50. strokovni posvet Združenja svetov delavcev slovenskih podjetij



Bled, 19. in 20. november 2009
P RO G R A M


9.00 – 9.10

Otvoritev posveta in uvodni nagovor generalnega sekretarja združenja 

9.10 – 10.30

Aktualna dogajanja na področju urejanja pravic iz dela, razvoja socialnega dialoga in delavskega soupravljanja v Sloveniji

Gost posveta: Peter Pogačar, generalni direktor Direktorata za delovna razmerja 

                                                 in pravice iz dela na Ministrstvu RS za delo

10.30 – 11.00                                            O d m o r

11.00 – 13.00 

Oblikovanje in sprejem aktualnih usmeritvenih dokumentov in pobud združenja

1. Programski manifest ZSDSP: »Za sodobno ekonomsko demokracijo namesto mezdnega kapitalizma!«

2. Dogovor o obnovitvi aktivnosti za uveljavitev »partnerskega modela« (so)delovanja svetov delavcev in sindikatov

3. Analiza razsežnosti ustavne odločbe št. U-I-284/06-26 in njenih praktičnih posledic

4. Konkretne zakonodajne pobude združenja (ZDR, ZkolP, ZSDU, zavodi)

Predstavitev predlogov: dr. Mato Gostiša, gen. sekretar ZSDSP

13.00 – 14.00                                  O d m o r   z a   k o s i l o

14.00 – 16.30
Predlog novega Zakona o udeležbi zaposlenih pri dobičku družb in o lastništvu zaposlenih (ZUZDDLZ)

Gost posveta: Bojan Kontič, vodja poslanske skupine SD v Državnem zboru

                                               in prvopodpisani predlagatelj zakona

Predlogi in pripombe združenja k predlogu ZUZDDLZ ter razprava
Predstavitev predlogov: mag. Rajko Bakovnik, namestnik sekretarja ZSDSP

Nadaljevanje razprave o dopoldanskih temah /po potrebi/

Oblika dela: Plenarna razprava

16.30                 D r u ž a b n o   s r e č a n j e   s   p o g o s t i t v i j o   




9.00 – 11.00
Vsebina noveliranega Kodeksa upravljanja javnih delniških družb 

Predava: Gorazd Podbevšek, univ. dipl. pravnik, direktor RMG d.o.o.

11.00 – 11.30                                              O d m o r

11.30 -12.30

Delovanje sistema sodelovanja delavcev v organih družb v praksi

Oblika dela: Razprava po skupinah
12.30 -13.00

Oblikovanje usmeritev in priporočil za učinkovitejše sodelovanje v organih družb

Oblika dela: Plenarna razprava
13.00 – 13.30

Aktualne informacije in tekoče zadeve v združenju

I.

AKTUALNI USMERITVENI

DOKUMENTI IN POBUDE ZDRUŽENJA
Programski manifest ZSDSP

ZA SODOBNO EKONOMSKO DEMOKRACIJO NAMESTO MEZDNEGA KAPITALIZMA!

Izjava o viziji razvoja družbenoekonomskih odnosov in o poslanstvu združenja na tem področju
Vizija nadaljnjega razvoja družbenoekonomskih odnosov, za katero se bo s svojim delovanjem zavzemalo Združenje svetov delavcev slovenskih podjetij (ZSDSP), je ekonomska demokracija z visoko razvitim sistemom t.i. organizacijske participacije zaposlenih - to je sodelovanja delavcev pri upravljanju podjetij (in zavodov), obvezne udeležbe delavcev pri rezultatih poslovanja (profit sharing, gain sharing) in notranjega lastništva zaposlenih, ki znanstveno dokazano pozitivno vplivajo na poslovno uspešnost, hkrati pa pomenijo tudi preseganje klasičnega mezdnega odnosa med delom in kapitalom. 

Klasični mezdni kapitalizem je danes, v eri znanja in hitro naraščajočega pomena človeškega kapitala – t.j. znanja, ustvarjalnosti, delovne motivacije in organizacijske pripadnosti zaposlenih - za konkurenčnost in poslovno uspešnost v sodobnih pogojih gospodarjenja, brez dvoma preživet družbenoekonomski sistem. Še vedno veljavni mezdni odnos med nosilci (finančnega) kapitala in nosilci dela oz. človeškega kapitala na sedanji stopnji družbenega razvoja objektivno onemogoča optimalno sproščanje slednjega v produktivne namene in hkrati poraja neutemeljeno velike socialne razlike, s čimer je že začel resno zavirati želeni razvoj ekonomsko učinkovitejše in socialno pravičnejše družbe. Ob dejstvu, da človeški kapital kot produkcijski tvorec nesporno postaja (najmanj) enakovreden finančnemu kapitalu, družbenoekonomski odnosi, v katerih tako sistem korporacijskega upravljanja kot sistem delitve novoustvarjene vrednosti še vedno temeljita izključno na lastništvu nad finančnim kapitalom, nima več nobene podlage v sedanji družbenoekonomski realnosti. 

V ZSDSP zato edino realno alternativo za učinkovito evolutivno preseganje mezdnih družbenoekonomskih odnosov vidimo v hitrejšem razvoju uvodoma navedenih oblik ekonomske demokracije, ki temeljijo prav na omenjenih spoznanjih o vse večji vlogi in pomenu človeškega kapitala v sodobnih produkcijskih procesih. Delavec, ki skupaj z lastniki finančnega kapitala ustrezno participira pri upravljanju, pri dobičku in (v čim večji meri tudi) v lastništvu podjetja, ni več mezdni delavec, plača kot »tržna cena delovne sile« pa ne njegov edini vir prihodkov, zlasti pa ne osnovni motivator. Njegovo delovno in (so)upravljalsko prizadevanje zato tudi ni več usmerjeno izključno le v lastno delo oz. delovno mesto in pripadajočo plačo, ampak v poslovno uspešnost podjetja kot celote, kar pomeni, da začne razmišljati in delovati (tudi) kot lastnik. Ob nespornih pozitivnih učinkih na poslovno uspešnost podjetij in gospodarstva kot celote bo takšna »osvoboditev dela« zato skoraj zanesljivo naslednja razvojna faza kapitalizma. 

S tem dokumentom ZSDSP teoretično utemeljuje zgoraj predstavljeno vizijo nadaljnjega razvoja družbenoekonomskih odnosov v Sloveniji ter opredeljuje okvirni program potrebnih ukrepov in aktivnosti za njeno realizacijo v praksi, ki bo predstavljal tudi temeljno dolgoročno vodilo za uresničevanje poslanstva združenja na tem področju. 

*  *  *

I. RAZLOGI ZA POSPEŠITEV RAZVOJA EKONOMSKE  

    DEMOKRACIJE 

1. Splošna teoretična izhodišča
Bolj ali manj enotna ugotovitev številnih uglednih družboslovnih teoretikov o posledicah aktualne gospodarske krize je, da kapitalizem po tej gospodarski krizi nikoli več ne bo tak, kot je bil. In s to ugotovitvijo se vsekakor kaže v celoti strinjati. 

Nesporne zablode neoliberalnega koncepta kapitalizma - ta zdaj zaradi posledic trenutne gospodarske in socialne krize, ki jo je v bistvu sam povzročil, dobesedno poka po vseh šivih - nujno terjajo temeljit strateški razmislek o novih poteh izgrajevanja ekonomsko učinkovitejše in hkrati socialno pravičnejše družbe. Ni si namreč mogoče še naprej preprosto zatiskati oči pred  velikanskimi, naravnost tektonskimi spremembami, ki se v svetu že nekaj desetletij z izjemno naglico odvijajo v družbenoekonomski realnosti ob prehodu iz (post)industrijske v informacijsko družbo in družbo znanja, in ki bi v resnici že zdavnaj zahtevale korenito prenovo uveljavljenih, danes brez dvoma že povsem zastarelih konceptov podjetja, korporacijskega upravljanja in sistema družbenoekonomskih razmerij med nosilci dela in znanja ter nosilci kapitala v sodobnih produkcijskih procesih nasploh. Za to pa zagotovo ne bodo zadostovali zgolj nekateri nameravani »lepotni« popravki v delovanju obstoječega finančnega sistema, o katerih je sicer v zvezi s tem največ govora, ampak bo potrebna temeljita konceptualna reforma obstoječega kapitalizma.
Dejstvo je namreč, da smo že dolgo priča izredno hitro naraščajočemu pomenu t.i. človeškega kapitala (znanje, ustvarjalnost, delovna motivacija in organizacijska pripadnost zaposlenih) za doseganje večje poslovne uspešnosti podjetij, vse večji del tržne vrednosti podjetij - po Edvinssonu
 jo tvorita finančni in intelektualni kapital - pa danes predstavlja njihov intelektualni (človeški in strukturni) kapital. Teze, da zaposleni v sodobnih pogojih gospodarjenja »niso več le mezdna delovna sila, ampak glavno bogastvo, največja konkurenčna prednost in najpomembnejše premoženje podjetij«, torej že zdavnaj niso več zgolj prazne fraze. 

Slika: Intelektualni kapital organizacije

Vir: Skandia v Roos et al.: Intelektualni kapital, 2000, str. 21 (po Možina, ID, št. 11/2008)

V družbenoekonomski realnosti torej že dolgo ne velja več, da delavci podjetju zgolj – za plačo - prodajajo svojo »delovno silo« (in zato pravno v njem niso in ne morejo biti udeleženi), ampak je bolj ali manj nesporno, da – vsaj t.i. delavci z znanjem - v resnici vanj vlagajo svoje znanje, sposobnosti, motivacijo, pripadnost itd., skratka svoj »človeški kapital«, ki je ena ključnih podlag ustvarjanja nove vrednosti, in hkrati v njem prevzemajo tudi poslovno tveganje, ki je, čeprav drugačne vrste, najmanj enako, če ne v bistvu celo večje od tveganja lastnikov finančnega kapitala. Da tudi zaposleni, ne samo lastniki finančnega kapitala, v podjetju – spričo svoje eksistenčne odvisnosti - nesporno nosijo svoj del poslovnega tveganja, je (zlasti ob upoštevanju aktualnih protikriznih ukrepov delodajalcev za »zmanjševanje stroškov dela«) danes vendarle menda postalo že notorično dejstvo. Ni torej jasno, na kakšni osnovi naj bi bilo danes mogoče človeški kapital podjetij še vedno sistemsko obravnavati zgolj kot nekakšno »pritiklino« njihovemu finančnemu kapitalu, s katero samoumevno razpolagajo kar lastniki finančnega kapitala. 

Paradoksalno pa je, da je kljub tem očitnim premikom težišča pomena za ustvarjanje nove vrednosti s finančnega na človeški oziroma nasploh na intelektualni kapital podjetij danes tako sistem lastništva podjetij kot tudi sistem korporacijskega upravljanja in delitve novoustvarjene vrednosti še vedno utemeljen izključno na lastnini nad finančnim kapitalom. Je v tem sploh še kaka sistemska logika? Najpomembnejši kapital oziroma njegovi nosilci torej nima((jo) popolnoma nikakršne, niti ekonomske niti odločevalske moči v zdajšnjem družbenoekonomskem sistemu, ta pa zato ne več praktično nobene podlage v zdajšnji družbenoekonomski realnosti. To pa pomeni, da je, še zlasti zdaj - v nastopajoči »eri znanja«, brez dvoma že začel resno zavirati hitrejši ekonomski in socialni razvoj, kar seveda zahteva takojšnje ukrepanje. 
Res je sicer, da veljavni računovodski sistemi tega »neotipljivega« kapitala podjetij za zdaj še niso sposobni ustrezno (iz)meriti in finančno (o)vrednotiti, kajti t.i. računovodstvo človeških virov je šele v povojih. Toda osnovna logika kapitalizma je jasna: če človeškemu kapitalu podjetij ne glede na njegovo »finančno neotipljivost« nesporno priznavamo status kapitala, potem je treba njegovim nosilcem, to je zaposlenim, priznati tudi ustrezne korporacijske pravice (soupravljanje, udeležba pri dobičku).  Pa ne samo zaradi načela družbene pravičnosti, temveč predvsem tudi zaradi učinkovitejšega sproščanja tega ogromnega, a zaenkrat zelo slabo izkoriščenega kapitala za doseganje poslovne uspešnosti podjetij. 

Zdi se torej, da edino resno alternativo nadaljnjega razvoja družbenoekonomskega sistema v smeri evolutivnega izgrajevanja ekonomsko učinkovitejše ter hkrati socialno pravičnejše in kohezivnejše družbe, predvsem pa družbe z bistveno višjo - vsestransko, ne samo materialno - kakovostjo življenja državljank in državljanov, v danem trenutku pravzaprav predstavlja pospešen razvoj t.i. ekonomske demokracije, ki v bistvu pomeni spreminjanje narave sedanjega kapitalizma, temelječega na malikovanju zgolj finančnega kapitala, v smeri »kapitalizma s (tudi človeškim kapitalom«. Ekonomska demokracija, ki je tudi sicer logična in nujna razvojna vzporednica politični demokraciji v bistvu pomeni sistemsko preseganje klasičnega mezdnega odnosa med delom in kapitalom in temelji na spoznanjih (in priznanju) zgoraj navedenih objektivnih sprememb v družbenoekonomski realnosti, predvsem pa dejstva hitro naraščajočega pomena človeškega kapitala v sodobnih produkcijskih procesih. 

Postopno izgrajevanje in nenehno izpopolnjevanje ekonomske demokracije se v praksi uresničuje predvsem preko hkratnega in vzporednega razvoja treh temeljnih oblik t.i. organizacijske in ekonomske participacije zaposlenih (kot nosilcev človeškega kapitala), in sicer

· sodelovanja delavcev pri upravljanju podjetij in zavodov,

· udeležbe zaposlenih pri rezultatih poslovanja (profit sharing, sharing.) in

· širšega notranjega lastništva zaposlenih oziroma delavskega delničarstva,

ki po empirično dokazanih dognanjih poslovnih znanosti tudi nesporno pozitivno vplivajo na poslovno uspešnost podjetij v sodobnih pogojih gospodarjenja na globalnem trgu, s tem pa tudi na hitrejši gospodarski razvoj, kar je v tej krizi še posebej pomembno. Upoštevaje gornje ugotovitve o  »(najmanj) enakovrednem« pomenu človeškega kapitala podjetij v primerjavi z njihovim finančnim kapitalom v sodobnih pogojih gospodarjenja, se seveda zdi logično, da je mogoče razvojno gledano razpravljati le o obvezni, ne zgolj nekakšni prostovoljni udeležbi delavcev pri dobičku, kakršno zdaj ureja veljavni ZUDDob, in o resnem (ne zgolj navideznem in marginalnem, kakršno poznamo zdaj na podlagi veljavnega ZSDU) sodelovanju delavcev pri upravljanju, ki obsega tudi najpomembnejše poslovne odločitve.
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Slika: Razvoj ekonomske demokracije




Pospešitev razvoja ekonomske demokracije v Sloveniji, ki je kot strateška usmeritev slovenske politike že zapisano tudi v aktualnem koalicijskem sporazumu, je torej na današnji stopnji družbenega razvoja ne samo eno osrednjih civilizacijskih, temveč tudi vse bolj pomembno ekonomsko vprašanje. Njeno resnejše uveljavljanje v praksi pa bo brez dvoma začelo postopoma samodejno spreminjati tudi medčloveške odnose v sferi produkcije ter družbena razmerja v sferi delitve novoustvarjene vrednosti, kar bo ustvarilo tudi večjo notranjo povezanost družbe oziroma prineslo večjo družbeno kohezivnost.nasploh.. V tem pogledu namreč naš razvojni cilj ne more biti nekakšen »solidarnostni kapitalizem«, torej zgolj vgrajevanje elementov večje družbene solidarnosti v obstoječa (ekonomsko in socialno objektivno nepravična in zato nesprejemljiva) delitvena razmerja, temveč izgrajevanje objektivno »pravičnejših« delitvenih razmerij, ki bodo temeljila na dejanskem prispevku nosilcev človeškega in finančnega kapitala k novoustverjeni vrednosti v smislu zgoraj povedanega. Potreba po solidarnosti kot nujnem korektivu družbenoekonomskega sistema bo v tem primeru na današnji stopnji ekonomskega razvoja odpadla in bo lahko omejena res le na humanitarno vprašanje odnosa do soljudi, ki iz takšnih ali drugačnih razlogov pač ne morejo sodelovati v produkcijskem procesu. 

V nadaljevanju so gornje iztočnice podrobneje pojasnjene in utemeljene. 

2. Ekonomska demokracija in ekonomska učinkovitost

Ekonomija v »eri znanja«, kot rečeno, vse bolj temelji predvsem na učinkoviti izrabi t.i. človeškega kapitala (znanje, sposobnosti, ustvarjalnost, delovna motivacija in organizacijska pripadnost zaposlenih), tega pa je mogoče po dognanjih sodobnih poslovnih ved optimalno sproščati v poslovne namene oziroma za doseganje poslovnih ciljev podjetij le v pogojih vsestranske participacije oziroma vključenosti njegovih nosilcev v organizacijo in njene poslovne procese. Pri nas – tako v teoriji kot v praksi - žal še vedno močno zakoreninjena 

· klasična lastniška koncepcija podjetja kot »sredstva za zadovoljevanje ekonomskih interesov njegovih lastnikov« (le-to sicer v svetu vse bolj izpodriva sodobnejša koncepcija »podjetja kot skupnosti déležnikov«, temelječa na teoriji o družbeni odgovornosti podjetij), 

· s tem povezano obravnavanje zaposlenih zgolj kot »delovne sile« in 

· posledična uporaba pretežno klasičnih taylorističnih principov ravnanja z ljudmi v poslovnem procesu (ukazovanje, stroga kontrola in sankcioniranje) 

so se v tem pogledu dokončno izčrpali in danes brez dvoma postajajo največja cokla prizadevanjem za doseganje večje konkurenčnosti in poslovne uspešnosti podjetij, s tem pa tudi gospodarstva kot celote, v sodobnih pogojih gospodarjenja na globalnem trgu. 

Zaposleni, ki so obravnavani (in plačani) kot »mezdna delovna sila« in »poslovni strošek«, ne pa kot najpomembnejši potencialni poslovni vir, se v poslovnem procesu seveda tudi dejansko obnašajo (samo) kot delovna sila brez lastnega interesa za optimalno angažiranje vseh svojih delovnih in ustvarjalnih zmožnosti v poslovne namene. Zgolj motiviranje s plačo kot »ceno delovne sile« pa ima (ne glede na njeno višino) po empirično dokazanih znanstvenih ugotovitvah v tem smislu zelo omejene motivacijske učinke, kajti ljudje pri delu in v zvezi z delom uresničujejo tudi številne svoje osebnostne in societalne potrebe, ki z razvojem vse bolj pridobivajo na pomenu v primerjavi z izključno materialnimi. Od stopnje zadovoljevanja vseh teh, ne samo materialnih potreb ljudi v sferi dela je neposredno odvisna t.i. kakovost delovnega življenja, od te pa stopnja delovnega zadovoljstva, ki v končni poledici pogojuje višjo ali nižjo stopnjo delovne motivacije in organizacijske pripadnosti zaposlenih kot temeljne predpostavke poslovne uspešnosti podjetij v sodobnih pogojih gospodarjenja.

Posebej današnjih »delavcev z znanjem«, katerih potrebe v zvezi z delom niso več pretežno, kaj šele izključno materialne narave, torej ni več mogoče učinkovito motivirati ter pridobiti njihovo organizacijsko pripadnost le s plačo, ampak želijo in morajo v poslovnih procesih postati polnopravni subjekti, ki so enakopravno vključeni tako v lastništvo podjetij (če to želijo), kot tudi v njihovo upravljanje ter udeležbo pri novoustvarjeni vrednosti skupaj z nosilci finančnega kapitala. Tovrstne potrebe ljudi v sferi dela pa je mogoče učinkovito zadovoljiti le z visoko razvitimi oblikami t.i. organizacijske oziroma ekonomske participacije zaposlenih (sodelovanje pri upravljanju, udeležba pri dobičku in možnost notranjega lastništva oziroma solastništva na kapitalu podjetij), ki skupaj tvorijo pojem »ekonomske demokracije«. Njihovi pozitivni poslovni učinki v tem pogledu so v okviru poslovnih znanosti ž zdavnaj tudi empirično dokazani.

Zaradi (pre)nizko razvite ekonomske demokracije torej danes ogromen človeški potencial, ki se sicer skriva v nezadostno izrabljenem znanju in sposobnostih, ustvarjalnosti, delovni motivaciji in organizacijski pripadnosti zaposlenih, tako ostaja (tudi v Sloveniji) zelo slabo ali celo povsem neizkoriščen. S tem povzročena gospodarska škoda pa je praktično neizmerljiva. Glede na to, da morebitni ukrepi za pospešitev razvoja omenjenih oblik ekonomske demokracije v bistvu ne zahtevajo nobenih posebnih vlaganj in večjih materialnih sredstev, se spričo povedanega zdi težko razumljivo, da praktično nobena od številnih dosedanjih »strategij gospodarskega razvoja Slovenije« temu področju doslej ni namenila nikakršne pozornosti. To napako bi vsekakor veljalo čim prej popraviti, pri čemer je aktualna gospodarska kriza za to še posebej primeren trenutek..

3. Ekonomska demokracija in razvoj družbenoekonomskega sistema

Splošni trend demokratizacije vseh področij družbenega življenja zahteva poleg politične tudi demokratizacijo ekonomske sfere družbe, kajti politična in ekonomska demokracija sta brez dvoma komplementarni sestavini splošnega pojma »demokracija«. Družbena ureditev, ki obsega zgolj politično, ne pa tudi ekonomsko demokracijo, je seveda – teoretično in praktično – še zelo »nepopolna demokracija«. S tega vidika je ekonomska demokracija dejansko lahko tudi pomembno »civilizacijsko«, ne samo ekonomsko vprašanje.

Ekonomska demokracija bi torej morala biti brez dvoma tudi sicer logična in nujna vzporednica razvoju sodobne politične demokracije. A mnogim za zdaj očitno še ni jasno, da splošnega družbenega napredka pač ni več mogoče zagotavljati samo z nenehnim širjenjem političnih pravic in svoboščin, na ekonomskem področju pa še naprej ohranjati zgodovinsko povsem preživete odnose med nosilci dela in kapitala v produkcijskih in delitvenih procesih (znani angleški teoretik organizacije in mendžmenta David Ellerman, denimo, obstoječa mezdna delovna razmerja povsem  upravičeno označuje kot »suženjstvo za določen čas«). Vse dosedanje t.i. družbenoekonomske formacije v zgodovini človeške civilizacije pred kapitalizmom - praskupnost, sužnjelastništvo in fevdalizem – so se namreč v bistvu zlomile ravno v točki, ko je obstoječi sistem odnosov v sferi produkcije in delitve novoustvarjene vrednosti začel resneje ovirati ali celo onemogočati nadaljnji ekonomski in civilizacijski razvoj družbe. In prav to se je brez dvoma zdaj očitno začelo dogajati tudi z (do)sedanjim modelom kapitalizma.

Ekonomska demokracija, kot že rečeno, v bistvu pomeni preseganje klasičnega »mezdnega odnosa« med delom in kapitalom oziroma njunimi nosilci, v katerem ima sicer (finančni) kapital še vedno bolj ali manj popolno in vsestransko - torej ne samo direktivno delovnopravno in poslovno odločevalsko, temveč tudi ekonomsko - oblast nad delom, kar je seveda v nasprotju z elementarnimi načeli demokratičnega urejanja družbenih odnosov na katerem koli področju družbenega življenja. Z uvajanjem elementov ekonomske demokracije (soupravljanje, udeležba pri dobičku, notranje lastništvo zaposlenih) se zato brez dvoma postopno spreminja tudi narava obstoječega družbenoekonomskega sistema. Nobenega znanstveno utemeljenega razloga namreč ni, zaradi katerega bi lahko obstoječi tip kapitalizma (»mezdni kapitalizem«) šteli kot »optimalni družbenoekonomski sistem brez konkurence«, s katerim je bil že dosežen »konec zgodovine« civilizacijskega razvoja človeške družbe. Velike objektivne spremembe glede pomena posameznih dejavnikov v sferi produkcije, ki se v zadnjih desetletjih kažejo zlasti v hitro naraščajočem pomenu t.i. človeškega kapitala podjetij v primerjavi z njihovim finančnim kapitalom, danes, kot rečeno, že dobesedno kličejo tudi po ustreznih sistemskih spremembah in uravnoteženju »moči« njunih nosilcev, tako v veljavnem sistemu korporacijskega upravljanja kot tudi v sistemu prilaščanja novoustvarjene vrednosti.

Glavno vrednost in najpomembnejši poslovni vir ter konkurenčno prednost pri vse večjem številu podjetij, zlasti v nekaterih najbolj propulzivnih dejavnostih, tako danes predstavlja človeški, ne več finančni kapital. Še vedno uveljavljena koncepcija podjetja kot »pravno personificiranega /finančnega/ kapitala« in klasična koncepcija izključno lastniškega upravljanja podjetij, ki vse poslovne odločitve, vključno z delitvijo novoustvarjene vrednosti, podrejata izključno interesom in koristim (nosilcev) finančnega kapitala, sta zato v bistvu ostali brez dejanske podlage v družbenoekonomski realnosti, s tem pa tudi brez sleherne sistemske logike. 
Obstoj človeškega kapitala in njegov prispevek k doseženim poslovnim rezultatom podjetij namreč ne v teoriji ne v praksi ni več sporen, kar pomeni, da bi na tej podlagi morale po logiki stvari njegovim lastnikom, t.j. zaposlenim, pripadati tudi ustrezne korporacijske pravice (sodelovanje pri upravljanju in delitvi dobička podjetij). Res je sicer, da ga obstoječi računovodski sistem, kot že povedano,i za zdaj še niso sposobni natančneje izmeriti in ovrednotiti vis a vis finančnemu kapitalu podjetij, a to ne more biti opravičljiv razlog, da so omenjene »naravne« pravice njegovih lastnikov lahko še naprej pravnosistemsko preprosto ignorirane. Teoretično je iz tega razloga lahko do neke mere sporen le konkreten obseg, ne pa tudi sam obstoj teh pravic. A po veljavni slovenski zakonodaji in praksi so pravice zaposlenih do soupravljanja in udeležbe pri dobičku  še vedno ne samo skoraj povsem zanemarljive po obsegu, temveč tudi odvisne le od »dobre volje« lastnikov finančnega kapitala.

Če ponovimo: Osnovni paradoks obstoječega družbenoekonomskega sistema, ki ga bo treba čim prej preseči, je torej v tem, da nosilci (lastniki) najpomembnejšega kapitala, t.j. zaposleni, sistemsko nimajo zagotovljene niti približno adekvatne vloge ne pri poslovnem odločanju ne pri delitvi rezultatov poslovanja, čeprav po drugi strani v podjetju prevzemajo najmanj enako, če ne celo večje poslovno tveganje kot lastniki finančnega kapitala. Veljavni sistem korporacijskega upravljanja in delitve novoustvarjene vrednosti, ki kljub navedenim tektonskim spremembam v družbenoekonomski realnosti še vedno ohranja že omenjeno absolutno oblast (finančnega) kapitala nad delom in ostaja v osnovi nespremenjen že več kot stoletje, je torej objektivno povsem zastarel. 
Jasno je torej, da bo pravno definicijo podjetja in njegovega kapitala ter sedanji, strogo »finančni« kapitalizem nasploh treba postaviti na povsem nove temelje – takšne, ki bodo človeškemu kapitalu in njegovim dejanskim »lastnikom« tudi sistemsko priznavale enakopravno vlogo. Ker pa tega seveda ni mogoče storiti čez noč (vsaj ne do ustrezne izpopolnitve obstoječih računovodskih sistemov tudi s t.i. računovodstvom človeških virov), bi bilo logično do nadaljnjega vsaj znotraj njega maksimalno krepiti vlogo in pomen različnih že omenjenih oblik ekonomske demokracije, ki lahko zaenkrat vsaj omilijo, če že ne povsem odpravijo omenjeni sistemski paradoks. Sedanji obseg upravljalske in finančne participacije zaposlenih je torej treba bistveno povečati in ga postaviti tudi na obligatorne normativne podlage.

4. »Osvoboditev dela« skozi ekonomsko demokracijo kot naslednja faza razvoja kapitalizma
Klasični »mezdni kapitalizem« je torej v eri znanja dokončno preživet, samo razvoj zgoraj obravnavanih oblik ekonomske demokracije pa v danih razmerah pravzaprav lahko zagotavlja tudi evolutivno preseganje sedanjega mezdnega odnosa med delom in kapitalom. Delavec, ki skupaj z lastniki finančnega kapitala ustrezno participira pri upravljanju, pri dobičku in (posredno, v obliki morebitnih delniških shem delitve dobička) morda celo tudi v lastništvu podjetja, namreč ni več mezdni delavec, plača kot »tržna cena delovne sile« pa ne njegov edini - lahko celo tudi ne več glavni - vir prihodkov, zlasti pa ne osnovni motivator. Njegovo delovno in (so)upravljalsko prizadevanje zato tudi ni več usmerjeno izključno le v lastno delo oz. delovno mesto in pripadajočo plačo, ampak v poslovno uspešnost podjetja kot celote, kar pomeni, da začne razmišljati in delovati (tudi) kot lastnik. Ob nespornih pozitivnih učinkih na poslovno uspešnost podjetij in gospodarstva kot celote bo takšna »osvoboditev dela« zato skoraj zanesljivo naslednja razvojna faza kapitalizma. 

*  *  *

Čas je torej, da v interesu hitrejšega gospodarskega in socialnega razvoja v Sloveniji čim prej sprejmemo ustrezno strategijo in politiko ukrepov za spodbujanje razvoja (tudi) ekonomske demokracije. Bolj ali manj jasno je, da bo (in je deloma tudi že) družbeni razvoj sicer tudi spontano krenil v to smer, vendar bi bilo glede na zgoraj navedene ugotovitve o pozitivnih poslovnih in širših gospodarskih in socialnih učinkih vsestranske organizacijske in ekonomske participacije zaposlenih, podprte s številnimi znanstvenimi raziskavami, verjetno neprimerno ta razvoj prepustiti zgolj stihiji in čakati, da bo v praksi dozorel sam od sebe. Želeni družbeni napredek bi bil v tem primeru seveda bistveno počasnejši.

V nadaljevanju so predlagane nekatere temeljne usmeritve in ukrepi za pospešitev razvoja posameznih vidikov ekonomske demokracije v Sloveniji.

II. UPRAVLJALSKA PARTICIPACIJA ZAPOSLENIH

1. Teoretične podlage

Sodelovanje delavcev pri upravljanju (upravljalska participacija, delavsko soupravljanje) v podjetjih – na podobnih osnovah pa tudi v zavodih - je zagotovo eden najpomembnejših elementov sodobne ekonomske demokracije. Teoretično podstat delavske participacije pri upravljanju poleg zgoraj omenjene »teorije človeškega (in intelektualnega nasploh) kapitala«  predstavljajo predvsem še:

a. sodobna teorija družbene odgovornosti podjetij in na njej temelječa t.i. déležniška koncepcija upravljanja, ter

b. motivacijske teorije.

Pri tem velja posebej poudariti, da je zlasti motivacijski vidik sodelovanja delavcev pri upravljanju enako pomemben tako za gospodarske družbe kot tudi za zavode in druge negospodarske organizacije, kar je nujno ustrezno upoštevati tudi pri načrtovanju konkretnih ukrepov za nadaljnji razvoj te oblike ekonomske demokracije v Sloveniji.  

1.1. Teorija o družbeni odgovornosti podjetij in delavsko soupravljanje
Ta teorija, ki ima tako v svetu kot pri nas vse več privržencev, uči, da podjetje danes ne more biti več obravnavano zgolj kot ekonomski subjekt oziroma kot orodje za zadovoljevanje izključno ekonomskih interesov lastnikov kapitala, temveč kot »družbeno – ekonomski subjekt« (»skupnost déležnikov«), katerega odgovornost je zadovoljevanje interesov vseh njegovih déležnikov (zaposleni, kupci, dobavitelji, širša družbena skupnost z vsemi svojimi najrazličnejšimi interesnimi entitetami) ne samo lastnikov kapitala, ki so v bistvu samo ena izmed skupin déležnikov. Podjetje, ki tega ni sposobno, pa v današnjih pogojih gospodarjenja tudi objektivno ne more biti poslovno uspešno, kajti če na daljši rok zanemari interese katere koli od omenjenih déležniških skupin, se to v takšni ali drugačni obliki dokazano negativno odrazi v njegovem poslovanju.
 Pri upravljanju podjetij je torej treba čim bolj uravnoteženo upoštevati interese vseh déležnikov, ne samo lastnikov kapitala. To pa pomeni, da morajo imeti (vsaj najpomembnejši) déležniki v sistemu upravljanja zagotovljene tudi ustrezne institucionalne možnosti vplivanja na sprejemanje poslovnih odločitev. 
Ne v teoriji ne v praksi danes ni več nobenega dvoma, da zaposleni predstavljajo eno najpomembnejših skupin t.i. notranjih déležnikov podjetij (poleg lastnikov in menedžmenta), ki odločilno vplivajo na njihovo poslovno uspešnost. Zato je brez ustreznega vključevanja zaposlenih in njihovih interesov v procese poslovnega odločanja oziroma upravljanja omenjena sodobna koncepcija korporacijskega upravljanja podjetij v bistvu sploh neuresničljiva. Popoln nesmisel je po eni strani govoriti o déležniških in družbeno odgovornih pristopih k upravljanju, obenem pa na drugi strani zaposlenim kot eni od nesporno najpomembnejših skupin déležnikov podjetij absolutno odrekati pravico do kakršnegakoli upravljalskega vpliva oziroma udeležbe pri upravljanju. Celoten sistem soupravljanja, kakršnega ureja tudi slovenski ZSDU, pa seveda po svojem bistvu ni prav nič drugega kot konkreten upravljalski mehanizem, preko katerega se interesi zaposlenih lahko učinkovito »prelivajo« v sistem poslovnega odločanja, s čimer se zagotavlja tudi t.i. interesno ravnotežno upravljanje podjetij, ki je, kot rečeno, pravzaprav jedro obravnavane koncepcije korporacijskega upravljanja. Logično je torej, da je razvito delavsko soupravljanje v bistvu nepogrešljiva sestavina sodobne déležniške koncepcije (družbeno odgovornega) korporacijskega upravljanja.

