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KADROVSKIH DIREKTORJEV NIMA SMISLA UZAKONJATI 
ZA DELAVSKE DIREKTORJE

Predgovor: SPLOŠNO O DELAVSKEM DIREKTORJU
Delavski direktor je eden tistih pravnih institutov iz zakona o sodelovanju delavcev pri upravljanju (ZSDU), ki je zaradi nekoliko nejasnih pravnih opredelitev, predvsem pa zaradi različnih teoretičnih pogledov glede njegovega vsebinskega smisla in pomena v sistemu delavske participacije, pri nas še precej sporen.

Nekateri zato na vrat na nos predlagajo kar takojšnje spremembe zakona o soupravljanju, drugi pa menijo, da bi bila to nepopisna neumnost, dokler se prava koncepcija delavskega direktorja ne izkristali​zira v praksi. 

V naši teoriji sta se razvili zlasti dve temeljni koncepciji delavskega direktorja, ki se med seboj že v osnovi popolnoma razlikujeta. Po eni, ki se opira predvsem na spoznanja novejše organizacijske teorije in na veljavno zakonsko definicijo tega instituta v ZSDU, je delavski direktor predstavnik delavcev v upravi družbe (torej ena ima izmed oblik sodelovanja delavcev pri upravljanju v pravem pomenu besede). Po drugi, ki se sklicuje predvsem na nemški vzorec, pa naj bi bil delavski direktor tudi pri nas čisto običajen (bolj ali manj participativen) kadrovski direktor. V slovenski praksi, ki raziskuje po svoje, se zaenkrat preizkušata oba koncepta, čeprav je res, da je le v enem od enajstih konkretnih primerov delavski direktor postavljen kot menedžer za kadrovsko področje (kadrovski direktor).

KADROVSKIH DIREKTORJEV NIMA SMISLA UZAKONJATI 
ZA DELAVSKE DIREKTORJE

Bistvo delavskega direktorja kot ene izmed pomembnih participacijskih oblik je v tem, da predstavlja in zastopa interese delavcev pri sprejemanju tistih poslovnih odločitev v podjetju, ki so v pristojnosti uprave. Te funkcije pač ne more opravljati noben menedžer, niti kadrovski. Delavci morajo svoje interese v organih podjetja, torej tudi v upravi, neposredno zastopati preko svojih predstavnikov in ne preko kadrovskih menedžerjev, ki so že po definiciji v osnovi zastopniki drugih organizacijskih interesov v podjetju.

1. Naš delavski direktor je nekaj drugega kot nemški “Arbeitsdirektor “

Prav nič nimamo proti instituciji delavskega direktorja, kakor jo ureja nemška zakonodaja, toda naš delavski direktor ni niti približno isto kot nemški “Arbeitsdirektor”. Čeprav se naša zakonodaja s področja delavske participacije pri upravljanju podjetij v veliki meri zgleduje po nemški ureditvi, je treba namreč ugotoviti, da je naš zakon institut delavskega direktorja uredil bistveno drugače kot nemški, in teh razlik ni mogoče spregledati, še manj pa jih je seveda mogoče zavestno zanemariti.

Nemški zakon ureja delavskega direktorja zgolj kot enega izmed menedžerjev, članov “organa, pooblaščenega za zakonito zastopanje podjetja” (Mitbestimmungsgesetz iz leta 1976, paragraf 33). Z nobeno besedico niso omenjeni kaki delavski interesi, ki naj bi jih delavski direktor zastopal, ali kaj podobnega. Zakon mu glede tega ne nalaga prav nobenih dolžnosti in pojmovanja, po katerih je delavski direktor nekakšna dvoživka oziroma “človek z dvema dušama, suženj dveh gospodarjev “ ipd., ki je dolžan istočasno zastopati intere​se delodajalca in delojemalcev, je razvila šele teorija. Zakon tega ne določa in samo od osebnosti konkretnega delavskega direktorja je odvisno, ali bo res tudi kaj “delavski”, ali ne. Delavci, razen v podjetjih s področja montan industrije (na podlagi Montan-Mitbesimmungsgesetz iz leta 1951), nimajo formalno prav nobenega vpliva niti na njegovo imenovanje. Ne nazadnje je ob takšni pravni ureditvi povsem možno, da je za “Arbeitsdirektorja” imenovana oseba, ki potem svojo menedžersko funkcijo namesto skrajno participativno v praksi opravlja povsem avtoritativno, a se še vedno formalno imenuje “delavski”direktor.

