Nežka Bozovičar

TDC – danski Telekom in vloga predstavnikov delavcev v družbi

V okviru študijskega potovanja članov ZSDS smo imeli priložnost spoznati tudi praktični vidik zastopanja interesov zaposlenih in sicer v družbi TDC, ki je vodilno telekomunikacijsko podjetje na Danskem.  

Kakšno podjetje je TDC?
V svojem portfelju produktov ponujajo fiksno telefonijo, mobilno telefonijo, internet, kabelsko in digitalno televizijo, video na zahtevo, itd in imajo preko 9 milijonov naročniških razmerij znotraj omenjenih produktov. S svojimi storitvami so prisotni tudi na Švedskem, Norveškem, Finskem in želijo do leta 2012 postati najboljše telekomunikacijsko podjetje v regiji. 
Eno njihovih ciljnih področij je digitalizacija celotnega javnega sektorja (bolnišnice, šole, …), ki bi predstavljala velik tržni delež v njihovi strukturi, saj javni sektor na danskem predstavlja 30% zaposlenih. Veliko sil pa usmerjajo tudi na področje domače zabave, pri čemer je poudarek predvsem na širjenju vsebin. Danska je tudi sicer med vodilnimi državami po številu internetnih priključkov v gospodinjstvih v Evropi. 
Vodilo in skupni cilj tako vodstva družb, menedžerjev, kot tudi predstavnikov delavcev na Danskem na splošno, v podjetju TDC pa tudi, je imeti čim bolj kvalificirane in zadovoljne delavce. Vodstvo se zaveda, da  zadovoljni delavci pomenijo večjo produktivnost, pa tudi večje zadovoljstvo potrošnikov in posledično boljši položaj družbe na trgu in večje dobičke za lastnike. Po anketah, ki se stalno izvajajo v podjetju, je zaznati stalen in konstanten porast zadovoljstva zaposlenih. 
Na kaj so ponosni in kam usmerjajo svoje sile
Podjetje je ponosno na svoj certifikat družini prijaznega podjetja. Ta certifikat je posledica politike družbe in močnega sodelovanja med sindikati in vodstvom družbe. Velik poudarek je na pravicah iz naslova starševstva, ki so dogovorjene s sindikati.
Matere na porodniškem dopustu imajo polno, 100% plačo za čas odsotnosti z dela do 1 leta. Del tega nadomestila se na Danskem krije iz fonda za brezposelnost, razliko do 100% plače pa pokrije delodajalec na podlagi dogovora. 
Pravico do očetovskega dopusta imajo tudi očetje in sicer do 14 tednov. V obdobju od leta 2002 do danes se je število očetov, ki koristijo očetovski dopust, močno povečalo. V letu 2002 je očetovski dopust koristilo 13% očetov, in sicer v trajanju 6,3 tedne, v letu 2009 pa že kar 78% očetov, in sicer v trajanju 9 tednov. Odsotnosti z dela zaradi rojstva otroka vodstvo družbe celo spodbuja, saj so prepričani, da je vloga očeta pri skrbi za majhnega otroka izrednega pomena. Očete prepričujejo, da se splača koristiti očetovski dopust in jim jasno povejo, da zaradi njihove odsotnosti njihovo delovno mesto ali njihova zaposlitve ni v ničemer ogrožena. 
Posebej imajo dogovorjeno pravico do odsotnosti z dela zaradi nege bolnega otroka z nadomestilom plače. 
Politika družbe je usmerjena v preprečevanje diskriminacije in zaposlovanje najrazličnejših skupin ljudi. Spodbujajo integracijo »različnih« v delovno okolje. Velik poudarek je tudi na preprečevanju diskriminacije zaradi spola. Ženske so slabše plačane od moških in so v manjšini v top menedžmentu. Leta 2010 so imeli 23% žensk zaposlenih v top menedžmentu, do leta 2014 pa želijo, da se delež žensk poveča na 33%. 

Sodelovanje med vodstvom družbe in sindikati

Danski model sodelovanja predstavnikov zaposlenih z delodajalcem je znan po moči pogajanj in dogovorov med predstavniki delavcev in upravo znotraj družbe. Danci niti ne želijo, da bi se odnosi znotraj podjetij v večji meri urejali preko državne regulacije. Imajo sicer nekaj osnovnih zakonov, ki urejajo minimum pravic delavcev, v večini pa potekajo pogajanja na ravni družbe in na ravni države z velikimi panožnimi oziroma poklicnimi sindikati. 
Kolikor je le mogoče, je po mnenju Dancev potrebno urejati pogoje dela in odnose med delavci in delodajalci z medsebojnimi dogovori. S kolektivnimi dogovori se določajo pogoji za delo, izboljševanje delovnega okolja, delovni čas, plače, pokojninske sheme, pravila o delovanju sindikatov, kompetence zaposlenih, načini doseganja ciljev družbe, učinkovita prodaja produktov družbe, itd. Cilj dogovarjanj in kolektivnih pogodb pa je skupen tako delodajalcu kot predstavnikom zaposlenih, to je ustvarjanje uspešnega podjetja in zagotavljanje čim bolj zadovoljnih delavcev. Delavci, ki so srečni, prinašajo bogatejšo družbo.

