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NUJNI UKREPI 
ZA POSPEŠITEV RAZVOJA

SISTEMA DELAVSKE 

PARTICIPACIJE

P R O G R A M

1. dan

9.00 – 9.15
Pozdrav udeležencem in uvodni nagovor sekretarja združenja

VLOGA KADROVSKIH SLUŽB PRI RAZVOJU SISTEMA DELAVSKE PARTICIPACIJE PRI UPRAVLJANJU

9.15. – 10.00
Celovita teoretična utemeljitev sistema delavske participacije kot nujne sestavine sodobnega koncepta Human Resource Managementa (upravljanja s človeškimi viri)

· opredelitev pravega poslovnega bistva delavske participacije

· delavska participacija z vidika t.i. teorije interesno ravnotežnega upravljanja

· pomen razvijanja delavske participacije z vidika motivacijskih teorij

· glavne naloge kadrovskih služb pri razvoju delavske participacije

Nosilec: Dr. Mato Gostiša, ŠCID – Študijski center za industrijsko demokracijo

10.00 – 10.30                            O d m o r    z a    k a v o

10.30 – 11.00
Predstavitev rezultatov raziskave ZSDSP o sedanjem delovanju kadrovskih služb v zvezi z uveljavljanje delavske participacije

Nosilec: Mag. Rajko Bakovnik, CPM – Center za participativni menedžment

11.00 – 11.40
Sodelovanje med svetom delavcev in kadrovsko službo – primer Krke d.d.

· iniciative kadrovske službe svetu delavcev za vključevanje v reševanje kadrovske problematike podjetja

· področja in načini vključevanja sveta delavcev v različne vidike opravljanja kadrovske funkcije v podjetju

· glavni pozitivni učinki sodelovanja

· zapažene pomanjkljivosti in potencialne možnosti za še tesnejše sodelovanje

Nosilec: Marjeta Potrč, univ. dipl. pravnica, direktorica kadrovsko-pravnega sektorja 

                                       v Krki d.d.

11.40 – 12.00                                       O d m o r

12.00 – 12.30 

Razprava in oblikovanje usmeritev in priporočil

12.30 – 14.00                              O d m o r   z a   k o s i l o
ZAGOTAVLJANJE DOSLEDNEGA URESNIČEVANJA PARTICIPACIJSKIH PRAVIC SVETA DELAVCEV

14.00 – 15.00
Predstavitev rezultatov usmerjene akcije nadzora Inšpektorata RS za delo v zvezi z zagotavljanjem pravic do sodelovanja delavcev pri upravljanju v Sloveniji

Nosilec: Jana Uran, univ. dipl. pravnica, državna podsekretarka in vodja sektorja 

                                 za nadzor delovnih razmerij pri Inšpektoratu RS za delo

15.00 – 15.15   
Dogovor za delo po skupinah

15.15 – 15.30                                         O d m o r

15.30 – 17.00
Kako svet delavcev pripravi program ukrepov za dosledno uresničevanje svojih zakonsko določenih participacijskih pravic

· delo po skupinah

· poročila vodij skupin in plenarna razprava

· sprejem usmeritev in priporočil

17.30                           C o c t a i l   p a r t y   z a   u d e l e ž e n c e

2. dan

UVELJAVITEV NOVIH OBLIK SODELOVANJA MED SVETI DELAVCEV IN SINDIKATI V PODJETJIH

9.00 – 10.00
Stanje in aktualni trendi razvoja sindikatov v svetu in pri nas

· pregled stanja sindikalnega gibanja v svetu

· razlogi za »krizo sindikalizma« na prelomu stoletja

· možne smeri prenove organiziranosti in strategij delovanja sindikatov v novih razmerah

· stanje in perspektive razvoja sindikatov v Sloveniji (priporočila)

Nosilec: Dr. Miroslav Stanojević, profesor na Fakulteti za družbene vede v Ljubljani –  katedra za socialni in kadrovski menedžment

10.00 – 10.30                         O d m or   z a   k a v o   i n   p r i g r i z e k

10.30 – 11.30
Glavne sestavine za sklepanje novih dogovorov med sveti delavcev in sindikati

· osvežitev temeljnih elementov novega t.i. partnerskega modela delovanja obeh vrst delavskih predstavništev v podjetjih

· odprta vprašanja sodelovanja pri sklepanju podjetniških kolektivnih pogodb

· oblike in načini skupnega uresničevanja sistema pravne varnosti

· oblikovanje t.i. delavskih koordinacij

· pristop k sklepanju novih dogovorov o sodelovanju

Nosilec: Dr. Mato Gostiša, ŠCID – študijski center za industrijsko demokracijo

11.30 – 11.45                                             O d m o r

11.45 – 12.45
Plenarna razprava in oblikovanje sklepov

12.45 – 13.15
Izvolitev novih članov predsedstva združenja ter zaključek posveta

I. del

VLOGA KADROVSKIH SLUŽB PRI RAZVOJU SISTEMA DELAVSKE PARTICIPACIJE PRI UPRAVLJANJU

dr. Mato Gostiša

TEORETIČNA UTEMELJITEV DELAVSKE PARTICIPACIJE KOT NUJNEGA ELEMENTA SODOBNEGA KONCEPTA »HRM« (UPRAVLJANJA S ČLOVEŠKIMI VIRI) 

I. UVOD

Mineva enajst let od sprejetja Zakona o sodelovanju delavcev pri upravljanju - ZSDU (Uradni list, št. 42/93), s katerim so bile v Sloveniji postavljene tudi ustrezne normativne podlage za uveljavljanje najsodobnejšega sistema delavske participacije pri upravljanju podjetij (delavskega soupravljanja) po vzoru razvitih evropskih držav. Vsebinsko gledano je to zagotovo eden boljših in naprednejših tovrstnih zakonov v Evropi. Žal pa je treba ugotoviti, da njegovo uresničevanje v praksi precej zaostaja za pričakovanji, kar je pravzaprav velika škoda, kajti visoko razvit sistem delavske participacije v sodobnih pogojih gospodarjenja vsekakor predstavlja enega ključnih elementov učinkovitega upravljanja s človeškimi viri kot »glavno konkurenčno prednostjo podjetij«.

Ob analizi vzrokov za takšno stanje prav gotovo ni mogoče zaobiti dejstva, da pri nas, niti v teoriji, niti v praksi zaenkrat še ni dovolj široko prodrlo ustrezno razumevanje pravega ekonomsko-poslovnega bistva delavske participacije. Še vedno se namreč na pravico delavcev do soupravljanja gleda kot na nekakšno “socialno” pravico oziroma zgolj “sindikalno ekonomskopolitično pridobitev delavcev”, ki neutemeljeno posega v avtonomijo in učinkovitost odločanja managerjev in lastnikov ter podjetju povzroča le nepotrebne dodatne stroške, zaradi česar lahko samo škoduje poslovni uspešnosti in ne obratno. Logična posledica takega gledanja je seveda pogosto ignorantski, če ne že izrazito odklonilen odnos precejšnjega dela slovenskega managementa do razvoja delavske participacije, ki je seveda iz teh razlogov tudi močno otežen. Precej bolj paradoksalno pa je, da za ta pojav niso imune niti kadrovske službe podjetij, ki so sicer že po svoji strokovni funkciji zadolžene za področje razvoja in motivacije kadrov.

II. DELAVSKA PARTICIPACIJA IN KADROVSKE SLUŽBE

Večina kadrovskih služb v podjetjih tako danes še vedno posveča izjemno veliko pozornost predvsem raznim strokovnim metodam za testiranje sposobnosti in izbiro kadrov, takšnim in drugačnim modelom materialne motivacije, pa tudi (k sreči vse več) sistemu izobraževanja  in strokovnega usposabljanja zaposlenih, kar je sicer samo po sebi hvalevredno, vendar pa z vidika nekega zares celovitega »upravljanja s človeškimi viri« oziroma HRM-ja (Human Resource Managamenta) v pravem pomenu besede brez dvoma odločno premalo. Zlasti v tem smislu ne kaže precenjevati pomena izključno ekonomske (materialne) motivacije za poslovno uspešnost zaposlenih. Kajti, kaj namreč pomaga pridobiti še tako sposobne kadre in jih še tako vrhunsko strokovno usposobiti ter materialno stimulirati, če pa so potem v samem poslovnem procesu “vrženi” v klasični tayloristični sistem organizacije dela in internega komuniciranja (principi stroge delitve dela ter ukazovanja, stroge kontrole in sankcioniranja), ki avtomatično zaduši velik del njihovih ustvarjalnih potencialov in delovne motivacije? Ves trud v tej smeri je nedvomno lahko zastonj, če v samem poslovnem procesu ljudem preprosto ne znamo dati “dihati” (v smislu ustrezne avtonomije odločanja pri delu) in če ne znamo (z ustreznim upoštevanjem in zadovoljevanjem njihovih različnih, torej ne samo materialnih, ampak tudi osebnostnih in societalnih potreb in interesov) pridobiti njihove pripadnosti kot pogoja za vsestransko sproščanje njihovih umskih in fizičnih delovnih potencialov za doseganje ciljev podjetja, s katerimi se istovetijo. Ta cilj pa je praktično nemogoče doseči brez visoko razvitega sistema individualne (neposredne) in kolektivne (predstavniške) participacije zaposlenih na vseh ravneh in na vseh področjih poslovnega odločanja v podjetju, kar je sodobnejša organizacijska znanost že zdavnaj dokazala tudi s številnimi empiričnimi raziskavami.

Delavska participacija pri upravljanju podjetij torej nikakor ni nek zakonsko vsiljeni sistem delavskih pravic brez kakršnekoli teoretične podlage v poslovnih vedah, ki iščejo poti k večji poslovni uspešnosti podjetij, ampak je v resnici le oblika sodobnega (t.i. participativnega) managementa in eden temeljnih poslovnih prijemov s področja neekonomske motivacije zaposlenih za učinkovito razvijanje in sproščanje njihovih človeških potencialov v poslovne namene. Zato je resnično težko razumeti, da mnoge kadrovske službe v naših podjetjih, namesto da bi razvoj sistema delavske participacije v skladu s povedanim sprejele kot eno svojih osrednjih nalog s področja “razvoja kadrov”, ta sistem še vedno tretirajo kot nekaj, s čemer naj se ukvarjajo kar sindikati, medtem ko se same s to problematiko preprosto ne ubadajo.

Morda je razlog omenjenega dejstva v tem, da je delavska participacija pri nas uzakonjena kot “delavska pravica”, kar zagotovo res nekoliko zamegljuje njeno pravo poslovno bistvo. Vendar pa je treba vedeti, da zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju lahko služi le kot dobrodošel institucionalni okvir za hitrejše in učinkovitejše uveljavljanje sodobnih principov participativnega upravljanja v naša podjetja (v tem smislu gre za t.i. razvojni zakon). Drugače pa ta zakon kogentno zagotavlja le nekatere minimalne materialne in druge okvire za uresničevanje delavske participacije, medtem ko je v svojem bistvu predvsem napotilne narave, tako da njegovo pravo vsebino lahko ustrezno realizirajo le konkretni udeleženci poslovnih procesov (lastniki, managerji, zaposleni) ob pravilnem razumevanju te vsebine v praksi. Kjer so se uresničevanja delavske participacije lotili zgolj formalno, torej zgolj po sili in črki zakona, zagotovo od nje v poslovnem smislu ne bodo imeli nobenih koristi.

Če bomo torej hoteli pri nas ujeti korak z najsodobnejšimi trendi na področju razvoja HRM-ja, bo vsekakor treba čimprej radikalno spremeniti tudi odnos do delavske participacije. Prve poklicane za to so prav gotovo kadrovske službe podjetij, v katerih resor ta problematika sicer prvenstveno tudi sodi, in ki s svojim strokovnim angažiranjem na tem področju lahko tudi največ koristnega prispevajo. Predpogoj pa je seveda, kot rečeno, dobro poznavanje teorije delavske participacije in pravilno razumevanje njenega pravega poslovnega bistva, čemur se bomo zato v nadaljevanju nekoliko podrobneje posvetili.

III. TEORETIČNA UTEMELJITEV POSLOVNEGA BISTVA DELAVSKE PARTICIPACIJE

Vpliv delavske participacije na poslovno uspešnost podjetij se v sodobni organizacijski znanosti proučuje predvsem z dveh temeljnih vidikov, in sicer z vidika učinkovitosti korporacijskega upravljanja ter z vidika zagotavljanja čim višje stopnje delovne motivacije zaposlenih. Zato tudi teoretično podstat sistema delavske participacije lahko najdemo predvsem v:

1. teoriji o interesno ravnotežnem upravljanju podjetij,

2. motivacijskih teorijah.

Z vidika obeh navedenih teoretskih podlag pa je mogoče delavsko participacijo utemeljiti kot integralni element sodobnega koncepta HRM-ja, s tem pa seveda tudi kot nalogo in odgovornost kadrovskih služb v podjetjih.

A. TEORIJA INTERESNO RAVNOTEŽNEGA UPRAVLJANA

1. Klasično razumevanje družbenega poslanstva podjetja in poslovne uspešnosti

Teorija interesno ravnotežnega upravljanja gospodarskih družb izhaja iz novejše t.i. koncepcije podjetja kot skupnosti déležnikov, ki sicer temelji na ideji o »družbeni odgovornosti podjetij« za razliko od ideje o »odgovornosti podjetja izključno njegovim lastnikom«. 

Sodobna organizacijska znanost v svetu namreč vse bolj opušča klasično lastniško koncepcijo podjetja, ki je temeljila na podmeni, da je podjetje izključno »ekonomski subjekt«, katerega edino družbeno poslanstvo je uresničevanje ekonomskih interesov njegovih lastnikov (ustvarjanje nove oziroma dodane vrednosti za lastnike skozi profit in povečevanje vrednosti delnic). Stara paradigma upravljanja, ki je danes v svetu že bolj ali manj preživeta, zato izhaja iz absolutne zveličavnosti interesov lastnikov v primerjavi z vsemi drugimi interesi v gospodarski družbi (“interesni monizem”) in na tej osnovi uči, da:

· podjetje upravljajo izključno lastniki v svojem interesu, 

· so managerji  le agenti lastnikov, ki vodijo posle podjetja v njihovem imenu in za njihov račun,

· so delavci v poslovnem procesu le izvajalci delovnih nalog in ukazov managerjev, za kar (edino) so tudi plačani,

· je edino merilo poslovne uspešnosti višina profita oziroma druge dodane vrednosti, ki jo ustvari podjetje svojim lastnikom.

Bolj ali manj razumljiva posledica takšnega (zastarelega) pojmovanja družbenega poslanstva podjetja in poslovne uspešnosti je tudi a priori odklonilen odnos do sistema delavske participacije pri upravljanju oziroma delavskega soupravljanja. Gledano skozi takšna “očala” se namreč kakršnokoli sodelovanje delavcev pri upravljanju dejansko zdi popolnoma brez logične ekonomskoteoretične osnove in odveč, torej nepotrebno, nesmiselno in celo poslovno škodljivo. Vloge v podjetju so jasno razdeljene in vsak naj opravlja le tisto, ki mu pripada. Lastniki in managerji naj upravljajo in vodijo posle, delavci pa naj delajo tisto, za kar so plačani, medtem ko naj se v upravljanje in vodenje ne vtikajo.

Opisano razumevanje obravnavane problematike, ki je žal pri nas zaenkrat še zelo močno razširjeno, nas torej logično pripelje do zaključka, da je zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju nekakšen teoretično nedomišljen sistemski tujek v pogojih pravega tržnega (zasebnolastniškega) gospodarstva, uresničevanje delavske participacije v praksi pa nekakšno “nujno zlo”, ki ga je pač treba tolerirati (v pravem pomenu besede) zgolj po sili zakona.

2. Sodobno razumevanje družbenega poslanstva podjetja in poslovne uspešnosti

Novejše koncepcije podjetja in korporacijskega upravljanja, med katerimi vse več zagovornikov dobiva zlasti že omenjena »koncepcija podjetja kot skupnosti déležnikov«, pa na vprašanje temeljnega družbenega poslanstva podjetja in definicije poslovne uspešnosti gledajo popolnoma drugače.

Podjetje se namreč danes pojmuje kot »družbenoekonomski subjekt«, katerega družbeno poslanstvo je zadovoljevanje interesov različnih družbenih entitet, imenovanih déležniki oziroma udeleženci organizacije (ang. stakeholders), pri čemer je ekonomski oziroma finančni interes lastnikov le eden izmed relevantnih družbenih interesov, ki se zadovoljujejo v podjetju oziroma preko podjetja. Déležniki oziroma udeleženci organizacije (podjetja) so vse tiste družbene skupine, ki so s svojimi interesi posredno ali neposredno vezane na podjetje oziroma interesno udeležene v podjetju (opomba: odtod tudi pojem “deležniki”). V grobem jih lahko razdelimo na notranje (lastniki, managerji, zaposleni) in zunanje (kupci, dobavitelji, lokalna in širša družbena skupnost itd.) déležnike.

Bistvo novega pojmovanja družbenega poslanstva podjetja in poslovne uspešnosti je v tem, da je v današnjih pogojih gospodarjenja lahko na daljši rok uspešno le podjetje, ki s svojim poslovanjem poleg interesov lastnikov v ustrezni meri hkrati zadovoljuje tudi interese svojih zaposlenih, interese svojega okolja (kupci, dobavitelji, družbena skupnost z najrazličnejšimi interesnimi asociacijami) ter seveda tudi lastne interese “personificiranega kapitala” (zlasti vlaganja dela dobička za razvoj itd.) - skratka interese vseh déležnikov. Pri tem seveda ne gre za nikakršen “ekonomski altruizem”, ampak za imperativ, ki ga objektivno narekujejo sodobni pogoji gospodarjenja. Ti so namreč danes bistveno drugačni kot pred petdeset ali sto leti. Zlasti v današnjih pogojih gospodarjenja ni več mogoče (vsaj ne brez težjih posledic za poslovno uspešnost) pri upravljanju preprosto zanemariti interesov zaposlenih kot notranjih déležnikov in interesov okolja z najrazličnejšimi interesnimi asociacijami kot zunanjimi déležniki.

Ob samoumevnem dejstvu, da podjetja seveda morajo vedno ustrezno skrbeti za ekonomske interese svojih lastnikov in s tem za ohranjanje njihovega »naložbenega motiva«, kakor tudi  za nujna vlaganja v lasten razvoj, so namreč danes, v “eri znanja” in vse večjega pomena “človeškega kapitala” za njihovo konkurenčnost, lahko zares uspešna le še tista, ki znajo maksimalno zadovoljiti tudi interese svojih zaposlenih in prek tega optimalno angažirati celoten njihov ustvarjalni potencial za dosego svojih poslovnih ciljev. Nadalje danes, v obdobju “političnega potrošnika”, postaja vse pomembnejši ugled podjetij, ki ga ta uživajo v svojem okolju in (v pozitivnem ali negativnem smislu) močno vpliva na njihovo poslovanje. Prizadevanja podjetij v smeri varstva okolja, uveljavljanja principov etičnega poslovanja, podpiranja športnih, kulturnih, humanitarnih in podobnih organizacij in uresničevanje drugih vidikov t.i. širše družbene odgovornosti torej danes niso nobeno »dobrodelništvo«, ampak še kako pomembno poslovno vprašanje. 

3. Nova filozofija korporacijskega upravljanja

Podjetje, ki torej ni sposobno v ustrezni meri zadovoljevati interesov vseh svojih ključnih notranjih in zunanjih déležnikov (ne samo lastnikov), v današnjih pogojih gospodarjenja objektivno ne more biti več dolgoročno poslovno uspešno. Pretirano favoriziranje profitnega interesa lastnikov v procesu poslovnega odločanja pa je lahko za podjetje celo usodno. In na tem spoznanju temelji tudi t.i. teorija interesno ravnotežnega upravljanja, ki se v sodobni praksi zagotovo najbolj nazorno manifestira predvsem skozi kriterije »evropskega modela poslovne odličnosti« (na podobnih principih pa temeljijo tudi kriteriji Baldridgeove nagrade v ZDA in Demingove nagrade za poslovno odličnost na Japonskem).

Interesno ravnotežno upravljanje torej pomeni, da mora biti sistem upravljanja (sprejemanja poslovnih odločitev) v podjetju zasnovan tako, da je pri vseh pomembnejših poslovnih odločitvah zagotovljeno ustrezno, pravočasno in hkratno upoštevanje interesov vseh ključnih déležnikov, in sicer:

1. interesov lastnikov;

2. interesov zaposlenih;

3. lastnih interesov podjetja kot “personificiranega kapitala” (po teoriji podjetja kot namembnega premoženja), ki so lahko različni tako od interesov lastnikov kot tudi od interesov zaposlenih, po svoji sistemski funkciji pa jih zastopajo uprave oziroma (vrhovni) managerji;

4. interesov okolja (kupci, dobavitelji, družbena skupnost).

Nobeden izmed navedenih interesov ne more biti povzdignjen v nekakšen “nadinteres”, ampak je vsaka pomembnejša posamična poslovna odločitev v podjetju lahko le “rezultanta” vseh navedenih relevantnih interesov, kar je mogoče grafično prikazati tudi v obliki t.i. upravljalskega kvadrata (slika 2).
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Slika 2: Upravljalski kvadrat

4. Novo razumevanje bistva delavske participacije

V luči opisanega pojmovanja interesnih in upravljalskih razmerij v podjetju se pokaže tudi pravo razumevanje bistva sistema sodelovanja delavcev pri upravljanju (delavske participacije v ožjem pomenu besede) v sodobnem podjetju.

Zaposleni (“človeški kapital”) so danes nesporno glavni faktor konkurenčnosti podjetij, pogoj za sproščanje tega potenciala pa je njihovo zadovoljstvo pri delu in v zvezi z delom. Stopnja le-tega je seveda odvisna od stopnje zadovoljenosti njihovih potreb in interesov (materialnih, societalnih in osebnostnih) v poslovnem procesu oziroma v sferi dela, ti pa se lahko organizirano artikulirajo in uveljavljajo le skozi sistem delavskega soupravljanja v podjetju. Brez razvitega sistema individualne in kolektivne participacije zaposlenih pri upravljanju danes torej ni več mogoče zagotoviti interesno ravnotežnega in poslovno uspešnega upravljanja podjetij. Sistem delavskega soupravljanja, kakršnega ureja ZSDU, je torej eden od nujnih in bolj ali manj samoumevnih elementov sodobnega upravljanja podjetij, katerega cilj je zagotoviti ustrezno interesno stabilno notranje poslovno okolje, s tem pa tudi ustvarjalno organizacijsko klimo v podjetju.

Gledano z vidika organizacijske stroke bi bilo mogoče na podlagi povedanega sistem delavske participacije pri upravljanju opredeliti tudi kot enega ključnih mehanizmov za učinkovito oziroma t. i. produktivno upravljanje interesnih konfliktov med notranjimi deležniki v organizacijah. Ti konflikti so seveda objektivno pogojeni in se jim ni mogoče izogniti, bistveno pa je na kakšen način jih rešujemo. Organizacijska stroka se s problematiko upravljanja konfliktov v organizacijah zelo veliko ukvarja, in sicer predvsem spričo spoznanja, da: 

· po eni strani konflikt, ki ga ne upravljamo ustrezno, predstavlja hudo breme za organizacijo in lahko povzroči upad morale in motiviranosti, resno poslabša medsebojne odnose, zmanjšuje inovativnost in ustvarjalnost, vodi v nezadovoljstvo z delom in odnosi ter znižuje produktivnost zaposlenih;

· po drugi strani pa lahko z ustreznim upravljanjem konflikta (odkrito in pravočasno soočenje s problemom in njegovimi vzroki, ter vključitev vseh prizadetih strani v iskanje ustreznih rešitev za odpravo teh vzrokov po načelu »zmaga- zmaga«) močna negativna čustva, ki so običajno povezana s konfliktom, spremenimo v močno pozitivno, ustvarjalno silo. 

Sistem sodelovanja delavcev pri upravljanju (vključno tudi s pogajanji med poslovodstvi in sindikati pri urejanju področja delovnih razmerij), ki omogoča pravočasno in organizirano vključevanje ter upoštevanje tudi interesov zaposlenih kot ene glavnih skupin deležnikov pri oblikovanju in sprejemanju vseh pomembnejših poslovnih odločitev v podjetju, torej brez dvoma lahko predstavlja idealno orodje managementu, ki resnično želi izboljšati organizacijsko klimo v podjetju in potencialne notranje konflikte (predvsem kolektivne) spremeniti v ustvarjalno silo. To pa je seveda eden temeljnih pogojev za doseganje večje poslovne uspešnosti, kar pomeni, da bi tak (participativen) pristop k preseganju konfliktov interesov moral čim prej postati nujna sestavina organizacijske kulture v slovenskih podjetjih, ki funkcionira tudi brez zakonske prisile.

Sistem delavske participacije pri upravljanju je mogoče obravnavati tudi kot konkretno obliko sodobnega internega komuniciranja oziroma komuniciranja z interno javnostjo. Uresničevanje delavskega soupravljanja preko pravice svetov delavcev do obveščenosti, skupnih posvetovanj in soodločanja (v širšem smislu pa tudi preko pogajanj med poslovodstvi in sindikati) namreč v bistvu ni čisto nič drugega kot eden izmed načinov (posrednega) komuniciranja poslovodstev z zaposlenimi preko njihovih predstavništev, ki sicer vsebuje vse elemente (zlasti pa dvosmernost sporočanja), katere priporoča sodobna komunikacijska stroka. Zato je nadvse presenetljivo, da se danes celo različne specializirane službe za odnose z javnostmi, ki deluje v številnih podjetjih (običajno v okviru kadrovskih služb), v pretežni večini primerov z razvijanjem delavskega soupravljanja v tem smislu preprosto sploh ne ukvarjajo. Kot da to pač ne sodi v sistem internega komuniciranja, čeprav je povsem jasno, da zlasti v večjih kolektivih vodstvo objektivno ne more vseh pomembnih poslovnih odločitev učinkovito oziroma konstruktivno z vsemi zaposlenimi neposredno skomunicirati. Če bi bilo to izvedljivo namreč delavskih predstavništev (voljenih in sindikalnih) v podjetjih sploh ne bi potrebovali, kar je seveda nesmisel. Celovit sistem sodobnega internega komuniciranja lahko tvori samo ustrezna kombinacije neposrednih in posrednih oblik komuniciranja, ki se uporabljajo v odvisnosti od vsebine konkretnih vprašanj in od konkretnih razmer in okoliščin v posamezni organizaciji (velikost in strukturiranost kolektiva, organizacija delovnega procesa itd.). Nekatere strokovne razprave o tem, ali so pri komuniciranju z interno javnostjo načeloma bolj primerne in priporočljive oblike neposrednega ali oblike posrednega komuniciranja (pretežni del stroke se nagiba k prvim) se torej zdijo že v osnovi precej zgrešeni.

Ne nazadnje pa je delavska participacija obravnavana tudi v strokovni literaturi s področja marketinga, in sicer kot ena izmed oblik uresničevanja t.i. internega marketinga v okviru koncepta celostnega marketinga (občega procesa menjave). Ta, kot pravi Jančič (1999: 62 - 64) na zaposlene gleda kot na »notranje potrošnike z določenimi potrebami, željami in zahtevami«, ki menjajo človeške vire za splet nagrad organizacije, pri čemer ta oblika menjave za organizacije ni nič manj pomembna kot njihova menjava z eksternimi javnostmi. S tega vidika je mogoče interni marketing po njegovem mnenju obravnavati kot »način ustvarjanja vrhunskih poslovnih rezultatov z zadovoljevanjem vseh potreb organizacije in zaposlenih s pomočjo medsebojnih procesov menjave«. Med partnerje mora podjetje torej vključiti tudi svoje zaposlene in skupaj z njimi v procesu soupravljanja graditi navzven uspešno, navznoter pa trdno in na participaciji povezano organizacijo. Bolj kot načrtni postopki in zapletene strategije sta tu pomembni jasna vizija in filozofija organizacije, ki za​pos​lenim omogočata visoko osmislitev njihovega dela. Vklju​čitev za​poslenih v procese menjave informacij, znanj, odločitev, družabnosti, je, ob zagotovitvi korektnosti ostalih menjalnih razmerij v odnosu med organizacijo in zapos​lenimi, zagotovilo za visoko pripadnost in hkrati kompetentnost tako zaposlenih kot organizacije. Vrban (2004: 34) v zvezi s tem poudarja, da je potrebno najti ustrezno kombinacijo naporov marketinške in HRM – funkcije v podjetju.

