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PREDSTAVNIKI DELAVCEV (DELAVSKI DIREKTORJI) V UPRAVNIH ODBORIH NA DANSKEM

Zakon o delavskem predstavništvu v upravnih odborih danskih podjetij

Zgodovinsko ozadje

Preden gremo v podrobnosti o sprejetju zakona o delavskih direktorjih je potrebno omeniti socialni kontekst, v katerem je bil sprejet. V 60-ih in 70-ih letih se je o demokratizaciji podjetij in organizacij razpravljalo na mnogo področjih danske družbe in izidi teh diskusij niso bili omejeni le na revizijo tega dela ustave, ampak tudi drugih predpisov, npr. tistih, ki urejajo upravljanje univerz. 

Zgodba tega posebnega dela ustave pa sega v leto 1965, ko je Danska zveza sindikatov (LO) ustanovila odbor, katerega naloga je bila raziskati dansko poslovno skupnost in pravice delavcev, da sodelujejo pri sprejemanju glavnih odločitev glede politike podjetja znotraj obstoječega sistema predstavništev. Odbor je priporočil model, podoben nemškemu, in predlagal, naj se o spornem vprašanju pogajata obe stranki industrijskih razmerij. Še en predlog, ki je ciljal izključno na primernost delavcev za predstavništvo v upravnem odboru, pa ni dobil večinske podpore, saj so bili mnogi mnenja, da delavci ne bodo imeli prave besede, dokler ne bo sprejeta shema o delitvi dobička (profit-sharing). Lastništvo in vpliv sta bila na ta način tesno povezana. 

Leta 1967 se je Social demokratska vlada lotila vprašanja demokratizacije in predložila zakonski osnutek o delitvi dobička, vendar ga je danski parlament zavrnil.

Leta 1971 je Danska zveza sindikatov predložila nov predlog za shemo o delitvi dobička. Leta 1972, po priključitvi Danske Evropski ekonomski skupnosti, so Danska zveza sindikatov in Socialni demokrati upravam danskih podjetij predložili tako predlog o delavskem predstavništvu kot tudi predlog za shemo o delitvi dobička.

Danska zveza delavcev (DO) in desno usmerjene politične stranke so nasprotovali tem predlogom, še posebno tistemu, ki je priporočal delitev dobička skozi centralne sklade. 

Kot rezultat pogovorov sta bila oba zakonska osnutka poslana na glasovanje v danski parlament. Zakon o delitvi dobička je bil zavrnjen, medtem ko je bil zakon o delavskem predstavništvu v upravnih odborih sprejet. Delavsko predstavništvo je namreč temeljilo izključno na zaposlitvi, ne na članstvu v sindikatu. Zakon je bil sprejet soglasno, podprli sta ga obe strani industrijskih razmerij. Izglasovan je bil leta 1973, hkrati pa vključen tudi v danski Zakon o javnih podjetjih, danski Zakon o zasebnih podjetjih in danski Zakon o trgovinskih ustanovah. 

Vsebina zakona o delavskih predstavništvih

Korporacijsko predstavništvo (predstavništvo v družbi)

Korporacijsko predstavništvo pomeni, da zaposleni v javni oz. državni družbi (public limited company), zasebni družbi (private limited company) ali v trgovinski ustanovi (commercial foundation) lahko z glasovanjem med vsemi zaposlenimi izvolijo dva ali več članov v upravni odbor (board of directors) družbe pod enakimi pogoji, kot veljajo za direktorje, izvoljene s strani delničarjev. Predstavniki osebja imajo natanko enake pravice in dolžnosti kot katerikoli drug direktor, vključno z enako dolžnostjo varovanja poslovnih skrivnosti, enako kazensko odgovornostjo in enako odgovornostjo za škodo.

Pravica do izvolitve predstavnikov osebja v upravne odbore zasebnih družb in trgovinskih ustanov pravzaprav sledi enakim pravilom, kot veljajo za državne družbe.

Delavski predstavniki v javnih in zasebnih družbah 

Prvi pogoj za to, da zaposleni lahko predložijo zahtevo za predstavništvo v upravnem odboru, je, da je v družbi delalo povprečno najmanj 35 zaposlenih v zadnjih treh letih ter da je večina zaposlenih glasovala za delavsko predstavništvo v upravnem odboru podjetja. 

