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Predgovor

Fondacija Hansa Bocklerja in Fondacija Friedricha Eberta v tej broduri ob)avljata
stirijezino dok prve jave izk 1] dzarskih, slovenskih, hrvaskih in
nemskih svetov delaveev.

Pogovorov med 2. in 6. junijem, ki so potekali v obliki delavnice, so se udeleZili predvsem
aktivni Elani svetov delavcev in sindikalni ter znanstveni eksperti s podrodja zaddite
interesov in soupravljanja iz ¥tirih driav.

Orgamza!orja razgovorov Fondacija Hansa Bocklerja in Fondacija Friedricha Eberta sta

si prizad ,dabis ¢jo teh d v Btirih drzavah udeleZenkah in tudi v
drugih spodb dila nad ', jo pozitivno debato na temo Sveti delaveev in sindikati v obratih.
Vorwort

Hans Béckler Stiftung und Friedrich Ebert Stiftung legen mit dieser Broschiire in vier
Sprachen eine Dokumentation des ersten Erfahrungsaustausches Gber die Praxis der
Betricbsrate in Ungam, Slowenien, Kroatien und der Bundesrepublik Deutschland vor.
An dem Workshop, der vom 2. - 6. Juni 1998 in Budapest stattfand, beteiligten sich vor
allem aktive Mitglieder von Betricbsraten, aber auch gewerkschaftliche und
wissenschaftliche Experten der I tretung und Mitbesti g aus den vier
Landem.

Die Veranstalter des Workshops - Hans Bockler Stiftung und Friedrich Ebert Stiftung -
beabsichtigen, mit dieser Dokumentation eine weitere positive Diskussion des Modells
,Betriebsriite und Gewerkschaften im Betrieb* in den beteiligten Landern und
dartiberhinaus anzurcgen.

Elész6

A Hans Bockler Alspltvany ¢és a Friedrich Ebert Alapitvany ezzel a brosirival a

magyarorszagi, szlovéniai, horva agi ¢s a német szd gi koztarsasagi Uzemi tanacsok
gyakorlamnak clsd tapasztalateseréje négy nyclvﬁ dokumcnmco;at adja kozre.
Az 1998 junius 02-06. kozétt Budap a fent emlitett

Br
négy orszagbol mind az iizemi tanacsok aktiv tag]m de az érdekvédelem és az
egylttdontés szakszervezeti és tudomanyos szakértéi is részt vettek.

A mihelybeszélgetés rendezoi - a Hans Bockler Alapitvany és a Friedrich Ebert Alapnvény
- arra torekednek, hogy ¢ dok acio altal a résztvevo ncgy agban, de azon
is, tovabbi pozitiv vitat hozzanak létre az “Uzemi tanacsok és a szakszervezetek az tizemben”
modcil témakdrében.

Predgovor

Zakiada Hans Bockler i Zaklada Friedrich Ebert putem ove broSure objavljuju na cetiri
jezika dok prve jene iskustava o praksi i djelatnosti zaposlenickih vijeca
u Madzarskoj, Slovemp Hrvatskoj i Saveznoj Republici Njemackoj.

Na strucnim razgovorima priredenim u Budimpesti izmedu 02.-06. lipnja 1998. g. iz
navedenih su zemalja sudjelovali, prije svega, aktivni clanovi zaposlenickih vijeca ali i
znanstveni i cksperti sindikata zaduzeni za zadtitu intercsa i donosenje zajednickih odliuka.
O i stucnih razg - Zaklada Hans Bockler i Zaklada Friedrich Ebert - nastojali
su da kroz ovu dokumentaciju, u sudjelujucih cetiri zemlje, ali i izvan njih, potaknu pozitivne
rasprave o temi “Zaposlenicka vijeca i sindikati u tvomici”.




1.ZGODOVINA IN PRIHODNOST ZASTOPANJA
INTERESOV DELOJEMALCEV V EVROPI - TEZE ZA
SOODLOCANJE

Gerhard Leminsky

Osnove A 00 - 03375

Ce govorimo o razvoju soodiotanja v Evropi, je to soodloZanje sestavni del politi¢ne
kulture, tarifne in sindikalne politike v teh dezelah. Razprava o soodloanju v
razli¢nih evropskih drZavah je hkrati razprava o raznolikosti. Zelo pomembno je
poudariti, da se tak$na politi¢na kultura ne more razviti v kratkem obdobju. To je
nasprotno stratedki razvoj, ki ga kratkoro&no lahko spremenimo le v omejenem
obsegu. Mednarodna primerjava raznolikosti soodioanja je hkrati priloZnost za
bolj$e razumevanje specifitnih nacionalnih razmer. Razvoj v Nem&iji, Franciji,
pa tudi v Sloveniji in na Hrvadkem, navsezadnje ni posledica naklju¢nih procesov,
ampak rezultat dolgega zgodovinskega razvoja. Mednarodna primerjava naj bi
ponazorila prednosti in slabosti, tveganja in moZnosti razvojnih poti, ki se kaZejo
v posameznih drZavah.

Iz primerjainih analiz naj bi sc naugili. kako naj bi nadrtno izkoristili moZnosti
lastne poti.

Zaradi kompleksne situacije in tezkih razmerij moti se najprej vprasamo, kak§na
merila naj bi uporabljali pri zastopanju interesov zaposlenih. Vrniti se je treba na

linc in nespremenjene cilje, j. svoboda, osebni razvoj, pravi¢nost, socialna
pravi¢nost, enake moZnosti in solidarnost. Te abstraktno formulirane cilje, ki so
gotovo sprejemljivi v vseh drZavah, lahko doseZemo z razli¢nimi sredstvi in
metodami. Pomembno je, da poznamo cilje. Pri metodah lahko ubiramo razli¢ne
poti, ki vodijo k istemu cilju.

Soodlotanje pomeni, da delojemalci, njibovih interesni zastopniki in sindikati
sodelujejo v procesu gospodarjenja v obratih in podjetjih. To se izraza v nacinu,
kako se reSujejo vsako-dnevni problemi zaposlenih, pa tudi strukturni problemi v
podjetjih. Vsak dan se morajo zbrati za mizo sveti delavcev, sindikati in vodstvo




podjetja. Tak$no soodlotanje vsebuje zelo intenzivno kooperativno komponento.

Sveti delavcev morajo biti sposobni, da vzdrZijo konflikte. Svet delavcev lahko
samo takrat izvaja ostro politiko, & vodstvo podjetja ve, da tak$na politika

uZiva podporo zaposlenih. Ne gre za to, da bi moral svet delavcev stavkati, saj
v vetini drZav sploh ne sme stavkati, ampak vodstvu podjetja mora biti jasno,
da politika podjetja ni samo politika gremijev, ampak je to tudi nain ravnanja
s podjetjem in zaposlenimi.

Soodldéafnje pomeni na eni strani sodelovanje v proizvodnem procesu, na drugi
strani pa tudi porazdelitev prihodkov, dobitkov, torej tarifno politiko.
Soodlotanje in tarifna politika sta med seboj v vzajemnem odnosu. Ker redujejo
sindikati konfliktne aspekte bolj s tarifno politiko, se lahko sveti delavcev ved
posvetijo kooperativni strani. Sindikatom se tako ni treba toliko ukvarjati s
politiko v podjetju, saj so v podjetjih sveti delavcev, ki so v stalnem stiku z
zaposlenimi in s tem v doloeni meri razbremenjujejo sindikate.

Ce se je pri soodloganju v podjetju nekaj premaknilo naprej, se taken razvoj
praviloma odraZa tudi v tarifni politiki. Ce je tarifna politika zastavila nove
cilje glede politike zaposlovanja, se to praviloma kaZe tudi v politiki na ravni

podjetja.

V vseh drzavah Evropske unije naj bi se sindikati in sveti delavcev osredotodili
na politiko zaposlovanja, na vprasanie razvoja in zavarovanija zaposlitve. Pred

desetimi leti so menili, da je treba zaposlenim izposlovati vidje plate. Zdajpa je

zagotovitev zaposlitve predi icilj, pok kolegi ocenjujejo utinkovitost
soodlo¢anja.

TeZnje v razvoju soodlocanja

1. .Globalizacija gospodarstva - mednarodna konkurenca®. Nacionalna politika

sicer ni ni¢ manj pomembna kot kdaj koli poprej, vendar so zaradi pritiska
mednarodne konkurence v vseh zahodnoevropskih drfavah v zadnjih desetih
leti izvedli velike racionalizacije. Produktivnost se je silovito povetala, silovito
Pa je upadlo tudi Stevilo zaposlenih. V vseh velikih podjetjih so praviloma tekom
vet let zmanjSevali Stevilo zaposlenih in hkrati mo&no poveevali produktivnost.
Zaradi tega so sindikati in sveti delavci zali v zelo teZaven polozaj.
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2..Nove strategije managementa in kapitala“. Velika podjetja poskusajo Cimbolj
diferencirati svoje produkte in postopke. To torej pomeni, da se veliki koncerni
decentralizirajo. Ce je poprej nek velik koncem odlotal o vseh proizvodnih ukrepih,
je to sedaj razdrobljeno na Stevilne dele, ki so se pravno deloma osamosvajili. Nastalo
je neskladje med novimi strukturami odloanja v decentraliziranih koncemnih in
strukturami soodloZanja zaposlenih. To se kaZe kot velik problem za soodloanje v
podjetju, npr. v nadzornih organih, pa tudi v svetih delaveev, ki morajo najti poti,
da bodo ustrezno zastopali zaposlene v teh Stevilnih procesih decentralizacije
koncernov. Ta proces se stalno pojavlja ob dokupih novih podjetij in zdruZitvah,
kjer se prodajo deli podjetja.

3.Podjetja ne nadaljujejo postopno samo racionalizacijo, tj. z nekaj ve& racionalizacije
2daj tukaj, zdaj tam - ampak spreminiajo z novimi tehnologijami celoten proizvodni
sistem. Pogosto sveti delavcev in sindikati ne vedo, kam vodi taken razvoj in kaj to
pomeni za zaposlitev. Tradicionalna tarifna politika, ustaliena struktura plag in
tradicionalna politika zaposlovanja, kot smo jih poznali v preteklosti, niso ve kos
takSnemu razvoju. Treba je najti nove poti.

4. Dobitek podietia in zmanjsevanie socialnih pravic. Pritisk gospodarstva na drzavo,
da bi zmanjgala ali odpravila socialno povezanost, povzrota paradoksaino posledico,
da nastajajo zaposlitveni problemi, éeprav gospodarstvo prosperira. Drava prihaja
v financne teZave, ki so povzrotile ob&utno zmanj$anje poklicnega izobraZevanja,
socialne varnosti in okmile razvoj socialne drzave. To se kaZe na primer v zmanjSanju
za¥ite pred izgubo delovnega mesta ali privatizaciji. Ce postanejo luknje v socialni
za¥titni mreZi v razli¢nih drZavah prevelike, to neposredno vpliva na politiko na
ravni podjetja, na soodlotanje in tudi na tarifno politiko. Soodlotanje in tarifna
politika morata vzdrZati dosti veXje breme.

5. Pluralizacija in individualizacija. To pomeni, da so se zaposlitvene strukture mo&no
spremenile. Poprej smo izhajali iz stoodstotne zaposlitve, ko so kolegi delali osem
ur dnevno po toéno dolotenih dobah zaposlitve. Zdaj viada velika pestrost glede
zaposlitvene dobe, od dela za polni in polovi¢ni delovni &as, zaposlitve za doloen
delovni as do navideznega neodvisnega dela. Nekateri so samo deloma zaposleni
v podjetju, so torcj izposojeni delavci. Ce so v podjetju tako razli¢ne skupine
2aposlenih, imajo sveti delavci seveda teko nalogo pri zastopanju njihovih interesov.
Za nameZek pa Stevilnim ljudem, zlasti mladim, tradicionalna sindikalna politika
in solidarnost nista vet tako blizu njihovemu natinu Zivljenja. Tudi to je velik
problem. Kako vkljuiti v sindikate mlade ljudi, ki imajo druga&ne zamisli o
svoji prihodnosti?



6.0mejitev jetie in decentralizacija_industrijskih odnosov. Sindikaina
politika, ki je bila poprej centralisti¢na, se mora v prihodnje bolj usmeriti na
razvoj v podjetjih, ki je pogosto zelo specifiten. V Nemdiji vsebujejo sedaj
branzne kolektivne pogodbe, torej tiste, ki veljajo za regijo ali specificno branZno,
Klavzule, ki dopustajo podrobnejio ureditev na ravni podjetja. Tako lahko v
podjetjih, & se svet delavcev in vodstvo podjetja strinjata, v dolofenem razponu
prilagajajo dolotbe v kolektivni pogodbi. S tem prevzemajo sveti defavcev
nove naloge, za katere so pogosto slabo ali sploh niso pripravljeni. Prenasanje
podrobnejsega urejanja na raven podjetja bo imelo dolgosezne posledice za
sindikalno politiko, za tarifno politiko in za soodlo&anje. V vsakem primeru s¢
bo vloga svetov delavcev krepila, lahko retemo, da bodo postali vse mo&nejsi.

7.0dnos med reprezentativnim soodloanjem in neposredno_participacijo v
podjetjih. Vodstvo podjetja je v sodelovanju zaposlenih pravzaprav odkrilo
strategijo za povele-vanje produktivnosti. Otitno se izplaka, &e se zaposleni
neposredno sreujejo, v manjéih skupinah ali po podrocjih. Tako je mogoce
odpraviti hierarhi¢ne stopnice in prenesti odlogitve v bazo. Hkrati 3tevilni kolegi
v podjetjih prav radi sodelujejo pri tak$nem razvoju, saj Zelijo povedati svoje
mnenje o stvareh, ki jih neposredno zadevajo. Seveda so tudi velike teZave.
Ker se tak$no neposredno sodelovanje, ki pogosto ni urejeno, zelo spontano
razvija, lahko stasoma oslabi solidarnost med kolegi. Tak3na strategija
participacije se praviloma kon¢a z zmanjsanjem zaposlenih, ker se je povetala
produktivnost. Ce se izrazimo nekoliko pretirano, lahko retemo, da sc
konkuren&nost podjetja poveta, zaposlenost pa zmanj$a. Zelo teZko je presoditi,
v kolik¥ni meri naj bi sveti delavcev in sindikati siedili tem potem. Seveda
morajo sveti delavcev to do dolotene mere tudi sprejeti, saj kolegi hotejo udi
neposredno participacijo. Mislim, da bi morali moZnosti takinega neposrednega
sodelovanja bolje izkoristiti. kot smo to storili v preteklosti, vendar morajo
zastopniki interesov zaposlenih poskrbeti, da so vsakokratne pravice in dolZnosti
zavezujote urejene. Nekaj prakti¢nih primerov....

8.,,Cona brez delavskega soodlofanja“. Ta teZnja se je okrepila v Nem¢iji in
Stevilnih drugih drzavah v podjetjih, za katere ne velja delavsko soodlo¢anje. V
teh podjetij je tudi veljavnost kolektivnih pogodb ome; To se posebej izrazito
kaZe v majhnih in srednjih podjetjih, kjer so sveti delavcev precej redki. To
pomeni, da bo toliko teZje zastopati interese zaposlenih, kolikor bolj se bo
povelevalo Stevilo manjsih podjetij. Zlasti v terciarnem sektorju, ki se silovito
8iri, so sindikati Ze po tradiciji slabo zastopani. Skoraj 50 odstotkov vseh
zaposlenih nima svojega interesnega zastopstva v podjetju.
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9.Dve teznji na ravni Evropske unije, namreZ evropski svet delaveev in evropska
delniska druzba, sta pomembni za nadaljnji razvoj delavskega sodelovanja,
Smernica Evropske unije o evropskih svetih defaveev, ki je bila sprejeta leta 1994,
gradi predvsem na pogajalskih reSitvah obeh strani, torej vodstva podjetja in svetov
delaveev iz razlitnih nacionalnih drav. Ti naj bi se sestali in poskusali najti
doloteno resitev. Evropski svet delaveev ima lahko od 3 do 30 &lanov. Vodstvo
podjetja je dolno posredovati dolotene informacije o gospodarskem in socialnem
razvoju koncernov. Evropski svet delavcev se mora sestati najmanj enkrat letno.
To p i, da ima malo pravic do obve$&enosti in posvetovanja:
Pravica do informiranja je omejena. Celo takrat, & ga vodstvo podjetja ne obvesti
ali ne obvesti dovolj, skoraj nima moZnosti za sankcije. Ktjub temu je Ze napredek,
da evropski svet delavcev sploh obstaja. Prvi& se lahko redno sreCujejo zaposleni
in zastopniki njihovih interesov iz razli¢nih drzav &lanic Evropske unije in lahko
stele stalna razprava o vzajemnih odnosih in problemih. To je stabilna institucija,
ki je gospodarski in politini razvoj ne more tako Zlepa omajati. Evropski svet
delavcev je platforma za utenje, kako bi lahko med seboj razvijali zastopanje
interesov zaposlenih. Ta oblika soodlotana je priloZnost za razvojni proces. Ce
Zelimo spremeniti politi¢no kulturo, moramo razmidljati v zelo dolgoro&nih
¢asovnih katego-rijah. V Nemiji obstajajo sveti delaveev od leta 1920. Zelo,
zelo potasi so se razvijali. Dvanajstletno nacionalsocialistiZno barbarstvo je bilo
velik korak nazaj. Ce pojmujemo evropske svete delavcev kot zagetek nekega
dolgoroénega razvoja, potem moramo to priloznost izkoristiti. Delovanje tak$nih
evropskih svetov delaveev bo v praksi odvisno od matié

drish

Kot pri evropskem svetu delavcev, tako tudi pri evropski delnitki druzbi ne bo
mogla obveljati neka enotna shematska refitev za vse delnidke druzbe. Prav tako
je govor o tem, da je treba najti resitev s pogajanji. Sestati se morajo vodstva
koncernov, sveti delavcev in sindikati Evropske konfederacije sindikatov in s
pogajanji sporazumeti o neki resitvi. Ce se ne bi mogli sporazumeti, je zelo
pomembno vedeti, katera minimalna ureditev bi veljala v takénem primeru. Toje
trenutno tudi osrednja sporna totka. Nemci, ki imajo zelo razvito delavsko
sodelovanje v kontrolnih organih podjetij, menijo, da bi bila dva predstavnika
delojemalcev v takini evropski delnitki druzbi premalo. Obstajala bi nevarnost,
da bi nemska podjetja postopoma opustila ostreje nacionalne predpise glede
participacije zaposlenih in se odlodila za manj zahtevne predpise evropske delniske
druzbe.




Posledice v praksi

Drzava in zakonodaja sta zelo pomembni za nadaljnji razvoj sodelovanja
zaposlenih pri upravljanju v podjetjih. Politi&ne stranke in parlamenti naj bi

dolotili temelje in minimalne pogoje za svcte delavcev in spodtovanje
samostojnosti sindikatov. Razvoj sveta delavcev ne sme biti odvisen od
gospodarske in politi¢ne konjunkture. To je pogoj za stabilen in sistemati¢en
razvoj zastopstva interesov. Da bi svoje naloge tudi zares lahko opravijal. bi
morala zakonodaja predvideti ustrezno podlago in sredstva za prakti¢no delo
(pisarno, sekretariat).

Svet delavcev zares lahko zastopa interese zaposlcnih Sclc takrat, kadar so
njegovi &lani ustrezno za¥titeni pred odpusti, da vodstvo podjetja nanjc nc
more izvajati pritiska. Posebej klju¢no vpradanjc zastopanja intercsov
zaposlenih je tudi razresitev Elanov sveta delavcev rednih poklicnih obveznosti.
Kjer ni tako urejeno, praviloma ni zagotovljcna mozZnost, da bi &lan sveta
delavcev poklicno opravijal svojo nalogo. V Nemdiji je tak$na moznost
zagotovljena pri 300 zaposlenih. Zato je treba zelo paziti na tak3na. navidez
tehni¢na vprasanja. Sveti delavcev morajo prav tako imeti moZnost, da sc
usposabljajo za svojo nalogo. Ker bodo morali v prihodnje ¢ toliko bolj paziti
na strategki razvoj. se morajo e dosti bolj izobrazevati. Opozoriti jih jc treba
tudi na nevarnosti. ki se lahko skrivajo v zakonski ureditvi. Svet delaveev s
lahko osamosvoji in postane birokratska institucija. denimo takrat. kadar nc
vzdrZuje zadostne povratne zveze s kolegi v podjetju, &e se spremeni v nckakéno
socialno upravo in skrbi samo za dolo¢ene glavne skupine ali v svoj politi¢ni
koncept ne vklju¢i dovolj tudi drugih skupin. npr. zaposlenih za polovini
delovni ¢as, za doloCeni delovni as, podmiadka v podjetju. To so dobre in
slabe strani zakonske ureditve. Prednosti so veéje, zato sc zavzemam za

stabiliziranje poloZaja sveta delavcev z zakonom, vsckakor v stiku s sindikati.
Drzava je odgovorna za razvoj zaposiovanja. Tc odgovornosti je ne smemo

razresiti. Nesprejemljivi so poskusi v nckaterih drzavah, da bi vprasanjc
zaposlenosti prevalili na svete delavcev ali sklenitelje kolektivnih pogodb.
Ce sociaina drzava ne ustvari zadostnih dodatnih varoval pred zgolj trznim
obravnavanjem dela. potem tudi v podjetju ni mogole rciti vprasanja
zaposlenosti. Ce bodo sveti delavcev izvajali svoje aktivnosti ob nenehni
groZnji zmanjSevanja delovnih mest, boso seveda vselgj pritisnjeni ob zid.

V Nemdiji, pa tudi v drugih drZavah je dolgo trajalo, da so sindikati razumeli, da
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med sindikati in svetom delavcev ne gre za hierarhi&ni odnos, tj. da sindikati
nazadnje odloijo, kaj naj sveti delavcev storijo in &esa ne. Sindikati imajo
nasprotno zclo pomembno nalogo v tarifni politiki in tudi do svetov delavcev.
Izvirna naloga svetov delavcev je zastopanje interesov, kar sindikati tudi
sprejemajo. To je odnos dveh enakovrednih. Vsi udeleZenci se morajo u¢iti. To pa
je zelo teZaven proces.

Sindikati bi morali $e veliko vet storiti za usposabljanje svetov delavcev. Samo
sindikati zares lahko zagotovijo neodvisno izobrazevanje. Pri tem kolegi iz podjetij
lahko tudi izmenjajo izku$nje. Kadar se problemi tako silovito spreminjajo, kot
se to dogaja pri sedanji strukturni preobrazbi, je neposredna izmenjava izkusenj s
praktiki zares izjemno pomembna.

Poleg ncke minimalne moznosti za strokovno usposabljanje morajo imeti sveti
delavcev tudi moznost, da angaZirajo strokovnjake. Zelo pomembno je. da sme

svet delaveev pritegniti strokovnjake. kadar mora oblikovati neko staligce.

Scveda obstaja problem med sveti delaveey in sindikati. V podjetju je res en sam
svet delaveev, v Stevilnih drzavah pa so sindikati organizirani po politi¢nih ali
strokovnih usmeritvah, Sindikati bi morali okrepiti sodelovanje med seboj, Ceprav
je to v praksi precej tezko. Zaposleni bodo srednjerotno sami zahtevali. da se je
treba posvetiti strokovnim problemom in konéati strankarske politiéne prepire.
Cebise frakcije v svetih delavcev medsebojno blokirale zaradi politi¢nih razlogov,
bi $kodovale zaposienim. Lahko retemo, da so povsod zaznavne razprave, zdruzitve
sindikatov in povezovalne strukture najrazli¢nejsih oblik. Zelo pomembno bi
bilo, & bi pritisk iz podjetij. ki izhaja iz vsakdanjih realnosti, tak$ne teznje $e
okrepil

Bolj kot kdajkoli_prej mora biti svet delaveev pristojen za socialne zadeve.

~Proletaniata™ ni ve. V podietjih so zdaj l¢ $tevilne skupine zaposlenih, zaposlenih
za polni ali poloviZni delovni 2as in strokovne skupine. Svet delavcey ima zelo
tezko nalogo, ker mora povezati povsem legitimne razli¢ne potrebe teh razlicnih
skupin, kadar naj bi nek obrat zaprli, ukinili delovna mesta, uvedli nove produkte
ipd. To jc zelo zahteven demokratiten proces. Tudi to je osrednja naloga sveta
delaveey. Sindikati bi ga morali pri tem bolj podpreti. kot doslej.

Svet delavcev potrebuje_polititni strateski koncept. Oblikovati mora stalisee, kaj
je v podjetju moZno storiti glede zavarovanja zaposlitve, koliko akrobatike si
lahko privos&i med konkurenZno sposobnostjo podjetja in interesi zaposlenih.
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Kaksna je srednja pot? V tem smislu so funkcije sveta delavcev politi¢ne funkcije,
ki bodo vsej pomembne;jse.

Namesto pravic scodlotanja ponujajo v §tevilnih dravah zaposlenim solastnistvo:
., Damo vam delnice, damo vam kapitalske deleZc, denimo v procesu privatizacije.
Ko boste postali delnitarji, boste postali sopodjetniki in takrat bo soodlo¢anjc
odved.” Mislim, da je iz moje predstavitve razvidno, da je soodloanje nekaj, kar
se nanasa na rcevanje moZnosti v proizvodnem procesu in je popolnoma neodvisno
od tega, kdo ima delnice in &e so zaposleni veliki ali mali delni¢arji. Probleme v
podjetju je treba reSevati, 2a to pa je potreben svet delaveev. Ce ima nekdo delnice,
pomeni to neko dodatno materialno zavarovanjc, zaradi &esar zastopstvo interesov
ni prav ni¢ odvet. Soodloanic in materialna participacija nista nezdruZijivi, ampak
komplementarni,

Soodlocanje ni tehni&ni problem, ampak politi¢ni proces o tem. kak3no viogo naj
bi imeli delojemalci in zastopniki njihovih intcresov v gospodarstvu. To je
odloilno vpradanje. Soodloanje in participacija sta na zacetku nckega novega
razvoja. Pomembno pa bo, kako bodo sindikati izkoristili tc moZnosti. Nc smejo
zapasti v predvéerajsnje ideoloske spore in razprave, sicer bo gospodarski. pa
tudi druzbeni razvoj tekel mimo njih.

2IZKUSNJE MADZARSKIH SINDIKATOV Z DELOM
SVETOYV DELAVCEYV

Kisgyorgy Sandor

Posledice volitve svetov delaveev v letu 1993 in 1995 so bile razliénc. Nageloma
so bili madZarski sindikati zainteresirani za ustanovitev svetov delaveey, saj je
bilo slednje cden izmed pogojev za delitev sindikalnega premozZenja.

Veliko je odvisno od lastniskih razincrij v podjetjih. V privatiziranih velikih
podjetjih so pogostejc ustanovljeni sveti delavcev kot v malih podjctjih. Podobno
kot za Zahodno Evropo velja tudi za MadZarsko: kolikor vegje je podjetje, toliko
vet moZnosti je za svet delavcev. Odlogilno je tudi razmisljanje delodajalcev o
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tem, kako bi lahko uporabili svete delavcev. Svet delavcev si poleg uveljavijanja
svojih pravic do sodelovanja prizadeva tudi za to, da bi podjetje ustvarilo dobitek.

Na kaj so se osredototili delodajaici v zadnjih 8 do 10 tetih? V zvezi s privatizacijo,
iskanjem novih trzi§ in oblikovanjem optimalne velikosti podjetij je bilo veliko
stvari, ki so ovirale ustanavljanje svetov delavcev. Podjetja, ki so se borila za
prezivetjc, niso videla poscbne vrednosti v svetih delaveev. Stevilni podjetniki so
menili, da bodo sveti delaveev ohromili podjetje, ker bodo blokirali odlogitve.
Manjkale so izkudnjc. Menili so. da bo sodelovanje svetov delavcev upocasnilo
sprejemanje odloCiley.

Upostevati je treba tudi val racionalizacij, ki je zajel MadZarsko po letu 1989,
Med 1 in 2 milijona ljudi je ostalo brez dela zaradi makro- in mikrockonomskih
transformacijskih procesov. ,,Kaj lahko poretejo sveti delaveev v takih okolis¢inah
proti racionalizacijskim ukrepom?", so sprasevali $tevilni podjetniki.

Prav tako jc treba upostevati, kako so bili institucionalizirani odnosi med svetom
delavcev in delodajalcem. ali sta obe strani sklenili kak$en sporazum in uredili
svoje razmerje, denimo v neki uradni obliki. V Stevilnih podjetjih sveti delavci
niso vkljuéeni v informacijske tokove znotraj podjetja. Samo deloma imajo dostop
do pomembnaih poslovnih informacij. Scveda se situacija povsem spremeni. kadar
delodajalec potrebuje njihovo podporo. na primer v postopku privatizacije. Takrat
se je izkazalo kot prednost. & je svet delaveev podprl podietje v imenu zaposlenih.
Prepri¢ani smo, da so delodajalci samo toliko obvefali svete delaveev in jih
seznanjali o svojih stikih, kol jim je ustrezalo. Sveti delaveev so bili v resnici ves
¢as pod pritiskom. Stevilna podjetja so zagotavijala. da posredujejo svetom delavcev
pomembne podatke. Delodajalci pogosto trdijo, da so na sestanke uprave vabili
tudi sindikate. Veliko je konfliktov glede pravic do soodloganja. Pogosti so tudi
postopki pred sodidéem.

Gradbena podjctja so pogosto poskusala prodati nekatere obrate kar mimo svetov
delavcev. Delodajalec je trdil, da v premoZenju podjetja ni mogode logiti
proizvodnih enot in druibenih objcktov. Tudi potitnidka hisica podjetnika naj bi
bila dcl proizvodnih nepremi&nin.

Modernizacija podjetij sama po sebi ni sporna, vendar ne potcka brez konfliktov,
&eprav ima svet delaveev tudi pri tem svojc pravice. Ce neka zahodnoevropska
zavarovalnica kupi madZarsko zavarovalnico, & sc uvede nov sistem radunalniske
obdelave podatkov in postane znanje angledtine pogoj za zaposlitev, bi svet
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delavcev moral imeti moZnost, da uveljavi svoje pravice. Vendar sc to zgodi le v
prav redkih primerih.

Stevilni sindikalisti se sprico tega spralujejo, ¢c je svet delavcev sploh potreben.
Ce je potreben, kako naj izgleda, kaj naj dela? Zdi se, da vidijo sindikati v svetih
delaveev svojega tekmeca, ¢eprav naj bi bilo vprasanje dokonZno razregeno e
leta 1992. Takrat so skienili, da se bodo ustanavljali sveti delavcev po nemskem
vzgledu, seveda z manjimi pravicami in pristojnostmi.

Ce sindikati ne bodo spremenili zdaj$njega odklonilnega stalis¢a do svetov
delavcev, bo $e ve€ obmogij brez sindikatov. Pogosto delujcjo nemogno, ker nimajo
prave strategije za oblikovanje industrijskih odnosov. Sindikalisti naj ne bi
poskusali odpraviti svetov delavcev, ampak naj bi jih izkoristili kot organ
sindikatov za zastopanje interesov zaposlenih. Zanimivo Je, da v novih,
privatiziranih podjetjih, ni opaziti tega latentnega sovrastva med sveti delaveey
in sindikati. Oboji si nasprotno zelo prizadevajo za medscbojno sodelovanje.

Namere sindikatov, da bi izrinili svete delavcev, so v nasprotju z dobrimi obicaji
v Evropi. Prizadevati bi si morali nasprotno za ve pravic svetov delaveev pri
soodlocanju. To seveda ne bi redilo problemov okrog 70 odstotkov zaposlenih, ki
niso Clani sindikata, bi pa povetalo sprejemljivost interesnega zastopstva.

Sveti delaveev pogosto poudarjajo svojo neodvisnost. Pomembni cilji so zastopanje
interesov zaposlenih v podjetju in ustvarjanje primernih delovnih struktur. Sveti
delavcev pogosto trdijo, da so del managementa in se tako distancirajo od
sindikatov. Sindikalno zastopstvo zaposlenih Jje sredstvo za boj, po tem sc lodi od
svetov delaveev. Sveti delaveev pa delujcjo kot povezovalni ¢len med interesi
delodajalcev in delojemalcev. Sveti delaveev lahko le modificirajo in vplivajo,
vendar niso del managementa. Komunikacija med obema poloma je sedaj
objektivna nuja. Vse drugo bi bila zgresena konstrukcija, zgreseno sodelovanie.
Na Madzarskem delujcjo na ravni podictja razlitne organivzacije, ki zastopajo
i poslenih. Ce vz ) podjetja, v katerih deluje veZ sindikatov, npr.
pri nekem prevoznem podjetju, v katerem je 20 predstavnikov sindikatov, ki delajo
vsak zase in upotevamo e 2.000 &lanov sveta delavcev, lahko razumemo, kaj
pomenijo paralelne strukture na MadZarskem. Zelo tezko Jje povedati, v &em se
razlikuje delo svetov delavce in sindikatov na ravni podjetja.

V interesu zaposlenih lahko tudi sindikati uveljavijo pravico do obves&anja in
Ppravico veta. Viisimamo, da se vse skupaj hote me3a zato, da ni nobencga pregleda.
Taksne pooblastila, pravice in obveznosti bi morala biti lotena, &eprav so sindikati
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in sveti delaveev odvisni drug od drugega. Sindikati bi morali zadeti drugate
razmisljati. Tradicionalna sredstva za vzdrevanije avtoritete sindikatov niso ve&

. primerna. Okolje se je spremenilo. V preteklih letih so se spremenili tudi vsi

splodni in delovni pogoji. Sveti delaveev morajo sodelovati s sindikati. Modificirati
bi morali natin izvajanja pravic zastopanja interesov delojemalcev. Nastale so
nove obveznosti in pristojnosti. Svet delavcev je zelo pomemben zaveznik
sindikatov. Ce sveti delavcev in sindikati ne bodo sposobni vzpostaviti med seboj
utinkovitega sodelovanja, se bo teZi&e sindikalnega delovanja premaknilo s
podietja na branZo.

Zelo zanimiva bi bila anketa v podjetjih, v Kateri bi vse zaposlene vprasali, te
vedo kaj je svet delaveev, katere pristojnosti ima in katere prednosti prinasa sistem
svetov delavcev. Bojim sc. da bi bil izid ankete precej Zalosten. Sveti delavci so
premalo storili za svojo prepoznavnost v podjetju. Pomembno bi bilo vedeti, &e
delo svetov delavcev zaposlene sploh zanima.

V Kadarjevi dobi so razvili zaposleni individualne strategije za preZivetje.
Zivljenjski standard Jje v zadnjem obdobju tega reZima stalno padal. Ljudje so vse
manj zasluZili. Morali so poiskati dodatno delo, da so lahko preziveli druZino. Ze
v osemdesetih letih se je razvila siva ekonomija. Zdaj potasi spreminja barvo v
legalno ekonomijo.

TeZko je reti. koliko zaposlenih v kmetijstvu $¢ honorarno dela, vendar sem
preprican, da bi ti ljudje predvsem radi vedeli, kaj se dogaja na njihovem prvem
delovnem mestu, ki je primarni vir njihovega dohodka. Ali zaposleni sploh
razumejo, ¢c jih je svet delaveev pripravljen vkljugiti v procese odlo&anja in svoje
delo? Zal so $tevilni zaposleni skepti¢ni do svetov delavcey. Delo svetov delaveev
jth deloma ne zanima dosti.

Csurgd Sandor

Po madZarski zakonodaji je treba izvoliti svete delavcev v podjetjih z najmanj 50
zaposlenimi. Ce sc $tevilo zaposlenih v podjetju giblje med 15 in 50, je treba
izvoliti zastopnika. Vendar zakon ne predvideva sankcij. Torej se prav nig ne
zgodi, & se ne izvoli svet delavcev. Tako je v precejinjem Stevilu podjetij. Glede
pravic svetov delavcev moramo vedeti, da imajo dolodene pravice soodlo¢anja
pri nakupu ali uporabi drubenih objektov podjetja. Na drugih podrogjik ima
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svet delavcev le pravico do obvedéenosti, kar je deloma primerljivo s pravicami
evropskih svetov delavcev. Pravice svetov delaveev so na Madzarskem na precej
trhlih nogah. Tudi motivacija je $ibka. Koliko zaposlene sploh zanima izvedeti,
kaj se dogaja v svetih delavcev? To Jje deloma povezano tudi z nizko stopnjo
demokrati¢nosti v podjetju ali kolektivno pogodbo. Pri tem so zclo pomembna
vprasanja plat in zaposlitve, torej vse, kar je doloceno s kolektivno pogodbo.

V letu 1993 in 1995 so bile na Madzarskem volitve svetov delavcey. Takrat je
bilo v kovinski branzi manj kot 2.000 podjetjih z veg kot 20 zaposlenimi. Svet
delaveev so izvolili v priblizno 506 obratih kovinske industrije. Kjer je bil sindikat,
so svet delavcev tudi izvolili. Cc sindikata ni bilo, svet delaveey ni bil izvoljen v
skoraj v nobenem taksnem podjetju. V letu 1995 sc je situacija poslabdala. Stevilo
podjetij z izvoljenim svetom delaveey sc je zmanjSalo. Nekatera podjctja so bila
tik pred stecajem in sc niso hotela ukvarjati s tem , cirkusom®. Najprej so hotcli
pocakati na izid privatizacije. To pomeni, da sveti delaveey niso imceli mandata
za delo. ki so ga opravljali. Delodajalci defoma prav tako niso zaintcresirani za
delovanje svetov delavcey v podjeju. Deloma je to odvisno od velikosti podjctja
ali porekla lastnikov. Nemski ali avstrijski lastnik podjetja je pripravijen sprejeti
svet delavcev. Pri majhnih ali srednjih podjetjih pa je to velik problcm,

Direktor podjctja bi lahko kadarkoli navezal stik s sindikati ali svetom delaveey.
Vendar se obvedtanje svetov delavcey vsakih Sest mesccey obravnava kot
formalnost. Tudi zaposlenih ne zanima prevet. ker nc morcjo kaj dosti poceti s
temi formalnimi pravicami. Zeljo izrazijo samo takrat, kadar sc v podjctju pojavijo
problemi. Dvojna struktura, pri kateri vzdrZujcjo sveti delaveev socialni mir.
sredstva delavskega boja pa so v rokah sindikatov, scv podjetju kaze kot problem
Ce sklene svet delaveev participacijski sporazum proti volji sindikatov. bo prav
tako prislo do stavke. Takrat sc vodstvo podjetja upravideno vprada, ¢cmu naj bi
se sploh pogajalo s svetom delavcev, ée sindikati ne priznajo izida pogajan).

Kljub tak$nim danostim se sindikati zavzemajo za sposobne svete delaveey. Ne
nazadnje zaradi tcga. ker so pravice do soodlotanja in obveséenosti. ki jilv zakon
priznava svetom dclavcey. pomcmbne za sindikate. Za informacijc morajo
zaprositi. Brez zahtevka ne dobijo informacij. Prav zaradi tega so sveti delaveey
pomembni za sindikate. Ali pri sklcpanju kolektivnih pogodb - samo sindikat, ki
je pri volitvah sveta delavcev dobil najmanj 50 odstotkov glasov in sc Steje. da je
reprezentativen, lahko samostojno sklene kolektivno pogodbo.

Pri svetih delavcev, kjer ni sindikatov, obstaja nedvoinno tveganije, da bodo Sibki
in se delodajalcu ne bo zdelo potrebno, da bi uposteval z zakonom zagotovljene
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pravice. Druga moZnost bi bila, da bi delodajalec poskusal izpeljati svoje namere s
soglasjem sveta delavcev. Sindikatov nc bi bilo treba obvestiti, kaj $ele vprasati.
Pri drugih svetih delavcev vlada zmeda. Cutijo, da so zaposleni nezadovoljni,
vendar imajo zvezane roke, ker ne smejo pozvati k stavki. Kjer svet delavcey lahko
ratuna s podporo sindikatov, je problem v tem, da sindikati pogosto niso sposobni
izSolati ali dopolnilno usposabljati ¢lane svetov delaveev. Celo v madZarskem
sindikatu kovinarjev sc ubadajo s tak$nimi problemi.

V drugih primerih pa svet delavcev podpira sindikalno delo v podjetju, vendar je
sindikat pasiven. V tak3nem primeru je tudi svet delavcev obsojen na pasivnost.
Pogosto sveti delavcev svojih aktivnosti ne nartujejo in ravnajo defenzivno.
Odborov ali organiziranih struktur skoraj ni. Ce se delodajalec obme na svet
delaveev, ni ustreznih odborov ali strokovnjakov, ki bi znali odgovoriti na
vsakokratna vpraanja.

Razprava

V podjetjih. ki sc ubadajo 7 gospodarskimi teZavami. je zaposlenim tezko pojasniti
abstraktni pravni model. na katercm temelji nemski sistem sodelovanja zaposlenih
pri upravljanju podjetij. saj judje najprej storijo vse. kar zmorejo. za lastno preZivetje.
Skoraj sizifovsko pocetje so v tak$nih razmerah vsi poskusi, da bi vpeljali
soodlo¢anje. Namiesto da bi jih razumeli kot smiscino dopolnitev, vidijo sindikati v
ujih bolj svoje tekmece. Dokler ne bo razreden ta osnovni problem, se bo soodlolanje
letezko razvijalo. Svet delaveev v Neméiji. ki dobro opravlja svoje delo, se pojmuje
kot zastopnik zaposlenih v ,svojem™ podjetju in kot sindikalist. Pomembna je
politi¢na in socialna pristojnost svetov delaveey.

V nckem bavarskem okraju je skoraj 80 odstotkov vsch ¢lanov sveta delavoey
velanjenih v sindikat kovinarjev. Med predsedniki svetov delaveev je odstotek Se
vi§ji. V podjetjih z vet kot 150 zaposlenimi je nad 90 odstotkov predsednikov
svetov delaveev velanjenih v sindikat. V drugih podjetjih je stanje bistveno slabge,
tako da je nemski model soodloanja uveljavijen le v priblizno 50 odstotkih podjetij.
Bistvena je delitev dela med sveti delaveev in sindikati. Sindikati so predvsem
pristojni za kolektivne pogodbe. sveti delavci pa za participacijske sporazume in
mehanizme za urejanje odnosov v podjetju. Simbioza dela sveta delaveey in
sindikatov je smisclna prav zaradi povezave teh dveh pristojnosti, Omenjeni bavarski
okrajni sindikat kovinarjev namenja prav zaradi tega 10 odstotkov svoje &lanarine
sindikalnemu izobraZevanju- zlasti stalnemu usposabljanju &lanov svetov delavcev.
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V letu 1995 so ustanovili prvi klub svetov delavcev v gospodarstvu in
negospodarstvu. Postal naj bi forum za razprave, izmenjavo izkusenj in razvoj
strategij delovanja. Vkljuguje 23 sindikalnih organizacij z ve¢ kot 10.000 &anov,
ki so zdruZeni v razli¢nih sindikalnih zvezah, V informacijskem biltenu, ki ga
izdajajo madZarski sveti delavcey in izhaja osemkrat letno, objavljajo pomembne
novosti iz dela svetov delavcev. Lastnik zaloibe je nek univerzitetni profesor, saj
niti sindikati niti sveti delaveey sami nimajo tega denarja. Zasebna druZba oéitno
posluje dobitkonosno. Sveti delavcey imajo praviloma svoj proracun, vendar jc
koli¢ina teh sredstev odvisna od gospodarskega stanja podjetja. Ce imajo sveti
delavcev lastna sredstva, imajo tudi denar za naroénino, ki jo placa delodajalec.
Glasilo izhaja v 650 izvodih. Klub in informacijski bilten sta odgovor na
privatizacijski zalet, ki traja od leta 1989, Madzarski sveti delavcev morajo izvedeti
o izkusnjah drugih, saj imajo vtis. da so Jih inozemski . posebej avstrijski sveti
delavcey instrumentalizirali® (Arpad Torok) zgolj za lastne interese. saj naj bi
zastopali zgolj interese zaposlenih v domacih mati¢nih podjetjih.

Na ravni podjetja sc sootajo intercsi sindikata. sveta delaveev, komisije za varstvo
pri delu in podjetja. Zastopanjc interesoy saposlenih sc 7di v taksnih okolidéinah
nekaterim madZarskim kolegom zelo teiavno. Pogosto ni zaslediti volje do
sodelovanja ali do skupncga zastopanja intcresov. Vodilne sindikalne pozicije so
marsikaterim kolegom cksistentnega pomena. Ce sc sveti delaveey ustanovijo
proti volji sindikatov, kar sc je vekrat zgodilo, so osnove za sodclovanje zclo
slabe. To je ena izmed madzarskih poscbnosti (Kisgyorgy Sandor). Ce ¢lani
sindikata in svetov dclaveev vedno znova zagotavljajo. da so pripravljeni
sodelovati, to morda dri za kovinarje, ki naj bi sodclovali v 90 odstotkih primerov
V madzarskem sindikatu kovinarjev je 50 odstotkoy vsch élanov svetov delaveey
in skoraj 85 odstotkov predsednikov svctov delavcey iz vrst sindikalnih
funkcionarjev. Vsaj tukaj lahko govorimo o moéni simbiozi.

Vedeti je treba: problem na ravni podjctja, med sveti delaveey in sindikalnimi
organizacijami, je v organiziranosti tarifne politike. Branznih kotektivnih pogodb
ni. Je le nekaj poskusov v t¢j smeri. BranZne kolektivne pogodbe so v vsakem
primeru orientacija za podjetniske kolcktivne pogodbe. Zmesnjava viog je
vsakdanji pojav. Ce jc v podjctju mocan predsednik sveta delaveey in 3ibak
predsednik sindikata, kdo bo sklenil kolektivno pogodbo? V Solnoku Jc osnovna
organizacija sindikata glasno protestirala proti klubu svetov delaveev gospodarstva
in negospodarstva, je povedal Rainer Girndt. Da bi ne prihajalo do razkolov,
odslej vedno vkljutijo v delo kluba tudi pomembne predstavnike sindikata. To
jasno kaze, kako teZavno Je iskanje reitev v kratkem obdobju, ker je Stevilo
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- registriranih sindikatov naslednji velik problem. Vsaka osnovna organizacija

sindikata se lahko registrira pri sodi¢u, &e se ji to zljubi in ima denar za
registracijo. V podjetjih je skoraj 800 registriranih sindikalnih organizacij.
Se vet je tak3nih, ki niso registriranc. Prav lahko se primeri, da zdruZuje
neka manj$a konfederacija ved registriranih sindikatov kot neka velika
konfederacija. BranZni sindikati sc lahko registrirajo. Sistem je povsem
druga&en, kar ima opraviti tudi s politiko. Ce Zeli, da je priznan kot pogajalslsi_
partner, mora dokazati, kak$no Stevilo registriranih osnovnih organizacij
sindikata imna v posameznih branZah in regijah. Vedno znova so poudarjali,
da je v podjetjib, kjer je investiral inozemski kapital, situacija svetov dcla\'/ce\f
bolj roznata. To je res vsaj za politiko obves¢anja znotraj podjetja. Delodajalci
in sveti delavcev so sklenili tudi participacijske sporazume, sveti delavcev in
sindikati pa sporazumec o sodelovanju, o ¢emer so obvestili delodajalce. Tudi
na MadZarskem so ¢lani svetov delavee. ki kot predstavniki sindikata sklepajo
tudi kolcktivne pogodbe.

3 SVETI DELAVCEYV IN NADZORNI SVETI V SLOVENIJI

Metka Roksandic

V Slovemiji zakon urcja sodelovanje zaposlenih pri upravijanju podjetij.
Nekatere pravice so zapisane tudi v ustavi. 75. ¢len ustave predvideva, da
smejo delojemalci sodelovati pri upravijanju podjetja. V nekaterih drugih
¢lenih je zagotovljena pravica do sindikalnega zdruZevanja in individualna
pravica do stavke. Na tej osnovi lahko dclojemalci izvajajo svoje gospodarske
pravice.

Zakon o delovnih razmerjih, ki velja od leta 1990, doloZa, da je potrebno
skleniti kolektivne pogodbe. Na ravni drzave se skiencjo sploéne kolcktivne
pogodbe. Obstajajo 3¢ branZnc in podjetnitke kolektivne pogodbe. Sprejet je
bil tudi Zakon o reprezentativnosti sindikatov. Zakon dolo&a okvirne pogoje.
kako lahko delujejo sindikati samostojno kot pravne osebe in samostojno
financirajo svoje dejavnosti. Zakon velja tudi za sindikate, ki jih delodajalci
ne priznavajo vselej in pogosti nimajo moZnosti sklepati kolektivnih pogodb.
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Pri imenovanju svojih ¢lanov v nadzorni svet, ima sindikat odlo&ilno
besedo. Nadzorni svet lahko sestavljajo zaposleni iz podjetja ali zunanji
€lani, torej ljudje, ki niso zaposleni v podjetju. V tem se razlikujejo
slovenski nadzorni sveti od nem&kih. Zakon o soupravljanju velja od leta
1993 in v preteklih letih je bilo ve¢ poskusov, da bi ga spremenili. Tri ali
Stiri leta Ze obstaja v praksi mozZnost za delegiranje tlanov nadzornega
sveta. Privatizacija je bila v Sloveniji kon¢ana $ele pred nedavnim. Veliko
zaposlenih spioh ni vedelo, kdo so njihovi delodajalci.Sindikati so pogosto
tezko ugotovili, s kom se morajo pogajati. Jugoslovanski samoupravni
sistem je (bil) tudi v Sloveniji zelo pomemben.Zaposleni so se tezko
sprijaznili z omejenimi moznostmi soodlo¢anja v podjetjih. Zato so s¢
zavzemali. da bi dolocene delavske pravice zapisali v slovenski ustavi.

