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1. UVOD

Participacija zaposlenih pri odlocanju je v sodobnih pogojih gospodarjenja nujna za
pridobivanje konkurenc¢ne prednosti podjetij. Zaposleni, ki so motivirani in cutijo
pripadnost podjetju so v vec¢ji meri pripravljeni razvijati svoje sposobnosti na delovnem
mestu in s tem prispevati k uspehu podjetja. Pravica zaposlenih do sodelovanja pri
odlo¢anju ni ve¢ zgolj socialna pravica oziroma sindikalna pridobitev delavcev, ampak je
oblika sodobnega participativnega managementa in eden temeljnih poslovnih prijemov s
podroc¢ja neekonomske motivacije.

V nalogi sem se osredotocila na participacijo zaposlenih pri odloanju na ravni podjetja v
drzavah EU in v Sloveniji. Eden glavnih motivov za tak pristop je moZen bliznji vstop
Slovenije v EU, kjer bo tudi Slovenija morala sprejeti ukrepe, ki jih doloca EU na tem
podro¢ju. Ukrepi EU na podrocju participacije zaposlenih so seveda zaznamovani z
razliénim razvojem participacije zaposlenih v posameznih drzavah ¢lanicah EU. Zato je
pomemben pregled sistemov participacije v drzavah EU, na podlagi katerega lahko
ugotovimo podobnosti in razlike med posameznimi sistemi in moznosti njihove
harmonizacije v enoten evropski sistem participacije zaposlenih pri odlo¢anju. Pomembno
vprasanje, ki se tu pojavlja je vpraSanje stopnje harmonizacije. Je mogoce doseCi nek
enoten sistem, ki bi ga bile pripravljene sprejeti vse drzave ¢lanice EU? Na to vpraSanje
bom poskusala najti odgovor z natan¢nejSo analizo razli¢nih modelov participacije v EU in
s proucevanjem predlogov in smernic EU na tem podro¢ju. Podrocje participacije
zaposlenih pri odlo¢anju na ravni EU je namre¢ zelo pomembno za zagotovitev enakih
moznosti poslovanja podjetij kot tudi enakih pravic zaposlenih. Velike gospodarske druzbe
se s svojimi enotami pojavljajo povsod po svetu in si prizadevajo svoje posamezne enote
locirati tam, kjer so najbolj ugodni pogoji za njihovo delovanje. Svojo proizvodnjo selijo v
okolja z najugodnejSimi pogoji poslovanja, zdruzujejo se preko meja in sklepajo strateska
zavezniStva. Multinacionalne druzbe ne bi smele izkori$¢ati neenakih participativnih pravic
zaposlenih za doseganje konkurencne prednosti. To pa je mogoce prepreciti z ureditvijo
evropskega sistema participacije, ki bi zavezoval vsa podjetja, ki delujejo v EU.

V prvem poglavju naloge bom teoreticno opredelila pojem participacije zaposlenih pri
odlocanju. To je Se posebej pomembno, da se izognemo moznosti razlicnega razumevanja
pojma participacija in njegove zamenjave z drugimi pojmi, kot je na primer kolektivno
pogajanje. Za lazje razumevanje bom predstavila klasifikacijo delavske participacije po
razli¢nih kriterijih. Poznamo namrec vec¢ vrst delavske participacije in zelo razli¢ne oblike
uresnicevanja participativnih pravic. Vsaka od oblik zagotavlja zaposlenim razlicno
intenzivnost vpliva na odloCanje. S participacijo zaposlenih pri odlo¢anju vsak od akterjev
industrijskih odnosov zasleduje svoje cilje. Cilj zaposlenih je demokracija v podjetju, torej
izenaCitev moc¢i med zaposlenimi in delodajalcem, cilj delodajalcev je ekonomsko-
tehni¢na ucinkovitost in cilj drzave je socialna integracija. Pomembno je, da se akterji
industrijskih odnosov, Se posebej zaposleni in delodajalci, zavedajo moznih skupnih koristi
delavske participacije in ne vztrajajo vsak pri svojih nasprotujocih interesih.

V drugem poglavju naloge bom predstavila dejavnike razvoja participacije zaposlenih.
Razvoj participacije zaposlenih ni odvisen zgolj od treh akterjev industrijskih odnosov
(zaposleni, delodajalci, drzava), ampak so pomembni Se drugi dejavniki, ki tem akterjem
dodeljujejo razli¢no koli¢ino moci ter opredeljujejo njihovo vedenje. Med te dejavnike
spadajo: kultura, stopnja znanstveno- tehnoloskega razvoja, starost in velikost organizacije



in vpliv okolja. V nalogi bom skusala opredeliti vlogo teh dejavnikov pri razvoju
participacije zaposlenih pri odlocanju.

V tretjem poglavju bom obravnavala konkretne oblike participacije zaposlenih pri
odlo¢anju na ravni podjetja, razvitih v drzavah EU in v Sloveniji. Na podlagi predstavitve
modelov delavske participacije v razlicnih drzavah EU je moZna njihova primerjava in
nadaljnje iskanje skupnih resitev urejanja tega vprasSanja na ravni EU.

V Cetrtem poglavju bom na podlagi primerjave predstavljenih modelov delavske
participacije v drzavah EU poiskala razlike in podobnosti med posameznimi sistemi
participacije zaposlenih in razloge zanje. Na podlagi primerjalne analize bom poskusala
ugotoviti razvitost in smer razvoja participacije zaposlenih v odlo¢anju na ravni podjetja v
posameznih drzavah EU in v Sloveniji.

V petem poglavju bom predstavila poskuse EU, da na podroc¢ju participacije zaposlenih
pri odloCanju na ravni podjetja doseze harmonizacijo. Evropska unija se je zacela ukvarjati
s problemom harmonizacije participacije zaposlenih v drzavah ¢lanicah EU od leta 1960
naprej. V ozadju prizadevanj EU je poskus ustvariti enake pogoje poslovanja znotraj
evropskega trga, zagotoviti ravnotezje moci med predstavniki kapitala in dela in izboljsati
ucinkovitost in produktivnost podjetij. Novi gospodarski tokovi, ki jih usmerjajo
transnacionalne druzbe, povecujejo izpostavljenost in ranljivost gospodarskih subjektov in
zaposlenih. Med zaposlenimi prihaja do vse vecje diferenciacije na podlagi njihovega
znanja in sposobnosti. S tem se vzpostavljajo razlike glede varnosti zaposlitve kot glede
uresnievanja participativnih pravic. Visoko usposobljenim posameznikom je zagotovljena
vecja varnost zaposlitve in ve¢ja moznost sodelovanja pri odlocCitvah, ki se nanasajo na
njihove interese. Prav zaradi takSne diferenciacije med razlicno usposobljenimi
zaposlenimi je Se posebej pomembna vzpostavitev enotnega normativnega okvira za
urejanje delavske participacije. Zagotovitev enakih pravic tako gospodarskih subjektov kot
zaposlenih je, poleg vecje ucinkovitosti evropskega ekonomskega sistema, eden glavnih
ciljev EU pri urejanju delavske participacije. Za uresniCitev teh ciljev je predstavila
razli¢ne predloge, ki so tema moje naloge v petem poglavju.



2. TEORETICNA OPREDELITEV POJMA PARTICIPACIJA

Participacija zaposlenih je pojem, ki obsega razlicne nacine udelezbe zaposlenih (kot
posameznikov ali skupine) pri odlo¢anju in drugih vidikih organizacijskega zivljenja
(lastnistvo, dobicki, poslovne spremembe, izboljsave kakovosti) na razli¢nih ravneh v
podjetju- prerazdelitev moci in vecjo vkljucenost zaposlenih (Kanjuo- Mrcela, 1999:5).
Pojem participacije je izredno elasti¢en koncept, ki lahko zavzema razli¢ne oblike in si ga
druzbene skupine in akterji lahko povsem razli¢no razlagajo. Med tremi temeljnimi akter;ji
industrijskih odnosov (delodajalci, delavci, drzava) pogosto prihaja do razli¢nega
razumevanja smiselnosti uvedbe participacije. S strani zaposlenih in njihovih
predstavnikov naj bi participacija pripomogla k demokratizaciji procesov odlo¢anja.
Delodajalci vidijo priloznost vecje socialne integracije zaposlenih v podjetju in posledi¢no
vecjo ucinkovitost. Drzava, ki poudarja pogoje ohranjanja konkuren¢nosti nacionalnega
gospodarstva, razume participacijo kot mehanizem socialne integracije in socialnega miru,
kar posredno in neposredno zvisuje uc¢inkovitost celotnega gospodarstva. Namen oziroma
cilj participacije je v izpolnjevanju vseh treh, pogosto nasprotujocih si druzbenih ciljev (H.
Knudsen, 1995:15).

Pomembno za razumevanje delavske participacije je tudi njeno razlo¢evanje od
kolektivnih pogajanj. Pri delavski participaciji gre za notranja organizacijska upravljalska
razmerja, v katerih interese zaposlenih zastopajo voljena delavska predstavniStva, pri
kolektivnih pogajanjih pa gre za kolektivna delovna razmerja, v katerih interese
organiziranih delavcev zastopajo sindikati. Seveda so lahko zaposleni in ¢lani delavskih
predstavniStev v podjetju tudi Clani sindikata. Bistveno je, da je v sistemu delavske
participacije primarno artikuliranje interesov zaposlenih kot ¢lanov podjetja in ne kot
pripadnikov interne opozicijske organizacije.

2.1. VRSTE PARTICIPACIJE ZAPOSLENIH

V glavnem lo¢imo tri temeljne vrste participacije zaposlenih (Gostisa, 1996:120):

1. Participacija pri poslovnem odlo¢anju iz dela in na podlagi dela.

2. Finan¢na participacija in drugi »sistemi zainteresiranosti«.

3. Notranje lastnistvo oziroma delavsko delniCarstvo in sodelovanje pri upravljanju iz
tega naslova.

2.1.1. Participacija zaposlenih pri odlo¢anju iz dela in na podlagi dela

Participacija lahko zajema individualno participacijo in kolektivno participacijo. Z
individualno participacijo razumemo tiste oblike in nacine sodelovanja zaposlenih pri
odloc¢anju, ki jih zaposleni uresnicujejo kot posamezniki pri svojem delu, se pravi da gre za
neposredno participacijo. Individualna participacija lahko zajema razli¢ne oblike:
pooblastilo o odlocanju po lastni presoji v primeru delovnih nalog, ki zahtevajo hitre
odlocitve, ustanavljanje avtonomnih skupin in krozkov kvalitete, sestanki na ravni
delovnih skupin, delavnic ali na ravni oddelkov. Najbolj razviti modeli neposredne
participacije, ki zaposlenim omogocajo dolocene oblike sodelovanja so naslednji:
1. Oblikovanje participativnih skupin. Ze s Hawthorne eksperimentom je bilo
ugotovljeno, da ima skupina velik vpliv na ljudi in njihovo organizacijsko vedenje.
Rezultati tega eksperimenta so pokazali, da je produktivnost dela bolj kot s fizi¢nimi



pogoji dela povezana s psiholoskimi in socialnimi dejavniki. To odkritje je rodilo
povsem novo organizacijsko teorijo imenovano »medsebojni odnosi ali human
relations«, ki v prouc¢evanju organizacije postavi na prvo mesto ¢loveka in njegove
odnose (Gostisa, 1996:47).

»Participativne skupine« so razli¢ne formalne in neformalne organizacijske skupine z
visoko stopnjo avtonomije odlocanja v organizaciji, ki temelji na aktivnem
vkljuc¢evanju vseh ¢lanov skupine v proces sprejemanja odlocitve znotraj skupine.
Danes je ideja o participativnih skupinah v svetu §irSe uveljavljena predvsem v obliki
t.1. avtonomnih delovnih skupin. Robert Grob ( v Gostisa,1996:138) avtonomno
skupinsko delo definira takole: »Za avtonomno skupinsko delo gre takrat, kadar
pregledno Stevilo sodelavcev prevzame funkcijsko in prostorsko podrocje nalog, ki ga
more obvladati samo skupno v okviru nadrejenih ciljnih zahtev«. Enotne strukture
avtonomnih delovnih skupin ni. Sestava skupine mora ustrezati zahtevam samega dela,
kvalifikaciji in motiviranosti delavcev. Stopnja avtonomije pa mora izhajati iz
tehni¢nih, organizacijskih in ekonomskih pogojev. Na Japonskem so se kot posebna
oblika participativnih skupin razvili t.i. krozki kvalitete. Krozki kvalitete so nastali leta
1961 kot rezultat raziskav o moznem vplivu behavioralne znanosti na podrocju
konceptov kontrole kvalitete. Vodja tega projekta je bil doktor Kaoru Ishikawa, ki je
pri razvijanju krozkov kvalitete v veliki meri uposteval tehnike statisti¢ne kontrole
kvalitete in filozofijo totalne kontrole kvalitete, razvite v ZDA po koncu 2. svetovne
vojne'. Krozki kvalitete so majhne skupine zaposlenih, ki identificirajo, analizirajo in
reSujejo probleme kvalitete in druge probleme, ki se pojavljajo pri delu. Pomembno je,
da zaposleni prostovoljno sodelujejo v skupinah. Resitve predlagajo vodstvu podjetja
oz. njihovim nadrejenim. KroZzki kvalitete naj bi prispevali k vecji kvaliteti,
humanizaciji dela, sproscanju delovne klime, razvijanju ¢lovekovih sposobnosti in
njihovi izkoris¢enosti.

2. Rotacija poslov (job rotation), razsiritev dela (job enlargement), obogatitev dela (job
enrichment). Z razvojem organizacijske teorije so vse vecji pomen pripisovali
zadovoljstvu zaposlenih na delovnem mestu kot dejavniku povecanja uéinkovitosti in
uspesnosti organizacije. Herzberg je sredi petdesetih let 20. stoletja razvil posebno
teorijo, ki temelji na ugotovitvi, da je delovna naloga sestavljena iz dveh nizov
dejavnikov. Prvi so t.i. higieniki oz. vzdrzevalni faktorji, drugi niz dejavnikov pa
predstavljajo t.i. motivatorji. Sem spadajo: doseganje rezultata, priznanje, samo delo,
odgovornost, napredovanje, rast in lasten razvoj. Po Herzbergu se zaposlenih ne da
motivirati zgolj z izboljSevanjem vzdrzevalnih faktorjev, temvec je nujno potrebna
prisotnost motivatorjev. Higieniki povzroc¢ajo nezadovoljstvo, ¢e so odsotni, a njihova
prisotnost sama ne povzroca zadovoljstva oz. ne motivira. Management je na podlagi
teh spoznanj razvil razli¢ne tehnike, ki naj bi zmanjsale odtujenost zaposlenih,
povecale njihovo zadovoljstvo in motivacijo in tako tudi povisale produktivnost in
profitabilnost. Rotacija poslov pomeni premesc¢anje delavcev iz enega delovnega mesta
na drugega. Delavec v dolo¢enem ritmu cikli¢no menjuje svoje delo in prehaja z enega
na drugo delovno podrocje. S takim nac¢inom dela lahko zaposleni osvojijo razlicne
spretnosti, delo postane bolj zanimivo in pestro. Razsiritev dela pomeni zdruzevanje
vecjega Stevila delovnih nalog, ki jih opravlja delavec. Pri tem ostajajo vse naloge na
istem nivoju zahtevnosti in odgovornosti (horizontalno razporejanje nalog). Manjse
delovne naloge je potrebno zdruzevati v vecje, bolj kompleksne naloge. Z
zdruzevanjem nalog se poveca razli¢nost spretnosti in skladnost nalog. Obogatitev dela

"'V tem &asu je ameriski matematik Edward Deming lansiral idejo o proizvodnji brez napak, v okviru katere
bi morala podjetja razglasiti, da ne bodo tolerirala napak v proizvodnji. Za njeno realizacijo je dr. Ishikawa
predlagal oblikovanje t.i. krozkov kvalitete.



pomeni kvalitativno Sirjenje delovnega podrocja. Delavcu se dodajajo nove naloge z
razli¢no zahtevnostjo, ki vnaSajo ve¢ kakovostne razli¢nosti v njegovo delo. Na ta
nacin se povecuje odgovornost in kontrola zaposlenega nad lastnim delom (vertikalno
razporejanje nalog).

Ker pa ima posameznikov vpliv le omejen doseg, se na vi§jih nivojih v strukturi

organizacije pojavljajo posredne oblike participacije oziroma kolektivne oblike

participacije. Z njimi zaposleni sodelujejo pri odlocanju o skupnih zadevah organizacije, se

pravi o pomembnejSih ekonomskih, organizacijskih in kadrovsko-socialnih vprasanjih. V

podjetjih, kjer je prisotna ta oblika participacije, se oblikujejo dolocena telesa, ki jih

sestavljajo izvoljeni predstavniki zaposlenih in zastopajo kolektivne interese ¢lanov.

H. Knudsen (1995:6) razlikuje naslednje tipi¢ne institucije posredne participacije:

1. sindikalni zaupniki kot izvoljeni predstavniki sindikata, ki s srecanji z vodstvom
podjetja predstavljajo interese svojih ¢lanov;

2. sveti delavcev, ki so izvoljeni s strani vseh zaposlenih (razen vodilnih) in imajo pravico
do rednih sre¢anj z upravo podjetja;

3. skupni komiteji, ki so meSana telesa, sestavljena iz predstavnikov uprave in
predstavnikov zaposlenih delavcev;

4. predstavni$tvo zaposlenih v upravnem odboru ali v nadzornem svetu, ki ga sestavljajo
predstavniki delnicarjev podjetja.

2.1.2. Financna participacija in drugi »sistemi za zainteresiranost«

Finan¢na participacija zaposlenih pomeni udelezbo zaposlenih v finan¢nem rezultatu
oziroma dobicku podjetja ali pri delitvi prihrankov na ra¢un zmanjSanja stroSkov
poslovanja.
Poznamo dve obliki participacije zaposlenih pri delitvi dobicka (Beve v Gostisa,1996:121):
1. gotovinski sistem, ki je raz¢lenjen Se na dva dela: a) gotovinski sistem takoj$njih
izplacil zaposlenim delavcem v obliki bonusov, ki pa so obdavcena in izpla¢ana v
dolo¢enem obdobju v denarnem znesku; b) gotovinski sistem odlozenega placila, ki se
prenese v poseben delitveni sklad, kjer ima vsak »udeleZenec« svoj individualni racun.
Tak nacin je neobdavcen.
2. Delniski sistem, kjer zaposleni delavci v zameno za deleZ na ustvarjenem dobicku
dobijo navadne delnice podjetja, ki kotirajo na borzi in njihovo ceno oblikuje trg.
Razen financne udelezbe v dobicku ali prihrankih podjetja lahko podjetja svojim
zaposlenim zagotavljajo tudi druge materialne in nematerialne ugodnosti. Sem sodijo:
placila letnega dopusta, razna priloznostna darila, nagrade in priznanja, stanovanjska
posojila, zasebna uporaba sluzbenih avtomobilov, omogocanje izobrazevanja, omogoc¢anje
kulturnega in Sportnega udejstvovanja in podobno.
Financ¢na participacija zaposlenim ne omogoca vpliva na odlo¢anje v podjetju, ampak sluzi
zgolj kot motivator pri uveljavljanju aktivne participacije pri delu.



2.1.3. Notranje lastniStvo kot podlaga za participacijo

Status notranjih delnicarjev zaposlenim poleg participativnih pravic na podlagi dela,
prinasa tudi formalne participativne pravice iz naslova kapitala. Notranji delnicarji so
upraviceni do sodelovanja pri lastniSkem upravljanju po nacelu »ena delnica, en glas,
hkrati pa tudi do finan¢ne udelezbe pri poslovnem rezultatu (dividende na delnice).
Podjetja razvijajo lastnistvo zaposlenih s ciljem povecati uspeSnost podjetja. Kljub
Stevilnim zagovornikom notranjega lastnistva in kljub primerom podjetij, ki z lastniStvom
zaposlenih dosegajo nadpovprecne rezultate, dosedanjim raziskavam ni uspelo neposredno
dokazati njegovega neposrednega vpliva na uspesnost organizacije. Ni malo podjetij, ki so
v lasti zaposlenih in izkazujejo slabe poslovne rezultate. Primer nestvarnih pricakovanj od
formalne spremembe lastniStva navaja A. Kanjuo-Mrcela (v GostiSa, 1996:125). Navaja
primer podjetja Baxi Partnership iz Velike Britanije, ki ga je druzina prodala svojim
zaposlenim in je danes v 100% lasti zaposlenih. Podjetje ni bilo uspesno dokler niso
uvedli organizacijskih sprememb. Sele z uvedbo dinamiénih poslovnih skupin, ki so bile
pri svojem delu precej avtonomne, krozne organizacijske strukture, izobrazevanja,
obvescanja zaposlenih in funkcijo delavskega direktorja, je podjetje doseglo pripadnost
zaposlenih in je uspe$no poslovalo. Iz navedenega izhaja, da notranje lastniStvo samo po
sebi, brez ustreznih ukrepov na drugih organizacijskih podrocjih, Se ne ustvari dejanske
pripadnosti zaposlenih. LastniStvo zaposlenih pa lahko vpliva na uspesnosti podjetja, ¢e je
kombinirano z ostalimi vrstami participacije (participacija na podlagi dela).

1.2.VIRI PARTICIPACIJE

Sistemi participacije na ravni delovnega mesta in podjetja lahko formalno izvirajo iz treh
razli¢nih virov. Temeljijo lahko na: 1. zakonodajni regulativi dolocene drzave; 2.
kolektivnih pogajanjih; 3. enostranskih odlo¢itvah managementa (Knudsen,1995:5).

2.2.1. Zakonodajna ureditev participacije

Za vecji del Evrope velja, da so vsaj temeljni nacini in oblike delavske participacije tudi
formalno urejeni z lokalno zakonodajo. Vendar tudi v evropskem prostoru obstajajo
izjeme. Od razvitih zahodnoevropskih drzav predstavljajo izjemo predvsem Velika
Britanija, Irska in Italija. V teh drzavah participacija zaposlenih uveljavlja na podlagi
posebnih dogovorov med posameznimi delodajalci in sindikati ali na podlagi samostojnih
odlocitev posameznih delodajalcev, kar velja zlasti za Veliko Britanijo (Gostisa,
1996:168).

Zakonodaje razli¢nih evropskih drzav predvidevajo bodisi individualne ali kolektivne
oblike participacije. Zakonska ureditev neposrednih oblik participacije je redka. Za razliko
od neposredne je zakonska ureditev posredne participacije relativno Siroko razsirjena v
Evropi. Organi EU si Ze vec let prizadevajo za uskladitev in delno poenotenje urejanja
participacije zaposlenih pri odlo¢anju v drzavah EU. Gre zlasti za nekatere norme,
vklju€ene v Ze sprejete direktive in uredbe in o katerih bom ve¢ spregovorila v zadnjem
poglavju, kjer se bom ukvarjala s problemom uskladitve sistemov delavske participacije v
drzavah ¢lanicah EU.



Razmah zakonske ureditve delavske participacije prvotno ni bil pogojen s spoznanji
organizacijske teorije. Velik vpliv na evropsko zakonodajo na tem podrocju so imele
socialdemokratske ter kr§¢anskodemokratske vladajoce stranke in tudi sindikati s svojimi
zahtevami. Ker vodstvo podjetij e ni poznalo prednosti participacije zaposlenih, so
vecinoma nasprotovali uvajanju zakonsko dolocene participacije zaposlenih. Tako razvoj
delavske participacije v drzavah, kjer se delodajalci in sindikati niso mogli dogovoriti o
obsegu participativnih pravic delavcev, dozivlja neprestane vzpone in padce (Gostisa,
1996:156).

2.2.2. Participacija, ki temelji na kolektivnih pogajanjih

Kolektivne pogodbe so eksterne regulacije, ki so rezultat interakcij akterjev kolektivnih
pogajanj-sindikatov in zdruZenj delodajalcev. Glavni namen kolektivne pogodbe je, da
med strankama kolektivne pogodbe, ki sta nosilki razli¢nih interesov pride do pogajanj in
sporazuma. V praksi so najpogosteje predmet kolektivnih pogajanj place in druge delovne
razmere.

Vloga kolektivnih pogajanj pri oblikovanju participativnih sistemov je bila v preteklosti
kot tudi sedaj v razli¢nih drzavah v Evropi razli¢na. V evropskem prostoru imajo sindikati
velike zasluge pri oblikovanju razli¢nih participativnih institucij v podjetjih. Primer takega
urejanja je nemsko podjetje Volkswagen. V tem podjetju je management predstavil krozke
kvalitete Ze na zacetku leta 1980. Sindikat IG Metall je leta 1986 v pogajanjih z
managementom izboril pravico delavskemu svetu, da sodeluje pri odlo¢anju o vprasanjih,
ki zadevajo krozke kvalitete.

Posredne oblike participacije, ki temeljijo na kolektivnih sporazumih, so pomembne v
drzavah kot sta Velika Britanija in Irska, kjer zakonska ureditev posredne participacije ni
razsirjena. Participacija zaposlenih poteka preko sindikalnih zaupnikov ali posebnih teles,
ki naj bi pospesevala participacijo. Na Danskem komiteji za sodelovanje delujejo na
podlagi nacionalnih sporazumov med vodilnimi organizacijami delodajalcev in sindikatov
(Knudsen,1995:8).

2.2.3. Participacija, ki jo sproZa management

Management se odloca za uveljavljanje participacije zaposlenih iz razli¢nih razlogov, ki so
v glavnem povezani s cilji doseci ve¢jo motivacijo in pripadnost zaposlenih in na ta nacin
vecjo poslovno uspesnost. Vendar pa ideja o participaciji zaposlenih pri odlo¢anju ni
naletela na pozitiven odziv Ze od samega zacetka. Management se je upiral sindikalnim
zahtevam po veéji demokrati¢nosti odlo¢anja v podjetju. Sele z rastoo mogjo zaposlenih v
20. stoletju so managerji pocasi zaceli spreminjati svoj pogled o sodelovanju zaposlenih pri
upravljanju. Odgovor na rasto¢o moc¢ delavcev je bil predvsem paternalizem, ki se je
naslanjal na tradicijo »human relations« Sole (Stanojevi¢, 1996:108). Rasto¢a moc
delavstva ni bil edini dejavnik managerskih pobud za razvoj delavske participacije.
Pomemben dejavnik je bila tudi vedno vec¢ja konkurenca na svetovnem trgu, ki je bila
rezultat pojava novih industrijskih drzav. Drzave daljnega vzhoda in Latinske Amerike so s
poceni delovno silo vstopale na trg z znatno cenejSimi izdelki. Management je moral
sprejeti odlocitev, kako povecati svojo konkurencnost na trgu. Za alternativo konkuriranja
z znizevanjem stroskov dela se management zaradi pove¢ane moci zaposlenih ni mogel
odlociti, saj bi taka odlocCitev sprozila socialne nemire velikih razseznosti. Tako je
managementu ostala druga alternativa t.j. zagotavljanje konkuren¢ne prednosti z razvojem
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novih, bolj kakovostnih izdelkov in povecanjem produktivnosti brez ogrozanja ze
pridobljenih pravic zaposlenih. Za tak$no pridobivanje konkuren¢ne prednosti je bila
tayloristi¢na organizacija dela neustrezna. Zato so podjetja zacela spreminjati organizacijo
dela, stile vodenja in samo vsebino dela v smeri vecje demokratizacije v podjetju.

