mag. Mato Gostiša

KAKO ŠE RAZŠIRITI MEJE INDUSTRIJSKE DEMOKRACIJE, NE DA BI TO SLABILO MOČ SINDIKATOV?

Ključno strateško vprašanje, ki bo odločilno zaznamovalo razvoj industrijske demokracije na ravni podjetij v Sloveniji vsaj za nadaljnjih deset do petnajst let, in na katerega bo moral jasno odgovoriti zakon o kolektivnih pogodbah, se glasi: Ali je predvideni pogajalski monopol sindikatov v resnici smiseln, za delavce koristen in potreben tudi na ravni podjetij? Pri tem bo seveda bistvenega pomena predvsem odločitev o izbiri bodoče strategije delovanja sindikatov, kakršna bo potem uveljavljena tudi skozi konkretne rešitve omenjenega zakona.

Takšen ali drugačen odgovor sindikatov na omenjeno vprašanje bo namreč pomenil zavestno izbiro ene od dveh možnih, a bistveno različnih vlog, kakršno lahko sicer sindikati na tej ravni odigravajo kot delavska organizacija in kakršne seveda potem, ko bo (vsaj posredno) tudi  uzakonjena, v praksi ne bo več mogoče spreminjati čez noč. Vse pa je odvisno od bodoče zakonske ureditve razmerij med obema vrstama delavskih predstavništev v podjetjih, to je med sindikati in sveti delavcev, ter njihovih pogajalskih pooblastil v razmerju do delodajalca, zlasti glede kolektivnih pogajanj kot temeljne oblike delovanja v sistemu sodobnega socialnega partnerstva.

Ena od omenjenih možnih vlog sindikatov na ravni posameznih podjetij glede na izbrano strategijo delovanja je vloga »mobilizatorja in agensa uresničevanja interesov celotnega kolektiva zaposlenih« (mobilizacijska strategija), druga pa je vloga »borca za čim večje pravice svojih članov v primerjavi z nečlani oziroma s člani konkurenčnih sindikatov« (tekmovalna strategija). Čeprav v tem pogledu ni nekih zveličanih pravil in obrazcev, pa se takšna ali drugačna izbrana strategija delovanja sindikatov običajno precej jasno odraža tudi navzven, in sicer skozi njihovo organiziranost in konkretne načine in oblike dela, predvsem na ravni podjetij. 

Mobilizacijska strategija delovanja sindikatov

Tako se zdi, da se prvonavedena, torej mobilizacijska  strategija delovanja sindikatov v organizacijskem smislu močno ujema s sindikalnim monizmom oziroma unitarizmom (določene kategorije zaposlenih so organizirane samo v en sindikat, pri čemer se običajno v ločene sindikate organizirajo le »beli« in »modri« ovratniki), kakršen je npr. značilen zlasti za nekatere srednje in severnoevropske države (Nemčija, Avstrija, Švedska). Kar zadeva oblike njihovega dela na ravni podjetij pri uresničevanju temeljne sindikalne funkcije v sistemu sodobnega socialnega partnerstva, t. j. kolektivnih pogajanj z delodajalci, pa so jih v glavnem prenesli na sveta delavcev kot voljena delavska predstavništva (Nemčija, Avstrija). Švedska je v tem smislu specifičen primer, kajti zaradi izjemno visoke povprečne stopnje sindikaliziranosti delavcev (še vedno med 80 in 90 %), ni razlogov za oblikovanje posebnih voljenih delavskih predstavništev, ampak vlogo splošnega delavskega predstavništva tudi na ravni podjetij opravljajo kar podjetniški sindikati. Od držav s sindikalnim pluralizmom je funkcija kolektivnih pogajanj na ravni podjetij prenesena na svete delavcev v Španiji.

Prenos funkcije kolektivnih pogajanj o delovnih razmerjih na ravni podjetij pretežno na svete delavcev
 kaže na to, da so sindikati svoje delovanje na ravni podjetij zavestno »kanalizirali« v oziroma preko voljenih delavskih predstavništev, ki so formalen reprezentant interesov celotnih kolektivov
. To pomeni, da sindikati na ravni podjetij delujejo prvenstveno »znotraj« oziroma »preko« predstavniškega telesa vseh zaposlenih, ne kot predstavniško telo (»v imenu«) vseh zaposlenih samo po sebi, kar je seveda bistvena razlika. Namesto, da bi se postavljali v vlogo ekskluzivnih zastopnikov celotnega kolektiva zaposlenih (se pravi tudi nečlanov), torej sindikati vsestransko podpirajo razvoj najbolj demokratičnih, to je voljenih institucij za predstavljanje in zastopanje interesov celotnega kolektiva (sveti delavcev) in potem preko njih uresničujejo tudi interese svojih članov. Predvsem pa jih v njihovem delovanju vsestransko podpirajo.

V sistemih, v katerih so za pogajanja o vsebini delovnih razmerij z delodajalcem na ravni posameznih podjetij pristojni sveti delavcev, sindikati torej dejansko odigravajo vlogo mobilizatorja in agensa uresničevanja interesov celotnega kolektiva zaposlenih, ne pa vlogo njihovega neposrednega zastopnika na tej ravni. Pri tem jim zakonodaja (podobno kot pri nas) priznava v razmerju do svetov delavcev t. i. iniciativno, kadrovsko in nadzorno funkcijo. To pomeni, da imajo v rokah vsa potrebna orodja za posredno obvladovanje delovanja svetov delavcev in se ustreznemu vplivu na kolektivna pogajanja na podjetniški ravni s tem v resnici niti približno ne odrekajo. 