Delnicarji
skup¥ina

¥

nadzorni svet

L4

uprava podjetja
svet delaveev

¥

—_—

zaposleni

L

sindikalna organizacija

Sindikalti v podjetjih so samostojne organizacijc. So pravne oscbe. Imajo
svoj denar, pravico do zdruZevanja in stavke. Poleg sindikatov so v
podjetjih tudi izvoljeni sveti delavcey. V enem podjetju se lahko izvoli
samo en svet delavcev. Sveti delavcev ne obstajajo na ravni obrata. Svet
delavcey lahko deluje le na ravni podjctja. To powmeni, da delujeta v podjetju
dve zastopstvi intercsov zaposlenih - sindikat in svet delaveev. Po
kolektivnih pogodbah in zakonskih predpisih zagotavlja delodajalec
sredstva za delovanje sindikata in sveta delaveey v podjetju ( plagilo ur
za delo sindikalnega zaupnika, prostori in oprema za delo, platilo ur za
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_ delo predsednika in ¢lanov sveta delavcev, potrebni prostori in oprema

idr.)

Z Zakonom o lastninskem preoblikovanju podjetij so vsi slovenski
drzavljani dobili lastninske certifikate. Na podlagi pravic iz kolektivnih
pogodb, ko so v dolotenih obdobjih zaposleni prejeli manjse place kot je
bila njihova viSina po kolcktivni pogodbi, so zaposleni lahko s popustom
za izratunani znesek manj izpladanih pla¢ kupili delnice v svojem
podjetju.Tako so zaposleni v podjetju postali detni€arji teh podjetij. Veasih
so zaposleni in biv3i zaposleni ter upokojenci postali celo vedinski
delniéarji. Zaposleni so lahko tako aktivno sodclovali pri upravljanju
podjetja. Tako pri nas obstaja dvojna struktura, ki jo sestavljajo sveti
dclavcev in sindikati. V praksi so bile tudi teZave, ko nekatere sindikalne
organizacije oz. voditelji niso hoteli sproZati postopkov za izvolitev prvih
svetov delaveev. ker so sc¢ bali. da bodo na ta nain izgubili del svoje
samostojnosti in monopola v podjetju.Pobuda za sprejem zakona o
soupravljanju je bila sindikalna. ko je ZSSS Ze 1991. leta zahtevala, da
sc sprejme zakon.

Nase vodilo jc bilo, da sc v &im ve¢ podjetjih ustanovijo sveti delavcev.
Aktivno izobrazujemo nase &lanstvo in krepimo stike s sveti delavcev.
80% ¢&lanov svetov delaveev je tudi Slanov sindikata. V podjetju delujejo
tudi sindikalni zaupniki. V prejdnjem sistemu je bilo razmeroma veliko
ljudi v&lanjenih v sindikat. Ker so v procesu privatizacije nastala $tevilna
majhna in srcdnja podjctja. s¢ mnogi bojijo, da bodo izgubili delovno
mesto, ¢e se bodo vélanili v sindikat. Preprosto se ne znajo upreti pritiskom
delodajalcev. S tem oncmogoZajo sindikatom.da bi lahko zanje storili kaj
ved..So primeri. ko ¢lani sindikata prenasajo svoja sindikalna pooblastila
iz podjetja na sindikaine funkcionarje v regiji.

Sveti delavcev v praksi pridobivajo na pomenu.Svet delavcev v Sloveniji
se po pravici do veta razlikuje od nemskega. Druge pristojnosti, npr.:
pravica do obve§&enosti in posvetovanja so podobne. Svet delavcev lahko
2 vetom zaustavi vsc aktivnosti delodajalca. ki so v nasprotju z zakonom.
Ce je dclodajalec sprejel ukrepe, ki negativno vplivajo na status
dclojemalcev in teh poprej ni obvestil, imajo sveti delavcev pravico
uporabiti veto. V konlnio posledici se lahko obrnejo tudi na delovno
sodis¢e. kar se redko zgodi.




Razprava

Prakti¢no delovanje svetov delavcev in sindikatov v nadzornih svetih Je bilo
prikazano na primeru slovenskih elcznic. Nadzorni svet Jje naceloma v podjetjih
z vet kot 1000 zaposienimi. Zakon prav tako ureja paritetno sestavo nadzornega
sveta. Polovico ¢lanov nadzornega sveta sestavljajo predstavniki delodajalcev in
polovico predstavniki delojemalcev. V nadzorni svet slovenskih Zcleznic je bilo
delegiranih 94 predstavnikov delojemalcey. Sodclovanje med sveti delaveey in
sindikati funkcionira.

Problematiziran je bil mo&an polozaj delavskega dircktorja. Pri ukinjanju delovnih
mest, odpovedih ali novih zaposlitvah ima svet delavcev pravico soodlotati. O
spornih primerih odloda arbitraza. V celoti pa ocenjujejo na zeleznici, da pravice
do soodlo¢anja niso zadostne. Majhni delnicarji med zaposlenimi naj bi
harmonizirali njihove interese, saj imajo veino v podjetju. Imajo tudi dolo&eno
mo¢, vendar je ne znajo izkoristiti.

Pravni predpis glede omenjene paritetnc scstave nadzornega sveta o&itno ni Jjasen.
V praksi se v statutu podjetja dologi. ce glas predsednika nadzornega sveta odlodi
(ali ne odlogi) pri enakem $tevilu glasov. kot je to urcjeno v nemskem zakosu,

Svet delaveev delegira predstavnike delojemalcey v nadzornem svetu. Delavski
direktor ne more biti imenovan brez soglasja delojemalcev. Ni odloilno, kdo ga
je nominiral, ampak igave interese zastopa - intercsc vodstva podjctja ali
delojemalcev. Nadzorni svet imenujc tudi vodstvo podjetja. Drugate v glavnem
opravlja kontrolno funkcijo.

Naloge svetov delavcev in sindikatov so opredeljene v Zakonu o sodclovanju
delavcev pri upravijanju podjetjih oziroma v kolcktivnil pogodbah. Okitno morajo
podjetja finanéno podpirati oba organa. Clani svctov delavcey so oprod¢eni rednih
delovnih obveznosti, kar sindikalni funkcionarji niso. Kolcktivna pogodba velja
zavse zaposlene. Po sedanjem Zakonu o delovnih razmerjih traja tedenski delovni
Cas 42 ur. V kolektivni pogodbi je delovni &as znian na 40 ur tedensko. V
posameznih branzZnih kolektivnih pogodbah jc delovni &as s krajsi.

Zakon dologa tudi letni znesck. ki ga mora delodajalec zagotoviti za financiranje

sej svetov delavcey, programe obiskov, seminarjc in izobrazevalne prircditve. To
velja tudi za zagotovitev tehniénih delovnih pogojev. Delodajalec mora zagotoviti
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svetom delavcev, da lahko pritegnejo strokovnjake. Podjetja z najmanj 800
zaposlenimi morajo zaposliti enega predstavnika sindikatov. Pri mnoZi¢nih
odpustih mora delodajalec izpolniti dve obveznosti:

10bveznost iz delovnega prava
2Pridobiti mnenje oziroma vkljuditi svete delavcev in sindikate

Slovenska privatizacija se po osnovni misli razprave 3¢ vedno pozna. Kljub
Stevilnim uspehom je treba priznati, da je gospodarska bilanca negativna. Sg
vedno se veliko podjetij bori za obstoj. Izgube velikega jugoslovanskega trga ni
mogoge tako hitro kompenzirati. V fazi tranzicije so v Sloveniji odpustili veliko
kvalificiranih delojemalcev (strokovnjake za varstvo pri delu, inZenirje..). Tudi
drugi faktorji so vplivali na tezko stanje, npr. pomanjkanje domacega kapitala,
skope inozemske investicijc, sploh velike ovire pri najemanju novih posojil -
denar je zelo drag. Stevilna podjetja so prezadolZena in ne zmorejo poravnavati
svojih obveznosti. Brezposelnost je 15- odstotna. V tak$ni gospodarski situaciji
ovira delo svetov delavcev in sindikatov tudi neza-dostno znanje. Predvsem
manjkajo izku3nje. kako naj bi sploh izvajali pravice do sodelovanja pri
upravljanju. Vsebinske razprave o arbitraZi in delovnih sodistih razkrivajo
probleme, ki so nedvoumno povezani z izvajanjem teh pravic. Hipoteti¢no
vpraSanje, kako bi delodajalec in delojemalci reagirali na odpoklic sveta delavcev.
je razgrelo duhove. Tak$na nepojasnjena vprasanja pogosto povzrodijo spore. Kako
ravnati, & delovne indpekcije zaviatujejo potrebne preglede delovnih pogojev v
podjetju? Spori nastajajo v praksi. Primer: ni tradicije in ni izkusenj. Slovenski
sveti delaveey obstajajo Ze tri leta. Delovna sodidta redujejo spore 4 do 5 let.
Preden sc delojemalec odlogi za tozbo pri delovnem sodidu, naj bi raje premislil,
€c je ¢ kaksna druga pot. da bi sc izognil dolgotrajnemu sodnemu postopku. Se
enprimer: Ko jebil v nckem primeru svet delaveev odpoklican, je delovno sodisce
zaprosilo za cno leto potrpljenja, da bo sploh lahko dologilo termin za postopek.
Tovrstni problemi otezujcjo slovensko pot do bolj diferenciranega modela
soodlotanja. Pred nedavnim ustvarjene pravne podlage morajo Sele zaZiveti.
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4ZAKONSKE UREDITVE IN PRAKSA SVETOV
DELAVCEV NA HRVASKEM

Bozo Zaja

Svobodni hrvadki sindikati so ustanovili sindikalno konfederacijo (SSSH)
z 22 v¢lanjenimi organizacijami. To je najveéja sindikalna zveza na
Hrvaskem, ki ima skupaj 400.000 ¢lanov in je sodelovala pri pripravi
delovnega zakonika. Zclo ostro se je morala boriti z viado. Priblizno 4 do
5 let se je SSSH zavzemala. da bi tudi na Hrvagkem uvedli svete delaveey.
da bi delojemaici zares lahko uveljavljali svojc interese. Ob ustanovitvi
so Stevilni menili, da sc bodo oddaljili od klasi¢nega sindikalncga dela.
Dejansko pa so svcti delavci s svojim delo okrepili dejavnost sindikatov.
Izku$nje po skoraj dveinpol lctih Ze dopustajo taksen optimisti¢en sklep.
Marca 1996 so bili sveti delaveey prvi¢ izvoljeni. Naslednije volitve bodo
marca 1999. Njihov mandat traja tri leta. Med pripravami za prve volitve
je SSSH ustanovil Center za industrijsko demokracijo. ki ima tri temeljne
naloge. Prva naloga je izobraZevanje sindikalnih funkcionarjev, ¢lanov
sindikata in strokovnjakov za varstvo pri delu. Druga naloga sc nanada na
raziskovanje delovnega Zivljenja. trctja na pripravo razli¢nih prirotnikov
in brodur za samoizobraZevanjc. Sredi&no mesto zavzema sodclovanjc s
SSSH in drugimi hrvadkimi ustanovami. Center za industrijsko demokracijo
sodeluje tudi z inozemskimi ustanovami, na primer Hans-Béckler-Stiftung
in Friederich-Ebert-Stiftung. Sindikalna zveza podpira raziskovalnc
projekte. Tudi izobraZevanje svetov delaveev Jje zelo pomembno.

Na Hrvadkem je 1.500 svetov delavcev. Stevilo bi bilo s vegje. te bi
sindikati pravotasno storili vse potrcbno. Nekateri bransni sindikati pri
volitvah v letu 1996 sploh nisi poskrbeli za ustrezne priprave. Zato v
nekaterih podjetjih ni svetov delaveev. Izidi ankcte v 522 podjetjih, v
katerih so sveti delavcev. ki zastopajo 279.000 zaposlenih, kaZejo tole:
Med tlani svetov delaveev je 72 odstotkov &lanov SSSH. 94 odstotkov
Clanov svetov delavcev je bilo izvoljenih iz kandidatnih list sindikalnih
zdruZenj, 66 odstotkov sindikatov je sklenilo z delodajalci branno
kolektivno pogodbo ali participacijski sporazum. Ankcta kaZe, da 12.5
odstotkov svetov delavcev odligno deluje , 25 odstotkoy pa zelo slabo.
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Na utinkovitost svetov delavcev vplivajo tile faktorji:

L.velikost podjetja

2.delovni &as

3 kolektivna pogodba

4 kandidatna lista (kombinirana lista ali lista, ki sta jo sestavila delodajalec ali
sindikalna zveza, dogovori, ki jih je svet delavcev sklenil z delodajalcem)
S.informiranje

6.kvalifikacija svetov delavcev in njihovo razmerje do delodajalca in sindikatov.

V velikem podjetju je zelo pomembno, da ima svet delavcev svoj poslovnik in
skienjen sporazum z delodajalcem. V tak$nih primerih ima svet delavcev boljie
pogoje za delo, 1j. delodajalec ga je bolj pripravljen redno obvestati. Vsebinsko se
ukvarjajo sveti delavci z delovnimi pogoji v podjetju (npr. varstvo pri delu) in
druzbenimi objekti podjetja (npr. poditniski domovi, otroski vrtci za otroke
zaposlenih). V velikih podjetjih so delovnopravni postopki redke;jsi kot v manjsih
in srednjih podjetjih. Spore refuje arbitraza ali pa jih posku3ajo resiti po mirni
poti. Svet delaveev ima vecje moZnosti za ustrezno obvestanje zaposlenih. Dvakrat
letno mora sklicati ob¢ni zbor.V velikih podjetjih z mo&nimi sveti delavcev je
zelo pomembno tudi dodatno in dopolniino usposabljanje.

Po eni strani je bolje, & je tlan sveta delavcev razresen rednih delovnih obveznosti.
Po drugi strani so stiki med svetom delavcev in delodajalcem boljsi, &e je prvi
vkljugen v delovni proces v podjetju. Podatki tudi nedvoumno kazejo, da je bolje,
e so (neprofesionalni) &lani svetov delaveev v neposrednem stiku z zaposlenimi.
V tak$nim primerih je tudi delodajalec prej pripravljen dati potrebne informacije
in oskrbeti z njimi tudi sindikate. Ugodneje je. & so ¢lani svetov delavcev
neprofesionalni, ker imajo boljsc moZnosti za dopolnilno usposabljanje.

Svet delaveev lahko mnogo uginkoviteje dela, & je kolektivna pogodba pravno
veljavna. Kjer so kolektivie pogodbe, so navadno tudi delovne pogodbe med
sveti delaveev in delodajaici. Ce obstaja kolektivna pogodba, so navadno tudi
delovni pogoji svetov delavcev korektno redeni.

Na HrvaSkem je opaziti splodno tendenco zmanjsevanja velikih podjetij in
povetevanja majhnih in srednjih podjetij. Sindikati se morajo navaditi na novo
situacijo, eprav jc SSSH dosegel svoje najvegje uspehe prav v velikih podjetjih.
Ce ima podjetje branzno kolektivno pogodbo, imajo sindikati tudi ve& moZnosti,
da bodo zmagali na naslednjih volitvah svetov delavcev. Vsaka kandidatna lista,
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na kateri kandidirajo &lani SSSH, je vetinoma uspe$na. Kandidati na teh listah se v
volilnem obdobju veginoma ukvarjajo z vpradanji delovnega &asa in pla&. V tgj zvezi
je zelo pomembno tudi nadaljnje usposabljanjc kandidatov.

Ce stasvetdelaveev in delodajalec sklenila participacijski sporazum, ima svet delaveev
boljse pogoje za delo. Prav tako je manjic dtevilo sporov. Participacijski sporazumi,
ki temeljijo na kolektivnih pogodbah, so zelo pomembno sredstvo in prispevajo k
boljSemu vzdugju in dobrim delovnim pogojem svetov delavcey.

Kjer se redno obvesta, je manj konfliktov. Ce sc zaposleni pogosteje sestanejo, so tudi
Clani sveta delaveev prepricani, da je njihovo delo pomembno. Obratno pa Je takrat,
kadar pretok informacij ni zadosten. Takrat inenijo zaposleni, da svet delaveev siabo
dela.

Tisti sveti delaveev. ki so v stalnih stikih s sindikati. so s tem zadovoljni. Ce stiki niso
redni. lahko pozovejo sindikate. naj spremenijo svoj odnos. Sveti delaveey, ki ne
sodelujejo s sindikati. so navadno prepricani, da so sindikati nepotrebni.

Dopolnilno usposabljanjc svetov delaveey in 2aposlenih je zelo pomembno za
weinkovito delo svetov delavcev. Tisti, ki so sodelovali pni konstituiranju svetov
delaveev. imajo ugodnejsc mincnje o moznostih izobraZevanja in tudi drugade ocenjujcjo
svete delaveev. Ker scbodo jeseni 7alele priprave za naslednje volitve svetov delaveey,
mora SSSH razviti novo strategijo. Pomembnc so pravne podlage. da bi okrepili
nekatere funkcije in pristojnosti. Odloilne bodo kolcktivne pogodbe med delodajaici
insindikati, nadaljevanje privatizacijc in s tcm povezano zmanjSevange velikih podjetjih
ter sodelovanie z viado. Na preskusnji bodo sindikati in sveti delaveey:

Delodajalce poskusamo prepri¢ati, da morajo biti sindikati in sveti delaveey njihovi
partnerji. Pametni delodajalci so nadcloma zaintcresirani 7a taksen odnos, Seveda to
niso tisti delodajalci, ki bi najrajc imncli v nekem smisly nelegalne svete delaveev. ker

bi kandidate kupili. Prepricali jih bomo o smisclnosti sporazuma s sindikati in sveti
delaveev.

Razprava
Na zadetku 5o bili Stevilni sindikalni funkcionanji in zaposleni skeptitni, & so sveti
delavcev sploh potrebni. Potrebno je bilo solidno izobraZevanje in prepri¢evanije,
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» da se je skepsa razblinila. Sindikalne funkcionarje in zaupnike je bilo treba bolj

motivirati. Kasneje so uvideli, da bodo prevzeli sindikati novo odgovornost, ko

" bodo ustanovljeni sveti delavcev. Stevilni zaposleni, ki so delali v zna¢ilnem

titovskem sistemu, so menili, da so imeli zaposleni v starem reZimu veje pravice

"in pooblastila. Takrat so na primer lahko odlo¢ali o imenovanju direktorja.

Druzbeno premozZenje so enacili z raznovrstnimi pravicami delojemaicev. Prav
zaradi tega so bili kolegi starejic generacije navduseni nad uvedbo svetov delavcev.
Morda so prevet pri¢akovali glede dejanskih zakonskih pristojnosti sveta delaveev.
Zclo pomembni so bili Stevilni seminarji in razprave z nemskim kolegi, da bi
legitimirali nov model soodlotanja, ki je 8¢ vedno na majavih nogah. Kopirali so
marsikatero nemsko izkusnjo, ki so jo prilagodili hrvaskim razmeram. Sveti
delaveev ne morejo vselej ratunati na podporo sindikatov. Deloma so posamezni
predstavniki sindikatov prevzeli pooblastila in pravice svetov delavcev. Clani
sindikata kovinarjev so ocenili usposabljanje svetov delavcey, ki ga je ponudil
Center za industrijsko demokracijo, kot koristno. Noben direktor ni prepovedal
predsedniku sveta delavcev udelezbo na teh seminarjih. Delodajalci so bili tudi
pripravljeni prevzeti strodke $olanja. Sveti delavcev in sindikati se tudi intenzivno
posvetujejo. Prav tako angaZirajo tudi zunanje strokovnjake.

Declo hrvaskega parlamenta in zakonodaja se zdita §tevilnim sindikatom
problemati¢na. Zakon dolota pravice in pooblastila sveta delavcev. To je najveckrat
pravica do posvetovanja. Delodajalec lahko zaprosi za mnenje sveta delavcey, ni
pa dolZan tega storiti. Delovni zakonik bi morali po mnenju sindikatov modificirati
tako. da bi imeli sveti delaveev vegje pravice, zlasti na podrodju soodioanja.
Kritizirali so tudi razbijanjc gospodarstva na $tevilna manj$a podjetja. Vlada
zagovarja in podpira manj$a in srednje velika podjetja. Kako je bila tako imenovana

‘sanacija sploh izpeljana, je vprasljivo. Sanacija je zdaj modna &arobna beseda v

hrvaskem gospodarstvu. Ce se bo zaradi tega zmanjsalo $tevilo delovnih mest.
ne vemo, ker je veliko faktorjev v igri. Odvisno je tudi od tega, koliko inozemskega
kapilala bo priteklo v podjetja. Ce bi se to zgodilo, bi laZje izpeljali modernizacijo,
da bi si zagotovili mesto v svetovni trgovini.

S &im se ukvarjajo hrvadki sveti delaveev? Najvet z odpovedmi , delovnimi pogoji
in delovnim Zasom. Sele nato pridejo na vrsto vprasanja ureditve dela, izvajanje
zakonov, zaposlovanje invalidov, i ko delo, plade in nadure. Lahko bi rekli,
da se ukvarjajo pribliZno z istimi nalogami kot nemski sveti delavcev. Seveda je
to pri hrvaskih zakonih veliko teZje, saj svet delavcev nima neposredne pravice

- do soodlotanja, ampak le pravico do posvetovanja. To pa je mogole razliéno
© interpretirati. Ce se delodajalec ni posvetoval, je njegov ukrep neveljaven. To
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pomeni, da se mora v vsakem primeru posvetovati. To Je edino sredstvo pritiska,

ki obstaja, namret to, da se morata protagonista pogovarjata, &eprav ni prisilnih
sredstev za uveljavljanje stalid¢. V nekaterih hrvagkih podjetjih priznavajo ve&
pravic, kot jih odreja zakon. V drugih podjetjih pa se je treba prepirati za vsako
malenkost.

Dobri zakoni nastanejo pravzaprav samo takrat, kot kaZe nemska izkusnja, & so
§indikati poprej dobro mobilizirali. Tudi zgodovino nemskih delovnih zakonov
je zaznamovalo veliko porazov in uspehov. Ce nastancjo dobri ali slabi zakoni, je
vedno odvisno od moti sindikatov. Nemska viada $c nikoli ni sprejela sama od
sebe dobrih zakonov za delojemalce. :

Dva obéna zbora sta predvidena v letu. V nekaterih podjetjih so obeni zbori
petkrat l_emo. v drugih pa nikoli. Kjer sindikati dobro deiu ljcjo. je mogote pogosteje
grgamarali obéne zbore. Kjer mora to nalogo opraviti izklju&no svet delaveev in
je le-ta prepuséen sam sebi. so redkejdi tudi zbori obéanov. Ce sindikat dobro
dela, delajo bolje tudi sveti delavcev. Po anketi Je 38.3 odstotkov svetov delavcey
organizimlo 5amo ¢n ob&ni zbor. Ve obénih zborov letno Jeizjema. V razpravi je
bila zaznavna osrednja misel. da Je treba skozi delo 2 javnostmi scznanjati o
pomembnih probicmih v podjetju in zunaj podjetja. To nc velja zgolj za Hrvagko.
Z akcijskimi programi bo poskusila SSSH Jeseni pripraviti volitve svctov delaveey,

4NEMSKI ZAKON 0O SVETIH DELAVCEV: IZKUSNJE 1Z
AVTOMOBILSKE IN KEMICNE INDUSTRIJE

Zaan o svetih delavee, ki urcjuje sodelovanje med svetom delaveev in vodstvom
pod)etja‘_ vedno znova napa¢no razumcjo. Naceloma velja, da mora svet delaveey
zastopati interese zaposlenih in da ni posrednik med obema. Ima nadzorne naloge,
to porqeni‘ da mora paziti, da se zakoni, uredbe, predpisi o prepreevanju nesreé,
koleknyne pogodbe, participacijski sporazumi uporabljajo v korist zaposlenih.
Posebej mora varovati nekatere skupinc oseb v podjetju (teZke invalide, tuje delavce,
ien§ke). Poleg pravice do sodelovanja, oblikovanja in obvesenosti ima svet delaveé
?udl pr:'ivico do soodlo¢anja na dveh ravneh: pravico do zavrnitve soglasja (veto)
In pravico do pobude. Pri prvi pravici je tako, da mora dobiti delodajalec soglasje
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eta delavcev za izvedbo svojih ukrepov. Pri temeljnem nesoglasju odlodi o zadevi

elovno sodisCe ali arbitraZa. Pri drugi pravici sme na primer sam predlagati

: za%asni skraj8ani delovni ¢as. Pomemben je sosplet pravice do obves&enosti,

‘ sodelovanja in soodlotanja. Delodajalec hote na primer uvesti ra¢unalnisko

: krmiljene vrtalnike, brusilnike ali rezkalnike. V tem primeru lahko svet delavcev
uveljavija tele pravice: najprej pravico do obve$tenosti, se pravi, da ga mora
dclodajalec seznaniti o vseh podrobnostih in vpradati za mnenje. Ima pravico do
posvetovanja in nasprotovanja, & gre za odpoved delovnega razmerja. Konéno

*ima tudi pravico soodlotati, kadar gre za uvajanje novih tchnologij. Tudi pri
delovnem asu je mogote marsikaj spremeniti, &e so napovedane racionalizacije.
Z delovnim Easom se lahko uredi veliko stvari. Ce prediaga svet delaveev drugacno
porazdelitev dela. izvaja pravico do soodlocanja. Potem gre za zdravstveno varstvo,
saj imajo tak3ni ukrepi posledice tudi na tem podrodju. V takinem primeru spet
uvcljavlja pravico do soodlo¢anja. To torej pomeni, da se pravica do obvesenosti,
sodelovanja in soodloanja med scboj prepletajo.

V Neméiji imajo razli¢ne vrste kolektivnih pogodb. BranZna kolektivna pogodba
velja za zvezno deZelo ali celotno drzavo. So $e podjetniske kolektivne pogodbe
in tako imenovane priznane kolektivne pogodbe. Tudi pri slednjih dveh se ne
pogaja svet delaveev, ampak izvolijo v podjetju komisijo iz ¢lanov sindikata. V
takini tarifni komisiji sedijo tudi odiogilni ¢lani sveta delavcev. Ce je treba
kolektivne pogodbe izsiliti, imajo kot ¢lani tarifne komisije moznost. da skupaj s
svojim sindikatom pozovejo k stavki. Kolektivne pogodbe so praviloma sklenjene
za eno leto. Nekatere zelo kompliciranc kolektivne pogodbe veljajo tudi dve ali
tri leta. Kolektivne pogodbe o placah (tarifna priloga) pa se praviloma sklepajo
za dobo encga lcta. Zakonito pravico iz kolektivne pogodbe imajo samo ¢lani
sindikata, vendar platujejo delodajalci tudi vse druge zaposlene po kolektivni

- pogodbi. Ce bi ravnali drugaCe. bi zaposlene samodejno napotili v naro&je
sindikatov.

Tako priznava na primer Siemens, kjer je v sindikat v&lanjenih precej manj
‘ zaposienih kot pri Audiju ali Oplu, vsem zaposlenim 30 dni dopusta po branZni
. kolektivni pogodbi za kovinsko in elektri¢no industrijo, &eprav pripadajo po
~ Zveznem zakon o dopustih samo §tigje tedni dopusta.
Zdaj poteka silovita razprava o kolektivnih pogodbah, ki jih podjetniki zelo
: napadajo. Radi bi odvzeli sindikatom pristojnost za kolektivne pogodbe. Ve& hotejo
. urejati na ravni podjetja in prenesti pristojnosti na svete delavcev z navideznim
+ argumentom, da bodo tako laZje in proZneje urejali razmere v vsakokratnem
podjetju. Z branZno kolektivno pogodbo hotejo nemski sindikati prepreciti, da bi
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jih medsebojno izigrali s sveti delavcev. Hkrati Zelijo vgraditi varovalni mehanizem
pred rudilnim tekmovanjem v zniZevanju zahtev med posameznimi delojemalci.

Audi zaposiuje 25.000 ljudi, od katerih je 23.000 v&lanjenih v sindikat kovinarjev.
V tem koncernu so si izmislili sistem, v katerem sveti delavcev in sindikalni
zaupniki zelo tesno sodelujejo med seboj. Zakon pravi, da sveti delaveev ne
smejo izvajati delavskega boja. V obratih in pisarnah so izvolili sindikalne
zaupnike. Zdaj jih je okrog tiso¢. Ustanovili so tudi 43 svetov delavcev. Torid&e
sodelovanja je frakcija, v kateri sedijo vsi &lani svetov delaveev, ki so ¢lani sindikata
kovinarjev in predsedniki vsakokratnih konferenc sindikalnih zaupnikov, skupaj
12 oseb. Vsak ponedeljek imajo informacijski sestanek. Razpravljajo o naéelih
in participa-cijskih sporazumih. Po tak$nih sestankih sc &lani svetov delaveev in
predsedniki konferenc sindikalnih zaupnikov napotijo v svojc sektorje in skli¢ejo
sestanck sindikalnih zaupnikov. Se pravi, da sindikalne zaupnike obvestijo o tem,
o temer so razpravljali na seji frakcije. Pri tem ne razlikujejo med temami podjetja
in sindikalnimi temami. Sindikalni zaupniki nato prencsejo informacijo
zaposlenim v svojih sektorjih. O stvarch, ki s¢ zgodijo na kraju samem. obvestijo
sindikalni zaupniki frakcijo, ki o tem razpravlja.

V Zvezni republiki Nemciji je povsem jasno opredeljeno. da pogajalska partnerja
dologita tedenski delovni €as - na cni strani sindikat kovinarjev in na drugi strani
delodajalec. Sporazumela sta se za 35-urni delovni teden. V kolektivai pogodbi
je zapisano, da je tedenski delovni &as razporejen od ponedeljka do petka. Tu pa
se zatenja soodlo¢anje v podjetju. Delovni &as je mogote od ponedeljka do petka
zelo razli¢no porazdeliti. Zaradi narastajotega pritiska, tudi iz dr7av Srednje
Evrope, se je kovinska industrija na sploéno, avtomobilska industrija pa posebe;j.
znasla v poloZaju, ko jc morala ukrepati. S togim delovnim &asom ne bi bili vee
dovolj proZni. Delodajalci so na primer poskusali uvesti Sestdnevni delovni teden
za 35 delovnih ur. V nekaterih podjetjih so tudi uspeli. Vkljutili so $e soboto
dopoldan, pri ¢emer je 35-urni delovni teden osnovno $tevilo ur. Delovni &as sc
vklju¢no s soboto ureja z izmenami. Pri Oplu v Riissel-heimu traja 35-urni dclovni
teden od ponedeljka do petka. Razdelitev tedenskega delovnega &asa in zahteve
delodajaicev po vetji proZnosti je treba spraviti na skupni imcnovalec, V
avtomobilski industriji so nihanja velika. Spomladi in poleti je praviloma dovolj
narocil in je nujno nadurno delo, za katerega mora po Zakonu o svetih delaveev
in kolektivni pogodbi dati soglasje svet delavcev.

V Oplu delajo dnevno 7,5 ur. Delajo 3tiri ali pet dni v tednu, odvisno od naroil.
Zaposleni so vselej platani na osnovi 35-urnega tedna, ne glede na dejanski delovni
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teden. Ce so delali vez, se 3,5 ure knjiZijo kot plus na radunu ur, & so delali manj,
se knjiZijo kot minus, platilo pa je vsclej enakomerno. Ta model se je pri nas v
Oplu zelo obnesel. S tem sistemom smo zelo uspe$ni. Zaposleni niso na slab

ne glede na to, ¢e so delali 33 ali 38,5 ur na teden, ker se izplatujejo enakomerne
plale.

Tudi v Nemiji so podrogja novih izkusenj, ki jim pravimo evropski sveti delavcev.
Nauiti se moramo ravnati z druganimi sistemi in zakoni, ki veljajo znotraj
Evrope. Sodelovanje med sveti delaveev in sindikati je treba okrepiti. Zlasti v
velikih podjetjih sc odpira nova oblika dela v tako imenovanih $tabih. To pomeni,
da tudi sindikati v velikih podjetjih ne bodo mogli vet dolgo vzdrzati brez lastnih
Stabov strokovnjakov. Tudi vodstva podjetij pripravljajo odlogitve v §tabih. Ne
moremo si vsclej pomagati s sindikalnimi zastopniki, kajti sindikat kovinarjev,
katerega ¢lan sem, mora v Zvezni republiki Nemdiji skrbeti za veliko Stevilo
€lanov. Angazirati jc treba referente, asistente, dolotene strokovnjake, ki delajo
2a svete delaveev.

Zaposleni ima individualno pravico. da se obrne na sodisée dela. Sindikat
kovinarjev jim nudi pravno pomog. Sindikat kovinarjev organizira takéno pomoé
skupaj z drugimi sindikati in Nemsko zvezo sindikatov. Zaposlenemu brezpla&no
pomaga odvctnik ali posebej usposobljen sindikalni sekretarji, ki imajo izku$nje
iz delovnega prava. Pri sporih iz kolektivne pogodbe je na voljo e omenjena
arbitraza, ki je sestavljena iz predstavnika sindikata, zdruzenja delodajalcev in
nevtralnega arbitra, ki preveri tolmacenje kolektivne pogodbe. Predstavniki
zaposlenih iztoZijo vsako lcto preko delovnih sodi$¢ veliko milijonov nemgkih
mark. Brezplatna pravna pomod na sodis¢ih dela je mogan reklamni argument
sindikatov za pridobivanje ¢lanstva.

Razprava

Mad?arska kaZe razli¢ne ravni razvoja. Multinacionalne druzbe prinadajo
vrhunsko tehnologijo in revolucionirajo delovne postopke. Razmisljajo o uvedbi
skupinskega dela. Skupinsko delo pa povzrota nekatere teZave madZarskim
sindikatom. Neprofesionalni &lani svetov delaveev in sindikalisti so v kasi. Pogosto
morajo drugi v skupini delati namesto njih. Sindikalni funkcionar ne bi rad zapustil
svojega delovnega mesta, ker bi morali drugi delati namesto njega. Posamezne
skupine lahko seznanijo vodjo skupine s svojimi problemi. Vodja skupine jim
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lahko tudi pomaga pri reSevanju problemov. Svet delavcev in sindikati so odrezani
od informacij. V marsikaterem nemskem podjetju je vodja skupine 50 do 60
odstotkov razresen redne delovne obveznosti, da lahko vskoti, kadar je treba nekoga
hitro zamenjati. Ce zboli in prevzame porotevalec skupine njegovo funkcijo,
odpade celoten pufer. Ce pride 3¢ kaj drugega vines, sc zaéne neskonéni proces.
Sindikalni zaupniki so deloma dveinpol uri mese&no opro$¢eni dela. Ta ¢as lahko
izkoristijo za sestanke, takrat spet manjkajo v skupini. Nadomestiti jth mora
porocevalec skupine. Prizadevajo si. da bi bili porocevalci skupine povsem
razreSeni redne delovne obveznosti, da bi lazje vskoili v tak$nih primerih. Ce je
nekdo bolan dva tedna, porotevalec skupine ne more opravljati svoje funkcije.
To je dolga razprava. Velika nihanja so opazna. Kakor ustrcza delodajalcu, s¢
lahko zgodi. da je porotevalec skupine razporejen v normalni delovni Cas. npr. &
je premalo delaveev ali veliko narogil.. Takrat poskusajo porogevalce skupine
integrirati. tj. postancjo popolnoma normalni sodelavci v delovnem procesu.
Optimalno je, &e je porotevalec skupine hkrati tudi sindikalni zaupnik. Tako jc
bolje obvesten in lahko tudi bolje obvesta svojo skupino.

Opet je uvedel lcan production management. Vodja skupinc jc resna nevarnost za
sindikalnega funkcionarja in svet delaveev. Ce sta obe funkciji zdruzeni v cni
osebi. torej &e je vodja skupine hkrati tudi sindikalni zaupnik. je to lahko nevarno
2a delovanje sindikatov in svetov delavcev. Tudi v bavarskem sindikatu kovinagjev
je sporno vprasanje, &e naj bi bil vodja skupine tudi sindikalni zaupnik. Vendar v
eni stvari so vsi istega mnenja: Z novimi procesi organizacije dela bo vse manj
Casa, da bi se medseboj pogovarjali. Z novimi proizvodnimi proccsi skoraj ne bo
ve Zasa za komunikacijo. Zaradi premaknjenih odmorov, saj delajo stroji in
agregati nepretrgoma 24 ur, sc moramo tudi mi naugiti, da bomo prestrukturirali
nade sindikalno delo. Enaki problemi, s katerimi s¢ ubadajo na Madzarskem, se
pojavijajo tudi v majhnih nemskih podjetjih. V Oplu v Riissctheimu so dosegli,
da porotevalec skupine ni imenovan od zgoraj. ampak ga izvoli skupina. Na
MadZarskem in v Eisenachu pa imenujc poro&evalce uprava Opla. V Riissclheimu
se javita dva. trije kolegi, saj sc finanéno nekaj pozna. Kot porocevalci skupine dobijo
63 DEM dodatka. Porodevalca nazadnjc izvoli skupina. Management Zeli tudi tukaj
sam imenovati porolevalce skupine. Svet delavcev je zagrozil, da bo takrat konec
skupinskega dela. Te moZnosti vpliva si svet delaveev ne pusti vzeti. To je prispevek
k demokratizaciji skupinskega dela.

Zakon o svetih delaveev izhaja iz g2 pstva i . Kljub temu deli nas
zakon skupine oseb, torej usluzbence in delavee. V letu 1989 je bil noveliran Zakon o
svetih delavcev. LoCevanje se je preneslo na konkurenéne kandidatne liste za svet
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delavcev. To so uredili na ravni zastopstva, glede oprostitve delovne obveznosti, v
odborih ipd. Delitev med usluibenci in delavci je bila konkretizirana in prenesena na
kandidatne liste, vendar pa ostaja svet delaveev kot taken enoten zastopik interesov.
Delavec mora zastopati usluZbenca in obratno. Z noveliranjem zakona v letu 1989 se
je nase interesno zastopstvo oslabilo, delo svetov delaveev pa oteZilo, saj se bodo
nazadnje zastopale ideologije, namesto zadev zaposlenih. Ce bomo podpirali takine
grupacije. bo nastala v svetu delaveev situacija, da ne bodo vet mogli upotevati
interesov zaposlenih v podjetju, ampak interese lastne grupacije. Na klopi delojemalcev,
ki so bili doslej enoti, se nakazuje razkol. Slika se razlikuje od podjetja do podjetja.
Kjer so sindikati motni, tega probiema ni. Kjer kroZijo neodvisne kandidatne liste, se
lahko izcimi problem.

SKLEPNA BESEDA PETRA SCHERRERJA

Mislim. da je soodlotanje sindikatov in svetov detavcev bistveno prispevalo k
demokraticni kulturi v Neméiji, ki presega meje podjetij. Soodlotanja ne definiramo
zgolj kot soodloZanje na ravni podjetja. Vedno govorimo tudi o soodlotanju v gospodarstvu
indrubi. Sindikati in njihovi predstavniki sodelujejo pri odiogitvah na $tevilnih podrojih
nasc druzbe. od zavarovalnic obveznega zdravstvenega zavarovanja, do uradov za delo.
Mislim, da s je sistemn obnesel. tako lahko trdim vsaj za Zvezno republiko Nemgijo.
Prav sistem tesne povezanosti sindikatov in predstavnikov v podjetju se je obnesel. V
zadnjih dveh dneh je bilo jasno izrazeno, da se v vasem obmodju delovanja S pojavijajo
trenja med sindikalnimi zastopniki in zastopniki zaposlenih v podjetju. Ta vioga S¢ ni
povsem raztistena, vendar mislim. da je to proces, ki ga ni mogode odrediti z zakonskim
predpisom. Najbrz bo preteklo 3¢ nekaj let in popre; steklo & kar nekaj litrov vode po
Donavi. Ce vam pri tem lahko pomagamo in s tak$nimi dialogi vnesemo nekaj ved
svetlobe v temo, bomo to radi storili.

Sc dve tri besedi o tem. zakaj smo izbrali tak$no kombinacijo in udeleZene
sindikalne organizacije. Smo §tiri dr2ave v Evropi s precej podobnimi strukturnimi
ureditvami, namre¢ s sveti delavcev in sindikati v podjetjih. Nenazadnje sem se
med zadnjim obiskom v Sloveniji pogovarjal s kolegom, ki je pri ZSSS pristojen
za delo s sveti defaveev. in nadzornimi sveti in sodelovanje zaposlenih pri
upravljanju podjetij. Povedal mi je. da s¢ je udeleZil mednarodnega posvetovanja
v Rigi. kjer so ga kolegi srdito napadli zaradi tega modela. Kolegi iz drugih
driav so povsem drugate gledali na to. Tak3no stalid¢e smo neko¢ doziveli pri
AngleZih. Zdaj je Ze drugate. AngleZi so nam pred desetimi leti rekli, da smo z
nadim modelom svetov delavcev pravzaprav izdali interese delavcev in se pustili
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kupiti. To s je med tem spremenilo. Zdaj se AngleZi prav gorete zanimajo za ta
model, & malo karikiram. To je tudi posledica obstoja evropskih svetov delavcey.
Z evropskimi sveti delaveev imajo tudi AngleZi prvi¢ zakonsko podlago za pravico
do obvestenosti in posvetovanja. To je med tem priznala tudi Blairova vlada.
Zato angle3ki sindikati sedaj veliko bolj pozitivno razpravljalo o ,modelu svetov
detavcev in sindikatov v podjetju™. Ce tako gledamo, smo vsi Stirje predstavniki
nekako odgovorni za ta model. Zelel bi si, da bi tudi v prihodnje tesneje sodelovali,
ker menim, da bo to v vadih drzavah ¢ nekaj &asa trajalo. Dolgoro&no gledano pa
mislim, da bomo s tem modelom dobro delali. Je cela vrsta slabosti, saj smo
nazorno pokazali, da ima sistem tudi svoje mejc. S pravicami soodlotanja ne gre
v nedogled. Ce se proizvodnja prenese drugam, se nekje kongajo tudi pravice do
soodloanja. Vendar pa mislim. da model kot taksen pospeduje druZbeni k

tega pa je bilo v Zvezni republiki Nemtiji zelo veliko.
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Geschichte und Zukunft der
Arbeitnehmerinteressenvertretungen in Europa — Thesen zur
Mitbestimmung

Gerhard Leminsky

Grundlagen

Wenn wir iiber die Entwicklung der Mitbestimmung in Europa diskutieren,
dann ist Mitbestimmung ein Bestandteil der politischen Kulturen in diesen
Léndern, der Tarifpolitik und der Gewerkschaftspolitik. Eine Diskussion iiber
Mitbestimmung in verschiedenen europdischen Lindern ist auch eine
Diskussion iiber Viclfalt. Es ist wichtig zu betonen, daB sich solche politischen
Kulturen nicht kurzfristig entwickeln kénnen, sondern strategische
Entwicklungen darstellen, die kurzfristig nur sehr begrenzt zu verindern
sind. Ein internationaler Vergleich von Mitbestimmung im Rahmen dieser
Vielfalt kann dazu beitragen, die nationalen spezifischen Situationen besser
zu versichen. SchlieBlich beruhen die Entwicklungen in Deutschland,
Frankreich oder auch in Kroatien, Slowenien und Ungarn nicht auf zufilligen
Prozessen, sondern auf ciner jeweils langen historischen Entwicklung. Aus
dem internationalen Vergleich werden die spezifischen Vor- und Nachteile,
die Risiken und Chancen der jeweiligen nationalen Entwicklungswege
deutlich.

Aus komparativen Analysen kann man deshalb lernen, die Moglichkeiten
des eigenen Weges gezielt zu nutzen.

Angesichts der komplexen Situation und der schwierigen Machtverhéltnisse
stellt sich die Frage, nach welchen Kriterien wir die Interessen der
Beschiftigten vertreten. Man mub hier auf die grundlegenden Ziele
zuriickgehen und das sind nach wie vor Freiheit und personliche Entfaltung,
Gerechtigkeit und soziale Sicherheit, Chancengleichheit und Solidaritit. Aber
man kann diese abstrakt formulierten Ziele, die sicherfich fiir simtliche Linder
akzeptabel sind, mit schr unterschiedlichen Mitteln und Methoden realisieren.
Es kommt darauf an, sich auf die Ziele zu verstéindigen, in den Methoden
kann man durchaus verschiedene Wege gehen, die zum gleichen Ziele fiihren.
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Mitbestimmung bedeutet Beteiligung der Arbeitnehmer, ihrer
Interessenvertretungen und Gewerkschaften am ProzeB des Wirtschaftens in den
Betrieben und Unter Dabei handelt es sich um die Art und Weise, wie
man die tiglichen, aber auch die strukturellen Probleme in den Betrieben im
Zusammenhang mit der Beschaftigung lost. T4glich miissen sich Betriebsrate,
Beschiftigte, M: zen. Diese Mitbestimmung hat eine stark
kooperative Komponente. Aber dic Betricbsréte miissen natiirlich auch
konfliktfahig sein. Ein Betricbsrat kann nur dann eine starke Politik betreiben.
wenn die Geschiftslcitung weiB, dab die Beschaftigten hinter der Politik des
Betriebsrates stehen. Nicht daB der Betriebsrat streiken mub, es ist ja sogar so,
daB er in den meisten Lindern gar nicht streiken darf, aber der Geschifisleitung
solite kiar scin, daB die Betricbspolitik nicht nur Gremicnpolitik ist, sondern
eine Politik mit dem Betrieb und den Beschaftigten.

Einerseits heifit Mitbestimmung Beteiligung am ProduktionsprozeB. Andererseits
betrifft sie die Verteilung der Ertrige, der Gewinne. also dic Tarifpolitik.
Mitbestimmung und Tarifpolitik stehen in einer Wechselbeziehung, Gerade weil
in der gewerkschaftlichen Politik die Konfliktaspckte mehr durch die Tarifpolitik
betrieben werden, kann der Betricbsrat sich stirker auf die kooperative Scite
stiitzen. Gleichzeitig brauchen dic Gewerkschaften sich nicht so stark mit der
betrieblichen Politik zu beschafligen, weil hier dic Betricbsrate prisent, d h. sténdig
in Diskussion mit den Beschiftigten sind und von daher dic Gewerkschafien
auch in einem gewissen Grade entlasten.

Wenn in der betricblichen Mitbestimmung etwas weiterentwickelt wird, dann
hat das mei auch Kc n fiir dic Tarifpolitik, und wenn dic Tarifpolitik
neue Ziele in der Beschaftigungspolitik entwickelt, dann hat das meistens auch
Konsequenzen fiir die Betriebspolitik.

In samtlichen Landern der EU sollten sich Gewerkschaften und Betricbsrite auf
die Beschaftigungspolitik. auf die Frage der Beschaftigungsentwicklung und -
adsicherung konzentrieren. Vor zehn Jahren glaubte man, man miisse fur dic
Beschiftigten héhere Lohne herausholen. Beschaftigungssicherung ist zur Zeit
der iiberragende Gesichtspunkt, an dem auch dic Kollegen Mitbestimmung
messen.

Tend der Mitbesti,

tsoirkl
WicKiung:

“Globalisierung der Wirtschaft - internationaler Wettbewerb . Nationale Politik
ist zwar nach wie vor wichtig, aber der Druck des internationalen Wettbewerbs
hat dazu gefiihrt, daB in sdmtlichen westlichen Lindern in den letzten 10 Jahren
groBe Rationalisierungsprozesse durchgefithrt worden sind. Letztere haben zu
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enormen  Produktivititssteigerungen, aber auch zu enormen
BeschaftigungseinbuBen gefiihrt. In alien groBen Unternehmen ist im Normalfall
iiber viele Jahre hinweg Beschiiftigung abgebaut worden und gleichzeitig die
Produktivitat stark gestiegen. Das bringt natiirlich die Gewerkschaften und die
Betriebsrite in eine sehr schwierige Situation,

“Neue M und Kapital gien”. Die groBen Unternchmen versuchen,
moglichst die Geschiftsabliufe nach Produkten und Verfahren zu differenzieren.
Das heiBt also, dab dic groBen Konzerne dezentralisieren. Hat friiher ein groBer
Konzern iiber simtliche ProduktionsmaBnahmen entschieden, so wird dieser jetzt
in viele Teile zerlegt, dic wiederum zum Teil juristisch verselbstindigt werden.
Dic ncucn Entscheidungstrukturen der dezentralisierten Konzerne und die
Strukturen der Mitbestimmung decken sich nicht mehr. Das ist ein grobes Prob-
lem fiir dic betricbliche Mitbestimmung, etwa in den Kontrollorganen, aber auch
fiir dic Betricbsrite, da sic einen Weg finden miissen, um die Beschiftigten in
diescn vielen Prozessen der Dezentralisierung der Konzerne adiquat zu vertreten.
Das ist cin ProzeB, der standig abliuft, wo neue Firmen zugekauft werden, wo
Fusionen stattfinden, wo man wieder Unternchmensteile verkauft.

Dic Betricbe setzen nicht mehr nur graduell die Rationalisierung fort, etwas mehr
Rationalisicrung hier oder ctwas mehr Rationalisierung dort, sondern verdndern
mittels neuer Technologicn das Produktionssystem im ganzen. Oftmals wissen
dic Betriebsrate und die Gewerkschaften nicht, wohin die Entwickiung fiihrt und
was sic fur die Beschiftigung bedeutet. Diese Entwicklungen sind oft mit der
traditionellen Tarifpolitik, mit den bisherigen Lohnstrukturen, mit der
traditionclicn Beschiftigungspolitik. wie sie frither praktiziert worden sind, nicht
zu gestalten. Neue Wege miissen gefunden werden.

