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UREDNIKOV KOMENTAR

Gemw ne raje vdeleiba pri dobidlky
RAMEsio Achchnegd »eavdnega
razbreinchjevania cdelae®?

Nenehne zahteve po nizanju t. i. stroSkov dela z davcnim razbremenjevanjem dela za
vecjo konkurencnost gospodarstva je vecna mantra slovenskih gospodarstvenikov. Vsake
toliko ¢asa smo v tem smislu prica tudi naravnost silovitim tovrstnim kampanjam, zlasti se
za uvedbo vsaj »socialne kapice« za vrhunske strokovnjake oziroma t. i. kljucne kadre, ki da
nam beZijo v tujino, ker jih menda domaca podjetja in podjetniki zaradi prehudih davcnih
obremenitev njihovih plac¢ objektivno pac niso sposobni dostojno placati. Pa tega res niso
sposobni? Nesmisel. Seveda so, ampak oni tega kajpak ne bi na racun svojih pricakovanih
dobickov, bolje Ce jim to zagotovi kar drZava »zastonj«, se pravi na racun svojih dohodkov. A

tako pac ne gre, vsaj ne v nedogled.

Precej nenavadna ekonomska logika

Skratka, gre za sila nenavadno ekonomsko logiko
dviganja konkurencnosti gospodarstva, po kateri naj bi
bili t. i. pricakovani dobicki kot dohodek lastnikov kapi-
tala nedotakljiva kategorija, v kateri bojda ni nobenih
tovrstnih »rezerv« za vecjo motivacijo tudi nosilcev ¢lo-
veskega kapitala (to pa seveda niti slucajno niso zgolj
vrhunski strokovnjaki in drugi »kljucni kadri«, temvec
prav vsi zaposleni!), ampak naj bi bilo to mozno le, ce se
v ta namen delu svojih dohodkov odrece drava. Kar gre
seveda logicno lahko le na racun nizanja Ze doseZene
stopnje splosne druzbene blaginje, ki jo s svojimi dohodki
financira drzava. Ali povedano drugace, gre za strategijo
igre z nicelno vsoto »dobim-izgubim« (win-lose), ki per-
spektivno kajpak ne vodi v uravnotezen razvoj neke Zele-
ne ekonomsko uspesnejse, hkrati pa tudi socialno kohe-
zivnejSe druzbe, temvec ravno v nasprotno smer.

S tem seveda nimam namena trditi, da v obstojecem
davcénem sistemu ni ve¢ nobenih rezerv za tovrstno opti-
mizacijo poslovnega okolja podjetij. Zagotovo so. Ven-
dar pa zagotovo ne (vec) toliksne, da bi kazalo v njih Se
naprej iskati temeljni sistemski vzvod za stimulativnejse
nagrajevanje nosilcev cloveskega kapitala kot najpo-
membnejSega produkcijskega dejavnika v nastopajoci
»eri znanja«, ampak bo potrebno najti povsem drug pri-
stop. In sicer predvsem v bistveno drugacni interni raz-
delitvi ustvarjenega produkta oziroma poslovnega rezul-
tata znotraj podjetij, ki ga zaposleni seveda neposredno
soustvarjajo. Pa ne zaradi nekaksne »pravicnosti«, am-
pak zaradi elementarne ekonomske logike.

Nenehne zahteve gospodarstvenikov po tem, da bi
morala biti drZava tista, ki bi jim morala z nekimi ne-
prestanimi dodatnimi niZanji davcéne obremenitve dela
neposredno omogociti, da bodo lahko ustrezno nagradili
svoje zaposlene, obenem pa tudi kratkorocno obdrzali

svoje dobicke nedotaknjene, se torej zdijo (zlasti ob tem,
da dobicki kot dohodki iz proizvodnega kapitala sicer Se
naprej permanentno rastejo, in to po ugotovitvah T. Pi-
kettyja bistveno hitreje, tj. v povprecju po stopnji 7 do 8 %
letno, kot druzbeni proizvod in dohodki iz dela, tj. v pov-
precju 1 do 2 % letno, socialne razlike pa se enormno
povecujejo) pocasi Ze kar malce nesmiselne. Kajti raz-
vojno to zagotovo ne vodi vec nikamor.

Zakaj pa ne udelezba delavcev
pri dobicku?

Clovek se namrec ob tem seveda nehote vprasa pred-
vsem: kaj pa je potemtakem pri nas z morebitno delitvijo
dobicka tudi zaposlenim, kakrsna je sicer v razvitem svetu
Ze mocno — in to Cedalje bolj — razsirjena oblika nagra-
jevanja dela, ki znanstveno dokazano signifikantno
pozitivno vpliva na njihovo »zavzetost« (tj. delovno mo-
tivacijo in organizacijsko pripadnost), posledicno pa na
visjo produktivnost dela ter poslovno uspesnost podjetij
in gospodarstva kot celote? To nadvse ucinkovito orodje
za poveclevanje svoje konkurencnosti imajo torej vendarle
v rokah podjetja sama, cemu bi potemtakem neposredno
odrekanje delu svojih dohodkov v ta namen terjali le od
drzave? Tu pac ni ve¢ nobene ekonomske logike. Za
vecjo konkurencnost in dolgorocno poslovno uspesnost
so pac potrebna tudi lastna vlaganja podjetij, pa ne samo
v nove tehnologije, temvec predvsem tudi v cloveski ka-
pital. In udelezba zaposlenih pri dobicku po svojem po-
slovnem bistvu ni prav nic drugega kot prav taksno vla-
ganje.

Mar ni drzava ravno z namenom spodbujanja tovrst-
nega ucinkovitega stimulativnega nagrajevanja zaposle-
nih Ze leta 2008 sprejela poseben Zakon o udeleZbi de-
lavcev pri dobicku (ZUDDob), ki zagotavlja pomembne
davéne ugodnosti tako za delodajalce kot za delavce? Kaj
bi torej Se radi vec od drzave? Saj vendarle ponuja Zelene
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davéne olajsave, in to pod zelo razumnimi pogoji. Ce so
Jih le voljni izkoristiti. Zakaj jih torej tisti, ki jih nepre-
stano terjajo, potemtakem ne izkoristijo? Ce te davéne
olajsave morda Se niso zadostne, pa naj se gospodarst-
veniki — namesto da razpredajo o raznih »socialnih ka-
picah« (in to pri 6.000 evrih!?) oziroma, kot jih iz tega
razloga imenujejo nekateri, »bogataskih kapicah« (kajti s
socialo te prav zares nimajo popolnoma nobene zveze) in

polni ZUDDob in da ga zacno tudi v praksi ¢im prej upo-
rabljati. In to za prav vse svoje zaposlene, kajti prav vsak
od njih je nepogresljiv delcek produkcijskega mehaniz-
ma, ki ustvarja dodano vrednost in dobicke. Ideja o
»kljuénih kadrih« (1. zlasti menedzerjih in vrhunskih
strokovnjakih), ki da edini zares »ustvarjajo« produkt in
dobicke, je namrec v najsodobnejsi organizacijski teoriji
Ze zdavnaj »passe«.

podobnih bonitetah zgolj za svoje »kljucne kadre«, pac
raje intenzivno lotijo prizadevanj, da se ustrezno izpo-

AKTUALNA TEMA

Ureditev udelezhe delavcev
pri dobicku in mozne izboljsave

Poleg delavskega soupravijanja in delavskega solastnistva je eden izmed temeljnih stebrov eko-
nomske demokracife tudi udelezba delavcev pri dobiCku. V slovenskem pravnem redu je Ze od leta
2008 v veljavi Zakon o udelezbi delavcev pri dobicku (ZUDDob)?, ki doloca postopek ureditve
udelezbe delavcev pri dobiCku v kapitalskih druzbah ter davcne olajsave in olajSave pri prispevkih
za socialno varnost v zvezi z izplacili iz tovrstne sheme. Uvedba udelezbe delavcev pri dobiCku po
zakonskem modelu je prostovoljna, hkrati pa so predvidene olajSave omejene in relativno skrom-
ne. Predvsem slednje je morda eden izmed bistvenih razlogov, zakaj obstojeci model udelezbe
delavcev pri dobicku pri nas ni nikoli dobro zaZivel — po podatkih iz registra Ministrstva za gos-
odarski razvoj in tehnologijo se je za sklenitev pogodbe o udelezbi delavcev pri dobicku vse od leta
2008 do adanes odlocilo le 40 razlicnih poajetij.?

Pise:

\ Nina Bakovnik /

Obseg in pogoji davéno
priznane udelezhe

ZUDDob ureja udelezbo delavcev pri
dobiCku, ki je davéno ugodneje obravna-
vana. Udelezba pri dobicku je sicer dopust-
na tudi v kaksni drugi obliki, vendar za ure-
ditev udelezbe pri dobicku izven okvirjev
zakonske sheme ni davcnih in drugih olaj-
Sav. Po ZUDDob gre za udelezbo pri dobic-
ku, pri kateri se lahko delavcem izplaca

najve¢ 20 % dobicka posameznega po-
slovnega leta, vendar ne vec kot 10 % let-
nega bruto zneska plag, izplaCanih v druzbi
v tem poslovnem letu, pri ¢emer najvisji
znesek, ki ga delavec v skladu s tem zako-
nom lahko prejme, ne sme presegati 5.000
evrov.

Druzba in delavci se lahko dogovorijo
za udelezbo delavcev pri dobicku v obliki
denarne ali delniSke sheme. Denarna she-

1Zakon o udelezbi delavcev pri dobitku (Ur. I. RS, $t. 25/2008, »ZUDDob«).

2 Register pogodb o udelezbi delavcev pri dobicku (dostopno na:
https://www.gov.si/teme/udelezba-delavcev-pri-dobicku/, 17. 12. 2021).

ma daje delavcem pravico do izplacila pri-
padajoCega zneska dobiCka v denarju,
medtem ko jim delniSka shema daje pra-
vico do izplacila pripadajocega zneska do-
bicka v obliki delnic. Slednja moznost je na
voljo samo delniSkim druzbam, katerih del-
nice so uvrsS¢ene na organiziran trg vred-
nostnih papirjev, in se v praksi tudi bistveno
redkeje uporablja. ZUDDob Se doloCa, da se
v primeru denarne sheme, dogovorjene na
podlagi pogodbe, ki izpolnjuje pogoje, dolo-
¢ene po tem zakonu, dohodek v obliki pri-
padajoCega zneska dobicka, ki ga delavec
prejme, Steje za dohodek iz delovnega raz-
merja.
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Udelezba pri dobicku po ZUDDob je
prostovoljna za delavce in za druzbo, pri
dobicku pa morajo biti udeleZeni vsi de-
lavei pod enakimi pogoji. Pogodba mora
veljati za vse delavce in ne sme nobenega
delavca izkljuCevati, vsak delavec pa ima
pravico, da se udelezbi s pisno izjavo ka-
darkoli odpove. Ob tem ZUDDob delavca
opredeljuje kot vsako fizicno osebo, ki je v
skladu z zakonom, ki ureja delovna razmer-
ja, v delovnem razmerju na podlagi sklen-
jene pogodbe 0 zaposlitvi z druzbo, ki ima
sklenjeno pogodbo o udelezbi pri dobicku
po ZUDDob. Za delavca se ne Steje delavec,
ki je hkrati pretezni lastnik druzbe. Za pre-
teznega lastnika druzbe se Steje posamez-
nik, ki je neposredni ali posredni imetnik po-
slovnega deleza, delnic ali drugih pravic, ki
zagotavljajo udelezbo pri upravljanju, na
podlagi katerih ima 25 odstotkov glasoval-
nih pravic ali 25 odstotni delez v kapitalu
druzbe. Za delavca se prav tako ne Steje
Clan poslovodstva, prokurist in izvrsni di-
rektor, kot jih opredeljuje zakon, ki ureja
gospodarske druzbe.

Upravicenost agencijskih
delavcev do udelezhe

V zvezi z opredelitvijo delavca, ki je
upravic¢en do udelezbe pri dobicku v druzbi
s tovrstno shemo, se pojavlja vprasanje, ¢e
S0 do udelezbe pri dobicku upraviceni tudi
agencijski delavci. Glede nato, da Zakon o
delovnih razmerjih (ZDR-1)3 za agencijske
delavce v ¢asu opravljanja dela pri druzbi v
¢lenu 63 predpisuje nacelo enake obrav-
nave glede vseh pravic, ki jih imajo zapo-
sleni delavci, dohodek v obliki pripadajo-
Cega zneska dobicka po pogodbi o udelezbi
delavcev pri dobicku pa se glede na Siroko
razlago pojma placila v slovenski sodni
praksi in pravni teoriji ter ob upoStevanju,
da izraCun pripadajoCega dela dobicka te-
melji na preteklem delu, lahko Steje kot pla-
Cilo za delo, je mogocCe ugotoviti, da so tudi
agencijski delavci, napoteni na delo k dru-
Zbi, upraviceni do udelezbe na dobicku pod
enakimi pogoji, kot ostali primerljivi zapo-
sleni pri druzbi.

Pogodba o udelezbi

Pravica do udeleZbe delavcev pri do-
bicku se uredi s pogodbo, ki jo sklenejo
druzba in delaveci. Pobudo za sklenitev
pogodbe lahko podajo druzba ali delavci. V
postopku za sklenitev pogodbe nastopata
na strani druzbe poslovodstvo, na strani

delavcev pa reprezentativni sindikat v dru-
Zbi, svet delavcev oziroma delavski zaupnik
ali eden ali ve¢ predstavnikov delavcev, ki
jih delavci imenujejo na zboru delavcev. V
imenu delavcev sprejme sklep o sklenitvi
pogodbe reprezentativni sindikat v druzbi.
Ce organiziranega reprezentativnega sindi-
kata ni, odloca o sklenitvi pogodbe svet de-
lavcev oziroma delavski zaupnik. Ce tudi
tega ni, odlo¢ajo o sklenitvi pogodbe delav-
ci neposredno na zboru delavcev. V takem
primeru mora biti sklep o sklenitvi pogodbe
sprejet z veCino glasov vseh delavcev v
druzbi. Sklep o sklenitvi pogodbe mora vse-
bovati tudi pooblastilo pooblasceni osebi za
sklenitev pogodbe ter skrbnika pogodbe na
strani delavcev. Na strani druzbe mora naj-
prej statut oziroma druzbena pogodba
dolocati, da se dobicek druzbe lahko upo-
rabi za udelezbo delavcev pri dobicku, o
sklenitvi pogodbe pa nato odloca skupscina
z navadno vecino pri sklepanju zastopane-
ga osnovnega kapitala. Sklep skupScine
mora vsebovati tudi pooblastilo poslovod-
stvu za sklenitev pogodbe.

V pogodbi se dolocijo merila za dolo-
Citev zneska, namenjenega za razdelitev
posameznemu delavcu v posameznem
letu, ter nacin in roki za uveljavitev pravic.
ZUDDob med drugim dolo¢a, da je po-
trebno pri merilih, ki se podrobneje oprede-
lijo v pogodbi o udelezbi pri dobicku na
ravni podjetja, upoStevati vsaj visino place
in $tevilo dni prisotnosti na delu. Pogodba
lahko tudi doloCa, da mora biti delavec za
pridobitev pravice do udelezbe pri dobicku
v delovnem razmerju v druzbi najmanj do-
loceno Casovno obdobje, pri cemer tako
obdobje ne sme presegati Sestih mesecev.
Merila morajo biti karseda objektivna in
upoStevati tudi prepoved diskriminacije
zaposlenih na podlagi osebnih okoliS¢in.
Prav tako ni mogocCe urediti razlicnih meril
za razlicne skupine zaposlenih.

Pogodba mora vsebovati tudi delez
dobicka, ki je namenjen delitvi delavcem
(najve¢ 20 % dobiCka posameznega po-
slovnega leta). Pri tem se pojavlja vpra-
Sanje, ali se lahko zneski dobicka raz-
likujejo po letih, ali pa je potrebno v po-
godbi ta delez fiksno dologiti. Vtem delu je
bistveno zadostiti zakonski zahtevi po do-
locnosti viSine zneska, ki se deli. To na eni
strani pomeni, da mora biti odstotek fiksno
doloCen v pogodbi, alternativno pa bi bilo
dopustno tudi, da se v pogodbi navede
maksimalni znesek, ki se lahko deli (do 20

3 Zakon o delovnih razmerjih (Ur. I. RS, §t. 21/13 s spremembami, »ZDR-1«)

%, kot je predvideno tudi z zakonom; se-
veda se lahko v pogodbi doloCi tudi nizji
znesek kot maksimum), pri Cemer se hkrati
zapiSejo jasna merila, po katerih se vsako
leto ugotovi dejanski odstotek dobicka, ki
se deli v konkretnem primeru — tega pa bi
potem lahko skladno z merili vsako leto
ugotovila skups¢ina druzbe s sklepom. Ce
bi Zeleli spremeniti bodisi odstotek dobicka,
ki je namenjen delitvi delavcem (v primeru,
ko je ta fiksno doloCen), ali merila za ugo-
tovitev dejanskega odstotka dobicka, ki si-
cer ni fiksno doloGen, pa bi morali spre-
meniti pogodbo o delitvi dobicka. Glede na
podatke iz registra pogodb o udelezbi pri
dobiCku se zdi, da je pogostejSa praksa
med podjetji, da se pogodba vsako leto
spremeni. Pogodba se lahko spremeni na
enak nacin, kot se sprejeme.

Delavci pridobijo pravico do udelezbe
pri dobicku, ko je pogodba sklenjena, pod
pogoji, ki so s pogodbo doloceni. Na pod-
lagi meril v pogodbi in deleza dobicka dru-
Zba vsakemu delavcu doloCi pripadajoci
znesek dobicka. Delavci pridobijo pravico
do pripadajoCega zneska dobicka z dnem
sklepa o sprejetju letnega poroéila. De-
lavci imajo pravico kadarkoli odstopiti od
pogodbe ali zahtevati izplaCilo pripadajo-
¢ega zneska dobicka in obresti pred pote-
kom roka, dolocenega v pogodbi.

Za priznanje davcnih in drugih olajsav v
povezavi z izplacili iz sheme udelezbe de-
lavcev pri dobicku je treba pogodbo regis-
trirati oziroma vpisati v poseben register pri
Ministrstvu za gospodarski razvoj in tehno-
logijo. ZUDDob za udelezbo pri dobiCku
skladno z zakonskimi in pogodbeno dolo-
¢enimi pogoji predpisuje olajSave pri davku
od dohodkov pravnih oseb, pa tudi olajSave
pri dohodnini in prispevkih za socialno var-
nost.

Davéne ugodnosti

Druzba lahko uveljavlja znizanje davé-
ne osnove pri obracunu davka od dohodka
pravnih oseb za 70 % ali 100 % dobicka
(skupaj z obrestmi), ki se izplaCa delavcem;
najve¢ v viSini davéne osnove. Davéna
olajSava v viSini 70 % se lahko uveljavi po
poteku enega leta od dne sprejetja sklepa
o potrditvi letnega porocila, in sicer za izpla-
Cilo udelezbe pri dobicku delavcem, ki je
bilo izplacano po poteku enega leta od dne
pridobitve pravice. Davcna olajSava v viSini
100 % pa se lahko uveljavi po poteku treh
let od dne sprejetia sklepa o potrditvi
letnega poroCila, za izplacilo udelezbe pri
dobicku delavcem, ki je bilo izplacano po
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poteku treh let od dne pridobitve pravice do
pripadajotega zneska dobicka. Ce pa je bila
udelezba pri dobiCku delavcem izplacana
pred potekom enega leta od dne sprejetja
sklepa o potrditvi letnega porocCila, se taka
olajSava ne more uveljavljati. Dodatno se
druzbi lahko prizna 1 % zneska olajSave kot
odhodek upravljanja zneska dobicka, ki se
lahko izplaca delavcem.

Na voljo pa so tudi olaj$ave pri dohod-
nini in prispevkih za socialno varnost. Ce
je na primer v primeru denarne sheme del
dobicCka izplacan po poteku enega leta od
dne pridobitve pravice do pripadajoCega
zneska dobicka, se ne vsteva v davéno
osnovo Vv visini 70 % tega dohodka, pri-
spevki za socialno varnost pa se obracu-
najo in plagajo od 30 % tega dohodka. Ce
pa je dohodek iz denarne sheme izplacan
po poteku treh let od dne pridobitve pravice
do pripadajoCega zneska dobiCka, se ne
vSteva v davéno osnovo v visini 100 % tega

dohodka, medtem ko za prispevke za soci-
alno varnost v takem primeru velja popolna
oprostitev placila.

Priporogcljive bi bile
nekatere izholjSave

Ureditev udelezbe delavcev pri dobicku
skladno z ZUDDob ima tako lahko po-
membne pozitivne u¢inke — lahko nudi ugo-
den okvir za nagrajevanje zaposlenih ter
hkrati s tem povecCuje motivacijo in pripad-
nost. Ceprav pri nas od uveljavitve v letu
2008 ni dozivela bistvenega preboja, je v
zadnjih letih po dolgem zatiSju znova za-
znati nekoliko ve¢ interesa za tako potezo.
Slednje zagotovo ponuja priloznost za po-
novni razmislek o moznostih izboljSanja
trenutne ureditve, tako da bi postala bolj sti-
mulativna za SirSo uporabo v slovenskem
gospodarskem prostoru.

Glede na nekatere doslej ugotovijene
pomanikljivosti bi bile te vsekakor smi-

selne in potrebne. In sicer bi kazalo v tem
smislu morda razmisljati zlasti o tem, da:
(1) bi bil predmet delitve bilan¢ni dobicek in
ne zgolj dobiCek tekoCega leta, kar je
seveda bistvena razlika v obsegu udelezbe;
(2) se davcno priznana udelezba, ki je zdaj
omejena le na kapitalske druzbe, razsiri tudi
na vse druge oblike gospodarskih druzb;
(3) se — ker ima neposredno podlago Ze v
zakonu — ukine nepotreben pogoj obvezne
predhodne doloCenosti udelezbe Se v sta-
tutu oziroma druzbeni pogodbi, kar bi seve-
da bistveno olajSalo postopek odlocanja in
sklepanja pogodb o udelezbi, in podobno.
Skratka, moznih izboljSav, na katere je sicer
Ze veCkrat opozorila tudi praksa, je brez
dvoma Se veliko. Ta perspektivni sistem na-
grajevanja zaposlenih bi torej vsekakor vel-
jalo zaCeti tako normativno kot v praksi v
Sloveniji intenzivneje razvijati.

|Z TEORIJE ZA PRAKSO EKONOMSKE DEMOKRACIJE

Pie: |

Qr' Aleksandra Kanjuo Mr 56@ I n ra zvoj

Ekonomska demokracija
in sorodni pojmi - definicija

Pojmi, ki so v sodobni organizacijski teoriji delezni razlicnih opredelitev (organizacijska demokra-
cija, industrijska demokracija, ekonomska demokracija, participacija, sodelovanje delavcev v
upravijanju, sodelovanje delavcev v dobickih, soupravljanje) oznacujejo spreminjanje organizacife,
tako da bi bili v njej zaposleni bolj udelezeni pri pomembnih vidikih organizacijskega Zivijenja. V
nadaljevanju bomo opozorili na nekatere definicije omenjenih pojmov, pri cemer pa se osredo-
focamo na mikro raven, tako da ne bomo posebej tematizirali industrijske demokracije na makro
druzbeni ravni (kolektivna pogajanja).’

Industrijska demokracija
in participacija
Industrijska demokracija je pojem, ki

ga najpogosteje uporabljajo za “vse oblike
delavskega sodelovanja v upravljanju”

(Ekonomski leksikon, 1995). Pred prvo
svetovno vojno so bili oblike industrijske
demokracije tovarniski sveti. Med vojno so
si pridobili izrazito socialno zascitno viogo.
Med vojnama je industrijska demokracija
stagnirala, po drugi svetovni vojni pa se je

njena vloga razSirila od socialno zascitne
vloge na sodelovanje v upravljanju, orga-

1 Ta prispevek predstavlja povzetek poglavja z
istim naslovom iz avtoriCine knjige Lastnistvo in
ekonomska demokracija, Znanstvena knjiznica
FDV, Ljubljana, 1999.
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nizaciji dela. Participacija ima enak po-
men: “oblike delavskega sodelovanja v
upravljanju kapitalisticnega podijetja” (Eko-
nomski leksikon, 1995). Participacija je
“skup sredstev, ki so delavcem na voljo, da
bi vplivali na odloCitve, ki se sprejemajo v
podjetiu, v  katerem  delajo”(Weiss,
1980:6). KavCi¢ (1991) omenja Stiri po-
membne plati participacije: vsebinska po-
drocja participacije (vpraSanja, vezana na
delovno mesto zaposlenega, organizacij-
ska vpraSanja, poslovna in strateSka vpra-
§anja), intenzivnost participacije (informi-
ranost, dajanje predlogov, posvetovanije,
pravica do veta, soodlocanije in samostojno
odloCanje), raven uveljavljanja (delovno
mesto, delovna skupina, nizje in visje or-
ganizacijske enote in celotno podjetje) in
organizacijske oblike participacije (nabi-
ralniki za predloge zaposlenih, neobvezno
individualno posvetovanije, skupni posveto-
valni organi, soodloCanje, samoupravlja-
nje). V nadaljevanju bomo ve¢ govorili 0
razlicnih oblikah participacije.

Weiss (1980:5-6) enaéi participacijo
in industrijsko demokracijo; le-to ima za
sistem industrijskih odnosov, v katerem so
“delavci in sindikati v doloCenem smislu
(na razlicne nacine) vkljuCeni v funkcio-
niranje in sprejemanije odlocitev v podjetju.”
Definicije industrijske demokracije se raz-
likujejo predvsem po obsegu pravic, ki naj
bi jih koncept zagotavljal zaposlenim v po-
djetjih in celotnem gospodarstvu. Za ne-
katere avtorje industrijska demokracija po-
meni obstoj institucionaliziranega dialoga
med kapitalom in delom (Clegg, 1980:83).
Za druge obstajajo razliéne oblike in-
dustrijske  demokracije  (Oakeshott,
1990:28-29):

1. hierarhicno organizirana podijetja v
lasti in pod nadzorom delavskega razreda
ali institucij delavskega razreda,?