Teoretično gledano (zlasti z vidika t. i. teorije dualizma industrijskih razmerij) je takšen sistem lahko nekoliko vprašljiv zato, ker imajo sveti delavcev poleg soupravljalskih funkcij (to je sicer njihova primarna vloga) hkrati tudi pristojnost urejanja delovnih razmerij kot antagonistične sfere razmerij med delodajalci in delojemalci, čeprav jim je z zakonom izrecno prepovedana uporaba stavke in drugih metod sindikalnega boja. Toda v zvezi s tem je treba poudariti troje:

a) ključna vprašanja delovnih razmerij, ki bi bila lahko predmet morebitnih »odprtih konfliktov« z delodajalcem, se vedno rešijo že na ravni panožnih in medpanožnih kolektivnih pogodb, ki so jih sklenili sindikati, medtem ko se v kolektivnih pogajanjih na ravni podjetja urejajo predvsem le še podrobnosti in podjetniške specifike posameznih rešitev ob istočasnem upoštevanju načela »in favorem laboratoris« (kolektivne pogodbe nižjih ravni lahko priznajo delavcem samo več pravic in ugodnosti kot jih priznavajo že kolektivne pogodbe višjih ravni, nikoli pa manj);

b) sindikati lahko po potrebi kadarkoli podprejo svet delavcev pri pogajanjih z uporabo metod sindikalnega boja;

c) ponekod (npr. v Španiji s posebnim kraljevim odlokom) je problem rešen na ta način, da je pri pogajanjih o podjetniških kolektivnih sporazumih tudi svetom delavcev izrecno priznana pravica do uporabe metod sindikalnega boja (stavk).
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Izvajanje kolektivne pogodbe

Za posameznega delojemalca je pri kolektivni pogodbi odločilno, koliko se bo dejansko izvajala v podjetju na kraju samem. Nadziranje izvajanja kolektivnih pravic je izrecna naloga sveta delavcev. Če se pogodba ne izvaja ali ne izvaja pravilno, npr. napačna uvrstitev v plačilni razred, mora svet delavcev zahtevati od delodajalca, da to popravi.

Še pomembnejšo funkcijo imajo sveti delavcev tam, kjer jim kolektivna pogodba daje možnost ali odprta klavzula v kolektivni pogodbi neposredno poziva, da poskrbijo v podjetju za konkretne ureditve glede izvajanja kolektivne pogodbe (npr. glede delovnega časa ali drugih vprašanj, ki se rešujejo na kraju samem). Takšna stična funkcija med kolektivno pogodbo in svetom delavcev postaja v Nemčiji vse pomembnejša. Tako je deloma tudi zato, ker je v kolektivnih pogodbah vse več takšnih ureditev, ki jih je mogoče podrobno in konkretno uresničiti le z upoštevanjem lokalnih danosti. Zaradi tega se je območje nalog sveta delavcev razširilo tudi na tem področju. Kolektivne pogodbe se pogosto udejanijo šele na osnovi soodločanja predstavnikov delojemalcev v podjetju.

Obratno lahko ugotovimo, da bi brez sodelovanja zastopnikov interesov delojemalcev v podjetju (svetov delavcev) ostale predvsem posamezne določbe kolektivnih pogodb nepopolne, saj bi nihče ne dal pobude za njihovo uresničitev ali nadziral izvajanja. Zaposleni se morajo takrat v praksi pogosto odpovedati pomembnim pravicam ali jih v danih okoliščinah celo iztožiti pri delovnih sodiščih.

Sodelovanje med sindikati in sveti delavcev v podjetju

Podobno kot v Nemčiji in drugih državah je tudi v Sloveniji ena izmed najpomembnejših nalog izvoljenih zastopnikov interesov zaposlenih v podjetju, da skrbijo za spoštovanje in izvajanje kolektivnih pogodb. Pri soodločanju in nadziranju pravic zaposlenih morajo izhajati iz dejstev, ki so določena v kolektivnih pogodbah (npr. glede plačilnih skupin, zahtevane kvalifikacije v teh plačilnih skupinah, delovnega časa, odmorov ipd.).  

5. člen ZSDU predvideva dopolnitev formalne kolektivne pogodbe s posebnimi participacijskimi sporazumi, ki seveda ne smejo spreminjati bistva kolektivnih pogodb glede delovnega razmerja, plač in drugih pogojev, ki »se urejajo po določbah ustreznih kolektivnih pogodb«. Tudi v Nemčiji je to pridržano kolektivnih pogodbam. Pa vendar v kolektivni pogodbi ni mogoče urediti zadnje potankosti. Kolektivna pogodba pa lahko izrecno pooblasti pogajalska partnerja v podjetju (svet delavcev in vodstvo), da skleneta dopolnilne sporazume, ki bodo prilagojeni potrebam v podjetju. To omogoča prožnejšo pogodbeno politiko, kar nalaga svetu delavcev dodatne naloge.

Takšno ravnanje je smiselno vselej takrat, kadar si svet delavcev v okviru določenega manevrskega prostora prizadeva doseči z delodajalcem specifične rešitve na ravni podjetja, ki na poseben način upoštevajo konkretne danosti, so optimalne za zaposlene in jih slednji tudi želijo. Na ravni gospodarske dejavnosti je takšne podrobnosti pri kompliciranih zadevah, ki presegajo zgolj vprašanj plač, seveda težko ali sploh ni mogoče rešiti skupaj. Opaziti je (npr. v Nemčiji, pa ne le tam) zelo jasen trend, da se pristojnost za urejanje posameznih vprašanj prenese na pogajalska partnerja v podjetju, ki morata upoštevati okvirne zahteve kolektivne pogodbe. V ustreznih kolektivnih pogodbah v takšnem primeru zasledimo stavek: »Podrobnosti uredita svet delavcev in delodajalec«...