Zato (o tem samo mimogrede) tudi ni šteti kot posebno močen argument v prid takšni (nemški) koncepciji delavskega direktorja trditev, ki pravi, da le delavski direktor, ki ima istočasno v rokah pooblastila kadrovskega direktorja, lahko za delavce stori kaj konkretno koristnega. Vsak kadrovski direktor namreč lahko, če to sam hoče, stori za delavce veliko ko​rist​nega in ni potrebno, da se za to imenuje delavski direktor. Če tega noče, in če delavci nanj nimajo nobenega neposrednega vpliva, pa je popolnoma vseeno, ali ga imenujemo kadrovski ali delavski in ali gre za podjetje z manj kot 500 ali z več kot 500 zaposlenimi (v prvih naj bi se po tej logiki namreč glede na našo zakonsko ureditev imenoval kadrovski, v drugih pa delavski). Bistvo te institucije vsekakor ni v zakonskem določanju posebnih “karitativnih” menedžerjev, ampak v omogoča​nju čim širše participacije zaposlenih pri poslovnem odločanju.

V čem naj bi bila potemtakem pravzaprav vsebinska razlika glede vloge in funkcij kadrovskega direktorja v podjetju, ki šteje do 499 zaposlenih, in delavskega direktorja v podjetju s 500 ali več zaposlenimi?

Dobro sodelovanje z zaposlenimi in z njihovimi predstavniki je danes v razvitem svetu tako ali tako že imperativ vsakega sodobnega menedžerja, posebej kadrovskega (vendar ne samo kadrovskega), in v ta namen ni potrebno po​stavljati nekih posebnih menedžerjev z “dvojno vlogo”. Delavci lahko svoje interese tudi pri sprejemanju odločitev znotraj uprave brez dvoma uspešneje zastopajo sami preko svojih predstavnikov (tako kot to počnejo preko sveta delavcev in preko svojih predstavnikov v nadzornem svetu) in ne preko nekakšnih menedžerjev z “dvojno vlogo”.

2. “Arbeitsdirektor” ni oblika delavskega predstavništva

Sistemsko gledano torej nemški “ Arbeitsdirektor” ni posebna oblika delavskega predstavništva, ampak je v bistvu čisto navaden (bolj ali pa manj participativen) kadrovski direktor. Upoštevajoč še vso teorijo, ki se je razvila glede vprašanja vsebine in načina opravljanja njegovih funkcij, predstavlja natanko tisto, kar si sodobna organizacijska teorija predstavlja pod pojmom “participativni mene​džer” (z opombo, da česa takšnega sploh ni mogoče uzako​niti).

Vsak sodoben direktor, zlasti pa kadrovski, mora pri vodenju svojega poslovnega področja ustrezno upoštevati tudi delavske interese, če jih ne, pa ga k temu zagotovo ne more prisiliti noben zakon. Zato smisla uvedbe inštituta delavskega direktorja nedvomno ne gre iskati v poskusu uzakonjanja “kooperativnega oziroma participativnega tipa kadrovskega menedžerja”.

Razlog in bistvo uvrstitve tega inštituta v Mitbestimmungsgesetz pa je samo v tem, da je na ta način kadrovska funkcija, za katero so delavci seveda posebej zainteresirani, bistveno pridobila na pomenu v okviru celote poslovnih funkcij v podjetju. Za Nemčijo je bilo namreč sicer značilno ravno to, da je bila kadrovska funkcija precej zapostavljena. Zato so nemški sindikati uvedbo delavskega direktorja v upravo podjetja vedno šteli za veliko pridobitev, čeprav gre kot rečeno v osnovi za čisto navadnega kadrovskega direktorja, ki je subjektivno lahko bolj ali pa manj naklonjen delavcem. Nobene garancije pa ni, da bo v svojih ravnanjih tudi v resnici “delavski”.