Korporacijsko predstavništvo delavcev je torej najprej pogojeno s tem, da je bilo podjetje v določenem obdobju določene velikosti. Iz danskega zakona jasno sledi, da so zaposleni v podjetjih, ki so imela povprečno 35 zaposlenih v obdobju zadnjih treh let, upravičeni zahtevati glasovanje med zaposlenimi z namenom, da bi se odločili, ali želijo izvoliti direktorje in namestnike iz svojih vrst. 

Drugi zahteva pa je, da večina zaposlenih soglaša s takšnim korporacijskim predstavništvom. Potemtakem mora biti izpeljano da/ne glasovanje med zaposlenimi, da so delavci lahko upravičeni do izvolitve svojih predstavnikov. Glasovanje lahko zahteva/jo:

a) večina zaposlenih v svetu delavcev podjetja;

b) organizacije v podjetju, kot so društva in zveze delavcev, ki predstavljajo najmanj 10% zaposlenih v podjetju; ali

c) 10% zaposlenih v podjetju.

Zahteva za da/ne glasovanje mora biti pisno predložena pisno upravnem odboru podjetja. Ko je zahteva za da/ne glasovanje sprejeta, mora upravni odbor zagotoviti, da se ustanovi volilni odbor za organizacijo le-tega. Da/ne glasovanje se mora nato odviti najkasneje v štirih tednih po ustanovitvi volilnega odbora. Glasovanje mora potekati tajno. 

Volivci so vsi zaposleni, ki delajo v družbi v času tajnega glasovanja.

Da je predlog sprejet, je potrebna absolutna večina, kar pomeni, da več kot 50% volivcev glasuje za predlog. Če je predlog zavrnjen, se da/ne glasovanje ponovno lahko zahteva šele po šestih mesecih od prvega glasovanja. Če je predlog sprejet, delavski predstavniki morajo biti izvoljeni v upravni odbor. 

Imenovanje in funkcija volilnega odbora

Upravni odbor v podjetju je obvezan, da v šestih tednih od sprejetja zahteve po da/ne glasovanju ustanovi volilni odbor, ki vključuje predstavnike vodstva in zaposlenih. Zaposleni morajo v odboru oblikovati kvorum.

Če so v podjetju predstavniki sindikatov oziroma sindikalni zaupniki (shop stewards), naj bi bili ti, če je mogoče, prav tako vključeni v volilni odbor. Ko je odbor imenovan v namen volitev, naj bi izbira delavskih predstavnikov, vključenih vanj, ne bila problematična. Odbor izmed članov imenuje predsednika. 

Časovni načrt in skrajni roki v zvezi z da/ne glasovanjem

Spodaj je povzetek časovnega načrta in rokov, ki se jih je potrebno držati v povezavi z da/ne glasovanjem glede delavskega predstavništva v upravnih odborih:

· 1. teden: predložitev zahteve za da/ne glasovanje upravnemu odboru podjetja;

· 6. teden: rok za imenovanje volilnega odbora;

· 10. teden: rok za izvedbo da/ne glasovanja - rezultat glasovanja mora biti objavljen takoj, ko je mogoče;

· 36. teden: rok za volitve delavskih predstavnikov v upravni odbor podjetja.

Volitve delavskih predstavnikov v upravni odbor podjetja

Če je izid da/ne glasovanja »da«, mora volilni odbor takoj, ko je mogoče, in najkasneje v šestih mesecih po tem, ko je znan izid glasovanja, organizirati volitve delavskih direktorjev in namestnikov v upravni odbor. Če se volilni odbor tega roka ne drži, sklep o izvolitvi delavskih direktorjev zastara in postopek se mora začeti znova, v kolikor je to smotrno.

Število direktorjev

Število delavskih predstavnikov (direktorjev) v upravnem odboru družbe je odvisno od števila direktorjev, ki jih izvoli skupščina družbe. Delavci morajo izvoliti polovico števila direktorjev, izvoljenih s strani delničarjev, v skladu z akti družbe, vendar vedno najmanj dva. Če število ni celo, se zaokroži navzgor. Večino direktorjev na ta način vedno izvoli skupščina družbe. 

Volilna pravica in volitve

Vsi zaposleni, ki delajo v podjetju tako v času objave volilnega imenika kot tudi na dan volitev, lahko volijo. V času razpisa dneva volitev mora imeti volilni odbor pripravljen seznam volivcev v podjetju. 

Ko poteče rok za predlaganje (kandidatov), mora volilni odbor sestaviti dva seznama: enega s kandidati in drugega z namestniki. Zaposleni morajo biti obveščeni o vsebini teh dveh seznamov najkasneje dva tedna pred volitvami. 