Zanimivo je, da na teorijo o družbeni odgovornosti podjetij danes tudi že pri nas na načelni ravni prisegajo bolj ali manj vsi teoretiki in praktiki korporacijskega upravljanja. A žal res le na načelni ravni, kar se najbolj jasno kaže prav pri odnosu do vprašanja razvoja delavskega soupravljanja, katerega večina še vedno ne zna ustrezno umestiti v sistem družbeno odgovornega korporacijskega upravljanja v zgoraj pojasnjenem smislu, ampak ga še vedno obravnava le kot nekakšno »nujno zlo« in nepotreben privesek klasičnemu lastniškemu upravljanju. V praksi torej v Sloveniji še zdaleč nismo prerasli /neo/klasične lastniške koncepcije razumevanja podjetja in korporacijskega upravljanja.

1.2. Dokazano pozitivni motivacijski učinki delavskega soupravljanja

Poleg tega pa so številne znanstvene raziskave s področja poslovnih ved (v svetu in tudi že pri nas) že zdavnaj nesporno dokazale izrazito pozitiven vpliv delavske participacije na delovno motivacijo in pripadnost zaposlenih, ki sta danes, v eri znanja in vse večjega pomena t.i. človeškega kapitala podjetij v primerjavi z njihovim finančnim kapitalom, kot že rečeno, brez dvoma temeljni predpostavki večje konkurenčnosti in poslovne uspešnosti. Brez visoko razvitega sistema participacije zaposlenih pri poslovnem odločanju na mikro (delovno mesto) in makro ravni (podjetje kot celota) namreč preprosto ni več mogoče učinkovito zadovoljevati nekaterih glavnih osebnostnih in societalnih potreb ljudi v sferi dela in s tem zagotavljati višje kakovosti delovnega življenja, preko tega pa nujno potrebnega delovnega zadovoljstva zaposlenih. Tudi s tega vidika je torej danes učinkovito delavsko soupravljanje »conditio sine qua non« uspešnega poslovanja podjetij.

Zato verjetno ni treba posebej dokazovati že omenjenega dejstva, da obstoječi »mezdni«  družbenoekonomski odnosi vsekakor že zelo resno zavirajo hitrejši ekonomski razvoj. V pogojih, ko so zaposleni v poslovnih procesih še vedno tretirani zgolj kot pogodbeno najeta mezdna »delovna sila« in ko se na tej osnovi z njimi tudi upravlja v glavnem po principih klasičnega taylorizma (ukazovanje, strogi nadzor in sankcioniranje), seveda že po logiki ni mogoče pričakovati učinkovitega sproščanja njihovega »kapitala«, torej znanja, sposobnosti, ustvarjalnosti, delovne motivacije in organizacijske pripadnosti v smeri doseganja večje poslovne uspešnosti podjetij. Sodobni »delavci z znanjem« še zdaleč ne delajo več le za plačo, ampak želijo pri delu čim bolj celovito zadovoljevati ne samo materialne, ampak tudi vse druge z delom povezane, zlasti številne osebnostne in societalne potrebe (samopotrjevanje in samouresničevanje z delom, varnost, pripadnost skupini in organizaciji, priznanje in spoštovanje, itd.), ki tvorijo pojem »kakovost delovnega življenja«. Želijo torej biti v vseh pogledih enakopravni udeleženci poslovnih procesov, ne zgolj »mezdna delovna sila«, in samo pod temi pogoji so lahko pri svojem delu tudi optimalno uspešni. Vse to je, kot rečeno, predvsem s t.i. motivacijskimi teorijami, že zdavnaj tudi znanstveno dokazano.

Nekatere, zlasti novejše tovrstne raziskave pa so glede konkretnih motivacijskih učinkov delavske participacije pri upravljanju še bolj poglobljene in nesporno dokazujejo, da:

a) t.i. individualna oz. neposredna participacija (izražena zlasti skozi ukrepe povečevanja avtonomije in odgovornosti posameznika pri njegovem delu, delegiranja pristojnosti, širitve in bogatitve dela, uvajanja metod participativnega komuniciranja neposrednih vodij s podrejenimi itd.) izrazito pozitivno vpliva predvsem na delovno motivacijo zaposlenih v ožjem pomenu besede;

b) t.i. kolektivna oz. predstavniška participacija (preko svetov delavcev in predstavnikov delavcev v organih družb), preko katere kolektivi zaposlenih uresničujejo svoj vpliv na širša dogajanja v podjetju in s podjetjem, pa izrazito pozitivno vpliva predvsem na pripadnost zaposlenih podjetju, kar se vsekakor zdi tudi precej logično.

To pa seveda pomeni, da je danes brez visoko razvitega sistema delavske participacije oziroma delavskega soupravljanja tudi govoriti o nekem zares celovitem sistemu motiviranja zaposlenih bolj ali manj neresno in nesmiselno. Za sodobnega »delavca z znanjem« zgolj materialne oblike motiviranja še zdaleč ne zadostujejo več. Gre torej za nepogrešljiv element učinkovite neekonomske motivacije zaposlenih in s tem tudi za pomembno sestavino sodobnega Human Resource Managementa (HRM).

Poleg povedanega lahko sistem delavskega soupravljanja z vidika sodobne organizacijske teorije, ki proučuje različne menedžerske koncepte ter metode in ukrepe za doseganje večje poslovne uspešnosti podjetij in drugih organizacij, obravnavamo tudi kot

· konkretno pojavno obliko sodobnega t.i. participativnega menedžmenta,

· enega ključnih mehanizmov za učinkovito oziroma t. i. produktivno upravljanje interesnih konfliktov med notranjimi déležniki v organizacijah,

· konkretno obliko uresničevanja sodobnega internega komuniciranja oziroma komuniciranja z interno javnostjo,
· eno izmed oblik uresničevanja t.i. internega marketinga v okviru koncepta celostnega marketinga, itd. itd..

*  *  *

Skratka, skrajni čas je, da se pri nas končno preneha delavsko soupravljanje obravnavati kot nekakšno “nujno zlo” in nepotreben, predvsem pa sistemsko povsem nelogičen privesek klasičnemu sistemu lastniškega upravljanja, ki naj bi le omejeval avtonomijo poslovnega odločanja  lastnikov in menedžerjev ter s tem škodoval večji poslovni uspešnosti. Obratno - visoko razvit sistem delavske participacije pri upravljanju je danes brez dvoma »nujni pogoj« (conditio sine qua non) doseganja večje poslovne uspešnosti sodobnega podjetja in ne več nekakšno »nujno zlo«. Pri tem je pomembno poudariti, da delavsko soupravljalske »pristojnosti« seveda ne morejo zajemati le nekih marginalnih poslovnih odločitev, ampak morajo zagotavljati vključevanje in upoštevanje interesov zaposlenih pri sprejemanju vseh pomembnejših poslovnih odločitev. V podjetju namreč načeloma ni prav nobene poslovne odločitve, ki v skrajni posledici ne bi tako ali drugače zadevala tudi zaposlenih in njihovih interesov. Zato poslovnih odločitev (razen redkih izjem, ki so že po logiki stvari lahko v izključni pristojnosti lastnikov in njihove skupščine) načeloma ni mogoče deliti na tiste, ki so lahko, in na tiste, ki ne morejo biti »predmet soupravljanja«. Različna je lahko le »intenzivnost« vključevanja zaposlenih v sprejemanje konkretnih odločitev, ki je sicer odvisna od tega, ali je posamezna odločitev v bolj ali v manj neposrednem interesu zaposlenih in v dosegu njihovega znanja in razpoložljivih informacij. Ta usmeritev bi morala biti jasno izražena tudi v veljavnem zakonu o sodelovanju delavcev pri upravljanju, ki zaenkrat žal še vedno pretirano marginalizira t.i. participacijske pristojnosti zaposlenih in izjemno neučinkovito sankcionira njihovo morebitno kršenje s strani delodajalcev v praksi. 

2. Ukrepi za spodbujanje hitrejšega razvoja

2.1. Normativni ukrepi

Kljub zavedanju, da nove vsebine internih soupravljalskih razmerij med menedžmentom, lastniki in zaposlenimi kot ključnimi notranjimi déležniki v smislu zgoraj navedenih teoretskih izhodišč v praksi ni mogoče uveljaviti zgolj na podlagi zakonske zapovedi in brez nujnih sprememb v miselnosti ter obstoječi organizacijski kulturi, pa pomena ustrezne normativne ureditve v tem smislu ni mogoče podcenjevati. Pravilno zasnovani t.i. sistemsko razvojni zakoni lahko na tem področju bistveno pospešijo razvoj družbenoekonomskih odnosov v želeni smeri. V ta namen bi bilo v Sloveniji nujno izpopolniti nekatere že obstoječe predpise ter sprejeti še nekaj novih.

2.1.1. Konceptualna prenova zakona o gospodarskih družbah (ZGD)

Že v uvodnih splošnih teoretičnih izhodiščih je bilo opozorjeno, da veljavna zasnova korporacijskega upravljanja (tudi) v Sloveniji še vedno temelji izključno na klasičnem, vendar pa v zdajšnji družbenoekonomski realnosti objektivno že preživetem t.i. lastniškem konceptu podjetja in korporacijskega upravljanja, ki podjetje razume zgolj kot ekonomski subjekt za zadovoljevanje profitnega interesa njegovih lastnikov. Zato bi veljalo čim prej pristopiti k širši razpravi o morebitni temeljitejši konceptualni prenovi veljavnega ZGD v smislu uveljavitve sodobnejšega, t.i. déleženiškega koncepta podjetja in korporacijskega upravljanja, ki sicer, kot rečeno, predstavlja tudi temeljno teoretsko podstat sistemu delavske participacije pri upravljanju.

2.1.2. Spremembe in dopolnitve kodeksov (so)upravljanja 

V zadnjem času vse pomembnejšo funkcijo pri normativnem razvoju sodobnih konceptov korporacijskega upravljanja igrajo različni kodeksi upravljanja, med katerimi je zagotovo najpomembnejši kodeks, ki so ga sprejele Ljubljanska borza, Združenje Manager in Združenje članov nadzornih svetov. V smislu obravnavane tematike je omenjeni kodeks žal vsebinsko precej pomanjkljiv, saj med priporočljivimi standardi dobrega upravljanja in vodenja podjetij (razen nekaj skromnih določb o delavskih predstavnikih v organih družb) ne vsebuje praktično nobenih priporočil za učinkovitejše delovanje tudi sistema sodelovanja delavcev pri upravljanju kot nepogrešljivega integralnega elementa sodobnega korporacijskega upravljanja. Gre za pomembno konceptualno  pomanjkljivost, ki bi jo veljalo ob prvih naslednjih spremembah in dopolnitvah omenjenega kodeksa (pa tudi drugih tovrstnih kodeksov, kot npr. KAD-ovega) ustrezno popraviti.

Kolikor podpisniki omenjenega kodeksa ne bi bili zainteresirani za vključitev te tematike v zgoraj omenjenem smislu, pa bi vsekakor morda veljalo razmišljati tudi o sprejetju posebnega kodeksa soupravljanja v javnih delniških družbah, kajti tudi v zvezi z uresničevanjem ZSDU (podobno kot to velja za ZGD) obstaja cela vrsta odprtih vprašanj in »dobrih praks«, ki bi jih bilo smiselno urediti v obliki kodeksa s širšim krogom relevantnih podpisnikov. 
2.1.3.  Celovita prenova Zakona o sodelovanju delavcev pri upravljanju (ZSDU)

Osrednji sistemski predpis, s katerim je v Sloveniji urejeno sodelovanje delavcev pri upravljanju, je ZSDU. Dosedanja praksa uresničevanja tega zakona, ki se v zadnjih desetih letih posebej sistematično spremlja in analizira zlasti v okviru Združenja svetov delavcev slovenskih podjetij in ŠCID - Študijskega centra za industrijsko demokracijo, pa tudi v okviru nekaterih drugih strokovnih institucij, je pokazala njegove številne vsebinske in nomotehnične slabosti, ki so že začele resno zavirati hitrejši razvoj ne tem področju. 

Podrobnejša analiza uresničevanja zakona, ki je bila opravljena v okviru ŠCID – Študijskega centra za industrijsko demokracijo, je pokazala, da je v omenjenem smislu bolj ali manj spornih in potrebnih ustreznih korektur krepko več kot polovica  oziroma skoraj dve tretjini vseh členov veljavnega ZSDU. To pa je brez dvoma podatek, ki nesporno kaže, da je ta zakon po skoraj šestnajstih letih veljavnosti in preizkušanja v praksi potreben zares temeljite, predvsem pa celovite prenove, kajti takšen kot je, zagotovo ne ustreza več potrebam prakse po hitrejšem razvoju sodobnega sistema delavske participacije v Sloveniji. Zgolj parcialni posegi formalno uskladitvene narave v ta zakon, kakršni so bili opravljeni z novelama iz leta 2001 in 2007, ne zadostujejo več za njegovo učinkovito prilagajanje potrebam tega razvoja.

Iz teh razlogov je bil v okviru Združenja svetov delavcev slovenskih podjetij ob upoštevanju zgoraj navedenih teoretičnih izhodišč že pripravljen tudi konkreten predlog Zakona o spremembah in dopolnitvah ZSDU (obsega več kot 70 členov!), na podlagi katerega bi bilo mogoče takoj začeti ustrezne postopke v smislu zgoraj omenjene celovite prenove tega zakona. S tem bi bila lahko realizirana ena od konkretnih zavez glede razvoja ekonomske demokracije v Slovenji, ki so že zapisane tudi v koalicijski pogodbi aktualne vlade.

Opomba: V zvezi s predlaganim bi veljalo posebej opozoriti, da bi moral biti kot temeljno izhodišče za začetek zakonodajnega postopka v Državnem zboru nujno sprejet ustrezen predhodni politični dogovor, da: 

· spremembe in dopolnitve zakona ne smejo posegati v že obstoječe participacijske pravice zaposlenih oziroma jih vsaj ne zmanjševati;

· sprejem posameznih predlaganih novih rešitev in zakona kot celote ne more biti pogojen s predhodno popolno »uskladitvijo« in soglasjem vseh socialnih partnerjev v okviru Ekonomsko socialnega sveta (ESS lahko o predlogu zakona oblikuje le svoje mnenje, ne more pa nastopati kot vzporedno zakonodajno telo, čemur smo sicer pogosto priča v zadnjem obdobju),

kajti v nasprotnem se utegne zgoraj opisani temeljni namen spreminjanja in dopolnjevanja  ZSDU sprevreči v svoje nasprotje. Glede na že omenjeno razmeroma nizko stopnjo ozaveščenosti (zlasti delodajalcev) o pravem poslovnem bistvu delavske participacije pri upravljanju in tega zakona nasploh ter ob danem razmerju sil med zagovorniki in nasprotniki delavske participacije v Sloveniji bi namreč odpiranje zakonodajnega postopka brez takšnega predhodnega načelnega dogovora lahko pomenilo tudi »odpiranje Pandorine skrinjice«, ki bi utegnilo v končni posledici rezultirati v nazadovanju, namesto v želenem normativnem razvoju sistema delavske participacije v Sloveniji. Trenutni parcialni interesi posameznih socialnih partnerjev torej v nobenem primeru ne bi smeli narekovati vsebine zakona ali »blokirati« posameznih predlaganih razvojnih rešitev, za kar ob morebitnem vztrajanju pri načelu konsenza med socialnimi partnerji, uveljavljenega pri odločanju znotraj ESS, obstaja velika nevarnost. Edini nosilec zakonodajne funkcije je lahko (tudi pri zakonih s področja družbenoekonomskih odnosov) izključno Državni zbor in nihče drug.
2.1.4.  Sprejem Zakona o sodelovanju delavcev pri upravljanju zavodov

V Sloveniji kljub zavezi iz 75. člena Ustave RS še vedno ni sprejet zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju zavodov, kar brez dvoma predstavlja veliko pravno praznino na področju urejanja sistema ekonomske demokracije v naši državi, poleg tega pa po ugotovitvi Ustavnega sodišča (odločba št. U-I-160703-8 z dne 19.5.2005) nesporno tudi protiustavno stanje, ki bi ga bilo zato treba čim prej odpraviti. 

V navedeni odločbi Ustavnega sodišča RS je v zvezi s tem izrecno zapisano naslednje: »Odločitev zakonodajalca, da bo kolektivne oblike uresničevanja pravice do soupravljanja delavcev v zavodih uredil s posebno zakonodajo, samo po sebi torej ni v neskladju z Ustavo. V neskladju z Ustavo pa je, če zakonodajalec brez stvarno utemeljenih razlogov odlaga sprejem napovedane zakonske ureditve. … Za takšno ravnanje zakonodajalec ni navedel nobenih utemeljenih razlogov niti ni takšnih razlogov našlo Ustavno sodišče. …V obravnavanem primeru je teža protiustavnosti še toliko večja, saj neustavno stanje traja že vse od sprejema ZSDU julija 1993 dalje, torej že skoraj 12 let.«
Ne gre pozabiti, da je s povedanim kršena ena od temeljnih ustavnih pravic več kot sto tisoč zaposlenim v Sloveniji, zato bi bilo treba s pripravo predloga ustreznega zakona v pristojnem resornem ministrstvu začeti brez odlašanja. 

2.1.5.  Spremembe Zakona o kolektivnih pogodbah (ZkolP), Zakona o 
           delovnih razmerjih (ZDR) in Zakona o delovnih in socialnih sodiščih (ZDSS-1)
Eden pomembnejših za zdaj neustrezno normativno rešenih problemov s področja upravljalske participacije zaposlenih je zagotovo tudi institucionalna ureditev pristojnosti različnih delavskih predstavništev, predvsem voljenih in sindikalnih, znotraj sistema industrijske demokracije.
 Veljavna ureditev tega problema namreč močno slabi moč in položaj ter učinkovitost delavskih predstavništev zlasti na področju kolektivnega urejanja delovnih razmerij z delodajalci kot objektivno močnejšo stranko v teh razmerjih in zavira nujno nadaljnjo demokratizacijo tudi tega področja družbenoekonomskih odnosov v Sloveniji. 

Sindikati in sveti delavcev na ravni posameznih organizacij (na višjih ravneh pa morebitne delavske zbornice, kakršne poznajo, denimo, v Avstriji in bi o njih perspektivno vsekakor veljalo razmišljati tudi v Sloveniji) predstavljajo dve, po svojih značilnostih precej različni vrsti delavskih predstavništev. Sindikati so prostovoljne in pluralno organizirane delavske asociacije z omejenim številom članstva, ki lahko zato v industrijskih razmerjih s polno »dejansko« legitimnostjo zastopajo le (vsak svoje) člane, ne pa tudi nečlanov, medtem ko so sveti delavcev na splošnih volitvah izvoljena delavska predstavništva, ki imajo na tej osnovi tudi nesporno polno – formalno in dejansko - legitimiteto za zastopanje vseh članov konkretnega kolektiva zaposlenih (»splošna« delavska predstavništva). Čeprav sta za učinkovito delovanje sistema industrijske demokracije brez dvoma nepogrešljivi obe vrsti omenjenih delavskih institucij, torej tako sindikalna kot voljena, pa je iz navedenih razlogov ključnega pomena smiselno pravilna sistemska ureditev njunih delavskozastopniških pooblastil.

Glede na omenjene temeljne značilnosti je razmerje med sindikati in sveti delavcev znotraj sistema industrijske demokracije namreč zelo podobno razmerju med političnimi strankami kot prostovoljnimi organizacijami ter (na splošnih volitvah) izvoljenim parlamentom znotraj sistema politične demokracije.  Zato bi morala biti po logiki stvari smiselno podobno urejena tudi njuna sistemska vloga in zastopniška pooblastila.

Dejstvo pa je, da veljavna slovenska delovnopravna zakonodaja (predvsem preko ZkolP in ZDR) še vedno uveljavlja strogo ločevanje delovnih področij in delavskozastopniških pooblastil med sindikati in sveti delavcev na ravni organizacij, pri čemer naj bi sindikati v imenu vseh (sindikaliziranih in nesindikaliziranih) delavcev monopolno obvladovali urejanje delovnih razmerij z delodajalcem, sveti delavcev pa naj bi zastopali interese vseh delavcev le na področju soupravljanja oziroma vključevanja zaposlenih v sprejemanje upravljalskih določitev v organizacijah. Omenjeni delavskozastopniški monopol sindikatov zato na področju urejanja delovnih razmerij seveda povzroča veliko »demokratično vrzel«, kajti ob približno le še 30-odstotni (ali celo nižji) povprečni stopnji sindikaliziranosti delavcev v Sloveniji ves preostali, torej pretežni del delavske populacije tako ostaja praktično povsem brez institucionalnih možnosti uresničevanja svojega, vsaj posrednega kolektivnega vpliva na urejanje lastnega delovnopravnega položaja in pravic oziroma praktično izločen iz sistema industrijske demokracije na področju delovnih razmerij. Delavci – nečlani, ki sicer tvorijo ca. 70 % delavske populacije, namreč na delovanje sindikatov kot njihovih formalnih zastopnikov v resnici nimajo nobenega vpliva ne v vsebinskem, ne v kadrovskem, ne v akcijskem smislu.  

Namesto t.i. splošne industrijske demokracije imamo torej na področju urejanja delovnih razmerij v Sloveniji v bistvu uveljavljeno zgolj t.i. sindikalno industrijsko demokracijo, ki je teoretično in praktično v zgoraj opisanem smislu silno pomanjkljiva, hkrati pa je tudi v očitnem nasprotju z načelom t.i. negativne sindikalne svobode. Kot še posebej problematična se ta ureditev kaže zlasti v številnih malih in srednjih, pa tudi nekaterih velikih podjetjih, v katerih sindikat ni organiziran, zaradi česar je delavcem (in delodajalcem) avtonomno urejanje kolektivnih delovnih razmerij sploh onemogočeno. 

Veljavno zakonsko ureditev obravnavane problematike bo torej nujno korigirati v tem smislu, da bo enakopravno sodelovanje pri sklepanju kolektivnih pogodb in urejanju drugih vidikov kolektivnih delovnih razmerij na ravni posameznih organizacije – delodajalcev (skupaj s sindikati, torej po principih »sozastopništva«, ne morda preprosto namesto njih, kar bi sicer predstavljalo kršitev določil konvencij MOD) omogočeno tudi svetom delavcev, oziroma če ti pri delodajalcu niso izvoljeni, po potrebi  morebitnim drugim v ta namen ad hoc izvoljenim delavskim predstavništvom. V zvezi s tem bi bilo seveda treba ustrezno korigirati tudi veljavni Zakon o delovnih in socialnih sodiščih (ZDSS-1) glede pristojnosti svetov delavcev v sporih iz delovnih razmerij. Za izpopolnitev in povečanje učinkovitosti ter kakovosti sistema urejanja delovnih razmerij na višjih ravneh socialnega dialoga (panoge, država) pa bi iz istih razlogov veljalo resno razmisliti o morebitni uzakonitvi delavskih zbornic tudi v Sloveniji.

V obravnavanem smislu je izjemnega pomena zlasti odločba Ustavnega sodišča RS, št. U-I-284/06-26 z dne 1. 10. 2009, ki ugotavlja protiustavnost določil 3. odst. 8. člena ter 84. in 85. člena ZDR, s katerimi je t.i. sindikalni delavskozastopniški monopol prignan do ekstremov, hkrati pa v zvezi z veljavnim ZkolP, čeprav ne razveljavlja neposredno njegovih spornih določil 2. in 10. člena, ugotavlja, da morebitna uzakonitev voljenih delavskih predstavništev kot strank kolektivnih pogodb (poleg sindikatov) ne bi bila v nasprotju z Ustavo in mednarodnopravnimi dokumenti. Zakonodajalec torej sicer ni neposredno zavezan k uzakonitvi t.i. partnerskega modela delovanja delavskih predstavništev, vsekakor pa ima glede tega odprte vse pravne možnosti.

2.1.6. Utrjevanje upravljalske participacije skozi drugo zakonodajo

ZSDU seveda ni edini zakon, ki tako ali drugače posega v delovanje sistema delavske participacije, ampak so posamezni vidiki te materije urejeni tudi z drugimi zakoni. Zato je nujno potrebno zagotoviti njihovo medsebojno usklajenost in konsistentnost pri urejanju tega področja. V zakonodajni praksi je v zadnjem obdobju mogoče v obravnavanem smislu zaznati predvsem dva negativna trenda, in sicer:
· neutemeljeno zmanjševanje participacijskih pravic skozi »področne« zakone; 

· nelogično nadomeščanje pristojnosti svetov delavcev s pristojnostmi sindikatov.
Z nekaterimi specialnimi zakoni, ki urejajo posamezne dejavnosti, se poskuša neutemeljeno zmanjševati zagotovljeni obseg participacijskih pravic delavcev po ZSDU. Tipični primeri so zakon o zavarovalništvu, energetski zakon in  zakon o bankah. V vseh teh primerih je Ustavno sodišče RS odločilo v prid »neokrnjenega« obsega soupravljalskih pravic delavcev, vendar bi se kazalo takšnim sporom v bodoče izogniti, in sicer predvsem s pravočasnim medresorskim usklajevanjem med pristojnimi ministrstvi v fazi priprave posameznih zakonov.
V zadnjih letih je močno opazen tudi trend sistematičnega nadomeščanja določenih delavskozastopniških pristojnosti svetov delavcev s tovrstnimi pristojnostmi sindikatov v nekaterih zakonih (npr. zakon o udeležbi delavcev pri dobičku, ZPIZ, zakon o evropskih svetih delavcev, zakon o varstvu osebnih podatkov, itd.), čeprav gre za vprašanja, ki naj bi bolj ali manj samoumevno sodila v pristojnost svetov delavcev kot voljenih in s tem »splošnih« delavskih predstavništev. V tem smislu bi bilo potrebno Ekonomsko socialnemu svetu, znotraj katerega se ti zakoni praviloma predhodno usklajujejo, glede omenjenih vprašanj dejansko priznati samo posvetovalno vlogo v zakonodajnem postopku.

2.2. Drugi spodbujevalni ukrepi
Ustrezna normativna ureditev področja upravljalske participacije zaposlenih v zgoraj opisanem smislu je, kot že rečeno, v bistvu le predpogoj in samo eden izmed potrebnih ukrepov za njen hitrejši razvoj v praksi, ki pa ga je treba kombinirati še s številnimi drugimi t.i. spodbujevalnimi ukrepi. 

2.2.1. Ustvarjanje ugodnejše širše »družbene klime« 
Kljub uvodoma omenjeni veliki in nesporni pomembnosti razvoja sistema delavske participacije v podjetjih za hitrejši gospodarski razvoj v Sloveniji več kot očitno še ni širše prodrlo spoznanje o njenem pravem ekonomsko-poslovnem bistvu. V glavnem se nanjo še vedno gleda zgolj kot na nekakšno »socialno pravico« oziroma »sindikalno pridobitev delavcev«, ki nima nekih posebnih pozitivnih poslovnih učinkov, ampak ravno obratno – ker naj bi »omejevala avtonomijo in s tem učinkovitost poslovnega odločanja  menedžerjev in lastnikov«, naj bi poslovni uspešnosti celo škodovala. To pa je seveda razumevanje, ki izhaja iz klasične lastniške koncepcije korporacijskega upravljanja, in kakršno sicer trenutno še vedno prevladuje v Sloveniji. O sodobnejši, t.i. déležniški koncepciji upravljanja se pri nas zaenkrat govori bolj ali manj le na načelni ravni, le malokdo pa v resnici razume tudi njene praktične posledice v smisli nujne spremembe dosedanjih (pretežno taylorističnih) oblik in načinov internega komuniciranja v podjetjih v smeri t.i. participativnega komuniciranja med vodstvi in kolektivi zaposlenih (tako na individualni kot na kolektivni ravni) v procesih poslovnega odločanja. 

Iz teh razlogov je tudi odnos slovenskega menedžmenta do delavske participacije zaenkrat pretežno odklonilen. Podobna ugotovitev velja tudi za slovensko stroko in znanost. V tem pogledu se je mogoče v celoti strinjati z B. Kavčičem (Zakaj menedžment ne mara participacije delavcev; ID, št. 11/2004, str.3), ki ugotavlja da, »pri nas participacija trenutno skoraj nikogar ne zanima«, konkretno glede odnosa slovenske stroke do te problematike pa pravi naslednje: »Kakega posebnega zanimanja ni opaziti niti v strokah, ki se ukvarjajo s sodelovanjem delavcev pri upravljanju organizacij (pravo, sociologija, psihologija, ekonomija). Strokovnih zapisov o participaciji je malo. Podatki iz raziskav se v strokovni literaturi ne pojavljajo, iz česar je mogoče sklepati, da raziskav ni (veliko). Med številnimi nagradami za najrazličnejše strokovne dosežke ni opaziti nobene, ki bi bila namenjena dosežkom na področju delavske participacije. V množičnih glasilih in strokovnih revijah je participacija redka tema. Če ne bi bilo revije Industrijska demokracija, na Slovenskem ne bi bilo glasila, ki bi se trajno in sistematično ukvarjalo s problematiko delavske participacije«.  V obravnavanem kontekstu pa je vsekakor zanimiva tudi njegova naslednja misel: »Celo sindikati delavsko participacijo vse manj podpirajo. Zdi se da participacijo doživljajo kot konkurenco. Brez sindikalne podpore pa participacija delavcev nikjer v svetu ni bila posebno uspešna«.

Dejstvo je torej, da širša družbena klima v Sloveniji v tem trenutku delavski participaciji ni posebej naklonjena, kar brez dvoma predstavlja glavno oviro za njen hitrejši razvoj. V nadaljevanju je zato predlaganih nekaj glavnih možnih ukrepov za izboljšanje stanja na tem področju.

2.2.1.1. Znanstveno-teoretična podpora 

Spodbujanje znanstvenega raziskovanja in vključevanje v študijske programe

Paradoksalno je, da se kljub izjemnemu pomenu sodobne delavske participacije za hitrejši ekonomski in socialni razvoj v Sloveniji poslovne znanosti s proučevanjem tega področja družbenoekonomskih odnosov praktično sploh ne ukvarjajo in da le-tega zaenkrat tudi nihče ne podpira. Objav znanstvenih tekstov na to temo je malo in še ti so bolj kot ne plod samoiniciativne postranske »ljubiteljske« dejavnosti posameznikov, zadnja od (doslej samo dveh ali treh) specializiranih slovenskih znanstvenih raziskav, ki jih je sofinancirala tudi država, je bila opravljena leta 2000, izobraževalni programi visokih šol in fakultet ustreznih tovrstnih predmetov praktično ne poznajo, tako da bodoči mladi menedžerji o tem v okviru rednega študija ne pridobijo praktično nobenih znanj. Zagotovo je to eden od zelo pomembnih vzrokov za izjemno počasno (pre)oblikovanje širše družbene zavesti in klime, ki je potrebna za želeni hitrejši razvoj na tem področju. Zato bi vsekakor kazalo na ravni države čim prej pripraviti celovit program ukrepov za spodbujanje znanstvenega raziskovanja in objav znanstvenih tekstov o obravnavani problematiki ter za njeno širše vključevanje v redne izobraževalne programe (predvsem oziroma vsaj družboslovnih) visokih šol in fakultet. 