Zgoraj omenjena zapostavljenost kadrovske funkcije v nemških podjetjih in pravi razlog uvedbe instituta “Arbeitsdirektorja” v nemški zakon o soodločanju sta razvidna tudi iz rezultatov nekaterih mednarodnih študij. Tim Hindle (Temeljni pojmi Manager, DZS d.o.o.,1994) tako navaja raziskavo, ki jo je leta 1980 izvedlo mednarodno revizijsko podjetje Price Waterhouse skupaj s Cranfield School. Ena izmed ugotovitev raziskave govori tudi o stopnji zastopanosti direktorjev kadrovskih služb v upravnih odborih v različnih dr​žavah, ki je naslednja:
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Odstotek zastopanosti v Nemčiji se morda zdi nenavaden, vendar pa je popolnoma v skladu z ugotovitvijo iste raziskave, da ima Nemčija tudi največji delež podjetij, v katerih direktor kadrovske službe nikoli ne sodeluje pri določanju poslovne strategije.

3. Danes je “Arbeitsdirektor” že rahlo arhaična institucija

“Arbeitsdirektor” je torej danes, ko na sistem delavskega soupravljanja gledamo kot na napredno obliko t. i. participativnega menedžmenta (čim bolj neposrednega vključevanja zaposlenih v vse vidike in na vse nivoje poslovnega odločanja v podjetju zaradi doseganja večje poslovne uspešnosti), že precej arhaična institucija, ki s sistemom pravega soodločanja delavcev nima praktično nobene zveze. Prelaganje odgovornosti za optimalno usklajevanje interesov dela in kapitala v podjetju le na eno osebo z “dvojno vlogo”, to je na kadrovskega direktorja, imenovanega “delavski direktor” (beri: direktor za delavce oziroma za delo), namesto razvijanja neposrednega sodelovanja predstavnikov zaposlenih pri odločanju v organih upravljanja, zagotovo ni prava rešitev za razvoj zares celovitega participativnega menedžmenta v podjetju. Zato “Arbeitsdirektorjev” v obliki “kadrovskih menedžerjev z dvema dušama” sedaj, na prelomu drugega tisočletja, torej skoraj pet desetletij za Nemci, zagotovo nima nobenega pomena začeti (in to še preko zakona) uvajati pri nas.

Pri tem ni naš namen kritizirati nemške ureditve delavskega direktorja same po sebi, kajti v določenem času in prostoru je bila takšna rešitev brez dvoma napredna. Nismo pa naklonjeni tendencam, ki želijo te rešitve brez ustrezne pravne podlage in kot edino zveličavne nekritično presaditi v naše razmere.

Če se že moramo po kom zgledovati, bi se bolj kot v Nemčijo kazalo v tem pogledu ozreti v nekatere druge ureditve različnih sistemov participacije zaposlenih pri upravljanju podjetij. Povsem zgrešeno je namreč prevladujoče prepričanje, da je nemški “Arbeitsdirektor” edina v svetu poznana in uveljavljena oblika delavskega direktorja. Veliko bolj napredna oblika te institucije soupravljanja zaposlenih (z vidika sodobnih spoznanj znanosti o organizaciji in menedžmentu) se je namreč, ne da bi omenjali švedske predstavnike zaposlenih in francoske “opazovalce” zaposlenih v upravnih odborih podjetij, avtonomno razvila celo v nekaterih angleških podjetjih. Pri tem je razlikovanje med enonivojskimi in dvonivojskimi upravnimi odbori v različnih državah glede samega bistva te funkcije popolnoma irelevantno, posebej še, če koncepcijo delavskega direktorja razumemo tako, kot bo pojasnjeno v nadaljevanju (član uprave z neizvršilnimi pooblastili).

