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DELAVSKI DIREKTOR JE V PRVI VRSTI DIREKTOR DELA

Uvodna dilema

Delavski direktor v Sloveniji že nekaj časa buri duhove, tako na teoretični kot na praktični ravni. Pri tem sta se izobliko​vali dve, v osnovi si nasprotujoči koncepciji:

1. Delavski direktor kot “eden med enakimi”, t. j. enakopraven član podjetniške uprave, z izvršilnimi pooblastili in solidarno odgovornostjo ter nosilec upravnega področja, ki ga pogojno lahko nazivamo DELO ali ZAPOSLENI, mora v prvi vrsti zastopati interese družbe; kot “predstavnik in zastopnik delavcev v kadrovskih in socialnih zadevah” pa najtesneje sodeluje z vsemi delavsko predstavniškimi organi (znotraj in izven družbe) pri obravnavanju vseh zadev, ki spadajo v inte​res​no področje DELA. S tem je opredeljena nekakšna “dvojna vloga” delavskega direktorja.

2. Delavski direktor je neenakopraven, torej “drugorazreden” član podjetniške uprave, brez izvršilnih pooblastil (in tudi brez odgovornosti?) in brez “svojega” področja dela; kot takšen predstavlja prvenstveno eno od oblik delavskega predstavništva, kot predstavnik zaposlenih v upravi družbe v kadrovskih in socialnih zadevah. S tem je opredeljena ne​kakšna vloga “ministra brez listnice.”

Dosedanja praksa se je polarizirala, delno za eno delno za drugo koncepcijo ali pa tudi za nobeno od njih v čisti obliki, ampak je izoblikovala nekaj “vmesnega”. 

Pričujoča avtorica, kot zagovornica prvo navedene zamisli, je to svoje stališče oziroma smiselnost in koristnost “tak​šnega” delavskega direktorja za področje DELO in probleme ZAPOSLENIH že večkrat obširno utemeljevala. Zagovor v tem prispevku je, podobno kot tudi v predhodnih, naslonjen na najnovejše nemške empirične raziskave položaja in delovanja delavskih direktorjev v nemških delniških družbah ter tovrstne usmeritve in predloge, ki so rezultat razvijajoče se teorije kooperativnega upravljanja gospodarskih družb v okviru integrativno sodelujočega modela odnosov med kapitalom in delom. Koliko je to v skladu ali v nasprotju z našim (so)upravljalskim normativom, pa je v tem trenutku zanemarjeno, oziroma z vsebinskega vidika obravnavane teme nebistveno.

Dodati je potrebno, da je primerjava z Nemčijo tudi edino smiselna, saj gre za položaj delavskega direktorja, ki deluje v dvotirni (dvonivojski) strukturi upravljanja delniške družbe, kakršno smo povzeli tudi mi, in je kot tak povsem neprimerljiv s položajem v enotirni strukturi upravljanja. Poleg tega pa je primerjava koristna tudi zato, ker so bile intencije pri nastajanju naše soupravljalske zakonodaje močno oprte na nemške tovrstne norme ter je bil tudi položaj delavskega direktorja v izhodiščnem predlogu ZSDU opredeljen v smislu prvo na​vedene koncepcije. V fazi sprejemanja predloga Zakona pa je bil dodan “amandman”, s katerim se ga je dodatno opredelilo tudi kot “predstavnika in zastopnika delavcev...”, in kar je botrovalo nastanku drugo navedene zamisli. 

Delavski direktor iz nemškega zornega kota

Institucija delavskega direktorja kot jo postavlja nemška participativna zakonodaja ter izkušnje z njim v praksi uprav​ljanja nemških delniških družb so nam, posebno v tem začetnem obdobju novega (so)upravljanja, vsekakor lahko korist​ne. Pri njihovem ocenjevanju moramo seveda izhajati iz dveh temeljnih dejstev:

1. delavski direktorji v upravah nemških delniških družb so vedno enakovredni z drugimi člani uprave, t. j. z enakimi pooblastili in odgovornostmi;

2. vsak delavski direktor ima svoje delovno področje, za katerega je v celoti pristojen in odgovoren.

Kar zadeva prvo, je dejanski vpliv in moč delavskega direktorja odvisna predvsem od njegove avtoritete, ki jo uživa med drugimi člani uprave, in pa, recimo temu, določene stopnje “socialnosti”, ki jo imajo ti člani uprave in ostali predstavniki velikega kapitala do delojemalske strani. Seveda pa so tu še mnogi drugi dejavniki, ki določajo njegov položaj, kar vse ima za posledico, da je položaj konkretnega delavskega direktorja dokaj svojstven. 