Skratka – sistem delavske participacije pri upravljanju, obravnavan s kateregakoli od zgoraj navedenih vidikov teorije interesno ravnotežnega upravljanja, vsekakor sodi med pomembne elemente sodobnega HRM-ja oziroma upravljanja s človeškimi viri, s tem pa seveda samoumevno tudi v delokrog kadrovskih služb v podjetjih. 

Zato je skrajni čas, da se pri nas končno preneha delavsko soupravljanje obravnavati kot nekakšno “nujno zlo” in nepotreben privesek klasičnemu sistemu lastniškega upravljanja, ki le omejuje avtonomijo poslovnega odločanja  lastnikov in managerjev ter s tem škoduje poslovni uspešnosti. V razvitem svetu se danes delavska participacija razume kot »nujni pogoj« (conditio sine qua non) doseganja večje poslovne uspešnosti sodobnega podjetja in ne več kot »nujno zlo«. Odnos do delavske participacije zato postaja eden ključnih pokazateljev naprednosti managementa v konkretnem podjetju.
B. DELAVSKA PARTICIPACIJA SKOZI TEORIJO MOTIVACIJE

1. Delovne potrebe - kakovost delovnega življenja – zadovoljstvo - motivacija

Kakovost delovnega življenja je pojem, ki se v poslovno - organizacijskih vedah vse bolj uveljavlja, zajema pa v bistvu vse tisto, kar vpliva na višjo ali nižjo stopnjo možnosti zadovoljevanja različnih (materialnih, osebnostnih in societalnih) potreb ljudi v sferi dela in s tem seveda tudi na njihovo delovno zadovoljstvo ter v končni posledici na njihovo delovno motivacijo. Načeloma velja: VEČJA KO JE MOŽNOST ZADOVOLJEVANJA RAZLIČNIH POTREB ZAPOSLENIH V SFERI DELA, VIŠJA JE KAKOVOST NJIHOVEGA DELOVNEGA ŽIVLJENJA, POSLEDIČNO PA STA VEČJA TUDI NJIHOVO DELOVNO ZADOVOLJSTVO IN DELOVNA MOTIVACIJA.

Različnih znanstvenih teorij, ki se ukvarjajo s preučevanjem in definiranjem različnih potreb ljudi v sferi dela ter s tem povezano delovno motivacijo, je zelo veliko. Med najbolj znane teoretike s tega področja zagotovo sodijo zlasti Maslow, Herzberg, Likert, Vroom, Alardt in številni drugi, ki so na različne načine, vendar pa znanstveno utemeljeno dokazali že omenjeno povezavo “potrebe - kvaliteta delovnega življenja - delovno zadovoljstvo - motivacija”. Vendar pa je za nek nazoren shematski prikaz najrazličnejših potreb in interesov zaposlenih v sferi dela ter pomena delavske participacije v tem okviru po našem mnenju najprimernejši t.i. Alardtov koncept kakovosti delovnega življenja, ki je bil med drugim uporabljen tudi v znani raziskavi Fakultete za družbene vede v Ljubljani o kakovosti delovnega življenja v Sloveniji iz leta 1996, in na katerega se bomo v nadaljnjem razmišljanju o tej tematiki oprli tudi mi.

Po tem konceptu obstajajo v osnovi tri vrste potreb in s tem povezanih interesov (pojem “interes” bi lahko definirali tudi kot težnjo po zadovoljitvi določene potrebe) ljudi pri delu in v zvezi z delom (skrajšano: v sferi dela), in sicer so to: 

1. potrebe “imeti” (materialne potrebe in potrebe po varnosti);

2. potrebe “ljubiti” (societalne potrebe oziroma potrebe po pripadnosti in spoštovanju, ki izvirajo iz bistva človeka kot družbenega bitja);

3. potrebe “biti” (osebnostne potrebe po samopotrjevanju oziroma samouresničevanju z delom in osebnostni rasti).

Če v nekoliko dopolnjeni in prilagojeni obliki uporabimo tudi nekatere indekse oziroma kazalce, ki se v že omenjeni in v nekaterih drugih raziskavah uporabljajo za “popis” kakovosti delovnega življenja, bi grobi shematski prikaz vsebine tega pojma izgledal nekako tako kot je prikazano na shemi “kazalci kakovosti delovnega življenja”.
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KAKOVOST DELOVNEGA ŽIVLJENJA

(Shematski prikaz vsebine pojma)

POTREBE “IMETI”

Kazalniki zadovoljevanja materialnih potreb in potreb po varnosti

1. Osebne materialne potrebe (materialne potrebe v ožjem smislu) 

a) plača in drugi osebni prejemki iz dela

b) ugodnosti oziroma “dodatki” k plači

· subvencionirana prehrana med delom

· subvencioniran prevoz na delo

· uporaba počitniških kapacitet podjetja

· pomoč pri reševanju stanovanjskih problemov

· šport, kultura, rekreacija

· socialne pomoči

· uporaba službenega avtomobila

· druge materialne ugodnosti, ki jih podjetje zagotavlja svojim zaposlenim

2. Materialne potrebe v zvezi z  opravljanjem dela
a) Tehnološki in organizacijski pogoji opravljanja dela, ki vplivajo na počutje pri delu:

· primernosti delovnih prostorov (velikost, oprema, urejenost, klimatske razmere itd.)

· primernost tehnologije (stroji in orodja)

· ergonomska ureditev delovnih mest

· organizacija delovnega procesa

b) Drugi pogoji dela, ki vplivajo na počutje pri delu:

· delovni čas (trajanje, razporeditev, fleksibilnost, odmori, itd.)

· urejenost prevozov na delo

· prehrana med delom (možnost, kvaliteta, stroški, čas)

· dopusti in odsotnosti (trajanje, razporeditev, omogočanje)

· možnost izhodov v primeru potrebe

· možnost za rekreacijo med delom in podobno.

3.  Potrebe po varnosti

a) fizična varnost pri delu

b) zaposlitvena varnost

c) socialna varnost

d) pravna varnost glede pravic iz delovnega razmerja

POTREBE “LJUBITI”

Kazalniki zadovoljevanja societalnih potreb po pripadnosti in spoštovanju

a) Obveščenost

· o dogajanjih v podjetju

· o poslovnih rezultatih podjetja

· o perspektivah podjetja

b) Medsebojni odnosi in sistem internega komuniciranja v podjetju

· možnost organiziranega soodločanja oziroma participacije zaposlenih pri odločanju o delu in poslovanju na kolektivni ravni (delavsko soupravljanje)

· horizontalno komuniciranje in odnosi s sodelavci

· vertikalno komuniciranje in odnosi z nadrejenimi (vodstveni odnosi, stil vodenja)

· način reševanja konfliktov na delovnem mestu in širše v organizaciji

· specifični slogani, obredi, rituali ipd. v organizaciji

· poznavanje poslanstva in vizije ter identifikacija s cilji podjetja (pripadnost zaposlenih podjetju)

· razvitost “etičnega managementa” (etičnost, moralnost, poštenje, pravičnost, zakonitost delovanja, zlasti pri ravnanju z zaposlenimi v podjetju

c) Priznanja, profesionalne nagrade in možnosti statusnega (vertikalnega) napredovanja

d) Druge oblike organizacijske participacije zaposlenih, zlasti finančne in lastniške (udeležba zaposlenih pri dobičku podjetja oziroma »profit sharing«, notranje lastništvo zaposlenih)

e) Ugled dela

POTREBE “BITI”

Kazalniki zadovoljevanja osebnostnih potreb po samopotrjevanju oziroma samouresničevanju z delom in osebnostni rasti

a) Zanimivost in ustvarjalnost dela, ki se v mikroorganizaciji delovnega procesa zagotavlja predvsem z ukrepi “širitve” in “bogatitve” dela (job enlargement; job enrichment), kaže pa se predvsem skozi: 

· raznovrstnost nalog v okviru delovnega mesta

· manjšem obsegu t.i. rutinskih opravil

· možnosti invencij in inovacij

· dovzetnosti organizacije za ustvarjalne ideje in iniciative zaposlenih in podobno

b) Zahtevnost dela (fizična in psihična), ki načeloma ne sme biti niti prenizka (delo ni več izziv), niti previsoka (psihofizična preobremenitev  delavca), in odgovornost pri delu
c) Svoboda in samostojnost (avtonomija) pri delu oziroma možnost t.i. individualne participacije (odločanje in soodločanje o vsebini , pogojih in načinu opravljanja dela)

d) Možnosti za učenje (izobraževanje, usposabljanje in izpopolnjevanje)
e) Možnosti strokovnega (horizontalnega) napredovanja 

K O N E C   S H E M E   !  !  !
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Shema: Kazalniki kakovosti delovnega življenja (M. Gostiša, ID, št.
Prikazana shema nekaterih glavnih elementov kakovosti delovnega življenja, od katere je kot rečeno odvisno delovno zadovoljstvo zaposlenih, seveda še zdaleč ni popolna. Ob podrobnejšem teoretskem poglabljanju v to tematiko bi bilo vsekakor mogoče še marsikaj dodati, morda kaj tudi odvzeti ali spremeniti oziroma drugače razvrstiti. Gre namreč za zelo razvejano tematiko, ki so jo različne družboslovne znanstvene discipline že dodobra osvetlile z različnih vidikov. Zato jo lahko štejemo zgolj kot enega možnih prikazov, ki pa je vsekakor zelo uporaben za argumentiranje v kontekstu specifične problematike, ki jo obravnavamo v tej razpravi. 

Iz prikazane sheme je namreč mogoče zelo nazorno razbrati zlasti dejstvo, da plača (in “dodatki” k plači) še zdaleč ni edini, pa tudi ne vedno najpomembnejši element delovnega zadovoljstva zaposlenih  in s tem povezane delovne motivacije, kakor se pri nas še vedno pogosto napačno razmišlja, ampak da ljudje v sferi deli v resnici zadovoljujejo še celo vrsto drugih pomembnih osebnostnih in societalnih potreb. 

Kakšen je »ponder« pomena posamezne izmed zgoraj navedenih vrst potreb na »skupno« delovno zadovoljstvo zaposlenih je seveda težko reči.  Vendar pa je ključnega pomena ugotovitev, da vse tri skupine potreb šele tvorijo celoto, od katere sta odvisna kvaliteta delovnega življenja in delovno zadovoljstvo ter s tem optimalna delovna motivacija. Če je katerakoli od teh skupin potreb zaposlenih v podjetju zanemarjena, sistem motivacije ne more biti celovit in optimalen, oziroma je v nekem smislu »invaliden«.

2. Omejeni učinki ekonomske motivacije

Kot smo že omenili, se namreč pri nas še vedno zelo pogosto močno precenjuje pomen zgolj t.i. ekonomske motivacije zaposlenih za poslovno uspešnost. Posledice tega se kažejo zlasti v pretiranem ukvarjanju z uvajanjem najrazličnejših modelov “stimulativnega” plačnega sistema in drugih oblik materialnega nagrajevanja v naših podjetjih kot bolj ali manj izključnim načinom, s katerim se poskuša reševati problem motiviranja zaposlenih. Istočasno pa se popolnoma zanemarjajo številne možnosti t.i. neekonomske motivacije preko učinkovitega zadovoljevanja različnih  societalnih in osebnostnih potreb zaposlenih v sferi dela, ki sicer v zadnjem času postajajo vse pomembnejše. To je tudi eden glavnih razlogov, zaradi katerih se v večini naših podjetij tudi še niso dodobra zavedli ogromnega motivacijskega potenciala, ki se med drugim skriva tudi v razvoju različnih oblik individualne in kolektivne participacije zaposlenih v procesih poslovnega odločanja. Brez visoko razvite organizacijske participacije zaposlenih je namreč praktično nemogoče “pokriti” zadovoljevanje pretežnega dela njihovih osebnostnih in societalnih potreb.

Velikega pomena plače in drugih materialnih ugodnosti za delovno zadovoljstvo in motivacijo zaposlenih seveda ni mogoče zanikati. Vendar pa je organizacijska znanost že zdavnaj dokazala tudi močno omejen domet zgolj ekonomskih oblik motiviranja zaposlenih. V tem smislu je zlasti pomemben prispevek t.i. motivacijskih teorij (Maslow, Herzberg, Vroom, Leavitt, Fromm, Alderfer itd.), ki so vse po vrsti nesporno ugotovile, da človek v sferi dela ni zgolj nekakšen “homo oeconomicus” (tako so ga tretirale tayloristične teorije), ki dela le zato, da bi zaslužil za (čim boljše) preživetje, ampak da ljudje z delom in v zvezi z delom poleg materialnih zadovoljujejo tudi celo vrsto drugih svojih pomembnih (osebnostnih in societalnih) potreb. Prav težnja ljudi po zadovoljevanju različnih potreb v sferi dela pa je bistvo delovne motivacije. Stopnja zadovoljenosti različnih potreb v sferi dela namreč določa (skupno) stopnjo delovnega zadovoljstva kot enega ključnih dejavnikov, od katerih je odvisna uspešnost ljudi pri delu.

V kontekstu obravnavane tematike velja še posebej izpostaviti ugotovitve t.i. Herzbergove motivacijske teorije iz sredine petdesetih let prejšnjega stoletja. Frederick Herzberg je ugotovil, da določene delovne okoliščine (ekstrinzični oziroma vzdrževalni dejavniki ali higieniki) povzročajo nezadovoljstvo, če so odsotne, da pa njihova prisotnost  ne povzroča zadovoljstva in neposredno ne spodbuja ljudi k aktivnosti, ampak samo ustvarja pogoje za motiviranje. Druga vrsta dejavnikov pa izvira neposredno iz dela (intrinzični dejavniki) in ti učinkujejo kot pravi motivatorji. Sem spadajo zlasti: samo delo, doseganje rezultata, odgovornost, priznanje, napredovanje, rast in lasten razvoj. Večina omenjenih dejavnikov ima sicer obe vrsti učinkov hkrati, vendar so eni pretežni oziroma močnejši od drugih. Posamezni dejavniki torej delujejo pretežno bodisi kot motivatorji bodisi kot higieniki.

Zanimiva in za nekatere silno presenetljiva je namreč Herzbergova ugotovitev, da plača, ki med raziskovani dejavniki po motivacijski moči tudi sicer ni med najpomembnejšimi (šele na šestem do sedmem mestu), vsaj v enaki meri, če ne celo bolj, kot med motivatorje spada predvsem med najpomembnejše higienike. To ob nekoliko bolj poglobljeni razlagi zgoraj povedanega pomeni, da je “slaba” plača lahko razlog hudega  delovnega nezadovoljstva in demotiviranosti za delo, medtem ko nasprotno “primerna” plača običajno ni razlog za posebno zadovoljstvo in njeno morebitno nadaljnje poviševanje niti približno nima za posledico tudi sorazmernega povečevanja delovne motivacije pri istem delu. “Primerna” plača (merila “primernosti” plače za določeno delo si izoblikuje vsak  posameznik sam, ko jo primerja s plačami sodelavcev, plačami delavcev za sorodno delo v drugih podjetjih itd.) je le nekakšen “zunanji” pogoj, ki mora biti izpolnjen, da lahko pri delu sploh pridejo do izraza in začnejo delovati pravi “motivatorji”. (Opomba: Pojem “primerna” plača namesto “dobra” ali “zadovoljiva” plača uporabljamo namenoma, kajti dejstvo je, da skoraj nihče seveda s svojo dejansko plačo nikoli ni zadovoljen do te mere, da si ne bi želel še višje. Vendar pa, kot rečeno, na neki točki motivacijski učinek poviševanja plače za isto delo začne ugašati, v ospredje pa stopijo osebnostne in societalne potrebe kot morebitni motivatorji.)

Če torej velja ugotovitev o zelo omejenih učinkih zgolj ekonomske motivacije preko zadovoljevanja materialnih potreb, je seveda jasno, da je mogoče uspešen sistem motiviranja  zaposlenih izgraditi le tako, da ga skušamo v čim večji meri nadgraditi tudi z različnimi ukrepi neekonomske motivacije preko čim popolnejšega zadovoljevanja tudi osebnostnih in societalnih potreb ljudi v sferi dela. In kot rečeno je eden najpomembnejših ukrepov v tem smislu zagotovo maksimalen razvoj najrazličnejših oblik individualne in kolektivne  participacije zaposlenih v procesih poslovnega odločanja znotraj podjetja. Seveda tudi glede tega velja, da to ne more biti edini in zveličaven ukrep v tej smeri, vsekakor pa je lahko eden najpomembnejših.

Kakšni so torej lahko pozitivni učinki visoko razvite delavske participacije v obravnavanem smislu?

Najprej je treba celoten sistem participacije zaposlenih pri poslovnem odločanju razdeliti na dve osnovni področji, in sicer na:

                 a) individualno (neposredno) participacijo in 

                 b) kolektivno (predstavniški) participacijo, 

kajti konkretni motivacijski učinki ene in druge vrste participacije so različni. Kot bomo videli v nadaljevanju, gre v osnovi za to, da se z individualno participacijo lahko učinkovito zadovoljujejo zlasti temeljne osebnostne, s kolektivno participacijo pa predvsem temeljne societalne potrebe ljudi v sferi dela..

3. Motivacijski pomen individualne (neposredne) participacije zaposlenih

Kot že ime pove, le-ta pomeni možnost zaposlenih, da lahko kot posamezniki v čim večji meri soodločajo ali celo samostojno odločajo o vprašanjih dela na svojem delovnem mestu in v ožji organizacijski enoti (npr. organizacija delovnega mesta, opredeljevanje delovnih ciljev, način opravljanja delovnih nalog, organizacija dela v ožji organizacijski enoti ipd.). Gre torej za preseganje klasične tayloristične organizacije dela, ki je temeljila na strogo hierarhičnih principih ukazovanja, nadzorovanja in kaznovanja, preko uvajanja čim večje avtonomije zaposlenih pri delu, ki edina lahko omogoča zares kreativno udejstvovanje posameznika v delovnem procesu ter optimalno sproščanje vseh njegovih delovnih potencialov v produktivne namene. Brez tega sámo delo posamezniku pač ne more biti izziv in element motivacije.

Za razvoj individualne (neposredne) participacije zaposlenih sodobna organizacijska praksa uporablja nekatere preizkušene prijeme, ki pa so pri nas žal še vse premalo uveljavljeni (določen del odgovornosti za to je zagotovo tudi na kadrovskih službah podjetij). Gre zlasti za: 

· uvajanje različnih t.i. participativnih skupin (avtonomne delovne skupine, projektni timi, krožki kakovosti, R&R skupine ipd.);

· uporaba ukrepov za obogatitev dela (ang. job enrichment), zlasti pa vertikalno in horizontalno delegiranje pristojnosti ter zmanjševanjem hierarhičnih nivojev odločanja in s tem za širitev  pristojnosti odločanja ter odgovornosti posameznikov pri delu; 

· uvajanje  participativnih metod komuniciranja med nadrejenimi in podrejenimi delavci v poslovnem procesu  z ustreznim usposabljanjem vodij;

· povečevanje avtonomije zaposlenih glede izrabe delovnega časa;

· opuščanje klasične kontrole s strani nadrejenih in uvajanje samokontrole, zlasti timov, in tako naprej.

Z vsem povedanim smo želeli poudariti predvsem naslednje: Brez visoko razvite individualne (neposredne) participacije zaposlenih, ki se navzven izraža predvsem v visoki stopnji njihove avtonomije in odgovornosti pri delu, si je praktično nemogoče zamisliti učinkovito zadovoljevanje njihovih osebnostnih potreb po samopotrjevanju oziroma samouresničevanju z delom. Klasični tayloristični principi ukazovanja, stroge kontrole in sankcioniranja zaposlenih v delovnem procesu tega preprosto ne omogočajo. Brez zadovoljenosti tovrstnih osebnostnih potreb pri delu, ki so vsekakor eden ključnih vzvodov t.i. neekonomske motivacije, pa nadalje ni mogoče doseči ustrezne stopnje (skupnega) delovnega zadovoljstva zaposlenih kot pogoja za njihovo uspešno delo. 

4. Motivacijski pomen kolektivne (predstavniške) participacije zaposlenih

Skozi oblike kolektivne (predstavniške) participacije pa se zaposleni vključujejo v proces poslovnega odločanja na ravni podjetja kot celote, in sicer preko izvoljenih delavskih predstavništev (svet delavcev, predstavniki delavcev v nadzornem svetu, delavski direktor). Predmet kolektivne delavske participacije so poslovna vprašanja, od katerih je odvisna poslovna uspešnost podjetja kot celote in uresničevanje kolektivnih interesov zaposlenih v tem okviru.

Z vidika potreb zaposlenih v sferi dela in njihove delovne motivacije je možnost kolektivne participacije v procesih poslovnega odločanja v podjetju izjemnega pomena predvsem za zadovoljevanje njihove (societalne) potrebe po pripadnosti.

Pripadnost zaposlenih podjetju je pojem, o katerem danes vsi in vsevprek  govorijo kot o enem glavnih pogojev za doseganje večje poslovne uspešnosti podjetij v sodobnih pogojih gospodarjenja, a njegovo bistvo le malokdo zares razume. Običajno ga mešajo s pojmom lojalnost (zvestoba) podjetju, kar pa je nekaj povsem drugega. Ni namreč nujno, da je lojalen  delavec podjetju tudi osebno (emocionalno) pripaden. Lojalen delavec je vsakdo, ki dosledno izpolnjuje delovne in druge predpisane obveznosti v zvezi z delom ter se odpoveduje slehernemu ravnanju, ki bi lahko škodovalo podjetju, vendar pa od njega nihče ne pričakuje, da se bo tudi osebno identificiral s cilji podjetja in se zanje tudi samoiniciativno angažiral. Vseeno mu je, četudi ga v podjetju samo “komandirajo”, le da je za to plačan. Zato je mogoče lojalnost zaposlenih po potrebi tudi kupiti z denarjem, pripadnosti pa nikoli.

Pripadnost je mogoče pridobiti oz. privzgojiti le z vseobsežno organizacijsko integracijo zaposlenih v podjetje, ki jim omogoča tudi občutek “psihološke lastnine” podjetja. Bistvo pripadnosti je namreč v tem, da se zaposleni tudi osebno identificirajo (poistovetijo) s cilji in rezultati podjetja, kar seveda vsekakor pomembno vpliva na njihovo prizadevnost pri uresničevanju teh ciljev in pripravljenost za “dodatne” napore. Končni cilj ustvarjanja pripadnosti je doseči stanje, ko bodo vsi zaposleni v podjetju, od najvišje do najnižje organizacijske ravni zavestno, torej brez prisile, prevzemali obveznosti in sprejemali zadolžitve v poslovnem procesu ter jih uresničevali kot svoje lastne, torej po svojih najboljših močeh. Zato eno najbolj posrečenih definicij pripadnosti vsekakor predstavlja slogan: “Naš cilj je podjetje, v katerem bodo vsi zaposleni razmišljali kot lastniki!” (John Case, Podjetje poslovnih ljudi, 1993). Pri tem ni pomembno ali so res (tudi ekonomski) latniki, gre za že omenjeni občutek »psihološke lastnine«.

Tudi pripadnost zaposlenih podjetju je torej izredno pomemben motivacijski moment. Če uporabimo še nekatere druge misli avtorja zgoraj citiranega slogana, bi lahko bistveno razliko med “lojalnimi” mezdnimi delavci v taylorističnem podjetju in “pripadnimi” delavci  v sodobnem participativnem podjetju našli predvsem v treh elementih, in sicer:

a) kakovost proizvodov in storitev  - s pomočjo eskadrona nadzornikov in (zgolj) “lojalnih” delavcev je mogoče zagotavljati neko minimalno obvezno kakovost, toda kaj je z vrhunsko kakovostjo (zero defect, six sigma), ki je odvisna od malce dodatnega in samoiniciativnega napora delavcev, katerega pa nadzorniki ne morejo zagotoviti, ampak jo je mogoče od delavcev “iztisniti” le z ustrezno motivacijo, temelječo na njihovi pripadnosti;

b) inovacije - uspešno vpeljati inovacije pomeni navaditi se, kako delati bolje, ceneje in hitreje (sposobnost uvajanja inovacij je na sodobnem trgu ena največjih konkurenčnih prednosti podjetja), pri čemer poslušni mezdni delavci niso vajeni učenja in dajanja novih idej;

c) interes za celoto - “lojalen” mezdni delavec skrbi le za svoje delo v ožjem pomenu besede, medtem ko ga funkcioniranje podjetja kot celote ne zanima in zato izven svojega običajnega delokroga ne prispeva niti idej, niti dodatnih naporov za doseganje večje skupne poslovne uspešnosti, kar naj bi bila značilnost podjetju »pripadnega« delavca.

Instrumentov, metod in organizacijskih prijemov za “vzgajanje” pripadnosti zaposlenih podjetju je več (npr. simboli, specifične ceremonije, obredi, rituali, slogani itd.), temeljni pogoji visoke pripadnosti pa so predvsem: 

· seznanjenost z dolgoročnimi, srednjeročnimi in kratkoročnimi poslovnimi cilji na vseh organizacijskih ravneh (delovno mesto, delovna skupina, ožja organizacijska enota, podjetje);

· možnost vplivanja oziroma soodločanja pri postavljanju in tekočem uresničevanju teh ciljev;

· zaupanje in partnerstvo med nadrejenimi in podrejenimi na vseh ravneh.

Vse to pa je mogoče realizirati izključno le skozi razvit sistem kolektivne (predstavniške) delavske participacije pri upravljanju podjetja. Ljudje smo pač lahko pripadni le nečemu, kar štejemo za svoje oziroma naše (vsaj v smislu “psihološke lastnine”), in česar pomemben sestavni del se počutimo v smislu medsebojne soodvisnosti. To pomeni, da nam mora biti priznan status aktivnega udeleženca (subjekta) v družbeni skupini oziroma organizaciji, ki ji “pripadamo” - cilji skupine oziroma organizacije morajo biti vsaj deloma odvisni tudi od nas in našega prispevka in obratno. Če je to podjetje, je popolnoma jasno, da je iluzorno pričakovati pripadnost od delavcev, ki so v podjetju tretirani zgolj kot »pogodbena najeta mezdna delovna sila«.

Iz teh razlogov lahko na podlagi povedanega glede motivacijskih učinkov kolektivne (predstavniške) delavske participacije pridemo do zelo podobnega zaključka kot smo ga oblikovali v zvezi z motivacijskimi učinki individualne (neposredne) delavske participacije, in sicer: Brez visoko razvite kolektivne participacije pri poslovnem odločanju ni mogoče zagotoviti visoke pripadnosti zaposlenih podjetju, kar pomeni, da podjetje ni sposobno ustrezno zadovoljiti njihovih temeljnih societalnih potreb v sferi dela, s tem pa tudi ne doseči ustrezne stopnje njihovega delovnega zadovoljstva in z njim povezane delovne motivacije. Sledeč Herzbergovi metodi delitve motivacijskih dejavnikov bi lahko pripadnost zaposlenih podjetju torej na vsak način uvrstili med zelo pomembne ekstrinzične (vzdrževalne) dejavnike oziroma higienike.

Morda naj le kot zanimivost navedemo podatek, da so anketiranci (521 članov svetov delavcev iz 54 podjetij) v okviru raziskave »Vpliv delavske participacije na poslovno uspešnost« (Bakovnik in dr., 2000) med dejavniki, ki po njihovem mnenju vplivajo na višjo pripadnost zaposlenih podjetju, na lestvici od 1 do 5 ocenili »možnost vplivanja na dogajanje v podjetju«, torej kolektivno delavsko participacijo, precej oziroma nadpovprečno visoko, to je z oceno 3,61. To je še zlasti indikativno, če upoštevamo dejstvo, da je bila »visoka plača« kot faktor pripadnosti v tej zvezi ocenjena samo malenkost višje, in sicer z oceno 3,69. Pomen kolektivne delavske participacije za pripadnost zaposlenih podjetju so torej anketiranci uvrstili praktično v isti rang s pomenom visoke plače, kar je vsekakor precej zgovoren podatek. (Največji pomen so, samo kot zanimivost, anketiranci v obravnavanem smislu pripisali »odnosom s sodelavci« - 4,45, takoj za tem pa »varnosti zaposlitve« - 4,19 in »odnosom z nadrejenimi« - 4,07.)

V kontekst učinkovitega doseganja obravnavanega cilja (vsestranska integracija zaposlenih v organizacijo) bi vsekakor lahko uvrstili tudi razvoj drugih oblik organizacijske participacije zaposlenih, zlasti finančno (udeležba zaposlenih pri dobičku družbe oziroma profit sharing) in lastniško (notranje delničarstvo), vendar bi podrobnejše zahajanje tudi na to področje že preseglo okvire tematike tega poglavja.