V sedemdesetih in osemdesetih letih je organizacijska teorija fascinirana od japonskega
gospodarskega ¢udeza. Stevilni raziskovalci s tega podrodja so poskusali ugotoviti njegovo
skrivnost. Sele Pascal in Athos v svojem delu, ki je prvié iz§lo leta 1981, opozorita na
kljucni dejavnik japonskega gospodarskega ¢udeza- ¢loveski faktor (GostiSa, 1996:62).
Stevilna druga raziskovanja so opozorila e na mnoge druge zna¢ilnosti japonskega
managementa, povezane z odnosi ¢loveskega dejavnika organizacije.

V zadnjih tridesetih letih je mnogo podjetij realiziralo Stevilne ideje, kako uspesno
izkoristiti sposobnosti zaposlenih. Tovrstne reforme so posegale predvsem na raven
delovnega mesta, njihov cilj pa je bil usmerjen v kontrolo, vsebino dela in podrocje
delovnih nalog. Management spodbuja predvsem neposredno participacijo zaposlenih, ki je
vec¢inoma omejena na najnizje ravni odlocanja v organizaciji. Uveljavljene so predvsem
naslednje oblike: krozki kvalitete, delovne skupine, raz§iritev in obogatitev dela in
podobno. Vse te oblike naj bi vplivale na zmanjs$anje absentizma, fluktuacije, nesre¢ pri
delu ter sabotaz. Ustanavljanje posrednih oblik participacije s strani managementa, je v
evropskem prostoru redkost.

Sindikati so razli¢no reagirali na oblike participacije zaposlenih, ki jih je uveljavljal
management. V managerskem uvajanju participativnih pravic zaposlenih so videli zgolj
interes vodilnih po ohranjanju sodelovanja in soglasja v podjetju (po Purcell v Stanojevic,
1998:66), nove metode izkoriS¢anja delovne sile in poskus zmanjsati interes zaposlenih za
sindikate. Militantni sindikati so v modelih participacije, ki jih je uvajal management,
videli zgolj paternalisticen odgovor managementa na rasto¢o mo¢ delavstva po drugi
svetovni vojni, ko je pomanjkanje delovne sile znacilno vplivalo na izboljSanje pogajalske
pozicije dalavcev (Stanojevi¢,1996:108).

2.3. INTENZITETA PARTICIPACIJE

Po Knudsnu (1995) je intenzivnost participacije rezultat kombinacije dveh dimenzij. Prva
dimenzija je stopnja vpliva, ki jo imajo zaposleni ali/in njihovi predstavniki in lahko
obsega tri ravni:

1. obvescanje

2. posvetovanje

3. sodelovanje pri odlo€anju in soodlo¢anje oz. soupravljanje

Druga dimenzija se nanasa na obseg in pomembnost podrocij, ki jih zajemajo
participativne odlocitve.

DolZnost obves¢anja zaposlenih o dolocenih zadevah predstavlja najSibkejSo obliko vpliva
zaposlenih. Sama informacija zaposlenim ne daje vpliva na predmet odlocanja, a je nujna
podlaga za pridobitev vpliva. Ce zaposleni ne poznajo naértov managementa tudi ne
morejo vplivati nanje. Posvetovanje managementa z zaposlenimi daje zaposlenim ze visjo
stopnjo vpliva na dogajanje v podjetju. Formalno tudi pravica do posvetovanja zaposlenim
ne daje direktnega vpliva, jim pa zagotovi moznost za kritiko aktivnosti in izrazanje lastnih
predlogov. Posvetovanja se lahko razvijejo v pogajanja, katerih rezultat so lahko formalni
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ali neformalni sporazumi med strankama. MoZnosti takega razvoja so odvisne od klime na
delovnem mestu kot od natan¢ne formulacije pravice do posvetovanja (ali se mora
delodajalec le seznaniti s predlogi ali mora tudi odgovoriti nanje). Kot participacijo visoke
intenzitete oznacujemo tiste oblike, ko se morajo odlocCitve sprejemati v sodelovanju z
zaposlenimi. Sem sodijo razne oblike soodlocanja, kjer zaposleni ze nosijo doloceno
odgovornost in posledice. O soodlocanju govorimo, ko je veljavnost odlocitve uprave
podjetja odvisna od soglasja zaposlenih oziroma njihovih predstavnikov. Ce se stranki ne
moreta dogovoriti je potrebno vkljuciti tretjo osebo, ki posreduje v sporu. V primeru
soupravljanja je telo odloCanja sestavljeno iz enakega Stevila zaposlenih in predstavnikov
kapitala (velja paritetno nacelo; 50:50).Tudi tukaj v primeru nesoglasja med zastopniki
kapitala in dela posreduje tretja stranka, ki ima zadnjo besedo pri razreSevanju spora.

Neposredna participacija lahko temelji na obves¢anju, posvetovanju in skupni regulaciji,
vendar obi¢ajno poteka v obliki transferov nizjih managerskih odlocitev na zaposlene ali
skupine zaposlenih. Pomembno pri tem je, da taki transferi odgovornosti na nizje ravni ne
povecajo vpliva zaposlenih pri strateskih in takticnih odloc¢itvah na ravni podjetja ali
delovnega mesta. S tem smo ze pri drugi dimenziji intenzitete: obseg in pomembnost
podrocij, ki jih zajemajo participativne odlocitve. Knudsen (1995) predlaga klasifikacijo
tipov managerskih odlocitev avtorjev Rivera Lamas-a in Garcie Blasca (1978). Avtorja
locita $tiri tipe upravljalskih odlocitev:

1. Strateske odlocitve. Sem spadajo odlocitve o ciljih podjetja, strukturi in glavnih
aktivnostih podjetja, odlocitve o vecjih investicijah v proizvode, prevzemih, strateskih
povezavah z drugimi podjetji, popolnih zaprtjih.

2. Takti¢ne odlocitve. To je celota odlocitev, s katerimi se dolo¢ajo sredstva za dosego
ciljev, centralne odlocitve povezane s tehnologijo in organizacijo dela, pravila
oblikovanja delovnih mest, kadrovska vpraSanja, delovni €as, sistem plac, odlocitve o
zagotavljanju varnosti in zdravja zaposlenih.

3. Operativne odlocitve. To so konkretne odlocitve na ravni oddelka ali obrata, ki
doloc¢ajo nacine izvedbe posamezne delovne operacije v danem tehnolosko-
organizacijskem okviru (definicija delovnih nalog, dodeljevanje konkretne delovne
naloge posameznemu delavcu, realizacija sistema plac, kontrola delovnega mesta,
nacrtovanje izmenskega dela in razporeditev delovnih ur za posameznega delavca,
izvajanje predpisov s podrocja varstva pri delu in zdravstvenega zavarovanja
zaposlenih itd.).

4. Odlocitve o blaginji. Te odlocitve zadevajo blaginjsko politiko podjetja (prostori za
pocitek, jedilnice, okrepcevalnice, Sportne in kulturne aktivnosti, zagotavljanje
stanovanj in druge oblike denarne pomoci zraven place, ki je povezana z rezultati
dela.)

Strateske in takti¢ne odlocitve so tako za delodajalce kot za zaposlene najpomembnejsa

podro¢ja odlocanja, medtem ko so oparativne odlocitve in odloc¢itve o blaginji manj

pomembne. To stanje je povezano z moznimi posledicami, ki izhajajo iz razli¢nih
odlocitev.

Kombinacija omenjenih dimenzij nam pokaze dejansko intenziteto participacije. Raziskave
so pokazale, da se stopnja vpliva obi¢ajno zmanjsuje z naras¢anjem pomembnosti podrocij
upravljanja (Knudsen,1995:12). Tako se visoke stopnje vpliva zaposlenih na odlo¢anje
izrazajo predvsem na podrocjih, ki zajemajo regulacijo delovnega mesta, delovnih oparacij
in delovnega procesa in se pojavljajo v obliki individualne participacije. Posredna
participacija je najpogostejsa pri vprasanjih blaginjske politike. Nizko stopnjo vpliva na
upravljanje imajo zaposleni na tistih podro¢jih upravljanja, ki so za usodo podjetja zelo
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pomembne (stratesSke in takti¢ne odlocitve). Na teh podrocjih sta slabo razviti obe obliki
participacije, tako kolektivna kot individualna. Ce Ze pride do participacije, gre v ve&ini
primerov le za reaktivno participacijo. To je potrdila Studija o participaciji zaposlenih pri
predstavitvi nove tehnologije, ki jo je opravila Fondacija za izboljSanje Zivljenja in
delovnih pogojev (Knudsen,1995:13). S Studijo je bilo ugotovljeno, da je v vseh drzavah
¢lanicah participacija pogostejSa v fazi implementacije kot v fazi planiranja. To je delno
odraz teznje, da je participacija intenzivnejSa pri operativnih in takticnih odlocitvah. Je pa
tudi odraz hierarhi¢ne delitve dela v podjetjih, kjer obstaja mnenje, da nizji zaposleni niso
sposobni sodelovati pri oblikovanju politike, postavljanju ciljev in izbiranju med
alternativami.

Na intenzivnost participacije v konkretnem podjetju vplivajo Se dodatni dejavniki, med
katerimi bi izpostavila posebej dva:

- stil vodenja

- sposobnost zaposlenih

Pomemben raziskovalec stilov vodenja je Rensis Likert, ki je razvil sistemsko teorijo
vodenja. Usmerjanje in participacijo razdeli na dve ravni, tako da je bipolarna dimenzija
usmerjanje-participacija vkljucevala stiri elemente, ki so predstavljali sistem organizacije.
Sistem I. oznacuje izkori$€evalsko avtokratski stil vodenja. Vodstvo tega sistema samo
sprejema odlocitve, vkljuéno s tistimi, ki zahtevajo manjse takti¢ne in operativne
probleme. Sistem II. oznacuje paternalisticno avtokratski stil vodenja. V tem sistemu
managerji sprejemajo vecino odlocitev, vendar dopuscajo podrejenim doloc¢eno stopnjo
svobode in fleksibilnosti pri izvajanju dela. Sistem III. oznacuje konzultativni stil vodenja.
Managerji Se vedno sprejemajo vecino odlocitev, vendar sprejemajo odlocitve Sele po
posvetovanju z zaposlenimi. Sistem [V. oznacuje po Likertu najbolj zazeleni stil vodenja,
imenovan participativna skupina. Zaposleni so vkljuceni v procese odlocanja o vecini z
delom povezanih vpraSanj. Likert ugotavlja, da je stopnja medsebojnega zaupanja
najmanjsa v sistemu I. in najvecja v sistemu IV (v Sagie, 2000:58).

Ze zgoraj sem navedla da odlo¢itev managerjev za participacijo na visjih nivojih izhaja
tudi iz njihove ocene sposobnosti zaposlenih. Pri tem igra izredno veliko vlogo zaupanje
vodstva v zaposlene, da bodo le-ti pridobljeno mo¢ usmerili k skupnim ciljem podjetja in
je ne bodo zlorabili v smislu uresni¢evanja zgolj lastnih interesov. Tu je potrebno omeniti,
da stili vodenja v odnosu do usposobljenosti zaposlenih nastopajo kot neodvisna variabla.
Rezultati empiri¢ne raziskave, ki jo je opravil Rus (1986:86) so pokazali, da je znanje in
usposobljenost zaposlenih pomemben dejavnik v razvoju participacije le v organizacijah,
kjer je mo€ porazdeljena enakomerneje (demokratien, participativen stil vodenja).
Prevladujoci avtokratski stil vodenja v dolocenem podjetju bo zaradi nezaupanja do
podrejenih in podcenjevanja njihovih sposobnosti najbrz skusal prepreciti uveljavitev
participacije vi§je intenzitete, pa ¢eprav so zaposleni dovolj strokovno podkovani, da bi
lahko samostojno sprejemali dolo¢ene odlocitve. V takem primeru znanje in sposobnosti
zaposlenih ne morejo bistveno vplivati na intenziteto participacije. V primeru, ko v
podjetju prevladuje participativni stil vodenja, je usposobljenost zaposlenih pomemben
dejavnik v krepitvi intenzitete participacije. Na dejansko raven in uresnic¢evanje
participativnih pravic ima management velik vpliv. Od njihovega odnosa do participacije
zaposlenih in njihovega nacina vodenja ljudi je odvisno ali bodo izkoristili sposobnosti
zaposlenih. Potrebno je tudi opozoriti, da se vi§ja intenziteta participacije v praksi
najveckrat pojavlja v individualni obliki in tako povzroca neke vrste diskriminacijo med
zaposlenimi. Podjetja, ki gradijo sistem participacije po nacelu usposobljenosti zaposlenih,
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delijo svoje zaposlene v dve skupini. Prva skupina so zaposleni, ki se na podlagi
izpolnjevanja kriterijev, ki jih postavi vodstvo, vklju€ujejo v procese odloc¢anja. Druga
skupina zaposlenih ne poseduje tega znanja in je nemotivirana in zato ostaja izven
participativnih procesov. Prva skupina ljudi postaja za podjetje klju¢nega pomena in je
podjetje od njih moc¢no odvisno. Druga skupina delavcev je za podjetje sekundarnega
pomena, saj je ta segment delovne sile stalno na voljo na zunanjem trgu delovne sile.
Koliko participacije bodo delezni zaposleni v prihodnosti je najbrz odvisno od njih samih,
od njihovega znanja, sposobnosti in njihove motiviranosti. Vroom (1964) pri omenjenem
trendu opozarja, da pravzaprav ne gre za demokratizacijo procesov odlo¢anja, ampak za
profesionalizacijo teh procesov, saj se namesto ve€inskega nacela uveljavlja nacelo
kompetence.

2.4. CILJI, INTERESI IN AKTERJI PARTICIPACIJE

Trije glavni cilji participacije, h katerim stremijo trije razli¢ni akterji industrijskih odnosov
so demokracija, socialna integracija in ekonomsko-tehni¢na u¢inkovitost. Industrijske
demokracije ne gre izenacevati s participacijo, ker participacija ne vkljucuje nujno vpliva.
Drug razlog pa je v tem, da participativne oblike odlo¢anja uvaja tudi management in
drzava, katerih primarni cilji niso demokrati¢na nacela, ampak v ozadju njihovih
prizadevanj stojijo drugi cilji (integracija, vecja uspesnost podjetja). Participacija
predstavlja nacin, s katerim je mogoce uresniciti tri nasprotujoce cilje (Knudsen, 1995:15).

Na ravni delovnega mesta imamo dve stranki, ki imata skupne in nasprotujoce interese.
Delodajalci in delojemalci imajo nasprotujoce interese glede vprasanja razdelitve rezultata
proizvodnje in potencialno tudi glede na¢ina zagotavljanja tega rezultata. Stranki imata
skupne interese glede prezivetja podjetja, s katerim si zaposleni ohranijo delovno mesto,
kot tudi glede uspesnosti podjetja, kar zagotavlja tako vecji profit kot tudi visje place,
boljse delovne pogoje in vecjo zaposlitev. Meja med skupnimi in nasprotujocimi interesi ni
objektivna. Ce Zeli delodajalec iztisniti ¢&im veé iz svojih zaposlenih za ¢im manjse placilo,
je malo prostora za skupne interese. Isto stanje je tudi v primeru, ¢e so stalis¢a zaposlenih
militantne in revolucionarne narave, imajo instrumentalni odnos do dela oz. ¢e jim je
zaposlitev vzvod za upiranje kapitalizmu. Ker med delodajalci in zaposlenimi vedno
obstajajo doloCeni nasprotujoci interesi je definicija prostora skupnih interesov subjektivne
narave. To od strank v industrijskem odnosu zahteva priznanje in upostevanje medsebojnih
interese (Knudsen, 1995:20). Organizacija lahko optimalno uspe$no deluje in dosega
postavljene cilje, ¢e je v procesu upravljanja sposobna zagotavljati ustrezno ravnotezje
med razlicnimi in celo nasprotujo¢imi interesi. Takoj, ko se ravnotezje interesov porusi v
Skodo interesov katerega koli od dveh klju¢nih dejavnikov organizacije, skoraj zanesljivo
pride do motenj v delovanju organizacije, s tem pa tudi do slabSega doseganja skupnih
ciljev.

Razlikovanje med skupnimi in nasprotujo¢imi interesi je tesno povezano z razlikovanjem
med igro »zero-sum« (dobim-zgubim) in »plus-sum« (dobim-dobim) (Knudsen,1995:20).
V menjalni interakciji med delodajalci in delojemalci je pogosta konfliktnost, saj je
bistvena razseznost te menjave strukturirana po logiki »zero sum game« (kar en dobi, drugi
izgubi). Taksna logika se nanasa na stati¢no situacijo. Kapitalisti¢na podjetja niso stati¢na,
ampak teZijo k stalni rasti, da si tako zagotovijo zmago v konkuren¢nem boju. Ustvarjanje
dodane vrednosti je inherentna znacilnost sodobnih podjetij. Interakcijo med delodajalci in
delojemalci zmeraj konstituira tudi njihova skupna Zivljenjska zainteresiranost za
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prezivetje in rast podjetja. Znotraj tega podroc¢ja skupnega ustvarjanja je prostor za
delovanje logike skupne koristi (»plus-sum game«). Ta prostor se §iri z vse vecjo
spremenljivostjo in negotovostjo poslovanja v podjetjih (Frohlich v Knudsen,1995:20).
Zaradi stalnih, hitrih in predvsem nepredvidljivih sprememb tehnologije, proizvodov in
trgov, postaja sodelovanje med interesnimi strankami v podjetju nujen pogoj za prezivetje
podjetja kot tudi delovnega mesta. Kooperativno in participativno sprejemanje odlocitev
omogoca ustvarjanje skupnih koristi (plus-sums) in s tem manj konfliktno delitev
razultatov.
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3. DEJAVNIKI RAZVOJA PARTICIPACIJE

V prvem poglavju sem opredelila pojem participacije. Ugotovila sem, da je konkretni
sistem participacije v organizaciji rezultat delovanja treh akterjev: zaposlenih,
managementa in drzave. Res je, da so omenjeni akterji izvajalci sistemov participacije,
vendar to Se ne pomeni, da je razvoj participacije odvisen zgolj od njih. Za temi tremi
akterji stojijo drugi dejavniki, ki tem akterjem dodeljujejo razli¢no koli¢ino moci ter
opredeljujejo njihovo vedenje.

V sistemih participacije zaposlenih pri odlo¢anju, ki se razvijejo v posamezni drzavi, se
odraza soucinkovanje Stevilnih kompleksnih dejavnikov na akterje industrijskih odnosov.
Med te dejavnike spadajo: 1. vpliv kulture; 2. stopnja znanstveno-tehnoloskega razvoja;
3. starost in velikost organizacije; 4. vpliv okolja (politi¢na ureditev, dejavnost sindikatov,
dejavnost mednarodnih organizacij, vpliv trga). V nadaljevanju naloge bom opredelila
vlogo teh dejavnikov pri razvoju participacije zaposlenih pri odlo¢anju.

3.1. VPLIV KULTURE

R.Lipton (v Haralambos,1989) definira pojem kulture takole:«kultura doloCene druzbe je
nacin zivljenja njenih ¢lanov; zbirka idej in navad, ki se jih ucijo, delijo in prenasajo iz
generacije v generacijo«. Dve bistveni znacilnosti kulture sta: 1. naucenost; 2. skupnost.
Kultura je proizvod ucenja. Skozi skupinski proces u€enja ¢lani organizacije pridobijo
podobne nacine percepcije, obCutenja in obnasanja. Vsakodnevno sooc¢anje s problemi in
iskanje reSitev zanje predstavlja temeljno situacijo oblikovanja in nastajanja kulture. V
zacetku nastanka skupine so zaposleni sposobni sodelovanja na osnovi predhodnih
kulturnih izkustev in ucenja, nove skupne izkusnje pa zacenjajo oblikovati novo kulturo
(Mesner-Andolsek,1995:88). Kultura je skupinski pojav, saj je ne more proizvesti
posameznik z delovanjem v popolni osami ali izolaciji. Kultura nastaja le v interakciji med
posamezniki. Ta interakcija omogoca nastajanje skupinskih prepricanj, verovanj, skupnih
ritualov in drugih skupinskih praks, ki oblikuje skupne znacilnosti ¢lanov skupine.

Osemdeseta leta so znacilna po tem, da so Stevilni analitiki organizacij ponovno odkrili
pomen kulturnega dejavnika pri oblikovanju upravljalnih praks in strukturnih lastnosti
organizacij. Uspeh japonskih managerjev je spodbudil raziskovanje japonskih organizacij
bodisi v enotnem kulturnem kontekstu ali pa primerjalno. Ugotovili so, da je v japonskih
podjetjih vklju€evanje zaposlenih v procese odlo¢anja integralni del organizacijske
strukture in je vir gospodarskega uspeha te drzave. V Evropi pa je problem vkljucevanja
zaposlenih v procese odlocanja definiran kot problem razreSevanja konfliktov med
skupinami, ki imajo mo¢ odlo¢anja in skupinami, katere so tej moci podrejene. Ta
spoznanja so spodbudila Stevilne raziskovalce k proucevanju vpliva nacionalne kulture na
organizacijsko kulturo. Ena najpomembnejsih Studij, ki se je ukvarjala z vplivom kulture
na organizacijsko strukturo je raziskava Goerta Hofsteda (1984), ki je zajela najprej 32,
nato pa 106 drzav ( Mesner-Andolsek, 1995). V raziskavi stalis¢ in vrednot managerjev, ki
so povezane z delom, je ugotovil §tiri kulturne razseznosti, po katerih se drzave razlikujejo
med seboj. To so »razlike v moc€i«, »izogibanje negotovosti«, »individualizem-
kolektivizem« in »moSkost-zenskost«. Te razseznosti naj bi dolocale nacine organiziranja
in upravljanja organizacij v razli¢nih drzavah. Posamezno kulturno razseznost je
konceptualno povezal z dolocenim vidikom organizacijske strukture. Razseznost razlik v
moci naj bi bila povezana s koncentracijo oblasti in s centralizacijo organizacij, kar
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pomeni, da bo v organizacijah, kjer podrejeni delavci pri¢akujejo, da bo moc¢ porazdeljeno
neenako, oblast koncentrirana v vrhu organizacije. Razseznost izogibanja negotovosti naj
bi bila povezana s strukturiranjem dejavnosti, kot so formalizacija, specializacija in
standardizacija. Druzbe, ki se izogibajo negotovostim, bodo na nove, neznane in
presenetljive dogodke reagirale z vecjo izdelanostjo pravil in se bodo strogo drzale teh
pravil. V organizacijah takih druzb se bo zardi izogibanja negotovostim oblikovala bolj
formalizirana, specializirana in standardizirana struktura organizacije. Razseznost
individualizma se nanasa na rahlo povezan druzbeni okvir, v katerem ljudje skrbijo sami
zase in za svoje druzine. V druzbah z visoko stopnjo kolektivne usmerjenosti posamezniki
pri¢akujejo, da bodo zanje poskrbeli sorodniki, klani ali delovne organizacije. Taksne
druzbe naj bi zato zahtevale vec¢jo Custveno navezanost ¢lanov na organizacijo in vecjo
odgovornost. Razseznost moskost-zenskost pa naj bi vplivala na oblikovanje delovnih
ciljev. Ta razseznost se kaze v delitvi druzbenih vlog med spoloma. Med moske vrednote
Stejejo oblastnost in tekmovalnost, med zenske pa skromnost in skrbnost. Tako se druzbe
razlikujejo po tem, ali bolj gojijo moske ali zenske vrednote (Mesner-Andolsek,1995).

Hofstedejevi izsledki raziskovanja organizacij v kulturnem kontekstu potrjujejo, da
druzbenokulturni vzorci po katerih se ravnajo ¢lani organizacije dolo¢ajo nacine
strukturiranja organizacije ter organizacijske procese”. Kritiki mu oéitajo, da ni empiri¢no
raziskal povezave med temi Stirimi kulturnimi razseZnostmi in organizacijskimi
strukturami. Povezave so ostale na hipoteti¢ni in konceptualni ravni.

Zvezo med kulturo in organizacijsko strukturo je empiri¢no preverjala Tayebova (1988).
Primerjala je sedem angleskih in sedem indijskih podjetij. Kulturne razseznosti je merila s
staliS¢i zaposlenih in lokalnih prebivalcev. Njena temeljna hipoteza je bila, da staliS¢a do
moci in oblasti, strpnost do negotovosti, pripadnost in medsebojno zaupanje,
individualizem, pri¢akovanja v zvezi z delom in staliS¢a do upravljanja in vodenja
pomembno vplivajo na stopnjo centralizacije, formalizacije, specializacije, na obrazce
komuniciranja, strategije nadzora, nagrajevanja in sankcioniranja ( v Mesner-
Andolsek,1995:36). V raziskavi je primerjala stalis¢a in vrednote med Anglezi in Indijci
in razlike in podobnosti med angleskimi in indijskimi organizacijami. Ugotovila je, da so
razlike v strukturi organizacije povezane tako s kulturnimi kot tudi z drugimi dejavniki.
Centralizacija, specializacija in razpon nadzora so bili bolj povezani z velikostjo,
tehnologijo in predvidenim tveganjem kot pa s kulturnimi dejavniki. Sistemi nadzora,
nagrajevanja in sankcioniranja so bili povezani s politiénoekonomskimi dejavniki. Stopnja
formalizacije in uporaba pisnih navodil za delo pa sta bili najtesneje povezani s kulturnimi
dejavniki, kot je upoStevanje misljenja drugih. S kulturnimi dejavniki so bili povezani tudi
odnosi moc¢i in avtonomije ter delegiranje pooblastil. Ugotovitev, da kulturni dejavniki
vplivajo na odnose moci, avtonomijo in delegiranje pooblastil potrjuje, da organizacijska
kultura v podjetju lahko pospesuje ali pa zavira uveljavljanje participativnih oblik
odlocanja. Isto¢asno tudi opozarja na pomen kulturnega konteksta pri oblikovanju
participativnih modelov v razli¢nih drzavah. Ker kulturni dejavniki vplivajo na oblikovanje
participativnih modelov, se bodo v posameznih druzbah razvili taksni sistemi delavske
participacije, ki se ujemajo s kulturo doloc¢ene druzbe. Tayebova je pri preverjanju zveze
med kulturo in organizacijsko strukturo ugotovila, da na oblikovanje strukture vpliva ve¢
dejavnikov, zato bom v nadaljevanju proucila tudi druge dejavnike vpliva na razvoj
participacije, ki sem jih naStela Ze na zacetku poglavja.

? Organizacijsko strukturo sestavljajo trije osnovni elementi (Gostisa, 1996:89): kompleksnost, centralizacija
in formalizacija. Organizacijski sistemi pa potekajo prek sistema informacij, komunikacij, odlo¢anja in
planiranja.
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3.2. VPLIV ZNANSTVENO-TEHNOLOSKEGA RAZVOJA

Znanstveno-tehnoloski razvoj je vsekakor zelo pomemben dejavnik razvoja participacije,
saj moznosti sodobne tehnologije ni mogoce izkoristiti brez ve¢jega upostevanja
Cloveskega dejavnika. Za upravljanje s sodobnimi, kompleksnimi tehnologijami je
potreben visoko usposobljen strokovni kader, ki mu je potrebno pri delu omogociti najvisjo
stopnjo svobode in kreativnosti.