2. mocni sindikati v nasprotju z mene-
dzmentom v zasebnih in javnih podietjih,

3. soupravljanje (predstavniki zaposle-
nih v upravnih odborih),

4. utopicni modeli industrijske demo-
kracije (demokrati¢na podietja v lasti zapo-
slenih brez pomembne vloge mene-
dzmenta),

5. neutopitna demokratska podjetja v
lasti zaposlenih s pomembno viogo mene-
dzmenta.

KavCic (1982:189-190) omenja tele
pojme in njihovo uporabo: ekonomsko de-

mokracijo kot “vpliv delavcev na odloGitve,
ki imajo posloven znaCaj”; industrijsko
demokracijo, kot “bolj demokraticni od-
nosinasploh in vkljucuje tudi razlicne oblike
sodelovanja delavcev pri upravljanju”; so-
odloéanje kot “obliko sodelovanja delav-
cev pri upravljanju, pri kateri delavci sode-
lujejo kot enakopraven partner v organih, ki
odlogajo v podjetju”; finanéno participa-
cijo kot “pojav, ko delavci postanejo del-
nicarji podjetja, v katerem delajo”; tehno-
loSko participacijo kot “vpliv delavcev na
to, kaksno tehnologijo sme uvajati v pod-
jetje lastnik”; participacijo na delovnem
mestu kot “vpliv delavcev na vsakodnevne
delovne razmere na delovnem mestu ozi-
roma v delavnici”, ta vpliv se razlikuje od
participacije v podjetju — ta namre¢ po-
meni “vpliv na odlo¢anje na ravni podjetja”;
vertikalno participacijo kot “demokra-
tizacijo stilov vodenja” in delavsko kon-
trolo, ki pomeni “vCasih soodloCanje, vca-
sih pa le posvetovalno funkcijo delavcev.”
Kav¢ic (1982:190) opozarja na pomembno
distinkcijo med participacijo v politicnem
smislu (ki pomeni radikalno redistribucijo
moci v podjetju) in bolj razsirjeno partici-
pacijo v socio-tehniénem smislu (ki ne
pomeni prerazdelitve oblasti, marve¢ samo
celovitejSo in aktivnejSo vkljuCenost zapo-
slenih v proizvodni proces).

Stevilni analitiki organizacijske demo-
kracije izhajajo s staliSCa, da je vsako po-
djetje organizacija, ki ima dve razseznosti
— gospodarsko in politiéno. Zahteva po
demokraciji znotraj organizacije je politicna
zahteva. “Industrijska demokracija je kot
vsaka druga demokracija politiCen po-
jem.”(Horvat, 1983)

J. A. Schumpeter meni, da “demo-
kracija pomeni samo to, da ima ljudstvo
mozZnost sprejeti ali zavrniti ljudi, ki bodo z
njimi vladali” (v Jacoby, 1985). Franz
Neuman pa meni, da se demokraticno na-
¢elo ne more skrciti na tako omejeno for-
mulo. “Demokracija ni samo nacelo dru-
Zbene organizacije, marve¢ tudi sistem
vrednot” (citirano po Jacobyju, 1985:294).

“Industrijska demokracija v danasnjem
pomenu besed upoSteva strukturo podietja
in moCi v druzbi kot dani in iSCe nacine,
kako povecati participacijo delavcev v
aktivnostih podjetja in sprejemanja odlo-
Citev... V idealnem smislu pomeni indus-
trijska demokracija vladavino ljudi iz proiz-
vodnje” (Sciresend, 1978:255).

2 Oakeshott razlikuje delavsko lastnistvo in lastnistvo delavskega razreda.

Avtoriji, ki se ne zoperstavljajo demo-
kraciji v smislu forme, zavracajo pa mo-
Znost dejanske udelezbe podrejenih pri
odloéanju, so prav tako nedosledni. We-
ber (v Held: 1990) ga kritizira, in sicer tr-
ditev 0 sposobnosti voliinega telesa, da
voli, ne pa tudi da razmiSlja o0 pomembnih
politiénih vpraSanjih. Sklicevanje na “emo-
cionalnost mnozic” (Weber) in pomanjka-
nje znanja, angaziranosti in vkljuCenosti v
sodobnih organizacijah zagotovo izgublja
pomen.

Mednarodna raziskovalna skupina, ki je
analizirala industrijsko demokracijo v Ev-
ropi na zaCetku 80-ih let, je industrijsko
demokracijo opredelila kot “proces demo-
kratizacije, ki se ponavadi interpretira kot
(nacrtovan) poskus povecevanja participa-
cije ali izenacevanja “moci” ¢lanov nekate-
re industrijske organizacije, tako da si tisti,
ki so tradicionalno deprivirani, ustvarijo ve-
Cji vpliv” (v Pusi¢, 1986:76).

Na osnovi razlicnih kombinacij negativ-
ne in pozitivne moci delavstva Rus in Adam
(1986:25-26) razlikujeta $tiri vrste indus-
trijske demokracije:

e korporativisticen sistem industrijske de-
mokracije — demokratiéna participaci-
ja (veliko sodelovanja in veliko
rezistence);

e nedemokratiCen populisticni sistem in-
dustrijske demokracije — prisilna par-
ticipacija (veliko pozitivne moci, malo
rezistence);

e sindikalni sistem industrijske demokra-
cije — opozicija (veliko rezistence in ma-
lo sodelovanja);

e popolna marginalizacija delavstva, anar-
hoidni model — odsotnost participacije
(majhna rezistenca in majhno sodelo-
vanje).

Industrijska demokracija
in ekonomska demokracija

Nekateri avtorji razlikujejo pojma in-
dustrijska in ekonomska demokracija
tako, da prvi pomeni udelezbo zaposlenih v
upravljanju v podietjih, drugi pa lastnistvo
zaposlenih in delitev dobiCka. Nekateri
avtorji so radikalni v pricakovanijih v zvezi z
ekonomskim sistemom, ki naj bi bil raz-
glaSen za demokratiCnega, in definirajo
ekonomsko demokracijo kot sistem splos-
nega samozaposlovanja: “V skladu s sis-
temoma privatne lastnine in pogodb, bo
delo vedno najemalo kapital in prodajalo
proizvode, tako da bodo vsa podjetja de-
mokraticna podjetja, v katerih so insiderji
(vsi zaposleni z menedZerji vred) skupaj
samozaposleni.” (Ellerman, 1992:238)
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Wigforss, ki je na zaCetku tega stoletja
zastavil osnove Svedske socialne demo-
kracije, v 50. pa zagovarjal eksperimente s
kolektivnim lastnitvom, je hotel izboljSati
kapitalisticno ekonomsko organizacijo v
dveh po njegovem Kljucnih tockah kapita-
listine neucinkovitosti: lastniSkih odnosih
oziroma profitnemu principu in odnosih
moci oziroma avtoritarni organizaciji. Wig-
forss je menil, da je ekonomsko pravicnost
in uspesnost mogoce doseci samo skupaj
z demokratizacijo delovnega Zzivljenja (in-
dustrijska demokracija) in demokratizacijo
kontrole nad sredstvi za proizvodnjo (eko-
nomska demokracija). Dva nelocljiva cilja
demokratizacije delovnega Zivljenja sta “ve-
Cja proizvodna uspesnost od tiste, ki jo la-
hko doseze kapitalisticni avtoritarizem na
eni strani in na drugi strani Zelja, da bi bili
delavci polnopravni drzavljani tako v eko-
nomskem kot v politi¢nem zivljenju.” (Wig-
forss, 1981, v Clegg in Higgins, 1990:456).

Rus (1992:130) razmerje med indus-
trijsko in ekonomsko demokracijo definira
popolnoma drugace kot razmerje med in-
dustrijsko in sindikalno demokracijo. Pri
industrijski in sindikalni demokraciji “ne
moremo govoriti 0 nadomestnem odnosu,
ampak le o medsebojnem ravnotezju sil”;
po Rusovem mnenju se industrijska in eko-
nomska demokracija “med seboj socialno
izkljucujeta”. Rus meni, da sta funkciji last-
nistva in soupravljanja nezdruzljivi: “Ce se
podjetje spremeni v delniSko druzbo z
omejeno odgovornostjo, v kateri so zapo-
sleni v celoti tudi lastniki delnic, ali Ce se
podijetje spremeni v zadrugo oziroma ko-
operativo, se sistem delavskega souprav-
ljanja tako rekoC avtomatsko spremeni v
sistem lastniSkega “samoupravljanja”.

Teoretiéna izhodisca
participativnega odlo¢anja

V. Pusi¢ (1986:9) meni, da je indus-
trijska demokracija “okvir, znotraj katere-
ga delavci v vecji ali manjSi meri lahko
zadovoljujejo svoje interese?... pomeni tudi
formalno upoStevanje potrebe, da se ti
interesi zadovoljujejo.” Pusiceva (1986:75)
predstavlja Stiri teoretiéna izhodis€a pri
obravnavanju participativnega odloca-

nja, ki sta jih sistematizirala Dachler in Wil-
pert:

1. demokrati¢na teorija,
2. socialisticna teorija,
3. teorija Clovekove rasti in razvoja,

4. teorija rasti produktivnosti in ucin-
kovitosti.

IzhodiSca se razlikujejo po obsegu: prvi
dve teoriji zajemata globalno druzbeno us-
meritev in zadevata celoten politiCen sis-
tem, drugi dve pa se nana$ata na mikro ra-
ven in predstavljata tehnike povecevanja
zadovoljstva zaposlenih. Dachler in Wilpert
sta doloCila parametre, na osnovi katerih
se definira participacija, in sicer: predpo-
stavke o Clovekovi naravi in naravi druzbe-
nih institucij; kontekst, potreben za partici-
pacijo; lastnosti participativnin ureditev;
druzbene posledice participacije. Zaradi
razlik med sferami bodo obstajale razlike v
oblikah demokratskih institucij — od bolj
neposrednih v ekonomski sferi do pred-
stavniskih v kompleksnejsi politicni sferi.

Predstavniki demokratiéne teorije
(Dahl, Pateman, Vanek) poudarjajo nujnost
prepletenosti demokraticnih vsebin v vseh
sferah kot pogoj za resnicno demokratic-
nost druzbe. Socialistiéna teorija delavsko
upravljanje definira kot politicni projekt pre-
seganja kapitalizma in oblikovanja pravicne
druzbe. Od demokraticne teorije se razlikuje
po tem, da problem delavskega upravljanja
zdruZuje z vpraSanjem lastniStva in se za-
vzema za prevzemanie lastniStva nad sred-
stvi za proizvodnjo kot osnovo prevzemanja
ekonomske in politicne oblasti. Teorija ¢lo-
vekove rasti in razvoja je neviralna do
sprememb globalne druzbene ureditve —
participacije na delovnem mestu ne definira
kot del SirSega projekta ali stopnice k kak-
Snem viSjem cilju, vidi jo kot cilj zase. Zah-
teva po participaciji na delovnem mestu je
utemeljena z uvrs¢anjem participacije med
temeljne Clovekove potrebe — potrebe po
samoaktualizaciji in razvoju. Tudi dokazo-
vanje pozitivnega vpliva participacije na
produktivnost in ucinkovitost je omejeno
na mikro raven — delovno okolje. Uporab-
ljajo jo tako nasprotniki participacije (ki
menijo, da se uporablja kot manipulacija z
delavci* in zmanjSevanje njihove organi-

3Interese Pusiceva (1986:14) definira, kot “celoto Cloveskih aspiracij, ki jih karakterizira element ocene
in premisleka o nacinih, na katere se tiste aspiracije lahko realizirajo.”

4 Problem psevdoparticipacije kot oblike manipulacije z delavci obravnava Pusiceva (1986:84) v kritiki
psevdosamoupravljanja — “vseobsegajocega manipuliranja z delavci”: “Vztrajanje pri samoupravljanju

brez predhodnega postopnega razvoja participativne kulture, ki omogoca delavcem, da se konstituirajo
kot skupina in tako oblikujejo osnovo svojega vpliva, bo imelo za rezultat psevdosamoupravljanje ali

lazno samoupravljanje.”

zirane moci, da bi bili poslovni rezultati bolj-
Si), kot tisti, ki branijo koncept participacije
pred obtoZbami, da participacija zmanjSuje
ucinkovitost poslovanja podietij.

Razvoj in potek organizacijske
demokratizacije

V organizacijski teoriji sreCujemo raz-
licne opredelitve poteka organizacijske de-
mokratizacije (ciklicni ali linijski razvoj).
Medtem ko so nekateri mnenja, da je de-
mokratizacija nenehen pozitivno usmerjen
proces in da je “trend k politiéni in eko-
nomski demokraciji neustavljiv’ (J. S.
Mill), drugi ocenijujejo, da lahko govorimo o
obdobijih vecje in manjSe organizacijske
demokratiénosti, in da so ta odvisna od
splodnih druzbenih in predvsem gospo-
darskih razmer. Pri pojasnjevanju procesa
demokraticnih organizacijskin sprememb
lahko uporabimo koncept “ugodnih oko-
li5Cin” (favourable conjunctures), ki ga Po-
ole in Jankins (1990) predlagata kot alter-
nativo ciklicnemu ali evolutivnemu modelu
spreminjanja.

Pogoj za razvoj organizacijske demo-
kracije so bile spremembe SirSega dru-
zbenega in ekonomskega okolja. PoloZaj
in definicija vioge zaposlenih sta se v so-
dobnem kapitalisticnem podijetju spremin-
jala. Na zaCetku so bile vioge v kapitalistic-
nem podijetju razdeljene v skladu z “eman-
cipacijo”, ki sta jo ob koncu fevdalnega sis-
tema dozivela kapital in delo. Paternalisticni
odnos in popolno oblast fevdalca je za-
menjal nov trZni odnos med tistimi, ki imajo
kapital in potrebujejo delovno silo, ki ga bo
uporabljala in povecevala, in tistimi, ki pro-
sto na trgu prodajajo svojo delovno silo.

Prva polovica 19. stoletja je bila ob-
dobje skorajda absolutne organizacijske
previade delodajalcev oziroma lastnikov
kapitala, ki so v podjetjih imeli tudi uprav-
ljalsko vlogo. Hkrati je bilo to obdobje ome-
jene politicne demokracije. Ker je bila moC
neorganiziranih prodajalcev delovne sile
neprimerljiva z mocjo imetnikov kapitala, so
se prvi zaceli organizirati in so s tem vplivali
na poloZaj in pogoje za delo v podjetjih.
Odpor omejeni politicni demokraciji in ne-
demokrati¢nim delovnim razmeram so iz-
razili z ustanavljanjem prvih sindikatov. V
19. in v zaCetku 20. stoletja so imeli politi-
¢no, pa tudi ekonomsko ali organizacijsko
vlogo: prizadevali so si za sploSno izbolj-
Sanje polozaja delavcev — nelastnikov ka-
pitala — znotraj podijetij in v politicni sferi. Po
prvi svetovni vojni sta se vloga in nacin
dela sindikatov spremenila in omejila na
ekonomsko, industrijsko sfero, v politicni
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sferi pa sta bila zastopanije in zaS¢ita inte-
resov delavcev prepuscena delavskim ali
sorodnim strankam, ki so delovale znotraj
doseZene parlamentarne demokracije.

Organizacija dela v podjetju zgodnjega
kapitalizma je bila po ve€ini organizirana
prisila. Od zacetka 20. stoletja pa so poleg
prisile vse bolj uporabljali razlicne oblike
motivacije delavcev za doseganje boljSih
poslovnih rezultatov. Horvat (1984:153)
spremembe v kapitalisticni organizaciji opi-
suje kot krog zgodovinskega razvoja, ki se v
modernem kapitalisticnem podijetju zapira:
“Kapitalizem je zacel s podiranjem social-
nih in emocionalnih vezi tradicionalne — fev-
dalne — organizacije, zdi pa se, da se kon-
Cuje s poskusi vnovine vzpostavitve teh
vezi, z zamenjavo proste pogodbe z emo-
cionalnimi razmerji “druzine” in “partner-
stva”. ldeja samoupravljanja — ekonomske
demokracije na delovnem mestu — je bila v
drugi polovici 18. stoletja, ko se je novi
ekonomski sistem — kapitalizem — Sele gra-
dil, alternativna oblika organiziranja malo-
Stevilnih proizvajalcev. Ustanovitelji teh al-
ternativnih organizacij so bili ljudje, Kriticni
do nastajajoCega sistema, za katerega so
menili, da poudarja napac¢na nacela in vred-
note.

Eden prvih, ki je svoje prepriCanje o
delu kot temeljni vrednoti in standardu po-
skusil uresniCiti v praksi, je bil Robert
Owen. Owen je bil 20 let uspeSen menedzer
v tovarni bombaza na Skotskem in je pri
svojem delu posebno skrbel za delovne
razmere zaposlenih. Nekatere resitve, ki jih
je Owen uresniCil v svojem podijetju, bolj
spominjajo na sodobno zakonodajo kot na
delovne razmere zgodnjega 19. stoletja:
skrb za stanovanjske razmere delavcev,
organizacija Solanja in prepoved dela otrok,
znizanje Stevila delovnih ur s 14 na 10 in
pol, uvajanje doloCenega zavarovanja za
brezposelnost (Horvat, 1984:102). Izbol-
jSavam v kapitalisticnem podietju je sledil
(neuspesen) poskus ustvarjanja kmetijske
komune v Indiani v ZDA. V Britaniji je bil
Owen zaéetnik zadruZnega gibanja in je
vplival na sindikalno gibanje. Ownova
zamisel delavskega upravljanja, ki naj bi si
ga izborili v sindikatih organizirani delavci,
je bila v Veliki Britaniji 19. stoletja nedoseg-
ljiva. Sam Owen je na koncu Zivljenja ocenil
svoje ideje kot prezgodnije za svoj ¢as.

Samoupravne falansterije so bile sa-
moupravne kmetijske zadruge, katerih idej-
ni zacetnik je bil Charles Fourier. Fourier je
menil, da bodo ljudje dosegli svobodo, Ce
bodo imeli zagotovljeno delo in materialno
varnost v zadrugah v kolektivni lasti. Za-
vzemal se je za odpravo privatne lastnine in

zaposlovanja (najetih delavcev). Tudi falan-
sterije, tako kot Ownove zadruge, so bile
maloStevilne in se niso dolgo obdrZale.

Razen na marginah kapitalistiCnega
sistema smo danes pri¢e spremembam v
vecjem delu konvencionalno organizira-
nih kapitalistiénih podjetij. Na organizacij-
skem podrocju je razvoj v usmerjen k vecji
zasCiti pravic in vse ve€ji udelezbi delavcev
v prej izkljucno lastniskih ali menedZerskih
vpraSanjih in podrocjih. Jenkins in Poole
(1990) govorita o spremembi povojnega
videnja industrijske demokracije, kot opozi-
cijske moci sindikatov, ki je imela vlogo
protiuteZi moci delodajalcev in drZzave. Tak-
$no konflikino definicijo vse bolj nadomes-
¢a “unitaristiéni koncept” organizacijske
demokracije, ki daje delavcem veC vpliva
pri odlo¢anju in deleZ lastniStva. Nekateri
definirajo nove koncepte kot partnerstvo
dela in kapitala (Abell, 1990) in menijo, da
je tak3no partnerstvo poskus preseganja
dihotomije med socializmom in liberalnim
kapitalizmom — tretja pot, ki zdruZuje merili
pravicnosti in uspeSnosti. Abell trdi, da gre
razvoj industrijske demokracije po tej poti
tako v vzhodnih drZavah, ki so zapustile
socializem, kot tudi v zahodnih kapitalistic-
nih gospodarstvih.

Avtor G. Szell (1992:23) meni, da ob-
staja nekaj pogojev za nadaljnjo demo-
kratizacijo ekonomske sfere, in sicer:

e veC avtonomije na delovnem mestu,

e veC decentralizacije v organizacijah in
decentralizacije odlo¢anja,

e vecji pomen znanja zaradi naraScajoce
kompleksnosti v organizacijah in njiho-
vem okolju,

e okrepitev interesnih organizacij,

e razsvetlien menedZment,

e vse vecja vloga lokalnih in regionalnih
drZavnih organizacij,

e upoStevanje kulturnih dejavnikov,

e socialna kontrola in usmerjanje tehno-
logije.

Markey in Monat (1997:420-424) na-
Stevata nekatere dejavnike, ki dolocajo
uspesnost razliénih oblik participacije
zaposlenih:

e zaupanje med akterji,

e staliSCa do participacije in zavzetost raz-
licnih akterjev (menedzerji, srednji me-
nedzment,  sindikati,  predstavniki
zaposlenih in delavci),

e informiranje kot nujen predpogoj par-
ticipacije in kljucna sestavina zaupanja,

e zas(Cita in omogocCanje dela predstavni-
kov zaposlenih,

e usposabljanje za participacijo,

e (as, potreben za razvijanje ucinkovite
participacije.

Poleg nastetih dejavnikov avtorja
omenjata kontekstualne dejavnike, ki bo-
do vplivali na uresnicljivost reprezenta-
tivnih oblik participacije: segmentiranost
trga delovne sile, povecevanie Stevila malih
in srednje velikih podjetij, zmanjSevanje jav-
negasektorja.

Szell (1992) na podlagi novejSih izku-
Senj iz Skandinavije in italijanske Emilie Ro-
magne ugotavlja, da je demokratizacija
ekonomskega Zivljenja v Evropi mozna prek
procesa ucenja na poti doseganja skupne
odgovornosti menedZmenta in zaposle-
nih. Njegove ugotovitve so v skladu s sta-
[i5¢i mnogih sodobnih analitikov razvoja or-
ganizacijske in ekonomske demokracije,
katere bomo predstavili v prihodnje.
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Izsledki raziskave:

Kaksna je organizacijska energija
clanov slovenskih svetov delavcev?

V prispevku v eni prejsnjih Stevilk te revije smo predstavili izsledke raziskave, v kateri so sodelovali
Clani svetov delavcev slovenskih organizacij, Clanic Zdruzenja svetov delavcev Slovenije. Predsta-
vili smo vzorec sodelujoCih in ugotovitev, da na organizacijsko energijo sveta delavcev vpliva vrsta
odnosa med svetom delavcev in menedZzmentom. ZakljuCili Smo, da kooperativni odnosi sveta de-
lavcev z menedzmentom prispevajo h kakovosti organizacijske energije sveta delavcev.

Piseta:
dr. Mari BoZic in dr. Danijela Brecko

.

Intenzivnost or-
ganizacijske energi-
je izraza, do kolik3ne
stopnje so ljudje akti-
virali svoj Custveni,
spoznavni in vedenj-
ski potencial, kar v
matriki ponazarja na-
vpicnaos. Predstavlja
stopnjo ¢ustvene na-
petosti, pazljivosti, in-
teraktivnosti in komu-
nikativnosti. Razliku-
jemo med visoko in
/ nizko intenzivnostjo,

V tokratnem prispevku predstavljamo
del rezultatov omenjene raziskave, ki se
nanasa na organizacijsko energijo Clanov
sveta delavcev. V raziskavi smo uporabili
sestavljen vpraSalnik, v katerega smo vklju-
Cili tudi standardizirana vpraSanja, ki se
uporabljajo v Nacionalnem projektu mer-
jenja organizacijske energije’. Namen tega
dela raziskave je bil izmeriti organizacijsko
energijo svetov delavcev ter jo primerjati z
nacionalnim povprecjem in optimalnim sta-
njem, ki ga je na podlagi preteklih raziskav
za Slovenijo dolocila razvojna projekta sku-
pina.

Koncept organizacijske
energije

V srediS¢u koncepta organizacijske
energije je okvir, ki ga imenujemo ener-
gijska matrika in ta nam omogoca, da opi-
Semo stanje organizacijske energije. Stanje
organizacijske energije razlikujemo po dveh
vidikih: glede naintenzivnostin glede na ka-
kovost.

kar se kaze v vedenju
in delovanju zaposle-
nih. Visokaintenzivnostje znacilna za visoko
stopnjo Custvene vpletenosti, mentalne ak-
tivacije in zavzetosti, nizka intenzivnost pa
opisujenizkostopnjotehstan.

Kakovost organizacijske energije opi-
suje, kako ljudje uporabljajo svojo energijo
—koliko so Custvene, spoznavne in vedenj-
ske sile konstruktivno usklajene z njihovimi
cilji ter v matriki predstavlja vodoravno os.
Pri tem razlikujemo med kakovostno in ne-
kakovostno organizacijsko energijo. Za ka-
kovostno energijo je znacilna konstruktivna
uporaba organizacijskih potencialov. Ljudje
svoja Custva, sposobnosti razmisljanja, po-
zornost, trud in dejavnosti usmerjajo v
okrepitev organizacijskih ciljev. Nekako-
vostna energija pa kaze pomanjkanje na
usmerjenost k ciliem. Povzroca unic¢evalno
uporabo organizacijskih potencialov. Zapo-
sleni kazejo Custva, kot so strah, razoCa-
ranje in nezadovoljstvo.

Kombinacija teh dveh vidikov energije —
intenzivnosti in kakovosti — omogoca opre-

" Nacionalno merjenje organizacijske energije poteka vsako leto. V projekt se vkljucujejo gospodarske
in negospodarske druzbe z vec kot 6 zaposlenimi. Na podlagi rezultatov vseh vkljucenih se v posa-
mic¢nem letu izracuna povprecje ter nacionalni indeks organizacijske energije.

delitev Stirih vrst stanja energije, ki izrazajo
organizacijsko energijo:

1) Energija produktivnosti pomeni in-
tenzivna pozitivna ¢ustva, veliko pozornosti
ter intenzivno dejavnost. Zmogljivosti se
sprostijo in usmerijo k doseganju kljucnih
ciljev.

2) Energija udobja pomeni, da so ljud-
je sicer zadovoljni, ne pa tudi dovolj zivahni.
Prevladujejo Sibka, a pozitivna Custva, kot
sta umirjenost in zadovoljstvo, primanjkuje
pa vitalnosti, budnosti in odlocne akcije, ki
je nujna, ¢e hoCemo izpeljati pomembne
spremembe.