5. Zaključna misel o motivacijskih učinkih delavske participacije
Če torej zelo v grobem povzamemo ugotovitve dosedanje razprave o motivacijskih učinkih delavske participacije pri upravljanju, bi jih lahko strnili v naslednjo misel:

Individualna (neposredna) participacija zaposlenih  v poslovnem procesu, ki se navzven odraža predvsem v stopnji njihove avtonomije in odgovornosti pri delu, je eden ključnih pogojev za učinkovito zadovoljevanje njihovih osebnostnih potreb po samopotrjevanju oziroma samouresničevanju z delom, kolektivna (predstavniška) participacija zaposlenih pri sprejemanju poslovnih odločitev v podjetju  pa eden ključnih pogojev za učinkovito zadovoljevanje njihovih societalnih potreb po pripadnosti. Oboje skupaj (sistem delavske participacije kot celota) pa predstavlja pomemben vzvod t.i. neekonomske motivacije zaposlenih. Zato je pravzaprav dejansko zelo težko razumljivo, da kadrovske službe v naših podjetjih, ki sicer pokrivajo področje motivacije, zaenkrat posvečajo ukrepom za hitrejši in vsestranski razvoj delavske participacije v svojih podjetjih razmeroma tako malo pozornosti. 

IV. GLAVNE NALOGE KADROVSKIH SLUŽB PRI RAZVOJU DELAVSKE PARTICIPACIJE

Na osnovi vsega povedanega lahko torej le ponovno poudarimo začetno misel, da bi moral razvoj različnih oblik delavske participacije pri poslovnem odločanju čim prej postati tudi ena od najpomembnejših funkcij, torej nalog (in tudi odgovornosti) kadrovskih služb na področju »razvoja kadrov« ter predmet njihovega sistematičnega angažiranja. S tem povezanih konkretnih nalog je seveda lahko ogromno in jih je praktično nemogoče taksativno našteti. Naj zato zgolj zelo okvirno navedemo nekaj osnovnih možnih tovrstnih nalog:

1.

Naloge na področju razvoja kolektivne (predstavniške) participacije zaposlenih:

· dajanje iniciativ in strokovna pomoč pri formalnem vzpostavljanju sistema delavskih predstavništev v podjetju (pri organizaciji zborov delavcev za sprejem potrebnih sklepov, vodenju volilnih postopkov ipd.);

· prizadevanje za vsebinsko »bogatitev« sistema delavske participacije pri upravljanju znotraj podjetij skladno z intencijo 5. člena ZSDU (tako v praksi, kot tudi formalno - preko t.i. participacijskih dogovorov med sveti delavcev in delodajalci) z uvajanjem novih, konkretnim razmeram prilagojenih, načinov sodelovanja delavcev pri upravljanju in dodatnih participacijskih pravic, ki presegajo zakonsko določene minimume (uvajanje »nadstandardnega« nivoja delavskega soupravljanja); 

· intenzivno vključevanje svetov delavcev v pripravo in izvajanje programov in strategij na vseh strokovnih področjih, ki jih pokrivajo kadrovske službe in so seveda še posebej v neposrednem interesu delavcev (kadrovsko planiranje, kadrovanje, strokovno izobraževanje in usposabljanje ter vse ostale naloge s področja »razvoja kadrov«, sistem nagrajevanja in napredovanja ter drugih oblik motiviranja itd.);

· intenzivno vključevanje svetov delavcev (poleg sindikatov) v podjetniška kolektivna pogajanja in reševanje drugih vprašanj na področju internega urejanja področja delovnih razmerij po ZDR, ki so doslej (neutemeljeno) veljala za področje, na katerem imajo delavskozastopniški monopol izključno sindikati;

· spodbujanje uprav ( z ustreznimi pobudami in predlogi) za večje vključevanje svetov delavcev v vse vidike poslovnega odločanja ter za dosledno uresničevanje ZSDU glede participacijskih pristojnosti svetov delavcev (informiranje, skupno posvetovanje, soodločanje);

· planiranje sredstev za izobraževanje delavskih predstavnikov za učinkovito opravljanje soupravljalskih funkcij (opomba: zakon zagotavlja vsakemu članu SD pet delovnih dni letno za izobraževanje!) v okviru siceršnjega programa kadrovskega izobraževanja v podjetju in striktno zagotavljanje uresničevanja te pravice delavskim predstavnikom v praksi;

· skrb za zagotavljanje materialnih pogojev za delovanje delavskih predstavništev v podjetju (prostori, administrativna opravila, finančna sredstva itd.) vsaj v okviru zakonsko določenih minimumov;

· podpora svetom delavcev pri zagotavljanju doslednega uresničevanja določil ZSDU in preprečevanju ter odpravljanju morebitnih kršitev le-teh;

· zagotavljanje strokovnega svetovanja in pomoči delavskim predstavništvom za učinkovitejše izvajanje vseh njihovih aktivnosti ter razvijanje drugih oblik vsestranskega sodelovanja z njimi; 

· podpora uveljavitvi institucije delavskega direktorja, če so za to izpolnjeni pogoji;

· vzpostavljanje učinkovitega sistema obveščanja zaposlenih v podjetju z uporabo najrazličnejših sodobnih komunikacijskih orodij; 

· skrb za izobraževanje in osveščanje managementa o pomenu sistema delavske participacije; 

· občasna priprava celovitejših analiz delovanja sistema sodelovanja delavskih predstavništev v podjetju s predlogi ukrepov (z delavske in delodajalske strani) za izboljšanje stanja; 

· itd..

2.

Naloge na področju ustvarjanja pogojev za optimalen razvoj individualne oziroma neposredne participacije zaposlenih (v sodelovanju s svetom delavcev):

· dajanje pobud upravi za postopno spreminjanje organizacijske strukture podjetja v smislu njene čim večje devertikalizacije, decentralizacije in deformalizacije;

· vgrajevanje ukrepov v smislu »bogatitve dela« (predvsem delegiranje pristojnosti za sprejemanje odločitev v delovnem procesu na nižje nivoje) v mikroorganizacijo delovnega procesa, zlasti preko sistemizacije delovnih mest;

· uvajanje sodobnih timskih oblik dela (avtonomne delovne skupine, projektni timi itd); 

· uvajanje rednih tematskih pogovorov v »participativnih« skupinah o pomembnejših poslovno-organizacijskih vprašanjih (okolje, kakovost, varnost, novosti v stroki, izboljšave v delovnem procesu itd.), pri čemer so lahko za zgled t. i. krožki kakovosti in podobne skupine, ki jih poznajo zlasti na Japonskem in v ZDA;

· namestitev posebnih nabiralnikov za pobude, predloge in vprašanja zaposlenih;

· uveljavljanje rednih oblik neposrednih srečanj vodilnih delavcev z zaposlenimi (sestanki, razgovori, zbori itd.); 

· uvajanje participativnega stila vodenja in komuniciranja z ljudmi v delovnem procesu preko ustreznega izobraževanja in usposabljanja vodij.

· zagotavljanje možnosti posameznikom glede izražanja njihovih pričakovanj in interesov posameznikov v zvezi z delom in osebnostnim razvojem v podjetju (letni razgovori ipd.) ter vključevanje le-teh v načrtovanje razvoja kadrov; 

· itd..

In še bi lahko naštevali takšne in drugačne možne naloge kadrovskih služb pri razvoju čim bolj celovitega sistema delavske participacije v podjetjih, vendar je to verjetno povsem odveč. Če bo, in ko bo, enkrat dovolj široko prodrlo splošno spoznanje o pomenu delavske participacije za večjo poslovno uspešnost podjetij, se bodo namreč stvari v tem pogledu vsekakor začele odpirati same po sebi. Nesporno dejstvo je, da je razvoj delavske participacije v današnjih pogojih gospodarjenja zelo resno poslovno, ne socialno vprašanje. Kadrovske službe (ne zgolj sindikati), bi torej morale čim prej postati glavni generator tega razvoja v slovenskih podjetjih, pri čemer njihovo angažiranje v tem pogledu brez dvoma lahko že v tej fazi v veliki meri »nevtralizira« tudi morebiten trenutno še vedno odklonilen odnos vrhovnega menedžmenta do le-te v konkretnih podjetjih. 
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ANALIZA ANKETNE RAZISKAVE:

KAKŠNA JE PODPORA KADROVSKE SLUŽBE DELOVANJU SVETA DELAVCEV IN RAZVOJU CELOTNEGA SISTEMA DELAVSKE PARTICIPACIJE V PODJETJU

Namen in način izvedbe raziskave

Z raziskavo smo želeli ugotoviti trenutno stanje na področju vključevanja kadrovskih služb podjetij v razvoj sistema delavske participacije, pri čemer nas je zanimala predvsem percepcija te problematike s strani svetov delavcev kot osrednjih delavskih predstavništev v podjetjih po zakonu o sodelovanju delavcev pri upravljanju (ZSDU). Pri tem smo izhajali iz predpostavke, da prev sveti delavcev pri svojem delu najbolj neposredno zaznavajo takšen ali drugačen odnos kadrovskih služb do razvoja delavske participacije v konkretnih podjetjih.

Raziskava je bila izvedena s pomočjo anketnega vprašalnika, ki je vseboval 10 vprašanj in na katerega so odgovarjali predsedniki svetov delavcev podjetij iz vzorca. Vprašalnik je bil poslan v 104 podjetja, katerih sveti delavcev so člani Združenja svetov delavcev slovenskih podjetij, vrnjenih pa je bilo 49 izpolnjenih vprašalnikov. Terenski del raziskave je potekal v mesecu septembru 2004.

Glede na izbor in velikost vzorca dobljenih rezultatov sicer ni mogoče brerezervno posplošiti na celotno populacijo slovenskih podjetij, vsekakor pa omogočajo vsaj indikativen vpogled v raziskovano problematiko, ki predstavlja razmeroma dober približek dejanskemu stanju na tem področju širše v Sloveniji.

Analiza rezultatov odgovorov na posamezna vprašanja

1. 

Ali je kadrovska služba v vašem podjetju nudila vsestransko strokovno pomoč in podporo pri formalnem vzpostavljanju sistema delavske participacije v podjetju, zlasti pri organizaciji in vodenju volilnih postopkov? 

a) da = 36

b) ne = 13

Ustrezna strokovna pomoč in podpora pri formalnem vzpostavljanju sistema delavske participacije, zlasti pri organizaciji in vodenju volilnih postopkov za svet delavcev, je verjetno minimum upravičeno pričakovanega angažiranja kadrovskih služb pri razvoju tega sistema. Žal je treba ugotoviti, da dobršen del kadrovskih služb (skoraj 30 %) celo v tem pogledu ne kaže nobenega interesa, iz česar je mogoče utemeljeno sklepati na praktično popolno ignoranco razvoja delavske participacije z njihove strani. Ta ugotovitev raziskave torej v celoti potrjuje ocene, da je nerazumevanje pravega poslovnega bistva delavske participacije in pojmovanje le-te zgolj kot nekakšne "specifične oblike sindikalizma", ki je sicer značilno za velik del slovenskega "top menedžmenta", še vedno v veliki meri prisotno tudi med kadrovskimi delavci v slovenskih podjetjih.

2.

Ali je svet delavcev s strani kadrovske službe v vašem podjetju ustrezno vključen (preko obravnavanja na sejah, vključevanja predstavnikov SD v strokovne delovne skupine, seznanjanja s poročili itd.) v pripravo in izvajanje programov in strategij z različnih področij opravljanja kadrovske funkcije oziroma »upravljanja z ljudmi pri delu« (HRM – Human Resource Management) v podjetju?

a) da, vsestransko = 2

b) da, v glavnem = 19

c) ne, samo izjemoma = 20

d) sploh ne = 8

Različni vidiki upravljanja s človeškimi viri oziroma Human Resource Managementa (HRM-ja), ki so sicer funkcija kadrovskih služb, vsekakor sodijo med tista področja poslovnega odločanja, na katerih že po naravi stvari obstaja najmočnejši in najbolj neposreden interes svetov delavcev po čim bolj intenzivni vključenosti v sprejemanje pomembnejših odločitev. Prav stopnja te vključenosti, ki jo v večji ali manjši meri omogočajo in zagotavljajo kadrovske službe, je zato lahko zelo dober pokazatelj njihove pripravljenosti za tudi vsebinsko razvijanje delovanja svetov delavcev pri uveljavljanju interesov zaposlenih. Rezultati odgovorov na to vprašanje kažejo, da pri več kot polovici (57 %) kadrovskih služb te pripravljenosti praktično ni, zares vsestransko pa svete delavcev v svoje delovanje vključuje le 4 % kadrovskih služb.

Podrobnejša analiza odgovorov na to vprašanje pa ob upoštevanju tudi odgovorov na naslednje vprašanje pokaže, da je v resnici odstotek bolj ali manj (v obravnavanem smislu) "nekooperativnih" kadrovskih služb verjetno še precej višji. Rezultati odgovorov na 3. vprašanje namreč definitivno ne podpirajo razmeroma velikega odstotka odgovorov "da, v glavnem" pri 2. vprašanju in kažejo na to, da bi se velik del teh odgovorov objektivno gledano moral glasiti "ne, samo izjemoma". Očitno je torej, da bi moral biti vrstni red 2. in 3. vprašanja v anketnem vprašalniku zamenjan, kar je metodološka napaka vprašalnika. Šele celovitejša analiza odgovorov o vključenosti oziroma možnostih vpliva sveta delavcev na posameznih segmentih opravljanja kadrovske funkcije bi namreč respondentom omogočila realnejšo splošno oceno te vključenosti, kakršno od njih zahteva 2. vprašanje v vprašalniku. Zato se zdi, da so bili (tudi zaradi premajhnega poznavanja in zavedanja celotne širine kadrovskega področja) respondenti pri oceni "da, v glavnem" bistveno bolj »radodarni« kot bi bili, če bi morali pred tem konkretno odgovoriti a 3. vprašanje. Vsekakor pa je slika stanja, ki ga kažejo odgovori na to vprašanje, z vidika želenega stanja precej zaskrbljujoča tudi brez zgoraj omenjenih korektur.

3.

Na katerih od spodaj navedenih temeljnih kadrovskih dejavnosti je svetu delavcev omogočeno uresničevati ustrezen vpliv?

	a) planiranje kadrov                   

	b) postopki izbire, sprejemanja in uvajanja kadrov

	

	c) razmeščanje in premeščanje kadrov v delovnem procesu

	d) sistem napredovanja kadrov

	e) izobraževanje, usposabljanje in izpopolnjevanje kadrov

	f) metode (ekonomskega in neekonomskega) motiviranja kadrov

	g) individualizacija razvoja kadrov (letni razgovori, načrt. karier itd.)

	h) oblikovanje in sistemiziranje dela

	i) razvoj sistema internega komuniciranja

	j) (pre)oblikovanje organizacijske kulture v podjetju

	k) avtonomno urejanje sistema delovnih razmerij v podjetju (kolektivne pogodbe oz. splošni akti)

	l) drugo (navedite!) ……………………………………………………
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Kot smo omenili že v komentarju k odgovorom na predhodno vprašanje, realno sliko dejanske vključenosti svetov delavcev v različne vidike delovanja kadrovskih služb pravzaprav dajejo šele odgovori na to vprašanje. Razen pri oblikovanju in sistemiziranju dela, kjer že ZSDU izrecno zahteva t. i. skupno posvetovanje s svetom delavcev, pri nobenem od enajstih (v vprašanju navedenih) področij delovanja kadrovskih služb odstotek "pozitivnih" odgovorov ne presega 39 %. Celo pri že omenjeni sistemizaciji dela ta odstotek dosega komaj nekaj na 59 %.

4.

Ali so sredstva za izobraževanje članov sveta delavcev in predstavnikov delavcev v NS (opomba: ZSDU zagotavlja vsakemu članu sveta delavcev najmanj 40 plačanih ur letno za izobraževanje) vključena tudi v celovit plan izobraževanja v podjetju?

a) da = 30

b) ne = 19

Če izhajamo iz stališča, da je razvijanje delavske participacije eden izmed pomembnih ukrepov s področja sodobnega HRM-ja, ki ima lahko izjemno pozitivne učinke za večjo poslovno uspešnost, se zdi logično, da bi moralo biti tudi izobraževanje in usposabljanje delavskih predstavnikov za učinkovitejše opravljanje soupravljalskih funkcij sestavni del celovitih programov izobraževanja kadrov v podjetjih. Odgovori na to vprašanje kažejo, da vsaj v nekaj manj 40 % podjetij temu žel ni tako. Ta ugotovitev v veliki meri sovpada z ugotovitvami ene od prejšnjih raziskav v okviru ZSDSP, po kateri imajo člani svetov delavcev in drugi delavski predstavniki v številnih slovenskih podjetjih kljub zakonsko zagotovljenim pravicam do izobraževanja velike težave z udeležbo na ustreznih izobraževanjih tako glede odobritve odsotnosti z dela kot glede plačila stroškov izobraževanja (povprečno število izkoriščenih izobraževalnih dni letno na člana SD je 0, 94). V tem pogledu je torej zelo pomembno ali je v posameznem podjetju izobraževanje za opravljanje soupravljalskih funkcij tretirano kot del kadrovskega izobraževanja ali kot "nepotreben poslovni strošek".


5.

Ali se v vašem podjetju posveča dovolj pozornosti izobraževanju in usposabljanju (višjega, srednjega in nižjega) menedžmenta za potrebe hitrejšega uveljavljanja sodobnega participativnega načina komuniciranja med vodji in zaposlenimi?

a) da = 22

b) ne = 27

Uveljavljanje t. i. participativnega načina komuniciranja med vodji in zaposlenimi je eden ključnih elementov razvoja celovitega sistema delavske participacije v podjetju, kar seveda predpostavlja tudi ustrezno tovrstno usposabljanje menedžmenta. Po izsledkih te raziskave pa več kot polovica kadrovskih služb temu vidiku uveljavljanja sodobnih upravljalskih konceptov, ki sodi v njihovo delovno področje, zaenkrat ne posveča dovolj pozornosti. To seveda rezultira tudi v razmeroma nizki stopnji  razvitosti t. i. individualne (neposredne) participacije zaposlenih pri odločanju, ki jo kažejo odgovori na 8. vprašanje v tej raziskavi.

6.

Ali kadrovska služba v vašem podjetju v zadostni meri skrbi in se angažira za zagotavljanje vseh potrebnih materialnih in drugih pogojev za nemoteno delovanje sveta delavcev (prostori, administr. opravila, profesionalni člani SD, lastna finančna sredstva, ustrezno število plačanih ur članom SD za posvetovanje z delavci itd.) vsaj v okviru zakonsko določenih minimumov?

a) da = 43

b) ne = 6

Iz odgovorov na to vprašanje je moč sklepati, da kadrovske službe v povprečju razmeroma dobro skrbijo za materialni vidik temeljnih pogojev za delo svetov delavcev. Vendar pa je res tudi to, da je vprašanje postavljeno precej splošno, tako da je v tem pogledu kljub vsemu treba upoštevati tudi rezultate specializirane tovrstne raziskave ZSDSP iz oktobra 2003, ki pa na tem področju kaže precej bolj kritično sliko dejanskega stanja. Tudi omenjena raziskava je sicer ugotovila razmeroma dobro "preskrbljenost" svetov delavcev s t. i. nujnimi pogoji za delo sveta delavcev po prvem odstavku 65. člena ZSDU, ki jih je dolžan delodajalec zagotavljati neposredno na podlagi zakona, vendar pa je istočasno pokazala na primer, da kar 43 % svetov delavcev nima zagotovljenih lastnih finančnih sredstev za potrebe svojega dela v smislu 2. odstavka istega člena in podobno. Tudi na tem področju bo torej kljub vsemu v bodoče potrebno precej bolj aktivno angažiranje kadrovskih služb kot doslej.

7.

Ali je znotraj sistema informiranja delavcev v podjetju (preko internega glasila in drugih informativnih sredstev in orodij), ki ga organizira kadrovska služba, zagotovljeno tudi obveščanje o delu sveta delavcev in drugih participativnih vsebinah?

a) da = 36

b) ne = 13

Tudi dejstvo, da v določenem številu podjetij v okviru sistema internega informiranja, ki ga pokrivajo kadrovske službe, ni zagotovljeno informiranje o različnih "participativnih vsebinah", je mogoče razlagati kot bolj ali manj popolno ignoranco področja delavske participacije s strani teh služb. Zato verjetno ni naključje, da podatek o številu teh služb (27 %) v celoti sovpada s podatkom, ki smo ga  vtem smislu ugotovili v zvezi z odgovori na prvo vprašanje v tej anketni raziskavi.

8.

Ali se v vašem podjetju posveča ustrezna sistematična pozornost tudi razvijanju t.i. neposredne (individualne) participacije zaposlenih v delovnem procesu (povečevanje avtonomije in obsega odgovornosti posameznikov pri delu skozi organizacijo in sistemizacijo dela, razvoj timskega dela in avtonomnih delovnih ter različnih drugih t.i. participativnih skupin, participativno individualno komuniciranje med vodji in zaposlenimi itd.)?

a) da = 15

b) ne = 34

Razvoj t. i. individualne (neposredne) in t. i. kolektivne (predstavniške) participacije zaposlenih pri  poslovnem odločanju tvorita neločljivo celoto, pri čemer pa ZSDU podrobneje ureja le sistem kolektivne participacije. Morda je tudi to eden od razlogov, zaradi katerih je, sodeč po odgovorih na to vprašanje, razvoj različnih oblik individualne (neposredne) participacije v praksi še precej bolj zapostavljen kot razvoj kolektivne (predstavniške). Po oceni respondentov se namreč le-tej kar v 69 % podjetij., vključenih v raziskavo, ne posveča ustrezna sistematična pozornost. Ker gre pri individualni participaciji v bistvu za klasične in v svetu preizkušene ukrepe za povečanje delovne motivacije in učinkovitosti zaposlenih, ta podatek zagotovo ne kaže na posebej visoko splošno stopnjo razvitosti sodobnega HRM-ja v slovenskih podjetjih.

9.

Ali je kadrovska služba v vašem podjetju že kdaj pripravila celovitejšo strokovno analizo delovanja sistema delavske participacije v podjetju in predlog ukrepov za izboljšanje stanja na tej osnovi?

a) da = 2

   b) ne = 47

O zares sistematičnem pristopu kadrovskih služb k razvijanju sistema delavske participacije bo brez dvoma mogoče govoriti šele takrat, ko bodo (podobno kot to delajo na drugih področjih svojega delovanja) začele redno pripravljati tudi celovite periodične analize stanja na tem področju in programe ustreznih ukrepov na tej osnovi. Z drugimi besedami to pomeni, da bo šele takrat mogoče govoriti o tem, da načrtujejo svojo strategijo in politike delovanja na tem področju. Za sedaj kaže, da smo pri nas od tega še zelo oddaljeni, kajti to prakso imajo zaenkrat uveljavljeno le v dveh, kar predstavlja 4 %, od 49 v raziskavo vključenih podjetij.

10.

Ali je upoštevajoč vse vaše gornje odgovore kadrovska služba v vašem podjetju že sprejela kot eno svojih pomembnih nalog tudi razvoj delavske participacije v podjetju?

a) da = 11

b) ne = 38

Zagotovo najbolj zgovoren podatek, ki nedvoumno kaže na to, da pretežna večina kadrovskih služb podjetij, vključenih v raziskavo, delavske participacije zaenkrat še ni začela tretirati kot nujne sestavine sodobnega HRM-ja, pa izhaja iz odgovorov na zadnje vprašanje v tej raziskavi. Na zelo decidirano vprašanje je namreč kar 78 % respondentov odgovorilo, da njihova kadrovska služba razvoja delavske participacije še ni sprejela kot ene svojih pomembnih nalog in odgovornosti v okviru opravljanja kadrovske funkcije v podjetju. Prav ta miselni preboj pa je brez dvoma temeljni predpogoj za sicer nujno spremembo prakse delovanja kadrovskih služb na tem področju, ki bi vsekakor lahko predstavljala zelo močan impulz za hitrejše uveljavljanje sodobnega participativnega opravljanja in s tem tudi doseganja večje poslovne uspešnosti slovenskih podjetij.

*  *  *

Marjeta Potrč

Sodelovanje področja upravljanja s človeškimi viri s svetom delavcev v Krki, tovarni zdravil, d. d., Novo mesto

Uvod

Kot sodelovanje področja upravljanja človeških virov s svetom delavcev razumem aktivni odnos obeh strani za ureditev oziroma izboljšavo delavske participacije v posamezni organizaciji. S strani sveta delavcev naj bi to bil odkrit odnos, ne pa izolirano delovanje izvoljenih predstavnikov delavcev, ki delujejo v svojem zaprtem krogu, ne da bi o svojem delovanju informirali sodelavce, ki so jih izvolili, še manj pa upravo družbe, ali organe ali službe, ki jih je določila uprava za sodelovanje z organi delavske participacije. Na strani zastopnikov uprave, ki sodelujejo s svetom delavcev, pa je nujno, da izražajo iskreno (ne narejeno) željo po sodelovanju, spoštljiv odnos do sveta delavcev kot organa in posameznih članov svetov delavcev, aktivnost pri informiranju in komuniciranju, ki se najbolj pokaže pri jasnih in konkretnih odgovorih na vsa, tudi bolj občutljiva vprašanja, ki jih svet delavcev kot organ ali posamezni član sveta delavcev postavi.

V Krki ima nalogo zastopanja interesov uprave na svetu delavcev in sodelovanje na sejah sveta delavcev namestnik generalnega direktorja. Enako nalogo ima tudi v relaciji do obeh sindikatov, ki sta organizirana v Krki. Glede na to vlogo vodi tudi organ za pogajanja, ki se sestane v primeru sprememb ali dopolnitev posameznih določil Podjetniške kolektivne pogodbe in v katerem sodelujejo poleg predstavnikov sindikatov, tudi predstavnik svetov delavcev in delavski direktor, na strani družbe pa direktorica in vodja Pravne službe iz Kadrovsko-pravnega sektorja in direktorica in vodja Službe za organizacijo in sisteme nagrajevanja iz Sektorja za ekonomiko in informatiko.

Temelji za sodelovanje

Podlaga za sodelovanje sveta delavcev in področja upravljanja človeških virov je prav gotovo Zakon o sodelovanju delavcev pri  upravljanju, ki že v svojem 87. členu nalaga svetu delavcev, da predlaga ukrepe, ki so v korist  delavcev, sprejema predloge za pomoč pri vključevanju v delo invalidom, starejšim in drugim delavcem, ki jim je zagotovljeno posebno varstvo.

Po 89. členu mora delodajalec obveščati svet delavcev o vseh vprašanjih  razvoja ali zmanjšanja dejavnosti, sprememb v organizaciji ipd., ki lahko vplivajo na položaj zaposlenih.

91. člen nalaga delodajalcu skupno posvetovanje  o kadrovskih vprašanjih, kar je natančneje določeno v 94. členu in vključuje: potrebe po novih delavcih (število in profil), sistemizacijo delovnih mest, razporejanje večjega števila delavcev izven družbe, razporejanje večjega števila delavcev iz kraja v kraj, sprejemanje aktov s področja dodatnega pokojninskega, invalidskega in zdravstvenega zavarovanja, zmanjšanje števila delavcev, sprejem splošnih pravil o disciplinski odgovornosti.

O katerih vprašanjih pa ima svet delavcev pravico soodločati je določeno v 95. členu zakona: o ukrepih varnosti pri delu, preprečevanju poškodb pri delu in obolenj v zvezi z delom, izrabi letnega dopusta, merilih za ocenjevanje delovne uspešnosti delavcev, kriterijih za nagrajevanje inovacijske dejavnosti v družbi, razpolaganju s stanovanjskim skladom, počitniškimi zmogljivostmi in  drugimi objekti standarda ter kriteriji za napredovanje delavcev.

Z  dopolnitvijo tega zakona po sprejemu Zakona o varnosti in zdravju pri delu pa je bilo določeno v 91.  in 92. členu tudi skupno posvetovanje glede vprašanj varnosti in zdravja delavcev pri delu.

Žal Zakon o delovnih razmerjih, ki  ga marsikdo imenuje tudi mala delavska ustava, in je bil sprejet leta 2002, sveta delavcev ne pozna.