Prvo analizo vpliva tehnologije na organizacijsko strukturo predstavlja empiri¢na
raziskava J. Woodward (1965). Vzorec stotih angleskih industrijskih organizacij je
razvrstila po kompleksnosti njihovih tehnoloskih procesov. Ugotovila je, da imajo uspesne
organizacije, ki jih je razvrstila po razli¢nih tehnikah proizvodnje in kompleksnosti
njihovih sistemov proizvodnje, v vsaki od teh skupin organizacij podobne sisteme in
tehnike upravljanja. V organizacijah s tehnolosko kompleksno proizvodnjo imajo
»organsko« strukturo, preostale pa imajo bolj »mehansko« strukturo. Njene ugotovitve so
potrdile, da narava tehni¢nih sistemov moc¢no vpliva na strukturo upravljanja v
organizacijah.

Kasneje so sledile raziskave drugih avtorjev, ki so z druga¢no konceptualizacijo in
merjenjem tehnologije poskusale potrditi domnevo o tehnoloski determiniranosti
organizacijske strukture. Ena za drugo so te raziskave zavracale odkritja J. Woodward o
»tehnoloskih imperativih, ki dolo€ajo organizacijsko strukturo. Marsh in Mannari (v
Mesner-Andolsek, 1995) sta za japonsko industrijo ugotavljala, da je velikost boljsa
napovedovalka diferenciacije kot pa avtomatizacija. Hkrati pa sta tudi ugotovila, da je
avtomatizacija moc¢neje povezana z nekaterimi drugimi spremenljivkami, kot je na primer
izobrazba delavcev, delovna intenzivnost itd. Toda tako velikost kot avtomatizacija sta bili
povezani z ve¢jo formalizacijo. Rezultati raziskav kazejo, da bi tezko govorili o
»tehnoloskih imperativih«, ki doloCajo organizacijsko strukturo. Tehnologija ima dolocen
vpliv predvsem na obliko delitve dela v operativnih jedrih tistih organizacij, kjer je
tehnologija njen temel;.

Mintzberg ugotavlja (1979), da imajo tehni¢ni sistemi vecji vpliv na strukturo v
operativnem oziroma delovnem jedru organizacije, selektivno pa vplivajo tudi na strukturo
na srednjih ravneh. »Regulirajo¢i« tehni¢ni sistemi (to so tisti, ki mo¢no nadzirajo
delovanje ljudi, kot na primer tekoci trak) birokratizirajo delovno sredisce.
»Sofisticirajoci« (visoko kompleksni) tehni¢ni sistemi zahtevajo bolj razvito
administrativno strukturo. Zahtevajo strokovno osebje, ki lahko oblikuje, vzdrzuje in
spreminja takSne zapletene tehni¢ne sisteme. Avtomatizacija tehni¢nih sistemov omejuje
birokratsko strukturo nad operativnim jedrom v organizaciji. Avtomatizacija rutinskih
opravil, ki so jih v mnoZi¢ni proizvodnji opravljali delavci (ki jih je bilo potrebno nenehno
nadzorovati in siliti k delu) odpravi potrebo po tesnem nadzoru nad zaposlenimi.

Rezultati Stevilnih raziskav so pokazali, da ima tehnologija odlo¢ilen vpliv na neposredno
delovno okolje v proizvodnji, medtem ko so obstojece organizacijske strukture predvsem
rezultat druzbenih dejavnikov znotraj in zunaj organizacije (Rus in Arzensek, 1984:91). V
svoji drugi raziskavi je tudi J. Woodward zavrgla idejo tehnoloskega determinizma in
izhaja iz kontingenc¢ne teorije, po kateri okolje doloca odnose med organizacijsko strukturo
in tehnologijo.
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Iz tega izhaja, da je najsprejemljivejSa razlaga, ki pojasnjuje, kateri dejavniki vplivajo na
oblikovanje in spreminjanje organizacijskih struktur in druzbenih odnosov znotraj podjetij,
tista, ki uposteva obstoj in medsebojno prepletanje tehnoloskih in druzbenih dejavnikov.
Tako imenovani sociotehni¢ni determinizem (po B. Kav¢ic,1992:20) predpostavlja, da gre
za medsebojno vplivanje tehnologije na druzbene odnose in druzbenih odnosov na razvoj
tehnologije. Nove tehnologije in nova znanstvena spoznanja predstavljajo nosilce
sprememb za organizacijo podjetij. Obvladovanje novih tehnologij zahteva visoko
usposobljeno in izobrazeno delovno silo. Zahteva pa tudi spremembo v odnosih mo¢i pri
odlocanju, saj je vodstvo podjetja vse manj kompetentno za reSevanje specificnih
problemov, kar zahteva delegiranje moci in odgovornosti na nizje ravni organizacije. Pri
tem je potrebno opozoriti, da tehnologija predstavlja predvsem moznost za preoblikovanje
organizacijske strukture. Vprasanje dejanske reorganizacije pa ostaja v rokah vodstva, ki
ima mo¢ za take spremembe. Sodobna tehnologija predstavlja sredstvo za uvedbo razli¢nih
oblik vklju¢evanja zaposlenih v odloc¢anje. UresniCevanje participativnih pravic v praksi pa
je odvisno od Stevilnih drugih dejavnikov, kot je prevladujoca managerska orientacija ter
vpliv zunanjega okolja (konkurenca, dejavnost sindikatov, politi¢ni sistem itd.).

3.3. STAROST IN VELIKOST ORGANIZACIJE

Ob proucevanju starosti in velikosti kot dejavnika oblikovanja organizacijske strukture, so
raziskovalci najpogosteje izhajali iz kontingencénega pristopa ( Mesner-Andolsek,1995:25).
Izhajali so iz predpostavke, da je velikost podjetja posledica njegovega prilagajanja
okolju.V vecini primerov so raziskave pokazale, da imajo starejSe organizacije visjo
stopnjo formalizacije ravnanja zaposlenih (Inkson v Mesner-Andolsek,1995). Starejsa je
organizacija, bolj ima izdelano strukturo. To pomeni, da so naloge bolj specializirane in
enote bolj diferencirane. Stinchombe (v Mesner-Andolsek,1995) je ugotovil, da
organizacijske strukture izrazajo tudi dobo, v kateri je nastala industrija. Dokler se ne
spremenijo tehni¢ne in ekonomske razmere v neki industriji ni potrebe po spremembi
organizacijske strukture.

Velikost organizacije je praviloma premosorazmerna s stopnjo specializacije in delitve dela
ter se kaze v vecji strukturalni kompleksnosti. Veljavnost teze je potrdil Blau (v Mesner-
Andolsek, 1995:25) v raziskavi ameriSkih drZzavnih agencij za zaposlovanje. Ugotovil je,
da se bo diferenciacija povecevala v odvisnosti od velikosti organizacije po padajoci
stopnji. Te rezultate so kasneje potrdili tudi drugi raziskovalci. Velikost organizacije je
povezana tudi s stopnjo formalizacije in standardizacije postopkov. Van de Ven, Delbecq
in Koenig ( Mesner-Andolsek,1995:25) so pokazali, da uporaba nacrtov in pravil raste z
velikostjo oddelka. Marsh in Mannari (1981) sta odkrila bolj rahlo povezavo med
velikostjo organizacije in stopnjo formalizacije.

Iz navedenih ugotovitev sledi, da so moznosti uvedbe razvitejSih oblik participacije v
velikih podjetjih manjs$e kot v majhnih, saj so pogoji za oblikovanje participativne
organizacijske strukture nizka vertikalna diferenciacija, ¢im vecja diferenciacija in ¢im
manjs$a formalizacija ( M.Gostis$a,1996:91). A. Villa ( v Gostisa, 1996) ugotavlja, da
veliko Stevilo hierarhi¢nih nivojev onemogoca hiter pretok informacij od najvisje do
najnizje organizacijske ravni. Pogosto se zgodi, da informacije izgubijo svoj pomen in
tocnost interpretacije, ker se v njihov prenos vmesajo posredniki. Enako je oviran tudi
pretok informacij od spodaj navzgor. Zaposleni delajo pod stalnim neposrednim nadzorom
in sprejemajo ukaze nadrejenih. Taksna organizacija dela onemogoca sodelovanje
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zaposlenih pri odlocanju o operativnih in Se posebej o takti¢nih in strateskih vpraSanjih.
Nasprotno pa se nizka vertikalna diferenciacija ujema s participativno organizacijsko
strukturo. V organizacijah z visoko stopnjo centralizacije odlo¢itev tudi ni moznosti za
razvoj participacije zaposlenih pri odlo¢anju. V takih podjetjih je sprejemanje odlocitev v
rokah vodilnih delavcev. Sele z delegiranjem avtoritete odlo¢anja na niZje organizacijske
ravni so vzpostavljeni pogoji za participativno odlo¢anje. (Gosti$a,1996:94). Pri vpraSanju
stopnje formalizacije za oblikovanje participativnih oblik odlo¢anja so avtorji razlicnega
mnenja. Razlike izhajajo predvsem iz tega, ali so si avtorji za predmet proucevanja izbrali
individualne ali kolektivne oblike participacije. Visoka stopnja formalizacije ima negativne
ucinke na individualne (neposredne) oblike participacije. Pri visoki stopnji formalizacije se
ljudje pocutijo ovirane, nepotrebne, neodrasle in niso sposobni samoiniciative
(Gostisa,1996:105). Avtorji, ki so raziskovali kolektivne (posredne) oblike participacije so
prisli do nasprotnih ugotovitev. V teh primerih naj bi formalizacija imela pozitiven vpliv
na participacijo zaposlenih pri odlo€anju. S formalizacijo so zaposleni zasciteni pred
samovoljo vodilnih, saj v teh primerih pravila ne omejujejo zaposlenih, ampak samovoljo
vodilnih (B. Gustavsen v V.Rus,1986:59). V primeru kolektivnih oblik participacije je
velikost faktor, ki povecuje moznosti razvoja kolektivnih participativnih oblik. Vec¢ina
zakonodaj po svetu namre€ upoSteva velikost podjetja kot pomemben kriterij v smislu
obvezne izvolitve delavskega direktorje in strukture nadzornega sveta, itd. V vecjih
podjetjih se participacija izvaja preko izvoljenih predstavnikov. Pomembno vpraSanje, ki
se tu pojavlja, pa je vprasanje pristnosti povezave med izvoljenimi predstavniki in delavci.

3.4. ZUNANJE OKOLJE ORGANIZACIJE KOT DEJAVNIK RAZVOJA
PARTICIPACIJE

Med najbol; citirane definicije okolja sodi definicija J.D. Thompsona (1967), ki pravi da
»okolje na jasen nacin postavlja organizaciji dolocene naloge oziroma zahteve, na katere
mora organizacija reagirati.« Okolje organizacije je pravzaprav celotno podrocje od
katerega je odvisna aktivnost organizacije (po V Rus,1974:19). Organizacija je odvisna od
kupcev, dobaviteljev, konkurentov, politi¢nih strank, sindikatov, ekoloskih organizacij itd.

Avtorji pri proucevanju okolja kot dejavnika organizacijske strukture najpogosteje izhajajo
iz teorije kontingence in proucujejo povezanost med razlicnimi znacilnostmi okolja in
posameznimi vidiki organizacijske strukture. Pomen okolja kot kontingencnega dejavnika
so analitiki zaceli raziskovati v Sestdesetih letih. Mintzberg (v Mesner-Andolsek,1995:30)
je povzel ugotovitve raziskav in pokazal, da so vplivi okolja moc¢nejsi v tistih
organizacijskih sektorjih, ki so blizji zunanjemu okolju. Mintzberg je rezultate raziskav
povzel v naslednji sklop trditev:

- Bolj ko je okolje dinami¢no, bolj organske so strukture, kajti stabilno okolje omogoca
in povzroc¢a formalizacijo in standardizacijo dejavnosti. V stabilnem okolju
organizacija lahko predvideva, kak$ni bodo pogoji v prihodnosti, in zaradi tega lahko
izolira svoje delovno jedro, standardizira svoje dejavnosti, - oblikuje pravila,
formalizira delo in nacrtuje akcije.

- Dinamicno okolje po drugi strani sili strukturo v organsko stanje ne glede na njeno
velikost in regulirajo¢ tehnicni sistem, ker dinami¢no okolje mo¢neje vpliva na
strukturo kot drugi kontingenc¢ni dejavniki.

- Kompleksno okolje sili strukturo, da se decentralizira. Raznolikost okolja spodbuja
organizacijo k selektivni decentralizaciji in tako imajo enote v njej razlicne statuse.
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- Sovraznost v okolju prisiljuje organizacijo v centralizacijo njene strukture.

- Vedji kot je zunanji nadzor nad organizacijo, moc¢nejse so teznje v njej k vse vecji
centralizaciji in formalizaciji strukture. Zunanji nadzor namre¢ sili organizacijo, da je
posebej previdna pri svojih dejanjih. Struktura se z izgubo samostojnosti spreminja v
naslednji smeri: ve€ moci se skoncentrira v strateSkem vrhu, komuniciranje postane
formalnejSe, delovni postopki so bolj standardizirani, vec¢ je formalnega nacrtovanja in
nadzora. Z drugimi besedami to pomeni, da vecja kot je centralizacija moci v globalni
druzbi, vecja je tudi centralizacija organizacijske strukture in vecja je tudi birokratska
uporaba te moci.

Po J.D. Thompsonu (1967) okolje organizacije ne vpliva zgolj na spreminjanje strukture
organizacije, temve¢ tudi na razdelitev moc€i v organizaciji. Organizacija v negotovem
okolju bo mocneje decentralizirana ( Rus,1974:33). Podrobneje sta se z vplivom okolja na
distribucijo moc¢i ukvarjala D.Katz in R. Kahn (1966), ki trdita, da okolje najbolj doloca
demokrati¢nost ali nedemokrati¢nost organizacije. V stabilnem okolju bo organizacija
tezila k povecanju Stevila hierarhi¢nih ravni. Organizacija bo tudi bolj hierarhi¢na v
primeru, ko okolje zahteva sprejemanje hitrih odlocitev, saj bi v takem primeru
vklju€evanje drugih ¢lanov v procese odlocanja predstavljalo vecji stroSek v €asu in
energiji. Obratno pa bo v nestabilnem okolju uspesnejsa demokrati¢na organizacija. Enako
bo demokrati¢na organizacija uspesnejSa tudi v okolju, v katerem je kvaliteta odlocitev
pomembnejsa od njihove hitrosti (po Rus, 1974: 34).

Raziskovalci so kmalu ugotovili, da okolje sicer doloca nekatere elemente strukture
(stopnjo formalizacije, odprtost, zaprtost strukture), vendar pa ta determiniranost ni
neposredna, temvec¢ posredna. Zavzeli so se za §irsi pristop, ki okolje ne interpretira kot
popolnoma neodvisen faktor ter organizacijo kot popolnoma odvisno spremenljivko.Tako
J.D. Thompson (1967) definira okolje kot podro¢je medsebojne menjave in soglasja.
Okolje organizacije tvorijo vsi tisti dejavniki, ki vplivajo na aktivnost ¢lanov organizacije
in vsi tisti dejavniki okolja na katere imajo ¢lani organizacije vpliv (Rus,1974:21). Zaradi
tega se nekateri avtorji zavzemajo za tak§no razumevanje odnosa okolje-organizacija, kjer
je mozen tako vpliv okolja na organizacijo, kot tudi vpliv organizacije na okolje. Bolj
sprejemljivo je tudi staliSce, da strukturo organizacije sicer vsiljuje okolje, toda stopnja
prilagajanja organizacija okolju je proizvod ¢lovekovih odlocitev in delovanja ( Mesner-
Andolsek,1995:30). Tako lahko naletimo na organizacijo, ki deluje v zelo nestabilnem in
negotovem okolju, vendar je visoko formalizirana. V taki organizaciji se vodstvo z
negotovostmi v okolju spopada z natan¢nejSo dolocitvijo pravil. Visoka formalizacija, ki ni
v skladu z zahtevami okolja, ustvarja togo, zaprto strukturo, ki ni sposobna komunicirati z
okoljem in obicajno nima dobrih perspektiv.

V nadaljevanju bom poskusala pokazati vlogo dolo¢enih elementov okolja, ki se mi zdijo

posebej pomembni dejavniki razvoja participativnega odloCanja: a) politi¢ni sistem in
politi¢ne organizacije; b) trg; ¢) mednarodne organizacije
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a.) Vloga politicnega sistema in politicnih (interesnih) organizacij

Pri analizi izhajam iz ugotovitve H. Mintzberga (1979), ki pravi, da vecja ko je
centralizacija moci v globalni druzbi, vecja je tudi centralizacija organizacijske strukture in
vecja je birokratska uporaba te moci. V druzbah, kjer je politicna moc¢ centralizirana, kjer
oblast uporablja nedemokrati¢ne, avtoritarne pristope v regulaciji druzbenih odnosov,
obstaja vecja verjetnost, da se tudi v organizacijah teh druzb oblikuje centralizirana
struktura odlocanja, ki omejuje moznosti participativnega odlo¢anja zaposlenih. V
druzbah, kjer politi¢ni sistem temelji na demokrati¢nih nacelih in je prisoten politicni
pluralizem, je vec¢ja verjetnost, da se v organizacijah teh druzb oblikujejo participativne
oblike odloc¢anja.

Politi¢ne stranke in sindikati so imeli (in $e imajo) v nekaterih okoljih zelo pomemben
vpliv na nastanek in razvoj delavske participacije. Kav¢ic (1993,67) opozarja na rezultate
proucevanja nemskega sistema delavske participacije, ki kazejo, da je participacija
zaposlenih uspesna le, ¢e ima politi¢no, organizacijsko in strokovno podporo. Taksno
podporo jim najpogosteje zagotavljajo sindikati, redkeje pa tudi politi¢ne stranke. Sindikati
namrec razpolagajo z mehanizmi, ki lahko spodbujajo dejavnost participacije zaposlenih v
podjetju. Vendar imajo lahko sindikati zelo razli¢en vpliv na razvoj participacije. Ali je ta
ugoden ali ne, je odvisno od percepcije sindikata o koristih participacije za zaposlene in za
sam sindikat. Percepcija participacije s strani sindikatov je odvisna predvsem od tradicije
in narave sindikalnih bojev ter od stopnje notranje sindikalne demokratizacije. Sindikati, ki
so bolj demokrati¢no organizirani, so bolj obc¢utljivi za interese svojih ¢lanov ter tako bolj
naklonjeni uveljavljanju razli¢nih oblik participacije (po M.Poole v Stanojevi¢,1996:107).
V primeru intenzivnejsih in bolj individualnih oblik participacije, se staliS¢e sindikatov v
celoti spremeni. Sindikati se zaradi nezaupanja do participativnih oblik odlo¢anja, ki jih
uvaja management upirajo njihovi vzpostavitvi in poskusajo celo blokirati poskus
njihovega uresnicevanja. TakSne reakcije so Se posebej znacilne za zbirokratizirane in za
interese delavcev manj obcutljive sindikate( Stanojevi¢,1996:107). Negativen odnos do
participativnega odlocanja se pojavlja posebej v primerih, ko management sam, brez
sodelovanja sindikatov, uvaja razli¢ne sheme participacije. V taksnih akcijah sindikati
vidijo groznjo za njihov lastni obstoj.

Sindikat lahko vpliva na razvoj participacije neposredno s sistemom kolektivnih pogajanj
in posredno v povezavi s politi€nimi strankami oz. zakonodajo. Predvsem za Evropo je
znacilna mocna povezanost med sindikati in politicnimi strankami. Raziskave so pokazale,
da je povezanost sindikata z doloceno politi¢no opcijo pomembno vplivala na njegovo
usmeritev. V povezavi s komunisti¢nimi strankami so se sindikati uveljavljali kot
militantno, opozicijsko druzbeno gibanje, ki je bilo z idejo razrednega boja usmerjeno na
revolucionarno spremembo druzbenega reda ( Stanojevi¢,1996:20). Sindikati, ki so se
povezovali s socialdemokratskimi strankami so poudarjali razredno sodelovanje in
socialno partnerstvo in v nasprotju z militantnimi sindikati imeli pozitiven odnos do
razli¢nih oblik delavske participacije.
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b.) Vloga trga za razvoj participacije

Vpliv trga na oblikovanje organizacijske strukture in posledi¢no na razvoj participacije je
odvisen predvsem od njegove heterogenosti in dinamic¢nosti. Za heterogeno in dinami¢no
trzno okolje je znacilna prisotnost Stevilnih konkuren¢nih podjetij, stalno vstopanje in
izstopanje podjetij na trg, Siroka ponudba substitutov, stalno spreminjanje potreb
potrosnikov, stalno spreminjanje cen inputov, spremembe v vrednostnih sistemih itd.
Teoreti¢no taksne trzne znacilnosti podjetju narekujejo, da moc¢neje diferencira in
decentralizira svojo strukturo. Kompleksnost in negotovost trznega okolja zahtevata
spremembo organizacijske strukture in stilov vodenja v smeri ve¢je participativnosti
zaposlenih. Nasprotno pa stabilno trzno okolje dovoljuje visoko standardizacijo aktivnosti
organizacije, ki jih je mogoce regulirati s pomocjo pravil in s formaliziranimi postopki.

Opozoriti je potrebno $e na ucinek trzne moci podjetja na njegovo notranjo distribucijo
moci. Boljsi polozaj na trgu je skladen z vecjim vplivom zaposlenih in predstavniskih teles
(Rus,1986:60).

c.) Vloga dejavnosti mednarodnih organizacij za razvoj participacije

Mednarodne organizacije imajo lahko s svojimi $tudijami in dokumenti pomemben
spodbujevalen in usmerjevalen vpliv na razvoj sistemov delavske participacije v svetu. Ena
temeljnih mednarodnih organizacij je Mednarodna organizacija dela (v nadaljevanju
MOD). MOD v obliki konvencij in priporocil postavlja minimalne standarde osnovnih
delavskih pravic, med katerimi so najpomembnejSe svoboda druzenja, svoboda
organiziranja in kolektivnega pogajanja, prepoved prisilnega dela, enakost moZznosti itd.
Drzave ¢lanice, ki so podpisnice konvencij so dolzne sprejeti ustrezne ukrepe v obliki
zakonov in izvajanja le teh v praksi. NeupoStevanje ratificiranih konvencij ima lahko za
drzavo krsiteljico Stevilne posledice znotraj same organizacije, kot tudi SirSe, v smislu
zmanjSanega ugleda drzave v svetovni skupnosti. Priporoc€ila drzav ¢lanic ne zavezujejo k
sprejemanju taks$nih zakonskih aktov, ampak predstavljajo le smernice, kako naj bi se
ratificirane konvencije izvajale v praksi.

V zvezi s participacijo zaposlenih je poleg norm, ki se nanaSajo na sodelovanje zaposlenih
prek sindikatov, leta 1952 bilo sprejeto priporocilo $t. 94 o sodelovanju na ravni podjetja.
Priporocilo je predvidelo ukrepe za pospesevanje posvetovanja in sodelovanja med
delodajalci in delavci na ravni podjetja, ki naj bi zajelo vsa vprasanja, ki so v skupnem
interesu obeh strank, s tem, da vprasanj ki so obi¢ajno predmet kolektivnih pogajanj, ne bi
zajemalo. Leta 1967 je bilo sprejeto priporocilo §t. 129 o obves¢anju v podjetju, ki
predstavlja uveljavitev spoznanja, da je za u€inkovito poslovanje zelo pomembno
medsebojno razumevanje in zaupanje med vodstvom in zaposlenimi ( Gostisa, 1996:155).

Zelo pomembno vlogo na tem podrocju igrata tudi Evropska komisija in Svet Evrope,
katerih dokumente, ki se nanasajo na delavsko participacijo bom podrobneje predstavila v
nadaljevanju, v poglavju o participaciji v Evropski uniji.

Pod vplivom teh in podobnih dejavnikov, ki jih tu nisem posebej izpostavila, se sistemi
participacije v razli¢nih drzavah razli¢no razvijajo. Ceprav vsi sistemi participacije
temeljijo na istih teoreti¢nih izhodis¢ih, so se v praksi na podlagi v tem poglavju
omenjenih dejavnikov, v razli¢nih okoljih izoblikovali razli¢ni pristopi. V naslednjem
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poglavju bom zato podrobneje predstavila razlicne modele delavske participacije, ki so se
razvili v Evropi in poiskala njihove skupne medsebojne znacilnosti in skupne znacilnosti s
slovenskim modelom. S primerjalno analizo modelov participacije v drzavah EU in
Slovenije bom hkrati poskuSala najti moznosti harmonizacije participativnih sistemov v
EU, ¢emur bom ve¢ pozornosti namenila v zadnjem poglavju te naloge, ko bom predhodno
predstavila ze sprejete ukrepe na tem podrocju.
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4. MODELI PARTICIPACIJE ZAPOSLENIH V EU IN SLOVENIJI

Najpomembnejsa skupna znacilnost evropskih sistemov delavske participacije je njihova
kodifikacija. Konkretna ureditev oblik participacije zaposlenih pa je v posameznih
evropskih drzavah razli¢na. Poleg razlik glede institucionalne ureditve participacije se
pojavljajo tudi razlike glede nacina uresni¢evanja participacije, vsebine in obsega
konkretnih participativnih pravic ter vloge in polozaja sindikata v sistemu delavske
participacije.

Za obravnavo konkretnih oblik nacionalnih sistemov participacije sem si izbrala drzave v
okviru Evropske unije in Slovenijo. Evropsko unijo sem si izbrala zato, ker je ureditev
sistema participacije v EU najbolj relevantna za razvoj delavske participacije v Sloveniji.
Pri izbiri drzav v EU, ki sem jih analizirala, sem bila pozorna predvsem na to, da bi zajela
tako juzno kot severno Evropo in razvite in manj razvite modele participacije zaposlenih.
Moja analiza zajema sisteme participacije zaposlenih v Nem¢iji, na Svedskem, Danskem, v
Franciji, Italiji, Spaniji in Veliki Britaniji. Nem¢ija in Svedska imata najbolj razvita
sistema participacije zaposlenih. Ostale drzave so svoje modele participacije zaposlenih
oblikovale bodisi po zgledih Nem¢&ije ali Svedske ali pa so izbrale izvirne nagine urejanja
tega vprasanja (Francija) oziroma so vpraSanja prepustila avtonomnemu urejanju
industrijskih akterjev.

4.1. PARTICIPACIJA ZAPOSLENIH PRI ODLOCANJU V NEMCIJI

Nemski sistem participacije zaradi relativno obseznih in natan¢nih pravil vedenja akterjev
industrijskih odnosov pogosto dobiva oznako birokratskega sistema. Cilj zakonske
ureditve delavske participacije je bila regulacija druzbenih konfliktov in harmonizacija
druZbenih interesov, hkrati pa tudi poskus omejitve drzavne intervencije z dolocitvijo
lo¢enega avtonomnega prostora za delodajalce in delojemalce in njihove organizacije
(Knudsen, 1995:31).

