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ALI IMA DELAVSKI DIREKTOR RES “IMPERATIVNI MANDAT”?

 Eno najpogostejših dilem v zvezi s funkcijo delavskega direktorja predstavlja vprašanje, ali ima delavski direktor v razmerju do sveta delavcev res imperativni mandat. V praksi se to vprašanje najpogosteje odpre v primerih, ko se pojavijo razmišljanja o morebitnem odpoklicu delavskega direktorja. Kaj pravzaprav pomeni pojem “imperativni mandat”?

V praksi je močno prisotno na​pač​no pojmovanje imperativnega man​data, ki izhaja iz stališča, da gre za imperativni mandat vedno, kadar je možen odpoklic določenega pred​stav​nika v nekem organu. V zvezi z delavskim direktorjem je to stališče prisotno zlasti med zagovorniki teze, da je delavski direktor pravzaprav kadrovski menedžer, ki ne more biti v nobenem primeru odgovoren svetu delavcev, ker naj bi to avtomatično pomenilo, da ima pri delu v upravi imperativni mandat in s tem zvezane roke za nujno potrebno usklajevanje interesov znotraj uprave.

Delavski direktor seveda dejan​sko ne more imeti imperativnega mandata, vendar pa to nikakor ne pomeni, da za svoje delo v upravi enostavno sploh ni odgovoren svetu delavcev. Pri tem je vprašanje, ali je postavljen kot “kadrovski menedžer” ali kot “delavski predstavnik v upravi v pravem pomenu besede”, povsem irelevantno.

Delavski direktor je v določbi 78. člena ZSDU definiran kot “pred​stavnik delavcev v upravi družbe”, zaradi česar je tudi pristojnost, da ga predlaga v upravo, dana svetu de​lavcev. Nadzorni svet lahko za de​lavskega direktorja imenuje le kan​didata, ki ga je predlagal svet de​lavcev. Iz tega pa seveda logično sledi, da je delavski direktor za uspešnost zastopanja interesov de​lav​cev svetu delavcev tudi odgo​vo​ren. Če svet delavcev oceni, da de​lavski direktor nezadovoljivo za​stopa interese delavcev pri odločanju v upra​vi, mu lahko izreče nezaupnico in zahteva, da ga nadzorni svet razreši kot člana uprave. Tako je med drugim zapisano tudi v večini veljavnih sta​tutov podjetij, ki imajo delavske di​rektorje, in je tudi edino logično.

Odgovornost delavskega direktor​ja svetu delavcev “za uspešnost za​stopanja interesov delavcev v upravi družbe” v zgoraj opisanem smislu pa seveda nima nobene zveze z impe​rativnim mandatom. Pojem impera​tivni mandat, ki bi ga lahko prevedli kot “velelno oziroma zapovedo​valno pooblastilo”, namreč pomeni nekaj čisto drugega. O imperativnem mandatu v pravem pomenu besede govorimo takrat, kadar “mandatar (nosilec pooblastila)” pri zastopanju nima nobenega manevrskega pro​sto​ra za usklajevanje stališč s pred​stav​niki drugih interesnih skupin pri sprejemanju odločitev v določenem organu, ampak je lahko v bistvu le “poštar”. To pomeni, da lahko le prenaša stališča “mandatarja oziro​ma mandanta (dajalca pooblas​tila)” v organ in tam tudi glasuje le v skladu z njegovimi vnaprejšnjimi na​vodili, ne glede na to, s kakšnimi argumenti nastopajo drugi predstav​niki oziroma člani konkretnega or​gana.

O čem takem pri delavskem di​rektorju kajpak ne more biti govora. Delavski direktor mora pri spreje​manju posameznih odločitev v upravi sicer res v osnovi zastopati interese delavcev, vendar pa jih mora tudi usklajevati z drugimi člani uprave, ki so zastopniki interesov kapitala, ter se pri konkretnem glasovanju samos​tojno odločati ob upoštevanju vseh predstavljenih argumentov. Njegova uspešnost pri zastopanju interesov delavcev v upravi je torej odvisna izključno od tega, s kako močnimi strokovnimi argumenti zna pri tem nastopati. In to je tudi osnovni kriterij, po katerem lahko svet delavcev pre​soja njegovo delo na tej funkciji.

Edini smisel in bistvo “dvo ali večpartitne sestave” organov gospo​darske družbe (opomba: to pomeni, da so člani organa predstavniki inte​resov različnih udeležencev oziroma déležnikov organizacije), kar poleg uprave z delavskim direktorjem na​primer velja tudi za nadzorni svet s člani - delavskimi predstavniki, je prav v tem, da omogoča t.i. interesno ravnotežno upravljanje podjetja. To pomeni, da morajo biti pri vsaki poslovni odločitvi maksimalno upoš​tevani interesi vseh tistih udele​žen​cev organizacije (déležnikov; angl. stakeholders), od katerih je v končni fazi odvisna skupna poslovna uspeš​nost podjetja. Med temi so seveda zaposleni še kako pomemben dejav​nik. Preden se sprejme kakršna koli odločitev v katerem koli več​partitno sestavljenem organu, morajo biti torej vsi različni interesi, ki se tam srečujejo, jasno identificirani in pre​zentirani, nato pa v dialogu nji​hovih predstavnikov, ki so člani or​gana, optimalno medsebojno us​kla​jeni. Morebitni imperativni man​dat posameznih članov pa takšno uskla​jevanje nosilcev različnih inte​resov v okviru organa v celoti one​mogoča in je zato načeloma nespre​jemljiv, če​prav glede posameznih vprašanj in izjemoma ne more biti povsem iz​ključen.

