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UREDNIKOV KOMENTAR

Belavshka pariicinaciia, nujna prenova
Z300 fn konkurendnost slovenslkih pocjeii]

Sam pri sebi se vedno znova zacudeno sprasujem, kaksna »nenavadna« ekonomska
logika vodi (oziroma je vsaj doslej vodila) slovenske delodajalske organizacije in vsako-
kratno vladajoco politiko, da Ze toliko let, pravzaprav zdaj Ze kar desetletij striktno blokirajo
prav vse zakonodajne pobude in predloge za — zdaj sicer resnicno Ze vec kot le nujno —
celovitejSo modernizacijo 31 let starega in v tem smislu povsem »zastarelega« veljavnega
Zakona o sodelovanju delavcev pri upravijanju (ZSDU)'. S tem pa tudi za razvoj ucin-
kovite(jse)ga sistema delavskega soupravljanja v slovenski poslovni praksi. In to vsem
ugotovitvam Stevilnih znanstvenih studij o izrazito pozitivnih poslovnih, gospodarskih in
socialnih ucinkih razvijanja vseh treh temeljnih oblik sodobne organizacijske parti-
cipacije/udelezbe/vkljucevanja zaposlenih (to je: 1. soupravijanja, 2. udeleZbe pri dobicku in
3. Sirsega notranjega lastnistva) navkljub. Kako je torej to zdravorazumsko gledano sploh
mozno in eventualno kakorkoli opravicljivo, ko pa gre upostevaje povedano vendarle za
enega kljucnih »sistemskih« zakonov, od katerih je v veliki meri odvisen nadaljnji razvoj
Slovenije v smeri Zelene ekonomsko uspesne(jse), socialno pravicne(jSe) in kohezivne(jse)
ter okoljsko odgovorne(jse) druzbe, kar je sicer nas splosno proklamiran dolgorocni razvojni
cili? S tem pa tudi nesporni »splosni druzbeni interes«, ki mu danes pac ni ve¢ mogoce

strokovno utemeljeno ugovarjati.

Odgovor na ta teZko razloZljivi
paradoks Zal ni poznan nikomur,
lahko se zgolj odkrito ¢udimo. Ob
tem pa upamo, da se to isto ne bo zgo-
dilo tudi najnovejsi pobudi Zdru-
Zenja svetov delavcev Slovenije za
sprejem predloga temeljito prenov-
ljenega ZSDU-1, ki je sicer pri-
pravijen na podlagi vec kot 30-letnih
prakticnih izkuSenj pri vsakodnev-
nem uresnicevanju veljavnega zako-
naizleta 1993.2

Zanesljivo ne gre zgolj za
morebitno nepoznavanje
»(notoricnih) dejstev«

A eno je v zvezi s tem povsem za-
nesljivo: vzrok za to nenavadno na-
sprotovanje omenjenih relevantnih
druzbenih  odlocevalcev  potrebni
modernizaciji tega pomembnega
sistemskega predpisa, s katerim bi se
morale iz navedenih razlogov brez
dvoma med drugim zaceti bistveno
intenzivneje kot doslej ukvarjati tudi
vse druzboslovne vede, ki proucujejo
druzbenoekonomske, zlasti produk-
cijske odnose in razvoj druzbenoeko-
nomskega sistema (od ekonomije,

prava, sociologije, psihologije itd. do
organizacijskih in Stevilnih drugih
poslovnih ved), zagotovo ni v more-
bitnem nepoznavanju uvodoma nave-
denih znanstvenih ugotovitev o vse-
stransko pozitivnih razvojnih udin-
kih delavske participacije. Ki so, ozi-
roma bi morale biti, danes prav-
zapray Ze »notoricno«dejstvo’. O tem
je namrec napisane Ze 0gromno »res-
ne« in empiricno podprte znanstvene
literature, tako da se s temi dokaza-
nimi ugotovitvami z lahkoto seznani
vsak, ki mu je to v interesu. Veliko si
lahko o tem med drugim preberete
tudi v nekaterih prispevkih v tej Ste-
vilki Ekonomske demokracije, da o
Stevilnih v tej reviji Ze prej objavljenih
nitinegovorimo.

A danes, v dobi digitalizacije in
umetne inteligence, je do zelo celovi-
tega vpogleda v te ugotovitve vseka-
kor mogoce priti tudi kar s pomocjo
ChatGPT-ja, pri cemer ni tehtnih
razlogov za morebiten dvom v vero-
dostojnost njegovih povzetkov iz to-
vrstne na spletu objavljene strokov-
ne in znanstvene literature. Ce ga to-
rej poprosite za »povzetek kljucnih
ugotovitey znanstvenih raziskav o po-
zitivnih poslovnih ucinkih sodobne
delavske participacije na konkurenc-
nost podjetij, kakor tudi njenih pozi-
tivnih neposlovnih ucinkov na zapo-
slene (zlasti z vidika kakovosti njiho-
vega delovnega Zivijenja)«, je njegov
odgovor povsem v duhu vsega zgoraj
povedanega, glasi pa se:

1Teh je bilo sicer vtem ¢asu kar nekaj, od tega najmanj tri »uradne«. Zadnji tovrsten zakonodajni pred-
log je bil v DrZavni zbor (neuspesno) viozZen leta 2016.

2 Predlagana pa je njegova zares temeljita prenova, ki upoSteva izjemno hitre in velike, dobesedno
radikalne tehnolosko- in druzbenorazvojne spremembe v druzbenoekonomski realnosti 21. stoletja, ki
jih v sodobnih druzbenoekonomskih odnosih nikakor ni ve¢ dopustno $e naprej preprosto ignorirati,
kajti klasi¢ni »mezdni« produkcijski odnos med delom in kapitalom postaja v teh pogojih gospodarjenja
Ze popolnoma »arhaicen« in je zacel izrazito negativno in razvojno retrogradno vplivati tudi na sam
gospodarski razvoj. Tak, tj. klasi¢ni mezdni kapitalizem zagotovo Ze zdavnaj ni veC »razvojno napre-

den« druzbenoekonomski sistem.

3 Splosno znano dejstvo, ki ga ni treba (ve€) posebej dokazovati.
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»Sodobna delavska participaci-
ja, ki vkljucuje razlicne oblike so-
udelezbe delavcev pri odlocanju v
podjetjih, ima Stevilne pozitivne po-
slovne in neposlovne ucinke. Kljuc-
ne ugotovitve znanstvenih raziskav
na to temo so naslednje:

Poslovni ucinki delavske
participacije za konkurencnost
podjetij:

1. Povecanje produktivnosti:
Raziskave kazejo, da vecja partici-
pacija delavcev vodi do vecje moti-
vacije, zavzetosti in ustvarjalnosti,
kar posledicno poveca produktiv-
nost. Zaposleni, ki so vkljuceni v
odlocanje, bolje razumejo cilje pod-
Jjetja in so bolj pripravijeni prispevati
k njihovi uresnicitvi.

2. IzboljSanje inovativnosti:
Vkljucevanje delavcev v odlocitve
vodi do vecjega pretoka informacij
med razlicnimi ravnmi v podjetju,
kar spodbuja inovativnost. Ideje, ki
prihajajo neposredno iz delovne sile,
$0 pogosto prakticne in uresnicljive,
saj izvirajo iz izkuSenj in neposred-
nega stika z delovnimi procesi.

3. BoljSa organizacijska kul-
tura: Delavska participacija prispe-
va k boljsi komunikaciji in vecjemu
zaupanju med delodajalci in delav-
ci. To krepi kohezijo znotraj podjet-
ja, zmanjsuje konflikte in ustvarja
podporno delovno okolje, kar dolgo-
rocno izboljSuje uspesnost podjetja.

4. ZmanjSanje fluktuacije
zaposlenih: Zaposleni, ki imajo
obcutek, da so pomemben del pod-
jetja in da lahko prispevajo k njego-
vemu uspehu, so manj nagnjeni k
menjavi delodajalca. S tem se
zmanjsajo stroski, povezani z iskan-
jem in usposabljanjem novih zapo-
slenih.

5. Visja konkurencnost na
trgu: Podjetja, ki spodbujajo parti-
cipacijo, so zaradi vecje ucinkovito-
sti, inovativnosti in boljSe organiza-
cijske kulture bolje pripravljena na
prilagajanje spremembam v trinem
okolju, kar jim omogoca boljse pri-
lagajanje konkurenci in povecanje
trznega deleza.

Neposlovni ucinki delavske
participacije na zaposlene:

1. Povecanje zadovoljstva za-
poslenih: Vkljucevanje zaposlenih
v odloc¢anje povecuje njihovo zado-
voljstvo na delovnem mestu. Obc¢u-
tek, da imajo vpliv na delovne pro-
cese in odlocitve, jim daje vecjo av-
tonomijo in nadzor nad delovnimi
pogoiji, kar prispeva k vecjemu zado-
voljstvu.

2. Izboljsanje kakovosti de-
lovnega Zivljenja: Delavska parti-
cipacija prispeva k veCjemu obcutku
pripadnosti, smislu dela in osebni
rasti. Zaposleni, ki sodelujejo v od-
locitvah, imajo obcutek, da so cen-
Jeni, kar pozitivno vpliva na njihovo
samopodobo in dusevno zdravije.

3. Vedja usklajenost dela in
zasebnega Zivljenja: Participativ-
ni modeli pogosto prinasajo vecjo
fleksibilnost in boljSe usklajevanje
delovnih in zasebnih obveznosti, saj
podjetja bolj upostevajo potrebe za-
poslenih.

4. Povecana motivacija in
zavzetost: Zaposleni, ki cutijo, da
njihovo mnenje Steje in da so
pomemben del uspeha podjetja, so
bolj motivirani za svoje delo in bolj
zavzeti pri doseganju ciljev podjetja.

5. Boljse dusevno in fizicno
zdravje: Udelezba pri odlocanju
zmanjsuje stres in izboljsuje splosno
pocutje zaposlenih. Delavci v parti-
cipativnih okoljih so pogosto manj
izpostavljeni izgorelosti in dolgotraj-
ni odsotnosti zaradi zdravstvenih te-
Zav.

Sklep

Sodobna delavska participacija
ima Stevilne pozitivne ucinke na kon-
kurencnost podjetij, saj izboljsuje
produktivnost, inovativnost in orga-
nizacijsko kulturo. Poleg tega pri-
speva tudi k izboljSanju kakovosti
zivljenja zaposlenih, saj povecuje nji-
hovo zadovoljstvo, motivacijo in
zmanjsujestres.«

4 »Predlog ukrepov za spodbujanje hitrejSega razvoja sistema delavske participacije in ekonomske
demokracije v Sloveniji« (Gradivo s strokovnega posveta ZSDS, Ankaran, oktober 2022).

Najmanj Se dva izrazito
pozitivna ucinka delavske
participacije

Je k temu sploh Se kaj dodati v
smislu prepricevanja odgovornih, da
je ¢im prejsnji (1j. brez nepotrebnega
nadaljnjega  odlasanja)  sprejem
predlagane novele ZSDU-1 po dobrih
30-ih letih »preizkusanja«veljavnega
zakona v praksi vendarle Ze vec kot
nujen, in da bi bilo treba koncno na
resornem ministrstvu kaj konkretne-
ga narediti tudi v smislu Stevilnih
drugih moZnih spodbujevalnih ukre-
pov za razvoj sodobne delavske parti-
cipacije v Sloveniji, ki jih je sicer mi-
nistrstvu Ze pred dvema letoma pred-
lagalo ZdruZenje svetov delavcev
Slovenije* (doslej namrec v tem smi-
slu v vsem tem casu ni bilo narejeno
prakticnopopolnomanic)?

Da, Se en sila pomemben in
hkrati tudi povsem logicen ucinek
visoko razvite delavske participacije
Je treba izpostaviti, in sicer: znan-
stvene raziskave kazZejo, da lahko
delavska  participacija  pozitivho
vpliva tudi na okoljsko trajnostno
naravnanost podjetij, zlasti v kon-
tekstu lokalnega okolja, kjer prebi-
vajo in delajo zaposleni, ki so za to
seveda tudi povsem eksistencno za-
interesirani. Tudi o tem lahko po po-
trebi za »logicne« podrobnosti in ko-
relacije povprasate Se ChatGPT.

Namesto zakljucka — ¢im prej
v temeljito prenovo ZSDU

Da torej ne dolgovezimo po nepo-
trebnem: skrajni cas je za resni¢no
temeljito prenovo in modernizacijo
tega 31 let starega zakonskega pred-
pisa iz prejSnjega stoletja (tj. veljav-
nega ZSDU), ki Zal Se vedno ureja
produkcijske odnose med delom in
kapitalom tudiv 21. stoletju, se pravi
vreriznanja in ¢loveskega kapitalax,
v kateri pa se produkcijska vloga in
pomen »financnega«in »cloveskega«
kapitala podjetij izrazito hitro in
radikalno spreminjata v korist dru-
gega. Ta ima namre¢ danes v
povprecju v strukturi trzne vrednosti
podjetij in s tem v njegovi dejanski
»produkcijski sposobnosti« Ze kar
85-odstotni delez, obenem pa posta-
ja tudi vse bolj »ekonomsko redek«
produkcijski dejavnik (za razliko od
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prvega, katerega je na financnih trgih
danes vec kot dovolj). Kar seveda Ze
po logiki stvari nujno terja tudi
ustrezne sistemske spremembe. In
sicer v smeri institucionalne-
ga/zakonskega priznanja sorazmer-
nega obsega temeljnih korporacijskih
pravic (1j. pravice do enakopravnega
soupraviljanja in do udeleZbe pri
dobicku) delavcem kot lastnikom
tega, v sodobnih pogojih gospodar-
Jenja cedalje bolj kljucnega produk-

cijskega dejavnika. Doslej sliSani in
pogosto uporabljani, zlasti deloda-
jalski nasprotni argumenti, tj. trditve
o domnevni Skodljivosti delavskega
soupravijanja za poslovno uspesnost
podjetij (zaradi »stroskov« in upo-
casnjevanja poslovnega odlocanja
lastnikov in menedZerjev) pa so spri-
¢o povedanega seveda totalni eko-
nomski in korporacijskopravni ne-
smisli, ki jih preprosto ne gre vec je-
mati resno. Prav ti nesmisli, ne pa

sodobno delavsko soupravljanje (ki
seveda ni nikakrsno »samoupravlja-
nje«!), so namrec tisti, ki v resnici
nedopustno upocasnjujejo rast kon-
kurencnosti slovenskih podjetij ter
hitrejsi gospodarski in socialni (ob-
enem pa, kot receno, tudi okoljsko
odgovornejsi) razvoj slovenske dru-
Zbe.

dr. Mato Gostisa

|Z TEORIJE ZA PRAKSO EKONOMSKE DEMOKRACIJE

Pise:

\mag. Andreja Zupan Skof/

Pojem in pomen delavske
participacije v strokovni
in znanstveni literaturi

Delavska participacija postaja vse pomembnejsa tema tako v slovenskem kot tudi v evropskem
prostoru, saj ponuja vizijo bolj vkljucujocih in pravicnih delovnih razmerij ter pomembno prispeva k
sirsim druzbenim ciliem enakosti in pravicnosti. Koncept delavske participacije je povezan S
Stevilnimi pomembnimi organizacijskimi ucinki, kot so: vecje zadovoljstvo pri delu, izboljsana
produktivnost in zavzetost zaposlenih, boljse organizacijsko odloCanje, vecja inovativnost, zavze-
tost in pripadnost zaposlenih podjetju, nizja fluktuacija zaposlenih in manj absentizma, zmanj-
Sevanje socialnih napetosti, boljsi socialni dialog in Se bi lahko nastevali." Stevilni avtorji poudar-
Jjajo tudi njen pomen za spodbujanje bolj demokraticnih delovnih mest in demokracije nasploh.?

Uvod

Ideje o tem, da se demokracija
ne sme kongcati zgolj pri upravlja-
nju javnih zadev, torej v politiki, pac
pa da se mora uveljaviti tudi v drugih
sferah zivljenja in delovanja, datirajo
tia v 18. stoletje (Zirnstein 2024).
Sir$i razmah pa je delavska partici-
pacija v Evropi dozivela Sele po drugi
svetovni vojni, pod vplivom novejsih
organizacijskih teorij, ki so zacele
razvijati idejo o t. i. participativhem
managementu (GostiSa 1999, 14).
Pomemben teoreti¢ni prispevek k
ideji sodelovanja delavcev pri uprav-

ljanju je podala politicna teoretiCarka
Carole Pateman (1970), ki je zago-
varjala tezo, da bi zaposleni morali
imeti besedo pri odlo€anju o zade-
vah, ki vplivajo na njihova Zivljenja.
Njena dela so poudarjala notranjo
vrednost delavske participacije za
spodbujanje individualnega razvoja
in organizacijske ucinkovitosti. Na

podlagi ideje o participativnem ma-
nagementu so Stevilna podjetja kon-
cem 20. in v zaCetku 21. stoletja svo-
je poslovanje razvila prav na parti-
cipativnem slogu vodenja (Blasi,
Freeman in Kruse, 2016).

Kljub dejstvu, da je pojem delav-
ske participacije predmet Stevilnih
raziskav, pa obstajajo razlicne defini-

10 pozitivnih uginkih delavske participacije glej: Wilkinson 2010; Frick in Lehman 2005; Addison,
Schnabel in Wagner 2003; FitzRoy in Kraft 2005; Kraft, Stark in Dewenter 2011; Van den Berg, Grif in
Witteloostuijnab 2008; Rogers in Streeck 1994; Addison inSchnabel 2011; Miiller-Jentsch 2008;

Gostisa 1996, 42 do 53.

2Erdal 2012; Pateman 1970; Blasi, Freeman in Kruse 2016; Greenberg 1981, 967; Mason 1982, 154;

Archer 1995, 38-60; Levin 2006, 122.
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cije tega pojma, ki se med seboj raz-
likujejo predvsem glede na to, kak-
Sna naj bi bila vloga svetov delavcev
— od minimalnih svetovalnih vliog do
aktivnega sodelovanja pri sprejema-
nju odlocCitev, kjer imajo zaposleni
neposreden vpliv na svoje delovne
pogoje in SirSe organizacijsko okolje.
Glede na raznolikost opredelitev te-
ga pojma je namen tega Clanka raz-
iskati razlicne definicije in modele
delavske participacije. Pri pregledu
literature na podrocju delavske par-
ticipacije smo namre¢ ugotovili, da
na tem podrocju obstaja vrzel. Naj
omenimo $e, da gre pri tem prispev-
ku predvsem za predstavitev teore-
ticnih konceptoy, ki jih skuSamo raz-
loZiti na enostaven in pregleden na-
¢in. Metode, ki smo jih pri tem upo-
rabili, so metoda analize literature
in pravnih virov, kompilacije ugo-
tovitev razli€nih avtorjev ter med-
sebojne primerjave le-teh ter me-
toda sinteze.

Ta Clanek je strukturiran na na-
slednji nacin. Po uvodnem poglavju v
nadaljevanju najprej opiSemo, kaj
pomeni delavska participacija v Sir-
Sem in ozjem smislu. Sledi analiza
razli¢nih opredelitev delavske partici-
pacije, tako domacih kot tujih avtor-
jev. Nato pojasnimo razli¢ne pojavne
oblike delavske participacije ter kako
nanjo vplivajo razli¢ni sistemi delav-
skih predstavnistev. Sledi obravnava
sveta delavcev kot temeljne oblike
kolektivnega in posrednega nacina
sodelovanja delavcev pri upravljanju,
nato pa Se individualnega sodelo-
vanja delavcev pri upravljanju. Pri-
spevek sklenemo s kratkim zakljuc-
kom.

0 delavski participaciji
v SirSem in ozjem smislu

O uporabi demokrati¢nih nacel na
delovnem mestu obstaja vrsta zani-
mivih Studij, katerih avtorji v eko-
nomsko demokracijo uvrs¢ajo nje-
ne razlicne elemente, kot so: sodelo-
vanje delavcev pri upravljanju, delav-
sko so-lastnistvo podjetij, finan¢no
participacijo zaposlenih, kolektivha

pogajanja in podobno (GostiSa
1998). Mnogo avtorjev participacijo
zaposlenih omejuje samo na partici-
pacijo pri odlo¢anju, t. i. souprav-
ljanje (ang. Co-determination, nem.
Mitbestimmung), ki obsega pravico
do obvesCenosti, posvetovanja in
soodlo¢anja (npr. Greenberg 1986;
Cheney 1999; FitzRoy in Kraft 2005).
Drugi v ospredje postavljajo lastnis-
ko participacijo delavcev (glej npr.
Rothschild in Whitt 1986; Kanjuo-
Mrcela 1999; Erdal 2012), tretji pa
sodelovanje delavcev pri dobicku
(npr. Blasi, Freeman in Kruse 2013).
Pomembno obliko financne partici-
pacije predstavljajo tudi delniske
opcije (ang. employee stock options
— ESO), ki so tesno povezane z
udelezbo zaposlenih pri lastniStvu.
Vendar ob tem velja, da delniSke
opcije podeljujejo zaposlenim samo
pravico do odkupa delnic druzbe po
doloCeni ceni v dolo¢enem casu.
Povezavo s finan¢no participacijo
zaposlenih imajo delniSke opcije le v
primeru izvrSitve pravice oziroma, ko
pride do lastnistva delnic. Ce opcija
ni izvedena (je le pravica in ne ob-
veznost izvrsitve) oz. Ce niso izpol-
njeni pogoji, ki jih nudi opcija, do last-
niStva delnic ne pride.

V tem prispevku se osredotoca-
mo na delavsko participacijo v
ozjem smislu, torej v smislu sode-
lovanja delavcev pri upravljanju
podjetij (tudi delavsko so-upravlja-
nje). Pri tem se lahko naslonimo na
Franco (2008), po kateri pojem »de-
lavska participacija«:

e v SirSem pomenu zajema a) sode-
lovanje delavcev pri upravljanju,
b) lastnisSko participacijo delavcev
(notranje lastnistvo) ter c) financ-
no participacijo (udelezbo delav-
cev pri dobicku),

® v ozjem pomenu pa sodelovanje
delavcev pri upravljanju. Tudi Ste-
vilni drugi avtorji delavsko partici-
pacijo v ozZjem smislu razumejo
kot sodelovanje delavcev pri up-
ravljanju.

3 Gonzalez Maria C., Workers’ Involvement at the Workplace and Job Quality in Europe, Working Papers
on the Reconcilliation of Work in Europe, REC-WP 08/2009, Dissemination and Dialogue Centre,
University of Edinburgh, 2009. Available at: https://www.ssoar.info/ssoar/handle/document/19820.

4 Arrigo, G., Casale, G., A Comparative Overview of Terms and Notions on Employee Participation. In:

ILO (Ed.), Working document, No. 8, 2010.

http://www.ilo.org/labadmin/what/pubs/lang—en/docName—WCMS_123713/index.htm.

Raznolikost opredelitev
delavske participacije
v 0Zjem smislu

Definicije delavske participacije
se med seboj mocno razlikujejo, gle-
de na to, kateri vidiki se posamez-
nemu avtorju zdijo kljuéni. Po Pa-
temanovi (1970) delavska participa-
cija uteleSa demokrati¢na nacela na
delovnem mestu, saj omogoca zapo-
slenim, da sodelujejo v procesih od-
lo€anja na nacin, ki odraza njihove
potrebe in interese. Podobno Vroom
(1976) poudarja delavsko participa-
cijo kot sodelovalni proces, kjer za-
posleni in vodstvo skupaj reSujejo
organizacijske probleme, pri ¢emer
poudarja pomembnost kolektivhega
reSevanja problemov pred tradicio-
nalnim, hierarhi¢nim odlo€anjem. Po
Rogersu in Streecku (1995) je de-
lavska participacija zakonska pravi-
ca zaposlenih, da sodelujejo pri up-
ravljanju podjetij, v katerih delajo,
obi¢ajno prek izvoljenih predstavni-
kov v nadzornih svetih podjetij. Gon-
zales (2009) opredeljuje delavsko
participacijo kot »razli€ne procese in
strukture, ki omogocajo in vcasih
spodbujajo delavce, da neposredno
ali posredno prispevajo k odlo¢anju
in vplivajo nanj v podjetju ter SirSi
druzbi«®. Podobno soupravljanje za-
poslenih razumeta tudi Boxal in Pur-
cell (2016). Arigo in Casale (2010) pa
delavsko participacijo razumeta kot
vsak proces v podjetju, ki omogoca
delavcem, da vplivajo na svoje delo
ali delovne pogoje.* Davis (1967) s
svojo opredelitvijo zajame SirSe pod-
roc¢je in pravi, da se participacija za-
poslenih nanaSa na mentalno in
Custveno vklju¢enost v doseganje
skupinskih ciljev, kar zaposlene
spodbuja k uresniCevanju skupnih
ciliev in ob tem prevzema odgovor-
nost za njihovo uresniCevanje. Davis
in Lansbury (1996) razlagata delav-
sko participacijo kot “proces, ki zapo-
slenim omogoc¢a vplivati na svoje
delo in pogoje, pod katerimi delajo,
bodisi individualno ali kolektivno.” V
Ekonomskem leksikonu je participa-
cija delavcev pri odlo¢anju opredel-
jena kot oblika sodelovanja zaposle-
nih v upravljanju kapitalisticnega po-
djetja (Kanjuo-Mréela, 1999). Kot
vidimo, razli¢ni avtorji koncept de-
mokracije na delovhem mestu opre-
deljujejo ozje ali SirSe ter v njegov
okvir uvrs€ajo razli¢ne vsebine.
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Ceprav je delavska participacija
tudi predmet pravnega normiranja, je
situacija na podro¢ju njene »prav-
ne« opredelitve prav tako neho-
mogena kot v primeru teorije. Njene
definicije pravni akti sploh ne dajejo,
oziroma je to bolj redkost. Med prav-
nimi akti je nekatere vidike delavske
participacije (npr. pravico do obves-
Cenosti) kot prva urejala MOD v svo-
Jih priporocilih (Priporocilo MOD §t.
94; Priporocilo MOD 113, Priporocilo
MOD 129), pri Cemer pa se ni spus-
Cala v opredeljevanje delavske parti-
cipacije. Med prvimi »pravnimi« defi-
nicijami delavske participacije je tako
najbrz tista iz Direktive 2002/14/ES,
ki ureja pravico delavcev do obves-
genosti in posvetovanja.® Omenjena
direktiva v preambuli opredeljuje
soupravljanje zaposlenih kot »demo-
krati¢ni proces na ravni podjetij in kot
edino sodelujogo silo/edini proizvod-
ni faktor, ki lahko ustvarja oz. je spo-
soben vplivati na proces tako, da se
izbolj8a Zivljenjski standard vseh.«
Med prve definicije sodi tudi tista iz
Direktive Evropske unije 2001/86
/ES, ki navaja, da delavska partici-
pacija vkljuCuje “kakrsen koli meha-
nizem, vklju¢no z obvesc¢anjem, po-
svetovanjem in zastopanjem na ravni
upravnega odbora, prek katerega so
mnenja zaposlenih zastopana zno-
traj podjetja.” Med pravne definicije
sodi tudi definicija Agencije EU za
varnost in zdravje pri delu (EU-
OSHA), po kateri je sodelovanje
delavcev pri upravljanju vsak proces
v podjetju, ki omogoca zaposlenim,
da vplivajo na svoje delo, delovno
mesto in delovne pogoje (EU-OSHA
2017).

Soupravljanje zaposlenih lahko
opredelimo tudi glede na podroc-
jelraven upravljanja (Marchington
idr. 1992; Du Plessis in Sandrock
2005):

® druzbena participacija/soupravija-
nje (ang. social codetermination,
shop-floor level), kjer se sveti de-
lavcev ukvarjajo s temami, ki se
nanasajo na polozaj zaposlenega
v podjetju kot je sodelovanje v od-
borih za varstvo pri delu, odborih

za sistemizacijo delovnih mest
ipd.,

e upravijalska participacija/souprav-
ljanje (ang. management/supervi-
sory codetermination), kjer
predstavniki zaposlenih oz. sveta
delavcev sodelujejo v odloceval-
skih (uprava — delavski direktor) in
nadzornih organih.

Holden (1994) meni, da so pri
opredelitvi participacije zaposlenih
pri upravljanju klju¢ni trije elementi:
vpliv, ki ga imajo zaposleni, medse-
bojno sodelovanje z menedzmentom
in delitev informacij. V zvezi z vpli-
vom zaposlenih na upravljanje avtorji
Marchington, Goodman, Wilkinson in
Ackers (1992) ter Sagie in Aycan
(2003) navajajo, da je pri tem treba
uposStevati, na kateri stopnji lahko za-
posleni vplivajo na odlocCitve, na ka-
teri ravni vklju€enosti (na ravni delov-
nega procesa, oddelka ali organiza-
cije), in kakSna je raven vpliva, ki ga
ima odloCitev. Na dejavnik vkljuCe-
nosti na razliénih ravneh odlo¢anja
opozarja tudi Whyte (1991, po Fri-

teresiranost zaposlenih za aktivno
vklju€evanje v proces odlo¢anja. Za
uveljavljanje participacije zaposlenih
v praksi sta pomembna oba pred-
pogoja; tako zainteresiranost zapo-
slenih za vklju¢evanje v proces odlo-
¢anja, kakor tudi ustrezen odnos me-
nedZzmenta do vloge zaposlenih v
tem procesu (GostiSa 2005).

