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BISTVO DELAVSKIH PREDSTAVNIŠTEV JE V ENO - IN DVOTIRNEM SISTEMU UPRAVLJANJA  POPOLNOMA ENAKO

Glede na to, da je bilo v dosedanjih razpravah, tudi v tej reviji, že veliko povedanega o izrazito negativnih praktičnih posledicah predlaganih spornih rešitev v ZGD-1 o sodelovanju delavcev v organih družb z bodočim enotirnim sistemom upravljanja (2. odst. 288. člena, 3. in 4. odst. 289. člena in 3. odst. 290. člena), se v tokratnem prispevku tega vprašanja ne bom več posebej dotikal. V zvezi s tem naj morda samo v enem stavku rečem, da se v celoti strinjam z ugotovitvami, da:
a) bi uveljavitev predlagane ureditve pomenila ne samo ekstremno zoženje, ampak praktično skoraj popolno ukinitev pravic delavcev družb z enotirnim sistemom upravljanja do sodelovanja v organih teh družb (v primerjavi s pravicami, ki jih na podlagi veljavne zakonodaje že skoraj trinajst let uživajo delavci družb z dvotirnim upravljanjem);

b) za kak tako globok in v bistvu retrograden in diskriminatoren sistemski poseg v danem trenutku ni videti prav nobenih stvarnih in razumnih razlogov, zaradi česar je le-ta močno sporen tudi z vidika ustavnega načela enakosti pred zakonom;

c) je tako pravno kot vsebinsko gledano verjetno sprejemljiva edinole rešitev, po kateri bo delavcem družb z bodočim enotirnim sistemom upravljanja zagotovljen smiselno enak obseg tovrstnih participacijskih pravic kot jih veljavna zakonodaja priznava delavcem družb z dvotirnim sistemom, to je

- najmanj tretjina delavskih predstavnikov v upravnih odborih ter

- t. i. izvršni delavski direktor v družbah z več kot 500 zaposlenimi.

Pri tem pa bi morale biti seveda te rešitve urejene v ZSDU kot matičnem zakonu za to področje, ne v ZGD, v katerega ta materija pravnosistemsko zagotovo ne sodi in iz predloga katerega bi bilo zato treba omenjene sporne določbe preprosto črtati. 

V svojem tokratnem razmišljanju pa se bom skušal omejiti predvsem na analizo nekaterih vsebinskih argumentov »za« in »proti« predlaganim rešitvam in skozi to tudi podrobneje utemeljiti svoje generalno stališče, ki sem ga predstavil zgoraj.

Strokovno zgrešeno temeljno izhodišče

Pri tem moram vsekakor začeti pri neki tezi, ki se je v Sloveniji zelo na hitro in zelo močno razširila ravno v času, ko se je začelo v zvezi z novelo ZGD-H resneje razmišljati tudi o uvedbi enotirnega sistema upravljanja, in ki je po vsej verjetnosti močno vplivala tudi na pripravljalce omenjene novele. Posebej še, ker je bila plasirana s strani strokovnjakov družbe Socius d.d. kot ene naših najuglednejših svetovalnih institucij s področja korporacijskega upravljanja. Namreč – že v predlogu te novele (ne šele v predlogu ZGD-1) je ta teza dobila svojo prvo pravno materializacijo v obliki predloga zgoraj omenjenih spornih rešitev. 

Konkretno gre za tezo, ki vsebuje dve ključni trditvi – obe sta pa strokovno popolnoma deplasirani, in sicer:

1. prvič, da v nobeni od držav v Evropi z uveljavljenim enotirnim sistemom upravljanja ne poznajo uzakonjenih delavskih predstavništev v organih družb, pač pa so ta lahko uveljavljena eventualno samo na prostovoljni osnovi;

2. drugič, da enotirni sistem upravljanja zaradi svojih specifik že v osnovi ni združljiv z delavsko participacijo v organih družb.

In s tema dvema trditvama se je v tistem času na veliko operiralo v javnosti – o tem so nekateri strokovnjaki predavali na raznih strokovnih posvetih, pisali preko časopisov (zlasti Finance so zelo rade in večkrat pisale na to temo) itd., tako da resnično in prav nič čudnega, če so tem »informacijam« (glede na strokovna imena, ki so stala za njimi) slepo verjeli in nasedli tudi pripravljalci obeh zadnjih novel ZGD. 

Vendar pa, kot rečeno, obe trditvi sta zelo daleč od tega, da bi ustrezali dejanskemu stanju stvari.

Dejansko stanje v Evropi

Kar zadeva prvnonavedeno trditev se je seveda že zelo kmalu pokazalo, da je izključno rezultat čisto navadnega strokovnega lapsusa. Njeni avtorji so jo namreč, kot se je izkazalo, postavili samo na podlagi proučevanja različnih evropskih kodeksov upravljanja, ki se s to problematiko v glavnem dejansko sploh na ukvarjajo, ne pa na podlagi neposredne analize veljavnih evropskih zakonodaj s tega področja.