Spodbujanje strokovnih in znanstvenih posvetov

V povezavi s povedanim bi bilo treba posebej spodbujati tudi organizacijo specializiranih strokovnih in znanstvenih posvetov na to tematiko. Resorna ministrstva jih lahko organizirajo sama ali pa jih financirajo oziroma sofinancirajo preko različnih strokovnih in znanstvenih institucij.
Spodbujanje mednarodnega sodelovanja in izmenjave izkušenj
Seznanjanje z izkušnjami drugih, zlasti nekaterih najrazvitejših evropskih držav na področju razvoja participacije zaposlenih pri upravljanju  lahko pomembno prispeva k ustvarjanju ugodnejše klime in pridobivanju potrebnih znanj za takšen razvoj tudi v Sloveniji. Načrtno spodbujanje in državno sofinanciranje različnih oblik mednarodnega sodelovanja in izmenjave izkušenj s tega področja bi zato lahko pomenilo učinkovit razvojni ukrep na obravnavanem področju. 

2.2.1.2. Medijska podpora – sofinanciranje medijskih vsebin in založniški projektov 

Področje delavskega soupravljanja trenutno za medije preprosto še ni »tema«. O tem se piše in govori izjemno malo ali pa v glavnem zgolj v povezavi s sindikati in sindikalizmom, kar kaže na očitno nerazumevanje bistva in pomena upravljalske participacije zaposlenih kot ene izmed oblik razvijanja ekonomske demokracije, ki lahko pomembno vpliva tudi na demokratizacijo in učinkovitost gospodarstva in družbe kot celote. Zato je z vidika ustvarjanja ugodnejše družbene klime za hitrejši razvoj te oblike delavske participacije izjemnega pomena doseči, da bo ta problematika tako v javnih splošnoinformativnih kot tudi v strokovnih medijih dobila več prostora in pozornosti. 

Načrtno spodbujanje javnih splošnoinformativnih medijev v navedeni smeri je verjetno možno le oziroma predvsem preko ustrezne dopolnitve kriterijev za sofinanciranje programskih vsebin v okviru sklada za pluralizacijo medijev. Ti so tudi sicer nujno potrebni celovite prenove v smislu jasnejše opredelitve namena sofinanciranja.

Enako ali celo še bolj pomembno pa bi bilo posebej finančno podpreti strokovna in informativna glasila, ki se specializirano ukvarjajo z obravnavano tematiko. Zaenkrat v Sloveniji obstaja samo ena specializirana strokovna publikacija s tega področja, in sicer revija Industrijska demokracija (izdaja jo Združenje svetov delavcev slovenskih podjetij), ki pa ni deležna nobene državne podpore, tako da je tudi njeno nadaljnje izhajanje že močno vprašljivo. Ni namreč mogoče pričakovati, da bi bila lahko v danih razmerah publikacija s takšno vsebino rentabilen projekt, ki bi se lahko brez posebne finančne podpore samostojno preživel na trgu. 

V ta okvir vsekakor sodi tudi sofinanciranje specializiranih založniških projektov, zlasti strokovnih in znanstvenih knjig ter priročnikov s tega področja, ki sicer tržno seveda prav tako niso zanimivi.
2.2.1.3. Promocijske aktivnosti
K ustvarjanju ugodnejše širše družbene klime za hitrejši razvoj upravljalske participacije zaposlenih v praksi bi vsekakor lahko precej pripomogle tudi različne organizirane promocijske aktivnosti, kot na primer: tekmovanje za »najbolj participativno podjetje«, vključitev v EU projekte za promocijo koncepta družbene odgovornosti podjetij kot teoretične podlage sistema delavske participacije in podobno, ki bi jih lahko spodbudila in posebej podprla država. Ogromno bi v tem smislu lahko pomenile tudi razne načelne izjave (resolucije) Državnega zbora o pomenu in smereh nadaljnjega razvoja na tem področju ter različna konkretna priporočila Vlade in resornih ministrstev o razvoju posameznih vidikov upravljalske participacije zaposlenih v Sloveniji. 
2.2.2. Spodbujanje funkcionalnega izobraževanja in usposabljanja 

Poleg že omenjenega vključevanja obravnavane tematike v redne izobraževalne programe družboslovnih fakultet je izjemnega pomena posebej razvijati tudi funkcionalno izobraževanje in usposabljanje tako menedžerjev kot delavskih predstavnikov s področja obravnavane tematike. Za sofinanciranje le-teh bi bilo treba nameniti posebna sredstva in pripraviti ustrezne kriterije za njihovo razdeljevanje izobraževalnim institucijam, ki izvajajo tovrstne programe.
Glede na ugotovitve raziskav o vzrokih za zelo skromno uresničevanje zakonske pravice članov svetov delavcev do izobraževanja (zakon jim zagotavlja pravico do 40 ur letno za izobraževanje) bi bilo nujno sprejeti še posebne ukrepe, ki bodo po eni strani omogočili nemoteno uresničevanje te pravice s strani delavskih predstavnikov in le-te po drugi strani tudi spodbujali k ustreznemu izobraževanju in usposabljanju za učinkovitejše opravljanje soupravljalskih funkcij. Po eni strani bi bilo treba torej z ustreznimi spremembami in dopolnitvami ZSDU ter drugimi ukrepi (npr. okrepitev inšpekcijskega nadzora, ipd.) zagotoviti, da bodo delodajalci tudi v praksi omogočali delavskim predstavnikom nemoteno udeležbo na ustreznih specializiranih izobraževanjih, po drugi strani pa (finančno in promocijsko) širše podpreti ustrezne spodbujevalne projekte, kakršen je, denimo, projekt »certificiranja temeljnih znanj za delavske predstavnike«, ki ga zaenkrat zgolj na lastno iniciativo izvaja Združenje svetov delavcev slovenskih podjetij, in podobno.   

2.2.3. Institucionalni ukrepi

2.2.3.1. Ustanovitev »agencije za razvoj ekonomske demokracije«

Glede na uvodoma pojasnjen velik strateški pomen ne samo delavskega soupravljanja, ampak tudi drugih oblik organizacijske participacije zaposlenih (udeležba pri dobičku) za hitrejši ekonomski in socialni razvoj bi vsekakor veljalo razmisliti o ustanovitvi posebne državne institucije (agencije, urada, službe Vlade, direktorata pri enem od resornih ministrstev, ali podobno), ki bi posebej skrbel za učinkovito delovanje in nadaljnji razvoj sistema ekonomske demokracije v Sloveniji. To bi bil vsekakor lahko izjemno pomemben prispevek k hitrejšemu napredku na tem področju.

2.2.3.2. Ukrepi za učinkovitejši inšpekcijski nadzor
Veljavni ZSDU je v praksi zagotovo eden najpogosteje, hkrati pa najbolj nesankcionirano kršenih slovenskih zakonov. Inšpekcijski nadzor nad uresničevanjem ZSDU je zaenkrat skrajno neučinkovit, kar kažejo tudi poročila republiškega inšpektorata za delo o številu in »teži« obravnavanih kršitev na tem področju. Vendar razlog ni samo v kadrovski »podhranjenosti« inšpekcijskih služb, temveč v veliki meri tudi v neustreznosti sedanjih kazenskih določb v okviru ZSDU, ki predstavljajo praktično edino možno pravno podlago za konkretno in s sankcijami podprto ukrepanje inšpekcij za delo.

Vsebinsko gledano je veljavni 107. člen ZSDU neverjetno pomanjkljiv, saj nekaterih najpogostejših in najtežjih kršitev, ki se pojavljajo v praksi, sploh ne obravnava kot prekršek. Tako je skoraj nerazumljivo, da določa kot prekršek delodajalca »če ne objavi na v družbi običajen način dogovorov s svetom delavcev« (četrti odstavek 5. člena), obenem pa ni prekršek, če delodajalec sploh noče skleniti tega dogovora, če ni pripravljen zagotoviti svetu delavcev nobenih sredstev v smislu 2.,3. in 4. odstavka 65. člena ZSDU, če evidentno krši pravico članov sveta delavcev do izobraževanja (tako v smislu neodobritve potrebne odsotnosti z dela, kot v smislu neplačevanja kotizacij in drugih stroškov izobraževanja) in tako dalje. 

Poleg drugih ukrepov, zlasti kadrovske okrepitve inšpektorata za delo, je torej učinkovitejši inšpekcijski nadzor v veliki meri pogojen tudi z ustreznimi spremembami in dopolnitvami ZSDU, o čemer je bilo zgoraj že govora posebej.

2.2.3.3. Ustanovitev stalne arbitraže za reševanje soupravljalskih sporov

Arbitražno reševanje t.i. soupravljalskih sporov (spori v zvezi z ZSDU) kot zaenkrat edini pravno dopustni način reševanja tovrstnih sporov, se je v praksi izkazalo kot neučinkovito, kar je brez dvoma v največji meri posledica neprimerne in pomanjkljive zakonske ureditve t.i. priložnostnih arbitraž (opomba: stalne arbitraže znotraj posameznih podjetij so redkost, ker so vezane na dogovor med svetom delavcev in delodajalcem), oblikovanih na podlagi liste arbitrov, ki jo določi minister za delo. Te arbitraže se v roku 30 dni (opomba: skladno s 23 . členom ZDSS ima predlagatelj po poteku tega roka pravico spor sprožiti pred delovnim sodiščem, če arbitražno reševanje ni bilo uspešno) običajno ne uspejo niti konstituirati, če pa jim to vendarle uspe, takoj naletijo na vrsto drugih odprtih organizacijsko- tehničnih vprašanj, kot na primer: kdo je dolžan zagotavljati administrativne, prostorske in druge pogoje za njihovo delo; kdo pokriva stroške postopka in na kakšen način; kje se vodi arhiv in evidenca arbitražnih spisov itd. Iz teh razlogov bi vsekakor veljalo resno razmisliti o ustanovitvi stalne arbitraže za reševanje sporov iz ZSDU pri MDDSZ.

Poseben problem ki v praksi vzbuja nezaupanje v nepristranost tovrstnih arbitraž in tako svete delavcev kot delodajalce odvrača od uporabe tega načina reševanja soupravljalskih sporov, je prav gotovo tudi dejstvo, da je predsednik arbitraže lahko določen le z ene ali druge, torej z delodajalske ali delojemalske, liste. Zato bi bilo zelo priporočljivo, če bi minister za delo v okviru liste arbitrov v bodoče vedno posebej določil tudi listo neodvisnih strokovnjakov, s katere bi se imenovali predsedniki arbitraž.
2.2.3.4. Sistematično spremljanje stanja na področju delavske participacije

Danes v Sloveniji nimamo inštitucij, ki bi bile pooblaščene za sistematično zbiranje podatkov in vodenje evidenc o delujočih svetih delavcev in drugih inštitucij delavske participacije (predstavniki delavcev v NS, delavski direktorji), čeprav je bilo to izrecno predlagano že v prvi slovenski raziskavi o delavski participaciji iz leta 1996 (Analiza uresničevanja zakona o soupravljanju, ITEO). To pa pomeni, da nimamo nikakršnega pregleda nad stanjem in s tem tudi ne podlage za sprejemanje takšnih ali drugačnih razvojnih in drugih ukrepov. Zato bi bilo nadvse priporočljivo, da bi MDDSZ čim prej zagotovilo uveljavitev ustreznega sistema za spremljanje stanja v Sloveniji v obravnavanem smislu, in sicer bodisi v okviru lastnih služb bodisi preko dodelitve koncesije določeni inštituciji ali na drug ustrezen način (npr. preko Statističnega urada RS). Če bi bila uveljavljena zgoraj predlagana posebna »agencija za razvoj ekonomske demokracije«, pa bi seveda lahko to nalogo prevzela ona. 

2.2.4. Priporočljivi ukrepi za nujno prenovo vloge in delovanja sindikatov 

2.2.4.1. Sprememba strategije delovanja 

Sindikati bi morali v zvezi z učinkovitejšim nadaljnjim razvojem upravljalske (pa tudi drugih oblik) participacije zaposlenih temeljito premisliti o svoji dosedanji in bodoči strategiji delovanja. Boj za plače je boj z mlini na veter – boriti se je treba za lastnino, je kot nasvet sindikatom že pred časom zapisal eden od znanih slovenskih ekonomistov (M. Tajnikar, Zajec tiči v grmu investicij, Sobotna priloga Dela, 11.8.2007). Kljub morebitnemu povečevanju plač se namreč škarje socialnih razlik le še bolj razpirajo, kajti rast plač zaradi preprečevanja inflacije načeloma ne sme v celoti slediti rasti produktivnosti dela, razlika pa seveda ne gre v delavske žepe. Če se torej orientirajo zgolj na boj za plače (čeprav tudi ta kajpak ni nepomemben v smislu preprečevanja pretiranega izkoriščanja), sindikati v bistvu le pomagajo ohranjati in vzdrževati klasični »mezdni kapitalizem«, medtem ko se splošni družbeni položaj delavcev kljub povečevanju plač s tem relativno ne izboljšuje, temveč ravno obratno.

Žal je treba ugotoviti, da je dosedanja strategija delovanja slovenskih sindikatov bolj ali manj v celoti temeljila prav na boju za plače in obrambi obstoječih delovnopravnih pravic delavcev (in glede tega jim, zlasti v prvem obdobju tranzicije, tudi ne gre odrekati precejšnjih zaslug), medtem ko je bil glede prizadevanj za razvoj prave ekonomske demokracije v smislu dolgoročnih interesov delavcev - soupravljanje, udeležba pri dobičku in delavsko delničarstvo - njihov odnos doslej skrajno medel. V čem je problem?
Če je boj za boljše plače, druge materialne ugodnosti in pogoje dela v osnovi edino, kar sindikati zagotavljajo delavcem, se objektivna »koristnost« članstva v sindikatih in »privrženost« delavcev (članov in nečlanov) sindikatom oziroma identifikacija z njimi krepko zmanjša ali celo izgine v trenutku, ko sindikati v tem smislu ne morejo več ničesar pomembnejšega ponuditi ali jih delodajalci celo prisilijo v defenzivno delovanje na tem področju. Do tega pa po pravilu prihaja v času gospodarskih recesij in prav to se žal trenutno dogaja (tudi slovenskim) sindikatom. Delavcem lahko namesto kakršnega koli sistemskega izboljšanja njihovega ekonomskega in socialnega položaja v tem trenutku ponudijo samo potrpežljivo čakanje na izhod iz krize in na boljše čase (ki bodo lahko trajali le do naslednje krize, katere glavno breme pa bodo potem spet morali prevzeti nase). Z drugimi besedami – sindikati danes delavcem niso sposobni ponuditi nobene vizije v smislu ekonomsko učinkovitejše in socialno pravičnejše družbe, ampak le boj za »drobtinice« znotraj obstoječega »mezdnega kapitalizma«.

Povsem drugače bi se seveda delavci lahko tudi v teh kriznih razmerah indentificirali s svojimi sindikati, če bi si ti kot dolgoročno usmeritev svojega delovanja postavili boj za hitrejši razvoj ekonomske demokracije v zgoraj opisanem smislu. Ta boj je, kot prvo, v obdobju gospodarske recesije aktualen ravno tako ali celo še bolj kot v obdobjih gospodarske konjunkture, kot drugo pa lahko, kot rečeno, v perspektivi edini zares spremeni sistemski položaj delavcev v družbenoekonomskih razmerjih in jih osvobodi sedanjega mezdnega odnosa. Osnovni cilj delovanja sindikatov na sedanji stopnji družbenoekonmskega razvoja bi torej moral biti – če malce poenostavimo – predvsem »pomagati delavcem v položaj, v katerem bodo sistemsko enakovredni lastnikom (finančnega) kapitala in v katerem si bodo lahko sami učinkovito pomagali«. Prav s tem namreč lahko za delavce storijo največ. Šele ko bo ta cilj dosežen, pa bo nastopil čas za ponoven razmislek o bodoči vlogi sindikatov v okviru novonastalih družbenoekonomskih odnosov. A do tam je še zelo dolga pot.

2.2.4.2. Sprememba sistemske vloge in položaja 

O problematiki smiselnosti nadaljnjega vzdrževanja t.i. splošnega delavskozastopniškega monopola sindikatov na področju urejanja delovnih razmerij ter nujnosti uveljavitve t.i. partnerskega modela (so)delovanja sindikalnih in voljenih delavskih predstavništev je bilo obširneje spregovorjeno že zgoraj. Za to namreč ni več popolnoma nobenega razumnega sistemskega razloga.  
Odkar je postalo več kot očitno, da ta sporni monopol v praksi – ob nesporno zelo negativnih in sistemsko nesprejemljivih posledicah, ki jih je povzročil - v nasprotju s pričakovanji sindikatov žal ni v ničemer pripomogel vsaj k ohranjanju, kaj šele povečevanju članstva v sindikatih, temveč morda kvečjemu ravno nasprotno, bi bilo njegovo nadaljnje ohranjanje v ZDR in Zkolp brez dvoma še posebej nerazumno. Predpostavka, da je vzrok za upadanje članstva v sindikatih predvsem obstoj svetov delavcev (in njihovo morebitno enakopravno delovanje na področju urejanja delovnih razmerij) kot nekakšne »nelojalne konkurence« sindikatom – češ, če bodo sveti delavcev iste »usluge« nudili zastonj, se delavci pač ne bodo včlanjevali v sindikate oz. bodo iz njih iz tega razloga celo izstopali - se je dokončno izkazala za povsem zgrešeno. (Opomba: Empirično na to zelo jasno kažejo tudi tuje izkušnje. Če bi namreč ta predpostavka držala, potem, denimo, v Nemčiji in Avstriji sindikatov že zdavnaj sploh ne bi bilo več) S tem nesmiselnim splošnozastopniškim monopolom na področju urejanja delovnih razmerij torej ne sindikati, ne sveti delavcev, še manj pa delavci, niso (in tudi nikoli ne bodo) pridobili ničesar. Vsi skupaj so zdaj v industrijskih razmerjih z delodajalci samo bistveno šibkejši kot bi lahko bili sicer, uspešno pa je bil žal po drugi strani (vsaj za kako desetletje) zatrt nadaljnji logični razvoj t.i. splošne industrijske demokracije. V čigavem interesu naj bi torej na njem še naprej vztrajali?  

2.2.4.3. Sprememba notranje organiziranosti 

Strogo centralistično organizirani mastodonti, kakršni so danes nekateri največji slovenski sindikati, niso več sposobni dovolj subtilno zaznavati in uresničevati številnih parcialnih interesov najrazličnejših družbenih skupin znotraj tistega, čemur smo včasih rekli »delavski razred« (danes pa kake takšne amorfne družbene kategorije, ki bi jo lahko učinkovito zastopali omenjeni sindikalni mastodonti, niti v teoriji preprosto ni več). Takšnih sindikatov – posebej ob morebitni zgoraj predlagani vključitvi voljenih delavskih predstavništev v vse oblike socialnega dialoga na vseh ravneh - v bistvu nihče več ne potrebuje kot »generalnega zastopnika delavstva«, kajti z njihovo politiko se iz navedenega razloga le še redkokdo, razen morda najnižjih kategorij delavstva, lahko zares identificira. 

Zato tudi ne bi bil ravno kolaps sistema, če bi se omenjeni sindikalni mastodonti, kolikor se ne bodo sposobni pravočasno notranje reorganizirati, ob zdajšnjih pretresih tudi v resnici sesuli. Namesto njih oz. na njihovem »pogorišču« bi namreč brez dvoma nemudoma zrasla vrsta novih, v začetku številčno sicer manjših, vendar pa interesom svojega članstva bistveno bližjih in bolj prilagojenih sindikatov, ki bi se med seboj začeli takoj tudi na novo ustrezno interesno povezovati na »zdravih« osnovah, ne nujno po nekih vnaprej določenih in zapovedanih (panožnih in podobnih) obrazcih. In te nove sindikalne zveze bi zagotovo lahko hitro pridobile najmanj takšno, če ne večjo »širšo mobilizacijsko moč«, kakršno imajo sindikati zdaj. Ne bo torej konec industrijske demokracije, če ne bo več nekaterih konkretnih sindikatov, ki se sicer sami sebi danes zdijo nepogrešljivi in nenadomestljivi. Bodo pač obstajali kaki drugi, verjetno precej bolj učinkoviti. 

A odločitev o njihovi učinkovitejši organiziranosti je seveda stvar sindikatov samih, kakih zveličavnih obrazcev na tem področju namreč ni in jih verjetno tudi nikoli ne bo. Te nujne prenove se lahko lotijo le sindikati sami.

III. OBVEZNA UDELEŽBA DELAVCEV PRI DOBIČKU IN DRUGIH

       REZULTATIH POSLOVANJA
1. Teoretične podlage

1.1. Znanstveno dokazani pozitivni ekonomski učinki udeležbe
Udeležba zaposlenih pri rezultatih poslovanja (pri dobičku – angl. profit sharing ali drugih vnaprej določenih rezultatih, kot npr. pri povečanju produktivnosti, prihrankih zaradi zmanjševanja stroškov, zvišanje kakovosti proizvodov ali storitev in podobno – angl. gain shraring), ki skupaj z notranjim lastništvom zaposlenih tvori pojem t.i. finančne participacije zaposlenih, po izsledkih številnih znanstvenih raziskav prinaša znatne koristi tako organizacijam - delodajalcem kot delavcem, pa tudi nacionalnemu gospodarstvu v celoti. (Opomba: V nadaljevanju bomo govorili le o udeležbi delavcev pri dobičku kot eni, vendar najpogosteje uporabljeni obliki udeležbe pri rezultatih poslovanja, pri čemer poudarjamo, da so nekatere od teh oblik udeležbe, zlasti udeležba delavcev pri prihrankih ali povečani kakovosti, uporabne ne samo za podjetja in druge gospodarske organizacije, ampak tudi za zavode. Seveda pa ta oblika finančne participacije, razen morda za zavode, načeloma ne bi mogla biti uzakonjena kot splošno obvezna)

Z mikroekonomskega vidika je udeležba zaposlenih pri dobičku, posebej če je kombinirana tudi z razvitim sistemom sodelovanja delavcev pri upravljanju in širšega notranjega lastništva, statistično značilno povezana z večjo produktivnostjo in višjim dobičkom, saj pomembno izboljšuje delovno zadovoljstvo, motivacijo ter pripadnost zaposlenih podjetju, poleg tega pa ima tudi vrsto drugih pozitivnih poslovnih učinkov (nižja fluktuacija, zmanjšanje potrebe po nadzoru zaposlenih, večja skladnost interesov lastnikov, menedžmenta in zaposlenih in s tem zmanjševanje notranjih interesnih nasprotij, itd.). Z makroekonomskega vidika pa raziskave ugotavljajo njen pozitiven vpliv predvsem na nižjo raven brezposelnosti, zmanjšano inflacijo in višjo ekonomsko rast.

Iz teh razlogov je sistemsko uvajanje udeležbe delavcev pri dobičku tudi predmet številnih priporočil EU in drugih mednarodnih institucij. Evropska unija se že od začetka devetdesetih let podrobneje ukvarja s finančno participacijo delavcev pri udeležbi pri dobičku družb, vendar pa do zdaj še ni sprejela nobenega zavezujočega predpisa. Leta 1989 je Evropska komisija vključila finančno participacijo delavcev med glavne cilje svojega programa »Action Programme for the implementation of the Community Charter of Basic Social Rights of Workers«. Na podlagi navedene pobude je bil v letu 1992 pripravljen pregled finančne participacije v državah članicah, imenovan tudi »Papper I Report«. Evropska komisija je leta 1997 pripravila dopolnjen pregled finančne participacije glede na spremembe ureditev v posamezni državi članici, imenovan »Papper II Report«. Zaradi širitve Evropske unije se je pojavila potreba po razširitvi pregleda zakonodaje v posameznih državah članicah tudi na nove države članice. Leta 2006 je tako nastal dokument »Papper III Report«. Zaradi spodbujanja finančne participacije je bilo leta 1992 sprejeto neobvezujoče Priporočilo Sveta ES (Council Recommendation 92/443/EEC) s katerim je skušala Evropska unija spodbujati države članice, da uredijo finančno participacijo v svoji zakonodaji. Prav tako je pozvala družbe, naj se odločajo za uvedbo finančne participacije. 

Na teh podlagah je bil leta 2008, podobno kot v številnih drugih razvitih evropskih državah, tudi v Sloveniji že sprejet Zakon o udeležbi delavcev pri dobičku (ZUDDob), ki pa je bil že ob prvih poskusih uresničevanja v praksi deležen številnih kritik in pobud ter predlogov za nujne spremembe in dopolnitve.

1.2. Temeljna načelna dilema – prostovoljna ali obvezna udeležba?

Dileme, udeležba zaposlenih pri dobičku da ali ne, torej - tudi v Sloveniji - praktično ni več. Še vedno pa ostaja odprta druga, nič manj težka in pomembna dilema, in sicer: ali naj bo udeležba delavcev pri dobičku za delodajalce »prostovoljna« (na načelu prostovoljnosti udeležbe za zdaj temelji ureditev te problematike v večini evropskih držav) ali »zakonsko obvezna« (načelo obligatornosti udeležbe za zdaj pozna le francoska ureditev).

Vsestransko pozitivni poslovni učinki bodisi obvezne bodisi neobvezne udeležbe delavcev pri dobičku so torej nesporno dokazani,  zato se tudi stališča glede smiselnosti morebitne »zakonsko obvezne« udeležbe danes pravzaprav razhajajo v glavnem le še na teoretski ravni, in sicer med:

a) zagovorniki teze, da bi uzakonitev obvezne udeležbe pomenila sistemsko nedopusten poseg v zasebno lastnino nad kapitalom in pripadajočim dobičkom, na eni, ter 
b) zagovorniki teze, da (doslej samoumevno) prisvajanje rezultatov poslovanja zgolj s strani lastnikov v poslovnih procesih udeleženega finančnega kapitala spričo hitro naraščajočega pomena t.i. človeškega kapitala podjetij v sodobnih pogojih gospodarjenja v bistvu nima več prav nobene teoretične podlage v obstoječi družbenoekonomski realnosti, na drugi strani.

1.3. Teoretični argumenti v prid »zakonsko obvezni« udeležbi
Uvodoma zapisana splošna teoretična izhodišča za nadaljnji razvoj ekonomske demokracije vsekakor govorijo v prid drugi od zgoraj navedenih tez. Naj v zvezi s tem še enkrat poudarimo predvsem naslednje temeljno načelo, ki sicer izhaja že iz osnovne logike kapitalizma: če znanju, ustvarjalnosti, motivaciji in pripadnosti zaposlenih oziroma t.i. človeškemu kapitalu dejansko, ne samo načelno, priznavamo status »kapitala«, je seveda njegovim »lastnikom« treba »obvezno« priznati tudi pripadajoče korporacijske pravice, vključno s pravico do udeležbe pri dobičku, čeprav obstoječi računovodski sistemi tega »neotipljivega« kapitala za zdaj še niso sposobni natančneje materialno ovrednotiti.
Kapitalizem je po definiciji družbenoekonomski sistem, ki temelji na zasebni lastnini nad kapitalom, pri čemer so interesi lastnikov oziroma nosilcev tega kapitala tudi glavno gonilo in vodilo ekonomskega razvoja družbe. Ključno pa je seveda vprašanje čemu danes priznavamo status kapitala podjetij – zgolj t.i. finančnemu kapitalu ali tudi t.i. intelektualnemu kapitalu.

Časi, ko so temeljne dejavnike proizvodnje predstavljali zemlja, gola delovna sila in (finančni) kapital, so že davno mimo, v ospredje pa danes vse bolj stopa t.i. intelektualni kapital. Čeprav njegova definicija v stroki še ni poenotena, je najpogosteje izražena s formulo: intelektualni kapital = človeški kapital + strukturni kapital (glej sliko v uvodnem poglavju o splošnih teoretičnih izhodiščih za razvoj ekonomske demokracije!), pri čemer človeški kapital, kot že nekajkrat omenjeno, predstavljajo obstoječe znanje in veščine, sposobnosti, ustvarjalnost ter motivacija in organizacijska pripadnost zaposlenih, strukturni kapital pa vse tiste stvaritve, ki so v podjetju že doslej nastale s pomočjo človeškega kapitala in so že prešle »v last podjetja« (npr. baze podatkov, odnosi s kupci, dobavitelji, investitorji, potrošniki ter strateškimi partnerji, informacijski sistemi, speci​fična organizacijska kultura, povsem določeni procesi v podjetju, inovacije itd.). 

Obstoječi računovodski sistemi so zaenkrat glede tega žal sposobni registrirati kot samostojno materialno vrednost le nekatere ele​mente zgoraj omenjenega strukturnega kapitala (npr. patente, blagovne znamke in druge pravice inte​lektualne lastnine, dobro ime), medtem ko predvsem človeški kapital še vedno predstavlja le nekakšno ne​otipljivo vrednost podjetja. A slej ko prej bo treba ta »neotipljivi kapital«, ki predstavlja vse večji del tržne vrednosti podjetij, ne samo znati računovodsko izmeriti, torej razviti in uzakoniti tudi t.i. »računovodstvo človeških virov«, ampak na njem nujno zgraditi tudi nov sistem družbenoekonomskih odnosov nasploh. 

Naj navedemo le nekaj ugotovitev, ki utemeljujejo tezo o očitnem trendu pomikanja težišča pomena za ustvarjanje nove vrednosti s finančnega na človeški oziroma nasploh na intelektualni kapital podjetij: Konkurenčne prednosti podjetij v sodobni ekonomiji »ne temeljijo več na materialnih in finančnih sredstvih, temveč na neopredmetenih in nefinančnih sredstvih, to je na intelektualnem kapitalu« (Andriessen, Stam, 2004: The Intellectual Capital of  the European Union). Delež opredmetenih sredstev podjetij v razvitih gospodarstvih se je tako v zadnjih nekaj desetletjih v povprečju znižal za več kot 20 odstotkov (Stewart, 2003: Intellectual Capital – The New Wealth of Organization). Raziskava ustanove Brookings, denimo, kaže, da so še leta 1962 kar 62 odstotkov vrednosti podjetij predstavljala opredmetena sredstva, 30 let kasneje pa je njihov delež upadel na vsega 38 odstotkov. (po Jelovšek, 2006: Merjenje intelektualnega kapitala v izbranih slovenskih podjetjih – diplomsko delo, Ekonomska fakulteta univerze v Ljubljani).

Nesporno je torej, da danes zaposleni v podjetju niso udeleženi zgolj s svojo »delovno silo«, ampak vanj vlagajo tudi svoj (človeški) kapital, ki je ena ključnih podlag ustvarjanja nove vrednosti, hkrati pa v njem nesporno prevzemajo tudi poslovno tveganje, ki je, čeprav drugačne vrste, najmanj enako, če ne v bistvu celo večje od tveganja lastnikov finančnega kapitala. Posebej dogajanja v zvezi z reševanjem trenutne gospodarske krize so povsem razgalila popolno zgrešenost doslej veljavne, oziroma bolje rečeno kar zveličavne teze, da celotno poslovno tveganje v zvezi z delovanjem podjetja nosijo izključno le lastniki finančnega kapitala, zaradi česar naj bi bili tudi izključno oni upravičeni do prisvajanja in delitve rezultatov poslovanja. Glede na množična odpuščanja, »nepovratno« zniževanje plač kot pogodbeno dogovorjene »cene dela« in druga (prostovoljna ali prisilna) odrekanja delavcev svojim pogodbeno dogovorjenim pravicam za reševanje podjetij, bi bilo danes kajpak brez dvoma popoln nesmisel še naprej teoretično trditi, da delavci s svojo udeležbo v podjetju ničesar ne tvegajo. Prav tako je seveda povsem nesmiselna tudi trenutno sicer zelo aktualna teza, da delavci z omenjenimi odrekanji za rešitev obstoja in nadaljnjega delovanja podjetij pravzaprav v tej krizi v bistvu rešujejo le svoja delovna mesta, ne pa hkrati in v enaki meri tudi lastnikov podjetij in njihovega kapitala. A za zdaj so, kot kaže, lahko - brez kakršnih koli teoretičnih pomislekov – na račun svojih pravic iz delovnega razmerja »obvezno« udeleženi le pri reševanju izgub, ne pa tudi pri delitvi morebitnih dobičkov (razen, če se zanjo lastniki odločijo prostovoljno). Malo kapitalizma, po potrebi pa malo socializma, bi torej lahko rekli trenutno veljavni zasnovi sistema t.i. prostovoljne udeležbe delavcev pri dobičku.

Nesporno je torej, da bo pravno definicijo podjetja in njegovega kapitala, s tem pa tudi sistem udeležbe pri dobičku treba, upoštevaje novo objektivno družbenoekonomsko realnost,  postaviti na povsem nove teoretske temelje, ki bodo vključevali tudi zakonsko obvezno udeležbo delavcev pri rezultatih poslovanja. 

Tudi sicer je treba prostovoljno udeležbo delavcev pri dobičku končno prenehati obravnavati le kot nekakšno »miloščino« zaposlenim, ki je v celoti odvisna od dobre volje lastnikov, morebitno obvezno udeležbo pa kot nedopusten poseg v zasebno lastnino. Udeležba pri dobičku je namreč, upoštevaje vse zgoraj povedano, po svojem bistvu »naravna« pravica zaposlenih, ki temelji, kot rečeno, na nespornem (čeprav zaenkrat še ne tudi ustrezno merljivem) prispevku »človeškega kapitala« k poslovni uspešnosti podjetij. Zato je čas, da jo kot tako pravno prizna tudi pozitivna zakonodaja. 