Razlicne pojavne oblike
delavske participacije

Poleg razli¢nih opredelitev parti-
cipacije zaposlenih je za njeno razu-
mevanje treba opozoriti Se na njene
razlicne pojavne oblike. Evropski
sklad za izboljSanje Zivljenjskih in de-
lovnih pogojev (Eurofound) v svojih
publikacijah segmentira participacijo
zaposlenih glede na stevilo udele-
zencev (individualna ali skupinska)
in glede na vrsto (direktna ali po-
sredna), kot je prikazano v pregled-
nici 1. V praksi se neposredna parti-
cipacija uresnicuje individualno, kar
pomeni: uresniCuje se prek zapo-
slenega kot posameznika v raznih

Preglednica 1: Razlicne pojavne oblike participacije zaposlenih

Individualna participacija

Skupinska participacija

Direktna/neposredna

participacija oz. tretjih

0sebni razgovorié
(»face-to-face«), intervjuii,
princip »podaljSane roke«

oseb/posrednikov

projektne skupine,
»task force«
delovne skupine
(t. i. TEAM work)

Indirektna/posredna

participacija informacije

sistem povratne

spremljanje sodelavcev

sveti delavcev
sveti za varnost
in zdravje pri delu

Vir: Briick, European Agency for Safety and Health at Work, OSH WIKI (b. 1.);

Sisson (2000); Strauss (2006).

esen 1994), ko pravi, da je v podjetjih
z visoko stopnjo demokracije soodlo-
¢anje zaposlenih prisotno na vseh
ravneh odlo¢anja. Po drugi strani To-
mer (1988, po Friesen 2004) poudar-
ja, da je moc in vpliv zaposlenih pri
odlo€anju odvisna predvsem od od-
nosa vodstva podjetja do aktivhega
vklju€evanja zaposlenih v odloCeval-
ski proces, pomembna pa sta tudi
organizacijska struktura in stil vo-
denja. Foster-Fishman in Keys
(1997, po Friesen 2004) pa kot po-
memben dejavnik izpostavljata zain-

5 Direktiva 2002/14/ES Evropskega parlamenta in Sveta z dne 11. marca 2002 o doloitvi sploSnega
okvira za obveSc¢anje in posvetovanje z delavci v Evropski skupnosti, UL L 80 z dne 23. 3. 2002.

s Cetrtletno, polletno oz. letno ocenjevanje realizacije in razvojni pogovori zaposlenega z vodjo, vse

oblike izobrazevanja in 360 stopinjsko ocenjevanie.

oblikah, kot na primer s pravico do
obvesc¢anja, (letnega) pogovora, po-
bude, pritozbe, soodlo¢anja o obliko-
vanju lastnega dela in podobno. Pri
posredni oz. indirektni participaciji
zaposlene kolektivno predstavljajo
(izvoljeni ali imenovani) predstavniki
zaposlenih oz. organi (npr. svet de-
lavcev), ki v imenu zaposlenih izva-
jajo doloCene in dogovorjene aktiv-
nosti  predstavniStev  zaposlenih
(Franca 2019). Po opredelitvi ETUI
pa se pri upravljanju podjetij lahko
oblikujejo Se formalne in neformal-
ne oblike participacije zaposlenih.

Po Kanjuo-Mrcela (1998) sta os-
novna kriterija za razlikovanje indivi-
dualne in kolektivne oblike participa-
cije raven in nacin uresni¢evanja
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participacijskih pravic: individual-
ne oblike participacije so neposredne
in osebne narave, medtem ko so ko-
lektivne oblike participacije posredne
in predstavniSke oblike sodelovanja
ter predstavljanja zaposlenih. Struk-
tura participacije zaposlenih oz. nji-
hovih predstavnistev se razlikuje gle-
de na dejavnost, kjer delujejo, na
razlike v posameznih drzavah vpli-
vajo predvsem kulturne razlike med
posameznimi narodi (Rogers in
Streeck 1995; Sagie in Aycan 2003),
kjer so odnosi v podjetju pogojeni s
kulturnimi vzorci posamezne drzave.
Sagie in Aycan (2003) participacijo
lo¢ita tudi glede na hierarhi€nost
strukture odlo€anja (t. i. kriterij od-
daljenost od moci odlo€anja) in glede
na kriterij motivacije.

Delavska participacija
in razliéni sistemi delavskih
predstavniStev

Ko govorimo o oblikah posredne
delavske participacije moramo po-
jasniti tudi njeno odvisnost od raz-
licne ureditve delavskih predstavnis-
tev — le-ta so lahko organizirana po
enotnem ali dualnem modelu. Tako
danes lo¢imo dve vrsti delavskih
predstavnistev: sindikate in svete de-
lavcev. Kadar na ravni podjetja de-
luje samo ena oblika predstavnistva
zaposlenih, govorimo o enotnem
sistemu predstavniStev zaposle-
nih (primer sta Svedska in Finska), v
nasprotnem primeru pa o dualnem
sistemu, ki velja tudi v Sloveniji
(Gostisa 2018, 15). V enotnem sis-
temu delavce obi¢ajno predstavljajo
sindikati, ki zastopajo interese za-
poslenih tako v smislu pravic iz de-
lovnega razmerja (predvsem na po-
gajanjih o pogojih kolektivhe pogod-
be), kot tudi na podrocju soupravlja-
nja. V dualnem sistemu pa delujeta
obe vrsti predstavnistev — sindikat
in svet delavcev. V dualnem siste-
mu je sodelovanje med obema pred-
stavnistvoma bodisi po komplemen-
tarnem bodisi po partnerskem mode-
lu (Gostisa 2005). V komplementar-
nem modelu je delavsko-zastop-
niSka funkcija pristojnosti svetov de-
lavcev in sindikatov strogo locena,
obe predstavnistvi se med seboj le
dopolnjujeta. V partnerskem mode-
lu pa se zastopniSka pooblastila na
podroc¢ju urejanja delovnih razmerij,
vkljuéno s sklepanjem Kkolektivnih

pogodb, z zakonom priznajo tudi
svetom delavcev kot voljenim delav-
skim predstavnistvom (GostiSa prav
tam). Po tem modelu sveti delavcev
pooblastila izvrSujejo skupaj v sode-
lovanju oz. v zavezniStvu s sindikati.
V nekaterih drzavah (Svedska, Fran-
cija, Svica) se obe vrsti predstavnis-
tev zaposlenih med seboj moc&no
prepletata. Ravno prepletanje sindi-
kalne funkcije s funkcijami souprav-
ljanja zaposlenih je za nekatere av-
torje tisti razlog, zaradi katerega de-
lodajalci ne sprejemajo predstavni-
kov svetov delavcev kot partnerjev,
posledi¢no soupravljanje ne more
polno zaziveti. Prevlada enega ali
drugega predstavniStva in medse-
bojno tekmovanje gresta lahko v
Skodo zaposlenim.

Svet delavcev kot osredniji
organ delavske participacije
v dualnem sistemu

Bistvo razvijanja participacije oz.
sodelovanja zaposlenih pri upravlja-
nju, ki ga razumemo kot proces, vz-
poreden poslovodenju, je vkljuce-
nost zaposlenih v vse vidike po-
slovanja podjetja z namenom, da
lahko s svojim znanjem in vedenjem
aktivno vplivajo na pomembne po-

lika soupravljanja zaposlenih, kjer so
zaposleni tisti, od koder prihaja ini-
ciativa po sodelovanju (Zwick 2003),
in sicer z namenom povecevanja
skupne blaginje. Posredna partici-
pacija zaposlenih prispeva k optimi-
zaciji delovne rutine oz. poslovnih
procesov, medtem ko v kriznih €asih
vpliva na zmanj$evanje zahtev zapo-
slenih (Freeman in Lazear 1994,
Addison idr. 2003, Hubler in Jirjahn
2002). Prednosti posredne/indi-
rektne participacije Zwick (2002) in
Cremers (2011, 76) vidita kot vzpo-
stavitev medsebojnega zaupanja
med menedzmentom in zaposlenimi
oz. med menedzmentom in pred-
stavniki zaposlenih, ki se gradi na
skupnih dolgoro¢nih dogovorih.
Najbolj pomemben dejavnik pri
uveljavljanju kolektivnih pravic zapo-
slenih torej predstavlja sam svet de-
lavcev, ki kot voljeno kolektivho
telo zastopa vse zaposlene v pod-
jetju. Svaiji volilni bazi — vsem zapo-
slenim v podjetju mora omogog¢iti, da
lahko prek njega uveljavijo svoj vpliv
na najpomembnejSe poslovne odlo-
Citve in na dvig kakovosti delovnega
Zivljenja v podjetju. Njegova moc in
ucinkovitost sta odvisna predvsem
od njegove prepoznavnosti v pod-

Na podlagi ideje o participativnem menedZmentu so
Stevilna podjetja koncem 20. in v zacetku 21. stoletja
svoje poslovanje razvila prav na participativnem
slogu vodenja.

slovne odlocCitve in tako zagotovijo
uresnicevanje svojih interesov. V jed-
ru delavske participacije so obves-
Canje zaposlenih, posvetovanje z
njimi in soodloCanje, kar poteka prek
sveta delavcev. Evropska zakonoda-
ja dolo¢a minimalni splosni okvir za
obvesc¢anje in posvetovanje z zapo-
slenimi, ne nalaga pa obveznosti
nacionalnim zakonodajalcem, da
uredijo ustanovitev posameznega
predstavniStva zaposlenih (Franca
2019).

Ce je neposredna participacija
(ang. management-led participative
work form) eno izmed orodij mene-
dZmenta, ki z organizacijo za€asnih
ali trajnih delovnih skupin in plosko
odlogitveno strukturo spodbuja/moti-
vira zaposlene, je svet delavcev in-
direktna/posredna participativha ob-

jetju, od ugleda in podpore, ki jo
uziva pri svojih sodelavcih. Ce
svet delavcev ne zna pritegniti po-
zornosti svojih sodelavcev, ga bodo
zelo tezko upostevali tudi drugi, zlasti
vodstvo in strokovne sluzbe v pod-
jetju/banki (Bakovnik 2003). Kako
pomembna je komunikacija med
svetom delavcev in njegovo »ba-
zo«, se je pokazalo med zadnjo
zdravstveno krizo. V obdobju social-
nega distanciranja, omejevanja sti-
kov, dela od doma, zapiranja tovarn
in ¢akanja na delo je bilo veliko pri-
merov v Sloveniji (pa tudi drugod po
Evropi), ko so se vodstva podjetij pri
komuniciranju raznih rezimov dela in
ukrepov za prepreCevanje Sirjenja
epidemije naslonila prav na svete
delavcev. Tam, kjer je bila komunika-
cija sveta delavcev z bazo ucinkovita
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Ze pred covid-krizo, so veliko bolje
obvladovali vse organizacijske izzi-
ve, ki jih je prinesla epidemija, kot v
podjetjih, kjer te komunikacije ni bilo.

Individualna participacija kot
bistven dejavnik upravljanja
s Cloveskimi viri

Veliko organizacij vkljuCuje in
spodbuja individualno participacijo
zaposlenih kot bistven del upravlja-
nja s Cloveskimi viri. Sodobni kad-

participacije Hubler in Jirjahn (2002,
30) podarjata, da lahko obe wvrsti
participacij gledamo z vidika med-
sebojne komplementarnosti ali pa
z vidika rivalstva: delodajalec lahko
spodbuja obe vrsti participacij, saj se
zaveda, da bo z direktno participacijo
pridobil neposredne in zanesljive
informacije o posameznem delov-
nem procesu/poslovnem procesu,
posredna oblika participacije v obliki
sveta delavcev pa mu pokaze skup-

Mo¢ in ucinkovitost sveta delavcev sta odvisna
predvsem od njegove prepoznavnosti v podjetju, od
ugleda in podpore, ki jo uZiva pri svojih sodelavcih.

rovski menedzment upravlja s Clo-
veSkimi viri na nacin, da jih z raz-
licnimi pristopi spodbujajo k posredo-
vanju svojih idej/predlogov, ki vodijo
k razvoju delovnega mesta oziroma
organizacije. Podjetja, v katerih za-
posleni sodelujejo skozi formalne in
tudi manj formalne oblike, preprosto
vedo ve¢ in so zato na trgu v boljSem
polozaju (Krajnovi¢ in Klop¢i¢ 2017).
Raziskave vpliva direktne participa-
cije na delovno mesto, zdruZene pod
projektom EPOC (ang. Employee
direct Participation in Organisational
Change), so pokazale, da imajo mo-
¢an pozitiven vpliv na Sirok spek-
ter kazalcev poslovne uspesnosti:
neposredna participacija zaposlenih

no sliko neke zaokroZene celote.
Mozno je tudi, da delodajalec izko-
risti direktno participacijo z namenom
slabljenja pogajalske moci sveta de-
lavcev, saj daje zaposlenim obc&utek
individualne pomembnosti oz. sku-
pinske neucinkovitosti (Zwick 2003,
8), oziroma deluje po nacelu »deli in
vladaj«.

GostiSa (2004) razume sistem
individualne in kolektivne participaci-
je zaposlenih kot eno izmed konkret-
nih moznih oblik sodobnega par-
ticipativnega internega komunici-
ranja v podjetjih. Delitev moci v
podjetju pomeni tudi opolnomocenje
delujoCega sveta delavcev skozi
dobro organizirano komunikacijsko

Delavska participacija ponuja vizijo bolj vkljucujocih
in pravicnih delovnih razmerij ter pomembno prispeva
k Sirsim druzbenim ciljem enakosti in pravicnosti.

vpliva na kakovost dela, zniZzevanje
potrebnega Casa za opravilo dolo-
¢ene dejavnosti, znizevanje stroSkov
in poveCuje rezultat dela. Projekt je
vzel pod drobnogled tudi razmerje
med direktno in indirektno partici-
pacijo. Ugotovljeno je bilo, da je za
podjetje najbolj u€inkovito, da izkori-
sti komplementaren odnos med obe-
ma vrstama participacije, saj bo le ta-
ko zagotovljeno okolje, ki spodbuja
razli¢nosti mnenj, idej in inovativnost
na delovnem mestu.

Posredna in neposredna
participacija z roko v roki

Pri preu¢evanju pozitivnih in ne-
gativnih u€inkov direktne in posredne

kulturo, katera krepi polozaj in gradi
prepoznavnost sveta delavcev kot
povezovalnega telesa med mene-
dzZmentom in zaposlenimi. Slednje je
kljutnega pomena v kriznih situa-
cijah, saj lahko svet delavcev s svojo
komunikacijo prispeva k ve¢jemu za-
upanju.

Zakljucek

Delavska participacija ponuja vi-
zZijo bolj vklju€ujo€ih in pravi¢nih de-
lovnih razmerij ter pomembno pri-
speva k Sir§im druzbenim ciljem ena-
kosti in pravi€nosti. Kljub Stevilnim
prednostim, ki jih prinasa, pa se poli-
tika in stroka z njo premalo ukvarjata.
S priujoCim prispevkom smo zeleli

osvetliti temeljne pojme delavske
participacije, saj je razumevanje nje-
ne ideje, temeljnih konceptov in po-
javnih oblik klju€no za njeno pravilno
uveljavljanje v praksi.
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Pise:

\\ dr. Ana Arzensek /

Slogi vodenja za vkljucevanje
delavcev pri upravljanju

Delavci lahko delodajalcu dajo predloge in pobude o svojem delovnem mestu in organizaciji
le-tega, delodajalcu pa lahko postavijo vpraSanja (individualne soupravljalske pravice). Poleg tega
prek sveta delavcev lahko sodelujejo pri sprejemaniju kijucnih odlocitev v druzbi (kolektivno sode-
lovanje pri upravijanju). Ko se delavci ¢utijo vkljucene v upravijanje druzbe, so bolj motivirani in za-
vzeti za svoje delo, manjsa pa je tudi fluktuacija delavcev. Soupravijanje pozitivno vpliva tudi na ino-
vativnost, produktivnost ipd. Vse to bi lahko delodajalci s pridom uporabili pri vodenju druzbe. V
prispevku se ukvarfamo s slogi vodenja, ki spodbujajo sodelovanje delavcev pri upravijanju druzb
in podamo nekaj konkretnih smernic za vodje.

Vlioga vodij pri soupravljanju

Vklju€evanje delavcev v upravlja-
nje druzbe se nanasa na to, da vodja
delavcem ponudi moznost izbire
med ve¢ alternativami, ali da jim pre-
pusti odloCitev glede tega, na kakSen
nacin bo potekalo odlo¢anje. Prevla-
dujoCi slog vodenja mo€no vpliva
na nacin in stopnjo vkljuevanja
delavcev v soupravljanje. Brez
vklju€evanja delavcev v procese up-
ravljanja ni mogoce pric¢akovati orga-
nizacijskega in druzbenega napred-
ka. Zahtevne spremembe, skozi ka-
tere bodo $le organizacije in druzba
kot celota, ¢akajo ne le vodje, ampak
vse delavce. Dobre komunikacijske
in medosebne vesCine, samostoj-
nost in prilagodljivost delavcev bodo
znacilnosti, ki bodo poleg dobrega
vodenja doloCale proznost organi-
zacij in njihov uspesen prehod v pri-
hodnost. Spreminjajo pa se tudi na-
¢ela vodenja, ki delavce spodbu-
jajo k prevzemanju odgovornosti
za soupravljanje. V nadaljevanju
povzemamo nekaj sodobnejSih spo-
znanj o vodenju delavcev na nagdin, ki
bo spodbujal njihovo Zeljo po soup-
ravljanju druzb.

Vodje motivirajo in usmerjajo sku-
pino ljudi, da sodelujejo pri dosega-

nju skupnega cilja. V organizacijah
vodenje zajema usmerjanje delav-
cev k zastavljenim smotrom orga-
nizacije. Tradicionalne opredelitve
vodenja v ospredje postavljajo vodjo
kot upravitelja uspeSnega opravlja-
nja delovnih nalog. Naloga vodij je,
da skozi razlicne aktivnosti snujejo
usmeritev celotne organizacije in nje-
nih enot. Da bi delavci lahko prispe-
vali k ciliem organizacije, jim vodje
zagotavljajo informacije in podporo
ter organizirajo njihovo delo. Vodenje
zajema tudi prikazovanje delavcem,
kako ucinkovito ravnati s pristojnost-
mi in odgovornostmi, ter nadzorova-
nje izpolnjevanja njihovih nalog. Vod-
je tudi ovrednotijo delo svojih sode-
lavcev.

Po drugi strani novejSe oprede-
litve v ospredje postavljajo vlogo
vodje kot motivatorja, svetovalca
in vplivneza. Pri tem vodje usmer-
jajo vedenje, misli in Custva svojih
delavcev. S pozitivnim zgledom jih
skusajo navdusiti, da jim sledijo pri
doseganju tudi zahtevnejsih izzivov v
organizaciji. Vloga vodje je, da obli-
kuje vedenje posameznikov in sku-
pin na nacin, da bodo ti ponotranjili
vizijo organizacije in dosegali pric¢a-
kovane izide dela. Skozi razvojne

dejavnosti svetovanja, mentoriranja,
reSevanja konfliktov in podajanja po-
vratnih informacij pomagajo vodije
stare teZzave videti na nove nacine in
pri delavcih vzbuditi vecjo zeljo po
ucenju in doseganju skupinskih ciljev
(Bass in Riggio, 2006).

Razliéni slogi vodenja
Avtokratsko vodenje

Predstavljajmo si situacijo, v ka-
teri vodje vse odlocCitve sprejemajo
sami, brez vkljuevanja delavcev.
Posledica takega, tj. avtokratskega
sloga vodenja bodo sicer hitre, v€a-
sih tudi ucinkovite reSitve. Vendar
bodo delavci takega vodje ve€inoma
nezainteresirani in neustvarjalni, saj
so lahko imeli mnogo idej, uvidov in
perspektiv, ki pa so ostale prezrte. Pri
takem slogu vodenja se delavci obi-
¢ajno pocutijo nesliSane in nepo-
membne, kar vodi do povecane fluk-
tuacije.

Mikrovodenje

V zadnjih letih se v literaturi po-
gosto pojavlja tudi izraz »mikroma-
nagement« ali mikrovodenje, ki oz-
nacuje pretirano potrebo vodij po
nadzorovanju vsake podrobnosti op-
ravljenega dela. Mikrovodenje se ka-
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Ze v pogostih zahtevah po poro¢anju
o opravljenem delu in v stalnem pre-
verjanju vsake podrobnosti opravlje-
nega dela. Vodje s takim nacinom
vodenja delavcev ne bodo sprasevali
za mnenja zaradi svoje teZnje po
popolnosti in odsotnosti zaupanja v
delavce.

Brezbrizno vodenje

Tako imenovano »laissez-faire«
ali brezbrizno vodenje se kaze v
teznjah vodje, da delavcem prepus-
Ca vse odlocitve in se odreka svoji
usmerjevalni viogi. Ceprav se na prvi
pogled zdi, da takSno vodenje de-
lavce opolnomodi za soupravljanje,
pa so posledica lahko odlocitve, ki
niso usklajene z vizijo, vrednotami in
strategijo druzbe, ali pa pride celo do
kaosa kot posledica odsotnosti po-
stavljenih meja.

Demokrati¢no vodenje

Po drugi strani je demokrati¢ni
slog vodenja, ki se kaze v tem, da
se vodja o vseh pomembnih vidikih
opravljanja dela posvetuje z delavci,
dobra popotnica za poveCanje za-
vzetosti in motivacije, vodi pa tudi do
veC ustvarjalnih in raznolikih pogle-
dov. Tak$ni delavci bodo Cutili, da so
spostovani in pomembni, posledi¢no
bodo Zeleli prispevati pri souprav-
ljanju druzbe. Vendar pa je potrebno
imeti v mislih, da tako vodenje zah-
teva veliko Casa in se lahko odrazi
tudi kot nezmoznost najti konsenz.

Teorije vodenja
1.

Teorija izmenjave med vodjo in
sledilcem (ang. Leader-member
exchange theory; Dansereau, Graen
in Haga, 1975) opozori, da se vodja
do vseh delavcev obi¢ajno ne vede
enako. Avtorji poudarijo, da vodje do-
loCenim ¢lanom svoje skupine za-
upajo, jih upostevajo in jih vkljucujejo
v procese odlo€anja (so »v kadru«).
Po drugi strani pa pri drugih delavcih
vodje privzamejo bolj formalne oblike
poveljevanja, saj jim ne zaupajo in jih
ne pripuscajo k odlo€anju (so »zunaj
kadra«). Pripadnost eni ali drugi sku-
pini se odraza v stopnji zadovolj-
stva pri delu, verjetnosti za odhod
iz organizacije, zaznani stresnosti
sluzbe, pa tudi uspesnosti pri de-
lu. Delavci »v kadru« bodo posle-
di¢no Cedalje bolj sodelovali pri so-
upravljanju, medtem ko bodo delavci
»zunaj kadra« ¢edalje manj dejavni.

Teorija opozarja na pomen dobrega
odnosa med vodjo in posamezniki
tako za delavce kot za organizacijo.
Smiselno vprasanje za vsakega vod-
jo je, kateri so njegovi/njeni delavci
»vlizven kadra«.

2.

Teorija transformacijskega vo-
denja se ukvarja z znacilnostmi vo-
dij, ki imajo nenavaden in opazen
vpliv. Transformacijski vodje navdi-
hujejo svoje delavce, da sprejmejo
vizijo, ki presega lastne interese
posameznikov. Kljuéne komponen-
te transformacijskega vodenja so:
a) individualizirano upos$tevanje, ko
vodja uposteva potrebe, sposobnosti
in priCakovanja posameznega delav-
ca, da bi lahko pomagal zadovoljiti
potrebe, povecal sposobnosti in dvi-
gnil pricakovanja; b) intelektualna
stimulacija, ko vodja izzove delav-
Ceva obstojeCa prepric¢anja in prak-
se, da bi lahko v vegji meri razvil raz-
vojno miselnost in prakse, in c¢) kariz-
mati¢no ali navdihujoCe vodenje, ko
vodja z energijo, jasno vizijo in vpli-
vom navdihuje druge, da bi privzeli
visoke cilje in si prizadevali za dose-
go le-teh (Hogg in Vaughan, 2018).

Raziskave  transformacijskega
vodenja dajejo obetajoce rezultate;
delavci, ki svoje vodje dojemajo kot
transformacijske, imajo dobre rezul-
tate pri delu, kazejo visoke mere za-
dovoljstva pri delu, pripadnosti, za-
znano praviénost in inovativne in
strateSke odlocCitve (Keller, 2006;
Judge in Piccolo, 2004, Pillai,
Schriesheim in Williams, 1999). Po
drugi strani je pri transformacijskem
vodenju potrebno paziti na to, da vo-
dja ne ostaja zgolj na abstraktni ravni
vizij in strategij, ampak Se vedno us-
merja svojo pozornost tudi na prak-
ticne podrobnosti.

Dobra novica je tudi, da se je
transformacijskega vodenja mo-
goce naugciti. To so pokazali denimo
Barling, Weber in Kelloway (1996), ki
so primerjali skupino ban¢nih mene-
dzerjev, ki so se usposabljali iz trans-
formacijskega vodenja, in bancne
menedzerje, ki niso prejeli usposab-
ljanja. Bancne poslovalnice mene-
dzerjev, ki so prejeli usposabljanje,
so imele boljSe poslovne rezultate
kot poslovalnice menedzerjev brez
usposabljanja. O podobno spodbud-
nih rezultatih treninga transforma-

cijskega nagovora poroca tudi Towler
(2003).

3.

Med najsodobnejSe pristope k vo-
denju sodita tudi usluzno vodenje
(ang. servant leadership) in trajnost-
no vodenje (ang. sustainable lea-
dership).

Pri usluZznem vodenju vodja po-
stavlja potrebe drugih na prvo mesto,
pri tem pa aktivno poslusa njihove
perspektive in ustvarja kulturo za-
vzetosti in ustvarjalnosti. Delavci, ki
jih vodijo usluzni vodje, se bodo po-
Cutili kot lastniki idej in bodo bolj so-
delujoCi. Usluzno vodenje zahteva
nekaj specificnih ves€in vodenja,
predvsem zmoznost aktivhega po-
sluSanja, razumevanje potreb drugih
in hvaleznost za njihov prispevek.

Trajnostno vodenje je pristop k
vodeniju, ki se ukvarja z dolgoro¢nimi
posledicami delovanja organizacij.
Laker (2022) piSe, da je ena od tipi¢-
nih znacilnosti trajnostnega vodenja
sodelovalno vedenje. Dolgorocno
namre¢ en sam Clovek ne zmore na-
rediti velikih sprememb v svetu. Za to,
da bi lahko bili inovativni v iskanju
novih nacinov reSevanja problemov,
potrebujejo ideje razli¢nih deleznikov,
predvsem pa njihovo zavzetost pri
njihovem reSevanju. Podobno kot us-
luZni vodje tudi trajnostni vodje vodijo
z zgledom in potrebe drugih postav-
ljajo pred svoje. So dobri poslusalciin
upostevajo ideje drugih. Zaradi tega
jimdelavcizaupajo.

Trajnostno vodenje je zahtevno,
saj vkljucuje upostevanje intere-
sov razliénih deleznikov (npr. last-
nikov, menedzerjev, delavcev, delni-
Carjeyv, investitorjev, dobaviteljev, po-
troSnikov, prihodnjih generacij, eko-
sistema). Interesi razli¢nih skupin so
lahko tezko zdruzljivi, zato je takSno
vodenje lahko konfliktno in polno od-
porov. Vendar pa trajnostni vodja
napetosti in konflikte razume kot po-
tencial za napredek in deleznike vidi
kot partnerje pri trajnostnem razvoju.
Razmislja dolgorocno, sistemsko,
celostno, interdisciplinarno in med-
kulturno. Posledi¢no mora biti vodja
vklju€ujo€, prozen, Custveno zrel,
psiholoSko Cvrst, inteligenten in pri-
pravljen na u€enje (Jecic¢, 2020).