Vsekakor je pomembno, da partnerja v podjetju ne skleneta sporazumov, ki bi bili manj ugodni kot splošna kolektivna pogodba, razen če je podjetje v izjemno slabem gospodarskem položaju. V normalnem primeru se s participacijskimi sporazumi uredijo ugodnejši pogoji za zaposlene. V nasprotnem primeru bi spodkopali varovalni učinek kolektivnih pogodb (načelo večjih ugodnosti), tj. zagotovitev minimalnih pogojev.

Za razmerje med svetom delavcev in sindikati velja:

· Toliko sodelovanja in medsebojnega usklajevanja, kolikor je največ mogoče!

· Toliko delitev nalog in raznolikosti metod kot je smiselno!

· To velja posebej takrat, če deluje v podjetju več sindikatov, ki imajo svoje predstavnike v svetu delavcev. Konkurenca je koristna v gospodarstvu, ne pa pri zastopanju interesov zaposlenih! Tudi delodajalci v vodstvu podjetja, kot pogajalski partnerji pri kolektivnih pogajanjih ali predstavniki lastnikov v nadzornem svetu vselej vlečejo za isto vrv!

------------------------------------------------------------------  konec citata!!!

Tekmovalna strategija delovanja sindikatov

Za razliko od sindikalnega monizma oziroma unitarizma, ki je v večini primerov zunanji izraz zgoraj obravnavane mobilizacijske strategije sindikatov, pa se t. i. tekmovalna strategija sindikatov praviloma navzven kaže tudi v njihovi pluralistični organiziranosti (dva ali več med seboj konkurenčnih sindikatov »pokriva« isto populacijo delavcev), kakršna je, vsaj v izrazitejši obliki, značilna predvsem za sredozemske države (Italija, Francija, Grčija, Portugalska, Španija). Vsak od sindikatov v vseh pogledih skrbi predvsem za svoje člane, jim skuša zagotoviti več pravic in ugodnosti kot konkurenčni sindikati in s tem tudi pritegniti v svoje vrste čim več novih članov. Pluralistična organiziranost in medsebojna tekmovalnost je v teh sistemih temelj delovanja sindikatov na vseh ravneh, tudi na ravni posameznega podjetja. Značilnost te sindikalne strategije je tudi obramba absolutnega monopola sindikatov pri zastopanju interesov delavcev nasproti delodajalcem pri urejanju delovnih razmerij na vseh ravneh in na vseh področjih. 

Samo mimogrede – tipičen primer obravnavane strategije je bilo še pred leti delovanje italijanskih sindikatov, ki so dolgo zavračali uvedbo voljenih svetov delavcev in drugih oblik delavskega soupravljanja (čeprav imajo le-tega zapisanega celo v ustavi), in sicer z obrazložitvijo, da se potem delavci ne bi več včlanjevali v sindikate, ker naj jih ne bi več potrebovali (s povsem enako argumentacijo so slovenski sindikati branili svoj zastopniški monopol na področju urejanja delovnih razmerij v nedavnih polemikah o predlogu ZDR za drugo obravnavo).
Danes takšne strategije delovanja sindikatov v čisti obliki, vsaj v kontinentalni Evropi, v praksi skorajda ni več zaslediti in kaže, da se je zgodovinsko izčrpala. Če se zadržimo samo pri delovanju na ravni podjetij je treba kot osnovno ugotoviti, da tudi v sistemih s pluralistično organiziranimi sindikati, ki so svojčas prisegali na tekmovalno strategijo v čisti obliki, izginja želja po ekskluzivističnem delovanju (samo za svoje člane), s tem pa tudi odpor do medsebojnega akcijskega povezovanja in do uvajanja različnih oblik delavskega soupravljanja, na katere ne gledajo več kot na svojo konkurenco.

Značilen primer v tem smislu so ravno že omenjeni italijanski sindikati. Na podlagi posebnega protokola, iz leta 1991, ki so ga podpisale vse tri vodilne sindikalne centrale (CGIL, CISL, UIL), so se začela kot oblika dela na ravni podjetij uveljavljati t.i. enotna sindikalna predstavništva, katerih dve tretjini članov je (sicer na podlagi sindikalnih kandidatnih list, pa vendarle) neposredno izvoljena s strani vseh delavcev, in ki poleg podjetniških kolektivnih pogajanj postopno vse bolj prevzemajo tudi določene soupravljalske naloge. To pomeni, da tudi na tej ravni sindikati opuščajo klasično tekmovalno strategijo in jo nadomeščajo z medsebojnim sodelovanjem in »podružbljanjem« (preko splošnih volitev delavskih predstavnikov v kolektivu) svojega delovanja. 

Res pa je, da se večina pluralistično organiziranih sindikatov (z izjemo španskih) še vedno precej trdno oklepa svojega monopola na področju kolektivnih pogajanj (tudi na podjetniški ravni), kar velja celo za najšibkejše med njimi (Francija, Grčija, Portugalska, Nizozemska), ki imajo v tem smislu prav gotovo (vsaj pravno, pa tudi sicer) najmanj legitimnosti nastopati v vlogi reprezentanta interesov vseh zaposlenih. Razlogi za to pa so verjetno precej različni.

Pri »šibkih« sindikatih v zgoraj omenjenih državah (Francija 8 – 10 %, Nizozemska 26 %, Portugalska 30 %, Grčija 23 % sindikalno organiziranih delavcev) po vsej verjetnosti prevladuje kot možen razlog strah pred izgubo »kompetenc« in s tem tudi članstva. Pri državah z razmeroma močnim sindikalnim članstvom oziroma z večjim številom sindikalno organiziranih delavcev (npr. Belgija, Danska, Luksemburg itd. – povsod več kot 50 %) pa je lahko razlog tudi v izbiri modela delavskega soupravljanja. V teh državah se namreč delavsko soupravljanje izvaja preko t. i. mešanih odborov pod predsedstvom delodajalca, ki kot taki seveda niti ne morejo nastopati še kot stranka v kolektivnih pogajanjih na ravni podjetij.