Podjetniška kolektivna pogodba

V poglavjih Temelji za sodelovanje sem namenoma navedla vsa določila Zakona o sodelovanju delavcev pri upravljanju, ki napotujejo bodisi svet delavcev ali upravo družbe na sodelovanje. Seveda pa ta določila lahko razlagamo ožje ali širše in delujemo tako, da le zadostimo zakonu ali pa jih razlagamo širše in skušamo ta  odnos oplemenititi – izboljšati v  korist obeh strani.

Za Krko je bila prvi preskusni  kamen sodelovanje med socialnimi partnerji sklenitev Podjetniške kolektivne pogodbe in to že pred  lastninjenjem, leta 1996. O tem sem v Industrijski demokraciji že pisala. Ker pa je naš »recept« postal po sprejemu Zakona o delovnih razmerjih tudi uradno priporočilo Ministrstva za delo, družino in socialne zadeve, naj ga ponovim in aktualiziram.

Že v letu 1996 so bili podpisniki Podjetniške kolektivne pogodbe uprava, sindikata in takratni delavski svet. V Podjetniško kolektivno pogodbo smo vključili vse veljavne pravilnike, ki so določali pravice delavcev, pa tudi nekatere, ki bi po današnji definiciji bolj sodili v splošne akte.

Danes Podjetniška kolektivna pogodba vsebuje 20 pravilnikov, pa tudi dogovor s sindikati: Pravilnik o delovnih razmerjih, Pravilnik o izobraževanju, Pravilnik o napredovanju, Pravilnik o plačah, nadomestilih in drugih prejemkih delavcev, Pravilnik o sistemizaciji delovnih mest, Pravilnik o osnovah in merilih za ugotavljanje delovne  uspešnosti delavcev družbe, Pravilnik o udeležbi delavcev v dobičku družbe, Pravilnik o plačah in ostalih prejemkih delavcev Krke, ki opravljajo delo v tujini, Pravilnik o povračilu stroškov za službena potovanja, Pravilnik o spodbujanju in nagrajevanju koristnih predlogov in izboljšav, Pravilnik o inovacijah v delovnem razmerju, Pravilnik o projektnem načinu dela, Pravilnik o določanju dopusta na pogoje dela, Pravilnik o opravljanju preventivnih zdravstvenih pregledov, Pravilnik o osebni varovalni opremi, Stanovanjski pravilnik, Pravilnik o tedenski rekreaciji, preventivni zdravstveni rekreaciji in termalnem zdravljenju delavcev Krke, Pravilnik o oddihu, Pravilnik o dodatnem pokojninskem zavarovanju, Pravilnik o hišnem redu.

V osmih letih je Podjetniška kolektivna pogodba doživela številne izboljšave pa tudi spremembe zaradi sprememb zakonodaje, pa tudi zmanjšanja nekaterih pravic v  Krki. Tako je bilo v tem obdobju sklenjenih 32 aneksov k Podjetniški kolektivni pogodbi, nekateri tudi po dolgotrajnih pogajanjih.

Aktivno sodelovanje sveta delavcev je določeno v 23 določilih.

V postopku sprejemanja Podjetniške kolektivne pogodbe ali njene dopolnitve prejme svet delavcev vsa gradiva istočasno kot sindikata, zato je zelo pomembno, da posreduje upravi svoje pripombe pravočasno. Le tako jih lahko, če so upravičene, tudi upoštevamo pri  končnem besedilu. Sicer pa daje svet delavcev soglasje k spremembam in dopolnitvam Podjetniške kolektivne pogodbe potem ko so besedilo že uskladili in podpisali uprava in sindikata.

Število pravilnikov, ki tvorijo Podjetniško kolektivni pogodbo, se postopoma zmanjšuje. V  Podjetniški kolektivni pogodbi naj bi v bodoče ostale le  pravice delavcev, vsi postopki in navodila pa bodo zajeti v splošnih aktih. Tako smo namesto  Pravilnika o varstvu pri delu že sprejeli Izjavo o varnosti, namesto Pravilnika o požarni varnosti Požarni  red, kot splošni akt pripravljamo Hišni red ipd.

Sodelovanje konkretnih področij  upravljanja človeških virov s svetom delavcev

Uvod

Kako smo pričeli sodelovati v Krki? Kot direktorica Kadrovsko-pravnega sektorja sem se zavedala svoje vloge pri aktivnem sodelovanju s svetom delavcev, ki mi jo nalaga zakon, morala pa sem najti način, kako to narediti. V našem sektorju vsako leto pripravljamo za vse organizacijske enote sektorja podrobna poročila o delu v preteklem  letu za Razvoj kadrov, Kadrovsko službo, Službo za varnost in zdravje pri delu, Izobraževalni center, Službo za družbeni standard, Pravno službo in Splošno službo. Zato sem predlagala predsedniku sveta delavcev, da bi morda na več sej sveta delavcev povabili vodje organizacijskih enot Kadrovsko-pravnega sektorja, kjer bi predstavili svoje delo. Prvič smo to naredili leta 1997, sedaj pa to počnemo vsako leto. Ob prvih predstavitvah našega dela je bilo bolj malo vprašanj in predlogov, z leti pa smo dialog  bistveno izboljšali. Vodje služb podajajo svoja poročila  po dogovoru s predsednikom sveta delavcev bolj problemsko, vprašanj, predlogov in pobud pa je vsako leto več. Vodje posebej za sejo sveta delavcev pripravijo tudi prosojnice, da je predstavitev še bolj nazorna, člani sveta delavcev pa prejmejo ne le gradivo za celo družbo, pač pa tudi  za organizacijsko enoto, ki jo v svetu delavcev zastopajo. Sodelovanje pa se ni ustavilo le pri podajanju in obravnavi poročil služb, pač pa je vključena na posamezne seje sveta delavcev tudi obravnava posameznih projektov iz področja upravljanja človeških virov, člani sveta delavcev pa so tudi direktno vključeni v nekatere projektne time.

Razvoj kadrov

Poleg obravnave poročila o delu za preteklo leto svet delavcev seznanimo tudi z rezultati raziskave organizacijske kulture, delu, problemih in rezultatih na projektih: Krkin pogovor, medsebojni odnosi in bolniška odsotnost, delu s ključnimi in perspektivnimi kadri, izboljšavah na področju vodenja z usposabljanjem vodij, kriterijih za napredovanje ipd.

Kadrovska služba

Poudarki v poročilu Kadrovske službe so posebej na področjih: zaposlovanja, izobrazbeni strukturi, napredovanju,  kadrovski problematiki po sektorjih, bolniški odsotnosti, invalidih, zdravstvenem in socialnem varstvu. Po zakonu je določeno skupno posvetovanje s svetom delavcev za plan zaposlovanja, ugotavljanje trajnih presežnih delavcev, uvedba dodatnega pokojninskega zavarovanja, po 87. členu Zakona o sodelovanju delavcev pri upravljanju pa obravnava tudi problematiko delavcev z zdravstvenimi omejitvami.

Izobraževalni center

Letno poročilo Izobraževalnega centra zajema predvsem izpopolnjevanje, študij zaposlenih, štipendiranje, delo z mladino, počitniško prakso, kulturno dejavnost, za svet delavcev pa je bila zelo zanimiva predstavitev nacionalne poklicne kvalifikacije, ki je uvedla  nov, drugačen način (krajši, cenejši) pridobitve znanja za delo. S tem, ko so se člani sveta delavcev podrobno seznanili z namenom in načinom uvedbe nacionalne poklicne kvalifikacije, nekateri od njih pa so bili celo neposredno vključeni v te aktivnosti, smo prepričani, da so nam bili v izredno pomoč, ko so lahko svojim sodelavcem neposredno na delovnem mestu odgovarjali na posamezna vprašanja.

V zadnjem obdobju postopoma zmanjšujemo široke ugodnosti, ki so jih pridobili posamezniki za šolanje ob delu, kriterije smo preverili tudi s svetom delavcev.

Organizacija in nagrajevanje

Iz področja organizacije in nagrajevanja ima svet delavcev največ dela. Tako je obravnaval spremembe in dopolnitve sistemizacije 40-krat, obravnaval je merila za ocenjevanje delovne uspešnosti, obdobno analizira izkoristek delovnega časa in obseg nadurnega dela, daje soglasje k delovnemu koledarju ipd. Največ pobud in predlogov upravi pa je prav iz  področja organizacije  dela in nagrajevanja.

Služba za varnost in zdravje pri delu

V letnem poročilu  so poudarki na: nesrečah pri delu in poklicnih obolenjih, usposabljanju iz varstva pri delu, rezultatih zdravstvenih pregledov, osebni varovalni opremi, tehničnem varstvu, sodelovanju pri investicijah. Člani sveta delavcev so sodelovali v svojih organizacijskih enotah pri izdelavi ocen tveganja, sodelujejo pa tudi pri inšpekcijskih pregledih inšpektorja za delo. Od Službe za varnost in zdravje pri delu prejmejo tudi enako poročilo o stanju varnosti  in zdravja pri delu kot direktor organizacijske enote. Svet delavcev sodeluje tudi pri predlaganju pooblaščenih zdravnikov in strokovnih delavcev iz varstva pri delu za posamezno organizacijsko enoto.

Služba za družbeni standard

Letno poročilo podrobno predstavlja podatke o letovanju zaposlenih, rekreaciji in delovanju Trim kluba, številu delavcev in problematiki pri preventivni zdravstveni rekreaciji, prehrani in še vseh aktivnostih, ki smo jih včasih šteli pod »skupno porabo«: regres za letni dopust, nagrade ob delovnih jubilejih, odpravnine, šolnine, solidarnostne pomoči,  dotacije društvom, ki sodelujejo v okviru Krke ipd.

Uprava in svet delavcev imata skupno stanovanjsko komisijo (2 člana imenuje uprava, 3 člane svet delavcev), ki pripravi kriterije za dodeljevanje stanovanjskih posojil, predlaga upravi dodelitev stanovanjskih posojil in  prodajo ali oddajo stanovanj v najem, po odločitvi uprave pa postanejo sklepi  dokončni po potrditvi na svetu delavcev. Enak postopek je za prodajo počitniških kapacitet.

Pravna služba

Pravna služba koordinira vse aktivnosti za vsako spremembo ali dopolnitev Podjetniške kolektivne pogodbe. Opravlja  tudi strokovno delo za pogajalsko skupino. Tudi tajniška opravila za svet delavcev se opravljajo v Pravni službi, najpomembnejše je svetovanje pri pripravi poslovnika o delu sveta delavcev in vodenje volilne komisije. Svet delavcev in uprava družbe še nista podpisala participacijskega dogovora, kljub temu da je bil s strani sveta delavcev že nekajkrat izkazan interes za podpis, vendar predlog sveta delavcev za upravo ni bil sprejemljiv. Pri nadaljnjih  aktivnostih bo vloga Pravne službe prav gotovo pomembna.

Splošna služba

Čeprav dejavnost Splošne službe ne sodi v neposredno pristojnost sveta delavcev, pa ureja nekatera področja, ki so za posameznike pomembna, če niso zanj ustrezno urejena (evidenca delovnega časa, parkirišča, prehod za pešce, promet, kolesarnica, javni mestni promet ipd.), zato se ta vprašanja pojavljajo običajno pod zadnjo točko dnevnega reda sveta delavcev »Vprašanja in pobude«. Seveda pa je naša obveza, da nanje korektno odgovarjamo in skušamo izboljšati stanje.

Zaključek

Po podrobni proučitvi gradiva dr. Mata Gostiše z naslovom Teoretična utemeljitev delavske participacije kot nujnega elementa sodobnega »Human Resource Managementa« in še posebej zadnjega poglavja z naslovom  Glavne naloge kadrovskih služb pri razvoju delavske participacije, kjer našteva naloge služb upravljanja človeških virov na področju razvoja participacije zaposlenih (tako kolektivne kot individualne), in vpogledu v odgovore na vprašalnik anketne raziskave Združenja svetov delavcev slovenskih podjetij o tem kakšna je podpora kadrovske službe delovanju svetu delavcev in razvoja celotnega sistema  delavske participacije v podjetju, lahko neskromno ugotovim, da v Krki to sodelovanje poteka dobro, na primernem nivoju, da pa so tako na eni kot na drugi strani še možnosti izboljšav.

*  *  *

P R I P O R O Č I L A

V zvezi z naslovno temo so bila na posvetu sprejeta naslednja priporočila:

1.

Vsem kadrovskim službam podjetij se priporoča, da čim prej sprejmejo razvoj sistema individualne (neposredne) in kolektivne (predstavniške) participacije delavcev pri upravljanju oziroma delavskega soupravljanja v smislu ZSDU kot eno svojih rednih nalog in odgovornosti v okviru celovitega obvladovanja področja upravljanja s človeškimi viri (Human Resource Management – HRM) znotraj svojih podjetij in se z njo začnejo ukvarjati enako sistematično kot z vsemi ostalimi nalogami s tega področja.
To pomeni, da bi morale kadrovske službe tudi na tem področju čim prej začeti pripravljati redne (periodične) analize stanja ter na tej podlagi načrtovati ustrezne programe razvoja oziroma kratkoročne, srednjeročne in dolgoročne ukrepe za permanentne izboljšave.
2.

Posebej pomembno je, da kadrovske službe v pripravo in izvajanje strategij in programov na vseh področjih opravljanja kadrovske funkcije v podjetjih intenzivno (preko informiranja, posvetovanj, vključevanja predstavnikov v razne projektne time, obravnave poročil posameznih kadrovskih področij na sejah itd.),  vključijo tudi svete delavcev in na ta način tudi po vsebinski plati spodbujajo njihovo delovanje, pri čemer je treba izhajati iz dejstva, da je prav kadrovsko področje eno tistih poslovnih področij, na katerem so interesi delavcev in s tem tudi njihovih izvoljenih predstavništev še posebej močni in zelo neposredni. Tak pristop naj bi bil zgled tudi drugim poslovnim področjem v podjetjih za konstruktivno vključevanje svetov delavcev v poslovno odločanje pri sprejemanju vseh pomembnejših upravljalskih odločitev.

Na ta način lahko kadrovske službe ogromno pripomorejo k temu, da bo formalno vzpostavljeno delavsko soupravljanje v praksi začelo dobivati  tudi ustrezno vsebino in potreben zagon.
3.

Svetom delavcev podjetij, v katerih kadrovske službe zaenkrat še niso (niti načelno) akceptirale takšnega odnosa do razvijanja sistema delavske participacije, se priporoča, da jim v duhu ugotovitev s tega posveta posredujejo ustrezne pobude za vzpostavitev medsebojnega sodelovanja v zgoraj omenjenem smislu. Kolikor bodo te pobude s strani kadrovskih služb sprejete, pa naj se sveti delavcev v sodelovanje na področju HRM vključijo skrajno odgovorno.
4.

Združenje svetov delavcev slovenskih podjetij (ZSDP) naj po možnosti vzpostavi ustrezno sodelovanje z združenje društev za kadrovsko dejavnost Slovenije (ZDKDS) za skupno delovanje v smeri spodbujanja delovanja kadrovskih služb na področju razvoja sistema delavske participacije v zgoraj navedenem smislu. Predvsem naj na ZDKDS naslovi posebno pobudo za vključitev tovrstnih prizadevanj in aktivnosti v svoj program dela.
II. del

ZAGOTAVLJANJE DOSLEDNEGA URESNIČEVANJA PARTICIPACIJSKIH PRAVIC 

SVETA DELAVCEV

Jana Uran

Sodelovanje delavcev pri upravljanju

PRISTOJNOSTI INŠPEKTORATA RS ZA DELO IN UGOTOVITVE INŠPEKCIJSKIH NADZOROV V LETU 2003 IN 2004

PRISTOJNOSTI INŠPEKTORATA ZA DELO

Pristojnost nadzora inšpektorata RS za delo nad izvajanjem predpisov s področja sodelovanja delavcev pri upravljanju je določena v prvem členu Zakona o inšpekciji dela (Uradni list RS, št. 38/94, 32/97 in 39/2000, v nadaljevanju: ZID). V skladu s to določbo inšpektorat za delo opravlja inšpekcijsko nadzorstvo nad izvajanjem zakonov, drugih predpisov, kolektivnih pogodb in splošnih aktov, ki urejajo sodelovanje delavcev pri upravljanju. 

Ob ugotovljenih kršitvah imajo inšpektorji v skladu z ZID pravico in dolžnost ukrepati z izdajo ureditvene odločbe (15. člen ZID), odločbe o prepovedi opravljanja dejavnosti do odprave nepravilnosti (16. in 17. člen ZID), določbe o prepovedi opravljanja dejavnosti in predloga za prenehanje delodajalca (21. člen ZID). Če inšpektor pri opravljanju inšpekcijskega nadzorstva ugotovi, da je kršen zakon, drug predpis, kolektivna pogodba ali splošni akt, pa ima pravico in dolžnost tudi: 

     
-      predlagati uvedbo postopka zaradi prekrška, 

-      izreči mandatno kazen oziroma
-      prijaviti kaznivo dejanje. 
Poleg vseh teh ukrepov ima inšpektor za delo pravico pri ugotovljenih nepravilnostih tudi pečatiti sredstva za delo, delovne prostore ter delovišča ali druge prostore, v katerih se opravlja gospodarska ali negospodarska dejavnost, in s sklepom določiti podjetjem, ki so pristojna za distribucijo električne energije, vode, plina in za telekomunikacijske zveze, da se delodajalcu ustavi dobava le-teh. 

Splošnejša vprašanja inšpekcijskega nadzora ureja Zakon o inšpekcijskem nadzoru (Uradni list RS, št. 56/2002).

TEMELJNI PREDPISI O DELAVSKEM SOUPRAVLJANJU

Zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju (ZSDU)

Zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju (Uradni list RS, št. 42/93 in 56/2001, v nadaljevanju: ZSDU) velja za vse zaposlene v gospodarskih družbah in zadrugah, če ni s posebnim zakonom drugače določeno, pa tudi za delavce v podjetjih, ki opravljajo gospodarske javne službe, v bankah in v zavarovalnicah.

Delavci lahko v skladu s tem zakonom svoje pravice v zvezi s sodelovanjem delavcev pri upravljanju uresničujejo 

· kot posamezniki ali 

· kolektivno preko: sveta delavcev ali delavskega zaupnika, zbora delavcev in preko predstavnikov delavcev v organih družbe. 

ZSDU ureja več pravic delavcev v zvezi z individualnim in kolektivnim sodelovanjem pri upravljanju, ki so po drugi strani obveznosti delodajalcev. Inšpektorat za delo je pristojen ukrepati, če pri delodajalcu ugotovi kršitve zakona, ki ureja sodelovanje delavcev pri upravljanju. ZSDU določa prekrške, s katerimi se kaznuje pravna oseba za neizvajanje določb zakona - z denarno kaznijo najmanj 250.000 tolarjev se tako kaznuje delodajalec pravna oseba denimo v naslednjih primerih:

· če ne objavi na v družbi običajen način dogovorov s svetom delavcev,
· če ne izvršuje dogovorov s svetom delavcev,
· če ne omogoči dela in ne zagotovi pravic delavskemu zaupniku,
· če ne organizira volitev v svet delavcev tako, da se jih lahko udeležijo vsi delavci itd.
Z denarno kaznijo se za vsakega od storjenih zgoraj navedenih prekrškov kaznuje tudi odgovorna oseba v pravni osebi.  
Zakon o delovnih razmerjih
Potrebno je omeniti zlasti varstvene določbe tega zakona, kot so:

· neutemeljeni odpovedni razlogi (89. člen) – za neutemeljen odpovedni razlog se šteje med drugim tudi kandidatura za funkcijo delavskega predstavnika in sedanje ali preteklo opravljanje te funkcije;

· posebno pravno varstvo pred odpovedjo (113. člen) – delodajalec ne sme odpovedati pogodbe o zaposlitvi članu svet delavcev, delavskemu zaupniku, članu nadzornega sveta, ki predstavlja delavce, predstavniku delavcev v svetu zavoda brez soglasja organa, katerega član je, če ravna v skladu z zakonom, kolektivno pogodbo in pogodbo o zaposlitvi, razen če v primeru poslovnega razloga odkloni ponujeno ustrezno zaposlitev ali če gre za odpoved v postopku prenehanja delodajalca; varstvo pred odpovedjo traja ves čas opravljanja funkcije in še eno leto po njenem prenehanju. 

Delavec, svet delavcev, sindikat in drugi lahko podajo prijavo tudi v zvezi s kršitvijo izvajanja ostalih določb ZDR. Inšpektor za delo lahko potem ukrepa v skladu z 227., 229., 230. in 231. členom ZDR z ureditveno odločbo, predlogom sodniku za prekrške ali z mandatno kaznijo, lahko pa tudi zadrži učinkovanje prenehanja pogodbe o zaposlitvi zaradi odpovedi z namenom, da se prepreči samovoljno ravnanje in odvrne nenadomestljiva škoda – do poteka roka za arbitražo oz. sodno varstvo, oziroma do izvršljive arbitražne odločitve, oziroma če delavec v sodnem postopku najkasneje ob vložitvi tožbe zahteva izdajo začasne odredbe, do odločitve sodišča ob predlogu za izdajo začasne odredbe. 

Zaradi spodbujanja možnosti za izvensodno reševanje sporov med delavcem in delodajalcem pa je ZDR v 228. členu določil tudi vlogo inšpektorja za delo kot posrednika v sporu med delavcem in delodajalcem, če se pogodbeni stranki nanj obrneta.

Zakon o varnosti in zdravju pri delu

Zakon o varnosti in zdravju pri delu (Uradni list RS, št. 56/99 in 64/2001, v nadaljevanju: ZVZD) na več mestih določa pravice predstavnikov delavcev in obveznosti delodajalcev v zvezi z varnostjo in zdravjem pri delu:

· glede usposabljanja članov sveta delavcev oz. delavskega zaupnika za varnost in zdravje pri delu določa ZVZD v 24. členu, da jim mora delodajalec zagotoviti ustrezne oblike usposabljanja – v njihovem delovnem času in za delavce brezplačno;  

· delodajalec mora tudi omogočiti delavcem ali njihovim predstavnikom, da sodelujejo pri obravnavi vseh vprašanj, ki zadevajo zagotavljanje varnega in zdravega dela v skladu z ZVZD in drugimi predpisi (čl. 28) – te naloge opravlja svet delavcev v skladu s predpisi, ki urejajo sodelovanje delavcev pri upravljanju;

· delodajalec mora svetu delavcev in sindikatom posredovati izjavo o varnosti iz 14. člena ZVZD, poročilo o stanju varnosti in zdravja pri delu ter o izvedenih varnostnih ukrepih iz 40. člena ZVZD in evidence iz 39. člena ZVZD;

· delodajalec se mora s svetom delavcev posvetovati o vsakem ukrepu, ki lahko vpliva na varnost in zdravje pri delu, o izbiri strokovnega delavca za zagotavljanje varnosti in zdravja pri delu in pooblaščenega zdravnika, o izjavi o varnosti ter o obveščanju delavcev (čl. 28 ZVZD);

· ZVZD uvaja tudi delavskega zaupnika za varnost in zdravje pri delu, ki opravlja naloge, naštete v zgornji alinei, če pri delodajalcu ni organiziranega sveta delavcev. Omogočiti se mu mora način dela in zagotoviti pravice, ki veljajo za svet delavcev (čl. 29 in 30 ZVZD), za njegovo izvolitev pa se smiselno uporabljajo določbe o izvolitvi sveta delavcev v ZSDU;

· svet delavcev ali delavski zaupnik lahko od delodajalca zahtevata sprejem primernih ukrepov za odpravo in zmanjšanje tveganj za varnost in zdravje pri delu (čl. 31 ZVZD);

· svet delavcev ali delavski zaupnik za varnost in zdravje pri delu lahko zahtevata inšpekcijsko nadzorstvo inšpekcije za delo, kadar menita, da delodajalec ni zagotovil varnostnih ukrepov (čl. 31 ZVZD). Prav tako ima predstavnik sveta delavcev ali delavski zaupnik za varnost in zdravje pri delu pravico prisostvovati inšpekcijskemu nadzorstvu ali nadzorstvu drugega organa, kadar ta opravlja nadzor nad zagotavljanjem varnosti in zdravja pri delu. Poleg tega pa mora delodajalec seznaniti svet delavcev ali delavskega zaupnika za varnost in zdravje pri delu ter sindikate delodajalca z ugotovitvami, predlogi ali ukrepi organov nadzora; 

· po drugi strani pa ZVZD določa tudi obveznost delavca, da mora delodajalca pisno ali ustno preko svojih predstavnikov takoj obvestiti o vsaki pomanjkljivosti, škodljivosti, okvari ali o drugem pojavu, ki bi lahko pri delu ogrozil njegovo zdravje in varnost ali zdravje in varnost drugih delavcev. Če delodajalec teh pojavov po obvestilu ne odpravi ali če je delavec mnenja, da za odpravo ugotovljenih pojavov niso bili izvedeni ustrezni varnostni ukrepi, lahko zahteva posredovanje inšpekcije dela ter o tem obvesti svet delavcev ali delavskega zaupnika za varnost in zdravje pri delu. Delavec pa mora nato ves čas sodelovati z delodajalcem in delavci, zadolženimi za varnost in zdravje pri delu, da se vzpostavi varno delovno okolje in delovni pogoji ter izvedejo ukrepi inšpekcije za delo (čl. 37 ZVZD).

· inšpekcija, ki opravlja nadzorstvo nad izvajanjem tega zakona, predpisov, izdanih na njegovi podlagi, in drugih predpisov o varnosti in zdravju pri delu ter nad varnostnimi ukrepi, o svojih ugotovitvah obvesti svet delavcev oz. delavskega zaupnika za varnost in zdravje pri delu ter reprezentativne sindikate pri delodajalcu (čl. 55 ZVZD).

Z denarno kaznijo najmanj 300.000 tolarjev se v skladu s 56. členom ZVZD kaznuje za prekršek delodajalec:

·  če ne zagotovi usposabljanja delavcev v njihovem delovnem času in za delavce brezplačno ali če ne zagotovi ustreznih oblik usposabljanja članov sveta delavcev oz. delavskega zaupnika za varnost in zdravje pri delu;

·  če ne omogoči delavcem ali njihovim predstavnikom, da sodelujejo pri obravnavi o vseh vprašanjih, ki zadevajo zagotavljanje varnega in zdravega dela v skladu s tem zakonom in drugimi predpisi,

·  če ne posreduje svetu delavcev izjave o varnosti, poročila o stanju varnosti in zdravja pri delu ter o izvedenih varnostnih ukrepih in evidenc,

·  če se s svetom delavcev ne posvetuje o vsakem ukrepu, ki lahko vpliva na varnost in zdravje pri delu, o izbiri strokovnega delavca in pooblaščenega zdravnika, o izjavi o varnosti ter o obveščanju delavcev. 

Z denarno kaznijo najmanj 30.000 tolarjev se kaznuje za prekršek tudi delavec, če delodajalca takoj ne obvesti o vsaki pomanjkljivosti, škodljivosti, okvari ali o drugem pojavu, ki bi lahko pri delu ogrozil njegovo zdravje in varnost ali zdravje in varnost drugih delavcev.

UGOTOVITVE INŠPEKCIJSKEGA NADZORSTVA

Nadzor v letu 2003

V zvezi s kršitvami določb Zakona o sodelovanju delavcev pri upravljanju so inšpektorji Inšpektorata RS za delo v tem letu ugotavljali, da število tovrstnih kršitev upada. Delodajalci, pri katerih so delavci izkoristili možnost tovrstnega organiziranja, so določbe Zakona o sodelovanju delavcev pri upravljanju praviloma spoštovali. Prijav v zvezi s temi kršitvami je bilo zelo malo.

V zvezi s sodelovanjem delavcev pri upravljanju so inšpektorji v letu 2003 opravili le nekaj posamičnih inšpekcijskih pregledov. Ugotovljeni sta bili 2 kršitvi, ki pa sta se obe nanašali na določbo 95. člena tega zakona, po katerem mora delodajalec predložiti predloge nekaterih odločitev v soglasje svetu delavcev (npr. v zvezi z osnovami za odločanje o izrabi letnega dopusta in odločanje o drugih odsotnostih z dela, merili za ocenjevanje delovne uspešnosti delavcev itd.), svet delavcev pa mora te predloge obravnavati in se do njih opredeliti v osmih dneh od predložitve v soglasje. Na podlagi ugotovljenih kršitev sta bila podana 2 predloga sodniku za prekrške. 

Usmerjena akcija nadzora v letu 2004

V začetku letošnjega leta je bila izvedena usmerjena akcija nadzora nad zagotavljanjem pravic delavcev v zvezi s sodelovanjem delavcev pri upravljanju skladno z določili Zakona o sodelovanju delavcev pri upravljanju, Zakona o delovnih razmerjih in Zakona o varnosti in zdravju pri delu. Akcija je trajala od 1. 1. 2004 do 29. 2. 2004.