Nemski model natanéne zakonske regulacije delavske participacije temelji predvsem na
poskusu resevanja zgodovinskega konflikta med delom in kapitalom. Izhodi$¢ni cilj
uvajanja delavske participacije ni bil povecanje produktivnosti in uspesnosti organizacije
nasploh, ampak »politicna« demokratizacija gospodarstva. Zato je bila participacija
zaposlenih realizirana najprej v obliki zakonsko zagotovljenih pravic s strani drzave in ne v
obliki organizacijskih ukrepov managementa. Kohl (v Gostisa, 1996:172) v prikazu
zgodovinskega razvoja delavske participacije v Nemciji posega nazaj v €as prve svetovne
vojne, ko so bila leta 1916 z drzavno uredbo uvedena obratna zastopstva kot pogajalski
partner nasproti podjetniku. 1z tega so leta 1920 nastali sveti delavcev kot predstavnistvo
zaposlenih. Leta 1922 je bil zakon dopolnjen s ¢lenom, ki je dolocal delavskega
predstavnika v nadzornem svetu. Po letu 1945 so se razli¢ne politi¢ne in ideoloske frakcije
zdruzile v enotni sindikat, ki ni bil strankarsko politi¢no vezan, kar je povecalo njihovo
druZbenopoliti¢no tezo in so predstavljali mocno silo, ki so jo morale upostevati
vsakokratne vlade. V takSnih razmerah ponovnega ozivljanja gospodarstva po drugi
svetovni vojni, pri katerem so bili sindikati zelo dejavni, je leta 1951 nastal prvi Zakon o
soodlo¢anju v rudarski Zelezarski in jeklarski® industriji, leta 1952 pa Zakon o ureditvi

3 Predvidel je enakopravno paritetno soodlo¢anje v nadzornem svetu, ki so ga v enakem §tevilu sestavljali
predstavniki zaposlenih in lastniki kapitala, in delavskega direktorja kot ¢lana upravnega odbora, ki je uzival
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podjetij, ki je uredil svete delavcev kot voljena predstavniStva vseh delavcev in
pogajalskega partnerja nasproti delodajalcev (Kohl v Gostisa, 1996:173).

Predstavljanje interesov zaposlenih v Nemciji poteka skozi dvojni kanal, kjer obstaja jasna
razmejitev dela na sindikate in kolektivna pogajanja na eni strani in delavske predstavnike
in podjetnisko usmerjene aktivnosti na drugi strani (Knudsen, 1995:31). Stranki
kolektivnih pogajanj sta sindikat in delodajalska organizacija ali posamezni delodajalec.
Kolektivni sporazum obvezuje vsa podjetja znotraj pogajalske skupine. Nasprotno pa je
participacija na ravni podjetja definirana kot nekaj, v kar sindikati na¢eloma ne posegajo.
Tukaj kolektivne interese zaposlenih predstavljajo delavski sveti in predstavniki zaposlenih
v nadzornem svetu.

V nemskem modelu delavske participacije so uveljavljene tri temeljne oblike participacije
zaposlenih pri odlo¢anju:

1. svet delavcev

2. predstavni$tvo zaposlenih v nadzornem svetu

3. delavski direktor

4.1.1. Svet delavcev

Nemski sveti delavcev so enotna telesa, ki predstavljajo vse zaposlene razen managementa
in so formalno neodvisni od sindikatov in delodajalcev (Knudsen, 1995:34). IzloCitev
sindikatov iz podjetij spada med glavne posebnosti nemskega modela participacije
zaposlenih. Svet delavcev ima po zakonu dvojno funkcijo, ki se kaze v zahtevi, da mora
delovati v dobro zaposlenih in organizacije.

Svet delavcev volijo vsi zaposleni v organizaciji vsaka stiri leta. Po zakonu se oblikuje v
podjetju, ki ima vsaj pet zaposlenih. Stevilo ¢lanov v svetu delavcev je odvisno od
velikosti organizacije in lahko $teje od enega do 31 ¢lanov, v podjetjih z vec¢ kot 9000
zaposlenimi pa Se celo ve¢ ( na vsakih dodatnih 3000 zaposlenih po dva dodatna ¢lana
sveta delavcev).

Po zakonu ima svet delavcev naslednje participativne pravice (po Knudsen,1995:35-36):

- pravico do obvescanja; Delodajalec je dolZzan delavskemu svetu pravocasno
posredovati informacije in mu omogociti vpogled v vse dokumente, ki so nujni za
uspesno opravljanje njihove funkcije. V podjetjih z ve€ kot 20 zaposlenimi ima
delavski svet pravico do informacij o vseh spremembah, ki bi lahko bistveno skodovale
zaposlenim. Med te spremembe zakon uvrs¢a: zmanjSanje obsega proizvodnje, delna
zaprtja, prenos oddelkov, zdruzitve, pomembne organizacijske in tehni¢ne spremembe,
predstavitev novih delovnih metod in proizvodnih procesov. V podjetjih z ve¢ kot 100
zaposlenimi mora delavski svet ustanoviti finan¢ni komite, ki se enkrat mesecno sreca
z managementom,;

- posvetovalno pravico; Svet delavcev ima pravico do obveScanja in posvetovanja o
vseh odlocitvah, ki se nanasajo na gradnjo ali spremembo proizvodnih objektov,
delovni proces, delovne operacije in delovno mesto. Posvetovanja so predvidena
tudi pri planiranju kadrov, poklicnem usposabljanju in odpus¢anju zaposlenih.

zaupanje zaposlenih. Ta ureditev se je ohranila le v Zelezarski, rudarski in jeklarski industriji. Vsi poskusi
sindikata, da bi se model razsiril tudi na druga podrocja so propadli zaradi nasprotovanja delodajalcev. Sele
leta 1995 je bil sprejet zvezni zakon o participaciji za javni sektor.
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Finan¢ni komite ima pravico oziroma dolZznost do posvetovanja o finan¢nih
zadevah. Svet delavcev je dolzan podati svoje mnenje o vseh pomembnih
takti¢nih odlocCitvah v podjetju;

- pravico do soodlo¢anja; Management v zadevah, v katerih imajo zaposleni pravico
do soodlodanja, ne more sprejeti odloitve brez soglasja zaposlenih. Ce delodajalec
in svet delavcev ne moreta doseci soglasja o dolo¢enem vpraSanju, o njem odloca
»pomiritveni komite«, ki je sestavljen iz enakega Stevila predstavnikov zaposlenih
in delodajalca ter predsedujocega, ki ga stranki izbereta sporazumno. Odlocitev
komiteja je zavezujocCa. Pravico do soodloCanja ima svet delavcev na socialnem in
kadrovskem podroc¢ju.

Na dolocenih podrocjih ima svet delaveev celo pravico do veta, kar pomeni, da lahko
blokira sprejem odlocitve. V primeru, da delodajalec zaposli, oceni ali premesti
zaposlenega v nasprotju z zakonom, kolektivno pogodbo ali lokalno sprejetimi
smernicami, ima svet delavcev pravico veta na takSno odlocitev.

Svet delavcev ne sme sklicati stavke ali se zate€i k drugim industrijskim akcijam za
uresni¢evanje svojih ciljev. Delovati mora skupaj z delodajalcem v »duhu vzajemnega
zaupanja« in si prizadevati za vzdrzevanje socialne stabilnosti in reda v podjetju. Vsi ¢lani
sveta delavcev ali njihovi namestniki so dolZni varovati poslovno skrivnost (Knudsen,
1995:39).

Stroske aktivnost sveta delavcev krije delodajalec, ki je dolzan zagotoviti materialna
sredstva in prostor za njegovo delovanje. Clani sveta delavcev imajo pravico da v ¢asu
izvajanja svoje funkcije izostanejo z dela brez izgube placila. Zakon o zas€iti v primeru
odpuscanja jamci ¢lanom sveta delaveev in kandidatom za volitve v svet delavcev, da jih
delodajalec ne sme odpustiti, razen v primeru, ko oseba stori tako resen prekrsek, da ga
delodajalec lahko odpusti brez opomina.

Zgoraj sem navedla kako naj bi svet delavcev deloval po zakonu, kar pa ne pomeni, da je
enako tudi v praksi. V praksi se zgodi, da v dolocenih podjetjih sveta delavcev niti nimajo.
Izkazalo se je, da svet delavcev obstaja v 6 odstotkih podjetij, ki imajo od 5 do 20
zaposlenih (Biagi v Knudsen,1995:40). Weis (v Knudsen,1995) trdi, da le v 20 odstotkih
vseh podjetij, od katerih zakon zahteva ustanovitev sveta delavcev, le-ta tudi dejansko
deluje. Med temi podjetji so predvsem velika podjetja, tako da je kljub temu v Nemciji
vec€ina zaposlenih zastopana s strani sveta delavcev.

Drugo vprasanje, ki se pri tem odpira, je vprasanje dejanskega vpliva sveta delavcev. Na to
temo je bila izvedena obSirna Studija (Miiller-Jentsch v Knudsen, 1995:40), ki je ugotovila,
da so moznosti predstavitve interesov zaposlenih pozitivno povezane z ve¢jim Stevilom
zaposlenih v podjetju in prisotnostjo sindikata, ter negativno povezane s poseganjem
lastnika v socialne odnose v podjetju. Raziskava je tudi pokazala da je bila participacija
¢lanov sveta delavcev s perspektive zaposlenih uspesna le v 35 odstotkih podjetij, medtem
ko je bil v 65 odstotkih podjetij svet delavcev izoliran, ignoriran oz. je deloval kot
instrument v rokah managementa. Med razloge za takSno stanje spadajo restriktivna
informacijska politiki managerjev, pomanjkanje profesionalnega tehni¢nega znanja ¢lanov
sveta delavcev in dejstvo, da so participativne pravice relativno Sibke pri vprasanjih
tehni¢nega in organizacijskega nacrtovanja delovnih procesov (Miiller-Jentsch v
Knudsen,1995). Po drugi strani pa obstajajo tudi primeri, ko je svetu delavcev s
kombinacijo razli¢nih problemskih vprasanj v pogajanjih z managementom uspelo
pridobiti vpliv in soglasje na tistih podro¢jih, kjer imajo formalno zelo majhen vpliv.
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Vloga svetov delavcev je v glavnem reaktivna, kar pomeni, da zgolj reagirajo na odlocitve
managementa in se ne vmesavajo v jedro managerskih odlocitev (strateske odlocitve o
finan¢nih, tehnoloskih in organizacijskih vprasanjih). V sodobnih ¢asih se pojavljajo
teznje, da bi sveti delavcev imeli aktivnejSo vlogo v dinami¢nem razvoju podjetij. Sveti
delavcev so izkoristili managerske poskuse povecevanja produktivnosti s tehnoloskimi,
organizacijskimi in motivacijskimi spremembami. S sodelovanjem z managemetom pri
nacrtovanju in izvajanju teh sprememb so dosegli ve¢jo varnost zaposlitve in vecje place
za zaposlene. Zaceli so si prizadevati tudi za kvalitativne spremembe povezane s strukturo
dela in zadovoljstvom z delom. Preoblikovanje sindikatov in spremembe v politiki
managementa (doseci vecjo vkljucenost zaposlenih) so privedle do vec¢je kooperativnosti
med sveti delavcev in managemetom in hkrati spodbudile proaktivno delovanje svetov
delavcev (Knudsen, 1995:41).

4.1.2. PredstavniStvo zaposlenih v nadzornem svetu podjetij

Soodlocanje zaposlenih v nadzornem svetu urejajo trije razli¢ni zakoni:

1. Leta 1951 sprejeti zakon o soodlocanju v rudarski, zelezarski in jeklarski industriji
(Montanindustrie), ki zagotavlja zaposlenim enakopravno zastopanost v nadzornem
svetu (najpogosteje 5+5), z dodatnim »nevtralnim« ¢lanom, ki ga skupno dolocijo
predstavniki zaposlenih in delodajalca. Na ta nacin je zagotovljena popolna pariteta
moci odlocanja.

2. Sibkejso obliko participacije v nadzornem svetu ureja leta 1976 sprejeti zakon o
soodlo¢anju zaposlenih, ki se nanaSa na podjetja, ki imajo ve¢ kot 2000 zaposlenih in
ne spadajo v rudarsko, zelezarsko in jeklarsko industrijo.Tudi ta zakon doloca
enakopravno zastopanost predstavnikov zaposlenih in delodajalca v nadzornem svetu, s
tem, da ima predsednik nadzornega sveta, ki je ponavadi predstavnik lastnikov
kapitala, v primeru neodloc¢enega izida dva glasova. Poleg tega zakon tudi doloc¢a, da
mora biti en predstavnik zaposlenih izvoljen iz vrst vodstvenega kadra.

3. Zapodjetja, ki imajo od 500 do 2000 zaposlenih velja Zakon o strukturi dela iz leta
1952 (Work Constitution Act), ki doloca, da predstavniki zaposleni v nadzornem svetu
tvorijo eno tretjino vseh ¢lanov.

4.1.3. Delavski direktor

Delavski direktor je ¢lan uprave, ki je odgovoren za kadrovske in socialne zadeve. Nemski
Zakon o soodlocanju (1976) opredeljuje delavskega direktorja kot enakopravnega clana
organa, pooblas¢enega za zakonito zastopanje podjetja. Od delavskega direktorja kot ¢lana
uprave se pricakuje, da bo kot manager isto¢asno zastopal interese kapitala in dela. Pri
vseh odlocitvah podjetniske uprave naj bi uposteval interese zaposlenih in jih usklajeval z
ekonomskimi potrebami in zahtevami podjetja.

Zraven nastetih treh oblik predstavniStva zaposlenih poznajo v nemskih podjetjih Se druge
oblike participacije zaposlenih, med katere spadajo sindikalni zaupnik, predstavnik in
komite za varstvo zdravja in varnosti*( skrbi, da delo poteka v varnem, zdravju

* Nemska zakonska uredba o zdravju in varnosti iz leta 1963 ureja imenovanje varstvenega delegata in od
leta 1973 tudi ustanovitev varstvenega komiteja v podjetjih, za katera zakon zahteva zaposlitev zdravstvenih
in varnostnih strokovnjakov. Mo¢ varstvenega delegata in komiteja je omejena na funkcijo nadzorovanja in
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neskodljivem okolju) in upravljalski odbor (sestavljajo ga predstavniki managementa
nizjega ranga, ki imajo moznost, da se posvetujejo z vchom managementa o Stevilnih
problemih). NasStete oblike so obrobnega pomena v predstavljanju interesov zaposlenih.

V Nemciji je uveljavljena tudi udelezba delavcev na podlagi kapitalske udelezbe. Poznajo
t. 1. delavske kolektivne delnice (Belegschaftsaktie), razne investicijske sklade, delavce kot
tihe druzbenike, delavce kot komanditiste, druzbenike GmbH, zadruznike ali druzbenike
druzb civilnega prava. Leta 1984 je zacel veljati zakon o kapitalski udelezbi
(Vermogensbeteiligungsgesetz), ki je tudi materialno podprl kapitalsko udelezbo delavcev.
Udelezba delavcev v kapitalu podjetja, v katerem so zaposleni, je lahko neposredna ali pa
posredna prek investicijskih skladov. Sindikati ne podpirajo kaj dosti sodelovanja
delavcev v kapitalu podjetij, ker trdijo, da to slabsa polozaj sindikalnega boja in prav tako
slabi poskuse za nadaljnji razvoj in poglobitev soodlo¢anja delavcev.

Eden izmed glavnih razlogov za relativno stabilnost nemskih industrijskih odnosov in
sistema participacije je v tem, da tako sindikati kot delodajalske organizacije popolnoma
sprejemajo in podpirajo institucije, ki so se vzpostavile in razvile od druge svetovne vojne
naprej. Sistemi participacije so najbolj stabilni v tistih panogah, kjer imajo sindikati najvec
moci. Ker so v Nemciji sindikati zakonsko izkljuceni iz procesov regulacije industrijskih
odnosov na ravni podjetja, dozivlja ustanavljanje svetov delavcev kot organov
predstavljanja interesov zaposlenih na ravni podjetja s strani sindikatov podporo, saj se le-
ti zavedajo, da je sodelovanje s sveti delavcev edini nacin, ki jim omogoca vpliv v
podjetju. Med sindikati in delavci velja nacelo odvisnosti in medsebojne pomoci (Knudsen,

1995:42).

4.2. PARTICIPACIJA ZAPOSLENIH PRI ODLOCANJU NA SVEDSKEM

Svedski model participacije se od nemskega modela razlikuje v naslednjih treh pomembnih

znacilnostih (Skledar v Gostisa, 1996:181):

1. funkcijo delavskih predstavniStev opravljajo v podjetju zastopani sindikati oziroma
sindikalni predstavniki in ne posebej izvoljena delavska predstavnistva;

2. zakonodaja ureja sistem delavske participacije le zelo okvirno, konkretnosti so v celoti
prepuscene kolektivnim pogodbam med delodajalci in sindikati;

3. med teoreti¢nimi cilji so bolj poudarjeni organizacijski cilji participativnega
managementa kot pa »politi¢ni« cilji demokratizacije industrijskih odnosov .

Za razvoj sistema delavske participacije sta pomembna predvsem dva zakona (po Gostisa,

1996:181):

a) Zakon o predstavnikih zaposlenih v upravnih odborih druzb iz leta 1972 in 1987. Ta
zakon ureja predstavniStvo zaposlenih v upravnih odborih. V podjetjih z najmanj 25
zaposlenimi, imajo zaposleni, ne glede na Stevilo ¢lanov upravnega odbora, pravico do
dveh predstavnikov v upravnem odboru. V podjetjih z ve¢ kot 1000 zaposlenimi pa
pravico do treh predstavnikov v upravnem odboru. Predstavnike zaposlenih imenujejo
sindikati, ki so podpisniki kolektivne pogodbe s podjetjem.

b) Zakon o soupravljanju iz leta 1977. Gre za okvirni zakon, ki ne vsebuje natan¢nih
pravil. Cleni zakona so zelo splosni, saj je zakonodajalec predvidel njihovo
dopolnjevanje in razsiritev s posebnimi kolektivnimi pogodbami o soupravljanju (v

posvetovanja. Svet delavcev ostaja osnovno telo za reprezentacijo in participacijo zaposlenih v zadevah
zdravja in varnosti
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nadaljevanju MBA). Tak$na ureditev omogoca prilagajanje zakona posameznim
panogam in podjetjem. MBA predstavljajo osrednji instrument s katerim se formalno
ureja konkreten sistem delavske participacije. Sodelovanje zaposlenih pri odloCanju se
s pomoc¢jo MBA uresnicuje na nacin, ki ga dolocita akterja industrijskih odnosov. Prva
stopnja sklepanja MBA so medpanozne MBA. Vodilna medpanozna MBA je pogodba
za zasebni sektor, sklenjena leta 1982 med SAF- Svedsko konfederacijo delodajalcev,
LO- Svedsko sindikalno konfederacijo in PTK-Pogajalski kartel usluZbencev v
zasebnem sektorju. Imenuje se pogodba SAF-LO-PTK oziroma »pogodba o
ucinkovitosti in soodloCanju«. Pravila te pogodbe naj bi s pomocjo istovrstnih pogodb
na nizjih nivojih prilagodili konkretnim razmeram posameznih industrijskih panog in
podjetij.

Poleg navedenih dveh oblik uresni¢evanja participativnih pravic zaposlenih (soupravljanje
s pogajanji in sindikalni predstavniki v upravnih odborih druzb) lahko na Svedskem
zaposleni sodelujejo pri upravljanju tudi kot lastniki podjetij (kolektivno ali individualno
lastniStvo) oziroma kot ¢lani skupscine lastnikov podjetij dolo¢enega podjetja. Kolektivno
obliko, za katero se zavzemajo predvsem sindikati, predstavljajo javni skladi. Z
zakonodajo so bili leta 1983 uvedeni tako imenovani "skladi delojemalcev", ki jih je pet in
so razporejeni po celotni Svedski. Financirajo se iz davka na dobiéek podjetij. Pri
individualni obliki, za katero se zavzemajo predvsem podjetja, so zaposleni lastniki delnic
podjetja v katerem delajo.

Vpliv sindikata na upravljanje se izvaja predvsem na tri na¢ine: s soupravnimi pogajanji na
vseh organizacijskih nivojih, s pravico do obvescenosti ter s skupnimi organi sestavljenimi
iz predstavnikov obeh strani ( po Gostisa, 1996:183). Pravico do kon¢ne odlocitve ima
management, ki pa se lahko z MBA omeji ali prenese na skupni organ ali predstavnika
sindikata. Management ne sme sprejeti odloc¢itve dokler trajajo pogajanja. Management je
dolzan obvescati sindikat o razvoju proizvodnje, ekonomskem razvoju podjetja in
usmeritvi kadrovske politike. Management mora sindikatu ob upostevanju varovanja
poslovne skrivnosti omogociti vpogled v poslovne knjige in druge dokumente.

4.3. PARTICIPACIJA ZAPOSLENIH PRI ODLOCANJU V VELIKI BRITANILJI

Velika Britanija spada med drzave z najzgodnejSo industrializacijo v Evropi. Zanjo je
znacilen liberalen vzorec reguliranja industrijskih odnosov, ki je poudarjal samoregulacijo
podjetij brez vmesavanja drzave. Drzavni intervencionizem je bil nekoliko mo¢ne;jsi le v
obdobju svetovnih vojn. Kljuéna znacilnost sindikalnega prizoris¢a v Veliki Britaniji je
sindikalni pluralizem, ki ne izhaja iz politi¢nih in ideoloskih delitev, temvec iz
poudarjenega sindikalnega interesnega organiziranja posameznih skupin zaposlenih v
posebne sindikalne organizacije (Stanojevi¢, 1996:141).

Zgodovinsko niti sindikati niti delodajalske organizacije niso spodbujale participacije
zaposlenih na ravni podjetja. Delodajalci so se bali omejitve svojih pravic, sindikati pa
odgovornosti za odlocitve podjetja in so raje ostali v vlogi neodvisnega akterja kolektivnih
pogajanj. Poskusi pospesevanja participacije zaposlenih so bili najpogostejsi s strani
drzave, ki je na ta nacin poskuSala povecati socialno integracijo delovne sile v kriti¢nih
situacijah. Prva vladna pobuda je predstavljala odziv na militantno gibanje sindikatov, ki
so ga sprozile tezke delovne razmere in politi¢no revolucionarne ideje med prvo svetovno

30



vojno. Leta 1917 je Whitley-ev komite o odnosih med delodajalci in zaposlenimi predlagal
vzpostavitev sveta, ki bi ga sestavljali delodajalci in predstavniki sindikata. Zaradi
nasprotovanja levega krila sindikata in mnogih delodajalcev » Whitley-ev svet« ni bil
implementiran. Tudi med drugo svetovno vojno so aktivnosti sindikalnih zaupnikov in
neuradne stavke prisilile vlado, da izboljsa delovne odnose. Vzpostavljeni so bili
nacionalni in regionalni proizvodni odbori s predstavniki sindikatov, ki so dosegli
vzpostavitev posvetovalnega mehanizma v podjetjih (Pelling v Knudsen, 1995:52).
Posvetovalna telesa so propadla konec maja 1945.

Sele leta 1970 je delavska stranka in nacionalna sindikalna konfederacija TUC (Trade
Union Congress) opustila negativne poglede na participacijo zaposlenih v managerskih
odlocitvah. Leta 1973 je vecina ¢lanov TUC-a postavila zahtevo po paritetni zastopanosti
predstavnikov zaposlenih in delodajalcev v odboru podjetja (Edmond v Knudsen,1995).
Istega leta je delavska stranka v svoj program vkljucila zahtevo po sindikalnem
predstavniStvu v odboru podjetja in zahtevo po zakonodaji, ki bi podpirala vzpostavitev
»skupnih nadzornih komitejev« (Coates v Knudsen,1995: 53).

S prihodom delavske stranke na oblast leta 1974, je le-ta ustanovila odbor, katerega naloga
je bila ugotoviti, kako doseci povecanje industrijske demokracije v podjetju z delavskim
predstavniStvom v odboru direktorjev. Rezultat dela tega odbora je bilo Bullock-ovo
porocilo, ki je na osnovi analize neurejenih industrijskih odnosov v Veliki Britaniji in pod
vplivom skandinavskih in nemskih reSitev tega vpraSanja, podprlo vzpostavitev paritetnega
predstavniStva v odboru podjetja z ve¢ kot 2000 zaposlenimi. V porocilu je bil predviden
odbor direktorjev, ki bi bil sestavljen iz enakega Stevila delavskih in delodajalskih
predstavnikov, in majhnega Stevila »nevtralnih« ¢lanov, ki bi jih soglasno dolocili obe
strani. Predlog ni bil sprejet zaradi ostrega nasprotovanja CBI (Confederation of British
Industry), drugih delodajalskih organizacij kot tudi zaradi prihoda konzervativne stranke
na oblast. Je pa delavski vladi uspelo sprejeti dva druga zakona za pospeSevanje delavske
participacije. Zakon o varstvu zdravja in varnosti pri delu iz leta 1974 je ustvaril moznost,
da sindikati izvolijo svoje uradne varnostne predstavnike, s katerimi se morajo delodajalci
obvezno posvetovati in v primeru zahteve varnostnih predstavnikov oblikovati varnostni
svet. Zakon za zaS€ito zaposlitve iz leta 1975 je zahteval, da delodajalci obvescajo
predstavnike sindikata, s katerim sklepajo kolektivne pogodbe o vprasanjih plac, statistike
delovne sile, izvajanja proizvodnje in finan¢ne situacije podjetja (Knudsen,1995:54).

Konzervativna vlada, ki je priSla na oblast leta 1979 je nasprotovala vsakemu poskusu
uzakonitve participativnih pravic in si je prizadevala za zmanjSanje vpliva sindikatov.
Podpirala je managersko avtonomijo. Tudi v okviru Evropske unije je vlada nasprotovala
vsem pobudam Evropske komisije po harmonizaciji institucij delavske participacije v
drzavah ¢lanicah. Spor med EU in Veliko Britanijo glede harmonizacije sistemov delavske
participacije je dosegel svoj vrh na sreCanju v Maastrichtu, na katerem je bila sprejeta
odlocitev, da bo odslej V.B. izvzeta iz odlo¢itev Evropske komisije na tem podro¢ju, tako
da ne bo mogla ve¢ blokirati sprejema odlocitev.

V Veliki Britaniji se avtonomno uveljavljajo razli¢ne oblike participacije zaposlenih, ki
temeljijo predvsem na sindikalnih predstavnistvih. Zakonski okvir v splosnem dopusca
delodajalcem in sindikatom veliko svobode pri dolocanju vzorcev delavske participacije.
Med glavne oblike regulacije industrijskih odnosov spadajo kolektivna pogajanja, ki niso
obvezujoca in pravica do stavke, ki je kljub zakonu iz leta 1980 ostala dokaj neomejena.
Zakonska ureditev industrijskih odnosov in kolektivna pogajanja na nacionalni ravni so
relativno nepomembna. Odloc¢ilna so pogajanja na ravni podjetja. Obseg in intenziteta
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participacije sta ve¢inoma doloc¢ena na podlagi odlocitev sprejetih v individualnih podjetjih
(Knudsen, 1995:52).

Med najbolj razvite oblike participacije v odlo¢anju na ravni podjetja v Veliki Britaniji
spadajo: sindikalni zaupnik, skupni posvetovalni odbor, odbor za zdravje in varnost.