Kar zadeva delovno področje delavskega direktorja, pa sta v praksi delujoča dva tipa, in sicer 

1. MONTAN - tip delavskega direktorja (v delniških druž​bah rudarstva, železarstva in kovinsko predelovalne industrije), ki ima že skoraj polstoletno tradicijo; njegov resor dela se omejuje na bolj ali manj široko področje kadrovskih in socialnih zadev,

2. t. i. “novejši” tip delavskega direktorja (po Zakonu iz 1976), katerega področje dela je precej bolj heterogeno: v 1/3 raziskanih primerov so delavski direktorji pristojni izključno za kadrovske zadeve in nosilci področja DELO, medtem ko je pri preostalih 2/3 družb “njihovo” kadrovsko področje razširjeno z nalogami iz drugih področij uprave (močno prevladujejo naloge organizacije in informatike ter splošne zadeve, v večji ali manjši meri pa gre tudi za določene finančne in računovodske naloge, neke proizvodno-tehnične, lahko pa tudi komercialne in razne druge, največkrat časovno dokaj zah​tevne naloge). 

Na razmeroma pisano paleto nalog delavskega direktorja imajo različni predstavniki delo-jemalcev precej različne poglede: dobršen del jih meni, da širši delovni resor delavskega direktorja (za katerim stoji močna operativa) 

· daje večjo veljavo tudi kadrovskemu področju (kot prioritetnemu) ter ga uprava tudi boljše “sprejema”,

· omogoča delavskemu direktorju da, tako na kapital strani kot na strani delojemalcev, doseže širše soglasje.

Vendar pa je še več tistih, ki smatrajo, da “dodatne” naloge, ki jih morajo opravljati delavski direktorji ob svojem glavnem resorju, slabijo položaj kadrovskih zadev in področja DELO nasploh ter s tako dodatno obremenitvijo delavskih direktorjev ne soglašajo.

Kakšen položaj naj bi imel delavski direktor pa bo, brž​kone, tako v Nemčiji kot pri nas, moralo biti predvsem odvisno od tega, kakšno vlogo naj bi v bodoči politiki družbe imelo DELO in ZAPOSLENOST. In pri tem vsebinskem vprašanju oziroma odgovoru nanj, bi se morali zediniti tako na eni kot na drugi strani ter - oboji skupaj. Če je (bo?) prevladalo stališče oziroma prepričanje, da strokovnost zaposlenih in oblika organizacije dela ter skupno delovanje vseh v družbi zaposlenih, pomenijo za bodočnost strateški inovacijski potencial, potem ni (ne bo!) težko opredeliti tudi položaj delavskega direktorja.

Sodobna “kooperativna” teorija upravljanja nemških družb, delavskega direktorja vidi na dveh ravneh, in sicer:

a) delovanje delavskega direktorja v poslovnem in socialnem okolju podjetja oziroma konkretne družbe, kar pomeni, da gre za njegov vpliv in angažiranost pri snovanju in določanju okvirnih določil in najnujnejših pogojev, ki so podlaga zakonom iz delovnega prava, reguliranju delovnih raz​merij in tarifnih dogovorov; to je jedro njegovega izvenpodjetniškega delovanja

b) delovanje delavskega direktorja znotraj poslovnega sistema ali določene družbe ter njegovo angažiranje pri vzpostavljanju konkretnih mnogovrstnih notranjih dejavnosti (kot so npr. razne delovne skupine, profitni centri in druge oddelčne organizacije) ter njihovo vodenje in preoblikovanje skozi proces nenehnega prilagajanja novim danostim.

Takšno delovanje delavskega direktorja je vsebinski odgovor na vprašanje njegovo vloge. Kajti sveti delavcev in druga delojemalska predstavništva lahko interese zaposlenih zastopajo samo do meje jasno reguliranih svojih pristojnosti ter v okvirih profesionalno primernih standardov zahtev do sodobne politike kadrov. Delavski direktor pa lahko seže mnogo dlje - prav do konkretne strategije za uresničevanje politike DELA in ZAPOSLENIH. Kot polnopravni član uprave gospodarske družbe, namreč, enakovredno z drugimi člani, sodeluje v vseh fazah procesa odločanja na širokem področju DELA in ZAPOSLENIH, in to:

· v fazi INICIATIVE deluje kot prvi med enakimi, in kar je posebej pomembno, ko gre za postavljanje kadrovske politike ter politike DELA in strategije za njihovo uresničevanje