Izvoljeni so lahko samo zaposleni v podjetju. Člani volilnega odbora ne morejo biti niti predlagani niti izvoljeni.

Časovni načrt in skrajni roki v zvezi volitvami 

Spodaj je povzetek časovnega načrta in rokov, ki se jih je potrebno držati v povezavi z volitvami delavskih direktorjev:

· 6-10 tednov pred dnevom volitev: volilni odbor naznani dan volitev in delavci so pozvani, da predlagajo kandidate in namestnike;

· 4 tedne pred dnevom volitev: rok predložitve predlogov za kandidate in namestnike;

· 2 tedna pred dnevom volitev: volilni odbor objavi seznama kandidatov in namestnikov;

· dan volitev: odvijejo se volitve - rezultat volitev je objavljen takoj, ko je mogoče;

· letna skupščina delničarjev: člani, izvoljeni s strani zaposlenih se pridružijo upravnemu odboru.

Če je v času, ko poteče rok, predlaganih le toliko kandidatov in namestnikov, kolikor se jih tudi voli, izvedba volitev ni potrebna. Namesto tega so delavski direktorji in namestniki takrat imenovani. 

Redne volitve delavskih direktorjev

Redne volitve direktorjev in namestnikov potekajo vsaka štiri leta. Tako je njihov mandat  štiri leta. Redne volitve zahtevajo, da je ob izteku mandata še vedno 35 zaposlenih v podjetju – izračunano kot povprečno število v zadnjih treh letih. Če ta pogoj ni izpolnjen, je pravica do izvolitve delavskih predstavnikov izgubljena. 

Prenehanje članstva v upravnem odboru

Delavskemu direktorju preneha članstvo v upravnem odboru, če (I) ga zaposleni odpokličejo, če (II) ni več zaposlen v podjetju, če (III) sam želi odstopiti ali če (IV) umre. V taki situaciji delavci lahko zahtevajo, da se izvedejo nadomestne volitve. Enaka pravila kot veljajo za redne volitve, veljajo tudi za nadomestne.

Osebe, ki lahko zahtevajo da/ne glasovanje, prav tako lahko zahtevajo odpoklic delavskega direktorja. Enakih pogojev kot veljajo za vzpostavitev take ureditve, se je treba držati tudi v primeru, ko zaposleni želijo, da se le-ta zaključi.

Koncernsko predstavništvo

Koncernsko predstavništvo pomeni, da so zaposleni iz skupine (povezanih) družb upravičeni do izvolitve delavskih direktorjev in namestnikov v upravni odbor nadrejene (obvladujoče) družbe skozi posredne volitve. Volitve izpelje volilni kolegij, ki vključuje delavske predstavnike iz družb v skupini.

Delavske volitve direktorjev za matične družbe

Pogoji za pridobitev koncernskega predstavništva so v veliki meri enaki kot tisti, ki veljajo za korporacijsko predstavništvo v posameznih družbah. Vendar pa obstajajo posebna pravila za koncernsko predstavništvo v matičnem podjetju, ki že ima korporacijsko predstavništvo. 

Zaposlitveno pravo

Delavski direktor se včasih lahko znajde v dilemi, kajti obstaja velika verjetnost, da mora skrbeti za več interesov hkrati. Zaradi tega sta bili določeni dve posebni pravili v dveh izvršilnih predpisih, sprejetih na podlagi Zakona o javnih družbah glede korporacijskega predstavništva in koncernskega predstavništva. Ti dve pravili zastavljata okvir položaja delavskega direktorja. 

1. Zaščita proti odpustu

Delavski direktorji in njihovi namestniki so zaščiteni proti odpustu in ostalim poslabšanjem njihovega položaja na enak način kot sindikalni zaupniki (shop stewards) v isti ali podobni industriji. Kakršnakoli prerekanja, nastala v povezavi s tem, se urejajo s postopki industrijskih sporov. Vendar kljub tej zaščiti delavski direktorji nimajo enakih obveznosti kot sindikalni zaupniki (shop stewards), vključno z obveznostjo slednjih, da si prizadevajo končati stavke, ki kršijo kolektivno pogodbo. Zaščita je pravzaprav zasnovana na želji po varovanju pravice delavskega direktorja, da lahko svobodno izraža svoja stališča ostalim članom upravnega odbora. 

