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RAZVOJ SOCIALNEGA DIALOGA V SODOBNIH INDUSTRIJSKIH RAZMERJIH

Socialni dialog in socialno partnerstvo sta pomembna elementa demokratičnosti sodobne družbe. Gre za kategoriji, ki kot elementa civilne družbe v sodobnih državah pridobivata na pomenu. Kot drugi družbeni procesi pa je tudi socialni dialog odvisen od stanja in trendov razvoja gospodarstva. Namen tega sestavka je, da opozori na vpliv značilnosti razvoja sodobnih gospodarskih in družbenih tokov na delovno pravni sistem, pri čemer je posebna pozornost neposredno ali posredno namenjena predvsem vprašanjem položaja in vloge socialnih partnerjev. 

Temeljna vprašanja razvoja delovnega prava in socialni dialog

Delovno pravno doživlja v sodobnih razmerah precejšnje spremembe, kajti hitri razvoj ekonomskih in družbenih odnosov v svetu prinaša tudi potrebo po posodobitvi delovnih razmerij. Zaradi procesov globalizacije in novejšega pravnega urejanja delovnih razmerij na mednarodnopravni ravni, je nujno oceniti, ali obstoječa delovnopravna ureditev še ustreza posledicam teh procesov, to je ekonomskim zahtevam po visoki stopnji fleksibilnosti delovnih razmerij ob hkratnem ohranjanju normalne stopnje varstva zaposlenih s predpisi delovnega prava. 

Gre za dva navidezno nasprotujoča si cilja, ki pa se na daljši rok kažeta kot združljiva. Res je, da večanje pravnih možnosti za prožnost pri upravljanju s človeškimi viri v prvi fazi oži varstvo zaposlitve in nekatere delovne pogoje delavcev. Večja prožnost racionalnega ravnanja s kadri pa omogoča boljše rezultate organizacij, s tem pa v drugi fazi tudi nove možnosti zaposlovanja, nove možnosti kolektivnega sporazumevanja o ugodnejših delovnih pogojih, to je  uveljavljanja novih pravic zaposlenih v delovnem razmerju in iz delovnega razmerja.

Med pojavi, ki pomembno vplivajo na spreminjanje razmer na trgu dela je, kot rečeno, treba upoštevati zlasti pojav globalizacije, ki ima za posledico prestrukturiranje gospodarstev ter selitev proizvodnje na stroškovno optimalne lokacije na planetu. Ta proces ima pomembne učinke na kolektivna pogajanja in tudi na sprejemanje socialnih paktov o zaposlovanju v konkretnih državah.
 Prestrukturiranje gospodarstev in druge posledice procesov globalizacije se pomembno dotikajo interesov socialnih partnerjev. Zato se v sodobnih evropskih državah socialni partnerji vključujejo v načrtovanje in izvajanje sistema in ukrepov aktivne politike zaposlovanja, saj na tem področju ugotavljajo možnost, da s svojimi aktivnostmi okrepijo svoj pomen in svoj položaj.
 Socialni dialog na področju zaposlovanja omenja Konvencija MOD št. 122 o politiki zaposlovanja 1964 (rat. 1971), ki v mednarodnopravni ureditvi prvič omenja kategorijo »aktivno politiko zaposlovanja«, ki je v sodobnem času osrednja oziroma ena najpomembnejših gospodarsko socialnih politik. Nadaljnji razvoj je spodbudila Konvencija MOD št. 168 o spodbujanju zaposlovanja in varstvu pred brezposelnostjo iz leta 1988. Tej usmeritvi MOD je sledila tudi evropska politika, zlasti od sprejetja amsterdamske pogodbe (1997) dalje.

