dr. Zvone Vodovnik 
PRAVICE MENEDŽERJEV PRI ODLOČANJU NA PODROČJU DELOVNIH RAZMERIJ

Delovno razmerje je z zakonom opredeljeno razmerje med delavcem in delodajalcem. Če je delodajalec fizična oseba, ta običajno sama vodi delo zaposlene osebe ali zaposlenih oseb. Če pa je delodajalec pravna oseba, je za vodenje z zakonom pooblaščen nosilec poslovodne funkcije, ta pa v okviru svojih pravic lahko s pooblastilom prenaša te pravice na druge osebe. V zasebnem sektorju gospodarstva tovrstni prenos pooblastil ni omejen, kar je v skladu z načelom, da na tem področju pravne osebe prosto izbirajo oziroma imenujejo menedžerje ter sklepajo pogodbe z njimi. Drugače je v javnem sektorju, kjer se menedžerji rekrutirajo na temelju javnih natečajev. Javni interes je torej pravno zavarovan s posebnimi zakonskimi pravili, v skladu s tem pa je z zakonskimi pravili omejen tudi prenos menedžerskih pravil za vodenje na druge osebe.

Ob pristojnostih, torej ob vlogi menedžmenta, v zvezi s katero je ta dolžan ravnati in odločati tudi v javnem interesu v skladu s predpisi, ima menedžment na področju delovnih razmerij pravice, ki izvirajo iz različnih vrst oblasti delodajalca v razmerju do zaposlenih. Gre za 

· direktivno in disciplinsko oblast 

· normativno oblast delodajalca.

Te oblasti delodajalci, ki so pravne osebe, uresničujejo preko aktivnosti menedžerjev.

Menedžment in direktivna ter disciplinska oblast delodajalca

Po določilih 4. člena ZDR je med bistvenimi elementi delovnega razmerja pravilo, da delavci delo opravljajo po navodilih in pod nadzorom delodajalca. To pravilo je temelj delodajalčeve direktivne in disciplinske oblasti nad zaposlenimi osebami, ki jo lahko uresničujejo sami neposredno ali preko menedžmenta. Vsebina te oblasti je, da menedžment delavcem odreja delo v okvirih, ki so določeni z zakonom, viri avtonomnega prava ter pogodbo o zaposlitvi. Pri tem je upravičen delavcu izdajati navodila, kako je treba delo opravljati, delavec pa je dolžan omenjene odredbe in navodila izvajati. Izvajanje odredb in navodil nadzira menedžment, ki lahko zaradi obrambe interesov delodajalca
 zoper delavca ukrepa represivno z vodenjem disciplinskega postopka in izrekanjem disciplinskih sankcij. V hujših primerih lahko poseže tudi v status delavca, tako da odloči o izredni odpovedi pogodbe o zaposlitvi delavcu ali redni odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz krivdnega razloga.

V okvire izvajanja direktivne oblasti delodajalca spada tudi odločanje v postopku zaposlovanja oseb, s tem da so pooblastila menedžmenta pri tem v javnem sektorju lahko omejena in deljena z drugimi organi (natečajne komisije). Konkretne odločitve na tem področju menedžment sprejema ob upoštevanju lastnih gospodarskih interesov, na njegovo odločanje pa posredno vpliva tudi bolj ali manj prožna (fleksibilna) pravna ureditev, ki pa je spet odvisna od nacionalne in mednarodne ekonomske in socialne politike.
 Čeprav pravic menedžmenta pri odločanju pri zaposlovanju ali odločanju o pravicah, obveznostih in odgovornostih zaposlenih v načelu ne moremo označevati kot pristojnost menedžmenta pa zakon vendarle določa nekatere omejitve, ki jih mora upoštevati delodajalec oziroma menedžment pri določanju o pravnem položaju zaposlenih oseb. Gre za z zakonom določene obveznosti, ki pomenijo meje delodajalčeve oblasti. Med take obveznosti spada zlasti dolžnost delodajalca oziroma menedžmenta, da spoštuje človekove pravice in temeljne svoboščine zaposlenih. Iz te dolžnosti izvira prepoved nedopustnega oziroma nesorazmernega poseganja v osebno integriteto zaposlenih.
 