1.4. Nekatere praktične dileme

Pogoji in višina udeležbe ter način porazdelitve rizika poslovanja 

Sistem obvezne udeležbe zaposlenih pri rezultatih poslovanja bi seveda moral, če naj bi bil teoretično dosleden, poleg udeležbe pri dobičku zajemati tudi ustrezno praktično rešitev vprašanja porazdelitve rizika poslovanja med nosilci človeškega in nosilci finančnega kapitala v podjetju, torej »udeležbe zaposlenih (tudi) pri izgubi«. 

Perspektivno bi bilo to vprašanje verjetno mogoče ustrezno dosledno rešiti edinole s popolno prenovo veljavnega plačnega sistema. Nova in vse hitreje prodirajoča »koncepcija podjetja kot skupnosti déležnikov« bo namreč, če z njo mislimo resno, skoraj zagotovo morala slej ko prej privesti tudi do sistemskega opuščanja sedanjega mezdnega načina plačevanja dela (kupoprodaja »delovne sile«, prodaja dela) in do njenega nadomeščanja z udeležbo zaposlenih pri - pozitivnih in negativnih - rezultatih poslovanja. A to je stvar precej oddaljene prihodnosti. Pred tem bo vsekakor treba prenoviti najprej sámo koncepcijo podjetja (prehod od koncepcije podjetja kot »personificiranega kapitala« v koncepcijo podjetja kot »skupnosti déležnikov«), razviti »oprijemljivejše« računovodstvo človeških virov, ki bo omogočilo oblikovanje ustreznih formul delitve glede na vlogo in pomen obeh vrst kapitala za dosežene poslovne rezultate, in še kaj. Zato bi nadaljnje teoretiziranje v to smer zaenkrat vsekakor lahko izpadlo le kot nekakšno obujanje preživetega socialističnega samoupravnega »sistema delitve dohodka in sredstev za osebne dohodke« ali kaj podobnega. Razmere in objektivne okoliščine za tako futuristično razmišljanje, ki bi imelo v tem trenutku lahko kako realno podlago in možnost za realizacijo, pa zaenkrat še zdaleč niso dozorele, zato se v to za zdaj ne kaže spuščati.

Po drugi strani pa pomanjkanje zgoraj omenjenih konceptualnih predpostavk za preciznejšo dodelavo obravnavanega sistema nikakor ne pomeni, da kakršna koli oblika zakonsko obvezne udeležbe zaposlenih pri dobičku ni možna in sprejemljiva že v zdajšnjih razmerah, kajti uvajanje tega sistema bo vsekakor moralo potekati postopno in v skladu s trenutno doseženo stopnjo družbenoekonomskega razvoja. Zakonsko obvezno udeležbo je torej možno in smiselno vpeljati takoj, nato pa njeno zakonsko ureditev postopno dograjevati. 

Teoretični razlogi, ki že v danem trenutku govorijo »za« njo (objektiven obstoj in nesporen prispevek človeškega kapitala k poslovnim rezultatom, nesporno pozitiven vpliv na poslovno uspešnost podjetij, itd.) so namreč vsekakor bistveno močnejši od teoretičnih razlogov (npr. neizdelanost sistema računovodstva človeških virov), ki morda govorijo »proti« njej. Oblike »obvezne« udeležbe zaposlenih v poslovnem tveganju pa so, kot rečeno, že v tem trenutku številne, tako da je kakršna koli skrb glede neupravičenosti morebitne njihove obvezne udeležbe (tudi) pri dobičku povsem odveč. »Delitvena formula« oziroma »delitvene formule« pa bo(do) v teh razmerah pač morala(e) nastati kot rezultat nekega družbenega konsenza na podlagi presoje in ocene pomena posameznih ključnih dejavnikov poslovne uspešnosti in različnih specifik ter pogojev delovanja posameznih vrst gospodarskih subjektov, kot npr: delitev na kapitalsko oziroma delovno intenzivne panoge, velikost podjetij in delitev na osebne in kapitalske družbe z vidika obsega odgovornosti lastnikov finančnega kapitala z osebnim premoženjem, kotacija delnic podjetja na borzi, povprečna profitabilnost določene kategorije podjetij oziroma dejavnosti, poslovna »zgodovina« posameznega podjetja, in tako dalje in tako dalje.

Uvajanja zakonsko obvezne udeležbe delavcev pri dobičku se torej ne kaže lotiti z nekim pretirano rigidnim pristopom brez upoštevanja zgoraj navedenih in vseh drugih pomembnih elementov. Z njimi bi morali biti ustrezno determinirani tako pogoji kot višina morebitne zakonsko obvezne udeležbe pri dobičku. Variant, ki so v tem pogledu na razpolago, pa je praktično nešteto. Od tega, da se morda v prvi fazi uvede le za kapitalske, ne pa tudi za osebne družbe (za slednje bi, na primer, lahko zaenkrat še naprej ostala prostovoljna, tako kot zdaj, a seveda ustrezno davčno podprta), preko tega, da se obvezna udeležba pogoji z določenim »minimalnim« doseženim dobičkom ali donosom na kapital (v nasprotnem bi bila še vedno možna prostovoljna udeležba), do tega da se uvedejo različne stopnje udeležbe glede na prej omenjene specifične okoliščine poslovanja, in še česa. 

Iz navedenih razlogov je morebitno apriorno nasprotovanje zakonsko obvezni udeležbi zaposlenih pri dobičku, ki ima sicer lahko zelo različne možne praktične rešitve, zagotovo bolj ali manj neutemeljeno.

Nevarnost »bega kapitala iz Slovenije«

Pogosto izražena bojazen o nevarnosti "bega kapitala" iz Slovenije v davčno ugodnejše države v primeru uzakonitve obvezne udeležbe delavcev pri dobičku, ki naj bi v vsakem primeru pomenila uvedbo prikritega davka na dobiček, kajpak ni brez osnove in bi jo veljalo vsekakor zelo temeljito pretehtati. Dejstvo pa je, da jo je empirično težko potrditi, kajti Francija (kot za zdaj edina država z zakonsko določeno obvezno udeležbo), denimo, kljub podobnim predhodnim bojaznim tega problema v praksi ni zaznala. Vsaj ne v pomembnejšem obsegu. Če ne bi bilo tako, bi obvezno udeležbo tudi v Franciji zagotovo že zdavnaj ukinili. 

Napaka morebitnega poenostavljenega razumevanja obvezne udeležbe pri dobičku izključno kot nekakšne prikrite oblike »dodatne obdavčitve kapitala« in s tem kot povečanega "stroška" delodajalcev je predvsem v tem, da ne upošteva poslovnih koristi, ki jih takšna udeležba dokazano prinaša na drugi (prihodkovni) strani in so lahko najmanj enake ali celo večje od njenega "stroška". Tovrstnih izračunov, ki seveda niso enostavni, zaenkrat še ni, vsekakor pa omenjeni francoski primer kaže, da se verjetno ne izidejo nujno v prid odločitvi za "selitev" kapitala. Prej obratno.
Umetno zniževanje dobička
Omenja se tudi bojazen, da bi podjetja zaradi izogibanja delitve delavcem dobiček s transfernimi cenami odvajala ali ga prikazovala kot nižjega. Toda predvsem podjetja v tuji lasti s transfernimi cenami dobiček (iz povsem drugih razlogov) že zdaj v veliki meri odvajajo v tujino in morebitna obvezna udeležba delavcev tega ne bo v ničemer dodatno pospešila. Povsem enako že zdaj velja tudi za tovrstno pretakanje dobičkov - kjer to pač omogočajo njihova konkretna lastniška struktura in druge okoliščine – med domačimi, zlasti koncernsko organiziranimi družbami. Morebitno računovodsko prikazovanje nižjih dobičkov pa glede njihove delitve v enaki meri kot interese delavcev prizadene tudi interese lastnikov, tako da na dolgi rok to početje zagotovo ne more prinesti želelnih učinkov v obravnavanem smislu.

»Neprivlačnost« zakonske prisile za lastnike
 V dosedanjih razpravah o smiselnosti in dopustnosti morebitne uvedbe zakonsko obvezne udeležbe zaposlenih pri dobičku je pogost protiargument tudi t.i. neprivlačnost zakonske prisile za lastnike, ki naj bi se raje odločali za izplačilo udeležbe, če ta ne bi bila obvezna. Obveznost je vsiljena s strani države, prostovoljnost pa kaže na njihovo družbeno odgovornost in v tem primeru nihče ne more smatrati takšne udeležbe pri dobičku kot dodaten davek. Ni pomembno, kaj kažejo raziskave, pomembno je le to, kaj lastniki kapitala štejejo v obvezen davek, v nov strošek ali kakor koli že temu rečejo. Večina podjetnikov, tudi zelo velikih, smatra obveznost kot prisilo in tako takšen ukrep, ki je namenjen seveda stimulaciji zaposlenih in od katerega bi lahko imela celotna družba veliko korist, avtomatsko zavračajo, trdijo nasprotniki obvezne udeležbe. 
Logika te pogosto slišane teze je vsekakor precej težko razumljiva. Glede na vse nesporne poslovne koristi udeležbe delavcev pri dobičku, ni povsem jasno, zakaj bi se lastniki kapitala zanjo odločali le pod pogojem, da ni obvezna. Mar v tem primeru, torej če je udeležba obvezna, tovrstnih koristi ni pričakovati? Če koristi so, so torej po logiki stvari verjetno enake pri eni ali drugi vrsti udeležbe. Tudi sicer ta teza ne vzdrži temeljitejše strokovne presoje.

Če je nekaj nesporno ugotovljeno kot družbeno koristno in v skladu splošnimi družbenorazvojnimi cilji, zakaj ne bi smelo biti uzakonjeno kot obvezno, pa če je za zavezance »privlačno« ali ne? Bistvo zakonodaje je namreč prav učinkovito uveljavljanje in varstvo t.i. splošnega družbena interesa, ki seveda ni in tudi ne more biti vedno skladen z vsemi najrazličnejšimi parcialnimi interesi in vsestransko »všečen« vsem nosilcem teh interesov. Utemeljenih razlogov, zaradi katerih naj bi bili pričakovani pozitivni učinki morebitne zakonsko obvezne udeležbe delavcev pri dobičku na poslovno uspešnost podjetij manjši kot v primeru, da se lastniki zanjo odločijo prostovoljno, pa, kot že rečeno, ni videti. Dejstvo »apriorne neprivlačnosti« morebitne obligatorne udeležbe za lastnike bi bilo zato lahko morda upoštevno le v povezavi z bojaznijo o morebitnem »begu kapitala« (a o tem je bilo zgoraj govora posebej), ne pa tudi kot samostojen oziroma dodaten argument zoper takšno udeležbo.

Vloga sodobne države in njene zakonodaje ni več le skrb za varnost, temveč tudi skrb za hitrejši, pravičnejši in skladnejši razvoj družbe kot celote, kar pogosto zahteva ukrepe, s katerimi se po potrebi tudi »prisilno« presegajo določeni parcialni družbeni interesi. Ne nazadnje je (s številnimi t.i. razvojnimi zakoni) v splošnem družbenem interesu danes sistemsko uzakonjeno marsikaj, kar sicer ni v neposrednem in kratkoročnim interesu posameznih družbenih skupin, v konkretnem primeru lastnikov podjetij. Če bi bilo res že a priori nesprejemljivo vse, kar država lastnikom vsili kot zakonsko obvezno, bi lahko kot škodljive označili, denimo, tudi vse predpise, ki delodajalcem nalagajo »družbeno odgovorno obnašanje« v zvezi z varstvom okolja, socialno varnostjo, delovnopravnim varstvom zaposlenih, sodelovanjem delavcev pri upravljanju, itd., itd.. Pa je to res? 

Skratka, sodobna zakonodaja ne more biti le »sledilec«, ampak tudi nosilec in agens družbenega razvoja na različnih področjih. Če bi država s svojo zakonodajo vedno varovala le že obstoječe stanje družbenoekonomskih odnosov in če bi v tem pogledu vedno le čakala, kdaj bo zavest o »družbeni odgovornosti« pri vseh nosilcih kapitala dozorela povsem »prostovoljno«, bi verjetno še danes živeli v prvobitnem kapitalizmu ali morda kakem zgodovinsko še zgodnejšem družbenoekonomskem sistemu. Do nedavna sila popularni neoliberalistični miti o nedopustnosti kakršnega koli vmešavanja države v gospodarstvo pa, posebej spričo sedanje gospodarske krize, ki so jo (spet) povzročili, v danem trenutku tako ali tako niso več aktualni. 

Nadomeščanje dosedanjih oblik dodatnega nagrajevanja zaposlenih

Problem morebitnega pogojevanja uvedbe obvezne udeležbe delavcev pri dobičku s strani lastnikov kapitala z istočasno opustitvijo drugih, zdaj uveljavljenih oblik materialne stimulacije zaposlenih (13. plača, božičnica, ipd.), na katerega opozarjajo nekateri nasprotniki takšne udeležbe, je vsekakor realen in ga bo treba v zakonu ustrezno rešiti. Vendar je ta problem povsem enak tudi v primeru prostovoljne udeležbe, kakršno uveljavlja že sedanji ZUUDob, zaradi česar ga je težko uporabiti kot poseben argument zoper morebitno zakonsko obvezno udeležbo.
2. Ukrepi za uveljavitev v praksi
Kot že omenjeno, je bil veljavni Zakon o udeležbi delavcev pri dobičku (ZUDDob), ki dosledno uveljavlja sistem t.i. prostovoljne udeležbe, že ob prvih poskusih uresničevanja v praksi deležen številnih kritik in pobud ter predlogov za nujne spremembe in dopolnitve. Zato bi se veljalo nemudoma lotiti njegove temeljite prenove, in sicer tako v konceptualnem smislu (zlasti uvedba načela obvezne udeležbe in morebitna vključitev podrobnejše ureditve delavskega delničarstva), kot tudi glede posameznih izvedbenih rešitev (obogatitev možnih delitvenih shem, opustitev nekaterih nepotrebnih postopkovnih pravil, kot je npr. obvezna statutarna opredelitev in številne druge, na katere opozarja praksa). Pri tem bi se vsekakor veljalo opreti na nekatere ustrezne rešitve, ki jih je sicer že vseboval predloga tovrstnega zakona, ki ga je leta 2005 v zakonodajni postopek vložila poslanska skupina SD, vendar je bil takrat v DZ gladko zavrnjen.   

IV. NOTRANJE LASTNIŠTVO ZAPOSLENIH 

      (»DELAVSKO DELNIČARSTVO«)

Ena temeljnih prednosti notranjega lastništva zaposlenih (»delavsko delničarstvo«), ki v svetu postaja vse bolj »perspektivna« oblika lastništva podjetij, je – kot ugotavljajo v Evropskem združenju zaposlenih lastnikov (EFES – European Federation of Employee Shareownership) v tem, da poleg dokazano pozitivnih - tudi kratkoročnih - učinkov na poslovno uspešnost spodbuja k usmerjenosti podjetij v trajnostni razvoj, ne zgolj k njihovim kratkoročnim dobičkom, najboljše učinke pa po rezultatih znanstvenih raziskav prinaša v kombinaciji z visoko razvito participacijo zaposlenih pri upravljanju (participativnim menedžmentom).

1. Kratko o pojmu delavsko delničarstvo ("employee share ownership")

Delavsko delničarstvo je posredna oblika finančne udeležbe zaposlenih na podjetniškem rezultatu. V okviru delavskega delničarstva se nagrajevanje zaposlenih izvaja preko njihovega lastništva dela kapitala podjetja, in sicer:


- 
z izplačili dividend ali 


- 
s povečevanjem njihovega kapitala oz. deleža v lastništvu podjetja.

Delavsko delničarstvo se lahko izvaja kot individualno ali kolektivno. Običajno so delnice, ki se podelijo kot nagrada zaposlenim, delnice družbe, kjer so zaposleni, lahko pa gre tudi za delnice ali druge vrednostne papirje od nje odvisnih ali obvladujoče ali drugih gospodarskih družb. 

Vendar naj bi bilo ohranjeno načelo vezanosti tovrstnega nagrajevanja na dosežene poslovne rezultate. To pomeni, da naj bi bile delnice, ki se brezplačno podelijo ali prodajo pod ugodnejšimi pogoji kot nagrada zaposlenim, kupljene iz rezultata družbe (dobička ali posebej oblikovanih skladov), kjer so delavci zaposleni, kot lastne delnice družbe ali kot delnice drugih družb.

Najbolj razširjena vrsta nagrajevanja preko delavskega delničarstva poteka preko lastnih delnic družb, ki jih le-ta pridobi prav s tem namenom in jih podeli zaposlenim neodplačno ali pod ugodnejšimi pogoji. Inačica te oblike so nakupne opcije, ki se podelijo zaposlenim in jim zagotavljajo:


-
pravico nakupa družbinih delnic ob določenem času (npr. ob povečanju kapitala delniške družbe, vendar v časovno določenem 
obdobju),


-
pod vnaprej določenimi praviloma ugodnimi pogoji.

Znana inačica delavskega delničarstva je ESOP ("employee share ownership plan"), kjer je začasen lastnik dela delnic družbe v imenu zaposlenih poseben sklad ("trust"). Posebna oblika delavskega delničarstva so t.i. nakupi podjetij s strani zaposlenih ("employee buy outs").

2. Razširjenost notranjega lastništva zaposlenih v svetu 

Udeležba zaposlenih v lastništvu podjetij (notranje lastništvo zaposlenih) je pojav, ki ima dolgo tradicijo. Delavske kooperative so v Italiji, Franciji in Veliki Britaniji nastale že pred 200 leti. Svetovno znan je primer kooperative Mondragon v Baskiji (Španija), v kateri je danes več kot 21.000 zaposlenih lastnikov okrog 100 podjetij. Zelo znane so tudi italijanske kooperative, zlasti kooperativa v Imoli. V zadnjih desetletjih število podjetij v Evropi in ZDA, ki so v lasti zaposlenih, zelo hitro narašča.
Notranje lastništvo je danes najbolj razširjeno v ZDA, kjer  je zakonodaja, sprejeta leta 1974, povzročila veliko naraščanje števila podjetij, ki imajo poseben model lastništva zaposlenih (ESOP - Employee Stock Ownership Plan oz. delavski delničarski načrt). Osnova ESOP je, da, zaposleni denar za nakup delnic najamejo kot posojilo, ki ga odplačujejo iz dobička podjetja. Tako je zdaj v ZDA 11.400 delničarskih načrtov, ki skupaj združujejo 13,7 milijona zaposlenih lastnikov in imajo v svojih rokah premoženje, vredno 700 milijard evrov, skupaj še z drugimi oblikami delavskega lastništva naj bi bilo v ZDA okrog 25 milijonov zaposlenih lastnikov, ki imajo skupaj 1000 milijard evrov premoženja. 

Po podatkih iz raziskave EFES – Evropskega združenja zaposlenih lastnikov je bilo leta 2008 tudi v Evropi že več kot devet milijonov zaposlenih lastnikov, ki imajo v rokah premoženje,  vredno 240 milijard evrov
. Študija je pokazala, da je lastništvo zaposlenih tudi v letu 2008 kljub ekonomski in gospodarski krizi odporno, kar potrjujejo tudi številke iz raziskave. Še leta 2006 so imeli zaposleni v lasti 206 milijard evrov vredno premoženje v velikih evropskih družbah, v letu 2007 rekordnih 283 milijard in leta 2008, v času krize, še vedno zavidanja vrednih 240 milijard evrov. Kar v 85 odstotkih evropskih družb imajo uvedene sheme lastništva zaposlenih, seveda pa so razlike med državami velike: v Romuniji je ta odstotek le nekaj nad 10, v tradicionalnih utrdbah delavskega lastništva, kakor so Francija, Velika Britanija, Irska in še nekatere druge, pa se ta številka bliža že 100-odstotkom.

Iz raziskave, ki je zajela več kakor 2500 evropskih velikih podjetij, je razvidno, da ima Evropa več kakor devet milijonov zaposlenih kot solastnikov svojih podjetij: v Nemčiji več kot milijon, v Veliki Britaniji več kot 2,5 milijona, v Franciji pa ta številka že zaradi obveznosti shem finančne participacije v podjetjih z več kakor 50 zaposlenimi presega tri milijone zaposlenih lastnikov. zanimiv je tudi podatek, koliko je vredno lastništvo zaposlenega - v povprečju ni zanemarljivo: v EU je to povprečje skoraj 16.000 evrov, v bogati Švici pa, na primer, več kakor 45.000 evrov.

3. Raziskave o učinkih notranjega lastništva zaposlenih

O poslovnih učinkih notranjega lastništva so bile doslej opravljene številne znanstvene raziskave, zlasti v ZDA, katerih glavne ugotovitve (poleg že navedene uvodne ugotovitve iz raziskave EFES) v nadaljevanju povzemamo po avtorici A. Kanjuo Mrčela, in sicer iz njene knjige »Lastništvo zaposlenih in ekonomska demokracija« (1999, FDV, Ljubljana) in iz več njenih člankov v reviji Industrijska demokracija (ŠCID, Kranj):

NCEO študija iz leta 1986

Prva študija, ki je pokazala specifično posledično povezavo med lastništvom zaposlenih in uspešnostjo podjetja, je bila študija M. Quarreya in Corey Rosen iz NCEO-a. Študija je primerjala poslovanje podjetij v lastništvu zaposlenih pet let pred uvajanjem in pet let po uvajanju ESOP-a. Izločili so tržne učinke s primerjanjem podjetij v lastništvu zaposlenih s konkurenčnimi podjetji v pred in po-ESOP obdobju, in z odvzemanjem razlike. Na primer, če je bila rast podjetja za 3 % hitrejša od konkurence v pred-ESOP obdobju in za 6 % hitrejša v post-ESOP obdobju, je 3 % razlike pripisano ESOP-u.

Študija je ugotovila, da se je v ESOP podjetjih prodaja povečala za 3,4 %, zaposlenost pa za 3,8 % letno več v po-ESOP obdobju, kot bi bilo za pričakovati glede na pred-ESOP rezultate. Ko so podjetja razdelili v 3 skupine (glede na stopnjo participativnosti menedžmenta), so samo naj​bolj participativna podjetja poka​zala pozitivne rezultate. V tej sku​pini so podjetja napredovala za 8 - 11 % hitreje, kot je bilo pričakovano, srednja skupina je imela približno pričakovane rezultate, najnižja skupi​na pa je pokazala celo negativen trend.

Newyorška in Washingtonska študija 

Ekonomist Gorm Winther in sodelavci v New Yorku in Washingtonu so uporabili raziskovalni model NCEO-jeve raziskave na vzorcih 25 podjetij v lasti zaposlenih v New Yorku in 28 podjetij v lasti zaposlenih v državi Washington. V obeh primerih se je izkazalo, da je imelo lastništvo samo zase majhen vpliv, ali da ni imelo vpliva na uspešnost poslovanja, medtem ko je kombinirano s participativnim menedžmentom imelo pomemben vpliv. V Washingtonu se je zaposlenost v podjetjih, v katerih so kombinirali lastništvo in participacijo zaposlenih povečala za 10,9 % več, kot je bilo pričakovati. Prodaja se povečala za 6 % več od pričakovane. V New Yorku so uporabljali korelacije in zaradi tega se rezultatov ne da direktno primerjati, toda rezultati so bili podobni. 

GAO študija

Leta 1987 je ameriški General Accounting Office z uporabo podobne metodologije opravil analizo produktivnosti in profitabilnosti podjetij v lasti zaposlenih. Študija je pokazala, da uvajanje ESOP-a ne vpliva na profitabilnost, ampak, da participativna podjetja v lasti zaposlenih povečajo stopnjo produktivnosti za 52 % letno. Z drugimi besedami, če je bila stopnja rasti produktivnosti pred uvajanjem ESOP-a 3 %, bo po uvajanju ESOP-a 4.5 %.

Druge študije 

Številne študije sugerirajo zaključ​ke v isti smeri, toda niso uspele do​kazati kavzalnih razmerij, tako kot omenjene štiri študije. Leta 1990 so v študiji Centra za lastništvo zaposlenih v Michigenu in Univerze v Mic​higenu preučevali mnenja vodilnih o vplivu lastništva zaposlenih na prodajo, dobičke, produktivnost in druge elemente. Odgovori so bili pozitivni. Najbolj pozitivni so bili rezultati v podjetjih, kjer so zasledili tudi najvišjo stopnjo participativnosti menedžmenta. Visoke re​zultate so ime​la tudi podjetja v večinski lasti za​poslenih. Študija je še pokazala, da se je uporaba programov participacije zaposlenih (kot so delovne skupine ali svetovalni sveti) povečala za 50 do 100 % po uvajanju načrta za lastništvo zaposlenih.

Leta 1993 je tudi študija NOEOC-a (Center za lastništvo zaposlenih v Severovzhodnem Ohiu) pokazala dra​matično povečanje participa​cije po uvajanju ESOP-a. Programi, kot so skupinsko odločanje ali programi usposabljanja za participacijo, so se v večini primerov podvojili. Študija ni primerjala uspešnosti pred in po uvajanju ESOP-ov, ugotovila pa je, da so bila podjetja v lasti zapos​lenih uspešnejša od konkurence v povečanju števila zaposlenih v 49 % primerov, enaka v 50 % primerov in da je imel slabše rezultate v samo 1 % primerov.

Douglas Kruse in Joseph Blasi (Rutgers and Michael Conte pri Univerzi v Baltimoru) sta ugotovila, da kaže cena delnic podjetij z 10 % in več lastništva zaposlenih, ki kotirajo na borzi, konstantno boljše trende kot splošni borzni indeks. Avtorja temu ne pripisujeta nobenih kavzalnih razmerij. 

*  *  *

Zgoraj omenjena avtorica v zvezi s tem ugotavlja (Industrijska demokracija št. 10/97), da so raziskovalci glede lastništva zaposlenih in uspešnosti podjetij “zaključili zgodbo”. Tako konsistentni rezultati so zelo redki. Z gotovostjo lahko trdimo, da kombinacija lastništva in participativnega menedžmenta pozitivno vpliva na uspešnost poslovanja. Samo lastništvo ali sama participacija, pa po drugi strani v najboljšem primeru povzročita le posamezne in kratkoročne rezultate. 
4. Glavni problemi v zvezi z uveljavljanjem lastništva zaposlenih

Številni avtorji, ki se ukvarjajo s problematiko razvoja notranjega lastništva zaposlenih pa opozarjajo tudi na temeljne probleme, ki se v zvezi s tem pojavljajo v praksi. izstopajo predvsem tri vprašanja, ki jih v različnih državah različno urejajo, in sicer:

1. način financiranja razvoja notranjega lastništva, ki mora biti tudi ustrezno davčno stimuliran (ESOP-i oz. trusti, delniške sheme delitve dobička, itd.),

2. zagotovitev učinkovitega delovanja notranjih delniških trgov, in 

3. sistem zagotavljanja vpliva notranjih lastnikov na upravljanje, brez katerega ta oblika lastništva po ugotovitvah raziskav ne daje želenih poslovnih rezultatov.

Učinkovito reševanje zgoraj navedenih vprašanj po izkušnjah iz tujine zahteva ustrezno zakonsko ter avtonomno pravno ureditev, brez katere je praktično nemogoče sistemsko spodbujati in razvijati to obliko lastništva.
5. Ukrepi za uveljavitev v praksi
Strategija razvoja lastniške strukture slovenskih podjetij je torej v tem trenutku popolnoma zgrešena. Namesto »kreditne tajkunizacije« gospodarstva, ki se nam je preko zloglasnih menedžerskih odkupov dogajala v zadnjih letih, posledice katerih so se posebej ob nastopu resne gospodarske krize izkazale kot vsestransko katastrofalne,  bi bilo treba z ustreznimi ukrepi načrtno razvijati predvsem širše notranje lastništvo zaposlenih, za kar je ta, t.i. zadnja faza slovenske privatizacije zagotovo naravnost idealna priložnost.
5. 1. Normativni ukrepi

Zakon o notranjem lastništvu

Razvoj širšega notranjega lastništva zaposlenih oziroma tako imenovanega delavskega delničarstva danes v Sloveniji žal ni podprt z ustrezno zakonodajo, ki bi urejala različne načine davčno podprtega financiranja notranjih odkupov (za zdaj je širitev delavskega delničarstva na ta način stimulirana le preko delniških shem prostovoljne udeležbe delavcev pri dobičku po ZUDDob), konkretne oblike organiziranosti notranjih delničarjev ter učinkovito delovanje notranjih delniških trgov (po vzoru, na primer, na angleške truste, ameriške ESOP-e in podobno) in spodbujala tudi nadaljnji razvoj notranjega lastništva zaposlenih. Čeprav je Državni zbor pripravo posebnega zakona o notranjem lastništvu zaposlenih od vlade zahteval že leta 1998 ob sprejemanju takratnega zakona o prevzemih, do tega doslej še ni prišlo. Zato bi, posebej upoštevaje evidentno škodljive ekonomske in socialne posledice t.i. menedžerskih odkupov podjetij, ki v nasprotju z zgoraj navedenimi usmeritvami pomenijo koncentracijo lastništva lastnino izključno v rokah menedžerskih elit, veljalo maksimalno pospešiti pripravo ustrezne normativne ureditve sistema notranjega lastništva zaposlenih v Sloveniji. Pri tem sta načelno lahko sprejemljivi obe opciji, ki sta v tem smislu na razpolago, in sicer: sprejem posebnega zakona o notranjem lastništvu zaposlenih ali pa ureditev te problematike v okviru zakona o udeležbi delavcev pri dobičku in v povezavi z njo.

Takojšnja ukinitev instituta »iztisnitve malih delničarjev« po ZGD

Preko zloglasnega in verjetno tudi ustavno spornega instituta iztisnitve malih delničarjev, ki ga je sicer brez kakršne koli potrebe uvedel novi zakon o gospodarskih družbah (ZGD-1), se, zlasti v nekaterih primerih konkretnih menedžerskih odkupov obeta celo popolna likvidacija še zadnjih ostankov že obstoječega notranjega lastništva zaposlenih v nekaterih podjetjih. V mnogih konkretnih primerih je do tega tudi že prišlo. Vse to pa pomeni nesmiselno izgubljanje pomembne potencialne konkurenčne prednosti slovenskih podjetij in gospodarstva kot celote. Zato bi veljalo omenjeni institut nemudoma črtati iz veljavnega ZGD.

5.2. Drugi spodbujevalni ukrepi

a) Ob razmišljanju o možnih ukrepih za načrtno uveljavljanje širšega, ne zgolj menedžerskega notranjega lastništva zaposlenih v Sloveniji, vsekakor ne gre pozabiti, da je velik del nekdanjega družbenega premoženja še vedno v rokah države, in sicer bodisi v obliki neposrednega državnega lastništva nekaterih podjetij bodisi preko obeh paradržavnih skladov – KAD in SOD, ki ju posredno upravlja država. Z ustreznim pristopom k nadaljnji privatizaciji tega premoženja bi zato država vsekakor lahko pomembno prispevala k načrtnemu razvoju lastniške strukture slovenskih podjetij v obravnavanem smislu, in sicer tako glede preprečevanja morebitnih nadaljnjih spornih menedžerskih prevzemov podjetij na eni kot spodbujanja »delavskih odkupov« na drugi strani.  

Niso sicer sporni menedžerski odkupi podjetij nasploh. Sporno pri teh odkupih v slovenskih razmerah, kjer gre v bistvu pretežno le za privatizacijo še preostalega nekdanjega družbenega premoženja preko odkupa delnic obeh paradržavnih skladov, je predvsem to, da si ozke skupine samooklicanih »ključnih kadrov« podjetij z ustanavljanjem zaprtih prevzemnih družb preprosto uzurpirajo izključno pravico do privatizacije omenjenega premoženja, ostale zaposlene pa pri tem (s kakšno pravico?) preprosto izločijo. 

To več kot očitno pomeni najmanj hudo zlorabo insajderskih informacij, ki so sicer pri teh odkupih brez dvoma daleč najpomembnejši element odločanja, zgolj v korist privilegiranih posameznikov oziroma skupin, s čimer se žal pristojne državne inštitucije pri nas za zdaj enostavno sploh ne ukvarjajo. Zlasti iz tega razloga je v danih razmerah prelaganje bremena odplačevanja prevzemnih kreditov na prevzeta podjetja in s tem posredno na vse njihove zaposlene, ki so življenjsko odvisni od bodočega poslovanja teh podjetij, še toliko bolj nesprejemljivo in nelogično. Predvsem pa se s takšnimi privilegiranimi odkupi onemogoča razvoj širšega notranjega lastništva zaposlenih v Sloveniji z vsemi njegovimi ekonomskimi koristmi, ki jih dokazano prinaša v primerjavi z drugimi oblikami lastništva. 