Sodelovanje med sindikati in upravo je partnersko. Poudarek  je na odprtem sodelovanju in zaupanju. Sodelovanje prinaša koristi vsem vpletenim in mora biti stalno in na vseh področjih. Obe strani sta dolžni iskati soglasje in včasih so potrebna leta dogovarjanj, da do konkretnih dogovorov tudi pride. Sindikalni zaupniki so običajno zaposleni pri delodajalcu znotraj družbe, s strani sindikata, ki ga predstavljajo, pa pridobivajo predvsem znanje. Delodajalec financira tudi določeno število ur za sindikalno delo. Sindikalni zaupniki uživajo določeno stopnjo varstva pred odpovedjo. 
Znotraj sindikata obstajajo posebni delovni odbori, ki so ožja delovna telesa znotraj sindikata, organizirana po posameznih nivojih družbe ali po posameznih področjih. Uprava je dolžna o nameravanih ukrepih obveščati delovne odbore in z njimi dogovoriti potrebne postopke, pogoje in ukrepe za izvedbo posameznih ukrepov s strani uprave družbe. 

Sodelovanje delavcev pri upravljanju

Tudi v TDC se intenzivno vključevanje zaposlenih v procese poslovnega odločanja – upravljanja uresničuje preko predstavnikov delavcev v upravnem odboru in pa preko posebnega »odbora za sodelovanje«, sestavljenega (po paritetnem načelu) iz predstavnikov delodajalca in zaposlenih. Ker je delovanje teh delavskih predstavništev na Danskem podrobneje predstavljeno že v obeh predhodnih člankih, se bomo zaradi morebitnega ponavljaja v tem prispevku izognili posebni prestavitvi njihovega delovanja konkretno v TDC. Dejstvo pa je, da so zaposleni preko obeh omenjenih oblik soupravljanja vsekakor močno vpeti v upravljanje tudi te družbe, s čimer se zagotavlja ustrezno upoštevanje (tudi) njihovih interesov pri sprejemanju vseh pomembnejših poslovnih odločitev.  

Vloga sindikata v postopku odpuščanja delavcev.
V primeru ugotavljanja morebitnih presežnih delavcev v družbi se mora uprava družbe pred odpuščanjem nujno pogovoriti z delovnimi odbori. Sindikat sicer same odločitve ne more preprečiti, ima pa pomembno vlogo pri iskanju morebitnih alternativnih rešitev problematike in pri  ugotavljanju ali se da z drugimi, blažjimi ukrepi doseči iste cilje. 
Delavci, katerim delodajalec odpove pogodbo o zaposlitvi, so s strani sindikata deležni pravnega svetovanja in morebitnih drugih pomoči. Odpravnine so dogovorjene na ravni družbe v kolektivni pogodbi, vendar niso najpomembnejša pravica ob izgubi zaposlitve. 
Odpovedni roki so ravno tako stvar dogovora v kolektivnih pogodbah. Najdaljši odpovedni roki za t.i. modre ovratnike, torej proizvodnje delavce, so 6 mesecev, za bele ovratnike pa 72 dni. Starejši delavci od 50 let imajo daljši odpovedni rok. Odpovedni roki so sicer odvisni tudi od dolžine delovne dobe v družbi. 

Vsak odpuščeni ima tudi pravico do svojega zaposlitvenega svetovalca. Zaposlitveni svetovalci prihajajo iz zasebnih družb in so visoko kvalificirani za svetovanje v primeru brezposelnosti. Svetovalec brezposelno osebo popelje skozi postopek in ji v 12 individualnih obravnavah pomaga ugotoviti kaj so njene kompetence, kakšne so njene možnosti za zaposlitev, ali je potrebno kakšno dodatno izobraževanje, itd. Stroške storitev zaposlitvenega svetovalca v celoti krije družba, ki delavca odpušča. Družba krije po potrebi tudi izobraževanje bodočih brezposelnih oseb. Velika večina brezposelnih oseb se na novo zaposli že v času svetovanja s strani zaposlitvenih svetovalcev in v času, ko so še v odpovednem roku, kar kaže na izredno pomembno vlogo zaposlitvenih svetovalcev v postopkih odpuščanj zaposlenih. 
Zaposlene osebe preko sindikatov, katerih člani so, vplačujejo prispevke v poseben sklad za brezposelnost. V ta sklad je potrebno vplačevati najmanj eno leto, da ima brezposelna oseba pravice iz naslova brezposelnosti. Nadomestilo je odvisno od več dejavnikov, med drugim od višine plače posameznika in od višine povprečne plače v državi. Povprečno nadomestilo za brezposelnost je 2.200,00 EUR in ga posameznik po veljavni zakonodaji lahko uživa do štirih let. Zakonodaja pa se je pred časom spremenila in od poletja 2012 dalje bo najdaljša doba uživanja nadomestila za brezposelnost skrajšana na dve leti. Kdor ne plačuje prispevkov v času zaposlitve, nima pravice do nadomestila. 

Nadomestila za brezposelnost na Danskem nihče ne izkorišča. Vsakdo si v najkrajšem možnem času poišče zaposlitev. Biti brezposelna oseba posamezniku ni ravno v čast, zato je na Danskem brezposelnost le okrog 6%.  

Primerjave s Slovenijo

V Sloveniji velja povsem druga kultura delovnih razmerij in tudi sodelovanja delavcev pri upravljanju, vendar kljub temu menim, da bi se lahko marsikaj naučili od Dancev. Če bi začeli kar pri resničnem trudu vseh vpletenih, torej uprav in predstavnikov delavcev, za dosego čim višje stopnje konsenza pri sprejemanju vseh odločitev, bi naredili že ogromno. Konsenz bi bil s tem skoraj neizogiben.  