3) Energija malodusja se kaze v Sibkih
negativnih Custvih, kot so nezadovoljstvo,
razoCaranje in obZalovanje. Prevladujejo
miselna lenobnost, nezanimanje ali ¢ust-
vena odmaknjenost in celo omrtvicenost.

4) Energija razjedanja pomeni nega-
tivno notranjo napetost. Precej energije se
vlaga v reSevanje notranjih teZav ter nepro-
duktivne dejavnosti, vse to pa ljudi oropa
Zivljenjske sile in odpornosti.

Primerjalne vrednosti
organizacijske energije

Vrednost vsake lestvice, vsake izmed
Stirih vrst energije, je teoreticno lahko od 0
do 100 toCk. V organizacijah so vedno pri-
sotne vse Stiri vrste energije, pomembno pa
je razmerje med njimi:

e Energija produktivnosti naj bi dosegala
80 tocCk ali vec.

e Energija udobja ne sme previadovati;
70 tocCk ali vec je zelo dobra, toda le ob
predpostavki, da je tudi energija produk-
tivnosti vsaj tolikSna.

e Energija malodusja ne sme presegati
25 tocCk; Ce je viSja, je treba preuciti sil-
nice, ki nas spravljajo v ravnodusje.
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Vrste energije, Energija Energija Energija Energija
izmerjene v tokah | produktivnosti udobja malodusja razjedanja
Clani sveta

delavcev 70 67 28 36
Optimalno stanje 80 70 do 25 do 25
Odstopanije od _ _ _ _
optimalnega stanja 10 3 8 11
Slovenija 2020 70 71 27 33
Slovenija 2021 70 68 32 36

Tabela 1: Vrednosti lestvic organizacijske energije

Enotni indeks organizacijske energije
Clani sveta delavcev 2,14
Optimalni indeks 3,00
Slovenija 2020 2,37
Slovenija 2021 2,26

Tabela 2: Enotni indeks organizacijske energije

Enotni indeks organizacijske energije

Clani sveta delavcev 2,14
Slovenija TOP 10 4,02
Evropska unija TOP 10 517

Tabela 3: Enotni indeks ¢lanov sveta delavcev v primerjavi z 10 najboljSimi slovenskimi

in evropskimi podjetji

e Energija razjedanja naj ne bi bila do-
segala ve¢ kot 25 tock; ce je vecja, je
treba skrbno prouciti in odstranjevati de-
struktivne silnice.

V tabeli 1 prikazujemo rezultate organi-
zacijske energije ¢lanov svetov delavceyv, ki
so sodelovali v nasi raziskavi. Primerjamo
jih z optimalnim stanjem in z nacionalnim
povpreCjem za leto 2020, ko je bila nasa
raziskava izvedena. Pridali smo Se nacio-
nalno povprecje za leto 2021, ki se dolocCi
vsako leto v prvem tednu decembra.

V' nadaljevanju lahko na sliki 7 vidimo
graficno prikazane povprecne izmerjene
vrednosti v nasi raziskavi na posameznih
lestvicah organizacijske energije in primer-
javo z optimalnim stanjem.

Enotni indeks organizacijske
energije

Rezultate nadalje pretvarjamo Se v eno-
tni indeks organizacijske energije, ki izraza
uravnotezeno razmerje med kakovostnima
energijskima lestvicama (energija produk-

W Svet delavcev

Lestvice organizacijske energije

Energija razjedanja t A
Energija malodusja -528
Energi udos | 7o
Energija produktivnosti ‘ 80

® Optimalno stanje

Slika 1: Graficni prikaz povprecnih vrednosti na razlicnih lestvicah organizacijske energije

in primerjava z optimalnim stanjem

tivnosti in energija udobja) ter nekako-
vostnima energijskima lestvicama (energija
malodus$ja in energija razjedanja). Indeks
Clanov sveta delavcev primerjamo z opti-
malnim stanjem ter nacionalnim indeksom
iz leta 2020 in 2021 (Tabela 2).

Razlaga enotnega indeksa organizacijske
energije:

e dobljene vrednosti od 0,1 do 1,00 izra-
Zajo stanje izjemno nizke energije v or-
ganizaciji in klicejo po odlonem in
hitrem ukrepanju ter oblikovanju ustrez-
nih strategij za izboljSanje organizacij-
ske energije;

e dobljene vrednosti od 1,01 do 2,00 iz-
raZajo stanje nizke energije v organiza-
ciji, ki ji svetujemo, da prav tako hitro
oblikuje ustrezne strategije za dvig orga-
nizacijske energije;

e dobljene vrednosti od 2,01 do 3,00 iz-
razajo stanje dobre energije v organi-
zaciji, ki ji svetujemo, da izkoristi to
obdobje za oblikovanje in utrjevanje
strategij za doseganje Se viSjega stanja
energije;

e dobljene vrednosti nad 3,01 izrazajo
stanje visoke energije v organizaciji, ki ji
svetujemo, da izkoristi ta Cas za utr-
jevanje sistemov za ohranjanje in zadr-
Zevanje visoke energije v organizaciji.

NaSa vrednost enotnega indeksa orga-
nizacijske energije 2,14 sodi med vrednosti
od 2,01 do 3,00, kar pomeni, da ¢lani sve-
tov delavcev organizacij v Sloveniji izrazajo
stanje dobre energije. Koristno pa bi bilo
izkoristiti to obdobje za oblikovanje in utr-
jevanje strategij za doseganje Se viSjega
stanja energije. Nacionalni enotni indeks
organizacijske energije za leto 2020 znasa
2,37 in je torej v merjenem obdobju veciji od
vrednosti enotnega indeksa ¢lanov svetov
delavcev za 0,23. Od nacionalnega enot-
nega indeksa organizacijske energije za leto
2021, ki znaSa 2,26, pa Clani sveta delav-
cev odstopajo (e Se) za 0,12. Vendarle pa
imamo tako na nacionalni ravni, kot tudi
Clani svetov delavcev Se veliko zaostanka,
Ce se primerjamo z 10 najboljSimi sloven-
skimi podijetji/organizacijami (ve€na lestvi-
ca — merjeno v obdobju 2016-2021), v
primerjavi s TOP 10 evropskimi podietji pa
je ta zaostanek Se vecji (Tabela 3).

Dejavniki, ki omogocajo
sproscéanje in zadrzevanje
energije v organizaciji

Koncept organizacijske energije omo-
goca tudi prepoznati dejavnike, ki omogo-

10
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Cajo sproSCanje energije v organizaciji. Vsi
ljudje s seboj na delo prinesejo svojo narav-
no energijo, ki jo v vecji ali manjSi meri
spro$€ajo pri delu. Za spro$canje njihove
naravne energije pa mora poskrbeti vod-
stvo organizacije z omogocanjem dveh de-
javnikov:

Povezanost — Kako ljudje vidijo in Cutijo
povezavo med tem, kaj je pomembno za
njih in kaj je pomembno za organizacijo?
Kako so njihove vrednote povezane z vred-
notami organizacije? Kako so njihovi cilji
vpeti v cilje organizacije?

Vsehina dela — Kako ljudje Cutijo in
dozZivljajo dejansko delo, ki ga opravljajo?

Vecja kot je povezanost med tem, kaj je
pomembno za organizacijo in kaj je po-
membno za sodelavce osebno in bolj kot
ljudje radi delajo, to kar delajo, intenzivnej-
Se bo sproScanje njinove energije. In ob-
ratno, man;j kot se ljudje Cutijo povezane s
cilji organizacije ter manj kot jim je vSeC
delo, ki ga opravljajo, manj intenzivno bo
sproScanje njihove energije.

Po drugi strani pa ima vodstvo tudi ve-
liko vzvodov, da akumulirano energijo za-
drZi v organizaciji. K zadrZevanju energije
pripomore:

Kontekst — Kako moc¢no nacin delo-
vanja organizacije ter vodstva kot tudi samo
fizicno okolje podpira prizadevanja ljudi?

Klima — Kako nacin dela in odnosi med
sodelavci ter vodstvom spodbujajo ljudi, da
dajo najboljSe od sebe? Mocnejsi kot je
kontekst in bolj$a kot je klima, u¢inkovitejSe
bo zadrzevanje energije v organizaciji. In
obratno, SibkejSi kot je kontekst in slabsa
kot je klima, veC energije bo odteklo iz or-
ganizacije. V tabeli 4 predstavljamo $e in-
tenzivnost dejavnikov, ki omogocajo spros-
Canje in zadrZevanje energije v organizaciji
ter jih primerjamo z nacionalnim povprec-
jem leta 2020 in 2021.

V nadaljevanju predstavijamo graficni
prikaz povprecnih vrednosti dejavnikov na-
Se raziskave, ki omogoCajo sproScanje
energije v organizaciji (slika 2).

I Najnizja vrednost

-656 -438 -219 0

-500 |

=200
Vsebina dela

W Najvisja vrednost

-300 |
vezanost 100
-2

Dejavniki spros¢anja energije

W Nasa vrednost

219 438

300

63

Slika 2: Grafiéni prikaz povprecnih vrednosti dejavnikov, ki omogocajo sproscanje naravne

energije ljudi

Razlaga vrednosti dejavnikov sproSéanja
energije:

Povezanost se meri na lestvici od —
300 do + 100 tock. Povezanost je torej la-
hko pozitivna ali negativna. Maksimalna
vrednost povezanosti je 100 tock, medtem
ko je najmanjSa mozZna vrednost — 300
tock. Nasa vrednost je — 2.

Vsehina dela se meri na lestvici od —
200 do + 200 tock. Povezanost je torej la-
hko pozitivna ali negativna. Maksimalna
vrednost povezanosti je 200 tock, medtem
ko je najmanjSa mozna vrednost — 200
tock. NaSa vrednost je 63.

Dejavnik sproséanje energije merimo
kot vsoto obeh elementov; povezanosti ter
vsebine dela, ki je prav tako lahko pozitivna
ali negativna. Najvisja pozitivna vrednost je
300 tock, najnizja mozna vrednost pa je —
500 tock. Nasa skupna vrednost je 61.

e Skupna pozitivna vrednost med 300 in
200 tockami nam pove, da ta dejavnik v
organizaciji zelo dobro obvladujemo.

e Skupna pozitivna vrednost med 199 in
100 tockami nam pove, da ta dejavnik v
organizaciji sicer dobro obvladujemo, le
z manjSimi posegi pa bi lahko dosegli Se
boljSe rezultate.

e Skupna pozitivna vrednost med 99
tockami in 1 tocko nam pove, da ta
dejavnik v organizaciji ob¢asno obvla-
dujemo, ob¢asno pa ne, zatorej se spla-
¢a razmisliti o ukrepih, ki bodo na dolgi
rok omogocali sodelavcem sproScanje
njihove naravne energije.

e Negativna vrednost od 0 do — 100 tock
nam sporoca, da lahko spro3canije ener-
gije izboljSamo le s premisljenimi ukrepi.

e Negativna vrednost med — 101 ter —
200 tock nam sporoca, da bodo za iz-
boljSanje potrebni veciji strateSki ukrepi.

e Negativna vrednost ve¢ kot — 201 tock
pa nam sporoca, da so potrebni nujni in
zelo obsezni ukrepi, ki bodo zaposlenim
omogocili sprostiti energijo.

V izsledkih naSe raziskave nas je neko-
liko presenetila negativna vrednost pove-
zanosti (- 2) med Clani svetov delavcev, kar
lahko nakazuje na raznolikost ciljev in stra-
tegij pri njihovem delovanju ter pomanjka-
nje skupnih vrednot. Pri vsebini dela je ta
vrednost pozitivna (63), kar nakazuje na to,
da se Clani svetov delavcev do neke mere
istovetijo s svojim delom v tej vlogi, je pa
vsekakor ocitno, da to ni njihova edina, niti
glavna delovna vloga in temu primerno je

Sproséanje energije ZadrZevanije energije
Dejavnik Povezanost Vsehina Skupaj* Kontekst Klima Skupaj*
Najvisja vrednost dejavnika 100 200 300 200 300 500
Clani sveta delavcev -2 63 61 75 155 230
Slovenija 2020 13 79 92 96 173 269
Slovenija 2021 7 62 69 102 188 290
NajniZja vrednost dejavnika =300 -200 -500 -200 -100 =300

Tabela 4: Dejavniki spro$¢anja in zadrZevanja energije
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Slika 3: Graficni prikaz povprecnih vrednosti dejavnikov, ki 0mogocajo zadrZevanje energije

v organizaciji

tudi stanje spro$¢anja njihove energije na
skupni ravni 61 tock.

Na sliki 3 prikazujemo graficni prikaz
povprecnih vrednosti dejavnikov naSe raz-
iskave, ki omogocCajo zadrZevanje energije
v organizaciji (slika 3).

Razlaga vrednosti dejavnikov zadrzeva-
nja energije:

Kontekst se meri na lestvici od — 200
do + 200 tock. Vrednost konteksta je torej
lahko pozitivna ali negativna. Maksimalna
vrednost konteksta je 200 toCk, najmanjSa
mozna vrednost konteksta pa — 200 tock.
Nasa vrednost je 75.

Klima se meri na lestvici od—100 do +
300 tock. Klima je torej lahko pozitivna ali
negativna. Maksimalna vrednost klime je +
300 tock, medtem ko je najmanj$a mozna
vrednost klime — 100 tock. Nasa vrednost
je 155.

Dejavnik zadrZevanje energije meri-
mo kot vsoto obeh elementov; konteksta
ter klime in je prav tako lahko pozitivna ali
negativna. NajviSja pozitivna vrednost je
500 toCk, najnizja mozna vrednost pa je —
300 tock. Nasa skupna vrednost je 230.

e Skupna pozitivna vrednost med 500 in
300 tockami nam pove, da ta dejavnik v
organizaciji zelo dobro obvladujemo.

e Skupna pozitivna vrednost med 299 in
100 toékami nam pove, da ta dejavnik v
organizaciji sicer dobro obvladujemo, le
z manjSimi posegi pa bi lahko dosegli Se
boljSe rezultate.

e Skupna pozitivna vrednost med 99 to¢-
kami in 1 toko pa nam pove, da ta
dejavnik v organizaciji ob¢asno obvla-
dujemo, obCasno pa ne, zatorej se spla-

¢a razmisliti o ukrepih, ki bodo na dolgi
rok omogocali organizaciji, da zadrzuje
sproSceno energijo.

e Negativna vrednost od 0 do — 100 tock
nam sporoCa, da lahko zadrZevanje
energije izboljSamo le s premisljenimi
ukrepi.

e Negativna vrednost med — 101 ter —
200 tock nam sporoca, da bodo za za-
drZevanje energije potrebni vecji stra-
teSki ukrepi.

e Negativna vrednost ve¢ kot — 201 tock
pa nam sporoca, da so potrebni nujni in
zelo obsezZni ukrepi, ki bodo organizaciji
omogocili zadrZevati energijo.

[zmerjene vrednosti zadrZevanja ener-
gije nakazujejo, da so odnosi in sodelova-
nje med €lani svetov delavcev dobri (vred-
nost klime je 155), nekoliko manjSo vred-
nost pa smo namerili pri kontekstu (75), ki
predstavlja nacin delovanja organizacije ter
vodstva. Nacin delovanja sveta delavcev je
v Svoji osnovi precej drugacen od klasicnih
organizacij in zahteva od ¢lanov veliko bolj
avtonomno in proaktivno delovanije, o Ce-
mer prica tudi izmerjena vrednost kontek-
sta. Ugotovimo pa lahko, da je skupna vred-
nost dejavnikov zadrZevanja energije v mer-
jenem obdobju pozitivna, vsekakor pa je Se
veliko prostora za izboljSanje.

Zakljuéek

Kako v ¢asu nenehnih sprememb in
turbulenc zagotoviti trajnostno rast organi-
zacij in kako zadrzati ljudi? Pozornost v
pandemicni realnosti se je usmerila K lju-
dem in virom, ki jih posedujejo. Pri tem ne
Stejejo ve¢ posameznikovi talenti, znanja in
sposobnosti, veliko pomembnejsa je posa-
meznikova energija, ki jo prinasa v prostor.
Je le ta dobra ali slaba, je povezovalna ali

razdiralna, prispeva k imploziji in fuziji talen-
tov vseh ljudi v organizaciji ali odvraca ljudi
od uresniCevanja ciljev organizacije.

Isto¢asno se je tudi na podro€ju para-
digme vodenja marsikaj spremenilo in raz-
vilo. Od tako imenovanega administrativ-
nega vodenja, ki se je izkazovalo v dobrem
upravljanju procesov in administriranju
notranjin pravil (MBA — Management by
Administration) — smo spoznali, da je pri
delu na daljavo in hibridnem delu bolj ucin-
kovito ciljno vodenje (VB0 — Management
by Objectives), kjer je umetnost vodenja in
motiviranja ljudi v dobrem oblikovanju in
komuniciranju ciljev posameznikom, ti-
mom in oddelkom. Za boljSe odnose in vec¢
dobre energije pa kaze nasloviti tudi vred-
note — le te so se namre¢ precej spreme-
nile.

Tako domace kot globalne raziskave
kazejo, da so odnosi med sodelavci po-
stali pomembnejsi, kot so bili pred dvema
letoma in se povzpeli na sam vrh lestvice
vrednot. V prejsnji raziskavi, ki je bila oprav-
liena leta 2018, te vrednote ni bilo na lest-
vici 10 najpomembnejSih vrednot. Na tret-
jem mestu pa so dobri odnosi z nadre-
jenimi. Pandemija je poveéala tudi potrebe
po varnosti, danes ljudje dajejo prednost
stabilnosti delodajalca pred izzivnim delom
in viSino finantne kompenzacije. (Global
Talent Survey, 2020, v kateri je sodelovalo
tudi 1.617 Slovencev. Raziskava se izvaja
vsaki dve leti).

Vrednote so pomemben gradnik pro-
duktivne energije in tako se ze razvije nova
paradigma vodenja, tako imenovano vo-
denje s pomocjo vrednot (MBV — Mana-
gement by Values), ki povzro€i tudi pravo
revolucijo v raziskovanju vpliva vrednot na
uspesnost organizacije kot tudi na motivi-
ranje zaposlenih. Tako strokovnjaki za HRM
kot tudi vodje spoznavajo, da so vrednote
tiste, ki usmerjajo posameznikovo vedenje
in da ima le-to odloCujoC vpliv na ucinko-
vitost organizacije.
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Participatorna ekonomija — model demokraticno upravljane ekonomije

Brez sefov: Nova ekonomija
za holjsi svet

V prispevku predstavijamo osnovne obrise teoreticnega modela demokraticno upravljane ekono-
mije, imenovanega Parecon (participatorna ekonomija), ki ga Ze iz devetdesetih let 20. stoletja
razvijata avtorja Michael Albert in Robin Hahnel, in ki naj bi odgovoril na vprasanje, kaj hocemo

namesto kapitalizma.

Uvod

PosveCanje pozornosti ekonomski de-
mokraciji ima v dana3njih ¢asih poseben
pomen, kajti razvoj globalnega ekonom-
skega sistema v zadnijih desetletjih je po-
tekal pretezno v smeri neoliberalnega pre-
mika, kar pomeni prepu$canje vse ve¢ pod-
ro€ij Zivljenja na milost in nemilost trgu. To
neizogibno pomeni zmanjSevanje demo-
kracije tako v ekonomiji kot v politi¢ni sferi,
kar seveda pomeni zmanjSanje koristnosti
ekonomskega sistema za del prebivalstva,
ki si je ravno s poglabljanjem demokrati¢nih
pravic pridobil zgodovinsko visok Zivljenjski
standard pred dobo neoliberalizma.

Torej bolj, kot se je ekonomsko polje
poskusalo izlo€iti iz demokratiénih siste-
mov odloéanja, slabsi so bili rezultati za
segment prebivalstva, ki lahko svojo moc
uveljavlja le prek politicnih pravic, ki so iz-
razene skozi demokracijo. Nasprotno so s
tem vecC pridobile manjSine, ki lahko svojo
moc uveljavljajo mimo vseh demokrati¢nih
mehanizmov, namre¢ z ekonomskimi me-
hanizmi, ki jih uporabljajo za nedemokra-
ticno obvladovanje druzbe. Rezultat taks-
nega premika je druzbeno razslojevanje na
majhno skupino bogatih in kréenje srednje-
ga razreda, padanje Zivljenjskih standardov
vecine, krhanje javnih storitev in sluzb, ve-
Cja vnetljivost ekonomske sfere, ki nepre-
stano zapada v krize in recesije. Dodatna te-
Zava je okoljska kriza in prihajajoCi ekoloSki
kolaps, ki je v veliki meri posledica trenut-
nega ekonomskega sistema. Vse bolj se
kaze, da se znotraj okvirjev trenutnega sis-

tema ekoloSkemu kolapsu ne bomo mogli
izogniti. Kljub temu, pa se vedno znova vr-
nemo k opazki Johna Maynarda Keynesa,
»da kapitalizem ni inteligenten, ni lep, ni
praviCen in ne opravlja svoje naloge«. Key-
nes nadalje pravi, da kapitalizma ne mara-
mo in ga pocasi pricenjamo prezirati, ven-
dar ko se vpraSamo, s ¢im ga nadomestiti,
ostanemo brez besed.

Vendar ne ostanejo brez besed vsi. Mi-
chael Albert in Robin Hahnel ze iz devet-
desetih let 20. stoletja razvijata model de-
mokratiéno upravljane ekonomije, ime-
novan Parecon (participatorna ekono-
mija), ki bi odgovoril na vpraSanje, kaj ho-
Cemo namesto kapitalizma. Nedavno izdani
knijigi, poljudna No bosses: A new econo-
my for a better world (Albert) in Democratic
economic planning (Hahnel), napisani za
ekonomsko stroko, sta najnovejSa dodatka
Ze obseZnemu korpusu knjig, posvecenih
tej temi. V ¢lanku bom tako poskusSal orisati
glavne poteze Parecona, vendar bo za po-
drobno argumentacijo potrebno vzeti v roke
knijigi. Avtorja sicer poudarjata, da ponujata
okvirno strukturo, vrednote in implemen-
tacijska nacela in ne recepta, ki bi mu bilo
potrebno v celoti slediti. Predlagata krovne
principe in institucije, osmisljanje konkret-
ne implementacije pa prepustita tistim, ki
bodo v praksi ta nacela udejanjali.

Kaj torej je Parecon?

Cilj, ki sta si ga avtorja zastavila, je za-
snovati ekonomski sistem, ki bi uresnic¢eval
vrednote:

e Fkonomska demokracija: definirana
kot odloCevalska moc, ki je proporcio-
nalna temu, koliko se te doloCene odlo-
Citve ticejo;

e Ekonomska praviénost — definirana kot
placilo za trud, pozrivovalnost in po-
trebo;

e Solidarnost — definirana kot skrb za
dobrobit drugih;

o Ucinkovitost — definirana kot to, da se
cilje dosega s ¢im manj dela in virov;

e Raznolikost — definirana kot moznost
velikega Stevila ekonomskih Zivljenjskih
stilov.

Kako razumeti ekonomijo?

Pri snovanju boljSe ekonomije se na-
slonita na analitiCni okvir ekonomskih ins-
titucij in mehanizmov. Ugotavljata, da mora
vsak ekonomski sistem razreSiti nekaj te-
meljnih vprasanj in nacin, kako odgovori na
ta vpraSanja, bo v veliki meri odgovoren za
rezultate, ki jih bo dolo¢en ekonomski sis-
tem prinaSal. Ekonomski sistem mora tako
odgovoriti na vprasanja:

e [astniStva,

e sistema odlocCanja,
e delitve dela, placila in
e razdelitve.

Za vsako izmed teh vpraSanj razdelata
obstojeCe mehanizme in predlagata nove,
ki bi privedli do drugacnih rezultatov. Pri
analizi kapitalizma ugotavljata, da temelji
na zasebni in drzavni lastnini, hierarhicni ali
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korporativni delitvi dela, avtoritarnem odlo-
Canju, placilu glede na lastnino in pogajal-
sko moc¢, razdelitveno funkcijo pa opravlja
trg.

Lastnistvo

Kdo ima kontrolo nad zemljo, naravnimi
viri, opremo, orodjem in zgradbami, ki so
potrebne za proizvodnjo dobrin in storitev?
Tej skupini dobrin in virov se tipicno rece
produkcijska sredstva ali produkcijska last-
nina. Ta kategorija vsebuije le vire in lastni-
no, ki se uporabljajo v ekonomiji, in ne
osebno lastnino posameznikov, kot je na
primer obleka ali zobna SCetka. V razlicnih
ekonomijah so problem lastniStva reSevali
na razlicne nacine. Najbolj znane oblike
lastnine produkcijskih sredstev so privatna
lastnina, drzavna lastnina in druzbena
lastnina. Avtorja obdelata vsako izmed teh
oblik.

Avtorja zavrneta koncept zasebne
lastnine produkcijskih sredstev iz dveh
razlogov. Privatna lastnina implicira, da la-
hko lastnik te lastnine z njo razpolaga in
upravlja za zadovoljevanije svojih interesov.
Ta lastnina svojemu lastniku prinasa tudi
prihodke, ki izhajajo samo iz posedovanja
in nastajajo ne glede nato, Ce lastnik oseb-
no opravlja kako delo ali ne. Pridobitev veli-
kega bogastva je mozna izkljutno prek pri-
hodkov, ki jih prinasa lastnina nad produk-
cijskimi sredstvi, kajti vsi drugi nacini pri-
dobivanja prihodkov so tako ali drugace
povezani z opravljanjem nekega dela, ki pa
je omejeno s fizicnimi sposobnostmi delav-
cain dejstvom, da je v dnevu le 24 ur. Kopi-
Cenje lastnine (in posledi¢no bogastva) pa
izkrivlja tako trg kot tudi demokracijo, us-
tvarja razredno druzbo in posledicno one-
mogoca solidarnost. Iz tega razloga menita,
da bi bilo treba zavreCi koncept privatne
lastnine produkcijskih sredstev.