Kam bo v tem pogledu peljal nadaljnji razvoj industrijskih razmerij, je vsekakor težko prognozirati. Ključnega pomena pa je ugotovitev, da je v vseh zgoraj obravnavanih sistemih uveljavljen t. i. institut ekstenzije (raztegnitve) veljavnosti sklenjenih kolektivnih pogodb na vse zaposlene. V nobenem od njih se torej določbe sklenjenih kolektivnih pogodb v končni posledici ne uporabljajo samo za člane sindikatov, kar je tudi razumljivo. Če zakonodaja sindikatom že sistemsko priznava status edinega pristojnega pogajalca v imenu delavcev, potem mora imeti njihova tovrstna dejavnost splošnosistemske učinke. V nasprotnem primeru bi bilo seveda treba vpeljati druge mehanizme zastopanja delavcev, kajti sistem seveda ni sistem, če je z njim »pokrit« samo del populacije delavcev (v danem primeru članov sindikatov). Sistem delovnih razmerij, v katerem bi imeli sindikati po eni strani pogajalski monopol, po drugi strani pa bi učinki kolektivnih pogajanj segali le na člane sindikatov, bi bil seveda popolnoma skregan z vsemi temeljnimi načeli sodobnih pravnih redov.

Katero strategijo izbrati v 21. stoletju?

Sindikati so in bodo zagotovo še zelo dolgo (dokler bo obstajal klasični kapitalizem) predstavljali nepogrešljiv element in okostje sistema industrijske demokracije. Brez njihove podpore v tem trenutku ne more obstati in delovati še nobena izmed vzpostavljenih institucij industrijske demokracije na nobenem nivoju, vključno s sveti delavcev v podjetjih. Zato seveda ni mogoče zagovarjati rešitev, ki bi slabile moč sindikatov, ne da bi istočasno krepile pozicije najširšega kroga delavcev nasproti delodajalcem. Vendar pa po drugi strani prav tako ni mogoče zagovarjati rešitev, ki bi stremele zgolj k pridobivanju novega članstva v sindikatih za vsako ceno in ne glede na morebitne negativne posledice za utrjevanje še bolj demokratičnih oblik izražanja in uveljavljanja interesov najširšega kroga delavcev. Prav nobenega dvoma namreč ni, da zastopanje interesov delavcev nasproti delodajalcem preko sindikatov, ki s svojim članstvom, organiziranim na prostovoljni podlagi, vendarle »pokrivajo« samo določen, večji ali manjši del (v nekaterih razvitih državah celo samo še ca 10 %) celotne populacije delavcev – delojemalcev, razvojno gledano ne more predstavljati najvišje možne stopnje industrijske demokracije. Ključni atribut demokratičnosti neke (katerekoli) institucije  so namreč vsekakor  volitve znotraj celotne populacije, katere interese naj konkretna institucija zastopa.

Kajti, ne nazadnje, kaj sploh pomeni pojem »demokracija«? Demokracija je sistem, v katerem je vsem članom določene populacije omogočeno neposredno ali posredno (preko izvoljenih predstavnikov) sodelovati pri odločanju o zanje življenjsko pomembnih vprašanjih. Načelne dileme, kaj predstavlja bolj demokratičen mehanizem predstavljanja delavskih interesov v razmerju do posameznega delodajalca – podjetniški sindikati z objektivno omejenim in pogosto precej razpršenim članstvom med delavci ali od vseh delavcev, torej demokratično v pravem pomenu besede, izvoljeni sveti delavcev ter različne oblike osebnega izjavljanja delavcev, v resnici torej ni in je verjetno tudi nikoli ne bo. Prav tako načeloma ne more biti dileme o tem, kaj je v tej alternativi dolgoročni interes delavstva kot celote in s tem tudi širše družbene skupnosti, kateremu mora slediti zakonodaja. 

Zgodovinske zasluge sindikatov pri razvoju industrijske demokracije so nedvomno neprecenljive, vendar pa se zgodovina tega razvoja z njimi ne končuje, ampak mora iti razvoj naprej – v smeri splošne, ne samo sindikalne demokracije. Če si dolgoročno kot cilj, ki seveda ni prav nič utopičen,  postavimo postopno čim večjo splošno demokratizacijo urejanja industrijskih razmerij znotraj podjetij (in ta cilj se zdi v 21. stoletju nekako samoumeven), pomeni to na delavski strani predvsem dvoje, in sicer: 

· postopno uvajanje različnih oblik neposrednega (so)odločanja oziroma t. i. osebnega izjavljanja delavcev o različnih vprašanjih življenja in dela v podjetju (zbor delavcev, referendum, podpisovanje posebnih izjav itd), kjer je to le možno in smiselno;

· predvsem pa krepitev vloge voljenih delavskih predstavništev (svetov delavcev) kot legitimnega reprezentanta interesov vseh delavcev pri urejanju najrazličnejših razmerij z delodajalcem, vključno s kolektivnimi pogajanji na tej ravni. 

Z vidika vloge sindikatov pa bi to v obravnavanem kontekstu pomenilo nujno usmeritev v že omenjeno »mobilizacijsko« strategijo delovanja – torej, v prvi vrsti sestop s pozicije edinega možnega oziroma monopolnega zastopnika interesov celotnega kolektiva ter »odločevalca« v imenu vseh delavcev in preusmeritev v delovanje (v funkciji veznega tkiva in agensa) »znotraj« oziroma »preko« sistema izvoljenih delavskih predstavništev ter v vsestransko podporo delovanju tega sistema. Sindikati namreč niso sami sebi namen in v tem smislu ne bi smeli imeti nekih »lastnih« interesov, ampak naj bi predvsem razvijali in podpirali vse, kar je v interesu splošnega izboljševanja ekonomskega in socialnega položaja in pravic vseh delavcev. Razvoj čim bolj demokratičnih oblik vključevanja vseh zaposlenih (ne samo članov sindikatov) v urejanje razmerij z njihovimi delodajalci pa vsekakor sodi v to kategorijo. 