Namen akcije je bil v okviru nadzora delovnih razmerij ugotoviti, ali delodajalci spoštujejo določbe Zakona o sodelovanju delavcev pri upravljanju oziroma določbe Zakona o delovnih razmerjih, ki se nanašajo na pravico do sodelovanja delavcev pri upravljanju – saj individualnih prijav kršitev v zvezi s sodelovanjem delavcev pri upravljanju v zadnjih letih skoraj ni. Akcija na tem segmentu (ugotavljanja spoštovanja določb ZSDU) je bila nazadnje izvedena v letu 1999. 

Na področju nadzora varnosti in zdravja pri delu je bil namen ugotoviti spoštovanje pravice do sodelovanja delavcev pri obravnavi vprašanj, ki zadevajo zagotavljanje varnega in zdravega dela. 

V okviru akcije so inšpektorji s področja nadzora delovnih razmerij opravili nadzore v 263 gospodarskih družbah, in sicer zlasti v večjih družbah. 

Od skupno pregledanih 263 subjektov jih je imelo približno 149 svete delavcev, 5 delavske zaupnike in 2 predstavnike delavcev v upravi oz. nadzornem svetu. 

	Število gospodarskih družb s:
	Skupno število: 263 g.družb

	- svetom delavcev
	149

	- delavskim zaupnikom
	5

	- članom uprave oz. nadzornega sveta
	2

	- brez uporabe ZSDU
	107


S področja nadzora varnosti in zdravja pri delu je bilo pregledanih 284 subjektov in opravljenih 288 pregledov. 

Ugotovitve glede uresničevanja ZSDU

1. Dogovori delodajalcev in svetov delavcev

a) Objava dogovora delodajalca in sveta delavcev na v družbi običajen način (četrti odstavek 5. člena ZSDU):

Iz 5. člena ZSDU izhaja, da se s pisnim dogovorom med svetom delavcev in delodajalcem podrobneje uredi uresničevanje pravic iz ZSDU ter druga vprašanja, za katera je z ZSDU tako določeno. Poleg predvidenih načinov sodelovanja delavcev pri upravljanju se lahko z dogovorom dogovorijo še za druge načine sodelovanja in še za več soupravljalskih pravic delavcev, kot jih določa ZSDU. V vsakem primeru pa mora delodajalec (organ upravljanja)  sklenjen dogovor javno objaviti, in sicer na način, ki je v družbi običajen. To je najpogosteje oglasna deska, nekatere družbe pa dogovore objavljajo v internih glasilih (biltenih), bolj modernizirane pa tudi preko elektronskih oglasnih desk (na intranetu). 

V kolikor delodajalec skladno s četrtim odstavkom 5. člena ZSDU ne objavi dogovorov s svetom delavcev na v družbi običajen način, predstavlja to kršitev ZSDU. V zvezi s to določbo sta bili ugotovljeni 2 kršitvi.

b)  Izvrševanje dogovorov s svetom delavcev (drugi odstavek 6. člena ZSDU:
Sklenjeni dogovori se uporabljajo neposredno in jih izvršuje delodajalec, če ni v posameznih primerih določeno drugače. Odstopanje delodajalca od dogovora je mogoče samo s soglasjem sveta delavcev. Če delodajalec ne izvršuje dogovorov s svetom delavcev, je to kršitev določil ZSDU, vendar v okviru akcije v zvezi s to točko ni bilo ugotovljene nobene kršitve. 

2. Omogočanje dela in zagotavljanje pravic delavskemu zaupniku (tretji odstavek 9. člena ZSDU)

Tako kot svetu delavcev mora delodajalec omogočiti delo in zagotoviti določene pravice tudi delavskemu zaupniku. Delodajalec sicer krši določbe ZSDU v kolikor delavskemu zaupniku ne zagotovi dela in pravic, ki se nanašajo na svet delavcev – vendar v zvezi s to določbo tekom akcije ni bilo ugotovljenih nepravilnosti. Morda je bil vzrok ravno v tem, da so bili nadzori pretežno opravljeni v večjih gospodarskih družbah (ki so imele več kot 20 zaposlenih z aktivno volilno pravico) in kjer so imeli izvoljene delavske svete.

3. Volitve

ZSDU zelo podrobno določa postopek volitev in odpoklica članov sveta delavcev preko volilnih komisij in volilnih odborov, te določbe pa se smiselno uporabljajo tudi za izvolitev delavskega zaupnika. Volitve so legitimne pod pogojem, če na njih sodeluje vsaj polovica vseh delavcev z aktivno volilno pravico. Aktivno volilno pravico imajo tisti delavci, ki so zaposleni pri delodajalcu nepretrgoma najmanj šest mesecev (nekatere osebe so po ZSDU iz volitev izvzete), pasivno volilno pravico (da so lahko izvoljeni za člana sveta delavcev ali delavskega zaupnika) pa imajo delavci, ki so zaposleni pri delodajalcu nepretrgoma najmanj dvanajst mesecev. Postopek volitev vodijo volilne komisije in volilni odbori. Na podlagi nadzorov je bilo ugotovljeno, da delodajalci omogočajo volitve predstavnikov delavcev, kot to izhaja iz ZSDU.

V zvezi z določbo, ki je navedena v drugem odstavku 54. člena ZSDU, da se čas, porabljen za delo volilnih organov in volitve, plača, kot da bi delavci delali, je bila v okviru akcije ugotovljena 1 kršitev. 

V zvezi z ostalimi sankcioniranimi določbami ZSDU o volitvah, in sicer da se morajo volitve organizirati tako, da se jih lahko udeležijo vsi delavci (tretji odstavek 52. člena ZSDU); o obljubljanju koristi delavcem oziroma grožnjam delavcem z izgubo koristi v zvezi z volitvami in s tem vplivanje na glasovanje (tretji odstavek 52. člena ZSDU); oziroma v zvezi z kritjem nujnih in potrebnih stroškov za tehnično izvedbo volitev (prvi odstavek 54. člena ZSDU) pa kršitev tekom nadzora inšpektorji niso ugotovili.

4. Delo članov sveta delavcev

V zvezi z delom članov svetov delavcev inšpektorji v okviru akcije niso ugotovili nobene kršitve povezane z oviranjem ali onemogočanjem opravljanja aktivnosti članov sveta delavcev ali oviranjem njihovega rednega dela (56. člen ZSDU) in v zvezi z zagotavljanjem plačila članom sveta za udeležbo na sejah sveta delavcev (do 5 ur mesečno; 62. člen ZSDU). Inšpektorji so ugotavljali, da aktivnosti članov sveta delavcev v glavnem potekajo med delovnim časom in da so takrat delavci tudi plačani. V enem primeru je bilo ugotovljeno, da dobijo člani sveta delavcev za čas udeležbe na sejah, skladno z dogovorom z delodajalcem, od delodajalca še plačilo v obliki sejnin, v več primerih pa so člani sveta delavcev od delodajalca prejemali zaradi svoje aktivnosti še dodatek k plači, ki je znašal od 5 do 20 odstotkov povprečne mesečne plače v družbi. Ugotovljen je bil tudi en primer, ko so člani sveta delavcev, če so naloge iz ZSDU opravljali tudi izven polnega delovnega časa, poleg plače in dodatka k plači prejeli še poseben dodatek za delo preko polnega delovnega časa. 

Ugotovljena je bila 1 kršitev v zvezi z zagotavljanjem plačila članom sveta delavcev za čas posvetovanja z delodajalcem (tretji odstavek 63. člena ZSDU). 

Ni pa bilo ugotovljene nobene kršitve v zvezi s kritjem nujnih stroškov za delo sveta delavcev (prvi odstavek 65. člena ZSDU). 

5. Posebno varstvo članov sveta delavcev zaradi njihove aktivnosti (67. člen ZSDU)

V zvezi z določbo 67. člena ZSDU, po kateri imajo člani sveta delavcev zaradi svoje aktivnosti po ZSDU posebno varstvo, je bila ugotovljena ena kršitev. 

6. Pravica delavca kot posameznika pri sodelovanju pri upravljanju 

Na podlagi neformalnih razgovorov nekaterih inšpektorjev z naključnimi delavci je bilo mogoče povzeti, da so delavci v nekaterih družbah slabše seznanjeni s svojimi pravicami po ZSDU.  Delodajalec mora namreč skladno s prvim odstavkom 88. člena ZSDU omogočiti delavcu kot posamezniku pravico do sodelovanja pri upravljanju. Delavec kot posameznik ima:  

· pravico do pobude in odgovorov na to pobudo, če se nanašajo na njegovo delovno mesto ali na njegovo delovno oziroma organizacijsko enoto, 

· pravico biti pravočasno obveščen o spremembah na svojem delovnem področju, pravico povedati svoje mnenje o vseh vprašanjih, ki se nanašajo na organizacijo njegovega delovnega mesta in delovni proces, in 

· pravico zahtevati, da mu delodajalec oziroma od njega pooblaščeni delavec pojasni vprašanja s področja plač in z drugih področij delovnih razmerij ter iz vsebine tega zakona. 

V zvezi s to določbo je bila ugotovljena 1 kršitev. 

V zvezi z obveznostjo delodajalca, da delavcu na njegovo pobudo odgovori v roku 30 dni, pa je bila tekom tega poostrenega nadzora ugotovljena 1 kršitev. Delodajalci podajajo odgovore pretežno pisno, nekateri pa tudi ustno (neposredno delavcu ali preko članov sveta delavcev). Inšpektorji navajajo, da so te kršitve brez konkretno podane prijave težko ugotovljive. Nekateri inšpektorji ocenjujejo, da to določbo spoštujejo zlasti večje družbe.

7. Obveščanje sveta delavcev 

Po 90. členu ZSDU mora delodajalec pred sprejemom dokončne odločitve o vprašanjih v zvezi s spremembo dejavnosti, zmanjšanjem gospodarske dejavnosti, spremembo v organizaciji proizvodnje, spremembo tehnologije in letnim obračunom ter letnim poročilom obveščati svet delavcev, v zvezi s tem pa sta bili tekom akcije ugotovljeni 2 kršitvi. O nekaterih ostalih vprašanjih lahko delodajalec svetu delavcev posreduje obvestilo že po dokončno sprejeti odločitvi.  

8. Skupno posvetovanje 

V zvezi z obveznostjo delodajalca iz 91. člena ZSDU, po kateri mora pred sprejemom odločitev glede statusnih in kadrovskih vprašanj družbe ter glede vprašanj varnosti in zdravja delavcev pri delu obveščati svet delavcev in zahtevati skupno posvetovanje, je bilo ugotovljenih 7 kršitev. Skladno z ZSDU mora delodajalec potrebne informacije posredovati svetu delavcev najmanj 30 dni pred sprejemom odločitve, rok za predlagano skupno posvetovanje pa mora biti najmanj 15 dni pred sprejemom odločitev. Največ kršitev na tem segmentu je bilo povezanih z aktom o sistemizaciji delovnih mest. 

9. Soodločanje 

V času trajanja akcije je bilo na področju nadzora delovnih razmerij največ kršitev, in sicer 8, ugotovljenih v zvezi z obveznostjo delodajalca iz 95. in 96. člena ZSDU, po kateri mora delodajalec določene predloge odločitev podati še v soglasje svetu delavcev. Ta obveznost velja za predloge odločitev v zvezi z osnovami za odločanje o izrabi letnega dopusta in odločanje o drugih odsotnostih z dela, merili za ocenjevanje delovne uspešnosti delavcev, kriteriji za nagrajevanje inovacijske dejavnosti v družbi, razpolaganjem s stanovanjskim skladom, počitniškimi zmogljivostmi in drugimi objekti standarda delavcev in  s kriteriji za napredovanje delavcev. 

V 2 primerih je bilo ugotovljeno, da je delodajalec sprejel odločitev, čeprav je svet delavcev v osmih dneh zavrnil soglasje.

10. Izvršitev odločitev pred dokončnostjo odločitve pristojnega organa 

V zvezi z izvršitvijo odločitev pred dokončnostjo odločitve pristojnega organa (drugi odstavek 98. člena ZSDU) ni bilo ugotovljene nobene kršitve.

Ugotovitve glede uresničevanja ZDR

V zvezi z določbami Zakona o delovnih razmerjih (89. in 113. člen, ki se nanašata na posebno varstvo člana sveta delavcev oziroma delavskega zaupnika) tekom nadzora ni bilo ugotovljene nobene kršitve. Kot poroča večina inšpektorjev, pri nadziranih delodajalcih od uveljavitve novega Zakona o delovnih razmerjih (od 1. 1. 2003) delodajalci niso odpovedali pogodbe o zaposlitvi nobenemu članu sveta delavcev oziroma drugim predstavnikom delavcev v organih družbe. 

S področja nadzora delovnih razmerij so sicer bile ugotovljene še posamične kršitve Zakona o delovnih razmerjih (v zvezi z neizročitvijo fotokopije v zavarovanje delavcu in nadurnim delom) in ena kršitev Zakona o zaposlovanju in delu tujcev. 

Glede na podano je bilo na področju nadzora delovnih razmerij ugotovljenih skupno 29 kršitev.

Ugotovitve glede uresničevanja zakona varnosti in zdravja pri delu

1. Usposabljanje predstavnikov delavcev za varnost in zdravje pri delu

Iz 24. členu ZVZD izhaja, da mora delodajalec zagotoviti ustrezne oblike usposabljanja članov sveta delavcev oz. delavskega zaupnika za varnost in zdravje pri delu. 

Inšpektorji so v zvezi s tem ugotovili, da je večina predstavnikov delavcev za varnost in zdravje pri delu opravila usposabljanje, prilagojeno za predstavnike delavcev, saj je bilo v zvezi s to določbo ugotovljenih le 5 kršitev. Sicer pa inšpektorji ugotavljajo, da predstavniki delavcev in njihovi delodajalci pogosto ne vedo dobro, kakšne naloge imajo, izvedba usposabljanja predstavnikov delavcev za varnost in zdravje pri delu pa je večkrat zgolj formalna - zaradi premalo kvalitetnih programov usposabljanja.

2. Izvajanje obveznosti delodajalca v zvezi s sodelovanjem z delavci

Pravica delavcev oz. njihovih predstavnikov za varnost in zdravje pri delu, da sodelujejo pri obravnavi vseh vprašanj, ki zadevajo zagotavljanje varnega in zdravega dela, izhaja iz 28. člena ZVZD. Delavci imajo možnost, da preko svojih predstavnikov sodelujejo pri reševanju vprašanj s področja varnosti in zdravja pri delu in so o tem tudi obveščeni. Intenzivnost njihovega sodelovanja pa tudi njihova zainteresiranost za obveščenost je odvisna predvsem od njih samih. Delavci so slabo obveščeni o stanju varnosti in zdravja pri delu v družbah, v katerih pasivno čakajo na informacije z navedenega področja.

Izjave o varnosti so bile pri večini pregledanih družb posredovane njihovim svetom delavcev oz. delavskim zaupnikom in sindikatom ob samem sprejemanju Izjave. Večina delodajalcev ne posreduje delavcem evidence s področja varnosti in zdravja pri delu, so jim pa vedno dostopne pri njihovih strokovnih delavcih za varnost in zdravje pri delu. 

Delodajalci so v ugotovljenih 77 primerih kršili določbe 28. in 29. člena ZVZD. Inšpektorji pa so ugotovili tudi 12 kršitev sodelovanja med delodajalci in sindikati, in sicer delodajalec ni sindikatom posredoval poročila o stanju varnosti in zdravja pri delu in Izjave o varnosti.

3. Izvajanje pravic delavcev v zvezi s sodelovanjem pri zagotavljanju varnosti in zdravja pri delu z delodajalci  

Delavec ima po 32. členu ZVZD pravico in dolžnost dajati predstavnikom delavcev za področje varnosti in zdravja pri delu predloge, pripombe in obvestila o vprašanjih varnosti in zdravja pri delu. Če delavec zahteva posredovanje inšpekcije dela v primeru, ko smatra, da sta ogrožena njegova varnost in zdravje, je po 33. členu navedenega zakona dolžan o takšni zahtevi obvestiti tudi predstavnike delavcev. Inšpektorji so ugotovili le en primer kršitve pravic delavcev glede sodelovanja z delodajalci preko predstavnikov delavcev.
4. Izvajanje obveznosti delavcev pri zagotavljanju varnosti in zdravja pri delu v zvezi s sodelovanjem z delodajalci

Le v enem primeru so inšpektorji ugotovili, da je delavec kršil svojo obveznost, ki izhaja iz 37. člena ZVZD, in sicer da mora delavec preko svojih predstavnikov obvestiti delodajalca o vsaki pomanjkljivosti, škodljivosti, okvari ali o drugem pojavu, ki bi lahko pri delu ogrozil njegovo zdravje in varnost oz. zdravje in varnost sodelavcev. 

Ukrepi akcije

Na področju delovnih razmerij (ZSDU in ZDR) je bilo pri 263 pregledanih subjektih opravljenih skupno 263 inšpekcijskih pregledov, na podlagi ugotovitev pa je bilo izdanih: 

· 18 odločb po 15. členu Zakona o inšpekciji dela, 

· 2 odločbi po 17. členu Zakona o inšpekciji dela in

· 2 predloga sodniku za prekrške po ZSDU.

Na področju nadzora varnosti in zdravja pri delu je bilo izdanih:

· 88 odločb po 15. členu Zakona o inšpekciji dela,
· 1 odločba po 16. členu Zakona o inšpekciji dela.

Navkljub temu, da je ZSDU v veljavi že od 1993, inšpektorji še vedno ugotavljajo, da sodelovanje delavcev pri upravljanju ni zaživelo v pravem pomenu besede, tako da še vedno pogosto poteka le na formalni ravni, prav tako pa inšpektorji ocenjujejo, da se je število svetov delavcev v zadnjih letih zmanjšalo. Inšpektorji so sicer na področju nadzora delovnih razmerij v gospodarskih družbah, kjer so opravili nadzore, pretežno ugotavljali, da delodajalci spoštujejo določila ZSDU in da je kršitev določb ZSDU zelo malo. Iz nadzorov tudi ni bilo ugotovljeno, da bi delodajalci v večji meri ovirali ali onemogočali delavce pri udejanjanju pravice do sodelovanja pri upravljanju. V zvezi s kolektivno ali individualno pravico delavcev do sodelovanja pri upravljanju delavce običajno seznanjajo sindikati, ki so bili v času nadzora organizirani v večini nadzorovanih družb. Kot poročajo inšpektorji, je v Sloveniji veliko družb, kjer delavci niso izvolili sveta delavcev oziroma delavskega zaupnika, kar pa so delodajalci pripisali dejstvu, da so v družbi organizirani sindikati. Inšpektorji so ugotovili, da mnogi delodajalci enačijo pomen delavskih zaupnikov oz. svetov delavcev s sindikalnimi zaupniki oz. člani sindikatov.

Pri pregledanih subjektih je bilo v zvezi z varnostjo in zdravjem pri delu na splošno ugotovljeno, da predstavniki delavcev niso pogosto zahtevali sprejemanja primernih ukrepov za odpravo oz. zmanjšanje tveganj za varnost in zdravje pri delu. V redkih primerih se delavci niso odločili za izbiro svojega predstavnika za varnost in zdravje pri delu, kljub temu da jim je delodajalec to možnost omogočil. Vendar so inšpektorji opazili, da vodstva družb te delavce obveščajo o vprašanjih, ki so za njih pomembna, na različne načine - ustno ali pa se poslužujejo obveščanja preko oglasnih desk.

Akcija nadzora na tem segmentu je bila koristna, saj smo z njo opozorili delodajalce na izvajanje določb ZSDU in Zakona o varnosti in zdravju pri delu. Kot navajajo nekateri inšpektorji, je morda v prihodnje pričakovati, da se bo število svetov delavcev oziroma delavskih zaupnikov nekoliko povečalo, saj tako ZDR (v 64. členu), kakor tudi nekateri drugi zakoni, kot je zaenkrat še Zakon o trgovini, napotujejo na uporabo določb ZSDU. 
*  *  *
OPOMNIK ZA ANALIZO URESNIČEVANJA PARTICIPACIJSKIH PRAVIC SVETOV DELAVCEV PO ZSDU

I.

Obveščanje sveta delavcev s strani vodstva (89. in 90. člen ZSDU):

89. člen

Delodajalec mora obveščati svet delavcev predvsem o vprašanjih, ki se nanašajo na: 

- gospodarski položaj družbe,

- razvojne cilje družbe,

- stanje proizvodnje in prodaje, 

- splošni gospodarski položaj panoge,

- spremembo dejavnosti,

- zmanjšanje gospodarske dejavnosti,

- spremembe v organizaciji proizvodnje,

- spremembe tehnologije,

- letni obračun in letno poročilo,

- druga vprašanja na podlagi medsebojnega dogovora iz drugega odstavka 5. člena tega zakona. 

Na zahtevo sveta delavcev mora delodajalec omogočiti vpo​gled v dokumentacijo, ki je nujna za obveščenost o zadevah iz prejšnjega odstavka. 

90. člen

Delodajalec mora o vprašanjih iz pete, šeste, sedme, osme in devete alinee prvega odstavka prejšnjega člena obveščati svet delavcev pred sprejemom dokončne odločitve. 

Vprašaja za analizo:

1. Ali svet delavcev dobiva s strani vodstva podjetja informacije, ki so naštete v 89. členu ZSDU? Katere da in katerih ne?

2. Ali so s participacijskim dogovorom tudi natančneje razdelane posamezne zadeve iz 89. člena ZSDU oziroma določena tudi dodatna vprašanja, o katerih obstoji dolžnost informiranja sveta delavcev?

3. Ali vodstvo posreduje  dolžne informacije na lastno pobudo, ali mora svet delavcev za posamezne informacije posebej prositi oziroma jih zahtevati?

4. Ali se pojavljajo težave v zvezi z interpretacijo 89. člena ZSDU glede vprašanja katere konkretne zadeve spadajo v dolžnost obveščanja in katere ne? Navedite konkretne primere, v katerih so se pojavile tovrstne dileme!

5. Ali vodstvo samoiniciativno posreduje svetu delavcev tudi druge poslovne informacije, čeprav niso izrecno navedene v zakonu ali participacijskem dogovoru?

6. Ali je svet delavcev že kdaj zahteval tudi druge informacije (izven 89. člena ZSDU) ali vpogled v dokumentacijo v smislu določbe 2. odstavka 89. člena ZSDU?

7. Ali ste s participacijskim ali drugim dogovorom z upravo precizirali ureditev vprašanja:

a) rokov za posredovanje posameznih kategorij informacij iz 89. člena ZSDU svetu

      delavcev    (katere mesečno, katere četrtletno, polletno, letno, občasno itd.);

b) rokov za izvedbo predhodnega obveščanja v smislu določbe 90. člena ZSDU (npr. vsaj

      8 dni pred sprejetjem odločitve);

c) rokov za posredovanje predhodnih pisnih gradiv?

8. Ali ste v podjetju uvedli prakso posebnih “letnih poročil za zaposlene”?

9. Kakšne oblike informiranja sveta delavcev s strani vodstva so uveljavljene v vaši praksi:

a) pisno

b) ustno

c) kombinirano?

     Analizirajte prednosti in slabosti posameznih navedenih oblik informiranja!

10. Kdo in kako redno se s strani vodstva udeležuje sej sveta delavcev zaradi posredovanja   dolžnih informacij?

11. Kakšna je kvaliteta oziroma primernost pisnih gradiv, ki jih vodstvo posreduje svetu delavcev (obseg, razumljivost, popolnost, relevantnost informacij)? Ali so gradiva pripravljena posebej za svet delavcev?

12. Kako se svet delavcev pripravi na “informativno sejo v primerih, ko mu je že predhodno posredovano ustrezno gradivo (predhodna obravnava gradiva na pristojnem odboru, angažiranje zunanjih strokovnjakov za strokovno pripravo stališč, mnenj in predlogov itd.)?

13. Kako dosledno se v vaši praksi uresničuje določba 90. člena ZSDU, ki zahteva posredovanje določenih vrst informacij svetu delavcev pred sprejetjem posamezne poslovne odločitve in kaže na to, da naj informiranje sveta delavcev ne bi bilo samo sebi namen?

14. Kako svet delavcev reagira na podlagi dobljenih informacij:

a) jih sprejme na znanje in se s tem zadovolji, 

b) temeljito prouči vsako dobljeno informacijo z vidika interesov zaposlenih, po 

c) potrebi zahteva dopolnilne informacije in v zvezi z vsako informacijo oblikuje tudi 

d) svoje nedvoumno stališče (pripomba, predlog, mnenje, zahteva)?

15. Kako svet delavcev skrbi za to, da vse pomembnejše informacije, ki jih obravnava svet delavcev, dobijo tudi zaposleni oziroma za t.i. informiranost kolektiva:

a) uporablja svoj lastni sistem informiranja (neposredni kontakti članov sveta z bazo, 

      poseben informativni bilten sveta, redno in ad hoc sklicevanje zbora delavcev ipd.);

b) zahteva, da vodstvo samo na ustrezen način (glasilo podjetja, zbor delavcev ipd.) samo

      in neposredno informira poleg sveta delavcev tudi celoten kolektiv?

16. Ali in v kolikšni meri je svet delavcev informiran o pomembnih poslovnih vprašanjih tudi s strani predstavnikov delavcev v nadzornih svetih in delavskega direktorja?

17. Ali ste se z vodstvom uspeli dogovoriti za redno periodično informiranje sveta delavcev o nekaterih ključnih podatkih na podlagi t.i. standardiziranega obrazca informacijskih kazalnikov, ki omogoča njihovo  medsebojno primerljivost po posameznih obdobjih? (Opomba: obrazec informacijskih kazalnikov naj vsebuje kazalnike nekaterih za svet delavcev najbolj zanimivih podatkov, kot npr. stanje zaposlenosti, število nadur, fluktuacije, bolezenskih odsotnosti, nesreč pri delu, števila izobraževalnih ur na zaposlenega, gibanje izobrazbene strukture itd.)

18. Katere slabosti in nedoslednosti pri praktičnem uresničevanju dolžnosti obveščanja sveta delavcev in kolektiva s strani vodstva ugotavljate na podlagi gornjega opomnika v vašem podjetju in kaj ste že oziroma še nameravate kot svet delavcev ukreniti za izboljšanje stanja?

II.

Skupna posvetovanja vodstva in sveta delavcev (91. do 94. člen ZSDU): 

91. člen

Delodajalec mora pred sprejemom obveščati svet delavcev in zahtevati skupno posvetovanje glede statusnih in kadrov​skih vprašanj družbe. 

Potrebne informacije mora delodajalec posredovati svetu delavcev najmanj 30 dni pred sprejemom odločitve, rok za predlagano skupno posvetovanje pa mora biti najmanj 15 dni pred sprejemom odločitev. 

92. člen

Skupno posvetovanje med svetom delavcev in delodajalcem predstavlja dolžnost delodajalca, da seznani svet delavcev o predvidenih odločitvah glede statusnih in kadrovskih vpra​šanj, se z njim posvetuje in si prizadeva za uskladitev stališč.

93. člen

Za statusna vprašanja družbe iz prvega odstavka 91. člena tega zakona se štejejo: 

- statusne spremembe,

- prodaja družbe ali njenega bistvenega dela,

- zaprtje družbe ali njenega bistvenega dela,

- bistvene spremembe lastništva.

94. člen

Za kadrovska vprašanja družbe iz prvega odstavka 91. člena tega zakona se štejejo: 

- potrebe po novih delavcih (število in profili),

- sistemizacija delovnih mest,

- razporejanje večjega števila delavcev izven družbe,

- razporejanje večjega števila delavcev iz kraja v kraj,

- sprejemanje aktov s področja dodatnega pokojninskega, invalidskega in 

  zdravstvenega   zavarovanja, 

- zmanjšanje števila delavcev,

- sprejem splošnih pravil o disciplinski odgovornosti.

Za večje število delavcev se šteje 10 % vseh delavcev družbe.

Vprašanja za analizo:

1. Ali vodstvo podjetja dosledno spoštuje svojo zakonsko dolžnost, da zahteva skupno posvetovanje (1. odst. 91. člena ZSDU) s svetom delavcev glede statusnih in kadrovskih vprašanj, določenih v 93.  in 94. členu ZSDU?

2. Ali ste s participacijskim dogovorom uspeli dodatno določiti kot predmet obveznega skupnega posvetovanja tudi druga vprašanja (poleg tistih, ki jih določa ZSDU) in s tem okrepiti participativno vlogo sveta delavcev v podjetju?