4. Štirje argumenti v prid “delavskosti” delavskega direktorja

Za razliko od nemškega naš zakon delavskega direktorja zelo decidirano in nedvoumno opredeljuje kot posebno obliko delavskega predstavništva v organih podjetja, s čemer je v bistvu narejen velik korak naprej pri širitvi t. i. participacij​skega polja (v smislu modernih trendov v menedžmentu) tudi v primerjavi z nemško ureditvijo. Zato so kakršna koli pravna izenečevanja ureditve našega delavskega direktorja z nemškim “Arbeitsdirektorjem” po našem mnenju popolnoma neumestna. Da bralec v tem pogledu ne bi ostal na milost in nemilost prepuščen nam, ki se v teoriji prerekamo o tem kaj zakon v resnici določa in kaj ne, tokrat objavljamo celotno besedilo določil o delavskem direktorju v našem in nemškem zakonu o soupravljanju, pa naj si vsakdo ustvari sodbo sam.

Da je delavski direktor po našem zakonu o sodelovanju delavcev pri upravljanju res opredeljen kot ena izmed oblik delavskega predstavništva v podjetju (poleg sveta delavcev in predstavnikov delavcev v nadzornem svetu ) in ne kot menedžer, je razvidno predvsem iz štirih elementov:

a)

Zakon obravnava delavskega direktorja v petem poglavju, ki nosi naslov “Sodelovanje delavcev v organih družbe”, kar je že samo po sebi dovolj indikativno glede njegovega pravnega in dejanskega statusa.

b)

V 78. členu je delavski direktor izrecno definiran kot “predstavnik delavcev v upravi družbe”. To seveda avtomatično pomeni, da delavski direktor ne more biti menedžer, kajti menedžerji so po definiciji predstavniki kapitala v podjetju. Nikakor pa to ne pomeni, kot trdijo nekateri, da ni enakopraven član uprave pri sprejemanju njenih odločitev.

Delavske interese lahko, tako kot to počnejo preko sveta delavcev in preko svojih predstavnikov v nadzornem svetu, tudi v upravi podjetja zastopajo delavci sami preko svojega predstavnika (pravega delavskega direktorja).

Za tezo o delavskih direktorjih kot “menedžerjih z dvema dušama, sužnjih dveh gospodarjev” ipd. v našem zakonu ni prav nobene podlage. Tudi sicer takšni ljudje, če sploh lahko obstajajo, ne morejo predstavljati neke sistemske institucije, kajti “dvojne vloge” v smislu hkratne pripadnosti dvem vrstam zelo različnih (lahko tudi nasprotujočih si) interesov ni mogoče zapovedati in predpisati z zakonom ali kakorkoli drugače. Dvojna vloga lahko obstaja v dejanski praksi, v pravu pa je enostavno ni. V dejanski dvojni vlogi bodo npr. vsi notranji delničarji, v (pravnem) sistemu upravljanja podjetij pa dvojne vloge ne more imeti noben posameznik, ampak jo lahko dejansko uresničujejo le interesno dvopartitno sestavljeni organi upravljanja.

Usklajevanje različnih interesov ključnih dejavnikov organizacije je namreč sistemsko zagotovljeno preko ustrezne sestave in pristojnosti organov upravljanja in soupravljanja v podjetju (dvopartitna sestava nadzornega sveta in uprave ter zakonsko določene participa-cijske pristojnosti sveta delavcev), ne pa preko posameznikov.

Eden redkih doslej znanih poskusov, ko se je nekomu pos​ku​šalo preko zakonske zapovedi naložiti dolžnost hkratnega zastopstva različnih interesov dela in kapitala (“dvojna vloga”), ne da bi taka interesna dvojnost imela tudi dejansko podlago, je bilo znamenito (samo)upravljanje z družbeno lastnino organizacij združenega dela. Zakon je namreč zapo​vedoval delavcem dolžnost upravljati z družbeno lastnino tudi “v interesu (neke imaginarne) družbe kot lastnika kapitala”. Kako je izgledalo takšno zapovedano “hkratno zastopanje interesov kapitala” in kako se je ta poskus obnesel v praksi, seveda ni potrebno nikomur posebej razlagati. 

c)

V 84. členu je temeljna funkcija delavskega direktorja opredeljena kot “predstavljanje in zastopanje interesov delavcev na kadrovskem in socialnem področju”, kar je seveda nekaj popolnoma drugega kot poslovno vodenje tega področja.