Sindikalni zaupnik

Sindikalni zaupniki se ponavadi izvolijo iz vrst specificnega sindikata na doloenem
oddelku. V Sestdesetih letih 20. st. so bili najbolj razsirjena oblika delavske partcipacije v
javnem in zasebnem sektorju. Kljub naras¢ajo¢emu Stevilu sindikalnih zaupnikov v
sedemdesetih letih, se je pozneje zacel njihov vpliv zmanjSevati. Zmanj$ana moc
sindikalnih zaupnikov je bila rezultat masovne nezaposlenosti in managerske dolocbe o
omejitvi njihovega delovanja. Management je zahteval vecjo formalizacijo vloge
sindikalnih zaupnikov in je vztrajal na centralizaciji pogajanj na podjetniski ravni (Gill v
Knudsen,1995). Na vprasanje, koliko se je zmanjsal vpliv sindikalnih zaupnikov v
managerskih odlocitvah, je zaradi fragmentacije britanskih industrijskih odnosov na
podjetniski ravni tezko odgovoriti. Medtem ko nekatera podjetja upravljajo svoje posle
brez vmesavanja sindikatov in sindikalnih zaupnikov, uporabljajo druga bolj kooperativen
stil in podpirajo participacijo zaposlenih in njihovih sindikalnih zaupnikov
(Knudsen,1995:57).

Skupni posvetovalni odbor

Skupni posvetovalni odbori so se razvili med dvema svetovnima vojnama v nacionalizirani
industriji in niso imeli velikega vpliva na industrijske odnose. Pobudo za ustanovitev
posvetovalnega odbora najpogosteje prevzame management, ki isto¢asno tudi definira
podrocje njegovega delovanja. Lahko pa je osnova za vzpostavitev posvetovalnega odbora
tudi sporazum med managementom in sindikatom oziroma sindikalnim zaupnikom (Poole
v Knudsen, 1995). Skupni posvetovalni odbori so pogostejsi v sindikaliziranih in vecjih
podjetjih. Najpogostejsi predmet razprave posvetovalnega odbora so bili problemi
zaposlitve, participativni in posvetovalni postopki.

Studija iz leta 1990 je odkrila , da je imelo 40 odstotkov zajetih podjetij v zasebnem
sektorju skupne posvetovalne odbore (Scott v Knudsen,1995:58). Razloge za razSirjenost
posvetovalnih odborov lahko pripiSemo spremenjenim managerskim strategijam, ki
skuSajo omejiti podrocje pogajanj sindikalnim zaupnikom in skusajo kolektivna pogajanja
nadomestiti s posvetovalnimi postopki, ki so bolj kooperativni. Z vzpostavljanjem odnosov
zaupanja in sodelovanja se zeli management prilagoditi negotovostim, ki izhajajo iz hitro
spreminjajocih se trznih sprememb in tehnoloskih inovacij.

Odbor za varstvo zdravja in varnosti

Zakon o varstvu zdravju in varnosti pri delu iz leta 1974 in Zakon o varnostnih
predstavnikih in varnostnem svetu iz leta 1977 predstavljata izjemo v britanskem
voluntarizmu.

Zakon o zdravju in varnosti doloca, da lahko priznani sindikat iz vrst zaposlenih doloci
varnostne predstavnike. Le-ti lahko brez izgube placila v ¢asu izobraZevanja in izvajanja
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funkcije izostanejo iz dela. Njihova naloga je raziskovanje tveganj, vzrokov delovnih
nesre¢, delavskih pritozb, prijave in§pekciji v primeru nepravilnosti in komuniciranje z
inSpekcijo in delodajalcem. Posvetovanja bolj sploSne narave potekajo v odboru za varstvo
zdravja in varnosti, ki ga mora ustanoviti delodajalec na zahtevo varnostnih predstavnikov.
Zakon velja samo za podjetja, kjer sta priznana en ali ve¢ sindikatov. V nesindikaliziranih
podjetjih varnostni predstavniki niso obvezni. To nacelo je bilo sprejeto pod pritiskom
TUC-a in je v skladu z britansko tradicijo sindikatov, ki zahtevajo, da mora imeti sindikat
monopol nad predstavljanjem interesov zaposlenih (Knudsen, 1995: 60).

V britanskih podjetjih poznajo tudi delavskega direktorja, ki ga ima pribliZno sto podjetij’
(Kanjuo-Mrcela, 1999). Britanska zakonodaja ne obvezuje podjetij, da morajo imeti
delavskega direktorja, toda usklajevanje zakonodaje EU bo po pri¢akovanjih povecalo
Stevilo delavskih direktorjev v Veliki Britaniji. Delavske direktorje izvolijo zaposleni ali
sindikat. Delavski direktor je predstavnik zaposlenih v upravnem odboru druzbe (ki v
enotirnem britanskem sistemu upravljanja zdruzuje vlogi uprave in nadzornega sveta).
Delavski direktor v upravi podjetja zastopa interese zaposlenih, vendar je kot direktor
dolzan odlocati v interesu podjetja. S tega vidika njihova vloga ustreza vlogi nemskih
delavskih direktorjev. V nasprotju z nemskimi pa britanski delavski direktorji nimajo
dolocenega podrocja dela. Vloga delavskega direktorja je posredovati mnenja zaposlenih
glede vseh vpraSanj, ki so predmet razprave ali odlo€anja v upravnem odboru.

4.4. PARTICIPACIJA ZAPOSLENIH PRI ODLOCANJU V SPANIJI

Spanski sistem participacije zaposlenih v sedanji obliki je popolnoma nov in temelji na
zakonodaji in sporazumih, ki so bili sprejeti prvih deset let po padcu Francove diktature
leta 1975. Ustava iz leta 1978 eksplicitno izraza pravico do organiziranja sindikatov,
pravico do stavke in pravico do kolektivnih pogajanj med delavci in delodajalci (Valverde
v Knudsen,1995).

Po letu 1970 zakonodaja o pravicah zaposlenih in sindikatov natan¢no definira okvir
odnosov med zaposlenimi in delodajalci. Sistem zastopanja je izgrajen dualno skozi komite
podjetja in sindikalne predstavnike. Obe obliki zastopanja sta med seboj tesno prepleteni,
dualizem obstaja tako pogosto samo na papirju. Komite podjetja ni ve¢partitno sestavljen,
ampak je to v bistvu posebno izvoljeno delavsko predstavnistvo, podobno kot v Nem¢iji
svet delavcev. Podobne so tudi njegove funkcije, le da ima precej bolj omejene pristojnosti.
Zakon iz leta 1980 je komite podjetja uvedel kot enotno obliko participacije. Poleg
komiteja podjetja se morajo v podjetjih z ve¢ kot 100 zaposlenimi oblikovati meSani
odbori za varnost pri delu in zdravstveno varstvo, v katere svet delavcev delegira
zastopnike zaposlenih. Vodjo odbora dolo¢i delodajalec, tri druge osebe, ki zasedajo
polozaj managerja za varstvo pri delu in zdravje doloci delodajalec iz administrativnih vrst,
3-5 ¢lanov (odvisno od velikosti podjetja) izbere komite podjetja.

Najpomembne;jsi zakon, ki ureja delavsko participacijo je Delavski statut (Estatuto de los
Trabajadores, v nadaljevanju ET), sprejet leta 1980 in kasneje veckrat dopolnjen.
Dominantna oblika delavske participacije je predstavni$tvo zaposlenih na ravni podjetja.
Komite podjetja mora biti ustanovljen v vseh podjetjih s 50 ali ve¢ zaposlenimi. Delavski
predstavniki zastopajo zaposlene v podjetjih ali obratih z manj kot 50, a ve¢ kot 10

> podatek Centra za lastni§tvo zaposlenih in participacijo- CEOP
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zaposlenimi (Knudsen, 1995:68). Komite podjetja mora biti obvesc¢en o gospodarskih
zadevah (splosni razvoj gospodarske panoge, polozaj podjetja, promet podjetja,
nacrtovanje proizvodnje, razvoj zaposlovanja, poslovna porocila, spremembe v lastniskih
razmerjih podjetja, odpuscanje vec kot polovice delavcev itd.) in socialnih zadevah

( delovne pogodbe, delovne nesrece, poklicne bolezni, raziskave delovnega okolja, izreeni
disciplinski ukrepi, delovne in geografske premestitve).

Komite podjetja mora pri gospodarskih in socialnih zadevah izraziti svoje mnenje oz.
staliS¢e v primeru sprememb v kadrovski strukturi in Stevilu delovnih mest, skrajSanja
delovnega ¢asa in spremembi lokacije obrata, nacrtovanja poklicnega izobrazevanja,
uvedbi sistema dodatkov in stimulacij in ocene delovnih mest.

V $panskem delovnem pravu ni posebne dolocbe, ki bi komiteju podjetja zagotavljala
pravico do soodlocanja, razen ¢lena 38.2 ET, ki doloca, da mora biti dolo¢anje Stevila dni
dopusta v soglasju obeh strank (Knudsen, 1995). Pravico do soodlocanja imajo delavski
predstavniki tudi v primeru kolektivnega odpus¢anja in bistvenih sprememb delovnih
pogojev. Socialne zadeve so naslednje podrocje, kjer je mozZno skupno odlocanje
zaposlenih in delodajalca. ET doloca, da mora komite podjetja v korist zaposlenih in
njihovih sorodnikov sodelovati pri upravljanju socialnih aktivnosti v podjetju. Kon¢no pa
zakon daje predstavnikom zaposlenih izklju¢no pravico odloc¢anju v primeru, ko presodijo,
da delodajalec ni poskrbel za zdravje in varnost zaposlenih, kot je zapisano v zakonu in
obstaja nevarnost nezgode. Poleg navedenih pravic komiteju podjetja pripada tudi pravica,
da lahko pozove k stavki. Komite podjetja mora varovati poslovno skrivnost in sodelovati
z vodstvom pri zagotavljanje produktivnosti podjetja.

Poleg komiteja podjetja in odbora za varnost pri delu in zdravstveno varstvo predstavljajo
kanal za participacijo zaposlenih tudi sindikalni zaupniki. Pravico do izvolitve
sindikalnega zaupnika imajo v podjetjih z ve¢ kot 250 zaposlenimi in v sindikatih, ki so
prisotni v komiteju podjetja. Sindikalni zaupniki imajo po Zakonu o svobodi sindikatov
(Act on Trade Union Freedom) skoraj enake pravice do obves¢anja in posvetovanja kot jih
imajo komiteji podjetja. Lahko se udelezijo sestankov komite podjetja, s tem da pri
volitvah nimajo pravice glasu.V praksi je pogosto, da so sindikalni zaupniki pogosto
izvoljeni iz vrst ¢lanov komiteja podjetja (Martin Valverde v Knudsen,1995).

Med komitejem podjetja in sindikati obstajajo tesni stiki. Skoraj vsi zastopniki se izvolijo
preko sindikalnih list. Meja med nalogami sindikata in komiteja podjetja je zabrisana,
odnos med sindikalnimi zaupniki in komitejem podjetja pa ni zakonsko urejen.

Posamezne kolektivne pogodbe na ravni podjetja, Se posebej v sektorjih, na katere imajo
tehnoloske spremembe posebno mocan vpliv, vsebujejo doloc¢be o ustanovitvi paritetnih
komitejev, katerih cilj je razpravljanje in spremljanje predstavitve novih tehnologij. Namen
teh komitejev so tudi pogajanja o vpraSanjih kot so: izgube dela, ki jih prinasa tehnologija,
blazitev teh izgub, zdravstvene posledice, zadovoljstvo z delom, poklicno usposabljanje
(Perez v Knudsen, 1995). V nekaterih vecjih podjetjih ustanavljajo projektne skupine, ki
jih ne tvorijo le strokovnjaki, ampak razli¢ne kategorije zaposlenih, in so vkljucene v
predstavitev novih tehnologij (Castillo v Knudsen, 1995). Druge oblike neposredne
participacije, ki se vzpostavljajo v Spanskih podjetjih in so rezultat hitrih tehnoloskih
sprememb in potreb po fleksibilnosti delovne sile, so: krozki kvalitete, delovne skupine,
TQM itd. Sveti delavcev ponavadi ne sodelujejo v odlocanju, ko gre za predstavitve oblik
neposredne participacije in le pasivno reagirajo na managerske pobude o teh vpraSanjih
(Castillo v Knudsen, 1995). Zaposleni in sindikati ne dojemajo participativnih pravic kot
sredstvo za stimulacijo sodelovanja med zaposlenimi in delodajalci, ampak kot obrambo
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interesov zaposlenih pred managementom. Spanski sistem participacije je izrazito
defenziven in reaktiven: predstavniki zaposlenih lahko le reagirajo na spremembe, ki jih
nacrtuje delodajalec (Knudsen, 1995).

4.5. PARTICIPACIJA ZAPOSLENIH PRI ODLOCANJU V ITALIJI

Za Italijo je znacilen sindikalni pluralizem, ki izvira iz politi¢nih in ideoloskih delitev med
sindikati. Po tovrstnih ideoloskih cepitvah med sindikati je Italija tipi¢na predstavnica
skupine juznoevropskih drzav. V obdobju faSizma od leta 1922-1943 je bilo delovanje
neodvisnih sindikatov v Italiji prepovedano. Leta 1944 so socialisti, demokristjani in
komunisti oblikovali enotno sindikalno konfederacijo Italije CGIL. Iz te so leta 1948
izstopile kr§¢anskodemokratsko, socialnodemokratsko in republikansko usmerjene
frakcije. Zaradi razhajanj in konfliktov med italijanskimi sindikati je bilo italijansko
sindikalno gibanje v petdesetih letih relativno Sibko. Razmerje sil pa se je bistveno
spremenilo po letu 1969 (Stanojevic, 1996).

Za pravno ureditev pravic delavcev do sodelovanja pri odlo¢anju na ravni podjetja v Italiji

je znacilno nasprotje, ki se posebej kaze v dveh znacilnostih, to je:

- visoka stopnja ustavne zajamcenosti pravic delavcev na tem podrocju.

- nizka stopnja normativne dograjenosti institutov v virih heteronomnega in tudi
avtonomnega prava (Vodovnik, 1991).

Italija sistema participacije zaposlenih nima urejenega z zakonodajo. V funkciji delavskih

predstavnistev se uveljavljajo obstojeca sindikalna predstavnistva v podjetjih (tovarniski

sveti).

Ustavna norma, ki delavcem zagotavlja pravico do sodelovanja pri upravljanju podjetij je
nastala pod vplivom povojnih politi¢nih razmer v Republiki Italiji, ki so bile naklonjene
nazorom, po katerih je delo eden izmed proizvajalnih dejavnikov in po katerem zato
nosilcem dela pripada tako udelezba pri dobicku podjetij kot tudi pri upravljanju le-teh.
Cilji, ki jih je dolocala ustava v zvezi s sodelovanjem delavcev pri upravljanju podjetij, so
postajali vse bolj oddaljeni. Vzroki za to so v odporu delodajalcev kot tudi sindikatov, ki
so videli v moznosti neposrednega odlo¢anja delavcev »past«, v katero se zaposleni
ujamejo tako, da prevzamejo delez odgovornosti za kvaliteto dela in poslovanje podjetij, v
zameno pa ne dobijo nicesar. Ta strah sindikatov pa ni edini. Sindikati so se bali, da bi
neposredne oblike participacije zaposlenih zmanjsale njihov vpliv. Ustava Republike Italije
v 46. ¢lenu jamci delaveem pravico do sodelovanja pri upravljanju podjetij, vendar v Italiji
ni bilo poskrbljeno za uveljavitev ustavne norme v praksi. Odlo¢ilno osnovo za sindikalno
predstavniStvo v zasebnih podjetjih tvori Delavski statut (zakon iz leta 1970), ki
predvideva zelo malo zakonsko utemeljenih postopkov obvescanja in posvetovanja (pri
mnozi¢nih odpus€anjih, placilni nesposobnosti, varovanje zdravja in varnosti). Pri
premestitvi podjetij se sicer posredno uporablja ustrezni pravilnik EU.

Zgodovinsko prva institucija predstavljanja delavskih interesov na ravni podjetja je bila t.i.
interna komisija (CI) (Stanojevi¢, 1996: 184).Clane CI so predlagali sindikati, volili pa so
jih vsi zaposleni. Volitve so se zaradi spolitiziranosti sindikatov sprevrgle v javna
tekmovanja konkuren¢nih sindikalnih organizacij. Uprave podjetij so tudi podpirale interne
komisije, saj so jih skuSale preoblikovati v toc¢ke generiranja lojalnosti podjetju ter
manjSanja vpliva zunanjih sindikatov (Stanojevi¢, 1996, 184).
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V petdesetih letih so se v Italiji uveljavili paritetno sestavljeni upravni sveti, v katerih so
sodelovali tudi delavski predstavniki, vendar je bila njihova vloga majhna, pozneje pa so
bili opusceni. Sindikati so dolgo obravnavali soupravljanje kot institut, ki lahko "povzroci
resne probleme zdruzljivosti instituta soupravljanja z dialekti¢no in antagonisti¢no
dinamiko industrijskega konflikta" (G. Giugni v Vodovnik, 1991).

V &asu »vroce jeseni« (1969)%so se v Italiji oblikovali tovarniski sveti, ki so $e posebej v
visoko sindikaliziranih podjetjih zaceli delovati kot akterji kolektivnih pogajanj na mikro
ravni. Tovarniski sveti so bili relativno avtonomna tocka udelezbe zaposlenih pri
upravljanju podjetja, saj so zagotavljali predstavljanje interesov ozjih entitet ter njihovo
vkljucevanje v sistem skupne regulacije odnosov med upravo in delavci (Ferner in Hyman
v Stanojevi¢, 1995). Vloga tovarniskih svetov se je konec 70.let resno zamajala. V
italijanskih podjetjih so se oblikovala razmerja, ki so delno pogajalska in delno
participativna. Glavni cilji pritegnitve delavcev k soupravljanju so bili zlasti povecanje
motivacije delavcev za doseganje ¢im vecjih delovnih rezultatov. Po letu 1984, ko se je
razbila enotnost delovanja treh sindikalnih zvez in si je vsaka sindikalna zveza prizadevala
za organizacijo lastnih obratnih sindikalnih skupin, so na pobudo parlamenta sindikati in
delodajalci leta 1991dosegli sporazum o oblikovanju enotnih sindikalnih predstavniSkih
struktur na mikro ravni. Istocasno se ohrani dvojna organizacija predstavniStva.
Predstavnike zaposlenih v enotnih sindikalnih predstavnistvih volijo na tajnih volitvah vsi
zaposleni, pri cemer je treba razlikovati med predstavniki (dve tretjini), katerim se dodelijo
sedezi, ustrezno njihovemu delezu glasov in preostalo tretjino sedezev, ki se porazdelijo
med sindikalne organizacije.

4.6. PARTICIPACIJA ZAPOSLENIH PRI ODLOCANJU V FRANCILJI

V Franciji razlikujejo med neposredno in posredno participacijo zaposlenih pri odlo¢anju
v podjetju. Poleg tega pa pripisujejo velik pomen tudi finan¢ni participaciji in izgrajevanju
sistemov za zainteresiranost delavcev za dobicek podjetja in razvijajo delavsko
delnicarstvo.

Vsak reprezentativen sindikat lahko v podjetju ustanovi eno sindikalno sekcijo. Sindikalna
sekcija naj bi predstavljala materialne in moralne interese ¢lanstva. Od leta 1982 napre;j
ima sindikalna sekcija v podjetju z najmanj 500 delavci pravico do sodelovanja v
kolektivnih pogajanjih z vodstvom podjetja. V podjetju ali oddelku z ve¢ kot 200 delavci
mora poslovodja zagotoviti sindikalnim sekcijam za njihovo delovanje skupen prostor (v
podjetju z najmanj 1000 delavci ima vsaka sindikalna sekcija pravico do materialnih in
finan¢nih sredstev za svoje delovanje)

Pomembna oblika predstavljanja interesov zaposlenih so sindikalni predstavniki, katerih
glavna naloga je zastopati sindikat pri vodstvu podjetja. Dejansko pa sindikalni
predstavniki sodelujejo v kolektivnih pogajanjih in pri sklepanju kolektivnih pogodb,
dogovorov o pravici do izrazanja, dogovorov v zvezi z volitvami predstavnikov osebja in
¢lanov komiteja podjetja, v imenu sindikata pa sodelujejo tudi v sodnih postopkih.
Sindikalni predstavniki imajo pravico do obvescanja o poklicnem usposabljanju, planu

% Val protestov, ki je sprozil spodnasanje do tedaj nevprasljive mo¢i delodajalcev v industriji. Ta prelomna
tocka v zgodovini italijanskih industrijskih odnosov je bila tudi normativno-pravno materializirana v
Delavskem statutu leta 1970.

36



higiene, varstvu pri delu in predlogu socialnega plana, pravico dobiti vse sklenjene
kolektivne pogodbe oziroma dogovore, vkljuéno z vsemi spremembami, pravico dobiti
letno porocilo glede uresni¢evanja enakopravnosti moskih in zensk itd. Vsak
reprezentativni sindikat lahko dolo¢i po enega predstavnika v komite podjetja ali v
centralni komite podjetja, ¢e v kolektivnem dogovoru s poslovodjo ni predvideno vec
predstavnikov (Koncar, 1991).

V podjetju lahko poleg sindikata obstajajo Se zastopniki osebja (délégués du personnel),
komiteji podjetja in komiteji za higieno in varstvo pri delu ter delovne razmere.

Osebje voli svoje zastopnike v podjetjih, v katerih je zaposlenih najmanj 11 delavcev. V
podjetjih z manj kot 11 zaposlenimi lahko volitve zastopnikov osebja predvidijo kolektivne
pogodbe. Zastopniki osebja imajo pravico managerjem v imenu osebja postavljati razli¢ne
zahteve v zvezi z delom in poslovanjem podjetja.

Komite podjetja je obvezen v podjetjih in posameznih oddelkih, v katerih je najmanj 50
zaposlenih. V manjSih podjetjih se komiteji lahko predvidijo s kolektivnim dogovorom.
Komite podjetja se voli vsaki dve leti. Iniciativo za organiziranje volitev ima poslovodja
podjetja. Stevilo delavskih zastopnikov v komiteju podjetja je odvisno od $tevila
zaposlenih delavcev. Komite podjetja je zgrajen po tripartitnem nacelu. V njem so poleg
delavskih predstavnikov Se poslovodja podjetja ali njegov namestnik, ter zastopniki
sindikatov. Naloga komiteja podjetja je zagotoviti kolektivno izrazanje delavcev, ki
omogoca stalno upostevanje njihovih interesov pri odlo¢itvah glede upravljanja ter
ekonomskega in finan¢nega razvoja podjetja, glede organizacije dela, poklicnega
usposabljanja in tehnike proizvodnje. Daje predloge v zvezi z izboljSevanjem delovnih
razmer, zaposlovanja in poklicnega usposabljanja delavcev kot tudi pogojev njihovega
Zivljenja v podjetju. Komite podjetja posega na gospodarsko in poklicno podrocje, na
katerem nima moci soodlo¢anja, in na socialno in kulturno podrocje, kjer ima moc¢
avtonomnega odlo¢anja (Koncar, 1991).

Komite za higieno in varstvo pri delu ter delovne razmere je odgovoren za preventivno
delovanje na podrocju varstva zdravja, varnosti pri delu ter izboljSevanju delovnih razmer.
Komite sestavljajo poslovodja ali njegov namestnik kot predsednik komiteja, zastopniki
osebja (Stevilo je odvisno od Stevila zaposlenih), zdravnik medicine dela (posvetovalna
vloga) in vodja sluzbe za varstvo pri delu (Koncar, 1991).

Pravica do izrazanja je oblika neposredne participacije delavcev v podjetju. Pravica do
izrazanja pomeni v zasebnem sektorju pravico do neposrednega in kolektivnega izraZzanja o
vsebini in organizaciji dela kot tudi dolocitvi in izvajanju aktivnosti, ki so namenjene
izboljSevanju delovnih razmer v podjetju. Zakonska opredelitev pravice je zelo sploSna in
se nanaSa na vsa vprasanja, ki so neposredno povezana z delom in delovnimi razmerami.
Delavci, vklju¢no z vodilnimi delavci, v javnem sektorju se imajo pravico izrazati glede
vseh podrocij, ki so zanimiva z vidika Zivljenja v delavnici ali uradu.
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4.7. PARTICIPACIJA ZAPOSLENIH PRI ODLOCANJU NA DANSKEM

Danski sistem participacije zaposlenih pri odlo¢anju je utemeljen v dolgi tradiciji
sodelovanja med strankami industrijskih odnosov. Temelj danske delavske participacije
predstavljajo sindikalna predstavniStva. Na ravni podjetja je najpomembnejsi kanal
predstavljanja delavskih interesov institucija sindikalnih zaupnikov, ki jih izvolijo ¢lani v
podjetju prisotnega sindikata. Sindikalni zaupniki so tudi glavni akterji v bolj specifi¢nih
participativnih institucijah kot so odbor za sodelovanje (samarbejdsudvalg), predstavnistvo
v nadzornem svetu in odbor za varnost pri delu (sikkerhedsudvalg) (Knudsen, 1995:82).

V skladu s sporazumom o sodelovanju (samarbejdsaftalen) med Zvezo danskih
delodajalcev (DA) in Zvezo danskih sindikatov (LO) si je potrebno v vseh podjetjih
prizadevati za sodelovanje med delodajalci in zaposlenimi. V podjetjih s 35 ali ve¢
zaposlenimi se mora na zahtevo ene izmed strank ustanoviti odbor za sodelovanje. Odbor
za sodelovanje tvori enako Stevilo predstavnikov delodajalcev in zaposlenih. Managersko
skupino dolo¢i delodajalec, predstavniki zaposlenih pa se izberejo iz vrst sindikalnih
zaupnikov. Odbor se izvoli za dve leti in se od njega pri¢akuje, da ima Sest rednih srecanj
na leto. Vodja odbora je vedno »odgovoren manager«, njegov namestnik pa je predstavnik
zaposlenih (Knudsen, 1995:85).

Odbor za sodelovanje ima naslednje pravice:

- pravico do obvescanja (o finan¢ni situaciji in prihodnjih perspektivah glede trzne
situacije in proizvodnih pogojih podjetja, o pogojih zaposlovanja, o vec¢jih spremembah
in prestrukturiranjih, uporabi nove tehnologije v proizvodnji in administraciji);

- posvetovalno pravico (komite mora biti vklju¢en v procese odlo¢anja o naslednjih
vpraSanjih: delovni in socialni pogoji, nacela osebne politike, usposabljanje in dodatno
usposabljanje v primeru uvedbe nove tehnologije, nacela zbiranja in uporabe osebnih
podatkov, nacela organizacije proizvodnje in dela, implementacija vecjih sprememb v
podjetju, ocene tehni¢nih, finan¢nih, osebnih, izobrazevalnih posledic tehnoloskih
sprememb);

- pravico do soodloc¢anja, ki je omenjena v zakonu o sodelovanju, a se ne uporablja v
pravem pomenu besede. V nesporazumu med strankama ni predvidena arbitracija s
strani tretje osebe, razen v primeru, ko delodajalec ni obvesc¢al zaposlenih in se ni z
njimi posvetoval o specifiénem problemu in si ni prizadeval doseci sporazum. V
primerih, ko sporazum ni dosezen zaradi bistvenih razlik v stalis¢ih strank, lahko
management enostransko sprejme odlocitev (Nielsen v Knudsen, 1995:86).

Predstavniki zaposlenih, odbor za sodelovanje in sindikati v katere so le-ti v€lanjeni
nimajo pravice sklicati stavke v odnosu do konfliktov, ki se sprozijo v pogajanjih v odboru
o sodelovanju. Predstavniki zaposlenih v odboru za sodelovanje so dolzni varovati
poslovno skrivnost o zadevah zaupne narave. Njihova obveznost je tudi obvescanje
zaposlenih o pogojih na delovnem mestu, ki so pomembni za ugodno razpoloZenje v
organizaciji.