Že bežen pregled teh zakonodaj pa seveda pokaže, da je dejansko stanje stvari v resnici ravno obratno od tistega, ki izhaja iz te trditve – posebej še, če pri analizi upoštevamo predvsem najbolj razvito skupino evropskih držav, t. j. bivšo petnajsterico EU (samo po teh  se ima pravzaprav smisel zgledovati, ne morda po nekih baltskih in podobnih novih članicah). Dejstvo je namreč, da ima pretežna večina omenjenih evropskih držav z enotirnim sistemom upravljanja (konkretno devet od dvanajstih) zakonsko uveljavljena delavska predstavništva v upravnih odborih družb – če že ne v vseh podjetjih, pa vsaj v državnih. Samo tri države bivše petnajsterice EU (V. Britanija, Italija in Belgija) sploh ne poznajo, vsaj ne v zakonodaji, tovrstnih delavskih predstavništev ne v zasebnih ne v državnih podjetjih.

Pri tem se mi zdi posebej pomembno poudariti, da je v vseh omenjenih državah določeno število delavskih predstavnikov v upravnih odborih družb (le-to se giblje od najmanj enega na Finskem pa do najmanj ene tretjine na Danskem in Norveškem) urejeno kot zakonska pravica zaposlenih, ne kot predmet fakultativnih pogajanj in morebitnega prostovoljnega dogovora med delavci in posameznim delodajalcem, kot trdijo naši prej omenjeni »strokovnjaki«. Od obravnavanih držav je v resnici samo za zasebni sektor v Franciji v tem smislu uveljavljeno »načelo prostovoljnosti«. Drugače pa je to načelo urejanja sistema delavske participacije značilno samo za participacijsko najmanj razvite evropske države, to je tiste, ki na tem področju delajo šele prve korake. Zato resnično ni jasno s kakšno utemeljitvijo naj bi to načelo po skoraj trinajstih letih veljavnosti ZSDU zdaj naenkrat začeli uvajati pri nas (tako kot je predvideno z določbo 2. alineje 4. odst. 288. člena predloga ZGD-1), čeprav v tem trenutku zagotovo sodimo še med participacijsko najvišje razvite evropske države. In ta položaj bi vsekakor kazalo ohraniti tudi v bodoče. 

Torej, obravnavana trditev je v obeh ključnih elementih popolnoma »iz trte izvita« in je v razpravah o tej problematiki v Sloveniji enostavno ni mogoče resno obravnavati. Povsem podobno pa velja tudi za drugonavedeno trditev o apriorni »nekompatibilnosti« enotirnega sistema upravljanja in delavskega soupravljanja.

Konvergenca obeh sistemov upravljanja

Najboljši dokaz, da v resnici ni prav nobene nekompatibilnosti med delavsko participacijo in enotirnim sistemom upravljanja, prav gotovo prestavlja dejstvo, o katerem sem ravnokar razpravljal. To je dejstvo, da v večini razvitih evropskih držav z enotirnim sistemom upravljanja že kakih 30 let povsem normalno in uspešno funkcionirajo upravni odbori z delavskimi predstavniki v svojem članstvu, pri čemer ne poznam države, v kateri bi se na današnji stopnji družbenega razvoja eventualno resno razmišljalo o ukinitvi tovrstnih delavskih predstavništev. Boljšega empiričnega dokaza za nesmiselnost omenjene trditve verjetno ni mogoče ponuditi. Če pa želimo tudi vsebinsko polemizirati s tezo, da delavska predstavništva v upravnih odborih bojda niso sprejemljiva zaradi specifike enotirnega sistema upravljanja v primerjavi z dvotirnim, pa je vsekakor treba posebej poudariti naslednje:

Korporacijsko upravljalska stroka v svetu že precej dolgo zaznava vse bolj izrazit pojav t. i. konvergence oziroma medsebojnega približevanja obeh sistemov upravljanja, ki je postal še posebej intenziven po znanih poslovnih škandalih tipa Enron, Worldcom in podobnih izpred nekaj let. Ti so namreč močno izpostavili potrebo po učinkovitejši organizaciji nadzorne funkcije v enotirnih sistemih upravljanja, medtem ko se je kot potencialna pomanjkljivost dvotirnih sistemov upravljanja že prej v teoriji navajal zlasti premajhen neposreden vpliv lastnikov (vsaj večinskih) na sprejemanje določenih poslovodnih odločitev. Prav to, torej primerjalne prednosti in slabosti obeh sistemov, pa je vzrok za pojav omenjene konvergence.