* % %

Vodje lahko prilagajajo svoj

slog vodenja glede na situacijo.
V¢&asih bo direktivno vodenje dalo
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boljSe rezultate, v€asih pa bo boljSi
sodelovalni pristop. Zato je od vodij
smiselno pri¢akovati tudi, da se na-
ucijo prepoznati, kaj od njih zahteva
dolo€ena situacija ali delavec ter da
svoje prakse vodenja prilagajajo.
Spodbujanje delavcev ali njihovih
predstavnikov, da sodelujejo pri od-
lo€anju je nujno, ¢e zelimo priti v stik
z razlicnimi perspektivami in resit-
vami in ko si Zelimo dolgoro¢nega
sodelovanja in angaziranosti.

Kultura soodloc¢anja
vV organizaciji

Smiselno se je vprasati, kaksni
so slogi vodenja, ki so v organi-
zaciji dojeti kot primerni in obi-
€ajni, saj le-ti dolo€ajo stopnjo in
zeljo po soupravljanju. Namre¢, ¢e
kultura vodenja v organizaciji ni taka,
da bi delavci bili spodbujani k so-
upravljanju, bo trajalo tudi vec let, da
se vzpostavi nova kultura vodenja in
sodelovanja. Predpogoj za to je
vzpostavitev kulture zaupanja.
Delavci potrebujejo precej Casa, da
zacutijo, da je podajanje pobud,
mnenj, tudi kritik, dobrodoslo in ne bo
na noben nacin kaznovano (npr.
dojeto kot napad na ustaljene prak-
se). Obenem delavci, na enak nacin
kot vodje, potrebujejo nekaj dodatnih
vescin komunikacije, da bodo svoje
ideje in kritike zmogli podati na kon-
struktiven nacin.

Kako pa se gradi kultura so-
upravljanja? Zaceti velja pri reflek-
siji obstojecih slogov vodenja ter za
vodje postaviti ali dodatno usposobiti
posameznike, ki izkazujejo vedenja,
ki so v podporo sodelovalnemu vo-
denju. Dodatno je potrebno delavce
ali njihove predstavnike opolnomociti
za sodelovanje pri upravljanju (odgo-
voriti na vprasanje »kaj imam jaz od
tega?«) Delavce ali njihove predstav-
nike je smiselno razbremeniti kaksSne
od sicersnjih nalog, da soupravljanje
ne bo dojeto kot naloga »za zraven«
in jih morda tudi drugace nagraditi za
sodelovanje pri odlo€anju. Nekaj ¢a-
sa bo zahtevala tudi vzpostavitev
rednih, relativno kratkih, konstruktiv-
nih sre¢anj z vsemi delezniki. Ta
sre€anja pa morajo imeti tudi nepo-
sredne pozitivne ucinke.

Vioga delavcev

Brez vkljuevanja delavcev v pro-
cese upravljanja ni mogoce pri¢ako-
vati organizacijskega in druzbenega
napredka. Od delavcev se pri¢akuje

vi§ja stopnja sodelovanja pri odlo¢a-
nju, zavzetosti in prilagodljivosti. Ka-
ko pa lahko delavci pri sebi razvijajo
omenjene sposobnosti?

V prvi vrsti je vloga delodajalca,
da jim omogoca tako delovno okolje
(slog vodenja, delovne naloge, po-
Sten in transparenten sistem nagra-
jevanja, podajanje povratnih infor-
macij, prosti €as ...), ki bo omogocilo
njihov razvoj.

Drugi¢, organizacije lahko sklad-
no s svojimi financnimi zmoznostmi
pomagajo delavcem razvijati veS€ine
(npr. komunikacijske vescine, aser-
tivnost, razvojno miselnost, ...) in
pridobljene ves¢ine integrirati v sis-
tem rednega ocenjevanja delovne
uspesnosti. Veliko vlogo pri tem ima-
ta redna komunikacija z vodjo in vo-
denje z zgledom. Socasno je pri de-
lavcih treba krepiti zavedanje o tem,
da so tudi sami odgovorni za svoj
polozaj pri delu. Posebej v kriticnih
obdobjih (npr. uvajanje sprememb,
pomanjkanje dela ali povecan obseg
dela ipd.) je pomembno, da imajo
delavci razvite mehanizme spoprije-
manja s stresom in druge strategije
nadzora nad svojim zdravjem.

Sklep

Kot uspesne so se pokazale
prakse vodenja, ki delavce spod-
bujajo k sodelovanju pri odloca-
nju. Moznost, da delavci sami spre-
jemajo doloCene odlocitve glede op-
ravljanja svojega dela ali glede up-
ravljanja druzbe, je povezana z vec-
jim zadovoljstvom pri delu in z ve¢jo
delovno ucinkovitostjo  (Wagner,
1994; Sagie in Koslowski, 1994),
posebej, Ce se lahko odlocajo o tem,
kako vnesti spremembo v delovni
proces (in ne, ali spremembo uvesti
ali ne). Vendar pa sodelovalno vo-
denje ne deluje v vseh sistemih in v
vseh situacijah (Bragg in Andrews,
1973).

Sodobni vodja pomemben del
svojega €asa nameni pogovorom z
delavci. Vsebina teh pogovorov pre-
sega zgolj obiajno delegiranje nalog
ali razpravljanje o problemskih situa-
cijah pri delu. Vodja resda deluje kot
mentor na vsebinskem podrodju,
vendar se njegova sodobna vloga
razSiri tudi na druga podrocja; je
zaupnik, ki mu delavci lahko zaupajo
raznovrstne tezave, on pa jih bo po-
zorno poslusal in jim po potrebi sve-
toval. Je model, katerega odnos in

vedenja delavci opazujejo in posne-
majo.

Iz vsega povedanega je mogoce
zakljuciti, da sodobno vodenje ni
ve¢ »naloga za zraven«. Zahteva
celo vrsto medosebnih kompetenc, s
katerimi se vodja ne rodi, ampak jih
razvija tekom dalj Casa trajajoCih us-
posabljanj in med poglobljenim de-
lom na sebi. To pomeni, da vodenje
ne more biti zgolj ena od delovnih
nalog, ki se ji vodja lahko posveti, ko
opravi vse druge zadolzitve. Vodenje
ne zahteva najboljsih izmed strokov-
njakov, ampak najboljSe izmed ljudi.
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Pise:

\ dr. David Ellerman /

Ali je univerzalni temeljni
dohodek pot do ekonomske
demokracije?

Zaradi pandemije covida-19 je bilo uvedenih nekaj kratkorocnih programov za podporo dohodku,
zato so zagovorniki univerzalnega temeljnega dohodka (UTD) izkoristili priloZznost za promocijo
UTD kot trajne socialne politike. Toda, ali je UTD sploh dobra ideja in ali je del ekonomske demokra-
cije? To so vprasanja, ki jih raziskuje ta Clanek.

Zakaj se zanimanje za UTD
povecuje?

UTD ne postavlja pod vprasaj
osnovne strukture druzbe, ki te-
melji na najemu ljudi, tj. delovnega
razmerja,’ temved rezultate preraz-
poreja tako, da zmanjSuje moznost
potencialnega upora proti obstoje-
¢emu sistemu. Vodilni intelektualci in
strokovnjaki iz Davosa so zaskrbljeni
za svojo prihodnost, saj napetosti, ki
jih ustvarja sistem najemanja ljudi,
denimo izjemna gospodarska ne-
enakost, uhajajo izpod nadzora. Za-
radi tega so primorani predlagati re-
Sitve za njihovo blazitev, da bi po-
mirili prebivalstvo in preprecili spre-
membe, vendar pa hkrati ne spre-
menili narave sistema. In Stevilni
“javni intelektualci” (ki bi morali vede-
ti bolje) to podpirajo, saj kot Creda
sledijo najnovejSim trendom.

UTD kot program za pomiritev

Po mnenju gurujev iz Silicijeve
doline bodo roboti in napredna umet-
na inteligenca v prihodnjih letih teh-
nolosko izpodrinili Stevilne ljudi. Ker
je malo moznosti, da bi se izpodrin-

1 Glej: Ellerman, David (2015) O najemu oseb:
(Neo-abolitionisticni argument proti dana$nji
nenavadni instituciji). Ekonomska misel 4 (1):
1-20.
http://et.worldeconomicsassociation.org/paper
s/on-the-renting-of-persons-the-neo-abolitionis
t-case-against-todays-peculiar-institution/

jena delovna sila prekvalificirala za
delo z umetno inteligenco ali za iz-
delovanje robotov, je priporoc€ilo
vladam, da se vsem zagotovi uni-
verzalni temeljni dohodek, da jim
ne bi bilo treba delati, ali da jim ne bi
bilo treba tako hitro najti dela. V na-
sprotnem primeru bi lahko vlada
dozivela politicni upor, ki bi ga po-
vzroCile nezadovoljne Zrtve vzpona
umetne inteligence. Ce je to pripo-
roCilo, potem je to o€itno program za
pomiritev Zrtev vzpona tehnolo-
gije, ki naj bi jim preprecil odprt upor
pri volilnih skrinjicah ali na ulicah.

Delo, identiteta in politika

Upostevati je treba tudi vlogo de-
la videntiteti vecine ljudi. Ko osebo
prvi¢ sreCamo in jo vprasamo, kdo je

in kaj dela, nam ne odgovori: “Nosim
dolo¢eno znamko oblacil ali vozim
dolo€eno znamko avtomobila” (Ce-
prav bi si oglaSevalske agencije to
mocno zelele). Povedo nam, kaj je
njihov poklic, kako prezivljajo sebe in
svojo druzino. Na svoje delo NE gle-
dajo kot na $e en nacin pridobivanja
dohodka, ki bi ga lahko nadomestil
UTD, temvec¢ ga enacijo s svojo iden-
titeto.

S tem je povezana druga tocka. Z
UTD bi veliko ljudi, ne glede na na-
ravo svojega poklica, Se naprej de-
lalo, ne le zato, da bi dobili visji doho-
dek, ampak ker verjamejo, da njiho-
vo delo prispeva k druzbi ter je del
njihove identitete in samosposto-
vanja. Zato bi se kmalu pojavila
druzbena delitev na tiste, ki Se vedno

Ve

Univerzalni temeljni dohodek

“‘Dohodek, ki ga drzava oziroma politi€na skupnost izpladuje
individualno, trajno, v poenoteni visini in rednih ¢asovnih pre-
sledkih vsem svojim prebivalcem oziroma ¢lanom skupnosti, in
sicer ne da bi pri tem zahtevala sedanjo ali preteklo ekonomsko
aktivnost oziroma katero izmed drugih oblik druzbeno koristnih
aktivnosti in pripravljenost sprejeti ponujeno delo in ne da bi pre-
verjala premozenjsko stanje ali dohodke posameznika.”

Van Parijs, P. (2000). Basic Income:
A Simple and Powerful Idea for the Twenty-First Century.

N

J
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pridno delajo in placujejo davke za
financiranje UTD, in tiste “izkoriSce-
valce”, ki v bistvu Zivijo od UTD, mor-
da z nekaj priloZnostnega in namer-
no zaCasnega dela, ki bi kmalu veljali
za “parazite”. To bi bilo v druzbi, ki bi
morala temeljiti na solidarnosti in
vzajemnosti, v mnogih pogledih
Skodljivo.

Vprasanje priseljevanja pa bi po-
stalo Se bolj sporno, €e bi priseljenci
imeli moznost pridobitve UTD na
osnovi drzavljanstva ali stalnega
prebivalis¢a. Ampak delodajalci — ki
ne bi zeleli povecati placila ali iz-
boljSati kakovosti delovnih mest — bi
zeleli Se vec priseljencev, da bi za-
sedli nezazelena delovna mesta, ki
jih prejemnikom UTD ne bi bilo vec
treba opravljati. Te sile bi lahko pri-
vedle do druzbe z velikim delezem
priseljencev, ki ne morejo biti upra-
viéeni do UTD, ki bi zasedali slaba
delovna mesta, ki se jih bodo prejem-
niki UTD izogibali, kar bi pomenilo Se
bolj razslojeno razli¢ico sedanje dru-
Zbe.

Stevilni predlogi UTD so pove-
zani s predlogi za ukinitev progra-
mov socialnega varstva. Pritiski za
financiranje UTD bodo povzrogili po-
¢asno zmanjSevanje drugih progra-
mov izobrazevanja, socialne pomoci,
pokojninskega in zdravstvenega var-
stva. Delovno aktivno prebivalstvo, ki
placuje davke, ne bo Zelelo “placati
dvakrat’® — enkrat za financiranje
UTD in drugi¢ za financiranje drugih
socialnih programov. Ker bi ljudje z
UTD domnevno “imeli ve¢ denarja”,
bi se ti socialni programi vse bolj
privatizirali v smeri neoliberalne
utopije popolnoma trzno usmerje-
ne druzbe.

Univerzalno temeljno
ponizanje?

Poleg tega so mnogi ljudje v naj-
bolj poniZzujoéem druzbenem polo-
Zaju ravno takrat, ko ne morejo biti
produktivni in sami poskrbeti za svo-
je druzine, ko morajo sprejeti drzav-
no pomoc¢, da se prezivijo. Kako je
lahko dobra javnopoliticna zamisel,
da se ta ponizujo¢ druzben polo-
zaj, ko se ljudje prezivljajo na stroske
drugih, ustali? Ali kdo res misli, da bo
za revne ljudi manj ponizujoce (in ne

bolj noro), ¢e bodo slisali, da tudi bo-
gati dobivajo Ceke, saj gre za “uni-
verzalni” program brez predhodnega
preverjanja premozenja?

Kaj pa poskusi?

Prav tako je bilo veliko govora o
izvajanju poskusov vpeljave UTD,
kot da ne bi imeli Ze precej posku-
sov implementacije UTD v praksi.

e Eden od poskusov v ZDA je bil
izveden z domorodnimi Americani
v igralnicah. V vecini zveznih dr-
zav so igralnice prepovedane, v
rezervatih avtohtonih prebivalcev
pa so dovoljene. To je Ze sama po
sebi cela zgodba, toda tam, kjer
so igralnice v rezervatih v neka-
terih dobro pozicioniranih krajih,
domorodni Ameri¢ani pogosto do-
bijo brezpogojni dohodek, npr.
2.000 USD in ve¢ na mesec, samo
na podlagi svoje rasne/krvne
pripadnosti (Domorodni Ameri¢a-
ni so izvzeti iz vseh zakonov o
drzavljanskih pravicah, ki sicer
preprecujejo diskriminacijo na
podlagi rase in podobno). Prvotno
pricakovanje je, da bodo rekli:
“Oh, zdaj si bodo otroci lahko pri-
voscili Studij in dobili dobro slu-
zbo”, vendar je dejanski odziv
otrok bolj podoben: “Oh, zdaj mi ni
treba na Studij, ampak si lahko ku-
pim vedji avto, motor, konzolo za
videoigre in podobno.” VpraSanje
pogojenosti (npr. Solanje) pri Sti-
pendijah, ki temeljijo narasi, je po-
gosto osrednjega pomena za
plemensko politiko igralniskih do-
morodnih Ameri¢anov.

e Drug primer je ravnanje z vojaki
po jugoslovanskih vojnah na Hr-
vaskem. “Heroji” so takoj dobili do-
zivljenjske pokojnine, da jim ne bi
bilo potrebno opravljati civilne slu-
Zbe, prezivljali bi se lahko samo s
pokojnino. Eden od Zeninih prija-
telijev je ves svoj Cas prezivljal z
igranjem videoigric, pitiem in po-
dobnim, dokler ni relativnho mlad
umrl. Glavna dejavnost nekdanjih
vojakov je ustanavljanje politicne
stranke, ki naj bi poskrbela, da se
pokojnine ne bi znizale, zavzema-
jo pa se tudi za dodajanje dodat-
nih  privilegijev in  nadaljnji

2(Qglejte si: Rothstein, Bo. 2018. “UTD: B.: Ubi: Slaba ideja za socialno drzavo.” V Basic Income and the
Left: A European Debate, uredil Philippe Van Parijs, 103-9. London: Social Europe Ltd.

superpatriotizem za “zascito [Cla-
nice Nata!] Hrvaske pred tujimi
groznjami”.

® |z zdaj ze propadle mikrofinan¢ne
modne muhe se lahko nauc¢imo
tudi druge lekcije. Domnevalo se
je, da so revni ljudje zagnani pod-
jetniki, ki bi lahko ustanovili svoja
podijetja, e bi le imeli denar. Velik
del retorike o UTD temelji na po-
dobni “Cudoviti zgodbi”, ki pred-
postavlja, da bi lahko revni ljudje z
UTD zlahka ustanovili podjetja in
ustvarili lastna delovha mesta.
Kadarkoli danes sreCam inteli-
gentne in dobrosréne ljudi, me
pogosto vprasajo o UTD — tako kot
so me vcCasih sprasevali o Moha-
medu Yunnisu, banki Grammen in
modi mikrofinanciranja. Tako Cu-
dovite pripovedi! Le kaj tukaj ne bi
bilo vSe¢nega?

Ne pozabimo na inflacijo

Druga tocka, ki v literaturi o UTD
ni dobro obdelana, je inflacija. Vpra-
Sanje se ne nanasSa na makroeko-
nomsko inflacijo, zato se ni potreb-
no spuscati v podrobnosti makro-
ekonomije. Gre za nefleksibilno in
rigidno ponudbo dobrin, ki jih po-
trebujejo revni ljudje. Ali bi najemo-
dajalec, ki zaraCunava toliko, kolikor
meni, da lahko promet zdaj prenese,
ohranil svoje najemnine enake, Ce bi
vsi njegovi najemniki zaceli prejemati
UTD? Morda ne bi trajalo dolgo, pre-
den bi se revni ljudje, {j. ljudje, ki naj
bi jim UTD pomagal, glede razpo-
lozljivega dohodka znasli tam, kjer so
zaceli. Ne gre za vprasanje makro-
inflacije. Na primer, da bi spodbudili
mlade, da ostanejo na Hrvaskem (in
se raje izselijo kam drugam v EU), je
bila mladim ob nakupu prvega sta-
novanja v Zagrebu ponujena sub-
vencija. Ni presenetljivo, da so cene
stanovanj v Zagrebu poskodile. Tisti,
ki mislijo, da UTD ne bi povzrocil po-
dobnih skokov nekaterih cen, se le
slepijo z optimizmom.

Ali bi bil UTD “dobra stvar”
v Ameriki v ¢asu pred
drzavljansko vojno?

UTD je ideoloSki program za
pomiritev, kot da bi bilo potrebno
spremeniti le razporeditev dobrin, ne
pa tudi strukturnih znacilnosti nase
druzbe. Lahko bi si zamislili obdav-
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Citev bogatih lastnikov suZnjev na
ameriSkem jugu v Casu pred drzav-
ljansko vojno, da bi suznjem zago-
tovili (in jih morda pomirili) boljSi re-
alni dohodek v smislu hrane, obladil
in zavetja. Ali ne bi bila to “dobra
stvar” — iz istih razlogov za “zmanj-
Sanje neenakosti”, kot se danes pro-
movira UTD?

Zakaj se Svetovna hanka
zanima za to idejo?

Svetovna banka Ze dolgo Casa
intelektualno nazaduje, saj ne ve,
kako dejansko pomagati ljudem v
drzavah v razvoju, zato je v razo-
Caranju kon¢no zacela izvajati tako
imenovane “programe pogojnih
denarnih transferjev”, UTD pa je le
poveCana in izpraznjena (brez po-
gojenosti) razliica teh programov.
Vsaj denar bi morali biti sposobni
razdeliti. Nesposobnost Banke, da bi
zares spodbujala razvoj (ne le raz-
deljevanje), me je pripeljala do tega,
da sem napisal knjigo Pomagati lju-
dem, da si pomagajo sami®, ki se je
koncala s priporocilom, naj se Ban-
ka ukine.

Iz istih razlogov, kot se intelektu-
alno pokvarjena Svetovna banka
usmerja v “helikopterski denar” kot
nacin pomocCi revnim, se politiki v
ZDA in drugod usmerjajo v UTD kot
nacin kupovanja volilnih glasov. Za-
kaj se je sicer Trumpovo ime pojavilo
na ameriskih ¢ekih za spodbude za
koronavirus?

Ce ne z UTD, kako naj se
lotimo avtomatizacije
in umetne inteligence?

Ko razmisljamo o zamislih javne
politike o obsegu in stroskih UTD, bi
bilo veliko bolj pozitivno in ekono-
miéno spodbujati sploSno lastnis-
tvo zaposlenih, zacenSi z javnimi
podjetji dolo¢ene velikosti. Te druzbe
bi preoblikovali na nacin, da bi del-
nicarji — ki tako ali tako niso pravi last-
niki in so “de facto” upniki — postali
“de iure” upniki, ljudje, ki delajo v po-
djetjih, pa bi postali novi €lani/last-
niki. Potem bi imeli zaposleni lastniki
nadzor nad hitrostjo in naravo novih
tehnologij, ki se uvajajo. To pomeni,
da bi se morali ljudje, ki so najbolj
neposredno prizadeti, odloCati o
kompromisih med vecjo ucinkovito-
stjo umetne inteligence/robotov (saj

so potem cClani/lastniki podjetij) in
stroski selitve delovnih mest.

Na ta nacin se prizadetim ljudem
omogoci, da nadzorujejo spremem-
be — v nasprotju z roboti ali umetno
inteligenco, ki se (v korist odsotnih
delniCarjev in menedzerjev) vsilita
nemocnim zaposlenim, ki naj bi jih
UTD pomiril zaradi izgube pro-
duktivhega dela in samospostova-
nja. V velikih japonskih podjetjih je v
zadnjih desetletjin prislo do velikih
tehnoloskih sprememb, vendar de-
lavci veljajo za ¢lane podjetja, zato jih
ne odpustijo in ne prepustijo na ne-
milost drzavni pomodi. Ker vodilni v
industriji ne zelijo spremeniti narave
svojih podjetij, bi delavce raje od-
pustili zaradi prenosa delovnih mest
v tujino ali nadomestitve z umetno
inteligenco/roboti, davkoplacevalci
pa bi jim z UTD placali poloznice.

Kaj pa Aljaski stalni sklad?

Iz 19. stoletja izvira staro gibanje
za “nacionalizacijo zemlje”, v ka-
terem so sodelovali Tom Paine,
Henry George in John Stuart Mill, ki
so (pravilno) trdili, da zemlja in vsi
naravni viri niso plod nikogar-
Snjega dela, zato pravi¢nost zahte-
va, da se z njimi ravna na podlagi
lastninske ureditve, tako da bi si vsi
ljudje (recimo v nacionalni drzavi)

George je predlagal tovrstno resitev,
in sicer, da bi vire pustili v zasebni
lasti in hkrati pocasi obdavcili na-
ravno vrednost virov in kolektivno
ustvarjeno vrednost mestnih zem-
ljiSC, iz Cesar bi izvzeli vrednosti iz-
boljSav, ki jih je dodal lastnik. V ¢asu
Henryja Georgea $e ni bilo vojas-
ko-industrijskega kompleksa, zato je
ocenil, da bi lahko bil davek na zem-
ljis¢a “enotni davek”, ki bi nadomestil
druge davke, in tako je nastal na-
pacen naziv “gibanje za enotni da-
vek”.

Izjema pri tak$nih drugo-razred-
nih reSitvah “problema zemljiS¢ in
naravnih virov” so primeri, ko so
naravni viri Se vedno v javni lasti.
To velja za nafto na severni obali
Aljaske in nafto v Severnem moriju, ki
je v lasti NorveSke. Potem obstaja
prvorazredna reSitev, pri kateri se
lahko ti naravni viri po€asi prodajajo
za financiranje dodatnega dohodka
za sedanje drzavljane (npr. letne
dividende za prebivalce Aljaske) in
skladov drzavnega premozenja (npr.
AljaSkega stalnega sklada ali Nor-
veSkega sklada drzavnega premoze-
nja) v korist sedanjih in prihodnjih dr-
Zavljanov.

TakSne prvo- ali celo drugoraz-
redne reSitve problema zemljiS¢ in
naravnih virov bi bile legitimen vir

Ko razmisljamo o zamislih javne politike o obsegu in
stroskih UTD, bi bilo veliko bolj pozitivno in
ekonomicno spodbujati splosno lastnistvo zaposlenih,
zacensi z javnimi podjetji dolocene velikosti.

zdaj in v prihodnosti to vrednost delili
na priblizno enak nacin. Vendar je
zgodovinsko dejstvo, da so bili ti viri
veCinoma napacno “privatizirani” (ali
ukradeni) in nato v desetletjih veckrat
kupljeni in prodani. Prvotnih tatov ze
dolgo ni ve€. Zato so te zgodovinsko
ukradene ali nepravilno privatizirane
lastninske pravice na zemljis¢ih in
naravnih virih zdaj v rokah nedolznih
lastnikov, tako da teh virov ni mogoce
pravi¢no razlastiti sedanjim lastni-
kom.

Zato obstajajo le drugorazredne
reSitve za te naravne vire, ki so v
taksni “nedolzni” zasebni lasti. Henry

univerzalnega temeljnega dohod-
ka ali vsaj dodatnega dohodka,
vendar so zal skoraj povsem odsotne
v politiénih zgodbah o UTD. Aljaska
dividenda se pogosto omenja kot
primer dodatnega dohodka, vendar ji
v literaturi o UTD ne sledijo nobeni
predlagani Georgistovi davki na na-
ravne vire ali davki na vrednost zem-
ljis¢ v mestih za financiranje UTD.
Pozitivna zgodba o politiki UTD
obi¢ajno temelji na obdavcitvi bo-
gatih “lastnikov plantaz” za finan-
ciranje UTD, ki naj bi pomagal revnim
“(plaanim) suznjem” — kar bi se vsa-
kemu dobrosrénezu zdelo “dobra
stvar”.

3 Oglejte si: Ellerman, David. 2005. Pomagati ljudem, da si pomagajo sami: (Od Svetovne banke do
alternativne filozofije razvojne pomoci). Ann Arbor: University of Michigan Press.
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AKTUALNA TEMA

Predlogu novele ZSDU-1 na pot

Nekaj razlogov za dodatno
krepitev soupravljanja in nujno
»modernizacijo« ZSDU

Vse vec strokovnjakov in delodajalcev se strinja, da trenutno stanje v Sloveniji na podrocju delav-
Ske participacije ne spodbuja dejanskega soodlocanja in demokraticnega vodenja podjetij. V
Sloveniji imamo na podroCju delavskega soupravijanja dva kljucna problema. Prvi je v zastarelem
in neucinkovitem Zakonu o sodelovanju delavcev pri upravijanju (ZSDU), ki ga je treba temeljito
novelirati. Zdruzenje svetov delavcev Slovenije je pripravilo predlog sprememb tega zakona
(ZSDU-1) in jih predalo »politiki« (resorna ministrstva in koalicijske poslanske skupine itd.). Na
njeno odlocCitev v zvezi s tem Se Cakamo. Drugi problem pa je v odnosu delodajalcev (menedzerjev)
do delavskega soupravljanja. Vec¢inoma so slovenski menedzerji do sodelovanja delavcev pri
upravljanju precej skepticni, nekateri tudi izrazito nenaklonjeni.

Pise:

\__ 0. Elizabeta Zirnstein )

Namen tega prispevka je nanizati
nekaj razlogov ZA ve¢ demokratic-
nega odlo¢anja v podjetjih in ZA to,
da slovenski zakonodajalec pristopi k
temeljiti prenovi ZSDU.

Uvod

Ucinkovito sodelovanje delavcev
pri upravljanju gospodarskih druzb je
klju¢ni element za izboljSevanje de-
lovnih pogojev, krepitev demokracije
v podjetjih in izboljSanje korporativ-
nega upravljanja, posledi¢no pa se-
veda za:

e vecdje delovno zadovoljstvo zapo-
slenih na eni strani in

e vecjo poslovno uspesnost podjetij
in gospodarstva kot celote na dru-
gi strani.

Oboje je brez dvoma tudi dolgo-
roc¢ni splosni druzbeni interes.

Kljub temu pa trenutna ureditev v
Sloveniji pogosto ne omogoca za-
dostnega vpliva delavcev na kljuéne
poslovne odlocditve. Zakon o sodelo-
vanju delavcev pri upravljanju, spre-
jet leta 1993, je sicer vpeljal osnovne

mehanizme za vkljuCevanje delav-
cev v procese odlo¢anja v podjetjih,
vendar je po ve¢ kot treh desetletjih
postalo ocitno, da ne ustreza vec
sodobnim izzivom gospodarske-
ga okolja, s ¢imer se strinjajo bolj ali
manj vsi priznani slovenski strokov-
njaki s podroCja delavske participa-
cije. Problem pa ni zgolj v zastareli in
mestoma neustrezni zakonodaji, pac
pa tudi (in predvsem) v pogledu de-
lodajalcev na delavsko souprav-
ljanje. Ve€inoma so slovenski mene-
dZerji do sodelovanja delavcev pri
upravljanju precej skepti¢ni, pogosto
tudi izrazito nenaklonjeni. Cetudi v
takih primerih formalno sodelovanje
lahko celo obstaja, pa to sodelovanje
ni »vsebinsko«. Toda, delavska parti-
cipacija je veliko ve¢ kot zgolj formal-
nost — je klju€ni dejavnik za:

e krepitev komunikacije in zaupanja
med delodajalcem in zaposlenimi,

e dvig produktivnosti,

e spodbujanje inovacij,

e veCje zadovoljstvo zaposlenih in
dvig njihove delovne motivacije in
pripadnosti podjetju,

e nizjo fluktuacijo zaposlenih in
manj absentizma,

® jzboljSano korporativno upravlja-
nje (ker so delavci najboljsi pozna-
valci operativnih procesov),

e zmanjSevanje socialnih napetosti
in boljsi socialni dialog.