3. Ali se pojavljajo dileme v zvezi z interpretacijo zakonskih določb glede tega, katera vprašanja morajo biti predmet obveznega skupnega posvetovanja? Evidentirajte konkretne primere!

4. Ali imate dogovorjeno možnost, da se lahko obvezno skupno posvetovanje skliče tudi na zahtevo sveta delavcev in v katerih primerih?

5. Kolikokrat letno se v povprečju sestajata vodstvo in svet delavcev na skupnih posvetovanjih?

6. Ali ste v vašem podjetju sposobni realizirati napotilo določbe 86. člena ZSDU, po kateri naj bi se svet delavcev in vodstvo praviloma sestajala enkrat mesečno? Če ne, v čem je razlog?

7. Kdo formalno sklicuje skupne posvete (predsednik sveta delavcev, direktor, izmenično ali oba skupaj)?

8. Ali se predsednik sveta delavcev in direktor (predsednik uprave) pred sklicem sestaneta zaradi vsebinske priprave skupnega posvetovanja (dogovor o dnevnem redu, vsebina in način priprave ter posredovanja gradiv, morebitno povabilo zunanjim strokovnjakom k udeležbi itd.)?

9. Kako dosledno svet delavcev vztraja na spoštovanju rokov, določenih v 2. odst. 91. člena ZSDU (gradivo s potrebnimi informacijami - najmanj 30 dni pred sprejemom odločitve; skupni posvet - najmanj 15 dni pred sprejemom odločitve)?

10. Ali se skupnih sej udeležuje celotno vodstvo, ali le njegovi predstavniki?

11. Ali in kako se svet delavcev predhodno temeljito pripravi na skupno posvetovanje (angažiranje pristojnih odborov in po potrebi zunanjih strokovnjakov za oblikovanje stališč, predhodna posvetovanja članov sveta delavcev z delavci, sklic pripravljalne seje sveta delavcev itd.)?

12. Kakšna je po vaši oceni dosedanja učinkovitost sveta delavcev pri uveljavljanju interesov zaposlenih v okviru skupnih posvetovanj z vodstvom: (Opomba: kolikšen del pripomb in zahtev sveta delavcev vodstvo dejansko upošteva pri svoji končni odločitvi).

c) zelo zadovoljiva

d) zadovoljiva

e) nezadovoljiva?

13. Če niste povsem zadovoljni z “izkupičkom” sveta delavcev glede vpliva na končne odločitve vodstva po opravljenih skupnih posvetovanjih, v čem je po vašem mnenju glavni razlog: 

a) apriorna nepripravljenost vodstva za resnejše upoštevanje interesov delavcev, 

      izraženih preko sveta delavcev;

b) slaba predhodna pripravljenost sveta delavcev na argumentirano zagovarjanje lastnih

      stališč;

c) neusposobljenost članov sveta delavcev za učinkovito poslovno komuniciranje;

d) drugo?

14. Katere slabosti in nedoslednosti pri praktičnem uresničevanju skupnih posvetovanj z vodstvom v vašem podjetju ugotavljate na podlagi gornjega opomnika in kaj ste že  oziroma še nameravate kot svet delavcev ukreniti za izboljšanje stanja?

III.
Soodločanje sveta delavcev s soglasjem (95. do 97. člen ZSDU):

95. člen

Delodajalec mora predložiti v soglasje svetu delavcev predloge odločitev v zvezi z: 

- organizacijo in izvajanjem ukrepov varnosti pri delu, če gre za odločitve, ki niso 

  predpisane   z zakonom, drugimi predpisi ali dogovorjene s kolektivnimi pogodbami,

- določitvijo ukrepov za preprečevanje poškodb pri delu in obolenj v zvezi z delom, kot 

  tudi za varstvo zdravja delavcev, če gre za odločitve, ki niso predpisane z zakonom, 

  drugimi   predpisi ali dogovorjene s kolektivnimi pogodbami,

- osnovami za odločanje o izrabi letnega dopusta in od​ločanje o drugih odsotnostih z dela,

- merili za ocenjevanje delovne uspešnosti delavcev,

- kriteriji za nagrajevanje inovacijske dejavnosti v družbi,

- razpolaganjem s stanovanjskim skladom, počitniškimi zmogljivostmi in drugimi 

  objekti standarda delavcev, 

· kriteriji za napredovanje delavcev.

Svet delavcev mora predloge iz prejšnjega odstavka obravnavati in se do njih opredeliti v osmih dneh od predložitve v soglasje. 

Če se svet delavcev ne opredeli do predlogov v roku iz prej​šnjega odstavka, se šteje, da z njimi soglaša. 

Soglasje, sprejeto na svetu delavcev in v pisni obliki podano delodajalcu k njegovemu predlogu, se šteje kot dogovor med svetom delavcev in delodajalcem. 

96. člen

Delodajalec mora v osmih dneh pridobiti soglasje sveta delavcev tudi v primeru, če imajo odločitve iz pete do osme alinee prvega odstavka 89. člena tega zakona ter prve in druge alinee 93. člena tega zakona za posledico povečanje ali zmanjšanje števila delavcev, če gre za večje število delavcev, po predpisih o delovnih razmerjih. 

Svet delavcev lahko zavrne soglasje iz prejšnjega odstavka samo v primeru, če predlog odločitev o zmanjšanju števila delavcev ne vsebuje predloga programa o razreševanju presežnih delavcev po predpisih o delovnih razmerjih, ali če razlogi za odločitev o zmanjšanju števila delavcev niso ute​meljeni. 

Če svet delavcev zavrne soglasje v nasprotju s prejšnjim odstavkom, ta zavrnitev nima učinka na pravilnost in za​ko​nitost odločitve delodajalca. 

97. člen

Delodajalec ne sme sprejeti odločitev, če je v osmih dneh svet delavcev zavrnil soglasje. 

Vprašanja za analizo:

1. Ali vodstvo podjetja dosledno daje v soglasje svetu delavcev vse predloge odločitev o vprašanjih iz 95. in 96. člena ZSDU? Če ne, ugotovite  najpogostejše primere kršitev te dolžnosti in jih evidentirajte? Kako ste oziroma boste ukrepali?

2. Pri katerih vprašanjih v zvezi z interpretacijo določil 95. in 96. člena ZSDU se je v vaši praksi pojavila dilema, ali gre za dolžnost uprave iskati soglasje sveta delavcev za predlagano odločitev, ali ne?

3. Ali ste s participacijskim dogovorom dodatno razširili krog zadev, za katere je potrebno soglasje sveta delavcev poleg primerov, ki jih določa že zakon? Navedite konkretne primere!

4. Ali ste v vaši praksi morda že naleteli na poskuse izigravanja 8-dnevnega prekluzivnega roka za morebitno zavrnitev soglasja sveta delavcev na ta način, da je vodstvo posredovalo predlog svetu delavcev tik pred daljšimi prazniki ali dopusti in s tem objektivno onemogočilo pravočasen sklic seje ter ustrezno reakcijo sveta delavcev? Kako ste to rešili?

5. V kakšni obliki vodstvo običajno predloži svetu delavcev predlog posamezne odločitve v soglasje:

a) zgolj v pisni obliki,

b) predstavnik vodstva se tudi osebno udeleži seje sveta delavcev in predlog dodatno 

      ustno obrazloži, s čemer je omogočeno, da se morebitne nejasnosti razčistijo in 

      morebitna razhajanja uskladijo že na sami seji sveta delavcev v izogib nepotrebnim 

      zapletom  v primeru neupravičene odklonitve soglasja s strani sveta delavcev?

6. Kako se je razrešila situacija v primeru zavrnitve soglasja s strani sveta delavcev:

a)   vodstvo je predlagano odločitev enostavno umaknilo in predloga ni več obnovilo;

     b)  vodstvo je upoštevalo pripombe sveta delavcev in ustrezno korigiralo predlog 

           odločitve;

      c)  začel se je postopek pogajanja med vodstvom in svetom delavcev, v katerem je 

           bila dogovorjena kompromisna rešitev;

      d)  bodisi s strani vodstva, bodisi s strani sveta delavcev je bil sprožen postopek za

arbitražno reševanje spora?

7. Ali ste se že srečali s primeri, ko je bila določena odločitev vodstva podjetja realizirana kljub izrecni pisni zavrnitvi soglasja s strani sveta delavcev? (Opomba: tovrstni primeri so zlasti pogosti v zvezi s sprejemanjem programov presežnih delavcev po 96. členu ZSDU, ko vodstvo samovoljno presodi, da je svet delavcev neupravičeno zavrnil soglasje, čeprav bi o tem lahko odločila šele arbitraža) Kako ste v teh primerih ukrepali kot svet delavcev (predlog sodniku za prekrške po določbi 18. točke 107. člena ZSDU, prijava inšpekciji za delo, arbitraža, drugo)?

8. Ali je svet delavcev v primeru zavrnitve soglasja svojo zavrnitev argumentiral in podal konstruktivne predloge za spremembe predlagane odločitve?

9. Katere slabosti in nedoslednosti pri uresničevanju sistema soodločanja sveta delavcev s soglasjem ugotavljate na podlagi gornjega opomnika in kaj ste že oziroma še nameravate kot svet delavcev ukreniti za izboljšanje stanja?

IV.

Pravica zadržanja odločitve vodstva (98. člen ZSDU):

98. člen

Svet delavcev ima pravico s sklepom zadržati posamezne odločitve delodajalca in istočasno sprožiti postopek za razreševanje medsebojnega spora: 

- če delodajalec o vprašanjih iz pete, šeste, sedme in osme alinee prvega odstavka 89. člena tega zakona predhodno ne obvešča sveta delavcev pred sprejemom dokončne odločitve - v osmih dneh od dneva, ko je bil obveščen o sprejemu odločitve delodajalca, 

- če delodajalec ne seznani sveta delavcev, ne spoštuje rokov iz 91. člena tega zakona in ne zahteva skupnega posvetovanja s svetom delavcev glede statusnih in kadrovskih vprašanj iz 93. in 94. člena tega zakona - v osmih dneh od dneva, ko je bil obveščen o sprejemu odločitve delodajalca. 

V primerih iz prejšnjega odstavka delodajalec ne sme izvršiti odločitve vse do dokončne odločitve pristojnega organa. 

Vprašanja za analizo:

1. Navedite primere, ko je svet delavcev uporabil “pravico veta” po 98. členu ZSDU in ugotovite primere, ko tega ni storil, čeprav bi lahko! Kakšni so bili razlogi, zaradi katerih se svet delavcev ni odločil uporabiti omenjene zakonske pravice za zavarovanje svojih ostalih participacijskih pravic?

2. Ali se je že pojavil primer, da bi vodstvo ignoriralo sklep sveta delavcev o začasnem zadržanju odločitve in kako je svet delavcev v tem primeru ukrepal?

3. Ste hkrati z zadržanjem odločitve delodajalca sprožili tudi obvezen postopek pred arbitražo?

4. Analizirajte svoje izkušnje z ad hoc ali notranjo arbitražo ter pomanjkljivosti v arbitražnem postopku, ki ovirajo učinkovitejše reševanje arbitražnih sporov?

5. Kakšni so vaši predlogi za morebitne dopolnitve zakona, ki urejajo pravico začasnega zadržanja odločitve delodajalca in arbitražnega reševanja sporov?

*  *  *
P R I P O R O Č I L A

Tako raziskave ZSDSP kot tudi ugotovitve usmerjene akcije inšpekcijskega nadzorstva Inšpektorata RS za delo v zvezi z uresničevanjem pravic delavcev do sodelovanja pri upravljanju kažejo, da je ZSDU brez dvoma še vedno eden tistih slovenskih zakonov, ki se v praksi najpogosteje grobo, hkrati pa bolj ali manj nesankcionirano kršijo, česar v Sloveniji v bodoče ne bi smeli več tolerirati tako lahkotno kot doslej. Zato morajo sveti delavcev ukrepom za zagotavljanje doslednega uresničevanja svojih participacijskih pravic po tem zakonu (pravica do obveščenosti, skupnega posvetovanja in soodločanja s soglasjem) posvetiti posebno pozornost, pri čemer velja opozoriti zlasti naslednje:
1.

Vsak svet delavcev bi moral vsaj enkrat letno (v okviru priprave letnega programa dela ali posebej) pripraviti temeljito analizo uresničevanja njegovih participacijskih pravic po ZSDU v konkretnem podjetju, pri čemer naj kot pripomoček uporabi gornji »opomnik«, ter za vse ugotovljene kršitve in pomanjkljivosti pripravi ustrezen program ukrepov, ki vsebuje:

· ugotovljeno pomanjkljivost ali kršitev

· ustrezen ukrep za njeno odpravo

· nosilca izvedbe ukrepa in 

· rok za izvedbo ukrepa. 

Pri zagotavljanju učinkovitega ukrepanja naj se poveže tudi s sindikati v podjetju in jih zaprosi za vsestransko pomoč in podporo v razmerju do delodajalca, po potrebi tudi z uporabo sredstev sindikalnega boja.
2.

Inšpekcije dela lahko v okviru svojih zakonskih pristojnosti svetom delavcev zagotavljajo močno zunanjo podporo pri zagotavljanju doslednega spoštovanja določil ZSDU glede uresničevanja njihovih participacijskih pravic po ZSDU. Zato naj se v večji meri kot doslej poslužujejo
· tako njihove strokovne pomoči v okviru t.i. svetovalne vloge inšpekcij dela

· kot tudi glede zahtev za intervencijo v primeru ugotovljenih konkretnih kršitev ZSDU, ki jih ni mogoče rešiti v dogovoru z delodajalcem.

III. del

UVELJAVITEV NOVIH OBLIK SODELOVANJA MED SVETI DELAVCEV IN SINDIKATI 
V PODJETJIH

Dr. Miroslav Stanojević

STANJE IN AKTUALNI TRENDI RAZVOJA SINDIKATOV V SVETU IN PRI NAS

Pregled stanja sindikalnega gibanja v svetu

Kljub pogostemu navajanju zgodnjega 19. stoletja kot obdobja nastajanja sindikatov, je bila sindikaliziranost delovne sile v tedaj industrializirajoči se zahodni Evropi z današnjega vidika, vse do konca 19. stoletja,  izjemno  nizka. Sindikati so bili po številu članov majhne organizacije industrijsko-obrtniških delavcev, ki so se osredotočale, zaradi odsotnosti kakršnihkoli pomembnejših (danes samoumevnih) socialnih funkcij države, na medsebojno samopomoč in zaščito. 

V prvem desetletju 20. stoletja se je ta obrazec sindikalnega organiziranja začel spreminjati. V Angliji je že ob koncu 19. stoletja sindikalno članstvo začelo strmo naraščati in je pred prvo svetovno vojno zajemalo že več kot 10% delovne sile, kar je bila za te čase izjemno visoka stopnja sindikaliziranosti. Pred samo prvo svetovno vojno je sindikalizacija v Nemčiji in na Nizozemskem dohitela sindikalizacijo v Angliji. Članstvo je povsod naglo naraščalo. 

Po prvi svetovni vojni je sindikaliziranje delovne sile dobesedno eksplodiralo. V Nemčiji in na Nizozemskem, na primer, je sindikalizacija tedaj dosegla raven, kakršna v teh dveh državah pozneje ni bila nikoli več dosežena. Po prvi svetovni vojni so bila v (tedanjem) razvitem svetu sindikalna gibanja povsod močna. Ob množičnem članstvu, ki je (odvisno od države) zajemalo od približno 20% do (bolj izjemoma) več kot 50% delovne sile, so sindikati tedaj povsod imeli tudi močno podporo med celotno delavsko populacijo. Po tem obdobju prve velike mobilizacije, ki je bila del velikih revolucionarnih vrenj in tudi velikih ideoloških in političnih razcepov (na vprašanjih odnosa do prve svetovne vojne in oktobrske revolucije), je sledila velika gospodarska kriza, ki je, še posebej v Nemčiji in Angliji, sindikate dobesedno zdesetkala. V tem obdobju velika gospodarska kriza sindikatov ni bistveno prizadela le na Švedskem in Nizozemskem. 

Po drugi svetovni vojni, v obdobju povojne konjunkture, ki je trajala približno dvajset let, so se sindikati, vključno celo z ZDA, povsod številčno močno krepili. V 70-ih letih so se ti trendi ustavili, proti koncu 20. stoletja pa so se v največjem številu primerov obrnili v počasno upadanje. V dveh preteklih  desetletjih je članstvo najbolj intenzivno upadalo v Angliji, na Nizozemskem in v Italiji, v Belgiji upadanja ni bilo, v skandinavskih državah pa se je izjemno visoka stopnja sindikaliziranosti (80% in več procentov) ohranjala.    

Lahko rečemo, da se danes v večini razvitih držav sindikati praviloma soočajo s stagnacijo in/ali upadanjem članstva. Na osnovi teh trendov lahko govorimo o »krizi sindikatov« na prelomu stoletja. Ta 'kriza' je seveda relativna. Če bi jo interpretirali le v terminih članstva, potem kriza niti ni zelo dramatična, saj kljub vztrajnemu upadanju članstva, stopnje sindikaliziranosti še nikjer na svetu niso nižje od stopenj sindikaliziranosti z začetka 20. stoletja. Če se omejimo na Evropo, lahko rečemo, da so v terminih deležev sindikaliziranih med celotno aktivno populacijo sindikati povsod še zmeraj pomembne civilno družbene organizacije, ki jih drugi akterji še zmeraj močno upoštevajo (tudi tedaj ko se delajo, da jih ne upoštevajo). Kljub temu so trendi zaskrbljujoči. Od kod izvirajo?   

Razlogi za »krizo sindikalizma« na prelomu stoletja

Dejavniki omenjenih stagnacij in upadanja sindikatov so seveda številni. Zgornji oris dolgoletnih trendov spreminjanja sindikalnega članstva že na prvi pogled razkriva povezavo teh sprememb z gospodarskimi gibanji: V obdobju velike recesije med dvema vojnama je članstvo upadalo, v obdobju konjunkture po drugi svetovni vojni je naraščalo, po prvem naftnem šoku in poznejši recesiji ob koncu 20. stoletja se je rast ustavila in se je spet začelo upadanje. Na prvi pogled te povezave niso povsem logične, saj bi pričakovali, da bi v obdobjih recesij, upadanja plač in naraščanja brezposelnosti interes za sindikate moral naraščati. Bolj natančna analiza interesnih struktur in razmerja sil v recesijskih časih pa kažejo, da je upad članstva v obdobju gospodarskih kriz v bistvu logičen, saj je s stališča konkretnih zaposlenih članstvo v sindikatih  v teh obdobjih povezano s stroški in tveganji (izguba delovnega mesta), ki praviloma močno presegajo koristi, ki jih posameznik ima od sindikatov. V obdobjih gospodarske rasti se ta tveganja manjšajo, možna verjetna korist pa narašča (npr. udeležba v delitvi rezultatov rasti). 

Na bolj dolgoročne trende sindikalizacij in desindikalizacij močno vplivajo strukturni dejavniki, ki se v literaturi običajno povezujejo v verigo tehnoloških sprememb in  tem ustreznih restrukturacij zaposlovanja. V obdobju naglega naraščanja sindikatov na začetku ter skozi večji del 20. stoletja se je v najrazvitejših državah zahoda stabilizirala množična industrijska proizvodnja. Tej je ustrezala koncentracija ustrezne delovne sile v velikih tovarnah in industrijskih centrih, ki je v teh državah pokrivala relativno večino delovne sile. Ta populacija je bila ključna ciljna skupina sindikatov. Sindikati so potrebam te populacije prilagajali svoje strategije, organizacijsko strukturo in delovanje.   

Od začetka zadnje tretjine 20. stoletja se množična industrijska proizvodnja klasičnega fordističnega tipa pospešeno spreminja, saj se delno seli v nove industrializirane države, delno pa je izpostavljena tako radikalni notranji tehnološko-organizacijski preobrazbi, da klasičnega fordističnega delavca v najrazvitejših delih sveta dobesedno 'ukinja'. V teh družbah se strukture zaposlovanja naglo spreminjajo. Zaposlovanje v storitvah povsod hitro narašča in tudi povsod v razvitem svetu že pokriva absolutno večino zaposlene populacije.

Te radikalne spremembe v strukturah zaposlovanja sindikati praviloma sploh niso zaznali, če pa so jo, nanjo v glavnem niso reagirali. V bistvu so ohranjali svojo osredotočenost na interese jedra industrijskega delavstva. Z relativnim in tudi absolutnim 'krčenjem' tega dela aktivne populacije se je seveda začela ožiti skupina, v kateri so ti sindikati pridobivali članstvo. Ker se sindikati v bistvu niso spreminjali,  kljub temu, da se je njihov kontekst delovanja pospešeno spreminjal, so se spontano znašli v novi vlogi. Od zagovornikov nekoč močne, večinske skupine zaposlenih, ki je v tradicionalni industrijski družbi relativno uspešno integrirala interese vseh delojemalcev, so se, ne da bi karkoli spreminjali v svojem delovanju, zaradi sprememb in izginjanja svoje 'baze', ob prelomu stoletja znašli v vlogi interesne organizacije, ki ščiti interese vse ožjih skupin tradicionalnih industrijskih delavcev. Ob sindikalni zaščiti te skupine so številni segmenti trga delovne sile oz. delovne populacije ostajali nesindikalizirani. Periferna delovna sila – zaposleni v številnih srednje velikih in posebej v malih podjetjih, začasno zaposleni, brezposelni, še posebej strukturno brezposelni, mladi iskalci zaposlitve, imigranti, ženske – vsi so večinoma ostajali zunaj sindikatov. Ker sindikati za njihove probleme niso kazali pretiranega zanimanja, tudi pripadniki teh skupin sindikatov niso dojemali kot svoje organizacije. 

Ob vseh teh spremembah se je ob koncu 20. stoletja zgodila tudi dokaj radikalna restrukturacija političnega referenčnega okvira sindikatov. Zlom povojne bipolarne ureditve je sprožil premike na politični levici v svetovnem merilu. Socialna demokracija, ki se je še od zgodnje ločitve od 'komunizma' (na začetku 20. stoletja) v precejšnji meri notranje integrirala prav na 'antikomunizmu', je po zlomu 'komunizma' ostala brez svojega tradicionalnega 'integratorja'. Ob tem sta, in to je seveda bolj pomembno, država blaginje in keynesianizem v eni družbi, tradicionalna dosežka socialdemokracij in njihovih sindikalnih gibanj, že od začetka 70. let kazala očitne znake zgodovinske izčrpanosti. Ker je prav socialna demokracija zagotavljala najmočnejšim evropskim sindikatom strateško orientacijo, so vse omenjene spremembe med sindikati sprožile pravo strateško zmedo. Vsi po vrsti so 'čez noč' ostali brez tradicionalnih, dobro utečenih ideoloških in političnih okvirov, ki so  jim skozi desetletja zagotavljali orientacijo, notranjo integracijo in tudi legitimacijo, ki je praviloma močno presegala njihovo članstvo.   

Sindikati in druga delavska predstavništva v tranzicijskih državah

V prejšnjih 'komunističnih' družbah so formalne sindikalne strukture obstajale v dobesedno vsakem podjetju. Kombinirane s 'post-komunističnimi' zakonodajami, ki so v kontekstu konstrukcije temeljnega institucionalnega okvira novega tržnega gospodarstva, močno poudarjale vlogo sindikatov, so te podedovane formalne strukture predstavljale ozadje, ki je močno 'favoriziralo'  sindikalna predstavništva na ravni podjetij. Rezultat je (bila) 'prevlada' sindikalnih predstavništev na mikro ravni. Različni viri kažejo, da so v CEE (t.j. centralno in vzhodnoevropskih) državah sindikati dejansko najbolj razširjena oblika predstavljanja delavskih interesov na ravni podjetij. 

Podatki o stopnjah sindikaliziranosti v CEE državah - pristopnicah k EU sugerirajo, da imajo te najbolj razširjene oblike predstavljanja delavskih interesov dokaj omejeno podporo zaposlenih. Zdi se, da po desetletni 'tranziciji' CEE družb v tržno gospodarstvo sindikati v teh družbah niso ravno  v razcvetu (tabela 1).  

Tabela 1: Stopnje sindikaliziranosti v CEE državah pristopnicah k EU (v %)

	Češka
	Estonija
	Madžarska
	Latvija
	Litva
	Poljska
	Slovaška
	Slovenija
	Obteženo povprečje
	Obteženo EU povprečje

	30.0
	14.8
	20.0
	30.0
	15.0
	15.0
	40.0
	41.3
	21.2
	30.4


Vir: Carley, 2002

Sindikaliziranost je v CEE državah pristopnicah na splošno relativno nizka. Po tej značilnosti se te države bolj nagibajo k skupini sedanjih članic EU z nizko stopnjo sindikaliziranosti. Primerjava 'obteženih' povprečij, pri katerih so upoštevane razlike v velikosti aktivnih populacij različnih držav, kaže, da je povprečna stopnja sindikaliziranosti v CEE državah pristopnicah za približno tretjino nižja od tega povprečja za EU.

O sindikaliziranosti na ravni podjetij v CEE državah pristopnicah ni veliko podatkov. Nekatere raziskave v izbranih CEE državah (Bolgarija, Češka, Estonija in Slovenija) kažejo, da so v teh državah stopnje sindikaliziranosti na ravni podjetij z 200 in več zaposlenih praviloma nizke (Cranet-E).

	
	Brez sindikatov
	Do 50%
	Več kot 50%

	Bolgarija
	13,6
	29,3
	49,3

	Češka
	13,4
	34,8
	47.6

	Estonija
	52,6
	19,4
	 4,7

	Madžarska
	12,3
	63,6
	19,3

	Poljska
	13,4
	76,0
	  8,3

	Slovenija
	-
	23.3
	74.2


Tabela 2: Sindikaliziranost na ravni podjetij (% zaposlenih)

Vir: Cranet raziskave 1999-2001 za Bolgarijo, Češko, Estonijo in Slovenijo ter 1996 za Poljsko in Madžarsko.

Na Češkem je v slabi polovici  podjetij (ki imajo 200 in več zaposlenih) več kot 50% vseh zaposlenih včlanjenih v sindikate. Na Madžarskem prevladujejo podjetja, v katerih je manjšina zaposlenih v sindikatih. V Estoniji vsako drugo podjetje sindikatov sploh nima. Med primerjanimi državami je le v Sloveniji delež podjetij z večinskim sindikalnim članstvom visok, saj v treh četrtinah slovenskih podjetij predstavljajo sindikati večino zaposlenih.  

Če gornje podatke kombiniramo s podatki o relativno nizki splošni stopnji sindikaliziranosti na Poljskem, ki kažejo, da so v tej največji državi pristopnici sindikalizirani delavci po podjetjih najverjetneje praviloma v manjšini, potem  lahko sklepamo, da so v večjih podjetjih iz CEE držav sindikalizirani delavci običajno manjšinske ali celo marginalne skupine. 

Vprašanje o dejanski poziciji in dejanskem vplivu teh delavskih predstavniških teles na menedžersko odločanje ostaja odprto. Dejansko ne vemo, ali je (možno reči, da je) njihov vpliv v podjetjih (sploh) pomemben. 

Posredno nam le podatki o relativno nizkih stopnjah sindikaliziranosti  sugerirajo, da delavska predstavništva v CEE podjetjih ne morejo biti zelo močna. Če pa pri interpretaciji teh podatkov upoštevamo zgodovinsko/strukturna ozadja (pol-stoletno tradicijo fragmentiranja delavskih interesov), potem je gotovo, da so na ravni podjetij sindikati v CEE državah  večinoma šibke, ali zelo šibke organizacije. 

Ta ugotovitev omogoča oblikovanje grobe predstave o dejanskem vplivu delavskih predstavništev na menedžersko odločanje v CEE podjetjih. Če so sindikati najbolj razširjena in praviloma edina oblika predstavljanja interesov zaposlenih v CEE družbah, ob tem pa so tudi zelo verjetno praviloma prej šibki kot močni, potem vpliv teh ne zelo močnih delavskih predstavništev na menedžersko odločanje v CEE podjetjih tudi ne more biti zelo močan. Šibka predstavništva si načeloma lahko zagotovijo le šibek vpliv. Še slabše od tega: lahko so, ker so šibka,  tudi pod odločilnim vplivom/kontrolo menedžmenta.   