Unternehmensgewinne und Sozialabbau. Der Druck der Okonomie auf den Staat,
soziale Zusammenhinge zu reduzieren und abzubauen, hat die paradoxe Folge,
dabB trotz wirtschaftlicher Prosperitiit Beschiftigungsprobleme entstehen. Der Staat
kommt in Finanzierungsschwicrigkei Diese Finanzierungsschwierigkeiten
filhren dazu, daB die berufliche Bildung, die soziale Absicherung und die
sozialstaatlichc Entwicklung schr stark reduziert werden. Dazu gehoren etwa
Abbau des Kiindigungsschutzes oder Privatisierung. Und das hat natiirlich, wenn
das soziale Schutznetz in den verschiedenen Lindern grobmaschiger wird,
unmittelbare Konsequenzen fiir Betriebspolitik, fiir Mitbestimmung und auch
fur die Tarifpolitik. Eine groBerc Last mub durch Mitbestimmung und durch
Tarifpolitik getragen werden.
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Pluralisierung und Individualisierung. Das heiBt, daB sich die
Beschaftigungsstrukturen sehr stark verschieben. Wir hatten frither das Leitbild
der Vollbeschiftigung, wo die Kollegen acht Stunden am Tage nach festgelegten
Beschiftigungszeiten in den Betrieben titig waren, und wir haben jetzt eine groBe
Flexibilitat von Beschifligungsregelungen, Vollzeit- und Teilzeitbeschaftigte,
befristet Beschaftigte, wir haben Scheinsclbstindige, wir haben Menschen, die
nur teilweise in den Betrieben titig sind, also Leihbeschiftigte, es gibt eine groBe
Vielfalt. Das macht natiirlich die Vertretung der Interessen in den Betrieben von
diesen unterschicdlichen Gruppen sehr schwierig. Es kommt hinzu, da8 sich der
Lebensstil von vielen Menschen, gerade von Jugendlichen, oft nicht mehr durch
traditionelle gewerkschaftliche Politik und durch die Solidaritit der
Gewerkschaften so stark akzeptiert fiihlte wie frither. Das ist auch ein groBes
Problem. Wie kann man junge Menschen mit abweichenden Vorstellungen iiber
ihre Zukunft in die Gewerkschafien bringen?

Verbetrieblichung und Dezentralisierung der industriellen Beziehungen. Dic
gewerkschaftliche Politik, die friiher zentralistische Ziige aufwics, mub sich jetzt
viel starker auf dic betrieblichen, oft schr spezifischen Entwicklungen
konzentrieren. Das fithrt z.B. in Deutschland dazu. dab dic Flichentarifventrige.
also die regionalen und branchenspezifischen Tarifvertrige, betriebliche Klauseln
enthalten. Damit kann man in den Betrieben, wenn Betriebsrat und Management
zustimmen, die tarifpolitischen Fest} gen in besti Bandbreiten variieren,
Das fuhrt natiirlich dazu, daB die Betriebsrite neue Funktionen iibernchmen
miissen, auf die sic im Grunde ofimals iiberhaupt nicht vorbercitet sind. Das
heibt, diese Verbetrieblichung hat weitreichende Konsequenzen fiir dic
Gewerkschafispolitik, fiir die Tarifpolitik und auch fiir die Mitbestimmung. In
jedem Fall werden die Betriebsrite tendenziell starker und man kann auch sagen
méchtiger.

Die Beziehung zwischen repr iver Mith g und direkter Partizipation
in den Betrieben. Im Grunde hat das Management mit der Beteiligung der
Beschiftigten cine Strategic zur Steigerung der Produktivitst entdeckt, Offenbar
lohnt es sich, wenn man die Beschiftigten in kieinen Gruppen, in den Bercichen.
die sie unmittelbar betreffen, an der Lésung der Probleme beteiligt, so daB man
Hierarchien abbauen und Entscheidungsméglichkeiten an die Basis der Betriebe
verlagern kann. Das steigert die Produktivitst. Gleichzeiti g machen viele Kollegen
in den Betrieben die Entwicklung auch sehr gern mit, weil sie daran interessiert
sind, bei Dingen mitzureden, die sie selber betreffen. Aber ¢s gibt natiirlich auch
groBe Schwicrigkeiten. Da diese unmiticlbare Beteiligung, die oft sehr ungeregelt
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ist, sich spontan entwickelt, kann das dazu fithren, daB die Solidaritit unter den
Kollegen abnimmt. Und gleichzeitig fiihrt diese Partizipationsstrategie dazu, dab
im Normalfall Beschiftigung reduziert wird, weil die Produktivitit steigt. Wenn
man cs also etwas zuspitzt, kann man sagen, die Betriebe werden dadurch stirker
im Wettbewerb, aber die Beschiftigung wird reduziert. Es ist ein sehr schwieriger
ProzeB, abzuwigen, inwieweit man diese Wege von Betriebsraten und
Gewerkschaften mitgehen kann. Gleichwohl miissen sich Betriebsrite bis zu einem
gewissen Grade darauf einlassen, weil eben die direkte Beteiligung etwas ist, was
die Kollegen auch méchten. Ich glaube, man muB die Chancen dieser
unmittelbaren Beteiligung stirker nutzen, als das friiher der Fall gewesen ist,
aber die Int 8 i dabei die jeweiligen Rechte und Pflichten
verbindlich regein. Dafiir gibt es praktische Beispiele.

“Mitbestimmungsfreie Zone". Diese Tendenz, die sich in Deutschland und vielen
Léndern verstarkt hat, umfaBt jene Betriebe, die nicht der Mitbestimmung
unterliegen und in denen auch Tarifvertréige nur eine beschrinkte Bedeutung
haben. Sie ist besonders in kleinen und mittleren Betrieben ausgepragt, in denen
die Betricbsrite ohnehin nur sehr gering vertreten sind. Das heiBt, mit der
Zunahme der Kleinbetricbe steigt die Problematik der Interessenvertretung.
Insbesondere im expandicrenden tertidren Sektor sind die Gewerkschaften
traditionell nur schwach vertreten. Insgesamt haben knapp 50 % der Beschiftigten
keine Interessenvertretung in den Betrieben.

Zwei Tendenzen, die auf der EU-Ebene liegen, némlich der Europaische Betriebsrat
und die Europsische Aktiengesellschaft, sind fiir die weitere Entwicklung der
Mitbestimmung von Bedeutung. Die 1994 beschlossene Richtlinie zum Euro-
Betriebsrat setzt vornehmlich auf eine Verhandi gslosung zwischen den Parteien,
also zwischen Geschaftsleitung und Betriebsraten aus den verschiedenen
nationalen Staaten. Diese sollen zusammenkommen und versuchen, eine
bestimmte Losung zu finden. Der EU-Betriebsrat kann drei bis dreiBig Mitglieder
umfassen. Er muB gewisse Informationen durch die Geschifisleitung iber die
wirtschaftliche und soziale Entwicklung dieser Konzerne bekommen, und er muf
mindestens einmal im Jahr zusammentreten, Das heiBt, daB er relativ schwache
Mitbestimmungsrechte der Information und Konsultation hat. Er hat nur begrenzte
Informationsrechte. Und selbst dann, wenn das Management gar nicht oder nur
unzureichend informiert, gibt es kaum Sanktionsméglichkeiten. Trotzdem ist der
Europdische Betriebsrat ein Fortschritt. Erstmals kénnen sich die Beschiiftigten
und ihre Interessenvertretung in den verschiedenen Mitgliedslindern der EU
regelmiBig treffen, so daB sich eine stindige Diskussion iiber die gegenseitigen
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Beziehungen und Probleme entwickelt. Es ist eine stabile Institution, die nicht so
ohne weiteres durch die wirtschaftlichen und politischen Entwicklungen
beeintrichtigt werden kann. Der EU-Betriebsrat ist eine Plattform zu lernen, wie
man miteinander Interessenvertretung entwickeln kann. Diese Form der
Mitbestimmung ist die Chance fiir einen EntwicklungsprozeB. Man muB, wenn
man die politische Kultur verindern will, in schr langfristigen Zeitrdumen denken.
In Deutschland etwa gibt es Betriebsrite seit 1920. Sie haben sich - zwéIf Jahre
nationalsozialistische Barbarei waren ein groBer Riickschritt - schr, sehr langsam
entwickelt. Wenn man EU-Betricbsrite als Beginn ciner schr langfristigen
Entwicklung betrachtet, dann ist es eine Chance, die man nutzen muf. Die
Funktionsweise dieser Europiischen Betriebsrite wird in der Praxis durch dic
Muttergesellschafien bestimm.

Ebenso wic beim Europaischen Betricbsrat wird cs auch bei der Européischen
Aktiengesellschaft keine einheitliche schematische Losung fiir samtlichc
Aktiengesellschaften geben. Diskutiert wird deshalb cbenfalls cine
Verhandlungslosung. Die Geschaftsicitungen der Konzerne, dic Betriebsrite und
die Gewerkschaften des EGB mii sich 7 tzen, um eine Losung auf
dem Verhandlungswege zu vereinbaren. Wenn man nicht 2u ciner Konsenslosung
kommt, dann stellt sich dic Frage. welche Mindestregelung dann greifen soll.
Das ist zur Zeit mit ein zentraler Konfliktpunkt. Aus der Sicht der Deutschen
zumindest, mit ihrer hochentwickelten Arbcitnehmervertretung in den
Kontrollorganen der Unternehmen, wiren zwei Arbeitnehmervertreter in einer
solchen Europiischen Aktiengesclischaft zu wenig. Es bestiinde dic Gefahr. dab
die deutschen Unternehmen aus der héher entwickelten deutschen
Mitbestimmungsgesetzgebung schrittweise aussteigen und die schwichere
Mitbesti g ciner EAG bevorzugen.

() B

Folgerungen far die Praxis

Die Bedeutung des Staates und der Gesetzgebung ist fiir die Weiterentwicklung
von Mitbestimmung sehr wichtig. Die politischen Partcien und die Parlamente
soliten Grundlagen und Mindestbeding gen fiir Betriebsriite und auch fiir die
Beachtung der Selbstandigkeit der Gewerkschafien festlegen. Die Entwicklung
des Betriebsrates sollte nicht von wirtschaftlichen und politischen Konjunkturen
abhiingig sein. Nur dann kann sich die Interessenvertretung stabil und systematisch
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entwickeln. Um seine Funktion richtig wahrnehmen zu kénnen, miiSte der
Betriebsrat durch die Gesetzgebung eine entsprechende Grundlage und Ressourcen
fiir seine praktische Tatigkeit (ein Biiro, ein Sekretariat) in Aussicht gestellt
bekommen.

Im iibrigen kann ein Betriebsrat nur wirklich dann die Interessen der Beschiftigten
vertreten, wenn seine Mitglieder iiber einen entsprechenden Kiindigungsschutz
verfiigen, damit sic vom Management nicht unter Druck gesetzt werden konnen.
Ein Schliisselpunkt fiir Interessenvertretung besteht in der Freistellung der
Betriebsrite. Wo diese Regulierung der Freistellung, die in Deutschiand bei 300
Beschaftigten greift, nicht moglich ist, ist im Grunde eine professionelle
Betricbsratsaktivitdt nicht gewshrieistet. Deshalb mu$ man auf solche scheinbar
technischen Fragen sehr stark achten. Des weiteren miissen Betriebsrite die
Méglichkeit haben sich fiir ihre Funktion zu qualifizieren. Gerade weil sic viel
stérker als friiher auf strategische Entwicklungen achten miissen, brauchen sie
ein viel groBeres Mab an Qualifizierung. Gleichwohl muB auf die Gefahren, die
in einer gesetzlichen Absicherung licgen konnen, hingewiesen werden. Der
Betriebsrat kann sich verselbstindigen und zu ciner biirokratischen Institution
entwickeln, etwa dann, wenn er sich nicht ge, iigend mit den Kollegen im Betrieb
zuriickkoppelt, wenn er im Grunde genommen eine soziale Verwaltung wird und
nur cine Politik fiir die Kerngruppen des Betriebes macht, oder wenn er die iibrigen
- Teilzeitbeschifiigten, befristet Beschiftigten, die jungen Leute, die nachwachsen
- nicht so stark in sein politisches Konzept einbezieht. Das sind Vor- und Nachteile
ciner gesetzlichen Klarung. Die Vorteile sind gewichtiger und deshalb pladiere
ich fiir eine gesctzliche Stabilisierung der Betriebsrite, allerdings in Kontakt mit
den Gewerkschaften.

Der Staat hat fir dic Entwicklung der Beschiftigung eine Verantwortung, aus
der man ihn nicht entlassen darf. Der Versuch in vielen Lindern, die Frage der
Beschaftigung auf die Betriebsrite oder nur auf die Tarifparteien zu schicben, ist
untragbar. Wenn der Sozialstaat nicht zusétzliche Absicherungen gegeniiber einer
nur marktmaBigen Behandlung der Arbeit schafft, dann kann man die Frage der
Beschaftigung in den Betrieben nicht 16sen. Und wenn die Betriebsrite eine Politik
unter der standigen Drohung des Arbeitsplatzabbaus machen miissen, dann stehen
sie natiirlich immer mit dem Riicken zur Wand.

Es hat in Deutschland und in vielen anderen Lindern lange gedauert, bis
Gewerkschaften begriffen haben, daB zwischen Gewerkschaften und Betriebsrat
keine Bezichung von oben und unten besteht, d.h., daB die Gewerkschaften letztlich
sagen, was dic Betriebsrite zu tun und zu lassen haben. Statt dessen haben die
Gewerkschaften sehr wichtige Funktionen in der Tarifpolitik, aber auch in der
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Bezichung zu den Betriebsraten. Die Betriebsrite haben origindre Funktionen
der Interessenvertretung, und das auch die Gewerkschaften akzeptieren. Das ist
eine Beziehung von Gleichgeord: Alle Beteiligten miissen das lernen. Das
ist ein sehr schwieriger Prozes.

Die Gewerkschaften miissen sehr viel mehr tun fiir die Qualifizierung der
Betriebsrite. Eine unabhiingige Qualifizierung kénnen im Grunde nur die
Gewerkschaften leisten. Dazu gehort auch, dab die betrieblichen Kollegen ihre
Probleme im Erfahrungstausch diskutieren konnen. Wenn sich die Probleme,
wie bei unserem derzeitigen Strukturwandel, so schnell verdndern, dann ist der
unmittelbare Erfahrungsaustausch der Praktiker ungeheuer wichtig.

Neben einem MindestmaB an fachlicher Qualifizierung brauchen Betriebsriite
Zugang zu Experten. Es ist wichtig. dab der Betriebsrat Experten und
Sachverstindige fiir seine Willensbildung hinzuziehen kann.

Natiirlich gibt es cin Problem zwischen Betriebsrat und Gewerkschafien. Wir
haben in jedem Betrieb nur einen bestimmten Betriebsrat, aber wir haben in vielen
Landern Gewerkschaften, die nach politischen oder fachlichen Richtungen
organisiert sind. Hier muB dic Kooperation der Gewerkschafien zunchmen, obwohl
das in der Praxis ein sehr schwicriger ProzeB ist. Mittelfristig kommt von den
Beschaftigten cin ProzeB in Gang, sich mehr nach den Sachfragen zu richten
und sich nicht iiber parteipolitische Probleme zu streiten. Wenn sich aus politischen
Griinden Fraktionen in den Betriebsriten wechselseitig blockieren, schaden sic
den Beschiftigten. Man kann sagen, daB cs iiberall Prozessc der Diskussion, der
Fusion von Gewerkschafien, Kooperrationsstrukturen in vielfaltigen Formen gibt.
Es wire wichtig, durch den Druck, der sich aus den betricblichen Realititen
entwickeln kann, dicse zu stirken.

Mehr als friiher braucht der Betriebsrat soziale Kompetenzen. “Die” Arbeiterklasse
gibt es nicht mehr, sondem vicle Gruppen von Beschiftigten, Vollbeschafligte,
Teilzeitbeschafligte, fachliche Gruppen in den Betricben. Der Betriebsrat hat cine
sehr schwierige Funktion. wenn es um Stillegungen, wenn cs um Personalabbau,
wenn es um neue Produkte geht, d.h., diesc verschiedenen, durchaus legitimen
Bediirfnisse der verschiedenen Gruppen miteinander zu verbinden. Das ist cin
sehr komplizierter demokratischer ProzeB. Auch das ist cine zentrale Funktion
des Betricbsrates, daB er sich mit diesen Fragen auscinandersetzt und dab die
Gewerkschafien ihn dabei mehr als bisher stiitzen.

Ferner benétigt der Betriebsrat ein politisch-strategisches Konzept. Er mub eine
Vorstellung dariiber entwickeln, was dem Betrieb in Bezug auf die
Beschaftigungsabsicherung zugemutet werden, wie weit er auf dieser Gratwanderung
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zwischen Wettbewerbsfihigkeit und Beschiftigteninteressen gehen kann, Welchen
Mittelweg gibt es? Betriebsratsfunktionen sind in diesem Sinne politische Funktionen,
die immer wichtiger werden.

Anstelle von Mitbestimmungsrechten offeriert man den Beschiftigten in manchen
Lindem Mitbesitz: “Wir geben Euch Aktien, wir geben Euch Kapitalanteile, etwa
im Zuge einer Privatisierung, und wenn Ihr Aktionire seid, dann seid Ihr
Mitunternehmer, und dann brauchen wir keine Mitbestimmung.* Ich glaube, aus
meiner Darstellung ist klargeworden, daf Mitbestimmung etwas ist, was sich auf
die Losung der Méglichkeiten im ProduktionsprozeB vollzieht, und das ist vollig
unabhéingig davon, wer die Aktien hat, ob das die Beschiiftigten oder GroB- oder
Kleinaktioniire sind. Die Probleme im Betrieb miissen gelost werden, und dafiir
braucht man den Betriebsrat. Die Tatsache, dafy Jjemand Aktien hat. ist eine zusitzliche
materielle Absicherung, dic aber die Intercssenvertretung nicht itberfliissig macht.
Mitbestimmung und materielic Mitbetciligung sind nicht unvereinbar, sondern
komplementir.

Mitbestimmung ist kein technisches Problem, sondern cin politischer Prozefs dariiber,
welche Rolie die Arbeitnehmer und ihre Interessenvertretung in der Geselischaft
und in der Wirtschaft spiclen. Das ist die cntscheidende Frage. Mitbestimmung und
Partizipation stchen am Anfang ciner neven Entwicklung. Es kommt allerdings
darauf an, wic dic Gewerkschafien diese Chancen nutzen. Sie diirfen nicht in die
ideologischen Konflikte und Auscinandersetzungen von vorgestern zuriickfallen,
sonst geht die wirtschaftliche. aber auch die soziale Entwicklung iiber die
Gewerkschaften hinweg.

2. Die Erfahrungen der ungarischen Gewerkschaften mit der Arbeit
der Betriebsriite

Kisgyorgy Sandor

Die Betriebsratswahlen 1993 und 1995 crgaben verschiedene Konsequenzen.
Grundsitzlich waren die ungarischen Gewerkschafien daran interessiert, Betriebsrite
zu etablieren, weil das eine der Voraussetzungen fiir die Aufteilung des
Gewerkschaftsverméogens ist.

Viel hangt davon ab, welche Eigentumsverhiltnisse in den Betrieben vorhanden
sind. In den privatisierten GroBbetrieben werden héufiger Betriebsriite aufgestellt
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als in kleineren Betriebe. Ahnlich wie in Westeuropa gilt auch in Ungarn: je
groBer das Unternehmen, um so mehr Chancen bestehen fiir einen Betriebsrat.
MabBgebend ist auch, was die Arbeitgeber iiber Betricbsrate denken, wie sie
die Betricbsrite gebrauchen kénnen. Neben Partizipationsrechten ist der
Betriebsrat auch darauf bedacht, daB das Unternchmen Gewinne macht.

Worauf haben sich die Arbeitgeber in den letzten 8 -10 Jahren konzentriert?
Im Zusammenhang mit der Privatisierung, mit der Suche nach neuen Mirktcn
und mit der Entwicklung der optimalen BetriebsgroBe gab es viele Aspekte,
welche die Etablierung der Betriebsrite behindert haben. Die Zusammenarbeit
mit einem Betriebsrat war fiir vicle Untemchmen, dic sich im Kampf auf
Leben und Tod befanden, kein Wert an sich. Viele Unternchmer dachien,
Betricbsrite wiirden den Betrieb lahmen, in dem sic Entscheidungen
blockieren. Sie hatten keine Erfahrung, sic dachten, dab dic Mitwirkung der
Betriebsrite die BeschluBfassung verlangsamt.

Auch dic Rationalisicrungwelle, die nach 1989 Ungarn erfabte, mu$ in
Betracht gezogen werden. Im groBen und ganzen gibt es 1 - 2 Millionen
Arbeitslose, dic durch den makro- und mikroskonomischen
TransformationsprozeB arbeitslos geworden sind.

Was, fragten sich viele Unternchmer, konnte unter diesen Umstanden der
Betriebsrat gegen RationalisicrungsmaBnahmen cinwenden?

Zu beachten ist ferner. ob und wic sich dic Kontakte von Betriebsrat und
Arbeitgeber institutionalisicren. ob es irgend cinc Vereinbarung zwischen
beiden Partcien gibt. und ob sie in cincr regulicrten, sprich offizicllen Form
aufrechterhalten werden. In vielen Betrieben sind dic Betriebsrite nicht Teil
des betrieblichen Informationssystems. Nur cin Teil hat Zugang zu wichtigen
betrieblichen Informationen. Selbstverstandlich war die Situation ganz anders.
als der Arbeitgeber, z.B. fiir dic Privatisierung, die Unterstitzung der
Betriebsrate brauchte. Fiir die Privatisierung war cs von Vorteil, wenn der
Betriebsrat im Namen der Arbeitnch den Unterneh unterstiitzte. Wir
sind iibcrzeugt. daB der Arbeitgeber immer nur soviel von den Informationen,
von den Kontakten an dic Betricbsrite iibergeben hat, wofiir sic kdmpfcn
konnten, wodurch sie eigentlich unter Druck gestelit waren. Sehr vieie
Unternehmer haben zugesichert, dab sie relevante Informationen den
Betriebsraten iibermitteln. Oft behaupten Arbeitgeber, sic hitten dic
Gewerkschaften zu Managementmeetings eingeladen. Viele Konflikte gibt es
in Hinblick auf die Mitbestimmungsrechte. Oft gibt es deshalb
Gerichtsprozesse.
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Immer wieder versuchte zum Beispiel ein Bauunternehmen den Betrieb zu
verkaufen, ohne die Betriebsrite mit einzubeziehen. Der Arbeitgeber behauptete,
daB Produktionseinheiten und Sozialeinrichtungen im Vermégen des
Unternehmens nicht getrennt werden kénnten. Das Wochenendhaus des
Unternehmers sei eigentlich auch ein Teil der Produktionsimmobilien.

Die Modernisierung der Betriebe ist an sich unstrittig. verlduft aber nicht ohne
Konflikte, obwohl der Betriebsrat auch Rechte im Zusammenhang damit hat.
Wenn ein westeuropiisches Versicherungsinstitut ein ungarisches aufkauft, wenn
cin neues EDV-System eingefiihrt und die englische Sprache zur Grundlage der
Beschiftigung gemacht wird, dann miiBte der Betricbsrat das
Mitbestimmungsrecht auch anwenden kénnen, aber das geschieht in sehr wenig
Fillen.

Schr vicle Gewerkschafter fragen daher, ob ein Betricbsrat iiberhaupt benétigt
wird. Wenn ja. wic soll er aussehen, was soll er machen? Es scheint. daB
Gewerkschafter

in Betriebsriten Konkurrenzorganisationen sehen, obwohl das ja bereits 1992
entschieden wurde. Damals beschloB man, Betricbstéte aufzustellen und sich am
deutschen Betricbsritesystem zu orientieren. natiirlich mit viel weniger Rechten
und Befugnissen.

Andern dic Gewcerkschaften ihre biswcilen ablehnende Haltung gegeniiber
Betricbsréten nicht. miissen sie mit weiteren gewerkschaftsfreien Zonen rechnen.
Oftmals wirken sie hilflos. weil sie iiber keine adéquate Problemldsungsstrategie
zur Gestaltung der industriellen Beziehungen verfiigen. Gewerkschaftler sollten
nicht danach streben. dic Betricbsrite abzuschaffen, sondern sie sollten die
Betricbsritc als Interessenvertretungsorgan der Gewerkschafien nutzen. Es ist
interessant. daB cs bei den neuen - privatisierten - Unternehmen dicsen latenten
HaB zwischen Betricbsrat und Gewerkschaft nicht gibt. Vielmehr streben die
Akteure dort oftmals cine intensive Zusammenarbeit an.

Gewerkschaftliche Bestrebungen, Betriebsrite zuriickzudringen, widersprechen
curopiischen Gepflogenheiten. Statt dessen miiBten sie darauf dringen, deren
Partizipationsrechte zu erhdhen. Das wiirde die Probleme der etwa 70 %
unorganisierten Arbeitnchmern auch nicht losen. aber dic Akzeptanz der
Arbeitnehmervertretungen erhohen.

Betriebsrite betonen oft ihre Unabhingigkeit. Wichtige Zicle sind die betricbliche
Interessenvertretung und die Schaffung geeigneter Arbeitsstrukturen. Sehr oft
behaupten Betricbsrite. daB sic Teil des Managements sind. um sich damit von
den Gewerkschaften zu distanzieren. Die Gewerkschaftsvertretung der
Arbeitnehmer ist Mittel des Kampfes und als solche von Betriebsriten zu
unterscheiden. Betriebsrite agieren mitunter als Verkniipfungspunkt zwischen
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Arbeitgeber- und Arbeitnehmerinteressen. Betricbsrite kdnnen nur modifizieren
und beeinflussen, aber sie sind kein Teil des Managements. Kommunikation
zwischen beiden Seiten ist heutzutage ein objektives Erfordernis. Alles andere
wire eine verfehite Konstruktion, eine verfehlte Zusammenarbeit. Gleichwohl
wirken in Ungarn - parallel - mehrere Organisationen zur Vertretung der
Arbeitnehmerinteressen auf betricblicher Ebene. Wenn man z.B. cine Firma
nimmt, wo mehrerc Gewerkschaften beteiligt sind, etwa bei cinem
Verkehrsunternchmen, wo 20 Gewerkschaftsvertretungen existieren und
nebeneinander herarbeiten, und dariiber hinaus 2.000 Betricbsratsmitglieder in
Betracht zieht, dann wird nachvolizichbar, was in Ungarn parallele Strukturen
bedeuten. Es ist schr schwierig, die Unterschicde zu benennen, was dic Betriebsrite
und was die Gewerkschaften auf betricblicher Ebene machen.

Im Interesse der Arbeitnchmer konnen auch Gewerkschaften Informations- oder
Vetorcechte wahrnehmen. Man hat den Eindruck, daB hicr bewuBt alles vermischt
wird. damit jeder den Uberblick verliert. Eigentlich miiten solche Berechtigungen,
Befugnisse und Verpflichtungen getrennt gesehen werden, obwohl Gewerkschafien
und Betriebsriite aufeinander angewicsen sind. Auf gewerkschaftlicher Seite miiBte
man eigentlich cinc neue Denkweise einfiihren. Traditionelle Mittel zur
Aufrechterhaltung der Autoritat der Gewerkschafien sind untauglich. Dic Umwelt
hat sich verandert. alle Voraussctzungen und Arbeitsbedingungen haben sich in
den vergangenen Jahren verindert. Dic Betricbsrite miissen mit den
Gewerkschaften zusammenarbeiten. Dic Ausiibung der Vertretungsrechte sollte
in dieser Hinsicht modifiziert werden. Neue Verpflichtungen und Befugnissc sind
entstanden, und der Betriebsrat ist ein schr wichtiger Alliicrter der
Gewerkschaften. Wenn Betriebsrate und Gewerkschafien nicht in der Lage sind,
eine wirkungsvolle Kooperation herbeizufithren, wird der Kernpunkt der
gewerkschaftlichen Tétigkeit nicht der Betricb, sondern dic Branche sein.

Es ware schr interessant, in den Firmen cine Meinungsumfrage zu machen und
alle Mitarbeiter danach zu befragen, ob sic wissen, was ein Betricbsrat ist, welche
Befugnisse er hat und welche Vorteile das Betricbsratssystems mit sich bringt
Ich befiirchte, daB diese Meinungsumfrage cin schr trauriges Ergebnis hitte. Dic
Werbetatigkeit der Betricbsréite, um sich sclbst bekanntzumachen, 146t zu
wiinschen iibrig. Es wire wichtig zu wissen, ob die Mitarbeiter tiberhaupt an den
Tatigkeiten der Betriebsrite interessiert sind.

In der Kadar-Ara haben dic Werkitigen individuelic Uberlebensstrategien
entwickelt,. Das Lebensniveau sank in der Endphasc des Regimes best4ndig. Dic
Leute verdienten immer weniger. Man brauchte einen zweiten Job, um die Familie
durch zu bringen. Bereits in den 80er Jahren hat sich dic Schattenwirtschaft
entwickelt. Bis heute fiirbt sie auf dic legale Wirtschaft ab.
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Es ist schwer zu sagen, wieviele Werktitige in der Landwirtschaft einen zweiten
Job haben, aber ich bin mir sicher, dab diese Leute vorwiegend daran i iert
sind, zu wissen, was an ihrem ersten Arbeitsplatz, der priméren
Eink Juelle, passiert. Inwiefern vollziehen die Beschaftigten nach, ob der
Aufsichtsrat bereit ist, sich in die Entscheidungsprozesse einzubringen, sie richtig
in seine Arbeit einzubeziehen?. Leider stehen viele Mitarbeiter den Betriebsriten
skeptisch gegeniiber. Sic haben zum Teil nur ein geringes Interesse, an der Tétigkeii
der Betriebsrite.

Csurgo Sandor

Es ist in Ungamn gesetzlich vorgeschrieben, daf in allen Betrieben, die mindestens
50 Mitarbeiter haben, cin Betricbsrat gewihlt werden mus, In Betrieben, in denen
die Belegschafisanzahl zwischen 15 und 50 liegt. muB man einen betricblichen
Vertreter wihlen. Aber es gibt keine Sanktionen im Gesetz. Es passiert gar nichts,
wenn keine Betricbsrite gewihlt werden. Das ist in sehr vielen Betrieben der
Fall. Was dic Mitbestimmungsrechte der Betriebsrite anbelangt, muB man wissen,
dab sic beim Verkauf oder der Nutzung betrieblicher Sozialeinrichtungen gewisse
Mitbestimmungsrechte haben. In den anderen Bereichen hat der Betriebsrat nur
Informationsrechte, was teilweise mit den Rechten von Euro-Betriebsriten
vergicichbar ist. In Ungarm stchen die Rechte der Betricbsrite auf relativ schwachen
FiiBen. Es gibt auch cine gewisse Motivationsschwiche: inwiefern sind die
Mitarbeiter dberhaupt interessicrt, zu erfahren, was in den Betricben passiert?
Das hangt teilweise auch mit der zum Teil geringen innerbetrieblichen Demokratie
oder dem Kollektivvertrag zusammen. Hier spielen Lohn- und
Beschaftigungsfragen eine groBe Rolle, also alles. was im Kollektivvertrag
festgelegt ist.

1993 und 1995 hatten wir Betriebsratswahlen in Ungarn gehabt. Damals hatten
wir weniger als 2.000 Betriebe in der Metallbranche, die mehr als 20 Mitarbeiter
beschiftigten. In ungefihr 506 Metallbetricben wurde ein Betriebsrat gewihlt.
Wo cine Gewerkschaft existierte, wurde auch ein Betriebsrat gewihlt, wo keine
Gewerkschaft war, wurde fast nie ein Betriebsrat gewihlit. Aber 1995
verschiechterte sich die Situation. Die Anzah! der Unternehmen mit gewihltem
Betniebsrat verringerte sich. Die Firmen standen teilweise vor Konkursverfahren.
Sie wollten mit diesem “Zirkus” nichts zu tun haben. Man wollte erst den
Privatisierungs- oder AbwicklungsprozeB abwarten. Das hieB, die Betriebsrite
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haben dann ohne Mandat ihre Aufgabe ausgefiihrt. Des weiteren sind die Arbeitgeber
teilweisc nicht daran interessiert, daB die Betriebsrite in ihren Unternechmen
funktionieren. Das hingt teilweise mit der GroBe des Unternehmens oder der
Herkunft der Eigentiimer zusammen. Wenn er ein Osterreicher oder ein Deutscher
ist, ist er bereit, den Betriebsrat zu akzeptieren. Bei kleincren und mittelstandischen
Unternchmen ist es ein schwerwiegendes Problem.

Der Betriebsleiter konnte tigliche Kontakte zu der Gewerkschaft oder zu dem
Betriebsrat entwickeln. Leider wird es als formelle Angelegenheit erachtet, den
Betriebsrat halbjahrlich zu informieren. Auch die Arbeitnchmer sind nicht sonderlich
daran interessient, weil sic mit formellen Rechten nicht viel anfangen kénnen. Der
Waunsch wird nur dann gesuBert, wenn es im Betricb Probleme gibt. Dic doppeltc
Struktur, wonach der Betricbsfrieden durch den Betricbsrat aufrechterhalten wird.
das Mittel des Arbeitskampfes jedoch in den Hinden der Gewerkschafien liegt.
erweist sich auch fiir die Unternchmer ais Problem. Wird etwa gegen den Widerstand
der Gewerkschaften mit dem Betriebsrat cine Betricbsvercinbarung abgeschlossen,
kommt es obendrein noch zum Streik, dann fragt sich dic Unternehmenslcitung zu
Recht. weshalb sollen iiberhaupt Verhandlungen mit dem Betricbsrat gefuhrt werden,
wenn das Ergebnis von der Gewerkschaft nicht anerkannt wird.

Trotz solcher Gegebenheiten setzen die Gewerkschafien auf funktionsfihi ge
Betriebsrite. Nicht zuletzt deswegen. weil dic Beteiligungs- und Informationsrechtc,
die in den gesetzlichen Verordnungen den Betricbsriten zugestanden werden, fiir
die Gewerkschaften wichtig sind. Sic miissen. wenn sic Informationen crhalten
mochten, einen Antrag stellen. Ohne Antragsteliung gibt cs keine Information,
demzufolge sind dic Betriebsrite wichtig fiir dic Gewerkschaften. Oder beim
AbschiuB von Kollektivvertrigen: Nur die Gewerkschaft kann cincn Kollektivvertrag
selbstdndig unterzeichnen, dic mindestens 50 % der Stimmen bei den
Betriebsratswahlen erhalten hat.

Bei Betriebsraten in Untermnchmen, wo keine Gewerkschaft existiert, besteht cindetti g
das Risiko, dab sic nur schwach agicren, so daB der Arbeitgeber nicht dic legitimen
Rechte des Betriebsrates zu beriicksichtigen braucht. Die andere Variante konnte
sein, daBl der Arbeitgeber versucht, scine Beschliisse durch das Einverstandnis des
Betriebsrates zu erlangen. Die Gewerkschaften miiBten nicht informiert. geschweige
denn befragt werden. Bei anderen Betriebsriten herrscht Konfusion. Sic spiiren.
daB die Arbeitnehmer unzufrieden sind, aber ihnen sind die Hande gebunden, weil
sie kein Streikrecht haben. Wo der Betricbsrat mit der Unterstiitzung der
Gewerkschaft rechnen kann, da entsteht das Problem, das die Gewerkschaften nicht
in der Lage sind, ihre Betriebsrite auszubilden oder fortzubilden. Scibst bei der IG
Metall in Ungarn haben wir Probleme in diescr Hinsicht,

In anderen Fillen unterstiitzt der Betriebsrat die gewerkschafiliche Arbeit anf
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betrieblicher Ebene und die Gewerkschaft selbst verhalt sich passiv. Dann ist
auch der Betriebsrat zur Passivitit verurteilt. Hiufig gibt es keine planmiBige
Titigkeiten bei den Betricbsraten; sie arbeiten in der Defensive. Es gibt kaum
Arbeitsausschiisse, und keine organisierten Strukturen. Der Arbeitgeber spricht
den Betriebsrat an, und da fehlen die Experten und die Ausschiisse, um die
jeweiligen Fragestellungen beantworten zu kénnen.

Diskussion:

In Betricben. dic wirtschaftliche Probleme haben, ist es sehr schwierig, den
Beschiftigten cin abstrakies Rechtsmodell, auf dem etwa die deutsche
Mitbestimmung beruht, nahezubringen, weil die Menschen zunichst alles tun,
um einigermaBen gut iberleben konnen. In so einer solchen Situation
Mitbestimmung zu installicren, wirkt wie eine Sisyphusarbeit. Statt als sinnvolle
Erginzung betrachten sich Betriebsrite und Gewerkschafien mehr als Konkurrenz.
Solange dieses Grundproblem nicht gelost wird, kann sich Mitbestimmung nur
schwerlich entwickeln. Ein Betricbsrat in Deutschland, der seine Arbeit gut macht,
versteht sich sowohl als Vertreter der Belegschaft in “seinem” Betrieb als auch
als Gewerkschafter. Wichtig ist die politische und soziale Kompetenz der
Betricbsréte.

In cinem bayrischen Bezirk sind ca. 80 % aller Betriebsrite Mitglied in der IG
Metall. Bei den Betricbsratsvorsitzenden sind das iiber 90 % - und zwar von
Betrieben, dic groBer als 150 Beschiftigte sind. In allen anderen Betrieben sieht
es wesentlich schlechter aus, so daB das deutsche Mitbestimmungsmodell nur in
ca. 50 % der Betricben verankert ist. Ein wesentlicher Aspekt ist die
Aufgabenteilung zwischen Betriebsriaten und Gewerkschaften. Gewerkschaften
sind vorrangig fiir den Bereich der Tarifvertrige zustindig, und die Betriebsriite
vorrangig fiir den Bereich der Betriebsvereinbarungen und betrieblichen
Regelungsmechanismen, und diese beiden Punkte zu verkniipfen, ist eine sinnvolle
Symbiose zwischen Betriebsratsarbeit und Gewerkschafisarbeit. Der erwihnte
bayrische 1G-Metall-Bezirk gibt deshalb 10 % seiner Beitragseinnahmen fiir
gewerkschaftliche Bildungsarbeit aus - insbesondere fiir die stindige
Qualifizierung der Betriebsrite.

1995 wurde der erste Club fiir Betriebs- und Personalrite in der ostingarischen
Bezirksstadt Szolnok gegriindet. Er dient als Diskussionsforum, um Erfahmngel}
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auszutauschen und Handlungsstrategien zu entwicketn. Er umfaBt 24 Organisationen
mit mehr als 10.000 Mitgliedern - unabhiingig von der Mltghedschaﬁ m emer
Konftderation. In dem - von ungarischen Betriebsriten edi Infc

der acht Mal im Jahr erscheint, werden die wichtigsten Nachrichten, die mit
Betriebsriten zusammenhingen, in Umlauf gebracht. Er ist im Eigentum eines
Universitatsprofessors. Weder Gewerkschaften noch Betriebsrite haben Geld dafiir.
Eine Privatgesellschaft kann das offenbar profitabel betreiben. Betricbsrite haben
im allgemeinen ein Budget, was aber von der finanziellen Lage des Unternchmens
abhangig ist. Im Falle cines cigenen Budgets haben sic auch Geld fiir das
Abonnement, das der Arbeitgeber bezahlt. Es werden ctwa 650 Excmplare
herausgegeben. Sowohl der Club als auch das Informationsbullctin sind Reaktionen
auf den Privatisicrungsschub. der das Land seit 1989 erfaBt hat. Ungarische
Betriebsrite brauchen den Erfahrungsaustausch, zumal sic - nach ihrem Eindruck
- von auslidndischen. insbesondere von osterrcichischen Betricbsriten
“instrumentalisiert” (Arpad T6r6k) werden, da diese nur ihre cigenen Interessen,
das heiBt dic I ihrer einheimischen S belegschafien, vertreten wiirden.
Im Grunde stehen sich auf betrieblicher Ebene dic Interessen von Gewerkschaft,
Betricbsrat. Arbeitsschutzke ion und Unterneh gegeniiber. Dort die
Interessen der Belegschaft zu vertreten, erscheint cinigen ungarischen Kollegen
schwierig. Vielfach bestche kein Wille nach Kooperation oder nach einer
gemei Inter ertretung,. Fithrende Gewerkschafispositionen sind fiir
manche Kollegen von existentieller Bedeutung. Wenn - wic oftmals geschehen -
gegen den Willen der Gewerkschaficn Betriebsrate aufgestellt werden, steht es
schlecht um die Zusammenarbceit. Das sci eine ungarische Spezialitat (Kisgyoérgy
Sandor). Wenn Gewerkschafts- oder Betriebsratsmitglieder immer wieder behaupten,
zur Kooperation bereit zu sein, sci das zumindest im Metallbereich. wo immerhin
in 90 % der Falle mehr oder weniger kooperiert wiirde, kein TrugschluB. Innerhalb
der ungarischen Metallgewerkschaft sind 50 % der Betricbsrite und gar 85 % der
Betriebsratsvorsitzenden auch Gewerkschafisfunktionsre, so daB man zumindest
hier von einer starken Symbiose sprechen kann.

Festzuhalten bleibt: Ein Problem auf der betricblichen Ebenc - zwischen den
Betricbsraten und der Gewerkschaftsorganisation - ist die Organisation der
ungarischen Tarifpolitik. Der Flichentarifvertrag ist hier nicht existent. Es gibt
Ansitze von Branchenvertragen. Branchentarifvertriige bicten allenfalls einen
Orientierungsrahmen fiir spétere Betricbstarifvertrige. Rollenverwirrungen gehdren
zum Alltag. Da gibt es eincn starken Betricbsratsvorsitzenden und einen schwachen
Gewerkschaftsvorsitzenden im Betrieb. Wer macht jetzt den Tarifvertrag? In Szolnok.
berichtet Rainer Girndt, haben die Grundorganisationnen der Gewerkschafien fast
einhellig gegen den Klub der Betriebs- und Personalrate protestiert. Damit kein
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Bruch werden hr wichtige Gewerkschaftsfunktionire in die
Klubarbeit einbezogen. Das macht deutlich, dab es auch Findungsschwierigkeiten
in einer sehrkurzen Phase sind, zumal dic hohe Anzahl registrierter Gewerkschaften
- jede Grundorganisation kann, wenn sie Lust hat und wenn sie das Geld fiir die
Registrierung ausgeben will, sich bei Gericht eintragen lassen - ein weiters Prob-
lem darstellt. Es gibt allein 800 Gewerkschaftsorganisationen auf der betrieblichen
Ebene. Noch mehr sind es, die nicht registriert sind. Es kann durchaus passieren,
dab in einer klcineren Konfoderation mehr registrierte Gewerkschafien Mitglied
sind als bei einer groBen. Branchenorganisationen kénnen sich registrieren lassen.
Esist cin ganz anderes System, was auch mit den politischen Dingen etwas zu tun
hat. Zum Beispiel ist es fiir die Anerk g als Verhandlungspartner wichtig,
nachzuweisen, wicviel registrierte Grundorganisationen man in wieviel
Wirtschaftsbereichen in wieviel Regionen hat. Hervorgehoben wurde immer wieder,
das dort, wo westliches Kapital investiert wurde, die Situation fiir Betriebsriite rosi ger
sci. Das betrifft zumindest die betriebliche Informationspolitik. Zwischen
Arbeitgebern und Betricbsraten gibt es allenthalben Betriebsvereinbarungen,
zwischen Betriebsraten und Gewerkschafien Kooperationsabkommen, von denen
die Arbeitgeber unterrichict werden. Auch in Ungamn gibt es Betriebsrite, die
nebenbei noch als Gewerkschafisvertreter Tarifvertrige aushandeln.

Betriebs- und Aufsichtsrdte in Slowenien

Metka Roksandic

In Slowenicn gibt es Gesetze fiir dic Beteiligung der Arbeitnehmer in den
Unternchmen. Aber auch in der Verfassung sind gewisse Regelungen festgelegt.
Ant. 175 sicht vor, daB dic Arbeitnehmer sich an der Leitung des Unternehmens
beteiligen kénnen. Es gibt cinen weiteren Artikel iber das Organisations- und
individuelle Streikrecht. Das stelit cine Grundlage dafiir dar, daB die Arbeitnehmer
ihre wirtschaftlichen Rechte ausiiben kénnen.

Seit 1990 cxistiert das Gesetz iiber das Arbeitsverhiltnis. In diesem Gesetz ist
festgelegt. daB Tarifvertrige abzuschlicBen sind. Auf der staatlichen Ebene existiert
cin Rahmenkollektivvertrag fiir die Beschiftigten. Es bestehen
Branchenkollektivvertrige bzw. cs gibt auch Kollektivvertrige, die auf
Unternel b hi den. Verabschiedet wurde auch ein Gesetz

abgesc
8
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iiber die Gewerkschaftszul g. Es setzt Rahmenbedingungen, wie die
Gewerkschaften als selbstindige juristische Personen agicren und ihre Titigkeit
selbstiindig finanzieren konnen. Dicses Gesetz deckte auch die Gewerkschaften ab,
die nicht immer von den Arbeitgebern anerkannt werden und die nicht immer die
Moglichkeit haben, einen Tarifvertrag abzuschliefen.

Bei der Benennung der Aufsichtsriite hat der Betriebsrat ein entscheidendes Wort.
Aufsichtsratsmitglicder konnen Angestellte des Unter sein, aber auch ein
AubBenseiter, also cin Nichtbeschiftigter des Unternchmens kann zum
Aufsichtsratsmitglied emannt werden. Das ist wieder ein Unterschicd zum deutschen
System. Seit 1993

haben wir das Gesetz. Diescs Gesetz wurde in den vergangenen Jahren mchrfach
modifizicrt. Seit drei oder vier Jahren gibt es dic Moglichkeit, daB
Aufsichtsratsmitglicder delegicrt werden konnen. Der Privatisicrungsprozeh wurde
ja erst vor kurzer Zcit in Slowenicn abgeschlossen. Sebr vicle Beschiftigte wubBten
nicht, wer ihr Arbceitgeber ist. Dic Gewerkschaften hatten Schwierigkeiten
festzustellen, mit wem sic iiberhaupt zu verhandeln.

Das jugoslawische Selbstvenwaltungssystem hat(te) auch in Slowenien grofic
Bedcutung. Die Beschiftigten konnten schr schwer verstehen. daB sic im
Unternehmen nur begrenzte Mitbestimmungsrechte haben. Man hat daher dafiir
pladient, daft gewisse Arbeitnchmerrechte in der slowenischen Verfassung verankert
werden.

Aktienbesitzer
Hauptversammlung
¥
Aufsichtsrat D ————— 1
¥
Vorstand
Betriebsrat
¥
—t
Belegschaft
_
Gewerkschaftsorganisation
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Gewerkschaften, die in den Unternchmen agieren, sind eigenstindige
Organisationen. Sie sind Rechtssubjekte und haben cin eigenes Budget,
Aktionsfreiheit und Streikrecht. Neben der Gewerkschaft wird der Betricbsrat
gewihlt. Bei einem Unternehmen kann nur ein Betriebsrat gewihit werden. Es
sind keine Branchcnbetriebsrite, es ist cin Betriebsrat, der nur auf
Unternehmensebene agieren kann. Das heiBt, zwei Arbeitnehmervertretungen
agieren in dem Betrieb: die Gewerkschaft und der Betriebsrat. Aufgrund der
Tarifvertrige und der Gesetzesbestimmungen erhalten Gewerkschaften und
Betriebsrite Finanzierungsmittel, dic von den Arbeitgebern bereitgestellt werden
miissen.

Aufgrund des Privatisierungsgesetzes haben alle slowenischen Biirger
Privatisicrungsscheine erhalten. Die Verteilung dieser Scheine wurde auch in
Tarifvertrigen festgehalten. Dadurch konnten die Mitarbeiter der einzelnen
Betricbe Geschaftsanteile oder Aktien erwerben. Das fiihrte dazu. dah die
Mitarbeiter der Betriebe zu Eigentiimern des Unternehmens wurden. Manchmal
kam cs vor, daB dic Mitarbeitcr sogar dic Mehrheit der Aktien hatten. Die
Arbeitnchmer konnten sich also aktiv an der Leitung des Unternehimens beteiligen.
Wir haben dicse doppelte Struktur aus Betricbsraten und Gewerkschaften. Letztere
warcn nicht allzu zufrieden, als dic Betricbsriate gewdhlt worden sind. Die
Gewerkschaften glaubten niimlich, daB die Betriebsrite eine gewissc Konkurrenz
darstellen wiirden. Trotzdem hat der Verband der freien Gewerkschaften (ZSSS)
1991 gefordert, daB das Betricbsritegesetz verabschiedet werden sollte. Moglichst
vicle Arbcitnchmerorganisationen sollten in den Betrieben eingerichtet werden.
Wir beteiligen uns aktiv an der Fortbildung unserer Mitglieder, und wir
intensivierten dic Kontakie zu den Betriebsraten. 80 % der Betricbsrate sind
gewerkschaftlich organisiert. Dariiber hinaus agieren gewerkschaftliche
Vertrauensleute auf betricblicher Ebene. Im alten Jugoslawien war der
gewerkschaftliche Organisationsgrad relativ hoch. Da durch die Privatisierung
sehr viele kicine und mittelstandische Unternchmen gegriindet worden sind, haben
vicle Leute Angst, den Arbeitsplatz zu verlicren. wenn sic der Gewerkschaft
beitreten. Sic konnen ganz cinfach dem Druck der Arbeitgeber nicht widerstehen.
Sic hindern damit die Gewerkschaften daran, mehr fiir sie zu unternehmen. Das
fithrt dazu, daB die Gewerkschaften weniger in den Betricben agieren und eher
regionale Aktivitdten cntwickeln. Dadurch wurden die Betricbsrate in den
Betricben immer wichtiger. Anders als in Deutschland haben slowenische
Betriebsrite Vetorechtc. Ansonsten haben sie dhnliche Befugnisse: Beratungs-,
Informationsrechte. usw. Durch die Ausiibung des Vetorechtes kann der Betriebsrat
alle Aktivitaten des Arbeitgebers blockieren. die im Gegensatz zu den gesetzlichen
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Regelungen stehen. Wenn also der Arbeitgeber MaBnahmen ergreift, die den
Status der Arbeitnehmer negativ tangieren und dariiber nicht vorab informieren,
konnen Betriebsrite von ihrem Vetorecht Gebrauch machen. Letzten Endes kénnen
sie sich auch an die Arbeitsgerichte wenden, was selten vorkommt

Diskussion:

Am Beispiel der slowenischen Eiscnbahn wurde die Praxis von Betriebsriten
und Gewerkschaften im Aufsichtsrat illustriert. Grunds4tzlich gilt, daB in
Betrieben mit mehr als tausend Mitarbeitern ein Aufsichtsrat besteht. Die
Zusammensetzung - 50 : 50 aus Arbeitnehmer- und Arbeitgebervertretern - ist
ebenfalls gesetzlich geregelt. 94 Arbeitnehmervertreter konnten in den Aufsichtsrat
der Eisenbahn delegiert werden. Die Zusammenarbeit zwischen Betriebsriiten
und Gewerkschaften funktioniert.