Ta konvergenca se dogaja tako preko zakonodaje, kot preko raznih vse bolj popularnih kodeksov upravljanja in preko konkretne prakse delovanja organov v obeh sistemih, in sicer tako, da enotirni in dvotirni sistem upravljanja vse bolj prevzemata elemente in značilnosti drug drugega. V podrobnejšo analizo konkretnih elementov, pri katerih najbolj izrazito prihaja do konvergence, na tem mestu seveda ne morem zahajati, ampak naj rečem le to, da so posledica tega vse manjše vsebinske razlike in vse bolj zamegljena ločnica med obema sistemoma v teoriji in praksi.

Po eni strani zlasti:

· z ločevanjem funkcije predsednika upravnega odbora in glavnega izvršnega direktorja

· s povečevanjem števila neodvisnih neizvršnih članov

· z ločevanjem strateškega vodenja in nadzora od tekočega vodenja, ki ga upravni odbori v praksi v večini primerov vse bolj v celoti prepuščajo izvršnim direktorjem oz. odborom izvršnih direktorjev itd., 

enotirni sistemi dobivajo vse glavne značilnosti dvotirnega sistema.

Po drugi strani pa zlasti:

· z zmanjševanja števila članov in preko tega povečevanjem operativnosti nadzornih svetov ter 

· s krepitvijo vloge nadzornih svetov tudi na področju strateškega vodenja družb (zlasti preko poudarjene njihove t. i. svetovalne funkcije, ki je v praksi pogosto povsem »direktivna«, in v precejšnji meri tudi preko vse širše uporabe instituta obveznega soglasje k določenim pomembnejšim odločitvam uprave), 

dvotirni sistemi dobivajo vse glavne značilnosti enotirnih sistemov.

Oba sistema torej lahko v upravljalskem smislu v bistvu prinašata enake efekte, vse pa je odvisno od tega, kako se v praksi konkretno uporabljata. Oba namreč omogočata v bistvu enako vlogo lastnikov pri izvajanju funkcije vodenja in nadzora, le da je stvar njihove odločitve ali želijo svoj vpliv na vodenje in nadzor izvajati bolj neposredno, to je preko upravnega odbora v enotirnem sistemu (kar naj bi bilo po teoriji primernejše predvsem v primeru bolj koncentriranega lastništva družbe z enim večinskim delničarjem) ali bolj posredno, to je s predhodnim usklajevanjem interesov različnih lastnikov znotraj vmesnega organa - nadzornega sveta (kar naj bi bilo po teoriji primernejše za družbe z razpršenim lastništvom). 

Skratka, navidez precejšnje formalnopravne razlike med enotirnim in dvotirnim sistemom upravljanja v resnici niso globlje vsebinske, ampak bolj ali manj organizacijsko – tehnične narave in so kot take relevantne v glavnem samo z vidika učinkovitejšega prilagajanja takšni ali drugačni lastniški strukturi konkretnih družb. 

Bistvo delavskih predstavništev v organih družb

Kar pa zadeva smisel ter vlogo in pomen udeležbe predstavnikov zaposlenih v organih družb oziroma razvijanje delavske participacije na tem nivoju upravljanja, pa so te razlike seveda povsem brezpredmetne. Bistvo delavske participacije je znotraj obeh sistemov upravljanja popolnoma enako (zato tudi večje vsebinske razlike v njeni ureditvi znotraj enega ali drugega sistema niso z ničemer utemeljene), njeno glavno teoretično podstat pa je seveda treba iskati predvsem v: 

a) teoriji družabne odgovornosti podjetij in na njej temelječi sodobni déležniški koncepciji upravljanja, 

b) in pa v t. i. motivacijskih teorijah.

Ne v eno, ne v drugo na tem mestu seveda ne morem podrobneje zahajati, pomembno pa se mi zdi zelo jasno poudariti naslednje:

1.

Za razliko od ZDA, kjer v praksi še vedno prevladuje Friedmanova, t. j. klasična lastniška koncepcija upravljanja, se je EU v svojih dokumentih (Lizbonska strategija, »Zeleni dokument« o uresničevanju evropske zastavitve družbene odgovornosti" iz leta 2001, pa posebno Sporočilo EU o uresničevanju družbene odgovornosti podjetij iz leta 2002 itd.) že zdavnaj načelno opredelila za razvijanje sodobnejše, to je t. i. deležniške koncepcije upravljanja, temelječe, kot rečeno, na teoriji o družbeni odgovornosti podjetij. 

In v duhu te koncepcije celoten sistem delavske participacije, vključno s predstavniki zaposlenih v organih družb, v bistvu ni čisto nič drugega kot konkreten upravljalski mehanizem, preko katerega se interesi zaposlenih, kot (poleg lastnikov) najpomembnejše skupine deležnikov lahko učinkovito "prelivajo" v procese poslovnega odločanja in zagotavljajo, da bodo ti interesi v ustrezni meri upoštevani pri sprejemanju vseh pomembnejših upravljalskih odločitev znotraj družb. 