V tem smislu bi verjetno vsaj za začetek povsem bi zadostovalo, če bi vlada s svojim vplivom na paradržavna sklada KAD in SOD nemudoma zagotovila ustrezno interno določitev posebnih pogojev za prodajo njunih delnic »notranjim prevzemnikom«. Vsi potrebni ključi so namreč v njunih rokah, kajti pri odločanju o tem komu in pod kakšnimi pogoji bosta prodala svoje delnice podjetij sta načeloma popolnoma avtonomna. Prvi in osnovni pogoj pa bi moral biti ta, da lahko svoje delnice prevzemnim družbam, ki so v večinski lasti menedžerjev in zaposlenih v ciljni družbi, prodata le v primeru, da so bili k sodelovanju pri ustanovitvi ali dokapitalizaciji prevzemne družbe pod enakimi pogoji in brez vnaprejšnje določitve višine možnih deležev povabljeni prav vsi zaposleni ciljne družbe, ne samo izbrani krog »ključnih kadrov«. Drugi pogoj pa bi se po potrebi lahko nanašal tudi na minimalno višino lastnih sredstev takšnih podjetij, zagotovljenih za odkup, čeprav je pod prej navedenim pogojem tudi morebiten najem posojila z zastavo delnic ali deležev ciljnega podjetja precej manj sporen.

Predlagani pristop, ki ne izključuje tudi morebitne kasnejše zakonske ureditve teh rešitev, bi vsekakor lahko učinkovito odpravil največje anomalije, ki smo jim bili priča ob dosedanjih t.i. menedžerskih prevzemih podjetij, in hkrati omogočil tudi želeni razmah širšega notranjega lastništva v Sloveniji. Predvsem pa bi bilo mogoče na ta način uspešno angažirati bistveno večje realne prihranke zaposlenih v gospodarske namene, in sicer s povsem drugačnimi, bistveno boljšimi narodnogospodarskimi učinki kot jih, na primer, dosegajo načrtovane »množične privatizacije« bank in drugih državnih podjetij. V tem primeru torej ne bi šlo za ukrep proti menedžerskim odkupom, temveč za ukrep za širši razvoj notranjega lastništva, kar je seveda bistvena vsebinska razlika.  

b) Zlasti v teh kriznih gospodarskih razmerah, ko so se številna podjetja že ali se še bodo znašla na robu stečaja, bi veljalo posebej proučiti tuje izkušnje s prodajo ali drugačno obliko prenosa lastništva takšnih podjetij na notranje lastnike. Številne izmed omenjenih izkušenj namreč kažejo, da je ta ukrep prinesel ponovno oživitev in uspešno nadaljnje poslovanje teh podjetij v lasti zaposlenih. V tem smislu bi predvsem veljalo preveriti možnost, da (vsaj državne) banke delnice oziroma deležev, zastavljenih za najem posojil za menedžerske odkupe podjetij, ki jih prezadolženi menedžerji ne morejo več vračati, namesto reprogramiranja teh »slabih« terjatev, pod ustreznimi obojestransko sprejemljivimi pogoji ponudile v odkup zaposlenim v konkretnih podjetjih. Bodisi neposredno, bodisi preko posebnega državnega sklada oziroma družbe, na katero naj bi bile predvidoma prenesene omenjene bančne terjatve. 

Bled, 19. 11. 2009   

             Pripravil:
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Partnerski model sodelovanja svetov delavcev in sindikatov
1. Veljavni (t.i. komplementarni) model delovanja SD in sindikatov -  

    model ločenih »fevdov«

Na podlagi veljavne zakonodaje imamo v Sloveniji zdaj uveljavljen  t. i. komplementarni model delovanja svetov delavcev in sindikatov, ki bi ga lahko glede na njegove glavne značilnosti, kot že rečeno, figurativno imenovali tudi model ločenih »fevdov« sindikatov in svetov delavcev. Ta model temelji na strogo ločenih pristojnostih in področjih dela svetov delavcev in sindikatov v podjetjih, pri čemer naj bi v imenu zaposlenih sindikati obvladovali delovna razmerja, sveti delavcev pa soupravljaska razmerja. S takšnim ločenim, a komplementarnim delovanjem delavskih predstavništev naj bi bili ustrezno pokriti obe temeljni področji industrijskih razmerij – delovna in soupravljalska. 
Slabosti in pomanjkljivosti tega modela so predvsem naslednje:

· ne glede na stopnjo sindikaliziranosti se (pri vseh stopnjah, ki so nižje od 100%) pojavlja načelno vprašanje legitimnosti sindikatov kot zastopnikov tudi interesov nečlanov oziroma vprašanje t.i. splošnozastopniške legitimitete sindikatov pri urejanju delovnih razmerij (I. steber modela) – dejstvo je namreč, da nečlani sindikatov na delovanje le-teh nimajo popolnoma nobenega vpliva ne v vsebinskem, ne v kadrovskem, ne v akcijskem smislu; 

· model namesto združevanja vseh strokovnih, kadrovskih in akcijskih potencialov obeh vrst delavskih predstavništev, spodbuja ločevanje in delitve med njimi, kar slabi njihovo potencialno skupno moč nasproti posameznemu delodajalcu, v praksi pa pogosto vodi celo v tekmovalnost in nasprotja med njimi, kar je lahko še posebej škodljivo; 

· model poleg tega v praksi niti približno ni upravičil pričakovanj sindikatov, da bo njihova izključna pravica zastopanja delavcev pri sklepanju podjetniških kolektivnih in drugih oblikah urejanja kolektivnih delovnih razmerij na ravni podjetij bolj ali manj samodejno zagotavljala tudi ohranjanje ali celo krepitev sindikalnega članstva.
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Slika 1: Grafični prikaz »komplementarnega modela« delovanja delavskih predstavništev

Prav prvonavedena pomanjkljivost »komplementarnega modela« (v povezavi tudi z zadnjenavedeno) pa z vidika omogočanja »splošne«, ne zgolj »sindikalne« industrijske demokracije, pomeni, da I. steber tega modela v resnici ne stoji, zaradi česar ne stoji tudi model kot celota. Dejstvo je, da je model po omenjenem »kriteriju« formalnoteoretično »defekten« v vsakem primeru, ne glede na stopnjo sindikaliziranosti delavcev. Ob že omenjenem dejstvu, da nečlani sindikatov (t.j. več kot 70 % celotne delavske populacije) na delovanje sindikatov nimajo popolnoma nobenega, ne formalnega ne neformalnega vpliva, so namreč le-ti praktično tudi brez možnosti organiziranega predstavniškega vpliva na urejanje lastnega delovnopravnega položaja in pravic oziroma so preprosto izločeni iz sistema industrijske demokracije na tem področju. To pa sistemsko gledano pomeni hudo kršitev ustavnega načela enakosti pred zakonom v povezavi z mednarodno priznanim načelom (t.i. negativne) sindikalne svobode.

Dosedanji način obvladovanja drugega od dveh temeljnih področij industrijske demokracije, to je  soupravljalskih razmerij  oziroma vključevanja zaposlenih v procese poslovnega odločanja znotraj podjetij, preko svetov delavcev je v institucionalnem smislu povsem ustrezen in zaenkrat ne terja bistvenih sprememb - II. steber obravnavanega modela torej načeloma ni sporen. Splošnozastopniška legitimiteta (upravičenost nastopati kot zastopnik vseh zaposlenih v posameznem kolektivu) svetov delavcev kot voljenih delavskih predstavništev namreč ni v ničemer sporna, sindikatom pa je hkrati zagotovljen zelo močan vpliv na delovanje SD preko t.i. iniciativne (pravica sklicati zbor delavcev zaradi oblikovanja SD), kadrovske (pravica predlagati kandidate) in nadzorne funkcije (pravica predlagati odpoklic članov SD) po ZSDU. 
Nadvse sporna pa je v novih razmerah postala tovrstna legitimiteta sindikatov na področju urejanja delovnih razmerij z delodajalci, kajti kot prostovoljne organizacije v načelu lahko legitimno zastopajo samo svoje člane, katerim so tudi izključno odgovorni.

1. Bistvo in značilnosti t.i. partnerskega modela (so)delovanja SD in sindikatov
Zamisel partnerskega modela temelji na praktično popolni izenačitvi pristojnosti in statusa svetov delavcev in sindikatov pri urejanju delovnih razmerij s posameznimi delodajalci in na ideji njihovega skupnega (ne ločenega in vzporednega) delovanja po principih »sozastopništva«, s čemer je mogoče sistemsko združiti potencialne prednosti obeh vrst delavskih predstavništev in doseči njihovo sinergetsko učinkovanje. Če ponovimo – potencialno prednost sindikatov predstavljajo predvsem večja angažiranost in borbenost, v pluralističnem sistemu organiziranosti pa tudi večja avtentičnost pri zastopanju (tudi nekaterih bolj parcialnih) interesov delavcev, potencialna prednost svetov delavcev pa je predvsem njihova nesporna formalna splošnozastopniška legitimiteta, ki izhaja iz splošnih in neposrednih volitev v posameznem kolektivu. »Akcijsko združena« delavska predstavništva so vsekakor lahko tudi bistveno močnejša v razmerju do posameznega delodajalca kot v primeru, če delujejo in nastopajo vsako zase. 
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Slika 2: Grafični prikaz »partnerskega modela« delovanja delavskih predstavništev

Morebitna uvedba tega modela ob naštetih prednostih hkrati v ničemer ne posega v temeljne funkcije in poslanstvo sindikatov. Med drugim jim tudi ne odreka njihove splošnozastopniške vloge, ampak jim odreka le njihov sedanji (sistemsko škodljivi) monopol v tej vlogi. Od njih se v tem modelu pričakuje, da bodo prvenstveno sicer res predstavljali predvsem interese svojih članov, vendar morajo pri njihovem uveljavljanju preko sozastopništva s sveti delavcev delovati v korist vseh zaposlenih. To pomeni, da predstavljajo prvenstveno svoje člane, zastopajo pa vse delavce in v tem smislu vendarle delujejo kot splošni zastopniki interesov vseh delavcev. Vendar ne monopolno, ampak skupaj s sveti delavcev. 

Po drugi strani pa v tem modelu (v nasprotju z nemškim) tudi sveti delavcev nimajo splošnozastopniškega monopola pri urejanju delovnih razmerij v imenu zaposlenih (čeprav so izvoljeni na splošnih volitvah), ampak svojo zastopniško vlogo lahko opravljajo le skupaj oziroma v sozastopništvu s sindikati znotraj podjetja. Bistvena značilnost tega modela je torej v tem, da v načelu nobenemu, ne sindikalnemu, ne voljenemu, delavskemu predstavništvu ne priznava monopola nad zastopanjem interesov vseh delavcev, ampak lahko zastopanje interesov celotnega kolektiva izvajajo le skupaj in v sodelovanju, torej v medsebojnem partnerstvu (odtod tudi naziv tega modela). Smisel takšnega modela (so)delovanja delavskih predstavništev v sistemu industrijske demokracije na področju urejanja delovnih razmerij pa je v tem, da aktivna prisotnost svetov delavcev zagotavlja korekcijo pomanjkljivosti sistema zastopanja zgolj in izključno preko sindikatov, aktivna prisotnost sindikatov pa zagotavlja korekcijo pomanjkljivosti sistema zastopanja zgolj preko svetov delavcev. To pomeni, da se tudi v partnerskem modelu vloga in funkcije svetov delavcev in sindikatov med seboj dopolnjujejo in nadgrajujejo, le da na povsem drugačnih principih kot v uvodoma kritiziranem »komplementarnem modelu«. Gre torej za sintezo teh prednosti in doseganje sinergijskih učinkov skupnega delovanja obeh vrst delavskih predstavništev, ki lahko bistveno pripomore k višji kvaliteti celotnega sistema zastopanja interesov delavcev v industrijskih razmerjih. Posledično pa to pomeni tudi ustvarjanje »enotnega delavskega bloka«, ki obe delavski predstavništvi krepi vsako zase, hkrati pa tudi njuno skupno moč v razmerju do delodajalcev pri urejanju delovnih razmerij, kar je izjemnega pomena

Zelo pomembna je lahko zlasti tudi t.i. integrativna funkcija tega modela, ki omogoča preraščanje v sedanji praksi pogosto prisotnih nasprotij pri delovanju tako med sveti delavcev in sindikati na eni, kakor tudi med različnimi sindikati znotraj podjetij. Princip sozastopniškega delovanja namreč že samodejno predpostavlja razvijanje različnih oblik medsebojnega sodelovanja in iskanja »skupnega interesa« vseh delavskih predstavništev pri reševanju posameznih vprašanj, ki je hkrati v bistvu tudi »skupni interes« kolektiva, katerega omenjena predstavništva skupno zastopajo. Pri tem pa seveda ta model delovanja v ničemer ne posega v specifične elemente strategij in aktivnosti posameznih sindikatov, po katerih se le-ti medsebojno razlikujejo.

2. Neutemeljenost pomislekov glede sodelovanja svetov delavcev 
    v kolektivnih pogajanjih

Glavno oviro za hitrejši prodor razmišljanj o uvajanju drugačnega modela vloge in funkcij ter medsebojnih razmerij med delavskimi predstavništvi v zgoraj opisanem smislu, sodeč po dosedanjih razpravah, predstavljajo zlasti nekateri pomisleki glede sposobnosti in primernosti svetov delavcev kot morebitnih partnerjev na delavski strani v podjetniških kolektivnih pogajanjih. Ti pomisleki, ki so v glavnem neutemeljeni, se nanašajo tako na formalni vidik (skladnost z mednarodnopravnimi dokumenti) kot tudi na praktični vidik (problem prepovedi uporabe stavke in drugih »borbenih« metod delovanja, »problematičnost« financiranja ter prostovoljnosti in neodvisnosti SD) morebitne tovrstne vloge in funkcij svetov delavcev. V zvezi s tem pa je treba imeti pred očmi zlasti naslednje:

1.

Mednarodnopravni dokumenti, zlasti konvencije in priporočila MOD, ne predvidevajo monopola sindikatov nad kolektivnimi pogajanji, ampak sposobnost biti stranka v teh pogajanjih izrecno priznavajo tudi voljenim delavskim predstavništvom v odvisnosti od nacionalne zakonodaje. V tem smislu velja omeniti zlasti naslednja določila dokumentov MOD:

a) Že Priporočilo MOD št. 91 iz leta 1951 je voljenim delavskim predstavnikom priznalo omenjeno sposobnost (vsaj subsidiarno), in sicer v določbi 2. člena, ki pravi: »Kolektivna pogodba je vsak pisni dogovor o pogojih dela in zaposlitve, sklenjen z ene strani z enim delodajalcem, skupino delodajalcev ali eno ali več reprezentativnimi organizacijami delavcev ali – če ni takih organizacij – s predstavniki zainteresiranih delavcev, ki so pravno veljavno izbrani in pooblaščeni s strani takšne skupine delavcev, vendar v skladu z njihovo nacionalno zakonodajo.« 

Določba 8. člena veljavnega slovenskega ZDR, ki kljub obstoju sveta delavcev v podjetju dopušča delodajalcu urejati delovna razmerja z enostranskimi splošnimi akti, če v podjetju ni reprezentativnega sindikata, je torej v direktnem nasprotju z omenjenim priporočilom MOD.

b) Še bolj decidirana v tem smislu je Konvencija MOD št. 135 o varstvu in olajšavah za delavske predstavnike iz leta 1971, katere 3. člen se glasi:

»V tej konvenciji označuje izraz, delavski predstavniki« tiste, ki imajo takšen status po državnih zakonih ali v praksi, ne glede na to: 

a) ali so sindikalni predstavniki oziroma predstavniki, ki so jih imenovali ali izvolili sindikati ali njihovi člani;

b) ali so izvoljeni predstavniki oziroma predstavniki, ki so jih svobodno izvolili delavci podjetja v skladu z državnimi zakoni ali predpisi ali kolektivnimi pogodbami in njihove funkcije ne zajemajo dejavnosti, ki so priznane kot izključna pravica sindikatov v ustrezni državi.«

c) Še zadnje morebitne dvome o tem, ali imajo (razen sindikatov) tudi voljeni delavski predstavniki pravico nastopati kot stranke v kolektivnih pogajanjih, pa je odpravila, pri nas sicer še neratificirana, Konvencija MOD št. 154 o kolektivnih pogajanjih iz leta 1981, ki v 1. odstavku 3. člena pravi: »Če nacionalni zakoni ali praksa priznajo obstoj delavskih predstavnikov po definiciji iz odstavka (b) 3. člena konvencije o delavskih predstavnikih iz leta 1971, se v nacionalnem zakonu ali v praksi lahko določi, koliko se bo izraz »kolektivna pogajanja« uporabljal za namene te konvencije tudi za pogajanja s temi predstavniki.«

Ni torej točna trditev, ki smo jo zasledili v nekaterih razpravah, da monopolni delavskozastopniški položaj sindikatov na področju urejanja delovnih razmerij, kakršnega je uveljavil novi slovenski ZDR, izhaja iz mednarodnopravnih dokumentov.

2. 

Dejstvo, da določba 2. odstavka 7. člena ZSDU svetom delavcev prepoveduje uporabo stavke in drugih metod sindikalnega boja, je za kolektivna pogajanja na podjetniški ravni bolj ali manj irelevantno, kajti:

a) vsi t. i. odprti konflikti bi morali biti načeloma rešeni s pogajanji med sindikati in delodajalci najmanj že na panožni ravni;

b) glede vsebine podjetniških kolektivnih pogodb velja načelo »in favorem laboratoris«, ki onemogoča morebitno zlorabo svetov delavcev (v smislu »rumenih« sindikatov) v teh pogajanjih s strani delodajalcev;

c) v skrajnem primeru pride v poštev tudi morebitno priznanje pravice do stavke »de lege ferenda« tudi svetom delavcev (po vzoru na Španijo), ki z mednarodnopravnimi dokumenti ni prepovedana in bi bila za izvajanje nekaterih že veljavnih pristojnosti svetov delavcev (glej prvo alineo 87. člena ZSDU) celo zelo dobrodošla, če ne skoraj nujna.

3. 

Povsem zgrešene so aktualne in v sindikatih zelo popularne teze, da sveti delavcev niso primerni in sprejemljivi kot stranka kolektivnih pogodb na ravni podjetij, ker:
· niso organizirani na načelu prostovoljnosti skladno z mednarodnimi konvencijami,

· so financirani s strani delodajalca in zato niso od njega neodvisni, ampak so dolžni v bistvu zastopati njegove interese (»rumeni sindikati«).

a) Dejstvo, da so sveti delavcev izvoljeni organizirani skladno z zakonom, še zdaleč ne pomeni, da ne gre za »prostovoljno« delavsko predstavništvo. Odločitev o (ne)oblikovanju sveta delavcev je namreč avtonomna in povsem prostovoljna odločitev delavcev, sprejeta na zboru delavcev, tako da seveda v nobenem primeru ne gre za »obvezno« delavsko organizacijo ali predstavništvo.

b) Prav tako seveda sveti delavcev niso financirani s strani delodajalcev, ampak so financirani na podlagi zakonsko zagotovljenih sredstev, ki jih je dolžan zagotavljati delodajalec. To je seveda bistvena razlika. Delodajalci sredstev za delovanje SD ne zagotavljajo po lastni volji (in z namenom »podrejanja«, kar bi bilo dejansko v nasprotju s konvencijami MOD), ampak gre za zakonsko dolžnost. Če ne bi bilo zakonske dolžnosti in bi bili dejansko glede tega odvisni zgolj od volje delodajalcev, bi bilo res mogoče govoriti o »rumenih sindikatih« (v praksi bi tudi ne bilo kaj dosti svetov delavcev, ker ne bi imeli niti najosnovnejših pogojev za delovanje), zdaj pa je to seveda popoln nesmisel.

4. Perspektive razvoja sindikatov v partnerskem modelu 

    delovanja delavskih predstavništev

Drugo glavno oviro za hitrejši prodor razmišljanj o morebitni uveljavitvi partnerskega modela delovanja delavskih predstavništev pa so bojazni znotraj samih sindikatov glede dolgoročne usode sindikatov zaradi uvedbe »nelojalne konkurence« v obliki vstopa svetov delavcev na področje urejanja delovnih razmerij, kakršne so botrovale tudi sedanji sporni monopolizaciji sindikalnih funkcij na tem področju in smo jih v tej razpravi že obravnavali. Dokler bodo v sindikatih prisotne tovrstne bojazni, bodo vsa prizadevanja za realizacijo omenjenega novega modela seveda zaman.

Mnenja smo, da so bojazni o postopnem »uničenju« sindikatov s strani svetov delavcev v primeru uvedbe predlaganega partnerskega modela delovanja povsem odveč, kajti sindikati imajo na področju urejanja delovnih razmerij toliko potencialnih prednosti, da ni nobenega razloga, da bi ob morebitni uvedbi partnerskega modela zgubljali svoje članstvo, ampak ga lahko celo povečujejo. Pomembno je le, koliko so sposobni te svoje prednosti tudi v praksi aktivirati in realizirati. Delavskozastopniška vloga sindikatov se namreč v resnici tudi na ravni podjetij zgodovinsko ni izčrpala. Izčrpala se je le njihova monopolna splošnozastopniška vloga. 

Morda v zvezi s to problematiko le nekaj glavnih misli:

1.

Na tem mestu velja vsekakor najprej opozoriti na to, da se priporočeni partnerski model bodoče ureditve vlog in medsebojnih razmerij med sindikalnimi in voljenimi delavski predstavništvi na ravni podjetij močno približuje modelu, kakršnega smo v Sloveniji poznali že pred drugo svetovno vojno, tako da ne gre za nek povsem nov izum. Takratna praksa je pokazala, da tak model, ki je nesporno v korist najširšega kroga delavcev, niti približno ne ogroža obstoja sindikatov. Pravzaprav je velika škoda, da je bila kontinuiteta razvoja sistema industrijske demokracije na delovnopravnem področju pri nas z obdobjem socializma po drugi svetovni vojni na silo prekinjena, in da smo se po več kot petdesetih letih te prekinitve v Sloveniji znašli spet na samem začetku tega razvoja. Po svoje je namreč težko razumljivo, da se danes, na pragu 21. stoletja, ob tem, da so že predvojni slovenski sindikati uspeli v praksi uveljaviti precej visoko stopnjo »mobilizacijske« strategije delovanja z uveljavljenim institutom delavskih zaupnikov, pri nas spet spopadamo z modelom prvobitne sindikalne industrijske demokracije in zaenkrat še vedno krčevito branjenim sistemom absolutnega sindikalnega monopola nad zastopanjem vsega delavstva za vsako ceno.

Delavski zaupniki kot voljeni delavski predstavniki, ki so bili že pred drugo svetovno vojno prav na zahtevo in s polno podporo sindikatov uveljavljeni kot varuhi interesov vseh delavcev na delovnopravnem področju (njihove takratne »soupravljalske« funkcije, so bile namreč povsem zanemarljive), so imeli na tem področju (vzporedno s sindikati) povsem podobne funkcije kot naj bi jih imeli sveti delavcev v priporočenem bodočem partnerskem modelu. Delavski zaupniki so že takrat imeli med drugim tudi pravico aktivno sodelovati pri sklepanju podjetniških kolektivnih pogodb. V pretežno svetovalno – posredniški vlogi sicer, ne kot stranka, pa vendarle. Bistvena je njihova neposredna udeležba v kolektivnih pogajanjih in možnost, da kot izvoljeni predstavniki vseh delavcev vplivajo na vsebino teh pogajanj. prav tako so imeli seveda tudi številne varstvene funkcije na tem področju, podobno kot sindikati.

2. 

Ohranjanje sedanjega zastopniškega monopola je zagotovo najmanj primerna rešitev za krepitev moči sindikatov. Ta monopol namreč tudi na same sindikate deluje bolj »uspavalno« kot spodbujevalno, o njegovih negativnih sistemskih posledicah pa je bilo že dovolj povedanega.

3. 

Ukinitev splošnozastopniškega monopola ne pomeni hkrati tudi ukinitev splošnozastopniške vloge sindikatov, o čemer smo prav tako že govorili zgoraj.

4. 

Največja prednost sindikatov je t. i. individualna prostovoljnost članstva v primerjavi s t. i. kolektivno prostovoljnostjo, na kateri temelji organiziranost svetov delavcev. Iz tega namreč izhaja večja zavzetost in borbenost, s tem pa načeloma tudi večja učinkovitost sindikatov pri uveljavljanju interesov delavcev. Sama pravica do stavke je v tem pogledu manj pomemben element. Individualna prostovoljnost članstva, povezana s članarino kot osnovnim virom financiranja, namreč ustvarja močan notranji pritisk na učinkovitost sindikatov oziroma t. i. imperativ učinkovitosti, ki ima za posledico osip članstva in s tem izgubo materialne osnove delovanja, če je učinkovitost delovanja sindikata premajhna. Pri svetih delavcev ta monent ni prisoten, vsaj ne v takšni meri, kajti edina sankcija je odpoklic.

5. 

Interesi posameznikov, katerih uresničevanje le-ti pričakujejo od sindikata, v katerega so se včlanili in so mu pripravljeni v ta namen plačevati članarino, so praviloma zelo močni in jasno identificirani. Zato so sindikati (posebej v pluralističnem sistemu organiziranosti) praviloma tudi precej homogene interesne skupine in veljajo kot najbolj reprezentativen zastopnik avtentičnih interesov teh skupin.

Dokler je bil delavski razred bolj ali manj monolitna kategorija, so sindikati upravičeno veljali tudi za reprezentativnega zastopnika vseh delavcev, danes pa so tovrstne predpostavke zelo daleč od realnosti, kajti interesna struktura delojemalcev je danes izredno raznolika. Sindikati, ki bi danes želeli pridobiti večji delež članstva, bi se morali torej notranje izjemno fleksibilno organizirati, da bi lahko učinkovito pokrili veliko število različnih parcialnih interesov posameznih struktur zaposlenih, ali pa bo šla nadaljnja pluralizacija sindikatov v smer nastajanja velikega števila »majhnih« samostojnih sindikatov, ki bodo zajemali le razmeroma ozke parcialne, interesno zelo homogene skupine delavstva.

Prav v tem smislu sindikati kot interesne organizacije delavcev pravzaprav nimajo alternative. Vedno bodo obstajali določeni močni skupni interesi določenih skupin zaposlenih, zaradi katerih bo obstajal tudi interes po oblikovanju sindikatov oziroma včlanjevanju vanje. Zato je le malo verjetno, da bi delavci, ob ustrezni ponudbi sindikalnih programov in seveda tudi ustrezni učinkovitosti sindikatov pri njihovem izvajanju, izgubili interes po včlanjevanju v sindikat samo zaradi morebitne »brezplačen konkurence« svetov delavcev. Sveti delavcev so namreč v primerjavi s sindikati dokaj toge, v zakonskih okvirih organizirane delavske institucije z bistveno manjšo »občutljivostjo« (sposobnostjo zaznavanja in uresničevanja) najrazličnejših parcialnih interesov in (zaradi zakonsko zagotovljenih virov financiranja) tudi bistveno manjšim notranjim pritiskom imperativa učinkovitosti pri zastopanju teh interesov. Zato sveti delavcev nikoli ne bodo mogli preprosto nadomestiti potrebe po sindikatih.

6. 

Velika potencialna prednost sindikatov so moče strokovne, zlasti pravne službe, ki so velik, pogosto celo največji »magnet« za večje včlanjevanje v sindikate.

7. 

Učinkovito delovanje sindikatov samo znotraj posameznih podjetij ni edini kriterij, na podlagi katerega se delavci odločajo za včlanitev. Če bi to držalo, bi bilo danes brez dvoma še veliko več podjetij brez sindikata kot jih je trenutno, v Nemčiji pa sindikatov sploh ne bi več bilo. Sindikati se borijo za uveljavljanje ekonomskih in socialnih pravic delavcev tudi na višjih ravneh, zlasti na panožni in državni, pri čemer ne kaže podcenjevati sposobnosti presoje posameznikov glede tovrstnih širših koristi članstva v sindikatih. Mnogi od njih so člani sindikata bolj ali manj solidarnostno, zavedajoč se omenjenega širšega pomena sindikatov in ne samo zaradi realizacije kakih lastnih ožjih interesov v podjetju. Tudi to je brez dvoma element, zaradi katerega je bojazen za usodo sindikatov ob morebitnem širšem uveljavljanju svetov delavcev bolj ali manj odveč. Sveti delavcev kot institucionalna delavska predstavništva v sebi nimajo (tako kot sindikati) vgrajenih mehanizmov za samodejno spodbujanje zavzetosti in borbenosti pri uresničevanju interesov delavcev, kar pomeni, da nujno potrebujejo pri svojem delovanju podporo sindikatov, ki v vsakem primeru morajo še naprej odigravati vlogo notranjega agensa celotnega sistema industrijske demokracije (nikakor pa ne vlogo monopolnega nosilca in edine institucije za zastopanje interesov delavcev na področju delovnih razmerij).

8. 

Za učinkovitost sindikatov v zgoraj omenjeni vlogi notranjega agensa celotnega sistema industrijske demokracije množičnost ni več imperativ. Zato samo upadanje članstva v sindikatih, generalno gledano, za nadaljnji razvoj industrijske demokracije ni tako zelo problematično kot se morda zdi nekaterim. Njihova številčna moč danes v tej vlogi ni več tako zelo pomembna za opravljanje njihovega temeljnega družbenega poslanstva kot je bila pomembna v času, ko so bili edina delavska organizacija oziroma edina oblika uveljavljanja delavskih interesov. Zastopniška moč posameznega sindikata je bila namreč takrat dejansko odvisna od števila članstva (odtod tudi delitev na reprezentativne in najbolj reprezentativne sindikate). Z uveljavljanjem institucionalnih (voljenih) delavskih predstavništev tovrstna reprezentativnost sindikatov seveda izgublja na pomenu, v ospredje pa stopa (poleg učinkovitosti zastopanja parcialnih interesov lastnega članstva, od podpore katerega so odvisni) predvsem njihova prodornost in širša mobilizacijska sposobnost, ki pa ni neposredno pogojena z njihovo številčnostjo. S temi svojimi lastnostmi lahko sindikati danes učinkovito poganjajo in usmerjajo delovanje institucionalnih delavskih predstavništev, po potrebi pa tudi mobilizirajo širše množice delojemalcev (tudi nečlanov sindikatov) na vseh ravneh za posamezne pomembnejše skupne akcije v korist celotnega delavstva. To pa pomeni, da tudi brez velike množičnosti vendarle lahko uspešno uresničujejo svoje družbeno poslanstvo.

Ko sestopijo z »delavske oblasti« (beri: zastopniškega monopola), sindikati torej za učinkovito opravljanje svojega družbenega poslanstva ne potrebujejo več zelo množičnega članstva za dokazovanje svoje moči. Kot rečeno pa se bodo sindikati z večjim ali manjšim številom članov brez dvoma ohranili v vsakem primeru. Zato upadanje članstva v sindikatih ne pomeni nujno tudi usihanje njihove dejanske moči in pomena v sistemu industrijske demokracije.

9. 

Boj za čim večje število članov oziroma za množičnost za vsako ceno, pa čeprav na račun nedopustnih zakonskih privilegijev in zaviranja hitrejšega razvoja sodobnejših in še bolj demokratičnih mehanizmov industrijske demokracije, je torej vse bolj preživeta, predvsem pa (v omenjenih primerih) družbeno škodljiva sindikalna strategija. Število članstva je zares pomembno le še z vidika financiranja sindikatov. Vendar pa bi, glede na to, da velike množičnosti članstva v sindikatih v današnjih razmerah objektivno ni več mogoče pričakovati praktično v nobenem primeru in pod nobenim pogojem, kazalo vire za financiranje močnih strokovnih služb za potrebe uresničevanja delavskih interesov čimprej začeti iskati drugje. V tem smislu bi vsekakor veljalo obuditi razprave o morebitni uveljavitvi določene oblike delavskih zbornic tudi v Sloveniji. Vse bolj razdrobljeni slovenski sindikati namreč niso, perspektivno pa bodo še manj, finančno sposobni postaviti na noge nekih resnih strokovnih služb, ki bodo sposobne parirati delodajalskim pri obrambi in uveljavljanju delavskih interesov v družbenoekonomskem sistemu.

10. 

Bodočnost sindikatov, vsaj na ravni podjetij, torej skoraj zagotovo ni v množičnosti (le-to bo, kot rečeno nadomestil sistem voljenih delavskih predstavništev), ampak predvsem v njihovi »specializaciji« na zastopanje ekonomskih in socialnih interesov različnih parcialnih skupin zaposlenih in s tem povezanem višanju kvalitete tovrstnega zastopanja. V današnjih razmerah velike segmentacije »delavskega razreda« namreč niso več v tolikšni meri potrebni, zlasti pa ne na ravni podjetij, nekakšni »splošni« sindikati, ki bodo na račun splošnih in skupnih interesov delavstva zanemarjali različne parcialne interese posameznih interesnih skupin delavcev, ampak prej obratno. Zato bi se veljalo sindikatom na tej ravni usmeriti predvsem izgrajevanje čim bolj fleksibilne, diferencirane in »senzibilne« notranje organiziranosti, s katero bodo lahko odgovorili na izzive časa v zgoraj omenjenem smislu. Prav tako bi kazalo, namesto generalnega tekmovanja s sveti delavcev, v njihovem delovanju čim bolj izpopolniti še druge elemente, v katerih so objektivno močnejši in učinkovitejši od svetov delavcev (individualno pravno zastopanje delavcev, nudenje druge strokovne pomoči delavcem itd.). Tako bi lahko sindikati največ storili tako zase kot tudi za delavce in za sistem industrijske demokracije kot celoto.