Pomembna omejitev oblasti delodajalca je prepoved diskriminacije kandidatov in zaposlenih pri zaposlovanju in odločanju o njihovem pravnem položaju, dolžnost upoštevanja posebne pravne ureditve oziroma varstva posebnih kategorij zaposlenih kot so na primer invalidi.
 Menedžment mora zaposlenim zagotavljati varne delovne razmere ter vzpostaviti sodelovanje z delavskimi predstavništvi v zvezi z urejanjem te tematike.

Glede sodelovanja z drugimi subjekti zaradi zagotavljanja pravic zaposlenih je pomembna dolžnost menedžmenta, da sodeluje s subjekti, ki so dolžni skupaj  z delodajalci zaposlenim osebam zagotavljati ustrezno stopnjo socialne varnosti. Področje socialne varnosti urejajo številne norme notranjega in mednarodnega prava. Ob interpretativnih in usmerjevalnih normah Ustave Republike Slovenije ter ustanovitvenih aktih evropskih skupnosti oziroma Evropske Unije so posebnega pomena določila II-34. člena ter II-35. člena Pogodbe o Ustavi za Evropo (PUE). Te norme s temeljno opredelitvijo dajatev in storitev sistemizirajo področja socialne varnosti, podobno kot je na univerzalni ravni to storjeno z določili 102. Konvencije Mednarodne organizacije dela. Evropska Unija daje poseben poudarek še pravici do preventivnega zdravstvenega varstva in nujne zdravstvene oskrbe, ki je zagotovljena vsakomur.

V okviru vseh navedenih dolžnosti menedžerjev, ki lahko pri izvajanju svoje direktivne oblasti ob tem, ko delavcem dajejo navodila za delo, tudi odločajo o pravicah delavcev. Pri tem je pomembno, da so kriteriji za odločanje določeni v naprej, da se s tem prepreči ali omeji možnost arbitrarnega oziroma diskriminatornega odločanja. To zahtevo zakonska ureditev najbolj poudarja na področju plač, nič manj pomembna pa ni v zvezi z uresničevanjem drugih pravic zaposlenih, kot je na primer pravica do izobraževanja in druge.
 Navodila delodajalca oziroma menedžmenta v nekaterih primerih izhajajo iz splošnih odločitev menedžmenta o vodenju delovnega procesa. Tak akt je na primer akt, s katerim se ureja razporejanje delovnega časa.
 

Pri izvajanju direktivne oblasti delodajalca lahko menedžment odloča tudi o statusu delavcev. Gre za odločanje o prenehanju pogodbe o zaposlitvi in delovnega razmerja zlasti v okviru pravil o redni odpovedi pogodbe o zaposlitvi oziroma izredni odpovedi pogodbe o zaposlitvi delavcu.

Normativna oblast delodajalca in vloga menedžmenta

Osebi, ki zagotovi svoji lastnini obliko, v kateri lastnina omogoči podjetništvo (kapital), pravni red zagotavlja pravico, da določi pravila, ki varujejo kapital ter interese teh oseb v zvezi s kapitalom, ki v interakciji z drugimi produkcijskimi tvorci prinaša novo vrednost. Po eni strani gre za pravila heteronomnega (državnega) prava, ki zavezujejo menedžment pri upravljanju, uporabi in razpolaganju s kapitalom, po drugi strani pa gre za pravila avtonomnega prava o ravnanju s sredstvi in o organizaciji podjetij v obliki gospodarskih družb. Na teh temeljih pravila avtonomnega prava, ki vzpostavljajo delovni red v organizaciji,  urejajo pravice in obveznosti zaposlenih o načinu opravljanja dela ter s tem povezanih ravnanjih. Urejanje delovnega reda je tehnično-organizacijska tematika, vedno pa tudi bolj ali manj urejanje delovnih pogojev delavcev in delovnih razmer, v katerih delavci delajo, zato s pravnega vidika ni utemeljeno ločevati »organizacijskih« predpisov od tistih, s katerimi se urejajo pravice, obveznosti in odgovornosti dela.