Problematisiert wurde die starke Stellung des Arbeitsdirektors. Beim
Arbeitsplatzabbau, bei Kiindigungsfillen, bei Neueinstelliungen hat der Betriebsrat
Mitwirkungsrechte. Bei Streitfillen entscheidet eine Schiedskommission.
Insgesamt werden die Mitbestimmungsrechte bei der Eiscnbahn als unzureichend
erachtet. Die Mitarbeiter, also die Kleinaktionare, der Eisenbahn sollten ihre
Interessen harmonisieren, denn sie stellen im Unternehmen die Mehrheit dar.
Sie verfigen iiber eine gewisse Macht, sind aber nicht in der Lage von dieser
Macht Gebrauch zu machen.

Beim erwihnten 50 - 50 %-Verhlinis im Aufsichtsrat gibt es offenbar keine
klare rechtliche Vorschrifl. In der Praxis wird im Betriebsstatut festgelegt, ob der
Vorsitzende - wie bei der deutschen Regelung - bei Stimmengleichheit mit seiner
Stimme ausschlaggebend ist oder nicht.

Die Arbeitnehmerverteter fiir den Aufsichtsrat werden vom Betriebsrat delegiert.
Der Arbeitsdirektor kann nicht ohne Zustimmung der Arbeitnehmer crnannt
werden. Nicht wer ihn nominiert, sondern wessen Interessen er vertritt, die des
Managements oder der Arbeitnehmer, ist entscheidend. Zu den Aufgaben des
Aufsichtsrates gehort dic Nominierung des Managements. Im wesentlichen hat
er nur eine Kontrollfunktion.

Die Tatigkeiten von Betricbsraten und Gewerkschafien sind im Betricbsritegesets
qumngsweise im Kollektivvertrag umrissen. Offenbar miissen die Unternehmen
beide Organe finanziell unterstitzen. Betriebsrate werden im Gegensatz zu

52

Gewerkschaftsfunktioniren freigestellt.. Alle Arbeitnehmer sind durch den
Koliektivvertrag abgedeckt. Die wichentliche Arbeitszeit betrigt laut dem
bestehenden Gesetz iiber das Arbeitsverhdltnis 42 Stunden. Im Kollektivvertrag
sind es 40 Stunden, aber in einzelnen Branchenkollektivvertrigen kann man noch
niedrigere Arbeitszeitregelungen finden. .
Gesetzlich festgelegt ist auch der Jahresbetrag des Arbeitgebers, der alle Sitzungen
des Betricbsrates, Besuchsprogramme, S und Bildungs Itung
finanziert. Das betrifft auch die technischen Arbeitsbedingungen. Der Arbeitgeber
mub sicherstelien, daB dic Betriebsrite Experten in Anspruch nehmen kénnen.
Betriebe, die mindestens 800 Mitarbeiter haben, miissen einen
Gewerkschaftsvertreter einstellen.

Bei M 1 hat der Arbeitgeber doppel
Verpflichtungen iiber das Arbeitsgesetzbuch
Anhorung beziehungsweise Mitwirkung des Betriebsrates und der Gewerkschaften

Verpflicht

Die slowenische Privatisierung, so der weitere Tenor der Diskussion, hat
Auswirkungen bis zum heutigen Tag. Trotz einiger Erfolge muB man akzeptieren,
dab die Wintschafisbilanz negativ ist. Noch immer kimpfen viele Betriebe ums
Uberieben. Der Verlust des groBen jugoslawischen Marktes ist nicht so schnell
zu kompensicren. In Slowenien wurden im Laufe des Uberganges sehr viele
qualifizierte Arbeitnchmer (Arbeitsschutzexperten, Ingenieure etc.) entlassen.
Kapitalmangel im Inland, geringe ausldndische Investitionen, iiberhaupt groBe
Hiirden fiir neue Kredite - das Kapital ist sehr teuer - und andere Faktoren tragen
zur schwierigen Situation bei. Viele Betriebe sind iiberschuldet und kénnen ihre
Schulden nicht mehr tilgen. Die Arbeitslosigkeit betrigt 15 %.

Vor diesem schwierigen 6konomischen Hintergrund erschweren Wissensdefizite
die Arbeit von Betriebsriten und Gewerkschafien. Insgesamt fehle die Erfahrung,
wie man iiberhaupt Mitbestimmungsrechte auszuiiben hat. Inhaltliche
Diskussionen iiber die Schiedsgerichte und Arbeitsgerichte offenbaren Probleme,
die cindeutig mit der Ausiibung des Mitbestimmungsrechtes zusammenhéingen.
Die hypothetische Frage, wie Arbeitgeber und Arbeitnehmer im Falle einer
Abberufung des Betriebsrates noch zusammenarbeiten konnen, erregte die
Gemiiter. Diese ungeklirten Fragen fiihrten dann oft zu Streitigkeiten. Wie geht
man bei der Verzgerung der digen Arbeitsinspektionen, der Uberpriifung
der Arbeitsbedingungen in den Betrieben, um? Aus der Praxis kommen die
Streitigkeiten. Ein Beispiel: Es fehlen die Erfahrungen, die Traditionen. Seit drei
Jahren arbeiten die slowenischen Betriebsrite. Arbeitsrechtliche Streitigkeiten
vor den Gerichten auszutragen, kann 4 - 5 Jahre lang dauern. Wenn sich ein
Arbeitnehmer entscheidet, vor das Arbeitsgericht zu gehen, sollte er sich vorher
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fragen, ob er nicht besser beraten ist, einen anderen Weg zu finden, um diesem
langwierigen Verfahren vor dem Arbeitsgericht zu entgehen. Ein weiteres Beispiel:
Als ein Betriebsrat von seinem Amt abberufen wurde, bat das Arbeitsgericht cin
Jahr lang um Geduld, um iiberhaupt einen ProzeBzeitpunkt bestimmen zu kénnen.
Probleme dieser Art belasten den slowenischen Weg zur Ausdifferenzierung cines
Mitbestimmungsmodells. dessen rechtliche Grundlagen, vor kurzem erst
entstanden, in der Praxis mit Leben gefiillt werden miissen.

4. Gesetzliche Regelungen und die Praxis der Betriebsriite in
Kroatien

Bosan Zaja:

Die freien kroatischen Gewerkschaften haben einc Gewerkschaftskonfoderation
(SSSH), bestchend aus 22 Mitglicdern. gebildet. Das ist der grobte
Gewerkschaftsverband in Kroatien. Er hat insgesamt 400000 Mitglicder und hat
sich an der Vorbereitung des Arbeitsgesetzbuches beteiligt. Darum wurde schr
hart mit der Regicrung gekampft.

Ungefihr 4 - 5 Jahre hat sich der SSSH dafiir cngagiert, in Kroatien Betriebsritc
cinzufiihren, so dab dic Arbeitnehmer ihre Intercssen tatsachlich wahmehmen
konnen. Bei ihrer Griindung haben viele vermautet, daB sie sich von der klassischen
Gewerkschaftsarbeit fernhalten werden. Faktisch haben dic Betricbsrite durch
ihre Tatigkeit die Gewerkschaften gestirkt. Rund 2.5 Jahre Erfahrungen lassen
diesen optimistischen Schiub zu.

Im Miirz 1996 wurden vum crsten Male Betriebsrite gewshit. Dic nachsten Wahien
finden im Mirz 1999 statt. Das ist cine Mandatsperiode von drei Jahren. I
Zuge der Vorbereitungsphase fiir dic ersten Wahlen grindctc der SSSH das
Zentrum fur industriclle Demokratie. Es hat drei grundlegende Funktionen: Dic
erste Funktion ist dic Fortbildung von Gewerkschafisfunktiondren, -mitglicdern
und Arbeitsschutzexperten. Zweitens geht es um Forschungstitigkeiten im
Zusammenhang mit dem Arbeitsicben, und drittens um die Erstellung von
unterschiedlichen Handbiichern und Broschiiren, dic zur Sclbstausbildung
verwendet werden konnen.
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Im Mittelpunkt steht dic Zusammenarbeit mit dem SSSH und anderen kroatischen
Institutionen. AuBerhalb Kroatiens kooperiert das Zentrum fiir industrielle
Demokratie beispielsweise mit der Hans-Backler-Stiftung und mit der Friedrich-
FEbert-Stiftung. Der Gewerkschafisverband unterstiitzt Forschungstitigkeiten. Auch
die Weiterbildung von Betriebsriten spielt eine ausschiaggebende Rolle.

In Kroatien gibt s 1.500 Betriebsratsorganisationen, und diese Anzahl wire noch
héher, wenn die Gewerkschafien rechtzeitig die erforderlichen MaBnahmen getroffen
htten. Es gibt Branchengewerkschafien, die bei den Betriebsritewahlen 1996 keine
Vorbercitungen getroffen hatten. Demzufolge existieren in einigen Unternchmen
keine Betriebsrite. Durch die Befragung von 522 Betricbsratsorganisationen, die
279.000 Mitarbeiter vertreten, lassen sich folgende SchluBfolgerungen ziehen: Der
SSSH stellt 72% aller Betricbsratsmitglieder. 94 % der gewidhlten
Betricbsratsmitglieder sind von den Listen der Gewerkschaftsverbinde gewihit
worden. 66 % der Gewerkschaften haben entweder cinen Branchenkollektivvertrag
oder cine Betricbsvercinbarung mit dem Arbeitgeber abgeschlossen. Der Umfrage
zufolge arbeiten 12.5 % der Betricbsrite hervorragend. 25% dagegen schr schlecht.
Folgendc Faktoren wirken sich auf dic Effektivitat der Betriebsrite aus.

1. GroBe des Betricbes

2. Arbeitszeit

3. der Tarifverirag

4. dic Liste (kombinicrte Liste oder eine Liste. die vom Arbeitgeber oder vom
Gewerkschafisbund erstellt wird. Vercinbarungen. dic vom Betricbsrat mit dem
Arbeitgeber abgeschlossen werden)

5. der Informationsfaktor

6. dic Qualifikation der Betriebsréite und ihr Verhiltnis zu Arbeitgebern und
Gewcrkschaften.

In cinem groBen Betricb ist cs sehr wichtig, dab eine Geschéftsordnung erstelit
wird und Vercinbarungen mit dem Arbeitgeber getroffen werden. In soichen Fallen
sind dic Arbeitsbedingungen fiir den Betriebsrat giinstiger. das heiBt der Arbeitgeber
ist cher bercit. regelm4Big den Betricbsrat zu informieren. Inhaltlich beschaftigen
sich dic Betricbsrite mit den betrieblichen Arbeitsbedingungen (ctwa Arbeitsschutz)
und den sozialen Einrichtungen der Firma (ctwa Ferienwohnheime,
Betricbskindergirten). In GroBbetricben kommen arbeitsgerichliche Verfahren
sclicner als in Klein- und Mittelunternehmen vor. Streitigkeiten werden hier eher
vor dem Schiedsgericht ausgetragen. oder man versucht. sie auf friedlichem Wege
beizulegen. Der Betricbsrat hat groBere Chancen, dic Mitarbeiter der Unternehmen
entsprechend zu informicren. Zweimal jihrlich muB iiberdies eine
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Betriebsversammlung durchgefiihrt werden. Auch die Aus- und Fortbildungsarbeit
spielt in GroBbetrieben mit starken Betriebsriten eine gréBere Rolle.

Einerseits ist es fiir den Betricbsrat besser, wenn dessen Mitglieder freigestellt
sind. Andererseits sind die Kontakte zwischen Betriebsrat und Arbeitgeber besser,
wenn ersterer im betrieblichen ArbeitsprozeB verankert ist. Des weiteren weisen
die Daten eindeutig darauf hin, daB es besser ist, wenn (nichtfreigestellte)
Betriebsrite und Arbeitnel in direk Kontakt zucinander stehen. In solchen
Fillen ist auch der Arbeitgeber cher bereit, Informationen zu geben und auch dic
Gewerkschaften mit Informationen zu versorgen. Es ist ginstiger, daB alle
Betriebsr itglieder aktiv arbeiten, dann sind auch die FortbildungsmaBnahmen
besser gewahrleistet.

Der Betricbsrat kann dort effcktiver arbeiten. wo cin Tarifvertrag rechtswirksam
ist. Wenn Kollektivvertrige cxistieren, dann gibt es mcistens auch cinen
Arbeitsvertrag zwischen den Betriebsréten und den Arbeitgebern. Wenn ein
Kollektivvertrag existiert, dann sind auch dic Arbeitsbedingungen des
Betriebsrates korrekt geldst.

Es ist eine allgemeine Tendenz in Kroaticn. daB die Anzahl der groBen Firmen
zuriickgeht und die Anzahl derkleinen und Istandischen Unternch wetter
steigt. Die Gewerkschaften miissen sich an dicse neuc Situation gewohnen. obwohl
insbesondere der SSSH in den GroBbetrieben scine groBten Erfolge gchabt hat.
Wenn die Firma einen Branchenkollektivvertrag hat, steigt die Chance der
Gewerkschaften bei den nichsten Betricbsratswahlen zu gewinnen. Jenc Liste,
auf der die Kandidaten des Gewerkschafisbundes SSSH cingetragen sind. sind
meistens erfolgreicher. Dic Personen, die von diesen Listen kommen, beschiftigten
sich in der Wahlperiode mehrheitlich mit Fragen der Arbeitszeit, Lohn- und
Gehaltsfragen. Sehr wichtig ist in dicsem Zusammenhang die Fortbildung der
Kandidaten..

Wenn eine Betriebsvereinbarung zwischen Betricbsrat und Arbeitgeber zustande
gekommen ist, dann arbeitet der Betricbsrat unter gunstigeren Bedingungen. Die
Anzahl der Streitigkciten reduziert sich ebenfalls. Also diesc
Betriebsvereinbarungen, die auf den Kollektivvertragen basicren, sind ein schr
wichtiges Mittel, und sie fiihren zu einer sehr gutcn Atmosphire und guten
Arbeitsbedingungen fiir die Betriebsrite.

Wo regelmiBig informiert wird. treten weniger Konflikte auf. Wenn dic
Arbeitnehmer 6fters zusammenkommen, sind auch die Mitglieder des Betriebsrates
iibcrzeugt, daB ihre Arbeit wichtig ist. Andersherum. wenn der Informationsfluf
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nicht entsprechend ist, dann beurteilen die Beschiftigten die Arbeit der Betriebsrite
schiechter.

Digjenigen Betriebsrite, die regelmiBige Kontakte mit Gewerkschaften haben,
sind damit sehr zufrieden. Wenn diese Kontakte nicht so regelmiBig sind, dann
konnen sie nur an die Gewerkschaften appellieren, das zu dndern. Betriebsrite,
dic mit Gewerkschaften nicht zusammenarbeiten. schitzen Gewerkschaften als
ein unniitzes Organ ein.

(Fort-)Bildung fiir Betricbsrite und Arbeitnehmer ist sehr wichtig mit Hinblick
auf dic Effizicnz der Arbeit der Betricbstéte. Dicjenigen, die an Bildungsarbeit
der Betricbsrite teilgcnommen haben, haben auch eine bessere allgemeine
Meinung iiber dic Bildungsméglichkeiten, die schadtzen auch die Betriebsrite
anders cin. Wei! dic Vorbereitungsarbeiten fiir die nichsten Betriebsritewah'en
in dicsem Herbst beginnen, mub seitens der SSSH cine ncue Strategie erarbeitet
werden. Wichtig sind die rechilichen Grundlagen, um bestimmte Funktionen
und Kompelenzen verstirken zu konnen. MaBgebend werden die Kollektivvertrige
zwischen Arbeitgebern und Gewerkschaften, dic Fortsetzung des
Privatisierungsprozcsses mit der Abnahme der groBen Unternehmen und die
Zusammcnarbeit mit der Regierung sein. Es wird der Test der Gewerkschaften
und der Betriebsrate sein,

Wir versuchen, dic Arbeitgeber zu itberzeugen. daB Gewerkschaften und
Betricbsrite Partner der Arbeitgeber werden miissen. Kluge Arbeitgeber haben
cin grundsitzliches Interesse daran. Natiirlich geht es nicht um Arbeitgeber, die
gewissermaBen illegale Betricbsréite in dem Sinne haben wollen, daB sie
Kandidaten aufkaufen. Wir werden sic iiberzeugen. dab eine Vereinbarung mit
Gewerkschafien und Betricbsraten sinnvoll ist.

Diskussion:

Am Anfang herrschtc bei vielen Gewerkschafisfunktionzren und Arbeitnehmern
Skepsis. ob Betricbsrite notwendig sind. Solide Bildungs- und Uberzeugungsarbeit
war nétig. um dicsc Skepsis zu relativieren. Es galt, die Motivation der
Gewerkschaftsfunktionfire und Vertraucnsleute zu heben. Spiter haben sie
cingeschen, daB durch die Aufstellung der neuen Organe die Gewerkschaften
cine neuc Verantwortung iibernechmen. Vicle Arbeitnehmer, die bereits im
titoistisch gepragten System gearbeitet haben, hatten den Eindruck, daB im alten
Regime Arbeitnehmer grofere Rechie und Befugnisse gehabt hitten. Damals
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konnten sic beispiclsweise bei der Nominierung des Dircktors mitwirken, Nach
deren Auffassung bedeutete gesclischaftliches Vermogen, dab Arbcitnehmer
allerlei Rechte hatten. Gerade deshalb waren Kollegen der alteren Generation
enthusiastisch iiber die Inauguricrung von Betricbsriten. Viclleicht hatten sie
etwas zu hohe Erwartungen im Zusammenhang mit den tatsiichlichen gesctzlichen
Kompetenzen des Betricbsrates. Verschiedence Schulungen und Diskussionen mit
deutschen Kollegen waren wichtig. um das neue Mitbestimmungsmodell, das
nach wie vor auf schwachen FiiBen steht. zu legitimicren. Manche deutsche
Erfahrung wurde kopicn. das heiBt auf dic kroatische Praxis angewandt. Nicht
immer konnen dic Betricbsréite mit der Unterstiitzung der Gewerkschaflen rechnen.
Teilweise haben cinzelne Gewerkschaftsvertreter dic Befugnisse und Rechte des
Betricbsrates iibernommen

Von Mitgliedern der Metallarbeitcrgewerkschaft wurde dic Bildungsarbeit fiir
Betricbsriite. dic vom Zentrums fiir industriclle Demokratic angeboten wird. als
niitzlich empfunden. Es gab keine Manager. dic Betricbsratsvorsitzenden dic
Teilnahme an solchen Scminaren verboten hatten. Der Arbeitgeber war auch bereit.
dic Kosten dafiir zu ibcrnechmen. Zwischen den Betriebsriten und den
Gewerkschaften gibt cs intensive Beratungstitigkciten. Auch cxternc Experten
werden herangezogen.

Dic Arbeit des kroatischen Parlaments, scine Gesetzgebung, erscheint viclen
Gewerkschafien problematisch. Iin Gesetz wird festgelegt. welche Rechte und
Befugnisse der Betricbsrat hat. Das sind meisiens Beratungsrechic. Der Arbeitgeber
kann un dic Meinung der Arbeitnchmervertreter bitten, mub es aber nicht. Das
Arbeitsgesetzbuch mub aus Gewerkschafissicht dahingehend modifiziert werden.
daB dic Betricbsrate, insbesondere im Mitbestimmungsbercich groBere Rechte
erhalten. Kritisiert wurde auch dic Aufsplitterung der Wirtschaft in vicle klcinere
Firmen. Dic Regicrung befiirwortet und unterstiitzt dic kicinen und
mittelstandischen Unternchmen. Wic dicse sog SanicrungsmaBnal
tiberhaupt durchgefiihrt wird - Sanicrung scheint jetzt cinc Zauberformel in der
kroatischen Wirtschaft zu scin - ist zweifelhaft. Ob dic Anzahl der Arbeitspliitze
dadurch reduziert wird, ist unklar, denn schr vicle Faktoren spiclen cine Rolle,
und es hitngt auch davon ab, ob auslindisches Kapital in die Unternchmen
cinbezogen werden kann. Letzteres wiirde ModernisicrungsmaBnahmen
crmdglichen, damit wir unseren Platz im Welthandet finden.

Womit beschiiftigen sich die kroatischen Betriebsrite? Sic beschiftigen sich
iiberwicgend mit Kiindigungen und mit den Arbeitsbedingungen und der
Arbeitszcit. Dann erst folgen in Abstufungen Fragen der Arbeitsordnung.
Durchsetzung der Gesetze, Beschafligung von Behinderten. Schichtarbeit, Lohne
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und Uberstunden. Man kann sagen, das entspricht auch ungefihr so dem
Aufgabenzuschnitt in Deutschland. Allerdings ist es nach dem kroatischen Gesetz
sehr vicl schwieriger, weil der Betricbsrat keine dirckten Mitbestimmungsrechte,
sondern Beratungsrechte hat. Dic sind allerdings interpretierbar. Wenn nicht beraten
wurde, ist dic MaBnahme des Arbeitgebers ungiiltig, d.Ii., er mub auf jeden Fall
konsulticren. Das ist das cinzige Druckmittel, das besteht, dalb also auf jeden Fall
miteinander geredet werden muB, auch wenn man keine zwingenden
Durchsctzungsmittel hat. Es gibt in Kroatien durchaus Betricbe. wo die Rechte iiber
das Gesetz hinausgehen. Dann gibt cs wicder Betricbe, wo man um jede Kleinigkeit
streiten muB.

Gute Gesctze kommcen eigentlich nur zustande, so dic deutsche Erfahrung, wenn zuvor
mit viel gewerkschafilicher Kraft mobilisiert wurde. Auch dic Geschichte der deutschen
Arbcitsgesetze 1st immer von Niederlagen und Exrfolgen gepragt. Es ist immer cine
Frage von gewerkschaftticher Kraft. ob gute Gesetze zustande kommen oder schlechte
Gesetze. Von sich aus hat die deutsche Regierung noch nic gute Gesetze fiir
Arbeitnchmer crlassen.

Zwei Betricbsversammlungen im Jahr sind vorgeschen. Es gibt Untemnchmen, wo
fiinfinal cinc Betricbsversammlung stattfindet. und es gibt Firmen, wo keine
Betricbsversammlung stattfindet. Wo die Gewerkschaften gut arbeiten. dort kann man
Ofters Betricbsver lungen ¢ isicren. wo ausschlieBlich der Betriebsrat die
Aufgaben zu erfiillen hat, wo der Betricbsrat allein gelassen wird. da wird selten cine
Betricbsversammlung durchgefithnt. Wenn dic Gewerkschaft qualitative Arbeit leistet,
dann arbcilen dic Betricbsrite auch besser. Laut einer Umfrage haben 38.3% der
Betricbsrate noch crst cine Betricbsversammlung veranstaltet. Mehrere
Betricbsversammiungen im Jahr sind die Ausnahme. Tenor der Diskussion ist dic
Notwendigkeit. dic nicht nur fiir Kroatien gilt. mittels eincr guten Offentlichkeitsarbeit
tiber wichtige betricbliche und auBerbetriebliche Probleme zu informicren. Mit
Aktionsprogrammen versucht der SSSH im Herbst dic Betricbsratswahlen
vorzubereiten.

Das deutsche Betriebsverfassungsgesetz: Erfahrungen aus der Chemie- und
Automobilindustrie

Das Betricbsverf gsgesctz. das die Z rbeit zwischen Betricbsrat und
Unternchmensfithrung regelt, wird immer wicder falsch verstanden. Grundsatzlich
gilt, daB der Betricbsrat dic Interessen der Belegschaft zu vertreten hat und nicht
Vermittler zwischen beiden Seiten ist. Er hat Uberwachungsaufgaben zu leisten. das
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heiBt, er mud daraufachten, da Zugunsten der Arbeitnehmer Gesetze, Verordnungen,
Unfallverhiitungsvorschrifien, Tarifvertrige, Betricbsvereinbarungen angewandt
werden.
Insbesondere cinzelne Personengruppen aus der Belegschaft (Schwerbehinderte,
lindische Arbeitnehmer, Frauen) besonders geschiitzt werden. Neben
Beteiligungs-, Gestaltungs- und Informationsrechten hat der Betricbsrat
Mitbestimmungsrechtc.
Letzteres umfaBt zwei Ebenen: das Zustimmungsverweigerungsrecht (Vetorecht),
und das Initiativrecht. Bei ersterem sieht ¢s so aus, daB der Arbeitgeber fiir dic
Durchfiibrung seiner MaBnah dic Z g des Betricbsrates cinholen
muB. Bei grundlegendem Dissens entscheidet das Arbcitsgericht oder dic
Einigungsstelle. Bei letzterem hat er zum Beispicl dic Méglichkeit. von sich aus
Kurzarbeit zu beantragen.
Von Bedeutung ist auch das Zusaminenspicl von Information, Mitwirkungs- und
Mitbestimmungsrechten. Ein Arbcitgeber will 2. B. auf computcrgesteucrte Bohr-
. Friis- und Schiciftechnik umstclicn. In diesem Fall kann der Betricbsrat iiber
folgendc Rechte eingreifen: Er hitte erst einmal das Informationsrecht. das heift
er mub iiber dic Einzelheiten informiert und dann angehort werden. Er hat
Anhbrungs- und Widerspruchsrechie, wenn cs etwa um Kiindigungen gcht.
Letztendlich hat er Mitbestimmungsrechte, wenn es um die Einfithrung von neucn
Techniken geht.. Auch in der Frage der Arbeitszcit kann man etwas verindern.
wenn Rationalisicrung angckiindigt wird. Uber dic Arbeitszeit kann man vicle
Dinge regeln. Wenn der Betricbsrat vorschldgt. dic Arbeit anders zu verteilen.
dann hater cin Mitbestimmungsrecht. Dann geht es um dic Regelung zum Schutze
der Gesundheit, denn solche MaBnahmen haben auch auf dicscm Gebiet
Auswirkungen. Da hat man wiederum Mitbestimmungsrechte. Das heift also, cs
gibt auch ein Zusammcnspicl von Informations-, Mitwirkungs- und
Mitbestimmungsrechien.

In Deutschland gibt es drei unterschiedliche Arten von Tarifvertrigen, Der
Flachentarifvertrag umfat cin Bundesland oder dic ganze Bundesrcpublik. Dann
gibt es Werktarifvertrige fiir ein Unternchmen und sogenannte
Anerkennungstarifvertrige. Auch bei

Werk- und bei Anerkennungsvertrigen verhandelt nicht der Betricbsrat, sondern
cine aus Gewerkschafismitglicdern gewahlte betricbliche Kommission. In dicser
Tarifkommission sitzen auch dic cntscheidenden Betricbsrite. Wenn cs um dic
Erzwingung von Tarifvertriigen geht. haben die dann in ihrer Funktion als
Tarifkommissionsmitglieder dic Maglichkeit. gemeinsam mit ihrer Gewerkschaft
zu ArbeitskampfmaBnahmen aufzurufen. Die Laufzcit von Tarifvertrigen betragt
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in der Regel ein Jahr. Es gibt auch Tarifvertrige, die sehr kompliziert sind, die
laufen zum Teil zwei oder drei Jahre, aber die Frage der Entlohnung wird meistens
fir 12 Monate geregelt. Rechtsanspruch auf einen Tarifvertrag hat nur der
Arbeitnehmer, der gewerkschaftlich organisiert ist, jedoch finanzieren die
Arbeitgeber auch alle anderen zu den gleichen Preisen wie im Tarifvertrag. Sonst
wiirden sie allc Arbeitnehmer automatisch den Gewerkschaften in die Hinde
treiben.

So gewahrt zum Beispic! Siemens. wo der gewerkschaftliche Organisationsgrad
weitaus geringer ist als bei Audi oder Opel, der gesamten Belegschaft die im
Tarifvertrag der Metall- und Elektroindustric vereinbarten 30 Tage Urlaub, obwohl
das Bundesurlaubsgesctz nur vier Wochen vorsicht.

Zur Zcit gibt es eine heflige politische Debatte und Angriffe der Unternehmer auf
den Kolicktivvertrag. Sic wollen davon wegkommen, daB Gewerkschaften fiir
Tarifventriage zustandig sind. Sic wollen diese immer stirker auf die betriebliche
Ebenc, auf dic Betricbsrite. runterzichen. und zwar mit dem Scheinargument,
dann kann man alles viel cinfacher und flexibler im jeweiligen Betricb regein.
Durch den Flachentarifvertrag wollen dic deutschen Gewerkschaften ein
gegenseitiges Ausspiclen von Betricbsriten untereinander verhindern und einen
Schutzmechanismus vor ruinéser Unterbictungskonkurrenz zwischen den
cinzelnen Arbeitnchmern cinbauen.

Audi hat 25.000 Beschaftigte. davon sind 23.000 IG-Metall-Mitglieder. Dort hat
man cin System gefunden, in dem Betriebsrite und gewerkschaftliche
Vertrs leute schreng rbeiten. Im Gesetz heibt es Betricbsrite diirfen
keine ArbeitskampfmaBnahmen fihren. An der Werkbank und in den Biiros
werden gewcerkschaftliche Vertrauensleute gewshit. Es sind im Moment ca. 1.000.
Ferner gibt es 43 Betricbsrite.

Dreh- und Angelpunkt der Z rbeit ist die sog Fraktion. In der
Fraktion sitzen alle 1G-Metall-Betricbsrite und die jeweiligen Vorsitzenden der
Vertrauenskérper. das sind insgesamt 12, Jeden Montag wird
Informationsaustausch betricben. Grundsatze und Betricbsvereinbarungen werden
diskuticrt. Aus diesen Fraktionsbesprechungen gehen dic jeweiligen Betriebsrite
und Kartelivorsitzenden in ihren Bercich und machen dort eine
Vertr lcutebesprechung. infor also dic Vertrauensleute iiber das. was in
der Fraktion diskutiert wurde, betricbliche Themen genauso wie gewerkschaftliche
Themen, da wird nicht unterschieden. Wenn die Vertrauensleute informiert sind.
gehen diese wiederum in ihren Arbeitsbereich und infor dic Belegschafl.
Dinge, die vor Ort aufircten. werden iiber dic Vertrauensleute in die Fraktion
getragen, dort besprochen.
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Es ist klare Aufgabensteltung der Verhandlungspartner der Bundesrepublik
Deutschland - IG Metall auf der cincn Seite und der Arbeitgeber auf der anderen
Seite - dic Wochenarbeitszeit festzulegen. Die Verhandlungspartner haben sich auf
die 35-Stunden-Woche gecinigt. Der Tarifvertrag sagt dann, daB dic
Wochenarbeitszeit von Montag bis Freitag verteilt ist. Dann fingt dic betricbliche
Mitbestimmung an. Die Verteilung der Arbeit von Montag bis Freitag kann
unterschiedlich sein. Unter dem snchmenden Druck - verursacht auch durch dic
neu hinzugekommenen zentraleuropdischen Lander - ist dic Mctallindustric im
allgemeinen und die Automobilindustric im besonderen in Zugzwang geraten. Mit
starren Arbeitszeiten ist man nicht mehr flexibel genug. Zum Beispicl hat dic
Arbeitgeberseite versucht, die 6-Tage-Woche in dic 35-Stunden-Woche zu
implementieren. Es ist auch in cinigen Betricben gelungen. Die haben den
Samstagvormittag mit cinbczogen. wobci dic 35-Stunden-Woche als dic
Grundstundenzahl gilt. Die Verteilung der Arbeitszcit ist dann - cinschlicBlich
Samstag - iiber Schicht geregelt. Bei Opel Riisseisheim spiclt sich die 35-Stunden-
Woche von montags bis freitags ab. Dic Verteilung der Wochenarbeitszeit und dic
Flexibilisicrungsanspriiche des Arbeitgebers miissen auf cinen Neaner gebracht
werden. Dic Automobilindustric hat starke Schwankungen. d.h. im Frilyahr und
Somimer ist dic Auftragssituation in der Regel gut. verbunden mit Uberstunden, dic
wiederum nach dem Tarifvertrag und dem Betricbsverfassungsgesctz cin klares
Mitbestimmungsrecht des Betricbsrates betnhaltet.

Bei Opel betrigt dic tagliche Arbeitszeit 7.5 Stunden. Sic varnent je nach
Auftragssituation vier oder finf Tage. Dic Bezahlung jedoch crfolgt, unabhiingig
von der Wochenarbeitszeit. immer auf der Basis der 35-Stunden-Woche. Arbceitet
die Belegschaft mehr, gehen dicse 3.5 Stunden in cin sog. Zeitkonto rein als Plus,
arbeiten sie weniger, als Minus, aber die Bezahlung ist immer glcichmiBig. Das ist
ein Modell. das sich bei uns. bei Opel in Riissclsheim. schr bewiihrt hat, und wir
sind mit diesem System schr erfolgreich. Es gibt keinc Nachteile fiir dic
Arbeitnchmer, cgal. ob sic 31 oder 38.5 Stunden arbeiten. sic bckommen immer
eine gleichméiBige Bezahlung,

Auch in Deutschland gibt es ncuc Erfahrungsfeider. und das Erfabrungsfeld heibt
Europdische Betricbsrite. Man muB lernen. inncrhalb Europas mit anderen

Systemen, mit anderen Gesetzgebungen umzugehen. Die Zusa beit
zwischen Betricbsriiten und Gewerkschaften muB intensiviert werden. Es gibt
zumindest in den GroBbetricben cine ncue Arbeitscbene, die im sog n

Mitarbeiterstab licgt. Das heiBt, auch dic Gewerkschaften kommen in den
GroBbetrieben auf Dauer nicht umhin, eigene Stéitbe mit Spezialisten aufzubauen.
Auch im Management ist ¢s so, daB dic Entscheidungen des Managements von
Staben vorbereitet werden. Nicht imimer ist es moglich, daB wir zuriickgreifen
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auf die gewerkschaftlichen Vertreter, denn die 1G Metall, der ich angehére, hat ja
doch in der Bundesrepublik eine Menge an Mitgliedern zu betreuen. Es miissen
Referenten, Assistenten, gewisse Fachkrifte hinzugezogen werden, die mit im
Boot des Betricbsrates sitzen.

Der Arbeitnchmer hat das individuclic Recht, zum Arbeitsgericht zu gehen. Dafiir
bekommt er Rechtsschutz von der 1G Metall, und die IG Metall organisiert das
gemceinsam mit den anderen Gewerkschaften im DGB, und er bekommt kostenlos
cincn Rechtsanwalt oder spezicll ausgebildete Gewerkschafissekretiare mit
Arbeitsrechtserfahrung zur Scite gestellt. Wenn es Regelungsstreitigkeiten iiber
den Tarifvertrag gibt. dann gibt es dic erwihnte Schlichtungsstelle, in der ein
Vertreter der Gewerkschaft. des Arbeitgeberverbandes und ein sog. Schlichter,
cinc neutrale Person vertreten sind. die prift wic der Tarifvertrag ausgelegt wird.
Vor den Arbeitsgerichten erstreiten dic Arbeitnchmervertretungen jedes Jahr viele
Millionen DM. Dall man cine kostenlose Rechisberatung vor Arbeitsgerichten
hat. ist auch cin grofics Werbcargument. Mitglied in der Gewerkschaft zu werden

Diskussion

In Ungarn gibt es unterschiedliche Entwicklungsniveaus. Die multinationalen
Firmen bringen den hochsten Stand der Technologic mit und revolutionieren den
Arbcitsablauf und dic Arbeitsformen. Man denke an die Einfithrung der
Gruppenarbeit. Die Gruppenarbeit verursacht den ungarischen Gewerkschaften
cinige Schwierigkciten. Aktive Betricbsrite und Gewerkschaftler, die nicht
freigestellt sind. geraten in dic Bredouille. Oftmals die and in der
Gruppe fir ihn mitarbeiten. Der Gewerkschafisfunktiondr mochte selbst nicht
von scincm Arbeitsplatz weg. weil dann die anderen fiir ihn arbeiten miiten.
Die cinzelnen Gruppen konnen ihre Probleme an den Gruppenleiter weiterleiten,
bzw. der Gruppentleiter kann dic Gruppe auch unterstiitzen bei der Losung ihrer
Probleme. Der Betricbsrat und dic Gewerkschaften sind von Informationen
ausgeschaltet. In manchen deutschen Betrieben ist der Gruppensprecher zu 50 -
60 % von sciner Arbeit freigestelit, um fiir solche Springertitigkeiten cingesetzt
zu werden. Wenn jedoch jemand 2.B. krank ist, und der Gruppensprecher dessen
Funktion dbcrnchmen muB, ist der ganze Puffer weg. Wenn noch etwas
hinzukommt, dann ist das ein endloser ProzeB. Teilweise sind gewerkschaftliche
Vertrauensleute 2 ~ Stunden im Monat freigestellt, die sie fir Sitzungen nutzen
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konnen, d.h., sie fehlen dann in den Gruppen. Sie miissen dann durch den
Gruppensprecher ausgeglichen werden. Angestrebt wird, den Gruppensprecher
ganz von der Arbeit freizustellen, damit er bei diesen Dingen einspringen kann.
Wenn jemand zwei Wochen krank ist, kann der Gruppensprecher scine Funktion
nicht machen. Das ist cin lange Diskussion. dic man schen mub. Es geht immer
mal auf und ab und jc nachdem. wic cs dem Arbeitgeber paBt. kann der
Gruppensprecher auch in dic normale Arbeitszeit integricnt werden, wenn 2.B.
cine Unterbesetzung da ist oder cin Auftragsplus. Dann versuchit man, dic
Gruppensprecher zu integricren. d.h.. es sind plétzlich ganz normale Mitarbeiter
im ArbcitsprozeB. Es ist optimal, . wenn der Gruppensprecher gleichzeitig der
gewerkschaftliche Vertraucnsmann ist. Dadurch ist er immer informicrt und kann
es auch an seinc Gruppe weitcrgeben.

Lean-Production-Programme wurden von Opel in Ungam eingefithrt. Der Team-
Leader stellt cine crnsthafie Gefahr fur den Gewerkschaftsfunktiondr und den
Betricbsrat dar. Wenn beide Funktionen von ciner Person wahrgenommen werden,
also dab der Team-Leader gleichzeitig Gewerkschafisvertrauensmann ist, dann
kann das cine Gefahr fur dic Funktionsfihigkeit der Gewerkschaften und der
Betricbsrite werden.

Auch in der bayrischen 1G Metall ist dic Frage umstriticn, ob der Gruppensprecher
auch Vertrauensmann sein soll. Aber cines schen alle gleichzeitig Durch ncuc
Arbcitsorganisationsprozesse wird dic Zeit, mitcinander zu reden. Hnmer ¢cnger.
Durch ncuc Produktionsprozesse hat man fast keine Zeit mehr fur Kommunikation
Durch versetzte Pauscnzeiten, 24 Stunden laufen dic Aggregate und Maschinen,
und wir mitssen hier auch lemen, unscre Gewerkschaftsarbeit umzustrukturicren
Die gleichen Probleme. dic hicr in Ungam auftauchen. treten in deutschen
Kiecinbetrieben auf. Bei Opel Rissclsheim  wurde durchgesetzt, daB der
Gruppensprecher aus sciner Gruppe gewahlt, nicht von oben crnannt wird. In
Ungarn und in Eiscnach wird hingegen der Gruppensprecher vom Opel-Man-
agement crnannt. In Riisselsheim bewerben sich zwei. drci Kollegen, das ist auch
finanziell cin biBchen aufgelegt. dic kricgen 63.— DMals Gruppensprecherzulage.
und dann wird aus der Gruppe gewihlt. Das Management will auch hicr den
Gruppensprecher crnenncn. Der hicsige Betricbsrat droht in dicsem Fall mit dem
Ende der Gruppenarbeit. Diese EinfluBmoglichkeit will man sich nicht nchmen
lassen. Das gilt als Beitrag zur Demokratisicrung der Gruppenarbeit.

Pt

Das Betriebsverfassungsgesetz geht von ciner itlichen 1 tretung
aus. Trotzdem gibt ¢s in gsgesetz Gruppentrennung.
sprich Arbeiter und Angestellte. Wir haben 1989 cinc Novcllicrung des

Betriebsverfassungsgesctzes gehabt, wo dicses noch ausgeweitet wurde auf dic

Retrieh -
Betnebsver
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konkurrierenden Listen im Betriebsrat. Dadurch ist dann geregelt worden auf der
Ebene der Vertretung, jetzt bezogen auf Freistellung - in Aussch usw. ist diese
Regelung fiir Arbeiter und Angestellte konkretisiert worden und ausgeweitet worden
auf diese Listen, aber der Betricbsrat als solcher ist eine einheitliche
Interessenvertretung, also ein Arbeiter muB auch einen Angestellten vertreten und
umgekehrt. Wir sind also eine Interessenvertretung, die durch Novellierung 1989
aufgeweicht und dadurch die Arbeit der Betricbsrite schwieriger gemacht worden
ist, weil man dort hin komint. da Idcologien nachher vertreten werden und nicht
mehr die Sache der Arbeitnchmer. Wenn man solche Gruppicrungen fordert, hat
man im Betricbsrat die Situation. daB man nicht mehr auf die Interessen der
Arbeitnchmer im Betrieb Riicksicht nimmt. sondern auf seine eigene Gruppierung,
wo man auf diescm Wege in den Betriebsrat gekomunen ist, und man bekomnt auf
der Bank der Arbeitnehmer. die bisher cinheitlich war, eine Spaltung. Das ist von
Betricb zu Betricb unterschiedlich. Dort. wo nur Gewerkschaften vertreten sind,
kein Problem, dort wo ¢s unabhingige freie Listen gibt. kann das zu einem Prob-
fem werden.

Schiufiwort Peter Scherrer:

Ich glaube. da dic Mitbestimmung von Gewerkschallen und Betricbsraten einen
ganz, wesentlichen Antcil daran hat, daB cs in Deutschland zu so ctwas wic einer
demokratischen Kultur gekommen ist und das geht eben tber den Betricb hinaus.
Mitbestimmung definieren wir ja nicht nur als Mitbestimmung auf der betrieblichen
Ebenc, sondern wir sagen ja immer, Mitbestimmung in Wirtschaft und Gesellschaft,
d.h.. die Gewerkschaften und ihre Repriisentanten sind in ganz vielen Bereichen
unserer Gesellschaft an Entscheidungen beteiligt. Das geht iiber dic Krankenkassen
bis zur Beruflichen Bildung. bis zu den Arbeitsa n. und ich denke, dieses Sys-
tem hat sich. zumindest fiir uns in der Bundesrepublik. bewihrt, und auch dieses
System der engen Ankoppelung von Gewerkschaften an betriebliche Vertreter - das
kam ja in den letzien beiden Tagen deutlich zum Ausdruck. daB es da in Euren
Wirkungsbereichen durchaus noch Reibungen gibt zwischen betrieblichen und
gewerkschaftlichen Vertretern, so dab diese Rolle noch nicht ganz geklart ist. Ich
denke aber, das ist cine Frage von Prozessen, und das kann man nicht cinfach per
Gesetz anordnen. Dariiber werden wohl noch einige Jahre ins Land gehen, und es
werden noch cin paar Liter Wasscr die Donau herunterlaufen. Wenn wir dabei
helfen konnen. durch solche Dialoge etwas mehr Licht ins Dunkel zu bringen und
ctwas Unterstiitzung zu Icisten, dann sind wir dazu gern bereit.
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Ich sage noch einmal ein Wort dazu, warum wir diese¢ Kombination und diese
beteiligten Organisationen gewéhit haben. Wir sind die vier Lander in Europa,
die strukturell sehr gleiche Regelungen haben, nimlich Betriebsrite und
Gewerkschafien im Betrieb, und ich habe letztens, als ich in Slowenien war, mit
einem Kollegen gesprochen, der in ZSSS zustandig fiir die Arbeit mit Betriebsriten
und mit Aufsichtsriten und zustindig fir dic Mitbestimmung ist. Er war auf
einer Tagung in Riga: es war einc international besctzte Tagung, und er wurde
von andercn Kollegen heflig angegriffen. dicses Modell zu haben. weil anderc
Kollegen aus anderen Landern das vollig anders schen, und diesc Position -
inzwischen hat sich das geandert - hatten wir cinmal gegeniiber den Englindern.
Die Englinder haben vor 10 Jahren zu uns gesagt, Ihr mit Evrem
Betriebsratemodell seid im Grunde die Verriter der Arbeiterinteressen, Thr laBt
Euch ja einkaufen. Das hat sich mittlerwcile gewandelt. Ich spitzc das cin wenig
zu - die Englander haben schr, schr groBes Intcresse. Das ist dadurch bedingt,
daB cs Europaische Betricbsrite gibt. Durch dic Europidischen Betricbsrite haben
die Englinder das crstec Mal cine gesetzliche Grundlage - durch dic Blair-
Regierung ist ¢s mittierweile auch ancrkannt - zu Informationsrechten, zu
Konsultationsrechten. D gen gibt cs in englischen Gewerkschafien cine viel
positivere Diskussion des Modells “Betriebsrite und Gewerkschaften im Betrich™.
So geschen tragen wir alle vicr Reprisentanten dicses Modells cine gewisse
Verantwortung, und ich wiirde mir wiinschen, wenn wir weiter cng koopericren
koénnten, weil ich glaube, in the long run in Euren Landern wird das noch cinige
Jahre dauern. aber auf lange Sicht geschen wird man mit dem Modell ganz gut
fahren. Es gibt jede Menge Schwiichen - das haben wir hier ja auch deutlich
gemacht, daB es durchaus scinc Limits hat. Das geht nicht endlos mit den
Mitbestimmungsrechten, und wo es zu Produktionsverlagerungen kommt, da ist
dann irgendwo Schiuf mit den Mitbestimmungsrechten, aber ich denke, das
Modell als soiches fordert cinen gesellschaftlichen Konsens, und von dem haben
wir in der Bundesrepublik viel gehabt.

A munkavillaléi érdekképviselet torténete és jovéje Europaban

Tézisek a résvételrdl

Dr Gerhard Lemins,

Hans Bockler Alapitvany. Német Szovetségi Koztarsasag.

Alapvetések

Amikor az egvilitdontés' . a részvétel torténelmi fejlddésérd] beszéliink Eurépaban,
nem hagyhatjuk figvelmen kiviil, hogy a dolgozoi részvétel egyben része az adott
orszag politikai kultirajanak és osszefiigg bérpolitikdjaval. szakszervezeti
politikajaval is. A kiilonbozd orszagokban érvénvesiild participacioro! folyé vita
egyiutal a soksziniscgrol folvtatott eszmecsere is. Fontos hangsilyozni, hogy az
ilyen politikai kultirak nem képesek rovid idé alatt kifejlddni, sokkal inkabb
stratégiai fejlodésiranyokat mutatnak. amelveket csak igen korlatozott mértékben
Ichet modositani. Egy. az ¢ sokszinfiség keretében végzett nemzetk6z dsszehasonlité
vizsgalat hozzajaruthat ahhoz. hogy jobban megértsiik az cgyes orszagok specialis
helyzetét. Hiszen mindaz. ami Németorszagban. Franciaorszagban, vagy
Horvatorszagban, Szlovéniaban ¢s Magyarorszagon térténik, nem véletlen
folvamatok. hanem hosszi t6rténclmi fejlodés eredménye. A nemzetkozi
osszchasonlitas ravilagit az adott nemzeti fejlodési palyak specidlis eldnyeire és
hatrdnyaira. csélycire és vesz€lyeire. Az dsszchasonlito elemzésckbdl ezért ki-ki
megtanulhatja a sajat utjaban rejié Ichetdségek jobb kihasznalasat.

Az 6sszetett helyzet és a bonyolult hatahini viszonyok kozepette felmeriil a kérdés,
hogy milyen knitériumok szemeldt tantasaval képviseljiik a foglalkoztatottak éndekeit.
Itt vissza kel témiink az eredeti éntékekhez. célokhoz, amelyek valtozatlanul a
szabadsig. a személyiség kibontakoztatasanak lchetosége. az igazsagossag. a
szocidlis biztonsag, az esélycgyenloség és a szolidaritas. Csakhogy ezeket az elvontan
megfogalmazott célokat. amelyeket nyilvan mindegyik orszag elfogadhatonak tart,
igen kiilonboz6 eszkozokkel és modszerekkel Ichet megvalositani. A 1ényeg. hogy
¢ oélokban megegyezziink egymassal, a moédszereket tekintve nyugodtan haladhatunk
cltér6 utakon. amelyek ugyanahhoz a célhoz vezetnek minket.
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A participaci6 a munkavallalok. érdekképviscleteik és szakszervezeteik részvételét
jelenti az iizemek és vallalatok gazdasagi- szocidlis dontéseiben, Arrol van sz6.
hogy a foglakoztatassal kapcsolatos napi. vagy akar strukturalis problémakat
milyen dton-moédon oldjak meg. Az iizemi tanacsoknak, a foglalkoztatottaknak
és a menedzsmentnck napi kapcsolatot kell tartania. Az effajta egytittdéntésnck
van egy igen crds kooperativ cleme. Az iizemi tanicsoknak természetesen
konfliktusképescknek is kell lenniiik. Az izemi tandcs csak akkor képes markans
politizdlasra. ha a vezetés tudataban van annak. hogy a foglalkoztatottak
tamogatjdk az tizemi tandcs politikdjat. Nemn mintha az tzemi tanicsnak
sztrajkolnia kellene. sot. a legtobb orszagban nem is szabad sztrajkolnia, dc a
vezetésnek viligosan kell latnia, hogy a vallalati/izemi politika nemcsak a
testiiletck politikdja, hancm a munkahelycek. a foglalkoztatottak dhtal ctfogadou.
cgyitt kialakitott potlitika

A participacio cgyrészt a termelési folyamat domtéseiben valo részvételt jelenti.
Misrészt a hozam. a nycreség clos/tdsat. tchat a bérpolitikat érinti. A részvétel és
a bérpolitika kolcsgnhatasban van cgymassal. Mivel a szakszervezet
bérkoveteléscinek clérése ¢rdekében a konfliktusoktol sem riad vissza. az iizemi
tanacsnak Ichetésége van arra, hogy hangsilyosabban kooperativ legyen.
Ugyanakkor a szakszervesetcknek nem kell olyvan mtenziven foglalkosniuk a
vallalati/iizemi politikaval. ment itt az uzemi tanicsok jelen vannak és napi
kapcsolatuk van a foglalkoztatottakkal. Evzcl bizonyos ménckig tchermentesitik
a szakszervescteket

Amikor az tizcmi participacé teriiletcn valamit tovabbfejleszienck, annak
legtobbszor hatasa van a tarifapolitikara is. és amikor a tarifapolitika tiiz ki )
foglalkoztataspolitikai célokat. annak az csctek 16bbscgében kovelkezményei
vannak az izemi politikira

Az iizemi tanacsoknak és a szakszenvezetcknek az Eurdpai Unié valamennyi
orszagaban a foglalkostatispolitikara. a foglalkostatas alakulasanak és
biztositasanak kérdesére kell koncentralniuk. Tiz évvel ezcldtt még az volt a 6
ccl. hogy a foglalkoztatottak szamara nagyobb bért kell kiharcolni. Napjainkban
a foglalkoztatas biztonsiga az a kimagasio szcmpont. amelycn a kollégak is mérik
a részvétel eredményességét.
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A réspvétel fejlidési tendencidi

“A dacio olohalizilads 1o

g gl - i verseny”. A nemzeti politika ugyan
valtozatlanul fontos, de a nemzetkézi verseny nyomasa oda vezetett, hogy az
clmillt 10 évben valamennyi nyugati orszagban nagyszabasu racionalizalsi
programokat hajtottak végre. Ezek egyrészt oriasi hatékonysag-novekedéssel,
masrészt igen jelenids foglalkoztatas-csokkenéssel is jartak. Amikor
sziikkséghelyzet adodott minden nagyvallalat hosszu éveken keresztil
foglalkoztatas-csokkentést hajtott végre, amivel parhuzamosan jelenésen Javult
a termelckenység. Ez természetesen igencsak nehéz helyzetbe hozza a
szakszervezeteket és az iizemi tanacsokat egyarant.