V praksi so odbori za sodelovanje do leta 1964, ko je prislo do obnove sporazuma, tezko
uresnicevali funkcije, ki so jim bile dodeljene, a so kljub temu postajali vse pomembnejsi.
Porocilo iz leta 1968 je pokazalo, da je dve tretjini proizvodnih podjetij z ve¢ kot 50
zaposlenimi ustanovilo odbor za sodelovanje (Knudsen, 1995, 89). Glavni razlog je v
spremembi drze delodajalcev, ki so zaradi polne zaposlenosti s tezavo vzdrzevali stabilno
delovno silo. V sedemdesetih letih je k povecani rasti pomena odborov za sodelovanje
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prispeval problem predstavitve nove tehnologije. Kljub povecani rasti odborov v
organizacijah je vloga predstavnikov zaposlenih relativno defenzivna in reaktivna. Glavna
funkcija odborov za sodelovanje je spoznavanje, razumevanje in sprejemanje managerskih
pobud med zaposlenimi, kar olajSuje proces sprememb in resuje potencialne konflikte.
Zaradi pomanjkanja prave moci so odbori za sodelovanje v primerjavi s tradicionalnimi
kanali predstavljanja interesov (kolektivna pogajanja, sindikalni zaupniki) manjSega
pomena za zaposlene.

PredstavniStvo zaposlenih v nadzornem svetu

V zacetku so imeli zaposleni dva sedeza v nadzornem svetu (bestyrelse). Od leta 1980
naprej imajo zaposleni pravico, da izvolijo najve¢ ene tretjino in najmanj dva predstavnika
v nadzorni svet v podjetju s 35 ali ve¢ zaposlenimi. Ker morajo biti v odboru podjetja
najmanj trije ¢lani izvoljeni s strani lastnikov, imajo predstavniki zaposlenih vedno
manj$ino v odboru podjetja (Kolvenbach&Hanau v Knudsen, 1995: 91). Predstavnike
zaposlenih v odboru podjetja volijo za Stiri leta vsi zaposleni, tudi srednji in nizji
management, in imajo enake pravice in dolZnosti kot ostali ¢lani odbora podjetja.
Predstavljanje interesov zaposlenih v odboru podjetja nima kak$nega vec¢jega ucinka na
delovanje managementa, ampak v glavnem sluZi kot orodje za opravicevanje in
razumevanje managerskih ciljev in strategij (Knudsen, 1995, 91).

Odbor za varstvo zdravja in varnosti pri delu

Po Zakonu o delovnem okolju iz leta 1975 morajo podjetja z deset ali ve¢ zaposlenimi
ustanoviti varnostno skupino, ki jo tvorita nadzornik in varnostni predstavnik, ki je izvoljen
med zaposlenimi. V podjetjih z ve¢ kot 20 zaposlenimi se mora ustanoviti varnostni odbor
(sikkerhedsudvalg). Varnostni predstavniki se izvolijo za dve leti. Glavna naloga
varnostnega odbora je nacrtovanje in koordiniranje zdravstvenih in varnostnih aktivnosti in
svetovanje managerjem podjetja. V primeru neposredne nevarnosti lahko ustavijo delo.
Dejansko delovanje varnostnega odbora se med podjetji razlikuje. Moznost proaktivne
intervencije z vplivanjem na proces tehnoloskega planiranja v zgodnji fazi naértovanja,
izkoriS¢a le manjSina podjetij (Kiil & Heide v Knudsen, 1995:92).

Od leta 1980 naprej je v odnosih med strankama industrijskih odnosov postalo
prevladujoce vprasanje kvalitativnih aspektov nove tehnologije. Delodajalci so spoznali
koristnost participacije pri izkoris¢anju moznosti, ki jih dajejo nove tehnologije. Brez
nujne prilagoditve spretnosti zaposlenih, organizacije dela in motivacije zaposlenih ni
mozna polna izkoriS¢enost nove tehnologije (Gjerding v Knudsen, 1995:93). Tudi sindikati
so zaceli poudarjati usposabljanje delavcev, zadovoljstvo z delom in participacijo. Leta
1991 je LO sprejela program »osebnostne rasti pri delu, katerega cilj je bilo izboljSanje
kvalitativnih aspektov dela z vplivanjem na nacrtovanje tehnik in dela (LO 1991 a v
Knudsen, 1995, 93). V letih 1989- 1991 sta obe krovni organizaciji delavcev in
delodajalcev sodelovali v programu »management in sodelovanje v odnosu do tehnoloskih
inovacij«, ki ga je financirala drZava. Cilj te drZzavne pobude je bil povecanje
konkurenénosti danskih podjetij in utrjevanje neposredne in posredne participacije
zaposlenih pri odlocanju (Andersen v Knudsen, 1995:93). Te in podobne pobude so primer
teznje k vecji integraciji zaposlenih in njihovih predstavnikov v procese odlo¢anja. Vendar
dejansko vkljucevanje zaposlenih v procese nacrtovanja tehnik, organizacije in dela ostaja
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relativno redek pojav. V glavnem pride do takega vkljucevanja le na pobudo
managementa, ki se na ta nacin izogne moznim konfliktom pri njihovi realizaciji
(Lorentzen v Knudsen, 1995: 93).

4.8. PARTICIPACIJA ZAPOSLENIH PRI ODLOCANJU V SLOVENLJI

Temelj delavske participacije v Sloveniji je leta 1993 sprejet Zakon o sodelovanju
delavcev pri upravljanju’, ki je v osnovi prevzel glavne znacilnosti nemskega modela
participacije na ravni podjetja. Sodelovanje delaveev pri upravljanju se uresnicuje na
naslednje nacine (2.¢l. ZSDU):
- s pravico do pobude in s pravico odgovora na to pobudo,

- s pravico do obvescenosti,

- s pravico dajanja mnenj in predlogov ter s pravico odgovora nanje,

- z moznostjo ali obveznostjo skupnih posvetovanj z delodajalcem,

- s pravico soodloc¢anja,

- s pravico zadrzanja odloc¢itve delodajalca.
Participativne pravice zaposleni lahko uresnicujejo kot posamezniki ali kolektivno.
Zaposleni imajo pravico do individualnega in kolektivnega sodelovanja pri upravljanju,
zlasti Ce gre za soodloCanje oziroma vplivanje na vsebino in organizacijo dela ter na
dolocitev in izvajanje aktivnosti, namenjenih izboljSanju delovnih razmer oziroma
humanizaciji delovnega okolja in doseganju uspesnega poslovanja druzbe (4.¢len ZSDU).
ZSDU pozna tri vrste delavskih predstavniStev: svet delavcev, predstavniki delaveev v
nadzornem svetu druzbe, delavski direktor kot predstavnik delavcev v upravi druzbe.

Svet delavcev

Svet delavcev volijo zaposleni neposredno v druzbah, kjer je zaposlenih ve¢ kot 20
delavcev. V druzbah, v katerih je zaposlenih manj kot 20 delavcev, delavci sodelujejo pri
upravljanju preko delavskega zaupnika. Oblikovanje sveta delavcev v podjetju ni zakonsko
obvezno, ampak se oblikuje na iniciativo delavcev ali sindikata v podjetju. TakSna
fakultativna opredelitev participacije delavcev postavlja v aktivno vlogo sindikat v sleherni
druzbi, da organizira in vzpodbudi delavce, da sprejmejo odlocitev o oblikovanju sveta
delavcev.

Stevilo &lanov sveta delavcev dolo¢a zakon in je odvisno od skupnega $tevila zaposlenih.
Mandat ¢lanov sveta delavcev traja §tiri leta. Svet delavcev lahko po zakonu sodeluje pri
upravljanju na pet nacinov (Gostisa, 1996:209):

- 0 dolocenih poslovnih zadevah mora biti svet delavcev s strani vodstva podjetja le
obvescen (89.¢len). V osnovi gre za informacije, ki opredeljujejo trenutno stanje
podjetja in njegov potencialni razvoj. Zaposleni morajo biti obvesceni o vprasanjih, ki
se nanasajo na gospodarski razvoj druzbe, razvoj civilne druzbe, stanje proizvodnje in
prodaje, splosni gospodarski poloZaj panoge, spremembo dejavnosti, zmanjSanje
gospodarske dejavnosti, spremembe v organizaciji proizvodnje, spremembo
tehnologije, letni obracun in letno porocilo ter druga vpraSanja na podlagi
medsebojnega dogovora.

7 Zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju (ZSDU), uradni list RS,st. 42/93
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- Glede statusnih in kadrovskih vpraSanj se mora vodstvo podjetja posvetovati s sveti
delavcev pred sprejetjem odlocitve, vendar rezultati posvetovanja za vodstvo niso
obligatorni (91. Do 94. ¢len);

- doloc¢ene odlocitve mora vodstvo podjetja predloziti v soglasje svetu delavcev, e ta ne
poda svojega soglasja, pa odlocCitev ne more biti izvrSena (95. do 97. Clen);

- v nekaterih primerih lahko svet delavcev zacasno zadrzi izvrSitev odlocitve vodstva in
sprozi spor pred arbitrazo (98. ¢len). Podroc¢ja za katera je potrebno soglasje sveta
delavcev so: organizacija in izvajanje ukrepov v zvezi z varstvom pri delu,
preprecevanje poskodb in obolenj v zvezi z delom, izraba letnega dopusta in drugih
odsotnosti z dela, merila za ocenjevanje delovne uspesnosti delavca, kriterij za
nagrajevanje inovacijske dejavnosti v druzbi, podro¢je stanovanjskega sklada,
pocitniske zmogljivosti in drugi objekti standarda delavcev, kriteriji za napredovanje
delavcev ter povecanje ali zmanjSanje vecjega Stevila delavcev.

- Svet delavcev lahko vedno tudi samoiniciativno daje razli¢ne pobude in predloge ter
postavlja vprasanja in zahteve (87. ¢len).

Podjetje mora svetu delavcev zagotoviti financne in materialne pogoje za delo, vkljucno z
dolo¢enim $tevilom polprofesionalnih in profesionalnih &lanov sveta delavcev. Clani sveta
delavcev imajo tudi moZnost brezplaénega izobraZevanja. Clanov sveta delavcev ni
mogoce brez soglasja sveta delavcev prerazporediti na drugo delovno mesto ali k drugemu
delodajalcu ali jih uvrstiti med presezne delavce.

Svet delavcev ni akter kolektivnih pogajanj in se ne ukvarja z organiziranjem stavk. To je
t.i. dualni sistem interesne reprezentacije, ki je tudi bistvo nemskega modela regulacije
industrijskih odnosov. V Sloveniji se sveti delavcev najpogosteje ustanavljajo v nekdanjih
velikih druZbenih podjetjih, v katerih je negotovost ohranjanja delovnih mest zaposlenih
najvecja, sindikalna organiziranost pa zelo dobra. V tovrstnih podjetjih so bili sveti
delavcev ustanovljeni v % primerih. Med drugimi podjetji, ki so bila olastninjena do leta
1996, je svet delavcev imelo le % podjetij. Sveti delavcev so bili Se redkeje ustanovljeni v
javnih podjetjih (1/5), v novih zasebnih podjetjih pa jih skorajda ni bilo. Slovenski sveti
delavcev so mocno povezani s sindikati, saj tretjina njihovih predstavnikov izvira iz
najozjih sindikalnih vodstev, skoraj vsi pa so ¢lani sindikatov (Stanojevi¢ v MoZina,
1998:401).

PredstavniStvo zaposlenih v nadzornem svetu

Predstavniki delavcev v nadzornem svetu so enakopravni ¢lani tega organa in sodelujejo
pri sprejemanju vseh njegovih odloéitev. Stevilo predstavnikov delavcev v nadzornem
svetu se doloci s statutom podjetja, vendar ne more biti manjSe od ene tretjine, v podjetjih z
vec kot tiso¢ delavcei pa ne manjse od polovice skupnega Stevila ¢lanov nadzornega sveta.
Predstavnike delavcev v nadzornem svetu izvoli in odpoklice svet delavcev. V druzbi, v
kateri nimajo sveta delavcev, ni mogoce izvoliti delavskih predstavnikov v nadzorni svet,
ker zakon drugacnega nacina izvolitve delavskih predstavnikov ne predvideva.
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Delavski direktor

Po slovenskem zakonu o sodelovanju delavcev pri upravljanju (ZSDU) je delavski
direktor opredeljen kot oblika delavskega predstavniStva in v tem je glavna razlika z
nemsko ureditvijo, ki delavskega direktorja doloca kot Clana uprave in mu ne nalaga
nobenih dolznosti glede uveljavljanja delavskih interesov in mu ne dolo¢a podrocja dela.
Po ZSDU delavski direktor v upravi zastopa delavske interese. Odgovoren je za kadrovska
in socialna vprasanja. Delavski direktor svojo dolZznost predstavljanja interesov zaposlenih
uresnicuje v okviru sploSnih pravic in obveznosti, ki pripadajo vsem ¢lanom uprave po
zakonu o gospodarskih druzbah in po statutu druzbe.

Delavski direktor se mora imenovati v druzbah z vec¢ kot 500 zaposlenimi, po dogovoru pa
lahko tudi v manjsih. Predlaga ga svet delavcev, imenuje pa nadzorni svet podjetja.
Zakon doloca le minimum participativnih pravic, na¢inov in oblik, medtem ko lahko svet
delavcev in delodajalec s t.i. participativnim dogovorom po 5. ¢lenu avtonomno dolocita
tudi druge nacine in oblike ter ve¢ participativnih pravic. S tem je dana moznost, da se
konkretna oblika participacije prilagodi konkretnim razmeram v podjetju.

Empiri¢ne raziskave in dosedanje izkuSnje kazejo, da se ta institucija predstavljanja
interesov zaposlenih vsaj do druge polovice 90. let ni uveljavila. Med mozZne vzroke za to
Stanojevi¢ (v Mozina, 1998:402) navaja tradicionalno pojmovanje vloge in funkcij
kadrovskega direktorja, po katerem so zaposleni lahko le predmet kadrovskih politik,
nikakor pa ne tudi njihovi sooblikovalci.
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5. PRIMERJALNA ANALIZA MODELOV PARTICIPACIJE V
EVROPI

Na podlagi podane predstavitve modelov participacije zaposlenih pri odlo¢anju v
evropskih drzavah bom v tem poglavju opisala skupne znacilnosti modelov, ki so podlaga
za izoblikovanje evropskega sistema delavske participacije kot tudi glavne razlike med
njimi, ki jih je potrebno upostevati, saj nacionalne posebnosti posameznega sistema
izhajajo iz dolge tradicije, ki je ni mogoce enostavno izkoreniniti. Model participacije
zaposlenih v dolo¢eni drzavi je namre¢ odraz doloc¢enih okolis¢in v druzbi, v kateri deluje.
Ce neka praksa dobro deluje v eni druzbi, to $e ne pomeni, da bo enako dobro delovala tudi
v drugi druzbi, Se posebej ne, Ce je ta praksa v konfliktu s tradicijo in druzbenimi
vrednotami. Tudi med druzbami, ki so si podobne, obstajajo pomembne razlike v njihovih
industrijskih odnosih, Se posebej, ¢e so se te druzbe industrializirale v razli¢nih ¢asih.
Glavne znacilnosti industrijskih odnosov namre¢ izhajajo iz zgodnje faze industrijskega
razvoja drzave. Glavne znacilnosti delovnih odnosov pa niso dolocene le s
spremenljivkami okolja in tehnologije. Modele participacije zaposlenih v posamezni drzavi
dolocajo tudi kulturne in ideoloske znacilnosti odnosov mo¢i med akterji industrijskih
odnosov.

Razvoj participacije zaposlenih v Evropi na splo$no urejata dve ideji:

1. Demokratizacija in humanizacija druzbe. Modeli participacije, ki so se razvijali v
okviru te ideje so se izoblikovali v ¢asu, ko so imeli delavci najvecjo moc in so bile
njihove zahteve po politi¢ni demokratizaciji podjetij zakonsko in formalno regulirane,
saj je drzava le na ta nac¢in lahko vzdrzevala socialni mir. V ozadju ideje o demokraciji
v podjetjih je spoznanje, da je delo kot produkecijski faktor enakovreden kapitalu.

2. Spoznanja s podrocja organizacijskih ved, da je za uspesno poslovanje podjetij klju¢en
¢loveski faktor. Sistemi participacije, ki se razvijajo v okviru spoznanj organizacijskih
ved, se osredotocajo predvsem na vpraSanje, kako ¢im bolj optimalno izkoristiti
obstojeci ¢loveski potencial v podjetju. Teorija in praksa upravljanja namre¢ vse bolj
ugotavljata, da je reSitev tega vpraSanja v prijemih, ki prispevajo k izgrajevanju ¢im
vi§je stopnje pripadnosti zaposlenih v podjetju.

Za evropske drzave je znacilno, da so k participaciji sprva pristopile predvsem s ciljem
demokratizacije podjetja. V ospredju je bilo vprasanje reSevanja politicnih pravic
zaposlenih. Glavni akterji razvoja participacije zaposlenih so bili sindikati. Med
evropskimi drzavami obstajajo razlike v prispevku sindikatov k razvoju participacije, saj
so v nekaterih drzavah sindikati s svojim pretiranim antagonizmom do delodajalcev,
razcepljenostjo med razli¢nimi sindikati in tudi zaradi obrambe lastnih pozicij pri
predstavljanju interesov zaposlenih, zavirali razvoj delavske participacije oz. njenih
razvitejSih oblik. Kljub prvotni nezainteresiranosti sindikatov za delavsko participacijo je
znacilnost evropskih sistemov participacije, da so se izoblikovali s prizadevanjem
sindikatov po ¢im ve¢jem vplivu zaposlenih nad delovnimi pogoji. Britanska raziskava
(Daniel 1987) je pokazala, da so tako posredne kot neposredne oblike participacije bolj
raz$irjene v sindikaliziranih kot nesindikaliziranih podjetjih (Knudsen, 1995:96). Moc¢
sindikatov je pomemben dejavnik, ki je vplival na razvoj participacije v evropskih drzavah.
V povojnem obdobju je mogoce zaznati stalne vzpone in padce v zakonskem zagotavljanju
participativnih pravic zaposlenih. V ¢asu gospodarske prosperitete, ko so Stevilne evropske
dezele belezile polno zaposlenost, se je mo¢ sindikatov vidno povecala in so bili
delodajalci pod takim pritiskom pripravljeni sprejemati razvitejSe oblike delavske
participacije. Tako je v sedemdesetih letih opazno veliko povec€anje participativnih pravic:
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na Danskem je bila sprejeta zakonodaja o komitejih za varstvo zdravja in varnost in
ureditev predstavniStva zaposlenih v odborih podjetja; v Nemciji razsiritev pravic svetov
delavcev in mocnejSa predstavitev interesov zaposlenih v nadzornem svetu; v Veliki
Britaniji je bila sprejeta zakonodaja o komitejih za varstvo zdravja in varnost; v Italiji so se
oblikovali tovarniski sveti. V casu gospodarske recesije (od sredine 70. let naprej) pa so
sindikati pod pritiskom vse vecje brezposelnosti izgubljali svojo mo¢. Takrat so delodajalci
izsilili zakonske spremembe, ki so omejile participativne pravice zaposlenih. Ta premik
okrog leta 1980 bi lahko pojasnili z isto¢asno spremembo vlad. V Veliki Britaniji, na
Danskem in v Nemc¢iji so socialdemokratske ali delavske stranke zamenjale konzervativne
oziroma kr§¢anskodemokratske stranke. Medtem ko je bila vlada Margaret Thatcher
sovrazna do sindikatov in kolektivnih oblik predstavljanja interesov zaposlenih, sta se
nemska in danska vlada zadovoljili s statusom quo (Knudsen, 1995:98). Nasprotno pa so
se v tem Gasu izbolj$ale participativne pravice v Franciji in Spaniji, kjer so bili na oblasti
socialisti. Tako se je participacija zaposlenih v Evropi razvijala v okviru stalnega
preizkusanja politi¢ne moci posameznih akterjev. Sele v zadetku 80. let 20. stoletja z
razvojem organizacijskih teorij so se v Evropi zacele pojavljati nove osnove za razvoj
delavske participacije, ki jo je podpiral tudi management. Tu je potrebno poudariti, da je
management podpiral predvsem neposredne oblike participacije, ki so temeljile na
enostranskih odloc¢itvah managementa. Tako so se po letu 1980 v Evropi razsirile
neposredne oblike participacije, ki so managementu Se vedno zagotavljale dovolj
managerske svobode pri odlocanju.

Nemski sistem participacije je bil utemeljen v obdobju po drugi svetovni vojni, ko sta bila
ekonomski in politi¢ni sistem v resni krizi, delavsko gibanje pa je bilo izrazito mo¢no
(Knudsen, 1995:100). Tudi v Spaniji se je sistem participacije zaposlenih oblikoval v
obdobju po padcu Franca, ko je bila burzoazija neslozna in pod pritiskom in je imelo
delavsko gibanje vedji maneverski prostor. V Nemg¢iji in Spaniji je bila delavska
participacija realizirana najprej v obliki natan¢ne regulacije participacije zaposlenih s strani
drzave in ne v obliki organizacijskih ukrepov managementa ali na podlagi medsebojnih
pogajanj med managementom in predstavniki zaposlenih kot je to na Svedskem in
Danskem, kjer je participacija zaposlenih le okvirno urejena z zakonodajo, ki jo
dopolnjujejo avtonomna pogajanja med managementom in zaposlenimi. Tako je
konkreten sistem delavske participacije v veliki meri odvisen od nacina, ki ga dolocita
akterja industrijskih odnosov. Eden glavnih pomen avtonomnih pogajanj med akterji
industrijskih odnosov lezi v dolgi tradiciji sodelovanja med strankama industrijskih
odnosov. Zaradi takega sodelovanja predstavljajo temelj predstavljanja delavskih interesov
sindikalna predstavnistva. Tako so moc¢ne in stabilne organizacije danskega trga delovne
sile in njihova kooperativnost vzpostavile okvir za relativno pomembno vlogo zaposlenih
pri odlo¢anju.

Odsotnost oziroma Sibko zakonsko regulacijo participacije zaposlenih bi lahko razlozili z
razliéno tradicijo v posameznih drzavah. V Nemdiji in Spaniji je odvisnost od zakonske
regulacije povezana s korporativisticno druzbeno in politi¢no tradicijo, medtem ko je
voluntarizem v Veliki Britaniji povezan s pluralisti¢no in liberalisti¢no tradicijo. Poleg teh
razlik med drzavami je obseg in vsebina participativnih pravic v veliki meri odvisna tudi
od problemov in nasprotij, ki so se zgodovinsko odvijali v posamezni drzavi. Tako sta
nemski in Spanski sistem rezultat poskusa drzave, da bi pomirila interese nasprotnih strank
industrijskih odnosov, ki so Skodovali funkcioniranju ekonomije in druzbenemu redu. Na
Danskem in Svedskem zaradi tradicije kooperativnih odnosov med zastopniki interesov
dela in kapitala, poseganje drzave na to podrocje ni bilo potrebno, razen v redkih
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primerih®. Enako tudi britansko delavsko gibanje nikoli ni resneje ogrozalo druZbenega
miru. Le v obdobjih mo¢nega radikalizma med sekcijami delavskega razreda med in po
prvi svetovni vojni in v sedemdesetih letih 20. stoletja je britanska vlada resno razmisljala
o regulaciji participativnih pravic. Odsotnost zakonske regulacije participacije v Italiji vse
do leta 1969 lahko pripiSemo Sibkemu sindikalnemu gibanju zaradi notranjih razhajanj
med razlicnimi frakcijami. Leta 1970 je bil sprejet Delavski statut, ki je dolo¢il
najradikalnejSo celoto individualnih zaposlitvenih pravic v Evropi. Na splosno pa so
kolektivni vidiki industrijskih odnosov v Italiji le v manj$i meri neposredno zakonsko
regulirani. Participacija zaposlenih se ve¢inoma uveljavlja na osnovi avtonomnih pravnih
virov, to je posebnih dogovorov med delodajalci in sindikati (pr. I.R.I. protokol). V
Franciji je delavska participacija regulirana z zakonodajo iz leta 1981, ko so bili na oblasti
socialisti. Zakonsko regulacijo sistema participacije zaposlenih lahko pripiSemo
potencirani konfliktualnosti odnosov med delodajalci in delavci.

Sistemi participacije zaposlenih se lo¢ijo med seboj tudi glede vloge in polozaja sindikata
v sistemu delavske participacije. V Nem¢iji in Spaniji se oblikujejo enotna telesa, katerih
predstavnike volijo vsi zaposleni. V Nemc¢iji so sindikati praviloma izloceni iz podjetja.
Reprezentacija interesov zaposlenih poteka skozi dvojni kanal, kjer obstaja jasna
razmejitev dela med sindikati in delavskimi predstavniki. V Spaniji je sistem zastopanja
tudi zgrajen dualno skozi komite podjetja, ki ga izvolijo vsi zaposleni in sindikalne
predstavnike. Tudi tukaj dualizem obstaja zgolj na papirju. Na Danskem, Svedskem in v
Veliki Britaniji sindikalne zaupnike, ki predstavljajo bistvo delavske participacije, volijo
le ¢lani sindikatov. Tudi posvetovalna telesa (na Danskem komite za sodelovanje, v Veliki
Britaniji skupna posvetovalna telesa) vecinoma sestavljajo sindikalni zaupniki, s tem da
veliko $tevilo nesindikaliziranih podjetij v Veliki Britaniji predstavlja izjemo.V Franciji
poznajo tako sindikalne zastopnike kot zastopnike osebja in komite podjetja, ki je
tripartitno telo, v katerem so zastopani delavci, delodajalec in sindikat. V Italiji se v
funkeciji delavskih predstavniStev uveljavljajo obstojeca sindikalna predstavnistva v
podjetjih.

Kljub razlikam med posameznimi ureditvami, je v realnosti razlika med enotnim in
sindikalnim predstavniS§tvom manj o¢itna. Kljub temu, da je bila predstavitev svetov
delavcev v Nem¢iji in Spaniji namenjena zmanj3anju vpliva sindikatov, kar je povzrogilo
sovraznost nemskih in $panskih sindikatov do takih teles, danes telesa delavskega
predstavniStva ve€inoma sestavljajo ¢lani sindikatov in sindikalni aktivisti. Svet delavcev
daje sindikatom vecji vpliv v podjetju kot bi lahko pric¢akovali glede na sindikaliziranost
podijetja. Se posebe;j je to oéitno v Spaniji, kjer so sveti delavcev ustanovljeni v 75%
podjetjih in kjer ¢lani sindikatov kljub nizki povpre¢ni stopnji sindikaliziranosti ¢lanstva
(15%) zasedajo 90% sedezev (Knudsen, 1995:102).