 Temeljno pravilo, da je pravica delodajalca, da zaradi varstva svojih sredstev ter organizacije dela v svoji organizaciji določi in uveljavi splošna pravila, je mogoče označiti kot relativno normativno oblast delodajalca. Pravni red to oblast omejuje tako, da od delodajalca zahteva, da s temi pravili primarno poskuša v sodelovanju z delavskimi predstavništvi urediti vprašanja, ki morajo biti pravno urejena v organizaciji. Če to ni mogoče, je njegova dolžnost, da subsidiarno, enostransko pravno uredi to tematiko. Med takšna vprašanja sodi tudi ovrednotenje zahtevnosti delovnih mest ali področij dela (akt o sistemizaciji) in urejanje kriterijev za odločanje o pravicah zaposlenih (kolektivna pogodba, participacijski dogovor, splošni akt). 

Dolžnost ureditve teh vprašanj z viri avtonomnega prava je v javnem interesu. Na kakšen način bodo ta vprašanja dejansko urejena v konkretnem primeru, pa je odvisno zlasti od volje delavskih predstavništev.
 Tem pravna ureditev jamči pravico do kolektivnega sporazumevanja z delodajalci. To pravico lahko delavska predstavništva izrabijo ali pa ne. Če jo želijo izrabiti, se prosto odločajo, v kakšni obliki jo bodo izrabila. Sindikati lahko v procesih kolektivnih pogajanj zakonito uporabljajo pritisk na delodajalce, delavska voljena predstavništva pa se lahko z delodajalci le dogovarjajo v duhu medsebojnega sodelovanja. Naklonjenost menedžmenta socialnemu dialogu z delavskimi predstavništvi, ki temelji na etičnih in strokovnih temeljih sodelovanja, je pomemben element organizacijske kulture v organizacijah. Pogoje za razvijanje tega elementa organizacijske kulture mora na različnih področjih svojega delovanja podpirati sodobna država. Uspešno uveljavljanje tega vidika organizacijske kulture pa zavirajo nekateri negativni pojavi, ki otežujejo ustrezno kolektivno sporazumevanje v organizacijah. V posamičnih primerih se pojavljajo težnje menedžmenta, da bi delavskim predstavnikom prikrival potrebne informacije, težnje po pretiranem podpiranju enih sindikatov in zavračanju sodelovanja z drugimi in podobno. Na ustvarjalno kolektivno sporazumevanje pa vpliva tudi zakonska ureditev, ki premalo podpira organiziranje in razvoj sindikatov na posameznih ravneh njihovega delovanja, sodelovanja med sindikati in delavskimi voljenimi predstavništvi, kar vse  pomembno vpliva na sodelovanje med menedžmentom in delavskimi predstavništvi kot takimi.

Urejanje delovnih pogojev v organizacijah je eden izmed elementov socialnega dialoga med zaposlenimi in delodajalci. Ta element je tesno povezan z drugimi ravnmi socialnega dialoga zunaj organizacij. Socialni dialog in vpliv socialnih partnerjev na pravno urejanje ekonomskih in socialnih razmerij je socialnim partnerjem zagotovljen na temelju 1. člena, 75., 76. in 77. člena Ustave Republike Slovenije. Podpirajo ga tudi določila II-27. in II-28. člena Pogodbe o ustavi za Evropo. Socialni partnerji se v procese oblikovanja norm heteronomnega in avtonomnega prava vključujejo na zakonskih in pogodbenih temeljih.
 