Ko torej razmišljamo o bodočih smereh razvoja industrijske demokracije, morajo biti povsem postranskega pomena morebitni lastni interesi bodisi sindikatov ali svetov delavcev po krepitvi njihove moči same po sebi in same zaradi sebe, v ospredju pa predvsem vprašanje krepitve splošne »demokracije« pri formalnem zastopanju interesov delavcev v razmerju do delodajalcev na ravni posameznih podjetij. Sveti delavcev bi lahko brez problema še naprej delovali tako kot doslej, torej brez pristojnosti na področju urejanja delovnih razmerij znotraj podjetij in ob spoštovanju sindikalnega monopola na tem področju. Toda ali je to res tudi v interesu delavcev?

So pri nas za to že izpolnjeni objektivni pogoji?

Za prehod na zgoraj obravnavano novo (mobilizacijsko) strategijo delovanja sindikatov in s tem na objektivno bistveno višjo stopnjo razvoja splošne industrijske demokracije morata biti vsekakor izpolnjena predvsem dva ključna pogoja, in sicer:

a) to naj ne bi slabilo dosedanje moči sindikatov,

b) učinkovitost svetov delavcev pri uveljavljanju interesov delavcev v kolektivnih pogajanjih na ravni podjetij načeloma ne bi smela biti manjša od sedanje učinkovitosti sindikatov na tem področju.

a) 

Evropske izkušnje nikakor ne govorijo v prid tezi, da prenos pooblastil za sklepanje podjetniških kolektivnih sporazumov na izvoljena delavska predstavništva (svete delavcev)  pomeni hkrati tudi rušenje moči in katastrofo za sindikate, pred čemer apokaliptično svarijo nekateri naši sindikalni voditelji. Prej obratno. Nemški, zlasti pa avstrijski sindikati kot tipični predstavniki zgoraj obravnavane »mobilizacijske« strategije delovanja, v tem trenutku (brez upoštevanja skandinavskih s specifično sindikalno tradicijo) še vedno sodijo med najmočnejše evropske sindikate. Če bi omenjena teza držala, bi morali biti danes nemški in avstrijski sindikati praktično že brez članstva
. Po drugi strani pa npr. nizozemski in grški sindikati, ki so kljub obstoju svetov delavcev v njihovih podjetjih obdržali monopol na področju urejanja delovnih razmerij tudi na tej ravni, še vedno (in vse bolj) spadajo med šibkejše evropske sindikate (le še ca. 25 % sindikaliziranih delavcev), kar pomeni, da se jim »tekmovalna« strategija delovanja kot morebitna pot za krepitev članstva ni obnesla. Tudi za nekatere druge evropske sindikate (npr. francoski, italijanski) s pretežno tovrstno strategijo delovanja velja, da jim le-ta ni prinesla pričakovanega priliva novih članov, ampak gredo trendi pri njih še vedno v obratni smeri.

Iz povedanega je mogoče dokaj zanesljivo sklepati, da zgolj monopol nad urejanjem delovnih razmerij ne krepi samodejno moči sindikatov, prav tako pa po drugi strani prenos pristojnosti za sklepanje podjetniških kolektivnih sporazumov na svete delavcev sam po sebi nima za posledico slabitve moči sindikatov. Ali jo morda lahko celo krepi, pa bi bilo treba še raziskati. Kakorkoli že, dejanska moč sindikatov je očitno odvisna od povsem drugih stvari, ne od takšnih ali drugačnih monopolov.

V prid stališču, da prenos funkcije sklepanja podjetniških kolektivnih sporazumov na svete delavcev (morda vsaj v primerih, ko v podjetju ni sindikatov, ko le-ti združujejo manj kot polovico delavcev, ko sindikati sami tako sklenejo itd.) sam po sebi ne more povzročiti slabitve moči sindikatov, govori tudi dejstvo, da njihovo delovanje znotraj podjetij kljub temu v vsakem primeru ostaja tudi v bodoče nepogrešljivo. Morebiten tak prenos torej nikakor ne pomeni tudi njihovega umika iz podjetij, kot sicer vso stvar napačno interpretirajo nekateri zapriseženi nasprotniki vseh tovrstnih razmišljanj. Kot rečeno imajo sindikati v odnosu do svetov delavcev t. i. iniciativno, kadrovsko in nadzorno funkcijo, tako da bi brez tovrstne podpore sindikatov sveti delavcev zaenkrat (in verjetno bo tako še zelo dolgo) le težko funkcionirali. 

S tem, ko torej sindikati prenesejo odgovornost za sklepanje podjetniških kolektivnih sporazumov na svete delavcev, istočasno prevzemajo nase tudi polno (morda še težjo) odgovornost za njihovo delovanje na tem področju. Poleg tega sindikati še vedno ohranjajo vse ostale funkcije v podjetju, s katerimi sicer prvenstveno privabljajo novo članstvo, zlasti pa izvajanje delovnopravne zaščite in nudenje pravne pomoči članom. Ta vidik delovanja je bil, poleg raznih socialnih dejavnosti, zagotovo že doslej najpomembnejši element, zaradi katerega so se delavci včlanjevali v sindikate. Sodeč po številu sklenjenih podjetniških kolektivnih pogodb
, se namreč mnogi sindikati v podjetjih s kolektivnimi pogajanji na tem nivoju doslej sploh niso ukvarjali. Zato tudi ni videti nobenega tehtnega razloga za morebiten osip članstva, če se s tem ne bodo ukvarjali v bodoče, ali če bodo ta vidik delovanja v bodoče obvladovali le posredno – preko svetov delavcev. 