Na področju načrtovanja in izvajanja aktivne politike zaposlovanja lahko pride do sistematičnega nadomeščanja izgub, ki jih utrpijo zaposleni zaradi razvijanja prožnejših načinov upravljanja s kadri.
 Razvijanje ukrepov aktivne politike zaposlovanja, ki krepi zaposljivost kot enega temeljnih ciljev na socialnem področju, je lahko pomembno nadomestilo za sprejemanje za delavce manj ugodnih odločitev v organizacijah, na primer v zvezi z razporejanjem delovnega časa. Pri tem je treba iskati ustrezno ravnotežje med potrebami delodajalcev in željami zaposlenih v zvezi z delovnimi pogoji.  O tem je obsežno raziskavo opravila Mednarodna organizacija dela.
  Lastnost sodobnih politik, ki zagotavljajo ravnotežje med fleksibilnostjo in ustrezno stopnjo varstva zaposlenih nekateri poimenujejo »flexicurity«.

Ključno vprašanje razvoja učinkovitega socialnega dialoga v današnjih razmerah je torej vprašanje, katere oblike socialnega dialoga podpirajo oba navidezno protislovna cilja oziroma namena sodobnih delovnopravnih ureditev, to je prožnost delovnih razmerij in varnost zaposlitve.

Socialni dialog in notranje ter mednarodno pravo

Zaposlovanje, trg dela in tematika uravnoteženih delovnih razmerij je predmet mednarodnopravno usmerjenega socialnega dialoga. Z vprašanjem spodbujanja socialnega dialoga se ukvarjajo tako organi mednarodnih organizacij kot tudi organi držav članic mednarodnih organizacij.
 Med univerzalnimi organizacijami je na prvem mestu treba omeniti Mednarodno organizacijo dela (MOD). Ta pri svojih pravodajnih aktivnostih upošteva, da mora pri določanju minimalnih delovnih standardov upoštevati nujnost takega urejanja delovnih pogojev, ki omogoča prožno upravljanje s človeškimi viri.
 Enako velja za pravodajno urejanje delovnih razmerij v okviru Evropske Unije.
 Direktive Evropske Unije, ki urejajo tematiko delavske participacije pri odločanju (evropski svet delavcev, obveščanje, posvetovanja) dosledno upoštevajo načelo subsidiarnosti in proporcionalnosti, kar pomembno prispeva k zagotavljanju prožnosti pravne ureditve delovnih razmerij. 

Pomembno vlogo pri oblikovanju pravil mednarodnega delovnega prava imajo socialni partnerji, ki lahko pomembno vplivajo na pravodajne postopke mednarodnih organizacij. V okviru delovanja organov Mednarodne organizacije dela (struktura organov), je socialnim partnerjem zagotovljena osrednja vloga, pomembno mesto pa imajo tudi pri oblikovanju aktov Evropske Unije.
 

Še večjo vlogo imajo socialni partnerji pri oblikovanju notranjega prava. Ta vpliv so si s pristankom države v Sloveniji socialni partnerji zagotovili z oblikovanjem Ekonomsko socialnega sveta, ki ima velik, čeprav le delno formalni vpliv na zakonodajne postopke. Zaradi neurejenosti formalnopravnih vprašanj v zvezi s tem organom obstaja več problemov. Neustrezna je njegova sestava, ker za članstvo ni določenih ustreznih kriterijev. V njem niso formalno zastopani sindikati javnega sektorja, čeprav so predmet njegovega delovanja strateška razvojna vprašanja razvoja države oziroma družbe.
 Njegovo delovanje ni urejeno z zakonom, kar zmanjšuje pomen dogovorov, saj v primeru njihovega neupoštevanja niso predvidene nikakršne sankcije ali drugi kvazi sankcijski postopki. V primeru zakonske ureditve te tematike bi bilo mogoče v okviru delovanja organa urediti tudi nacionalni sistem zunajsodnega preprečevanja in razreševanja individualnih in kolektivnih delovnih sporov, kar bi lahko pomembno prispevalo k zagotavljanju dobrih odnosov med nosilci kapitala in dela. 