“Uj menedzsment- és tékestratégiak ™. A nagyvallalatok megprobaljak az iigyek
vitclét ichetdleg termékenként s folyamatonként clkiiloniteni egymastol. Ez tehat
azt jelenti. hogy a nagy konszernck decentralizalnak és parhuzamos iranyitasi
struktirat alakitanak ki. Mig korabban a nagy konszern minden termeléssel
kapcsolatos kérdésben maga dontott. ma mar sok részegységre daraboljik fel,
amelycket részben jogilag is onallositanak. A decentralizalt konszernek i) dontési
struktiirdi ¢s a participacié struktarai ma mar nem fedik egymast. Ez nagy
problémat okoz. a helyi részvételben. ¢s pedig nemcsak a feliigyeld bizottsagok.
hanem az ivemi landcsok szamara is. Meg kell talalniuk az utat. hogy a konszern-
decentralizacio ¢ sok folyamata soran megfelelden képviselhessék a
foglalkoztatottakat. Ez cgy olyan cseménysor. amelyre mindig és mindeniitt sor
keriil, ahol 1y cégeket vasaroinak a meglévokhoz, ahol fuziora keriil sor, ahol
vallalati cgységcket adnak el.

Az tizemek a racionaliziciot ma mar ncm fokozatosan, cgyszer itt, masszor ott
folytatjdk, hanem i) technologiak bevezetésével a termelési rendszer egészét
modositjak. Gyakran az iizcmi tanacsok és a szakszervezeick sem tudjak. hogy
mindez hova vezet ¢s milyen kovetkezményei vannak a foglalkoztatottak
szemsz6gebdl. Ezck a fejiddési trendek a hagyomanyos tarifapolitikaval, az eddigi
bérstruktarikkal. a hagyomanyos foglalkoztatasi politikaval mar nem
befolyasolhatok ill. alakithatok. Uj utakat kell talalni.

Villalati nyereségek és a szocidlis kiadasok lefaragasa. A gazdasag allamra
gyakorolt nyomasa. miszerint csokkentenie, s6t le kell épitenie a szocidlis
kiadasokat. azzal a paradox kévetk énnyel jar, hogy a gazdasigi prosperitds
ellencre foglalkoztatasi problémak jonnek létre. Az allam finanszirozasi
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nehézségek koz¢ keriil, ami viszont oda vezet, hogy a szakképzés, a szocialis
biztonsag és a szocialis allam fejlédése igen jelentds karokat szenved. Ebbe a
korbe tartoznak példaul a felmondasi védelem megsziintetése vagy a privatizacio.
Es annak természetesen, amikor a szocidlis védshalén, a legkiilénb6z6bb
orszagokban egyre nagyobb lyukak keletkeznek, kozvetlen befolyasa és hatasa
vanaz izemi politikdra, a munkavallalok részvételére és a bérpolitikara. Nagyobb
terhet és felelosséget kell a participacié €s a tarifapolitika soran viselni.

lizilodas és in i6. Ez azt jelenti, hogy a foglalkoztatas feltételei
erdteljesen modosulnak. Kordbban a teljes foglalkoztatas volt az cszményképiink,
amikor a kollégak napi nyolc 6ran at meghatarozott iddszakban dolgoztak a
munkahelyikén. Ezzel szemben napjainkban a foglatkoztatasi szabalyok nagyfoku
rugalmassigaval talalkozunk. egymas mellctt 1étezik a teljes és a részmunkaidés.
a hatdrozott ideji stb. foglalkoztatas. Léteznck vallalkozoi szerzodéssel dlcazott
munkaviszonyok. sot olvanok is, akiket csak meghatarozott idére bérel az iizem,
vagyis kélcsonzik oket. Ez természetesen igencsak megncheziti a kiilonbozo
csoportok munkahelyi érdekvédelmét. Mindennek tetejében sokak értékrendje,
fokepp a fiatalokc. ma mar nem fogadja cl olyan cgyértclmiien a hagvomanyos
szakszervezeti politikat ¢s a szakszervezet szolidaritast, mint korabban. Ez is
gond. Miként Ichet a jovojikrol gyakran rendkiviil eltérd clképzelésekkel
rendelkezo fiatalokat megnyverni a szaksservezetnek”

P, PP R Ty
rlur v

A munkaiigyi kapcsolatok iizemi szintre keriilése és decentralizilodisa. A
szakszervezeti politikanak. amely korabban centralisztikus jelleget 6ltott, ma
sokkal erdteljescbben kell koncentralma az tizemi (munkahelyi) és gyakran nagyon
is specialis helyzetckre. Ez Németorszagban példaul oda vezet. hogy a terilett
tarifaszerzodésck. vagyis a regionalis és agazati kollektiv szerzoédésck tizemi
(munkahelyi) zaradckot kapnak. Ennck koszonhctden, amennyiben az iizenm
tanacs ¢s a menedzsment betecgyvezik. meghatarozott savokon belitl. helyi szinten
médositant lehet a kollektiv szerzddéseket. Ez magatol értetédéen azt eredményezi.
hogy az tzemi tanacsoknak olyan uj funkciokat kell vallalniuk, amelvekre
nincsenek felkészilve. Mindebbdl az kévetkezik. hogy a munkaiigyi
kapcsolatoknak ¢z az iizcmi szintre keriilése messzemend kovetkezményekkel
jar a szakszervezcti politikara, a bérpolitikara és az egyiittddntésre vonatkozoan.
Mindenesctre az iizcmi tanacsok tendenciézusan crdsodnek, mondhatnink megné
a hatalmuk.

Az intézményesitett részvétel éy a kdzvetlen participicié kapcsolata az
iizemekben. A tapaszalatok azt mutatjik, hogy a menedzsment a foglalkoztatottak

részvételében felfedeztc a termelékenység emelésének Ichetoségét. Nyilvan megéri.

70

s i sl

ha a foglalkoztatottakat kis csoportokban, azokon a teriileteken, ahol kézvetleniil
¢rintettek, bevonjak a problémak megoldasaba, kizben lebontva a hierarchiat és
iizemi alapokra helyezve a dontési lehetéségeket. Ez emeli a termelékenységet. A
munkavallalok egy része szivesen részt vesz ebben, mert érdckeltek az oket érintd
iigyek szdmukra kedvezé cldontésében. Mindamellett komoly nehézségek is
felmeriilnek. Miutdn ez a kozvetlen részvéte! gyakran szabalyozatlanul, spontan
jon Iétre. Eléfordulhat, hogy a munkatarsak egymas iranti szolidaritasa hattérbe
szorul. Ez a participacios stratégia egyidejilleg oda is vezethet, hogy azért
csokkentik a foglalkoztatdsi szintet, mert nd a termelékenység. Ha kissé ki
akarnank élezni a dolgot. ugy is fogaimazhatnank, hogy az iizem erésebbé valik
a versenyben, mikozben a foglalkoztatds csokken. Nagyon nehéz mérlegelni, hogy
a szakszervezelnek ¢s az fizemi tanacsnak szabad-e ezt az utat kévetni és ha igen,
meddig. Az jol latszik, hogy bizonyos mértékig az tizemi tanacsoknak vallalniuk
kell ¢zt az utat. hiszen a kézvetlen részvétel olyasmi, amit a kollégak akarnak.
Ennck a kozvetlen részvételnek a lchetdségeit sokkal jobban ki kell hasznalni,
mint cddig. de az érdekképviseletcknek meg kell kovetelniiik, hogy az ehhez
kapcsolodo jogokat és kotelezettségeket a felekre nézve kotelezd modon
szabalyozzak. Erre vannak gyakorlati példak.

“Munkavallaléi részvételtol mentes teriilet™. Ez a tendencia. amely Németorszag
sok tartomanyaban megerdsodott, azokban az iizemekben érvényesiil. amelyek
nem tartoznak az cgyiittdontési torvény hatdlya ala. és ahol a kollektiv
szerzodéseknek is csupan korlatozott jelentdségiik van. Kiilonosen a kis és kozepes
méretd izemekben igen clierjedt ez, ahol iizemi tanacsok csak clvétve talathatok.
Ez art jelenti. hogy a kisizemek terjedésével egyre problematikusabb az
érdekképviselet. A dinamikusan terjeszkedd harmadik szcktorban hagyomanyosan
igen gyenge a szakszervezeiek jeleniéte. Ezckben az izemekben a munkavallalok
majdnem felénck nincs érdekképvisclete.

Az Eurépai Uzemi Tandcsok. Két EU szintii tendencianak van jelentdsége a
munkavallaloi részvétel jovaje szempontjabol. Az egyik az eurépai iizemi tanics,
a masik az curdpai részvénytarsasag. Az curo-iizemi tanaccsal kapcsolatban 1994-
ben clfogadott iranyclvek clsésorban a felek, tchat a kiilonb6z6 nemzeti allamok
menedzsmentjel és lizemi tanacsai kozotti targyaldsos megoldasokra helyezi a
hangsiilyt. Ezcknek azért kell dsszcjonniiik, hogy megprobaljak megtaldlni
gondjaikra a mcgoldast. Az curopai iizemi tanacs 3-30 fOs lehet. A vezetés kételes
meghatarozott informaciokal adni a konszern gazdasagi és szocidlis helyzetérdl
¢és annak alakulasarél. Az curdpai iizemi tanicsnak évente legalabb egyszer
iiléseznie kell. Foként a tajékoztatasi és konzultacios jogositvanyai vannak.
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informalodasi joga csak korlatozott. Arra az esctre, ha a vezetés egyaltaldn nem
tajékoztat, vagy csak elégtelen mértékben ad informaciot, alig vannak
szankcionaldsi Ichetdségek. Az curdpai iizemi tanacs ennek cllenére cidrelépés.
Eldszor fordul eld, hogy az EU kiilonboz6 tagorszagaiban a foglalkoztatottak és
érdekképviseleteik rendszeresen talalkozhatnak cgymassal. Hly modon allando a
parbeszéd a kolcsonos érdcklodésre tarto témakrol és problémakrél. Az curdpai
izemi tanacs stabil intézmény. amelyet a gazdasag ¢s a politika nem korlatozhat
kovetkezményck nélkiil. Olyan platform. ahol mcgtanulhaté. hogy miként
miikddik az érdekegyeztetés. A részvétel ¢ formaja eséiyt jelent a fcjlddésre.

Ha meg akarjuk valtoztatni a politikai kultirat. hosszabb idétavban kell
gondolkodnunk. Németorsziagban 1920 6ta mitkédnek iizemi tanicsok. Nagyon-
nagyon lassan fejlodtek (1iz év naci barbarsag nagy visszalépést jelentett). Ha az
curodpai lizemi tanacsokat igen hosszi tavi folyamat kezdeténck tekintjiik. akkor
olyan csélvt jelentenek. amelyet ki kell hasznidlni. Az curopai iizemi tanicsok
miikodési modjat a gyakoriatban az anyavallalatok hatarozzak meg.

Az curépai uzem tanicsokndl. az curopai részvémytarsasagoknal énvényesnld
munkavallaléi részvétel esetében sem alakul ki olyan altalinos megoldas. amely
mindenhol énvénves lenne, ezért itt is a targyalasos it tanik jarhatonak. A
konszernek vezetésének. az uzemi tandcsoknak ¢s az Europai Szakszerverzeti
Szovetség tagszervezeteinck dssze kell dlnidk és targyvalasok utjan kell
megtalalniuk a szamukra clfogadhaté mcgoldist. Abban az csetben. ha nem
sikeriilne konszenzusos megoldast taldini. felmeriil a kérdés, hogy milyen
minimalis szabalyozasnak kellenc érvényesiilme. Jelenleg ¢z képeai az egyvik
kozponti vitakérdést. A némctek szcimszogébdl. akik a villalatok feliigyeld
bizottsagaiban magas foki munkavallalo: képviscleticl rendelkeznek, az curopai
részvénytarsasag feligyeld bizoutsagaban tilsagosan kevés lenne a két o
munkavallaloi képvisclé. Ebben az esetben fennalina a veszélve annak, hogy a
német vallalatok fokozatosan kibujnanak a sokkal clérchaladottabb német
részvételi torvényck alol és a kevésbé szigori curdpai munkatigyi szabalyozast
részesitenck eldnyben.
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Kovetheyetések a gyakorlat szémdra

Az allam és a torvényalkoto szerepe nagyon jelentds a munkavallaléi részvétel
tovabbfejiesztése szempontjabol. A politikai partoknak és parlamenteknek
torvényekben kell biztositaniuk az iizemi tanacsokra vonatkozé minimalis
feltételeket, és a szakszervezeti 6nallosag tiszteletben tartasanak alapjait. Az iizemi
tanacsok fejlddése nem fiigghet a gazdasagi és a politikai konjunktaratol. Az
érdckképviseiet ugyanis csak ilyen krnyezetben képes stabilan és folyamatosan
fejlddni. Ahhoz, hogy funkci6it helyesen gyakorolhassa, a térvényalkotonak
kilatasba kellene helyezni az iizemi tandcsok szamara, hogy megfeleld alapokat
és forrasokat (iroda, titkarsag) biztosit a gyakorlati mikédésiikkhoz. Az iizemi
tandcs csak akkor képes valéban képviselni a foglalkoztatottak érdekeit, ha tagjai

gleleld felmondasi védelem alatt alinak, hogy a menedzsment ne tudjon nyomist
gyakorolni rdjuk. Az érdekképviselt kulcskérdése az iizemi tanacs tagjainak
fiiggetienitése. Ahol a fiiggetlenitésre nincs lehetdség (Németorszagban 300
munkavallalonként jar egy fliggetlenitett statusz), alapjaban véve nincs garantalva
a professzionalis izemi tanacsi tevékenység. Ezént nagyon is oda kell figyelni az
ilyen | latszolag technikai jellegli kérdésekre. Ezen tillmenden az iizemi tanics
tagjainak lchetGséget kell kapniuk arra, hogy fetkésziilhessenek a sajat funkcidikra.
Miutan a korabbiaknal sokkal inkabb a stratégiai kérdésekre kell figyelniiik,
magasabb szinti képzésre van szikségiik. Mindamellett utalni kell azokra a
veszélyekre is. amelyek a torvényi garanciakban rejtézhetnek. Az iizemi tanacs
6nalldsithatja magat, és biirokratikus intézi yé valhat, példaul akkor. ha nincs
kapcsolata az iizemben dolgoz6 kollégakkal, ha nincs visszacsatolas. Ebben az
esctekben olyan igazgatasi egység lesz beldle, amely csak a szerinte legfontosabb
csoportok érdekében politizal. nem vonva be a “kisebbségi érdekcsoportokat”
(pl.: a részmunkaidGsoket. a hatarozott ideji munkaszerzodéssel dolgozokat, a
fiatalokat stb.) politikai koncepcidjanak kialakitasdba. Ezek a torvényi szabalyozas
clényci és hatranyai. Az clénydk nagyobb sullval esnek a latba. ezért célszeri az
izemi tanacsok torvényi stabilizdlasa. amit a szakszervezetek is tamogatnak.
Az allamnak felelossége van a foglalkoztatas jovéjével kapesolatban, és ez alol
nem is szabad felmenteni. A szamos orszigban tapasztathaté kisérlet, miszerint
a foglalkoztatasi nchézségek kezelését az iizemi tandcsokra vagy a szocialis
partnerckre haritjik, cifogadhatatian. Ha a szocidlis dllam nem teremt jabb
biztositékokat a munkacrd piac befolyasolasara, akkor az lizemekben nem lehet
megoldani a foglalkoztatas problémajat. Ha az iizemi tanacsok kénytelenek lesznek
a munkahelyek leépitésével valo drokos fenyegetettségben politizalni, nyilvan
mindig hattal allnak majd a falnak.
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Németorszagban. de szamos mas orszagban is clég hosszi ideig tartott, amig a
szakszervezetek rajéttek arra, hogy a szakszervezetek és az tizemi tandcsok koz61t
nem ala- ¢és folérendeltségi viszony van, vagyis nem arrél van s26, hogy majd a
szakszervezet megmondja. hogy az iizemi tanacsnak mit kell tennic és mit nem.
Ehelyett a szakszervezeleknek igen fontos feladataik vannak a kollektiv
szerzddésckkel kapcsolatos politikiban és az tizemni tandcsokhoz fiiz6dd viszony
alakitasiban cgyardnt. Az fizemi tanacs credendden érdckképviseleti funkciokat
kell. hogy ellisson. s ezt a szakszervezeteknek is ¢l kell fogadniuk. Ez az cgyenldk.
az egyenjoguiak kozotti kapesolat. amit minden résztvevonck meg kell tanulnia.
Ez igen nchéz folyamat. A szakszervezeteknek sokat kell tennitik az izemi
tanacstagok képzéséént. felkésziteséént. Fiiggetlen felkészitcst alapjaban véve csak
a szakszervezetek képesek myujtani. Ebbe beletartozik az is. hogy az tizemi kollégak
Ichetdséget kapnak arra. hogy gondjaikat ¢s problémiikat tapasztalatcsere
kerctében megvitassak cgyimassal. Amikor a problémak. mint a jelenlegi szerkezet-
atalakitas kozepette is. ennyire gyorsan valtoznak. rendkiviili jelentdséget kap a
gyakorlatban dolgozok tapas-talatcseréje.

A szakmai felkészitési mimmum mellett az iizemi tandcs tagjainak a szakemberck
igénybevételének a lehctdségct is biztositani kell. Fontos, hogy az tizemi tandcs
megfeleld szakéndket vonhasson be a dontés-clokészités folyamataba

Természetesen van probléma az, iizemi tanacs ¢s a szakszervezet kozott. Minden
iizemben csak egvetlen izt tanacs létezik, mikosben szamos orszagban politikal
vagy szakmai iranyzat mentén szervezddick a szaksservezetck. It a
szakszervezetek egymas kozotti cgyviittmikodését yelentésen javitani kell. annak
cllenére, hogy ez a gyakorlatban nchéz folyamat. Kozéptavon a foglalkoztatottak
oldalarol clindult cgy folvamat. amelynck soran foként a szakmai kérdésckre ¢s
kevésbé a partpolitikai kérdésckre koncentralnak. Ha az Gzemi tanicsban a
kilonbozd frakciok politikai okokbol cgymast blokkoljak. czzel a
foglalkoztatottaknak okoznak kart. Azt mondhayuk. hogy a szakszervezen
fiiziokrol és kooperaciokrol sz610 vitak mindeniitt sokfclc format oltenck. a fontos
azonban az volna, ha az iizemi realitasokbol kiindulo nyomas czcki6l fiiggeticntil
eroteljescbbé valna.

Az iizemi tanicsnak a korabbiaknal sokkal nagyvobb méreti szocialis
Kompetencidra van szikksége. Ma mar nem Iétezik “a” munkasosz1aly. sokkal
inkabb kulonféle foglalkozasi csoportok. tcljes munkaidoben dolgozok.
részmunkaidosok. szakmai csoportok tevékenykednek az éizemekben. Az iizemi
tanacsnak igen nchéz a fcladata. amikor az iizem bezarasarol.
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létszamcsokkentésrél, 1 termékek gyartasardl van szé, vagyis olyankor, amikor
czeknek az igen eltéré, mindamellett jogos sziikségletii és igényii csoportoknak
az ¢rdekeit kell 6sszehangolniuk. Ez igen bonyolult demokratikus folyamat. Az
is az iizemi tandcs egyik Iényegi feladata. hogy ezckkel a kérdésekkel foglalkozzék,
mikozben a probléma megoldasara a7 cddigicknél hathatosabb segitséget kap a
szakszervezetektdl.

Az iizemi tandcsnak sziiksége van politikai stratégiai koncepciora is.
Elképzclésének kell Iennic arrol, hogy mit Ichet clvarni a menedzsmentiél a
foglalkoztatas biztonsaga ¢rdekében. meddig mehet cl a koveteléseivel, miként
cgyensulyozhat a versenyképesség ¢s a munkavallalok érdekei kozotti szik
mezsgyén, Hol van az arany koz¢épit? Ebben az értelemben az iizemi tanacs
funkcioja politikai funkcié. amcly cgyre fontosabb szercpet 16lt be.

A részvételi jogok helyett néhiny orszagban a foglatkoztatottaknak tulajdonrészt
kinalnak fel: ~Adunk nckick részvényt, adunk a privatizacio soran tékerészt, és
ha mar egvszer részvényesck vagytok. akkor tarsvallalkozok is vagytok. igy mar
nincs sziikség munkavallaloi részvételre.”™ Azt gondolom. cbbdl az abrizolasbol
vilagossa valt. hogy a munkavallalor részvétel olvas valami. ami a termelési
folvamatban a Ichetéscgek megvaldsitdsa soran megy végbe. és ez teljesen fiiggetlen
attol. hogy kinck a kescben van részvény, vagy, hogy a munkavallalok kis- vagy
nagyrészvenyesek-¢. Az iizemben cléforduld problémékat meg kell oldani. ehhez
pedig sziikség van az iizemi tanacsra. Az a tény. hogy valakinek vannak részvényei,
csupan kicgcszité anyagi biztonsag. ami nem teszi feleslegessé az
¢rdekképviscletet. A részvéiel és a résztulajdon nem 6sszcegyveztethetetlen, hanem
Kiegésziti cgymast

A munkavallaloi részyvétel nem technikai probléma. hanem politikai folyamat,
amely arrél szol. hogy a munkavallalok ¢és érdekképviscleteik milyven szerepet
jatszanak a tarsadalomban ¢s a gazdasagban. Az cgyiittdontés és a participacio
cgy u) fejlédési palya clején tart. Mindazonaltal sok figg at16l. hogy a
szakszervezetek miként hasznaljak ki az csélycket. Nem szabad visszacsiszniuk
a tegnapcelott ideologiai konfliktusaiba.
vitaiba. ment kiillonben nemcsak a gazdasagi. hanem a tarsadalmi vonat is clhiz
mcliettitk




Magyarorszagi tapasztalatok az iizemi tandcsok tevékenységével
kapcsolatban

Kisgyorgy Sandor

Erdekvédelmi Tandcsado Szolgalat. Magyarorszag.

Az iizemi tanacsok miikddésének tapasztalatait kapcsolataik értékelésén keresztiil
probaljuk meg dsszefoglalni.

Az iizemi tanacsok tevékenységét alapvetden hatarozza meg az, hogy milyen a
kapcsolatuk a kaltatoval, hogvan mitkodnek egyitt a szakszervezetekkel,
milyen kontaktust alakitottak ki a munkavadllalokkal és az oket képviselo egvéb
részvételi intézménvekkel.

Az fizemi tandcs és a munkdltaté kapcsolata

A kapcsolat értékelését a legelején kell kezdeniink, fel kell iink azt a kérdést,
hogy vannak ¢ munkahelyi jeltemz3i annak, hogy hol jottek létre azemi tandcsok.
A legelsd dolog ami szembetiind a szoros egvattjards a szakszervezetekkel, vagyis
az, hogy altalaban ott jottek létre iizemi tandcsok, ahol a munkahelyen
szakszervezetek mikodnek és ezt kezdeményczték. Ennck oka az. hogy az 1993-
as és 1995-6s iizemi tandcs valasztasok kovetk érdekeltté tették a magyar
szakszervezeteket abban, hogy létrejsjjenck az iizemi tanacsok, ugyanis a valasziasi
eredmény volt az egyik feltétele a szakszervezeti vagyon felosztasinak. Egy masik
fontos tapasztalat az, hogy az dllami, onkorményzati tulajdonban lévé, ilictve
ezekbdl privatizacié atjan létrejott tirsasagokban altalaban megalakuitak az iizemi
tandcsok, mig a telj 0j lakult vallalkozasokban (pl.: az un. z6ldmezés
beruhazasokban) nem.

Nyugat-Eurépihoz hasonléan Magyarorszagon is érvényes tapasztalat: minél
nagyobb a véllalat. anndl nagyobh az esélve az izemi tandcs létrejottének. DO
jelentdsége van annak is, hogy a munkaltaték hogyan gondolkodnak az iizemi
tanacsrol, a munkavallaléi participaciérél. Fontos ¢ szamukra a belsd
munkaerdpiac stabilitisa, a munkavalialok kétddése a véllalathoz. Ezzcl
kapcsolatban nincseneck kedvezd tapasztalataink a munkaliaték figyelmét.
érthetden az atalakuls, a privatizaci6, a piacképes termékszerkezet, az optimalis
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izemméret és létszam kialakitisa kotdtte le. Joggal tehették fel a kérdést mit
tud adni ehhez a munkahoz az iizemi tanics? Az iizemi tanacs jogositvanyai a
munkaltatétél szabalyszeriiséget, a torvényes eléirasok betartasat, és
tevékenységének nyilvanossagat igényelte.

Az iizemi tanicsok milkédéséhez nem teremtett kedvezé feltételt az a létszam
racionalizaldsi hullam, amely 1990 utdn Magyarorszigon végigsoport,
megsziintetve mintegy médsfél milli6 munkahelyet. Ezzel folytonosan a
munkavallalok szimara kedvezdtlen dontésekben vald részvételre itélték az
izemi tanicsokat.

A munkaltaté és az iizemi tanacs kapcsolatanak értékelésénél azt is figyel
kell venni, hogy az iizemi tanics és a munkaltato kozétt 1étrejott e a kapcsolat
intézményesiilt formdja, létezik-¢ lizemi megallapodas felek kozott. Az iizemi
megallapodds megkotése sok esetben az iizemi tanacs statuszanak megvaltozasat
jelenti: a hallgatélagos tudomasul vétel helyett a valosigos egyiittmikodés
kereteit jelentheti, cljarasi szabalyokat. jogositvanyokat, a mikodés sziikséges
feltételeinek biztositasat.

Szamos iizemben az iizemi tanacs nem része az iizemi (munkahelyi) informacios
rendszernek. Csak kisebb részilkknek van hozzaférési lehetdsége a fontos iizemi
informaciokhoz. Természetesen egészen mas helyzet alakult ki, amikor a
munkaltatonak volt szikksége (példaul az altaluk elképzelt privatizacids
technikak tamogatasihoz) az iizemi tanacs tamogatasara. Tapasztalatunk szerint
a munkaadé mindig csak annyi informaciot ad at az izemi tanacsnak, amennyit
sajat céljai szempontjabol szitkségesnek tart.

Ami az cgyiittdontési jogokat illeti killéndsen a joléti jellegii ingatlanok és
intézmények hasznositasaval kapcsolatban szamos konfliktus alakult ki, amelyek
végkifejleteként gyakoriak a birdsagi perek. Az egyik munkaltatd példaul
megprobalta eladni a vallalat iidiilgjét anélkiil, hogy az iizemi tanicsot bevonta
voina. A munkaado6 azt allitotta, hogy a termelbegységek és a szocialis
intézmények nem valaszthatok kilon a véllalati vagyonon belil. A vallalati
idild tulajdonképpen szintén része a termelési ingatlanoknak.

Az iizemi tanics véleményezési jogkorénck értelmezése még kordnt sem zarult
le. Megitélésiink szerint ezt az értelmezést a tanacs és a munkaltaté egyiitt kell,
hogy elvégezze évrdl évre éniékelve a tapasztalatokat és pontositva az iizemi
megallapodast. Tapasztalataink szerint a lehetségesnél joval kevesebb
alkalommal érvényesiti véleményczési jogkorét az lizemi tanacs a munkaltato
atszervezésével, korszeriisitésével, az uj munkaszervezési médszerek és
teljesitmény kévetelmények bevezetésével kapesolatos munkaltatdi intézkedések
csctében.

h
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Az itzemi tandcs és a szakszervezet

A szakszervezetek korében maig tantd nem csendesiilé vitak zajlanak az izemi
tanacsokkal kapcsolatban, amelyck témaja: kell ¢ iizemi tanacs. ¢s ha igen akkor
milyenre van szitkség. Gyakran tapasztalhaté véickedés, hogy a szakszervezeti
problémak forrasa az iizcmi tandcs amely gyengiti az iizemi, vallalati szervezetek
pozicidjat. Ugy tiinik, hogy a szakszervezelck az izemi tanacsokban konkurens
szervezeteket latnak. Az, hogy Magyarorszigon milyen iizemi tanacsok lesznck
és evzcknek milyen jogositvanyokat biztosit a Munka Torvénykényve. 1992-ben
délt el. Akkoriban gy hatdrozott a kormany, liogy német tipust iizemi tandcsok
lesznck nalunk. csak terinészetesen sokkal kevesebb joggal és hataskorrel.

Az iizemi tanacsok megszinictése alapvetéen nem valtostatna meg a
szakszervezetek strukturalis problémait. az ujabban tapasztalhato
szakszervezetmentes dvezetek kialakulasat. a szervezentségiikkel. az oktatassal
kapcsolatos hianyossagokat, ¢s nem szamolhatnak azzal. hogy a rés/y éteh
jogositvanyokat visszakaphatjak. hiszcn ¢/ az Europin Unio orsziagaiban scm illety
meg a szakszervezeteket. A szakszervezcteknek Gy munkateriletik,
munkamodszerik eszkozcként kéne szamolni az iizemi tanacsokkal

Az izemi tanacsok cgy kiscbb része ugyanakkor gvakran tilhangsilyozza
fiiggeticnségét. mintegy czsel indokolva a szaks/crvezcickkel valo gy otumitkodcs
megtagadasat. A szakszervezetektol valo clhatarolodas mastk ¢érveként
hangoztatjak. hogy az iizemi tanics része a vallalati vezetésnek, messze ilénékelve
a participacio funkcigjat. lehetdségeit, Azt hogy az cgyittmikodes objektiv
sziikséglet nagyon jol mutatja az a kapesolat, ami a vallalatok 16bbsepét jeliemzi.
de kiiléndsen a nehéz helvzeti vallalatoknal, il néhany z6ldmez6s beruhazasnal
alakult ki a szakszervezctek és az iizemi tanacsok koz6u. Az uzcmi tanacsoknak
tudomasul kell venni. hogy 1 intézményként kell integralodniuk a tarsasagok
érdekegycztetési rendszerébe. megtalaini a szakszervezctcktdl cliérd, de
tevékenységiikkel szorosan osszefiiggd participacios funkcidjukat. a kozos munka
tartalmat és technikait. A szakszervesctek az egyittmukodés mellett az uzemi
tanacsok mitkodésénck oktatasi. informacios, tudomanyos hatierét jelenthetik. A
vallalati szintii kapesolaton ti fontos lenne a tanacsok bevonasa a rajuk vonatkozo.
munkajukat érinté jogszabalyok médositasanak cidkészitéscbe. A vallalati szinti
szakszervezetck cgyre inkabb szembesiilnek azzal, hogy a gazdasagi helyzet
Snmagaban joval nagyobb kihivast jelent az iizemi tanacsok léténcl. Az iy
helyzetben keli megtalalni a jogok nyijtotta kerctek kozott a szakszervezeti munka
tartalmat, a megvalositas technikait, modszereit. Ebben jelenthet szamukra az
fizemi tanacs nélkilozhetctlen szovetségest.
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Az dzemi tandcs és a munkavillalék

Erdekes lenne, ha a vallalatoknal kozvélemény-kutalast végeznénk a
;mmkavallalék korében arrél, hogy vajon tudjik-c mi is az az iizemi tanacs, milyen
jogositvanyai vannak. ¢s milyen clényokkel jar szamukra az iizemi tanacsi
rendszer. Aol tartok. hogy ennck a felmérésnek i gen szomoni eredménye lenne
az tizemi tanacsok ismertségére. tevékenységiik megitélésére vonatkozoéan, Ez
szoros osszefliggésben van azzal a szereppel amit az atalakuld gazdasag, fentickben
részletezett problémai rottak a tanacsokra. Ezen feliil az iizemi tanacsok
onmagukat. tevékenységiiket megismertetd propaganda és informacios
tevékenysége is hagy némi kivannivalot maga utan. Ez azért jelent problémat,
mert a munkavallalok érdeklédése az 4j részvételi intézmények irant nyilvanvaléan
ncim tal magas ’

Ennck oka a nyolcvanas évek clejétdl, gazdasagi kényszerbdl kialakitott egyeni
¢letstratégiak. A kilencvenes évek elejét jellemzé kidbrandultsag az
¢rdckképviscictekbdl sem teremtett az iizemi tanicsok megjelenésével
kapcsolatban. a kezdeti utkeresés bizonytalansagait elnézé pozitiv varakozast.
Leginkdbb azok a munkavallalok ¢lték meg csalodassal az iizemi tanacsok
tevekenysegét. akik az atmencti helyzetben munkahelyiik biztonsagat.
Cletkonilmenyeik javuldsat vartak megjelenésiiktol, hiszen ezeket a varakozasokat
ncm volt képes teljesiteni.

Hogyan tudtak ilven feltételek koz6tt megfelelni az iizemi 1anacsok annak az
alapclvnck. hogy a résavételi jogokat a munkavallalok nevében gvakoroljak.
Hogyvan vontdk be donéscik clokészitésébe a dolgozokat: mennyire kapott
nyilvanossagot munkajuk. déntéseik: sikerillt ¢ megoldani a munkavallalokat
foglalkoztato problémikat”? A kérdésckre a pozitiv tapasztalatok mellett. amelyek
informacios kiadvanyokra, alkalmanként rendezvényckre vonatkoznak, éllaléi)an
az.a valass fogalmazhaté meg. hogy ma még beltcries av iizemi tandcsok
tevékenysége

Az dzemi tandcsok kapcsolata mds részvételi intézményekkel

Mas részvételi intézmények alatt a munkavédelmi képviscldket. ill. a beldlik
alakult bizottsagokat, valamint a gazdasagi tarsasagok feliigyeld bizottsigaiba
valasztott munkavallaloi képviseldket értjikk. A magyarorszagi szabalyozas 1993-
10l teszi Ichetové a munkavallalok részére. hogy egészséges. biztonsigos
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munkavégzés feltételeinek biztositisara maguk koziil képviseloket valasszanak.
A munkavédelmi képviselok mikédése ma még korant sem mondhatéd
altalanosnak, megjelenésitkkel azonban olyan helyzet alakult ki, hogy az
egészséges, biztonsagos munkavégzés feltételeinek ellendrzéséb llettitk a
szakszervezetek és az iizemi tanacsok is rendelkeznek jogositvanyokkal. A harmas
atfedés korrekciojat. a tevékenység koordinaciojt az iizemi tanacsok és a
szakszervezetek., a munkavédelmi képvisclék valasztasanal a jelolési
tevékenységiikkel igyekeznek korrigalni.

Az \ij gazdasdgi tarsasagokrol szolo torvény, azoknal a tarsasagoknal ahol a
feliigyeld bizottsagokban a torvény biztositja a munkavallalok részvételét, czek
jelolését a, szakszervezetekkel valo konzultacio utan., az iizemi tanacs hataskorébe
utalta. Ez munkavallaloi szempontbol jelentds clorelépést jelent a kovetkezok
miatt:

-egyértelmiicn participacios jogga mindsiti a munkavatialdi képviscletet a feliigyeld
bizottsagban,

-rendezi a képviseldk és a munkavallalok kapcsolatat, hiszen a torvény szernint a
képviscloknek az iizemi tanacson keresztiil kell beszamolniuk tevékenységikrdl
a munkavallalok szamara,

-eldsegiti a munkavallaloi érdekképviseletek egyuttmikodését.

Mindez jelentds elorelépést jelent az dzemi tandcs és a feliigyeld bizottsag
munkavallaloi képviscloinek cgytittmikodésében. amely eddig nem volt probléma
mentes az utobbiak tartozkodo, nem cgyszer clutasité magatartisa miatt.
Osszefoglalva a magyar tizemi tanicsokra vonatkozo tapasztalatokat
clmondhatjuk, hogy a kedvezbtlen gazdasagi kérulmények cllenére, ami
megjetenésiikkor jellemezte a tarsasagok mikodését. ¢letképesnck bizonyultak,
egyre inkabb megtalaljak szcrepiiket és helyitket a vallalti érdekegyezieés
rendszerében, u) Ichetdségeket teremtve a munkavallalok participacios jogainak
gyakorlasara. a szakszervezeti munka eszkézrendszerének kibdvitésére.

Csurgo Sandor

Vasas Szakszervezeti Szovetség. Magyarorszag,

Magyarorszagon torvényi cldiras, hogy minden. legalabb 50 munkavallalot
foglalkoztaté iizemben iizemi tanacsot kell valasztani. A 16 és 50 6 kozotti
iizemekben iizemi megbizottat kell valasztani. Csakhogy a térvényhez nincsenek
szankciok. Nem t6rténik semmi. ha valahol nem valasztanak iizemi tanicsot.
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Sok helyen ez tértént. Ami az iizemi tanacs jogait illeti, tudni kell, hogy a vatlalati
szocialis intézményck cladasanal ill. hasznositasanal bizonyos egyiittdontési
jogokkal rendelkeznek. Mas teriileteken az iizemi tanacsnak csak véleményezési
joga van. ami részben azonos az curdpai tizemi tanacsok jogaival. Magyarorszagon
az lizemi tanacsok jogai viszonylag gvengének mindsithetok. Van egy bizonyos
motivdcios gyengeség is: vajon a munkavallalok mennyiben érdekeltek abban,
hogy megtudjak. mi térténik a munkahelyiikon? Ez részben az iizemi demokrécia
alacsony szintjével fugg osszec. részben pedig azzal, hogy a bér- és foglalkoztatési
kérdésck. tchat mindaz. ami ma fontos a dolgozok szamdra a kollektiv
szerzddésben keriil rogzitésre.

1993-ban és 1995-ben iizemi tandcs valasztasok voltak Magyarorszagon. Korabban
mintegy 2000 olvan iizem mikodott a vasas agazatban. amcly 20 fonél tobb
munkavallalot foglatkoztatott. Megkézelitéen 506 vasas iizemben valasztottak
tizemi tanacsot. Ahol miikodott szakszervezet. ott iizemi tandcsot is valasztottak.
Ahol nem voit szakszerverzet. ott szinte schol nem alakultak meg. 1993-ben
azonban a helvzet rosszabbodott. Az iizemi tanaccsal rendelkez6 iizemek szama
csokkent. A cégek gy része csodeljaras clott volt. Az iizemi tanacsok sok helyen
nem akartak. hogy koziik legyen chhez a “cirkuszhoz”. E16bb ki akartdk varni a
privatizacios vagy felszamolasi chdrast. A munkaltatok egy része nem érdekelt
abban. hogy nila izemi tanacs mikodjon. Ez egyrészt az izemmcrettel fiigg
osszc, masrészt azzal. hogy a valtalat milyen tulajdonba keritit. Az osztrak vagy
német tulajdonosok hajlandok clfogadni az iizemi tanacsot. A kis- ¢s kozepes
vallalkozisoknal igen salvos a helyzct

Ha az iizem vezetdje. cnnek szitkségét érezné. napi kapesolatot tarthatna fenn a
szakszervezettel. vagy az iizemi tanaccsal. Az iizemi tanacs félévenkénti
tajékoztatasat sajnos formalis iigynek tekintik. A munkavallalok sem kiilonosebben
¢rdekelick ebben, mert formalis jogokkal nem sokat tudnak kezdeni. Az lizemi
tanacs kivanatos voltit mindig olvankor hangsulyozzak. ha probléma van az
lizemben

A kialakult kettds struktira- melyben az iizemi tanics a munkabcke, a
szakszervezet 2 munkaharc cszkozc- a munkaltatok szamdra is problémat jelent.
Ha példaul cgy konfliktus csetén a munkaltatd egyezséget kot az iizemi tandccsal.
de ¢zt a szakszervezet nem fogadja el ¢s sztrajkra keriil a sor. a vallalatvezetés
jogosan érzi ugy. hogy feleslegesen targyalt az iizemi tanaccsal.

Hyen adotisagok cllenére a szakszenvezetek a milkodékepes iizemi tanacsokért
szallnak sikra. Nem utolsosorban azért. mert azok a részvételi ¢s informécios
jogok, amelvekkel a jogszabalyok alapjan az iizemi tandcsok rendelkeznek, a
szakszervezetek szinuara is fontosak. Ha a szakszervezet informéciot akar, irdsban
kel kérnic a munkaltatotol. Kérelem nélkil nincs informadcié. Csak olyan
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szakszervezet jogosult kollcktiv szerzodds megkotcsére, amelyncek jeloltjei az izemi
tanacs valasztasokon a leadott szavazatok tobb mint S0 %-at megkaptak. Ezért
fontosak az {izemi tanicsok ¢s valasztasuk credménye a szakszervezetek szamara.
Azok az tizemi tandcsok. amelyck olyan munkahelyen jéttek iétre, ahol nincs
szakszervezet, csak gyengén mikddnek. Az ilyen munkaltaténak nem kell
figyelembe vennie az iizemi tandcs jogait.

Egy masik valtozat az Ichet, amikor a munkaltato megkisérli dontéseit az tizemi
tandcs tamogatasaval meghozni. A szakszenvezeteket véleményét nem kell kikémi,
a munkaltato dontéscirdl is csak meghatarozott csetben kell 6ket informalni.

Az iizemi tanicsok egy része konfuizus Erzik. hogy a munkavallalok clégedetienck.
dc meg van kotve a keziik, mert nincs szirajkjoguk. Ahol az iizcmi tandcs szamithat
a szakszervezet tamogatiasara, ot a szakszenvczet nincs abban a helyzetben, hogy
képezze. tovabb képezze az ivzemi tandcs tagjait. Mcg a Vasas Szakszenvezctben is
vanmk ¢ téren gondjaink.

Mas esctekben az tzemi tanics munkahelvi szinten tamogatni a szakszervezeti
munkat . de a szakszenveset passziv marad. llvenkor az fizemi tandcs s passzivitasra
van itélve. Gyvakran nincs tervszen munka az wzcim tandcsoknal. defenzivaban
dolgoznak. Alig vannak munkabizottsigok. nincsenck szenvezett struktiraik,
Sokszor. ha a munkaltato megszolia az iizemi tanacsot, hianyoznak a szakenok. a
munkabizottsagok, amclyck segitheinénck abban, hogy az adott kérdésckre
munkavallalol szempontbol a Ichetd legjobb valast lchessen adm

Ugy érzem sok mcg a teendénk a valoban jol mitkodd iizemi tanacsi rendszer
kialakulasig.

Vita a magyarorszdgi tapasgalatokrol

Azokban az iizemckben, amelyek gazdasagi problémakkal kiiszkodnek. nchéz a
foglalkoztatottakhoz kézcl vinmi  a munkavallaloi panticipicio olvan clvont jogi
modclljct. mint amilyencn példiul a német részvételi modell is alapul. A magyar
munkavallalok szamara jelenleg mindenne! fontosabb a “tulélés”™. Hyen helyzetben
bevezetni a részvétel intézményét sziszifuszi munkanak tiinik. Egymas értclimes
kicgészitdi helyett az tizemi tanacsok ¢s a szakszervezetek sokkal inkibb
konkurenciat latnak cgymasban. Némctorszagban az iizemi tanacs. amely munkajat
jol végzi. a “sajat” izemeében a munkavillalok ¢s cgyben szakszervezel
képviscldjének tartja magat. Fontos az iizemi tanacsok vallalatpolitikai és szocidlis
kompcetencidja.
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Egy bajor korzetben az iizemi tanacs tagjainak 80 %-a tagja a német Vasas
szakszervezetnek. Az iizemi tanacs clnokok esetében. a 150 fénél tobb
munkavallalot foglalkoztaté vallalatoknal ez az arany cléri a 90%-ot. Mas
iizemekben lényegesen rosszabb a helyzet, Gigyhogy a német egyiittdontési modell
az lizemeknek kb. a felében érvényesiil. Lényeges szempont az lizemi tanacs és a
szakszervezet kozotti munkamegosztas. A szakszervezetek elsgsorban a kollektiv
szerz8désck teriiletén. mig az iizemi tanacsok foként az iizemi megallapodasokban
és a munkahelyi szabalyozasban illetékesek. Ahhoz. hogy e két pontot dsszekossek,
az izemi tanacsok ¢s a szakszervezetek munkdjanak értelmes szimbidzisara van
szilkség. A német vasas szakszervezet emlitett bajor teriileti szervezete ezért a
tagdijbevétel 10%-dt szakszervezeti képzésre, ezen beliil is foként az iizemi tanacs
tagjainak képzésére forditja.

1995-ben alapitottak Szolnokon egy fizemi ¢s kozalkalmazotti tanacs klubot. amely
vitaforumként mitkodik. ahol a tapasztalateserén til k6z6s cselekvési stratégiakat
dolgoshatnak ki a résztvevdk. A klubnak - szakszervezeti konfoderaciohoz valo
tartozastol fiiggetleniil -, 16bb mint 10 ezer munkavallalé képviseletében 23
tagszervezele van.

Magyarorszigon 1993 dta mitkodik egy Uzemi Tanacsok Hirlevele cimit. évi nyolc
alkalommal megjelend kiadvany. amely a tanacsok miikodésével kapcsolatos
informaciokat jelenteti meg. Egyebek kozott a témdra vonatkoz6 tanulmanyok,
16rvény magyarazatok. aktualis hirck. a mitkddéssel. jogositvanyok értelmezésével
kapcsolatos tapasztalatok. scgédanyagok. kiilfoldi példak teszik ki a lap tartalmat.
Mind a klub. mind az informacios kiadvany arra az igényre €piil. hogy a magyar
iizemi tanacsoknak szitkségitk van a tapasztalateserére. Ezt az egymds kozotti
kon/ulticiot nem potolja még. az cgyébként ugvancsak fontos. nemzetkdzi
gvakorlat ismercte sem. Az cgymas munkajaval kapcsolatos tapasztalatok
megismerése annal is fontosabb mert az tizemi tanacsok mellett olyan §j részvételi
inté¢zménvek jelentck meg Magyarorszagon mint a munkavédelmi képviseldk, a
gardasagi tarsasagok feliigyeld bizottsagaiba valasztott dolgozoi kiildotiek. Az
fizemi tanacsok szamara nagyon fontos. hogy a szakszervezetek mellett veliik is
megtalaljak az cgyitmitkodés lehetséges teriileteit ¢s technikait. A mai
tapasztalatok alapjan igy tinik. gyakran hidnyzik a szandek ¢s az akarat az
cgvittmukodésre. vagy a kozos ¢rdekképviscletre. Az cgyiittmiikodest gato
tényczok kozott clsdsorban szubjektiv okok fedezhetdk fel.

A szakszerveeet tapasztalatai alapjan a magyar vasas dgazaton beliil az
¢rdekképviseleti szervezetek kozotti ellentét csak kevéssé tapasztalhaté
Hozzavetdlegesen az esetck 90%-aban van egyiittmukédés. Ennek oka vélhetden
az. hogy a vasas szakszervezeteken beliil az dzemi tanacs tagjainak 50%-a.
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elnokeinek pedig 58%-a egyben szakszervezeti funkcionarius is. Magyarorszagon
eltérd a kollektiv szerzédések rendszere a nyugat- curopai modellhez (és igy a
Némethez) viszonyitva. Nincs teriileti-regionalis KSZ, az dgazati- szakmai
szerzodések legfeljebb orientaciés kerctet jelentenck az iizemi kollektiv
szerzodéshez. A vallalati szintil kollektiv szerzédésckkel kapesolatban az izemi
tanacsok gyakran keriilnek szerepzavarba. Ez részben a gyakran nem cgyénielmii
szabalyozassal. és a mar emlitett szubjcktivizmussal fligg 6sszc

Szolnokon a szakszervezeti alapszervezetek tiltakoztak az izemi és
kozalkalmazotti tanacsok klubja cllen. A szervez6k nagyon taktikusan, fontos
szakszervezeti funkcionariusokat is bevontak a klub munkdjiba.  EbbdI is az
valik vilagossa. hogy czck az ellentéick a szakszerverzetek s az dzemi tanacsok
véthetéen egy nagyon rovid idészak alaut lezajlé, onazonossig-keresési
nehézségeibdl fakadnak.

Magyarorszagon a birosagon bejegvzett szakszervezetek tnlsagosan nagy szama
a mozgalom szétdaraboldsat credményeste. A birosagi regisztracio megszerzése
nem utkozik nchézségekbe, czt gyakorlatilag barmely alapszervezet elérheti.
Mindennck kovetkeztében ma minicgy 800 dnalldan bejegyzett szakszervezet
miitkodik.