Prav tako avtorja zavrneta koncept dr-
zavne lastnine. DrZavna lastnina pomeni,
da se lastniStvo vseh produkcijskih sred-
stev prenese na drzavo kot pravno fikcijo.
Tako se onemogoci kopiCenje lastnine pro-
dukcijskih sredstev v rokah posameznikov
in se onemogoCi iz lastnine izhajajoCe ne-
enakosti v ekonomskih prihodkih oseb.
Kljub temu pa je v konceptu drzavne last-
nine precej tezav, kajti isti princip, tj. da
lastnik svojo lastnino uporablja za lastno
korist, ravno tako drZi za drzavno lastnino.
Na ta nacin se lastnina uporablja za zasle-
dovanje interesov ljudi, ki upravljajo drzavo,
torej tipicno manjSi segment druzbe, ki nosi
politicno mo€. Tudi ta koncept lastnine

proizvaja razredno druzbo, Ceprav je pro-
blem manjsi v bolj demokrati¢nih drzavah.

Ko zavrneta predhodna sistema lastnis-
tva, predlagata koncept druzbene lastni-
ne. Koncept druzbene lastnine, kot ga razu-
meta, izhaja iz iste predpostavke, da je last-
nik tisti, ki z lastnino lahko upravlja. Last-
nina tako postane druzbena lastnina takrat,
ko lahko celotno prebivalstvo sodeluje v
upravljanju z lastnino brez vmesnega Cle-
na politicnih elit, ki bi si lahko priredile
upravljanje v svojem interesu. Druzbena
lastnina se realizira, ko se s produkcijskimi
sredstvi in naravnimi viri upravlja direktno
demokratiéno na nivoju celotne druzbe.
TakSna ureditev prepreCuje kopicenje last-
nine, hkrati pa zagotavlja, da se dobrobit
lastnine najSirSe razdeljuje med ¢lane skup-
nosti, ki z njo upravlja.

Sistem odlocanja

Visaki¢, ko se v skupino ali skupnost
zdruzi veC 0seb, je treba razviti sisteme od-
loCanja, ki urejajo in usmerjajo delovanje
celotne skupine. Lahko reCemo, da iz posa-
meznikov nastane skupnost Sele, ko se raz-
vijejo postopki za sprejemanje skupinskih
odlocitev. Tako kot vsi drugi ekonomski
mehanizmi in inStitucije, ki smo jih do sedaj
obravnavali, tudi razlicni nacini odlo¢anja
mocno oblikujejo druzbo in v precejsnji
meri oblikujejo odloCitve, ki bodo izhajale iz
sistemov odlocanja. V grobem lahko siste-
me odloCanja razdelimo v avtoritarne (hie-
rarhicne) in egalitarne (horizontalno organi-
zirane).

Pravilno ugotavljata, da je v trenutnem
ekonomskem sistemu prevladujoC avtori-
tarni odloCevalski sistem. Avtoritarno od-
loéanje pomeni sistem odlo¢anja med ne-
enakopravnimi osebami, v katerem se ose-
be razporedijo po neki hierarhicni lestvici in
sledilogika, da volja tistih na visjih pozicijah
v tej hierarhiCni lestvici, nadvliada nad ose-
bami niZje na tej lestvici. To seveda pome-
ni, da osebe v druzbi, kjer viada sistem hie-
rarhiCnega organiziranja, Zivijo v nadrejenih
in podrejenih odnosih glede na druge Clane
druzbe. Ta nacin odloCanja prinaSa s sabo
predvidljive rezultate, namre¢ odloCitve
gredo tipitno v prid osebam, ki imajo vecjo
moc odlocanja in v Skodo tistih, ki le-te ni-
majo. Hierarhicno odloCanje onemogoca
enakopravnost v druzbi in iz tega razloga ga
kot vodilni organizacijski princip zavrneta.

Namesto tega ponudita sistem partici-
patornega odloéanja. Participatorno odlo-
Canje je sistem odloCanja, ki je namenjen
uporabi v skupinah enakopravnih posa-

meznikov. Cilj takSnega sistema odlo¢anja
je, da omogocCi vsakemu, da lahko zasle-
duje lastne interese v procesu odlocanja.
Izpostavili smo Ze, da lahko fisti, ki imajo
moc sprejemanja odlocitev, zasledujejo tu-
di lastne interese. V hierarhicnem sistemu
se mo¢ porazdeli neenakomerno, v partici-
patornem odlocanju pa bi bila mo¢ med po-
samezniki v druzbi razporejena bolj enako-
merno in pravi¢no, Ceprav cilj ni, da bi bila
za vse popolnoma enaka. Kako torej orga-
nizirati takSen nacin odlocanja?

Avtorja menita, da bi bilo to smiselno
dosegati z dvema tipoma svetov. Znotraj
obratov in v krovnih organizacijah industrije
bi delovali delavski sveti, ki bi upravljali s
proizvodnimi obrati in samostojno organi-
zirali proizvodnjo. Prav tako pa bi na drugi
strani delovali potrosniki, tako individualni,
kot organizirani v potroSniske svete na
podlagi geografske razdelitve prebivalstva,
ki bi ob obstojeci individualni potro$nii, de-
mokraticno nacrtovali skupno potrosnjo.

Tako naj bi vsak obrat v participatorni
ekonomiji upravljal svet delavcev, v kate-
rem ima vsak delavec enake pravice sood-
loc¢anja kot njegovi sodelavci. Kadar je po-
trebno, bi se osnovali specializirani sveti ali
delovne skupine za tocno dolocena opra-
vila. Obstajali bi tudi vecji sveti, ki zdruzu-
jejo predstavnike posameznih obratov ali
celotnih industrijskin branz. Odlo¢anje bi
bilo organizirano v skladu s principom, da
vsak dobi mo¢ odloCanja v takSni meri,
kolikor se ga kak3na odlocitev tice. OdloGit-
ve svetov bi bile tako vCasih sprejete po
principu en delavec en glas, v€asih, ko se
sprejemajo odloCitve, ki imajo zelo velik
ucinek na dolo¢eno manjSo skupino delav-
cev, pa bi dali tem delavcem vecji vpliv,
morda celo pravico veta. Glede na to, da je
v vsakem obratu zaradi narave dela drugac-
na prepletenost vplivov dolocenih odloCi-
tev, bi se moral vsak svet odloCiti, kakSne
nacine sprejemanja odlocitev bodo izbrali,
seveda ob upoStevanju splosnih druzbenih
norm.

Podobno kot je primaren nacin organi-
zacije delavcev v delavske svete, bi bili tudi
potrosniki organizirani v potro$niske sve-
te. Ti so lahko organizirani na smiselnih
ravneh, morda celo ene zgradbe, ki pa bi se
zdruzevali v veCje svete: svete soseske,
Cetrti, mesta, regije itd. Vsak manjsi svet bi
bil del ve€jega sveta v obliki grozdne struk-
ture svetov. Ti sveti bi v svojem delovanju
organizirali potrosnjo, podobno kot delavski
sveti organizirajo proizvodnjo. Sveti bi bili
organizirani v grozde zaradi zavedanja, da
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potroSnja ni le individualna stvar, saj je ve-
liko stvari, ki jih troSimo kolektivno. Te stva-
ri obstajajo tudi sedaj, vendar odloCanje o
njih ne poteka demokratitno, kaj Sele po
principih samoupravljanja. Tu je govora o
cestah, mostovih, parkih, vodooskrbi, me-
dijih, odvozu smeti, otroSkih in Sportnih
igris€ih in podobno. Vsaka oseba bi odlo-
Cala o lastni potro$nji, medtem ko bi sveti
soseske na primer odlocali o javnih dob-
rinah, kot je prometna ureditev, vzdrZzevanje
javnih povrsin, javni prevoz, gradnja kana-
lizacije in podobno.

Organizacija dela

Avtorja poudarjata, da je organizacija
dela izredno pomemben faktor pri omogo-
Canju demokraticnega upravljanja. Zavrneta
marksisticno analizo o razredni delitvi na
lastnike proizvodnih sredstev ter delavce in
izpostavita, da se je v analizi pozabilo na
tretji razred, ki ga imenujeta koordinatorski
razred, ki obstaja med kapitalom in
delavci. Definirata ga kot razred delavcev,
ki je pridobil posebno vlogo v druzbi s tem,
da je monopoliziral opolnomoéevalno de-
lo. Opolnomocevalino delo definirata kot de-
lovne naloge, z opravljanjem katerih dela-
vec Ze sam po sebi pridobiva druzbeno
prednost. Opolnomocevalne delovne nalo-
ge so torej tiste, ki monopolizirajo dostop
do relevantnih informacij, spodbujajo inte-
lektualne sposobnosti, gradijo socialno
mrezo, spodbujajo samozavest in podob-
no. OpaZata, da se v hierarhicni ali korpo-
rativni organizaciji dela opolnomocevalne
delovne naloge kopicijo v vi§jih delih hie-
rarhije v podijetjih, pri menedZerjih, racu-
novodijih, inZenirjih, pravnikih, strokovnja-
kih, medtem ko jih nizje v hierarhicni lestvici
podietij prakticno ni. To predstavlja prob-
lem za predlagan sistem delavskih svetov,
kjer naj bi se odvilo demokraticno odloCa-
nje v obratih. NamreC, izpostavita, Ce bi
uvedli demokraticno odloCanje v obratih
(zgodovinski poskusi tega so pri nas znani),
hkrati pa bi strukturo in obliko sluzb pustili
enako, bi to hitro unicilo dejansko demo-
kracijo, saj bi osebe, ki imajo opolnomo-
Cevalne delovne naloge, zelo hitro domini-
rale sestanke in bi kljub formalni demokra-
tiCnosti, z obratom funkcionalno znova up-
ravljala pescica oseb (tudi to je poznan po-
jav).

Da bi to preprecili in omogocili dejan-
sko ekonomsko demokracijo, predlagata,
da se skupki delovnih nalog, ki sestavljajo
sluZbe, reorganizirajo tako, da se relativno
enakomerno porazporedijo med vse delav-
ce. TakSne sluzbe imenujeta uravnotezeni

delovni sklopi, ki so sestavljeni tako, da
vsebujejo tako opolnomocevalne naloge
kot tudi dolgocasne in ponavljajoCe se na-
loge, in sicer na nacin, da je razmerje za vse
delavce priblizno enako. To ne pomeni, da
bi morali vsi delavci opravljati vsa dela, am-
pak, da bi vsak delavec moral v sklopu svo-
je sluzbe opravljati delez opolnomocevalnih
kot tudi deleZz razopolnomocevalnih del.
Tako bi v bistvu izginile sluzbe, kot so: di-
rektor, kadrovik, raunovodia, trznik, kjer
se zaposleni ukvarjajo izkljuéno s spre-
jemanjem odlo¢itev, organizacijo delov-
nih procesov, finanénim nacrtovanjem,
komunikacijo z drugimi obrati, ampak bi
se naloge, ki so sedaj zajete v specializirane
sluzbe, porazdelile med ve¢ delavcev, ki bi
ob manjSem obsegu teh nalog opravljali
tudi druga dela. Izpostavita, da to seveda ni
mogoce izvesti kar na horuk, saj obstojeci
izobraZevalni sistem delavce ne usposablja
za opravljanje tak3nih nalog, trdita pa, da je
ob primernem usposabljanju to mozno iz-
vesti.

Trg, da ali ne?

Trg je temeljna institucija naSe eko-
nomije, ki definira in dolo¢a, kateri produkti
in storitve se proizvedejo, kako se proiz-
vedejo in kako se razdelijo med ¢lane dru-
Zbe. Trg se utemeljuje s trditvijo, da je naj-
bolj uCinkovit mehanizem za organizacijo
ekonomskih aktivnosti. Trg naj bi najhitreje
Siril ekonomsko relevantne informacije,
najucinkoviteje organiziral proizvodnjo in Ze
v naravi svojega delovanja natan¢no do-
local vrednosti naravnih virov, dela, dobrin
in storitev. Posleditno so ekonomski na-
sveti tistih, ki verjamejo v te lastnosti trga,
vselej enaki: pustite trg na miru, nihce naj
se ne vmeSava v delovanje trgov, ne re-
gulirati.

Avtorja sta trzna abolicionista in izpo-
stavita pomanijkljivosti trga. Trg svojo
ucinkovitost dokazuje na predpostavkah
popolne tekmovalnosti, popolnih informa-
cij, trznem ravnovesju in neobstoju ekster-
nalij. PrepriCljivo pokaZeta, da se te pred-
postavke v realnem svetu udejanijo ravno
nasprotno. Trg je poln monopolov, nepre-
stano pada iz ravnovesja, je glavni motor
povecevanja eksternalij, medtem ko se in-
formacije smatrajo za poslovne skrivnosti.
Zaradi ogromnih koli¢in eksternalij, tako po-
zitivnih kot negativnih, ki niso zajete v cene,
trg posledi¢no producira drasticno napacne
cene dobrin in storitev, saj produkte z ne-
gativnimi eksternalijami prodaja pod ceno,
tiste s pozitivnimi eksternalijami pa dras-
tino predrago. Napacne cene seveda po-

vzroCijo napacne odloCitve tako v proiz-
vodniji kot v potro$nji in privedejo do nega-
tivnih ucinkov na druzbo in okolje. Najbolj
oCiten ucCinek tega sistema je prihajajoCi
ekoloSki kolaps, ki ima potencial (odvisno
od tega, kako hitro bomo opustili trzno
doloCanje cen), da ogrozi dolgorocen ob-
stoj Cloveske civilizacije.

Dodatno argumentirata, da trg unicuje
solidarnost, saj lahko v trznih odnosih ose-
be nastopajo le v vlogi kupca ali prodajalca,
katera imata oba cilj, da izvedeta transak-
cijo ¢im bolj v lastno korist, osebe, ki bodo
podvrZene eksternalijam pa pri tem sploh
nimajo besede.

Avtorja kot alternativo trgu predlagata
sistem demokraticnega planiranja proiz-
vodnje in potroSnje s pomocjo »facilita-
cijsko iterativnega« postopka, v katerem
se delavski sveti na strani proizvodnje in
potro$niski sveti na strani potronje (vecina
0seb bi bila tako v enih kot drugih) v pro-
cesu demokraticnega dogovarjanja v nekaj
ciklih uskladijo in nastane okvirni ekonom-
ski nacrt, ki usmerja proizvodnjo in potros-
njo. Z nastankom takSnega nacrta se lahko
preprecijo cikli hiperprodukcije in potrodnja
postane v ve€ji meri izraz volje potroSnikov.
V ¢lanku ni prostora, da bi podrobno po-
jasnil delovanje tega procesa, je pa podrob-
no opisan v knjigi Economic democratic
planning, izdelana in v knjigi opisana pa je
Ze tudi programska oprema, ki omogoca
izvedbo tega procesa.

Nacela za nagrajevanje

Kot zadnjo spremembo avtorja pred-
lagata drugacna nacela, na podlagi katerih
se doloCa, do kakSnega dela druzbenega
produkta je kdo upravicen kot placilo za
svoje delo. Izpostavita, da sta trenutno do-
minantni naceli placilo za lastnino in placilo
za pogajalsko moc. Plaéilo za lastnino za-
vrneta, saj je plaCilo na podlagi lastnine
mogoCe pridobiti edino s Crpanjem pre-
sezkov dela drugih in ne prinese nobenih
koristi druzbi. Plagilo za pogajalsko moé
zavrneta z argumentom, da pogajalska
moc zelo pogosto izvira ali iz okolis€in, na
katere posameznik nima vpliva, ali pa iz
okolis¢in, ki niso praviéne. S podobno ar-
gumentacijo zavrneta tudi nacelo placila
glede na proizvedeno vrednost, saj je tudi
to pogosto odvisno od okoliS¢in, na katere
posameznik nima vpliva, hkrati pa je v de-
lovnih procesih, v katerih sodeluje tudi do
stotine oseb, pravzaprav nemogoce do-
loCiti, koliko te proizvedene vrednosti odpa-
de na to¢no doloceno osebo. Argumentira-
ta, da je ne le nepravitno nagrajevati delav-
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ce za stvari, na katere nimajo vpliva (na
primer, da ima$ Cudovit glas), ampak tudi,
da tak nacin nagrajevanja nima primernih
spodbudnih ucinkov, saj oseb, ki nimajo
doloCenih naravnih talentov, ne mores$
spodbuditi, da jih zaradi ve¢jega placila pri-
dobijo.

Namesto tega predlagata, da se pla-
¢ilo doloca na podlagi trajanja dela, te-
Zavnosti dela in truda (duration, effort
and sacrifice), ki ga posameznik vloZi.
Torej oseba bi prejela vecje placilo, Ce bi
delala veC ur, v tezavnejSih okoliSCinah, ali
pa bi delala bolj zagnano, dokler bi seveda
opravljala druzbeno koristna opravila. Argu-
ment za takSno normo nagrajevanja je, da
so to stvari, na katere lahko posameznik
sam vpliva in posledi¢no ima takSno nagra-
jevanje primerne spodbudne ucinke. Ta na-
Cin nagrajevanja je za trenutno stanje ne-
navaden, saj bi te norme pomenile, da bi bil
rudar na uro bolje placan kot direktor rud-
nika, saj dela v tezkih in nevarnih pogojih,
medtem ko direktor sedi v klimatizirani pi-
sarni. Je pa potrebno spremenjene norme
razumeti v kontekstu drugih sprememb,

namreC v uravnotezenih delovnih sklopih
delovni mesti, kot sta zdaj direktor in rudar,
ne bi veC obstajala in bi se precej zmanjSale
razlike med delovnimi sklopi. Tudi na pri-
meru Studija, ki se v kontekstu uravnote-
Zenih delovnih sklopov smatra kot zaposli-
tev, za katero so Studentje placani, se po-
gajalska moc, pridobljena z izborazho, ne
zdi ve€ upraviCen pogoj za velike razlike v
placilih.

Torej, Parecon?

Parecon bi bil torej ekonomski sistem,
kjer bi:

e trg zamenjalo demokraticno nacrtova-
nje,

e 7asebno lastnino produkcijskih sredstev
zamenjala druzbena lastnina, ki bi bila
demokraticno upravljana,

e avtoritarno odloCanje zamenjalo hori-
zontalno odlocanje v potroSniskih in de-
lavskih svetih,

e bilo delo organizano v uravnotezene de-
lovne sklope,

e Dbi se delo nagrajevalo glede na trajanije,
tezavnost pogojev dela in izkazani trud.

TakSen ekonomski sistem bi omogocal
demokraticni nadzor nad ekonomsko sfero
druzbe, zmanjSal neenakosti v druzbi in na-
redil preostale neenakosti pravicnejSe,
izboljSal bi ekonomsko ucinkovitost,
zmanijSali bi se konflikti med razredi, ljudje
pa bi lahko zaZiveli bolj opolnomocena Ziv-
lienja.

Vrednote in mehanizmi Parecona so
avtorju tega ¢lanka blizu in bi si Zelel bivati
in delati v takSnem sistemu. Nekatere as-
pekti se v svetu pocasi Ze uvajajo v rudi-
mentarnih oblikah, na primer participativni
proraéun kot aspekt demokraticnega na-
Crtovanja skupnostne potrosnje. Drugi se
izvajajo v kooperativah in drugih skupi-
nah, ki so navdahnjene z vizijo demokra-
titne ekonomije vpeljale uravnotezene de-
lovne sklope, demokraticno odloCanje in
nagrajevanje izven trzne logike. Za zdaj so
to le zametki, Ce pa se bodo kdaj razSirili na
celotno druzbo, pa bo odvisno tudi od tega,
Ce bomo taksne vizije vzeli resno, zapolnili
okvir, ki je do sedaj zastavljen, reSili prak-
ticne zagate implementacije in si konec
koncev novo druzbo tudi izborili.

ZA UCINKOVITO SOUPRAVLJANJE

Je cas za delavske zhornice
(tudi) v Sloveniji?

0 posebnosti avstrijskega sistema »socialnega partnerstva«, ki prav zaradi izjemne vioge delav-
Skih zbornic v njem, Se danes velja za enega izmed najucinkovitejsih tovrstnih sistemov na svetu,
Ceprav imajo podobne delavske zbornice tudi v dveh nemskih dezZelah (Saarland, Bremen) in
Luksemburgu, smo v tej reviji Ze pisali. Le redki pa Se vedo, da smo imeli tudi v Sloveniji v ¢asu
med obema svetovnima vojnama svoje delavske zbornice, ki So Se Ze takrat izkazale kot zelo dober
zascCitnik pravic in interesov zaposlenih. Zato ni prav ni¢ nenavadno, da se Se danes, v ¢asu naj-

trSega neoliberalizma, ponovno pojavijajo ideje o njihovi vzpostavitvi v Sloveniji.

Namrec, ideje o morebitni (ponovni)
ustanovitvi delavskih zbornic v Sloveniji
se pojavljajo tudi v sedanjem éasu, ne-
dvomno Casu morda celo »namerne« ve-
like politicne in tudi sindikalne razdvoje-
nosti. Hkrati pa delovnopravna zas¢ita, so-
cialna in ekonomska varnost zaposlenih
verjetno Se nikoli ni bila bolj ogroZena in bolj
krSena kot v Casu danaSnjega neolibera-
lizma. In delavske zbornice, pri sosedih
veCkrat poimenovane tudi kot »delavski
parlamenti« ali »podaljSana roka sindika-

tov«, bi vsekakor lahko s svojim sistemom
volitev, finanéno neodvisnostjo, strokovno-
stjo in splosno zastopniSko vlogo (zasto-
pajo vse zaposlene, ne glede na njihovo
sindikalno (ne)organiziranost) ucinkovito
povezale vse delavske organizacije za vecji
vpliv, tako na delovno zakonodajo kot po-
loZaj zaposlenih. Zelo narobe pa bi bilo, ¢e
bi ustanavljanje delavskih zbornic zlora-
bila politika, ki bi na primer mimo sindi-
katov in drugih delavskih organizacij ali prav
zaradi njihove slabitve, skuSala prenesti

svoj (negativni) vpliv tudi na podrocje ure-
janja sicer neizogibnih navzkriznih intere-
sov med delom in kapitalom.

Izku$nje sosedov

Model »socialnega partnerstva« 0z. so-
delovanja na podrocju delovne, socialne in
ekonomske politike v sosedniji Avstriji te-
melji na prostovoljnem sodelovanju razlic-
nih interesnih skupin (socialnih partnerjev)
in moc¢ni povezanosti med sindikati, glav-
nimi politicnimi strankami in viado. Pri tem
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Pise:
\__ mag. Rajko Bakovnik ~/

Se ne omejujejo samo na urejanje delovnih
razmerij, temveC prakticno pokrivajo vsa
podrocja gospodarske in socialne politike
(zakonodajo, upravo, sodstvo, socialno po-
litiko in socialno zavarovanije...). V soci-
alnem partnerstvu sodelujejo tako insti-
tucije z obveznim ¢lanstvom kot institucije
s prostovoljnim ¢lanstvom, in sicer:

Med njimi imajo zakonsko urejeno ob-
vezno Clanstvo Avstrijska gospodarska
zbornica (priblizno 500.000 podietij placuje
Clanarino, ki je odvisna od njihove veliko-
sti), Zvezna delavska zbornica (priblizno
3,5 milijona zaposlenim se ¢lanarina avto-
mati¢no odSteje od mesecne place in znasa
0,5 % njihovega bruto dohodka) in Kme-
tijska zbornica Avstrije (Clanarina je odvis-
na od vrednosti kmetije in osnovnih storitev
zbornice za vse Clane). Avstrijska zveza
sindikatov pa je organizirana kot nestran-
karska interesna organizacija oz. zdruzenje
s prostovoljnim Clanstvom (danes ima pri-
blizno 1,2 milijona ¢lanov oz. tretjino vseh
zaposlenih).

Socialno partnerstvo pa ne deluje samo
na zveznem (drZavnem) nivoju, temvec tudi
na lokalnih ravneh in je torej zelo globoko
vpeto v celotno avstrijsko druzbo in pre-
vzema odgovornost (soodloCa) za razvoj
in konkurenénost gospodarstva, za polno
zaposlenost in spodbujanje ¢loveskih po-
tencialov, za izboljSanje Gloveku primer-

Avstrijska gospodarska zbornica
(WKO)

Kmetijska zbornica Avstrije (LK)
Zvezna delavska zbhornica (BAK)
Avstrijska zveza sindikatov (OGB)

Bistvo socialnega partnerstva je v opre-
delitvi (poenotenju, kompromisu) vseh
partnerjev za dolgoro¢ne skupne cilje avs-
trijske gospodarske in socialne politike ter v
prepricanju, da je te cilje laZje dosegati s
sodelovanjem in dogovarjanjem kot z javni-
mi spori, ob ¢emer ne zanikajo (spregle-
dajo) razlicnih interesov. Socialni partnerii
pa niso le zastopniki interesov svojih ¢lanov
v 0Zjem smislu, 0z. pogajalski (tarifni) part-
nerji in organizacije, ki izvajajo le razlicne
storitve za svoje Clane, temveC so veliko
SirSe in globlje vpeti v celoten avstrijski
politicni sistem.

nega dela in okolja — skratka, za socialni
mir kot primerjalno prednost v mednarodni
konkurenci!

Vioga in polozaj delavskih
zhornic v Republiki Avstriji

Delavske zbornice, kot protiutez dobro
organiziranim delodajalskim organizacijam,
delujejo kot javnopravne korporacije (spa-
dajo med »obvezne organizacije« kot sta-
novska zastopstva) in so organizirane kot
samoupravne ustanove. Tako imajo v vseh
avstrijskih dezelah devet delavskih zbor-
nic in njihovo krovno organizacijo — Zve-
zna delavska zbornica na Dunaju, katerih
Clani so z nekaj izjemami avtomaticno vsi
delavci in namescenci, tako v zasebnem
kot javnem sektorju, ne glede na njihovo
sindikalno (ne)organiziranost.