Pravkar navedeno pojasnjujemo
v nadaljevanju.

Sodobna delovna razmerja

Med kljuénimi argumenti za dru-
gacen odnos delodajalcev do delav-
skega soupravljanja je nova para-
digma sodobnega (modernega)
delovnega razmerja, katerega kljuc-
ne karakteristike so se v zadnjem de-
setletju ali dveh bistveno spremenile.
Sodobno delovno okolje se je iz tra-
dicionalnega modela transformiralo v
bolj dinami¢no, prilagodljivo in vklju-
¢ujoce okolje, ki omogoca vecjo av-
tonomijo delavceyv ter boljso prila-
goditev potrebam tako delodajal-
cev kot zaposlenih. Ko delavci so-
delujejo pri upravljanju, imajo vpo-
gled v kljuéne poslovne odlocitve in

Ekonomska demokracija, $t. 3, september 2024

17



procese. Z vecjo transparentnostjo
se zmanjS$ajo nesporazumi in ob-
Cutek izklju€enosti, kar omogoca bolj
odprto in sodelovalno delovno okolje.
Sestavni element sodelovanja delav-
cev je tudi redna komunikacija med
razlicnimi ravnmi v podjetju, kar pri-
pomore k boljSemu pretoku informa-
cij ter ustvarja bolj povezano in enot-
no ekipo. S pravico do podajanja
mnenj in predlogov imajo delavci ob-
Cutek, da je njihovo mnenje po-
membno in da lahko prispevajo k od-
lo¢itvam, ki vplivajo na njihovo delo.
To spodbuja ob&utek skupnega cilja
in krepi timski duh ter prispeva k
razvoju »sodelovalnega okolja«.

Pritegnitev delavcev v upravljanje
podjetij torej predstavlja za vodstva
podijetij priloznost, da se prilagodijo
oziroma upoS$tevajo in sledijo zna-
Cilnostim sodobnih delovnih razmerij
skozi institute, ki jih je razvila de-
lavska participacija. V praksi bi lahko
elegantno izkoristili priloznosti, ki jih
ponujajo pravica delavcev do pobude
(in dolznost delodajalcev, da nanjo
odgovorijo), pravica delavcev do ob-
vescenosti in posvetovanja, formira-
nje raznih skupnih odborov deloda-
jalca in sveta delavceyv, sodelovanje
zaposlenih v organih podjetja, zbori
delavcev in podobno, z namenom
ustvarjanja bolj odprtega in vklju-
c¢ujoc¢egadelovnegaokolja.

Spreminjanje dinamike
delodajalec - zaposleni

Zaradi zgoraj omenjenih trendov
se spreminja tudi dinamika med de-
lodajalcem in zaposlenimi, kjer delo-
dajalci priznavajo delavcem vse vec
avtonomije in spodbujajo njihovo sa-
moiniciativhost in proaktivnost.
Delodajalci so vse bolj usmerjeni v
rezultat dela, ne pa v ¢as, ki ga za-
posleni prezivijo na delovhem me-
stu? Namesto strogih hierarhi¢nih
struktur sodobna podjetja vse bolj
delujejo v interdisciplinarnih timih,
kjer so zaposleni in vodje partnerji v
iskanju reSitev. Zaradi vsega nave-
denega se delodajalec in zaposleni
vse bolj obravnavajo kot partnerji v
skupnem cilju uspesSnega delovanja
podjetja. Prav to pa je tudi temeljna
ideja delavske participacije — kon-
struktivno partnerstvo za vecjo
uspesnost podjetja (ki je seveda Ze
po naravi stvari »skupni interes« tako

lastnikov kapitala kot lastnikov dela
oziroma Cloveskega kapitala).

Bolj raznolika in vkljuéujoéa
delovna mesta

Sodelovanje delavcev pri uprav-
ljanju lahko pomembno prispeva tudi
k bolj raznolikim in vklju€ujoim de-
lovnim mestom. Ko imajo delavci
moznost sodelovati pri upravljanju,
prinasajo razli€ne zivljenjske in
delovne izkusnje. Ta raznolikost po-
gledov lahko vodi do boljSih odloci-
tev, saj delavci pogosto bolje razu-
mejo specificne potrebe razli¢nih
skupin zaposlenih, kot so: manjSine,
Zenske, starejSi delavci ali osebe s
posebnimi potrebami. To pripomore
k oblikovanju bolj vklju€ujocih politik
in praks znotraj podjetja.

Empiriéne raziskave potrjujejo
navedene ucinke delavske
participacije

O vsem zgoraj navedenem ob-

stajajo Stevilne znanstvene Studije,
raziskave in objave.

O tem, da demokracija na delov-
nem mestu pozitivno vpliva na za-
vzetost delavcev, njihovo produk-
tivnost, zadovoljstvo, na privabljanje
in zadrzevanije talentov, so npr. pisali
FitzRoy in Kraft (2005); Kraft, Stark in
Dewenter 2011, Van den Berg in os-
tali (2017) in Se bi lahko nastevali.

O tem, da demokracija na delov-
nem mestu rezultira v boljSih delov-
nih pogojih, visjih placah, bolj ka-
kovostnih delovnih mestih in pri-
pomore k socialnemu miru, pisejo
Rogers in Streeck 1994; Adison in
drugi 2010; Mueller-dentsch 2008;
Van den Berg in ostali (2017), Franca
(2019). Pravkar povedano v svojem
Porocilu o demokraciji na delovhem
mestu izpostavlja tudi Evropski par-
lament (2021). Ko smo Ze pri evrop-
skih institucijah, pa opozorimo Se na
ugotovitve Evropskega ekonom-
sko-socialnega odbora (2023), ki
prav tako izpostavlja, da demokracija
na delovhem mestu pozitivho vpliva
na produktivnost podjetij, povecuje
krizno odpornost podjetij in pripomo-
re tudi k trajnostnemu delovanju pod-
jetij. Odbor ugotavlja tudi, da podjetja
s sedezem v drzavah z vi§jim evrop-
skim participacijskim indeksom delu-
jejo bolj skladno z ekonomskimi,
okoljskimi in socialnimi cilji EU (prav
tam).

Naj kot zanimivost omenimo Se,
da demokracija na delovhem mestu
pozitivno vpliva na udelezbo/parti-
cipacijo drzavljanov v politinih
zadevah — drzavljani bolj zaupajo v
demokracijo na splo$no in v drzavne
institucije (Greenberg 1981, 967;
Mason 1982, 154; Levin 2006, 122).
Pregled omenjenih Studij prikazuje
tudi slika 1.

Slika 1: Nekaj razlogov za krepitev delavske participacije

Ucinki delavske
participacije

Argumenti ZA delavsko participacijo,
s pregledom Studij/avtorjev

Demokracija na delovnem mestu pozitivno vpliva na

IzboljSanje
zadovoljstva
zaposlenih

zavzetost delavcev, njihovo produktivnost, zadovoljstvo, na
privabljanje in zadrzevanje talentov (Wilkinson 2010; FitzRoy
in Kraft 2005; Kraft, Stark in Dewenter 2011, Van den Berg et
al 2017.

IzboljSanje poslovne
uspesnosti druzb in
nacionalne ekonomije

Demokracija na delovnem mestu pozitivno vpliva na
produktivnost podijetij, poveCuje krizno odpornost podjetij,
pripomore tudi k trajnostnemu delovanju podijetij. Podjetja s
sedezem v drzavah z vi§jim evropskim participacijskim
indeksom delujejo bolj skladno z ekonomskimi, okoljskimi in
socialnimi cilji EU (Evropski ekonomsko-socialni odbor
2023).

Ravnovesje med
ekonomsko
ucinkovitostjo in
socialnim napredkom

Demokracija na delovnem mestu rezultira v boljSih delovnih
pogojih, visjih placah, bolj kakovostnih delovnih mestih,
pripomore k socialnemu miru (Rogers in Streeck 1994,
Adison in drugi 2010, Mueller-Jentsch 2008, Evropski
parlament 2021).

Spill-over uinek

Demokracija na delovnem mestu pozitivno vpliva na udelezbo
(=participacijo) drzavljanov v politicnih zadevah, drzavljani

bolj zaupajo v demokracijo na splosno in v drzavne institucije
(Greenberg 1981, 967: Mason 1982, 154; Levin 2006, 122).
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Moc¢an argument za nadaljnji raz-
voj in krepitev delavske participacije
sta tudi njen dokazano pozitivni
ucinek na poslovno uspesnost
podjetij. Pregled raziskav na tem
podro¢ju povzema Mednarodna or-
ganizacija dela, kot izhaja iz spodnje
slike.

e utrdi vso ustrezno zakonodajo EU,
da bosta obveS€anje delavcev in
posvetovanje z njimi sestavni del
odloCanja podjetij in da se bosta
izvajala na ustrezni ravni v pod-
jetjin;®

e delavcem z vsemi oblikami zapo-
slitve zagotovijo pravico do zdru-

Slika 2: Empiri¢ni dokazi o vplivu svetov delavcev na poslovno uspesnost (ILO

2017, po Nienhuser 2014)

Dimenzije poslovne
uspesnosti/rasti

Empiricni dokazi

Splosno

Pozitivni uCinki svetov delavcev v Nemciji (Jirjahn 2010;
Mueller 2015)

Ustvarjanje dodane
vrednosti, produktivnost,
inovacije

2003)

Mocno povecCana produktivnost zaposlenih (Fick & Moller

Povecana produktivnost zaposlenih (Looise et al 2010)

Stroski dela/place

Visji stroSki dela / viSje place (Addison et al 2010)
PlaCna politika bolj po meri zaposlenih (Jirjahn 2010)

Manij$a fluktuacija zaposlenih (Frick 1996)

HRM Za podijetja, ki imajo svet delavceyv, je bolj verjetno da bodo
druZini prijazna (Heywood in Jirjahn 2009) in da bodo ve¢

vlagala v izobraZevanje zaposlenih (Zwick 2005)

Sirsi ekonomski
in socialni kontekst

Pozitiven vpliv na socialni mir (Rogers in Streck 19940)
Spostovanje zakonodaje

Pozitivna korelacija do drugih institutov industrijskih
razmerij (Mueller_Jentsch 2008)

Pozitiven uCinek svetov delavcev na rast zaposlovanja
(Jirjahn 2010).

Tudi EU moéno podpira
delavsko participacijo

V Resoluciji Evropskega parla-
menta o demokraciji na delovnem
mestu (2021) le-ta poudarja, da sta
demokracija na splosno in zlasti de-
mokracija na delovhem mestu te-
meljni vrednoti Evropske unije;' da
zaposleni niso samo delezniki pod-
jetij, temvec so del njih skupaj z del-
ni¢arji in vodstvenimi delavci? in da je
delavska participacija temeljni ele-
ment pluralisticnega modela uprav-
ljanja podjetij (ibid). V omenjeni reso-
luciji Evropski parlament poziva
Komisijo EU, da naj (med drugim):

1 Preambula Resolucije, tocka A.
2 Preambula Resolucije, tocka R.
3 ToCka 17 Resolucije.

4ToCka 14 Resolucije.

5 Tocka 6 Resolucije.

6Tocka 18 Resolucije.

7 Za odgovorno in ucinkovito sodelovanje de-
lavcev v upravljanju podietij torej ne bo Slo brez
osveSCanja delodajalcev (vodstev podijetij) o
tem, kako lahko s pridom uporabijo instrumente
delavske participacije za bolj ucinkovito, dolgo-
ro¢no in demokrati¢no upravljanje podjetij.

Zevanja in udelezbe na delovnem
mestu; naj dopolni dejavnosti dr-
Zav Clanic za zasc€ito delavcev pri
uveljavljanju njihove pravice do
zdruzevanja in udelezbe na de-
lovhem mestu;4

e odpravi pomanijkljivosti iz sveznja
o pravu druzb iz leta 2019 tako, da
podjetiem onemogodi izogibanje
nacionalnim predpisom o udelezbi
zaposlenih v upravah podjetij;®

e uredi, da bodo imeli predstavniki
delavcev dostop do potrebnega
strokovnega znanja in podporne
dokumentacije glede odlocCitev
vodstva, da bi lahko ocenili posle-
dice teh odlocitev za podjetja in
delovno silo ter oblikovali alterna-
tive.®

Iz zgoraj zapisanega izhaja, da
bo nova Komisija EU v naslednjem
mandatnem obdobju pristopila k
zakonskemu urejanju sodelovanja
delavcev pri upravljanju v smeri utr-
ditve tega elementa demokracije
na delovnem mestu. To pomeni, da
bomo v Sloveniji slej ko prej tudi sicer
primorani posodobiti zakonodajo na
tem podrodju.

Zakljuéek

Sklepno lahko ugotovimo, da je
argumentov za nadaljnji razvoj in kre-
pitev delavske participacije veliko. Ce
vse zgoraj navedeno drzi, potem je
treba ¢im prej in sistemati¢no pristo-
piti kK nadaljnjemu razvoju delavske
participacije v podjetjih. Nadalje tudi
ne vidimo tehtnega razloga za od-
lasanje s spremembami ZSDU, h
katerim Ze vrsto let poziva stroka.
Vendar pa zgolj sprememba ZSDU
ne bo dovolj! Zakonski okvir sode-
lovanja delavcev pri upravljanju pod-
jetij ne bo prinesel zelenih ucinkov, e
hkrati ne bo sprememb v dojemanju
delavske participacije pri delo-
dajalcih.” Upamo, da je kaj malega v
tej smeri doprinesel tudi tokratni pri-
spevek.
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ZA UCINKOVITO SOUPPRAVLJANJE

Trajnostno ravnanje

kot dolznost direktorjev

in pomen vkljucevanija (tudi)
delavskih predstavnistev

Trajnostno upravljanje gospodarske druzbe Se zdaleC ni le skrb za njene vplive na okolje, temvec
preavsem skrb za ljudl, torej tudi za spoStovanje ekonomskih in socialnih pravic zaposlenih. Traj-
nostni skrbni pregled zato obsega tudi vrednotenje vpliva delovanja podjetja na ljudi oziroma na
Skupnost, posebej na zaposlene, na delovna razmerja, na clovekove pravice, na zdravstvene in
varnostne standarde, na dobro pocutje zaposlenih ter ne nazadnje na raznolikost ter vkljucenost.
Trajnostni skrbni pregled je izrecno tudi ovrednotenje upravijanja gospodarske druzbe, v okviru
cesar je delavska strukturna in financna participacija eno od kljucnih podroCij. Nova Direktiva o
trajnostnem skrbnem pregledu (v nacdaljnjem besedilu: Direktiva), ki jo podrobneje predstavijamo
v nadaljevanju, pa med drugim izrecno doloca tudi obveznost podjetij, da v postopku skrbnega
pregleda sodelujejo s prizadetimi delezniki (toref tudi z zaposlenimi kot eno kijucih skupin de-
leZnikov ter njihovimi izvoljenimi predstavniki), kar zajema dialog in posvetovanje z njimi. To pa
seveaa pomeni tudi bistveno Siritev podrocja soupravijanja zaposlenih in prinasa nove naloge in

Pise:

\ dr. Rado Bohinc /

izzive tako svetom delavcev kot tudi predstavnikom delavcev v organih adruzb.

Uvod

Direktiva uvaja dolznosti gospo-
darskih druzb (tudi iz tretjih drzav),
da izvajajo trajnostni skrbni pre-
gled gospodarskih druzb, opredeli-
jo dejanske in potencialne negativne
vplive poslovanja na okolje in ¢love-
kove pravice, in da preprecujejo in
odpravljajo (tudi v poslovnih verigah)
negativne vplive.

Namen direktive je bil tudi razSiriti
dolzno skrbnost direktorjev od rav-
nanja v interesu gospodarske druzbe

tudi na upoStevanje tveganj glede
trajnostnega razvoja in Clovekovih
pravic ter izostriti korporacijsko od-
Skodninsko odgovornost. Nova opre-
delitev dolzne skrbnosti direktorjev
naj bi bila, da njihova dozna skrb-
nost obsega tudi trajnostno rav-
nanje. Vendar Direktiva takSne zave-
ze za poseg V korporacijsko pravo ne
prinaSa, ampak takSne morebitne
spremembe prepusCa drzavam c¢la-
nicam, kar je veliko razoCaranje.
Hkrati kaZe na stanje duha v EU, ker

1 Direktiva (EU) 2024/1760 z dne 13. junija 2024 o skrbnem pregledu v podijetjih glede trajnostnosti in
spremembi Direktive (EU) 2019/1937 in Uredbe (EU) 2023/2859 (v nadaljnjem besedilu Direktiva).

interesi kapitala odlo€ilno in zelo
budno vplivajo na zakonodajo EU.

Seveda pa ima Slovenija vse mo-
Znosti, da to stori z novelo ZGD, saj
Direktiva druga¢no ureditev direk-
torske odgovornosti izrecno dovolju-
je, le sama je ne ureja. ZGD-1N, ki
mora biti Ze v pripravi, naj torej do-
polni dolo¢be, ki urejajo dolzno
skrbnost direktorjev, tako, da poleg
ravnanja v najboljSem interesu za
podjetje obsega tudi upostevanije ¢lo-
vekovih pravic ter podnebnih spre-
memb in okoljskih posledic in seveda
tudi vzpostavitev in nadzor ukrepov
skrbnega pregledain morajov zvezis
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tem porocati upravnemu odboru. S
tem bi se edino pravno dosledno iz-
peljala opredelitev EU o korporativ-
ni druzbeni odgovornosti, kot od-
govornosti gospodarske druzbe za
njene vplive na ¢loveka in okolje, kar
sedaj ni nikjer uzakonjeno in ze ve¢
kot desetletje ostaja na ravni politi¢-
nega priporocila.

Pravni okvir EU za trajnostno
korporativno upravljanje

Veljavni pravni okvir EU za traj-
nostno korporativno upravljanje daje
Direktiva (EU) 2022/2464 (CSRD), ki
je nadomestila NFRD in zahteva od
gospodarskih druzb, da poroc¢ajo o
okoljskih, socialnih in upravljalskih
dejavnikih trajnostnosti ter o zadevah
s podrocja ¢lovekovih pravic oziroma
o vplivih dejavnosti gospodarske
druzbe na okolje in ljudi. Dodatno
na ravni EU urejajo vprasanja, pove-
zana s trajnostnim razvojem:

e Uredba (EU) 2021/1119: cilj pod-
nebne nevtralnosti do leta 2050 v
Uniji je postal zavezujo€.

e Uredba 17/23 o izvajanju Uredbe
(EV) o razkritjih, povezanih s traj-
nostnostjo, v sektorju finan¢nih
storitev.

e Uredba (EU) 2019/2088: udele-
zenci na finanénem trgu in finan-
¢ni svetovalci morajo kon&nim
vlagateljem in lastnikom sredstev
razkriti informacije o trajnostnosti.

e Uredba (EU) 2020/852 o vzposta-
vitvi okvira za spodbujanje traj-
nostnih nalozb ter spremembi
Uredbe (EU) 2019/2088.

Poleg zakonodaje EU se ukvar-
jajo z druzbeno odgovornim uprav-
ljanjem tudi Stevilni pravni in poli-
tiéni akti’.

Doslej sprejeti zakonski ukrepi na
ravni EU (CSRD itd.) vkljuCujejo ob-
vezno poroc¢anje o trajnosti, spodbu-
janje raznolikosti in vklju¢enosti, ne
vsebujejo pa odgovorov na odlo-
¢ilna vprasanja, namre¢ o odskod-
ninski odgovornosti gospodarskih
druzb in dolzni skrbnosti direktorjev
za trajnostni razvo;.

Zakonodaja o skrbnem pregledu
na podrocju Clovekovih pravic v dr-
zavah cClanicah je redka, kljub to-
vrstnim  Stevilnim politicnim zahte-
vam organov OZN in EU. Doslej sta
Francija (Loi relative au devoir de

vigilance, 2017) in Nemcija (Sorg-
faltspflichtengesetz, 2021)® uvedli
horizontalni zakon o skrbnem pre-
gledu, druge drzave Clanice (Belgija,
Nizozemska, Luksemburg in Sved-
ska) pa to nacrtujejo v bliznji prihod-
nosti; Nizozemska je uvedla tudi bolj
cilino usmerjen zakon o delu otrok
(Wet  zorgplicht  kinderarbeidm,
2019).

V Sloveniji se s tem nismo uk-
varjali (izjema je novela ZGD-1M)*,
sedaj pa bo drugace — sprejeta je
namre¢ Direktiva 2024 o skrbnem
pregledu, ki jo bo treba pretogiti v
naslednjo novelo ZGD-1N.

Vse vec€ podjetij v EU sicer pro-
stovoljno uporablja skrbni pre-
gled kot orodje za prepoznavanje
tveganj na podrocju €lovekovih pra-
vic in okolja prostovoljno (standardi o
odgovornem ravnanju podijetij); ven-
dar je prevec pravnih nejasnosti gle-
de obveznosti skrbnega pregleda.

Ureditev v Sloveniji

ZGD-1M skladno z Direktivo
CSRD, 2022/2464 tudi Siri obseg in
vsebino trajnostnih informacij, ki
se morajo porocati; veliko podrob-
neje opredeljuje informacije, ki jih
morajo druzbe razkriti. Druzbe bodo
morale dejavnike, povezane s traj-
nostnostjo, vkljugiti v poslovni model,
strategijo in cilje, kar bo vplivalo tudi
na samo poslovanje in upravljanje
teh druzb ter postopke revizije.

Srednje in majhne druzbe, ki so
na borzi, bodo lahko pripravile poro-
Cilo o trajnostnosti v poenostavljeni
obliki. Podrobnejso vsebino in nacin
poroCanja bodo dolocili standardi
trajnostnega poroc€anja. Evropska

komisija je standarde za velike dru-
Zbe Ze sprejela. ZGD-1M skladno z
Direktivo CSRD, 2022/2464 dolo¢a
Se pomembnejSo vlogo zakonitih re-
vizorjev pri dajanju zagotovil v zvezi s
poro¢anjem o trajnostnosti.

Glede na to, da bo porocilo o
trajnostnosti del poslovnega po-
rocila, ga bodo morali pregledati tudi
revizorji ter podati mnenje oz. zago-
tovila glede skladnosti poro€anja o
trajnostnosti. Celotno letno porocilo
bo lahko revidiral en revizor (revi-
zijska druzba), lahko pa bo druzba za
revizijo porocila o trajnostnosti anga-
zirala drugega revizorja. ZGD-1M
dopolnjuje tudi kazenske dolocbe
ZGD-1 v zvezi s poroCilom o traj-
nostnosti. S predlogom zakona se
med prekrSke druzbe (686. Cclen
ZGD-1) in prekrske tujega podijetja,
ki je ustanovilo podruznico (687. Clen
ZGD-1), vkljuCi prekrsek zaradi ne-
predlozitve porocCila o trajnostnosti
AJPES zaradi javne objave.

ZGD-1M skladno z Direktivo
CSRD, 2022/2464 dolo¢a objavo v
enotni elektronski obliki znotraj po-
slovnega porocila; nalaga se vsem
druzbam, ki so zavezane pripraviti
porocilo o trajnostnosti (oz. konsoli-
dirano porocilo), da predlozijo
AJPES za javno objavo celotno letno
porocilo, pripravljeno v enotni elek-
tronski obliki (XHTML oblika), ki jo
doloca 3. ¢len Delegirane uredbe Ko-
misije (EU) 2019/815 z dne 17. de-
cembra 2018 o dopolnitvi Direktive
2004/109/ES v zvezi z regulativnimi
tehniCnimi standardi za dolocCitev
enotne elektronske oblike poro€anja
(t. i. ESEF uredba, ki ze velja za jav-
ne druzbe).

2 Npr.: Splosna deklaracija ¢lovekovih pravic, Mednarodni pakt o drzavljanskih in politicnih pravicah,
Mednarodni pakt o ekonomskih, socialnih in kulturnih pravicah, Konvencija ZN o bioloSki raznovrst-
nosti, Smernice OECD za ve€nacionalne druzbe, Vodilna naCela ZdruZenih narodov o podjetniStvu in
Clovekovih pravicah: Izvajanje okvira Zdruzenih narodov za ,varovanje, spoStovanje in pomoc“ (2011),
nadalje Smernice OECD za ve¢nacionalne gospodarske druzbe (posodobljena izdaja iz leta 2011), na
voljo na: https://doi.org/10.1787/9789264115415-en, s sklopom priporo€il 0 odgovornem ravnanju
gospodarskih druzb, posebnimi smernicami OECD o skrbnem pregledu za odgovorno ravnanje gospo-

darskih druzb (2018)

https://mneguidelines.oecd.org/mneguidelines/6533/22 itd.

3-10In°2017-399 du 27 mars 2017 relative au devoir de vigilance des soci ...LOI n° 2017-399 du 27
mars 2017 relative au devoir de vigilance des sociétés mcres et des entreprises donneuses d’ordre (1)
https://www.legifrance.gouv.fr/jorf/id/JORFTEXT000034290626- Gesetz lber die unternehmerischen

Sorgfaltspflichten in Lieferketten Vom 16. Juli 2021

https://www.bgbl.de/xaver/bgbl/start.xav?startbk=Bundesanzeiger_BGBI&jumpTo=bgbl12152959.

pdi#__bgbl_

4 Predlog (EVA 2023-2180-0042) zakona o spremembah in dopolnitvah Zakona o gospodarskih

druzbah, ZGD -1M.
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Prav tako se jim nalaga, da svoje
poro€ilo o trajnostnosti, vklju¢no z
informacijami, ki jih je treba razkriti v
skladu z 8. ¢lenom Uredbe (EU)
2020/852 a z dne 18. junija 2020 o
vzpostavitvi okvira za spodbujanje
trajnostnih nalozb ter spremembi
Uredbe (EU) 2019/2088, opremijo z
oznakami v skladu z elektronsko ob-
liko poro¢anja, dolo¢eno v navedeni
delegirani uredbi. Skladno z Direk-
tivo 2022/2464/EU torej ZGD-1M
spreminja ureditev glede nefi-
nancnega porocanja iz 70.c ¢lena
ZGD-1 v trajnostno poroc€anje
(spreminja obveznost priprave izjave
o nefinanénem poslovanju v obvez-
nost priprave porocila o trajnostno-
sti). ZGD-1M tudi: Siri krog zavezan-
cev za poroCanje ter obseg in vse-
bino informacij, ki se morajo porocati
(z uvedbo enotnih standardov traj-
nostnega poroc¢anja), doloCa objavo
v enotni elektronski obliki znotraj po-
slovnega porocila: dolo¢a pa tudi
pomembnejSo vliogo zakonitih revi-
zorjev pri dajanju zagotovil v zvezi s
poro¢anjem o trajnostnosti.

Pomen nove Direktive
o0 skrbnem pregledu

Cilj je prispevati k prehodu na traj-
nostno gospodarstvo, spodbujanje
doseganja trajnostne vrednosti ter
izboljanja dolgorocne uspesnosti in
odpornosti podjetij EU. Okrepitev
trajnostnosti v upravljanju podjetij naj
bi dosegli s tem, da bi se pri njihovih
odlocitvah bolj upostevali interesi
deleznikov in (trajnostna) tveganja
za podjetje, povezana z delezniki.

Kot dolo¢a Direktiva, so vsa pod-
jetja odgovorna spostovati ¢love-
kove pravice, ki so univerzalne, ne-
deljive, soodvisne in medsebojno po-
vezane. Cilji ZN za trajnostni razvoj,
ki so jih leta 2015 sprejele vse drzave
Clanice ZN, vkljuCujejo cilje za spod-
bujanje vzdrzne, vkljuCujocCe in traj-
nostne gospodarske rasti. Zasebni
sektor mora prispevati k tem ciljem.

Direktiva naj bi tudi izboljSala do-
stop do pravnih sredstev za tiste, ki
so jih zaradi ravnanja podjetij priza-
deli negativni vplivi na ¢lovekove pra-
vice in okolje. Direktiva naj bi izbolj-
Sala prakse upravljanja podjetij za
vkljuCevanje ublazitve tveganj in vpli-
vov na Clovekove pravice in okolje v
poslovne strategije; povecala naj bi
odgovornost podjetij za negativne

vplive in podjetjem zagotovila uskla-
jenost v zvezi z obveznostmi iz ob-
stojecih in predlaganih pobud EU o
odgovornem ravnanju podjetij.