Menedžment ima kot zastopstvo delodajalcev pomembno vlogo na vseh ravneh.
 V procese socialnega dialoga se na področju gospodarstva vključuje preko delodajalskih organizacij, ki se spreminjajo v tem smislu, da postopoma obvezne delodajalske organizacije nadomeščajo tiste, v katere se članstvo združuje in jih upravlja povsem prostovoljno.

Kolektivna pogajanja

Menedžment je dolžan zagotoviti, da so notranja razmerja v organizaciji ustrezno pravno urejena z viri avtonomnega prava. Pri izpolnjevanju te obveznosti je od različnih dejavnikov, kot so narava dejavnosti, velikost organizacije, zlasti pa stopnja razvitosti in veščine menedžmenta, odvisno, na kakšen način in s katerimi pravnimi viri bo prišlo do ureditve te tematike. Široko uveljavljena strokovna in etična načela upravljanja s človeškimi viri omogočajo širok konsenz med nosilci dela, nosilci kapitala in menedžmentom, zaradi česar obstajajo v takih razmerah majhne potrebe po notranjih regulatornih posegih s sprejemanjem splošnih aktov. Nasprotno pa neustrezno vodenje in nizka organizacijska kultura daje legitimne temelje obsežnejšemu normiranju vključno s kolektivnimi pogajanji, ki so orodje  borbenih dejavnosti sindikatov. Iz zgodovinskih in razvojnih razlogov na tem področju sindikati uživajo podporo države. Njihova zgodovinsko uveljavljena »naravna«, ter z mednarodnimi in internimi predpisi potrjena pravica je, da se z delodajalci pogajajo zaradi uveljavljanja interesov zaposlenih.  Kolektivna pogajanja, ki temeljijo na interesnih spopadih na ravni organizacij pa ne morejo biti ideal odnosov med delom, kapitalom in menedžmentom. Povsem drugačno tezo, torej tezo o koristnosti pogajanj, pa je mogoče utemeljevati za kolektivna pogajanja na širših ravneh zunaj organizacij. Med nosilci različnih produkcijskih tvorcev mora obstajati ravnotežje moči, da bi bili pripravljeni sklepati ustrezne interesne kompromise. Ravnotežje moči med socialnimi partnerji je običajno vzpostavljeno na ravneh zunaj organizacij, k čemer lahko mnogo pripomore tudi država in mednarodna skupnost z izvajanjem ustreznih politik. Znotraj organizacij pa je zlasti zaradi naključno vzpostavljenih razmerij moči med udeleženci kolektivnih pogajanj rezultat teh pogosto nenormalen. Zato se zdi na tej ravni koristneje spodbujati povezovanje med socialnimi partnerji zaradi sodelovanja ter dogovarjanja. 