Delavske zbornice so pristojne »za za-
stopanje ter pospesevanje delojemalskih
poklicnih, gospodarskih, socialnih, po-
liti€nih in kulturnih interesov«, in sicer za:

® presojo zakonskih predlogov (pred-
vsem s podroGja socialnega in delov-
nega prava),

® (ajanje mnenj in predlogov k osnutkom
Zakonov, uredb, smernic in uredb EU ter
drugih predpisov,

e (stanavljanje razlicnih ustanov (npr. na
podrocju izobraZevanja delojemalcev),

e dajanje mnenj in predlogov pri doloca-
nju cen,

® potrosnisko svetovanje,

® nadzorstvo glede spoStovanja delovno-
pravnih preapisov,

® pravno-svetovalno pomoc svojim ¢la-
nom (v izrednih primerih delavska zbor-

Devet delavskih zbornic in Zvezna

KARKTEN

2400 zaposlenin

(840 funkcionarjev

delavska zbornica
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nica lahko celo sproZi sodni postopek,
kar je za ¢lane brezplacno) na podro-
Cju delovnega in socialnega prava, dav-
kov, izobraZevanja ipd.,

e sodelovanje z inSpekcijo dela,

® varstvo vajencev in mladine ter

e strokovno podporo sindikatom, svetom
delavcev (obratnim svetom) in delav-
skim zaupnikom.

Poleg brezplaéne pravne pomo¢i Cla-
nom/delojemalcem, zbornice v ospredje
svojega delovanja postavljajo tudi izobra-
Zevanje in usposabljanje ¢lanstva. Tako
so0 delavske zbornice tudi med nosilci dveh
velikih izobraZevalnih institucij, in sicer
Ljudskih univerz ter InStituta za pospeSe-
vanje poklicnih znanj, ki poleg splosnega
izobraZevanja in izpopolnjevanja odraslih
omogocata tudi poklicno izobrazevanje in
izpopolnjevanje. Vsem cClanom delavske
zbornice tovrstna izobraZevanja tudi izdatno
sofinancirajo.

Hkrati delavske zbornice za potrebe de-
lojemalcev izdelujejo tudi razliCne strokov-
ne Studije in raziskave, ki jih javno ob-
javljajo in s tem izvajajo pritisk na tiste
delodajalce, ki nameravajo znizati Ze pri-
dobljene delavske pravice ali ugodnosti.
Predstavniki delavske zbornice lahko na
zahtevo sveta delavcev (obratnega sveta),
neodvisno od volje delodajalca, vstopijo
tudi v podijetje, pri Cemer jih delodajalci
obic¢ajno sprejemajo kot enakopravne so-
govornike, saj se zavedajo, da lahko z do-
bro usposobljenimi in izkuSenimi strokov-
njaki delavske zbornice marsikdaj reSijo
tudi na videz neresljive konflikte med njimi
in zaposlenimi.

Podlago za strokovno mo¢ in uéinko-
vitost delavskih zbornic v prvi vrsti zago-
tavljajo njihovo obvezno €lanstvo in s tem
povezani finanéna mo¢ ter neodvisnost. S
Stevilnimi Studijami in raziskavami, pri Ce-
mer sodelujejo tudi z drugimi politicnimi in
socialnimi partneriji, pa pridobivajo prepo-
trebne strokovne/znanstvene podlage za
uspesnejSe zastopanje interesov zaposle-
nih.

Volitve v organe delavskih zbornic
(skupsCina, predsedstvo, predsednik in
zbornicni urad z direktorjem) potekajo vsa-
kih 5 let. Aktivno volilno pravico ima vsak
delojemalec (Clan zbornice), ki je dopolnil
18 let in ima tudi sicer splo3no volilno pra-
vico. Pasivno volilno pravico pa ima delo-
jemalec, ki je dopolnil 21 let starostiin je v
Avstriji vsaj dve leti zaposlen ter uZiva tudi
splosno volilno pravico. Volitve potekajo v
podjetjih, nekateri pa lahko volijo tudi po

posti. Najve¢ kandidatov predlagajo sindi-
kati, vendar lahko kandidirajo tudi politiCne
frakcije. Kandidirajo pa lahko tudi posamez-
niki, Ge zberejo 140 podpisov.

UspeSnost  avstrijskega socialnega
partnerstva nedvomno temelji na zelo do-
brem sodelovanju med delavskimi zhor-
nicami in sindikati, ki pri zastopanju inte-
resov delojemalcev medsebojno ne konku-
rirajo, temve¢ se podpirajo in tesno sode-
lujejo, kar ima podlago tudi v zelo jasnih
zakonskih doloc¢bah. Hkrati imajo oboiji zelo
jasno razmejene tudi svoje pristojnosti (7a-
bela 1), pri Cemer so delavske zbornice v
prvi vrsti zadolZzene za izvajanje Stevilnih
storitev za svoje Clane (brezplacna pravna
pomoc, svetovanje, izobrazevanje, sodelo-
vanje pri sprejemanju zakonodaje, nadzor
nad spoStovanjem delovnopravnih pred-
pisov...). Po drugi strani so sindikati tudi
»borbene« organizacije« (svoje zahteve si
lahko izborijo tudi s stavkami, kar delavske
zbornice ne smejo) in edini partner v ko-
lektivnih pogajanjih ter pri sklepanju kolek-
tivnih pogodb na delojemalski strani, Ce-
prav le-te veljajo za vse zaposlene v dolo-
Ceni panogi oz. dejavnosti, torej tudi za
neclane sindikatov. Delavske zbornice jih
pri tem le podpirajo s podatki (npr. o infla-
ciji, produktivnosti, razvoju podietij v pre-
teklem letu...) in z razlicnimi raziskavami,

skih zbornicah (§ 6). Delavske zhornice
namre¢ podpirajo svete delavcev pri nji-
hovem delu predvsem z vsem znanjem, ki
ga premorejo njene Stevilne strokovne slu-
Zbe, npr. pri sprejemanju podjetniskih po-
godb, pogajanjih na podroCju socialne var-
nosti, v primerih tezav podjetif in posledic-
nega zmanjsevanja pravic zaposlenih ipd.
Kot javna ustanova zbornica posebej odgo-
varja tudi za nadzor delovanja posebnih
skladov, v Kkatere zaposleni zdruzujejo
sredstva za delovanje svetov delavcev, pri
¢emer so jasno doloCena pravila, ki jih mo-
rajo upostevati v podijetjih. Se posebej po-
membno in dragoceno je sodelovanje de-
lavskih zbornic in svetov delavcev na
podro€ju izobraZzevanja in usposabljanja
¢lanov svetov delavcev. Nasploh pri so-
sedih velja staliSée, da uspeSno zasto-
panje interesov zaposlenih na vseh rav-
neh (na podjetniSki, deZelni in drzavni rav-
ni), v prvi vrsti zahteva dobro izobrazene
in usposobljene predstavnike zaposlenih.
Dodatno izobrazevanje ¢lanov v celoti fi-
nancirajo delavske zbornice, hkrati financi-
rajo tudi velik del stroSkov strokovnih uspo-
sabljanj zaposlenih, o Cemer smo v tem pri-
spevku Ze pisali. Delavske zbornice in sveti
delavcev pa tesno sodelujejo ter spreje-
majo skupne reSitve tudi na drugih podroc-
jih zastopanja interesov zaposlenih v po-

Tabela 1: Kako (so)delujejo delavske zbornice in sindikati?

Delavske zbornice

Avstrijska zveza sindikatov (0GB) /
sindikati

Pravna podlaga:

Zakon o delavskih zbornicah
(Arbeiterkammergesetz)

Pravna podlaga:

Zakon o drustvih, zdruZenijih, zvezah
(Vereins- und Koalitionsgesetz)

Posebne naloge:

- Proucevanje delovnega (in socialnega)
prava

- Zastopanje delojemalskih interesov v
odnosu do drzave

- Podajanje mnenj k zakonom

Posebne naloge:
- Kolektivna pogajanja o placni politiki
- Pogajanja z delodajalci
— Operativno delo v podjetju

Skupne naloge delavskih zbornic, Avstrijske zveze sindikatov in sindikatov

- Zastopanije interesov zaposlenih v podjetjih

- Zastopanije delojemalskih interesov v mednarodnem okolju

- Informiranje, svetovanje in podpora zaposlenim ter njihovim predstavnikom v podjetjin
- Pravno varstvo/zastopanje zaposlenih v podjetjin

kar je v veliko strokovno pomoc pri dose-
ganiju ciljev pogajan;.

Zelo mocno pa je razvito tudi sodelo-
vanje delavskih zbornic in svetov delav-
cev v podjetjih, kar ima nenazadnje tudi
formalnopravno podlago v Zakonu o delav-

djetjih, npr. pri reSevanju konfliktov med
delodajalci in zaposlenimi, konfliktov v zvezi
S pristojnostmi svetov delavcev in more-
bitnih konfliktov med vodstvi podietij in sin-
dikati.
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So delavske zhornice
sprejemljive tudi za danasnje
slovenske razmere?

Glede na predstavljene izku$nje in zelo
dobro prakso sosedov ter naSo evidentno
razdvojenost, bi delavske zbornice vseka-
kor lahko odlocilno povezale vse delavske
organizacije za vecji vpliv na delovno za-
konodajo, sam poloZaj zaposlenih in vi§jo
kakovost dela ter Zivljenja nasploh.

Pri tem delavske zbornice, kot kaze tudi
avstrijska praksa, v nicemer ne bi ogrozale
moci in obstoja sindikatov, imele pa bi dve,
za kakovost socialnega dialoga zelo po-
membni sistemski prednosti, in sicer:

e zaradi predvidenega nacina njihovega
financiranja (prek obveznih prispevkov)
bi lahko vzpostavile neodvisne in stro-
kovno izjemno mocne strokovne sluzbe,
ki bi v vseh pogledih drZale ravnoteZje z

delodajalskimi organizacijami in drzav-
nimi institucijami, ob hkratnem nudeniju
potrebne strokovne podpore tako sindi-
katom kot svetom delavcev v podjetjih;

e predvideni nacin izvolitve njihovih orga-
nov (volitve med vsemi zaposlenimi) pa
bi jim zagotovil tudi splosno zastopnisko
vlogo, torej polno reprezentativnost za
zastopanje interesov vseh zaposlenih,
ne glede na njihovo sindikalno (ne)orga-
niziranost.

Vsekakor pa bi moralo morebitno us-
tanavljanje delavskih zbhornic v Sloveniji
potekati izkljuéno s sodelovanjem/sogla-
sjem reprezentativnih sindikatov in dru-
gih delavskih organizacij.
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Nujnost izobrazevanja
in usposabljanja
v obdobju okrevanja: kaksna je
vioga delavskih predstavnikov?

Po skoraj dvoletnem obdobju epidemije je nedvoumno, da je prilagajanje na nove razmere bist-
veno vplivalo na podjetja po vsem svetu. Skorajda vsa podjetja so morala spremeniti nacin po-
slovanja, zlasti z vidika vecCje prisotnosti digitalizacije v delovnih procesih, kakor tudi zaradi drugih
ukrepov preprecevanja Sirjenja okuzbe z virusom COVID-19, kot sta socialno distanciranje in delo
od doma. Te spremembe mocno vplivajo tudi na zahteve po znanjih in kompetencah, kakor tudi na
zagotavljanje ustreznega izobrazevanja in usposabljanja’ v podjetjih. To velja tako za delavce kakor
tudi za delavske predstavnike, ki jim je nova Situacija tudi v izziv pri ohranjanju stika z ostalimi
delavci ter tuadi pri opravijanju njihove vioge v podjetjih.

V prispevku predstavijamo izzive izo-
braZevanja in usposabljanja na delovnem
mestu na podlagi dostopnih podatkov ter

izhodiSC za nadaljnji razvoj v dobi okre-
vanja. Posebej se osredoto¢amo na t. i.
digitalne ves€ine, ki se pogosto izpostav-

1 |zobrazevanje pomeni formalno izobraZevanje, ki poteka v javno veljavnih programih za pridobitev
javno veljavne izobrazbe, npr. visokoSolska diploma, poklicna izobrazba in podobno. 1Usposabljanje je
manj formalna oblika pridobivanja novih znanj in kompetenc, ki poteka v razlicnih oblikah, kot denimo

konference, seminarji, tecaji ipd.

2 SURS. 2017. Anketa o izobrazevanju odraslih, Slovenija,

https://pxweb.stat.si/pxweby/Dialog/statfile2.asp

ljajo kot najbolj »kriticne« za ohranjanje po-
slovanija ter konkurenc¢nosti na trgu.

Nizka stopnja vkljuéenosti v
izobrazevanje in usposabljanje

Na podlagi dostopnih statisticnih po-
datkov se odrasle osebe v Sloveniji nizko
vkljuéujejo v izobrazevanje in usposab-
ljanje. Anketa o izobrazevanju odraslih,? ki
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jo v Sloveniji vsakih pet let izvaja Statisticni
urad Republike Slovenije (SURS), je za
zadnje dostopne podatke leta 2016 poka-
zala, da se je v zadnjem letu pred anketi-
ranjem v formalno in/ali neformalno izo-
braZevanje vkljucilo 47 % odraslih med 18
in 69 letom, vendar so v ta odstotek Steti
tudi dijaki in Studentje, zato je treba za
realno oceno pogledati Se druge raziskave.
Porocilo SURS v okviru tedna vseZivljenj-
skega ucenja iz leta 2021 kaze,® da se je
delez odraslih, ki so se izobraZevali ali us-
posabljali od leta 2010 do leta 2020 zni-
Zeval. Vletu 2020 se je namre¢ formalno ali
neformalno izobraZevalo in usposabljalo
14,3 % prebivalcev, starih vsaj 15 let, kar je
za osem odstotnih tock manj kot leto prej.
TakSen izrazit padec v letu 2020 je mogoce
pripisati tudi posledicam epidemije. Na
podlagi Eurostatovih podatkov se je v letu
2020 v Sloveniji izobrazevalo formalno
in/ali neformalno 8,4 % odraslih oseb,
starih med 25 in 64 let. V primerjavi z os-
talimi evropskimi drzavami smo malenkost
pod povprecjem; vodilne so skandinavske
drzave (Svedska, Finska, Danska), na repu
lestvice pa najdemo vzhodnoevropske dr-
Zave, to so Slovaska, Bolgarija in Romunija.
Zadniji rezultati evropske raziskave o delovni
sili EU (EU-LFS),* ki spraSuje posameznike,
ali so se v preteklih Stirih tednih pred anketo
udelezili izobrazevanja in usposabljanja, je
pokazala, je bilo taksnih 9,5 %, kar je manj
kot 11,4 % v letu 2019. Po njihovih po-
datkih je to prvi padec v desetletju, s Cimer
S0 se stopnje udelezbe znizale na raven iz
leta 2012. Mocan dejavnik vpliva na padec
je zagotovo imela epidemija, kar po iz-
sledkih raziskave toliko bolj velja za pod-
jetja, ki so se med epidemijo oziroma zaradi
nastale krize soocala s poveéanimi pritiski
na produktivnost ter so posledicno man;
Casa vlagala v usposabljanje. Sicer je na
sploSno vecina podijetij, vkljucenih v razis-
kavo, poroCala o nizjih stopnjah usposab-
ljanja v trenutnih kriznih ¢asih.

Poleg nizkega deleza vkljucenih so do-
datno zaskrbljujoCe strukturne razlike med
tistimi, ki se vkljuCujejo v izobrazevanje in
usposabljanje in tistimi, ki se ne vkljuCujejo.
Vise zgoraj navedene raziskave kazejo po-
dobne ugotovitve: izobrazuje in usposablja
se vet Zensk kot moskih, bolj so aktivni
mlaj$i v primerjavi s starejSimi, ravno

3 SURS. 2021. Tedni vseZivljenjskega ucenja,

tako je vkljuCenost v izobrazevanje in us-
posabljanje povezana s pridobljeno stopnjo
izobrazbe: bolj izobraZeni se ve€ vkljucujejo
v izobrazevanije in usposabljanje, manj izo-
brazeni pa manj. Nizka je udelezenost tudi
med brezposelnimi in samozaposlenimi, ki
so dejansko velikokrat ekonomsko odvisni
od enega delodajalca. StarejSi kot razlog za
ne-vkljucitev v izobrazevanje in usposab-
ljanje navajajo, da novih znanj za delo, ki ga
opravljajo, ne potrebuijejo; starost in zdrav-
stveno stanje; mlajSi pa druzinske obvez-
nosti.

Po drugi strani velja omeniti velikokrat
sliSano in doZiveto staliSCe delodajalcev, da
izobraZevanje in usposabljanje predstavlja
podjetju (dodaten) stroSek, zato so do iz-
vedbe in vkljucitve delavcev v izobrazevanje
in usposabljanje pogosto zadrzani. Veliko
dilem je tudi pri vrednotenju delovnega Ca-
sa, ki ga delavci prebijejo na izobraZzevanju
in usposabljanju. Dodatni zadrZki se obicaj-
no pogostejSi pri izobraZevanjih in uspo-
sabljanijih, ki niso popolnoma neposredno
povezana z delovnimi zadolZitvami na
delovnem mestu, kot npr. usposabljanje za
uporabo novega stroja, ampak so splosnej-
Se narave. Vendar so z vidika razumevanja
poslovnega okolja, Siritve obzorij ter drugih
pozitivnih u€inkov pridobivanja novih znanj
in kompetenc (med katere lahko uvrs¢amo
tudi krepitev socialnih stikov) vec kot po-
trebna in zazelena. Toliko bolj to velja za
delavske predstavnike, ki za opravljanje
svoje funkcije potrebujejo raznolika znanja
ter veS€ine, od poznavanja zakonodaje do
komunikacije z zahtevnimi sogovorniki. Oz-
koglednost pri tem ne Kkoristi, ravno na-
sprotno. Toliko bolj to velja za sodobni ¢as
bliskovitega digitalnega razvoja, zato je iz-
redna pomembna hitra sposobnost prila-
goditve, ki jo je mogoCe pridobiti tudi z
aktivnim vkljuCevanjem v aktivnosti izobra-
Zevanja in usposabljanja.

Vpliv epidemije

V strokovni javnosti se pojavljajo raz-
licna mnenja, kako bi lahko gospodarske
posledice zaradi epidemije vplivale na vecje
ali manjSe moznosti za izobraZevanja in
usposabljanje. Po eni strani bi lahko manj
gospodarske aktivnosti pomenilo ve¢ ¢asa
za izobraZevanije in usposabljanje, po drugi
strani pa so podjetia morda manj spo-

https://www.stat.si/StatWeb/File/DocSysFile/11525/sl-vsezivljensko-ucenje-2021.pdf
4 https://ec.europa.eu/eurostat/web/microdata/european-union-labour-force-survey

5 Franca, Valentina, Domadenik Muren, Polona in Redek Tjasa. 2020. Raziskava o ucinkovitosti
protikoronskih ukrepov — PKP. Ljubljana: Ministrstvo za delo, druzino in socialne zadeve

sobna in pripravljena kriti stroske za te
gotovosti glede prihodnjih sprememb po-
vpraSevanja po njihovih izdelkih, zlasti ob
prisotnosti likvidnostnih omejitev. Vendar
zaradi asimetricnih vplivov epidemije na pa-
noge, so se nekatera podietja soocCala z
manjSim obsegom poslovanja, druga pa
poslujejo precej prek obicajnih zmogljivo-
sti. Na izobrazevanje in usposabljanje sta
mocno vplivala tudi ukrepa socialnega dis-
tanciranja ter dela od doma, saj se je vecina
aktivnosti izobraZevanja in usposabljanja
do marca 2020 izvajala v zivo. S temi ukrepi
je postala organizacija izobrazevanja in us-
posabljanja tezja, deloma tudi drazja in bolj
zapletena, zlasti v primeru hibridne izvedbe,
ko je treba zagotoviti vse potrebno za us-
trezen prenos predavanj ipd. Po drugi strani
je delo od doma skrajSalo Cas prevoza na
delo ter hkrati povecCalo razpoloZljivost za
usposabljanje prek spletnih seminarjev in
teCajev, vendar le za tiste, ki so oziroma de-
lajo od doma.

Ukrepi za preprecevanije Sirjenja okuzbe
z COVID-19, ki so se zaceli marca 2020 in
so v razlicnih oblikah prisotni vse do danes,
so namreC najprej onemogoCili, nato pa
znatno oteZili izvedbo izobrazevanja in us-
posabljanja na daljavo. To je pomenilo, da
je bilo treba dejavnosti usposabljanja pre-
loZiti ali zagotoviti na spletu. V praksi se to
ni vedno izkazalo za mogoce, Se manj pa
uéinkovito, zlasti v podjetjih, kjer pred epi-
demijo niso imeli izkuSenj s spletnim us-
posabljanjem. Dodatna ovira je lahko slab-
Se poslovanje podietij, ki v sploSnem pri-
vede do varCevanja in zmanjSevanja prora-
Cuna za aktivnosti izobrazevanja in uspo-
sabljanja. To je potrdila tudi domaca Studija
med delodajalci o uCinkovitostih protiko-
ronskih ukrepov, izvedena konec leta
2020.5

Nedvomno pa je, da je kriza zaradi
COVID-19 povecala potrebe po zagotav-
ljanju usposabljanja za odziv na nove in
specificne potrebe po vescinah, ki jih je
povzro€ila pandemija, kot so usposabljanje
za splosne in delovno specifitne digitalne
vesCine in razna spletna orodja, komuni-
kacija in vodenje v spletnem okolju (zlasti
pri delu od doma), ocena tveganja ter
skladnost z ukrepi COVID-19 ipd. Izsledki
zgoraj navedenih Studij tudi kazejo, da so se
nekatera podjetja prilagodila na nove raz-
mere s kombinacijo spletnega in klasié-
nega usposabljanja v Zivo (veCinomavt. .
hibridni obliki). Pomemben dejavnik pri tem
je tudi dejstvo, da je urnik spletnega uspo-
sabljanja obiCajno bolj fleksibilen in po-
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sameznikom omogocCa spremljanje aktiv-
nosti, ko jim z vidika zasebnih obveznosti
bolj ustreza.

Z vidika izobrazevanja in usposabljanja
v Casu epidemije se kot kriticno kaze tudi
dolgotrajna odsotnost s trga dela, ki je bilav
Casu epidemije prisotna zaradi t. i. Cakanja
na delo. Interventna zakonodaja je sicer
omogocila prejemanje nadomestila place
za ta Cas, vendar so bili ti delavci dalj ¢asa
delovno neaktivni, kar je v veliko primerih
oteZilo ponovno vkljuCevanje v delovno
okolje. Zato bi bilo treba pri takSnih in po-
dobnih ukrepih v prihodnje razmisliti, kako
aktivirati delavce, ki Cakajo na delo, ter jih
spodbuditi k izobraZevanju in usposablja-
nju.

Kaj lahko storijo
delavski predstavniki?

Pravica in dolznost izobrazevanja in us-
posabljanja je urejena v Zakonu o delovnih
razmerjih (ZDR-1;8 €lena 170 in 171), velik
pomen za uresnicevanje pa imajo kolek-
tivne pogodbe, tako na panozni kot pod-
jetniSki ravni. V kolektivnem dogovarjaniu bi
se bilo smiselno dogovoriti za dejavnosti
oziroma poklicu smiselne aktivnosti s
ciliem pridobivanja ve¢ potrebnih znanj
in kompetenc, zlasti za delo v digitalnem
okolju. Vendar je Zal slovenska realnost
drugacna, saj kot kazejo tako raziskave kot
prakticne izkusnje, te moznosti v praksi ve-
¢inoma niso izkorisCene.” Ve€ina panoznih
kolektivnih pogodb v Sloveniji vsebuje te-
meljna dolocila o izobraZevanju in usposab-
ljanju, vendar so skromna pri natancnejsi
dolocitvi in/ali nadgradniji zakonskih dolocil.
V vecini primerov gre za ponovitev zakon-
skega besedila z manjSim dopolnilom ali
pojasnilom; v nekaterih primerih se konkre-
tizirajo zakonske dolocbe, npr. glede povra-
Cila stroSkov in podobno; nekatere kolek-
tivne pogodbe pa nadgradijo zakonsko be-
sedilo z, na primer, doloCitvijo placane od-
sotnosti zaradi izobraZevanja in usposab-
ljanja oziroma z doloCitvijo pravice do ne-
placane odsotnosti za te namene.

Kot primer dobre prakse je mogocCe
izpostaviti Kolektivno pogodbo za tekstilne,
oblacilne, usnjarske in usnjarskopredelo-
valne dejavnosti Slovenije (KPtoupd),® ki v
44, ¢lenu doloca sodelovanje delodajalca in

8 Uradni list RS, §t. od 21/13 do 119/21.

sindikata pri nacrtovanju, izvedbi in evalva-
Ciji izobrazevanja. DoloCena je zaveza, da
delodajalec pripravi letni koledar izobra-
Zevanja, izpopolnjevanja in usposabljanja s
sindikatom, kar vkljucuje vsebino, obseg
izobraZevanja, izpopolnjevanja in usposab-
ljanja ter okvirni terminski plan s Stevilom
predvidenih udelezencev ter dogovor o so-
financiranju izobrazevanja. Neposredno za-
vezujoca je dolocba, da je treba v letnem
planu predvideti najmanj osem ur izpopol-
njevanja ali usposabljanja letno za vsa-
kega delavca, ki opravlja delo pri deloda-
jalcu. Nadalje tretji odstavek 44. Clena ko-
lektivne pogodbe zavezuje delodajalca in
sindikat, da so s planom dogovorjene ob-
like izobrazevanja, izpopolnjevanja in uspo-
sabljanja pod enakimi pogoji dostopne
vsem delavcem, ne glede na zaposlitev za
dolocen ali nedolocen ¢as, agencijsko delo,
ne glede na spol ali starost. Poleg nacrto-
vanja kolektivna pogodba predvideva sode-
lovanje delodajalca in sindikata tudi pri
evalvaciji izvedenega. Kajti drugi odstavek
44, ¢lena doloCa, da delodajalec in sindikat
enkrat letno ocenita izpolnjevanje zastavlje-
nega plana in doseZene rezultate, ter po
potrebi sprejmeta ustrezne spremembe o0zi-
roma dopolnitve.