Možne smeri prenove organiziranosti in strategij delovanja sindikatov v novih razmerah

Sindikati so se na prelomu stoletja znašli v paradoksalni situaciji. Skozi večji del 20. stoletja so, po hudih bojih, ki so se v nekaterih obdobjih in okoljih začasno zaključevali s  preganjanjem in izključevanjem iz javnega življenja, so v najbolj uspešni različici prispevali, mogoče celo odločilno prispevali, k oblikovanju moderne države blaginje in s tem tudi kakovostno nove ravni pravic in svoboščin oz. civilizacijskih standardov. Obenem pa je prav država blaginje 'sproti' sproducirala nove interesne strukture in popolnoma nova notranja protislovja, ki so sindikatom začela omejevati manevrski prostor. 

Najtežji problem je na strukturni ravni. Omenil sem že, da so se v preteklih desetletjih strukture zaposlovanja bistveno spremenile. V tem novem kontekstu so tradicionalne delavske sindikalne strategije preozke, saj sploh ne komunicirajo s prevladujočo populacijo »belih ovratnikov«, celo ne z večinskim sproletariziranim delom te 'post-moderne' populacije. Rezultat je interesna fragmentacija: relativno dobra zaščita vse ožjih skupin sindikalizirane populacije in spontani radikalizem novih deprivilegiranih skupin in tudi radikalizem skupin, ki imajo ugodno pozicijo v delitvi dela in ki skušajo svojo sicer močno privilegirano pozicijo še bolj unovčiti. Rezultat so močne interesne cepitve med različnimi skupinami zaposlenih in 'balkanizacija' razmerij med njihovimi interesnimi predstavništvi. 

Kako se torej prebiti do nove strategije 'socialne konstrukcije solidarnosti' večine zaposlenih v družbah pozne modernosti? Ali je to sploh še možno?

V dvestoletni zgodovini sindikalnih gibanj se je nabralo ogromno izkušenj – praktičnih,  organizacijskih in strateških, ki zagotavljajo izjemno izhodišče za oblikovanje novih organizacijsko-strateških odgovorov teh organizacij na spremenjeno okolje. Zdi se skoraj nemogoče, da te organizacije, ki so moderno civilno družbo in državo soustvarjale, ne bodo znale odgovoriti na te nove izzive. 

Zgodovinsko najbolj oddaljene izkušnje izvirajo iz obdobja liberalnega kapitalizma. V tem obdobju zgodnjega, divjega kapitalizma – anarhične (svobodne) tržne konkurence, prostega delovanja tržnih zakonitosti povsod, tudi na trgih delovne sile, in neusmiljenih avtoritarnih, vojaško-zaporniških regulacij znotraj tovarniških zidov, so se spontano oblikovale po članstvu majhne interesne organizacije industrijskih delavcev, ki so skozi sisteme medsebojne samopomoči najbolj depriviranim zagotavljale kolektivno podporo, možnost fizičnega preživetja in ohranitve človeškega dostojanstva v primeru bolezni in/ali izgube delovnega mesta. Te organizacije so temeljile na medsebojni človeški solidarnosti znotraj najbolj depriviranih delavskih skupin. Izvirale so iz njihove skupne življenjske situacije, iz uničujočega vsakdana, ki ga je lahko premagovalo le druženje in brezpogojna pomoč najšibkejšim ter s tovrstnimi interakcijami reproducirana specifična subkultura delavskih predmestij.  

V teh težkih in pogosto obupnih razmerah so se delavska združenja razvijala kot avtonomna, pogosto seveda radikalna civilno družbena gibanja. Ta gibanja so bila dojemljiva za močne ideologije. Povezovali so jih veliki programi razrednega boja in razredne preobrazbe družbe, ki so se prekrivali z, in občasno tudi utapljali v, populizmih najrazličnejših vrst, saj so ta gibanja  močno potrebovala močne voditelje, med katerimi seveda tudi demagogov nikoli ni zmanjkalo.  Če to ideološko razsežnost odmislimo, lahko rečemo, da je prva, najstarejša identiteta sindikatov povezana z izkušnjo družbenih gibanj, medsebojne horizontalne solidarnosti najbolj depriviranih družbenih skupin.     

Druga ključna identiteta sindikatov se je oblikovala skozi procese, ki so zagotavljali integracijo delavskega razreda v procese modernizacije. V osnovi so bili to programi socialnih demokracij, ki so temeljili na aksiomu, da moderna družba brez tržnih regulacij sicer ni možna, da pa so čiste tržne regulacije (svobodno delovanje trga) same na sebi razdiralne ter da, zaradi tega, potrebujejo močno državno intervenco. Sindikati, ki so se poistovetili s tem programom, so svojo strategijo utemeljevali na 'dialogu' z državo. S strategijo t.i. političnega ekonomizma se niso več omejevali le na neposredne interese delavstva, temveč so skušali s skupnimi močmi vplivati na oblikovanje takšnih državnih politik, ki bodo upoštevale temeljne interese vseh zaposlenih. Postali so 'socialni partnerji'. Ne glede na to, ali so bili v politični opoziciji (v primeru volilnih zmag desnih strank), ali v poziciji (v primeru zmag socialnih demokratov oz. leve sredine), so dejansko sooblikovali državo blaginje in se posredno (kot opozicija, npr. skozi javne proteste)  in neposredno (skozi inštitucije socialnega partnerstva) vključevali v oblikovanje javnih politik. Če so sindikati skozi daljša obdobja delovali v za njih ugodnem političnem okolju (npr. ob daljših nadvladah socialnih demokracij), so soustvarjali razvejano mrežo institucij, ki so zagotavljale uravnovešanje interesov dela in kapitala v družbi. Sooblikovali so bolj regulirani, organizirani kapitalizem, ki se v politološko-sociološki literaturi pogosto imenuje tudi neokorporativni sistem (sindikati, ki delujejo v tem sistemu pa neokorporativni sindikati). Klasični primeri teh sistemov so se po drugi svetovni vojni izoblikovali v Skandinaviji in tudi v naši neposredni soseščini, v Avstriji.  

Identiteta 'socialnega partnerstva'  je v tradiciji evropskih sindikatov močno zasidrana, saj je povezana z najuspešnejšimi obdobji oz. z najbolj množičnimi in politično najvplivnejšimi sindikati v dvestoletni zgodovini sindikatov nasploh. Lahko rečemo, da je ta druga najpomembnejša identiteta sindikatov povezana z izkušnjo (so)oblikovanja moderne države blaginje. To je drugi ključni 'obraz' sindikatov, brez katerega si je sodobne sindikate nemogoče predstavljati. 

Kritične politološko-sociološke analize teh (neokorporativističnih) sindikatov in njihovega konteksta so, ob rekonstrukciji njihove vloge v oblikovanju države blaginje, razkrile, da vsebuje ta forma sindikalizma (ob nedvomnem izjemnem potencialu), tudi resne pasti oz. latentne 'razpoke', ki  v določenih pogojih lahko sprožijo močno, lahko celo usodno krizo sindikatov. Prva past tega tipa sindikalizma je obsedenost z organizacijo in rastjo organizacij. Ker je vir sindikalne finančne moči članarina, je rekrutiranje množičnega članstva samoumevna prva naloga teh sindikatov. Zaradi tega ti sindikati praviloma niso socialna gibanja, temveč ciljno-racionalno naravnani stroji za doseganje materialnih, izmerljivih, praviloma ekonomističnih ciljev,  ki samodejno zagotavljajo množično članstvo. Ker so ti sindikati množične organizacije, imajo zelo komplicirane notranje koordinacijske mehanizme in so zaradi tega podložni neizogibni notranji birokratizaciji. Ker niso družbena gibanja, se z optimalnim ravnovesjem med številom članov in lastno mobilizacijsko kapaciteto pretirano ne ukvarjajo. Vodstva teh sindikatov so v nenehnem partnerskem stiku z viri politične moči, kar jih, po logiki delovanja teh organizacij, sistematično oddaljuje od navadnega članstva. Kritiki poudarjajo, da je nevarnost interesnega razcepa med voditelji in navadnim članstvom 'vgrajena' v te sindikate, da je skorajda neizogibna posledica  njihove narave. Paradoks je v tem, da se – ko se zdijo najmočnejši, ko imajo ogromno članstvo in velike finančne vire, ti sindikati (tako kot velika zbirokratizirana podjetja) prepočasi odzivajo na spremembe okolja. Ob prvi resnejši gospodarski in politični krizi lahko 'čez noč' razpadejo oz. ostanejo brez svojega množičnega članstva.   

Še v času viška prej orisanih partnerskih identitet oz. socialno-demokratskih sindikatov, posebej pa v kontekstu najnovejšega vzpona neoliberalnih ideologij in ustreznih politično-ekonomskih praks so se začeli pojavljati novi modeli sindikalnega delovanja, nekakšne bolj parcialne sindikalne identitete. Pod pritiskom demontaž in modnega zavračanja kolektivizmov vseh vrst se začenjajo pojavljati sindikati, ki se omejujejo na zagotavljanje individualnih storitev (delavcu kot posamezniku). Delavec, ki se znajde v stiski, in ki je pred tem plačeval sindikalno članarino, poišče pomoč pri sindikalnem odvetniku - strokovnjaku za ljudi v stiski. Ta dobro pozna legalne  procedure in prizadetemu omogoča, da se iz stiske izvleče z manjšo finančno škodo, kot bi je sicer utrpel brez storitve, ki mu je zagotavlja sindikalna odvetniška pisarna.  To je podoba sindikata kot 'brezplačne' sindikalne pisarne. S plačevanjem sindikalne članarine si zagotoviš pravno pomoč, nekakšno zavarovalnino  v primeru nesreče, npr. če te delodajalec 'vrže iz službe'. V tem primeru imamo opravka z neko vrsto loterije,  le da je v tej sindikalni različici 'dobitnik' nesrečnež, ki je ostal brez službe. Ta pomoč je seveda izjemno pomembna. Kljub temu si je sindikate, ki bi se zreducirali le na odvetniško vlogo, težko predstavljati. 

Tudi četrta identiteta je povezana s težavami in krizo širših, nadpodjetniških sindikatov. To je identiteta podjetniških sindikatov, ki jih sindikati v drugih podjetjih in medsindikalna povezovanja v širše organizacije ne zanimajo. Ponavadi se tovrstni sindikalizem pojavlja v podjetjih, ki zasedajo relativno stabilno, lahko celo monopolno pozicijo v družbeni delitvi dela. V formi identifikacije z lastnim podjetjem, oblikovanja notranje korporacijske kulture 'uspešne in srečne družine', dejansko sklepajo proizvodno koalicijo z lastnikom/menedžerjem monopolne organizacije. Znotraj koalicije potekajo barantanja, s katerimi se ustvarja notranja 'solidarnost', ki predvsem temelji na monopolni poziciji in uporabi virov, ki jim jih ta privilegirana pozicija zagotavlja. Ta dejanski egoizem na mikro ravni je ekstremno parcialna identiteta, znotraj katere se sindikati ne morejo ohraniti. 

V postfordističnem zglobaliziranem EU okolju orisani 'obrazi'  sindikatov, posamično in v 'seštevku', sindikatom zagotavljajo le to, kar se z njimi danes dejansko tudi dogaja: stagnacijo in postopno upadanje. Ker EU okolje, kljub intenzivni partnerski retoriki, dejansko odpira prostor velikemu kapitalu in neusmiljeni konkurenci transnacionalk, je med vsemi naštetimi podobami nekako še najustreznejša prva, najstarejša, tista ki se je oblikovala v obdobju liberalnega kapitalizma, seveda le v stopnji, v kateri je ta podoben svoji najnovejši neoliberalni različici. Tudi partnerski identiteti se sindikati ne morejo kar tako odpovedati, ker ta kljub vsem pastem zagotavlja pomemben delojemalski vpliv na oblikovanje javnih politik. Celo  dve parcialni identiteti, ki so prej posledica krize partnerskega  modela, kot pa rezultat neke zares premišljene strategije, ni možno prezreti, saj sta se spontano izoblikovali na temelju potreb realnih, sfragmentiranih, individualiziranih, tudi egoističnih delojemalcev oz. skupin zaposlenih. Te realnosti je nujno upoštevati. Problem je, da nobena od teh identitet  ne ustreza novemu okolju. Problem sindikatov je, da se svojim tradicionalnim identitetam in vsakdanjim tradicionalnim aktivnostim nikakor ne morejo odpovedati, če pa se omejijo le na te identitete in aktivnosti, so obsojeni na stagnacijo, upadanje in tendenčno izginotje. 

Sindikati očitno potrebujejo, ob ohranjanju vseh starih, tudi nove povezujoče teme. Potrebujejo, ob svojih podedovanih 'zgodbah', nove velike 'zgodbe', v katerih se bodo lahko prepoznavali vsi delojemalci, tako relativno privilegirani kot proletarizirani beli ovratniki, tako tradicionalni modri ovratniki kot marginalizirane skupine začasno zaposlenih po tovarnah. Točke te možne velike reintegracije na prelomu stoletja so naslednje:

Dve temeljni identiteti,  tako najstarejša kot poznejša 'partnerska' oz. socialdemokratska,  morata ostati v izhodišču te nove velike reintegracije. Prva identiteta nasploh poudarja vrnitev k navadnim članom ter prenovo sindikatov kot družbenih gibanj, znotraj katerih se bodo interesi različnih skupin lahko svobodno izražali. S to spremembo je organsko povezana potreba po demokratizaciji znotrajsindikalnega življenja, saj brez te spremembe reintegracija sploh ni možna. Notranja demokratizacija in obujanje tradicije medsebojne solidarnosti je ključna predpostavka, nujni pogoj sprožanja procesa organizacijske in strateške prenove  sindikatov v novih razmerah. Del (in pogoj) te notranje demokratizacije je pospešena profesionalizacija najobčutljivejših funkcij, oziroma visoka strokovnost pri zagotavljanju ključnih storitev za člane in nečlane, vključno z advokatskimi pisarnami kot zelo pomembnim segmentom teh storitev. Veriga teh sprememb bo spodbudila reintegracijo dveh temeljnih identitet ter 'sproti'  tudi notranjo kadrovsko selekcijo, v kateri bodo manj strokovno usposobljeni in manj občutljivi za interese članstva med sindikalnimi funkcionarji sistematično izgubljali na (internem in eksternem) vplivu. 

Na teh predpostavkah je mogoče dograjevati partnersko vlogo na vseh ravneh ter iskati stične točke z delodajalci in državo. Ker bo notranja demokratizacija in 'vrnitev k članstvu'  sprožila prenovo notranjih sindikalnih virov ter ustrezno rast njihove mobilizacijske kapacitete, bo tudi socialni dialog med partnerji bolj enakopraven. Le na osnovi tako zavarovane partnerske pozicije lahko sindikati prepričajo delodajalce, da pri spreminjanju pogojev dela, reorganizacijah itd., ki jih izsiljuje konkurenčno okolje, upoštevajo tudi delavske interese. Rezultat tovrstnega dialoga bodo prilagajanja, ki bodo ustrezala vsem déležnikom, ne le kapitalu, kar bo z organizacijskega vidika v neki točki začelo ustvarjati dodatne razvojne pospeške, ki jih npr. fundamentalistično profitabilno naravnane organizacije, ki so izključno v funkciji lastniškega in/ali menedžerskega interesa, ne bodo mogle ustvarjati.  Zares najpomembnejša stična točka z delodajalci in njihovimi HRM (Human Resourece Management – upravljanje s človeškimi viri) strategijami je znanje. Znotraj teh strategij delodajalci praviloma podpirajo usposabljanje in izobraževanje zaposlenih, saj se zavedajo da je tovrstna sprotna 'dodelava' njihovih človeških virov pogoj preživetja organizacij. Ni nobenega racionalnega razloga, zaradi katerega se sindikati ne bi smeli  vključevati v te procese. Lahko sami izobražujejo in lahko zahtevajo permanentno usposabljanje in izobraževanje za vse zaposlene. S tovrstnimi notranjimi politikami bodo pridobivali podporo med zaposlenimi, delodajalci jih bodo sprejemali kot konstruktivne partnerje, sami se bodo razvijali in, na koncu, organizacija, v kateri delujejo, bo uspešnejša. Če sploh obstaja točka v kateri so možni sinergetski učinki HRM in sindikalnih praks, potem je to področje permanentnega usposabljanja in izobraževanja zaposlenih.  

Naslednja velika integrativna tema, ki jo sindikati malo ali pa sploh  ne omenjajo, so dejavniki, ki vplivajo na kakovost življenja celotnega potencialnega sindikalnega članstva. V ospredju te velike teme je seveda kakovost vseh delovnih življenj, ta pa je neločljiva od kakovosti prostega časa. 

Stanje in perspektive razvoja sindikatov v Sloveniji 

Sindikati imajo v vsaki družbi, tako kot druge primerljive interesne organizacije in politične stranke, vpliv, ki ustreza njihovi moči. Čim močnejši so, tem večji je njihov vpliv v družbi. Uvodoma že omenjena statistična evidenca razkriva, da po več kot desetletni tranziciji stopnja sindikaliziranosti slovenskega aktivnega prebivalstva presega 40%, kar je delež, za katerim močno zaostajajo sindikati tako v državah pristopnicah, kot v večini sedanjih članic EU. V 90-ih letih sindikati v Sloveniji sploh niso izginjali, temveč so nastajali. V  preteklih 10-15 letih so se, kljub upadanju  članstva, stabilizirali kot relativno močne interesne organizacije.

Ker so bili relativno močne civilno družbene organizacije, so imeli sindikati na potek in rezultate tranzicije v Sloveniji pomemben vpliv. Ta vpliv je bil še posebej pomemben, mogoče celo odločilen,  v zgodnjem obdobju tranzicije, ko se je začela pluralizacija in intenzivna politizacija slovenskega sindikalnega prizorišča. Kljub temu, da so bili ob koncu 80-ih in začetku 90-ih let slovenski sindikati še neprofilirane interesne organizacije, ter da se je njihovo strukturiranje tedaj šele začenjalo, so bili, zaradi močnega socialnega nezadovoljstva in sestave članstva, pomemben akter tedanjih zgodnjih tranzicijskih procesov. Za druge akterje je bila še posebej pomembna sestava njihovega članstva. V tem zgodnjem obdobju je bila stopnja sindikaliziranosti najvišja med zelo številno skupino zaposlenih delavcev z najnižjo plačo. Radikalizem in egalitarizem te skupine je bil znotraj sindikatov tedaj zelo močan. To  skupino, ki so jo prihajajoče reforme najbolj ogrožale, ki pa je tradicionalno dobro obvladovala tehnologijo stavkovnega delovanja, so kreatorji slovenske tranzicije preprosto morali upoštevati. Prav zaradi tega pritiska so bile tržne reforme v Sloveniji izvedljive le pogojno: le kot serija evolutivnih, zelo postopnih sprememb. Politične in gospodarske elite, ki jim je postopnost reform tudi močno ustrezala, so potrebovale vmesno, intermediarno (med civilno družbo in državo) organizacijo, ki bo lahko učinkovito artikulirala in posredovala interese z reformami najbolj prizadetih delov populacije. Upoštevanje interesov te populacije (ter tem interesom ustrezno aktiviranje socialnih politik) je bilo za stabilnost sistema, in tudi s stališča interesov gospodarskih in političnih elit, življenjsko pomembno.   

Na močno alternativno ('protikomunistično') politizacijo sindikalnega prizorišča, ter na spremembo v političnem okolju v obdobju 1990-1992, je največja 'stara' sindikalna organizacija reagirala z notranjo reorganizacijo (ponovno včlanjevanje) in sprožanjem generalne stavke v prvi polovici leta 1992. S sprožanjem stavke je njena prejšnja defenzivna, ekonomisitična drža pridobila značilnost strateške reakcije, po kateri je ta sindikat začel zasledovati strategijo  političnega ekonomizma. 

Z aktiviranjem politično-ekonomistične strategije so slovenski sindikati začeli prevajati pritisk najbolj ogroženih delavskih skupin v 'socialni dialog' s ključnimi kreatorji javnih politik: prevzeli so vlogo intermediarnih (posredniških, med civilno družbo in državo) organizacij. V kontekstu, ki je načeloma omogočal aktiviranje strategije (opozicijskega) političnega ekonomizma, so to strategijo relativno uspešno  uveljavili. Zaradi tega so v 90-ih letih tudi relativno uspešno, kljub močni restrukturaciji gospodarstva, ohranjali lastno moč ter (tej primerno) sooblikovali lastni kontekst, oziroma slovensko tranzicijo. Pri oblikovanju makro politik so slovenski sindikati v 90-ih letih posebej močno vplivali na oblikovanje plačnih in socialnih politik. Odločilno so prispevali k definiranju in vpeljavi minimalne plače. Zaradi sindikalnega nasprotovanja se pri oblikovanju novega pokojninskega sistema radikalna privatizacija pokojninskih skladov v Sloveniji ni zgodila. Sindikati so bili tudi sooblikovalci novega zakona o zaposlovanju in zavarovanju za primer brezposelnosti, ki bi bil brez njihovega pritiska zagotovo bolj restriktiven do brezposelnih. Bili so sooblikovalci novega zakona o delovnih razmerjih in so aktivno vključeni v oblikovanje novega zakona o kolektivnih pogajanjih. 

Omenil sem že, da se sistem, v katerem imajo sindikati takšno pozicijo in takšen vpliv  imenuje neokorporativni sistem, sindikati, ki delujejo v tem sistemu pa neokorporativni sindikati. Vse splošne prednosti in pomanjkljivosti tega partnerskega sistema, ki smo jih omenjali v tem tekstu, seveda veljajo tudi za slovenski sistem. Tako kot drugod, se tradicionalna 'baza' nekorporativnih sindikatov zožuje tudi v Sloveniji. Tako kot drugod, ker svoje strategije prepočasi prilagajajo okolju, ki se hitro (in bistveno) spreminja, tudi v Sloveniji vse bolj postajajo zaščitniki le ene med številnimi interesnimi skupinami. Temu primerno so že ujeti v klasično past neokorporativnega delovanja: ko zagovarjajo interes le te klasične delavske skupine, ne dosegajo pričakovanega integrativnega učinka. Zaradi spremenjene strukture zaposlovanja interesi klasične delavske populacije interesov vseh delojemalcev sploh ne integrirajo tako učinkovito kot v klasičnem industrijskem obdobju. Posledice so interesne dezintegracije, 'balkanizacija' medsinidkalnih razmerij ter resne težave pri pridobivanju novih članov. Članstvo se stara in upada.

V novejšem obdobju so se začeli slovenski sindikati 'reševati' iz te zagate zares ekstremno 'pragmatično': zaščito delavcev so začeli pogojevati s plačevanjem sindikalne članarine. Tisti delavci, ki se v sindikat ne včlanijo, imajo manj pravic od tistih, ki sindikatom plačujejo članarino; delavec lahko »kupi« pravico do zaščite. Zaradi tovrstnih prijemov so se na začetku moderne dobe  sprožile krize, ki so pripeljale na rob propada neko tedaj najbolj množično organizacijo (tedaj staro ne dvesto, temveč tisoč petsto let). 

Menim, da so se slovenski sindikati reševanja problema usihajočega članstva lotili na popolnoma napačen način ter na popolnoma napačnem koncu. Ključna simptoma njihove zgrešene reakcije na težave s članstvom sta dva: 

1. V Zakonu o delovnih razmerjih (ki so ga izpogajali slovenski sindikati) so pravice, ki pripadajo vsem zaposlenim pogojene s članstvom v sindikatih. Menim, da je bila ta rešitev s stališča sindikatov kratkovidna ter v bistvu nesindikalna, saj je po temeljni intenci nesolidarna do (nesindikaliziranih) delavcev. Ta rešitev bo začasno mogoče celo vplivala na rast števila formalnih sindikalnih članov v nekaterih večjih podjetjih, v množici srednje velikih in manjših podjetij, kjer sindikatov sploh ni, pa zaposlene nedvoumno prepušča samovolji delodajalcev. 

2. Drugi simptom neustrezne reakcije na težave s članstvom se je pojavil pri 'pogajanjih' o novem zakonu o kolektivnih pogajanjih. Nekateri med sindikati so začeli zagovarjati sistem, v katerem bi kolektivne pogodbe veljale le za člane sindikatov. Sprejetje tega revolucionarnega predloga bi pomenilo, da bi celotni segmenti gospodarstva, ki niso sindikalizirani (mala in srednja podjetja) izpadli iz sistema kolektivnih pogajanj. Ob uveljavitvi tovrstne rešitve bi bili  stroški dela v slabše sindikaliziranih podjetjih  nižji kot v dobro sindikaliziranih, kar najbrž pomeni, da bi v konkurenčnem boju izgubljala dobro sindikalizirana podjetja. Ta sistem ni nobena inovacija. Obstaja npr. že v Estoniji, na Poljskem in v Ameriki. Vpeljava te rešitve implicira sesuvanje že utečenega neokorporativnega sistema, saj so centralizirana (nadpodjetniška) kolektivna pogajanja, ki pokrivajo  (vsaj) stabilno večino delovno aktivne populacije, hrbtenica neokoroporativizma.  

Slovenski sindikati se neokorporativizmu ne smejo odpovedati, ne le zaradi tega, ker je neokorporativizem težko izbojevan rezultat njihovih bojev,  temveč predvsem zaradi vpliva, ki jim ga ta sistem zagotavlja pri oblikovanju družbe, in ker je lahko ta sistem tudi zares ključna razvojna prednost Slovenije. Če pa začnejo sindikati utečene neokorporativne kanale uporabljati za inštaliranje sistemskih rešitev, s katerimi monopolizirajo pravice le za svoje člane (in onemogočajo dostop do teh pravic najbolj ogroženi delavski populaciji v nesindikaliziranih okoljih), bodo neokorporativizem (tripartizem, socialno partnerstvo, socialni dialog ali kakor se temu že še reče ‘v Evropi’) delegitimizirali in sesuli. Sebi bodo zabili avtogol. 

Menim, da je v interesu sindikatov, da izbojujejo enako zaščito za vse zaposlene. Ker pravice, ki so jih zagotovili svojem članstvu, pripadajo vsem, morajo sindikati z vsemi silami podpreti ustanavljanje komplementarnih delavskopredstavniških institucij, še posebej v nesindikaliziranih okoljih, s katerimi se bodo delodajalci morali dogovarjati o notranjih regulacijah v teh okoljih. 

Menim tudi, da je v življenjskem interesu sindikatov, da povečajo število kakovostnih, zares pripadnih članov, ne pa le število »plačevalcev članarine«. Problem (ne)kakovostnega članstva bom poskušal ilustrirati s hipotetičnim primerom:

Predstavljajte si dve delavki, ki  delata v isti firmi. Vsaka ima predšolskega otroka. Delavka ‘A’ je članica sindikata, delavka ‘B’ pa ne. Sindikat organizira ‘dedka Mraza’, ali nek podoben dogodek, na katerem dobivajo otroci darila. Prvi scenarij: Ker delavka ‘A’ plačuje članarino, njen otrok dobi darilo, otrok delavke ‘B’ ne dobi nič. Zaradi tega se delavka ‘B’ pozneje včlani v sindikate in naslednje leto tudi njen otrok dobi darilo.

Drugi scenarij: Otrok delavke ‘B’, kljub temu, da ta ne plačuje članarine, darilo dobi takoj, brezpogojno, tako kot otrok delavke ‘A’, ki plačuje članarino. Po tem dogodku se delavka ‘B’  včlani v sindikate. Ali je kakovost teh dveh včlanitev ista?

V obeh različicah je sindikat pridobil novega člana, kljub temu pa je med njima kakovostna razlika. Sindikat ne potrebuje člane na sploh, temveč predvsem člane, ki razumejo solidarnost in ki na solidarnost reagirajo. Le s tovrstnim članstvom, tudi če je številčno manjše, bo imel sindikat dejansko mobilizacijsko moč med člani in nečlani. Na tej politiki sindikat, ki je življenjsko odvisen od prostovoljnega, neizsiljenega včlanjevanja, od lastne etične drže in moralne podpore članov in nečlanov, bo preživel, ali pa padel.   