Kaj pomeni pojem “zastopanje” je v pravu jasno, in nekdo (menedžer), ki zastopa interese kapitala ne more istočasno in v istem organu zastopati tudi interesov delavcev, ki so lahko zelo različni ali včasih celo nasprotni interesom kapitala. Menedžer lahko delavske interese le bolj ali manj upošteva pri svojem delu, ne more pa jih zastopati v nekem organu. Med pojmoma “zastopanje”in “upoštevanje” je namreč ogromna vsebinska razlika.

Zato je popolnoma jasno, da morata biti funkciji kad​rovskega in delavskega direktorja v podjetju personalno ločeni, pri čemer pa ni nujno, da je tudi delavski direktor “profesionalec”. Lahko je kdor koli izmed zapos​lenih, ki se udeležuje le kolektivnega dela (sej) uprave podjetja, drugače pa normalno opravlja svoje redno delo. Uvedba delavskega direktorja torej v obravnavanem smislu ne pomeni nujno tudi bistveno povečanih stroškov upravljanja podjetja, kot to trdijo nekateri. Drugače pa je pomembno kot argument v prid sta​lišču o nujni personalni ločenosti kadrovskega in delavskega direktorja poudariti tudi dejstvo, da zakon nikjer ne zahteva od delavskega direktorja, da vodi kadrovsko-socialno področje v podjetju in je zanj tudi odgovoren. Po zakonu delavski direktor na tem področju, ki ga sicer vodi kadrovski direktor, le predstavlja in zastopa interese delavcev.

Sicer pa je treba v zvezi s pojmoma “zastopanje” in “upoš​tevanje” interesov poudariti naslednjo misel: V sistemu participativnega upravljanja podjetja, katerega pojavna oblika je tudi delavsko soupravljanje v skladu z ZSDU, je in mora biti samoumevno, da je vsakdo, ki v osnovi zastopa interese ene strani (delavski predstavnik ali menedžer), dolžan pri odločanju vedno upoštevati tudi interese druge strani, kar pa še ne pomeni, da ima kako posebno dvojno vlogo, oziroma da je “dvoživka”. Le, če nismo pozorni na to pomembno vsebinsko distinkcijo med pojmoma “zastopanje” in “upoštevanje”, lahko pristajamo na nesmi​selne teze o tem, da so tudi delavski predstavniki v organih družbe (predstavniki delavcev v nadzornem svetu in delavski direktor kot predstavnik delavcev v upravi družbe) dolžni v teh organih “zastopati” interese kapitala. Logično je namreč, da bi bila večpartitna sestava organov brez slehernega smisla, če bi v podjetju res imeli in zastopali vsi enake interese. 

Nesporno je, da imajo vsi “notranji” udeleženci organizacije (lastniki, menedžerji in zaposleni) isti cilj, to je večja poslovna uspešnost podjetja, vendar pa se njihovi interesi na poti k temu cilju lahko tudi močno razlikujejo. Upravljanje podjetja pa je proces sprejemanja poslovnih odločitev, v katerem je treba ustrezno upoštevati in uskladiti interese vseh notranjih in zunanjih udeležencev organizacije, kajti le inte​res​no uravnoteženo upravljanje lahko vodi k večji poslovni uspešnosti.

d)

Delavski direktor je lahko imenovan le na predlog sveta delavcev v podjetju, torej izmed kandidatov, ki jih predlaga svet delavcev. Niti nadzorni svet, niti sodišče (v primeru spora) ne moreta imenovati delavskega direktorja mimo sveta delavcev kot osrednjega delavskega predstavništva.