Vendar primer dobre prakse sklenjene
kolektivne pogodbe je resnicno dober, Ce
se v praksi tudi izvaja. Pri tem ima lahko
pomembno vlogo tudi svet delavcev, ka-
teremu Zakon o sodelovanju delavcev pri
upravljanju (ZSDU)® na ve¢ mestih omo-
goCa spodbujanje izobraZzevanja in uspo-
sabljanje kot pravico in dolZnost iz delov-
nega razmerja. Ze 4. ¢len ZSDU doloca, da
imajo delavci pravico do individualnega in
kolektivnega sodelovanja pri upravljanju,
zlasti Ce gre za soodloCanje oziroma vpliva-
nje na vsehino in organizacijo dela ter na
doloCitev in izvajanje aktivnosti, namenje-
nih izboljSevanju delovnih razmer oziroma
humanizaciji delovnega okolja in doseganju
uspesnega poslovanja druzbe. Menim, da
je izobrazevanje in usposabljanje nedvom-
no mogoce uvrstiti kot aktivnosti, ki izbolj-
Sujejo delovne razmere ter poslediéno
boljSe poslovne rezultate. Pri tem pa je
pomembno, kako mocno sveti delavcev
vrednotijo izobrazevanje in usposabljanje
ter kako intenzivno si prizadevajo za izbolj-
§anje stanja na tem podroCju. Smiselno bi

7 Ve v Franca, Valentina. 2018. Med teorijo in prakso: vsebine izobrazevanja in usposabljanja v
kolektivnih pogodbah dejavnosti. Delavci in delodajalci, 18(4): 609-632.

8 Uradni list RS, §t. 18/14, 24/14.
9 Uradni list RS, $t. 42/07 — UPB, 45/08.

bilo oblikovati skupne aktivnosti sindikata
pri delodajalcu ter sveta delavcev za
enotna prizadevanja izboljSanja vecje vklju-
cenosti vseh delavcev v izobrazevanje in
usposabljanje, ne zgolj in samo doloCenih
skupin delavcev. Ravno tako si lahko svet
delavcev (skupaj s sindikatom) prizadeva
za vkljucitev v nacrtovanje, izvedbo in eval-
vacijo izobrazevanja po zgledu predhodno
predstavljene kolektivne pogodbe.

Prihodnost: zgolj na spletu?

Dosedanje izkuSnje in napovedi za
bliZnjo prinodnost kazejo, da bomo pri svo-
jem delu vse bolj odvisni od digitalizacije ter
reSitev umetne inteligence. Ravno tako so
se Stevilna podjetja Ze odlocila za vsaj del-
no opravljanje dela od doma tudi v ob-
dobju okrevanja, oziroma so to doloCile kot
novo realnost. Nedvomno to Ze imain bo Se
imelo vpliv na vkljuCenost delavcev v izo-
braZevanje in usposabljanje. To nakazuije,
da bi bilo mogoCe v prihodnosti bolje
izkoristiti spletno usposabljanje, kar velja
tudi za usposabljanje delavskih predstavni-
kov, tako sindikalnih kot ¢lanov sveta de-
lavcev. Z zaCetkom epidemije so te aktiv-
nosti skorajda zamrle, saj jih iz ze navede-
nih razlogov ni bilo mogoCe prenesti na
splet. Dodatno tezavo je predstavljala tudi
nedostopnost opreme za delavske pred-
stavnike, zlasti v tistih delovnih okoljih, kjer
Clani sveta delavcev pri opravljanju svojega
dela nimajo, denimo, sluzbenega racunal-
nika. Zdi se, da so se doloCene aktivnosti
oZivile v letu 2021, vendar je trenutna situ-
acija Se vedno dale¢ od izvajanj uspo-
sabljanja pred epidemijo. V izogib daljSe-
mu ¢asovnemu obdobju brez usposablja-
nja za delavske predstavnike bi bilo vendar-
le smiselno razmisliti o vsaj delni oziroma
hibridni izvedbi usposabljanja. Predpogoj
za to je seveda dostop ustrezne opreme za
vse delavske predstavnike ter dogovor z
delodajalcem.

Kljub vsemu se kot vecji, Ce ne najvecii,
izziv zdi vplivati na stali$¢a in mnenja tako
delavcev, njihovih predstavnikov kot de-
lodajalcev o izobraZzevanju in usposab-
ljanju. Prepricanja, da nam ni treba pri-
dobivati novih znanj in vescin, ker »delo Ze
obvladamox, ali »smo Ze prestari« oziroma
»nimamo ¢asa« ter podobno, so v danas-
njem Casu preZiveta. Ravno tako je stalisce
delodajalcev, ki si obenem Zelijo usposob-
liene delavce, da sta izobrazevanja in us-
posabljanje zgolj stroSek, zgreSeno. Za tak-
Sen vrednostni premik pa je vendarle po-
trebno skupno sodelovanje, tudi na na-
cionalni ravni, lahko tudi z oblikovanjem
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ustreznih politik ter drugih mehanizmov za
spodbuditev pridobivanja novih znanj in
veScin. Zlasti bi kazalo okrepiti zavedanje o
nujnosti osvajanja digitalnih ves€in, ki jih
vsi na trgu dela ve¢ kot potrebujemo. Ob
tem je kljucna tudi ustrezna komunikacija,
ki naj spodbudno nagovarja delodajalca in
delavce ter jasno izpostavi povezavo med
ponujenimi vsebinami izobrazevanja in us-
posabljanja in napovedanimi spremem-
bami delovnih zadolZitev.

Aktivnosti je smiselno oblikovati v sme-
ri izobrazevanja in usposabljanja kot

vrednote, pri Cemer je podpora delavskih
predstavnikov pomembna. Razmisliti velja
0 okrepitvi pogovorov vsebin izobrazevanja
in usposabljanja v socialnem dialogu, saj
lahko sindikati nudijo podporo, spodbujajo
in pomagajo razumeti, zakaj so dolocena
znanja in kompetence potrebne za ohra-
nitev tako zaposlitve kot zaposljivosti. Ena-
ko pomembno vlogo imajo sveti delavcev,
ki lahko te aktivnosti dodatno podpirajo,
ravno tako spodbujajo delavce k udelezbi
ter na drugi strani skuSajo vplivati na de-
lodajalce k aktivnejsi drzi. Kljucno se mi zdi

sodelovanje v vseh fazah, to je od nacr-
tovanja izobrazevanja in usposabljanja, iz-
vedbe ter evalvacije izvedenega. Stalisce,
da je to zgolj »skrb« delodajalca, se kaze
kot neustrezna v sodobnem poslovnem
okolju, saj bi se za to morali zavzemati tudi
delavski predstavniki in v okviru svoje vlo-
ge po svoji moCi prispevati k temu. Menim,
da je to tudi njihova SirSa druzbena vloga, to
je prispevati k dobrobiti ter sploSnem iz-
boljSanju zaposljivosti (in ne zgolj zaposle-
nosti) delavcev.

Pise:

\\ Tadej Jezernik /

Miadi in delavska participacija

O miadih in delavski participaciji se v preteklosti ni veliko govorilo niti pisalo. Pravzaprav tudi v stro-
kovni literaturi najdemo zelo malo Stevilo ¢lankov z omenjeno tematiko. Le malo strokovnjakov je
forej posvecalo svojo pozornost vprasanju, v koliksni meri mladi sodelujejo pri delavskemu so-
upravljanju in kako zelo aktivni so v tem procesu. Natancnih podatkov niti ni mogoce dobiti niti se
Jih ne zbira loCeno za statisticne namene. Je pa mogoce na poadlagi nekaterih drugih dostopnih
podatkov oblikovati vzporednice med mladimi in delavsko participacijo.

Najprej je treba pojasniti pomen besed-
ne zveze miladi in njihova aktivnost. V po-
sebnem dokumentu® Sveta Evrope je ob-
razlozeno, da Slovenija sledi sploSnemu
Evropskemu modelu, ki med mlade Steje
posameznice in posameznike med 15in 29
letom. To je tudi druzbena skupina ljudi, ki
spada v skupino delovno sposobnega pre-
bivalstva, torej tistega prebivalstva, ki lahko
opravlja delo.

So mladi »aktivna« ali
»pasivna« druzhena skupina?

Pa so mladi aktivni in ali drZi sploSen
vtis, ki se pojavlja v javnosti, da so mladi
pasivna druzbena skupina?

Prav gotovo mladi niso pasivni, vendar-
le pa moramo upoStevati, da je aktivna
participacija mladih pri procesu delavskega
soupravljanja posredno vezana na aktiv-
nost mladih na drugih podroéjih pred
vstopom na trg dela.

Spodbujanje aktivne participacije mla-
dih pred vstopom na trg dela sta se Ze nekaj
let nazaj lotila Evropska komisija in Svet
Evrope, ki skupaj prek razlicnih mehaniz-
mov spodbujata njeno aktivnost. Summa
summarum veC razlicnih naporov je pri-
vedlo do tega, da se je oblikovalo 11 Ev-
ropskih mladinskih ciljev, ki so bili vklju-
¢eni v Resolucijo? Sveta Evropske unije za

Thitps://pjp-eu.coe.int/documents/42128013/47261653/Analytical + paper+ Youth+Age+Bojana+
Perovic+4.4.16.pdf/eb59c¢5e2-45d8-4e70-h672-f8de0abcal8c

2 https://eur-lex.europa.eu/legal-content/SL/TXT/?uri=0J:C:2018:456:FULL
3 https://europa.eu/youth/strategy/european-youth-goals_en

obdobje 2019-2027. Cilji so nastali na pod-
lagi posvetovanj z ve¢ kot 50.000 mladimi
po vsej Evropski uniji. Neposredno partici-
pacijo mladih omenja 9. cilj (»Prostor in
participacija za vse3«). Ta zajema 0Snovo
aktivne participacije mladih v demokratic-
nih procesih in v procesih, v katerih so mla-
di neposredno udelezeni. V Resoluciji, ki jo
je sprejel Svet Evrope, je navedeno, da ak-
tivno participacijo mladih spodbuja pred-
vsem ravnoteZje razliénih priloZnosti in
osebnih ciljev, ki jih imajo mladi na poti do
izpopolnitve svoje kariere. Dodatno je na-
vedeno, da mladi na zacetku svoje kariere
teZje izrazijo svoja priCakovanja do slu-
Zbenih aktivnosti in jih le redko jasno iz-
postavijo avtoritetam, ki imajo pogosto vec
znanja kot mlajSi posamezniki. Mlade pred-
vsem skrbi, da njihovi cilji, ki si jih zastavijo
bodisi niso uresnicljivi, ker so preambi-
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ciozni, bodisi jih je strah, da bi se cilji ures-
nicili, kar pomeni postavljanje vedno znova
vijih ciljev. PoroCilo sicer navaja, da ima
spodbujanje aktivne participacije multipli-
kativne uéinke tudi na drugih podrogjih,
kot so: izobrazevanije, socialna vkljucenost
mladih in sodelovanje v demokraticnih pro-
cesih. Svet Evrope drZavam Clanicam pri-
poroca, da se mlade spodbuja pri uresni-
Cevanju njihove participacije na nacin, da
se jih opogumlja naj bodo aktivna druzbena
skupina, ki kriti€no vrednoti prejete infor-
macije in racionalno izbira osebne ter kari-
erne koristi.

V Sloveniji aktivno participacijo mladih
prek razlicnih programov spodbuja Mladin-
ski svet Slovenije. Gre za krovno mladin-
sko organizacijo, ki zdruzuje 13 razlicnih
mladinskih organizacij, ki delujejo na pod-
ro¢ju mladih. Mladinski svet Slovenije so-
deluje v Evropskem miladinskem forumu, ki
je pomagal sooblikovati v Svetu Evrope
sprejeto, prej omenjeno resolucijo. Poleg
Mladinskega sveta Slovenije obstajajo tudi
lokalni Mladinski sveti, ki spodbujajo mla-
de, da so aktivni v svoji lokalni skupnosti
in tako bistveno prispevajo k druzbenemu
razvoju in blaginji. V Sloveniji na podlagi
Zakona o javnem interesu na podrocju mla-
dinskega sektorja obstaja Se Svet Viade
Republike Slovenije za mladino, ki je se-
stavljen iz razlicnih predstavnikov mero-
dajnih mladinskih organizacij in predstav-
nikov ministrstev. Omenjeno telo deluje kot
posvetovalno telo Vlade Republike Slove-
nije na podro€ju tematik, ki se tako ali dru-
gace ticejo mladih. Po eno mesto je na-
menjeno tudi mladim v sindikatih, ki zasto-
pajo mlade v procesih na delovnih mestih,
ko se le-ti znajdejo v tezavah. Mesto edi-
nega predstavnika sindikata je letos znova
pripadlo Sindikatu Mladi plus, ki zastopa
Studente, dijake, mlade brezposelne in pre-
karne delavce in delavke.

Kaj kaze statistika?

Letos avgusta, na Mednarodni dan
mladih, je Statisticni urad Slovenije objavil
najnovejSe podatke o tem, kolikSen delez
mladih se izobrazuje in kolikSen deleZ mla-
dih je Ze vstopil na trg dela. Iz porocila je
razvidno, da se je delez mladih od leta 1991
zman;jsal iz prvotnih 22,5 % na 14,7 %. V

Stevilkah to pomeni, da danes v Sloveniji
Zivi 119.200 manj mladih kot pred tridese-
timi leti. Od uveljavitve bolonjskega Studij-
skega sistema (2009/2010), ki predvideva
Cim hitrejSi vstop mladih na trg delovne sile
in poenotenje evropskega izobrazevalnega
sistema, se je struktura in dolZina izobra-
Zevanja spremenila. V zadnjih letih se je
vkljuéenost mladih v izobrazevanje zvi-
§ala. V letu 2019/2020 je bila dobra polo-
vica mladih vkljucenih v formalno izobraze-
vanje. StatistiCni urad navaja, da je v letu
2020 visjeSolsko izobrazbo pridobilo 40 %
mladih iz starostne skupine 26 — 29 let, kar
predstavlja 26 odstotnih toCk vec v primer-
javi z letom 1991. Med mladimi starimi od
15 do 24 let je stopnja brezposelnosti
znaSala 13,8 %, med mladimi od 25 do 29
let pa 8,5 %. Stopnja registrirane brezpo-
selnosti med splosno populacijo je bila 7,7
%. Med mladimi se torej pojavlja visja brez-
poselnost v primerjavi s splosno popula-
cijo. Med rezultati nedavne raziskaves, ki jo
je izvedel Sindikat Mladi plus, je navedeno,
da si skoraj 75 % mladih Zeli pogodbe o
zaposlitvi za nedoloen ¢as. 60 %
anketirancev pa je navedlo, da imajo mladi
otezen prehod na trg delovne sile. V loCe-
nem poroGilu Statistinega urada Slovenije,
ki so ga objavili marca 2021, je navedeno,
da je v tistem Casu bilo zaposlenih oziroma
samozaposlenih 122.163 mladih med 15in
29 letom. Tudi podatki torej potrjujejo, da
so mladi med 15 in 29 letom delovno
sposobna skupina prebivalstva, ki se
vkljuCuje na trg dela.

Pravna podlaga
za vkljuéevanje mladih
v soupravljanje

Ali obstaja pravna podlaga, da lahko
mladi ob nastopu prve zaposlitve aktivno
sodelujejo v procesu delavskega souprav-
ljanja?

Zakon o sodelovanju delavcev pri
upravljanju (v nadaljevanju ZSDU) do-
lo¢a osnovne nacine in pogoje o tem, kako
lahko delavci sodelujejo pri upravljanju go-
spodarskih druzb. V ZSDU so omenjena
tako aktivna kot pasivna volilna pravica. V
prvem odstavku 12. ¢lena je omenjeno, da
imajo volilno pravico voliti predstavnike v
svet delavcev vsi delavci in delavke, ki so

4 www.mladiplus.si/2020/04/30/kaksen-je-polozaj-mladih/

5chrome-extension://efaidnbmnnnibpcajpcglclefindmkaj/viewer.html?pdfurl =https%3A%2F%2Fwww
.885.90v.si%2F _files%2F14103%2FAnaliza_Mladi_in_trg_dela_2021.pdf&clen=1260791

& Zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju (Uradni list RS, $t. 42/07 — uradno precisceno besedilo

in 45/08 — ZArbit)

zaposleni v druzbi nepretrgoma 6 mesecev.
Izjema velja le za delavce, ki so zaposleni
po 72. ¢lenu ZDR in prokuriste. Aktivne vo-
liine pravice nimajo tudi druZinski ¢lani vo-
dilnega osebja. Do pasivne volilne pravice
pa so upraviceni vsi tisti, ki so zaposleni v
druzbi najmanj 12 nepretrganih mesecev.
Pomembno vlogo pri aktivni participaciji
mladih v procesu delavskega upravljanja
ima tudi 28. Clen omenjenega zakona. V
slednjem je omenjeno, da lahko svet delav-
cev s poslovnikom dolocCi, da se kandidati
za Clane sveta delavcev predlagajo in volijo
loCeno za posamezne posebne skupine
delavcev. To velja predvsem za Zenske,
invalide in mlade. Zakonodaja torej ne
prepoveduje sodelovanja mladih v procesu
delavskega soupravljanja, temveC ravno
nasprotno.

Priporocila za aktivnejse
vkljuéevanje mladih

Kaksna so torej priporoCila za aktivno
vkljuCevanje mladih v proces delavskega
soupravljanja?

Ugotovili smo, da mladi niso pasivna
druzbena skupina, ki si ne Zeli sodelovati v
procesih odlocanja. Prav tako je iz podat-
kov, ki smo jih analizirali, razvidno, da se
nekateri mladi vkljuujejo na trg delovne
sile Ze pri 15 letih (po podatkih SURS-a ca.
2.630 — v letu 2020) in predstavljajo ne-
zanemarljiv delez delovno aktivnega prebi-
valstva. Tudi podroCna zakonodaja mladim
omogoca sodelovanje pri delavskem so-
upravljanju. Osnovni pogoji za vkljucevanje
mlajSih posameznikov v omenjen proces
torej obstajajo, seveda pa je pomembno,
da se jim to priloznost tudi ponudi. To je
nenazadnje tudi pomembno priporocilo
Sveta Evrope.

Miladi bodo sicer tezje izrazili svojo Zeljo
po aktivnemu sodelovanju v procesu de-
lavskega soupravljanja, bodo pa laZje spre-
jeli odloCitev 0 sodelovanju, ¢e jim bo so-
delovanje v takSnem procesu ponujeno
(ali celo spodbujano s strani deloda-
jalca). Pomembno vlogo pri odlocitvi mla-
dih za aktivacijo v procesu delavskega so-
upravlja je potrebno pripisati tudi jasnim in
to¢nim informacijam, ki jim jih je treba po-
nuditi. Mladi na zaCetku svoje kariere nam-
re¢ ne bodo znali jasno oceniti stanja v
podijetju in ali bi delavska participacija pri-
pomogla k njihovi splodni koristi in koristi
ostalih delavk in delavcev. Zato je nujno, da
jim je na voljo dovolj informacij, na podlagi
katerih bodo znali kriticno in to¢no premis-
liti in oceniti situacijo v podjetju.
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Dodatno je treba izpostaviti, da se mladi
pogosto poistovetijo z aktivnostjo oziro-
ma dodatnimi nalogami, ki lahko v koncni
fazi pripeljejo k izbolj$anju delovnih pogojev
v podjetju, pogosto pa se to producira v

dodatno delovno vnemo in zagnanost. Ce
Zelimo, da so mladi aktivni in ¢e Zelimo, da
v svetu delavcev predstavljajo doloeno
skupino (mladih) delavcev in delavk — ki
gotovo imajo drugacne potrebe in interese

od ostalih skupin — je nujno treba angazirati
tudi ostale skupine delavcev. Le-ti lahko
mlade najbolj ucinkovito opolnomocijo in
jih opremijo z znaniji, ki so potrebna za so-
delovanje v procesu delavske participacije.

INFORMACIJE IN TEME 1Z SOUPRAVLJALSKE PRAKSE

Pise:

\\ Viasta Vidrih /

Svet delavcev Poste Slovenije, d.o.o.

Z majhnimi koraki
do zastavljenih ciljev

Na splosno bi lahko ocenili, da se je stanje na podrocCju uresnicevanja delavskega soupravijanja v
Posti Slovenije v teh dveh letih, kolikor traja zadnji mandat sveta delavcev, bistveno izboljsalo. Kljub
razglasitvi epidemije, dva meseca po nastopu mandata, in sprejetih ukrepih zaradi koronavirusa, ki
se vedno trajajo, smo dosegli dolocene spremembe na boljSe, na katere smo lahko ponosni.

Kratko o svetu delavcev

V Posti Slovenije d.0.0. (v nadaljevaniju:
PS) je trenutno zaposlenih 5.885 delavcev,
skladno s Stevilom zaposlenih Svet delav-
cev Poste Slovenije d.0.0. (v nadaljevanju:
SD PS) tako $teje 21 Elanov. PS je raz-
deljena na pet poslovnih enot (v nadaljeva-
nju PE) in strokovne sluzbe (v nadaljevanju:
SSL). Clani SD volijo v vseh PE in SSL so-
razmerno glede na Stevilo zaposlenih, in
sicer v PE Ljubljana 6 ¢lanov, PE Maribor 4
¢lane, PE Celie 3 ¢lane, PE Postno logis-
ticni center 4 ¢lane in SSL 2 ¢lana. Volitve v
PE Ljubljana, Maribor, Celje in Koper se
izvajajo po posti. Zadnje volitve za ¢lanstvo
v SD so bile izvedene 10. 12. 2019. Na dan
volitev je bilo po voliinem imeniku 5.642
zaposlenih z volilno pravico. Volitev se je
udeleZilo 4.037 delavcev, kar pomeni, da je
bila volilna udelezba 71,55 %. Struktura
izobrazbe Clanov je zelo razgibana, in sicer
od poklicne Sole do magisterija, glede
spola pa prevladujejo moski, in sicer 14
moskih in 7 Zensk.

V SD delavcev je bilo izvoljenih 8 ¢la-
nov, ki so funkcijo opravljali Ze v predhodni
sestavi SD, ostali ¢lani svojo funkcijo op-

ravljajo prvi¢. Novoizvoljeni SD je mandat
nastopil 13.1. 2020. Na ustanovni seji smo
izvolili predsednika, podpredsednika in dva
predstavnika v nadzorni svet.

Na isti seji so bili izoblikovani tudi na-
sledniji odbori sveta delavcev:

e odbor za varnost in zdravje pri delu
e odbor za pravno varnost

e odbor za invalide in starejSe delavce
e odbor za prepreCevanje mobinga

V okviru PS, kot héerinsko podijetje de-
luje tudi Invalidsko podjetje PoSte Slovenije,
d.0.0. (v nadaljevanju: IPPS), v katerem je
zaposleno ve€ kot 500 delavcev in imajo
tudi svoj 11-Clanski SD. Ker vecina delav-
cev IPPS-ja opravlja dela za PS, smo se s
SD IPPS dogovorili, da bodo v zgoraj na-
vedenih odborih tudi njihovi predstavniki.
Tako smo v bistvu ustanovili skupne od-
bore.

Pogoji za delovanje
sveta delavcev
Novoizvoljeni ¢lani SD smo bili odlo-

ceni, da bomo ustaljene tirnice dela SD, ki
se leta niso spreminjale, poskusali postaviti

na drugaCen nivo. Takoj smo pristopili k
prenovi poslovnika o delu SD in parti-
cipacijskega dogovora. S pomocjo Zdru-
Zenja svetov delavcev Slovenije (ZSDS)
smo oblikovali nov poslovnik o delu SD in
pripravili osnutek participacijskega dogo-
vora, ter prosili delodajalca, da pristopimo k
pogajanju. Poslovnik o delu SD smo spre-
jeli Ze na naslednii seji, vendar ga deloda-
jalec ni zelel objaviti, ker ga nismo predhod-
no uskladili. Ceprav usklajajevanje poslov-
nika z delodajalcem ni potrebno, smo vse-
eno pristali na kompromis, kajti drugace
poslovodstvo ne bi privolilo v poganja o
spremembi participacijskega dogovora, kar
pa je bilo za nas klju¢nega pomena.

Takoj po naSem dogovoru o pricetku
usklajevanja poslovnika in participacijske-
ga dogovora, je bila razglaSena epidemija
zaradi virusa COVID-19 in tako je zastalo
tudi naSe pogajanje ter ze zacrtano delo SD.
Sestanki in seje se niso izvajali do meseca
maja. Takoj, ko je bilo mogoCe pa smo z
delom nadaljevaliin 21. 7. 2020 smo pod-
pisali nov participacijski dogovor. Glede
ureditve materialnih in drugih pogojev za
delo sveta delavcev se je pvi¢ v zgodovini
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SD PS zgodilo, da smo s podpisanim do-
govorom dosegli naslednje materialne in
druge pogoje za delo poklicnih in nepoklic-
nih ¢lanov sveta delavcev:

Stevilo in nagrajevanje
poklicnih ¢lanov

Stranki participacijskega dogovora se
dogovorita, da Stirje €lani SD svojo funk-
cijo opravljajo poklicno (v nadaljevanju:
poklicni ¢lani). Svet delavcev doloci poklic-
ne Clane sveta delavcev s sklepom. O ime-
novanju poklicnih Clanov je svet delavcev
dolzan obvestiti poslovodstvo oziroma od
njega pooblasceno o0sebo.

Delodajalec je poklicnim élanom dol-
Zan zagotavljati:

e ustrezne pisarniSke prostore z ustrezno
opremo za nemoteno delo,

e stroske sluzbenega mobilnega telefona
ter placilo mesecnega zneska v visini, ki
skladno s sklepom poslovodstva pripa-
da predsedniku sveta delavcev.

Poklicni ¢lani SD so v ¢asu trajanja
mandata upraviceni do place v viSini pov-
preéne bruto place V. tarifnega razreda v
PS. Predsednik sveta delavcev, ki je hkrati
poklicni Clan, je v Casu svojega mandata
upravicen do povprecne bruto place v viSini
VII. tarifnega razreda v PS. Ce je poklicni
¢lan SD pred imenovanjem za poklicnega
Clana prejemal visjo placo, je tudi v ¢asu
trajanja mandata upravicen do povprecne
place, ki jo je prejemal v zadnjih treh mese-
cih pred imenovanjem.