Dogovarjanje

Sindikati in procesi kolektivnih pogajanj v sodobni družbi uživajo podporo države. Razlog za primarno in intenzivno pravno varstvo ter podporo tem delavskim predstavništvom je vpliv mednarodnih pravnih aktov, oblikovanih in uveljavljenih na temelju pridobitev delavskega gibanja v preteklosti. Sodobna država sindikate kot ugledne organizacije delavcev podpira v interesnih spopadih s praviloma močnejšimi delodajalci. Pri tem pa niso vedno upoštevani vsi pomembni dejavniki, od katerih je odvisno, na katerih ravneh so sindikalne aktivnosti v zvezi s kolektivnimi pogajanji v sodobni družbi posebno koristne, na katerih ravneh pa manj.
 Tako kolektivno sporazumevanje med delodajalci oziroma menedžmentom ter delavskimi voljenimi predstavnštvi v organizaciji uživa v Sloveniji premajhno zakonodajno podporo. Dogovarjanje je z zakonom delno podprto le na področju gospodarstva, ne pa tudi na področju negospodarstva. Dodaten problem pa je tudi strokovno napačna ureditev dogovarjanja v določilih Zakona o sodelovanju delavcev pri upravljanju (ZSDU), ki ne zagotavlja uveljavitve sicer legitimnih ciljev zakonskih pravil o dogovarjanju. Določila 5. člena ZSDU  namreč določajo, da se z dogovori,
 ki jih sklepa svet delavcev z menedžmentom, ne urejajo plače in tisti delovni pogoji, ki se »urejajo s splošno veljavnimi kolektivnimi pogodbami«, to pa so tudi notranje kolektivne pogodbe v organizacijah, če jih na delavski strani sklepajo reprezentativni sindikati. Namen norme je, da delodajalce zavaruje pred dolžnostjo sporazumevanja oziroma dogovarjanja z delavskimi voljenimi predstavništvi v tistih zadevah, ki so pravno dvostransko že urejene. Formulacija je z logičnega vidika nesmiselna, ker zakonska ureditev ne določa vprašanj, ki bi jih bilo treba urejati (»se urejajo«) na omenjen način. Omenjeno pravilo je torej mogoče razlagati le kot ureditev, ki izključuje možnost pravnega dvostranskega urejanja tistih delovnih pogojev, oziroma urejanja v takem obsegu, kot so že urejeni v kolektivnih pogodbah z »erga omnes« veljavnostjo. Čeprav bi morali biti dogovori z vidika razvijanja sodelovanja in soustvarjanja med delom, kapitalom in menedžmentom v organizacijah primarni dvostranski avtonomni pravni viri, so ob upoštevanju omenjenih določil ZSDU v razmerju do kolektivnih pogodb le subsidiarni pravni vir.

� Meje nadzora ter legitimnosti ter zakonitosti delodajalčevega ukrepanja zoper delavce se izčrpajo na ravni zelo konkretno določenih pravic delodajalca. S tega vidika so ustavno sporne zakonske norme o prepovedi konkuriranja delodajalcu, če bi zaradi delavčevega dela pri drugem delodajalcu »lahko delodajalcu nastala škoda«. Zadostna določenost pravne norme bi bila zagotovljena le, če bi zakon zahteval konkretnejše pravno urejanje te kategorije v virih avtonomnega prava ali v pogodbi o zaposlitvi. Enako velja za z zakonom abstraktno določene dolžnosti delavcev.





� Primerjaj: EU Employment and social policy, Bruselj, Evropska komisija, 2001, Zakonska ureditev zaposlovanja in zavarovanja za primer brezposelnosti s podzakonskimi predpisi, predpisi o pomoči za reševanje in prestrukturiranje gospodarskih družb v težavah, itd.


� To zahtevo poudarja tako pravna ureditev kot tudi doktrina (primerjaj: Tavčar, I.M., Strateški menedžment, VŠM KP, 2002), Lampe R., Sistem pravice do zasebnosti, Boneks, 2004). Na pravnem področju je v zvezi s tem treba omeniti ob določilih Ustave RS o človekovih pravicah in temeljnih svoboščinah zlasti še Evropsko Ustavo in Listino o temeljnih pravicah Evropske Unije. Ta na prvem mestu poudarja nedotakljivost človekovega dostojanstva. Enako velja za osrednji akt Sveta Evrope na tem področju, to je, Evropsko konvencijo o varstvu človekovih pravic in temeljnih svoboščin (Uradni list RS, št. 33/94), in različne druge mednarodne pravne akte (zlasti MOD) o prepovedi diskriminacije. Med pomembnimi akti Evropske Unije je tudi Resolucija evropskega sveta z dne 29.5.1990 o varovanju dostojanstva žensk in moških pri delu, in drugi.