2. Dolžnost informiranja

V družbah in skupinah, kjer so zaposleni izvolili delavske direktorje, morajo odbori zagotoviti vsem zaposlenim oskrbo z dobrimi in učinkovitimi informacijami, kar delavcem omogoča, da sledijo zadevam družbe/skupine. 

Takšno obveščanje, ki mora potekati na primeren način, lahko vključuje finančne, produkcijske in zaposlitvene zadeve. Delavski direktorji sami niso obvezani informirati zaposlene o splošnih zadevah podjetja, ta obveznost namreč leži na upravnem in izvršnem odboru. Tako je za delavske direktorje izziv pripomoči k zagotavljanju, da upravni in izvršni odbor zadovoljivo opravljata svojo dolžnost informiranja zaposlenih.

Danska sodišča so razglasila več sodb, ki uveljavljajo enake pravice in dolžnosti za delavske direktorje in direktorje, izvoljene s strani podjetja na skupščini, kar zadeva odgovornost in višino direktorske plače. 

Vloga delavskega direktorja v upravnem odboru

Leta 1995-99 je Poslovna šola v Kopenhagnu (CBS) izvedla analizo o delavskih direktorjih v danskih podjetjih. Ta pričujoči opis vloge delavskih direktorjev v upravnem odboru je zasnovan na rezultatih analize te šole. Analizo sta opravila Søren Christensen in Ann Westenholtz, oba profesorja, ki se ukvarjata z raziskovalnim delom. 

Delavski direktorji

Glede na analizo je okrog 60% zaposlenih delalo v podjetjih z delavskimi direktorji. Zaposleni, ki so se odločili, da bodo izvolili svoje člane v upravni odbor, so delovali zlasti v večjih podjetjih. V času izvedbe analize so bili delavski direktorji v 2/3 vseh podjetij z najmanj 200 zaposlenimi, medtem ko je delavske direktorje imela le 1/5 podjetij z manj kot 200 zaposlenimi. 

V analizi je bilo postavljeno tudi sledeče vprašanje: Kaj je pomembno delavskim direktorjem in direktorjem, izvoljenim s strani delničarjev, ko sprejemajo velike, dolgoročne odločitve o, recimo, skupnih pridobitvah, spojitvah, restruktuiranju ipd.? 

Odgovori so prikazani v naslednji tabeli s petimi različnimi merili ocenjevanja. Visoko število kaže tolikšno oceno za merilo, medtem ko nizko število kaže nizko oceno:

	Tabela: Kako ocenjujete merila, navedena spodaj, ko sprejemate pomembne upravljalske odločitve?



	Ocenjevana merila
	Delavski direktorji
	Direktorji, izvoljeni s strani skupščine

	Trg

Inovacije

Zaposleni

Družba

Delničarji
	4.4

3.9

3.6

3.5

2.8
	4.4

3.9

3.4

3.1

3.4



	Opomba: Podatki izvirajo iz 41 podjetij, ki predstavljajo obsežen razpon industrij. V teh podjetjih so bili izvedeni intervjuji s 100 delavskimi direktorji in 28 direktorji, izvoljenimi s strani delničarjev. Gradivo ni reprezentativno za danska podjetja.  


Tabela kaže, da je delavskim direktorjem najbolj pomembna tržna situacija podjetja (njene priložnosti in nevarnosti), ko sprejemajo pomembne odločitve. Čeprav tržno merilo v ocenah vodi, delavski direktorji pripisujejo težo tudi sprejemanju inovativnih odločitev – to merilo je na drugem mestu. Merilo zaposlenih je na tretjem mestu, kar verjetno odraža pozornost delavskih direktorjev do reakcij zaposlenih in sindikatov. 

Skoraj toliko teže je pripisano tudi družbi kot merilu, kar odraža pozornost, usmerjeno k reakcijam v medijih, lokalni skupnosti in med zakonodajalci, kot tudi pozornost do okolja in družbe na splošno. 

Merilo, kateremu so delavski direktorji pripisali najmanj pomembnosti, so delničarji, kar kaže, da delavski direktorji ne namenjajo veliko pozornosti reakcijam delničarjev, velikosti dividend in kako se trg delnic odziva na odločitve, ki jih sprejemajo kot sodirektorji.

Primerjava med delavskimi direktorji in direktorji, izvoljenimi s strani skupščine ponazarja, da se skupini med sabo ne razlikujeta v veliki meri.