Če naj bi bilo celotno bistvo instituta delavskega direktorja res samo v tem, da bi bilo delavcem na ta način omogočeno vplivati na izbiro kandidata za kadrovskega direktorja, kot trdijo nekateri avtorji (npr. Mežnar) - zakaj potem delavski direktor le v podjetjih z več kot 500 zaposlenimi in čemu toliko zapletenih določb v zakonu, ko pa bi vendarle zadostovala ena sama (npr. “Kandidata za kadrovskega direktorja predlaga svet delavcev!”)?

5. V Združenju delodajalcev so stvar svojčas že pravilno razumeli

Ne nazadnje velja omeniti, da je pravilno razumevanje inštituta delavskega direktorja v smislu našega zakona že pred časom prodrlo tudi v okviru Združenja delodajalcev Slovenije. To je jasno razvidno iz predlogov za spremembe in dopolnitve ZSDU, ki jih je to združenje posredovalo Ekonomsko socialnemu svetu že dne 7.10.1994, in v katerih je med drugim predlagano, da se v celotnem besedilu zakona izraz “delavski direktor” nadomesti z izrazom “predstavnik delavcev v upravi družbe”. Pojem “direktor” namreč po mnenju izvršnega odbora ZDS že gramatikalno ne odraža prave vloge delavskega predstavnika v upravi družbe. Temu mnenju bi se na podlagi vsega povedanega vsekakor kazalo pridružiti, kajti morda je tudi ne najbolj posrečeno zakonsko poimenovanje te institucije povzročilo njeno napačno razumevanje v delu naše teorije in prakse. Če bi namreč zakonodajalec res imel namen preprosto prevzeti nemško koncepcijo, bi verjetno namesto pojma “delavski direktor” že sam uporabil ustreznejši slovenski prevod nemške besede “Arbeitsdirektor”, to je “direktor za delo” in ne “delavski direktor”. 

6. Delavski direktor kot član uprave z neizvršilnimi pooblastili

Glede na povedano si je konkretno rešitev vloge in položaja delavskega direktorja v upravi družbe mogoče zamisliti samo tako, da je delavski direktor v statutu podjetja opredeljen kot “član uprave z neizvršilnimi pooblastili”, torej (v prenesenem pomenu) kot nekakšen “minister brez listnice”.

To pomeni, da delavski direktor enakopravno sodeluje pri kolektivnem delu in odločanju uprave podjetja in si prizadeva zagotoviti ustrezno upoštevanje delavskih interesov pri njenih odločitvah, nima pa nekega svojega posebnega izvršilnega poslovnega področja (resorja), na katerem bi izvajal posebna pooblastila in odgovornosti vodilnega delavca. Zlasti to ne more biti kadrovsko področje, kajti delavski direktor kot zastopnik delavcev že po logiki stvari ne more biti tisti, ki bi npr. delavce določal kot presežke in jim “delil knjižice”, jih pošiljal v disciplinske postopke ipd.

Če naj bi delavski direktor kot član uprave že imel tudi določene izvršilne pristojnosti, pridejo zato v poštev morda lahko le t. i. nekonfliktni resorji, kjer ne more priti do tega, da bi s svojimi izvršilnimi odločitvami lahko tudi (hote ali nehote) neposredno kršil zakonske pravice delavcev iz delovnega razmerja, ampak na njih lahko le bolj ali manj uspešno uresničuje njihove interese. Takšen resor bi lahko naprimer predstavljalo področje standarda delavcev (stanovanjska vpra​šan​ja, sociala, letovanja ipd.).

Še bolj primerno pa bi bilo v takšnem primeru delavskega direktorja v upravi zadolžiti za področje razvoja vseh oblik organizacijske participacije v podjetju (soupravljanje, notranje delničarstvo, finančna participacija). Nekatera najnaprednejša sodobna podjetja si namreč razvoj vseh oblik participacije zaposlenih zapišejo tudi v svojo poslovno stra​tegijo (pri nas je v tem smislu znan primer podjetja Sava d.d. iz Kranja, ki si je to zapisala v strateški dokument »Sava do leta 2001«). V teh primerih bi veljalo skrb za uresničevanje tega dela poslovne strategije poveriti prav delavskemu direktorju in mu v tem smislu dati tudi ustrezna pooblastila nasproti nižjim ravnem menedžmenta v podjetju.