11. 

In čisto nazadnje – ne sindikati, ne sveti delavcev niso sami sebi namen, ampak morajo oboji svoje morebitne »lastne« interese podrejati interesom delavstva, v imenu katerega delujejo. Zato je kontraproduktivno razmišljanje o tem, katero od obeh vrst delavskih predstavništev naj bi v bodočem modelu bolje prosperiralo. Bistveno je kako bo model kot celota čim bolje služil omenjenim potrebam.

Mnenja pa smo, da predlagani partnerski model delovanja na področju delovnih razmerij omogoča ustrezno prosperiteto tako sindikatom kot svetom delavcev. Veliko bolj nevarno za obstoj in prosperiteto obojih kot uvedba tega novega modela bi bilo brez dvoma vztrajanje na dosedanjem modelu delovanja, znotraj katerega oboji postajajo vse šibkejši, kvaliteta njihovega delovanja z vidika učinkovitosti zastopanja interesov najširšega kroga delavcev pa  vse nižja.  

Predlog

Zakona o spremembah in dopolnitvah Zakona o delovnih razmerjih

I. UVOD

1. Ocena stanja in razlogi za sprejem zakona

Ustavno sodišče RS je z odločbo št. U-I-284/06-26 z dne 1.10.2009 ugotovilo, da so določbe tretjega odstavka 8. člena ter 84. in 85. člena veljavnega Zakona o delovnih razmerjih (Uradni list RS, št. 42/02 in 103/07) v neskladju z Ustavo RS. Skladno s tem je naložilo zakonodajalcu, da ugotovljeno protiustavnost odpravi v roku devetih mesecev po objavi odločbe v Uradnem listu RS. 

Tretji odstavek 8. člena ZDR določa, da se - v primerih, ko pri delodajalcu ni organiziranega sindikata - pravice, ki se v skladu s tem zakonom lahko urejajo v kolektivnih pogodbah, če so za delavca ugodnejše, kot jih določa zakon oziroma za delodajalca zavezujoča  kolektivna pogodba, lahko določijo z (enostranskim) splošnim aktom delodajalca. Delavcem v teh primerih torej  ni omogočeno, da preko svojih predstavnikov sodelujejo pri urejanju pravic, ki se sicer urejajo s kolektivnimi pogodbami. Zato je ta določba po ugotovitvi Ustavnega sodišča v neskladju z načelom enakosti iz drugega odstavka 14. člena Ustave, ker brez razumnega razloga postavlja delavce pri delodajalcih, kjer ni organiziranega sindikata, v primerjavi z delavci pri delodajalcih, kjer je ta organiziran, v slabši položaj. V neskladju z načelom enakosti pred zakonom iz drugega odstavka 14. člena Ustave RS je po ugotovitvi Ustavnega sodišča tudi ureditev, določena v 84. in 85 .členu ZDR, ki uporabo instituta nasprotovanja odpovedi pogodbe o zaposlitvi omogoča le delavcem, ki so člani sindikatov, s čimer so delavci – nečlani sindikata postavljeni v neenakopraven (slabši) položaj glede možnosti varstva pravic v postopku odpovedi pogodbe o zaposlitvi.

Razlog za sprejem predlaganega zakona je odprava zgoraj navedenega neustavnega stanja.  

2. Cilji, načela in poglavitne rešitve predloga zakona

Cilj zakona je zagotoviti enakopravnost delavcev glede položaja in pravic iz delovnega razmerja ne glede na njihovo članstvo v sindikatu. Temeljni načeli, ki morata biti pri tem spoštovani pa sta ustavno načelo enakosti pred zakonom in mednarodnopravno priznano načelo sindikalne svobode.

Odprava ugotovljenih protizakonitosti naj bi bila v predlaganem zakonu zagotovljena predvsem s tem, da:

a) se – posebej v primerih, ko pri delodajalcu ni organiziranega sindikata – pri kolektivnem urejanju delovnih razmerij na tej ravni omogoči tudi sodelovanje po predpisanem postopku izvoljenih delavskih predstavnikov;

b) se delavcem, ki niso člani sindikata, v postopku odpovedi pogodbe o zaposlitvi omogoči uporaba instituta nasprotovanja odpovedi preko sveta delavcev oziroma delavskega zaupnika.

3. Prilagojenost predlagane ureditve pravu Evropske Unije

Predlagana ureditev posameznih vprašanj v tem predlogu zakona je v celoti skladna z veljavnimi evropskimi direktivami, ki urejajo področje delovnih razmerij, konvencijami MOD in drugimi mednarodnopravnimi dokumenti.
4. Ocena finančnih posledic predloga zakona za državni proračun in druga javna finančna sredstva

S predlaganim zakonom ne bodo nastale finančne posledice za državni proračun ali za druga javna finančna sredstva.

5. Navedba, da so sredstva za izvajanje zakona v državnem proračunu zagotovljena

Zagotovljenost sredstev v proračunu ni potrebna.

6. Predlog ne bo vplival na porabo drugih javnofinančnih sredstev.

7. Druge posledice, ki jih bo imel zakon

Zakon ne bo v ničemer vplival na pravico sindikatov, da učinkovito opravljajo svoje poslanstvo na področju uresničevanja interesov in varstva pravic delavcev.

II. BESEDILO ČLENOV

1. člen

V Zakonu o delovnih razmerjih (Uradni list RS, št. 42/02 in 103/07) se spremeni naslov 8. člena, tako da se glasi: »(način urejanja kolektivnih delovnih razmerij pri delodajalcu)«. 

Besedilo  8. člena zakona se spremeni in dopolni, tako da se glasi:

»(1) Predloge splošnih aktov delodajalca, s katerimi delodajalec določa organizacijo dela ali določa obveznosti, ki jih morajo delavci poznati zaradi izpolnjevanja pogodbenih obveznosti, mora delodajalec pred sprejemom posredovati v mnenje sindikatom pri delodajalcu in svetu delavcev oziroma delavskemu zaupniku, če ni s posebnim zakonom določeno drugače. Sindikat in svet delavcev oziroma delavski zaupnik morata podati mnenje v roku 8 dni.

(2) Mnenja, posredovana v roku iz prejšnjega odstavka, mora delodajalec pred sprejemom splošnih aktov obravnavati in se do njih opredeliti.
(3) Če pri delodajalcu ni organiziranega sindikata in v drugih primerih, določenih z zakonom, se pravice, ki se po tem zakonu lahko urejajo s kolektivnimi pogodbami, pod enakimi pogoji kot veljajo za sklepanje kolektivnih pogodb uredijo s splošnim delovnopravnim sporazumom, ki ga z delodajalcem sklene svet delavcev oziroma delavski zaupnik in velja za vse delavce pri delodajalcu. Če pri delodajalcu ni izvoljen svet delavcev oziroma delavski zaupnik, so za pogajanja in sklenitev sporazuma pooblaščeni predstavniki delavcev, ki so izvoljeni s tajnim glasovanjem na zboru delavcev. 
(4) Če kolektivna pogodba, ki jo z delodajalcem sklene sindikat, skladno z določili posebnega zakona velja samo za člane sindikata, ali če sindikat ne pristopi k sklepanju kolektivne pogodbe z delodajalcem, se lahko sporazum iz prejšnjega odstavka tega člena sklene z veljavnostjo za delavce, ki niso člani sindikata. Sindikat in svet delavcev oziroma delavski zaupnik se lahko dogovorita za skupno nastopanje v postopku sklepanja kolektivne pogodbe z delodajalcem.
(5) Če pri delodajalcu ni organiziranega reprezentativnega sindikata ali izvoljenega sveta delavcev oziroma delavskega zaupnika, lahko delodajalec pravice delavcev, ki se lahko urejajo s kolektivnimi pogodbami, če so za delavce ugodnejše, začasno uredi s splošnim aktom le, če delavci kljub njegovemu pozivu v primernem roku, ki ne sme biti krajši od 30 dni, niso oblikovali ustreznega predstavništva za kolektivna pogajanja. Splošni akt je sprejet, ko delodajalec z njim seznani delavce na zboru delavcev in se opredeli do njihovih pripomb in predlogov, velja pa največ še tri mesece od dneva, ko so pri delodajalcu izpolnjeni pogoji za sklenitev kolektivne pogodbe ali sporazuma po tretjem odstavku tega člena.
(6) Za sindikat pri delodajalcu v postopkih po tem zakonu se šteje reprezentativni sindikat, ki imenuje ali izvoli sindikalnega zaupnika po 208. členu tega zakona« 
2. člen

Naslov 84. člena se spremeni tako, da se glasi: »(vloga sindikata in sveta delavcev oziroma delavskega zaupnika)«.

V prvem odstavku se doda nov stavek, ki se glasi: »Če delavec ni član sindikata, lahko zahteva obvestitev sveta delavcev oziroma delavskega zaupnika.«

V drugem in tretjem odstavku se za besedo »sindikat« dodajo besede »ali svet delavcev oziroma delavski zaupnik«.

3. člen

V prvem odstavku 85. člena se za besedo »sindikat« dodajo besede »ali svet delavcev oziroma delavski zaupnik«.
4. člen

Drugi stavek tretjega odstavka 177. člena se spremeni in dopolni tako da se glasi: »Pri zagovoru lahko po pooblastilu delavca sodeluje predstavnik sindikata ali sveta delavcev, delavski zaupnik ali druga s strani delavca pooblaščena oseba.«
5. člen

Naslov 179. člena se spremeni tako, da se glasi: »(vloga sindikata in sveta delavcev oziroma delavskega zaupnika)«.

V prvem odstavku se doda nov stavek, ki se glasi: »Če delavec ni član sindikata, lahko zahteva obvestitev sveta delavcev oziroma delavskega zaupnika.«

V drugem odstavku se za besedo »sindikat« dodajo besede »ali svet delavcev oziroma delavski zaupnik«.

V tretjem odstavku se za besedo »sindikata« dodajo besede »sveta delavcev ali delavskega zaupnika«.

6. člen

V četrtem odstavku 189. člena se doda nov stavek, ki se glasi: »Če delavec ni član sindikata mora sklep poslati svetu delavcev oziroma delavskemu zaupniku.«

III. OBRAZLOŽITEV ČLENOV

K 1. členu:

Sedanji naslov člena »splošni akti« se spreminja v »način urejanja kolektivnih delovnih razmerij pri delodajalcu«, kajti (niti kolektivnih niti individualnih) delovnih razmerij kot dvostranskih pravnih razmerij oziroma medsebojnih pravic in obveznosti iz teh razmerij po temeljnih načelih civilnega prava
 ni mogoče urejati z enostranskimi akti, torej s splošnimi akti delodajalca. To seveda velja tudi v primerih, ko pri delodajalcu ni organiziranega sindikata, ki bi lahko sklenil kolektivno pogodbo. S splošnimi akti delodajalca, ki jih omenja prvi odstavek tega člena, je dopustno enostransko urejati le organizacijo dela in druga vprašanja, povezana z uresničevanjem pravic in obveznosti iz delovnega razmerja, ne pa teh pravic in obveznosti samih (kar pomeni, da ne gre za delovnopravne akte v ožjem pomenu besede, ampak za »organizacijske« akte). Zato je bistvo ustavne odločbe št. U-I-284/06-26 nujno realizirati na način, ki bo tudi v prej omenjenih primerih omogočil sklepanje ustreznih dvostranskih pravnih aktov med delodajalcem in predstavniki delavcev, kar bo podrobneje pojasnjeno v zvezi s tretjim odstavkom tega člena. To pa pomeni, da se vsebina tega člena, ki je doslej urejala »splošni akt delodajalca« kot obliko enostranskega določanja pravic delavcev v primerih, ko pri delodajalcu ni sindikata, bistveno spreminja. Skladno s tem je treba spremeniti tudi naslov člena.

Predlagana dopolnitev prvega odstavka 8. člena ni neposredno pogojena z ustavno odločbo. S to dopolnitvijo se nalaga delodajalcu, da mora splošne akte, s katerimi določa organizacijo dela ali obveznosti, ki jih morajo delavci poznati zaradi izpolnjevanja svojih pogodbenih obveznosti, posredovati v predhodno mnenje tudi svetu delavcev oziroma delavskemu zaupniku, ne samo sindikatu. Dejstvo je, da organizacija dela in druga vprašanja, ki so lahko predmet urejanja z enostranskimi splošnimi akti delodajalca, že v osnovi spadajo v pristojnost svetov delavcev oz. delavskih zaupnikov. Zato morajo biti tudi le-ti (poleg sindikatov) na tej osnovi vključeni v postopek njihovega sprejemanja vsaj v obliki možnosti oblikovanja mnenja, če poseben zakon ne določa drugače. Zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju namreč posebej določa le skupno posvetovanje glede sistemizacije dela ter soglasje sveta delavcev glede meril za ocenjevanje delovno uspešnosti delavcev ter kriterijev za napredovanje in nagrajevanje inovacijske dejavnosti v družbi, medtem ko drugih splošnih aktov izrecno ne omenja. 

Tretji in četrti odstavek tega člena odpravljata neenakopraven položaj delavcev, ki niso člani sindikata, glede njihove možnosti uresničevanja organiziranega predstavniškega vpliva na kolektivno urejanje lastnega delovnopravnega položaja in pravic. 

V zvezi s tretjim odstavkom, ki je za primere, ko pri delodajalcu ni sindikata, določal  urejanje pravic delavcev s splošnim aktom delodajalca, je Ustavno sodišče ugotovilo: »…neobstoj sindikata ne more biti izgovor za popolno izključitev sodelovanja delavcev. Izpodbijana ureditev namreč ne zagotavlja sodelovanja delavcev in delodajalcev pri določanju tistih pravic delavcev, ki se sicer urejajo v kolektivnih pogodbah. Kadar pri delodajalcu ni organiziranega sindikata, mora biti zaradi načela enakosti pred zakonom prav tako zagotovljena možnost delavcev, da prek sodelovanja drugih predstavnikov delavcev, ki bi bili za to izbrani po posebnem, zakonsko določenem postopku, sodelujejo pri določanju njihovih pravic.«  Iz tega jasno izhaja zaveza po ustrezni ureditvi dvostranskega načina avtonomnega urejanja kolektivnih delovnih razmerij tudi v obravnavanih primerih.

To zavezo je načeloma mogoče realizirati v obliki različnih načinov sodelovanja voljenih predstavnikov delavcev (bodisi svetov delavcev oz. delavskih zaupnikov bodisi ad hoc izvoljenih delavskih predstavništev), ki se med seboj bistveno razlikujejo po kriteriju »intenzivnosti« sodelovanja, in sicer:

a) predstavniki delavcev imajo možnost podati samo mnenje k splošnemu aktu delodajalca, kar je (kot nekakšen minimum) Ustavno sodišče že z svojo odločbo tudi neposredno določilo kot začasni režim do sprejetja ustreznih sprememb in dopolnitev ZDR;

b) predstavniki delavcev dajejo obvezno predhodno soglasje k splošnemu aktu delodajalca, kar sicer pomeni bistveno močnejši, vendar še vedno ne povsem enakopraven  vpliv na urejanje delovnih razmerij kot »dvostranskih obveznostnih vzajemnih pravnih razmerij«, kajti predstavniki delavcev lahko v tem primeru samo sprejmejo ali zavrnejo predlagani akt, ne morejo pa sooblikovati njegove vsebine v skladu s svojimi avtentičnimi interesi;  

c) delodajalec in predstavniki delavcev sprejmejo (sklenejo) pisni sporazum oziroma dogovor kot dvostranski pravni akt po principih, ki veljajo za sklepanje kolektivnih pogodb med delodajalci in sindikati. 

Glede na uvodoma pojasnjeno pravno naravo delovnih razmerij ni videti razlogov, zaradi katerih ne bi bila uzakonjena tretja od zgoraj navedenih možnosti, ki v primerih, ko pri delodajalcu ni sindikata, vsekakor predstavlja najboljši približek običajni t.i. podjetniški kolektivni pogodbi, kar bi vsekakor moral biti osnovni cilj konkretne zakonske rešitve. 

Četrti odstavek predlaganega novega besedila 8. člena ZDR pa dodatno rešuje vprašanje enakosti delavcev – nečlanov sindikata pred zakonom v primerih, ko sklenjena kolektivna pogodba pri delodajalcu velja samo za člane sindikata. Ustavno sodišče je sicer zavrnilo pobudo za ugotovitev neustavnosti prvega odstavka 10. člena ZkolP, po katerem kolektivne pogodbe veljajo le za delavce, ki so člani sindikatov – podpisnikov pogodbe, vendar je to zavrnitev v 15. točki obrazložitve svoje odločbe izrecno utemeljilo izključno z enim razlogom. Po mnenju Ustavnega sodišča namreč delavci – nečlani sindikatov glede uživanja pravic iz kolektivnih pogodb niso v ustavno neenakopravnem položaju zato, ker je pod določenimi pogoji že z zakonom zagotovljena splošna veljavnost kolektivnih pogodb, saj prvi odstavek 11. člena ZkolP določa, da »kolektivna pogodba velja za vse delavce pri delodajalcu oziroma pri delodajalcih, za katere kolektivna pogodba velja, če kolektivno pogodbo sklene en ali več reprezentativnih sindikatov«. Nesporno je torej, da bi bilo stanje, ko bi - ob izključni pravici sindikatov, da nastopajo kot stranke kolektivnih pogodb – sklenjene kolektivne pogodbe hkrati tudi veljale samo za njihove člane, protiustavno.

To pa je po zdaj veljavnem ZkolP ne samo teoretično, ampak tudi praktično možno v vseh primerih, ko kolektivno pogodbo sklene nereprezentativen sindikat, zaradi česar ne velja določba 1. odstavka 11. člena ZkolP. Z vidika delavcev – nečlanov sindikata gre v tem primeru za identično situacijo, kot če sindikata pri delodajalcu sploh ni. Iz tega razloga mora biti tudi rešitev smiselno enaka tisti, ki jo ureja tretji odstavek tega člena. Posebej za te primere (dolgoročno pa tudi za primer morebitne spremembe veljavnega 11. člena ZkolP, ki seveda ni izključena) je zato nujno v ZDR opredeliti možnost, da so – enako kot v primerih, ko pri delodajalcu ni organiziranega reprezentativnega sindikata - voljena delavska predstavništva pristojna za  sklepanja ustreznih »delovnopravnih sporazumov« z delodajalci, veljavnih za nečlane sindikata. Samo na ta način je namreč mogoče učinkovito preprečiti omenjena možna protiustavna stanja, ki jih Ustavno sodišče s svojo odločbo ni posebej in neposredno rešilo.

Z namenom spodbujanja kolektivnih pogajanj in prostovoljnega avtonomnega urejanja delovnih razmerij v duhu konvencij MOD pa je smiselno dopustiti možnost sklenitve delovnopravnega sporazuma z veljavnostjo za nečlan sindikata tudi v primerih, ko reprezentativni sindikat iz takšnih ali drugačnih razlogov ni zainteresiran za sklenitev podjetniške kolektivne pogodbe, s čimer tudi nečlanom sindikata neutemeljeno onemogoča avtonomno urejanje lastnega delovnopravnega položaja in pravic. Če torej reprezentativni sindikat ne izkoristi svoje pravice skleniti kolektivno pogodbo po določilih ZkolP (z veljavnostjo za vse delavce), ni utemeljenega razloga za zakonsko kratenje pravice nečlanom sindikata, da to storijo preko izvoljenih delavskih predstavništev.   

Prav tako ni smiselno omejevati možnosti, da sindikati, ki to želijo, kot stranko na delojemalski strani k kolektivnim pogajanjem z delodajalcem pritegnejo tudi svete delavcev oziroma delavske zaupnike ter s tem povečajo skupno pogajalsko moč delojemalcev kot šibkejše stranke delovnih razmerij, hkrati pa tudi vsebinsko verodostojnost sklenjenih pogodb. Zakon o kolektivnih pogodbah tega ne prepoveduje, čeprav sindikatom posebej priznava sposobnost biti stranka kolektivnih pogajanj. V praksi bi bila takšna odločitev sindikatov, ki naj jo zakon, če je že ne zapoveduje, zaradi »višje kakovosti« kolektivnih pogajanj vsaj omogoči na prostovoljni podlagi, iz razumljivih razlogov priporočljiva zlasti v primerih, ko sindikat(i) pri delodajalcu s svojim članstvom »pokriva(jo)« le manjši del zaposlenih ter le nekatere interesne skupine znotraj kolektiva.
Peti odstavek izjemoma dopušča začasno ureditev pravic delavcev s splošnim aktom pod pogojem, da delavci tudi po izrecnem pozivu delodajalca ne oblikujejo pooblaščenega delavskega predstavništva za kolektivna pogajanja (reprezentativni sindikat, svet delavcev oz. delavski zaupnik, s tajnim glasovanjem na zboru delavcev izvoljeni predstavniki). Pred uveljavitvijo splošnega akta mora delodajalec z njim seznaniti delavce na zboru delavcev in se opredeliti do njihovih pripomb in predlogov, velja pa največ še tri mesece od dneva, ko so pri delodajalcu izpolnjeni pogoji za sklenitev kolektivne pogodbe ali sporazuma po tretjem odstavku tega člena. Če namreč delavci kasneje vendarle oblikujejo ustrezna delavska predstavništva za kolektivna pogajanja, je treba takoj začeti s postopkom nadomestitve splošnega akta s kolektivno pogodbo oziroma sporazumom, njegova veljavnost pa po zakonu ugasne v navedenem roku. Rok treh mesecev bi moral zadostovati za izvedbo postopka kolektivnih pogajanj.
K 2. in 3. členu:

Ustavno sodišče je v zvezi z (ne)ustavnostjo določil 84. in 85. člena veljavnega ZDR v obrazložitvi  odločbe št. U-I-284/06-26 med drugim zapisalo: »Namen citiranih določb je varovanje pravic delavcev v postopku odpovedi pogodbe o zaposlitvi. Ker pa te določbe veljajo samo za delavce, ki so člani sindikata, postavljajo tiste delavce, ki to niso, v neenakopraven (slabši) položaj. ... Glede na navedeno za izpodbijano ureditev, ki delavcem, ki niso člani sindikata, ne zagotavlja enakih možnosti varstva njihovih pravic v postopku odpovedi, kot jih zagotavlja delavcem, ki so člani sindikata, ne obstaja razumen razlog. Še toliko bolj to velja v primeru, če pri delodajalcu obstaja kakšna druga oblika združenja (povezovanja) delavcev, ki prav tako lahko skrbi za varstvo pravic delavcev v postopku odpovedi. Zato je izpodbijana ureditev iz 84. in 85. člena ZDR v neskladju z načelom enakosti pred zakonom iz drugega odstavka 14. člena Ustave.«

Skladno z navedenim je treba določbi 84. in 85. člena ZDR dopolniti z določitvijo (tudi) pravice sveta delavcev oziroma delavskega zaupnika do nasprotovanja odpovedi pogodbe o zaposlitvi za delavce, ki niso člani sindikata.

K 5. in 6. členu

Predlagane spremembe in dopolnitve 179. in 180. člena ZDR, ki se nanašata na disciplinski postopek, temeljijo na vsebinsko povsem enakih razlogih kot spremembe in dopolnitve 84. in 85. člena, čeprav Ustavno sodišče omenjenih dveh členov na podlagi pobude, ki tega ni zajemala, ni izrecno razglasilo za protiustavna. Če bi bila izrecno predmet pobude za ustavnosodno presojo, pa bi ju Ustavno sodišče že po logiki stvari na podlagi omenjenih (popolnoma enakih) razlogov skoraj zagotovo prav tako razglasiti za protiustavna.

IV. ČLENI ZAKONA O DELOVNIH RAZMERJIH, KI SE SPREMINJAJO

8. člen
(splošni akt delodajalca)


(1) Predloge splošnih aktov delodajalca, s katerimi delodajalec določa organizacijo dela ali določa obveznosti, ki jih morajo delavci poznati zaradi izpolnjevanja pogodbenih in drugih obveznosti, mora delodajalec pred sprejemom posredovati v mnenje sindikatom pri delodajalcu. Sindikat mora podati mnenje v roku osmih dni.

(2) Če je sindikat posredoval mnenje v roku iz prejšnjega odstavka, ga mora delodajalec pred sprejemom splošnih aktov obravnavati in se do njega opredeliti.

(3) Če pri posameznem delodajalcu ni organiziranega sindikata, se s splošnim aktom delodajalca lahko določijo pravice, ki se v skladu s tem zakonom lahko urejajo v kolektivnih pogodbah, če so za delavca ugodnejše, kot jih določa zakon oziroma kolektivna pogodba, ki zavezuje delodajalca.

(4) O vsebini predloga splošnega akta iz prejšnjega odstavka mora delodajalec pred sprejemom akta neposredno obvestiti delavce. 

(5) Za sindikat pri delodajalcu v postopkih po tem zakonu se šteje reprezentativni sindikat, ki imenuje ali izvoli sindikalnega zaupnika po 208. členu tega zakona.

84. člen
(vloga sindikata)


(1) Če delavec tako zahteva, mora delodajalec o nameravani redni ali izredni odpovedi pogodbe o zaposlitvi pisno obvestiti sindikat, katerega član je delavec ob uvedbi postopka.
(2) Sindikat iz prejšnjega odstavka lahko poda svoje mnenje v roku osmih dni. Če svojega mnenja v navedenem roku ne poda, se šteje, da odpovedi ne nasprotuje.

(3) Sindikat iz prvega odstavka tega člena lahko nasprotuje odpovedi, če meni, da zanjo ni utemeljenih razlogov ali da postopek ni bil izveden skladno s tem zakonom. Svoje nasprotovanje mora pisno obrazložiti.

85. člen
(nasprotovanje odpovedi)

(1) Če sindikat iz prejšnjega člena nasprotuje redni odpovedi iz razloga nesposobnosti ali iz krivdnega razloga ali izredni odpovedi pogodbe o zaposlitvi in delavec pri delodajalcu zahteva zadržanje učinkovanja prenehanja pogodbe o zaposlitvi zaradi odpovedi, prenehanje pogodbe o zaposlitvi ne učinkuje do poteka roka za arbitražno oziroma sodno varstvo.

(2) Če se delavec in delodajalec sporazumeta o reševanju spora pred arbitražo, se zadržanje učinkovanja prenehanja pogodbe o zaposlitvi zaradi odpovedi podaljša do izvršljive arbitražne odločitve.

(3) Če delavec v sodnem postopku uveljavlja nezakonitost odpovedi pogodbe o zaposlitvi v primerih iz prvega odstavka tega člena in najkasneje ob vložitvi tožbe predlaga sodišču izdajo začasne odredbe, se zadržanje učinkovanja prenehanja pogodbe o zaposlitvi zaradi odpovedi podaljša do odločitve sodišča o predlogu za izdajo začasne odredbe.

(4) Delodajalec lahko v času zadržanja učinkovanja prenehanja pogodbe o zaposlitvi zaradi odpovedi do izvršljive arbitražne odločitve oziroma do odločitve sodišča o predlogu za izdajo začasne odredbe prepove delavcu opravljati delo, vendar mu mora v tem času zagotavljati nadomestilo plače v višini polovice povprečne delavčeve plače v zadnjih treh mesecih pred odpovedjo.
177. člen
(pravica do zagovora delavca)


(1) V disciplinskem postopku mora delodajalec delavcu vročiti pisno obdolžitev ter določiti čas in kraj, kjer lahko delavec poda svoj zagovor.

(2) Pisno obdolžitev mora delodajalec delavcu vročiti na način, kot ga določa 180. člen tega zakona.

(3) V disciplinskem postopku mora delodajalec omogočiti zagovor delavcu, razen če le-ta to izrecno odkloni ali če se neopravičeno ne odzove povabilu na zagovor. Pri zagovoru lahko po pooblastilu delavca sodeluje predstavnik sindikata ali druga s strani delavca pooblaščena oseba.

179. člen
(vloga sindikata)


(1) Če delavec tako zahteva, mora delodajalec o uvedbi disciplinskega postopka in kršitvi pisno obvestiti sindikat, katerega član je delavec ob uvedbi postopka. 

(2) Sindikat lahko poda svoje mnenje v roku osmih dni in mora svoje eventualno mnenje obrazložiti.

(3) Delodajalec mora pisno mnenje sindikata obravnavati v roku osmih dni in se opredeliti do navedb.

180. člen
(odločitev o disciplinski odgovornosti)


(1) Sklep o disciplinski odgovornosti mora vsebovati izrek, obrazložitev in pravni pouk.

(2) Sklep o disciplinski odgovornosti mora delodajalec delavcu vročiti osebno, praviloma v prostorih delodajalca oziroma na naslovu prebivališča, s katerega delavec dnevno prihaja na delo.

(3) Sklep o disciplinski odgovornosti vroča delodajalec delavcu po pravilih pravdnega postopka, razen če delavec nima stalnega ali začasnega prebivališča v Republiki Sloveniji. V tem primeru se sklep o disciplinski odgovornosti objavi na oglasnem mestu na sedežu delodajalca. Po preteku osem dni se šteje vročitev za opravljeno.

(4) Sklep o disciplinski odgovornosti mora delodajalec poslati v vednost sindikatu, katerega član je delavec ob uvedbi postopka.

Bled, 20. 11.2009                                                  
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MOŽNI DOPOLNILNI PREDLOGI SPREMEMB IN DOPOLNITEV ZAKONA O DELOVNIH RAZMERJIH

V smislu dosledne uveljavitve t.i. partnerskega modela delovanja sindikatov in svetov delavcev v podjetjih, bi bile smiselne še naslednje spremembe in dopolnitve veljavnega ZDR, ki niso neposredno vezane na odločbo Ustavnega sodišča U-I-284/06-25 z dne 1.10.2009. Tudi v nadaljevanju navedeni členi niso bili izrecno predmet pobude za ustavnosodno presojo, v prvem predlogu ZDR, na katerega se Ustavno sodišče v svoji odločbi izrecno sklicuje, pa so pri kolektivnem urejanju določenih delovnopravnih vprašanj poleg delavskozastopnikih pristojnosti sindikatov izrecno predvidevali (vsaj subsidiarno) tudi pristojnost svetov delavcev oziroma delavskih zaupnikov. Zato bi jih bilo, če se bo zakon že enkrat spreminjal, v duhu omenjene ustavne odločbe vsekakor kazalo ponovno dopolniti s tovrstnimi pristojnostmi (tudi) voljenih delavskih predstavništev.  V tem primeru bi bilo seveda treba ustrezno dopolniti tudi besedilo uvoda k gornjemu predlogu zakona. 
5. člen

1. Podnaslov člena 74. se spremeni, tako da se glasi: »(obveščanje in posvetovanje z delavskimi predstavništvi)«.

2. V prvem odstavku se za besedo »sindikate« dodajo besede »in svet delavcev oziroma delavskega zaupnika«.

3. V 3. odstavku se za besedo »sindikata« dodajo besede »in sveta delavcev oziroma delavskega zaupnika«. 

6. člen

1. Podnaslov 97. člena se glasi: »(obveznost obveščanja in posvetovanja z delavskimi predstavništvi)«.

2. V prvem odstavku se za besedo »sindikate« dodajo besede »in svet delavcev oziroma delavskega zaupnika.«

3. V drugem odstavku se za besedo »sindikati« dodajo besede »in svetom delavcev oziroma delavskim zaupnikom.«

7. člen

4. V drugem odstavku 98. člena se za besedo »sindikatom« dodajo besede »in svetu delavcev oziroma delavskemu zaupniku.«

8. člen

V drugem odstavku 103. člena se za besedo »sindikati« dodajo besede »in svetom delavcev oziroma delavskim zaupnikom.«

9. člen

V drugem odstavku 147. člena se za besedo »delavce« postavi vejica in dodajo besede »svet delavcev oziroma delavskega zaupnika«.