In ne čisto nazadnje – ne gre pozabiti, da imajo sveti delavcev že po veljavnem ZSDU zelo pomembno funkcijo tudi na področju urejanja internih plačnih sistemov v podjetjih. Po določbi 95. člena ZSDU je namreč potrebno soglasje sveta delavcev k »merilom za ocenjevanje delovne uspešnosti delavcev«, ki so najpomembnejši element stimulativne plačne politike posameznih podjetij. Že na podlagi tega predpisa torej svetov delavcev ni mogoče enostavno izločiti iz urejanja sistema delovnih razmerij znotraj podjetij.

b)

Kar zadeva vprašanje izpolnjevanja drugonavedenega pogoja, pa smo nanj v glavnem odgovorili že v prvem delu te razprave. Nobenega dvoma ni, da bodo sindikati morali tudi v bodoče trdno obdržati v rokah kolektivna pogajanja na višjih ravneh (panožna, medpanožna, poklicna), kajti na teh ravneh kot zastopniki delojemalcev zaenkrat sploh nimajo nobene alternative. V glavnem povsod po Evropi, vsaj kontinentalni, pa je prav panoga osrednja in najpomembnejša raven kolektivnih pogajanj. Res je, da generalno gledano kolektivna pogajanja na ravni podjetij ob splošnem trendu decentralizacije kolektivnih pogajanj vse bolj pridobivajo na pomenu, vendar pa v bistvu še vedno ostajajo zgolj nekakšno dopolnilo panožnim kolektivnim pogajanjem. Na tej ravni gre predvsem le še za podrobnejšo razdelavo in prilagajanje posameznih rešitev iz panožnih kolektivnih pogodb konkretnim razmeram v podjetjih in njihovim potrebam po vodenju čim bolj fleksibilne poslovne politike v sodobnih, hitro spreminjajočih se pogojih gospodarjenja. Tovrstna fleksibilnost je namreč za podjetja danes vse bolj življenjskega, če ne celo preživetvenega pomena.

Dejstvo pa je, da tovrstno prilagajanje konkretnih rešitev iz panožnih kolektivnih pogodb konkretnim razmeram na ravni podjetij običajno ni več konfliktnega značaja. Vsi potencialni »odprti konflikti« so ali bi vsaj morali biti rešeni že na panožni ravni, kar pomeni, da v tem primeru prepoved pravice uporabe stavke in drugih metod sindikalnega boja za svete delavcev načeloma ni več ovira za ustrezno učinkovitost pri podjetniških pogajanjih. Razen tega pa lahko sindikati po potrebi kadarkoli »podprejo« svete delavcev v pogajanjih tudi z uporabo tovrstnih metod delovanja, čeprav doslej v naši praksi ni poznanih primerov uporabe teh metod pri podjetniških kolektivnih pogajanjih. V tej zvezi seveda ne gre pozabiti tudi na že omenjeno načelo »in favorem laboratoris«, ki že samo po sebi preprečuje morebitno izrabljanje svetov delavcev s strani delodajalcev za zmanjševanje pravic delavcev iz panožnih kolektivnih pogodb.

Po drugi strani pa je (glede učinkovitosti urejanja različnih vidikov delovnih razmerij s kolektivnimi sporazumi na ravni podjetij) precejšnja prednost svetov delavcev v primerjavi s sindikati prav v tem, da njihova sestava in način izvolitve ne samo formalno, ampak običajno tudi dejansko omogočata ustrezno reprezentiranje in upoštevanje celotnega spektra interesov najrazličnejših poklicnih in drugih skupin zaposlenih znotraj podjetja v pogajanjih. Struktura sindikalnega članstva znotraj posameznih podjetij namreč neredko precej odstopa od strukture vseh zaposlenih (najpogostejši primer je prevladovanje delavcev iz neposredne proizvodnje v celotnem članstvu posameznih podjetniških sindikatov), ki ima, hote ali nehote, lahko za posledico tudi favoriziranje enih in zanemarjanje drugih parcialnih interesov posameznih skupin zaposlenih pri sklepanju podjetniških kolektivnih sporazumov. 

Poleg tega v okviru obravnavane problematike ni mogoče zanemariti izjemne organizacijske razdrobljenosti in interesne razcepljenosti sindikatov znotraj nekaterih naših podjetij. Znani so primeri podjetij, znotraj katerih deluje tudi po devet med seboj različnih in tekmovalno naravnanih sindikatov, ki se niso sposobni med seboj uskladiti niti pri stavkah, kaj šele pri kolektivnih pogajanjih. Pri slednjih pa so seveda lahko v razmerju do delodajalca ustrezno učinkoviti le (notranje) maksimalno usklajeni delavski pogajalci. 

Vse povedano govori v prid tezi, da bi utegnili biti sveti delavcev v primerjavi s podjetniškimi sindikati ne samo enakovredni, ampak v določenih primerih lahko celo učinkovitejši pogajalci pri sklepanju podjetniških kolektivnih sporazumov. Pogoj pa je seveda, da bi jih sindikati pri tem vsestransko podpirali.

Konkretni trendi v Sloveniji

Spričo vsega doslej povedanega je razmeroma težko razumljiv najnovejši zasuk v strategiji slovenskih sindikatov, ki se bodo na žalost, kot kaže zaenkrat, kljub vsemu odločili za usmeritev v precej ekstremno varianto »tekmovalne« strategije delovanja. 