Ez a Németorszagitol eliéré rendszcr, ami osszefigg a politikaval 1s. Ugyanis a
felsébb szinth érdckegyestetési intézményckben targyald partnerként valo
clismertctéshez fontos annak igazolasa. hogy az illctd szovetscy rendelkesik az
cldin agazatban. régidban a szikséges, regisaralt alapszervesetekkel

A vitaban gyakran visszalérd téma volt. hogy nyugati tulaydonu villalatoknat
jobb az iizemi tanicsok helyzete, legalibbis. ami az iizemi informacios politikat
illeti. A munkaltatok ¢s az izcim tanacsok kozon iizemi megallapodasok. az
iizemi tanacsok ¢s a szakszervesetck kozotti cgyitmikodési sscrzddésck
szabalyozzak a formalis kapcsolatok tartalmat ¢s cljarasi rendjét

84

Uzemi tanacsok és feliigyels bizottsagok (FEB) Szlovénidban

Metka Roksandic

Szlovéniaban a munkavallalok vallalaton belilli részvételét torvények
szabalyozzak. de az Alkotmany is tartalmaz. bizonyos rendelkezéscket. A 175.
cikkely példaul cldirja. hogy a munkavallalok részt vehetnek a vallalat
iranvitasaban. Egy masik cikkely a szervezkedési és sztrajkjogrol rendelkezik.
Ez az alkotmanyos alapja annak. hogy a munkavallalok gazdasigi jogaikat
érvényesithetik.

1990151 van érvényben a munkaviszonyrol szolo térvény. Ebben lefektették, hogy
a kollcktiv szerz0désck megkotése kotclezd. A kozszféraban keret kollektiv
szerzodést kotnek. a versenyszféraban dgazati és vallalati szinti kollektiv
szersddésck egyarant léteznck. A szakszervezetekrél szolo térvény azt a
feltétetrendszen hatarozza meg. amelvek kerciében a szakszervezetek onallo jogi
sremclvkent mitkodhetnek. tevékenyscgiiket onmaguk finanszirozzak. Ez a torvény
azokra a szakszervesetekre is érvényes. amelyeket a munkéltatok nem mindig
ismernck el partnerként. s igy nincs mindig lchetdségiik arra, hogy
bérmegallapodast kossenck.

A feliigyeld bizottsag 1agjainak Kinevezésénél az iizemi tanacsnak donté szava
van. A fcliigyeld bizottsag tagjai ichetnek a vallalat alkalmazottjai. de kilsé,
tehat nem a vallalatnal foglalkoztatott embereket is ki lehet nevezni FEB tagnak.
Ez is cliérés a német rendszerhez képest. A torvény 1993 dta van hatalyban,
az61a 1obbsz6r modositottak. Hiarom vagy négy ¢v ota van Ichetdség arra, hogy a
FEB tagjait delcgiljak.

Az dtmenet nehézségei

A rendszenvaltast kovetden. nagyon sok munkavallalo nem volt tisztaban azzal,
hogy ki is a munkaltato. A szakszervezeteknek nem volt konnyi dolga kiden’leni_,
hogy ki a partnere. Kivel is targyalnak. A jugoszlav Snigazgatasi rendszer
Szlovéniaban is jelentds szerepet jatszott. A foglalkoztatottak nagyon nehezen
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értették meg. hogy a piacgazdasag korillményei kozétt. a vallalatnal csak
korlatozott részvételi jogaik vannak. Amecllett érveltek. hogy bizonyos
munkavallaléi jogokat épitsenck be a szlovén Alkotindnyba.

Részvényesck
Eves kozgyiilés

¥
Feliigyvelé Bizottsig ——
¥
Elnikség .
Uzemi Tanacs
¥
———
Dolgozok
- 3
Szakszer ezctek

A munkahelyi szakszervezetck énatlo szervesetek Jogi személyvek, sajat
koltségvetésbol gazddlkodnak. fiiggetien modon tevékenykedhetnek ¢s van
sztrajkjoguk.

A szakszervezeten kivitl iizemi tanacsot is valasztanak Egv vallalaton beliil
csak egy iizemi tandcs mikodhet. Agazati szinten nem mikédnek iizemi
tanacsok, ezck csak vallalatnal tevekenvkedhetnek. Ez ast jclenti, hogy cgy
izemen/vallalaton beliil két munkavallaléi érdekképvisclet mitkodik- cgvik a
szakszervezet, masik az iizemi tandcs. A kollektiv szerzadésck és a tonvényi
rendelkezésck alapjan a szakszenvezetek és az iizemi tanacsok cgyarant kapnak
pénzeszkozoket, amelyeket a munkaltaté kotcles rendelkesésitkre bocsatani
A privatizicios térvénybdl adodoan minden szloven allamipolgar privatizicios
jegyet kapott. A jegyck closztasat kollcktiv szerz6désben is szabdlvortak. Ennck
révén a munkavallalok izlctrésst vagy részvényt szerezhetick az adott
vallalatban. aminck hatasara a munkavallalok tulajdonossi viltak. Néha
eléfordult. hogy a munkavallalok kezébe kerilt a részvények tobbsége. A
munkavallalok ily modon aktivan részt vehettek a vallalati irdnvitasban.
Szlovéniaban parhuzamos ¢rdckképviselet mikodik. amely az iizemi
tanacsokbol és a szakszervezctckbdl all Utobbiak nem voltak tulsigosan

86

clragadiatva, amikor az iizemi tanacsok megvalasztasara keriilt sor. A
szakszervezetek ugy gondoltdk, hogy az iizemi tanacsok bizonyos konkurenciat
jelentenck nekik. A Szabad Szakszervezetck Szévetsége ennck ellenére azt
kovetelte 1991-ben, hogy a parlament hozzon térvényt az iizemi tanacsokrol.
Arratorckedtek. hogy az izemekben minél tobb munkavallaléi érdekképviseleti
szervezetet jojjon Iétre. A szakszervezet aktivan részt vett a tagok
feikészitésében, tovabbképzésében és intenzivebbé tette az iizemi tanacsokhoz
fiz6d6 kapesolatait. Az lizemi tanacs tagjainak 80%-a szakszervezeti tag. Ezen
kiviil szakszervezeti bizalmiak is tevékenykednek az iizemben.

A volt Jugoszlavidban viszonylag magas volt a szakszervezeti szervezettség.
Miutan a privatizacio hatasara nagyon sok kis és kozepes nagysagu vallalkozas
létestilt, ahol sokan attol félnek. hogy clveszithetik a munkahelyiiket, ha
belépnck a szakszervezetbe. A munkavallalok engednck a munkaltatd
nyomasanak ¢s ncm vallaljak a szakszervezeti tagsagot. Ezzel meggatoljak a
szakszervezetcket abban. hogy tobbet tegyvenck az érdekiikben. Ez oda vezet,
hogy a szakszervezetek keveésbé az iizemben, hanem inkabb regionalis szinten
tevékenykednek. Ennck révén az iizemi tandcs cgyre fontosabba valt.

Az azemi tandcs jogositvdnyai

Németorszigtol cliéroen a szlovén tzemi tanacsnak van vétojoga. Egyébirant
hasonlo jogositvanyai vannak. mint a német izemi tanacsoknak: tanacskozasi,
informacios stb. jogokat gyvakorolhatnak. A vétojog gyakorlasaval az iizemi tandcs
a munkaltato mindazon tevékenységeit biokkolhatja, amelyck a torvényi
rendetkezésckkel cllentétesck. Ha tchat a munkaltato olyan intézkeddscket hoz,
amelvek negativ hatassal vannak a munkavalialok helyzetére. és errdl elére nem
1djc¢koztatjak az iizemi tanacsot. az élhet vétojogaval. Végso soron a munkaiigyi
birosaghov 1s forduihatnak. ¢z azonban ritkin fordul cld.

Vita a szlovén tapasyalatokrol:

A szlovén vasut példaja jo! mutagja az izemi tandcs és a szakszervezetek gyakorlati
tevékenységét a feliigyeld bizottsagban. Alapelv, hogy minden 1000 munkavallalét
foglalkoztato vallalatnal kotclezd feliigycld bizottsagot 1étrehozni. A FEB paritdsos
asszetéielét (50% munkaltatoi. 0% munkavallaloi képviselet) torvény irja elé.

A szlovén vasutak feliigyeld bizottsagaba 94 munkavallaldi képviselot delegaltak.
Az iizemi tanacs és a szakszervezet cgviittmiikodése jo. Problematikus viszont a
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munkasigazgaté nagyon erés pozicidja. A munkahelyek leépitésénél, az
elbocsatasoknal. valamint a munkaerd-felvételnél az iizemi tanacsnak beleszolasi
joga van. Vitas kérdésekben az egyeztetd bizottsag dont. A munkavallalék a
vasutndl osszességében tul kevésnck tartjak az cgyiittdontési jogokat. A
munkavallalok. vagyis a kisrészvényesek, ha érdekeiket dsszchangoljak. a
vallalaton beliil tobbscget alkothatnak. Rendelkeznck ugyan bizonyos hatalommal,
csakhogy nem képesck élni vele.

A feligyeld bizottsagban érvényesiild, mar cmlitett paritasos részvételre
vonatkozoan nincsenck egyértelmii szabdlyok. A gvakorlatban a vatlalati mikodési
¢s szervezeli szabalyzatban rogzitik. hogy az clnék szavazata - a német
rendelkezésckhez hasonloan — szavazatazonossag csetén démd-¢.

A felitgveld bizottsagba az iizemi tanacs delegalja a munkavallalok képviseléit. A
munkasigazgatot a munkavallalok cgyeténiése nélkil nem lchet kinevezni Nem
az a donté. hogy ki jelsli. hanem az, hogy kinck az érdekeit képviseli. a
menedzsmentét vagy a munkavallalokét. A feligyeld bizottsag feladat kos¢
tartozik a menedssment kijelolése. Iénvegében azonban csak cliendrzési funkcidja
van.

Aziizemi tanacsok s a szakszen ezctek tevékenységét az tizemi tanacsokrél szl
torvény illetve a kollektiv szerzodcs hatarozza meg. A vallalatok nyvilvanvaléan
kotelesek mindkét szervesetet pénzugyvileg tamogatni A szakszervezen
funkcionariusokkal cllentétben as tizemi tandcs tagjait fuggetlenitik

A kollektiv szerzodés hatatva minden munkavallalom kitened. A munkaviszonyrol
sz016 jelenleg hatalyos tdrvény szerint a heti munkaidé 42 ora. A kollektiv
szerz0dés 40 orat ir ¢lo. de Iéteznck olvan agazau kollektiv szerzédésck is.
amclvekben cnnél 1s révidebb munkaidd szerepel.

A t6rvény rendelkezik arrol is, hogy a munkaltato éves szinten mekkora dsszeget
kotcles fizctni, amelybél az iizemi tanacs dléseit. latogatasi programjait és oktatast
rendezvénycit finanszirozza. Ez a mitkodés technikar feltételeire is énvényes. A
munkaltaté kételes biztositani. hogy as. tizemi tanacsok szakéndket vehessenck
igénybe. A lcgalabb 800 {6t foglalkoztaté éizemck/vallalatok kotclesck
fiiggetlenitett szakszervezeti képviscldt beallitani

Tomeges clbocsatasok csetén a munkaltatonak kettds kotelesettsége van: az cgyik
a Munka Torvénykonyvebdl fakado kotelezcttség. a masik az tizcmi tanacs és
aszakszervezet meghallgatasa il résavételik biztositasa

Szlovéniaban a privatizicionak napjainkig nyitlo kovetkezményei vannak. Az
clért sikerek el} meg kell allapitani. hogy gazdasagi egyensily ncgativ. Még,
mindig szamos iizem ¢s vallalat a tulélésér kiizd. A nagy jugoszlav piac chvesztését
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nem kdnnyii potolni. Szlovéniaban az tmenet idején nagyon sok jol képzett
munkavallalét (munkavédelmi szakembercket, mérnokoket stb.) bocsatottak el.
Belftldi tokehiany. alacsony szintii kiilfsldi beruhdzasok, egyaltalin a kemény
hitelezcsi feltételck - a pénz nagyon drdga -, mas tényezkkel egyiitt hozzajarulnak
a nehéz helyzethez. Szimos iizem cladésodott és mar nem képes torleszteni. A
munkanélkiiliség 15 %-os.

A nehéz gazdasagi helyzet mellett nég a tudashiany is neheziti az fizemi tandcs és
a szakszervezet munkajat. Osszességében hianyzik a tapasztalat, hogy cgyaltalin
hogvan kell gvakorolni az cgyiittdontési jogokat. A déntébizottsagokrol és a
munkaiigyi birosagokrol folytatott tartalmi vitak olyan problémakra vilagitanak ra,
amclyck cgyéricliiien az cgyitidontési Jog gyakorlasaval fiiggnek ossze. Az a
hipotetikus kérdés. hogy a munkaltatok ¢s a munkavallalok az izemi tanacs
visszahivasa esctén miként tudnak egyiittmiikodni, felrazta a kedélyeket. Ezek a
tisztazatlan kérdésck gyakran veszckedésbe torkollnak. Hidnyoznak a tapasztalatok
¢s a tradiciok. A szlovén izemi tanacsok mindéssze hdrom éve miikédnek. A
munkatgyi vitak birosagi cldontésc 4-5 évig is eltarthat. Ha a munkavallalé ugy
dont, hogy a munkaiigyi birosaghoz fordul. jobb. ha cisbb végiggondolja. nem lenne'-
¢ Jobb valami mas megoldast keresni. hogy clkeriilhesse a munkaiigyi birosag elétti
hosszadalmas cljarast. Masik példa: amikor az egyik iizemi tanacsot visszahivtak.
a munkatigyi birésig cgy v tiirelmet kért, hogy egvaltaldn kitiizhesse a per
idépontjat. Az ilven jellegii problémak terhelik a részvételi modell kifejlédésénck
szloven ugat. amelynck nemrégiben megicremtett jogi alapjait a gyakorlatban életiel
kell megtoltens.

Az iizemi tanicsok mikodésének torvényi szabalyozasa és
gyakorlata Horvitorsziagban

Bosan Zaja

Ipart Demokracia Kozponta. Horvatorszag,

A szabad horvat szakszervezetek 22 tagszenvezetbdl allo szakszervezeti konfoderdciot
(SSSH) hoztak létre. amely az orszag legnagyobb szakszervezeti szovetsége.

Osszesen 400 czer tagja van ¢s részt vett a Munka Torvénykonyve elkészitésében.
Ennck kapcsan kemény harcokat vivott a kormdnnyal.
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Az SSSH 4-5 évvel czeldtt sikra szallt azért, hogy Horvatorszagban is

vezessék be az iizemi tanacsok intézményét annak érdckében, hogy a

munkavillalok ezen a modon is képviselhessék érdekeiket. Az iizemi

tandcsok alapitaskor sokan ugy gondoltak. hogy tagjainak tavol kell tartani

magukat a klasszikus szakszervezeti munkatol. Valojaban azonban az iizemi

tanacsok tevékenységiikkel erésitették a szakszervezeteket. Kereken két ¢s

fél év tapasztalat alapjan cz az optimista kovetkeztetés helyén valo.

Az elsd Gzemi tanacs valasztasokra 1996. marciusaban kerult sor, a

legkozelebbi valasztas pedig 1999, marciusaban lesz megtartva, Ez hiarom

éves mandatumiddszak.

Az clsé vilasztasok clokészitése soran az SSSH megalakitotta az “lpari

Demokracia Kozpontjat™, amelynck harom alapvetd feladata van: Az clsé a
szakszervezeli funkcionariusok ¢s tagok. valamint a munkavédelmi szakéndk
tovabbképzésc. A masodik a munka vildgaval osszcfiiggd kutatomunka. a
harmadik pedig kiilonbd2z6 kézikonyvek és brosarak kiadasa. amelyck

onképzésre hasznalhatok.

Az intézmény tevékenységenck kozéppontjiban az SSSH-val és mids horvit
intézményckkel folytatott cgyittmikodes all. Az Ipan Demokracia Kozpont
Horvatorszagon kivil a Hans Bockler Alapitvannyat ¢s a Fricdrich Ebert
Alapitvannyal kooperal. A szakszenvezcti szovetség tamogatja a kutatast.

Az iizemi tanacs tagok tovibbképzése is meghataro/o. Honvatorszagban 1500
iizemi tanacs mitkodik. ¢s ¢z a szam még magasabb s Iehetne, ha a szakszervezetek
iddben megietick volna a szukséges intézkedéscket. Vannak agazat)
szakszervezetck, amelvek az 1996-0s iizemi tanacs valasztisok clokeszitéscben
nem vettek részt. Ennck kovetkestében vannak iizemek/vallalatok. ahol nem
alakult {izemi tanacs

Egy felmérés, amelyet 279 czer munkavailalol képviscld 522 uzenu tanacs koreben
végeztck, az alabbi kovetkestetesckre jutott:

-Az izemi tanacs tagjainak 72%-a az SSSH_ jeloltje volt,

-a megvalasztott iizemi tanacs tagok 94% it a ssakszenveseti szovetségek hstajarol

valasztottak.
-a szakszervezetek 66%-a agazati kollektiv szerz6dést vagy uzemi megallapodast

kotott a munkahtatoval,
‘a felmérés taniisaga szerint az iizemi tanacsok 12%-a kivaloan végzi a dolgat.

mig 25 %-a nagyon rosszul dolgozik

E

Az lizemi tandcs munkajanak hatékonysagat az alabbi tényez6k befolyasoljak:
‘az {izem nagysaga, 7
-a munkaidg.

-a kollcktiv szerzédés.

-a lista (kombindlt lista, illetve olyan, amelyet a munkavailalok vagy a
szakszervezeti szovetség allit),

- megallapodasok. amelycket az tizemi tandcs a munkaadéval kot

-az informacios ényezo. y

"4z uzemi tandcs tagjainak felkésziltsége és a munkaltatohoz és 4
szakszcrvezetekhez fiz6do viszonya.

A nag_\iizcmbcn nagvon fontos, hogy miikodési szabalyzatot alkossanak. és
megallapodast késsenck a munkaltatoval. Iiyen esetekben ugyanis a
munk.afeliéielek kedvezobbek az iizemi tanacs szamara, vagyis a munkaltaté
inkabb kész az lizemi tandcsot rendszeresen tajékoztatni. )

Tartalmilag az izemi tanacsok a munkafeltételekkel (példaul
munkavédelemmel) és a vallalati szocialis intézményckkel. 1étesitményckkel
(udiilok. vallalati 6vodak stb.) kapcsolatos kérdésekkel foglalkoznak. A
munkaiigyi birosag) perck a nagyiizemekben sokkal ritkabban fordulnak el6
mint a kis- ¢s koz¢pvallatkozasoknal. A vitas kérdéscket vagy a démﬁbizo[ts;ié
\lszlléu.a. vagy a felek megprobalnak bekés uton egyezségre jutni. Az iizemi
tanicsnak nagyobb csclyc van arra, hogy a vallalat munkavallaloit megfeleléen
tajékoztassa, évente két alkalommal iizemi gyilést kell tartania. Az erds iizemi
tanacesal rendelkesé nagyvallalatokndl a képzés ¢s tovabbképzés is nagyobb
szerepet Jitsszik )

Az lizemi tanacs szempontjabol egvik oldalon az a jobb. ha tagjai
fuggceticnitettek. masik oldalon viszont jobbak a kapcsolatok a munkaltaté és
az uzemi tanacs kozott, ha a tagok maguk is munkavallalok. Az eddigi
tapasztalatok czcn kiviil arra is ravilagitanak. hogy jobb. ha a (nem fiiggetlenitett)
tanicstagok és a munkavallalok szorosabb kapcsolatban vannak egymassal. Hyven
esctben ugyanis a munkakaioi is hamarabb kész arra, hogy tajékoztatast n\'l’les'on.
¢s a szakszervezeteket is ellassa informacioval. Kedvezobb, ha az iizem'i tanacs
tagjai aktiv dolgosok, azért is, mert akkor a tovabbképzésiik is jobban biztositott.

Az iizemi tanacs ott képes hatckonyabban dolgozni. ahol kététtek kollektiv
szerz0dést. Ahol léteznck kollektiv szerzédések. ott legtobbszor létrejon az iizemi
tanacs ¢s a munkdltatoi kozotti izemi megallapodas is. Ha van kollektiv
szerzédeés, akkor altalaban az iizemi tanacs munkafeltételei is korrekt médon
rendczettck.
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Altalanos tendencia Horvatorszagban. hogy a nagy cégek szama csokken,
mikozben a kis- ¢s kozepes méretin vallalkozasok tovabb szaporodnak. A
szakszervezeteknek hozza kell szokniuk az uj helyzethez, annak cllenére, hogy
az SSSH a nagyiizemekben érte cl legnagyobb sikercit. Ha egy cég kollektiv
szerzGdés hatdlya ald csik. megné a szakszervezet esélye a legkozelebbi izemi
tanics valasztas megnyerésére. A SSSH szakszervezeteinek jelsltjeit tartalmazo
lista, 16bbnyire sikeresebb mas listdknal. A jelolick a valasztasi id6szakban
foként a munkaidével és a bérkérdésckkel foglalkoznak. Ebben az dsszcliiggesben
nagyon fontos a felkészitcsik

Amcnnyiben az dizemi tandcs és a munkaltatd kodzott 1étrejott az tizemi
megallapodas. av iizemi tandcs is kedvezobb munkakoriilményck kozott
dolgozhat. A vitas kérdésck szama is csokken. A kollektiv szerzédéscken alapuléd
uzemi megallapodasok (chit nagvon jo légkort credménycznck. €és jo
munkafcltételcket biztositanak az izcini tanacsok szamara

Ahol rendszeres a tajékorstatas. kevesebb a konfliktus. Ha a munkavallalok
rendszeres tajckoztatast kapnak. akkor az uzcmi taniacs tagjar is
meggyvézodhetnck arrol. hogy munkajuk fontos Ahol viszont az
informacidaramlas ncm megfeleld. ott a foglalkoztatottak is rosszabb
bizonyitvanyt allitanak ki az iizemi tanacsrol

Azok az uzemi taniacsok. amclyvek rendszeres kapesolatban vannak a
szakszervezelckkel. epitenck az egyiittmitkodésre. Ha a kapesolat nem rendszcres,
akkor felkérhetik a szakszcrvezet a valtoztatasra. Azok az tizemi tanidcsok. amelyck
nem mitkddnek cgviitt a szakszervezetekkel, utobbiakat szikségtelen szenvezetnek
mingsitik

Az iizemi tandcs ¢s a szakszervezet tagjainak (tovabb)képsese nagyon fontos az
iizemi tanacs munkajanak hatckonysiga szcmpontjibdl. Akik mar részt vetick
iizemi tanacsi oktatasi programokon, altaliban jobb vélemeényt mondanak a képzcsi
Ichetdségekrél és cgészen mas véleménnyel vannak az tzemi tanacsrol ts. Miutan
a kovetkezd iizemi tanacs valasztasok clokészitd munkalatai mar ¢z év 6s7¢n
megkezdddnck. az SSSH-nak j stratégiat kell kidolgoznia. Fontosak a jogt alapok.
hogy meghatarozott funkciokat és kompetencidkat erdsiteni lchessen: dontd
jelentdscégiick lesznek a munkaltatok és a szakszervezetck kozotti kollektiv
szerzddésck: fel kell késziilni arra. hogy a privatizicios folvamat folytatodasaval
a nagyvallalatok szama tovabb csdkken: nagyon fontos a kormannyal folytatott
egyiittmiikddés fejlesztésc. A szakszervezetck €s az Gizemi tanicsok egyarant
vizsgaznak majd.

A szakszerveveti tisziségviscloknck segiteni kell abban, hogy a punkaltatd is
fontosnak tartsa azt. hogy a szakszervezel ¢és az iizemi tandcs a munkaadé
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partnerévé valjon. Az okos munkaadénak ez alapvetd érdeke. Természetesen nem
azokrol a munkaltatokrol van sz6, akik a jelslieket megvasarlasaval
“egyittmitk6dd” lizemi tanacsokat kivannak Iétrehozni. A munkaltatokkal meg
kell értetni, hogy a szakszervezetekkel és az iizemi tanacsokkal kotott

megallapodasnak van ériclme.

Vita a horvit tapasualatokrol

Az tizemi tandcsok 1étrechozasanak idején sok szakszervezeti funkcionarius
szkeptikus volt abban a tekintetben. hogy az iizemi tandcsokra egyaltalan szikség
van-c. Mcgalaporott képzési és neggyvozési munkira volt sziikség. hogy ezt a
kctkedest viszonylagossa tegyiik. Fo feladat a szakszervezeti funkciondriusok és
bizalmiak motivaltsaganak crésitése volt. Késobb maguk is belattak. hogy az 4j
szervezetek felallitisaval a szakszervezetek j lehetdséghez jutottak.

Sok olyan munkavillalonak. aki mar dolgozott az cléz6 rendszerben is, az volt a
benyomasa. hogy a munkavallaloknak a régi rezsimben t6bb joga. jogositvanya
volt. Annak idején példaul beleszothattak az igazgaté kinevezésébe. Felfogasuk
szerint a tarsadalmi tulajdon azt jelentette, hogy a munkavallalék mindenféle
jogokat gyakorolhattak. Eppen czént voltak az idéscbb generdcio tagjai letkes
hivei az tizemi tandcsok Iétesitsenck. Talan til nagyok is voltak az clvarasaik az
tizemi tanacs tényleges torvényi kompetencidgihoz képest. Kiilonbszd képzési
programokra ¢s a német kollégiakkal folvtatott tapasztalatcserére volt sziikség
az¢n. hogy az (y részvételi modcellt, amely tovabbra is igen gvenge tabakon ali,
clfogadotta tegyck. Egyes német megoldisokat lemésoltak. masokat a horvat
viszonyokhoz igazitottak. Az {izemi tanacsok nem mindig szamithatnak a
szakszervezetek tamogatasara. Voltak olyan szakszervezeti tisztségviseldk, akik
atvették az iizemi tandcs jogait ¢s hataskoret.

A Vasas Szikszerveret tagjai hasznosnak tartottak az Ipant Demokracia Kozpontja
altal az azemi tanacsok szamara felkinalt tovabbképzési programokat. Nem
talalkoztunk olyan vallalati vezctével. aki megtiltotta volna az iizemi tandcs
lagjainak az ilyen szeminariumokon valo részvételt. A munkaltaté a koltségeket
1s hajland6 volt fedezni. A szakszervezetek ¢s az tizemi tanacsok kozott intenziv
konzultacids tevekenyég zajlik. amelybe kiilsd szakértdket is bevonnak.

A horvat parlament munkaja. a (drvényalkotas szamos szakszervezet szdmara
problematikusnak tinik. A 16rvény cléirja. hogy az izemi tandcs milyen jogokat
¢s hataskéroket gyakorolhat. Ezck legtobbszor véleményezési jogok. A munkaltaté
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kikérheti a munkavallalok véleményét, de ¢z nem kételezé szamara. A Munka
Torvénykonyvét, a szakszervezet megitélése szerint. olyan irdnyban kell
modositani, hogy az tizemi tandcsok kiilonosen az cgyiittdontés teriiltén t6bb jogot
kapjanak

A szakszervezeti tisztségviselok helytelennck itélik a gazdasag felaprozasat
kisvallalatokra. A kormdny a kis- és kozepes méretii vallalkozasok mellett szall
sikra. ¢s azokat tamogatja. Azt. hogy ¢zt a szanalast - ¢z a s26 szamit most a
varazsszonak a horvat gazdasagban - hogyan tudjak cgyaltalan végrchajtani. igen
kétséges. Az is tisztazatlan. hogy csokken-¢ a munkahelyek szama, hiszen cbbe
szamtalan ténverzd belcjatszik ¢s a dolog attdl is fiigg. hogy sikeriil-¢ kiilfoldi
16két bevonni. Ha igen. Ichetéség volna a modernizaciora. hogy megtaliljuk a
helviinket a vilagkereskedelemben

Mivel foglalkoznak a horvit iizemi tanacsok”? Tulnyomoérészt a felmondasokkal,
a munkafeltételckkel és a munkaidével Csak ezutin, és fokozatosan kovetkeznck
az olyan kérdésck. mint a munkarend, a tonények végrehajlasa, a csokkent
munkaképességiick foglalkoztatasa. a 1obbmiiszakos munkabeosztas, a bérek ¢s a
tilordzas. Az is mondhatjuk. hogy mindez a feladatok oldalirol nagyiabol megfelcl
annak. amit az iizemi tanacsok Némctorszagban is végesznck. Csakhogy
Horvatorszagban sokkal nchezebb a helyzet, ment az ittens torvény alapjan az
{izemi tanacsnak nincs cgyuttdontés: joga, csupan tanacskozisi jogokkal van
felruhdzva. A tanacskozisi jogot gy kell értem, hogy amennviben a munkaltatd
nem tanacskozott az dizemi tanacesal. intézkedésci érvémvielenek. tehat minden
csctben kénytelen konzultalni. E/ az egyetlen nyomasgyakorlo cszkoz. amely az
iizemi tanacs kezében van. Honvatorszagban talalni iizemcket. ahot a jogok
mcghaladjak a n¢nvben cldirtakat. és olyanok is vannak. ahol minden aprosagén
vitatkozni kell

Jo torvényck tulajdonképpen csak akkor sziilctnek. és ezt mutatjak a német
tapasztalatok is. ha clétic komoly szakszcrvezet erok mobiliziltiak a tagsagot. A
német iizemi alkotmanytonvény torténcte 1s a sikerck ¢s kudarcok toriéncte. Mindig
a szakszervezetek crejétdl figg. hogy jo vagy rossz torvények jonnck Iétre
Onszantabol még cgy német kormany sem hozott a munkavallaloknak kedvesd.
j6 torvénycket

Evente két iizemi gyiilést kell tartam Ismenink vallalatokat, ahol évente akdr ot
alkalommal is osszchivjak a munkavallalokat és vannak olyanok is, ahol cgyaltalan
nem szerveznek iizemi gyviléseket.

Ahol a szakszervezetck jol dolgoznak. t6bbszor szerveznck dizemi gyiilest, ahol
viszont csak dzemi tanacs mikodik ¢s cgvediil hagyjak. ott ntkan tartanak
munkasgyiilést. Ahol a szakszervezet mindségi munkat végez, oft az iizemi tandcs
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is jobban mikodik. Egy felmérés eredménye szerint az iizemi tandcsok 38,3%-a még
csak egy munkasgyiilést rendezett. Eves szinten (obb munkasgyiilés megrendezése
kivételnek szamit. Az eddigi (apasztalatok azt mutatjak, és cz nem csak Horvatorszagra
igaz, hogy a nyilvanossagnak a tajékoztatasnak igen jelentés szerepe van a munkaban.
Informécickat kell biztositani a munkavallalok részére az iizemi és iizemen kiviili
kérdésckrol cgyarint. Az SSSH akcioprogramok scgitségével probilja meg elokésziteni
az. lizemi tanacs valas/tasokat,

A német dzemi alkotmdnytorvény: Tapasztalatok a vegyiparbol és a
gépjarmiiiparbol

Az tizemi alkotmuinyionvémyt. amely az iizemi tanacs ¢és a vallalati vezetés kozotti

cgyuttmitkodést szabilyosza. gyakorta tévesen éntelinezik. Helvesen éntelmezve, az

alapvetd szabaly. hogy az ivemi tanacs a munkavitlalok érdekeit koteles képviselni és

nemaza feladata, hogy a menedzsiment és a munkavilalo kozott kozvetitsen. Feliigyeleti,

cllendrzo funkciokat kell ellitnia, vagyis dgyelnic kell arra, hogy a torvényeket,

rendeleteket. baleset-megeldzés clbirasokat. kollektiv szerzédéseket és iizemi

megallapodasokat a munkavllalok szamara kedvezden alkalmazzak. Kiilonosen figyelnie
kell azon munkavillaléi csoportok (sutvosan rokkantak. kilfoldi munkavallalok, nék)
vedelemre, akik helyzetiknél fogva crre fokovzottan raszorulnak. A konzultacios,
vélemémvesési €s informuicios jogokon kivill az tizenii tandcsnak egyuittdontési joga is
van. Ez crosségét tekintve Iényegében a véigjognak felel meg. Tekintettel arra. hogy a
munkaltato gy adott intézkedés meghozatala cléit koteles megszerezni az tizemi tandcs
cgyacnesct. annak huanyiban nem hozhat énvénves donicst. Alapvetd véleménykiilonbség
eseten az tizemy cgyvesieto bizousig vagy a munkatigyi birdsag dont.

Az tizemi tanics a kezdemenyezes jogaval is élhet. Ennck keretében péidaul lclmosegc
vanarra, hogy sagit hatiskorben roviditett munkaiddt javasoljon. Fontos figyelmet forditani
az informaiacs. kon/ultiaads éscgyiidontési jogok dsszefiggéscire, cgyiittes Crvénvesitésére
is.

Ha péidiaul 2 munkaltaté a szamitogep vezérlésii firo-, mard- s csiszolo technikara akar
attérni. Ebben az eseiben az iizemi tanacs az akabbi jogai alapjan avatkozhat be: elszor is
infornvicids joga va. tehit a munkaltato koteles tajckoztatni a részletekrol. majd meg kell
hallgatnia az izemi tandcs véleményét. Az iizemi tandgesnak konzultacios és véleményezési
joga is van ¢z estben. mivel varhatoan ez munkahelyeket is érint, tehit felmondasokra is
sor keriithet. Végiil cgviitidontési joga van (ij technologidk bevezetése esetén.

A munkaidé kérdésében is javaslatokat (chet, ha racionalizalasi tervekrd! szerez
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tudomast. A munkaiddvel sok minden elrendezhetd. Amennyiben az egészséges
munkavégzés érdckében tesz javaslatokat az iizemi tandcs, a munkaidé masként
10r1énd beosztasara, akkor egyiittdontési jog illeti meg. Ebben az esetben az
cgyiittdoniési jogat ugy gvakorolja, hogy egyben ¢l konzultacios és informalodasi
jogaival is.

Vita u németorszdgi tapasualatokrol:

Némectorszagban a kollcktiv szerzédésck harom valfajat ismerjilkk. A teritleti
kollektiv szerzGdés cgy cgész tantomanyra vagy akar a Koztarsasag egéss teriiletére
kiterjed. Ezen kiviil léteznck vallalati szerzodésck, amelyck cgy adott vallalatra
vonatkoznak, valamint igynevezett clfogadasi vagy Kiterjesstett szerzodésck. A
vallalati ¢és az clfogadasi szerzédéscket nem az iizemi tanacs, hanem a
szakszervezeti tagok korébdl valasztott izemi bizotisag koti meg. Ebben a
tarifabizottsagban benne vannak az izenn tandcs legbefolyasosabb tagjai is
Amikor kollcktiv szerzodésck kikényszeritésérdl van s26, a tarifabizotisag
tagjainak ichetdsége van arra, hogy a szakszervesetikkel egyutt a munkaharc
kitlonbz6 cszkozeinck alkalmazisara hivjanak fel

Akollektiv szerzddések futamideye dltakiban cgy ¢v. Vannak kollektiv szerzédésck.
amelyck részint igen bonvoluhtak ¢és két-harom évre szolnak, de a bérekrél o7
esetben is dltalaban 12 hénapra allapodnak meg. A kollcktiv szerz3désben
rogzitettek tekintetcben csak azoknak a munkavallaloknak all fenn
igényjogosultsiga. akik a szakszervezet tagai. bar a munkaltatok a tobbi
munkavallalonak 1s a kollcktiv szerzodésben rogzitctt bén adjik.  Ellenkeso
esetben automatikusan a szakszervezetek karjaiba terelnénck minden
munkavallalot.

A Siemens konszern példaul. ahol a szakszervezeti sserve/ettség valamivel
alacsonyabb. mint az Opelnél vagy az Audinal. az osszcs munkavallalonak
biztositja a vasas ¢s clcktromos cnergia agazatra érvényes kollcktiv szerzodésben
rogzitett 30 nap szabadsagot. annak ellenére, hogy a vonatko0 szovetségi tdrvény
csupan 4 hetet ir clé. Napjainkban élcs politikai csata ditl, miutan a vallalkozok
tamadjak a kollcktiv szerz6désck rendszerét. Mcg akarjak valtoztatni azt a
helyzcetet, hogy a szakszervezetck Jogosultak a kollcktiv szerzodés megkotésére.
Egyre crdtcljesebben szcretnék a megallapodast levinni az iizemi szintre, az zemi
tanacsokra bizva annak megkotését, még pedig azzal a latszatérvvel, hogy mindent
sokkal egyszeriibben ¢s rugalmasabban meg Iehet oldani helyben. A teriileti
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kollektiv szerzédésscl a német szakszervezetck meg akarjdk akadalyozni, hogy
az lizemi tandcsokat ¢s a szakszervezeteket egymas ellen kijatsszak.

Az Audi 25 czer munkavallalét foglalkoztat, ebbél 23 ezren a német vasas
szakszerveset, az IG Metall, tagjai. Ennél a munkaltatonal, megtalaltak a médjat
annak. hogy az iizemi tandcs tagjai és a szakszervezeti bizalmiak szorosan
cgyiittmitkodjenck cgymassal. Ez azért is lényeges mert a orvény alapjan az iizemi
tandcsok nem alkalmazhatjak a munkaharc eszkézeit, A munkapad mellett és az
irodakban szakszervezeti bizalmiakat valasztanak. szamuk jelenleg kb. 1000 £8.
Az iizemi tanacsban 43 tag tevékenykedik a gyarban.

A ssakszervezetek és iizemi tanacsok cgyiittmikodésének legfontosabb cleme az
un. frakcio. A frakcioban ott iil az [G Metall 6ss/es iizemi tanacs tagja és a bizatmi
testitletek clnokei. akik tizenketten vannak. Minden hétfon informéaciécserére keriil
soi A tagok megvitatjak a legfontosabb kérdéscket. ¢s az iizemckre vonatkozo
megallapodasokat. A frakcidiilésck utan az iizemi tandcs tagjai és a bizalmi
testiiletek clnokei a sajat munkateriiletitkon 6sszchivjak az ottani bizalmiakat. és
tiajckoztatjik oket a frakcidiilésen toréntekrél, Az iizemi tanacsok munkajat érinté
temak ugyanugy szoba keriilnek. mint szakszervezeti kérdések. A bizalmiak a
sajat teruletiikon  tdjckoztatyak a dolgozokat a hallottakrol. A helyi ugyekrédl a
bizalmiakon keresztil jutnak informaciohoz a frakcié tagjai. Ezcket az
informaciokal rendszcresen megtiargyaljak.

A Német Szovetségr Koztarsasigban a  heti munkaidé meghatarozasa
cgyertehmiien a tirgyalo felek (esetunkben a Vasas szakszervezet ¢s a munkaltatd)
feladata. A tirgyalo partnerek heti 35 éras munkahétben allapodtak meg. A
kollektiv szerzddésben talathatok a részletck. tchat példaul az, hogy a 35 érat
hogy osztjak fel héifd ¢és péntck kozou. Tn kezdddik az iizemi egyiitdontés. A
munka closztasa hétfo ¢s péntek kozott chérd Iehet. Az egyre erdsodd nyomas
alatt (aminck az Wjonnan tarsult kozép-curdpai orszagok is okozoi) a vasipar
dltalaban. a gepjarmiipar pedig kiillonosen lépéskényszerbe keriilt. Fix
munkardével a vallalat mar nem Ichet clég rugalmas. A munkaadéi oldal
megprébalta a 35 oras. hat napos munkahetct megvalositani. Némely izemnek
¢z sikerilt is. A szombat déleldnst is bevontik munkavégzésre. bar a 35
alapor iezam valtozatlan maradt. A munkaidé closztasa ez esetben — a szombatot
is beleertve - miiszakbeosztassal keriil szabalyozasra. Az Opel riisselheimi
gvaraban a 35 oras munkahét héifo és péntek kozott zajlik. A heti munkaidé
closztasat ¢s a munkiltato rugalmassag iranti igényét egy nevezore kell hozni.

A gépjdrmiiiparban crés. idényjcllegii termeldsi ingadozasok figyelhetok meg.
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vagyis tavasszal és nyéron altaliban sok a megrendelés, ami ttlordzassal jar.
Ezzel kapcsolatban a kollektiv szerzodés és az iizemi alkotmanytorvény alapjan
az lizemi tandcsnak egyértelmii egyiittddntési joga van. Az Opelnél a napi
munkaid§ 7.5 6ra, amely a megrendelés-llomanytél filggéen négy vagy 6! napig
tart. A fizetés viszont a heti munkaiddtd! figgetleniil mindig a 35 6ris munkahét
szerint torténik. Ha a munkavallalok t8bbet dolgoznak, a 18bblet munkaidé
rakeriil egy un. idoszamldra, ha kevesebbet dolgoznak. az 6raszam ugyanezen
a szamlan minuszban jelentkezik, mikézben a dolgozok fizetése mindig
egyforma. Ez egy olyan modell. amely az Opel riissciheimi gyaraban igen jol
bevalt, nagyon sikercsek vele. A munkavallalokat nem éri hatrany, akar het
31, akar 38.5 orat dolgoznak, mindig azonos fizctés iiti a markukat.

Németorszigban is vannak olyan ij teriiletck, ahol még megfeleld tapasaalatokat
kell szerezni, ilyen példaul az eurépai iizemi tanacs Meg kell tanulni kezelni
az Eurépan belil mds rendszercket, megismerkedni mas térvényi
szabalyozasokkal.

Az tizemi tandcs €s a szakszervezet kdzotl egyiittmitkddést intenzivebbé kell
tenni. Legaldbbis a nagviizemekben van cgy @) munkaszint, amcly az un.
munkatarsi stdb. E» azt jelenti. hogy hosszii tavon a szakszervezetck sem
keriilhetik ki. hogy sajat szakértéi hatteret, stabot hozzanak Iétre. A
menedzsmentnél is az a helyzet, hogy a dontéscket stabok készitik clé. A
munkahelycn nincs mindig Ichctdség arra. hogy az agazati szakszervezeti
képviseldk igénybe vegyck. hiszen az IG Metallnak Némctorszagban tgen sok
tagot kell gondoznia. A munkahelyen is be kell vonni referenscket.
assziszienseket, bizonvos szakértéket, az clokészitd munkaba
A munkavallalonak egyéni joga, hogy a munkaiigyi birésaghoz fordulhat. Ehhez
a Vasas szakszerveset jogsegélyben részesiti. amelyet a Vasas szakszervezet, a
Német Szakszervezeti Szévetséghez (DGB) tartozo mas szakszervezetekkel
cgyiitt szervez meg. A szakszervescti tag ingyven kap tigyvédet vagy specialisan
erre a célra kiképzett szakszervezeti titkarokat, akik megfeleldé munkaiigyi
tapasztalataikkal segitik. Ha vitas kérdésck meriilnek fel a kolicktiv szerz6désrol.
a mar cmlitett iizemi cgycztetd bizotisag vizsgalja. hogy a felek a szerz6dést
miként értclmezik és tartjak be. Az egyeztetd bizotisagba a szakszervezel és a
munkaadok szovetsége egy-cgy képvisclot kild. és tagja még cgy dontébiro.
aki semleges személy.

A munkaiigyi birésagokon a munkavatlalok képvisclsi, a megnycrt perekkel,
minden évben sok milli6 markahoz juttajak igyfeleiket. Az a tény, hogy a
tagok ingycnes jogsegélyben részestilnek a munkaiigyi birosagi pereknél, komoly
tagtoborz6 érvként szolgal arra, hogy valaki belépjcn a szakszervezetbe.
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Vita a német dzemi alkotmdnyrol

Magyarorszagon a gazdasigi tarsasagok kozott eltérd fejlettségi szintek vannak.
A multinacionalis véllalatok a legkorszeniibb technolégiat hozzak magukkal és
forradalmasitjak a munkafolyamatot és a munkaformakat egyarant. Elég a
csoportmunka bevezetésére gondolni. A csoportmunka bizonyos nehézségeket
okoz.a magyar szakszervezeteknek. Az akliv iizemi tandcs tagok és szakszervezeti
cmberck, akik nem fuggeticnitettek, kényelmetlen helyzetbe keriilnek. Gyakran
eléfordul, hogy a csoport tobbi tagjanak kell helyettiik is dolgozni. A szakszervezeti
funkcionariusok maguk sem akarnak elmenni a munkahelyiikrl, mert akkor
masoknak kell elvégezniiik a munkajukat. Az egyes csoportok problémaikat a
csoportvezetének (teamn leader) mondhatjék el, illetve a csoportvezet scgithet a
csoport problémainak megoldasaban. Az iizemi tandcs és a szakszervezet el van
zarva az. informaciok clél.

Néhany német iizemben a csoport szévivdje munkaidejének 50-60%-ig
fiiggetlenitett. hogy ilyen munkakat elvégezhessen. Ha azonban példaul valaki
megbetegszik és a csoport szovivojének kell atvenni a munkajat, maris megsziint
a puffer, a tartalék munkaer6. Ha még valami hozzajon, akkor ez egy
végelathatatlan folyamat Ichet.

A szakszervezeti bizalmiak gy része havi 2,5 orara kap felmentést a munka aiol,
¢z 1d6 alatt tiésezhetnek, csakhogy ilyenkor is hianyoznak a csoportbdl. Ilyenkor
a csoport szovivdje helyettesiti 6ket. Az a torekvés, hogy a csoport szovivéjét
teljesen fiiggetienitsék. hogy masok helyett beugorhasson. De ha példaul valaki
két hétig betep. a szovivé nem tudja cllétni sajat feladatat. Ez egy hosszira nyilo
vita. ezt katni kell. Ha a munkaltatonak Ggy tetszik. a csoport szovivéjét a normal
munkafolyamatba is beteheti, példaul ha munkaerdhiany van vagy tobb a
megrendciés. lyenkor altalaban megprobaljak a szovivotl bevonni a normalis
munkafolyamatba. Az optimalis. amikor a szovivd egyittal szakszervezeti bizalmi
is. Ebben az csetben pontosan tajékozott és sajat csoportjat is megfeleloen
informalhatja.

Az Opel Magyarorszagon bevezetett autonom csoportmunkan alapulo
programokat. A team vezetdi munka. ha ezt nem szakszervezeti tisztségviseld
vagy tizemi tanacstag latja el. veszélyt jelenthet a szakszervezet és az iizemi tanacs
mitkodoképességére. Az IG Metall bajor szervezetében vitatjak, hogy a csoport
szOvivoje egyuttal szakszervezeti bizalmi is legyen—<. Egyet azonban mindenki
észlel: az 1j munkaszervezési folyamatok révén egyre kevesebb idd marad arra,
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hogy az emberek egymassal sz6t valtsanak. Az 1 termelési folyamatokban
mar alig van idé kommunikiciora. Mas idopontokban kiadott sziinctekkel
napi 24 6rdn keresztiil iizemelnek a gépek. A szakszervezetnek itt meg kell
tanulnia, hogyan Ichet a munkajat atszervezni. Ugvanazok a problémak.
amik Magyarorszigon jelentkeznek, a német kistizemekben is fellelhetdk.
Az Opel riissctheimi gydraban sikeriilt clérni. hogy a csoport szévivéjét nem
fentrdl nevezik ki, hanci a csoport sajat kéreibdl valasztja. Magyarorszagon
¢s Eisenachban czzcl szembcen a csoport szovivejét az Opel menedzsmentjc
nevezi ki. Riissctheimben két-hirom kolléga is palvazik a poszira, akik koziil
a csoport fog valasztani. Ez a tisztség anvagi szempontbol is jelentds. hiszen
63 marka potlék jar vele. A menedzsment itt is szerctné a csoport
szovivojénck Kinevezési jogat megszerezni. de erre az esetre az iizemi tandcs
azzal fenvegetdzik, hogy keszdeményezi a csoportmunka megsziintetését. A
valasztassal toriénd befolvasolas lehetosépét nem akarjak clvesziteni az
tizemi tandcsok. hiszen ¢z is hozzajarul a csoportmunka demokratizalasihos,

Az iizemi alkotmanytonény cgységes érdekképriscleteket feltételes. Ennck
clenére az iizemi altkotmianyvionvény csoportokat. nevezetesen a munkasok
¢és az alkalmazottak csoportjait megkilonbdztett. 1989-ben kerilt sor cgy
olvan iizemi alkotmanytorvény modositasra, amely az izemi 1anacs versengd
listaivat bovitette az uzemi tanics vilasztasokon jelohként indulok korét
Ez azt jelenti. hogy kitlon-kulon histan indutnak a szakszervezeti és a nem
szervezett dolgosok jeloltjer, vatamint a munkasok ¢s alkalmazottak. Ezalal
a képvisclet szintyén, a fuggetlenités, a bizottsagi részvétel stb. teriletén
olyan konkrét szabalyozas sziilctett amely biztositja a kilonb6z8 csoport.
illetve rétegérdekek megjelencsét. Az iizem tanacs azonban cgységces
érdckképviselet maradt. ami azt jelents. hogy a munkasnak képviscinic kell
az alkalmazottat is és megforditva. Mi ma tehat cgy olvan érdckképvisclet
vagyunk, amclyet az 1989-cs torvénymodositas felpuhitott, ezalial
megnchezitett az iizemi taniacs munkajat, mert cljut odaig, hogy
ideologidkkal megtamogatott részérdckcket ¢s nem a munkaviallalok
altalanos érdekeit képviscli. Ha ilyen csoportosulasokat tamogat az cmber,
az dzcmi tandcsban kialakulhat az a helyzct. hogy mar nem az izem
dsszmunkavallaloinak érdekeit nézik, hanem a sajat csoportét, amely czen
az Aton keriilt be az iizemi tanacsba. hogy a felek a szcrzédést miként
értelmezik ¢s tartjak be. Ettd! a munkavéallaléi frontvonalon, amely
mindeddig cgységes volt, hasadék keletkezik. Ez izemenként valtozé. Ott,
ahol csak a szakszervezet képvisclicti magat, nincs gond. de ahol fiiggetlen
szabad listak Iéteznek. problémék adédhatnak.
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Peter Scherrer zdrszava

Hans Backler Alapitvany

Azt hiszem, hogy a szakszervezetek és az tizemi tanacsok munkahelyi részvétele
Iényeges szerepet jatszott abban. hogy Némctorszagban kialakult egyfajta
demokratikus kultira, amely messze tilmutat az iizem kapuin. A participaciot
ugyanis nem pusztan iizemi szintii részvételként definialjuk. hanem azt szoktuk
mondani. hogy részvétel a gazdasagban. a tarsadalomban. vagyis a szakszervezetek
¢és képviseldik tirsadalmunk szimtalan teriiletén részesei a dontéscknek. Kezdve
a betcebiztositd pénztdrakkal. folvtatva a szakképréssel. cgészen a munkaiigyi
hivatalokig. Ugy gondolom, hogy ez a rends/cr. legalabbis a Német Szovetségi
Koztarsasagban. bevalt. Az is latszik. hogy a szakszervezetck szoros
hozzakapcsolasa az iizemi tandcsokhoz ma még nem teljesen tisztazott szerep.
hiszen az chmilt két napban vilagosan kideriilt. hogy az egyes teritlcteken még
jocskan vannak surlodasok a szakszervezetck és az. iizemi tandcsok koézott. En
azonban azt gondolom. hogy ¢z olvan folvamatok eredménye. amit nem Ichet
cgyszerien jogszabalyi on clrendezni. Addig . amig minden tisztazodik. még
cltctik néhany év és még sok viz folyik le Dunan. Ha az ilven parbeszédekkel
hozzajarulhatunk ahhos. hogy egy kis fény szivarogjon a sotétségbe. és ily modon
scgitségetekre lehetiink. akkor erre készen atlunk. Még egy szot arrdl. hogy miért
ezt a kombinaciot, és miént czcket a résztvevd szervezeteket valasztottuk. Eurépa
olyan négy orszigabol jottank. ahol strukturilis ériclemben nagyon hasonlo
jogszabalyok vannak ¢nénvben az iizemi tanacsok és a szakszervezetek
munkahelyr mikodésével kapesolatosan. Nemrégiben, amikor Szlovéniaban
Jartam, besz¢ltem cgy kollégaval. aki a ZSSS-ben az iizemi tanacsokkal és a
feliigyeld bizottsagokkal valo cgyvintmiikodesén és a participacioént felelés. Rigaban
vett részt cgy nemzetkozi konferencian, ahot a kollégak keményen tdmadtak a
modcllt. mert s orszigokbol jott cmberck cgészen mashogy latjak ugyanazt.
Valamikor mi 1s hasonlo dllaspontot foglaltunk el az angolokkal szemben, bar ¢z
az ota megvaltozott. Az angolok 10 évvel ezeldit azt mondtak nekiink, hogy “Ti
az itizemi taniacs modellctekkel atapjiaban véve a munkavallaloi érdekek druléi
vagytok. hiszen megengeditek. hogy megvasdroljanak benncteket.” Ez az 6ta
megvaltozott. kissé kiélezve azt is mondhatnam. az angolok nagyon. de nagyon
érdeklddnck. Ez azért van, mert Iétrejotick az curdpai iizemi tanacsok. Az curdpai
izemi tanacsok révén clsd izben kaptak az angolok torvényi alapot az informécids
¢s konzultacios jogokhoz, amit azota a Blair-kormany cl is ismert. Ezért az angol
szakszervezetcknél ma mar sokkal pozitivabban alinak hozza az “izemi tanacs
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és szakszervezet az izemben” modellhez. Innen nézve e modell képviselbiként
mind a négyiinknek van bizonyos feleldssége. Azt kivanom, hogy tovébbra is
miikédjiink szorosan egyiitt, mert azt hiszem, hogy bar Eurépaban citart még cgy
kis ideig. amig a rendszer mikkddni fog, de azt hiszem hosszii tivon a modell
egészen jol bevalik majd. Szamtalan gyengeség van még a rendszerben, vildgosan
ra is mutattunk, hogy melyck a korlatai. A termelés athclyczésekor nem
folytatddnak a participacios jogok a végtelenségig, hiszen itt mar vége a dontésbe
valo beleszélasnak. Mégis. ugy hiszem, hogy a modell, mint olyan cldscgiti a
tarsadalmi konszenzust, amibdl nckiink sok jutott a Német Szovetségi
Koztarsasagban.