� V okviru posebej varovanih kategorij zaposlenih uživajo invalidi posebno varstvo, saj Ustava Republike Slovenije v 52. členu določa temelje za pravno ureditev njihovega položaja. Tej kategoriji oseb namenja posebno pozornost tudi 86. člen drugega dela PUE, ter številni akti drugih mednarodnih organizacij. Druga posebej varovana kategorija zaposlenih z delovnopravnimi predpisi so še zlasti ženske, zaposleni v zvezi s starševstvom in nosečnostjo, mladina ter starejši delavci. Te kategorije zaposlenih je treba posebej varovati tudi pri načrtovanju in izvajanju politike človeških virov. Cilji razvoja »inovativnih« organizacij ne zanikajo gospodarske vrednosti omenjenih kategorij zaposlenih, vendar je za gospodarno izrabo njihovih delovnih in ustvarjalnih možnosti treba v organizacijah razviti ustrezne menedžerske veščine, vključno s sposobnostjo rabe različnih vrst spodbud, ki jih zagotavlja sodobna družba (primerjaj: Lipičnik B., Ravnanje z ljudmi pri delu, Gospodarski vestnik, Ljubljana 1998).


� Tudi tematika varstva in zdravja pri delu je obsežno urejena v aktih mednarodnega prava. Ob konvencijah MOD s tega področja so pomembne številne direktive EU. V notranji pravni ureditvi je ob osrednjih predpisih s področja varstva in zdravja pri delu pomembna zakonska ureditev sodelovanja zaposlenih pri upravljanju (Uradni list RS, št. 42/93, 56/2001), ki delavskim voljenim predstavništvom zagotavlja pravico do soodločanja na tem področju, s tem da je mogoče to pravico tudi razširiti na več vprašanj kot jih določa zakon na tem tematskem področju.


� Slovenska Ustava omenja pravico oseb do izobraževanja nasploh, kot človekovo pravico (57. člen Ustave Republike Slovenije), PUE pa na tem področju v skladu s konvencijama Mednarodne organizacije dela številka 140 in 142, posebej poudarja pravico oseb do izobraževanja in »dostop do poklicnega in nadaljnjega usposabljanja« (II-74. člen PUE). Po določilih III-183 PUE Evropska Unija celo sama izvaja politiko poklicnega usposabljanja, ki podpira in dopolnjuje dejavnost držav članic. Omenjene pravice konkretneje urejajo predpisi heteronomnega in avtonomnega prava, kjer imajo poseben pomen kolektivne pogodbe dejavnosti, zlasti v javnem sektorju. V nekaterih državah se o tej tematiki z delodajalci dogovarjajo zlasti s sveti delavcev (Nemčija). Omenjena pravica zaposlenih oseb je še posebej poudarjena v predpisih o delovnih razmerjih v javnem sektorju (na primer 103. In 104. člen ZJU o načrtovanju in izvajanju izobraževanja, izpopolnjevanja in usposabljanja, 105. člen ZJU o spremljanju kariere in strokovnosti dela uradnikov itd.). 


� Delovni čas je med osrednjimi predmeti delovnopravnih predpisov, zato ga omenjajo akti številnih mednarodnih organizacij, ki pravno urejajo delovna razmerja, posredno pa se te kategorije dotika tudi Ustava Republike Slovenije in Pogodba o Ustavi za  Evropo. Dolžnost menedžmenta je, da pri razporejanju delovnega časa upošteva oba temeljna namena delovnopravnih predpisov, to je, varstvo zaposlenih (v javnem interesu) in prožnost delovnih razmerij (v interesu nosilcev kapitala).


� Odpuščanje delavcev je negativni družbeni pojav z več vidikov. V prvi vrsti z vidika posameznika, ki ga doleti uresničitev tega socialnega tveganja, pa tudi z vidika nacionalnega gospodarstva, saj prehod zaposlenih v stanje brezposelnosti pomeni neizrabo proizvodnih virov, zmanjšanje dohodkov oseb in njihove porabe (Samuelson P., Ekonomija, Ljubljana, GV založba 2002). Iz tega razloga odpuščanje zaposlenih iz poslovnih razlogov ni prosto uveljavljanje ustavne pravice nosilcev kapitala do proste podjetniške pobude, temveč je omejeno z mednarodnimi in internimi pravnimi normami. Zakonska pravila o odpovedi pogodbe o zaposlitvi so namenjena varovanju zaposlenih pred pretiranimi in nelegitimnimi ravnanji delodajalcev na tem področju. 