2.

Takšna vključenost interesov zaposlenih v upravljanje družb oziroma t. i. interesno ravnotežno upravljanje pa je po teoriji motivacije neobhoden pogoj za ustvarjanje čim višje stopnje pripadnosti in delovne motivacije zaposlenih.

Visoko razvit sistem delavske participacije, in sicer tudi na ravni organov družb, je torej brez dvoma "conditio sine qua non", se pravi nujni pogoj za doseganje večje posloven uspešnosti podjetij v sodobnih pogojih gospodarjenja, ne pa nekakšno "nujno zlo", kot je na žalost v veliki meri še vedno razumljen v Sloveniji. O tem ne nazadnje pričajo tudi številne empirične raziskave o pozitivnem vplivu delavske participacije na poslovno uspešnost. Zato bi bilo vsekakor smiselno ta razvoj v Sloveniji "de lege ferenda" celo izrazito podpirati, ne obratno (kot je to primer s predlaganimi določili v ZGD-1).

Drugi argumenti »za« in »proti«

Za zaključek te svoje argumentacije bi morda rekel samo še to, da je ugotovitev o nerelevantnosti razlik med enotirnim in dvotirnim sistemom upravljanja z vidika obravnavane problematike mogoče dodatno podpreti tudi z dvema pomembnima evropskima dokumentoma, in sicer sta to:

a) Priporočilo Evropske komisije iz leta 2005 v zvezi z zagotavljanjem večje učinkovitosti opravljanja nadzorne funkcije v družbah, ki status in vlogo članov nadzornih svetov v odnosu do uprav ter status in vlogo neizvršnih članov upravnih odborov v odnosu do izvršnih direktorjev v osnovi obravnava popolnoma enako;

b) Direktiva EU o udeležbi delavcev v evropski družbi (SE), ki prav tako ne dela popolnoma nobenih razlik med družbami z enotirnim in dvotirnim upravljanjem, ampak kot generalni princip (tudi glede ureditve udeležbe delavcev v organih SE) postavlja t. i. načelo ohranitve pravic, ki bi ga bilo širše gledano vsekakor smiselno upoštevati tudi kot podlago za pripravo ustrezne slovenske zakonodaje o delavski participaciji v družbah z enotirnim sistemom upravljanja. V nasprotnem primeru bo namreč vsled povedanega lahko kakršnakoli ureditev, ki bo delavcem družb z enotirnim upravljanjem nudila manjši obseg pravic v primerjavi z delavci družb z dvotirnim upravljanjem, tudi ustavno sporna z vidika »načela enakosti pred zakonom«. Pri obravnavani direktivi je v zvezi z obravnavano problematiko posebej zanimivo tudi to, da je bila v njenem osnutku glede delavskih predstavništev v organih evropske družbe predvidena enotna rešitev – od ene tretjine do ene polovice delavskih predstavnikov bodisi v nadzornem svetu bodisi v upravnem odboru družbe. Iz formalnih razlik med enotirnim in dvotirnim sistemom upravljanja torej nihče ni delal kakega vsebinskega problema v smislu potrebe po kakršnemkoli razlikovanju obsega tovrstnih pravic zaposlenih. 

*  *  *

Kar zadeva ostale argumente v prid sedaj predlaganim spornim rešitvam v ZGD-1, ki jih je bilo zaslediti v dosedanjih razpravah, naj morda samo mimogrede omenimo še enega, pogosto uporabljenega, in sicer, da naj bi predstavništva delavcev v organih družb »odganjala« potencialne tuje investitorje, pri čemer so se kot utemeljitev navajali predvsem strahovi nekaterih nemških avtorjev – načelnih kritikov nemške paritetne sestave nadzornih svetov. S tem »argumentom« se namreč resnično nima smisla podrobneje ukvarjati, kajti:

a) omenjena trditev empirično ni podprta z nobenimi oprijemljivimi dokazi, temveč morda ravno obratno – dosedanje izkušnje z nekaterimi velikimi tujimi investitorji v Sloveniji (Renault v Novem Mestu, Goodyear v Kranju, Lek v Ljubljani itd.) kažejo, da tujci s slovenskim soupravljanjem v praksi nimajo prav nobenih problemov;

b) partitetni nadzorni sveti so od sprejetja novele 79. člena ZSDU leta 2001 v Sloveniji (z izjemo nekaj primerov, ki jih lahko preštejemo na prste ene roke) preteklost, manjšinska delavska predstavništva v teh organih pa z vidika odločujoče vloge lastnikov pri upravljanju sploh ne morejo biti niti teoretično sporna. 