Pri posameznih poslovnih vpra​šanjih je namreč lahko interes de​lav​cev, izraženih preko sveta delav​cev, kljub vsemu tako močan, da od svojih predstavnikov v organih druž​be (de​lavski direktor, predstavniki delav​cev v nadzornem svetu) zahtevajo striktno zastopanje točno določenega stališča in vnaprej zapovedano gla​sovanje. Svet delavcev načeloma to pravico seveda ima, in če delavski predstavniki v takšnem primeru za​vestno ravnajo v nasprotju z dob​ljenimi navodili, pač tvegajo more​bitni odpoklic in razrešitev. Vendar pa gre pri takšnih primerih dejansko bolj za izjeme kot za pravilo.
Pri delavskem direktorju je mo​rebitno podeljevanje impera​tiv​nega mandata s strani sveta delavcev za vsakokratno odločanje v upravi tudi s povsem praktičnega vidika neizved​ljivo ter bolj ali manj nesmiselno. Uprava se namreč sestaja tedensko ali še pogosteje, čemur svet delavcev s svojimi sejami že objektivno ne more slediti. Poleg tega pa je ob glasovanju v upravi delavski direktor lahko ved​no v manjšini in z apriornim opo​ni​ranjem za vsako ceno objektivno ne more za delavce doseči kaj veliko koristnega. Bistveni so, kot rečemo strokovni argumenti. Le z njimi lahko delavski direktor dejansko vpliva na vsebino sprejetih odločitev v upravi, kajti preglasovati ostalih članov upra​ve, kot rečeno, tako ali tako ne more.

Funkcija delavskega direktorja kot predstavnika delavcev v upravi je torej dvojna:
1. vsako predlagano poslovno odlo​čitev mora pretehtati z vidika inte​resov delavcev, ugotoviti njene mo​ž​ne posledice za te interese, to pre​zentirati ostalim članom uprave ter po potrebi predlagati takšne ko​rekture predvidene odločitve uprave, ki bodo zagotovile maksimalno za​varovanje in uveljavitev interesov zaposlenih v konkretnem primeru;

2. ob upoštevanju drugih prezen​ti​ranih interesov in argumentov so​delovati pri usklajevanju končne odločitve tako, da bo v njej za​go​tovljeno že omenjeno in neob​hod​no interesno ravnotežje, pri če​mer ni prav noben parcialni interes (delo, kapital, lastniki) aprioren in “nadre​jen” interesom drugih déležnikov or​ganizacije.

Delavski direktor je dolžan svet delavcev obveščati o tem, kako mu uspeva opravljati zgoraj opisano funkcijo. Dejstvo je, da so tisti de​lavski direktorji, ki so postavljeni istočasno tudi v funkcijo kadrovskih direktorjev, pri tem zares v nemo​gočem in neprestano skrajno zagat​nem “dvojnem položaju” (istočasno zastopanje dveh vrst pogosto tudi povsem različnih interesov dela in kapitala v eni osebi je namreč v resnici tako teoretično kot praktično sploh neuresničljivo). Kadrovski di​rektor je namreč po funkciji zastopnik interesov kapitala in je v tej funkciji dolžan neposredno sprejemati tudi mnoge odločitve, ki so lahko celo v direktnem nasprotju z interesi delav​cev. Prav zato je po našem mnenju po​vsem zgrešeno delavske direktorje istočasno tlačiti v funkcijo kadrov​skih menedžerjev, kajti dveh vrst različnih interesov dveh različnih skupin déležnikov organizacije ni mogoče zastopati istočasno in v eni osebi. Tovrstni različni interesi se lahko pri eni osebi hkrati samo v večji ali manjši meri “upoštevajo” ob spre​jemanju odločitev, ni pa jih mogoče hkrati in istočasno “zastopati”, kajti pojma “upoštevanje” in “zasto​pa​nje” imata povsem različen pravni pomen. Večni problem odgovornosti delavskih direktorjev, ki so jih po​nekod kljub tovrstnim opozorilom postavili v položaj kadrovskih direk​torjev, je torej dejansko rešljiv le tako, da se ti dve funkciji med seboj per​sonalno ločita. 

Svet delavcev lahko delavskega direktorja kadarkoli pokliče na od​govornost. Trditev, da možnost iz​reka morebitne nezaupnice delav​skemu direktorju s strani sveta de​lavcev v bistvu pomeni uvajanje ne​sprejemljivega imperativnega man​data v sistem delavske participacije, pa je le prazna puhlica, katere se poslužujejo nekateri delavski direk​torji, ki bi se radi te “nadležne” od​govornosti preprosto kar znebili.

Morda za konec le še tole: Nekateri teoretiki trdijo, da delavski direktor, ki ni istočasno tudi kadrovski direktor in profesionalec, ni enakopraven član uprave. Osebno mi ni bilo nikoli povsem jasno, na kakšnih argumentih temelji omenjena trditev. Delavski direktor ima kot predstavnik inte​resov delavcev v upravi res lahko nekoliko specifičen položaj v pri​merjavi s člani uprave - zastopniki interesov kapitala (tudi na področju odgovornosti v zgoraj opisanem smi​slu), kar je ne nazadnje popol​noma logično za katerikoli dvo ali več​partitno sestavljen organ (npr. tudi za nadzorni svet). Pogosto so zato de​lavski direktorji v tem polo​žaju tudi nagrajevani po drugih me​rilih kot drugi člani uprave. Dejstvo pa je, da vse to v ničemer ne vpliva na njihov enakopraven položaj pri sa​mem spre​jemanju odločitev v upravi. Prav v tem pa je edino bistvo te funkcije v sistemu delavske parti​cipacije pri upravljanju.
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