� V zvezi z uveljavljanjem volje socialnih partnerjev se v Sloveniji postopoma uveljavlja proces postopnega zagotavljanja prave volje socialnih partnerjev v procesih socialnega dialoga (prim: Končar P., Splošni akti delodajalca, Inštitut za delo, Ljubljana 2002 ). Na področju kolektivnih pogajanj delodajalce in menedžment bremeni dolžnost pogajanj z vsemi reprezentativnimi sindikati, ki jih je zaradi nizkega praga reprezentativnosti lahko sorazmerno veliko število, s tem da zakon ne ureja enotnih sindikalnih predstavništev kot je to storjeno v nekaterih drugih državah ( Italija ).  Delodajalce zavezujejo odločitve njihovih predstavniških teles, ki so oblikovana na temelju zakona in ne proste odločitve delodajalcev. Sindikati javnega sektorja pa so nelegitimno izključeni iz procesa odločanja v okviru delovanja ekonomsko socialnega sveta. 


� Tako določila 26. člena Zakona o javnih uslužbencih določajo dolžnost države oziroma lokalne skupnosti, da pred sprejetjem predpisa, ki vpliva na delovna razmerja oziroma na položaj javnih uslužbencev, omogoči reprezentativnim sindikatom, da o tem podajo svoje mnenje. Socialni dialog pa ne more nadomestiti zakonskega urejanja vprašanj, ki morajo biti zaradi svoje narave urejena z zakonom (na primer minimalni delovni pogoji). Teh vprašanj ni smotrno s predpisi nalagati v urejanje socialnim partnerjem z viri avtonomnega prava, saj ni jamstev za izpolnitev tako določenih obveznosti, hkrati pa tak pristop negira načelo prostosti organizacijske in akcijske svobode socialnih partnerjev.


� Menedžment kot relativno samostojni dejavnik odločanja pri zastopanju interesov delodajalcev ima pomembno vlogo pri vseh oblikah socialnega dialoga, v katerih prihaja do oblikovanja norm avtonomnega prava. Imajo pomemben vpliv na tripartitni, zlasti pa na bipartitni socialni dialog. Njihov vpliv na socialni dialog na ravneh zunaj organizacij se na področju gospodarstva zagotavlja zlasti preko delodajalskih predstavniških organizacij v ekonomsko-socialnem svetu (ustanovljen z Dogovorom o politiki plač v gospodarstvu za leto 1994, deluje pa po pravilih delovanja ekonomsko-socialnega sveta iz leta 1994, ki so bila sprejeta z dogovorom). Delodajalske organizacije kot svoje osrednje cilje pri vključevanju v socialni dialog poudarjajo zlasti naslednje cilje: Razbremenjevanja gospodarstva in povečevanja njegove konkurenčnosti, zastopanje interesov delodajalcev pri sprejemanju nove zakonodaje in zagotavljanje strokovnih podlag za ustrezno sprejemanje odločitev v procesih socialnega dialoga. 


� Tak dejavnik je ob že omenjenih konfliktnih značilnostih kolektivnih pogajanj tudi trend zmanjševanja sindikalnega članstva povsod v svetu in težave z ustreznim prostovoljnim organiziranjem delodajalcev ( prim.: Gostiša,M. ,Perspektive razvoja sistema industrijske demokracije, ŠCID, 2005


� Dogovor  je formalni akt, s katerim je mogoče razširiti participacijske pravice zaposlenih v skladu z načelom zakonskega minimuma in avtonomne dograditve paritipativnih razmerij.  Predlog za širitev teh pravic iznad ravni zakonsko zajamčenih lahko poda katera koli stran, torej tudi menedžment v skladu z načeli participativnega menedžmenta, vendar ob upoštevanju zakonskih pravil po omejitvah možnosti prenosa pooblastil in svojih s predpisi določenih odgovornosti nosilcev poslovodne funkcije na druge osebe.
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