Med vsemi predstavljenimi modeli so najbolj razviti nemski, danski in §vedski model, s
tem da delavsko participacijo uresnicujejo na razli¢ni naéin. Vsi sistemi zagotavljajo veliko
intenzivnost participacije, ki v Nemciji temelji na natan¢ni zakonski ureditvi in
poudarjanju demokracijskih nacel v podjetju, na Danskem pa v kooperativnosti med
predstavniki dela in kapitala in v zasledovanju organizacijskih ciljev po vecji uspesnosti
podjetja na podlagi vecje pripadnosti zaposlenih. Nemski sistem je s prepovedjo stavke
¢lanov sveta delavcev, s pravico do soodlocanja zaposlenih v doloc¢enih primerih in z
izlo¢itvijo kolektivnih pogajanj izven okvira delovanja svetov delavcev zagotovil
kooperativnost v odnosih med zaposlenimi in delodajalcem. Na Danskem imajo sindikalni

¥ Leta 1970 je povetanemu radikalizmu sindikatov sledilo sprejetje zakonodaje o komitejih za varstvo
zdravja in varnost in predstavni$tvo zaposlenih v odboru podjetja
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zaupniki dvojno funkcijo. So predstavniki interesov zaposlenih, hkrati pa so s kolektivno
pogodbo zavezani k sodelovanju z delodajalcem in imajo omejene pravice do industrijske
akcije. Glavna funkcija odbora za sodelovanje je posvetovanje z delodajalcem, hkrati pa
aktivno sodeluje pri pogajanjih o zaposlovanju in delovnih pogojih. Sodelovanje med
akterji industrijskih odnosov spodbuja tudi korporativisti¢na struktura na ravni industrije in
na nacionalni ravni. Kljub velikemu poudarku sodelovanja med delodajalci in zaposlenimi,
je to sodelovanje zaradi odsotnosti pravice do soodlo¢anja dominirano s strani delodajalca.
Danski, Svedski in nemski sistem participacije je usmerjen k procesom sodelovanja in
skupnega odloc¢anja, kjer naj bi pogajanja med predstavniki kapitala in dela privedla k
pozitivni, novi vrednosti (plus-sum logic). V britanskem, italijanskem in Spanskem sistemu
razli¢ne oblike participacije zaposlenih predstavljajo instrument pospesevanja kolektivnih
interesov zaposlenih po logiki »zero-sum« (Knudsen, 1995). Zaposleni in sindikati ne
dojemajo participativnih pravic kot sredstvo za stimulacijo sodelovanja med zaposlenimi in
delodajalci, ampak kot obrambo interesov zaposlenih pred managementom. Tako so v
Veliki Britaniji kolektivna pogajanja pogosto edini nac¢in doseganja sporazuma med
stranema. Glavna naloga sindikalnih zaupnikov je sluZiti interesom zaposlenih, zato se ne
zanimajo za sodelovanje pri odlocanju z managemetom. Le v majhnem S$tevilu podjetij
obstajajo telesa, ki se ustanovijo posebej za izvajanje participativnih pravic zaposlenih.
Taksno vedenje sindikalnih zaupnikov si lahko razlagamo z odsotnostjo zakonsko
zagotovljenih participativnih pravic kot tudi zaradi relativno neomejene pravice do stavke
(Knudsen, 1995:105). Tudi v Spaniji so komiteji podjetja telesa, katerih glavni cilj je
predstavljanje in obramba interesov zaposlenih pred delodajalcem. Tak$na funkcija je
poudarjena s pravico komite podjetja do stavke, s pravico da sodelovanja v kolektivnih
pogajanjih. Pravice do obvescanja, posvetovanja in soodlocanja so defenzivnega znacaja,
kar pomeni da lahko predstavniki zaposlenih le reagirajo na spremembe, ki jih nacrtuje
delodajalec. V Italiji, ki sistema participacije nima urejenega z zakonodajo, so v funkciji
delavskih predstavnistev sindikalni predstavniki, ki delujejo kot akterji kolektivnih
pogajanj na mikro ravni. O pravem sodelovanju delavcev pri upravljanju, kot ga poznajo
druge evropske ureditve niti ne moremo govoriti.

Slovenski model participacije je razmeroma nov, saj ga ureja zakon sprejet leta 1993, ki je
prevzel temeljne znacilnosti nemskega modela soodlocanja. Tako slovenski sistem enako
kot nemski predvideva tri oblike uresni¢evanja participativnih pravic (svet delavcev,
predstavniStvo v nadzornem svetu in delavski direktor), z manj$imi razlikami glede obsega
participativnih pravic kot glede funkcije delavskega direktorja. Tudi glede vloge in
polozaja sindikata je slovenski zakon sledil nemski ureditvi in sprejel t.i. dualni sistem
delavskega predstavnistva v podjetju. Delovno podrocje in delovanje sindikata in delovno
podro¢je in delovanje delavskih predstavnistev sta formalno loceni. Kar zadeva zakonsko
ureditev participacije zaposlenih spada Slovenija med drzave, ki imajo natan¢no zakonsko
urejeno podro&je participacije zaposlenih podobno kot v Neméiji, Spaniji in Franciji.

vse najnaprednejie resitve, ki so jih doslej razvili v svetu. Sibkost slovenske zakonodaje o
delavski participaciji je z vidika konstrukcije, dodelanosti nekaterih resitev ter pravne
preciznosti posameznih dolo¢b (Gostisa, 1996:214). Poleg nomotehni¢ne nedodelanosti se
zaradi nepravilnega razumevanja in dojemanja bistva delavske participacije tako s strani
managerjev kot delavcev, pojavlja problem uveljavljanja tega sistema v praksi.
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6. REGULACIJA PARTICIPACIJE ZAPOSLENIH NA RAVNI EU

V tem poglavju bom predstavila uredbe, direktive in razprave v EU, ki se nanasajo na
poskuse harmonizacije vsebine in oblik participacije zaposlenih na ravni EU. Evropska
unija se je zacela ukvarjati s problemom harmonizacije participacije zaposlenih v drzavah
¢lanicah EU od leta 1960 naprej, predvsem zaradi poskusa ustvariti enake pogoje
poslovanja podjetij znotraj evropskega trga. Zato je med drugim tudi nujno ustvariti enotna
pravila na podro¢ju participacije zaposlenih. Drugi motivi za pobude EU na podroc¢ju
participacije zaposlenih izvirajo iz prepri¢anja, da imajo zaposleni pravico sodelovati pri
odlocanju. Poleg tega si je EU prizadevala resiti stalni konflikt med interesi lastnikov,
managerjev in zaposlenih kot tudi izboljSati uc¢inkovitost in produktivnost podjetij z
motiviranjem zaposlenih k ve¢ji uporabi njihovega znanja in spretnosti pri delu.

V prvih pobudah je Evropske komisija ( v nadaljevanju EK) poskusala generalizirati
nemski model participacije, ki jo je tedaj tvorilo le Sest drzav. TaksSna generalizacija je
postala tezavna leta 1973 z vstopom Velike Britanije, Danske in Irske v ES, saj zaradi
velike razli¢nosti v tradicijah delavske participacije med takrat devetimi drzavami, ni bilo
mogoce dosedi soglasja o na¢inu regulacije participacije zaposlenih na ravni EU. Ceprav
so v sedemdesetih letih ve¢inoma vsi pozitivno vrednotili delavsko participacijo,
harmonizacije zaradi prevelike razli¢nosti tradicij ni bilo mogoce doseci. V osemdesetih
letih se je pojavil nov problem na poti k harmonizaciji sistemov delavske participacije. V
tem Casu je Evropo zajel liberalizem, ki je bil najocitnej$i med managerskimi krogi in
anglesko vlado. Tako so se v osemdesetih letih pojavile velike razlike v mnenjih med
zagovorniki in nasprotniki harmonizacije participativnih sistemov. Medtem ko so si EK, ki
jo je podpirala vecina drzav ¢lanic in Evropski parlament prizadevali za sprejem
sprejemljivega evropskega sistema participacije zaposlenih, so UNICE (Union of Industrial
and Employers Confederations of Europe) in angleska vlada nasprotovali vsakemu
poskusu regulacije evropske participacije zaposlenih.

Kljub mnogim oviram, s katerimi se je soocala EU pri urejanju participacije zaposlenih, ji
je uspelo sprejeti dolocene direktive, ki urejajo razlicne oblike vkljuevanja zaposlenih in
omogocajo veliko stopnjo svobode pri urejanju delavske participacije v posamezni drzavi
in njihovo prilagajanje posebnim okoli§¢inam v vsaki drzavi ¢lanici EU.

EU je opustila idejo o enotnem sistemu delavske participacije, ki naj bi ga sprejele vse
drzave in je v svojih nadaljnjih prizadevanjih v razli¢nih sprejetih direktivah predstavila
sploSne smernice in pravila, ki jih morajo upostevati drzave Clanice pri zagotavljanju
participativnih pravic zaposlenih. Nacini in oblike uresnicevanj participativnih pravic pa so
prepuscene dogovorom med zaposlenimi in delodajalci. V nadaljevanju bom na kratko
predstavila bistvene znacilnosti sprejetih direktiv.

6.1. DIREKTIVA O EVROPSKIH SVETIH DELAVCEV

Pojem “Evropski svet delavcev”, ki naj bi prevzel vlogo interesnega zastopstva
delojemalcev v takrat naértovani “Evropski delniski druzbi”, se je prvi¢ v uradnem
dokumentu EK pojavil leta 1970. Vendar je takratni namen propadel zaradi neenotnosti
nacionalnih vlad in nasprotovanja nacionalnih in evropskih delodajalskih organizacij. Po
tem je bilo vec iniciativ za vzpostavljanje taks$nih predstavnistev, vendar so bile neuspesne.

Na podlagi socialnega in politi¢nega pritiska Evropske konfederacije sindikatov je bila na
EU-vrhu leta 1989 v Strasburgu sprejeta evropska socialna listina, ki je v tocki 8 dolocala

47



“pravice delojemalcev do obvesCanja, posvetovanja in soodloc¢anja”. Vendar ta dokument
ni imel veljave v smislu obvezne temeljne pravne norme. Potrebnih je bilo naslednjih pet
let, da je Svet ministrov EU s potrebno vecino glasov 22. septembra 1994 sprejel direktivo
o evropskih svetih delavcev (Direktiva 94/45 EC).

Glavni povod za sprejem direktive o ustanovitvi Evropskega sveta delavcev (v
nadaljevanju ESD) za obveS¢anje in posvetovanje z delavci v gospodarskih druzbah ali
povezanih druZbah na obmo&ju EU' je dejstvo, da obstojedi sistemi regulacije v dologeni
drzavi ne obvezujejo tistih podjetij, ki imajo svoj sedez v drugi drzavi. Tako npr. podjetje
s sedezem v ZDA, ki se odloci, da bo zaprlo svojo podruznico v dolo¢eni evropski drzavi,
ni dolzno sprejeti obstojeca pravila in zakone dane drzave, ki se nanasajo npr. na pravice
zaposlenih o obvescanju in posvetovanju pred sprejemom odlocitve (po H. Knudsen,
1995:126). Od njenega prvega osnutka leta 1990 pa do kon¢nega sprejema (med
podpisnicami ni Velike Britanije) leta 1994, je doZivela vsebinske spremembe v smislu
omejitve participativnih pravic in prilagoditve obstojec¢im nacionalnim sistemom.
Pomemben dogovor, ki je razsiril veljavnost direktive o ESD je Amsterdamska pogodba,
sklenjena leta 1997, ki je predvidela razsiritev veljavnosti direktive tudi na Veliko
Britanijo, ki je bila prej izvzeta.

V nadaljevanju bom podala glavne znacilnosti leta 1994 sprejete direktive o ESD, ki
predstavlja prvo formalno obliko reSevanja temeljnih participativnih pravic zaposlenih na
ravni EU (po Knudsen, 1995):

1. direktiva se nanaSa na podjetja na obmocju EU, ki zaposlujejo v drzavah ¢lanicah EU
najmanj 1000 delavcev in od tega najmanj po 150 delavcev v vsaj dveh drzavah
¢lanicah EU.

2. Oblikovanje in funkcioniranje svetov delavcev je predmet pogajanj med predstavniki
zaposlenih in vodstvi podjetja. Najmanj 100 delojemalcev ali njihovih predstavnikov iz
najmanj dveh podjetij znotraj drzav ¢lanic EU zadostuje, da se za¢nejo pogajanja za
ustanovitev ESD. V primeru nesporazuma lahko zaposleni po treh letih sami ustanovijo
ESD. Predmet pogajanj med predstavniki zaposlenih in vodstvom podjetja je tudi
sestava evropskega sveta delavcev, vendar mora biti v njem zastopan najmanj po en
predstavnik iz vsake drzave, kjer ima multinacionalka svoja podjetja. ESD se sestaja
najmanj enkrat letno, vendar mora biti zagotovljeno, da se njegovi ¢lani pred skupnim
sestankom s centralnim vodstvom sestanejo sami in se pripravijo na sestanek. ESD
mora obsegati med 3 in 30 ¢lanov. Vse stroske delovanja ESD krije centralno vodstvo
multinacionalke. ESD ima pravico do obveScanja in posvetovanja o naslednjih
zadevah: ekonomski in finan¢ni polozaj, predviden razvoj druzbe ali povezanih druzb,
proizvodnja in prodaja, kadrovska situacija, investicijski programi, temeljne
spremembe organizacije, uvajanje novih delovnih metod in proizvodnih procesov,
prenos proizvodnje, zapiranje druzb ali podruZnic, kolektivna odpuscanja. Postopki
informiranja in posvetovanja ne vkljucujejo pravice veta predstavnikov delavcev na
posamezne odlocitve, kar pomeni, da so delodajalci glede kon¢nih odlocitev
avtonomni.

Drzave ¢lanice EU so morale njeno vsebino uveljaviti v nacionalni zakonodaji najkasneje
do 22. Septembra 1996, v tem Casu pa so imeli delodajalci in vodstva multinacionalk
pravico skleniti posebne, prostovoljne sporazume o ustanovitvi evropskih svetov delavcev.
Ti sporazumi so lahko po vsebini tudi odstopali od dolo¢il direktive. Prav ta dolocba je

19y gospodarskih druzbah ali povezanih gospodarskih druzbah, ki so ustanovljene v drzavah &lanicah EU, in
ki poslujejo vsaj v dveh drzavah ¢lanicah EU.
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spodbudila mnoga vodstva, da so sama predlagala pogajanja o sklenitvi takSnega
sporazuma, ker so ocenila, da bi bila vsebina tak$nih sporazumov lahko za njih bolj ugodna
kot dolocila direktive. Posledica tega je, da je bilo med leti 1994 in 1996 sklenjenih preko
400 tak$nih sporazumov, po tem Casu pa se je proces ustanavljanja evropskih svetov
delavcev upocasnil. Velika Britanija v ¢asu vladavine Margaret Thatcher ni sprejela
direktive. Na podlagi pri¢akovanja zmage laburistov, ki so napovedali sprejetje direktive,
je bilo v ¢asu med 1994 in 1996 v Veliki Britaniji sklenjenih 55 takih sporazumov (Utrosa,
2000).

Kar zadeva dejanski polozaj ESD v drzavah ¢lanicah EU so rezultati analize Evropskega
sklada za izboljSanje zivljenjskih in delovnih pogojev pokazali, da je dale¢ najbolj
zastopan industrijski sektor, saj je vkljucenih kar 80% podjetij. Pri proucevanju stopnje
vpliva ESD je prislo do ugotovitve, da je obves¢anje in posvetovanje v pretezni vecini
ESD edini nacin vpliva. Le v 2 % proucevanih primerov je prislo tudi do pogajanj med
obema interesnima strankama. Kljub nekaterim izjemam na splo$no kaze, da ESD $e nima
prav velikega vpliva v procesih sprejemanja odlocitev, kar potrjujejo rezultati
komparativne raziskave EIRO (European Industrial Observatory). Vkljucene so bile vse
drzave Clanice in Se Luxemburg, Gréija in Portugalska. Glede na vpliv ESD v procesih
sprejemanja odlocitev so drzave razporejene v Stiri skupine: drzave, kjer je vpliv ESD tako
reko¢ ni¢en (Luxemburg, Gréija in Portugalska), drzave, kjer je vpliv ESD izrazito omejen
(Avstrija, Finska, Francija, Nemcija, Italija, Norveska, Svedska), drzave, kjer obstaja tesna
povezanost med nacionalno urejeno participativno strukturo in urejenostjo vpliva ESD
(Belgija, Spanija in Nizozemska), medtem ko je razmeroma pomemben vpliv ESD
ugotovljen le v Veliki Britaniji in Irski (Sarman, 2000). ESD so se doslej uspesno
uveljavljali zlasti pri nekaterih predlogih za zaprtja posameznih obratov, zmanjsanje Stevila
zaposlenih in podobno. Predvsem znan pozitiven primer je tovarna Renault v Belgiji.
Vodstvo tega podjetja je poskusalo povsem brez posvetovanja s predstavniki zaposlenih
zapreti svoj obrat v Belgiji. Sele po pritozbi ESD na evropsko sodii&e se je vzpostavil
dialog med obema stranema, katerega rezultat je bil socialni naért in obstoj tovarne s 400
zaposlenimi.

Slovenija je kot kandidatka za sprejem v €lanstvo EU junija 2002 Ze sprejela Zakon o
evropskem svetu delavcev, ki bo vstopil v rabo z vstopom Slovenije v EU. Zakon pomeni
razSiritev Ze obstojece zakonodaje o pravicah do obves¢anja, posvetovanja in soodlo¢anja,
ki doslej ni urejala procesov odlo¢anja na nadnacionalni ravni. Pri¢akuje se, da bo zakon
izboljSal zavedanje in razumevanje internacionalizacije podjetniskih strategij, industrijskih
razmerij in delovnih pogojev in postopkov, ki potekajo v drzavah ¢lanicah EU.

Za Slovenijo, ki Se ni ¢lanica EU je temeljno vpraSanje, kako v sestavo evropskih svetov
delavcev vkljuciti predstavnike iz slovenskih podjetij, ki so v sestavi multinacionalk.
Direktiva namre€ velja le za ¢lanice EU, vendar ne onemogoca vkljuc¢evanja v sestavo
evropskih svetov delavcev tudi predstavnikov iz podjetij izven EU. Vse je odvisno od
rezultata pogajanj o ustanovitvi evropskega sveta delavcev.Le redki predstavniki
zaposlenih v multinacionalkah, ki imajo svoje organizacijske enote v drzavah neclanicah
EU, imajo status polnovrednih ¢lanov, nekateri imajo status opazovalcev, ve€ina pa Se ni
bila povabljena k sodelovanju. Iz baze podatkov InfoPoint CES (maj 2000) je razvidno, da
ima svoje podruznice v Sloveniji 40 multinacionalk. Nem$ke multinacionalke imajo
priblizno Cetrtino vseh tujih vlaganj v Sloveniji, ZDA okrog 20%, Avstrija in Francija
imata vsaka po 15%, Italija 12%, multinacionalke s sedezem na Danskem, Nizozemski in v
Veliki Britaniji pa imajo po eno do dve podruznici. Slovenski predstavniki iz podruznice
Danfos (Danska) in Johnson Controls (ZDA) so v ESD priznani kot polnopravni ¢lani. V
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vecini drugih primerov, kjer je sodelovanje v ESD dopusceno, imajo zaposleni iz
podruznic multinacionalk v nasi drzavi le predstavnike s statusom opazovalcev. Renault je
omejil pravice predstavnikov zgolj na pravico do obves¢anja, zaposleni Save Goodyer-a pa
svojih predstavnikov v tem organu sploh nimajo ( Sarman, 2000).

6.2. UREDBA O STATUTU EVROPSKE DRUZBE

Predlog o oblikovanju statuta evropske druzbe je bil podan leta 1970 s ciljem
harmonizacije razli¢nih nacionalnih podjetniSkih ureditev. Evropska druzba je po tem
predlogu definirana kot »gospodarska druzba, katere delovanje ne regulira drzavna
zakonodaja, temvec¢ zakonodaja, ki jo je oblikovala ES in velja za vse drZave ¢lanice« (po
H. Knudsen, 1995:117). V predlogu je bil predviden tudi na¢in uresni¢evanja
participativnih pravic, ki pa zaradi velikih razlik med posameznimi nacionalnimi sistemi
participacije ni bil sprejet in je bil leta 1975 revidiran. Tudi revidiran predlog kljub podpori
obeh strani UNICE in ETUC (European Trade Union Confederation- Evropska sindikalna
konfederacija) ni bil sprejet zaradi nasprotovanje britanske vlade pod vodstvom Margaret
Thatcher leta 1979. Sprejem predloga je bilo nerealsiticno pri¢akovati, zato se je za¢asno
umaknil z dnevnega reda skupnosti. Ponovno ozivitev je dozivel Sele leta 1989. V tistem
¢asu so namrec zaceli poudarjati pomen evropskih transnacionalnih podjetij za razvoj
ekonomije ES in njihovo sposobnost tekmovanja z ameriskimi in japonskimi podjetji.
Ureditev participacije je tesno povezana z ureditvijo organov upravljanja, s tem da je
urejanje participacije lo¢eno in preneseno na raven direktive. Mozni sta dve obliki: t.i.
enotirni in dvotirni sistem upravljanja. Ideja o uniformnem sistemu participacije je v tem
predlogu opuscena zaradi velike razli¢nosti pravil in praks urejanja participacije zaposlenih
v drzavah ¢lanicah ES. Clanicam ES je dana moznost izbire modela participacije, ki je
zanje najbolj primeren in ustreza njihovemu socialnemu okolju. Predlog je predvidel zgol]
temeljne principe za izvedbo predlaganih participativnih modelov, kar zahteva
podrobnejso, normativno raz¢lenitev v zakonodaji drzav ¢lanic. Kljub vecji fleksibilnosti
ter omejitvi participativnih pravic'' ga UNICE ni sprejela z obrazlozitvijo, da je vsakrina
zakonska regulacija participacije nepotrebna in skoduje interesom podjetja (H. Knudsen,
1995:122).

Po daljsem premoru je bila Uredba o statutu evropske druzbe sprejeta 8. oktobra 2001. S to
uredbo je EK zagotovila enotno zakonodajo, v okviru katere lahko podjetja iz razli¢nih
drzav ¢lanic nacrtujejo in izvajajo reorganizacijo poslovanja na ravni skupnosti.
Spremljajoca direktiva o vkljucevanju zaposlenih naj bi zagotovila, da ustanovitev ED ne
bi privedla do zmanjSanj particpativnih pravic zaposlenih v podjetjih vkljucenih v ED.
Sprejemu predloga o statutu evropske druZzbe so zaradi spremljajocega vpraSanja
vkljucevanja zaposlenih nasprotovale tako drzave z razvitim sistemom participacije kot
tudi drzave, v katerih ni razvite participacije. Najbolj je sprejemu predloga nasprotovala
Spanska delegacija, ki se je bala da bo s taks$no ureditvijo manjsina delavcev vsilila svojo
tradicijo vecini delovne sile, kar bi ogrozalo ohranjanje kulturnih modelov industrijskih
odnosov. Pomemben preobrat se je zgodil na vrhu v Nici decembra 2000, kjer je bil
dosezen konsenz o predlogih vklju¢evanja zaposlenih v evropski druzbi. Na srecanju so
sprejeli odlocitev, da drzavam ¢lanicam, v primeru da dosezejo sporazum med
managementom in predstavniki zaposlenih o vklju¢evanju zaposlenih, ni potrebno
inkorporirati evropske zakonodaje urejanja vklju¢evanja zaposlenih. Ce se management in
predstavniki zaposlenih oz. zaposleni v roku treh let po sprejemu direktive ne morejo

11 . v .. . . .
Predlog ne predvideva ve¢ enakopravnosti interesov kapitala in dela v nadzornem svetu, omejene so
posvetovalne pravice in pravica do soodlocanja je izbrisana.
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dogovoriti o vkljucevanju zaposlenih v odlocanje, morajo drzave ¢lanice prenesti dolocbe
direktive v nacionalno zakonodajo. Ustanovitev Evropske druzbe (v nadaljevanju ED) je
mozna le v primeru prenosa direktive drzav Clanic.

Direktiva zagotavlja pogajanja med managementom in predstavniki zaposlenih o
postopkih vklju¢evanj zaposlenih, pravicah do obves¢anja in posvetovanja in v dolocenih
pogojih tudi predstavni§tvu v organih evropske druzbe. Ce se managament in predstavniki
zaposlenih ne dogovorijo o postopkih obvescanja in posvetovanj zaposlenih, morajo
sprejeti dolocbe direktive o urejanju teh postopkov. Pristojno telo ED mora predstavnike
zaposlenih obvescati o vprasanjih, ki zadevajo ED oz. podruznico ali obrat v drugi drzavi
in o vpraSanjih, o katerih ne odloca zgolj ena drZava ¢lanica, in se nanaSajo na ¢asovni
okvir, na¢in in vsebino obvescanja, ki bi zaposlenim zagotovila vpliv na odlocanje.
Posvetovanje z zaposlenimi predvideva vzpostavitev dialoga in izmenjavo mnenj in
predlogov med predstavniki zaposlenih in kompetentnim telesom ED o ¢asovnem okviru,
nacinih in vsebini, ki dopusca predstavnikom zaposlenih, da na podlagi prejetih informacij,
izrazijo svoja mnenja o ukrepih pristojnega telesa ED, ki se upostevajo v procesih
odlocanja v ED. V primeru vzpostavitve ED se mora oblikovati posebno pogajalsko telo,
ki predstavlja zaposlene vseh vkljucenih podjetij, podruznic in obratov. Posebno
pogajalsko telo se s predstavniki zaposlenih vseh vkljucenih podjetij pogaja o vzpostavitvi
oblik vklju¢evanja zaposlenih. Posebno pogajalsko telo in pristojno telo ED morata svoje
odlocitve o metodah participacije zaposlenih predstaviti v pisnem sporazumu. Sporazum
mora definirati:

- podrocje delovanja sporazuma;

- sestavo, Stevilo ¢lanov in razdelitev sedezev predstavniskega telesa ED
- naloge in postopke obves€anja in posvetovanja predstavniSkega telesa
- pogostost srecanj s predstavniskim telesom
- financ¢ne in materialne vire za delovanje predstavniSkega telesa
- ¢e v pogajanjih sprejmejo odlocitev za predstavitev enega ali ve¢ postopkov

obvescanja in posvetovanja namesto predstavniskega telesa, morajo dolociti nacine
implementacije teh postopkov ( Biagi, 2002: 19).

Drzave ¢lanice morajo sprejeti ustrezne ukrepe za zagotovitev zaupnosti podatkov, ki so
podani v postopkih obveS€anja in posvetovanja. Drzave Clanice se lahko odlocijo, da v
skladu z omejitvami in pogoji predvidenimi v nacionalni zakonodaji, omogocijo, da
pristojnemu telesu ED ni potrebno razkriti informacij, ki bi po objektivnih kriterijih lahko
povzrocile skodo poslovanju ED, podruznicam ali obratom.

Predmet obvescanja in posvetovanja so: ekonomska in finan¢na situacija in struktura ED,
predviden razvoj aktivnosti, proizvodnja in prodaja ED, predviden razvoj in situacija
zaposlenosti, investicije in bistvene spremembe organizacije, delovnih metod in
proizvodnih procesov, prenos proizvodnje, spojitve, zmanjSevanje ali zapiranje podjetij,
obratov ali pomembnih enot obratov, kolektivni presezki. Se posebej v posebnih
okolisc¢inah, ki bistveno vplivajo na interese zaposlenih (delokacija, prenos, zapiranje
podjetij ali obratov, kolektivni presezki) mora pristojen organ ED obvestiti predstavnisko
telo in mu omogociti posvetovanje z organom odlocanja (Biagi, 2002:20).