10. člen

1. V besedilu 152. člena se za besedo »delodajalcu« dodajo besede »in svetom delavcev oziroma delavskim zaupnikom.«

11. člen

2. V celotnem besedilu 153. člena se za besedo »sindikati« dodajo besede »in svetom delavcev oziroma delavskim zaupnikom.«

PREDLOG

Zakona o spremembah in dopolnitvah zakona o kolektivnih pogodbah
I. UVOD

1. Razlogi za sprejem zakona

Nadaljnji razvoj sistema kolektivnih pogajanj v Sloveniji v duhu načel konvencij in priporočil MOD nujno zahteva sprejem ustreznih ukrepov, s katerimi bo pravica do kolektivnih pogajanj zagotovljena vsem zaposlenim, kar vsekakor predpostavlja tudi vključitev voljenih delavskih predstavništev (poleg sindikatov) kot strank kolektivnih pogodb na strani delavcev, posebej na ravni posameznih delodajalcev. Veljavni Zakon o kolektivnih pogodbah - ZkolP (Uradni list RS, št. 43/2006) priznava izključno pravico nastopati kot stranka kolektivnih pogodb na strani delavcev le sindikatom kot prostovoljnim delavskim organizacijam, ki so za svoje delovanje odgovorne samo svojim članom. Ob dejstvu, da delavci – nečlani sindikatov na delovanje sindikatov kot zastopnikov njihovih interesov v kolektivnih pogajanjih nimajo popolnoma nobenega vpliva ne v vsebinskem, ne v kadrovskem in ne v akcijskem smislu, je v zvezi s tem pomembno upoštevati tudi permanentni trend padanja stopnje sindikaliziranosti delavcev, kar sicer ni značilno samo za Slovenijo. Posledica tega je, da pri številnih delodajalcih sindikat sploh ni organiziran, ali pa da združuje v svojem članstvu le manjši del članov kolektiva zaposlenih, kar pomeni, da je v teh razmerah v praksi vse manjšemu številu delavcev omogočena dejanska pravica do sodelovanja pri kolektivnih pogajanjih preko svojih legitimnih predstavnikov. Takšna zakonska ureditev torej v bistvu spodbuja retrogradni razvoj sodobne industrijske demokracije, ki je ravno nasproten od želenega, obenem pa praksa kaže, da (v nasprotju s pričakovanji) v resnici v ničemer ne krepi sindikatov in njihove učinkovitosti.

Zato v današnjih razmerah ni več razumnih razlogov, zaradi katerih bi bilo ob doslednem spoštovanju načela t.i. negativne sindikalne svobode (pravica vsakogar, da se ne včlani v sindikat, ne da bi to vplivalo na njegov sistemski položaj in pravice v industrijskih razmerjih) in ustavnega načela enakosti pred zakonom utemeljeno še naprej ohranjati zakonsko zagotovljene izključne pravice sindikatov do kolektivnih pogajanj v imenu vseh zaposlenih. Posebej še, ker slovenska pravna ureditev pozna tudi svete delavcev oz. delavske zaupnike kot obliko voljenih in s tem splošnih delavskih predstavništev, katerim prav način izvolitve in možnega odpoklica s strani zaposlenih omogoča polno splošnozastopniško legitimnost, ki bi jo načeloma lahko izvajala tudi na področju urejanja kolektivnih delovnih razmerij. Ustavno sodišče z odločbo št. U-I-284/06-26 z dne 1. 10. 2009 sicer ni neposredno ugotovilo protiustavnosti določil 1. odstavka 2. in 10. člena ZkolP, ki uzakonjata omenjeno pravico sindikatov, hkrati pa tudi – vsaj načelno – tudi izključno pravico njihovih članov nad uživanjem rezultatov kolektivnih pogajanj (t.j. pravic in ugodnosti iz kolektivnih pogodb), vendar pa je v obrazložitvi izrecno poudarilo tudi, da takšna ureditev ni nujna in edino možna. V zvezi s tem je med drugim zapisalo (citat): »Iz navedenih ustavnih določb izhaja, da so sindikati stranke kolektivnih pogodb. Ni pa mogoče na njuni podlagi sprejeti zaključka, da so to lahko samo sindikati oziroma da tega položaja ne morejo imeti tudi druge oblike združenj delavcev ali pa da bi ga morale imeti. … Glede na navedeno niti iz Ustave niti iz mednarodnopravnih dokumentov ne izhaja zahteva, da bi morale države članice v nacionalni zakonodaji kot stranke kolektivnih pogodb poleg sindikatov določiti tudi druge organizacije delavcev, ampak izhaja le možnost, da to storijo.«
Razlog za sprejem tega zakona je torej odprava nekaterih očitnih pomanjkljivosti v veljavnem sistemu kolektivnih pogajanj v Sloveniji.

2. Cilji, načela in poglavitne rešitve predloga zakona

Cilj zakona je širitev kroga delavcev, ki jim bo s predlaganimi spremembami in dopolnitvami omogočeno uresničevanje njihovega kolektivnega vpliva preko legitimno izvoljenih predstavnikov na urejanje lastnega delovnopravnega položaja in pravic, s tem pa tudi nadaljnja širitev in krepitev razvoja sodobne, t.i. »splošne« industrijske demokracije v Sloveniji, ki bo vključevala vse zaposlene ne glede na njihovo članstvo v sindikatu, ne da bi to kakor koli posegalo v pravice sindikatov ali poslabševalo njihov položaj. 
Temeljni načeli, ki sta upoštevani pri oblikovanju predlaganih rešitev, sta ustavno načelo enakosti (vseh zaposlenih) pred zakonom ter mednarodnopravno načelo sindikalne svobode. Odprava zgoraj navedenih pomanjkljivosti v sistemu kolektivnih pogajanj pa naj bi bila v predlaganem zakonu zagotovljena s tem, da bodo lahko delavci, ki niso člani sindikatov v kolektivna pogajanja vključeni preko legitimno izvoljenih delavskih predstavnikov.
3. Prilagojenost predlagane ureditve pravu Evropske Unije

Predlagana ureditev posameznih vprašanj v tem predlogu zakona je v celoti skladna z veljavnimi evropskimi direktivami, ki urejajo področje delovnih razmerij, konvencijami MOD in drugimi mednarodnopravnimi dokumenti.
4. Ocena finančnih posledic predloga zakona za državni proračun in druga javna finančna sredstva

S predlaganim zakonom ne bodo nastale finančne posledice za državni proračun ali za druga javna finančna sredstva.

5. Navedba, da so sredstva za izvajanje zakona v državnem proračunu zagotovljena

Zagotovljenost sredstev v proračunu ni potrebna.

6. Predlog ne bo vplival na porabo drugih javnofinančnih sredstev.

7. Druge posledice, ki jih bo imel zakon

Zakon ne bo v ničemer vplival na pravico sindikatov, da učinkovito opravljajo svoje poslanstvo na področju uresničevanja interesov in varstva pravic delavcev.

II. BESEDILO ČLENOV

1. člen

V 2. členu se doda nov drugi odstavek, ki se glasi: 

»(2) Stranka kolektivnih pogodb pri delodajalcu so na strani delavcev so tudi sveti delavcev oziroma delavski zaupniki, razen če so vsi delavci kolektiva oziroma posamezne poklicne ali druge interesne skupine pri delodajalcu, za katero se sklepa kolektivna pogodba, člani sindikata. Če pri delodajalcu ni organiziran sindikat niti svet delavcev oziroma delavski zaupnik, so za sklenitev kolektivne pogodbe na strani delavcev pooblaščeni predstavniki delavcev, ki so v ta namen izvoljeni s tajnim glasovanjem na zboru delavcev. 
Sedanji drugi odstavek postane tretji odstavek, sedanji tretji odstavek pa četrti odstavek. 
2. člen

V prvem odstavku 11. člena se namesto pike postavi vejica, za njo pa se doda naslednje besedilo: »ali če je stranka kolektivne pogodbe pri delodajalcu tudi izvoljeno splošno delavsko predstavništvo iz drugega odstavka 2. člena tega zakona.«

III. OBRAZLOŽITEV ČLENOV

K 1. členu

S predlagano rešitvijo se ukinja doslej uzakonjena izključna pravica sindikatov kot prostovoljnih organizacij z omejenim krogom članstva, da v kolektivnih pogajanjih na ravni posameznega delodajalca nastopajo v imenu vseh zaposlenih, torej tudi nečlanov, ki na njihovo delovanje sicer nimajo nobenega vpliva in jih za zastopanje njihovih avtentičnih interesov tudi niso pooblastili. Omenjeni zastopniški monopol sindikatov ima v praksi zelo negativne posledice za delovanje sistema industrijske demokracije, kajti večinski nesindikalizirani del delavske populacije (ca 70%) je na ta način v bistvu povsem izključen iz tega sistema. Za to pa ob dejstvu, da po mednarodnih konvencijah lahko v kolektivnih pogajanjih v imenu delavcev razen sindikatov nastopajo tudi pooblaščena voljena delavska predstavništva (3. člen Konvencije MOD št. 154 o izboljšanju kolektivnih pogajanj), ni nobenega tehtnega razloga. 

Obenem namreč praksa tudi kaže, da omenjeni zastopniški monopol, ki so ga imeli vse doslej, sam po sebi ne ohranja ali morda celo krepi moči sindikatov, ampak je članstvo v sindikatih v zadnjih letih kljub temu močno upadlo. Predpostavka, da bi utegnila biti temu vzrok za upadanje članstva prav morebitna vključitev tudi voljenih delavskih predstavništev kot zastopnikov interesov delavcev v sistem urejanja kolektivnih delovnih razmerij na ravni posameznih delodajalcev, ki naj bi domnevno samodejno slabila sindikate in so jo le-ti iz tega razloga doslej dosledno zavračali, torej nima nobene empirične podlage – posebej še, če se še naprej ohranja izključna pravica sindikatov do kolektivnih pogajanj na višjih ravneh socialnega dialoga (panoga, država). To nazorno kažejo tudi izkušnje nekaterih drugih držav s podobnim, t.i. dualnim sistemom delavskih predstavništev, zlasti Nemčije in Avstrije. V obeh državah z dolgoletno tradicijo delovanja svetov delavcev kot zastopnikov delavcev v procesih sklepanja t.i. obratnih sporazumov pri delodajalcih (ti so po definiciji in po vsebini v bistvu podjetniške kolektivne pogodbe), to sindikatov ni oslabilo, ampak prej nasprotno. Stopnja  sindikaliziranosti delavcev je bila namreč v obeh še do pred kratkim med najvišjimi v Evropi. Po drugi strani pa ima denimo Francija, kjer imajo sindikati vseskozi popoln monopol nad kolektivnimi pogajanji na vseh ravneh, že zelo dolgo eno najnižjih stopenj sindikaliziranosti delavcev (ca. 9 %) v Evropi.  

Iz navedenih razlogov bi bilo ob vseh njenih negativnih sistemskih posledicah zakonsko ureditev, ki temelji na apriornem zastopniškem monopolu sindikatov nad kolektivnimi pogajanji v imenu vseh (sindikaliziranih in nesidnikaliziranih) delavcev, tudi v Sloveniji povsem neutemeljeno, sistemsko-razvojno pa verjetno celo izrazito škodljivo vzdrževati še naprej. Skupno nastopanje sindikatov in svetov delavcev ali drugih oblik voljenih delavskih predstavništev (po načelih »sozastopništva«) v kolektivnih pogajanjih lahko močno okrepi tako ene kot druge, predvsem pa njihovo skupno pogajalsko moč v odnosu do delodajalcev kot objektivno močnejše stranke v industrijskih razmerjih. 

Ustavno sodišče RS je z odločbo št. U-I-284/06-26 ugotovilo, da za vključitev tudi svetov delavcev ali drugih, po predpisanem postopku izvoljenih delavskih predstavnikov v kolektivna pogajanja ni nobenih pravnih ovir. Neutemeljeni pa so tudi nekateri pomisleki zoper svete delavcev v tej vlogi. Izvolitev sveta delavcev po zakonu ni obvezna, ampak se zanjo delavcev prostovoljno odločajo na svojem zboru, delodajalci pa jih financirajo po sili zakona, ne prostovoljno in »z namenom, da bi jih nadzorovali«. Zato jih seveda nikakor ni mogoče šteti kot nekakšne »rumene sindikate« v smislu določbe 2. točke 2. člena Konvencije MOD št. 98 o uporabi načel o pravicah organiziranja in kolektivnega dogovarjanja. Za morebitne tovrstne načelne pomisleke tudi praksa ne nudi prav nobene empirične podlage. Prav tako v tem smislu ne more biti ovira njihova zakonska prepoved organizirati stavke in druge oblike sindikalnega boja. Te – čeprav ob sklepanju t.i. podjetniških kolektivnih pogodb niso ravno običajna praksa - lahko po potrebi organizirajo v pogajanjih sodelujoči sindikati, razen tega pa načelno ni ovire, da bi bila ta pravica posebej za potrebe kolektivnih pogajanj de lege ferenda svetom delavcev tudi pravno priznana. Omenjena prepoved je namreč pravno in logično utemeljena samo v zvezi z delovanjem sveta delavcev na področju sodelovanja pri upravljanju, ne pa tudi na področju urejanja klasičnih delovnih razmerij med delodajalci in delojemalci. 

Predlagana rešitev lahko po mnenju predlagatelja poleg odprave zgoraj omenjenih sistemskih anomalij v praksi prinese pomembne pozitivne učinke tudi v smislu uravnoteženja moči delojemalske in delodajalske strani ter zagotavljanja zastopniške »pokritosti« interesov vseh skupin zaposlenih pri delodajalcu v kolektivnih pogajanjih in s tem dvig »kakovosti« pogajanj, predvsem pa večjo verodostojnost in trdnost sklenjenih kolektivnih pogodb, veljavnih za vse zaposlene.

K 2. členu

Predlagana sprememba 11. člena zakona predstavlja logično dopolnitev k predlaganim spremembam 2. člena zakona in zagotavlja enakopravnost delavcev, ki niso člani sindikata, tudi glede uživanja pravic in ugodnosti iz sklenjenih kolektivnih pogodb. Določa namreč splošno veljavnost kolektivnih pogodb pri delodajalcu tudi v primerih, ko je kot stranka pri sklepanju kolektivne pogodbe sodelovalo eno izmed voljenih delavskih predstavništev. 

Zakon v prvem odstavku 10. člena postavlja splošno pravilo, po katerem kolektivna pogodba velja samo za člane sindikata, ki je pogodbo sklenil. Sedanja določba prvega odstavka 11. člena pa določa le izjemo od tega pravila – kolektivna pogodba velja za vse delavce pri delodajalcu oziroma pri delodajalcih, za katere kolektivna pogodba velja, le pod pogojem, če kolektivno pogodbo sklene en ali več reprezentativnih sindikatov. Brez predlagane dopolnitve bi zlasti v primerih, ko kolektivno pogodbo sklene nereprezentativni sindikat, veljalo splošno pravilo o omejeni veljavnosti kolektivnih pogodb samo za člane sindikata, ki pa ni sprejemljiva. 

IV. ČLENI ZAKONA O KOLEKTIVNIH POGODBAH, KI SE SPREMINJAJO 

2. člen

(stranki)

(1) Kolektivne pogodbe sklepajo sindikati oziroma združenja sindikatov kot stranka na strani delavcev in delodajalci oziroma združenja delodajalcev kot stranka na strani delodajalcev (v nadaljnjem besedilu: stranki).

(2) Vlada Republike Slovenije ali ministrstvo, ki ga pooblasti, oziroma drug z zakonom pooblaščen organ kot stranka na strani delodajalca sklepa kolektivne pogodbe, ki se sklepajo za zaposlene v državnih organih Republike Slovenije, upravah samoupravnih lokalnih skupnostih, javnih agencijah, javnih skladih, javnih zavodih, javnih gospodarskih zavodih in drugih osebah javnega prava, če so posredni uporabniki državnega proračuna ali proračuna lokalnih skupnosti.

(3) Združenja sindikatov in delodajalcev lahko sklepajo kolektivne pogodbe v skladu s svojim statutom ali drugim ustreznim aktom.

11. člen

(splošna veljavnost kolektivnih pogodb)

(1) Kolektivna pogodba velja za vse delavce pri delodajalcu oziroma pri delodajalcih, za katere kolektivna pogodba velja, če kolektivno pogodbo sklene en ali več reprezentativnih sindikatov. 

(2) Kadar posameznega delodajalca zavezuje več kolektivnih pogodb iste vrste na isti ravni, se uporabljajo določbe, ki so za delavce ugodnejše.

(3) Stranki kolektivne pogodbe lahko določita, da nekatere posamezne pravice delavcev, določene s kolektivno pogodbo, veljajo le za člane sindikata.

Bled, 19.11.2009 
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II.

PREDLOG ZAKONA O UDELEŽBI DELAVCEV PRI DOBIČKU IN O LASTNIŠTVU ZAPOSLENIH
Predlogi in pripombe ZSDSP k predlogu

zakona o udeležbi zaposlenih pri dobičku družb in o lastništvu ZAPOSLENIH

I. Splošna ocena predloga zakona

Predlog ZUZDDLZ predstavlja zelo kakovostno konceptualno podlago za bodočo normativno ureditev sistema finančne participacije zaposlenih v Sloveniji in ga v združenju v tem smislu vsestransko podpiramo. V konceptualnem smislu posebej podpiramo tri – vsaj po našem mnenju – temeljne konceptualne »pridobitve« predloga tega zakona (v smeri krepitve t.i. ekonomske demokracije) v primerjavi z veljavnim ZUDDob, za katere se načelno zavzemamo tudi v združenju, in sicer:

1. uvedbo načela »obvezne« delitve dobička zaposlenim (z določenimi smiselnimi izjemami),

2. hkratno normativno ureditev tudi sistema delavskega delničarstva, ki zagotavlja širitev notranjega lastništva zaposlenih kot vse bolj perspektivne oblike lastništva tudi v Sloveniji,

3. učinkovitejšo povezavo s sistemom pokojninskega varčevanja oz. z vlaganji v prostovoljno dodatno pokojninsko zavarovanje, ki ohranja davčne olajšave, če delavec ob izstopu iz varčevalne sheme sredstva uporabi v te namene.
Ker naj bi predlog zakona iz leta 2005 v tej fazi predstavljal šele podlago za začetek koalicijskega usklajevanja, se v nadaljevanju omejujemo le na vsebinske pripombe in predloge k posameznim rešitvam, ki zaenkrat niso pripravljene v amandmajski obliki, ampak naj bi jih pripravljalci po možnosti upoštevali že pri pripravi predloga besedila novega zakona. Pri tem smo vključili tudi nekatere pobude za odpravo pomanjkljivosti, ki jih praksa že ugotavlja tudi v zvezi z zdaj veljavnim ZUDDob.

V zvezi s tem naj izrecno poudarimo še, da že v osnovi zavračamo aktualne zamisli o (zgolj) nekaterih »davčnih« popravkih veljavnega ZUDDob v smeri izenačitve obdavčitve dela bilančnega dobička za delničarje in zaposlene (25 %) ob istočasni ohranitvi načela prostovoljnosti udeležbe, ki v zadnjem času prihajajo iz krogov Ministrstva za gospodarstvo. To bi namreč v bistvu pomenilo le še dodatno poslabšanje davčnih pogojev za udeležbo zaposlenih pri dobičku že v primerjavi z veljavnim ZUDDob, ki zdaj predvideva od 70 (pri enoletnem odlogu izplačila) do 100-odstotne davčne olajšave (pri triletnem odlogu izplačila), in sicer tako za podjetja (ustrezno zmanjšanja davčne osnove pri davku od dohodka pravnih oseb), kakor tudi za zaposlene (pri dohodnini in prispevkih za socialno varnost). Ni namreč jasno, v čem bi to lahko – v povezavi s hkratno ukinitvijo sistema odloženih izplačil, ki je zdaj brez dvoma za delodajalce ugoden – stimulativno vplivalo na eventualno povečano zanimanje delodajalcev za uvedbo udeležbe delavcev pri dobičku v primerjavi z zdajšnjo ureditvijo. Zdi se, da bi utegnil biti učinek takšnih, izključno davčnih popravkov že veljavnega zakona v praksi v resnici ravno nasproten in bi se pokazal v še dodatnem zmanjšanju tega zanimanja, ki je že zdaj na zelo nizki ravni (vsega okoli 20 podjetij z registrirano pogodbo).   

II. Pripombe in predlogi

1. Vsebinska razširitev zakona

Glede na nesporno dokazane pozitivne poslovne učinke finančne participacije zaposlenih - ne samo v gospodarskih organizacijah, ampak tudi v organizacijah s področja negospodarstva – bi veljalo razmisliti tudi o ustrezni zakonski ureditvi t.i. »gain sharinga« (udeležbe na različnih drugih poslovnih rezultatih, kot so prihranki pri stroških, dvig kvalitete proizvodov in storitev, dvig produktivnosti itd.). S tem bi se praktična vrednost in pomen zakona močno povečala in razširila (lahko tudi na področje negospodarstva), potrebno pa bi bilo v tem primeru tudi preimenovanje zakona, npr. v »zakon o finančni participaciji in notranjem lastništvu zaposlenih«. 
Pri tem bi morda zadostovala že splošnejša določba o smiselni uporabi določil o »profit sharingu«, tako da takšna dopolnitev verjetno niti ne bi bila posebej hud strokovni zalogaj, omogočila pa bi med drugim takojšen začetek postopnega uveljavljanja finančne participacije tudi zaposlenih v zavodih. Seveda pa ta oblika finančne participacije, razen morda za zavode, načeloma ne bi mogla biti uzakonjena kot splošno obvezna.
Očitno so bili že predlagatelji mnenja, da bi bilo treba udeležbo zaposlenih na poslovnem rezultatu (»gain sharing«) urediti tudi za javne zavode, in sicer s posebnim zakonom, kar so zapisali tudi v prehodne in končne določbe tega zakona, vendar brez časovne opredelitve. Menimo pa, da taka določba ni dovolj zavezujoča. Nekaj podobnega namreč vsebuje tudi ZSDU v zvezi s sprejemom posebnega zakona o soupravljanju v zavodih, a takšnega zakona tudi po več kot 16 letih še ni. 

2. Področje in omejitve veljavnosti

a)

Glede veljavnosti zakona (veljal naj bi le za gospodarske družbe) bi se vsekakor kazalo posebej poglobiti tudi v vprašanje, kako omogočiti ustrezno obliko finančne participacije tudi pri samostojnih podjetnikih posameznikih, ki ne izkazujejo »dobička« v klasičnem pomenu besede, ampak dohodek iz dejavnosti, ki je davčna osnova.

b)

Za omejitve pravice do udeležbe, povezane s trajanjem zaposlitve (najmanj šest mesecev), ni videti podlage. Vsak delavec, ki je delal v konkretnem poslovnem letu, je prispeval ustrezen delež k ustvarjanju dobička in ima zato pravico tudi do ustrezne udeležbe pri njegovi delitvi. Pri delitvi naj se upošteva splošen kriterij »število dni, prebitih na delu« v konkretnem poslovnem letu.

3. Ločeni sistemi udeležbe za vodilne in ostale zaposlene delavce
a)

Eno pomembnih vprašanj načelne narave je zagotovo vprašanje, ali je z vidika temeljnih ciljev finančne participacije (izboljševanje delovne motivacije in organizacijske pripadnosti podjetjem) smiselno  vzpostavljati dva vzporedna in med seboj popolnoma neodvisna sistema udeležbe pri dobičku z dvojnimi merili – za zaposlene po kolektivni pogodbi in za t.i. vodilne delavce (člani uprav, poslovodje in druge fizične osebe, za katere ne velja tarifni del kolektivne pogodbe). V teorijah motivacije, katerih ugotovitve so splošno veljavne za ljudi nasploh in ne poznajo nobenih razlik med različnimi kategorijami dela, namreč za takšno rešitev ni najti nobenega tehtnega strokovnega argumenta. 

Danes tako kritizirani astronomski prejemki menedžerjev (tudi iz naslova nagrajevanja z udeležbo pri dobičku) v primerjavi z ostalimi zaposlenimi so pravzaprav le rezultat zgodovinskih menedžerskih privilegijev, posebej okrepljenih v obdobju t.i. menedžerske revolucije, ki pa z motivacijo v pravem pomenu besede nimajo več popolnoma nobene zveze. Motivacijski učinki materialnega nagrajevanja dela, ki so po ugotovitvah znanstvenih raziskav silno omejeni (plača in drugi materialni prejemki so pravzaprav le t.i. higienik, ne motivator), so sicer enaki pri vseh ljudeh, zato ni videti razloga za različno uporabo instituta udeležbe pri dobičku v zgoraj omenjenem smislu.


Zato predlagamo, da se uveljavi enoten sistem udeležbe pri dobičku, tako za vodilne delavce kot tudi za vse ostale zaposlene (morda le z upoštevanjem in izrecno določitvijo nekaterih specifik, kot je npr. višina siceršnje mase za plače menedžerjev ipd.). Temeljni cilji finančne participacije s tem zagotovo ne bodo prav nič trpeli.
Povedano bi bilo treba upoštevati tudi pri pripravi naslednje novele zakona o gospodarskih družbah (ZGD). Tako, da se iz tega zakona črta določba, ki sedaj posebej določa udeležbo pri dobičku kot možno obliko nagrajevanja članov uprav. Za konsistentnost pravnega sistema je namreč nujno, da sistem udeležbe pri dobičku ureja samo en zakon. V primeru, da bo ZGD ohranil omenjeno določbo, pa je treba v tem zakonu (ZUZDDLZ) dodati izrecno določbo, da so člani uprav in nadzornih svetov upravičeni do udeležbe pri dobičku le, če se dobiček deli tudi ostalim zaposlenim. Prav dejstvo, da si zaenkrat v večini podjetij, kljub neobstoju kakršnihkoli olajšav, dobiček delijo samo člani uprav in nadzornih svetov, kar seveda na kolektive zaposlenih vpliva izredno nestimulativno, je namreč sistemsko-razvojno najbolj sporno. 
b) Četudi bi zakon kljub zgoraj povedanemu ohranil ločene sisteme udeležbe, je znesek za udeležbo vodilnih delavcev (do 10 % dobička poslovnega leta) v primerjavi z zneskom za ostale zaposlene (25 % dobička poslovnega leta) nesprejemljivo visok.

3. Sklenitev pogodbe s strani družbe

a)

Pomembno načelno vprašanje je tudi vprašanje, ali je res potrebno, da zakon postavlja kot pogoj za uveljavitev udeležbe pri dobičku v posamezni družbi predhodno ureditev te možnosti v statutu družbe (predlog zakona to predvideva za tiste družbe za katere ne velja obvezna delitev dobička – z manj kot 30 zaposlenimi). Takšnim, v bistvu povsem nepotrebnim pravnim formalizmom, ki lahko stvari v praksi samo po nepotrebnem dodatno zakomplicirajo, čeprav nimajo neke posebne pravne logike, bi se vsekakor veljalo izogniti. 
V zvezi s tem se odpira več logičnih vprašanj, zlasti pa, na primer, naslednja:

· Če je omenjena možnost, vključno s pogoji za pridobitev davčnih olajšav na tej osnovi, določena že z zakonom, čemu je potrebna še posebna tovrstna določba (izključno formalne narave) še v statutu družbe kot avtonomnem in hierarhično nižjem pravnem aktu? Rešitev že s povsem nomotehničnega vidika ni logična. Ne nazadnje tudi določba 231. člena ZGD-1 določa, da se »drugačna delitev dobička« lahko določi z zakonom (ali statutom v skladu z zakonom), tako da ustrezna ureditev te problematike z ZUZDDLZ kot specialnim zakonom povsem zadošča.

· Zakaj to posebej določati s statutom, ko pa je konec koncev odločitev glede morebitne udeležbe zaposlenih pri dobičku v vsakem primeru v pristojnosti skupščine, torej istega organa, ki je sicer pristojen tudi za sprejemanje statuta? Če je problem v tem, da se statut družbe (za razliko od sklepa o delitvi bilančnega dobička družb) na skupščini sprejema s tričetrtinsko večino, je lahko rešljiv. Po potrebi  - čeprav za to ni videti prav nobenega tehtnega razloga – lahko tudi ZUZDDLZ določi takšno večino za sklenitev pogodbe o udeležbi pri dobičku.  A takšne potrebe ni.

· Statut je obvezen akt le za delniške družbe. Naj bi torej ta pogoj (in čemu) veljal le za delniške družbe? Itd., itd.

Predlagamo torej, da se – posebej upoštevaje določbo 3. odst. 231. člena ZGD-1 - iz zakona črta obvezna predhodna ureditev v statutu kot pogoj za možnost sprejetja sklepa skupščine o delitvi dela dobička med zaposlene, za sprejetje sklepa pa naj zadostuje enaka (torej navadna) večina glasov delničarjev kot velja za sprejem sklepa o delitvi bilančnega dobička nasploh. 

b)

Tudi v primeru sprejetja obravnavanega predloga pa bi zakon moral posebej rešiti še vprašanje, kaj sledi v primeru, če med upravo in zaposlenimi ne pride do dogovora o vsebini pogodbe, ali če skupščina ne izglasuje predloga že izpogajane pogodbe z zaposlenimi. S pogodbo se namreč poleg višine udeležbe določajo tudi številni drugi bistveni elementi, potrebni za realizacijo udeležbe, glede katerih pa lahko pride do razhajanj.
Zakonska določba o obvezni udeležbi zaposlenih pri dobičku (v družbah z več kot 30 zaposlenimi) lahko brez izrecne rešitve tega vprašanja postane objektivno neuresničljiva.  Zato bi moral zakon moral posebej za te primere neposredno določiti vsaj še naslednje elemente udeležbe (»standardna pravila o obvezna udeležba pri dobičku«), in sicer:

· obvezno shemo udeležbe, pri čemer verjetno pride v poštev le t.i. gotovinska shema,

· osnovne kriterije delitve (višina plače, skupna delovna doba, delovna doba pri delodajalcu ipd.),

· druge nujne elemente (trajanje udeležbe, višina nadomestila itd.),

ki bi se uporabili, če med družbo in zaposlenimi iz takšnih ali drugačnih razlogov ne bi prišlo do avtonomne ureditve teh vprašanj s pogodbo.

4. Kolektivno odločanje o sklenitvi pogodbe

Predlagamo, da se pristojnost za sklepanje pogodb o udeležbi pri dobičku v imenu zaposlenih opredeli:

· bodisi kot primarna pristojnost svetov delavcev,

· bodisi kot skupna pristojnost svetov delavcev in sindikatov (po principih »sozastopništva«).

Predlagamo uporabo drugonavedene variante, ki bi jo bilo možno v zakonu opredeliti nekako takole: »O sklenitvi pogodbe v imenu delavcev skupaj odločajo svet delavcev oziroma delavski zaupnik in reprezentativni sindikati v družbi.«

a) 
Če se ohrani predlagana rešitev o primarni pristojnosti sindikatov (ta je vsebovana tudi v veljavnem ZDDUDob), v nobenem primeru v zakonu ni mogoče dosledno izpeljati »načela strogega ločevanja in medsebojne neodvisnosti med plačnim sistemom in udeležbo zaposlenih pri dobičku«, čeprav gre za eno temeljnih načel, na katerih temeljijo različna priporočila EU o spodbujanju finančne participacije zaposlenih v državah članicah – npr: PEPPER I. iz leta 1991, Priporočilo Sveta EU iz leta 1992, PEPPER II. iz leta 1996, Sporočilo Evropske komisije »Okvir za finančno participacijo zaposlenih« iz leta 2002). 

Glede na to, da so sindikati po veljavni slovenski zakonodaji v imenu delavcev (izključno) pristojni za vodenje kolektivnih pogajanj o plačnem sistemu, je omenjeno načelo v praksi v bistvu neizvedljivo, če so hkrati (kljub obstoju svetov delavcev kot voljenih delavskih predstavništev v pretežni večini slovenskih podjetij) prvi pristojni tudi za sklepanje pogodb o udeležbi zaposlenih pri dobičku. 

Omenjeno (nadvse pomembno) načelo bi kazalo tudi sicer v zakonu jasno in nedvoumno zapisati, na primer z naslednjo formulacijo: »Udeležba pri dobičku ne sme posegati v prejemke in druge pravice iz delovnega razmerja ali jih kakor koli pogojevati oziroma omejevati.« Brez tega ni mogoče zagotoviti, da delodajalci v praksi na račun udeležbe pri dobičku ne bodo  izsiljevali nižanja ali »nevišanja« že pridobljenih pravic delavcev iz delovnega razmerja.  

b) 
Dejstvo je, da je udeležba delavcev pri dobičku ena treh temeljnih oblik t.i. organizacijske participacije zaposlenih, ki je že v osnovi logična pristojnost sveta delavcev, ne del plačnega sistema, za urejanje katerega so po zdaj veljavni zakonodaji pristojni sindikati. Zato tudi v primeru, če bi zakon res vseboval tudi „omejeno rast plač v posameznem poslovnem letu” kot pogoj za pridobitev pravice zaposlenih do udeležbe pri dobičku (opomba: ta pogoj je namreč zapisan v uvodu k zakonu, vendar ga v samem besedilu zakona ni najti), pri odločanju o sklenitvi pogodbe ne bi bilo mogoče zaobiti svetov delavcev. Ta odločitev torej v vsakem primeru sodi (tudi) v pristojnost svetov delavcev.
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Slika: Celovit sistem nagrajevanja dela 
V smislu dosledne izpeljave prej omenjenih priporočil EU, bi bilo torej pristojnost za pogajanja o konkretnih načrtih finančne participacije v podjetjih v imenu (vseh) zaposlenih zakonsko poveriti sindikatom le, če ti v delavsko zastopniškem smislu sistemsko res ne bi imeli prav nobene alternative. V našem sistemu pa jo nedvomno imajo, in sicer v svetih delavcev kot voljenih delavskih predstavništvih. V podjetjih v katerih ni svetov delavcev, pa bi veljalo za tovrstna pogajanja (lahko tudi na zboru delavcev) izvoliti posebna predstavništva, ki bi lahko tudi formalno legitimno zastopala interese vseh, ne samo sindikaliziranih delavcev.