· v fazi PRIPRAVE odločitev, prek svojega organizacijsko strukturiranega in kadrovsko ekipiranega področja dela ugotavlja dejstva, upoštevajoč strategijo uresničevanja razvoja kadrov in pripravlja strokovne predloge za posamezne odločitve

· v fazi SPREJEMANJA odločitev predstavlja in zagovarja “svoje” predloge, argumentirano in prepričljivo, tako v upravi družbe kot v nadzornem svetu; njegova moč bo pri tem toliko večja, kolikor bolj stojijo za njim delavsko predstavniška telesa

· v fazi IZVAJANJA sprejetih odločitev (na skup​šči​ni/upravi/nadzornem svetu) skrbi za to, da so te odločitve izvedene korektno, kvalitetno in v določenem časovnem okviru ter tudi organizira, vodi in nadzoruje ta proces

· v fazi NADZORA izvedenih odločitev pa je, podobno kot v fazi priprave odločitev, v ospredju njegova funkcija poslovodenja, ki mu, med drugim tudi omogoča, da selekcionira “svoje” kadre in pripravi plane kariere tudi za njih.

V tem procesu odločanja je normalno in skladno z bistvom “sodelovanja delavcev”, da je delavski direktor tesno povezan s svetom delavcev in drugimi delavsko predstavniškimi organi družbe, prav tako pa ima tudi občasne neposredne kontakte z zaposlenimi, saj je - kot naziv pove - direktor DELA. Zato ni potrebno, da je ta povezava tudi formalno pravno opredeljena. In prav to je tisto, s čimer smo v temelju otežili položaj delavskega direktorja v slovenski (so)upravljalski zakonodaji. Namreč - z možnostjo uveljavljanja oziroma uporabe t. i. imperativnega mandata, ki “baje” temelji na pravno statusni opredelitvi, da “delavski direktor zastopa in predstavlja intere​se delavcev glede kadrovskih in socialnih vprašanj” smo mu tudi formalno določili mesto “med kladivom in nako​valom”. Tak položaj je seveda nerazumljiv, nepopularen in težko uresničljiv, kar se je že jasno pokazalo v sicer raz​meroma kratkem obdobju domače prakse soupravljanja, v luči nemške teorije in prakse pa se smatra kot povsem nefunkcionalen in nevzdržen.

Nemška praksa tudi ne pozna delavskih direktorjev, ki bi delovali npr. volontersko ali pogodbeno, bili zaposleni s polovičnim delovnim časom ali bili celo zaposleni v neki drugi organizaciji. To je tudi razumljivo, če vemo, da so člani uprave po zakonu lahko samo v rednem delovnem razmerju, solidarno odgovorni za svoje odločitve, vendar na svojih delovnih resorjih avtonomni, z neomejenim mandatom, ki jim ga podeljuje (ali odvzema) nadzorni svet družbe. 

V Nemčiji so z novim Zakonom o soodločanju izleta 1976. modificirali tudi položaj delavskega direktorja MONTAN - tipa. Krilatico, da delavski direktor “služi dvema gospodarjema” so hoteli vsaj omiliti z drugačnim načinom njegove izvolitve. V bistvu gre, primerjalno med obema, za naslednje:

Na izvolitev MONTAN - delavskega direktorja imajo lahko večji ali manjši vpliv sindikati in v družbi organizirani sveti delavcev. Za njegovo izvolitev pa je potrebna večina delavskih predstavnikov v nadzornem svetu. Zaradi moči pa​nožnega sindikata (IG METAL) in mnogih interpersonalnih izprepletanj med člani sveta delavcev in sindikalnimi funkcionarji, se praviloma tudi delavski direktorji rekrutirajo iz vrst visokih sindikalnih funkcionarjev. Poleg funkcije poslovodenja, ki pripada vsakemu članu uprave, njegov položaj določa tudi zahteva, da je najtesnejši sogovornik sveta delavcev, pogajalec odgovarjajočega panožnega sindikata in zaupnik delavskih predstavnikov v nadzornem svetu. To pa ima za posledico, kot ugotavljajo empirične raziskave,

· kot prvo, da je sindikat “preveč vpleten v podjetniško politiko in njeno uresničevanje” in 

· kot drugo, da vlada v MONTAN podjetjih posebna organizacijska kultura, ki jo je delavski direktor soustvarjal s svo​jim tipičnim delovanjem na obeh interesnih straneh, in ki dokaj odstopa od organizacijske kulture v podjetjih ostalih, še posebno mlajših industrijskih in drugih panog.