Direktiva ureja tudi predstavnistvo v organih ED. Doloc¢a, da v primeru spremembe oblike
in spojitve pri kateri bo ostalo zaposlenih vsaj ¥4 zaposlenih, ED ne sme zmanjSati
obstojecih pravic soodlo¢anja. Ce bistven dele zaposlenih uZiva pravico do soodlo¢anja,
te pravice ni mogoce zmanjsati ali omejiti. Obstojece participativne pravice zaposlenih, ki
jih najame ED, ni mogoc¢e omejiti v primeru ED, ki nastane s preoblikovanjem
(transformation). V primeru, ko ED nastane s spojitvijo podjetij razli¢nih drzav €lanic, se
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lahko vsaka drzava Clanica odloci, ali bo ED na njenem teritoriju dolzna zagotoviti prej
obstojege pravice do soodlo¢anja. Tak§no moznost izbire je postavila Spanija kot
predpogoj za sprejem sporazuma v Nici decembra 2000. Tak$na moznost izbire omogoca
ustanovitev ED brez zagotavljanja pravice do soodlocanja v tistih drzavah (Velika
Britanija, Spanija), kjer nacionalna zakonodaja tak$nih pravic ne dolo¢a. S tem dolo¢ba
omogoca omejevanje svobodne konkurence, saj drzavam, ki v nacionalni zakonodaji
nimajo predstavniStva v organih podjetja omogoca, da prav na podlagi tega pridobivajo
prednost v pridobivanju tujega kapitala.

6.3. DIREKTIVA O ZAGOTOVITVI SPLOSNEGA OKVIRA ZA OBVESCANJE
IN POSVETOVANJE ZAPOSLENIH V EVROPSKI SKUPNOSTI

Evropski parlament je sprejel direktivo 5. februarja 2002, Svet ministrov pa 18. februarja
2002. Uradno je direktiva vstopila v veljavo 23.3. 2002, ko je bila objavljena v uradnem
dokumentu evropske skupnosti. Glavni cilj direktive je zagotoviti minimalne z pravice do
obvescanja in posvetovanja predstavnikov zaposlenih na ravni EU. Po mnenju Evropskega
parlamenta in komisije je analiza pravil in ureditev delavske participacije v posameznih
drzavah ¢lanicah pokazala na pomanjkljivosti na nacionalni ravni in nakazala potrebo po
ureditvi tega vpraSanja na ravni skupnosti. Predlog je komisija prvi¢ predstavila novembra
1998. Zaradi nasprotovanja Velike Britanije, Nemcije, Danske in Irske je bil predlog
revidiran in kot takSnega so ga sprejele vse delegacije. Revidiran predlog je zagotovil
daljse obdobje implementacije direktive v drzavah ¢lanicah, v katerih ni sploSnega,
stalnega in zakonitega sistema obves€anja in posvetovanja. V ostalih primerih je rok
prenosa direktive dve leti po njenem sprejemu. Revidiran predlog tudi opusca ukrep, po
katerem odlocitev, ki ni sprejeta v skladu z direktivo, nima zakonitega u¢inka. V novem
predlogu direktiva prepusca drzavam ¢lanicam, da same dolocijo sankcije krsitve dolocb
direktive, ki pa morajo biti »ucinkovite, sorazmerne in odvracilne«. Po revidiranem
predlogu se dolocbe direktive uporabljajo v podjetjih z najmanj 50 zaposlenimi in obratih z
najmanj 20 zaposlenimi. Predlog zagotavlja visoko stopnjo fleksibilnosti glede oblik in
podrocij obvescanja in posvetovanja. Drzave ¢lanice lahko zaupajo ureditev tega vpraSanja
managementu in predstavnikom zaposlenih, ki v medsebojnih pogajanjih sporazumno
dolocijo ukrepe, obseg in vsebino obves¢anja in posvetovanja, ki se lahko razlikujejo od
priporocil direktive, s tem da morajo ukrepi slediti sploSnim ciljem direktive.V primeru, da
sporazuma med managementom in predstavniki zaposlenih ni mogoce doseci, mora drzava
¢lanica sprejeti dolocila direktive v nacionalni zakonodaji.

Dolocbe direktive se uporabljajo po nacelu subsidiarnosti, kar pomeni, da zgol]
dopolnjujejo nacionalno zakonodajo na tem podrocju in poudarjajo pomen boja proti
neposteni konkurenci, harmoni¢no delovanje internega trga, konsisten¢nost nacionalnih
pravil in ureditev, zmanjSevanje diskriminacije med podjetji in zaposlenimi v razlicnih
drzavah ¢lanicah in vecjo ucinkovitost obstojecih orodij participacije.

Direktiva doloca, da morajo gospodarske druzbe v drzavah ¢lanicah sproziti postopke
obvescanja in posvetovanja o naslednjih vprasanjih: sedanji in predviden prihodnji razvoj
podjetja in njegove dejavnosti, ekonomska in finan¢na situacija, situacija, struktura in
predviden razvoj zaposlenosti v podjetju, usposabljanje zaposlenih in njihova
prekvalifikacija v primeru ogroZenosti delovnega mesta, odlocitve, katerih rezultat so
lahko bistvene spremembe v organizaciji dela oziroma v pogodbenih odnosih, vklju¢no S
prenosi podjetja.

Direktiva vsebuje klavzulo zaupnosti, kar pomeni da morajo predstavniki zaposlenih
varovati poslovno skrivnost. Drzave ¢lanice morajo zagotoviti administrativne in sodne

52



postopke za zagotovitev uveljavitve dolocb. Sodne postopke lahko sprozita obe strani v
primeru, ko druga stran ne spoStuje obveznosti iz direktive. Kazen krSitve dolocb direktive
mora biti sorazmerna, u¢inkovita in odvracilna.

Sprejem direktive o pravicah do obveS€anja in posvetovanja predstavlja bistven preobrat v
razvoju evropske socialne politike. S tem dokumentom se konca vroc¢a razprava o
evropskem referenénem okviru za nacionalno urejanja pravic do obvescanja in
posvetovanja. Glavna pozornost je zdaj usmerjena na implementacijo direktive v
nacionalne sisteme. Bistven vpliv bo direktiva imela predvsem v tistih nacionalnih
sistemih, kjer nimajo zakonsko ali s kolektivnim sporazumom vzpostavljenega sistema
obvescanja in posvetovanja skozi svet delavcev ali podobna telesa (Velika Britanija, Irska).

6.4. DIREKTIVA O KOLEKTIVNIH PRESEZKIH (98/59/EC)

Direktiva je bila sprejeta leta 1975 in doloca pravico do obves¢anja in posvetovanja
predstavnikov zaposlenih v primeru kolektivnih presezkov. Direktiva iz leta 1975 je bila
veckrat dopolnjena in bila zaradi vecje jasnosti in racionalnosti konsolidirana leta 1998.
Glavni cilj direktive je vecja zasc¢ita zaposlenih v primeru kolektivnega odpuscanja ob
upostevanju uravnotezenega ekonomskega in socialnega razvoja skupnosti. Kolektivni
presezki so definirani kot odpus¢anje iz neosebnih razlogov. Kolik$no Stevilo zaposlenih
mora biti odpusceno, da gre za kolektivni presezek, je odvisno od izbire drzave ¢lanice
med dvema moznostima:
a) v obdobju 30 dni:
- vsaj 10 zaposlenih v podjetjih z ve¢ kot 20 in manj kot 100 delavcev;
- vsaj 10% zaposlenih v podjetjih z ve¢ kot 100 in manj kot 300 zaposlenih;
- vsaj 30 zaposlenih v podjetjih, ki imajo ve¢ kot 300 zaposlenih;
b) v obdobju 90 dni vsaj 20 zaposlenih
Managerji morajo zagotoviti predstavnikom zaposlenih vse relevantne informacije o
razlogih za presezke, Stevilu preseznih delavcev in ¢asu odpuscanja preseznih delavcev.
Posvetovanje s predstavniki zaposlenih mora biti izvrSeno pred odpuscanjem preseznih
delavcev in v tisti delovni enoti, kjer so presezki. Predmet posvetovanj naj bi bila
moznost prepreciti odpuscanje preseznih delavcev ali vsaj zmanjsati posledice
odpuscanja.

6.5. DIREKTIVA O PRENOSU PODJETJA (2001/23/EC)

Direktiva se nanasa na zasc¢ito pravic zaposlenih in njihovih pogojev dela v primeru
prodaje ali prenosa podjetja. Sprejeta je bila Ze leta 1977, vendar je bila bistveno
dopolnjena in zaradi jasnosti in racionalnosti ponovno kodificirana. Cilj direktive je
zaScititi participativne pravice v primeru spremembe delodajalca. NanaSa se na vsak prenos
podjetja ali del podjetja drugemu delodajalcu, ki je rezultat zakonitega prenosa ali spojitve.
O postopkih obvescanja in posvetovanja v primeru prenosa podjetja govori tretje poglavje
direktive. Direktiva zahteva, da morajo biti zaposleni ob pravem ¢asu obvesceni o datumu
prenosa, o razlogih prenosa, o zakonskih, ekonomskih in socialnih posledicah prenosa za
zaposlene in o vseh ukrepih v zvezi z zaposlenimi. Vse navedene informacije morajo biti
dane pravoéasno, pred izvedbo prenosa. Ce so pri prenosu podjetja predvidene spremembe
pri zaposlovanju in pogojih dela, se mora delodajalec posvetovati s predstavniki zaposlenih
s ciljem doseci sporazum.
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6.6. DIREKTIVA O VARSTVU ZDRAVJA IN VARNOSTI PRI DELU (89/391/EC)

Glavni namen direktive je dolociti ukrepe za izboljSanje varnostnih in zdravstvenih
pogojev dela. Vsebuje sploSna nacela, ki zadevajo preprecevanje poklicnih tveganj, zascito
varnosti in zdravja, eliminacijo tveganj in nesreC pri delu, uravnotezeno participacijo
zaposlenih pri odloc¢anju v skladu s nacionalnimi zakoni in praksami, usposabljanje
zaposlenih in njihovih predstavnikov in splo$ne smernice za implementacijo teh nacel.
Obvescanje zaposlenih ureja 10. ¢len direktive, ki zavezuje delodajalca, da zaposlenim in
njihovim predstavnikom razkrije vse »potrebne informacije«, ki se nanasajo na
zagotavljanje varnosti in zdravja pri delu (Knudsen, 1995:138). Posvetovanje z
zaposlenimi in njihovimi predstavniki ureja 11. ¢len direktive, ki zahteva, da se delodajalec
posvetuje z zaposlenimi in jim omogoc¢i prisotnost pri pogajanjih o vseh vprasanjih
povezanih z varstvom zdravja in varnosti. Obves¢anje in posvetovanje z zaposlenimi mora
biti vzpostavljeno pravocasno in v skladu z nacionalnimi zakoni in praksami.

Pri pregledu navedenih pobud EU na podrocju participacije zaposlenih pri odlo¢anju lahko
ugotovimo tezavnost harmonizacije participativnih ukrepov razli¢nih drzav ¢lanic EU. EK
je bila najbliZe sprejetju razvitega sistema participacije, ki bi poleg pravic do obvescanja in
posvetovanja vkljuceval tudi pravico do soodlocanja, leta 1975, ko je bil predlog uredbe o
statutu evropske druzbe nac¢eloma podprt tako s strani delojemalcev (ETUC) kot
delodajalcev (UNICE). S spremenjenimi gospodarskimi in politi¢nimi razmerami so na
dnevni red ES prihajali drugi problemi (bol proti nezaposlenosti). Prislo je do vse vecjega
razkoraka v interesih med delodajalci in delojemalci. Delodajalci so zaceli nasprotovati
vsem oblikam delavske participacije, ki so po njihovem mnenju nekoristne oziroma celo
Skodljive za uspesnost podjetij. EK je v nadaljnja pogajanja o problematiki participacije
vstopila bolj pragmaticno, s ciljem doseci vsaj minimalen dogovor med drzavami
&lanicami. Sprejem direktive o ESD je rezultat tak§nega pragmati¢nega pristopa. Ceprav je
tu treba dodati, da so pravice zaposlenih zelo omejene. Zaposleni nimajo pravice do
soodlo¢anja, zato ne morejo ustaviti sprejem odlocitve delodajalca, Ce ta vztraja pri njenem
sprejemu. Vendar pa direktiva spodbuja k prostovoljnemu sklepanju sporazumov med
podjetji in sindikati, ki lahko razsirijo participativne pravice, ki jih doloca direktiva. Tudi
sprejem uredbe o statutu evropske druzbe s spremljajoco direktivo o udelezbi zaposlenih in
Direktive o zagotovitvi sploSnega okvira za obves¢anje in posvetovanje zaposlenih v
evropski skupnosti, vsekakor predstavlja uspeh Evropske komisije v zagotavljanju
enotnega okvira participacije zaposlenih v EU. EK-ji je kljub nasprotovanju UNICE, ki je
nasprotovala vsakrSnemu evropskemu urejanju participacije zaposlenih, uspelo sprejeti dva
pomembna dokumenta, ki predstavljata pomemben korak na poti h konvergenci reSevanja
problema participacije v EU in s tem k enakemu obravnavanju zaposlenih in podjetij v EU.
To pa Se zdale¢ ne pomeni konec prizadevanj EK na tem podroc¢ju. Zagotoviti je potrebno
dejansko uresni¢evanje omenjenih ukrepov in njihovo dopolnjevanje v primeru
pomanjkljivosti, ki se bodo pokazale tekom ¢asa. Poleg tega pa je potrebno zagotoviti tudi
razSiritev participativnih pravic zaposlenih, ki so zdaj relativno Sibke. To pa je zelo tezka
naloga zaradi prevelikega nasprotovanja posameznih drzav ¢lanic in UNICE. Dosedanji
razvoj je pokazal, da so vsi poskusi regulacije razvitejsih participativnih pravic propadli.
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7. ZAKLJUCEK

Danes obstaja splosno prepric¢anje, da vkljucevanje zaposlenih oziroma predstavnikov
zaposlenih pri odloc¢anju tako na makro kot mikro ravni prispeva k izboljSanju ¢lovekovih
potencialov in razvoju kariere. Sodelovanje zaposlenih pri odlo¢anju poveca motivacijo
zaposlenih za delo in ustvarja ugodno delovno okolje za obogatitev posameznikovih
spretnosti in povecanje individualnih in kolektivnih pri¢akovanj. Vse to pa vodi k vecji
ucinkovitosti in razvoju podjetij in ekonomskega sistema kot celote.

Participacija zaposlenih pri odlo¢anju je prisotna v praksah vseh drzav EU. Seveda se
konkretne oblike participacije kot tudi intenzivnost participativnih pravic med drzavami
razlikujejo. V Evropi je zakonodaja znacilno vplivala na oblikovanje trajnejsih in
stabilnej$ih institucij delavske participacije. Razvoj evropskih sistemov delavske
participacije se je zacel po drugi svetovni vojni. To je bilo obdobje, ko so demokrati¢ne in
humanisti¢ne vrednote zajele vsa podroc¢ja druzbenega zivljenja. Velik vpliv na evropsko
zakonodajo na tem podroc¢ju so imele socialdemokratske vlade in sindikati s svojimi
zahtevami. Ker je razvoj participativnih sistemov v evropskih drzavah potekal v podobnih
okolis¢inah, to je v obdobju socialdemokratskih vladavin in mo¢nega delavskega gibanja,
so v Evropi vsaj temeljni nacini, oblike in participativne pravice urejene z zakonodajo.
Izjemo predstavljata Velika Britanija, Irska in Italija. Na Danskem in Svedskem imajo
zakonsko urejeno delavsko participacijo, ki pa je zelo okvirna in se dopolnjuje s posebnimi
kolektivnimi pogodbami med zaposlenimi in delodajalci. Kljub relativno splosni zakonski
regulaciji na Danskem in Svedskem, imajo zaposleni pomembno vlogo pri odlo¢anju. To
jim zagotavljajo mocne in stabilne organizacije delovne sile in njihova kooperativnost z
delodajalci in njihovimi organizacijami. Najvisjo stopnjo zakonske regulacije delavske
participacije imajo v Nem¢iji, Spaniji, Franciji in Sloveniji. Slovenija je pri svoji zakonski
regulaciji delavske participacije sledila nemskemu modelu soodlocanja. V Nemciji in
Spaniji je odvisnost od zakonske regulacije povezana s korporativisti¢no druzbeno in
politi¢no tradicijo. Natan¢na zakonska regulacija je tudi rezultat poveCanega antagonizma
med strankama industrijskih odnosov. Drzava je namre¢ s kodifikacijo participacije
zaposlenih poskusala pomiriti nasprotujoce interese delavcev in delodajalcev.

Kaksna stopnja zakonske regulacije je najprimernejSa za ucinkovitejSe poslovanje podjetij
in za uresniCevanje participativnih pravic je odvisno od mnogih dejavnikov. Odvisno je
predvsem od kulturnih vrednot v doloceni drzavi, razmerja med delodajalci in zaposlenimi,
moci sindikata kot tudi mo¢i managementa in njegove pripravljenosti, da zaposlenim
prepusti del svoje moci odlo¢anja. Normativno vzpostavljen sistem participacije zaposlenih
se lahko zaradi nizke participativne zavesti zaposlenih in managementa izrodi v nekaj
popolnoma drugega. Zato je pomembno da se so¢asno z vzpostavljanjem sistema
participacije zagotovi tudi izobraZevanje in usposabljanje tako managerjev kot delavskih
predstavnikov. Zakonska ureditev delavske participacije na dolo¢en nacin stimulira in
podpira §irsi razmah participacije, vendar brez spremembe organizacijske strukture in
kulture ni mogoce izkoristiti pozitivnih u€inkov delavske participacije.

Slovenski Zakon o sodelovanju delavecev pri upravljanju natan¢no doloca nacine in pogoje
sodelovanja delavcev v odlo¢anju in zagotavlja relativno mocne participativne pravice
zaposlenih. Dejanska udelezba zaposlenih pri odlo¢anju v podjetju je bolj vprasljiva. V
Sloveniji svet delavcev deluje le v nekdanjih druzbenih podjetjih, ki so dobro sindikalno
organizirana. V ostalih podjetjih, Se posebej v zasebnih se sveti delavcev redko
ustanavljajo. To je dokaz, da zakonodaja sama po sebi Se ne zagotavlja uresnicevanja
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participacije zaposlenih. Potrebna je participativna zavest in predvsem prisotnost mocnih
sindikatov, ki sodelujejo s sveti delavcev in managementom. Zelo pomembno vlogo pri
uresnievanju participacije ima tudi management. Se posebej v Sloveniji managerji sistem
delavske participacije Se vedno dozivljajo kot »reinkarnacijo« bivSega sistema delavskega
samoupravljanja (GostiSa, 2000). TakSno razumevanje je napac¢no, saj sem s pregledom
evropskih modelov participacije zaposlenih ugotovila, da participativne oblike odloc¢anja
razvijajo v vseh proucevanih drzavah ¢lanicah EU. Management bo moral spremeniti svoj
pogled na delavsko participacijo. IstoCasno mora priti tudi do spremembe organizacijske
strukture v slovenskih podjetjih. Vklju¢evanje zaposlenih v odlocanje namre¢ ni izvedljivo
v pogojih visoko hierarhi¢ne, centralizirane in formalizirane organizacijske strukture
podjetij. Spreminjanje obstoje¢e organizacijske strukture in kulture je zahteven in
dolgotrajen proces, ki se ne zgodi sam od sebe.

Za Slovenijo je pomemben tudi razvoj participativnih pravic zaposlenih v okviru EU, saj
bo pred vstopom v ¢lanstvo EU morala sprejeti dolocila direktiv, ki urejajo delavsko
participacijo. Intervencija EU na podrocju industrijskih odnosov temelji na integraciji in
hkratni deregulaciji evropskega trga. Multinacionalna podjetja se lahko izognejo
nacionalnim regulacijam, zato je evropska regulacija neizogibna. Regulacija participacije
zaposlenih pri odlo¢anju na ravni EU zagotavlja enake moznosti tako ekonomskim
akterjem na evropskem trgu kot zaposlenim.

Ugotovila sem, da v EU obstajajo pomembne razlike med posameznimi sistemi
participacije zaposlenih. Heterogenost participativnih sistemov drzav EU zavira
regulatorne procese s strani mednarodnih organizacij. Vpogled v poskuse Evropske
komisije po zakonski regulaciji delavske participacije na evropski ravni odraza nasprotja v
definiciji sprejemljive oblike zakonodaje tega podrocja. Prvotno so poskusali vzpostaviti
enoten sistem, ki je posnemal nemski model. Ta poskus je dozivel kritike s strani
delodajalcev in posameznih drzav ¢lanic (Se posebej Velike Britanije), ki so nasprotovali
vsiljevanju tujih in rigidnih participativnih praks. Tako v sedemdesetih letih 20. stoletja
kljub pripravljenosti tako delodajalcev kot drzav ¢lanic za ureditev evropskega sistema
delavske participacije, zaradi velike razlicnosti med ureditvami delavske participacije v
EU, ni bilo mogoce doseci sporazuma o sprejemljivi zakonski regulaciji delavske
participacije. Kasneje so se moznosti za to Se bolj oddaljile zaradi nasprotovanja
delodajalskih organizacij in Velike Britanije, ki so nasprotovali kakrsnikoli obliki
zakonske regulacije delavske participacije z obrazlozitvijo, da bi to Skodovalo podjetjem in
evropskemu gospodarstvu nasploh.

Pomemben uspeh Evropske komisije je sprejem Direktive o evropskih svetih delavcev, ki
se nanasa na transnacionalna podjetja, Uredbe o statutu evropske druzbe s spremljajoco
Direktivo o udelezbi zaposlenih in Direktive o zagotovitvi sploSnega okvira za obvescanje
in posvetovanje zaposlenih v evropski skupnosti. Sprejem omenjenih direktiv je bil mogo¢
predvsem zaradi precej$nje omejitve participativnih pravic in zaradi velike svobode glede
oblik uresnicevanja participativnih pravic. S tem je bila omogocena prilagoditev oblik
participacije posebnim okolis¢inam v posamezni drzavi in podjetju.

Vprasanja, ki so za zascito pravic zaposlenih Se posebej pomembna in katerim je EU
posvetila posebno pozornost so kolektivni presezki, varovanje zdravja in varnosti in
prenosi podjetja. EU je ta vpraSanja uredila v posebnih direktivah.

Ker ima Slovenija enega najbolj razvitih sistemov delavske participacije v Evropi, bo pred
vstopom v EU morala zgolj dopolniti in razsiriti obstojeco zakonodajo. Posebno podrocje
predstavljajo postopki odlo¢anja in sodelovanja zaposlenih v multinacionalnih podjetjih,
kjer obstajajo tudi najvecje moznosti izkoriS¢anja razli¢nih participativnih praks v razlicnih
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drzavah in ki ga Slovenija v zakonu iz leta 1993 ni predvidela. To pomanjkljivost je
Slovenija ze odpravila z Zakonom o ESD, katerega sprejem je predpogoj za ¢lanstvo v EU.
Participativne pravice, ki jih dolo¢a zakon bodo slovenski delavci lahko zaceli uresnicevati
Sele z vstopom Slovenije v EU. Tako za zaposlene kot podjetja v Sloveniji je zelo
pomembna zagotovitev evropskega okvira participacije zaposlenih, saj omogoca
enakopravnejSe obravnavanje zaposlenih in podjetij v EU. Tako bo Slovenija z vstopom v
EU pridobila, saj bo zagotovljena tudi zasCita zaposlenih v podjetjih s sedezem v drugi
drzavi. Z vstopom v EU bodo slovenski delojemalci imeli svoje predstavnike v ESD in
bodo lahko sodelovali v posebnih pogajanjih o participativnih postopkih v ESD. Kljub
temu, da so na ravni EU zagotovljene SibkejSe participativne pravice kot jih predvideva
slovenska zakonodaja, ne bo prislo do omejitve obstojecih participativnih pravic, saj EU v
vseh svojih dokumentih izrecno doloca, da sprejeta dolocila ne smejo omejevati ze
zagotovljenih participativnih pravic v posamezni drzavi. Predstavniki zaposlenih imajo
tudi moznost, da v dogovoru z managementom dolocijo razvitejSe oblike participacije
zaposlenih kot jih predvidevajo doloc¢ila sprejetih direktiv v EU. V Sloveniji zakonodaja
doloca intenzivne participativne pravice pri odlocanju, vendar v mnogih podjetjih ni
vzpostavljenega sistema za obvesCanje zaposlenih in posvetovanje z njimi. EU je
predvidela tak$ne situacije in je zraven minimalnih zahtev po participaciji zaposlenih pri
odlocanju dolo¢ila tudi posebne ukrepe za zagotovitev uresnic¢evanja teh zahtev. Posebna
pozornost je namenjena predvsem uresnicevanju participativnih pravic v primeru prenosa
podjetja in kolektivnih presezkov. Kljub temu je uresni¢evanje participativnih pravic v
Sloveniji v veliki meri odvisno od pripravljenosti delodajalcev, uravnoteZenosti mo¢i med
zaposlenimi in delodajalci, informiranosti zaposlenih o svojih pravicah in njihovi
pripravljenosti, da branijo svoje pravice.

Lahko zaklju¢im, da je Ze dosezena doloc¢ena konvergenca med sistemi delavske
participacije v EU. Zaradi ekonomske integracije lahko pri¢akujemo, da se bodo ti procesi
Se nadaljevali. Ker pa staliS¢ managementa in Se posebej lastnikov podjetja, ki jih zanimajo
le kratkoro¢ni vidiki poslovanja, ni mogoce spremeniti ¢ez no¢ in tudi zaradi mo¢no
zakoreninjenih razli¢nih tradicij industrijskih odnosov med drZzavami v kratkem ne
moremo pri¢akovati sprejema taksSnega sistema participacije, ki bo dolocal razvitejse
oblike participacije zaposlenih v EU. Pri¢akujemo lahko, da bo opazen razvoj sodobne
doktrine upravljanja kadrovskih virov pozitivno vplival na delo na staliS¢a managementa
do participacije zaposlenih pri odlocanju. Od njih samih je namrec¢ najbolj odvisno, kakSen
bo dejanski vpliv zaposlenih na odloc¢anje. Vse predstavljene direktive namre¢ dolocajo, da
lahko management in predstavniki zaposlenih sporazumno dolocijo intenzivnejSe oblike
delavske participacije. Pomemben vpliv na uresnic¢evanje delavske participacije lahko
imajo tudi sindikati, ki imajo moZnost, da s pospeSevanjem participativnih pravic
zaposlenih in s kooperativnostjo ponovno pridobijo zaupanje zaposlenih in managementa.
Pri proucevanju participativnih sistemov v drzavah EU se je pokazalo, da je v podjetjih,
kjer obstajajo moc¢ni sindikati, ki podpirajo participativne postopke odlo¢anja, bolj razvita
participacija zaposlenih kot v nesindikaliziranih podjetjih. Z evropsko regulacijo delavske
participacije jim je omogoceno, da se izkazejo tudi na evropski ravni.

Razvoj razli¢nih oblik participacije zaposlenih na ravni EU pa ni odvisen zgolj od akterjev
industrijskih odnosov ampak od razli¢nih dejavnikov kot so medsebojne povezave
razli¢nih ureditev, podpore drzave, politicne akcije in ideoloskih projektov.
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