' Egyiittdontés: a német Mitbestinunung, angol forditasban codetermination - a
ford. megj
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1. Povijest i buduénost zastupanja zaposlenickih interesa u Europi
- Teze o suodluéivanju

Gerhard Leminsky

Osnove

Kad se govori o razvoju suodluivanja u Europi. onda suodiutivanje predstavija
sastavni dio politickih kultura u tim zemljama. njihove tarifne i sindikalne politike.
Rasprava o suodlu€ivanju u razli¢itim curopskim zemljama ujedno jeiraspravao
mnogostrukosti. Vazno je naglasiti da se takve politicke kulture ne mogu razviti
u kratkom roku nego predstavijaju strateske razvojne procese koji se u kratkom
roku mogu samo vrlo ograni¢cno izmijeniti

Medunarodno usporedivanje suodlu¢ivanja u okviru te mnogostrukosti moze
pridonijcti boljem razumijevanju specifi¢nih nacionalnih situacija. Napokon,
razvoji u Njemackoy. Francuskoj ili ak Hrvatskoj. Sloveniji i Madarskoj ne temelje
s¢ na sluéajnim proccsima ncgo uvijek na dugom povijesnom razvoju.
Mecdunarodnim usporedivanjem specifiéne prednosti i slabosti, rizici i $anse
doti¢nih nacionalnih puteva razvoja postaju jasnim.Iz komparativnih sc analiza
stoga moZc nautiti kako ciljano koristiti mogucnosti vlastitoga puta,

S obzirom na slozcnost stanja i problemati¢ne odnose viasti postavlja se pitanje
prema kojim ¢emo kriterijima zastupati interese zaposlenih. Kod tog sc pitanja
moramo vratiti osnovnim ciljevima, a ti i dalje glase sloboda i osobni razvoj.
pravda 1 socijalna sigurnost. jednakost Sansi za sve i solidarnost. Medutim, i ti se
apstrakino formulirani ciljevi. koji su sigurno pribvatljivi za sve zemlje. mogu
realizirati vrlo razlic¢itim metodama i sredstvima. Vazno je sporazumieti se oko

ciljeva, dok se u pogledu metoda mogu koristiti razligiti putevi koji vode istom

cilju

Suodlucivanje zna¢i sudjelovanjc zaposltenika. zastupnika njihovih interesa i
sindikata u postupku gospodarcnja u pogonima i poduzecima. Pritom je rijet o
nacinu na koji sc rjesavaju svakodnevni. ali i strukturalni problemi u poduze¢ima
1 pogonima u svczi sa zapo3ljavanjem. Zaposleni¢ka vijeca. zaposlenici i man-
agement moraju svakodnevno razgovarati. Takvo suodlu¢ivanje ima snaZnu
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kooperativnu_komponentu. Ali zaposlenicka vijeca moraju biti sposobna i za
konflikie,

Zaposlenicko vijeée moze voditi jaku politiku samo onda kad poslovno vodstvo
zna da zaposlenici podupiru politiku zaposlenickog vijeca. To ne znati da
zaposlenitko vijece mora Strajkati. dapace, situacija je takva da u vecini zemalja
ni ne smije Strajkati, ali poslovnom bi vodstvu poduzcéa trebalo biti jasno da
politika poduzeca nije samo politika vrhovnih gremija kuce nego je to politika
koja se vodi s poduzecem i sa zaposicnicima.

Suodluivanje s jedne strane zna¢i sudjelovanjc u protzvodnom postupku. Sdruge
strane sc ono odnosi na razdiobu prihoda, dobiti. dakle tarifnu politiku
Suodlu¢ivanjc 1 tarifna politika u medusobnom su odnosu uzajamnosti Upravo
stoga 3to sc u sindikalnoj politici aspekti konflikata mogu provoditi vise kroz
tarifiu politiku, zaposicnicko se vijece moZc Jace osloniti na koopcrativau stranu
Istodobno sc sindikati nc moraju tako intenzivno bavit politikom poduzcéa i
zaposlenih. jer su tu nazo¢na zaposiemicka vijeca (3. u stainoj su diskust)i sa
zaposlenicima 1 u tom smislu u stanovitoj myen rastercCuju sindikatc

Ako se u zapostemickom suodlu¢ivanju nedto rasje dalje. onda to najedce ima
posljedice i po tarifnu politiku. a ako tarifna politika razvie nove ciljeve u pohtici
zaposljavanja. onda to najéeéée povlact za sobom poshiedice 1 u politici poduscca

koncentnirati na polittku 2apos
radnih mjesta. Prije desct godina sc vicrovalo da je nagvazniie izbonts vece place
7a zapostenike. Osiguranje radnih mjesta trenutno jo nagdomnantnyi kut gledanja.
prema kojem sindikati procjenjuju 1 suodluCivane

Tendencije razvoja suodlucivanja

1. “Globalizacija_gospedarsiva_- medunarodna_konkurencija” . Nacionalna je
politika doduic 1 daljc varna. ali je pntisak medunarodne konkurencije doveo do
toga da su u svim zapadmm drzavam u protcklih desct godina provedeni veliki
procesi racionalizacije Ti procesi su doveli do ogromnih povecanja produktivnosti.
ali i do ogromnih gubitaka radnih myesta. U prosjcku su sc u svim poduzecima
¢itav niz godina kontinuirano gasila radna mjesta, a istodobno j¢ snazno rasla
produktivnost. Naravno, taj razvo). sindikate 1 zaposicni¢ka vijeca dovods u vrio
teZak poloZaj
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2. “Nove strategije managementa i kapitala”. Velika poduze¢a pokuZavaju
diferencirati poslovne tokove prema proizvodima i postupcima. To, dakle, zna&i
da se veliki koncerni decentraliziraju. Nekad su primjerice veliki koncerni sami
odlutivali o svim proizvodnim mjerama, a danas sc ti koncerni rastavljaju na
puno dijclova koji sc opet dobrim dijelom pravno osamostaljuju. Nove strukture
odlu¢ivanja decentraliziranih koncerna i strukture suodludivanja vise se ne
poklapaju. To jc veliki problem za suodlu€ivanje u poduzeéima, primjerice u
nadzornim organima, ali i za zaposlenitka vijeca. budu¢i da ona moraju naci
natin na koji bi adckvatno zastupali zaposlenike i njihove interese u svim
procesima decentralizacije koncerna. Taj se proces neprekidno odvija posvuda
gdje sc dokupljuju nova poduzeca. gdje se dogadaju fuzije, gdje se dijelovi poduzeca
prodaju

3 Poduzeda nc samo da nastavhjaju s povecanjem racionalizacije, malo vise
racionalizacijc ovdje 1li malo vide racionalizacije ondje, nego uz pomo¢ novih
tchnologija u potpunosti izmjcnjuju proizvodne sustave. Zapolesnika vijeca i
sindikati ¢esto ne znaju kamo vodi razvoj i 8to to znati za zapo$ljavanje. Ti su
razvoji Eesto ne mogu oblikovati tradicionalnom tarifnom politikom ni dosada$njim
strukturama placa kao ni tradicionalnom politikom zapo$ijavanja koje su se nekad
prakticirale. Moraju sc iznaci novi putevi.

4 Dobit u poduzccima i smanjivanje socijalnog faktora. Pritisak gospodarstva na
drzavu da smanji il Cak ukine socijalna izdvajanja ima paradoksalnu posljedicu
da unato¢ ckonomskom prosperitetu nastaju problemi zaposljavanja. DrZzava ima
problema s financiranjem. Ti problemi s financiranjem dovode do drasti¢nih
redukcija profesionalnog obrazovanja. socijalnog osiguranja i razvoja socijalne
drzave uopée U to sc. primjerice. ubrajaju smanjivanje zastite od otkaza ili
privatizacija. Naravno. takva sitvacija. u kojoj socijalna - zatitna mreZa u
razligitim zemljama postajc sve propusnija. neposredno sc odra?ava na politiku
poduzeéa, na suodiudivanjc i tarifnu politiku. Suodlugivanje i tarifna politika
moraju nositi veci teret

pomi¢u. Nckad nam jc uzor bila zaposlenost s punim radnim vremenom, kada se
u pogonima i poduzeéima radilo osam sati na dan prema odredenim radnim
vremenima. a sada postoje vrlo flcksibilne moguénosti zapodijavanja. Ljudi koji
rade puno ili skraceno radno vrijeme. zaposleni na odredeno vrijeme, prividno
samostalni profesionalni djclatnici. ljudi koji samo djelomi¢no rade u poduzecima
1 pogonima. paljudi koji dotazc na rad na zamijenu i posredstvom agencija. dakle
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situacija je vrlo raznotika. Zbog toga jc, naravno, i panje i p aiz
svih tih razli¢itih skupina vrlo teSko. Uz to valja napomenuti i da s mnogi, pogotove
mladi, ljudi zbog svog razlititog natina Zivola Cesto vide ne osjecaju u potpunosti
prihvaéenim u tradicionalnoj sindikalnoj politici i solidarnosti sindikata. To predstavlja
vrio znadajan problem. Kako dovesti u sindikate mlade ljude s njihovim razliZitim
predodzbama o buducnosti?

izacija i inj jc na razinu poduzeca,
Sindikalna politika, koja je nekad imala centralizirana obiljeZja. mora se sve vise
usmjeravati na &esto vrlo specifidan razvoj u poduzecima. To. primjcrice u Njemackoj,
dovodi do toga da podrugni kolektivni ugovori. dakle regionalni i specifi¢ni granski
kolektivni ugovori, sadrzavaju klauzule u kojima s¢ poduzecima daju posebne ovlasti.
Na temelju tih klauzula se u poduze¢ima, u kojima su s zaposlenicko vijece i man-
agement suglasili, odredbe kolektivnih
ugovora o tarifnoj politici mogu varirati u odredenoj mjen. $to. naravno, vodi do toga
da zaposlenitka vijeca moraju preuzcti nove funkcije za koje u osnovi Cesto uopce
nisu pripremljcni. To zna¢i da takvo premjcitanjc na razinu poduzeca. odnosno
davanje vecih ovlasti samim poduze¢ima, ima dalekoseZne posljedice na sindikalnu
politiku, tarifnu politiku i suodlucivanje. Zaposlenitka vijeca u svakom slucaju postaju
jata, a moglo bi sc reci i da stitu vide ovlasti.

7. Odnos izmedu suodlugivanja prcko zastupnika i izravnog sudjclovanja u
poduzecima. Participacijom zaposicnika management jc zapravo otkrio strategiju za
povecanje produktivnosti. O€ito je probitacno kad sc zaposicnicima omoguéi da u
malim skupinama sudjeluju u rje3avanju problcma u onim podnwjima. koja se
neposredno na njih odnose. tako da sc mogu razgraditi okodtake hijerarhije i mogucnosti
odludivanja prebaciti na bazu u poduzecima. To povecava produktivnost. Istodobro,
mnogi kolege u poduzecima vrlo rado sudjcluju u razvoju, jer ih zanima imati pravo
glasa u stvarima koje se odnose na njih same. Medutim, i tu ima velikih potcskoca.
Buducéi da se to izravno sudjelovanje, vrio &esto potpuno neregulirano, razvija sp

mo7e dovesti do toga da medu zaposlenima potne opadati solidarnost. Istodobno
strategija participacije vodi do toga da s¢ u pravilu smanjujc broj radnih mjesta, jer
produktivnost raste. Zaostreno kazano, poduzeca na taj nadin postaju konkurentnija,
ali se broj zaposlenih smanjuje. Vrlo je tesko odmjeriti i procijeniti u kojoj mjern
zaposlenitka vijeca i sindikati mogu ici tim putevima. [stovremeno s¢ zaposlenitka
vijeca u stanovitoj mjeri moraju u to upustiti, jer je upravo izravio sudjciovanje nesto
%o i zaposleni Jele. Mislim da sc Sansc tog izravnog sudjclovanja moraju snaznije
koristiti no $to je to prije bio sluaj. ali p! ici interesa zaposlenih pritom moraju
obvezujuée regulirati sva prava i obveze. Za to ima praktitnih primjera.
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8. “Podru¢je bez suodlutivanja” je tendencija koja se u Njema&koj i mnogim
drugim zemljama pojatala, a odnosi s¢ na ona poduzeéa koja ne podlijezu
suodlugivanju i u kojima i kolektivni ugovori imaju samo ograniteno zna&enje:
Ovaj je trend osobito izrazen u malim i srednjim poduzedima u kojima su
zaposlenitka vijeca zastupljena ionako samo u vrlo maloj mjeri. To znaci da se
povecanjem broja malih poduzeca povetava problematika zastupanja interesa
zaposlenih. Poscbno su u ckspandiraju¢em tercijarnom sektoru sindikati
tradicionaino lode zastupljeni. Ukupno gotovo 50 % zaposienika nema zastupnistva
svojih interesa u poduzecima.

9. Dvijc su inicijative na razini Europske Unije, naime inicijativa Europskog
zaposleniCkog vijeéa i Europskog dioni¢kog drudtva, vaZne za daljnji razvoj
suodlutivanja. 1994. dogovorena smjernica o Euro-zaposlenitkom vijedu vieruje
u prvom redu u pregovore izmedu strana, dakle u dogovor izmedu poslovnog
vodstva i zaposleni¢kih vije¢a iz razli€itih nacionalnih drzava. Oni se trebaju
sastati i pokudati naci odredeno rjesenje. EU-zaposlenitko vijece moZe imati od
tni do trideset ¢lanova, Od poslovnog vodstva mora dobiti stanovite informacije o
gospodarskom 1 socijalnom razvoju tih koncerna i mora se sastajati najmanje
jedanput godidnje. To znadi da ima relativno slaba prava suodluivanja. Ima samo
vrlo ograni¢cna prava na informacije. A &ak i@ onda kad management ne daje
nikakve ili samo nedovoljne informacije. gotovo da nema mogucnosti sankcija.
Unato¢ tomu, Europsko zaposlenitko vijece predstavlja stanovit napredak. Prvi
put s¢ zaposlenici i zastupnici njihovih intcresa iz razli¢itih drzava EU mogu
redovno sastajati tako da se razvija stalna diskusija o uzajamnim odnosima i
problema. To jc stabilna institucija na &ije sc djelovanje gospodarski i politicki
razvoji ne mogu samo tako. bez daljnjega. negativno odraziti. EU-zaposlenitko
vijeée je platforma za u&enje kako sc zastupanje interesa zaposlenika moze zajedno
razvijati dalje. Taj je oblik suodlutivanja $ansa za razvojni proces. Ako se Zeli
izmijeniti politidka kultura, mora se misliti u vrlo dugorotnim razdobljima. U
Njematkoj. primjerice, 7aposleniZka vijeca postoje od 1920. godine. S obzirom
na tu &injenicu - a imajuéi u vidu i da je dvanaest godina nacionalsocijalistickog
barbarstva predstavljalo veliko nazadovanje - zaposlenicka su se vijeca vrlo, vrlo
polagano razvijala, Promatraju li se EU-zaposlenitka vijeca kao pocetak jednog
vrlo dugoroénog razvoja. onda su oni 3ansa koja se mora iskoristiti. Nacin
funkcioniranja tih Europskih zaposlenickih vije¢a u praksi odreduju poduzeca
osnivati.

Kao i u Europskom zaposlenitkom vijecu tako ni u Europskom dioni¢kom drustvu
nece postojati jedinstvena shematska rjeSenja za sva dionitka drustva.

Stoga sc takoder razmatra sporazumno rjesenje kroz pregovore. Poslovna vodstva
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koncerna, zaposlenitka vijeca i sindikati Europskog saveza sindikata moraju sjesti
za stol kako bi dogovorili rjcdenje pregovorima. Ako s¢ ne nade rjeSenje
konsenzusom, postavlja sc pitanje koja minimaina odredba treba stupiti na snagu.
Trenutno je to jedna od klju¢nih totaka sukoba. S njematkog stanovita bi, s
obzirom na njihova visoko razvijena zaposicnicka zastupnistva u kontrolnim
organima poduzeca, dva predstavnika zaposlenika u jednom takvom Europskom
dionitkom drustvu bila premalo. Prijetila bi opasnost da njemacka poduzeca
postupno izadu iz vidc razvijenog njematkog zakonodavstva o suodlucivanju i
potnu preferirati slabijc zakonc o suodlugivanju jednog Europskog dionitkog
drustva.

Posljedice u praksi

Znalenje drzave i zakonodavstva je vrio vazno za daljnji razvoj suodludivanija.
Polititke stranke i parlamenti bi trcbali odrediti osnove i minimalne uvjeic za
zaposlenika vijeca i poStivanjc samostalnosti sindikata. Razvoj zaposicnitkog
vijeéa ne bi smio ovisiti ni o gospodarskom ni o politickom razvoju. Samo bi sc
1ako zastupanjc interesa zaposienika moglo razvijati stabilno 1 sustavno. Kako bi
u cijelosti mogao izvriavati njcgovu funkciju, zaposlcnickom bi se vijecu trebali
ponuditi zakonom predvidena osnova i resursi za njegovu prakti¢nu djclatnost
(ured, sckretarijat).

Nadaljc. zaposleni¢ko vijeée istinski moZc zastupati intcresc zaposienth samo
onda, kad njcgovi ¢lanovi uzivaju odgovarajucu zastitu od otkaza, kako manage-
ment ne bi mogao vréiti pritisak na njih. Jedna od najbitnijih tocaka za zastupanjc
interesa zaposlenih jc i oslobadanjc radnog vremena clanova zaposlenickih vijeca.
Tamo gdje nije moguée rcgulirati to oslobadanjc radnog vremena kao u Njematko),
gdje ono stupa na snagu ¢im je ryed o zastupanju tteresa 300 saposicnika, nije
zajaméena ni profcsionalna aktivnost zaposlemtkog vijeca. Stoga scina ta. naoko
samo tehnicka pitanja. treba vrlo odtro paziti. Nadalje zaposlenicka vijeca trebaju
imati i mogucnost kvalificirati se za svojc funkcijc. Upravo zato $to moraju puno
vise no prije pratiti strateske razvoje. trebaju i dalcko visu kvalificiranost. Medutim,
ovdjc sc istodobno mora upozoriti i na opasnosti koje bi zakonsko osiguranjc
moglo donijeti sa sobom. Zaposlcniko vijeée moglo bi se osamostaliti 1 pretvoriti
u birokratsku instituciju. primjericc onda kad izgubi kontakic i povezanost s
kolegama u poduzccu i pretvori s¢ zapravo u socijalnu administraciju koja vodi
politiku samo za sredignje grupe zaposlenika, a ostale - djelomi¢no zaposlenc,
zaposlenc na odredeno vrijeme, mlade Ljude koji dolaze - nc uvazava dovoljno u
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svom djelatnom konceptu. To su prednosti i slabosti zakonskog reguliranja statusa
zastupnika zaposlenitkih interesa. Prednosti su vaZnije i stoga plediram za
zakonsko reguliranje statusa zaposleni¢kih vijeca, ali u vezi sa sindikatima.

Za razvoj zapodljavanja drZava snosi odgovornost koje je s¢ ne smije osloboditi.
Pokusaj u mnogim zemljama da se pitanje zapo$ljavanja prebaci samo na
saposienicka vijeca ili samo na strane u tarifnim pregovorima nije odrziv. Ako
socijalna drzava ne pruzi dodatna osiguranja u odnosu na trzi$ni tretman rada,
pitanje zaposljavanja nc moze se rijediti u poduzecima. A ako zaposlenitka vijeca
moraju provoditi svoju politiku pod stalnom prijetnjom smanjivanja raduih mjesta,
uvijek ¢c sc naravno naci ledima prikovani uza zid. '

U Njematkoj i u mnogim drugim zemljama je dugo trajilo dok sindikati nisu
shvatili da 1zmedu sindikata i zaposlenickih vijeca ne postoji veza odozgo prema
doije ). da sindikati naposijetku odreduju §to ¢e zaposlenitka vijea &initi, a §to
nc. Umjesto toga sindikati imaju vrio vaZne funkcije u tarifnoj politici ali i u
odnosu prema zaposleniCkim vije¢ima. Zaposleni¢ka vijeca imaju prvobitnu
funkciju zastupanja interesa. a to prihvacaju i sindikati. To je ravnopravan odnos.
Sto svi sudionici moraju nauciti. A to je vrio tezak proces.

Sindikati moraju u¢initi puno vise za kvalificiranjc zaposleni€kih vijeéa. Neovisno
kvalificiranje u biti mogu pruZiti samo sindikati. U to spada i da kolege u poduzetu
kroz razmjcnu iskustava mogu prodiskutirati svoje probieme. Ako se problemi
tako brzo mijenjaju kao $10 je to slu¢aj s nadim trenutnim promjenama struktura,
onda je neposredna razmjena iskustava medu prakti¢arima silno vazna.

Osim minimuma stru¢ne kvahticiranosti zaposlenickim vije¢ima potreban je i
kontakt sa strucnjacima. Vazno je da zaposlenicko vijeée kod oblikovanja svojih
stajalidta i donodcnja odluka moze konzultirati struénjake i vietake.

Naravno da postoji problem izmedu zaposlenickog vijeca i sindikata. U svakom
poduzecu postoji samo jedno odrodeno zaposlenicko vijece, ali u mnogim zemljama
postoje sindikati koji su organizirani prema politickim ili strukovnim
usmjcrenjima. Tu sc mora pojacati suradnja sindikata, iako je to u praksi vrlo
tezak proces. Srednjorodno zaposlenici pokrecu proces usmjeravanja vise na
stru¢na pitanja nego sporenja o problemima politickih stranaka. Ako se frakcije
u zaposlenitkim vije¢ima naizmjence blokiraju iz polititkih razloga, Stete
aposlcnicima. Mo?e sc redi da posvuda ima procesa diskusije. fuzije sindikata,
kooperacijskih struktura u mnogostrukim oblicima. Bilo bi vaZno te diskusije
pojacati pritiskom koji sc moc razviti iz realnosti poduzeca i njegovog poslovanja.
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Zaposlenitko vijece treba vile no prije socijalne kompetencije. “One” radnitke
klase kao takve vide nema, nego su to razne skupine zaposlenika, zapostenika s

punim, djelomi&nim ili skracenim radnim vremenom ili skupine stru¢nih
suradnika. Zaposleni¢ko vijeée ima vrlo teSku funkciju kad je rije¢ o zatvaranjima
pogona, smanjivanju radnih mjesta, novim proizvodima, tj. kad treba povezati
sve te razlicite, ali posve legitimne potrebe raznih skupina. To je vrlo kompliciran
demokratski postupak. | to je jedna od sredidnjih funkcija zaposlenitkog vijeca,
da se, naime, bavi tim pitanjima i da ga sindikati pritom podr?avaju vise no prije.

Nadalje. - zaposlenikom vijecu je potreban politi¢ko-stratedki koncept. Mora
imati to&nu predodzbu o tome koliko poduze¢e moZe izdrzati u odnosu na
osiguranje radnih mjesta. koliko dalcko moZc i¢i u tom balansiranju izmedu
konkurentnosti i zaposlenitkih interesa. Koji srednji put postoji? Funkcije
zaposlenidkog vijeca su u tom smislu politicke funkcije koje postaju sve vaZnije.

Umjesto prava_suodludivanja_zaposlenicima s¢ u nekim zemijama nudi
suvlasni§tvo: “Dat éemo vam dionice, dat ¢emo vam udio u kapitalu. recimo u
okviru privatizacije. a kad postancte dioni¢ari onda stc postali i supoduzetnici pa
nam ne treba suodludivanje.” Mislim da jc iz mog prikaza postalo jasno da jc
suodlugivanje nedto $to se odvija u cilju rjedavanja problema u proizvodnom
procesu. a to je potpuno neovisno o tome tko je viasnik dionica, da li su to
zaposlenici ili veliki ili mali dioni¢an. Problemi u poduzecu sc moraju rjesiti ¢
Zzato je potrebno zaposlenitko vijece. Cinjenica da je netko viasnik dionica, dodatno
je materijalno osiguranje, ali ono zastupanjc intercsa nc Cini suvidnim

Suodlu¢ivanie i materijalno sudjelovanje nisu nespojivi nego su komplementarni

Suodluivanje nije tchniki problem nego je to politiki proces o tome koju ulogu
igraju zaposlenici i zastupnici njihovih interesa u drustvu i u gospodarstvu. To je
odlutujuée pitanje. Suodlutivanjc i participacija predstavljaju pocctak jednog
novog razvoja. Pritom je, dodusc. vrlo vaZno kako ce sindikati iskoristiti tu $ansu.
Ne smiju ponovo upasti u ideoloke konflikte i razmirice od prekjucer, jer ¢c th
inate gospodarski, ali i socijalni razvoj. preskoCiti i ostaviti za sobom.
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2. Iskustva madarskih sindikata u radu sa zaposleni¢kim vije¢ima

Kisgyorgy Sandor

Izbori za zaposleni¢ka vije¢a 1993. 1 1995. godine imali su razli¢ite posljedice.
Natelno su madarski sindikati bili zainteresirani za etabliranje zaposleni¢kih
vijeca, jer je 1o jedan od preduvjeta za podjelu sindikalne imovine.

Mnogo ovisi 0 tome kakvi su vlasniCki odnosi u poduzecima. U privatiziranim
velepogonima &e8ée sc uspostavljaju zaposleni¢ka vijeca nego u malim poduzecima.
Sli¢no kao u zapadnoj Europi i u Madarskoj vrijedi: §to je vece poduzece to vise
Sansi postoji za zaposlenitko vijece. Odluujuce je i $to poslodavatelji misie o
zaposlenikim vijecima, odnosno kako mogu koristiti zaposlenitka vijeca. Osim
pravima participacije zaposleni¢ko vijeCe bavi se i razmisljanjima kako da poduzeée
poslujc s dobiti.

Na §to su se poslodavatelji usredotocili u posljednjih osam do deset godina? U
kontekstu privatizacijc. potrage za novim trzi$tima i razvoja optimalne velifine
poduzcéa bilo je puno aspekata koji su ometali etabliranje zaposieni¢kih vijeca.
Suradnja sa zaposlenitkim vijecem za mnoga poduzeca, koja su se borila za
opstanak. nije imala nikakvu vrijednost. Mnoga su poduzeca smatrala da ¢e
zaposleni¢ka vijeca blokiranjem odluka paralizirati poslovanje u poduze¢u. Nisu
imali iskustva pa su mislili kako ¢e sudjelovanje zaposleni¢kih vijeca usporiti
procesc donodcnja odluka

U obzir sc mora uzeti i val racionalizacije koji je Madarsku zahvatio 1989. godine.
Sve u svemu ima | do 2 milijuna nezaposlenih koji su posao izgubili uslijed
makro- 1 mikroekonomskog procesa preobrazbe.

$to bi pod tim uvjetima. pitaju se mnogi poduzetnici, zaposlenitko vijece moglo
u¢initi protiv mjera racionalizacije?

Nadalje valja uzeti u obzir jesu li se i kako institucionalizirali kontakti
zaposicniZkih vijeca i poslodavatelja, postoji li neki dogovor izmedu dvije strane
i odrzavaju li se oni u nekom reguliranom tj. stuzb obliku. U gi

poduzedima zaposlenitka vijeca nisu dio informacijskog sustava u poduzecu. Samo
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jedan dio ima pristup vaZznimn poslovnim informacijama. Naravno da je situacija
bila posve drugatija kad je poslodavatcelj trebao potporu zaposlenickih vijeca kao
ito je to bio primjerice slu¢aj kod privatizacije. Za privatizaciju je bila velika
prednost kad bi zaposlenitko vijeée u ime zaposlenika podupiralo poduzetnika:
Uvjereni smo da da je poslodavatelj zaposlenitkim vije¢ima uvijek davao samo
onaj dio informacija za koji su sc mogli boriti, €ime su zaposicnitka vije¢a zapravo
bila pod pritiskom. Mnogi su poduzctnici tvrdili da zaposlenitkim vije¢ima daju
sve relevantne informacije. Cesto su poslodavatelji tvrdili i da su sindikate pozvali
na sastanke poslovnog vodstva poduzeca. U pogledu prava suodlucivanja bilo jo
puno konflikata. Zbog toga postoje i mnogi sudski procesi

Jedna je gradevinska tvrtka primjerice uvijek iznova pokusavala prodati poduzece.
a da pritom nije uklju¢ila zaposlcnicka vijeca. Poslodavatclj je tvrdio da sc
proizvodne jedinice t socijalne institucije ne mogu odvajati u imovini poduzeca
Poduzetnikova vikendica je zapravo takoder dio proizvodnih nckretnina

Modernizacija poduzeca je sama po scbi neprijeporna. ali s¢ ni ona ne odvija bez.
konflikata, tako zaposleni¢ko vijece ima u vezi s tim odredena prava. Kad neki
zapadnoeuropski osiguravajuci zavod kupi neki madarski. kad sc uvodi novi AOP-
sustav, a znanje cngleskog jezika pretvort u osnovni preduviet zapodljavanja. onda
bi i zaposlenicko vijecc moralo moci primijemiti pravo suodlutivanja, ali sc o
dogada u samo vrlo malom broju slu¢ajeva.

Mnogi sindikati stoga pitaju je li zaposicniZko vijece uopée potrcbno. Ako jest,
kako ono treba izgledati. §to treba raditi? Cini se da sindikati u zaposlenickim
vijecima vide konkurentsku organizaciju iako je to razjadnjcno jo3 1992. godine.
Tada je donesena odluka o osnivanju zaposienickih vijeca i to po uzons na njemacki
sustav zaposleni¢kih vijeca, samo uz, dakako, znatno manjc prava i ovlasti

Ako sindikati ne izmijenc svoj katkad odbojni stav prema zaposlenitkim vijecima.
morat ée racunati s daljnjim podrujima bez sindikata. Cesto djcluju bespomocno.
jer ne raspolazu adckvatnom strategijom za rjc§avanjc problema kod oblikovanja
odnosa u industriji. Sindikalisti nc bi trebali strijemiti ukidanju zaposlcnickih
vijeca. nego bi trebali koristiti zaposienicka vijeca kao organ 7a zastupanje interesa
sindikata. Zanimljivo jc da kod novih - privatiziranih - poduzcéa. nema te latentne
mrZnje i netrpeljivosti izmedu zaposlenickog vijeca i sindikata. Akteri u tim
poduzecima &ak Eesto strijeme intenzivnoj suradnji.

Napori sindikata da sc potisnu zaposlenicka vijeca. u suprotnosti su s curopskim
obi¢ajima. Umijesto da ih potisnu trebali bi se truditi da povecaju njihova prava

112

partipacije. Ni to ne bi doduse rijesilo probleme oko 70 % neorganiziranih
zaposlenika, ali bi povecalo opée prihvacanje zastupanja interesa zaposlenika.

Zaposlcniéka vijeca Eesto nagladavaju svoju neovisnost, Vazni ciljevi su zastupanje
interesa zaposlenika u poduzecu i stvaranje prikladnih radnih struktura.
Zaposlenicka vijeca esto tvrde da su dio managementa kako bi se na taj nacin
distancirali od sindikata. Sindikalno zastupanje zaposlenika je sredstvo borbe i
kao takvo sc treba razlikovati od zaposleniekih vijeca. Zaposlenitka vijeca katkad
djeluju kao povezna totka izmedu interesa poslodavaca i zaposlenika. Zaposlenitka
vijeca mogu samo modificirati i utjecati, ali nisu dio managementa. Komunikacija
izmedu dviju strana danas jc objcktivna nuZnost. Sve drugo bi bila promasena
konstrukcija. promascna suradnja. Istodobno u Madarskoj - paralelno - djelujuje
vi§e organizacija za zastupanjc interesa zaposlenika na razini poduzeéa. Uzme li
se. primjerice. poduzece u kojem sudjeluje nekoliko sindikata, npr. neko prometno
poduzeée u kojem postoji 20 sindikalnih povjerenstava koja djeluju paralelno
jedna uz druge. i ako sc osim toga uzmu u obzir i 2 tisuée &lanova zaposleni¢kog
vijeca, onda postajc vrlo jasno $to u Madarskoj znace paralelne strukture. Vrlo je
te§ko precizirati razlike u onom $to na razini poduzeca &ine zaposlenicka vijeca,
a 8to sindikati

U 1nteresu zaposlenika i sindikati mogu iskoristiti svoje pravo veta i pravo na
informacijc. Stjeée se dojam da se tu svjesno sve pomijesalo kako nitko ne bi
sa¢uvao pregied. Zapravo bi s takva prava, ovlasti i obveze morali sagledavati
odvojeno. iako su sindikati i zaposlenicka vijeca upuceni jedni na druge. Na strani
sindikata bi sc zapravo morao uvesti nov nacin razmigljanja. Tradicionalna sredstva
sa ofuvanjc autoriteta sindikata vide ne valjaju. Okolina se izmijenila, proteklih
su se godina izmijenilc sve pretpostavke i svi radni uvjeti. Zaposieni¢ka vijeca
moraju suradivati sa sindikatima. [zvr8avanje prava zastupanja u tom bi se pogledu
trebalo modificirati. Nastale su nove obveze i nove oviasti. a zaposleniZko je
vijece vazan saveznik sindikata. Ako zaposleni¢ka vijeca i sindikati nisu u stanju
izgraditi djclotvornu suradnju. jezgra sindikalne aktivnosti nece biti poduzece
ncgo grana djclatnosti.

Bilo bi vrlo zanimljivo provesti anketu u poduzeéima i pitati sve suradnike da li
7naju $to je to zaposlenitko vijece. koje ovlasti ima i koje prednosti sa sobom
donosi sustav zaposlicni¢kih vijeca. Bojim sc da bi ishod takvog ispitivanja misljenja
bio vrlo zalostan. Propagandna aktivnost zaposlcnickih vijeca na predstavljanju i
populariziranju samih scbe nije na zavidnoj razini. Bilo bi vaZno znati da li su
suradnici uopce zainteresirani za djclatnosti zaposlenickih vijeca.
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U eri kadrova zaposlenici su razvili individualne strategije preZivljavanja. Zivotni
standard u zavrénoj je fazi rezima stalno opadao. Ljudi su sve manje privredivali.
Bio je potreban jos i drugi posao kako bi sc prehranila obitelj. Ve¢ se 80-tih
godina razvila siva ekonomija. Ona sc i do dan danas odraZava na lcgalno

gospodarstvo.

Tesko je reéi koliko zaposienih u poljoprivredi imaju i drugi posao, ali uvjeren
sam da te ljude u prvom redu zanima 3to sc dogada na njihovom glavnom radnom
mjestu, primarnom izvoru prihoda. U kojoj mjcri zaposlenici mogu shvatiti dah
je nadzorno vijece spremno ukljugiti ih u procese odludivanja i opénito u SVO)
posao? Nazalost su mnogi suradnici vrlo skepti¢ni prema zaposleni¢kim vijecima.
Jednim dijelom sc i sami vrio slabo zanimaju za aktivnosti zaposienitkog vijeca.

Csurgo Sandor

U Madarskoj je zakonom propisano da sc u svim poduze¢ima koja imaju visc od
50 zaposlenika mora izabrati zaposlenicko vijeée. U poduzecima koja zapodljavaju
izmedu 15 i 50 Ludi. mora sc izbrati zaposlenicki predstavnik. Ali, zakon ne
predvida nikakve sankcije. Nidta sc nece dogoditi. ako sc nc izaberu zaposlenicka
vijeca. To je slu¢aj u mnogim poduzccima. Sto sc tice prava zaposleni¢kih vijeca
na suodlucivanje. mora sc znati da oni kod prodaje ili koridtenja socijalnih instucija
u poduzeéu imaju stanovita prava suodlu¢ivanja. Na drugim podru¢jima
zaposlenicko vijeée ima samo pravo na informacyc $to je djclomicno usporedive
s pravima Euro-zaposlenickih vijeca. Postoji i doncklc slaba motivacija: u kojoj
su mjeri suradnici uopce zaintcresiram da saznaju $to s¢ u poduzecu dogada? To
je djclomitno povezano i s uglavnom ncrazvijcnom demokracijom u poduzecima
ili kolektivnim ugovorom. Tu veliku ulogu igraju pitanja placa i zaposljavanja.
dakle sve $to je odredeno kolcktivnim ugovorom

1993. 1 1995 su u Madarskoj odrzani izbori za zaposicnitka vijeéa. Tada jc u
metalnoj struci bilo manjec od 2 tisuée poduzeca koja su imala visc od 20
zaposlenika. U otprilike 506 poduzc¢a iz metalne industrije izabrana su
zaposlenitka vijeca. Gdje je postojao sindikal. izabrano je i zaposicnicko vijece,
gdje nije bilo sindikata, gotovo nikad nije izabrano ni zaposieni¢ko vijece.
Medutim, 1995. godine se stanje pogorsalo. Broj poduzcca s izabranim
zaposlenickim vijeem se smanjio. Poduzeca su djclomicno bila pred stetajnim
postupkom. S tim “cirkusom” nisu htjeli imati veze. Zeljelo sc prvo pritekati da
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zavr8i proces privatizacije ili preobrazbe. To znaci da su zaposlenicka vijeca tada
svoju zadacu vrSila bez mandata. Osim toga poslodavatelji uglavnom nisu bili
zaintercsirani za to da zaposlenitka vijeca funkcioniraju u njihovim poduzecima.
Djelomigno to ima veze s veli¢inom poduzeca ili podrijetlom vlasnika. Ako je
vlasnik bio Nijemac ili Austrijanac, bio je i pripravan prihvatiti zaposleni¢ko
vijece. Kod manjih i srednjih poduzeca je to poprilican problem.

Poslovoda bi mogao razviti svakodnevne kontakte sa sindikatom ili zaposlenickim
vijecem. Nazalost sc polugodisnie informiranje zaposlenizkih vije¢a smatra &istom
formalno&¢u. Ni zaposlenici nisu osobito zainteresirani za to jer ne znaju bas $to
bi zapoccli sa svojim formalnim pravima. Zelja se samo onda iznosi kad u poduzeéu
ima problema. Dvostruka struktura. prema kojoj mir u poduzeéu odrzava
zaposlenitko vijece, ali su sredstva radnicke borbe u rukama sindikata, pokazala
sc i za poduzctnike kao problem. Ako s primjerice protiv otpora sindikata sklopi
dogovor na razini poduzcca sa zaposlenickim vijeéem. a na kraju ipak dode do
Strajka. onda sc vodstvo poduzeca s pravom pita cemu onda uopée voditi pregovore
sa zaposlenickim vijecem. ako rezultate tih pregovora sindikati ne priznaju.

Unato¢ takvim mogucnostima. sindikati vjeruju u operativna i funkcionalna
saposleniCka vijeca. Dobrim dijelom i zato $to su prava na sudjelovanje i na
informacije. koja su zakonskim odredbama data zaposlenickim vijec¢ima, vazna
sa sindikate. Oni naime moraju postaviti zahtjev. ako Zele informacije. Bez
postavljanja zahtjeva nema informacija. stoga su zaposlenicka vijeéa vaina za
sindikatc. 11i kod sklapanja kolektivnih ugovora: kolektivni ugovor samostalno
moZc potpisati samo sindikat koji je dobio najamnje 50 % glasova kod izbora za
zaposlemiéka vijeca. koji se. dakle. mozc smatrati reprezentativaim.

Kod zaposlemikih vijeca. gdje nema sindikata, postoji rizik da ¢e vrlo slabo
djelovati tako da poslodavatelj neée uzimati u obzir legitimna prava zaposlenickog
vije¢a. Druga bi varijanta mogla biti da poslodavatelj pokusa donijeti svoje odiuke
kroz suglasnost zaposlenickog vijeca. Sindikati se ne bi morali informirati, a jo§
manjc konzultirati. Kod drugih zapostenickih vijeca viada zbrka. Osjecaju da su
saposlenici nezadovoljni. ali ruke su im vezane, jer nemaju pravo $trajka. Tamo
gdje zaposlenicko vijeée moZe radunati s potporom sindikata, nastaje problem da
sindikati nisu u stanju skolovati ili usavr3iti svoja zaposlenicka vijeca. U Madarskoj
u tom pogledu imamo problema &ak i kod sindikata metalne industrije.

U drugim slutajevima zaposlenitko vijeée podupire sindikalni rad na razini
poduzcéa, a sindikat sc sam ponasa pasivno. Onda je i zaposlenitko vijece osudeno
na pasivnost. Cesto zaposlenika vijeca ne djeluju planski; rade u defenzivi. Gotovo
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da nema radnih povjerenstava, nema organiziranih struktura. Kad se poslodavatelj
obrati zaposleni¢kom vijeéu, nedostaju struénjaci i odgovarajuca povjerenstva
koji bi mogli odgovoriti na postavijena pitanja.

Diskusija:

U poduzecima. koja imaju gospodarskih problema. vrlo jc tesko pribliziti
zaposlenicima apstraktni pravni model na kojem sc primjerice zasniva njematko
pravo suodlu¢ivanja, jer ¢ ludi prvo Einiti sve kako bi mogli doncklc dobro
preZivieti. Uspostaviti suodlucivanje u takvoj situaciji ¢ini se poput Sizifova posla.
Umjesto da sc uzajamno promatraju kao svrsishodna dopuna, sindikati 1
zaposleni¢ka vijeca dozivijuju se kao konkurenti. Dok sc nc rijesi ta osnovni
problem, ni suodiu¢ivanje sc neée moci dobro razvijati. Zaposlenitko vijece u
Njematkoj. koje dobro radi svoj posao. samo scbe vidi 1 kao zastupnika zaposlenika
usvom” poduzeéu i kao sindikalista. Vazna je politi¢ka i socijalna kompetencija
zaposlenickih vijeca.

U jednom bavarskoin podrucju je otprilike 80 % svih zaposlenickih vijeca pripalo
¢lanovima sindikata metainc industrije. Kod predsjedmka zapostenikih vijeca
jc to vide od 90 % - 1 to u poduzcéima koja imayu vise od 150 zaposienika. U svim
ostalim poduzcéima stanje izgleda bitno losijc tako da jc njemack: modcl
suodlugivanja &vrsto ctabliran u otprilike samo 50 % poduzcéa. Vazan aspekt je
podjcla zadataka izmedu zaposicnickih vijeca i sindikata. Sindikati su u prvom
redu nadieZni za podrugjc kolektivnih ugovora, a zaposlenicka vijeca prvenstveno
ra podrugje dogovora na razini poduzcca i regulativnih mchanizama u samim
poduze¢ima. Povesati te dvije tocke. svrsishodna je simbioza izmedu rada
raposlenickih vijeca i rada sindikata. Spomenuto bavarsko podrugje sindikata
metalne industrijc stoga 10 % svojih prihoda od Clanarina tro$i na sindikalno
obrazovanje - osobito za stalno kvalificiranje zaposicni¢kih vijeca.

1995. godine osnovan je prvi klub zaposlenickih vijeca i vijeca 7a kadrovska
pitanja. SluZi kao forum za diskusije. razmjenu iskustava i ra/voj strategija
djclovanja. Obuhivaca 23 organixzacijc s visc od 10.000 ¢lanova - ncovisno o
&lanstvu u nekoj federaciji. U informativinom billenu. koji ureduju madarska
zaposicnicka vijeca 1 koji izlazi osam puta godidnic. objavijuju sc najvaznije vijesti
koje sc odnose na zaposlenicka vijeca. Sama publikacija u vlasnidtvu je jednog
sveudiliénog profesora. Ni sindikati ni zaposienitka vijeca nemaju novaca za takvu
informativnu publikaciju. Privatno poduzeée je ofito moZc izdavati s profitom.
Zaposlcnicka vijeca obitno imaju svoj proracun. ali on ovisi o financijskom stanju
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poduzeca. U slutaju viastitog proraduna imaju i novca za pretplatu koju placa
poslodavatelj. Naklada publikacije iznosi oko 650 primjeraka. I klub i informativni
bilten su reakcija na val privatizacije koji je preplavio zemlju od 1989. godine.
Madarska zaposlcnitka vijeca trebaju razmjenu iskustava, pogotovo §to ih - prema
njihovom miljenju - inozemna, poscbno austrijska zaposleni¢ka vijeéa
“instrumentaliziraju” (Arpad Torok), buduéi da bi ta inozemna zaposlenitka vijeéa
zastupala samo vlastite interese tj. interese svojih domacih zaposlenika.
Zapravo su na razini poduzeca suceljeni interesi sindikata, zaposleni¢kog vijeéa,
povjerenstva za zastitu na radu i samog poduzeda. Zastupati tamo interese
zaposlenika nckim sc madarskim kolegama &ini tetko. Cesto ne postoji ni volja
za suradnjom ili za nckim zajednickim zastupanjem interesa. Vodeci polozaj
sindikata za ncke je kolege od egzistencijalne vaznosti. Ako se - §to se esto
dogada - zaposleni¢ka vijeca uspostave bez volje sindikata, slabi su izgledi za
suradnju. To je. kako ka7c Kisgyorgy Sandor, madarski specijalitet. Kad &lanovi
sindikata ili zaposlenickih vijeca uvijek 1znova tvrde kako su spremni za suradnju,
onda to barem na podrucju metalne industrije, na kojem se u 90 % slucajeva ipak
manje ili vide suraduje, nije varka. Unutar madarskog sindikata metalne industrije
50 % vaposlenickih vijeca § Cak 85 % predsjednika zaposlenickih vijeéa ujedno
su 1 sindikaini duznosnici tako da sc barem tu moze govoriti o jakoj simbiozi.
Treba zabiljeziti: problem na razini poduzeca - izmedu zaposlenickih vijeca i
sindikalnih organizacija - predstavija organizacija madarske tarifne politike. Tu
nc postoji podruéni kolcktivni ugovor o tarifama. Postoje elementi granskih
kolcktivnih ugovora Granski kolektivni ugovori nude eventualno orijentacijski
okvir za kasmyje kolektivne ugovore u poduzecima. Zbrka u podjeli uloga takoder
jc dio svakodnevice. U poduzccu postoji snazan predsjednik zaposlenitkog vijeca
1 slabi predsjednik sindikata. Tko cc napraviti kolektivni ugovor? U Solnoku je,
kako izvjescuje Rainer Girndt, osnovna sindikalna organizacija gotovo jednoglasno
prosvjedovala protiv kiuba zapostenickih vijeca i vijeca za kadrovska pitanja. Da
nc bi doslo do loma, sada sc u rad klubova ukljucuju i vazni sindikalni duZnosnici.
To &ini jasnim da postojc i problemi pronaiazenja legitimnih predstavnika,
pogotovo $to dodatan problem predstavija i visok broj registriranih sindikata -
svaka osnovna organizacija sc. ako je raspolozena i zeli potroditi novac za
registraciju, moZc registrirati kod nadleZnog suda. Samo na razini poduzeca postoji
800 sindikalnih organizacija. Ima ih jos vide koje nisu registrirane. Potpuno je
mogucée da je vidc registriranih sindikata ¢lan u nekoj manjoj konfederaciji nego
u nekoj velikoj. Granske se organizacije mogu registrirati. To je posve drugatiji
sustav $to ima vezc i s politikom situacijom. Da bi se bilo priznatim kao partner
u pregovorima je primjerice vazno dokazati koliko sc ima registriranih osnovnih
organizacija. u koliko gospodarskih podru¢ja. u koliko regija. Uvijek iznova se
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naglasavalo da je tamo, gdje je investiran zapadni kapital stanje za zaposleni¢ka
vijeca bolje. To se odnosi barem na informativnu politiku u poduze¢ima. Izmedu
poslodavatelja i zaposleni¢kih vijeca postojc dogovori na razini poduzcca. izmedu
zaposlenitkih vijeca i sindikata sporazumi o suradnji o kojima su poslodavatclji
izvijesteni. I u Madarskoj ima zaposleni¢kih vijeca koja paralelno - uz to jo3 kao
zastupnici sindikata - pregovaraju o kolektivnim ugovorima.