Do tega zasuka je prišlo že tekom sprejemanja novega zakona o delovnih razmerjih. Medtem ko je bila v osnutku in v prvih verzijah predloga ZDR še predvidena vsaj subsidiarna vloga svetov delavcev pri urejanju delovnih razmerij znotraj podjetij, je bila (šele) v kasnejših verzijah predloga zakona le-ta v celoti izločena in nadomeščena z absolutnim monopolom sindikatov na tem področju. Očitno se je torej omenjena nova strategija sindikatov  rodila precej »čez noč«. Ta radikalna usmeritev pa se z zadnjimi predlogi rešitev za zakon o kolektivnih pogodbah, ki jih je podala ZSSS kot najmočnejša sindikalna centrala (glej NDE, št. 15/02), žal še stopnjuje. Zveza, ki nas je vse skupaj še prav pred kratkim vehementno prepričevala, da mora biti naloga sindikatov sklepati splošno veljavne kolektivne pogodbe in delovati v interesu vseh delavcev (glej članek »Sveti delavcev ne morejo nadomestiti sindikatov«, NDE, št. 1/02), namreč zdaj naenkrat predlaga kar enostavno črtanje 2. odstavka 13. člena predloga zakona o kolektivnih pogodbah (ta govori o splošni veljavnosti vsaj elementarnih pravic iz kolektivnih pogodb za vse delavce) z obrazložitvijo v enem samem, zelo povednem stavku: »Določbe kolektivnih pogodb naj v celoti veljajo samo za člane sindikatov, ki so jih sklenili«. Ob dejstvu, da istočasno institut ekstenzije podjetniških kolektivnih pogodb (sporazumov) ni predviden in da sveti delavcev naj ne bi imeli pravice do kolektivnih pogajanj, se nam torej ob morebitnem sprejetju takšnih rešitev obeta najradikalnejša od vseh možnih variant sindikalnega ekskluzivizma, ki je niti ni več mogoče označiti kot »tekmovalno«, ampak že kar kot »izključevalno« strategijo delovanja. Vsak sindikat ima seveda vso pravico do svobodne izbire lastne strategije delovanja, povsem nesprejemljivo pa bi bilo, če bi opisanim težnjam posameznih sindikatov brezpogojno sledila tudi zakonodaja, ki mora vendarle imeti pred očmi interese celotne populacije delavcev.

Takšno strateško usmeritev slovenskih sindikatov je v danem trenutku sicer mogoče po svoje razumeti, težje pa jo je brezrezervno odobravati. Zdi se, da gre kljub vsemu za nekoliko preveč panično in ne docela pretehtano reakcijo na dejstvo, da se je splošna stopnja sindikaliziranosti delavcev v zadnjih letih tudi v Sloveniji zmanjševala in je trenutno pristala nekje okrog 40 %. Treba se je namreč zavedati, da je to trend, ki je sicer značilen za pretežni del razvite Evrope in sam po sebi ni tragičen, če se ob podpori sindikatov istočasno ustrezno krepijo druge institucije industrijske demokracije (sveti delavcev v podjetjih, ekonomsko socialni svet na ravni države, sistem panožnih kolektivnih pogajanj itd.), ki zagotavljajo ustrezen vpliv delavcev na urejanje lastnega ekonomskega in socialnega položaja. Upoštevajoč konkretne razmere, pri nas zaenkrat ni resne bojazni, da bi se utegnil trend zmanjševanja sindikalnega članstva nadaljevati tudi v bodoče. Ob sedanji stopnji sindikaliziranosti pa so naši sindikati še vedno povsem dovolj močni za učinkovito »kontroliranje« in obvladovanje funkcioniranja celotnega sistema industrijske demokracije (vsaj na delavski strani) v državi. Ne nazadnje število članov ni edini in zveličaven pokazatelj prave moči sindikatov v neki družbi, kar zelo nazorno kažejo tudi zadnji dogodki v Italiji (množične protivladne demonstracije, ki so jih organizirali sindikati). Bistveno bolj pomembno je, kolikšna je podpora politiki sindikatov v širši javnosti, torej tudi med nečlani. Bolj kot številčna, je torej v današnjih razmerah v resnici pomembna njihova mobilizacijska moč.

Zato se zdi, da je zgoraj opisana trenutna strategija slovenskih sindikatov, ki je izrazito usmerjena zgolj v pridobivanje novih članov za vsako ceno, lahko silno dvorezen meč. Nekatere že sprejete (ZDR) in pripravljajoče se sporne zakonske rešitve (zakon o kolektivnih pogodbah), ki naj bi zagotovile absoluten monopol sindikatov na področju sklepanja kolektivnih pogodb in urejanja delovnih razmerij znotraj podjetij nasploh, morda res utegnejo kratkoročno prinesti kak odstotek povečanja članstva v sindikatih, ali pa tudi ne. Vsekakor pa bo sistemska cena za to precej visoka. Na drugi strani bo namreč to povzročilo resen zastoj pri razvoju sodobnejših oblik demokratičnega reprezentiranja interesov (vseh) delavcev pri urejanju delovnih razmerij z njihovimi delodajalci na tej ravni. 

Najbolj sporne v tem smislu bodo seveda situacije, ko znotraj posameznih organizacij (ne samo podjetij, ampak tudi zavodov) sploh ni organiziranega sindikata oziroma le-ta združuje samo manjšino zaposlenih. Takšnih organizacij pa je v tem trenutku pri nas že približno ena četrtina. V teh primerih bodo delavci namreč spričo zakonsko določenega absolutnega zastopniškega monopola sindikatov ostali brez sleherne možnosti vpliva na urejanje lastnega delovnopravnega položaja, razen če bodo v ta namen po sili zakona oblikovali sindikat, kar pa je bolj malo verjetno
. V razpravo o tem, kaj pomenijo zgoraj omenjene rešitve z vidika mednarodno uveljavljenega načela (t. i. negativne) sindikalne svobode (kakršnakoli oblika pritiska, še najmanj pa zakonskega, na včlanjevanje delavcev v sindikate je nedopustna), pa seveda na tem mestu ne bomo ponovno zahajali. Isto kajpak velja tudi za ceneno tezo, da ima vsakdo možnost včlaniti se v sindikat in si s tem zagotoviti želeni vpliv na svoj ekonomski in socialni položaj, če plača članarino. Ne nazadnje, le zakaj bi morali delavci plačevati nekaj (torej formalno možnost in ustrezne oblike organiziranega artikuliranja in uveljavljanja svojih socialno – ekonomskih interesov), kar bi jim moral demokratičen družbenoekonomski sistem že po logiki stvari zagotavljati brezplačno?