Mednarodne organizacije pomembno vplivajo na pravodajno dejavnost držav. Pri tem, kot že omenjeno, spodbujajo socialni dialog. Zavzemajo se za čim večjo razvitost socialnega dialoga, saj ta pomembno vpliva na možnosti deregulacije delovnih razmerij.
 Pri tem pa je potrebna pazljivost, da preveliko navdušenje nad socialnim dialogom ne privede do neustrezne deregulacije ali do take pravne ureditve, ki ni legitimna. Problemi v zvezi s tem se pojavljajo, če države prepuščajo kolektivnemu sporazumevanju zadeve, ki jih je zaradi narave razmerij nujno urejati z državnimi predpisi. Ugotovitev meja med heteronomnim  in avtonomnim urejanjem je težavna zlasti za področje javnega sektorja. Pri tem kaže poudariti, da je tudi v javnem sektorju treba z zakonom popolno urediti minimalne delovne pogoje, širše urejanje pa prepustiti kolektivnemu sporazumevanju. Pogosto so težave tudi pri ugotavljanju, kakšen obseg kolektivnega sporazumevanja je dopusten v storitvenem delu javnega sektorja, kar je povezano z naravo pridobljenih sredstev organizacij (proračun, trg). 

Dejanska uveljavitev standardov mednarodnih organizacij v konkretni državi je pogosto tudi pogoj za vključitev države v mednarodno organizacijo.
 Mednarodno pravo, ki je rezultat pravodajnih aktivnosti mednarodnih organizacij, je tudi vir smernic za urejanje delovnih pogojev v procesih kolektivnega sporazumevanja v organizacijah. Mednarodne organizacije pogosto v svojih aktih določajo sorazmerno abstraktne norme, zaradi zagotovitve širokih možnosti njihovega uveljavljanja v državah, ki imajo za to različne možnosti. Ta ugotovitev velja tudi za norme Mednarodne organizacije dela o kolektivnem sporazumevanju. Da bi na področju kolektivnih pogajanj in nekaterih drugih področjih zagotovila uveljavitev vsaj temeljnih vrednostnih načel te organizacije in spodbudila ratifikacije svojih konvencij, je MOD sprejela  Deklaracijo o temeljnih načelih in pravicah zaposlenih pri delu 1998 (The Declaration on Fundamental Principals and Rights at Work), ki je oprta na Ustanovno listino MOD, ki zavezuje članice, da deklaracijo upoštevajo oziroma jo uveljavijo, o čemer morajo poročati njenim organom. Med  načeli je urejeno  tudi načelo svobode združevanja in kolektivnih pogajanj. Pri tem je pomembno, da se Deklaracija, konvencije in priporočila  MOD ne spuščajo v konkretnejše urejanje socialnega dialoga, tako da ne posegajo v prostost članic pri določanju oblik in ravni v zvezi s tem.
 Opisan način  urejanja okvirov socialnega dialoga je značilen tudi za Evropsko Unijo. Določila II-28 PUE namreč omenjajo svobodo kolektivnih pogajanj, pri čemer poudarjajo, da se ta pogajanja lahko izvajajo v skladu s pravno ureditvijo kot tudi z običaji. Jamčijo tudi pravico socialnih partnerjev do obrambe njihovih kolektivnih interesov z uporabo sredstev pritiska, vključno s stavko.

Delovna razmerja, participativna razmerja in upravljanje s človeškimi viri

Z vidika analize socialnega dialoga je med ključnimi družboslovnimi problemi, kot že omenjeno, iskanje odgovora na vprašanje, katere oblike socialnega dialoga podpirajo oba navidezno protislovna cilja oziroma namena sodobnih delovnopravnih ureditev, to je prožnost delovnih razmerij in varnost zaposlitve.

V ospredju analize tega vprašanja je vprašanje sodobne zasnove kolektivnih pogajanj z vidika centralizacije ali decentralizacije teh procesov. Tipični primer delovnega pogoja, pri katerem se nazorno kažejo posledice uveljavitve modela centraliziranih ali modela decentraliziranih kolektivnih pogajanj, so plače. Temeljna ugotovitev pri tem je, da je decentralizacija  proces, ki omogoča večjo prožnost, da pa mora biti proces omejen zaradi uveljavitve zahteve, da med plačami za enaka ali podobna dela ne prihaja do prevelikih razlik.