3. Zaposlenicka vijeca i nadzorni odbori u Sloveniji

Metka Roksandi¢

U Sloveniji je sudjelovanje zaposlenika u poduzccima zakonski regulirano.
Medutim. i sam Ustav predvida stanovite odredbe. Cl. 175 predvida da i
zaposlenici mogu sudjelovati u upravljanju jednog poduzcca. Postojt jo3 jedan
¢&lan o pravu organiziranja 1 indvidualnom pravu na trajk. Te zakonske odredbe
su osnova na temelju koje zaposlenici mogu ostvanvati svoja prava.

Od 1990. godine postoji Zakon o radnom odnosu. Tim s¢c zakonom odreduje da sc
moraju sklopiti kolcktivni ugovori. Na drzavnoj razini postoji okvirni kolektivni
ugovor za zaposlenike. Postoje 1 granski kolektivni ugovori 4. postoje i kolcktivni
ugovori koji sc sklapaju na razim poduzeca. Usvojen je i zakon o dozvol rada za
sindikate. Taj zakon odreduje okvirne uvjcte kako sindikati mogu djclovati kao
samostalnc pravne osobc i samostalno financirat svoju djclatnost. Ta) zakon odnosi
sc i na one sindikate koje poslodavatelji ne priznaju uvijek i koji nemaju uvijek
mogucnost sklopiti kolcktivnt ugovor.

Kod imenovanja nadzornih odbora zaposicnicko vijece ima odlutujucu rijet
Clanovi nadzornog odbora mogu biti namjcdtenici poduzcca. ali i nctko izvana,
dakle netko tko nije zaposlenik poduzeca moZe biti imenovan Clanom upravnog
odbora. To jc jos jedna razlika u odnosu na njcmacki sustav. Taj zakon imamo od
1993. godine. Proslih je godina vise puta modificiran. Protckic tri ili Cetin godine
postoji mogucnost da sc ¢lanovi nadzornog odbora mogu delegirati. Proces
privatizacije tek je nedavno dovrsen u Sloveniji. Mnogi zaposlenici ni nc znaju
tko im je posiodavatclj. Sindikati su imali probiema wivrditi s kime uopce
pregovaraju.

Samoupravni sustav bivic Jugoslavije i u Sloveniji je imao i ima veliko znatenje.
Zaposlenici su vrlo tesko shvatili da u podusecu imaju vrlo ograniCena prava
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su@uéivanja. Stoga se plediralo za to da izvjesna prava zaposlenika budu ustavom
zajamlena. Shema faktora je slijedeca:

Dioni¢ar
Glavna skupstina

¥

Nadzorni odbor

¥

Poslovno vodstvo/Uprava
Zaposlenicko vijece

L

—

Zaposlenici

[

Sindikalne organizacije

Sindikati koji djeluju u poduzecu samostalne su organizacije. Oni su pravne osobe
1 imaju vlastitt proracun. slobodu djclovanja i pravo na strajk. Osim sindikata
bira sc zaposlemitko vijece. U jednom poduzecu mozZe se birati samo jedno
saposlenitko vijece. Nema granskih zaposlenitkih vijeéa. nego postoji samo jedno
zaposleni¢ko vijece koje moZe djclovati na razini poduzeca. To znati da u poduzecu
djcluju dva zastupnidtva intresa zaposlenika: sindikat i zaposienicko vijece. Na
osnovu kolcktiviih ugovora i zakonskih odredbi sindikati i zaposlenitka vijeca
dobivaju financijska sredstva koja mora osigurati posiodavatelj.

Na osnovu Zakona o privatizaciji svi su slovenski gradani dobili privatizacijske
kuponc. Podjela tih kupona takoder je odredena kolektivnim ugovorima. Na taj
su nacin suradnici pojedinih poduzeca mogli steci dionice ili suvlasnitke dijelove
u poduzcéima. To je dovelo do toga da su zaposlenici poduzeca postali vlasnici
poduzcca. Ponckad sc ¢ak znalo dogoditi da su zaposlenici bili vlasnici vecinskog
dijela dionica. Zaposlenici su dakle mogli aktivno sudjelovati u upravljanju
poduzeéa. Mi imamo tu dvostruku strukturu zaposienickih vijeca i sindikata. Ovi
drugi nisu bili pretjerano zadovoljni kad su se birala zaposlenicka vijeca. Sindikati
su naime vjcrovali da ée im zaposlenitka vijeca predstavljati neku vrstu
konkurencije. Ipak je Savez slobodnih sindikata 1991. godine zatraZio da se
donesc zakon o zaposlenigkim vije¢ima. U poduzecima bi trebalo uspostaviti $to
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je vise moguce zaposlenitkih organizacija. Aktivno sudjelujemo u struénom
obrazovanju i usavr3avanju nasih ¢lanova i pojatavamo kontaktc sa
zaposleni¢kim vije¢ima. 80 % zaposlenitkih vijeca sindikalno je organizirano.
Osim toga sindikalni povjerenici djcluju i na razini poduzeéa. Buduci da je
kroz privatizaciju osnovano jako puno malih i srednjih poduzc¢a, mnogi sc
ljudi boje gubitka radnog mjesta ako pristupc sindikatu. Jednostavno s¢ nc
mogu oduprijeti pritisku poslodavatelja. Time sprije¢avaju sindikate da u¢ine
vise za njih. Sto dovodi do toga da sindikati djcluju manjc u poduzcéima, a
vide se bave rcgionalnim aktivnostima? Na taj naCin zaposleni¢ka vijeca
postaju sve vaznijim u poduzecima. Za razliku od Njemacke. slovenska
zaposlenitka vijeca imaju pravo veta. Sto sc ostalog tite. imaju slicnc ovlasti
pravo na konzultacije, informacije, itd. Koridtenjem prava na vcto
zaposlenitko vijece moze blokirati sve aktivnosti poslodavatclja koje su u
suprotnosti sa zakonskim odredbama. Ako. dakic, poslodavatclj poduzme
mjecre koje sc ncgativno odraZavaju na polozaj zaposlenika i o tome ih
unaprijed ne obavijesti. zaposicnitka vijeca mogu upotrijebiti svoje pravo
veta. Naposljctku sc mogu obratiti i sudovima za radnc sporove. ali to se
rijetko dogada.

Diskustja:

Na primjeru Slovenske Zeljeznice ilustrirana je praksa zaposleni¢kih vijeca 1
sindikata u nadzornom odboru. Na&elno vrijedi da u poduzecima s visc od
tisuéu zaposlenika postoji nadzorni odbor. Njcgov sastav - 50 % predstavnika
zaposlenika - 50 % predstavnika poslodavatelja - takoder je zakonski
reguliran. U nadzorni odbor Zcljeznice delegirano je 94 predstavnika
zaposlenika. Suradnja izinedu zaposlenikih vijeca i sindikata funkcionira
Problcmatitna je snazna povicija radnog dircktora. Kod smanjivanja broja
radnih mjesta. otkaza i novih zaposljavanja zaposleni¢ko vijece ima pravo
sudjelovanja. U sporovima odlugujc arbitraZzno povjcrenstvo. Ukupno sc prava
suodlucivanja kod Zeljeznice ocjenjuju kao nedovoljna. Zaposienici Zeljeznice.
dakle mali dioniéari, trebati bi uskladiti svoje interesc, jer oni predstavijaju
veéinu u poduzeéu. Imaju izvjesnu moc, ali nc znaju kako bi tu mo¢ iskoristili.
Kod spomenutog omjera 50% : 50% u nadzornom odboru otito nema nikakve
jasne zakonske odredbe. U praksi sc u statutu poduzeca edreduje da hi ¢e
predsjednikov glas - kao $to je to slu¢aj kod njematkog modela - kod
izjednadenosti glasova biti odlutujuci.
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Pfedslamike zaposlenika u nadzorni odbor delegira zaposlenitko vijece. Radni
direktor ne moe biti imenovan bez suglasnosti zaposlenika. Odlutujuce je ne tko
ga nominira nego &ije interese zastupa, interese managementa ili zaposlenika.
Medu zadace nadzomog odbora spada i animiranje managementa. U biti taj odbor
ima samo kontrolnu funkciju.

Djelatnosti zaposlenitkih vijeca i sindikata ocrtane su u Zakonu o zaposleni¢kim
vijecima, odnosno u kolektivnom ugovoru. Otito je da poduzeca moraju financijski
pomagati oba tijcla. Clanovima zaposleniCkih vijeca se za razliku od duznosnika
sindikata mora osloboditi radno vrijeme. Kolektivnim ugovorom obuhvaceni su
svi zaposlenici. Prema postojecem Zakonu o radnom odnosu tjedno radno vrijeme
iznosi 42 sata. U kolcktivnom ugovoru je to 40 sati, ali se u pojedinim granskim
kolcktivnim ugovorima mogu naci i kraca radna vremena.

Zakonom je odreden i godisnji iznos kojim poslodavatelj financira sve sjednice
aposlenickog vijeca. programe posjeta. seminare i struéno usvriavanje. To se
odnosi i na tchnicke uvjete rada. Poslodavatelj zaposlenickim vijeéima mora
osigurati mogucnost angaZiranja struénjaka. Poduzeca koja zapogljavaju najmanje
800 suradnika moraju postaviti sindikalnog povjerenika.

Kod masovnih otkaza poslodavatelj ima dvostruke obveze:

I. Obvese preko Zakona o radu.

2. Konzultiranje. odnosno sudjclovanje zaposlenitkog vijeca i sindikata

Posljedicc slovenske privatizacije, ¢ulo se dalje u diskusiji, osjecaju se i dan danas.
Unato€ nckim uspjesima, mora se prihvatiti da je gospodarska bilanca negativna.
Jos uvijck sc mnoga poduzcca bore za prezivljavanje. Gubitak jugoslavenskog
trziSla nc mozc sc tako brzo kompenzirati. U Sloveniji su tijekom pretvorbe
otpusteni mnogi kvalificirani zaposienici (strugnjaci za zadtitu na radu. inZenjeri
itd.). Manjak kapitala u zemiji, vrlo male inozemne investicije, opéenito velike
prepreke za nove kredite - kapital je vrlo skup - i drugi ¢imbenici pridonijeli su
tako teskom stanju. Mnoga su poduzeca prezaduzena i ne mogu vise otplacivati
svoje dugove. Nezaposlenost iznosi 15%.

Osim te tedke ckonomske situacije. rad zaposlenickih vijeca i sindikata oteZavaju
i nedostaci znanja. Opcenito govoreéi, nedostaje iskustvo kako se uopce trebaju
iskoristiti prava suodlutivanja. Sadrzajne diskusije o arbitraznim i sudovima za
radno pravo pokazale su probeme koji su jednoznacno u vezi s koristenjem prava
suodlugivanja. Hipotctiéno pitanje. kako bi poslodavatelji i zaposlenici mogli
suradivati u sluzaju opoziva zaposlenitkog vijeca. uzburkalo je duhove.
Nerazja3njena pitanja tc vrste znala bi tada Cesto izazvati sporove. Kako se postupa
kod ka3njenja ili otezanja nuZnih radnih inspekcija i provjere uvjeta rada u
poduzecima? Sporovi dolazc iz prakse. Primjer: nedostaju iskustva i tradicija.
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Slovenska zaposienicka vijeca rade tri godine. Rjesavanje sporova iz radnog prava
na sudovima moz¢ trajati 4 do pet godina. Ako s¢ zaposlcnik odluti oti¢i na sud
za radno pravo, trebao bi se prije toga upitati ne bi li mu bilo bolje potraZiti neki
drugi put kako bi izbjegao tako dugorotan sudski postupak. Jos jedan primjer:
kad je jedan &lan zaposlenickog vijeca opozvan sa svoje duznosti. sud za radne
procese molio je godinu dana strpljenja da bi uopce mogao odrediti datum pocctka
procesa. Problemi te vrstc opterecuju slovenski put do iznalaZenja jednog modcla
suodludivanja Cije sc praviac osnove. tck nedavno nastale, u praksi moraju ispuniti
Zivotom.

4. Zakonska regulativa i praksa zaposlenickih vije¢a u Hrvatskoj
Bozo Zaja

Vecina hrvatskih industrijskih radnika sindikalno je okupljcna u Savesu
samostalnih sindikata Hrvatske (dalje: SSSH). To je najbrojnija sindikalna udruga
u Hrvatskoj. s 22 udruZena sindikata i s vise od 400.000 ¢lanova.

SSSH se intenzivno angairao u svim fazama izrade visc verzija novog Zakona o
radu, te u donoscnju toga zakona. Zbog znacenja toga zakona. vodili smo - kro.
otprilike 4-5 godina - vodili druge i teske rasprave sto s Vladom. 8to s
poslodavcima. U tom periodu SSSH se aklivno zalagao za uvodenjc instituta
zaposlenitkog vijeca. kako bi zaposlenici suodludivanjem zaista mogli djclotvornije
ostvariti svoje interese. Prigodom brojnih diskusija o novim odredbama Zakona o
radu, mnogi su pretpostavljali da ¢c zaposlenicka vijeca (daljc: ZV) uzurpirati
oblike i podrudja sindikalnog djclovanja. No, SSSH jc od potetka zastupao stajalidtc
o komplementarnom intcresnom cfektu, 1). 0 uzajamnoj potrebi i funkcionalnoj
intcresnoj povezanosti i sindikata 1 ZV.

Danas, temeljem iskustava nakon dvije i pol godinc od uspostave prvih ZV, moguée
je konstatirati da su ZV svojim radom gdje-gdje &ak ojacala sindikate. Naravno,
uz ovu optimistiénu ocjenu, u praksi su primijeena i obrnuta iskustva.

Prvi put su izbori za ZV u Hrvatskoj odrzani u oZujku 1996.godinc. Slijedeci
izbori ée se odrZati u ofujku 1999.godine. Radi sc, dakle, o mandatu od 3 godine.
Tijekom pripremne faze za prve izbore SSSH je osnovao Centar za industrijsku
demokraciju - CID. On ima tri osnovne funkcije: prva je izrada obrazovnih
programa i osposobljavanje tlanova ZV, te izobrazba sindikalnih povjercnika,
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gdnosno povjerenika za zatitu na radu. Druga funkcija ukljutuje struéno-analiticke
i isllrg?i\'aékc projekte iz okruzja svijeta rada, dok je treca funkcija priprema
razli¢itih priru¢nika i publikacija koje se mogu Koristiti tijekom izobrazbe, a ujedno
su od vaZnosti za razvoj opcih i posebnih sindikalnih znanja i demokratske
sindikalne kulture.

Za ostvarenje djelokruga CID-u klju€no je akcijsko i suradno okupljanje sindikata
udruZenih u SSSH, kao i srodnih institucija. CID takoder njeguje i razvija suradnju
sa inozemnim sindikalnim institutima i zakladama, a naro€ito sa zakladom Hans
Bockler i zakladom Friedrich Ebert.

SSSH podupire obrazovne i istrazivatke aktivnosti CID-a. Medutim, kako za
CID. tako i za SSSH. u trajne prioritete spadaju sva ona pitanja i problemi koji se
odnosc na djclovanje ZV - od osposobljavanja do daljnjeg razvitka suodlucivanja
zaposlenih.

U Hrvatskoj postoji oko 1.500 ZV. a ta bi brojka bila jo3 veca da su svi sindikati
na vrijeme poduzcli ncophodne akcije. Neki granski sindikati tijekom pripreme
izbora 1996 godine nisu obavili nikakve aktivnosti. Stoga u nekim poduze¢ima
niti nc postojc ZV.

Na temelju ankete CID-a u kojoj su sudjelovala 522 ZV, koja zastupaju 279.000
zaposlenika mogu se izvudi brojni zakljucci. a ovdje slijede samo karakteristiéne
ilustracije: 82 % svih ¢lanova ZV dolaze iz SSSH. Kod 66 % ZV sindikati su s
poslodavcem skiopili kolektivni ugovor - ili granski ili na razini tvrtke. 1z ankete
proizlazi da 12.5 % ZV radi izvrsno no 25% ih radi loge.

Analizom stupnja povezanosti odgovora iz anketnog upitnika, za ucinkovitost
ZV-a znakajni su slijedeci faktori:

1. Veli¢ina poduzeca.

2. Rasporceda sali rada ¢lanova ZV.

3. Zaklju€eni kolcktivni ugovor. odnosno nepostojanje kolektivnog ugovora,

4. Lista (kombinirana lista ili lista koju je sastavio poslodavac ili neki od sindikata,
sporazumi koje su ZV-a sklopili s poslodavcem),

S. Informiranost.

6. Osposobljcnost ¢lanova ZV-a za funkcije iz djelokruga ZV, te njihov odnos
prema sindikatu.

U velikom poduzcéu - za utinkovitost ZV-a. izuzetno je vaZno i pozitivno ako je
zakljuden kolektivni ugovor, te sklopljen sporazum s poslodavcem o uvjetima
rada ZV-a. Ukoliko jc to obavljeno ZV ima bolje radne uvjete, a poslodavac je
prije spreman redovito izvjeStavati ZV. Sto se tide sadrZaja rada ZV-a uglavnom
sc bave otkazima i plaéama, te uvjetima rada. Nadalje, u velikim se poduzeima
rijede javljaju radni sporovi. nego u malim i srednje velikim poduze¢ima. Sporna
se pitanja ovdje &cice ricdavaju arbitrazom ili se pokuSavaju rijediti mirnim putem.
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Ujedno, ZV ima vece izglede adekvatno informirati zaposlenike. Osim toga, dva
puta deice su odrzali skup zaposlenika. Obrazovanjc i daljnje usavriavanje u velikim
poduzetima - po miljenju ZV-a, igra veu ulogu po njihovu djelotvornost.

S jedne stranc za efektc rada ZV bolje jc da njegovi &lanovi budu oslobodeni rada,
no s druge su stranc kontakti izmedu ZV-a i poslodavca bolji ukoliko €lanovi ZV-
a imaju uvid u radne procese, odnosno sami sudjeluju u njima. Podaci jednoznatno
upucuju na to da je bolje ako izmedu Slanova ZV-a (koji nisu oslobodeni radnih
obveza) postoji dirckini kontakt, odosno ako ZV djcluje kao tim. U takvim je
slugajevima i poslodavac prije spreman dati informacije. (¢ isto tako i prenijeti
informacije sindikatima. Bolje je da svi ¢lanovi ZV-a aktivno sudjeluju u procesu
rada poduzeca, jer - prema podacima - u tom slucaju mogu boljc osigurati suradnju
sa sindikatom

U poduzecima u kojima su sklopljeni kolcktivni ugovor i sporazum o uvjetima rada
izmedu ZV-a i poslodavca radni uvjeti ZV-a su u pravilu korekinijc regulirani.

U Hrvatskoj je opéa tendencija smanjivanja broja velikih poduseéa te daljnjeg porasta
broja malih i srednjc velikih poduzeca. Sindikati sc moraju prilagoditi t0) nNovoj
situaciji. premda je SSSH upravo u velikim poduzecima ostvario najveée izbormne
uspjehe za ZV.

Ako poduzece potpada pod granski kolektivni ugovor vedi su izgledi da lista sindikata
pobijedi i na slijede¢im izborima.

Na prvim izborima su dominantno bilc uspjcsnijc liste s kandidatima iz SSSH. No.
opa’eno je da se jedan bro) izabranih uglavnom bave pitanjima svoga radnog vremena
i svojom tarifnom pozicijom. S tim u vezi izuzetno je bitna daljnja izobrazba Clanova
ZV.

Pokazuje se da sporazumi izmedu ZV-a i poslodavca imaju izuzctno krupnu funkciju,
da rezultiraju boljom atmosferom u poduzecu i boljom suradnjom sa sindikatom
Tamo gdje postoji redovitna protoénost informacija. ima i manjc konflikata. Ako sc
zaposlenici cesce sastaju. Elanovi ZV-a su uvjereni da je njihov posao vazan ikoristan
S druge stranc, ukoliko ne postoji odgovarajuci tijek informacija. zaposlenici rad
ZV-a ocjenjuju kao lodiji

Ona ZV-a koja imaju redovitijc kontaktc i suradnju sa sindikatima, tme su Jako
zadovoljna. Ukoliko ti kontakti nisu bag redoviti, ZV apeliraju na sindikate da se to
promijeni. ZV koja sa sindikatima nc suraduju, u anketi iskazuju da sindikate
smatraju nepotrebnim.

Obrazovanje i daljnjc usavriavanjc ZV-a i zaposicnika izuzetno je bitno po
udinkovitost rada ZV-a. Oni koji su sudjelovali na obrazovnim seminarima imaju
bolje opée misljenje o mogucnostima i efektima suodlutivanja i imaju pozitivniji
stav prema ZV-u. Buduéi da ¢e pripreme 2a slijedoce izbore ZV-a zapoleti ove
jeseni, SSSH mora razraditi odgovarajucu strategiju.
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Vaine su pravne osnove na temelju kojih bi se mogle ojatati pojedine funkcije i
ko.mpelcncnjc. Od presudnog su znagenja kolektivni ugovori, nastavak procesa
privatizacije, smanjenje broja velikih poduzeéa i tripartitno socijalno partnerstvo.
To ¢e biti “test” i za sindikate i za ZV,

Pokusati ¢cemo dokazati poslodavcima da sindikati i ZV moraju biti shvaéeni kao
socijalni partneri. Mudri su poslodavci nacelno zainteresirani za takav odnos.
Naravno pri tome sc ne misli na poslodavce koji bi u poduzecima htjeli uspostaviti
“7uta” ZV s “kupljenim” glanovima. Morat ¢emo ih uvjeriti da kolektivni ugovori
sa sindikatima i sporazumi za zaposleni¢kim vije¢ima imaju smisla i da su
obostrano korisni.

Diskusija:

Na potetku su mnogi sindikalni lideri. pa i aktivisti bili skepti¢ni prema ZV i
njihovoj nuZnosti. Bio je potreban osmisljen sindikalni rad na obrazovanju i
tumacenju da bi sc otklonile takve sumnje. Bilo je potrebno utjecati na Sirenje
interesne motivacije sindikalnih lidera i povjcrenika. Kasnije su mnogi uvidjeli
da su uvodenjem novih tijela sindikati preuzeli i novu odgovornost. Mnogim
saposlenicima koji su radili “u starom sistemu” ¢inilo se da su u to doba imali
veca prava i ovlasti. Nckoc su, primjerice. mogli suodhwivati prigodom imenovanja
dircktora. Prema njihovom shvacanju drustveno vlasni$tvo je znacilo da radnici
imaju sva moguéa prava. Cini se da je i zbog toga dio starije sindikalne generacije
s entuzijazmom gledao na uvodenje ZV-a. Mozda su njihova oéekivanja glede
stvarnih zakonskih kompetencija ZV-a bila previsoka. Razni seminari i diskusije,
ponajprijc s njemalkim kolegama. bili su vazni kako bi sc dala legitimnost novom
modclu suodlugivanja koji jos uvijk stoji na krhkim temeljima. Mnoga njemacka
iskustva jednostavno su sc kopirala. tj. preslikavala na hrvatsku praksu. Ima
primjera da ZV nc mogu uvijck ratunati na podrdku sindikata. Pojedini
predstavnici sindikata djclomitno su preuzeli ovlasti i prava ZV-a. Clanovi
Sindikata metalaca obrazovni program za ¢lanove ZV-a koje je realizirao CID
ocijenili su kao koristan. Nije bilo managera koji bi predsjednicima ZV zabranili
sudjclovanje na takvim seminarima. Poslodavci su takoder bili spremni preuzeti
trodkove za te seminare. Izmedu ZV-a i sindikata u jednom dijelu postoje
intenzivne savjetodavne aktivnosti, a u jednom dijelu sasvim nedovoljne. U
nekim slugajevima bila je potrebna pomo¢ vanjskih stru¢njaka.

Rad Hrvatskog drzavnog sabora iz podrugja radnog zakonodavstva mnogim se
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sindikalnim tijclima ¢ini problemati¢nim. Prava i ovlasti ZV rcgulirana su

zakonom, Uglavnom se radi o savjctodavnom pravu ZV-a. S giediSta sindikata

nuZne su izmjenc Zakona o radu ¢ime bi ZV-a dobila veda prava, poscbno glede

suodludivanja. Kritizirano je i “usitnjavanje™ gospodarstva na puno malih poduzeca

$to utjede na poziciju zaposlenika i ZV-a. Viada zagovarai podr2ava mala i srednjc

velika poduzeca. No, dubiozno je na koje sc naéine provode tzv sanacijske mjere(u

hrvatskom je gospodarstvu “sanacija”. &ini sc . postala Zarobna formula)

Cime sc bave hrvatska ZV-a? Uglavnom sc bave otkazima, viskovima zaposlenih.

placama, radnim uvjetima i radnim vremenom. Potom u hijcrarhiji slijedc pitanja
provedbe pravilnika o radu, provedbe zakona, zastite invalida. rada u smjcnama
i prekovremenih sati. NaZalost 7bog hrvatskih zakonskih propisa pozicija ZV-a
jeteska, jer nemaju dirckino pravo suodlugivanja, a 11aju samo pravo savjctova nja
koji se mo7c interpretirati na razlicite na¢inc. Ako posiodavac nije konzultirao
ZV, mjera koju je donio smatra s¢ nevaecont, tf posiodavac u svakom slucaju
mora zatraZiti misljenje ZV. To je jedino sredstvo pritiska na poslodavca. da sc
obvezno obrati ZV-u. iako ga njegovo musljenje na midta nc obvezuje. U Hrvatskoj

isto tako postoje poduseéa u kojima zaposlenici ostvaruju veca prava od onih
propisanih zakonom. S drugc strane. pak. postoje poduzcca gdjc sc treba izbonti
za svaku sitnicu.

Njemacka iskustva nam pokazuju da s¢ do dobrih zakona moze doci jedino onda
ako prethodno sindikat uz puno energije mobilizira glanstvo. Povijest njemackih
zakona o tadu takoder jc obiljcZena usponima i padovima O sindikainoj snazi
ovisi hocemo li imati dobre ili losc zakonc. Njematka viada sama po scbi jos
nikada nije usvojila zakon koji bi bio dobar po zaposicnike

Godisnje se predvidena dva skupa zaposicnika. Postoje poduzcca u kojima s¢
skup zaposlcnika odrzava i pet puta godidnjc, a postojc 1 takva gdje sc uopée nc
odrrava. Iskustva kazuju da sc tamo gdje sindikati dobro radc Cc$¢éc mogu
organizirati skupovi zaposlenika. U poduzecima u kojima ZV sami moraju obavljat
sve zadace. tc su prepustena sama scbi. rijetko sc odrzava skup zaposicnika. Sve
analize pokazuju da ako sindikat kvalitetno radi i ZV radc boljc Na temclju prijc
spomenute ankcte CID-a pokazalo sc da je 38% ZV-a organiziralo tck 1 skup
zaposlenika. Nekoliko skupova zaposlenika godisnje predstavlja iznimku, a ne
pravilo

Glavni je naglasak tijckom diskusij¢ stavljcn na nuZnost. 8to nc vrijedi samo za
Hrvatsku, da sc primjeri dobrog rada ZV-a prenesu u javnost. To jc korisno 1 7a
doti¢nu firmu, za ugled sindikata. ali ujedno i afirmira suodlutivanjc kao
komponentu drudtva.

SSSH ¢e pokusati na temelju programa konkretnih akcija pripremiti druge izbore
za ZV - ofujka 1999
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5. Njematki zakon o suodluéivanju u poduzeéima: iskustva IZ
kemijske i automobilske industrije

Njcmaéh zakor} q sgodluéivanju u poduzedima, koji regulira suradnju izmedu
zaposlenitkog vijeca i vodstva poduzeda, uvijek iznova biva krivo shvaéen. Nagelno
vrijedi da zaposlenicko vijeée treba zastupati interese zaposlenika, a ne biti
posrednikom izmedu dvije strane. Mora vréiti nadzor, §to znati da r;ora paziti
da sc /;1vkom‘ Ofircdbe‘ propisi o zadtiti na radnom mijestu, kolektivni ugovori i
dogo.von na razini poduzeca primjenjuju u korist zaposlenika. Osobito se pojedine
skupinc zaposlenika (teski invalidi. inozemni posloprimatelji, Zene) moraju
poscbno 3ttiti. Osim prava na sudjclovanje. oblikovanje i informiranje,
saposlenitko vijece ima i prava suodlutivanja.

Ovo zadnjc obuhvaca dvije razinc: pravo na uskracivanje suglasnosti (pravo veta)
1 pravo na |n|§xjali\u. Kod prava veta situacija izgleda tako da poslodavatelj za
provedbu svojih mjera mora dobiti suglasnost zaposlenickog vijeéa. Kod
ncmogucnosti postizanja konsenzusa odtutuje Sud za radne sporove ili nadlezna
arbitraza. Pravo na inicijativu primjericc omoguéuje da se postavi zahtjev za
skracenim radnim vremenom.

Vazno je 1 zajednitko primjenjivanje prava na informiranje. sudjelovanje i
suodlu¢ivanje. Poslodavately sc primjerice Zeli prebaciti na kompjutorsko
upravljanje budenjem. glodanjem i brufenjem. U tom sludaju zaposlenitko vijece
mo’c¢ prumijeniti sliedeca prava: prvo pravo informiranja $to znadi da mora biti
informiran o svim pojedinostima. a zatim ga sc mora saslusati. Ima pravo iznijeti
svoje nudljenje 1 uloziti Zalbu, ako je rije¢ o otkazima. Na kraju ima i pravo
suodiutivanja. kad jc u pitanju uvodenje novih technologija. 1 u pogledu radnog
vremena sc moZe nesto promijeniti, kada se najavi racionalizacija. Preko radnog
vremena mogu sc regulirati mnoge stvari. Ako zaposlenicko vijece predloZi da se
rad drugacijc raspodijeli, onda ima i pravo suodlucivanja. Tada je rijec o regulaciji
u cilju zasdtite zdravlja, jer takve mjere imaju posljedice i na tom podru¢ju. Prema
tome, zaposienitko vijece i tada ima ponovo pravo suodlu¢ivanja. To, dakle, znaci
da postoji zajednitko primjenjivanje prava na informiranje, sudjelovanje i
suodiucivanje.

U Njemackoj postoje tri razli¢ite vrste kolektivnih ugovora. Opéi ili podruéni
kolcktivni ugovor obuhvaca jednu saveznu drzavu ili Litavu Saveznu Republiku
Njematku. Zatim postojc kolektivni ugovori na razini poduzeéa i tzv. kolektivni
ugovori 0 priznavanju. Kod ove zadnje dvije vrste kolektivnih ugovora - na
razini poduzeca i onih o priznavanju - ne pregovora zaposlenitko vijece, nego
zaposlenitko tarifno povicrenstvo koje se bira iz redova ¢lanova sindikata. U tom
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tarifnom povjerenstvu su i predstavnici zaposieni¢kog vijeca. Kad dode do
kljutnih pregovora oko kolektivnih ugovora, oni u svojoj funkciji Clanova
tarifnog povjerenstva imaju mogucnost da zajedno sa sindikatom pozovu na
poduzimanjc mjera radnicke borbe. Kolektivni ugovori u pravilu su na snazi
godinu dana. Postoje i vrlo komplicirani kolcktivni ugovori koje vaZe i do dvije
ili tri godine, medutim. pitanje placa obi¢no sc regulira samo za 12 mjcscci.
Pravna potraZivanja prema kolcktivnom ugovoru ima samo zaposlenik koji je
sindikalno organiziran. ali poslodavatelj i sve ostale placa po cijenama odredenim
kolektivnim ugovorom. U protivinom bi sve zaposlenike automatski otjerahi u
narudje sindikata

Tako, primjerice Siemens, u kojem je stupanj sindikalnc organiziranosti dalcko
nizi nego kod Audija ili Opcla. svim zaposlenicima daje 30 dana godidnjeg
odmora kako je to dogovoreno u kolcktivnom ugovoru metalne i elektroindustrije,
iako njematki savezm Zakon o godidnjim odmorima predvida samo 4 tjedna.
Trenutno s¢ vodi burna polititka debata i napadi poslodavatelja na kolcktivni
ugovor. Zcle oduzeti sindikatima nadleinost za kolcktivne ugovore.
Poslodavatelji bi to htjeli svesti na razinu poduzeca i zaposleni¢kog vijeca. i to
uz prividni argument da bi sc sve moglo dalcko jednostavnije i flcksibilnije
regulirati u pojedinom poduzecu. Opéim il podru¢nim kolcktivnim ugovorom
njemacki sindikati Zcle sprijeciti zaposleni¢ka vijeéa. da sc medusobno nc
izigraju, i stvoriti zadtitni mchanizam od nelojalne konkurencije damping
cijenama pojedinih zaposienika

Audi ima 25.000 zaposlcnika, od kojih su 23,000 ¢lanovi sindikata metalne
industrije. Tamo je pronaden sustav u kojem zaposlenicka vijeca i sindikalni
povijerenici vrlo usko suraduju. Prcma zakonu. zaposlemiéka vijeéa ne smiju
uvoditi mjere radni¢ke borbe. U tvornickim pogonima i u urcdima sc biraju
sindikalni povjerenici. Trenutno th ima 1.000. Osim toga ima 43 zaposicni¢ka
vijeca

Kiju&no mjesto suradnje je tzv. frakcija. U frakciji sjcde sva zaposlenilka vijeca
sindikata metalne industrije i dotiéni predsjednici povjerenstava, $to je ukupno
12. Svakog ponedjeljka sc odrZava sastanak namijenjen razmjeni informacija
Raspravlja s¢ o nalclima 1 dogovorima na razini poduzeca Nakon takvih
frakcijskih sastanaka doti¢na zaposicnicka vijeca i predsjednici kartcla odlaze
u svoje odjele i tamo odrZavaju sastanke sa svojim povjerenicima. Informiraju
ih o svemu $to su u frakciji razmotrili. bez obzira da li sc radilo o problemima
poduzeéa ili sindikalnim pitanjima. Povjercnici nakon toga odlaze u svoju baznu
radnu jedinicu i tu dalje informiraju zapostcnike.

O problemima iz same baznc radnc jedinice povjerenici informiraju frakciju
koja onda o njima raspravlja.
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Ofiredivan?e tiednog broja radnih sati jasan Je zadatak socijalnih partnera u SR
lN)ema{S!(q, 0dnosno strana u pregovorima: s Jedne strane sindikata metalne
1.ndusu?)e, as druge poslodavatelja. Strane u pregovorima usuglasile su se da radni
ldean iznosi 35 sati. Kolektivni ugovor regulira dalje kako ¢ée se i sati rasporediti
u)ekom' 4radncg tjedna od ponedjeljka do petka. Tada potinje suodiudivanje u
poduzecnn?. Raspodjela radnih sati od ponedjelika do petka moZe biti razlidita.
Pod sve Yxf‘“ pritiskom - kojeg stvaraju novopridosle srednjoeuropske zemlje - u
Mm . lj§mc dospjela opcenito metaina a posebno automobilska industrija. S
krutim radnim vremenima se Jednostavno vide ne moZe biti dovoljno fleksibilan
Strana pgslodavalclja Je primjerice pokusala implementirati 6-dnevni radni ljedax;
u ?‘S-Salm mqni tjedan. U nekim su poduze¢ima i uspjeli. Uzeli su u obzir i subotu
prijepodnc pri éemu je 35-satni radni tjedan osnovni broj sati. Raspodjela radnog
vremena sc onda - ukljuujudi i subote - regulira radom u smjenama. Kod Opela u
Rucsselsheimu se 35-satni radni tjedan odvija od ponedjeljka do petka. Raspodjela
t ang radnog vremena i zahtjevi poslodavatelja za fleksibilno$¢u moraju se svesti
na lS.lJ qazivnik, Automobilska industrija ima jake oscilacije, tj. u proljece i ljeto u
p?\{xlg 1m§ puno narud’bi pa tako i prekovremenih sati. U svemu tomu, zaposleni¢ka
YI )cm |maT|u Jasno pravo suodlucivanja $to je jasno odredeno kolektivnim ugovorom
1 njemackim zakonom o suodiudivanju u poduzedima.

Kod Opcla radno vrijeme iznosi 7.5 sati dnevno. Ovisno o stanju narudzbi, radni
tjedan moZe varirati izmedu &etiri i pet radnih dana. Medutim, placanje se, neovisno
o radnom vremenu u tjednu, vrsi uvijek na osnovi 35-satnog radnog tjedna. Rade li
zaposlenici viSe. tih 3.5 sati upisuju se na tzv. vr korn radunu kao plus, a rade
1i manje. upisuju se kao minus, medutim, placa je uvijek ujednatena. To je model
koji se 1 Opelu u Ruesselsheimu, pokazao kao jako dobar i s tim smo sustavom vrlo
uspjedni. Za zaposlenike nema losih posljedica, svejedno da li rade 31 ili 38,5 sati,
dobivaju uvijek ujednatene place.

1 u Njematkoj postoje podrugja na kojima se tek prikupljaju nova iskustva, a Jjedno
od najvaznijih medu njima su Europska zaposlenitka vijeca. Mora se naugiti kako
sc ophoditi unutar Europe prema drugim sustavima s drugim zakonodavstvima.
Suradnja izmedu zaposlenickih vijeca i sindikata mora se pojatati. U Velikoj Britaniji
postoji nova razina rada - tzv. suradni&ki stoZer. To znadi da ni sindikati u velikim
poduzecima dugorotno gledano nece moci izbjeéi uspostavu vlastitih stozera

pecijalista. [ u ntu je tako da posebni stoZeri pripremaju odluke
managementa. Nije uvijek moguce prebaciti sve na sindikalne predstavnika, jer se
sindikat metainc industrije u Njematkoj mora brinuti za ogroman broj &lanova.
Moraju se ukljuciti referenti, asistenti i struéne snage koji se zajedno s ostalima
nalaze u istom brodu zaposlenitkog vijeca.
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Zaposlenik ima individualno pravo obratiti se Sudu za radne sporove. Za to mu
pravnu zaStitu pruza sindikat metalne industrije. Sindikat metalaca to organizira
zajedno s drugim sindikatima u Njemackom savezu sindikata, tako da sec
zaposleniku besplatno stavlja na raspolaganje odvjetnik ili posebno Skolovani
sindikalni tajnici s iskustvom u radnim sporovima. Pojave li sc problemi oko
reguliranja odredaba kolcktivnog ugovora, postoji ve¢ spomenuto nadleZno
arbitrazno povjerenstvo u kojem su zastupljeni predstavnik sindikata, udruge
poslodavatelja i tzv. arbitar, naime neutralni struénjak, koji onda ispituju kako je
kolektivni ugovor interpretiran. Radni sporovi na sudovima kodtaju zastupnike
interesa zaposlenika svake godine milijunc i milijune maraka. Besplatno pravno
savjetovanje i zastupanje na sudu u radnim procesima jo3 jc jedan dobar argu-
ment za pristupanje u ¢lanstvo sindikata.

Diskusija:

U Madarskoj postoje razlitite razine razvoja. Multinacionalna poduzcca donose
sa sobom najrazvijeniju tchnologiju i revolucioniraju radnc procese i oblike

Prisjetimo se samo uvodenja grupnog odnosno tcamskog rada. Grupni rad zadaje
madarskim sindikatima dosta poteskoca. Aktivni ¢lanovi zaposlenickih vijeca 1
sindikata koji nisu oslobodeni od svojih mati¢nih radnih obveza u poduzecu.
dospijevaju u $kripac. Cesto njihov dio posia moraju odraditi drugi u grupi. Sami
sindikalni duZznosnici nc Zele se maknuti sa svog radnog mjesta jer inale za njh
moraju raditi drugi. Pojedinc grupc mogu svojc problcme iznijeti vodi grupe
odnosno voda grupe moJc pruZiti grupi potporu u rjedavanju njihovih problcma.
Zaposlenicko vijece i sindikat iskljuceni su iz tih informacija. U nckim njemagkim
poduzecima se vode grupa oslobadaju od ¢ak 50 do 60 % njihovih radnih obveza
kako bi imali viemena za rjesavanjc problema u grupi. Ali, ako se nctko razboli i
voda grupe mora preuzeti njcgove duZnosti, Citava shema pada u vodu. Ako s¢
tome pridnuzi jo8 neki nepredvideni problem, postupak rjedavanja problema postaje
beskonagan. Jednim dijelom se i sindikalni povjerenici oslobadaju radnih obveza
na 2.5 sati mjesetno koje onda mogu koristiti za sjcdnice tj. ni oni tada ne rade u
svojoj grupi. Voda grupe onda mora uskakati i za njih. Strijemi se tome da s¢
voda grupe posve oslobodi radnih obveza kako bi onda mogao poknivati sve te
druge potrebe. Ako je netko dva tjedna bolestan, voda grupe ne moZe obavljati
njegove duZnosti. Diskusija o tom pitanju ve¢ se dugo vodi i zasad nema konainog
njedenja. Katkad je stanje bolje katkad losije, a, ovisno o tome da li to odgovara
poslodavatelju, vode grupa mogu se integrirati i u puno radno vrijeme kad
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pn'mjcn'ce .nema dovoljno ljudi u grupama ili kad dode do povecanja narudzbi. U
lakvu_n s snFnacijama vodama grupa daje puno radno vrijeme tj. oni odjednom
postaju savim obi¢ni suradnici u radnom procesu. Optimalno je rjesenje ako je
voda grupe istodobno i sindikatni povjerenik. Na taj je nain uvijek obavijesten i
sve informacije moZe prenijeti Svojoj grupi.

Opel je u Madarskoj uveo lean-production programe. Voda teama predstavlja
ozbiljnu opasnost za sindikalnog duznosnika i zaposlenicko vijece. Ako jedna
os?bav vrii obje duZnosti. dakle ako je voda teama ujedno i sindikalni povjerenik,
prijeti opasnost po sposobnost funkcioniranja sindikata i zaposlenickih vijeca.

I u bavarskom sindikatu metalne industrije prijeporno je pitanje da li voda grupe
treba biti i sindikalni povjerenik. Jedno, medutim, svi sagledavaju istodobno:
novim procesima u organizaciji rada vrijeme za razgovore postaje sve krace. Zbog
novih proizvodnih procesa gotovo da se vi§e nema vremena za komunikaciju.
Vrijeme pauzi se pomie, agregati i strojevi rade 24 sata na dan, tako da i mi
moramo nauciti kako restrukturirati nad sindikalni rad. Isti problemi koji se
pojavljuju u Madarskoj. pojavijuju sc i u njemackim malim poduze¢ima. Kod
Opcla u Ruesselsheimu se uspjelo izboriti da se voda grupe bira iz vlastite grupe
a ne da ga sc odozgo imenuje. U Madarskoj i u Eisenachu vodu grupe za razliku
od toga imenuje uprava Opela. U Ruesselsheimu se natjetu dva ili tri kolege,
mjesto vode grupe nagraduje se i financijski s mjesecnim dodatkom od 63 marke,
1 potom se glasuje unutar grupe. Uprava bi. medutim, Zeljela i u Ruesselsheimu
imenovati vode grupa. Ali u tom sluéaju zaposlenicko vijeCe prijeti okoncanjem
grupnog rada. Tu mogucnost utjecanja zaposlenici ne Zele izgubiti. Smatraju je
doprinosom demokratizaciji grupnog rada.

Zakon o suodlutivanju u poduzecima polazi od jedinstvenog zastupanja interesa.
Unatod tome u njemackom zakonu o suodlu¢ivanju u poduzeé¢ima postoji podjela
zaposlenika, naime na radnike i namjestenike. 1989. godine zakon je dopunjen i
prodiren na konkurentne listc u zaposlenickom vijecu. Time se pitanje oslobadanja
od radnih obveza reguliralo na razini zastupanja interesa. U povjerenstvima i
drugim tijelima zastupanja intcresa zaposlenika konkretizirala se podjela na
radnike 1 namjcdtenike i prodirila na liste zaposlenitkog vijeca. Medutim,
zaposlenitko vijece je jedinstveno tijelo za zastupanje interesa svih zaposlenika,
drugim nije¢ima radnik mora zastupati i namje$tenika i obrnuto. Mi smo dakle
tijelo 7a zastupanje intercsa zaposlenika koje je, medutim, izmjenom zakona 1989.
godine “oslabljcno™ &ime je rad zaposlenitkih vijeca postao tezim. Kad se naime
poti¢c takva podjela medu zaposlenicima, onda u zaposlenickim vije¢ima dolazi
do situacija da sc visc nc uzimaju u obzir generalni interesi svih zaposlenika u
poduzecu, nego se pazi na interese vlastitc grupacije koja je doti¢nog ¢lana
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zaposleni¢kog vijeca i delegirala na tu duZnost, pa s¢ tako dotad jedinstvena
fronta svih zaposlenika u odnosu na poslodavatelja rascjepljuje i na taj natin
oslabljuje. Ta se situacija razlikuje od poduzeca do poduzeca. tamo gdje su
zastupljeni samo sindikati, nema problema. Tamo, medutim, gdje postoje i neovisne
slobodne liste, moZe doci do probiema.

Zavrsna rijel

Peter Scherrer

Mislim da je suodlu¢ivanje sindikata i zaposlenickih vije¢a u Njematkoj vrio
bitno pridonijelo tome da je nastalo nesto poput demokratske kulture koja nadrasta
granice samog poduzeéa. Suodlu¢ivanje ne definiramo samo kao suodiu¢ivanje
na razini poduzeca nego govorimo o suodlu¢ivanju u gospodarstvu i drustvu, tj.
sindikati i njihovi predstavnici sudjeluju u donodenju odluka u nnogim podru¢jima
naseg drustva. To scZe od fondova zdravstvenog osiguranja i profcsionalnog
obrazovanja do ureda za zapo$ljavanje i misiim da sc taj sustav, barem za nas u
Njematkoj, dokazao i opstao. Kao i sustav uskog povczivanja sindikata i
predstavnika zaposlenika iz poduzeca. U posljednja je dva dana, doduse. jasno
doslo do izrazaja da na tom podrutju djclovanja jod uvijek dolazi do razmirica
medu predstavnicima sindikata i zaposleni¢kih vijeca. i da nacini njihove
optimalne suradnjc i uloga jednih i drugih nisu jod sasvim razja$njeni. No. svejedno
mislim da je to samo pitanjc procesa i viemena. jer sc optimalna suradnja ne
moZe samo tako narediti zakonom. Nedvojbeno ¢e proci jo§ nckoliko godina i
Dunavom proteci jo$ dosta litara vode. dok se to pitanje u cijclosti ne njesi. Ali,
ako moZemo pomoci da ovakvim dijalozima uncsemo malo vide svjctla u tamu 1
pruZimo nesto potpore, mi sio 2a to rado spremni.

Reci ¢u jo3 nedto o tome zadto smo odabrali ovu kombinaciju. naime zadto smo
pozvali upravo ove predstavnike na ovaj skup. Mi predstavljamo Eetini zemije u
Europi koje imaju gotovo jednako regulirane strukture zastupanja u poduzeéima,
naime zaposlenitka vijeca i sindikate. Nedavno sam bio u Sloveniji gdje sam
ragovarao s jednim kolegom koji je u Savezu slobodnih sindikata Siovemijc
nadlezan za suodlucivanje. Bio je na jednoj medunarodnoj konfcrenciji u Rigi
gdjc su ga drug) kolege Zestoko napali zbog modcla kojeg ima Slovenija. Drugi
kolege iz drugih zcmalja na$ model vide sasvim razli¢ito.

Takav smo odnos mi nekad imali prema Englezima. Englezi su nam pnije 10
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godina rekli, vi s va§im modelom zaposleni¢kog vijeca zapravo ste izdajice
radni¢kih interesa, dajete se potplatiti i kupiti. To se u meduvremenu izmijenilo.
Mozda sam bio malo preostar u formulacijama, jer i Englezi imaju veliki interes
= modelom zaposlcni¢kih vijeca. I to zbog toga to postoje i Europska zaposlenigka
vijeca. Kroz njih su Englezi prvi puta dobili zakonsku osnovu - koju je Blairova
vlada u meduvremenu i priznala - za ostvarivanje prava na informiranje i
konzultacije. Zbog toga je i diskusija u engleskim sindikatima o modelu
“zaposlenitka vijeca i sindikati u poduze¢ima” postala puno pozitivnija.

Tako gledano, mi. ovdje okupljcna &etiri predstavnika tog modela snosimo
stanovitu odgovornost i Zclio bih da nastavimo usko suradivati, jer sam uvjeren
da ¢emo dugorotno gledano, naime, u vasim ée to zemljama potrajati jod nekoliko
godina, sasvim dobro proci s ovim modelom. Naravno da i taj model ima svojih
slabosti - pa to smo ovdje dovoljno jasno pokazali i znamo da i taj model ima
svojc granice. Jasno je da se prava suodlucivanja ne mogu beskonacno protezati i
da tamo, gdjc dodc do premjcitanja tezista proizvodnje, kad tad mora do¢i i do
kraja prava suodlu¢ivanja, ali mislim da model kao takav u svakom slucaju
djeluje pozitivno na postizanje opéeg drustvenog konsenzusa §to smo u Njemagkoj
imali prilike vidjeti.
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