· Po novem Zakonu o soodločanju iz 1976. pa Svet delavcev kot organ (notranji in zunanji člani) nima nobenega neposrednega vpliva na imenovanje delavskega direktorja, temveč le prek svojih predstavnikov v nadzornem svetu. Za izvolitev zadostuje 1/3 glasov, brez razlike. Predstavniki delavcev imajo torej popolnoma enak položaj kot predstavniki kapital strani. Glavni oziroma vsebinski razlog te spremembe, nekakšen razlog “iz ozadja” (poleg omenjene specifične organizacijske kulture in prevelikega vpliva sindikatov v MONTAN družbah) pa naj bi bilo prepričanje, da so tradicionalni temeljni odnosi pri izvolitvi MONTAN delavskega direktorja preozki. Namreč - če obstajajo za izvolitev nekega člana podjetniške uprave posebna določila, obstaja tudi nevarnost personifikacije in ideoloških pridržkov, in s tem njegovo “usmerjanje” - kot prvenstveno delavsko interesnega zastopnika - izključno na ozko področje DELA in kratkoročne kadrovske problematike. Tega pa sodobna strategija upravljanja kapitala na vzdrži.

Tako torej nemška participativna teorija vodenja in uprav​ljanja. Član uprave za področje DELA - delavski direktor, se mora poleg temeljnih in akutnih problemov kadrov in dela, ukvarjati npr. tudi z razvojem proizvodnje in novimi koncepti kontrole, če le-ti zadevajo zaposlene, prav tako pa tudi sodelovati pri pripravi in izvajanju odločitev glede uvedbe novih oblik organizacije dela in/ali nove strukture podjetja. Torej - po najnovejših usmeritvah raziskovalcev, in ki imajo podlago tako v empiričnih izkušnjah kot v sodobnih trendih, naj bi upravno področje delavskega direktorja pomenilo nekakšno presečišče za koordinacijo in uresničitev intere​sov obeh temeljnih strani. Kajti - tudi ko obstoja navzkrižje interesov - gre v prvi vrsti za skupni interes družbe in celovitost podjetniške strategije za uresničevanje tega interesa ter naj bi se tega dejstva zavedala tako delavsko predstavniška telesa kot celotno podjetniško vodstvo (po vsej hierarhiji vodenja).

(Povzeto po G. Leminsky, Mitbestimmen - Wie wir in Zukunft arbeiten 
und leben durch Mitgestaltung und Management des Wandels, 
iz projekta HBS, Duesseldorf, maj 1996)

Epilog: Delavski direktor - DA ali NE?

Ni dileme. Z njihovim vplivom naj bi v družbe vnesli - poleg tehnične in ekonomske - tudi socialno rentabilnost. Predstavlja enega od instrumentov za obvladovanje prihodnosti naših (novih) kapitalskih družb, v katerih so prav zaposleni, mnogokrat, edini pomembnejši podjetniški resurs. DELO bi dobilo enako težo v poslovnem odločanju kot jo imajo drugi poslovni resursi. Potrebna je stalna skrb za ljudi (HRM) in nova organizacijska kultura. V predstoječi fazi proizvodnega, tehnološkega, organizacijskega in še kakšnega preoblikovanja pa še kako potrebujemo preobražen in spodbujen človeški potencial, ki se bo znal prilagajati spremembam ter se zavedal, da se tudi aktualni individualni interesi dolgoročno najbolje uresničujejo prek uresničevanja skupnih interesov “njegove” družbe.

Kakšen delavski direktor? 

Delavski direktor kot enakopraven član uprave naj bo prvenstveno direktor DELA, skupno z drugimi člani uprave solidarno odgovoren za učinkovito poslovodenje in uspešno poslovanje družbe. Menedžer, ki zna ljudi voditi in prevzeti skrb za njih, strateg in dolgoročno usmerjen, ustrezno strokov​no usposobljen, ne samo s kadrovskega vidika, pač pa tudi s pravnega, socialnega, ergonomskega in drugih. Bistvenega pomena za njegov ugled in avtoriteto pa bo (kot pravi pokojni dr. I. Žužek), “sposobnost, utrjevati strokovne poglede pri kakršnihkoli odločitvah o pravicah, obveznostih in odgovornostih delavcev in hkrati pri tem ohraniti ustrezno ravnotežje med interesi družbe oziroma delodajalca in delavcev.” In uživati mora zaupanje vseh odločujočih predstavnikov kapitala kot tudi zaupanje zaposlenih.

- - - - -

Kot že rečeno, je položaj delavskega direktorja izhodiščno odvisen od tega, kakšno vlogo, v družbi kot celoti in v politiki gospodarskih družb, bo imelo DELO in ZAPOSLENOST. Konsenz socialnih partnerjev glede tega bo bržkone prvo, kar bo treba doseči.
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