Delavski direktor ima torej v upravi podjetja zaradi svojega specifičnega poslanstva tudi nekoliko specifičen položaj. Zato je treba to na ustrezen način upoštevati tudi pri statutarnem urejanju njegove odgovornosti, pravic glede zasto​panja podjetja, postopka za odpoklic in nekaterih drugih vprašanj njegovega konkretnega položaja v primerjavi z drugimi direktorji - člani uprave podjetja. Tudi o tem si pravni teoretiki niso enotni (glej različni stališči mag. Damjana Mozetiča in dr. Draga Mežnarja v tem časopisu!).

Osebno sem trdno prepričan, da je treba delavskega direktorja po našem zakonu razumeti kot obliko delavskega predstavništva v pravem pomenu besede. Takšno razumevanje izhaja tako iz gramatikalne in smiselne razlage veljavnih določil zakona kot tudi iz organizacijske teorije o participativnem menedžmentu, ki predstavlja teoretično podstat celotnemu sistemu sodelovanja zaposlenih pri upravljanju podjetij (delavske participacije).

7. Nismo proti “Arbeitsdirektorjem”

Da ne bo kake pomote v razumevanju vsega doslej po​vedanega, naj za zaključek posebej poudarimo naslednje: Če z “Arbeitsdirektorjem” razumemo maksimalno participativen tip kadrovskega direktorja, se seveda močno zavzemamo za njegovo čim hitrejšo uveljavitev v naši poslovni praksi. Takšne kadrovske, pa tudi druge, menedžerje vsekakor zelo potrebujemo. Nikakor in pod nobenim pogojem pa s takšnim kadrovskim menedžerjem ni mogoče kar nadomestiti pravega delavskega direktorja kot neposrednega predstavnika delavcev v upravi družbe, kakor ga predvideva in ureja naš ZSDU. Nesporno najoptimalnejša varianta je hkratno delovanje in sodelovanje pravega delavskega direktorja po ZSDU in maksimalno participativnega kadrovskega direktorja v smislu “Arbeitsdirektorja” v podjetju.

----------------------------------------------------------------------
Kako sta opredeljena...

DELAVSKI DIREKTOR IN “ARBEITSDIREKTOR” 
SKOZI ČRKO ZAKONA

1. Delavski direktor po ZSDU

78. člen

Sodelovanje delavcev pri upravljanju v organih družbe se uresničuje preko predstavnikov delavcev v nadzornem svetu družbe oziroma v nadzornem odboru zadruge (v nadaljnjem besedilu: nadzorni svet), lahko pa tudi preko predstavnika delavcev v upravi družbe (v nadaljnjem besedilu: delavski direktor). 

81. člen

Družba, kjer je zaposlenih več kot 500 delavcev, ima delav​skega direktorja, ki ga predlaga v upravo družbe svet delavcev. 

V družbi, kjer je zaposlenih manjše število delavcev, se lah​ko imenuje delavskega direktorja, če je tako določeno z dogovorom med svetom delavcev in delodajalcem. 

82. člen

Delavskega direktorja kot člana uprave družbe imenuje organ lastnikov družbe, določen v skladu s posebnim za​ko​nom.

Pristojni organ imenuje delavskega direktorja z večino glasov prisotnih članov. 

83. člen

Če delavski direktor ni imenovan v skladu s prejšnjim členom, mora odbor skupščine v enem mesecu po glasovanju skup​ščine predlagati skupščini skupnega kandidata. Kandidat je imenovan za delavskega direktorja, če dobi večino glasov prisotnih članov skupščine.

Odbor skupščine iz prejšnjega odstavka je sestavljen iz predsednika skupščine ter enakega števila predstavnikov last​nikov, imenovanih izmed članov skupščine, in predstavnikov delavcev članov sveta delavcev.