Na takšni drži utemeljen sindikat lahko verodostojno sproža in odpira tudi vse zgoraj omenjene velike teme. Takšen sindikat, ne da bi se odpovedal enemu samemu rezultatu, ki ga je do sedaj že dosegel, lahko postavlja vprašanja, ki jih bo javnost, zaradi njegove ne le fizične moči, temveč etične drže, slišala. Lahko se npr. povpraša:  Kaj delajo ljudje, ko ne delajo? Ali po ubijalskem 'šihtu' popadajo pred televizorje, prespijo nekaj ur, použijejo nekaj slabe hrane in se tako prenovljeni naslednji dan spet vključijo v delovni proces, oddelajo še nadure, občasno tudi nočno delo, da delo ob vikendih  niti ne omenjamo. Kakšna je kakovost teh življenj?  Ali ta tema ni zadosti velika za sindikate? Pomembno je soočiti različne vloge, ki jih ljudje igrajo v svojih življenjih - delavca v tovarni, ki zastruplja zrak, ki kot oče vsako jutro svojega otroka v tem zastrupljenem okolju pelje v vrtec. Ne le statistika o plačah, temveč statistika o nesrečah pri delu in najbolj razširjenih boleznih. Podatki o prehranjevanju in prehrambnih navadah; statistike o alkoholizmu in samomorih; statistike brezposelnih in strukturno brezposelnih; statistike mladih iskalcev zaposlitev  in nizke natalitete. Vse so to legitimne sindikalne teme, v katere se sindikati, če želijo pritegniti članstvo in zares učinkoviti opravljati svoje temeljno poslanstvo, v novem kontekstu morajo vključevati. 

In na koncu še vprašanje, ki je povzročilo razcep med generacijami, totalni medgeneracijski nesporazum. Starejša, odhajajoča generacija sicer še ima službe. Problem je, da z upokojevanjem pripadnikov te generacije tudi službe sistematično izginjajo. Kot da bi z njimi odhajale v pokoj. Ali je ideal polne zaposlenosti v tej očitni zelo pospešeni redukciji količine živega dela sploh še smiseln? Ali je možna bolj pravična razdelitev vse manjše količine dela na celotno delovno sposobno populacijo? Če da, pod kakšnimi pogoji? Ali se sindikati lahko lotijo tega vprašanja? Ali pa bodo rajši ščitili starajočo se populacijo tistih, ki še imajo 'službe' in v teh službah praviloma delajo do onemoglosti za otroke, ki prehajajo v pozno mladost in srednja leta, ki služb ne dobijo, in ker jih ne dobijo, se umikajo v 'ler', kamorkoli: v zavetje srednjih šol, univerz in celo profesionalizirajočih se armad? Ali slovenski sindikati na te teme sploh lahko kaj rečejo?

Dr. Mato Gostiša

GLAVNE SESTAVINE ZA SKLEPANJE NOVIH DOGOVOROV MED SVETI DELAVCEV IN SINDIKATI

ODPRTE DILEME IN IZZIVI ZA DISKUSIJO

NASLOV AKTA 

1. Ali je primernejši naziv akta »Dogovor o medsebojnih razmerjih pri uresničevanju interesov delavcev«, ki je pomensko nevtralen, ali bi bilo bolje uporabiti naziv »Koalicijski dogovor o sodelovanju pri uresničevanju interesov zaposlenih«, ki je sicer bolj nenavaden, vendar bolje izraža bistvo novih razmerij, ki jih ureja?

UREJANJE SOUPRAVLJALSKIH RAZMERIJ

2. Kako maksimalno povečati (so)odgovornost sindikatov za delovanje svetov delavcev kot voljenih delavskih predstavništev (ki je upoštevaje sedanje stanje na tem področju nujna), da to po drugi strani ne bi, namesto do pravega »partnerskega modela«,  v praksi privedlo do poenostavljenega razumevanja sveta delavcev kot zgolj »podaljšane roke sindikata«? (V tem smislu je lahko problematično zlasti uresničevanje t.i. nadzorne funkcije sindikatov.)
3. Ali je za zagotavljanje učinkovitejše podpore sindikatov svetom delavcev primerna in dopustna tudi uporaba sredstev sindikalnega boja ali ne?

UREJANJE DELOVNIH RAZMERIJ

1. Splošna načela sodelovanja delavskih predstavništev

4. Do katere mere je mogoče sindikate zavezati k skupnemu delovanju s svetom delavcev po principih »sozastopništva«, da to ne bi pomenilo poseganja v svobodo sindikalnega delovanja ter ogrožanja položaja sindikatov s strani voljenih delavskih predstavništev v smislu 5. člena konvencije MOD št. 135 o varstvu in olajšavah za delavske predstavnike, ki izrecno prepoveduje, da se »izvoljeni delavski predstavniki izkoristijo za morebitno ogrožanje položaja zainteresiranih sindikatov ali njihovih predstavnikov, ampak je treba spodbujati sodelovanje med izvoljenimi predstavniki in zainteresiranimi sindikati ter njihovimi predstavniki glede vseh ustreznih vprašanj«?

5. Ali je dopustno da bi lahko svet delavcev določene aktivnosti na področju delovnih razmerij vodil tudi mimo sindikatov in pod kakšnimi pogoji?

6. Ali lahko svet delavcev direktno nasprotuje določenim aktivnostim sindikatov, če se z njimi ne strinja?

7. Kaj v primeru, če se v okviru partnerskega modela pri posameznih akcijah ne morejo med seboj poenotiti sindikati? Kakšna je v tem primeru vloga sveta delavcev?

8. V kakšnih primerih lahko posamezno od sodelujočih delavskih predstavništev samostojno in ločeno nastopa v odnosu do delodajalca, čeprav se ni predhodno poskušalo uskladiti z ostalimi, kar je sicer temeljna predpostavka njihovega »sozastopniškega« delovanja?

9. Ali nesodelovanje posameznega delavskega predstavništva pomeni oviro drugim za skupno delovanje v smislu »partnerskega modela«?

10. Kako doseči združevanje vseh strokovnih, kadrovskih in akcijskih potencialov delavskih predstavništev za doseganje skupnih ciljev?

11. Kako preprečiti »šlepanje« nekaterih in zagotoviti ustrezno »prepoznavnost« posameznih delavskih predstavništev v odvisnosti od njihove dejanske aktivnosti kljub njihovemu skupnemu delovanju po principih »sozastopništva«, od česar je pri sindikatih v končni posledici odvisno tudi število njihovega članstva? 

2. Posebne določbe o sodelovanju na posameznih področjih
2.1. Sklepanje podjetniških kolektivnih pogodb
12. Kdaj se sme svet delavcev pogajati z delodajalcem za sklenitev kolektivne pogodbe kljub nesodelovanju ali celo nasprotovanju nekaterih sindikatov?

13. Ali lahko posamezen sindikat odkloni pogajanje skupaj z drugimi delavskimi predstavništvi in zahteva od delodajalca, da z njim sklene posebno kolektivno pogodbo, veljavno samo za njegove člane?

14. Kdaj so izpolnjeni pogoji za podpis splošno veljavne podjetniške kolektivne pogodbe?

2.2. Zagotavljanje pravne varnosti zaposlenih

15. Ali je smiselno skupno delovanje delavskih predstavništev glede zagotavljanja pravne varnosti zaposlenih omejiti le na kolektivno pravno varnost ali ga raztegniti tudi na področje individualne pravne varnosti?

16. Ali naj skupni odbor za pravno varnost tudi formalno deluje kot skupno delovno telo ali je bolj smiselno, da je formalno »lociran« pri svetu delavcev kot njegov odbor in zakaj?

17. Kako rešiti vprašanje zagotavljanja strokovne pomoči pri delu odbora?

2.3. Urejanje tekoče delovnopravne problematike in standarda delavcev

18. Kakšne naj bodo funkcije in  principi delovanja t.i. delavske koordinacije kot skupnega koordinacijskega telesa vseh delavskih predstavništev v podjetju?

19. Kako naj bo delavska koordinacija sestavljena? Ali je smiselna ožja in širša sestava?

20. Kako zagotoviti, da se delavska koordinacija ne bo sprevrgla v nekakšno delavsko »nadpredstavništvo«, sestavljeno iz ozkega kroga ljudi (predsednikov sindikatov in sveta delavcev), ki bi postopno prevzelo nase vse funkcije izvršnih odborov sindikatov in sveta delavcev in izničilo smisel njihovega obstoja?
OPOMBA: Vzorec tega dogovora, ki je bil sprejet na strokovnem posvetu Združenja svetov delavcev slovenskih podjetij (ZSDSP) dne 15.10.2004 na Bledu, prestavlja konkretizacijo novega, t.i. partnerskega modela delovanja delavskih predstavništev v podjetju, ki temelji na usmeritvah ZSDSP, objavljenih v gradivu z naslovom »Zasnova novega (partnerskega) modela sodelovanja med sveti delavcev in sindikati«. Le-to služi tudi kot obrazložitev tega dogovora.
VZOREC! 
Svet delavcev podjetja …………………….. (naziv podjetja)

in

sindikati pri delodajalcu (navesti udeležene sindikate):

1.

2.

3.

sklepajo naslednji

DOGOVOR

o medsebojnih razmerjih pri uresničevanju interesov delavcev
Varianta naslova:
KOALICIJSKI DOGOVOR 

o sodelovanju pri uresničevanju interesov zaposlenih

(Opomba: Vzorec je pripravljen za primer obstoja več sindikatov v podjetju. V primeru, da je v podjetju organiziran samo en sindikat, je treba določbe, ki izhajajo iz predpostavke obstoja sindikalnega pluralizma v podjetju, smiselno prilagoditi!)

I. SPLOŠNE DOLOČBE

1. člen

S tem dogovorom sindikati in svet delavcev podjetja urejajo temeljna načela ter oblike in metode medsebojnega sodelovanja pri uresničevanju interesov kolektiva zaposlenih v podjetju na področju urejanja delovnih in soupravljalskih razmerij z delodajalcem kot dveh različnih vrst industrijskih razmerij, pri čemer izhajajo iz opredelitve, da so po svojih temeljnih značilnostih: 

a) delovna razmerja tržna, dvostranska in interesno objektivno antagonistična industrijska razmerja;

b) soupravljalska razmerja notranjeorganizacijska, večstranska in asociativna razmerja med notranjimi udeleženci poslovnega procesa (lastniki, menedžerji in zaposleni).

Udeleženci tega dogovora (v nadaljevanju: udeleženci) so sporazumni, da bodo s ciljem uresničevanja splošne industrijske demokracije in doseganja čim večje skupne učinkovitosti pri uresničevanju interesov celotnega kolektiva zaposlenih v podjetju uveljavili "partnerski model delovanja delavskih predstavništev", ki v načelu predpostavlja vsestransko podporo sindikatov svetom delavcev pri urejanju soupravljaskih razmerij in skupno delovanje obeh vrst delavskih predstavništev pri urejanju delovnih razmerij z delodajalcem ("koalicija sindikalnih in voljenih delavskih predstavništev"). 

II. UREJANJE SOUPRAVLJALSKIH RAZMERIJ
2. člen

Na področju uresničevanja sodelovanja delavcev pri upravljanju v skladu z ZSDU interese kolektiva zaposlenih zastopa svet delavcev, pri čemer sindikati prevzemajo soodgovornost za njegovo uspešno delovanje na tem področju s tem, da:

· ustrezno uresničujejo svojo iniciativno, kadrovsko in nadzorno funkcijo v skladu s 17., 27. in 48. členom ZSDU;

· mu zagotavljajo vsestransko podporo in pomoč pri delovanju;

· z različnimi pobudami, predlogi in stališči spodbujajo njegovo delovanje ter uresničujejo neformalen vpliv na sprejemanje njegovih odločitev.

3. člen

V okviru uresničevanja svoje iniciativne funkcije se sindikati zavezujejo zagotavljati permanenten obstoj in delovanje sveta delavcev v podjetju s tem, da v primeru potrebe (npr. če po prenehanju mandata iz takšnih ali drugačnih razlogov ne pride do izvolitve novega sveta delavcev) skličejo zbor delavcev zaradi razpisa volitev ter izvedejo druge potrebne aktivnosti za uspešno oblikovanje sveta delavcev v podjetju.

V okviru uresničevanja svoje kadrovske funkcije se sindikati zavezujejo k odgovornemu kandidiranju za člane sveta delavcev, pri čemer upoštevajo dogovorjene kriterije glede strokovnosti, angažiranosti in osebnostnih lastnosti kandidatov, potrebnih za uspešno opravljanje te funkcije.

V okviru svoje nadzorne funkcije se sindikati zavezujejo tekoče spremljati delovanje članov sveta delavcev, ki so bili izvoljeni na njihov predlog, in po potrebi ustrezno ukrepati (opozorilo, predlog za odpoklic). Sindikati imajo pravico in dolžnost kritično presojati tudi aktivnost sveta delavcev kot celote in mu predlagati ukrepe za povečanje učinkovitosti, če je premalo aktiven, vendar pa ta pravica, upoštevajoč samostojnost in neodvisnost sveta delavcev kot voljenega delavskega predstavništva pri odločanju, ne zajema pravice neposrednega poseganja v samo vsebino sprejetih odločitev in ravnanj sveta delavcev v zvezi z reševanje posameznih vprašanj iz njegove pristojnosti po ZSDU.

4. člen

Sindikati se zavezujejo aktivno, po potrebi tudi z uporabo sredstev sindikalnega boja, angažirati in podpreti svet delavcev v zvezi z zagotavljanjem:

· materialnih in drugih pogojev za delo (administrativno – tehnični pogoji, profesionalizacija ustreznega števila članov, finančna sredstva v samostojnem razpolaganju za potrebe svojega dela, izobraževanje članov, prosti čas za seje in posvetovanje z delavci itd.) 

· ter doslednega spoštovanja participacijskih pravic (obveščanje, skupno posvetovanje, soodločanje) s strani delodajalca v skladu z zakonom. 

Svet delavcev ima v primeru resnejšega kršenja svojih zakonskih pravic pravico tudi sam zaprositi sindikate za pomoč oziroma posredovanje in ustrezno ukrepanje nasproti delodajalcu.

Svet delavcev in sindikati enkrat letno na skupni seji obravnavajo analizo uresničevanja zakonskih določil v smislu prvega odstavka tega člena in se dogovorijo za skupno ukrepanje.

5. člen

Sindikati imajo pravico dajati pobude in predloge svetu delavcev za obravnavo določenih vprašanj ter mnenja in stališča o zadevah, ki jih obravnava svet v okviru svojih pristojnosti po ZSDU. Predstavniki sindikatov se imajo pravico udeležiti sej sveta delavcev, predstavniki sveta pa sej izvršnih odborov in drugih organov sindikatov.

Svet delavcev je dolžan vse pobude, predloge ter mnenja in stališča, ki jih nanj naslovijo sindikati, obravnavati in se do njih opredeliti. Svet delavcev ima pravico pred sprejemom posameznih soupravljalskih odločitev iz svoje pristojnosti zahtevati tudi mnenja in stališča sindikatov.

III. UREJANJE DELOVNIH RAZMERIJ

1. Splošna načela sodelovanja delavskih predstavništev

6. člen

Delavskozastopniško funkcijo na področju urejanja kolektivnih delovnih razmerij z delodajalcem načeloma opravljajo sindikati in svet delavcev skupaj in v sodelovanju po principih "sozastopništva" ter v ta namen oblikujejo ustrezna koordinacijska in delovna telesa.

7. člen

Če s tem dogovorom ni drugače določeno, je vsako delavsko predstavništvo dolžno vse nameravane aktivnosti s področja delovnih razmerij v odnosu do delodajalca poskušati predhodno uskladiti z vsemi drugimi delavskimi predstavništvi v podjetju in se po možnosti z njimi dogovoriti za skupen nastop (predhodno usklajevanje), samostojno in ločeno pa lahko tovrstne aktivnosti organizira in vodi le, če tak dogovor ne uspe. V zvezi s tem pa veljajo naslednja posebna pravila in izjeme od splošnega načela:

1. Svet delavcev na področju urejanja delovnih razmerij ne more organizirati in voditi nobene tovrstne aktivnosti brez poskusa predhodnega usklajevanja z zainteresiranimi sindikati (opomba: zainteresirani sindikati so sindikati, ki imajo v svojem članstvu delavce, na katere se konkretna problematika neposredno ali vsaj posredno nanaša – v nadaljevanju: zainteresirani delavci), kljub morebitnemu neuspešnemu dogovoru pa z nameravanimi aktivnostmi ne more samostojno nadaljevati, če temu izrecno nasprotujejo zainteresirani sindikati, ki skupaj ali posamično združujejo večino zainteresiranih delavcev.

2. Posamezen sindikat lahko izjemoma organizira in vodi tovrstne aktivnosti samo na podlagi predhodnega usklajevanja s svetom delavcev in brez vključevanja drugih sindikatov v postopek usklajevanja v primerih, ko gre za specifično problematiko, ki zadeva izključno določeno interesno kategorijo oziroma skupino (poklicno, organizacijsko, starostno, spolno itd.) delavcev, katere pripadniki so samo člani tega sindikata, pri čemer tudi usklajevanje s svetom delavcev ni obvezno, če so vsi zainteresirani delavci člani sindikata. V primeru morebitnega neuspešnega dogovora za skupen nastop svet delavcev ne sme neposredno ovirati nadaljevanja akcije sindikata ali o isti stvari organizirati in voditi samostojne vzporedne akcije, lahko pa delavce in delodajalca seznani s svojim stališčem do konkretnega problema.

3. Če se zaradi razlik v stališčih ali iz drugih razlogov ne morejo med seboj poenotiti vsi sindikati in se dogovoriti za skupen nastop, to ni ovira sindikatom, ki to želijo, za nadaljevanje ločenih aktivnosti. Svet delavcev se takšnim aktivnostim pridruži po svoji presoji. 

4. Svet delavcev ne more biti udeležen v aktivnostih sindikatov v zvezi s pripravo stavk in se tudi ne sme javno opredeljevati glede upravičenosti stavkovnih zahtev.

Samostojno in ločeno nastopanje posameznega delavskega predstavništva nasproti           delodajalcu brez predhodnega usklajevanja v smislu prvega odstavka tega člena je izjemoma   dopustno le, če takšnega usklajevanja ni bilo mogoče pravočasno izpeljati iz objektivnih razlogov. V tem primeru mora udeleženec o svojih aktivnostih nemudoma obvestiti vse    ostale udeležence in jih pozvati, da se po svoji presoji pridružijo konkretni akciji.

8. člen

S pobudo za začetek predhodnega usklajevanja v smislu prvega odstavka prejšnjega člena, podano drugim udeležencem tega dogovora, lahko vsako delavsko predstavništvo zaradi zagotavljanja lastne prepoznavnosti in utrjevanja ugleda v kolektivu ali iz drugih razlogov po svoji presoji hkrati seznani tudi zaposlene in delodajalca, razen če je s tem dogovorom za posamezne primere določeno drugače.

Nesodelovanje posameznih udeležencev pri predhodnem usklajevanju, čeprav so bili k temu pozvani skladno z dogovorjenimi pravili, druge udeležence odvezuje dolžnosti nadaljnjega prizadevanja za skupen nastop pri konkretni akciji. 

9. člen

Udeleženci se zavezujejo za potrebe učinkovitega skupnega delovanja v duhu tega dogovora v največji možni meri angažirati vse svoje razpoložljive strokovne, kadrovske in akcijske potenciale.

2. Posebne določbe o sodelovanju na posameznih področjih

2. 1.  Sklepanje podjetniških kolektivnih pogodb
10. člen

Udeleženci so sporazumni, da je na strani delojemalcev stranka (enakopraven udeleženec pogajanj in podpisnik) podjetniških kolektivnih pogodb tudi svet delavcev, in sicer ne glede na to ali se nanašajo na pravice in obveznosti vseh ali samo določenih specifičnih kategorij oziroma skupin zaposlenih v podjetju. Kolektivna pogodba, ki jo podpiše svet delavcev, je splošno veljavna. 

Sodelovanje sveta delavcev v kolektivnih pogajanjih zanj ni obvezujoče, če so vsi zainteresirani delavci člani sindikata.

11. člen

Glede usklajevanja pobude za začetek kolektivnih pogajanj, ki jo na delojemalski strani lahko da katerikoli udeleženec tega dogovora, veljajo splošna pravila, opredeljena v prejšnjem poglavju tega dogovora. 

Zainteresirani sindikati in svet delavcev skupaj oblikujejo delojemalsko pogajalsko skupino in sprejmejo poseben dogovor o njeni sestavi in načinu delovanja. Če ni dogovorjeno kaj drugega, je število predstavnikov sveta delavcev v pogajalski skupini enako številu predstavnikov številčno najmočnejšega sodelujočega sindikata, vodi pa jo predstavnik pobudnika za začetek pogajanj.

12. člen

Svet delavcev ne sme podpisati kolektivne pogodbe z delodajalcem, če temu izrecno nasprotujejo sindikati, ki združujejo več kot polovico zainteresiranih delavcev, in obratno, svet delavcev mora po končanih pogajanjih kljub morebitnemu nestrinjanju podpisati kolektivno pogodbo, če se z njeno vsebino strinjajo sindikati, ki združujejo več kot polovico zainteresiranih delavcev, in če so izčrpane vse realne možnosti za uskladitev stališč. 

Sindikat, ki je odklonil sodelovanje v kolektivnih pogajanjih skupaj z drugimi delavskimi predstavništvi, ne more zahtevati, da delodajalec z njim ločeno sklene posebno kolektivno pogodbo, ki bi veljala le za njegove člane. 

Sindikati, ki združujejo manj kot polovico zainteresiranih delavcev, ne morejo z delodajalcem skleniti splošnoveljavne kolektivne pogodbe, dokler se z njeno vsebino ne strinja tudi svet delavcev. 

Svet delavcev ima vedno pravico tudi naknadno pristopiti k kolektivni pogodbi, ki so jo sklenili sindikati, če ta ni bila sklenjena kot splošno veljavna za vse zainteresirane delavce.   

2. 2. Zagotavljanje pravne varnosti zaposlenih

13. člen

Udeleženci tega dogovora prevzemajo skupno odgovornost za zagotavljanje kolektivne pravne varnosti zaposlenih v podjetju (skrb za dosledno uresničevanje zakonov, drugih predpisov, kolektivnih pogodb in drugih dogovorov z delodajalcem) in v ta namen oblikujejo poseben odbor za pravno varnost kot njihovo skupno delovno telo.

Zagotavljanje varstva individualnih delovnopravnih pravic posameznih delavcev uresničuje vsako delavsko predstavništvo ločeno, in sicer v okviru svojih zakonskih pristojnosti in objektivnih zmožnosti.

14. člen

Odbor za pravno varnost je formalno oblikovan kot eden izmed odborov sveta delavcev in je sestavljen iz članov sveta delavcev ter predstavnikov sindikatov, lahko pa tudi zunanjih članov, pri čemer se z ustreznim načinom kadrovanja zagotovi skladnost njegove sestave z določbo 2. odstavka 59. člena ZSDU. Svet delavcev je o ustanovitvi odbora ter o njegovi sestavi in funkcijah dolžan obvestiti delodajalca v skladu z zakonom.

Osnovna funkcija odbora je nadziranje in analiziranje stanja glede izvajanja heteronomnih in avtonomnih pravnih aktov, ki urejajo pravice in dolžnosti delavcev v podjetju, ter priprava predlogov ukrepov za izboljšanje stanja, ki jih posreduje svetu delavcev in sindikatom. Odbor ni pristojen za samostojno ukrepanje nasproti delodajalcu. 

Funkcije in sestava odbora se na podlagi predhodnega dogovora med udeleženci natančneje uredijo s poslovnikom sveta delavcev. Udeleženci s posebnim dogovorom po potrebi uredijo tudi način financiranja dela odbora, kolikor potrebna sredstva presegajo višino, ki jo na podlagi participacijskega dogovora s svetom delavcev zagotavlja delodajalec.

15. člen

Odbor deluje permanentno, najmanj enkrat letno pa je dolžan pripraviti tudi celovito poročilo o stanju pravne varnosti zaposlenih v podjetju (analiza in predlog ukrepov).

O načinu in nosilcih izvedbe ukrepov, ki jih predlaga odbor, se svet delavcev in sindikati dogovorijo praviloma na skupnih sejah. Načeloma izvajajo pomembnejše ukrepe z enotnim nastopom v razmerju do delodajalca, lahko pa se dogovorijo tudi za ustrezno porazdelitev posameznih nalog v zvezi zagotavljanjem sistema pravne varnosti zaposlenih v podjetju.

2. 3. Urejanje tekoče delovnopravne problematike in standarda delavcev

16. člen

Sindikati in svet delavcev, ki so udeleženci tega sporazuma, oblikujejo stalno koordinacijsko telo - v nadaljevanju: delavsko koordinacijo, preko katere skupno urejajo tekočo delovnopravno problematiko z delodajalcem, zlasti pa:

· oblikujejo enotna stališča glede tistih delovnopravnih ukrepov, glede katerih ZDR določa obveznost delodajalca, da o njih predhodno informira sindikate, pridobi mnenje in/oziroma/ se o njih s sindikati predhodno posvetuje (96., 97. in 101. člen – odpoved pogodb o zaposlitvi večjemu številu delavcev; 143. člen – razporejanje delovnega časa; 148. člen – uvedba nočnega dela; 149. člen – nočno delo žensk v industriji in gradbeništvu), kakor tudi o drugih podobnih nameravanih delovnopravnih ukrepih s strani delodajalca;

· sprejemajo pobude, predloge in zahteve delodajalcu v zvezi z urejanjem druge delovnopravne problematike v podjetju in usklajujejo svoje s tem povezane aktivnosti;

· skupaj urejajo problematiko standarda delavcev (prehrana med delom, sociala, športne in kulturne aktivnosti, letovanja delavcev itd.).

Za sodelovanje udeležencev v okviru delavske koordinacije se uporabljajo splošna načela in pravila sodelovanja med delavskimi predstavništvi, opredeljena v določbah 6. do 9. člena tega dogovora.

17. člen

Delavska koordinacija se lahko v odvisnosti od vsebine obravnavane problematike sestaja v ožji ali širši sestavi.

Člani ožje sestave delavske koordinacije so praviloma predsedniki sindikatov in sveta delavcev, če je tako dogovorjeno pa lahko tudi določeno število drugih predstavnikov posameznih udeležencev tega dogovora ter delavski direktor. Širšo sestavo delavske koordinacije tvorijo vsi člani izvršnih odborov sindikatov in sveta delavcev.

Delavska koordinacija svojo sestavo in način delovanja podrobneje uredi s svojim poslovnikom, ki ga praviloma sprejme na ustanovni seji v razširjeni sestavi. S poslovnikom morajo biti izrecno določena vprašanja, o katerih delavska koordinacija v ožji sestavi ne more odločati, ne da bi njeni člani prej pridobili mnenje ali soglasje organov (izvršnih odborov sindikata ali sveta delavcev), iz katerih izhajajo.

Dogovorjena pravila sklicevanja delavske koordinacije in izvajanja predhodnih usklajevanj delavskih predstavništev v njenem okviru morajo biti dovolj fleksibilna (npr. po potrebi telefonski sklici, korespondenčni sestanki ipd.), da omogočajo pravočasnost in ustrezno učinkovitost skupnega delovanja delavskih predstavništev pri uveljavljanju in varstvu delovnopravnih pravic in interesov zaposlenih, katere zastopajo.

IV. PREHODNE IN KONČNE DOLOČBE
18. člen

Ta dogovor je sklenjen, ko ga sprejmejo izvršni odbori udeleženih sindikatov in svet delavcev, in ko ga podpišejo pooblaščeni predstavniki vseh udeležencev. 

19. člen

Prvo sejo delavske koordinacije zaradi dogovora o pripravi njenega poslovnika skliče …………….. (predsednik sveta delavcev ali eden izmed predsednikov sindikatov) najkasneje v roku 30 dni po sklenitvi tega dogovora.

20. člen

Spremembe in dopolnitve tega dogovora se sprejemajo po enakem postopku kot dogovor.

Kraj in datum: ………….

                                                                                          Udeleženci in podpisniki:

*  *  *

S K L E P   I N   P R I P O R O Č I L O
1.
ZSDSP sprejema t.i. partnerski model delovanja delavskih predstavništev v podjetjih (namesto dosedanjega »komplementarnega modela«) kot temeljno platformo za bodoče delovanje pri uresničevanju t.i. splošne industrijske demokracije, kar naj bi bil dolgoročni cilj razvoja na tem področju družbenih odnosov v Sloveniji. 

2.

Sveti delavcev naj se čim prej povežejo s sindikati v svojih podjetjih in se z njimi dogovorijo o novih oblikah in metodah medsebojnega sodelovanja, ki jih predpostavlja realizacija »partnerskega modela« v praksi. V ta namen se kot prvi korak priporoča sklenitev novega (koalicijskega) dogovora o sodelovanju vseh delavskih predstavništev v podjetju (sindikalnih in voljenih) pri uresničevanju interesov delavcev v razmerju do delodajalca, kot pripomoček pa naj v tem smislu služi vzorec takšnega dogovora, ki je bil oblikovan na posvetu in je sestavni del tega gradiva.