Direktiva od direktorjev pri¢akuje,
da pri izpolnjevanju njihove dolznosti
delujejo v interesu podjetja. To naj bi
spodbudilo vklju€evanja tveganj in
vplivov glede trajnostnosti v ob-
vladovanje tveganj v podjetjih in po-
vecalo odgovornosti za prepoznava-
nje, prepreCevanje in ublazitev nega-
tivnih vplivov, tudi v vrednostnih veri-
gah. PriCakuje se prispevek k izbolj-
Sanju praks upravljanja podjetij za
boljSe vkljuCevanje trajnostnosti v
odlo¢anje direktorjev in podjetij.

Direktiva dopolnjuje sedanjo di-
rektivo o nefinanénem poro€anju in
njene predlagane spremembe (pred-
log direktive o poroCanju podijetij o
trajnostnosti), tako da je nekaterim
podjetiem nalozila dolznost, da izva-
jajo skrbni pregled za prepoznava-
nje, prepreCevanje in ublazitev zu-
nanje Skode, nastale zaradi nega-
tivnih vplivov na ¢lovekove pravice in
okolje. To velja pri lastnem poslo-
vanju podjetja, v njegovih hcerinskih
druzbah in v vrednostni verigi, ter za
prevzemanje odgovornosti za tako
Skodo.

Direktiva pojasnjuje naravo vpli-
vov na okolje, ki jih zajema ta di-
rektiva, kot vsako izmerljivo degra-
dacijo okolja, na primer S$kodljivo
spreminjanje tal, onesnazevanje vo-
de ali zraka, Skodljive emisije, preko-
merno porabo vode ali druge vplive
nanaravnevire.

Direktiva doloca pravila o obvez-
nostih velikih podjetij v zvezi z de-
janskimi in morebitnimi Skodljivimi
vplivi na okolje in Clovekove pravice,
in sicer za njihovo poslovno verigo
dejavnosti, ki zajema poslovne part-
nerje podjetja, ki so viSje v prodajni
verigi, in delno dejavnosti nizje v ve-
rigi, kot sta distribucija ali recikliranje.

Direktiva dolo¢a tudi pravila o
kaznih in civilni odgovornosti za
krSitve teh obveznosti; od podjetij
zahteva, da sprejmejo nacrt, ki zago-
tavlja, da sta njihov poslovni model in
strategija zdruzljiva s PariSkim spo-
razumom o podnebnih spremembah.
Najvi§ja zagrozena kazen mora zna-
Sati vsaj 5 % Cistega prihodka
podjetja.

Vkljuéevanje zaposlenih
kot kljuénih deleznikov

Direktiva, kot je bilo Ze uvodoma
povedano, izrecno dolo¢a tudi ob-
veznost podjetij, da v postopku
skrbnega pregleda sodelujejo s
prizadetimi delezniki, kar zajema
dialog in posvetovanje z njimi. V
zvezi s tem je treba ponovno opo-
zoriti na velik pomen vkljuéevanja
delavskih predstavnistev (svetov
delavceyv, delavskih predstavnikov v
organih druzb) v procese priprave in
obravnave skrbnega pregleda, zlasti
Se v tiste njegove vsebine, ki se
nanasajo na vrednotenje vpliva
delovanja podjetja na ljudi oziro-
ma na skupnost, posebej pa vpliva:

e na zaposlene in njihovo dobro po-
Cutje,

® na delovna razmerja,

e na Clovekove pravice,

® na zdravstvene in varnostne stan-
darde,

e na raznolikost ter vklju€enost.

Seveda pa tudi v vse druge vse-
bine, ki so predmet skrbnega pre-
gleda in za katere so delavci druzbe
zainteresirani tudi v svojih drugih
druzbenih vlogah (tj. kot prebivalci
lokalnega naravnega in druzbenega
okolja podjetja, kot drzavljani, kot
¢lani SirSe druzbene skupnosti in raz-
nih druzbenih asociacij itd.).

Za zagotovitev ucinkovitega vklju-
Cevanja delavskih predstavniStev v
navedenem smislu bodo vsekakor
potrebne tudi ustrezne dopolnitve
veljavnih participacijskih dogovo-
rov podjetij, s katerimi bo treba po-
drobneje dolociti obveznosti delo-
dajalca ter dolznosti sveta delavcev
glede moznih nacinov »konstruktiv-
nega« vkljuCevanja v pripravo in
sprejemanje trajnostnega skrbnega
pregleda druzbe v imenu zaposlenih.
Denimo: dolznost delodajalca glede
usposabljanja delavskih predstavni-
kov v zvezi z vsebinami dolznega
skrbnega pregleda, pravica sveta de-
lavcev do podajanja pobud za vklju-
Citev posameznih problematik v traj-
nostni skrbni pregled, sodelovanje
predstavnikov sveta delavcev v mo-
rebitnih delovnih telesih, oblikovanih
za pripravo predloga skrbnega pre-
gleda na posameznih podrogjih, pra-
vica sveta delavcev do skupnega
posvetovanja o konCnem predlogu
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skrbnega pregleda pred njegovim
sprejetjiemitd.

Skrbni pregled
Skrbni pregled je pregled vpliva:

® na okolje je ocena vpliva dejav-
nosti gospodarske druzbe na na-
ravne vire, stopnje onesnazenosti,
emisije ogljika, ravnanje z od-
padki, energetsko ucinkovitost in
skladnost z okoljskimi predpisi.

® na ljudi oziroma na skupnost
(druzbo) je vrednotenje vpliva de-
javnosti gospodarske druzbe na
lokalne skupnosti, delovna raz-
merja, ¢lovekove pravice, zdravst-
vene in varnostne standarde,
dobro pocutje zaposlenih, raznoli-
kost ter vkljuCenost.

® na upravljanje je preuCevanje up-
ravljanja gospodarske druzbe z vi-
dikov preglednosti, odgovornosti,
protikorupcijskih ukrepov, obvla-
dovanja tveganj ter spostovanja
zakonskihindrugih predpisov.

Predmet urejanja Direktive je do-
locitev pravil o obveznostih skrb-
nega pregleda, to je vrednotenje in
odprava negativnih vplivov (dejan-
skih in morebitnih) poslovanja gos-
podarskih druzb (tudi héerinskih ozi-
roma v poslovni verigi) in na clo-
vekove pravice in okolje ter dolzne
skrbnosti direktorjev glede trajnost-
nih vprasanj in odSkodninske odgo-
vornosti gospodarskih druzb za kr-
Sitve obveznosti skrbnega pregleda
in za povzro¢eno skodo. Predlog to-
rej vzpostavlja dolznost skrbnega
pregleda gospodarskih druzb.

Novela ZGD-1N

ZGD-1N bo moral od gospodar-
skih druzb zahtevati, da:

® ocenjujejo izvajanje svojih ukre-
pov skrbnega pregleda,

e preverijo, ali so negativni vplivi
ustrezno prepoznani in ali se iz-
vajajo preprecevalni ali popravljal-
ni ukrepi, ter

e opredelijo, v kolikSni meri so bili
negativni vplivi prepre€eni ali od-
pravljeni, oziroma v kolikSni meri
je bil njihov obseg ¢im bolj zmanj-
San (10. ¢len).

In tudi to, da pridobijo pogod-

bena zagotovila od partnerjev v
poslovni verigi, da bodo spostovali

sprejeti kodeks ravnanja ter sprejetje
nacrta preprecCevalnih ukrepov ter
sprejmejo nacrt za zagotavljanje, da
sta poslovni model in strategija gos-
podarske druzbe zdruZljiva s pre-
hodom na trajnostno gospodarstvo
in omejitvijo globalnega segrevanja
na 1,5° C v skladu s PariSskim spo-
razumom (velja za gospodarske dru-
zbe iz EU z vec€ kot 500 zaposlenimi
in ve¢ kot 150 milijoni evrov prihod-
kov ter iz tretjih drzav, ki na trgih EU
dosezejo vec kot 150 milijonov evrov
prihodkov).

Zakljucek

Slovenija (vlada ali drzavni zbor)
mora kon¢no sprejeti nacionalni na-
¢rt uveljavljanja druzbene odgo-
vornosti gospodarskih druzb, kot
to dolo¢a Komisija v Prenovljeni stra-
tegiji 2011. Z novelo ZGD-1 mora do-
loCiti ne le obveznost trajnostnega
skrbnega pregleda, temvec tudi dol-
Zznost sprejema strategije druzbene
odgovornosti v vsaki gospodarski
druzbi. Z zakonom (dopolnitev
ZGD-!) je treba uveljaviti odSkod-
ninsko odgovornost gospodarskih
druzb za krsitev trajnostnih pravil in
dolociti kot dolzno skrbnost direk-
torjev tudi upoStevanje trajnostnih
ciliev in korporativne druzbene odgo-
vornosti.

Seveda pa ima Slovenija vse mo-
Znosti, da to stori z novelo ZGD, saj
Direktiva drugac¢no ureditev direk-
torske odgovornosti izrecno do-
voljuje, le sama je ne ureja.

ZGD-1N naj torej dopolni dolo¢-
be, ki urejajo dolzno skrbnost direk-
torjev, tako, da poleg ravnanja v naj-
boljSem interesu za podjetje obsega
tudi upostevanje clovekovih pra-
vic ter podnebnih sprememb in
okoljskih posledic in seveda tudi
vzpostavitev in nadzor ukrepov skrb-
nega pregleda in morajo v zvezi s
tem porocati upravnemu odboru.

S tem bi se edino pravno dosled-
no izpeljala opredelitev EU o korpo-
rativni druzbeni odgovornosti, kot
odgovornosti gospodarske druzbe
za njene vplive na €loveka in okolje,
kar sedaj ni nikjer uzakonjeno in Ze
veC kot desetletje ostaja na ravni
politicnega priporocila.

Kljub temu, da Direktiva k temu
ne zavezuje, naj torej ZGD-1N uredi
dolzno skrbnost direktorjev tako, da

direktorji, poleg ravnanja v najbolj-
Sem interesu za podjetje odgovarjajo
tudi za spostovanje Clovekovih pravic
in za potek skrbnega pregleda, in da
morajo v zvezi s tem porocati up-
ravhemu odboru. Posebej izpostav-
lieni vidik odgovornosti direktorjev pa
bi morala biti tudi njihova odgovor-
nost za »obvezno« vkljucitev tudi iz-
voljenih delavskih predstavnikov v
postopke priprave in sprejemanja
trajnostnega skrbnega pregleda na
nacin, ki bo zagotavljal moznost nji-
hovega resni¢no konstruktivhega so-
delovanja v interesu zaposlenih.

Tako bi izpeljala opredelitev EU o
korporativni druzbeni odgovornosti,
kot odgovornosti gospodarske dru-
Zzbe za njene vplive na Cloveka in
okolje, kar sedaj ni nikjer uzakonjeno
in Ze veC kot desetletje ostaja na rav-
ni politiénega priporocila.

Pravni viri

Directive 2011/36/EU of 5 April 2011 on preventing
and combating trafficking in human beings and pro-
tecting its victims, and replacing Council Framework
Decision 2002/629/JHA.

Direktiva o spremembi Direktive 2013/34/EU, Direktive
2004/109Ymic and social committee and the
Committee of the regions: The power of trade part-
nerships: together for green and just economic
growth,COM/2022/409.

Odlocitve RS v zvezi z zadevami EU, predlog za
obravnavo, 22. 4. 2022, Predlog direktive Evropskega
parlamenta in Sveta o skrbnem pregledu v podjetjih
glede trajnostnosti in spremembi  Direktive (EU)
2019/1937.

Predlog direktive EP in Sveta o skrbnem pregledu v
podjetjih glede trajnostnosti in spremembi Direktive
(EU) 2019/1937.

Regulation (EU) 2019/2088 of the European Parlia-
ment and of the Council of 27 November 2019 on su-
stainability-related disclosures in the financial services
sector.

Regulation (EU) 2017/821 of the EP and of the Council
of 17 May 2017 laying down supply chain due dili-
gence obligations for Union importers of tin, tantalum
and tungsten, their ores, and gold originating from
conflict-affected and high-risk areas.

StalisCe RS glede Predloga direktive Evropskega par-
lamenta in Sveta o skrbnem pregledu v podjetjih glede
trajnostnosti  in  spremembi  Direktive  (EU)
2019/1937, 24. 2. 2022, Sustainable products
initiative.
https://ec.europa.eu/info/law/better-regulation/have-y
our-say/initiatives/ 1256 7-Sustainable-products-initiat
ive_en.

Tristranska deklaracija o nacelih vecnacionalnih gos-
podarskih druzb in socialne politike Mednarodne orga-
nizacife dela, peta izdaja, 2017.

Vodilna nacela ZdruZenih narodov o podjetnistvu in
Clovekovih pravicah: Izvajanje okvira ZdruZenih naro-
dov za ,,varovanje, spoStovanje in pomoc¢* (2011).

Smernice OECD za veCnacionalna gospodarske dru-
Zbe (posodobljena izdaja iz leta 2011).
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Vloga svetov delavcev

pri Implementaciji novega
Pravilnika o rocnem
premescanju bremen

S 1. avgustom 2024 je v Sloveniji zacel veljati nov Pravilnik o zagotavijanju varnosti in zdravja de-
lavcev pri rocnem premesScanju bremen (v nadaljevanju: Pravilnik), ki predstavija pomemben korak
pri izboljsanju varnosti na delovnih mestih', kjer so delavci izpostavijeni fizicnim obremenitvam.

N34

Pise:

\\ Mitja Gostisa /

nepravilnega rocnega premescanja bremen. Ta obolenja so pogosta na delovnih mestih, kjer se
delavci soocajo z dvigovanjem, prenasanjem, vieCenjem in potiskanjem tezkih bremen, kar lahko
povzroca resne poskodbe hrbtenice, misic in sklepov. Pri implementaciji tega pravilnika pri posa-
meznih delodajalcih pa imajo Seveda, tako kot tudi pri vseh drugih vpraSanjih varnosti in zdravja pri

delu, zelo pomembno viogo tudi sveti delavcev.

Pravilnik so na Ministrstvu za de-
lo, druzino, socialne zadeve in enake
moznosti (MDDSZ) pripravljali skupaj
s predstavniki InSpektorata Repub-
like Slovenije za delo (IRSD), stro-
kovnjaki varnosti pri delu in medicine
dela, pri njegovem nastajanju pa so
bili zelo mo¢no vklju€eni tudi pred-
stavniki delavcev in delodajalcev. Kot
poudarjajo na ministrstvu je »... spre-
jetje pravilnika postalo nujno. Roc¢-
no premescanje bremen sploh v de-
javnosti, kot je trgovina, ima lahko
unicujoce posledice za zdravje de-
lovnih ljudi. Pritem prevladujejo kost-
no-misiéna obolenja, najpogostej-
Sa bolezen v EU, ki izhaja nepo-
sredno iz poveCevanja obremenitev
pri delovnem procesu. Po podatkih
Nacionalnega instituta za javno
zdravje so v Sloveniji kostno-misi¢na
obolenja vzrok za kar Cetrtino bolnis-
kih odsotnosti, ta obolenja pa po-
gosto vodijo tudivinvalidnosti.«?

" Uradni list RS, §t. 84/23;

Kostno-miSi¢na obolenja v zvezi
z ro¢nim premesc€anjem bremen so
bolezni ali poSkodbe miSic, skle-
pov, kit, vezi, zivcev ali zil, ki nasta-
nejo v povezavi z rocnim premesc¢an-
jem bremen. Odgovornost delodajal-
ca je, da mora delovna mesta prila-
gajati tehni€nemu in tehnoloSkemu
napredku in ro¢no premescanje bre-
men nadomes¢ati z delovno opremo,
pripomocki in mehanskimi pomagali
(t. i. dvizno opremo).

V tem ¢lanku zato na kratko pred-
stavljamo klju¢ne novosti pravilnika,
obveznosti delodajalcev ter kljuéno
vlogo svetov delavcev pri uresni-
¢evanju in nadzoru njegove imple-
mentacije v praksi.

Kljuéne novosti pravilnika

Pravilnik prinasa vrsto pomemb-
nih novosti, ki bodo moc¢no vplivale
na organizacijo dela in varnostne

Https://www.uradni-list.si/glasilo-uradni-list-rs/vsebina/2023-01-2575?sop=2023-01-2575.
ZHttps://www.gov.si/novice/2024-07-29-1-avgusta-2024-stopi-v-veljavo-pravilnik-o-rocnem-preme

scanju-bremeny/.

ukrepe na delovnih mestih. Najpo-
membnejSi ukrepi in obveznosti
delodajalcev po tem pravilniku vklju-
Cujejo:

1. Obvezno ocenjevanje tveganja:

Kadar se ni mogoce izogniti
roénemu premeséanju bremen,
delodajalec organizira delo tako, da
je to ravnanje ¢im bolj varno in zdra-
vo. V ta namen mora vnaprej oceniti
varnostne in zdravstvene razmere pri
tem delu, prouciti dejavnike tveganja
ter poskrbeti, da se s sprejetjem var-
nostnih in zdravstvenih ukrepov izog-
ne tveganju za kostno-misi¢na obo-
lenja delavcev ali to tveganje zmanj-
Sa, pri ¢emer upoSteva znacilnosti
delovnegaokoljaindelodelavca.

Delodajalci morajo redno izvajati
ocenjevanje tveganj za vsa delovna
mesta, kjer se izvaja rocno premes-
¢anje bremen. Pri oceni je treba upo-
Stevati tezo bremena, pogostost dvi-
govanja, trajanje delovnih nalog in
ergonomijo delovnega mesta. V ta
namen pravilnik dolo¢a uporabo po-
sebnih metod ocenjevanja (t. i. meto-
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de kijucénih kazalnikov — MKK)?, ki so
prilagojene za ocenjevanje tveganj
pri dvigovanju, prenaSanju in premi-
kanju bremen.

2. Zagotavljanje mehanskih
pripomockov:

Pravilnik zahteva, da delodajalci
zagotovijo mehanske pripomocke,
kot so dvigala, transportni trakovi,
vozicki ali vili€arji (dvizno opremo),
kjer je to mogoce. Cilj je zmanjsati fi-
zi¢ne obremenitve na delavce in pre-
preciti poSkodbe, ki izhajajo iz roc-
nega premescCanja tezkih bremen.
Delodajalec mora prav tako sprem-
ljati stanje opreme in zagotoviti njeno
redno vzdrZevanje, da bo vedno var-
no uporabna.

3. Prilagoditev delovnega okolja:

Poleg uporabe mehanskih pripo-
mockov morajo delodajalci zagoto-
viti, da so delovna mesta ergonom-
sko prilagojena. To pomeni, da se
mora prilagoditi viSina delovnih po-
vrsin, teza bremena, pogostost pre-
mescanja ter nacin organizacije dela,
da bi se zmanjSala potreba po pre-
komernem dviganju bremen in tve-
ganje za poskodbe.

4. Usposabljanje delavcev:

Delodajalci so dolzni organizirati
redna usposabljanja za delavce, pri
katerih je prisotno roéno premes-
¢anje bremen, kar izhaja ze iz Za-
kona o varnosti in zdravju pri delu
(ZVZD-1). Ta usposabljanja morajo
zajemati pravilne tehnike dvigovanja,
prenasanja in premikanja bremen ter
uporabo mehanskih pripomockov.
Bistveno je, da delavci razumejo tve-
ganja, povezana z ro¢nim premes-
¢anjem, in da so sposobni pravilno
uporabljati varnostne postopke. Po-
membno je, da se usposabljanja red-
no obnavljajo, zlasti za nove delavce
ali tiste, ki so fizi€no bolj obremen-
jeni.

5. Posehna zas¢ita ranljivih
skupin:

Delodajalci morajo pri dodeljeva-

nju delovnih nalog upostevati zdrav-
stvene omejitve posameznih delav-

cev. Pravilnik dolo¢a posebne ukre-
pe za zascito ranljivih skupin, kot so
nosecnice in delavci z zdravstvenimi
omejitvami. Ti delavci morajo biti raz-
bremenjeni fizi€no zahtevnih opravil,
delodajalec pa mora zagotoviti, da
niso izpostavljeni nalogam, ki bi lah-
ko poslabSale njihovo zdravstveno
stanje.

Vlioga sveta delavcev
pri izvajanju pravilnika

Zagotavljanje varnega in zdrave-
ga delovnega okolja delavcem je ze
po ZVZD-1 primarna odgovornost
delodajalca, kar pomeni, da je tudi
za sprejetje in izvajanje zgoraj na-
vedenih ukrepov po tem Pravilniku
odgovoren delodajalec. Vendar pa
ima glede uveljavljanja in varstva
pravic in interesov delavcev na tem
podrocju (po istem zakonu!) izjemno
pomembno vlogo tudi svet delav-
cev kot izvoljeno delavsko predstav-
nistvo.

V zvezi z obravnavanim Pravilni-
kom je ob Ze uvodoma omenjenem
dejstvu, da je ta stopil v veljavo s 1.
avgustom letos, kljuéna naloga vsa-
kega sveta delavcev, da pri svojem
delodajalcu (praviloma prek svojega
»odbora za varnost in zdravje pri
delu«):

1. temeljito preveri aktualno sta-
nje glede njegove implementacije v
praksi, in sicer od tocke do tocke po
zgoraj navedenih »obveznostih de-
lodajalca«, pri Cemer je Se zlasti po-
membna preveritev obravnavanih
vidikov Izjave o varnosti z oceno tve-
ganja, ki jo mora delodajalec skladno
z dolo¢bo 6. ¢lena ZVZD-1 tudi sicer
sprejemati po predhodnem skupnem
posvetovanju s svetom delavcev;

2. ugotovi, ali so vsi potrebni ukre-
pi, ki izhajajo iz pravilnika, sprejeti in
»ustrezni« (tj. dovolj celoviti in prila-
gojeni konkretnim potrebam konkret-
nihdelovnih procesov);

3. opozori delodajalca na more-
bitne ugotovljene pomanjkljivosti v
tem pogledu in zahteva, da jih brez
odlasanja odpravi in se v to aktivno
vkljuci tudi s svojimi predlogi v imenu
delavcev;

3 Prakticne smerice za ocenjevanje tveganj telesnih obremenitev po Metodah kljucnih kazalnikov

(MKK);

Https://vzd.mddsz.gov.si/novice/prakticne-smernice-za-ocenjevanje-tveganj-telesnih-obremenitev-p

0-metodah-kljucnih-kazalnikov-mkk-2024-01-03.

4. po potrebi (fj. v primeru ne-
uposStevanja njegovih tozadevnih
zahtev in pobud s strani delodajalca)
ukrepa z zahtevo InSpektoratu RS za
delo po izvedbi inSpekcijskega nad-
zora pri delodajalcu.

Skratka, vsak svet delavcev je
dolzan v obliki »kampanjske akcije«
ob zacetku veljavnosti Pravilnika
najprej opraviti »usmerjeni/enkratni
nadzor/kontrolo« nad njegovo im-
plementacijo pri svojem delodajalcu
in na ta nacin zavarovati pravice in
interese delavcev na obravnavanem
ozjem segmentu zagotavljanja var-
nosti in zdravja pri delu. Vendar pa s
tem njegove naloge, povezane z
uresnievanjem tega pravilnika, se-
veda niso zakljuCene, ampak je v
nadaljevanju dolzan tudi permanen-
tno spremljati aktivnosti in ukrepe
delodajalca na tem podrocju, pred-
vsem pa njihovo nujno teko¢e dopol-
njevanje, izpopolnjevanje in prilaga-
janje spremenjenim okoliS€inam. In
seveda v tem smislu tudi aktivno po-
dajati pobude in predloge v interesu
zaposlenih.

Vse te svoje naloge pa je seveda
dolzan izvajati v tesnem sodelova-
nju in stalnih stikih s konkretnimi
delavci, ki so pri svojem delu izpo-
stavljeni fizicnemu premescanju bre-
men, in ki seveda »iz prve roke« po-
znajo obravnavano problematiko ter
zaznavajo pomanijkljivosti, ki jih je
potrebno odpraviti.

Zakljuéek

Nov Pravilnik o zagotavljanju var-
nosti in zdravja delavcev pri ro€nem
premescCanju bremen torej postavlja
jasne zahteve, kako naj delodajalci
organizirajo delo, da bi zmanjsali tve-
ganja za kostno-miSi¢na obolenja.
Delodajalci imajo kljuéno odgovor-
nost pri zagotavljanju mehanskih pri-
pomockov, prilagoditvi delovnih mest
in usposabljanju delavcev. Hkrati pa
ima svet delavcev pomembno viogo
pri nadzoru nad izvajanjem teh ukre-
pov in predlaganju izboljSav, kadar
so te potrebne. Le z u€inkovitim so-
delovanjem med delodajalcem, sve-
tom delavcev in delavci je mogoce
dosedi visjo raven varnosti in zmanj-
Sati Stevilo tovrstnih poSkodb in obo-
lenj na delovnem mestu.

Ekonomska demokracija, St. 3, september 2024

25



Pise:

N Zivko Bergant /

Pomen informiranja
in pojasnjevanja racunovodskih
izkazov svetom delavcev

Avtor obravnava ustrezno informiranje svetov delavcev kot preapogoj uveljavijanja druzbene odgo-
vornosti podjetij. Pri tem poudarja potrebo po informacijah o poslovanju, ki niso samo racu-
novodskega znacaja, temvec tudi po informacijah z vidika druzbene odgovornosti. Samo infor-
macije z obeh vidikov lahko obravnavamo kot »poStene«. Samo taksne informacije pa so lahko tudi
podlaga za ucinkovito delovanje sistema sodelovanja delavcev pri upravijanju, ki je vsekakor ena
od najpomembnejSih sestavin uresnicevanja druzbene odgovornosti podjetij do zaposlenih kot

kljucne skupine deleznikov.

Uvod

Svet delavcev je eden od naci-
nov za uresnic¢evanje pravic v zve-
zi s sodelovanjem zaposlencev pri
upravljanju (ZDSU, ¢len 3). Zato
imajo pravico do obveScenosti
(ZSDU, ¢len 2).

Pri tem pa obstaja nevarnost, da
se ta pravica razume preveC ozko.
Biti obvescen namre¢ pomeni pre-
jetje obvestila, kar pa Se ne pomeni
prejetja informacije. Obvestilo je v
najboljSem primeru podatek, ki pa ni
informacija. Informacija mora v upo-
rabniku vzbuditi obcutek priloznosti
ali pa nevarnosti. V nasprotnem pri-
meru je samo nevtralen podatek, s
katerim si ne moremo ni¢ pomagati.
Zato bi bilo treba govoriti o pravici do
informiranosti, in ne samo do obves-
Cenosti. To v praksi pomeni, da je
treba informacije ustrezno pred-
staviti in pojasnjevati uporabniku,
kar je vsebina komuniciranja. Pri tem
obi¢ajno naletimo na tezave, ki jih
bomo v nadaljevanju obravnavali.

Opredelitev komuniciranja

Komuniciranje je vedno dvo-
stranski proces in ga razlikujemo od
sporo€anja, ki ima namen sezna-
nitev nekoga o ne¢em (Turk, 2004,
684) in obvescanja, ki je usmerjeno

na enega ali ve€ uporabnikov (Turk,
2004, 378). Je torej proces med ob-
likovalcem informacij in uporabni-
kom, saj je nujna povratna informa-
cija o ustreznem razumevanju na
strani uporabnika. Zato lahko govori-
mo o komunikacijskem modelu, ki
ga prikazuje slika 1", in ki v celoti velja
tudi za komuniciranje med svetom
delavcev in delodajalcem v sistemu
sodelovanja delavcev pri upravlja-
njupoZSDU.

Crtkane (navpicne) rte na sliki 1
kazejo Se en pomemben proces, in
sicer dajanje pobud in usposab-
ljanje uporabnika, kajti v okviru
funkcije informiranja je treba stalno:

Slika 1: Poslovni komunikacijski model

e proucevati potrebe uporabnikov in
dajati pobude za oblikovanje no-
vih oziroma drugacnih, kakovost-
nejsih informacij;

e usposabljati uporabnike za boljSe
razumevanje posredovanih infor-
macij in s tem vzbujati tudi zave-
danje potreb po novih
informacijah.

Tega se morajo Se posebej zave-
dati tisti, ki posredujejo informa-
cije svetu delavcev.