Uravnotežena razporeditev kolektivnih pogajanj med različnimi ravnmi kolektivnih pogajanj preprečuje prenos glavnega jedra kolektivnih pogajanj na raven podjetja, kar ima pomembne prednosti. Čeprav nekateri menijo, da gre pri normalnem in logičnem premiku kolektivnih pogajanj na ravni zunaj podjetja (recentralizacija) za »izrivanje« sindikatov iz podjetij
, pa te kritike niso utemeljene. Sindikati imajo v organizacijah številne druge pomembne vloge in institucionalne možnosti, da se vključujejo v aktivnosti delavskih voljenih predstavništev. Gre za različne pravno urejene možnosti varovanja zaposlenih kot posameznikov, zlasti pa je pomembna njihova vloga pri ustanavljanju delavskih voljenih predstavništev ter pri podpori njihovemu delovanju. Za možnost vzpostavitve tvorne vloge sindikatov v organizacijah na področju kolektivnih razmerij v Sloveniji so ključnega pomena določila 27. člena Zakona o sodelovanju pri upravljanju, (Ur. list RS, št. 24/93, 56/01), po katerih lahko kandidate za člane sveta delavcev predlagajo tudi reprezentativni sindikati in ne le delavci neposredno.
  S tem je ustrezno urejena vez med sindikati in delavskimi voljenimi predstavništvi. Druga pomembna vez med predstavništvi delavcev in delodajalcem pa je z zakonom določena pravica zaposlenih, da imenujejo ali izvolijo svoje predstavnike v organe organizacije (nadzorni svet, svet zavoda) ali da vplivajo na postavitev menedžmenata z oblikovanjem predloga za imenovanje delavskega direktorja ali ureditev vprašanja nižjih ravni menedžmenta s participacijskim dogovorom (5. člen ZSDU).

Participativni menedžment

Pomembna prednost okoliščine, da je težišče oziroma jedro kolektivnih pogajanj zunaj ravni podjetja, je tudi možnost, da se s tem omogoči razvoj in uveljavitev doktrine participativnega menedžmenta v organizacijah. 

Participativni menedžment je celovit in sistematičen način pritegnitve zaposlenih v procese odločanja v organizacijah, ki združuje metode upravljanja s človeškimi viri in metode delavske participacije pri odločanju. Zanj je značilno, da prihaja pobuda za zagotovitev vpliva zaposlenih na procese odločanja v organizaciji od menedžerjev samih. Ne gre torej za dolžnost menedžmenta, da pristane na takšne vplive zaposlenih oziroma njihovih predstavnikov, ki je v okviru delavske participacije pri odločanju zagotovljena z zakonom, v primeru sindikalnih razmerij pa izborjena s kolektivno pogodbo. Te razlike, razumljivo, pomembno vplivajo na odnos in pripravljenost menedžmenta na notranji dialog z zaposlenimi in njihovimi predstavništvi.