Iz navedenih razlogov smo v okviru Združenja svetov delavcev slovenskih podjetij v zvezi s predlogom zakona o kolektivnih pogodbah predlagali rešitev, ki bi lahko vsaj omilila negativne posledice morebitnih takšnih in drugačnih monopolov pri zastopanju interesov delavcev znotraj posameznih organizacij. Gre za to, da bi bilo po našem mnenju treba svetom delavcev priznati vsaj subsidiarno pravico sklepanja kolektivnih sporazumov (pogodb) na ravni podjetij, kar pomeni vsaj  v primerih ko: 1. sindikata v podjetju sploh ni, 2. je sindikat prešibak (združuje manj kot polovico delavcev), da bi mu bilo mogoče utemeljeno priznavati status reprezentanta interesov celotnega kolektiva, 3. sindikati pooblastilo za pogajanja sami prenesejo na svet delavcev. Poleg tega bi bilo potrebno oblikovanje ustreznih voljenih pogajalskih teles v takšnih primerih omogočiti tudi delavcem v zavodih in v določenih situacijah uveljaviti tudi uporabo ustreznih oblik osebnega izjavljanja delavcev, zlasti zborov delavcev. S takšnimi rešitvami ne bi bila v ničemer prizadeta primarna vloga sindikatov na področju kolektivnih pogajanj (tudi podjetniških), hkrati pa bi bila ustrezno zapolnjena vrzel v primerih »pomanjkljive« sindikalne organiziranosti delavcev znotraj posameznih organizacij. Sindikatom, ki bi to sami želeli, pa bi bilo omogočeno avtonomno uveljavljanje t. i. mobilizacijske strategije delovanja znotraj organizacij.

Te in druge predloge združenja svetov delavcev podrobneje predstavljamo v nadaljevanju.
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� T. i. obratne sporazume v Nemčiji oziroma podjetniške dogovore v Avstriji in Španiji sklepajo sveti delavcev, medtem ko so podjetniške kolektivne pogodbe, ki jih sklenejo s posameznim  delodajalcem neposredno sindikati, razmeroma redke. Posebne podjetniške kolektivne pogodbe sklepajo sindikati v glavnem le v največjih ter v  tistih podjetjih, za katere ne veljajo panožne kolektivne pogodbe. Drugače pa je preciziranje in prilagajanje posameznih rešitev iz panožnih kolektivnih pogodb podjetniškim specifikam (kar je bistvo t.i. podjetniških kolektivnih pogodb tudi pri nas)  na podlagi t.i. odprtih klavzul prepuščeno pogajanjem med sveti delavcev in vodstvi posameznih podjetij. Kolektivna pogajanja na podjetniški ravni so torej v bistvu le nekakšna dopolnitev oziroma izvedbena faza panožnih kolektivnih pogajanj. Od tod verjetno izvira tudi terminološka distinkcija med »kolektivnimi pogodbami« (sklepajo jih izključno sindikati) in »obratnimi sporazumi« oziroma »podjetniškimi dogovori« (sklepajo jih sveti delavcev), ki jo zlasti v Nemčiji dokaj dosledno uporabljajo. Teorija obravnava »obratne sporazume« v okviru poglavij o izvajanju kolektivnih pogodb, kar je posledica dejstva, da v sistemu kolektivnih pogajanj  dajejo absolutno prioriteto panožnim kolektivnim pogodbam. 





V izogib morebitnim napačnim interpretacijam te razprave bomo zato  tudi mi v nadaljevanju tega teksta za kolektivne pogodbe na ravni podjetij (kot dopolnilne oziroma izvedbene pogodbe k panožnim kolektivnim pogodbam) raje uporabljali pojem podjetniški kolektivni »sporazumi«, pri čemer pa s tem nimamo v mislih t.i. participacijskih dogovorov, s katerimi se podrobneje ureja sistem delavskega soupravljanja v podjetjih, ampak kolektivne pogodbe oziroma sporazume o delovnih razmerjih na ravni podjetij. V Nemčiji ne poznajo posebnih obratnih sporazumov o soupravljanju in o delovnih razmerjih, poznajo pa jih denimo na Švedskem (ločene kolektivne pogodbe o soupravljanju in o delovnih razmerjih).





� Ni  točna trditev, da so bili sindikati v Nemčiji in Avstriji po drugi svetovni vojni zaradi nacistične preteklosti s strani zaveznikov »nasilno« izgnani iz podjetij, in da so zato morali prenesti svoje funkcije na svete delavcev, ki v podjetjih odtlej predstavljajo nekakšne sindikalne »gremije«.


� Po španskem primeru je v tem smislu zaradi kratke  tradicije demokratično organiziranih sindikatov v post-frankovskem obdobju težko karkoli soditi.


� Zaenkrat pri nas tudi na podjetniški ravni uporabljamo pojem kolektivne »pogodbe«, ne »sporazumi« ali »dogovori«. Tudi predlog zakona o kolektivnih pogodbah zaenkrat ne pozna morebitnih terminoloških distinkcij med kolektivnimi pogodbami različnih ravni.


� Razlogi, zaradi katerih se nekateri ne želijo in se tudi v bodoče ne bodo želeli vključiti v ta ali oni sindikat, so sila različni in jih je preprosto treba pač spoštovati. Zato zaradi nečlanstva v sindikatu nikomur ni mogoče odrekati elementarnih demokratičnih pravic ali jih kako drugače postavljati v manj ugoden delovnopravni položaj.
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