Kakovost informiranja se kaze v
njegovi smotrnosti, torej zlasti v dveh
pogledih:

Analitik kot posredovalec informacije

P

AN

(
Predstavijanje Usposabljanje Povratna
in pojasnjevanje uporabnik in | informacije in
informacije pobude [
L

Ny

razvoj
4

‘ Uporabnik informacije

1Ve€ o poslovnem komuniciranju v Bergant (2018).
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1. v ucinkovitosti informiranja,
kadar je ¢lan sveta delavcev pridobil
obcutek priloznosti ali nevarnosti;

2. v uspesnosti informiranja, ka-
dar se je ¢lan sveta delavcev na tej
podlagi pravilno odlocil.

Uspesnost komunikacije je obi-
¢ajno manjsa od idealne, in sicer
zaradi Stevilnih dejavnikov. Le-ti so
tako na strani prejemnika, kot tudi na
strani posredovalca informacije. To
so na primer razlike v:

e kratkoroCnih in/ali dolgoroc€nih in-
teresih oziroma ciljih,

e znanju stroke in/ali poznavanju
poslovanja,

e poslovnih, poklicnih in/ali osebnih
vrednotah,

® organizacijski kulturi,

e dobronamernemu ali zlonamerne-
mu delovaniju.

Pravica in dolznost €lana sveta
delavcev je zahtevati ustrezne infor-
macije. Pri tem pa mora biti sposo-
ben kriticne presoje dobljenih infor-
macij. Zato si mora poslovodstvo po-
djetja prizadevati za dobro sodelo-
vanje in vzpostavljanje ustreznega
zaupanja. Pomemben pripomoc¢ek
vzpostavljanja ustreznega sodelova-
nja je pisni dogovor med svetom
delavcev in delodajalcem oziroma t.
i. participacijski dogovor po 5. ¢lenu
ZSDU.

Informiranje o racunovodskih
izkazih

Med najpomembnejSimi informa-
cijami o poslovanju podjetja za svet
delavcev so zagotovo informacije v
zvezi z raéunovodskimi izkazi. Pri
tem se lahko pojavljajo Stevilne te-
Zave.

NajpogostejSe so tezave, ki izha-
jajo iz pomanjkljivega poznavanja
vsebine in izrazne moci posameznih
raCunovodskih kategorij tako pri upo-
rabnikih kot tudi pri posredovalcih
informacij. Te vrste tezav je mozno
uspesno reSevati z ustreznim izo-
brazevanjem, za kar je odgovorno
poslovodstvo podjetja. Pri tem je
pomembna pobuda sveta delavcev
za usmeritev in izvajanje takega izo-
brazevanja.

Z zakonom je predvidena tudi
pravica sveta delavcev, da povabi na
svoje seje ustrezne strokovnjake iz
druzbe ali izven nje (ZSDU, c¢len
61), kar lahko olajSa razumevanje

nekaterih informacij. Ocenjujemo, da
je praksa vabljenja, zlasti strokovnja-
kov zunaj podjetja, zal razmeroma
redka.

Naslednja vrsta tezav pri pojas-
njevanju racunovodskih izkazov je
posledica okvira racunovodskega
poroc¢anja in veljavnih racunovodskih
standardov. Le-ti namre¢ ne uposte-
vajo vseh vidikov druzbene odgo-
vornosti. Te tezave so naceloma
dvojne narave:

1. teZzave, ki izhajajo iz pomanj-
kljivega poznavanja druzbene odgo-
vornosti podjetja pri uporabnikih in-
formacij;

2. tezave pri pojasnjevanju racu-
novodskih informacij, ki so pomanj-
kljive z vidika druzbene odgovornosti
podijetja.

Obe vrsti tezav mora naceloma
reSevati pojasnjevalec raéunovod-
skih izkazov, ki je najvecCkrat odgo-
vorni vodja racunovodstva podjetja.
Pri tem se ne more nasloniti na revi-
zorsko mnenje o racunovodskih iz-
kazih, ki je ze vnaprej ozko usmer-
jeno samo v okvir racunovodskih
standardov in standardov revidira-
nja.

Zavedati se je treba, da veljavni
raCunovodski informacijski sistem
zaostaja za potrebami, skladnimi z
naceli druzbene odgovornosti. Racu-
novodstvo namre¢ ni popolnoma
nevtralno “bias free”, saj ne more pri-
spevati k enakopravnosti zaposlen-
cev, dokler so le-ti napaéno obrav-
navani kot »stroSek« poslovanja
podjetja (Ezzamel et al., 2008), ne
pa kot tisti, ki prispevajo svoj (in-
telektualni) kapital podobno kot
druzbeniki ali delni¢arji (Godowski
etal.,, 2019, 16).

Sirsi pogled — z vidika druzbene
odgovornosti podjetja — zahteva ne
samo dodatna znanja, temvec¢ tudi
sposobnost razlage, zakaj racuno-
vodski izkazi ne povedo vsega, ne-
katere zadeve pa celo napacno.
Uporabniki raCunovodskih informacij
morajo namre¢ dobiti dvojno sliko,
Ceprav se pogosto z njo tudi ne strin-
jajo, zlasti, Ce so neoliberalisticno us-
merjeni. Kajti dejstvo je, da racu-
novodstvo ne more biti absolutno
nevtralno, kar pa bi naceloma lahko
zahtevali od pojasnjevalcev racuno-
vodskih informacij.

Spoznati je namrec treba, da vel-
javni racunovodski sistem pod-
pira veljavno kapitalisticno doktri-
no, saj Se vedno spremlja dobicek
kot cilj podjetja, z vidika druzbene
odgovornosti pa bi morali spremljati
tudi ustvarjeno dodano vrednost.
“Posten” prikaz, ki ga zahtevajo
revizijski standardi, se nanasa samo
na pravno veljavni racunovodski ok-
vir. Ce pa razumemo postenost v ce-
lotnem smislu, torej z vseh vidikov, v
praksi praviloma umanjka vidik dru-
Zbene odgovornosti podjetja.

Sele, ko pojasnjevalec ragduno-
vodskih izkazov uspe prikazati polo-
Zaj podjetja z obeh vidikov, lahko tr-
dimo, da je posteno opravil svojo
nalogo. Tedaj bi lahko govorili o res-
nicni kakovosti informiranja, ki
omogoc¢a odloCevalcem celovit pri-
stop k sprejemanju poslovnih od-
loCitev.

Sklep

Zgornje razmisljanje postavlja
Clane svetov delavcev dodatno v
razmeroma zelo nehvalezno vlogo,
saj so Ze sedaj pogosto obravna-
vani neustrezno s strani poslo-
vodstva podjetja. Kljub temu pa se
morajo zavedati svojega poslanstva,
ki je zlasti v zahtevanju celovitih
informacij o poslovanju podjetja, torej
tudi z vidika njegove druzbene odgo-
vornosti. Uveljavljanja druzbene od-
govornosti podjetij namre¢ ni mozno
brez ustreznih sprememb v infor-
macijskem sistemu. Pri tem naj se
Clani svetov delavcev ne zadovoljijo
samo z informacijami skladno s pri-
porocili o trajnostnem informiranju, ki
so, kljub svoji pomembnosti, samo
sredstvo za zakrivanje prave dru-
Zbene odgovornosti podjetij. Pri tem
jim lahko najve€ pomagajo zunanji
strokovnjaki.

Literatura

ZDSU-UPB1 - Zakon o sodelovanju delavcev pri uprav-
ljanju.

Bergant, Zivko (2018). Analitik v poslovni praksi. Ljub-
ljana: Institut za poslovodno racunovodstvo.

Ezzamel M., Willmott H., Worthington F. (2004).
Accounting and management-labour relations: The
politics of production in the “factory with a problem”,
Accounting, Organisations and Society, 29(3/4),
269-302.

Godowski Christophe, N?gre Emmanuelle, Verdier
Marie-Anne (2019). Toward dialogic accounting? Pub-
lic accountants’ assistance to work councils — A tool
between hope and illusion. Critical Perspectives on
Accounting,
https://www.researchgate.net/requests/r112947185.

Ekonomska demokracija, St. 3, september 2024

27



INFORMACIJE IN TEME 1Z SOUPRAVLJALSKE PRAKSE

Pise:

\ Dijana Kos /

Ko svet delavcey
v druzbi ni samoumeven

V Posti Slovenije d.o.o. je letos — Ze drugi¢ v manj kot 10 letih letih — prislo do zacasnega prene-
hanja delovanja sveta delavcev zaradi tezav v zvezi z izvedbo volitev. Obakrat Smo ga sicer uspeli
ponovno vzpostaviti, vendar pa nas to opozarja, da obstoj tega pomembnega delavskega pread-
stavnistva v druzbi nikakor ni samoumeven, temvec je treba v njegovo vzpostavitev in ohranjanje
njegovega delovanja v druzbi vioZiti kar precej aktivisticnega dela in naporov. Zlasti se, ¢e med
drugim prihaja tudi do ne ravno dobronamernih nagajanj “od znotraj”.

V preteklosti je neveljavnost voli-
tev in zaCasno prenehanje njegove-
ga delovanja morala razglasiti volilna
komisija druzbe iz razloga neza-
dostne volilne udelezbe po doloci-
lih 42. ¢lena ZSDU, tokrat pa sta s
tem na pristojnem sodiS€u uspela
dva neizbrana kandidata, ki sta vlo-
Zila tozbo za razveljavitev volitev
zaradi domnevnih krsitev volilnih po-
stopkov in posledi¢no njune neizvo-
litve (v decembru 2023). Volilna ko-
misija in njeni volilni odbori takrat ni-
so imeli nobenih zabelezenih opo-
zoril na morebitne krsitve, zato je v
skladu z zakonom povsem pravilno
razglasila rezultate volitev, na tej
podlagi pa se je svet delavcev dne
13. 1. 2024 tudi konstituiral ter pricel
s svojim delom. A v takSni sestavi je
potem deloval le dobre tri mesece, tj.
do pravnomocnosti sodbe o razvel-
javitvi volitev dne 23. 4. 2024, nato
pa je bil razpusen, medtem ko je
bilo volitve treba zaradi ugotovlje-
nih nepravilnosti v postopku po-
noviti.

Zaradi ze vec let trajajoCih tezav v
povezavi z volitvami v svet delavcey,
ki so predvsem posledica velike or-
ganizacijske razprsenosti druzbe,
kjer je nekaj tiso¢ volilnih upravi¢en-

cev razprsenih na vec¢ kot 200 lo-
kacijah, kakor tudi spric¢o informaci-
je, da sta se dva neizbrana kandidata
pritozila na izid volitev, smo zeleli v
okviru Poslovnika o delu sveta delav-
cev ze takoj na zaCetku novega man-
data sprejeti konkretna pravila gle-
de izvedbe volitev, kajti veljavni po-
slovnik je v zvezi s tem zal zelo skop.
Nih&e pa ni priakoval, da bo sodisce
toznikoma ugodilo, kajti po nasem
mnenju za to v resnici ni bilo nobenih
utemeljenih razlogov, in da torej te
naloge ne bo mogoce pravocasno
dokoncati. A sodisce je pac odlocilo
drugace.

Tozheni razlogi
in histvene trditve

Toznika sta se v tozbi, v katere
ozadje na tem mestu ne Zelimo za-
hajati, sklicevala na domnevne bist-
vene krsitve pravil postopka voli-
tev, ki so oziroma bi lahko vplivale na
rezultat volitev, in sicer: nezmoznost
glasovanja vseh volilcev z aktivno
volilno pravico, neupos$tevanje gla-
sovnic zaradi neizpolnjenih volilnih
kart pri glasovnicah, poslanih po po-
§ti v eni poslovni enoti, prepozna do-
stava glasovnic, neupoStevanje roka
za dostavo posiljk (glasovnic), po-
manijkljiva navodila glede vraCanja

glasovnic, nepravilnosti pri hrambi
glasovnic, krsitev tajnosti volitev v
eni poslovni enoti, neupostevanje
pripomb podanih s strani sindikata
(prisotni pri Stetju glasovnic) ter opu-
stitev vroCanja zapisnika, neuposte-
vanje pravoc¢asno prispelih glasovnic
v eni poslovni enoti. Volilna komisi-
japajevodgovoru natozbo v celoti
zavrnila ocCitane krSitve, opozarjala
na pomanjkljivo trditveno podlago in
pomanjkanje dokaznih predlogov.
Poleg tega pa je navedla tudi, da: je
bilo celotno postopanje v zvezi z
glasovanjem na volitvah Ze nekaj let
stalna praksa (slednje je bilo spre-
menjeno ravno iz razloga, ker je vo-
lilna komisija, zaradi nezadostne vo-
liine udelezbe v preteklosti ze raz-
veljavila volitve in so se volilna opra-
vila iz tega razloga spremenila) ter
da je bila volilna udelezba na teh vo-
litvah celo najvi$ja doslej. Ravno ta-
ko je tudi utemeljevala, da navajane
krsitve, tudi ¢e bi bile podane, niso
takSne narave, da bi vplivale na za-
konitost ali pravilnost volitev, in da so
dokazi zgolj posredni in pavSalni ter
temeljijo zgolj na izpovedih pric.

Sodbi prve in druge stopnje

Delovno sodis¢e v Mariboru je po
opravljenem postopku odlocilo v prid
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toznikoma in s sodbo, opr. st XPdp
428/2023 z dne 2. 2. 2024, volitve v
Posti Slovenija d.o.o0., ki so potekale
dne 12. 12. 2023, razveljavilo. Pri
tem se je oprlo na dolo¢bo 52. ¢lena
ZSDU, ki pravi, da morajo biti volitve
organizirane tako, da se jih lahko
udelezijo vsi delavci. Volilna komisija
se je seveda na to sodbo pritozila in
v pritozbi ponovno zavrnila domnev-
ne krsitve, posku$ala utemeljiti, da
se odloCitev sodiS¢a opira zgolj na
nezadostno dokazane navedbe pri¢,
ki so neutemeljene in ne predstav-
ljajo bistvenih krsitev. Vendar Zal ne-
uspesno.

Visje delovno in socialno sodis¢e
pritozbenih navedb volilne komisije
ni sprejeloin je s sodbo, opr. §t. XPdp
156/2024 z dne 23. 4. 2024, v celoti
pritrdilo ugotovitvam prvostopenj-
skega sodisca, ter izpostavilo de-
janske napake, ki naj bi privedle do
utemeljene razveljavitve volitev. In
sicer:

e krsitve pri dostavi glasovnic, pri
glasovanju delavcev na kratko-
trajni bolniski, letnem dopustu in
glasovanju rezerv;

e volilni odbor PE ... ni uposteval iz-
recnih navodil volilne komisije in
na volilne karte ni vpisal imena in
priimka volivca;

e voliini odbor PE ... lastnorono
podpisanih prispelih glasovnic ni
uposteval, temvec jih je oznadil za
neveljavne;

e volilni odbor ni uposteval navodila,
da izpolni volilne karte z zahteva-
nimi podatki;

e sporna je izloCitev 14 glasovnic v
PE ....;

e volilna komisija naj bi dolocila pre-
kratek rok za prejem in vracilo gla-
sovnic po posti;

e glasovnice naj bi se vracale pre-
pozno;

e glasovanje ni bilo omogoceno
vsem zaposlenim;

e navodila o pred€asnem glasova-
nju niso vsebovana v navodilih, ki
so jih prejeli upravniki post;

e vPE ... naj bi bila kréena tajnost
volitev;

e volilni odbor PE .... ni upoSteval
pravoCasno prejetih  glasovnic
post.

Razpustitev sveta delavcev
iz ponovitev volitev

Tako se je komaj konstituirani
svet delavcev razpustil in zaceto
delo je ostalo nedokon¢ano. Po pr-
vem Soku vsled tega je sledila $e pra-
va mala vojna pravnih mnenj, kdaj
ponoviti volitve. Ta so bila diametral-
no nasprotna, a je k sreci prevladalo
mnenje, da je volilna komisija pristoj-
na, da v skladu s 43. ¢lenom ZSDU
volitve ponovi v 60 dneh. In tako smo
Vv juniju 2024 ponovno izvedli volit-
ve in dne 12. 7. 2024 konstituirali
novoizvoljeni svet delavcev za Se
vedno mandatno obdobje 2024-2028
z nebistvenimi spremembami med
izvoljenimi ¢lani.

Na ponovljenih volitvah sta kandi-
dirala tudi vlagatelja tozbe, a tudi to-
krat nista dobila zadostnega Stevila

glasov za izvolitev v svet delavcev.
To si razlagamo tako, da:

e med zaposlenimi vendarle uspes-
no promoviramo pomembnost
obstoja sveta delavcev v druzbi
in volitev samih, kajti volilna ude-
lezba na ponovljenih volitvah je bi-
la Se viSja kot na tistih, ki so bile —
vsaj po naSem mnenju neutemel-
jeno, pretirano formalisticno in
brez dejanske potrebe — razvel-
javljene;

e delavci o€itno ne nasedajo raznim
zlonamernim  diskreditacijam
sveta delavcev in spornim volil-
nim kampanjam posameznikov,
kakortudi,

e da moramo biti kot predstavniki
delavcev Se bolj aktivni in popraviti
pomanijkljivosti v internih aktih, ki
so ze v preteklosti pokazale, da la-
hko hitro privedejo do razpustitve
sveta delavcev.

Namesto zakljucka

Navkljub vsej jezi in slabi volji
smo to izkudnjo sprejeli kot dobro-
doslo in nujno potrebno, da smo na
tej podlagi vsi prisli do zaklju€ka, da
svet delavcev ni samoumeven (Ce
ni sam sebi namen) in da je za njegov
obstoj potrebno tudi konstruktivno
in trdo delo vseh njegovih predstav-
nikov, kar smo si zadali kot cilj v tem
novem mandatu.

Svet delavcev DZS, zalozniStvo in trgovina, d.d.

Kljucna je vez s sindikatom ter dobro
sodelovanje z zaposlenimi in vodstvom

druzhe

Svet delavcev je v druzbi vzpostavijen Ze od same uvedbe delavske participacije po sprejetjiu ZSDU
v 90-ih letih, njegova vioga v druzbi je uveljavijena, ne samo v razmerju do uprave, pac pa tudi do
nizjih ravni odloCanja — izvrsnih direktorjev, vodjj. ..

Kratko o svetu delavcev
Sedanji svet delavcev druzbe
DZS, zaloznistvo in trgovina, d.d., je

bil izvoljen novembra 2022, za ob-
dobje 2022—-2026. Glede na Stevilo
zaposlenih je bilo v svet delavcev

izvoljenih devet €lanov, zaradi od-
hodov ¢lanov (upokojitve), danes
svet delavcev sestavlja Sest Clanov,
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in sicer 4 ¢lanice in 2 ¢lana. Najnizja
stopnja izobrazbe clanov je peta
stopnja, najviSja pa je univerzitetna
izobrazba. Povprecna starost ¢lanov
je 55 let, tudi sicer je povprecna sta-
rost v druzbi sorazmerno visoka.

Nih¢e od cClanov sveta delavcev
funkcije ne opravlja profesional-
no, vsi jo opravljamo ob svojem red-

Predstavniki delavcev
v organih druzhe

Nadzorni svet druzbe Steje skup-
no Sest ¢lanov, od tega sta dva €lana
delavska predstavnika, ki sproti po-
roCata o konkretnih zadevah iz dela
tega organa in o morebitnih proble-
mih. V obdobju od leta 1999 do janu-
arja 2013 smo imeli delavsko direk-
torico, potem je ta funkcija ugasnila
zaradi premajhnega Stevila zaposle-
nih.

Korektno sodelovanje z upravo

Uprava druzbe sproti obvesca
svet delavcev o vseh pomembnejsih
zadevah, v vecini primerov kar na
skupnih sejah, so pa tudi razgovori v
ozji sestavi. Statusnih sprememb ni,
kar pa zadeva kadrovska vprasanja,
smo vedno pravocasno obvesceni;
pred vsako spremembo ali dopolnit-
vijo pravilnikov in drugih aktov, ki ure-

Vsaj stiri seje sveta delavcev letno se obic¢ajno planirajo

glede na seje nadzornega sveta. Delavska predstavnika

Vv tem organu sproti porocata o konkretnih zadevah iz
dela tega organa in o morebitnih problemih.

nem delu. Vse seje potekajo med de-
lavniki v dopoldanskem &asu in niso
periodicne, ampak po potrebi, od-
visno od vsebine. Vsaj Stiri seje letno
se obiCajno planirajo glede na seje
nadzornega sveta. Seje potekajo v
prostorih podjetja, obi¢ajno se upo-
rablja najve¢ dve lokaciji. Na voljo so
nam sluzbeni rac¢unalniki in ostala
oprema, kar je Se zlasti pomembno
ob volitvah, ker imamo veliko disloci-
ranih enot in so priprave dokaj zah-
tevne. Glede izobrazevanja ¢lanov
sveta delavcev doslej ni bilo teZzav, o
udelezbi na seminarjih je odloc¢al
sam svet delavcev. Pri odlocitvi je
imela najveCjo teZo sama vsebina
oziroma tema seminarja.

jajo delovna razmerja. Ravno zaradi
korektnega sodelovanja z upravo ni
nikoli prislo do potrebe po zaCasnem
zadrZanju odlocitve delodajalca.

Ponosni smo zlasti na na$ zadnji
predlog upravi, ki se nanasa na
spremembo delovnega c¢asa. Za
zaposlene v skladiS€u in »pisarnah«
je bil okvirni delovni ¢as od 7. do 17.
ure, obvezna prisotnost je bila od 8.
ure dalje. Vse veC sodelavcev je iz-
razalo zeljo, da bi se delovni Cas
spremenil na ¢as od 6.30 do 16.30. S
tem bi se izognili vsakodnevni gneci
na cesti, posledic¢no bi prihranili tudi
uro ali ve€ €asa, ki bi ga namenili
svoji druZini, hobijem, ali drugim ak-

tivnostim. Uprava je na$ predlog
sprejela, kar je prineslo veliko za-
dovoljstvo pri vseh zaposlenih, ki
jim ta urnik bolj ustreza.

Svet delavcev je vzpostavljen Ze
od same uvedbze delavske partici-
pacije po sprejetju ZSDU v 90-ih le-
tih, njegova vloga v druzbi je uvel-
javljena, ne samo v razmerju do
uprave, pa¢ pa tudi do nizjih ravni
odlo€anja — izvrsnih direktorjev, vo-
dij... Clani sveta delavcev so vsak v
svojem okolju poskrbeli za stike s
sodelavci. Kljub temu, da nimamo
rednih »govorilnih ur« s svojo bazo, s
sodelavci komuniciramo o souprav-
ljalskih zadevah vedno, ko nanese
priloznost. Zborov delavcev nimamo,
smo namrec¢ druzba, ki ima pisarniski
in skladis¢ni del na treh lokacijah v
Ljubljani, maloprodajne enote pa po
celi drzavi. Sodelavce z zapisniki
sprotno seznanjamo z dogajaniji in z
najbolj bistvenimi kazalniki poslo-
vanja (prihodki, stroski, dobicek), kot
jih posreduje uprava.

Sodelovanje s sindikatom Per-
gam je tradicionalno dobro, smo
majhen kolektiv in imamo iste cilje.
Drugih sindikatov v druzbi ni.

Sklepna misel

Tudi v prihodnje se bomo trudili
ohranjati vez med sindikatom in
svetom delavcev ter dobro sode-
lovanje z zaposlenimi in vodstvom
druzbe, saj je to eden od temeljnih
pogojev za ucinkovito opravljanje
funkcije. Nas glavni cilj za prihodnje
leto je postati Druzini prijazno pod-
jetje, Ceprav vemo, da bo to kar pre-
cejSen izziv. Hkrati pa vemo, da kjer
je volja, tam je pot.

s

je 37,59 evra.
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Studijsko izpopolnjevanje ¢lanov ZSDS
v Belgiji in na Nizozemskem

Od 18. do 21. septembra 2024 se je vecCja skupina Clanov Zdruzenja svetov delavcev Slovenije
(ZSDS) iz razlicnih slovenskih podjetij, ki je tokrat Stela skoraj 50 Clanov, udeleZila Studijskega
izpopolnjevanja v Belgiji in na Nizozemskem. Ta strokovna ekskurzija z obiskom nekaterih kljucnih
evropskih ekonomsko-socialnih institucij ter srecanji s strokovnjaki in predstavniki zaposlenih v
omenjenih drzavah je bila namenjena pridobivanju novih znanj in spoznavanju tujih izkusenj na
podroCju delavskega soupravijanja, socialnega dialoga in zastopanja delavcev v industrijskih
odnosih. Marsikaj od tega je namre¢ mogoce s pridom uporabiti tudi v slovenskih razmerah.

Strokovno izpopolnjevanje se je zacelo v Bruslju, kjer
smo — po predhodni podrobnejsi seznanitvi udelezencev z
znacilnostmi in delovanjem specificnega belgijskega sis-
tema socialnega dialoga in delavskega soupravljanja
— najprej obiskali Evropsko konfederacijo sindikatov
(ETUC). Aline Hoffmann in Tea Jarc, strokovnjakinji za
delavsko participacijo in evropsko pravo podjetij, sta nam
predstavili strukturo in vlogo ETUC pri zasciti pravic
delavcev. Izpostavili sta pomembnost participacije zapo-
slenih v evropskem zakonodajnem procesu in vlogo sve-
tov delavcev pri uveljavljanju ekonomske demokracije.
Predstavili sta nam pomembnost vklju¢evanja zaposlenih
v odloCevalske procese, predvsem v vec€nacionalnih
podjetjih.

Naslednji dan smo obiskali Evropsko federacijo
delavcev v transportu (ETF), kjer nam je Josef Maurer,
vodja sektorja za pomorstvo in operacije, predstavil viogo
ETF pri za&citi delavskih pravic v transportnem sektorju.
Predstavil je kljuCne izzive, s katerimi se sooCajo zapo-
sleni v pomorskem in cestnem prometu ter vlogo
evropskih svetov delavcev pri zagotavljanju varnih in pra-
vicnih delovnih pogojev.

V Bruslju smo se ustavili Se na Evropskem ekonom-
skosocialnem odboru (EESC), kjer smo se srecali z
Jano Valant in Andrejem Zorkom. Predstavila sta nam
organizacijo in poslanstvo EESC kot posvetovalnega
organa EU, ki zagovarja interese zaposlenih in civilne
druzbe. Posebno pozornost smo namenili vlogi svetov

SYNDICAT
EUROPEAN &
TRADE UNID

delavcev pri soupravljanju v podjetjih in njihovem prispev-
ku k razvoju trajnostnih poslovnih modelov.

Nato smo se odpravili tudi v Amsterdam, kjer smo po-
sluali zanimivo predavanje z naslovom “Zastopanje
zaposlenih na Nizozemskem?”, ki sta ga vodila dr. Sjef
Stoop in njegov sodelavec Nick Mok. Predavanje je
osvetlilo vlogo nizozemskih svetov delavcev v soup-
ravljanju, pravne okvire in klju¢ne izzive, s katerimi se so-
oCajo. Posebno zanimanje je vzbudila predstavitev ni-
zozemske zakonodaje, ki dolo¢a obvezno ustanovitev
sveta delavcev za vsa podjetja z ve¢ kot 50 zaposlenimi.
Na Nizozemskem smo si z zanimanjem ogledali tudi pivo-
varno Heineken in rotterdamsko pristanisce.

Program tega naSega Studijskega izpopolnjevanja je
bil iziemno bogat, ne le v ozjem strokovnem smislu, tem-
veC tudi v smislu neposrednega spoznavanja delovanja
evropskih institucij, ki pomembno sokreirajo evropsko
ekonomsko-socialno zakonodajo in razli€cne smernice za
delovanje drzav ¢lanic na tem podrocju, predvsem pa tudi
konkretnega zivljenjskega in delovnega okolja, v katerem
delujeta oba prou€evana nacionalna sistema socialnega
dialoga in delavskega soupravljanja, tj. belgijski in ni-
zozemski. Nova spoznanja ter izmenjana mnenja in iz-
kusnje nam bodo zagotovo v pomo¢€ in spodbudo pri na-
daljnjem delovaniju, saj se bomo lahko z njimi Se bolj u¢in-
kovito soocali z izzivi soupravljanja in socialnega dialoga v
nasih podjetjih.

Viadimir Sega
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DELAVSKO SOUPRAVLJANJE - RAZGLEDI PO SVETU

Piseta:

\\ ar. Elizabeta Zirnstein in Leon E. Pasar Horvat /

Delavska
participacija v Belgiji

Spoznavanje razlicnih evropskih sistemov socialnega dialoga in delavskega soupravijanja, posa-
meznih konkretnih resitev in prakticnih izkusenj pri njihovem izvajanju je vsekakor iziemnega po-
mena tudi za razvoj tega pomembnega podrocja druzbenoekonomskih odnosov v Sloveniji. V tem
prispevku podrobneje predstavlijamo belgijskega, ki se sicer v nekaterih pogledih precej razlikuje
od slovenskega, vendar pa so mnoge od predstavijenih resitev brez dvoma lahko zelo zanimive
tudi za nas in bi jih bilo moZno koristno uporabiti tudi v slovenski zakonodaji in praksi.