Participativni menedžment podpira uveljavljanje delavskih voljenih predstavništev v organizacijah in oži potrebe po uresničevanju pravodajne funkcije sindikata v njih. S tega vidika ni primerna zakonska ureditev zgolj subsidiarne možnosti sprejemanja splošnih aktov delodajalca, torej možnosti, da ti akti urejajo način izpolnjevanja obveznosti, pravice in kriterije za odločanje o pravicah zaposlenih le, če v organizaciji ni reprezentativnih sindikatov, ki bi bili »pristojni« za pogajanja z delodajalcem. Zato bi bilo treba pri pravni ureditvi  delovnopravnih splošnih aktov delodajalca opustiti določilo 3. odstavka 8. člena ZDR, saj za sodobno zasnovo zadostujejo jamstva, določena v prvem in drugem odstavku tega člena, ki določata dolžnost obveščanja sindikatov, ureditev možnosti, da delodajalcu predložijo svoje mnenje ter dolžnost delodajalca, da to mnenje obravnava. Mogoča bi bila tudi ureditev, kakršna se je uveljavila v predpisih o javnih uslužbencih, in ki daje sindikatom v javnem sektorju posebej močan vpliv na sprejemanje normativnih aktov, s katerimi se ureja delovnopravi položaj javnih uslužbencev. Določila 5. odstavka 26. člena Zakona o javnih uslužbencih (Ur. list RS, št. 56/02 do 10/04) namreč določajo, da je treba pred sprejetjem predpisa ali splošnega akta, »ki vpliva« na delovna razmerja oziroma na položaj javnih uslužbencev, upoštevati morebitno mnenje reprezentativnih sindikatov, ali pa »povabiti reprezentativni sindikat k usklajevanju«. Če usklajevanje ni uspešno, je treba, v primeru, da predlagatelj vztraja pri svojem predlogu, razloge za to pisno obrazložiti.  Dodatnih pravic oziroma »pristojnosti« sindikatu ni primerno določati, saj ima sindikat na temelju ustave in mednarodnega prava vse možnosti, da se prosto odločajo o smiselnosti uvedbe pogajanj ali morebitnega pritiska na delodajalca zaradi zagotovitve primerne ravni delovnih pogojev zaposlenih s kolektivno pogodbo.
 

Učinkovitost vodenja organizacij je v precejšnjem obsegu odvisna od ustrezne zakonske ureditve položaja in vloge menedžmenata, to je oseb, ki imajo v organizaciji pooblastila, da odločajo o ravnanju drugih (poslovodne osebe). Mogoče je utemeljevati zahtevo, da mora biti položaj menedžmenta urejen bolj prožno, kot je urejen položaj zaposlenih. Ob njegovih pravicah morajo biti jasno pravno urejene tudi njegove obveznosti in odgovornosti v razmerju do države ter drugih upravičencev. Zato je eden izmed vidikov podpore države socialnemu dialogu na ravni organizacij tudi ustrezna zakonska ureditev odgovornosti menedžmenta za izpolnjevanje njegovih obveznosti v postopkih kolektivnega sporazumevanja in v postopkih preprečevanja in razreševanja sporov. S pozitivno pravnega vidika je mogoče razsežnosti teh obveznosti ugotoviti z analizo zakonskih določil o prekrških in kaznivih dejanjih, ki jih lahko storijo poslovodne osebe. Menedžerji oziroma poslovodne osebe opravljajo svoje naloge v zvezi z vodenjem kot funkcijo, hkrati pa tudi kot poklicno aktivnost. Zato je treba pri urejanju njihovega pravnega položaja in nalog upoštevati, da je koristno, da se združujejo in povezujejo v organizacije, ki imajo značilnosti stanovskih organizacij in celo sindikatov. V teh organizacijah lahko oblikujejo etične standarde za svoja ravnanja ter kriterije za vrednotenje svojega dela. O kriterijih za vrednotenje dela se je slovensko združenje Manager dogovorilo z združenji delodajalcev, zato ima ta dogovor naravo kolektivnega sporazuma.

Sodelovanje zaposlenih pri upravljanju s človeškimi viri ugodno vpliva na širjenje možnosti za bolj prožno urejanje delovnih pogojev. Spodbuja tudi razvoj človeških sposobnosti, motivacijo in napredovanje, pa tudi razvijanje standardov na občutljivem področju varstva delavčevih osebnostnih pravic in zasebnosti na delovnem mestu. To vprašanje je vedno bolj aktualno z vidika opredelitve obveznosti delodajalcev na tem področju kot načela delovnega prava ter kot standarda upravljanja s človeškimi viri.
  S tega vidika je dolžnost države, da zagotovi razvoj delavske participacije in polno uveljavitev načela univerzalnosti na tem področju. To je le delno storjeno z zakonsko ureditvijo individualnih participacijskih pravic v gospodarskih organizacijah in zavodih, niso pa te pravice zaposlenim zagotovljena v državni upravi. Zakonsko ureditev bo treba dopolniti tudi na področju zagotovitve obveznosti informiranja in skupnih posvetovanj z delavskimi voljenimi predstavništvi v skladu z določili II-27 PUE in z ustrezno direktivo Evropske Unije. 