Nagrajevanje nepoklicnih élanov

Nepoklicnim ¢lanom SD za opravljanje
funkcije pripada meseéna nagrada, ki se
izplaCuje na vsake tri mesece:

e Clani odborov sveta delavcev: 25 %
povprecne bruto plaCe na zaposlenega v
PS

o ostali ¢lani sveta delavcev: 20 % pov-
precne bruto place na zaposlenega v PS

Posamezen ¢lan SD ni upravien do
nagrade za opravljanje funkcije, ¢e v po-
sameznem trimesecju ni prisoten na nobeni
seji SD, in ni aktivno sodeloval v nobenem
odboru oziroma delovni skupini. Poklicni
¢lani SD niso upravic¢eni do nagrad za op-
ravljanje funkcije.

Materialni pogoji za delo

Delodajalec je poklicnim ¢lanom SD
zagotovil primerne pisarne, in sicer v Ma-
riboru, Ljubljani in Kopru. Prav tako smo vsi

¢lani SD prejeli prenosne racéunalnike in
dostop do intranetnih strani PS, kar je bilo
pred ¢asom s strani delodajalca oznaceno
kot neizvedljivo. Zeleli smo zapisnicarko po
lastni izbiri in jo tudi dobili, in sicer za 60 ur
na mesec. Dolocili smo sredstva za zunan-
jo strokovno pomog, ki so sicer niZja, kot
jih doloca ZSDU, vendar o porabi teh sred-
stev samostojno odlo¢a predsednik SD.

lzobhraZevanje in drugi
pogoji za delo

Vsak ¢lan sveta delavcev ima pravico
do 8 plaéanih ur na mesec za udelezbo na
sejah SD, 5 plaéanih ur na mesec za po-
svetovanje z delavci in pravico do 40 pla-
¢anih ur (5-izobrazevalnih dni) na leto za
izobraZevanje, potrebno za ucinkovito delo
SD. Poleg nadomestila place ¢lanu sveta
delavcev za Cas izobraZevanja delodajalec
krije tudi materialne stroske izobraZevan-
ja (kotizacije, literaturo, prenociSca, potne
stroske, dnevnice itd.).

Clanom odborov SD, ki so hkrati tudi
¢lani SD in svojo funkcijo opravljajo nepo-
klicno, je za udelezbo na sejah zagotovljena
pravica do 3 plaéanih ur mesecno oziroma
5 plaéanih ur mesecno za predsednika
odbora, pod enakimi pogoji kot €lanom SD,
ter 10 placanih ur za izobrazevanje in us-
posabljanje. Clanom odborov, ki so hkrati
¢lani SD, se pravica do plaCanih ur za ude-
lezbo na sestankih sveta in odborov kumu-
lira. Tudi, Ce je posamezen €lan sveta de-
lavcev Clan veC odborov, letno ne more
imeti ve¢ kot 60 placanih ur za izobraze-
vanje in usposabljanje.

Zaradi koronavirusa in izrednih razmer v
letu 2020 nismo porabili predvidenih
sredstev, smo pa glede na Stevilo ur ugo-
tovili, da bo ob normalnih pogojih dogovor-
jeni znesek prenizek, zato smo se z delo-
dajalcem dogovorili in v participacijskem
dogovoru znesek s 1. 1. 2022 zvisali za 40
%.

Svet delavcev mora delodajalcu najpo-
zneje do konca februarja predloZiti v po-
trditev plan izobrazevanj v tekoCem poslov-
nem letu. Vendar pa se lahko plan med le-
tom tudi spreminja in prilagaja, in do sedaj
je delodajalec ¢lanom SD vedno omogoéil
udelezbo na izobrazevanjih.

Predstavniki zaposlenih
v nadzornem svetu
Stevilo &lanov Nadzorega sveta Poste

Slovenije se je v zatetku leta 2021 pove-
Calo s 6 na 9, tako se je povecalo Stevilo

predstavnikov kapitala s 4 na 6, Stevilo
predstavnikov zaposlenih v nadzornem
svetu paz 2 na 3. Spremenil se je tudi akt o
ustanovitvi podijetja.

Ob nastopu mandata SD smo na svoji
prvi seji izvolili 2 predstavnika zaposlenih v
nadzorni svet. Po takrat veljavnem poslov-
niku je oba predstavnika zaposlenih v nad-
zornem svetu na tajnem glasovanju izvolil
SD med svojimi ¢lani. Z novim poslovnikom
pa smo spremenili tudi nacin volitev v nad-
zorni svet, zato smo ob povecanju Stevila
Clanov v nadzornem svetu na podlagi no-
vega poslovnika izvedli volitve za Se enega
predstavnika zaposlenih v nadzornem sve-
tu. Po poslovniku je sistem volitev pred-
stavnikov zaposlenih v nadzorni svet sle-
dec:

a. Predstavnike delavcev v nadzorni
svet izvoli SD s tajnim glasovanjem. Voli se
toliko predstavnikov, kot je doloceno z ak-
tom o ustanovitvi podjetja.

b. Svet delavcev prek internega razpisa
(okroznica, intranet, oglasne deske) povabi
zaposlene v druzbi h kandidaturi za pred-
stavnike delavcev v nadzornem svetu z in-
ternim razpisom. Na interni razpis se lahko
prijavijo kandidati neposredno.

c. Kandidate za predstavnike delavcev v
nadzornem svetu lahko predlagajo tudi:
e najmanj dva ¢lana sveta delavcev,
e reprezentativni sindikat v druzbi.

V participacijskem dogovoru je glede
spostovanja poslovne skrivnosti pri so-
delovanju predstavnikov delavscev v NS
s svetom delavcev kot svojo »bazo« dolo-
¢eno naslednje: Predstavniki delavcev v
nadzornem svetu so dolzni spoStovati za-
konska in interna pravila (splosne akte de-
lodajalca) glede varovanja obcutljivih infor-
macij druzbe (poslovne skrivnosti) in delav-
cev (osebni podatki). Poslovodstvo je dol-
Zno v predpisanih rokih zagotoviti SD vse
informacije, ki so potrebne za uresniceva-
nje pravic do soupravljanja po zakonu in
tem participacijskem dogovoru. Ce pred-
stavnik delavcev v nadzornem svetu oceni,
da je nadzorni svet obravnaval zadeve, ki
predstavljajo poslovno skrivnost, vendar
mora biti o njih svet delavcev obveScen,
pozove poslovodstvo, da informacije raz-
krije SD v obsegu, ki je potreben za ures-
nicevanje pravic do soupravljanja, kot so
opredeljene v zakonu in participacijskem
dogovoru.

Svet delavcev ima glede na svoje za-
konsko dolocCene pravice glede izvolitve in
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odpoklica predstavnikov delavcev v nad-
zornem svetu druzbe v odnosu do njih tudi
posvetovalno vlogo, na osnovi katere lah-
ko predlaga, da se predstavniki delavcev v
nadzornem svetu z njim pred sejami nad-
zornega sveta posvetujejo glede staliSc, ki
naj jih v tem organu zastopajo v imenu
delavcev. V primeru, da do posvetovanja
pride, so predstavniki delavcev v nadzor-
nem svetu druzbe dolzni varovati poslovno
skrivnost, prav tako pa pri svojem odloca-
nju niso vezani na stalis¢a in usmeritve sve-
ta delavcev.

Tezava pa nastane, ker je okrog 80 %
gradiva, ki se obravnava na nadzornem
svetu, oznaCena z oznako »poslovna skriv-
nost« in tako nastane problem z obvesca-
njem SD in posvetovanjem z njim. Glede na
navedeno bo potrebno na tem podrocju
doseci dolocene spremembe pri oznace-
vanju gradiv s poslovno skrivnostjo.

Delavski direktor

Posta Slovenije, d.0.0. nima delavske-
ga direktorja in delodajalec se z njegovim
imenovanjem ne strinja. Poslovodstvo PS
vztraja, da v druzbah z omejeno odgovor-
nostjo delavski direktor ni predviden, da je
po ZSDU delavski direktor predviden samo
v delniSkih druzbah. Od nastopa mandata
dalje se trudimo, da bi svoje staliSCe spre-
menili in tudi sami ugotovili, da je v druzbi s
skoraj 6.000 zaposlenimi delavski direktor
nujno potreben. Predstavniki SD smo v
mesecu novembru ponovno poskusali pre-
pricati poslovodstvo o nujnosti imenovanja
delavskega direktorja, vendar ponovno nis-
mo bili uspesni. Sedaj se bomo na seji SD
dogovorili 0 nadaljnjih korakih.

Delovanje sveta delavcev
prek odborov

Svet delavcev PS je oblikoval odbore za
naslednja podrocja:

Odbor za preprecevanje mobinga

0b nastopu funkcije novega SD je sicer
Ze deloval skupni odbor za preprecevanja
mobinga v druzbi, ki pa po mnenju zapo-
slenih ni bil uGunkovit, zato smo ustanovili
svojega. Skupaj z delodajalcem smo ugo-
tovili, da dva odbora za isto podrocje v dru-
Zbi ne bosta u€inkovita, zato smo se od-
locili, da skupaj prenovimo Ze obstojeCi
skupni odbor. Sprejeli smo nov pravilnik in
poslovnik ter skupaj poiskali in imenovali
novega zunanjega pooblascenca.

Odbor za pravno varnost

Odbor nudi pomo¢ zaposlenim na po-
droCju pravne varnosti. Prav tako je odbor

predlagal spremembe doloGenih splosnih
aktov in sprejetje novih, ki so v tako veliki
druzbi nujno potrebni. Na pobudo obora je
bil sprejet pravilnik o video nadzoru v PS,
prav tako smo predlagali pravilnik o placah,
ki ga PS nima, bi bil pa po naSem mnenju
nujno potreben.

Odbor za invalide
in starejse delavce

V PS sta polozaj invalidov in njihova
obravnava zelo pereca tema. Glede na po-
goje dela na dostavi je vsako leto vecje Ste-
vilo delavcev v invalidskih postopkih, ki ka-
sneje ta status tudi pridobijo. Ker so delavci
na razlicnih lokacijah po vsej Sloveniji, po-
sledi¢no zelo teZko pridobimo podatke gle-
de prilagoditev delovnin mest. Zahtevani
podatki od pristojnih sluzb so pogosto po-
manijkljivi, delavci sami pa se na odbor ne
obracajo pogosto, predvsem zato, ker jim
je Ze na zaCetku postopka povedano, da la-
hko izgubijo sluzbo, Ce ne bo primernega
delovnega mesta glede na njihove omejitve.
Sedaj smo tik pred dogovorom s héerinsko
druzbo IPPS, da bodo vsi invalidski postop-
ki potekali prek njih, saj so na tem podrocju
neprimerno bolj usposobljeni in strokovni.

Odbor za varnost
in zdravje pri delu

Z zagotovostjo lahko trdim, da smo bili
v teh dveh letih najbolj aktivni na podrogju
varnosti in zdravja delavcev na delovnih
mestih (VZD), saj je delodajalec to pod-
roCje povsem zanemaril. Delodajalec pred
selitvijo delavcev na druge lokacije ni pre-
verjal vseh tveganj v zvezi z VZD, ni pripravil
ocene tveganija, delavce pa vseeno preselil
na nove neprimerne lokacije. Ker deloda-
jalec kljub nasim opozorilom pomanjklji-
vosti ni odpravil (neprimeren hrup, nepri-
merne temperature v prostoru itd.) smo bili
primorani o tem obvestiti pristojne in§pek-
cijske sluzbe.

PS je leta 2020 pridobila standard 1SO
45001, brez sodelovanja delavcev, Ce-
prav ta standard predvideva vkljuCevanje
delavcev Se na visji ravni kot predhodni
standard OHSAS. Po pridobitvi certifikata je
delodajalec Zelel opraviti posvetovanje s SD
s pomanjkljivo pripravljenim gradivom. S
tem se nismo strinjali, zato posvetovanja
nismo opravili. Z odgovornimi na tem pod-
rocju smo se nato dogovorili, da bodo pri-
pravili poslovnik in vso potrebno dokumen-
tacijo. Vse skupaj se je zavleklo do konca
letoSnjega leta in sedaj smo tik pred tem, da
bo poslovnik usklajen in opravljeno po-
svetovanje.

V tem Casu poteka tudi revizija ocene
tveganja, ki so jo v stavkovnih zahtevah
leta 2019 zahtevali sindikati, ker so ugo-
tovili, da se na tem podrocju stanje iz leta v
leto samo slabSa. Najprej so se leta 2019 v
sodelovanju s predstavniki sindikatov popi-
sale vse nepravilnosti, sedaj pa se preverja
odprava ugotovljenih nepravilnosti. Usta-
novljena je bila skupina za revizijo ocene
tveganja, v kateri sodelujejo predstavniki
SD in sindikata. Se vedno nastajajo tezave,
ker nas pristojni ne obvescajo pravocasno
0 ogledih. V sklopu revizije ocene tveganja
poteka tudi preverajanje fizicne obremenit-
ve zaposlenih s strani zunanjega izvajalca.

Na odboru smo se ukvarjali tudi s pro-
blematiko dobave in primernosti zas¢itnih
sredstev in sluzbene obleke. V sklopu VZD
je bila skupaj z delodajalcem ustanovljena
tudi skupina za promocijo zdravja zapo-
slenih, sprejet je bil pravilnik in sestavljen
bo letni program aktivnosti na tem pod-
roCju. Zaposlenim je v sklopu projekta
“Naprej” nudena tudi anonimna psiholos-
ka pomoc 24 ur na dan. V preteklih letih
smo imeli v sklopu projekta tudi tridnevno
izobraZevanje vtermah Dobrna, katerega iz-
vajanje pa je sedaj otezeno zaradi covid
razmer.

S pocasnimi premiki na tem podrocju
nismo zadovoljni, vendar smo prepricani,
da se tudi na tem podroCju premikamo v
pravo smer, predvsem zaradi naSe vztraj-
nosti in nepopustljivosti.

Seje sveta delavcev

Seje SD se izvajajo praviloma enkrat
mesecno, razen v ¢asu dopustov (julij,
avgust). V lanskem letu, v obdobju od mar-
ca do maja, zaradi razglasitve epidemije
organizacija sej ni bila mogoca. Ker je bilo
stanje za vse novo in nismo bili pripravljeni
na drugacno realnost, je naSe nacrtovano
delo malo zastalo. V mesecu juliju sSmo vsi
Clani prejeli prenosne racunalnike in v
jesenskih mesecih, ob ponovni razglasitvi
epidemije, smo zaCeli z izvajanjem sej na
daljavo, prek spletne aplikacije MS Teams.

0d januarja 2020 do decembra 2021
smo izvedli 15 rednih, 14 izrednih in 5
korespondenénih sej.

Obvescanje sveta delavcev
Poslovodstvo éetrtletno obveSca SD:

e 0 realizaciji poslovnega nacrta druzbe v
skladu z raunovodskimi standardi,

® 0 izkoriSCenosti letnega dopusta,

e 0 Stevilu zaposlenih v druzbi,

e 0 odsotnostih delavcev z dela zaradi
bolniSkega staleza,
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e 0 odsotnostih delavcev z dela z nado-
mestilom in brez nadomestila place,

® 0 obsegu in gibanju nadurnega, noc-
nega in nedeljskega oziroma prazni¢ne-
ga dela,

e fluktuaciji (prihodih in odhodih) zapo-
slenih,

® 0 podatkih o Stevilu in urah dela Studen-
tov, upokojencev, napotenih delavcev s
strani delodajalca za zagotavljanje dela
ter podatkih o Stevilu pogodbenih izva-
jalcev, ki za delodajalca izvajajo poStne
storitve v poStnem prometu.

Poslovodstvo SD pred sprejemom od-
lo€itve obveSca o naslednijih vprasanjih:

e 0 nameravanih spremembah organiza-
cije poslovnega procesa (delovni pogoji,
delovni Casi, odpiranje, zapiranje oziro-
ma ukinjanje posameznih organizacij-
skih enot), ki se nanaSajo na vecje
Stevilo delavcey,

e 0 izloCitviin prenosu dela dejavnosti ozi-
roma delovnega procesa na drugega de-
lodajalca,

e 0 ustanavljanju odvisnih druzb,

e 0 notranjih organizacijskih ukrepih, ki
imajo za posledico spremembe posa-
meznih elementov pogodb o zaposlitvi
vecCjega Stevila delavcev druzbe v ob-
dobju treh mesecev od nameravanega
dneva sprejema odloCitve.

Poslovodstvo najmanj enkrat letno
obvesca SD:

e 0 razvojnih ciljih druzbe;

e 0 poslovnem nacriu;

® 0 gmotnem, gospodarskem in dejan-
skem stanju pocitniSkih zmogljivosti,
vklju¢no s finan¢nim porocilom in po-
roCilom o zasedenosti pocitniSkih zmo-
gljivosti za tekoce leto;

e 0 realizaciji izvajanja zdravstvene pre-
ventive, in sicer o organizaciji in izva-
janju ukrepov varnosti pri delu in varstva
zdravja delavcev ter ukrepih za prepre-
Cevanje poskodb pri delu in obolenj, o
ukrepih za preprecevanje invalidnosti, in
sicer o Stevilu usmerjenih obdobnih pre-
ventivnih zdravstvenih pregledov, o Ste-
vilu in vrsti ugotovljenih obolenj, o
nakupu novih delovnih in za3¢€itnih sred-
stev, o Stevilu tekoCih postopkov pred
invalidsko komisijo;

e 0 Stevilu izvedenih delovnopravnih ukre-
pov zoper zaposlene v preteklem letu
(Stevilu pisnih opozoril pred odpovedijo
pogodbe o zaposlitvi, Stevilu odpovedi
pogodb o zaposlitvi iz krivdnega razloga,

Stevilu izrednih odpovedi pogodb o za-
poslitvi) v primerjavi s predhodnih le-
tom;

e 0 Stevilu delavcev, ki so v preteklem letu
napredovali na delovnem mestu (napre-
dovanije po kariernih stopnicah);

e 0 Stevilu delavcev, ki so v preteklem letu
pridobili status invalida.

Glede obveSc¢anja SD s strani poslo-
vodstva ne prihaja do tezav, redno nas ob-
ves€ajo o vsem, kot je navedeno v parti-
cipacijskem dogovoru. Na zacetku je pri-
hajalo do doloCenih tezav v zvezi s pripravo
gradiva. Sedaj pri pripravi dnevnega reda
natancno navedemo, katere podatke Zeli-
mo, in tega se drZijo.

Skupno posvetovanje

Pri skupnem posvetovanju je prislo do
doloCenih nesoglasij, saj so se z nami
posvetovali Sele post festum, ko so se Ze
o vsem odlocili in je bilo posvetovanje s SD
Se samo formalnost, ki so jo morali opraviti.
S takSnim naCunom se nismo strinjali. Za-
htevali smo, da posvetovanje izvedemo
pred sprejemom konéne odlocitve. Gradivo
za posvetovanja so bila pripravljena po-
manjkljivo, zato smo zahtevali dopolnitev
gradiva, v enem primeru celo dvakrat in do-
kler nismo bili zadovoljni z gradivom, po-
svetovanja nismo izvedli. V zadnjem ¢asu
tudi posvetovanja potekajo brez tezav, saj
se uskladimo pred sklicem seje.

Soodlocanje SD
v obliki soglasja

Soodlo¢anie si je na dolocenih podrog-
jih poslovodstvo razlagalo drugace kot ¢lani
SD. Ob spremembi pravilnika 0 ocenjevanju
delovne uspesnosti in kriterijin za napredo-
vanje ni bilo tezav. Tudi ob sprejemanju
novega Pravilnika o kriterijih za nagrajeva-
nje inovacij v PS smo sodelovali in podali
soglasje. Prvi zapleti so nastali pri razpola-
ganju s pocitniSkimi zmogljivostmi, kjer
S0 bili v poslovodstvu mnenja, da glede cen
in ostalih pogojev za koris¢enje pocitniskih
zmogljivosti ni potrebno soglasje. Sedaj
smo mnenja uskladili in sodelujemo pri
pripravi cen in ostalih aktivnostih glede po-
¢itniSkih zmogljivosti ter na koncu podamo
soglasije.

Povsem drugega mnenja smo bili glede
navedbe v 95. €lenu ZSDU, glede osnov za
odlo¢anje o izrabi letnega dopusta in od-
loéanje o drugih odsotnostih z dela (letni
delovni koledar). Delodajalec je mnenja,
da v 95. Clenu ni miSljen letni delovni ko-
ledar. SD je delodajalcu predstavil mnenje

ZSDS in tudi pravnik, s katerim imamo po-
godbo za zunanjo pravno pomoc, je napisal
enako mnenje. Vendar se poslovodstvo s
tem ni strinjalo in so naroCili pravno mnenje
na IStitutu za primerjaino pravo na pravni
fakulteti v Ljubljani, avtor mnenja je dr. Luka
Ticar, ki navaja da soglasje SD ni potrebno.
V tem ¢asu smo v participacijski dogovor
vnesli doloCene spremembe. Med drugim
smo pod soodlocanje dodali »osnove in
merila za doloCanije trajanja letnega dopus-
ta in drugih odsotnosti z dela«, pod obves-
Canje pa »letni razpored delovnega ¢a-
sa«. Tako smo letos podali soglasje k do-
kumentu: »Navodilo o odmeri in izrabi let-
nega dopustax.

Poroéilo nadzornemu svetu
(v nadaljevanju NS)

Svet delavcev je na podlagi dolocbe
drugega odstavka 80. ¢lena ZSDU pripra-
vil poroCilo o delu SD za leto 2020 in ga
posredoval v obravnavo NS PS. V tem ¢asu
se je ravno menjal NS in je trajalo kar nekaj
mesecev preden je (po veCkratnem opo-
zorilu) poro€ilo predsednik NS uvrstil na
dnevni red. V poro€ilu smo navedli vse te-
Zave, s katerimi smo se sreCevali v letu
2020, in sodelovanije s poslovodstvom o0z-
nacili kot manj uspesno. Na koncu je NS
sprejel naslednji sklep: Nadzorni svet
Poste Slovenije d.o.0. nalaga poslovodstvu
Poste Slovenije d.o.o., da vioZi dodaten
napor za zagotovitev doslednejsega uvel-
javijanja participativnega vodenja, So-
upravljanja, korporativnega upravljanja s
spoStovanjem dolocb ZSDU in participa-
cifskega dogovora, sklenjenega med PoSto
Slovenije d.o.o. in Svetom delavcev Poste
Slovenije d.o.0.

Sodelovanje SD
s sindikati v druzbi

Sodelovanje sveta delavcev s sindikati
je dobro, na seje sta vedno vabljena pred-
stavnika obeh reprezentativnih sindikatov,
velika ve€ina ¢lanov SD pa je tudi vélanjena
v en ali drug reprezentativni sindikat.

V zaCetku meseca decembra je bila
podpisana nova Kolektivna pogodba Poste
Slovenije, d.0.0. za naslednja $tiri leta. Na$
predlog je bil, da bi na pogajanjih sode-
lovali tudi predstavniki SD, vendar se de-
lodajalska stran s tem ni strinjala. So pa
¢lani SD v vec€ini tudi ¢lani sindikata, tako so
bili navzoci tudi na pogajanjih za Kolektivno
pogodbo.
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Splosna ocena sodelovanja
med SD in upravo

Ob nastopu mandata smo imeli obCu-
tek, da poslovodstvo jemlje SD kot nekak-
$no nujno zlo, sej so se udelezili za pol ure
ali sploh ne. Odgovori na zastavljena vpra-
Sanja so bili pomanjkljivi, pristojnih oseb za
dolo¢ena podrocja ni bilo na seje, zato so
nam odgovore posredovali pisno. Pisne
odgovore smo prejeli Cez mesec dni, Ce-
prav smo imeli v participacijskem dogovoru
doloCen rok za posredovanje odgovorov, to
je 15 dni.

Po nastopu novega poslovodstva v le-
toSnjem letu se je odnos do predstavnikov
delavcev bistveno spremenil, na boljSe.
Po novem je predsednica SD vabliena na
kolegije poslovodstva, vsaka dva meseca
imamo profesionalni ¢lani SD sestanek z
generalnim direktorjem in Clanico poslo-
vodstva PS. Se vedno pa se nam ne zdi za-
dovoljivo sodelovanje z organizacijsko
enoto upravljanje s ¢loveskimi viri (OE
UCV), v katero spada kadrovska sluzba in
tudi podrocje VZD. DoloCeni zaposleni v tej
sluzbi enostavno ne Zelijo sodelovati s
predstavniki SD, zato imamo na tem pod-
roju konstantne teZave.

Zaradi teZav z navzoCnostjo odgovornih
oseb na sejah v preteklosti, smo v parti-
cipacijski dogovor preventivno zapisali:

»Poslovodstvo je dolZno na sejah sveta
delavcev in odborih, na katere so vabljeni,
obvezno zagotoviti prisotnost vodilnih de-
laveev in drugih zaposlenih, ki so zadolZeni
za vodenje organizacijskih enot, ki vsebin-
sko pokrivajo vprasanja in tocke dnevnega

reda, ki se bodo obravnavale na seji sveta
delavcev. Vodilni delavei so dolZni sodelo-
vati na seji ves cas trajanja obravnave toc-
ke dnevnega reda, ki jo vsebinsko pokrivajo
oziroma, ki se vsebinsko nanasa na orga-
nizacijsko enoto, ki jo vodijo. V primeru ne-
odloZljive zadrZzanosti vodilnega delavca
(bolezen, letni dopust, sluzbena pot ipd.) je
poslovodstvo pri obravnavani toCki dolzno
zagotoviti prisotnost namestnika oziroma
osebo, ki bo adekvatno nadomestila vodil-
nega delavea.«

Ne glede na navedeno v predhodnem
odstavku, So na seji sveta delavcev ves ¢as
prisotni vsaj en ¢lan poslovodstva, pomoc-
nik poslovodstva, zadolzen za svet delav-
cev, direktor OE TML in direktor OE Uprav-
lianje s Cloveskimi viri (v nadaljevanju: OE
UCV). Odsotnost navedenih oseb je mozna
samo v izrednih primerih (bolezen, letni
dopust, sluzbena pot ipd.), pri Cemer mora
direktorja OF TML in OF UCV v tem primeru
na sejfi nadomestiti njun namestnik. «

Dosedanji pomembnejsi
uspehi in neuspehi

Na splosno bi lahko ocenili, da se je
stanje na podrocju uresnicevanja delavske-
ga soupravljanja v teh dveh letih bistveno
izboljSalo. Kljub razglasitvi epidemije, dva
meseca po nastopu mandata, in ukrepov
zaradi koronavirusa, ki Se vedno trajajo,
smo dosegli doloCene spremembe na
boljSe, na katere smo lahko ponosni.
Predvsem moram izpostaviti sklenjen par-
ticipacijski dogovor, ki se je v letoSnjem letu
v doloGenih tockah ponovno izboljsal. Ima-

mo Stiri lane, ki funkcijo opravljajo po-
klicno, doloCen imamo znesek za zunanje
strokovnjake, s katerim sami razpolagamo,
veC ur za izobrazevanje, kot predvideva
ZSDU, znesek za izobraZevanje, svojo za-
pisnicarko itd.