Oris drzave skozi
nekatere podatke
Stevilo prebivalcev: 11,763.650
(gostota poselitve 383/km2)
BDP: 61.500 EUR/prebivalca
Odstotek prebivalcev z dokon-
¢ano fakulteto: 35 %
Povprec¢na starost, ko se ose-
ba preneha izobrazevati: 22 let
Povpreéna starost ob vstopu
na trg dela: 22,5 leta
Minimalna plaéa (od aprila
2024): 2029,88 EUR bruto na mesec
(poln delovni ¢as — 38 ur na teden).
Pokritost s kolektivhimi po-
godbami: 96 % (podatek za 2019)"
Clanstvo v sindikatih: 49 %?

Socialni dialog®

1 Eurofound 2024.
2 Eurofound 2024.

3 Povzeto po ETUI 2016; ETUI b.l.; Viada Kral-
jevine Belgije 2024.

4 Nedavni dogovori, doseZzeni v nacionalnem
svetu za delo, so zajemali viSje prispevke delo-
dajalca za stroSke prevoza na delo, zviSanje
omejitve nadurnega dela s 100 na 120 ur na leto
in nove ureditve za starejSe delavce, ki skraj$ajo
svoje delovne ure (vse leto 2019), zacasno delo
in delo delovni ¢as (2018) in no¢no delo (2017).

SETUI 2016.

Splosno

Belgija ima mocno tradicijo soci-
alnega dialoga, v katerem socialni
partnerji — reprezentativni sindikati in
organizacije delodajalcev — samo-
stojno doloc¢ajo politiko dela, ali pa
imajo vsaj pomembno svetovalno
vlogo. V Belgiji socialni dialog poteka
na treh ravneh: nacionalni, panozni
in podjetniski. Na vsaki od teh ravni
je mozno sklepati kolektivne pogod-
be.

Socialni dialog
na nacionalni ravni

Na nacionalni ravni socialni part-
nerji komunicirajo zlasti v okviru Na-
cionalnega svet za delo (Nationale
Arbeidsraad, s kratico CNT/NAR) in
Centralnega sveta za gospodar-
stvo (CCE/CRB ), ki se ukvarja z go-
spodarskimi zadevami. Oba sta po-
svetovalni telesi vlade in sta sestav-
liena iz enakega Stevila predstav-
nikov delavcev in delodajalcev. Obe
organizaciji imata medpanozno pri-
stojnost, ki se razteza po vsej Belgiji
in zajema vsa podjetja, ne glede na
sektor. Nacionalni svet za delo je
skupni medpanozniorgan, kije naeni
strani odgovoren za omogocanje
sklepanja kolektivnih pogodb na na-

cionalni in panozni ravni, in na drugi
strani za svetovanje vladi, zlasti s pri-
pravo mnenj in objavo porogil.* Med
najpomembnejSimi pristojnostmi
Centralnega sveta za gospodar-
stvo pa je, med drugim, priprava teh-
loZljivih rezervah za poviSanje nomi-
nalnih pla¢. Na podlagi tega tehnic-
nega porocila socialni partnerji do-
locijo financne okvirje za poviSanje
plac. V okviru sektorskih pogajanj se
torej socialni partnerji ne morejo do-
govoriti o sploSnih povecanjih nad
zgornjomejo, kijodologato porogilo.®

Delodajalce zastopa edino nacio-
nalno zdruzenje delodajalcev, Zveza
belgijskih podjetij (FEB/VBO), ki
zdruzuje vec kot 50 sektorskih orga-
nizacij delodajalcev, katerih podjetja
so neposredni ¢lani. FEB/VBO deluje
v imenu podjetij v industrijskem in
storitvenem sektorju. Delez Clanstva
v FEB/VBO je zelo visok in znasa ve¢
kot 80 %. Znotraj obrtnega in trgo-
vinskega sektorja ter svobodnih po-
klicev delodajalce zastopajo poseb-
ne organizacije, UNIZO na flamski
strani in UCM na francosko govoreci
strani, ki sta glasnik ,srednjega slo-
ja“, to je malih in srednjih podjetij ter
obrtnikov. Vsaka od treh regij v drzavi
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ima tudi svojo organizacijo delodajal-
cev.

Poleg teh nacionalnih posveto-
valnih organov obstajajo tudi podob-
ni socialni in ekonomski sveti v vsaki
od treh belgijskih regij: SERV v Flan-
driji, CESW v Valoniji in CESRBC-
/ESRBHW v Bruslju.

Neformalni organ
»Skupina desetih«

Vodstveni organi sindikalnih in
delodajalskih organizacij se redno
sre€ujejo zunaj zgoraj omenjenih
struktur. Sestavljajo ‘skupino dese-
tih’, ki na sindikalni strani zdruzuje po
dva predstavnika iz dveh glavnih
konfederacij sindikatov v drzavi
(CSC/ACV in FGTB/ABVV) in enega
predstavnika iz tretje najvecje kon-
federacije CGSLB/ACLVB. V imenu
delodajalcev delujeta dva predstav-
nika Zveze belgijskih podjetij (FEB-
/VBO) in dva ¢&lana organizacij, ki
predstavljata mala in srednja pod-
jetja ter obrtnike (UCM in UNIZO),
skupaj z enim predstavnikom kmetij-
stva (Boerenbond). Skupini tradicio-
nalno predseduje FEB, tako da je
skupno Stevilo ¢lanov 11. Pogovori te
deseterice so klju¢ni za odnose z
vlado in so podlaga za sklepanje pa-
noznih kolektivnih pogodb, o katerih
potekajo pogajanja vsaki dve leti.
Podrobneje o kolektivnih pogajanjih
v posebnem poglavju spodaj.

Panozna raven

Za socialni dialog na panozni rav-
ni je znacCilno oblikovanje skupnih
(mesanih) odborov in pododborov.
Te skupne odbore sestavlja enako
Stevilo predstavnikov delodajalskih
in sindikalnih organizacij. Njihov
namen je zdruZziti podjetja v sorodnih
panogah poslovanja z namenom, da
bi zanje veljala pravila, prilagojena
njihovim posebnim delovnim pogo-
jem in sektorjem. ETUI (2016) poro-
¢a o vec kot 100 skupnih odborih in
priblizno 70 skupnih pododborih. Po-
goji dela (place, dodatki ipd.) se v

8 Povzeto po: L&E Global 2024.

glavnem dolo€ajo s kolektivnimi po-
godbami dejavnosti, sklenjenimi v
okviru teh skupnih odborov. Nadalj-
nja vloga teh odborov je preprece-
vanje kolektivnih sporov in/ali reSe-
vanje morebitnih sporov med delo-
dajalci in delavci.

Socialni dialog v podjetjih

Na ravni podjetij deluje ve¢ orga-
nov, v okviru katerih poteka socialni
dialog. To so: sindikalna predstav-
niStva, sveti delavcev in odbori za
preventivo in varstvo pri delu
(CPPW). Svet delavcev je treba (ob-
vezno!) ustanoviti v podjetjih, ki v
povpreCju zaposlujejo najmanj 100
delavcev. Odbor za preventivo in var-
stvo pri delu (CPPW) mora biti usta-
novljen v podjetjih, ki obi¢ajno zapo-
slujejo najmanj 50 delavcev. Pojem
»podjetje« je treba razumeti kot »teh-
ni¢no operativno enotog, tj. subjekt z
dolo¢eno socialno in ekonomsko
avtonomijo, pri ¢emer so socialna
merila pomembnejSa od ekonom-
skih. Podjetje ne ustreza nujno prav-
ni osebi (druzbi).® Sindikalno pred-
stavnistvo je treba ustanoviti na zah-
tevo enega ali ve€ reprezentativnih
sindikatov v podjetjih, ki zaposlujejo
minimalno Stevilo delavcev, dolo-
&eno s kolektivno pogodbo. Stevilo
¢lanov sindikalnega predstavnistva v
podjetju in tudi pragovi za njegovo
ustanovitev so odvisni od kolektivnih
pogodb za posamezno panogo.’ Ste-
vilo ¢lanov sindikalnega predstavnis-
tva v podjetju se obi¢ajno giblje od
dveh do osem d¢lanov, odvisno od
Stevila delavcev.

Odbor za preventivo in varstvo
pri delu (CPPW) ima svetovalno vlo-
go pri vprasanjih zdravja in varnosti
ter je tudi tesno vkljuen v zaposlova-
nje varnostnih inZenirjev v podjetju.
Sindikalno predstavnistvo je or-
gan, ki zastopa Clane sindikatov v
podjetju in ima »tradicionalne« sindi-
kalne pristojnosti (nadzor nad spos-
tovanjem delovnopravne zakonoda-
je; pogajanja za sklepanje kolektivnih

7 Obstaja veliko variacij. Nekatere kolektivne pogodbe nimajo praga, druge ga dolo¢ajo pri 10, 50 ali 75
zaposlenih, ponekod pa kolektivne pogodbe dolo¢ajo tudi minimalno sindikalno prisotnost.

8 Podatki iz raziskave Eurofounda iz leta 2013 kazejo, da je imelo v povprecju 54 % vseh belgijskih
podietij z ve€ kot 10 zaposlenimi neko obliko zastopanosti zaposlenih, kar je precej nad povprecjem
EU28, ki znaSa 32 %. Za podijetja s 50 ali ve¢ zaposlenimi (prag za odbor za preventivo in varnost) so
Stevilke veliko viSje — 82 %, za podjetja med 50 in 249 zaposlenimi in 98 % za tista z vec kot 250 zapo-
slenimi. Povzeto po Eurofound 2015 (Stevilke za tabelo 44).

pogodb; reSevanje sporov in medi-
acija med strankami). Sindikati na
ravni podjetja nimajo vpliva na ob-
stojeCe kolektivne pogodbe ali druge
sporazume, sklenjene na drugih rav-
neh. Sveti delavcev so predstavnis-
ki organ na ravni podjetja, namenjen
spodbujanju obves€anja, posvetova-
nja in sodelovanja med delodajalcem
in zaposlenimi. Podrobneje o svetih
delavcev v posebni tocki.

Zanimivost

Posebna znacilnost industrijskih
odnosov v Belgiji je razkorak med
francosko govoreco in flamsko ali ni-
zozemsko govorec€o skupnostjo/regi-
jo, ki vpliva na vse vidike belgijske
druzbe. O delovnem pravu se Se ved-
no odlo¢a na nacionalni ravni, vendar
delitev med skupnostmi vpliva na
odnose med sindikati. Drugi rezultat
je, daimajo vsi organi in organizacije,
povezani z industrijskimi odnosi, tako
francosko kot flamsko ime in okraj-
Save.

Splosno o delavskih
predstavnistvih

Belgijski sistem pozna tako de-
lavska voljena predstavnistva (svete
delavcev) kot tudi sindikate. Belgijski
sistem delavske participacije funk-
cionira na dveh vrstah voljenih de-
lavskih predstavniStev: svetih delav-
cev in odborih za preventivo in
varnost pri delu. Delovanje obojih,
tako sveta delavcev kot tudi odbora
za preventivo in varnost pri delu, je
zagotovljeno in urejeno z zakonom.®
Pooblastila in delovanje svetov de-
lavcev doloCa Zakon o organizaciji
gospodarstva, ki je bil prvi¢ sprejet
leta 1948 in je bil pozneje veckrat
spremenjen. Pravni polozaj sindikal-
nih predstavnistev pa je veliko bolj
odvisen od avtonomnega urejanja in
ga opredeljuje vrsta pravno zave-
zujoCih kolektivnih pogodb, z okvir-
nim sporazumom na nacionalni ravni
(znanim kot CCT/CAO st. 5), podpi-
sanim leta 1971, in sporazumi za po-
samezne panoge, ki so bili dosezeni
pozneje. Sodelovanja delavcev v
poslovodnih in nadzornih organih
pa belgijski sistem ne doloc¢a (iz-
jema je nekaj podjetij v drzavni lasti).

Sindikati v Belgiji so organizirani v
treh razlicnih konfederacijah, vsaka
od njih ima svojo politicno tradicijo in
zgodovino. Podatki samih sindikatov
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kazZejo, da je v Belgiji med 3,2 in 3,5
milijona élanov sindikatov. Vendar
je to po oceni nekaterih raziskovalcev
nekoliko precenjeno. Studija o sindi-
kalnem ¢&lanstvu iz leta 2012° je po-
kazala, da bi bila dejanska Stevilka
lahko priblizno 10 % nizja. Vsekakor
je belgijska stopnja €lanstva v sin-
ocenjenimi 49 % do 55 % (OECD-
/Visser 2014). Podatki iz neodvisne
zbirke podatkov ICTWSS o sindikal-
nem Clanstvu kazejo, da je sindikalna
gostota v Belgiji leta 2016 znaSala
52,8 %. V Belgiji je torej sindikalno
organizirana priblizno polovica vseh
zaposlenih, sindikalno ¢lanstvo pa Se
narasCa. Naj kot zanimivost nave-
demo, da so ¢lani sindikatov tudi
brezposelni, saj se lahko nadomes-
tila za brezposelnost izplacujejo tudi
prek sindikatov.'® Po podatkih Fani-
ela in Vandaeleja (2012) je brez-
poselna 31,1 % ¢lanov glavnih kon-
federacij. Podobno kot je visoka stop-
nja sindikalnega Clanstva je visoka
tudi stopnja pokritosti s kolektivnimi
pogodbami, kije ocenjenana 96 %."

Podrobneje o organiziranosti sin-
dikatov in svetov delavcev v nadalje-
vanju.

Sindikati

Tri najvecje sindikalne konfedera-
cije vBelgijiso':

o Konfederacija krs¢anskih sindi-
katov (CSC/ACV), ki izhaja iz kr-
SCanske socialne tradicije in ima
skoraj 1,7 milijona ¢lanov (podatek
iz 2016), od katerih sta dve tretjini
,Nizozemsko govorecih“. Znotraj

podjetij CSC velja za konfedera-
cijo, ki je bolj nagnjena k pogajan-
jem in sklepanju kompromisov kot
njegova konkuren¢na socialistic-
na konfederacija FGTB/ABVV.
Gre za centralizirano organizirano
konfederacijo. Clanarina v sindi-
katu zna8a 10 do 11 EUR na me-
sec. Sindikat svojim c¢lanom
ponuja mnoge ugodnosti kot so:
pomo¢ za plaCevanje prispevkov
do 145 EUR letno, brezplacno
svetovanje in pomo¢ pri reSevanju
sporov med delavci in delodajalci
ter zavarovanje v primeru brezpo-
selnosti. CSC/ACV sestavljajo
regijski sindikati, razdeljeni na tri
jezikovne regije Belgije (t. i. sin-
dikati z enakim jezikom, ang.
»single-language trade unions).
Prav tako imajo v vsaki od teh regij
pod-enote za vsako podrocje npr.
zdruzenja transportnih, storitvenih
in proizvodnih delavcev.

Splosna federacija belgijskih
delavcev (FGTB/ABVV), ki je po-
vezana s socialisticnim gibanjem
in ima 1,535.308 ¢lanov (podatek
iz 2016). Najvecjo podporo ima na
francosko govoreCem jugu Bel-
gije, sajimatesne vezis flamsko in
francosko govore€o socialisticno
stranko. Clanarina je 16,40 eura
na mesec. Ugodnosti za Clane so
enake kot pri CSC/ACV. FGTB-
/ABVYV sestavljajo sindikati za vsa-
ko panogo. Posamezni sindikati
so dokaj avtonomni.

Splosna konfederacija liberal-
nih sindikatov Belgije (CGSLB-
IACLVB), ki je povezana z

9 Glej Faniel, J. in Vandaele, K., 2012. Implantation syndicale et taux de syndicalisation (2000-2010).

Courrier hebdomadaire, str. 2146-2147

10 Brezposelna oseba lahko nadomestilo za brezposelnost uveljavija bodisi na drzavnem zavodu za
zaposlovanje bodisi pri sindikatu. Bistvena prednost sindikata je vecja fleksibilnost in manjSa biro-
kracija, kar brezposelni osebi omogoci hitro izplacilo nadomestila. V tem primeru sindikat deluje kot
izvajalec javne storitve, denar za to pa zagotovi drZava (povzeto po Franca 2009).

1 Eurofound 2024.

12Povzeto po: ETUI (2024). Industrijski odnosi: Belgija. Dostopno na:
https://www.worker-participation.eu/national-industrial-relations/countries/belgium (10. 9. 2024).

13 Stevilke za FGTB/ABVV in CGSLB/ACLVB so z njunih spletnih strani:
http://www.fgth.be/documents/20702/273071/Membres+2017/72¢3d41f-6ab3-4a53-b65d-91ecc
3e59bcc ; https://www.cgslb.be/fr/la-structure-et-les-chiffres-cles-de-la-cgslb#chiffres-cls Stevilka
za CSC/ACV je iz porogila, ki ga je objavila revija Politique (2018). Syndicalisme : un mouvement social

sous pression (junij 2018, st. 104).

14 Sindikati so pristojni za (povzeto po L&E Global 2015): 1) sklepanje kolektivnih pogodb z enim ali ve¢
delodajalci oziroma reprezentativnimi organizacijami delodajalcev; 2) predlagajo kandidate za volitve v
svet delavcev in odbore za varnost in zdravje pri delu; 3) skrbijo za pravilen postopek volitev predstav-
nikov v svete delavcev; 4) glede na okoliS€ine oblikujejo sindikalno predstavnistvo v druzbi; 5) pred-
lagajo sodnike porotnike v delovna sodiS¢a; 6) zastopajo svoje Clane pred delovnimi sodiSCi; in 7) v
nekaterih okoliS€inah sproZijo pravne postopke v svojem imenu, da bi branili interese svojih ¢lanov.

liberalci, in ima 296.617 clanov
(podatek iz 2017)."® Nastala je
neodvisno od socialisti¢nih in kr-
SCanskih sindikatov in temelji na
vrednotah svobode in odgovorno-
sti. Clanarina se giba od 6 do 19
eur/mesec (razlicno za razlicne
skupine zaposlenih).

Na nekaterih podrogjih velja za
reprezentativen sindikat tudi Belgij-
ska nacionalna konfederacija vod-
stvenih in vodilnih delavcev (CNC /
NCK). Reprezentativhost omenjenim
konfederacijam omogoca, da sodelu-
jejo v Nacionalnem svetu za delo in v
zgoraj omenjenih skupnih odborih
(odborih na ravni panoge), kjer se
pogajajo o kolektivnih pogodbah.

Kot povejo Ze njihova imena,
omenjene konfederacije zdruzuje-
jo ve¢ manjsih sindikalnih organi-
zacij, tradicionalno pristojnih na do-
loéenem geografskem obmocju in
znotraj dolo¢ene panoge dejavnosti.
Dvojne kratice v imenih sindikatov so
posledica zgoraj ze omenjene delitve
med francosko in flamsko govorecim
delomdrzave."

Tri konfederacije izhajajo iz zelo
razli¢nih tradicij in imajo razlicne so-
cialne in politicne povezave, kar od-
raza nacin, kako so bili sindikati v
preteklosti razdeljeni na politicne
tabore ali »stebre«. Kljub temu tri
konfederacije pogosto uspeSno so-
delujejo. Vendar pa podpora in ¢lan-
stvo v dveh najvedjih konfederacijah
nista enakomerno porazdeljeni po
drzavi. Tradicionalno ima CSC/ACV
najmoc¢nejSo podporo na flamsko
govoreCem severu, FGTB/ABVV pa
na francosko govore¢em jugu.

Zaradi Siroke podpore imajo vse
tri zgoraj omenjene konfederacije
status »reprezentativnih« sindikatov.
Posledi¢no lahko sodelujejo v kolek-
tivnih pogajanjih, sklepajo kolektivhe
pogodbe in kandidirajo predstavnike
v svete delavcev. Prav volitve v sve-
te delavcev so pomemben poka-
zatelj moc¢i posameznega sindika-
ta. Volitve potekajo soCasno v vseh
belgijskih podjetjih vsake Stiri leta,
meseca maja. Stevilo oddanih glasov
na Stiriletnih volitvah in osvojenih
sedezev v svetih delavcev (ter od-
borih za zdravje in varnost, vec o tem
kasneje) je pokazatelj tega, kako mo-
¢an je posamezen sindikat.
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Kolektivna pogajanja
Splosno

Kolektivha pogajanja v Belgiji so
zelo strukturirana in potekajo na
nacionalni ravni, ki pokriva celoten
zasebni sektor, ter na panozni ravni,
ki zajemajo posamezne panoge. V
nekaterih primerih potekajo kolek-
tivna pogajanja tudi na ravni podjetij.
V vsakem primeru se lahko nizja ra-
ven dogovori samo o izboljSavah tis-
tega, kar je bilo izpogajano na zgornji
ravni. Delez zaposlenih v zasebnem
sektorju, ki so vkljueni v kolektivna
pogajanja, je visok. Porocilo Euro-
founda, ki je uporabilo podatke bel-
gijskih zavodov za zaposlovanje
(SPF/WAD), je leta 2014 in leta 2021
ocenilo pokritost na 96 %."° V javnem
sektorju se s pogajanji ali posveto-
vanjem s sindikati oblikujejo tako
imenovani »protokoli«, ki sicer niso
pravno zavezujoci tako kot kolektivhe
pogodbe v zasebnem sektorju, imajo
pamoralnoin politiéno veljavo.'®

Drzava ima pri kolektivnih poga-
janjih pomembno vlogo. Zakon iz leta
1996 ji namreC dolo¢a vezavo zvi-
Sanja pla¢ z napovedanimi trendi plac¢
v sosednjih drzavah: Nemciji, Franciji
in na Nizozemskem, z namenom oh-
ranjanja konkurenc¢nosti belgijskega
gospodarstva. Zato pogajanja na na-
cionalni ravni potekajo v okvirih
uradnega tehni¢nega porocila o na-
povedanih trendih pla¢ v sosednjih
drzavah. Vlada, ki se pogajanj ne
udelezuje, ima pooblastilo za po-
sredovanje, Ce se obe strani ne
moreta dogovoriti 0 znesku v okviru
te omejitve. V zadnjih letih je bil
prostor za pogajanja o platah na
nacionalni ravni zelo omejen in z
vsemi tremi konfederacijami je bilo
tezko doseci dogovor o tako imeno-
vanem medpanoZznem sporazumu
(AIP/IPA). Ce do dogovora ne pride,
vlada place dolo€iz zakonom.

Kdo se pogaja in kdaj?

Pogajanja na nacionalni ravni — ki
obi¢ajno doloc¢ajo dvoletni zavezujoci
okvir za place in druga vprasanja —
potekajo v tako imenovani »skupini

desetih« (glej zgoraj). Pet ¢lanov na
sindikalni strani sestavljata dva pred-
stavnika CSC/ACV, dva iz FGTB-
/ABVV in en iz CGSLB/ACLVB. Na
panozni ravni potekajo pogajanja ta-
ko, da se sindikati in zdruzenja delo-
dajalcev srecujejo v skupnih odborih,
ki pokrivajo celoten zasebni sektor, s
pododbori, ki so oblikovani za ozje
panoge/sektorje. Vsak delodajalec je
dodeljen enemu od teh odborov ali
pododborov.

Kolektivne pogodbe so zavezu-
joCe za vse delodajalce, ki so Clani
zdruzenj delodajalceyv, ki podpiSejo te
sporazume, in so skoraj vedno raz-
Sirjeni s kraljevim odlokom na vse
delodajalce v zadevni panogi. Kjer se
to zgodi, so dogovori, dosezeni v teh
skupnih odborih in pododborih, za-
vezujoCi za vse delodajalce (in torej
njihove zaposlene) v panogah, ki jih
pokrivajo.

Na ravni podjetij se sindikalna
predstavniStva skupaj z lokalnimi sin-
dikalnimi organizacijami pogajajo s
posameznimi delodajalci. Vendar so
sporazumi veljavni le, e jih podpiSe
sindikalni funkcionar na vi§ji ravni.
Stevilo podjetniskih pogodb se je v
zadnjih letih povecalo in trenutno ima
priblizno tretjina podjetij lastne po-
godbe, ki pa ne dolocajo placg, pac pa
obravnavajo druge teme. Pomemb-
no je tudi omeniti, da se relativni po-
men pogajanj na panozni in na pod-
jetnidki ravni razlikuje. V nekaterih
panogah, kot so: gradbenistvo, trans-
port in gostinstvo, je raven panoge
kljuénega pomena in pogajanja na
ravni podjetja potekajo le v nekaj zelo
velikih podjetjih. Na drugih podrogjih,
kot je proizvodnja kovin, pa pogajanja
na ravni industrije zagotavljajo okvir
zapogajanja v podjetjih.

Obicajni cikel pogajanj je dvoletni,
pogajanjem na nacionalni ravni pa
sledijo pogajanja na ravni industrije in
nato pogajanja naravni podjetij.

Predmet pogajanj
Na nacionalni ravni pogajanja

med obema stranema pokrivajo ve-
liko SirsSi spekter tem kot obic¢ajna

15 Jean Van Oycke and Guy Van Gyes. 2018. Working life in Belgium. Institut des Sciences du Travail —
UCL. Dostopno na: https://www.eurofound.europa.eu/country/belgium#collective-bargaining (17. 9.

2024).

16 Sem Vanderkerckhove and Guy van Gyes. 2012. Collectively agreed wages in Belgium: indicators

and trends. Dostopno na:

https://hiva.kuleuven.be/resources/docs/vorming/20121129_CAWIEpaper_Belgium.pdf

vprasanja pla¢ in delovnih pogo-
jev, vkljuéno z ukrepi za ustvarja-
nje delovnih mest, usposabljan-
jem in varstvom otrok. Placilni raz-
redi, z iziemo minimalne place, se
obi¢ajno obravnavajo na ravni pano-
ge in podjetja, kolektivhe pogodbe na
ravni panoge pa pogosto vkljucujejo
klasifikacijo delovnih mest in struktu-
ro place. Vendar se o obsegu povisa-
nja pla¢ odlo€a na nacionalniravni.

Zarazliko od vec€ine drugih evrop-
skih drzav je placa v Belgiji indeksi-
rana; raste skladno s cenami. Vendar
pa se mehanizem indeksacije razli-
kuje od panoge do panoge v skladu z
ustrezno kolektivno pogodbo. Leta
1993 je vlada skuSala doseci, da bi iz
indeksa Crtala vrsto postavk — tobak,
alkohol, bencin, dizelsko gorivo in
vpliv davkov na energente. Posledic-
no obstaja vrzel med indeksom, ki se
uporablja za poviSanje plac, in dejan-
skim poviSanjem zivljenjskih stros-
kov.

Minimalna placa v Belgiji ni ure-
jena z zakonom, pac pa je je doloCe-
na s sporazumom med sindikati in
zdruzenji delodajalcev na nacionalni
ravni, ki se o tem pogajajo v Nacio-
nalnem svetu za delo, vsaki dve leti.
Tako dolo€ena minimalna placa se
vsako leto prilagodi inflaciji. Ta zve-
zna minimalna placa pa ne velja za
vse sektorje. Sindikati (kot sta FGTB
in ACV), ki zastopajo sektorje, kjer
delavci opravljajo tezja fizicna dela,
se s predstavniki delodajalcev dogo-
vorijo za vi§jo minimalno placo, ki vel-
ja samo za dolocen sektor. Trenutno
to velja za gradbenistvo in zdravstvo
(Katanich. D. 2024; Eurofound
2024).

Znesek se povecuje tudi v skladu
z vladnim revidiranim indeksom cen.
Naj kot zanimivost omenimo Se, da
so stroge omejitve poviSanja plac, ki
jih doloCajo sporazumi na nacionalni
ravni, povzro€ile vecjo uporabo iz-
placil bonusov, dogovorjenih na ravni
podjetja.

Sveti delavcev'”
Splosno

Kot smo povedali Ze zgoraj, se
struktura sveta delavcev bistveno
razlikuje od slovenske, saj so sveti
delavcev sestavljeni tako iz pred-
stavnikov delavcev kot tudi iz
predstavnikov delodajalca. Svetu
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delavcev predseduje predstavnik
delodajalca. Vsaki strani pripada
polovica glasov, pri ¢emer je v pri-
meru neodloCenega Stevila glasov
odloCujo¢ glas delodajalca. S tem
imajo delodajalci zagotovljen pre-
vladujo¢ vpliv v svetu delavcev. V
praksi se na primer dogaja, da v sve-
tu delavcev sedi fizi€no vec delavcev
kot delodajalcev, vendar to nima no-
benega vpliva na glasovanje — tudi
Ce je na delodajalski strani samo ena
oseba, ima ta polovico vseh glasov.

Velikost sveta delavcev je od-
visna od velikosti druzbe, to je Stevila
zaposlenih.