Slednja skupina ocenjuje kot najbolj pomembno merilo trg, kot drugo inovacije in kot tretje zaposlene – celo z natanko takimi ocenami kot delavski direktorji. Razlikujeta se samo zadnji dve merili, in sicer v tem, da direktorji, izvoljeni na skupščini, pripisujejo prav toliko pomembnosti delničarjem kot tudi zaposlenim, medtem ko družba velja za manj pomemben faktor. Kljub temu pa vrednost 3.1 vseeno navaja neko določeno težo. Torej, obe direktorski skupini se najbolj osredotočata na podjetje in okolico, ko sprejemata svoje odločitve, medtem ko skupine iz ozadja – t.j. zaposleni in delničarji – niso cenjeni enako visoko. Vendar pa to ne pomeni, da delavski direktorji ne skrbijo kar najbolje za interese zaposlenih, ko sprejemajo upravne sklepe. 

V analizi delavski direktorji navajajo, da skrbijo za interese zaposlenih. Ti podatki so interpretirani tako, da kažejo, kakšen občutek imajo zaposleni, ta pa je, da se direktorji najbolj posvečajo njihovim interesom, če se osredotočajo na dolgoročno preživetje podjetja. To prav tako velja za direktorje, izvoljene s strani podjetja na skupščini. Poleg tega direktorji ugotavljajo, da so interesi skupin v ozadju najbolje zaščiteni, če se kot direktorji najbolj osredotočajo na tržno situacijo podjetja. 

Analiza odraža, da so delavski direktorji razvili vlogo nekakšnih »državljanov mednarodne skupnosti«, kjer velja prepričanje, da so interesi zaposlenih najbolje zaščiteni, če je podjetje sposobno dolgoročnega preživetja. Ta pogled nasprotuje običajni kulturi mezdnih delavcev, kjer je glavni pogled ta, da je za interese delavcev najbolje poskrbljeno z ohranjanjem razlik med delavci (»mi«) in upravo/lastniki podjetja (»oni«).

Združenja na Danskem

Veliko število kartelov in sindikatov na Danskem (CO-industri, Gimk, BAT, Handelskartellet in IDA) je združilo sile s Poslovno šolo v Kopenhagnu (CBS) pri pripravi analiz vloge, ki jo igrajo delavski direktorji v procesu sprejemanja odločitev.

Združenja v danski trgovini in industriji spodbujajo zaposlene k iskanju vpliva skozi korporacijsko predstavništvo. Pod pokroviteljstvom danskih sindikatov so delavskim direktorjem ponujena tudi usposabljanja, prilagojena prav za njih z namenom, da jih pripravijo na naloge, ki jih bodo morali opravljati kot direktorji. 

Prav tako potekajo letne konference za delavske direktorje. Cilj teh konferenc je vzpostaviti mreže, obveščati in navdihovati.

Nadalje vsi delavski direktorji štirikrat letno prejmejo poročilo. To poročilo sporoča tehnične informacije kot tudi glavne informacije v zvezi z delom upravnega odbora. 

Vir: Peter Dragsbék, Workers participation at board level in the 15-EU countries, Reports on the national systems and practices – Denmark, Hans Böckler Foundation / European Trade Union Institute (ed.), Brussels, 2004.

Prevod: Nina Bakovnik

OPOMBA UREDNIKA

DANSKA IMA ENOTIRNI SISTEM UPRAVLJANJA

V preglednici udeležbe delavcev v organih družb v državah EU v prejšnji številki Industrijske demokracije (str. 14) je bila Danska pomotoma uvrščena med države z dvotirnim sistemom upravljanja gospodarskih družb. V strokovni literaturi se namreč pojavljajo različna stališča, vendar ima Danska v resnici uveljavljen enotirni sistem upravljanja z upravnimi odbori kot organi vodenja in nadzora. 

Bistvo dvotirnega sistema upravljanja je namreč ločenost funkcije vodenja in nadzora v obliki dveh organov (uprava in nadzorni svet), česar pa Danska nima. Dejstvo, da poleg upravnega odbora (administrativnega oz. odbora direktorjev - administrative board oz. board of directors) obstaja tudi izvršilni odbor oziroma odbor izvršnih direktorjev (executive board) s tem nima nobene zveze, kajti gre le za specifično organizacijsko  izvedbo funkcije vodenja, ne za ločevanje funkcije vodenja in nadzora. V funkciji nadzora lahko deluje  le poseben t.i. odbor delničarjev (shareholder committee), ki pa je neobvezen in kot poseben organ redek.
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