Če delavski direktor tudi v skladu s prvim odstavkom tega člena ni imenovan, lahko svet delavcev zahteva, da ga imenuje pristojno sodišče.

84. člen

V okviru splošnih pravic in obveznosti, ki pripadajo vsem članom uprave družbe v skladu s posebnim zakonom in statutom družbe, delavski direktor zastopa in predstavlja interese delavcev glede kadrovskih in socialnih vprašanj. 

2. Arbeitsdirektor po Mitbesimmungsgesetz BRD iz leta 1976

“§ 33. Arbeitsdirektor. (1) Als gleichberechtigtes Mitglied des zur gesetzlichen Vertretung des Unternehmens befugten Organs wird ein Arbeitsdirektor bestellt. Dies gilt nicht für Kommanditgesellshaften auf Aktien.

(2) Der Arbeitsdirektor hat wie die übrigen Mitglieder des zur gesetzlichen Vertretung des Unternehmens befugten Organs seine Aufgaben im engsten Einvernehmen mit dem Gesamtorgan auszuüben. Das Nähere bestimmt die Geschäftsordnung.

(3) Bei Erwerbs- und Wirtschaftsgenossenschaften ist auf den Arbeitsdirektor § 9 Abs. 2 des Gesetzes betreffend die Erwerbs- und Wirtschaftsgenossenschaften nicht anzuwenden.”

Če (neuradno) prevedemo določbo paragrafa 33 nem​škega zakona o soodločanju iz leta 1976, ki je hkrati edina določba o “Arbeitsdirektorju” v tem zakonu, bi se 1. in 2. odstavek (tretji je nebistven) glasila nekako takole:

“§ 33. Delavski direktor. (1) Kot enakopraven član organa, pooblaščenega za zakonito zastopanje podjetja (uprave, op. p.), bo postavljen delavski direktor. To ne velja za komanditne delniške družbe. 

(2) Delavski direktor mora tako kot ostali člani organa, pooblaščenega za zakonito zastopanje podjetja, izvrševati svoje naloge v okvirih dogovora s celotnim organom. Podrobnosti določa poslovnik.“

3. Primerjava

Če neposredno primerjamo našo in nemško ureditev instituta delavskega direktorja, ni treba biti pravnik, da se človek vpraša, le kje v našem ali nemškem zakonu naj bi bila podlaga za konstruiranje nekakšne njegove dvojne vloge (istočasnega zastopstva interesov dela in interesov kapitala). Po našem zakonu je delavski direktor nedvoumno opredeljen kot predstavnik (78. člen) in celo zastopnik delavcev (84. člen), po nemškem pa ravno obratno. Nemški zakon ga opredeljuje kot enega izmed članov top menedžmenta brez kakršnega koli delavsko - interesnega predznaka, torej kot enega izmed menedžerjev, za katerega lahko le iz naziva sklepamo na to, da je to v bistvu “direktor za delo” (kadrovski direktor, direktor za kadrovsko in socialno področje). Brez zgovornega naziva iz nemškega zakona ne bi bilo mogoče razbrati niti njegovega delovnega področja, o kakem “zastopstvu” delavcev pa seveda ni sledu niti med vrsticami.

Pravno gledano sta torej naš delavski direktor in nemški “Arbeitsdirektor” popolnoma neprimerljiva in diametralno nasprotno interesno determinirana instituta, ki pa sta istočasno v tem smislu vsak zase opredeljena zelo jasno in nedvoumno. Le z veliko pravne fantazije je mogoče iz teh dveh pravnih institutov ustvariti nekakšno enotno “koncepcijo menedžerja z dvojno vlogo”, ki je sicer po nobeni normalni pravno - interpretacijski metodi ni mogoče razbrati ne iz enega, ne iz drugega zakona. Še toliko težje razumljiva pa je teza enega od naših pravnih teoretikov, da je našega delavskega direktorja že “de lege lata” nesporno treba razumeti zgolj kot klasičnega kadrovskega direktorja.
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