Pri izraCunu, ali je delovho mesto
nad pragom za svet delavcev ali od-
bor za zdravje in varnost, mora delo-
dajalec Steti vse zaposlene in vajen-
ce s pogodbo o zaposlitvi, vkljuéno s
sezonskimi delavci in agencijskimi
delavci. Ni starostnih ali delovnih
zahtev. Izracun vkljucuje tudi visje
vodstvene delavce (pod pogojem,
da imajo pogodbo o zaposlitvi in
??niso v celoti odgovorni za pod-
jetje), delavce na domu in Studen-
te. Vklju€eni morajo biti tudi agen-
cijski delavci, razen e nadomes-
Cajo zaposlene, katerih pogodbe so
bile zaCasno prekinjene. Delavci s
krajsSim delovnim ¢asom, Ce delajo
manj kot tri Cetrtine obiCajnega de-
lovnega tedna, se priizracunu Stejejo
kot polovica zaposlenih."® Fiziéni in
nefizi€ni delavci morajo biti zastopani
sorazmerno z njihovim Stevilom v
delovni sili (obstajajo lo¢eni seznami
za obe skupini), lo¢ena zastopanost
v svetu delavcev pa je zagotovljena
tudi za mlade delavce (mlajSe od 25
let), kadar jih je v podjetju vsaj 25, in
za viSje vodstvo, ko njihovo Stevilo
doseze 15."°

Svet delavcev vodi predstavnik
delodajalca (obic¢ajno je to nekdo od
vi§jih vodilnih), sekretar sveta de-
lavcev pa je iz vrst delavcev. Svet
delavcev se mora sestajati najman;j
enkrat mesecno, €lani delavcev pa

17 Povzeto po Franca 2009; ETUI 2016; Van den
Berg et al. 2017.

18 Povzeto po ETUI b.l.

19 Povzeto po ETUI b.I.

20V/an den Berg et al. 2017.

21 De Beelde in Leydens, 2002; Van Gyes, 2011.
22 Hall in Purcell. 2011, str. 15
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se imajo pravico sestati lo¢eno pred
sejo.

Pristojnosti svetov delavcev —
splosno

Sveti delavcev v Belgijiimajo pra-
vico do obvescenosti, nadzora
nad uresni¢evanjem zakonodaje,
pravico do posvetovanja in sood-
lo€anja. Pri tem velja opozoriti, da
Cetudi gre za jezikovno enake pojme
kot v naSem sistemu, so pristojnosti
in pooblastila belgijskih svetov delav-
cev precej manjSa kot pri nas. V bel-
gijskem sistemu delavske participa-
cije svet delavcev nima prave moci
soodlo¢anja in ne more zavrniti od-
loCitve delodajalca. Temelj delovanja
sveta delavcev sta predvsem izmen-
java informacij in posvetovanje. Po-
leg teh pooblastil ima svet delavcev
sploSno pooblastilo za nadzor nad
uresniCevanjem in nad ustreznostjo
socialne in delovne zakonodaje v po-
djetju. Svet delavcev ima tudi pravi-
co obves¢ati delavce o vprasanjih
zaposlovanja in sindikalnih vpra-
Sanjih. To vklju€uje razdeljevanije le-
takov, organiziranje sestankov in so-
delovanije pri uvajanju novih zaposle-
nih.

Pravica do obvesScenosti,
posvetovanja in soodlo¢anja

Belgijska zakonodaja dolo¢a Si-
rok nabor tock, o katerih mora biti or-
gan za zastopanje delavcev obves-
¢en, in zajema socialna in finan¢no-
ekonomska vprasanja.?’ Delodajalec
mora te informacije posredovati pra-
voCasno, da lahko predstavniki de-
lavcev ukrepajo, preden je prepozno.
Predstavniki delavcev v svetu de-
lavcev podjetja imajo zakonsko pra-
vico do pomoci (svetovanja) zu-
nanjega revizorja, ki lahko presodi,
ali te informacije izpolnjujejo zakon-
ske zahteve glede popolnosti in po-
tenosti?' V zvezi s tem teorija®
ugotavlja, da ‘Belgija predstavija
edinstven primer zelo visoke ravni
posredovanja informacij’, kar delo-
ma pripisuje vlogi tega zunanjega

revizorja. ObveSCanje sveta delav-
cev najpogosteje zajema ekonom-
ska in finan¢na vpraSanja (npr. trzni
delez, financna kondicija druzbe
ipd.), organizacijo dela, kadrovsko
politiko in zaposlovanje, odnose med
delodajalcem in delavci, izobrazeva-
nja delavcev in podobno.

Zakonodaja doloca pravila, kako
pogosto je treba posredovati raz-
licne vrste informacij. Vodstvo mo-
ra vsaka Stiri leta ob ponovni izvolitvi
sveta delavcev posredovati vrsto
osnovnih informacij o sploSnem polo-
Zaju druzbe. Na letni ravni so sveti
delavcev upraviCeni do naslednjih
informacij: o konkurenénem polozaju
na trgu; o proizvodnji in produktiv-
nosti v podjetju; o finan¢ni strukturi; o
stroskih plac¢; o organizacijski shemi;
o letnih nacrtih; o raziskovalnih pro-
gramih; o prejeti javni pomoci. Ti po-
datki se azurirajo letno in morajo biti
vsako leto predstavljeni kot pisno po-
roCilo svetu delavcev, skupaj s fi-
nan¢nimi rezultati, porocilom poslo-
vodstva in porocilom revizorja. Te in-
formacije je treba posodobiti tudi
vsake tri mesece, pri ¢emer mora
delodajalec vnaprej obvestiti svet
delavcev, €e so nacrtovane po-
membne odlocitve o zaposlovanju,
kot so kolektivni odpusti ali vecji pro-
grami zaposlovanja, kjer ima svet
delavcev tudi pravico posvetovanja
(glej spodaij).

Podjetje mora vsako leto svetu
delavcev predloziti tudi poro€ilo, v
katerem mora navesti: a) strukturo
zaposlenih v podjetju (Stevilo zapo-
slenih po spolu, starosti, poklicni sku-
pini, oddelku in statusu zaposlitve);
b) razvoj zaposlovanja v preteklem
obdobju (Stevilo oseb, ki so se zapo-
slile, jim je delovno razmerje prene-
halo, ali so spremenile svoj polozaj v
podjetju, vkljuéno s podrobnostmi o
tem, ali so bili odhodi prostovoljni, in
informacijami o Stevilu zaposlenih za
doloCen €as); in ¢) napovedi za zapo-
slovanje v prihodnosti (z navedbo, ali
naj bi se Stevilo povecalo, zmanjSalo
ali ostalo nespremenjeno, in, Ce se
priCakuje upad zaposlenosti, nacrte
delodajalca, kako to resiti).

Pri posvetovanju se pogovori
sucejo okrog organizacije dela; de-
lovnih pogojev in delovne uspesnosti
(kjer se je treba o vseh predlaganih
spremembah posvetovati s svetom
delavcev); kadrovske politike (kot so
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dogovori o zaposlovanju, postopki
uvajanja v delo in komunikacijski sis-
temi); kvalifikacij in usposabljanja
(vklju€no s kvalifikacijami, potrebnimi
za posebna delovna mesta in ukrepi
usposabljanja). Obstajajo tudi po-
sebne posvetovalne pravice, ki za-
jemajo: no¢no delo; enake moznosti
(letno porocilo o stanju s predlogi
izboljSav); razliko v placilu med spo-
loma (kjer mora delodajalec vsaki
dve leti predloziti podrobno porocilo
o stanju in akcijski nacrt); politiko gle-
de drog in alkohola; zaposlovanje
agencijskih delavcev (kjer se je treba
s svetom delavcev posvetovati tako
o sploSni uporabi agencijskih delav-
cev kot posebej pri podaljSanju teh
pogodb). Svet delavcev ima tudi
posebne pravice obvescanja in po-
svetovanja na podrocjih nove tehno-
logije, nadzora (tako elektronskega
kot fizitnega) in varstva podatkov. Te
posebne pravice so bile uvedene s
kolektivnimi pogodbami. Tri mesece
pred uvedbo nove tehnologije, ki bi
lahko pomembno vplivala na zapo-
slovanje ali delovne pogoje, mora
delodajalec svet delavcev pisno
obvestiti o naravi tehnologije, raz-
logih za njeno uvedbo, verjetnem
vplivu in ¢asu njene uvedbe. Nato je
treba opraviti posvetovanje, ki lahko
vkljuCuje tudi sindikalno predstav-
niStvo in odbor za preventivo in var-
nost, o ukrepih, Ki jih je treba sprejeti,
vkljuéno z ukrepi prekvalifikacije, kjer
je to potrebno. Obvescanje in posve-
tovanje s svetom delavcev sta po-
trebna tudi pri uvedbi nadzornih ka-
mer, njihova uporaba pa mora biti
sorazmerna in dovoljena le v neka-
terih omejenih okolis¢inah. Enako
velja, kadar se delavce zaradi pre-
preCevanja kraj pregleduje ali kako
drugace nadzoruje ob odhodu z dela.
Nazadnje mora delodajalec obvestiti
svet delavcev in se z njim posve-
tovati o tem, kako se bodo spremljale
zasebne komunikacije in podatki v
omrezjih podjetja. Svet delavcev je
treba obvestiti in se z njim posveto-
vati tudi o pomembnih strukturnih
spremembah podjetja, kot so zdruzit-
ve, zaprtja ali prenosi podjetij.
Pravica do soodlo¢anja zajema
naslednje teme: doloCitev datumov
letnih dopustov; doloCitev datumov
posameznih prostih dni (10 letno), e

2 Fulton 2013.

ti niso doloCeni v ustrezni kolektivni
pogodbi; uvajanje ali spreminjanje
predpisov o delu/podjetju; doloCitev
ureditve dodatnega podjetniSkega
pokojninskega zavarovanja (Ceprav
je odlocitev o uvedbi le-tega v pristoj-
nosti delodajalca); dolocitev ureditve
placanega Casa za usposabljanje;
odlo¢anje o okolis¢inah, v katerih la-
hko zaposleni v zasebnem sektorju
izkoristijo pravico do skrajSanja de-
lovhega Casa za polovico ali Stiri
petine; odobritev ureditve nadomes-
¢anja delavcey, ki so bili odpusceni;
odlocCitve glede prehrane (menze) in
Sporta (Clanstvo v Sportnih klubih). V
primerjalnih evropskih $tudijah® je
Belgija omenjena kot primer, ker ima-
jo delavci pomembne soodloCeval-
ske pravice. Vendar, ¢e si podrob-
neje ogledamo pravico do soodloc¢a-
nja, ugotovimo, da je le-ta podeljena
le glede nekaj specifi¢nih socialnih
vpra$anj, predvsem na podrocju po-
kojninskih skladov in drugih ugod-
nosti delavcev (Clanstvo v Sportnih
klubih, pocitniSke zmogljivosti in po-
dobno). Belgijska zakonodaja ne za-
vezuje delodajalcev, da bi morali pri
sprejemanju odlocCitev upostevati na-
svet sveta delavcev.

Ce v podjetju ni bil ustanovljen
svet delavcev (kjer je med 50 in 100
zaposlenih ali kjer ni bilo dovolj
kandidatov za volitve v svet delav-
cev), deluje pa odbor za preventivo
in varnost pri delu, je temu organu
dodeljen del informacijskih in posve-
tovalnih pravic svetov delavcev.

Pogoji za delovanje
sveta delavcev

Delodajalec je dolzan svetu de-
lavcev zagotoviti pogoje za ucinko-
vito delovanje. Seje sveta delavcev
se Stejejo v delovni €as in so ustrez-
no plac¢ane. Svet delavcev ima na
zacCetku vsakega Stiriletnega obdob-
ja in nato enkrat letno pravico, da se
sestaja najmanj osem ur, praviloma
na vec sejah, da obravnava osnovne
in letne informacije o poslovanju.
Svet delavcev si lahko pri svojem
delu pomaga s strokovnjaki, ki jih
podjetje plac¢a, da pridobijo dodatne
informacije ali pojasnijo ze prejete
informacije (poleg zgoraj omenjene-
ga revizorja, katerega vloga je pre-
verjanje verodostojnosti in popolno-
sti informacij pri pravici do obvesce-
nosti).

Clani sveta delavcev imajo med
delovnim ¢asom tudi pravico do pla-
¢anega usposabljanja, ki ga izvaja-
jo sindikati. To usposabljanje je na-
menjeno izboljSanju vesc&in in znanja
delavskih predstavnikov na gospo-
darskem in socialnem podrocju. Po-
drobnosti o tem, koliko in pod kaks-
nimi pogoji, se dolocijo s kolektivho
pogodbo za ustrezno panogo. Obi-
¢ajno so placana usposabljanja v tra-
janju Sest do osem dni na leto. Us-
posabljanje placa sindikat, delovni
Cas pa gre v breme podjetja.

Volitve v svete delavcev

Zanimiva belgijska znagilnost so
tako imenovane »social elections«,
volitve delavskih predstavnikov v
svete delavcev in v odbore za pre-
ventivo in varnost pri delu. Volitve
potekajo soCasno v vseh belgijskih
podjetjih, meseca maja vsake Stiri
leta, trajajo pa dva tedna. Delo-
dajalec je dolzan omogociti izvedbo
volitev. Naslednja belgijska znadcil-
nost je vtem, da lahko kandidate za
¢lane svetov delavcev predlagajo
samo sindikati, praviloma iz svojih
vrst. Teoreti¢no bi sicer lahko pred-
lagali tudi neko tretjo osebo, torej
nekoga, ki ni ¢lan sindikata, vendar v
praksi sindikati na kandidatno listo
vedno uvrstijo najmocnejSe in naj-
vplivnejSe sindikalne predstavnike v
podjetjih. V praksi to pomeni, da ima-
jo Stevilni predstavniki delavcev dve
vlogi, zlasti v manjSih obratih: so
¢lani sveta delavcev in hkrati tudi
¢lani sindikalnega predstavniStva v
podjetju.?* Po mnenju teorije® to la-
hko negativno vpliva na delodajal-
Cevo posredovanje informacij svetu
delavcev. Po drugi strani pa belgijski
delodajalci pogosteje kot njihovi ni-
zozemski ali nems$ki kolegi uvelja-
vljajo svojo zakonsko pravico, da od
sveta delavcev zahtevajo zaupnost,
v€asih celo zadrzijo finan¢no-
ekonomske informacije, oziroma jih
ne posredujejo svetu delavcey, Ce se
sklicujejo na nujne konkurenéne raz-
loge.?®

Velikost sveta delavcev in po-
sledi¢no Stevilo kandidatov na kan-
didatni listi je odvisno od velikosti
druzbe. Na primer v druzbi, kjer je 60
zaposlenih, Steje svet delavcev Stiri
Clane. Vsak sindikat lahko predlaga
po Stiri kandidate in Stiri namestnike,
skupno je torej lahko na kandidatni
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listi 24 delavcev Vendar je to bolj
teoreticna moznost, saj se velikokrat
zgodi, da sindikati zaradi pomanjka-
nja kandidatov ne uspejo v vsakem
podjetju »napolniti« kandidatne liste.

S kandidiranjem za ¢lana sveta
delavcev so povezane tudi neka-
tere ugodnosti. Vsak kandidat ima
namre¢ posebno varstvo pred od-
povedjo (Cetudi ni bil izvoljen), ki traja
do naslednjih volitev. Poleg tega je
delodajalec dolzan vsakemu kandi-
datu, ki ga odpusti, izplacati osem-
kratnik njegove celoletne place. Kljub
temu pa ni veliko gneCe na kandi-
dacijskih listah. Po besedah sindika-
tov sta se vzpostavili dve neformalni
varovali, ki prepreCujeta mnozi¢ne
kandidature. Prvo varovalo je v tem,
da Ze sami sindikati poskrbijo, da se
na kandidatne liste ne uvrstijo tisti
delavci, katerih interes za kandida-
turo je zgolj posebno delovnopravno
varstvo. Drugo varovalo pa pred-
stavlja dejstvo, da se s strani deloda-
jalca dogaja neke vrste prikrito Sika-
niranje tovrstnih kandidatov, na pri-
mer onemogoc¢eno jim je napredo-
vanje in podobno. V sploSnem pa
sindikati podpirajo sistem, v katerem
lahko zgolj oni imenujejo svoje pred-
stavnike in tako »nagradijo« najbolj-
Se med svojimi aktivisti.
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PRAVNA MNENJA IN ODGOVORI NA VPRASANJA

Pridobivanje potrebnih podatkov
za (tudi) >>proaktivno« delovanje

sveta delavcev
Vprasanje:

Delavska predstavnistva v druzbi, svet delavcev in
sindikat, za u€inkovito delovanje in zastopanje in-
teresov zaposlenih potrebujemo podatke, ki jih pri-
pravljajo in zbirajo strokovne sluzbe druzbe. Poleg
podatkov o poslovanju druzbe gre pri tem tudi za po-
datke o npr. viSini povprec¢ne place v druzbi, (skupnih)
stroskih dela in gibanju teh stroSkov (npr. realizacija
planiranih stroSkov dela v preteklih letih in morebitne
rezervelprihranki iz tega naslova) ter podobno, na
podlagi katerih se lahko nato naredi primerjava z dru-

gimi druzbami (predvsem v isti panogi) in predlaga
vodstvu sprejetje potrebnih ukrepov za izboljSanje
pravic zaposlenih. ZSDU v 89. ¢lenu sicer ureja pra-
vico do obvescenosti, vendar so dolocila tega ¢lena
zapisana zelo splosSno. Vprasanje je, ali lahko na pod-
lagi zapisanega svet delavcev od vodstva zahteva tudi
zgoraj navedene »druge« podatke, ki so potrebni za
njegovo tudi »proaktivno« (in ne zgolj »reaktivho«)
delovanje v navedenem smislu ter na kaksSni pravni
podlagi?

Odgovor:

V tem pogledu je zakon nedvomno zal bistveno po-
manjkljiv in potreben ustreznih dopolnitev. Edina zakon-
ska dolo¢ba glede tega vprasanja je namrec dolo¢ba dru-
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gega odstavka 89. ¢lena ZSDU, ki se glasi: »Na zahtevo
sveta delavcev mora delodajalec omogociti vpogled v do-
kumentacijo, ki je nujna za obve$c¢enost o zadevah iz prej-
Snjega odstavka.« In ki kot taka seveda niti priblizno ne
reSuje problema, na katerega opozarjate v svojem vpra-
Sanju, zaradi Cesar si svet delavcev z njo v obravnavanem
smislu ne more prav veliko pomagati. Kajti nanjo se z mo-
rebitno svojo »zahtevo« delodajalcu po posredovanju v
vpra$anju omenjenih podatkov in informacij ne more ne-
posredno sklicevati.

Kot prvo je namrec¢ v tem pogledu problematiCen tisti
del dikcije te dolocbe, ki tozadevno pravico sveta delav-
cev omejuje zgolj na »vpogled v dokumentacijo«, kar pa
pomeni le moznost dostopa do neke Ze obstojeCe pisne
dokumentacije, ne omogoca pa svetu delavcey, da bi lah-
ko za potrebe uresni¢evanja svojih zakonskih funkcij zah-
teval tudi doloCene specificne podatke in informacije, ki bi
jih bilo treba v strokovnih sluzbah pripraviti posebej v ta
namen. Kot drugo pa ta dolocba izrecno govori le o doku-
mentaciji, ki »se nanasa na obveScenost o zadevah iz
prejSnjega odstavka (89. ¢lena)«, kar je seveda vsebinsko
bistveno preozko in Se zdale¢ ne zajema celotnega pod-
roCja (tudi) t. i. samoiniciativnega oziroma proaktivnega
delovanja sveta delavcev v interesu delavcev, na kakrs-
nega sicer izrecno napotuje dolo¢ba druge alineje 87. Cle-
na ZSDU. Ta dolo¢ba namre¢ daje svetu delavcev pravi-
co/pristojnost (posredno pa s tem seveda tudi nalaga dol-
znost), da delodajalcu tudi na lastno iniciativo »predlaga
ukrepe, ki so v Korist delavcev«. To pa pomeni, da Ze po
intenci zakona funkcije sveta delavcev v resnici nikakor
niso omejene le na sprejemanje informacij in na tak&no ali
drugacno »odzivanje« na prejete predloge raznih name-
ravanih odlocCitev delodajalca o vprasanjih oziroma zade-
vah, ki so taksativno nastete v dolo¢bah 89. do 96. ¢lena
ZSDU (tj. na pravico do obveS¢enosti, skupnega posveto-
vanja in soodlo€anja s soglasjem o teh zadevah, kar pred-
stavlja t. i. reaktivno podrocje njegovega delovanja). Na-
sprotno, njegova pravica in dolznost je, da deluje tudi
»proaktivno«. Se pravi, da se poleg tega tudi na lastno ini-
ciativo in ne CakajoC zgolj na morebitne predloge delo-
dajalca, ukvarja z analiziranjem najrazli¢nejsih proble-
matik, ki so po njegovi lastni presoji v interesu delavcey,
ter sproza samostojne pobude in predloge delodajalcu za
njihovo ucinkovito reSevanje.

Zakon torej prek omenjene dolocbe druge alineje 87.
Clena izrecno napotuje tudi na nujno »samoiniciativ-
no/proaktivno« in ne zgolj na »reaktivno« delovanje sve-
tov delavceyv, za katerega pa svet delavcey, kot pravilno
ugotavljate tudi sami, seveda potrebuje dolo¢ene podatke
in informacije od delodajalca, ki pa jih zgoraj citirana do-
lo€ba drugega odstavka 89. ¢lena ZSDU, kakrsna je zdaj,
Zal ne zajema. Strogo pravnoformalno gledano torej ta
dolocba svetu delavcev ne daje pravice »zahtevati« od
delodajalca nobenih drugih podatkov in informacij razen
tistih, ki se nana$ajo na taksativno dolo¢ena vprasanja iz
prvega odstavka tega Clena, ampak lahko zanje delo-
dajalca le — nezavezujoCe — »zaprosi«. Kar pa ne zago-
tavlja, da jih bo od delodajalca tudi prejel, in kar je, kot re-
¢eno, brez dvoma velika pomanjkljivost veljavnega
ZSDU, ki mo¢no otezuje ali celo onemogoca zares ucin-
kovito proaktivno delovanje sveta delavcev, kakrSnega
omenjate v svojem vprasanju.

Dokler je torej dolocba drugega odstavka 89. Clena
takSna kot je, je pravnoformalni odgovor na vase vpra-
Sanje po mojem mnenju zal negativen. Zato je Zdruzenje
svetov delavcev Slovenije v pravkar aktualnem predlogu
prenovljenega ZSDU-1 predlagalo njeno spremembo in
dopolnitev, tako da naj bi se glasila: »(2) Na zahtevo sveta
delavcev mora delodajalec omogociti vpogled v doku-
mentacijo, ki je nujna za obves§cenost o zadevah iz prvega
odstavka tega Clena, ter mu posredovati informacije tudi o
vseh drugih vprasSanjih, ki se nanaSajo na uresnicevanje
nalog in pristojnosti sveta delavcev po tem zakonu.« Do
morebitnega sprejetja in uveljavitve te nove zakonske
reSitve pa je edina moznost, ki jo zaenkrat zakon ponuja v
tem pogledu, izrecna ureditev te problematike (na pred-
lagani nacin) v participacijskem dogovoru. Ta je namre¢
za delodajalca zavezujo¢ enako kot zakon. Predlagam
torej, da morda v svetu delavcev razmislite o pobudi delo-
dajalcu za zacCetek postopka priprave sprememb in do-
polnitev participacijskega dogovora, v okviru katerih bi se
posebej resilo tudi to vprasanje.

Za koliko kandidatov
za ¢lane SD se lahko glasuje

Vprasanje:

Na vas se obra¢amo z vprasanjem, ali je po Zakonu
o sodelovanju delavcev pri upraviljanju (ZSDU) mozno
na volitvah v svet delavcev glasovati za ve¢ kandida-
tov hkrati. Pred kratkim smo imeli volitve, kjer je vo-
lilna komisija dologila, da lahko vsak delavec voli naj-
ve¢ 9 kandidatov (iz 9-tih predstavnikov je namrec
sestavljen svet v nasi druzbi). Zakon pa pravi, da ima
vsak delavec en glas.

Odgovor:

Odlocitev volilne komisije je vsekakor pravilna in zako-
nita, predvsem pa tudi logi¢na. Temelji pa na dolo¢bah
drugega odstavka 37. Clena (citat: »Na glasovnici se na-
vedejo imena kandidatov za ¢lane sveta delavcev po abe-
cednem redu priimkov, z navedbo, za koliko kandidatov
se glasuje.«; 38. Clena (citat: »Na glasovnici se navedejo
imena kandidatov za ¢lane sveta delavcev po abecednem
redu priimkov, z navedbo, za koliko kandidatov se glasu-
Je.«) in drugega odstavka 39. ¢lena ZSDU (citat: »Nevel-
Javna je tudi glasovnica, e je volivec glasoval za ve¢ kan-
didatov za C¢lane sveta delavcev, kot jih je potrebno izvo-
liti.«).

Iz vseh teh dolocb je jasno, da lahko volivec glasuje za
veC kandidatov in da naj bi praviloma vsak glasoval za
toliko kandidatov, kolikor ¢lanov SD se voli. Pri tem lahko
glasuje za manj, ne more pa glasovati za ve¢ kandidatov,
kot se jih voli.

Dolo¢ba drugega odstavka 15. ¢lena ZSDU, da ima
vsak delavec en glas, torej pomeni le, da lahko glasuje le z
eno glasovnico, in da torej ne more oddati ve€ glasov za
istega kandidata, ne pa, da ne more glasovati za veC raz-
licnih kandidatov na isti glasovnici (z zgoraj navedeno
omejitvijo skupnega Stevila ¢lanov sveta delavcey, ki se
volijo).

Odgovora pripravil:
dr. Mato Gostisa
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Vabilo ¢clanom na strokovni posvet
Zdruzenja svetov delavcev Slovenije

Vse Clane ZdruZenja sveta delavcev Slovenije vabimo na osrednji strokovni dogodek zdru-
Zenja, ki ga vsako leto organiziramo v prvi polovici meseca oktobra. Podrobnejsi program
posveta in informacije o prijavi najdete na nasi spletni strani: https://www.delavska-
participacija.com/

PONEDELJEKin TOREK, 7.in 8. oktobra 2024, Kongresnicenter Adria, Jadranska cesta 25,
Ankaran

Posvet bo namenjen predvsem trem aktualnim temam:

1. Spodbujanje nadaljnjega razvoja delavske participacije v Sloveniji
Obravnavali bomo predlog novele Zakona o sodelovanju delavcev pri upravljanju
(ZSDU) in nove resitve, ki so rezultat usklajevanja s sindikati in delodajalci.
Razpravljali bomo o smernicah za pripravo koncne verzije predloga zakona.

2. lzzivi na trgu dela, s poudarkom na pomanjkanju zaposlenih
Dotaknili se bomo zaposlovanja mladih, vloge svetov delavcev pri tem ter klju¢nih
ukrepov, s katerimi lahko soupravljanje prispeva k ustvarjanju privlaénega
delovnega okolja za mlajSe generacije. Predavateljica dr. Vesna Milosevi¢ Zupancic
bo z nami delila svojo strokovno perspektivo o tej tematiki.

3. Pravica zaposlenih do odklopa
Novela ZDR-1 je prinesla pomembne spremembe glede pravice do odklopa.
Na posvetu bomo razpravljali o tem, kako lahko sveti delavcev sodelujejo pri
oblikovanju ustreznih ukrepov delodajalcev za zagotavljanje te pravice
in kaksna je vloga svetov delavcev pri nadzoru njihovega izvajanja.

Posebej opozarjamo tudi na pogovor s tokratnima gostoma posveta Mateviem Frangezem,
driavnim sekretarjem na Ministrstvu za gospodarstvo, turizem in $port (MGTS), ter dr.
Jernejem Stromajerjem, sekretarjem Strateskega sveta za gospodarstvo, s katerima bomo
razpravljali o aktualnih vladnih aktivnostih in nacrtih za nadaljnjo krepitev vseh oblik delav-
ske participacije v Sloveniji.

Ta strokovni dogodek, ki je v osnovi sicer namenjen predvsem poglobljeni razpravi o aktu-
alnih izzivih in skupnemu oblikovanju ustreznih usmeritev in priporocil za uc¢inkovito delo-
vanje svetov delavcev na obravnavanih podrocjih, pa je obenem vsekakor tudi odlicna
priloZznost za medsebojno izmenjavo prakticnih soupravljalskih izkusenj med ¢lani razli¢nih
svetov delavcev podjetijiz vse Slovenije.

Veselimo se vasega sodelovanjain sreCanjav Ankaranu!

dr. Elizabeta Zirnstein
Generalna sekretarka ZSDS