Sindikati kot prostovoljne organizacije namreč lahko v načelu s polno legitimnostjo zastopajo le svoje člane, ne pa tudi nečlanov, ki sicer na njihovo delovanje nimajo popolnoma nobenega vpliva ne v vsebinskem, ne v kadrovskem, ne v akcijskem smislu. Tako imenovani institut  »poslovodstva brez naročila« pri urejanju industrijskih razmerij v imenu vseh zaposlenih kajpak ni uporaben. 

c)

Eden temeljnih principov pri sprejemanju shem finančne participacije zaposlenih, ki jih vsebujejo priporočila EU, je tudi »vključenost vseh zaposlenih« (tako v fazi oblikovanja kot uporabe teh shem). Sindikati pa kot prostovoljne organizacije lahko, kot rečeno, pravnoformalno legitimno zastopajo le svoje člane. 

To načelo se seveda ne nanaša samo na končni rezultat pogajanj o pogodbi o udeležbi pri dobičku, ampak zahteva vključevanje interesov vseh različnih skupin zaposlenih  že v fazi oblikovanja teh shem. Pravna narava pogodb o udeležbi zaposlenih pri dobičku je že v osnovi popolnoma drugačna od pravne narave kolektivnih pogodb o pravicah in obveznostih iz delovnega razmerja, ki se načeloma lahko sklepajo tudi ločeno za posamezne interesne skupine zaposlenih v kolektivu. Zato je jasno, da so za sklepanje pogodb o udeležbi pri dobičku v imenu zaposlenih, že v osnovi bistveno bolj primerni sveti delavcev kot voljena delavska predstavništva z vsestransko in nesporno priznano splošnozastopniško legitimiteto.

d)

Še posebej neživljenjska se zdi rešitev po kateri bi lahko o sklenitvi pogodbe o udeležbi pri dobičku v imenu celotnega kolektiva odločal organ reprezentativnega sindikata, čeprav le-ta združuje manjšino članov kolektiva zaposlenih, če za to pridobi poprejšnje soglasje več kot 50% vseh zaposlenih. 

Zakaj tako kompliciran postopek, če pa lahko to vlogo prevzame s strani celotnega kolektiva legitimno izvoljen svet delavcev? 

5. Postopek sklenitve pogodbe

a)

Za primere, ko v podjetju ni sveta delavcev in reprezentativnih sindikatov bi bilo treba kot pristojnega pobudnika za sklenitev pogodbe na strani zaposlenih opredeliti tudi zbor delavcev, ki bi ga imela pravico sklicati skupina delavcev - skladno s predpisi o sodelovanju delavcev pri upravljanju (ZSDU).

b)

Zakon mora zagotoviti tudi odgovornost poslovodstva, da bodo pogajanja o sklenitvi pogodbe končana pravočasno in da bo do seje skupščine pripravljen predlog konkretne pogodbe. Na primer z določitvijo visoke denarne kazni za člane poslovodstva, če ignorirajo pobudo za sklenitev pogodbe s strani zaposlenih in če iz tega razloga ne pride do sklenitve pogodbe, zaradi česar bi bilo potem treba uporabiti zgoraj predlagane neposredne zakonske določbe o »standardna pravila o obvezni udeležbi pri dobičku«. 

c)

V zakonu bi veljalo posebej določiti tudi dolžnost poslovodstva, da pripravi vsebinska izhodišča (osnutek pogodbe) za začetek pogajanj, in sicer ne glede na to kdo je pobudnik ter vsaj okvirni rok za začetek in za zaključek pogajanj.

6. Notranji delniški trg in vpliv na upravljanje

Tuje izkušnje z notranjim lastništvom zaposlenih kažejo, da sta dva glavna problema, ki jih je treba rešiti za učinkovitost te oblike lastništva v želenem m smislu, zlasti:
· zagotovitev učinkovitega delovanja notranjih delniških trgov, zlasti mehanizmov za ohranjanje njihove likvidnosti, in 

· sistem zagotavljanja vpliva notranjih lastnikov na upravljanje, brez katerega ta oblika lastništva po ugotovitvah raziskav ne daje želenih poslovnih rezultatov.
Glede prvega bi moral zakon vsebovati vsaj nekatere napotilne norme ali odkazati na obvezno ustrezno ureditev z avtonomnimi pravnimi akti. Brez učinkovitega delovanja notranjega delniškega trga namreč lastništva zaposlenih na dolgi rok ni mogoče ohranjati.

Glede drugega pa raziskave jasno kažejo, da so pozitivni poslovni učinki notranjega lastništva statistično značilno povezani s participativnim modelom upravljanja. zato je v zvezi s tem nujno (s celovito prenovo veljavnega zakona o sodelovanju delavcev pri upravljanju) hkrati z uveljavljanjem notranjega lastništva nujno normativno posebej podpreti tudi razvoj sistema delavske participacije pri upravljanju. Ne glede na stopnjo le-tega v posamezni organizaciji pa je treba (vzporedno) posebej zagotoviti ustrezne mehanizme za uresničevanje organiziranega vpliva notranjih delničarjev na lastniško upravljanje družbe. Veljavni zakon o prevzemih s svojimi zapletenimi postopki zbiranja pooblastil (razen v primeru družbe pooblaščenke) tega za zdaj ne zagotavlja. Zato bi veljalo temu vprašanju v ZUZDDLZ posvetiti še posebno pozornost.   

III.

SPREMEMBE IN DOPOLNITVE
KODEKSA UPRAVLJANJA JAVNIH DELNIŠKIH DRUŽB
Gorazd Podbevšek

RMG, pravno svetovanje in korporativno upravljanje, d.o.o.
KAJ PRINAŠAJO SPREMEMBE KODEKSA JAVNIH DELNIŠKIH DRUŽB

Ljubljanska borza, Združenje nadzornikov Slovenije in Združenje Manager so v okviru svoje dejavnosti aktivni tudi na področju oblikovanja dobre prakse korporativnega upravljanja. Proti V šprvi polovici oktobra je bila v javni razpravo nova različica tega kodeksa. Kodeks bo sprejet do konca novembra in objavljen na začetku decembra.

Sedaj veljavni Kodeks je bil sprejet 18.2.2004 in bil spremenjen dvakrat – decembra 2005 in februarja 2007. Pri obeh spremembah je šlo za popravke veljavnega teksta zaradi sprememb zakonodaje in prakse korporativnega upravljanja. 

Razlogi za pripravo prenovljenega kodeksa so bili enaki kot pri prejšnjih spremembah. Od začetka leta 2007 se je mnogo stvari spremenilo, saj so bile sprejete številne spremembe nekaterih osnovnih zakonov na področju korporacijskega prava (ZGD, ZTFI, ZPre, ZFPPIPP…). Poleg tega se je nekoliko spremenila tudi praksa korporativnega upravljanja, razumevanje in poznavanje s strani nosilcev funkcij in posledično izzivi na tem področju. 

Na strokovni skupini je bila sprejeta odločitev, da namesto redakcijskih popravkov tokrat sestavimo nov kodeks. Trudili smo se, da bi bil preglednejši in enostavnejši ter vsebinsko bolj sistematično zastavljen. Vsebina je razdeljena na šest poglavij (Okvir upravljanja družb, Razmerje med družbo in delničarji, Nadzorni svet, Uprava, Neodvisnost in lojalnost, Revizija in sistem notranjih kontrol, Transparentnost poslovanja), pod katerimi so navedena posamezna načela s pripadajočimi izvedbenimi načeli. Z namenom olajšati prehod na uporabo novega kodeksa smo pri posameznih načelih dodali obrazložitve, v katerih smo natančno navedli tudi razlike s prejšnjim kodeksom. 

Ena izmed večjih novosti je, da smo izpustili vse obvezujoče določbe veljavne zakonodaje, ki se nanašajo na sistem upravljanja javnih delniških družb. Zakonske določbe predstavljajo minimum korporacijskega upravljanja in zato menimo, da so družbe ta minimum v zadnjih petih letih od uveljavitve kodeksa že dodobra spoznale. Nesmotrno je tudi ponavljati že napisana pravila, saj imajo določbe kodeksa naravo priporočil, ki niso pravno zavezujoča. Družbe sicer morajo odstopanje od določb kodeksa enkrat letno objaviti v izjavi o upravljanju, da so vlagatelji seznanjeni z odstopanjem in tudi z razlogi zanj. Priporočil kodeksa katerih nespoštovanja ni potrebno pojasniti v kodeksu ni več. Zdajšnja struktura, pri kateri je bilo potrebno paziti na besedne zveze »naj«, »mora«, ali »priporoča se«, od katerih je vsaka spremenila naravo določbe, je bila preveč kompleksna in je povzročala precej zmede med izdajatelji. Kar je uvrščeno v novi kodeks je torej priporočilo z naravo »uporabi ali pojasni«, morebitne razlage ali predlogi, ki nimajo te narave, pa so navedeni v obrazložitvah kodeksa. Sistem upravljanja in poznavanje korporacijskega zakonskega okolja je v zadnjih letih tako napredovalo, da je informativna vloga starega kodeksa postala manj pomembna. 

Novi kodeks je skupaj z obrazložitvami nekoliko obširnejši in ureja vsebino nekoliko drugače kot veljavni kodeks, predvsem pa smo vanj umestili nekatera nova poglavja, kot je npr. poglavje Okvir korporativnega upravljanja in Neodvisnost in lojalnost, po drugi strani pa smo opustili nekatera poglavja iz veljavnega kodeksa. Tako v novem kodeksu npr. ni več poglavja Razmerje med družbo, delničarji in drugimi interesnimi skupinami in poglavja Upravni odbor. Na strukturnem področju novi kodeks prinaša novosti, vendar vsebinsko gledano ne gre za velike odklone od prejšnjega Kodeksa. Zakonska določila smo izpustili, priporočila kodeksa pa smo večinoma ohranili, sicer morda nekoliko spremenili in dopolnili, in jih umestili v različna poglavja. 

Za razumevanje sprememb, ki jih prinaša novi Kodeks, si poglejmo konkretne novosti po posameznih sklopih.

Poglavje Okvir upravljanja družb je novo. Zajema določitev ciljev družbe kot institut, ki ga sicer že dobro poznamo iz veljavnega Kodeksa, vendar mu novi Kodeks namenja več pozornosti in ga bolj natančno razčlenjuje. Jedro poglavja pa je sodelovanje uprave in nadzornega sveta, ki morata s skupnimi močmi oblikovati in sprejeti Politiko upravljanja družbe in jo tudi predstaviti ostalim deležnikom. Žal se je v praksi marsikje pokazalo, da tudi javne družbe nimajo dovolj dobro definiranega sistema korporativnega upravljanja, zato je še kako pomembno, da usmerimo moči v razvoj na tem področju, saj bomo le tako lahko dosegli sodobne mednarodne standarde dobrega upravljanja družb. Dobra Politika upravljanja družbe v sebi združuje več elementov: jasno zastavljene cilje družbe, jasno definirane vloge in način delovanja posameznih organov, učinkovit način sodelovanja med družbo in deležniki … Iz sestavin Politike upravljanja je jasno, da ne gre za dokument, ki bi se nanašal pretežno na upravo, zato mora pri njegovem oblikovanju sodelovati tudi nadzorni svet  Ker so ravno nadzorni sveti na področju učinkovitega upravljanja v preteklosti pogosto delovali relativno pasivno in neučinkovito, skušamo na ta način doseči bolj proaktivno delovanje nadzornih svetov in večjo skrbnost pri izvrševanju bistvenih nalog (npr. vrednotenje uprav in sistemi nagrajevanja, sistemi kadrovanja uprav, način in preglednost predlaganja novega nadzornega sveta …). Politika upravljanja je javen dokument in se oblikuje kot zaveza za naprej in ne razkritje za nazaj tako kot izjava o upravljanju skladno z ZGD in Kodeksom. Zato bi lahko postala tudi jasen indikator investitorjem in ostalim deležnikom o nivoju korporativnega upravljanja in delovanja organov posameznih izdajateljev. 

Poglavje Razmerje med družbo in delničarji je zaradi zakonsko določenega razkrivanja prakse krajše, vendar bistvenih vsebinskih razlik v primerjavi z veljavnim Kodeksom ni. Druge interesne skupine so zdaj umeščene v prvo poglavje. 

Najobširnejše je ostalo poglavje o nadzornem svetu, saj je to področje manj zakonsko normirano, in se je na številnih področjih (določitev konkretnih postopkov kandidiranja članov nadzornih svetov, postopkov delovanja nadzornega sveta, vloga predsednika in sekretarja nadzornega sveta …) izoblikovala določena dobra praksa, ki bistveno pomaga nadzornim svetom k odgovornemu izpolnjevanju svojih nalog. K obširnejši ureditvi nas je vzpodbudilo tudi dejstvo, da so slovenski nadzorni sveti dosegli zaskrbljujoče 57. mesto po analizi konkurenčnosti okolij MID (The IMD World Competitiveness Yearbook (WCY), zato je spoštovanje načel dobre prakse še posebej na tem področju za nas izjemnega pomena. Pomen dela nadzornih svetov pridobiva na pomembnosti ne le pri nas, pač pa na svetovni ravni, saj je trenutna gospodarska situacija razkrila, kako potrebno je imeti dober, strokoven in odgovoren nadzorni svet, ki mora ravnati aktivno v razmerju do uprave in zavzemati pomemben položaj pri vodenju družbe. Novost je dodatni kriterij neodvisnosti od večjih delničarjev pri presoji neodvisnost članov nadzornih svetov. Pri nas je namreč preveč delegatskega delovanja številnih slovenskih nadzornikov, kar je v nasprotju s skrbjo za dolgoročne interese družbe. Druga novost je jasneje opredeljen postopek uvajanja, ki je ključno za dobro razumevanje korporativnega upravljanja. Poudarjena je večja transparentnost pri postopku predlaganja kandidatov za člane nadzornega sveta. Do sprememb je prišlo tudi pri ureditvi komisij, ki pa so v novem Kodeksu umeščene med prilogami. 

Poglavje Uprava je v novem Kodeksu v primerjavi s sedanjim urejeno krajše. Razlog za to je strukturna umestitev posameznih določb o lojalnosti in nasprotju interesov v samostojno poglavje, poleg tega pa je delovanje uprav v smislu korporativnega upravljanja v Sloveniji pogosto manj problematično od delovanja delničarjev in nadzornih svetov. Zaradi sprememb mednarodne dobre prakse (priporočilo Evropske komisije) in posledično zakonodaje, so v primerjavi s sedanjim Kodeksom precejšnje novosti na področju plačil upravi. Na tem področju se je povečala zlasti vloga delničarjev in se je jasneje definirala transparentnost. Kljub slabi (a politično všečni) praksi zlasti v družbah povezanih z državo v kodeksu nismo odstopali od sodobnega sistema plačil upravi. Ta naj je povezan z rezultati in temelji na konkretnih merilih, je jasen in transparenten, a naj ni podrejen logiki plačilnih razredov in arbitrarnih absolutnih omejitev. 

Novi Kodeks ne vsebuje več načel o upravnih odborih. Razlog za takšno odločitev najdemo predvsem v obstoječi pretežno dvotirni urejenosti slovenskih javnih delniških družb in slabo definirani domači dobri praksi. Družbe z enotirnim sistemom zato za urejanje delovanja upravnega odbora smiselno uporabljajo načela, ki veljajo za nadzorni svet in upravo z določenimi razlikami, ki so navedene v preambuli. 

Poglavje Neodvisnost in lojalnost smo v novi Kodeks umestili zaradi manjšega ponavljanja in poenostavitve, saj se tu združujejo načela, ki veljajo tako za nadzorni svet kot za upravo. 

Pri oblikovanju poglavja Revizija in sistem notranjih kontrol smo povzeli dosedanje vsebinske določbe, ki smo jih posodobili z novo mednarodno dobro prakso na tem področju.

Cilj poglavja Transparentnost poslovanja je zvišati transparentnost poslovanja javnih delniških družb. V sedanjem Kodeksu je ta tematika sicer umeščena pod poglavje Razkritja, ki je bistveno daljše, saj povzema ekstenzivno regulacijo na tem področju. Vsebinskih odmikov ni, saj namen ostaja enak – z nadstandardnimi priporočili zvišati kakovost poročanja in obveščanja.

Posamezna priporočila kodeksa, zanimiva za predstavnike zaposlenih

         OKVIR UPRAVLJANJA

Osnovni cilj delniške družbe, ki opravlja pridobitno dejavnost, je maksimiranje vrednosti družbe. Ta in drugi cilji, ki jih družba zasleduje pri opravljanju svoje dejavnosti, kot sta dolgoročno ustvarjanje vrednosti za delničarje in upoštevanje socialnih in okoljskih vidikov poslovanja z namenom zagotavljanja trajnostnega razvoja družbe, se navedejo v statutu družbe.

Družba v razmerjih z deležniki odgovorno izvršuje svoje pravice ter izpolnjuje prevzete obveznosti na način, ki je skladen s cilji družbe in ki ji omogoča dolgoročne koristi. 

Družba ves čas trajanja razmerja s predstavniki posameznih deležnikov skrbi za korektno komuniciranje in obojestransko varovanje poslovnih skrivnosti ter vzdrževanje dobrih poslovnih običajev.  

Pri konkretnih odločitvah družba preuči in upošteva legitimne interese vseh deležnikov, še posebej zaposlenih. Informacije o odločitvah, ki neposredno vplivajo na posamezno skupino deležnikov, družba sporoči tej skupini, če takšne informacije nimajo narave poslovne skrivnosti ali notranjih informacij.

ODNOSI Z DELNIČARJI
Družba spodbuja vse delničarje k aktivnemu in odgovornemu izvrševanju njihovih pravic in k medsebojnemu dialogu. Družba vzpodbuja vse večje delničarje, predvsem pa institucionalne vlagatelje in državo, da javnost seznanijo s svojo politiko upravljanja z naložbo v javni delniški družbi, npr. s politiko glasovanja, vrsto in pogostnostjo izvajanja upravljavskih aktivnosti ter dinamiko komuniciranja z organi vodenja ali nadzora te družbe.

Če skupščina voli člane nadzornega sveta, se v utemeljitvi predlogov za sprejemanje sklepov poleg podatkov, ki jih zahteva zakon, za posameznega predlaganega kandidata navedejo vsaj še informacija o članstvu v drugih organih vodenja ali nadzora ter ocena morebitnega nasprotja interesov kandidata skladno s kriteriji, navedenimi v prilogi C Kodeksa. Prav tako mora nadzorni svet razkriti informacije o tem, ali je predlagani kandidat v odnosu do družbe neodvisen (ali je ekonomsko, osebno ali kako drugače tesneje povezan z družbo ali njeno upravo). 

Člane nadzornega sveta skupščina delničarjev voli posamično.

NADZORNI SVET 

Nadzorni svet je sestavljen tako, da se zagotovi odgovoren nadzor in sprejemanje odločitev v korist družbe. Pri sestavi nadzornega sveta se upoštevajo strokovna znanja, izkušnje in veščine, ki se med posameznimi člani nadzornega sveta med sabo dopolnjujejo.

Nadzorni svet je sestavljen iz ustreznega števila članov, ki je tolikšno, da omogoča učinkovito razpravo in sprejem kvalitetnih odločitev na podlagi raznovrstnih izkušenj in veščin njegovih članov. Pri sestavi nadzornega sveta se upošteva udeležba vseh spolov, starostna raznolikost in čim večja raznolikosti na splošno.

Pri volilnem predlogu, ki ga oblikuje nadzorni svet, vsaj polovico članov nadzornega sveta sestavljajo neodvisni člani. Za neodvisne člane nadzornega sveta se smatrajo tisti člani, ki pri delovanju in odločanju delujejo samostojno. Za odvisne člane se vedno smatrajo člani nadzornega sveta, pri katerih obstaja tesnejša ekonomska povezava z družbo, njeno upravo ali večjimi delničarji. Neodvisni član o nastopu dejstev, ki spremenijo njegovo izpolnjevanje kriterija neodvisnosti, takoj obvesti nadzorni svet. Dolžnost imenovanja neodvisnih članov velja tako za delničarje kot za svete delavcev. 

Ob konstituiranju nadzornega sveta, nastopu mandata novih članov nadzornega sveta oziroma ob imenovanju posebnih komisij nadzornega sveta predsednik nadzornega sveta z organizacijsko pomočjo uprave družbe zagotovi kvalitetno uvajanje članov nadzornega sveta. Ob ali neposredno po postopku uvajanja nadzorni svet oblikuje konkretne zaveze glede svojih dejavnosti na področju oblikovanja in izvajanja ključnih institutov upravljanja v družbi.

Postopek izbire kandidatov za člane nadzornega sveta in oblikovanje predloga skupščinskega sklepa o imenovanju članov nadzornega sveta je transparenten in vnaprej opredeljen v Politiki upravljanja.

Pri presoji ustreznosti kandidata za člana nadzornega sveta se poleg zakonskih čimbolj upošteva še izpolnjevanje naslednjih pogojev:

- ustrezna osebna integriteta in poslovna etičnost,

- dosežena najmanj višja, praviloma pa visoka strokovna izobrazba,

- obstoj ustreznih delovnih izkušenj s področja vodenja ali upravljanja podjetij ali s področja dejavnosti, s katerimi se ukvarja družba,

- celovito poslovno znanje in ustrezna strokovna znanja,

- sposobnost pri delovanju in odločanju upoštevati predvsem dolgoročni interes družbe in temu podrediti morebitne drugačne osebne ali posamične interese (tretjih oseb, zaposlenih, uprave, delničarjev, javnosti ali države),

- ne opravljajo funkcij vodenja, nadzora, zastopanja ali svetovalnih nalog za konkurenčne družbe, in niso večji delničarji ali družbeniki konkurenčnih družb na področju temeljne dejavnosti družbe,

- so časovno razpoložljivi oziroma bodo časovno razložljivi v času opravljanja funkcije;

- so sposobni učinkovitega komuniciranja in timskega dela,

- so pripravljeni na nenehno izobraževanje in profesionalni razvoj,

- imajo listino, s katero se dokazuje specializirana strokovna usposobljenost za članstvo v nadzornem svetu, kot na primer Certifikat Združenja Nadzornikov Slovenije ali drugo primerno listino.

Nadzorni svet skrbi za nadzor družbe tekom celotnega poslovnega leta, aktivno sodeluje pri oblikovanju Politike upravljanja in določanju upravljavskih razmerij v družbi, skrbno vrednoti delovanje uprave družbe in opravlja ostale naloge skladno z zakonom, akti družbe in Kodeksom. 

Vsi člani nadzornega sveta podpišejo posebno izjavo s katero se opredelijo do izpolnjevanja vsakega kriterija neodvisnosti navedenega v točki C.3 priloge C tega Kodeksa, navedejo da se smatrajo za neodvisne, če izpolnjujejo vse kriterije ali odvisne če jih ne in izrecno navedejo da so strokovno usposobljeni za delo v nadzornem svetu ter da imajo za tako delo dovolj izkušenj in znanja. Podpisane izjave se objavijo na spletnih straneh družbe. 

NEODVISNOST IN LOJALNOST

Odločitve članov nadzornega sveta in uprave so neodvisne. Član nadzornega sveta ali uprave pri svojem delovanju in odločanju upošteva cilje družbe in jim podredi morebitne drugačne osebne ali posamične interese tretjih oseb, uprave, delničarjev, javnosti ali države.

Član nadzornega sveta ali uprave izvaja vse previdnostne ukrepe, da bi se izognil nasprotju interesov, ki bi lahko vplivalo na njegovo presojo. Kriteriji za nasprotje interesov so navedeni v prilogi C Kodeksa. 

Vsak član nadzornega sveta enkrat letno, ob menjavi in ob vsaki spremembi podpiše in predloži nadzornemu svetu izjavo o izpolnjevanju posameznih alinej priloge C3,  s katero se opredeli do obstoja posameznih nasprotij interesov, skladno s kriteriji, navedenimi v prilogi C3 ter se zavezuje, da bo o novih potencialnih nasprotjih interesov nemudoma obvestil nadzorni svet.

V primeru suma o nasprotju interesov ali kršitve prepovedi konkurence član nadzornega sveta ali uprave nemudoma obvesti nadzorni svet. Če nadzorni svet presodi, da gre za kršitev prepovedi konkurence, mora član uprave ali nadzornega sveta takoj prenehati s kršitvami in prenesti koristi iz konkretnega posla na družbo ter ji povrniti morebitno škodo. Če nadzorni svet presodi, da gre za bistveno nasprotje interesov, mora član nemudoma odpraviti sporno razmerje, sicer nadzorni svet presodi potrebo po prenehanju funkcije člana uprave ali nadzornega sveta in temu ustrezno ukrepa.

Nadzorni svet v primeru, da član uprave ali nadzornega sveta ne obvesti nadzornega sveta o potencialni kršitvi prepovedi konkurence ali da ta po obvestilu nadzornega sveta ne izpolni njegovih navodil, razreši člana uprave in predlaga skupščini odpoklic člana nadzornega sveta. 

       Ukrepi v primeru potencialnega nasprotja interesov so predvsem:

- posamezni član nadzornega sveta pojasni nasprotje interesov in se vzdrži glasovanja;

- v utemeljenih primerih lahko pred glasovanjem predsednik nadzornega sveta zahteva od članov nadzornega sveta, da izjavijo, ali imajo glede zadeve, ki je predmet glasovanja, nasprotje interesov; 

- dolžnost, da se posamezni član nadzornega sveta vzdrži glasovanja iz razloga nasprotja interesov, ter vključitev pojasnil ali izjav članov nadzornega sveta v zvezi s tem v zapisnik seje nadzornega sveta.
PRILOGA:

NASPROTJA INTERESOV

1. Nasprotje interesov obstaja, kadar je nepristransko in objektivno izvajanje nalog oziroma odločanje člana nadzornega sveta ali uprave ogroženo zaradi vključevanja njegovega osebnega ekonomskega interesa, interesov družine, njenih čustev, politične ali nacionalne (ne)naklonjenosti ali kakršnih koli drugih povezanih interesov z drugo fizično ali pravno osebo.

2. Vsak član uprave ter nadzornega sveta posebej ter uprava in nadzorni svet kot organa delniške družbe morata spoštovati sprejeto Politiko upravlja in načela tega Kodeksa ter si prizadevati za njihovo udejanjanje v družbi. 

3. Da pri članu nadzornega sveta ali uprave ne bi prišlo do nasprotja interesov, se morajo upoštevati naslednje zahteve:

(a) Neizvršni direktorji ali člani nadzornega sveta ne smejo biti izvršni direktorji ali člani uprave družbe ali povezane družbe, in niso  bili na takšnem položaju v zadnjih petih letih;

(b) Neizvršni direktorji ali člani nadzornega sveta ne smejo biti zaposleni v družbi ali povezani družbi, in niso bili na takšnem položaju v zadnjih treh letih, razen v primeru, če neizvršni direktor ali član nadzornega sveta ni višji kader in je bil izvoljen v upravni odbor ali nadzorni svet v okviru sistema delavskega predstavništva, ki ga priznava zakon, in hkrati zagotavlja ustrezno zaščite pred nezakonitim odpustom ter drugimi oblikami nepravičnega ravnanja;

(c) Neizvršni direktor ali član nadzornega sveta ne sme prejemati in ne bi bil smel prejemali večjih dodatnih prejemkov iz družbe ali povezane družbe, razen plačila, ki ga dobi kot neizvršni direktor ali član nadzornega sveta. Pod takšne dodatne prejemke se štejejo predvsem kakršna koli udeležba pri delniških opcijah ali kakršnih koli drugih plačnih shemah, povezanih z uspešnostjo; ti prejemki ne pokrivajo nesprejemljivih zneskov nadomestil v okviru shem upokojevanja (vključno z odloženim nadomestilom) za prejšnje storitve v družbi (pod pogojem, da takšno nadomestilo ni na noben način odvisno od nadaljevanja dela);

(d) Neizvršni direktorji ali člani nadzornega sveta ne smejo na noben način biti ali zastopati večinske delničarje (nadzor se določi s sklicevanjem na primere iz člena 1(1) Direktive Sveta 83/349/EGS (1));

(e) Neizvršni direktorji ali člani nadzornega sveta nimajo ali v zadnjem letu niso imeli pomembnih

poslovnih stikov družbo ali povezano družbo, neposredno ali kot partnerji, delničarji, direktorji ali vodili delavci organa, ki ima tak odnos. Poslovni stiki vključujejo položaj pomembnega dobavitelja blaga ali storitev (vključno s finančnimi, pravnimi, svetovalnimi ali posvetovalnimi storitvami), položaj pomembne stranke in položaj organizacij, ki prejemajo večje prispevke od družbe ali od njene skupine;

(f) Neizvršni direktorji ali člani nadzornega sveta ne smejo biti ali v zadnjih treh letih niso bili partnerji ali uslužbenci sedanjega ali nekdanjega zunanjega revizorja v družbi ali povezani družbi;

(g) Neizvršni direktorji ali člani nadzornega sveta ne smejo biti izvršni direktorji ali člani uprave druge družbe, v katerem je izvršni direktor ali član uprave družbe neizvršni direktor ali član nadzornega sveta, prav tako pa prek sodelovanja v drugih družbah ali organih ne smejo biti kako drugače povezani z izvršnimi direktorji oz. člani uprave družbe;

(h) Neizvršni direktor ali člani nadzornega sveta ne smejo biti v upravnem odboru ali nadzornem svetu več kot tri leta (ali več kot 12 let, kadar nacionalna zakonodaja za normalne pogoje določa zelo kratek čas);

(i) Niso bližnji družinski član izvršnega direktorja ali članov uprave ali oseb, ki so v položajih, omenjenih v točkah od (a) do (h).

4. Nasprotje interesov lahko nastopi pri članu nadzornega sveta poleg primerov v prejšnjem priporočilu tudi če:

· je član širšega poslovodstva povezane družbe,

· oseba, ki je sodelovala pri sestavljanju vsebine predloga letnega poročila družbe,

· v nadzornem svetu več kot 12 let. 
Strokovni posvet Združenja svetov delavcev slovenskih podjetij

ZA HITREJŠI RAZVOJ EKONOMSKE DEMOKRACIJE V SLOVENIJI
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� Po znameniti Edvinssonovi formuli intelektualnega kapitala sta temeljni sestavini tržne vrednosti podjetja finančni kapital in intelektualni kapital, pri čemer se slednji deli na človeški /razmišljajoči/ in strukturni /nerazmišljajoči/ kapital. Človeški kapital pri tem predstavljajo ljudje v organizaciji oziroma zaposleni s svojimi zmožnostmi, znanjem, odnosom in intelektualno prožnostjo, se pravi sposobnostjo inovativnega razmišljanja, uvajanja sprememb in reševanja problemov. Strukturni kapital pa se sestoji iz uveljavljenih zunanjih in notranjih odnosov ter že opredmetenega znanja in drugih stvaritev človeškega kapitala v organizaciji (intelektualna lastnina, delovni postopki, poslovne skrivnosti itd.). 


� Teorija o družbeni odgovornosti podjetij torej ne zanika »ustvarjanja dobička in maksimiranja vrednosti za delničarje« kot cilja delovanja podjetja, vendar tega ne priznava več kot edini cilj. Dobiček za delničarje je v bistvu posledica, ne cilj »družbeno odgovornega« poslovanja. Pri tem seveda ne gre za nikakršen filozofsko skonstruiran »ekonomski altruizem«, temveč za ekonomsko nujo v sodobnih pogojih gospodarjenja, ko je uspešnost podjetja usodno odvisna tako od motivacije in pripadnosti njegovih zaposlenih kot tudi od »ugleda« podjetja v okolju, ki je hkrati tako njegov »dobavitelj« kot tudi »potrošnik«. 


� Pojem »industrijska demokracija« je ožji pojem od pojma »ekonomska demokracija« in zajema predvsem institucije, oblike oziroma mehanizme in načine urejanja družbenoekonomskih razmerij v sferi dela oziroma t.i. industrijskih razmerij, ki jih teoretično delimo na delovna in soupravljalska razmerja. Delovna razmerja so dvostranska razmerja med delodajalci in delojemalci (v zvezi s pogoji »prodaje dela«) na trgu dela, soupravljalska razmerja pa so interna organizacijska razmerja med t.i. notranjimi udeleženci poslovnih procesov (lastniki, menedžment in zaposleni) v zvezi z upravljanjem podjetij.





� Povzeto iz uvoda k Predlogu Zakona o udeležbi zaposlenih pri dobičku in o lastništvu zaposlenih (ZUDDLZ) iz leta 2005.


� Silva Čeh, Delo FT z dne 27. 5. 2009


� Čeprav delovno razmerje ni klasično obligacijsko razmerje, veljavni zakon v 11. členu v zvezi z njihovim urejanjem napotuje na subsidiarno uporabo splošnih pravil civilnega prava.
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