Naj omenim Se, da bomo januarja za-
Celi s pogajanji za ustanovitev sveta de-
lavcev kapitalsko povezanih druzb (SD
KPD). Ostale hcerinske druzbe, ki imajo ve¢
kot 50 zaposlenih, bomo spodbudili k usta-
novitvi SD, da se nam bodo lahko pridruZili
v SD KPD. Prav tako se nam bo pridruZzil SD
Intereurope, takoj ko bo PS postala njen
100-odstotni lastnik.

V letoSnjem letu je bil na PS izplacan
najvisji regres do sedaj, in sicer 1.560 ev-
rov, poslovna uspesnost pa bo izplaana v
viSini 500 evrov neto, kar je tudi najvisji
znesek do seda;.

Vsekakor pa Stejemo kot neuspeh:

- neimenovanje delovskega direktorja in
- slabo sodelovanje z OE UCV.

Na koncu ocenjujemo, da smo Ze z
imenovanjem poklicnih ¢lanov SD dosegli
pomembne premike. Poklicni ¢lani se la-
hko sedaj ukvarjajo samo s soupravljanjem
in konstantno opozarjajo na teZave, ki nam
jih posredujejo ostali ¢lani SD in zaposleni
neposredno. Seveda prihaja do situacij, za
katere kasneje ugotovimo, da bi jih lahko
izpeljali boljSe, vendar se u€imo na napa-
kah. Prepri¢ani smo, da bomo do konca
mandata izpeljali veCino zastavljenih ciljev.
Vsekakor pa smo postavili dobre temelje
za prihodnje generacije ¢lanov SD PS.

Svet delavcev Revoz d.d.

Svet delavcev ze prepoznan kot sogovornik
vodstvu v imenu zaposlenih

Po dolgoletnih prizadevanjih sveta delavcev za afirmacijo ga vodstvo podjetja zdaj Ze prepoznava
kot pomembnega sogovornika za boljse razumevanje in resevanje problemov v podjetju ter za
uresnicevanje predlogov in pobud zaposlenih.

Kratko o svetu delavcev
v Revozu

Svet delavcev Revoz je ravnokar za-
kljucil svoj Sesti mandat ter v zacetku de-
cembra zacel Zze sedmega. Prvi¢ je bil svet
delavcev v Revozu izvoljen leta 1997. Ver-

jetno podobno kot v mnogih drugih podiet-
jih je bil takrat na pobudo sindikata sklican
zbor delavcev, kjer so se zaposleni strinjali
s pobudo o izvolitvi svojih predstavnikov v
svet delavcev. Ves Cas delovanja ga se-
stavlja 15 ¢lanov. Prva sestava sveta je
pripravilain sprejela poslovnik o delu sveta

delavcev. Ta poslovnik je bil nekajkrat do-
polnjen, usklajen in potrjen s strani takrat-
nih ¢lanov sveta delavcev, v osnovi pa velja
Se danes.

Smo relativno veliko proizvodno pod-
jetie v lasti multinacionalke, tako da so ak-
tivnosti in organizacija v tovarni precej od-
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visne od potreb mati¢nega podjetja. Stevilo
zaposlenih se ob maksimalni proizvodnii
povzpne prek 3.500 in se v ¢asu delovanja
sveta delavcev ni spustilo pod 2.000. Spre-
minja pa se organizacija in struktura zapo-
slenih znotraj podjetja. Z namenom enako-
vrednega zastopanja vseh zaposlenih se pri
razpisu volitev podietje razdeli na ve¢ volil-
nih enot. Pri doloCanju enot in Stevila Cla-
nov sveta delavcev iz posamezne enote pa
se upoSteva organizacijska in lokacijska
pokritost ter Stevilo zaposlenih na tistem
podrocju.

Ustanovljena imamo dva odbora, in
sicer oba s podrocCja varnosti in zdravija pri
delu. Prvi v DPT-presernica in DPT-karo-
sernica, ter drugi v DPT-lakirnica in
DPT-montazZa. Poleg Clanov sveta delavcev
so v odbore vkljuCeni tudi nekateri sindi-
kalni zaupniki, aktivno pa sodeluje tudi
predstavnik sluzbe za varnost in zdravje pri
delu. Svet delavcev sodeluje pri pripravi
vseh pravilnikov, ki se nanaSajo na pravice
in dolznosti zaposlenih.

Prek sindikata SDR imamo tudi ¢lana v
oZjem odboru ZdruZenja svetov delavcev
Renault (CGR). Prek tega zdruzenja imamo
moznost sodelovanja pri  oblikovanju
sporazumov, ki veljajo za vse Renaultove
tovarne po svetu, dobivamo sprotne in-
formacije in spremljamo dogajanja v drugih
tovarnah. Konec koncev imamo moznost
odgovornim za doloCena podrocja na nivoju
matiCnega podietja postavljati tudi vpra-
Sanja o Revozu.

Pogoji za delo

Predsednik sveta delavcev svojo funk-
cijo opravlja profesionalno. Ima svojo pi-
sarno in vso potrebno opremo ter material
za svoje delo. V primeru potrebe po kaksni
dodatnih materialnih pogojih za delo vod-
stvo nikoli ni delalo problema, da to ne bi
bilo nabavljeno ali omogoceno.

Imamo svojo sejno soho, kjer se Clani
sreCujemo na sejah, sestankih in posveto-
vanjih. Vodstvo nam omogoca stalno izo-
braZzevanje €lanov, tako v podijetju kot zu-
naj njega, tako da se redno se udelezujemo
izobraZevanjv organizaciji ZdruZenja svetov
delavcev Slovenije. Vsaj enkrat letno smo
vsi Clani sveta s pomocjo zdruZenja obiskali
kako drugo tovarno, kjer so nam tamkajsnji
Clani sveta delavcev predstavili svoje delo-
vanje in smo si uspesno izmenjali dobre
prakse ter izku$nje.

Neprofesionalnim ¢lanom sveta delav-
cev pripada za delo v svetu fiksen meseéni
dodatek pri placi, omogoceni pa so jim
tudi vsi drugi potrebni pogoji za delo. V
primeru sestankov ali drugih aktivnosti za
svet delavcev ¢lanom poleg rednih ur med
delovnim ¢asom pripadajo tudi potni stro-
Ski, ure izven delavnega ¢asa pa so placane
po dogovorjeni urni postavki. O primeru od-
sotnosti zaradi dela za svet delavcev ob-
vestijo svojega vodjo.

Predstavniki delavcev
v nadzornem svetu

V nasi druzbi imamo nadzorni svet ki ga
sestavljajo trije predstavniki kapitala in dva
predstavnika zaposlenih. Smo delniSka
druzba, ki je v 100-odstotni lasti Renaulta,
pri Cemer je pri nas malce specificna situ-
acija. Predstavniki kapitala so hkrati tudi
direktorji razlicnih podrocij v maticnem po-
djetju. So »skupS€ina, ki izbira in imenuje
Clane uprave. Predsednik NS je hkrati tudi
prvi nadrejeni naSemu predsedniku uprave.
Kot predstavniki zaposlenih torej nimamo
bistvenega vplivanja na koncne odlocitve,
imamo pa moznost podati in obrazloZiti
svoje predloge. Na sejah NS imamo mo-
Znost, da pridobivamo informacije iz prve
roke, se pogovarjamo in veckrat tudi prido-
bimo obljube od pristojnih, ki na koncu od-
locajo o podietju.

Za izvolitev predstavnikov zaposlenih v
NS se izvede kandidacijski postopek. Svet
delavcev izvoli dva ¢lana NS, ki jih lahko
tudi odpoklice. Pred sejo NS se predstav-
nika zaposlenih sre¢ata s ¢lani sveta de-
lavcev, kjer se pogovorijo o temah z dnev-
nega reda na seji in pripravijo stalis¢a. Po
koncani seji NS Clana na seji sveta delav-
cev podata poro€ilo.

Sodelovanje med vodstvom
in svetom delavcev
Sodelovanje in izmenjava informacij

med vodstvom in svetom delavcev poteka
nemoteno. Imamo redne mesecne seje

sveta delavcev, kjer so prisotni vsi Clani
sveta delavcev in Clani odborov s strani
zaposlenih ter predsednik uprave podietja,
direktor proizvodnje in direktor CloveSkih
virov s strani tovarne. Ker smo ugotovili, da
S0 vpraSanja na sejah veckrat precej spe-
cificna, tako da je moralo vodstvo tovarne
najprej pridobiti odgovor pri odgovornih in
je trajalo dolgo, preden je informacija pri-
spela nazaj, smo uvedli redne mesecne
sestanke v osmih departmajih. Tam se
sestajamo Clani sveta delavcev, €lani od-
borov za to podrocje, predsednik sveta de-
lavcev in predsednik sindikata s strani za-
poslenih ter vodja departmaja, vodje obra-
tov v departmaju in s strani tovarne. Tam
obdelamo vse aktualne predloge in vprasa-
nja zaposlenih s tega podrocja, tako da na
redni seji vodstvu Ze poro¢amo o dogajanju
in jin vklju¢imo le v primeru, ¢e menimo, da
je to potrebno. Predsednik sveta delavcev
se redno enkrat tedensko srecuje z direk-
torjem podrocja ¢Eloveskih virov, kjer
sproti izmenjujeta podatke in informacije o
dogajanju v tovarni. Po potrebi lahko skli-
¢emo izredno sreCanje, ki je osredotoceno
na specificni problem.

Kljuéna podrocja in nacin dela

V/ zadnjem mandatu smo se kar trikrat
sreCali zzmanjSevanjem vecjega Stevila za-
poslenih, za katerega je bil potreben pro-
gram preseznih delavcev. V takem primeru
je vodstvo tovarne zadevo najprej predsta-
vilo predsednikom delavskih predstavnis-
tev. Clani sveta delavcev smo se o proble-
mu pogovorili na izredni seji, nato pa je
vodstvo izvedlo skupno posvetovanije, kjer
smo podali ter uskladili predloge in potrebe.
V letu 2015 vodstvo podijetja ni izvedlo
posvetovanja s svetom delavcev, ker so bili
mnenja, da ne gre za veCje Stevilo zapo-
slenih. Mnenje SD je bilo drugacno, zato
smo zadrzali njihovo odlogitev in sproZili
arbitrazni postopek. Vodstvo se je takoj od-
zvalo, pripravili so program preseznih de-
lavcev in pri tem upoStevali tudi predloge
socialnih partnerjev. Po izvedenem skup-
nem posvetovanju smo umaknili zadrzanje
odlocitve.

V zadnjem Casu smo veliko delali na
izvajanju sistema za napredovanje zapo-
slenih. V podjetju imamo sistem, ki pa ne
funkcionira na nacin, kot je zastavljen. Velik
pomen pri tem imajo redni letni osebni
razgovori (LOR) vodij z zaposlenimi. Na
nase pobude je podjetje izvedlo kar nekaj
izobrazevanj na temo kvalitetnega izvajanja
LOR za vodje. Vzpostavljen je bil sistem za
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uspesno sledenje pravocasnih in bolj kva-
litetnih LOR.

Ker je v proizvodnii veliko dela za teko-
Cim trakom (vsilien tempo, prisiliena drza,
...), Smo skupaj s sluzbo za varstvo pri delu
Zeleli vzpostaviti sistem obveznega kro-
Zenja zaposlenih (da vsak dan dela vsaj na
treh razlicnih delavnih mestih), vendar nas
je izredno stanje zaradi epidemije zaenkrat
zadrzalo pri napredovaniju.

V zvezi z aktualnimi nalogami naj do-
dam Se, da v naSem podjetju trenutno vla-
dajo zelo zahtevne razmere. Avtomobilska
industrija je v krizi zaradi pomanjkanja
elektronskih komponent, zato smo imeli
veliko nedelovnih dni. Med zaposlenimi je
velika negotovost, ker Se nimamo novega
projekta in ne vemo, kako se bodo stvari
odvijale v prihodnosti. V januarju 2020 smo
imeli v tovarni Se tri izmene, ravno v tem
Casu pa prehajamo na izmeno in pol in smo
v fazi, ko moramo do konca leta Se dodatno
zman;jSati Stevilo zaposlenih.

Sodelovanje s sindikati

V podjetju poleg sveta delavcev de-
lujeta tudi dva sindikata. Po Stevilu ¢lanov
absolutno prednjaci Sindikat delavcev Re-
voz (SDR). Drugi sindikat je SKEI Revoz, pri
katerem pa je Clanstvo precej nizko. Do
sedaj je bilo sodelovanje med svetom de-

lavcev in sindikatoma povsem korektno. Na
volitvah sta oba predlagala svojo listo kan-
didatov. Ob Se nekaj samostojnih kandi-
datih so imeli volivci vedno pestro izbiro
kandidatov. Skoraj vedno so bili v celoti
izvoljeni kandidati z liste sindikata SDR.

Kot sem Ze omenil na zaCetku, smo
imeli v zaCetku decembra volitve Clanov
sveta delavcev za sedmi mandat. Tu pa se
je sindikat SKEI odlo€il, da ne bo kandidiral
s svojo listo. Tik pred volitvami so izdali
dopis, da je izvedba volitev za ¢lane sveta
delavcev neregularna, ter da je bolje biti
brez sveta delavcev, kot da ta ne opravlja
svoje vloge zadostno. Nekateri Clani SKEI
pa so v ¢asu volitev aktivno delovali tudi na
tem, da volilni upravicenci ne bi §li na vo-
litve, tako da ne bi bila doseZena 50-odstot-
na udelezba in da posledicno svet delavcev
ne bi bil izvoljen.

Delovanje delavskih predstavniStev v
tem ¢asu je kljucno, zato ne razumem od-
loCitve sindikata SKEI Revoz, ki se je odlocil
za nacrtno rusenje sveta delavcev. Pre-
prican sem, da gre tu le za neko nespamet-
no odloCitev sindikalne podruznice in da
tako delovanje ne bo odobravano s strani
sindikalne centrale SKEI. Kljub vsem
omenjenim neprijetnostim pa je bila ude-
lezbe na volitvah 61,64-odstotna, tako da

S0 novi Clani sveta delavcev legalno izvol-
jeni s prepricljivo vecino.

Kako naprej

Za konec morda Se lastno razmisljanije,
kako vidim bodoCi napredek pri uveljavlja-
nju in delovanju sveta delavcev. Pred dva-
najstimi leti sem bil predsednik volilne ko-
misije za volitve €lanov sveta delavcev. V
tistem Casu so le redki zaposleni vedeli,
da svet delavcev v podijetju sploh obstaja.
Tudi sam sem prvi¢ spoznal, da sploh ima-
mo to delavsko predstavnistvo v tovarni.
Med potekom volitev je takratni vodja kad-
rovske sluzbe aktivno delal na tem, da volit-
ve ne uspejo in pritiskal na voliino komisijo,
da zaradi razlicnih razlogov razglasi volitve
za neveljavne.

Sedaj Ze veliko zaposlenih razume raz-
liko med svetom delavcev in sindikatom.
Clani se redno pogovarjajo z zaposlenimi na
terenu. Vsak mesec posredujemo zaposle-
nim povzetek zapisnika seje sveta delavcev
in porocila iz vseh sestankov po departma-
jih. Najvecji napredek pa vidim pri sodelo-
vanju z vodstvom tovarne. To nas je pre-
poznalo kot pomembnega sogovornika za
boljSe razumevanije in reSevanje problemov
ter za uresnicevanje predlogov in pobud za-
poslenih.

VPRASANJA - ODGOVORI

Ali mora hiti placa
profesionalnega
¢lana SD dolocena
s participacijskim
dogovorom

Vprasanje:

Z upravo smo se dogovorili le za po-
klicno opravljanje funkcije predsednika
sveta delavcev, ¢eprav bi nam glede na
$tevilo zaposlenih v druzbi po 64. ¢lenu
ZSDU pripadalo veé poklicnih ¢lanov.
Njegovo placo in druge pogoje dela smo
zaenkrat dogovorno uredili kar nepo-
sredno s pogodbo o zaposlitvi brez pred-
hodne podlage v sistemizaciji ali v parti-
cipacijskem dogovoru, k ustrezni dopol-
nitvi katerega bomo pristopili Sele na-
knadno. V zvezi s tem nas zanima, ali je ta
pogodba »zakonita« tudi brez omenjenih
podlag? Ker je nadzorni svet v skladu z
ZGD-1 sklenil, da mora uprava k vsem

poslovnim pogodbam do doloéene vred-
nosti pridobiti njegovo predhodno soglas-
je, nas zanima tudi, ali bi morali konkret-
no pogodbo o zaposlitvi, predvsem pa do-
polnjeni participacijski dogovor predloziti
prej Se v soglasje nadzornemu svetu?

Odgovor:

Profesionalizacija doloCenega Stevila
Clanov sveta delavcev v skladu s 64. Cle-
nom ZSDU je pravica sveta delavcev, kar
pomeni da je na drugi strani tudi zakonska
dolznost delodajalca. Delodajalec (tj. kon-
kretno uprava kot njegov zakoniti zastopnik)
je torej na zahtevo sveta delavcev dolzan
skleniti pogodbe 0 zaposlitvi za profesio-
nalno opravljanje te funkcije z ustreznim
Stevilom Clanov sveta delavcev neposredno
na podlagi zakona. Glede na to, da gre za
»funkcijo« in ne za »redno« delovno mesto
v sicerSnjem poslovnem procesu delo-
dajalca, in da zakon v istem Clenu Ze sam
doloca tudi »minimalne« kriterije za dolo-

Citev place profesionalnih ¢lanov sveta de-
lavcev, torej ni nujno potrebna predhodna
ureditev tega vpraSanja v participacijskem
dogovoru (opomba: Ceprav je to iz vec raz-
logov vsekakor priporocliivo /ne pa tudi
obvezno/, in sicer zlasti zaradi trajnejSe
»sploSne« ureditve tega vpraSanja tudi za
vse bodoCe tovrstne primere Se za nasled-
nje mandate sveta delavcev, tako da potem
niso vec potrebna vsakokratna ponovna in-
dividualna pogajanja glede klju¢nih elemen-
tov pogodbe o zaposlitvi za profesionalno
delo v svetu delavcev). Pravnoformalno to-
rej ni prav ni¢ narobe, Ce ste v vaSem pri-
meru to vpraSanje najprej uredili s konkret-
no pogodbo o0 zaposlitvi oziroma aneksom
k obstojeci pogodbi, Sele nato pa pristopili k
tudi »trajnejSi« sploSni ureditvi e s partici-
pacijskim dogovorom.

Da funkcije ¢lana oziroma predsednika
sveta delavcev tudi ni potrebno najprej po-
sebej sistemizirati in ovrednotiti v splosnih
aktih ali v participacijskem dogovoru, med
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drugim izhaja tudi iz odgovora InSpektorata
RS za delo z dne 4. 5. 2016 na podobno
vpraSanje enega izmed svetov delavcev, in
v katerem je v zvezi s tem zapisano na-
slednije:

»Ker:

- gre za voljeno funkcijo, za katero delo-
dajalec ne more (in ne sme) predpisati
pogojev za opravijanje dela (pogoje za
Clana sveta delavcev doloca Ze ZSDU in
jih delodajalec ne sme omejevati);

- gre za asovno omejeno funkcijo, ki pre-
neha (najkasneje) z iztekom mandata
(Ce bi bila sklenjena posebna nova po-
godba o zaposlitvi, ta glede na mandat
ne bi mogla biti sklenjena za nedolocen
c¢as, sklenitev pogodbe za doloGen ¢as
samo za cas opravijanja funkcije clana
sveta delavcev pa ni eden od razlogov za
Sklenitev PZza doloGen ¢as po ZDR-1);

- se Stevilo Clanov sveta delavceyv, ki svo-
je delo opravijajo poklicno, lahko tudi
spreminja S spreminjanjem Stevila za-
poslenih delavcev pri delodajalcu, in to-
rej ne gre ne za stalno opravijanje dela s
podrocja dejavnosti delodajalca, ki bi
moralo biti glede na drugi odstavek 22.
Clena ZDR-1 sistemizirano;

- poleg tega bi se pri posebej sistemi-
ziranem delovnem mestu Clana Sveta
delavcey zastavljala tudi vpraSanja gle-
de doloCitve place poklicnim Clanom
sveta delavcev (placa se ne sme zniZati
v primerjavi s tisto, ki jo je delavec pre-
Jjemal pred izvolitvijo — kako torej dolo-
Citi placilo za delo, da bo ustrezalo
vsakokratnemu izvoljenemu Clanu sveta
delavcev?);

se zdi primerna resitev, da se funkcija ¢lana
sveta delavcev ne sistemizira kot posebno
delovno mesto, pa¢ pa se medsebojna

razmerja z delodajalcem urejajo z dodat-
kom k pogodbi 0 zaposlitvi.«

Glede na aktualno specificno situacijo v
vasSi druzbi, ko je nadzorni svet omejil ne-
katere odlocitve uprave druzbe s tem, da jih
je vezal na svoje predhodno soglasje, velja
poudariti, da niti sklenitev konkretne pogod-
be 0 zaposlitvi za poklicno opravljanje funk-
cije predsednika sveta delavcev niti kon-
kretna dopolnitev participacijskega dogo-
vora s svetom delavcev nikakor ne sodiin—
v duhu dolo€il ZGD-1 o pristojnostih nad-
zornega sveta — tudi ne more soditi med
tovrstne odlocitve. Gre namre¢ za urejanje
internih delovnih razmerij v druzbi, kar se-
veda ne Steje med »poslovne pogodbe« po
ZGD-1. Morebitna tak$na interpretacija za-
konskih pooblastil NS, bi namre¢ dalec pre-
segla smisel in namen tako 281. ¢lena kot
tudi drugih dolo¢b ZGD-1. Kot receno, pri
tem sploh niti ne gre za samostojno poslov-
no odloCitev uprave, temveC za zakonsko
dolZnost, katere neizpolnitev bi pravzaprav
pomenila neposredno krSitev zakona s
strani uprave.

Konkretnega aneksa k participacijskem
dogovoru, glede sklenitve katerega med
drugim sklep uprave Ze obstaja, torej v no-
benem primeru ni potrebno predloZiti v so-
glasje Se nadzornemu svetu, ki se v tovrst-
ne »tekoCe« poslovodne odlocitve po za-
konu tudi nima nobene pravice neposredno
vmeSavati.

Nacin odstopa s funkcije
predsednika SD

Vprasanje:

Odlo¢il sem se za odstop s funkcije
predsednika sveta delavcev. V zvezi s

tem me zanima, ali moram v ta namen
sklicati sejo sveta, da sprejme moj od-
stop, ali je dovolj, e napiSem odstopno
izjavo in jo — ker trenutno nimamo na-
mestnika predsednika — predam direk-
torju?

Odgovor:

Direktor s tem nima ni¢. Zakon (ZSDU)
v drugem odstavku 46. ¢lena pravi: »0d-
stop je veljaven, ko svet delavcev sprejme
pisno izjavo o odstopu.« Ker je odstop pro-
stovoljna odloCitev posameznika, svet de-
lavcev 0 njem ne more odlocati (se pravi ga
sprejeti ali zavrniti), ampak jo lahko le
»Sprejme na znanje«. Torej naceloma za-
dostuje, da je svetu delavcev pisna izjava o
odstopu »dostavljena« in da se z njo »se-
znani« na svoji seji, na kateri potem isto-
¢asno izvoli tudi novega predsednika (ali,
kadar gre za odstop Clana SD, sprejme ugo-
tovitveni sklep 0 nadomestitvi z novim ¢la-
nom na nacin, ki ga doloca 47. ¢len ZSDU).

Ker pa v vaSem primeru trenutno razen
vas ni nikogar, ki bi bil pooblascen za skli-
cevanje sej sveta, ste po mojem mnenju
vendarle dolzni (gre seveda zgolj za mo-
ralno dolznost!) vi sami sklicati Se to sejo,
na kateri bo svet delavcev sprejel »ugoto-
vitveni« sklep o vaSem odstopu in izvolil
novega predsednika. Kajti v nasprotnem bi
utegnil svet delavcev enostavno razpasti,
kar bi bilo seveda Skoda. V tem smislu bo
torej va$a pisna izjava o odstopu v bistvu
»gradivo« za sejo.

Odgovora pripravil:
dr. Mato Gostisa
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Spletna stran Zdruzenja svetov delavcev Slovenije www.delavska-participacija.com vam nudi
mMnozico uporabnih strokovnih informacij s podrocja razvoja vseh oblik sodobne delavske
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e vse O Zdruzenju svetov delavcev Slovenije;
e informacije o nasi izobrazevalni ponudbi;

o Obvestila o aktualnih dogajanjih na podro¢ju zakonodaje in drugih ukrepov Sirsega pomena
za razvoj podrocja industrijskin razmerij;

« Stevine aktualne usmeritve in priporocila za delovanje delavskih predstavnistev v podijetjih;

¢ vec kot 1.300 izbranih strokovnih ¢lankov trajnejse vrednosti s podrocja soupravijanja, udelezbe
zaposlenih pri dobi¢ku in notranjega lastnistva zaposlenih;

¢ znanstvene raziskave o delavski participaciji;

» vprasanja in odgovore iz prakse;

o aktualna gradiva, referate in sklepe s strokovnih posvetov Zdruzenja svetov delavcev Slovenije;
¢ pomembnejse predpise o delavski participaciji;

« knjige in priro€nike iz nase zalozbe v pdf obliki;

e ... in 8 mnogo vec ...