Finančna participacija zaposlenih

Med dejavniki, ki pojasnjujejo neprimernost pretirane decentralizacije kolektivnih pogajanj je tudi razvoj finančne participacije zaposlenih. To področje je razvito zlasti v Združenih državah Amerike, ameriški modeli pa vplivajo tudi na razvoj podobnih modelov v  Evropski Uniji. Po naravi ti modeli spodbujajo razvoj participativnega menedžmenta in delavske participacije, kar izključuje možnost prenosa jedra kolektivnih pogajanj o delovnih pogojih na raven podjetij.
 Tudi v Sloveniji se je zamisel o finančni participaciji zaposlenih na dobičku uveljavila v politiki socialnih partnerjev in ima soglasno podporo družboslovnih strok. Razvoj ideje je pripeljal do oblikovanja predloga zakona o udeležbi zaposlenih pri dobičku družbe (Poročevalec Državnega zbora št. 51/97), vendar zakon še ni bil sprejet, vzroki za to pa niso znani. Pred kratkim je skupina poslancev vložila v zakonodajni postopek nov predlog »zakona o udeležbi zaposlenih pri dobičku družbe in o lastništvu zaposlenih«.
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� Določila 27. člena Zakona o sodelovanju delavcev pri upravljanju določajo, da imajo pravico kandidate za člane sveta delavcev predlagati skupine delavcev, katerih velikost je odvisna od velikosti organizacije ter »vsak reprezentativni sindikat v družbi«. Ob dejstvu, da je novi Zakon o delovnih razmerjih, 2002 posredno uzakonil tudi dolžnosti delodajalcev tudi do zunanjih sindikatov, ki imajo člane pri delodajalcu, se odpira vprašanje, ali lahko člane sveta delavcev predlagajo tudi ti sindikati. Po dobesedni razlagi določil 4. alineje 1. odstavka 27. člena ZSDU to ne bi bilo mogoče, vendar je smiselno ta določila obravnavati širše in predlagalno pravico priznati tudi zunanjim reprezentativnim sindikatom. ZSDU je bil namreč sprejet pred uvedbo obveznosti delodajalcev do zunanjih sindikatov z določili ZDR 2002, ni pa videti nobenih vsebinskih razlogov, da bi imeli člani zunanjih reprezentativnih sindikatov le omejeno varstvo, ti sindikati pa le en del sindikalnih pravic.





� Svet delavcev lahko v skladu s pravno ureditvijo (zakon, dogovor) predlaga imenovanje delavskega direktorja. Če predlogu ni ugodeno, lahko pride do intervence z zakonom predvidenega organa mediacije. Če tudi v tem primeru ne pride do imenovanja pa lahko na zahtevo sveta delavcev o imenovanju odloči delovno sodišče. To pri tem nima diskrecijske pravice, kar pomeni, da mora predlogu sveta delavcev ugoditi, če ne ugotovi, da je predlog nezakonit.





� Če je stavka »ultima ratio« za uveljavitev interesov zaposlenih, so kolektivna pogajanja temu zelo blizu. Bistvo kolektivnih pogajanj je namreč poudarjanje lastnih potreb in interesov in postopno popuščanje pri iskanju kompromisa. Strokovnjaki za organizacijske vede pogajalski proces členijo na naslednje elemente: priprave na pogajanja, otvoritev pogajanj in predstavitev začetnih pozicij, iskanje rešitev, doseganje sporazuma in zaključek pogajanj (prim: Kavčič, B., Spretnost pogajanj, Moderna organizacija, 1996, Kranj ).
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