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UREDNIKOV KOMENTAR

Trznl sistem = sineonim za kapitalizem?

Ena zagotovo najucinkovitejsih »znanstvenih prevar« neoklasicne ekonomske teorije je
preprosto enacenje trZnega gospodarstva s kapitalizmom kot druzbenoekonomskim sistemom.
Z drugimi besedami to namre¢ pomeni: kdor si drzne drezati v temelje obstojecega kapi-
talizma, v bistvu rusi trzni sistem gospodarjenja. Ob tem »mocnem« argumentu pa se vsa-
kemu morebitnemu »heretiku« kajpada nehote zasibijo kolena. Tako je s to povsem neute-
meljeno, a nadvse perfidno domislico uspela za vec¢ kot stoletje uspesno zablokirati vsa
resnejSa iskanja druzboslovnih znanosti v smeri morebitnih ekonomsko ucinkovitejsih,
hkrati pa socialno pravicnejsih alternativ sedanjemu mezdnemu kapitalizmu in le-tega
ohranjati kot domnevno superioren druzbenoekonomski sistem brez konkurence. Razvpiti
ameriski filozof Francis Fukuyama je na tej osnovi nasanjal celo idejo o koncu zgodovine

razvoja cloveske civilizacije.

Poglejmo si nekaj izbranih misli
na temo spornosti uporabe izraza
»trzno gospodarstvo« kot sinonima
za »kapitalizems, in sicer iz knjige J.
K. Galbraitha, Ekonomika nedolzne
prevare. Resnica naSega casa. 2010
(citati, str. 14-19): »Beseda “kapita-
lizem” je, predvsem v Evropi, Se
prevec ocitno potrdila razplamtelo
moc lastnistva in podrejen polozaj
delavcev. Tako je prisio do vec kot
verjetne moznosti za revolucijo. V
ZdruZenih drZavah je imel kapita-
lizem v poznem 19. stoletju druga-
cen, a prav tako negativen prizvok.
Tu niso bili le delavci tisti, ki so do
njega gojili sovrazen odnos, temvec
je v pomembnem obsegu vplival tudi
na Sirso javnost. Pomenil je cenov-
no, stroskovno izkoriscanje.
Sledilo je odlocno iskanje benignej-
Sega alternativnega izraza. Tako je
bil smiselno sprejet izraz “trzni sis-
tem”. Tu ni bilo neZelene zgodovine,
pravzapray sploh nobene zgodovine.
Resnicno tezko bi bilo najti oznako z
manj pomena — to je bil tudi razlog
za njeno izbiro. V zgodovini ¢loves-
tva so bili sicer trgi pomembni vsaj
od izuma kovanega denarja, ki ga
pripisujejo Lidijcem v 8. stoletju pr.
n. $t., dalje. ... Sklicevanje na trzni
sistem kot na benigno alternativo
kapitalizmu je laskavo prikrivanje
globoke korporacijske stvarnosti —
modi proizvajalcev, ki imajo vpliv in
nadzor nad povprasevanjem potros-
nikov. Tega seveda ne bi smeli reci.
Sodobne ekonomske razprave in
poucevanje temu ne dajejo poudar-
ka. ... Nedvomno pa je bilo preime-
novanje sistema, pobeg od nespre-

jemljivega izraza “kapitalizem”, do
neke mere uspesno. ... Sklicevanje
na trzni sistem je, naj ponovim, brez
pomena, zmotno, prazno, benigno.
Vzniknilo je iz Zelje, da bi se zascitili
pred neprijetnimi izkusnjami moci
kapitalizma in, kot receno, zapus-
¢ine Marxa, Engelsa in njunih pre-
danih in izjemno artikuliranih ucen-
cev. ... Invtem je prevara.«

Je treba k tem, nadvse lucidnim
ugotovitvam enega najuglednejsih
svetovnih ekonomistov 20. in zacet-
ka 21. stoletja Se kaj dodati? Da.
Cas je, da se druzboslovne znanosti
koncno prenehajo obremenjevati z
uvodoma navedeno neumnostjo in
se pogumneje lotijo iskanj za sistem-
sko afirmacijo cloveskega kapitala
kot danes najpomembnejsega pro-
dukcijskega tvorca, kar je sicer kiju-
¢no vprasanje morebitnega spre-
minjanja »temeljev kapitalizma«, o
Cemer se danes sicer vsevprek, a za-
enkrat bolj ali manj brezplodno, raz-
pravija.

Dejanski temelji obstojecega ka-
pitalizma, to so koncepcija podjetja
kot »pravno personificiranega kapi-
tala«, delovnega razmerja kot mezd-
nega (tipicno menjalnega, pogod-
benega najemnega) razmerja in s
tem povezana dommnevo »ekonom-
sko pravicna« trzna delitev ustvarje-
nega produkta med delo in kapital,
namrec v resnici niti priblizno niso
objektivno determinirane s trinim
sistemom gospodarstva. Kdo lahko
utemeljeno trdi, da bi bila morebitna
(sicer edino logicna) koncepcija
podjetia kot »integralne skupnosti

cloveskega in financnega kapitalax,
organizirane v gospodarsko druzbo,
kaj manj »trzna« in »kapitalisticna«
od sedanje, ki pojem podjetja enaci
zgolj s (financnim) kapitalom, orga-
niziranim v obliki gospodarske dru-
zbe, ki potem delo »najema« kar na
trgu? Zakaj bi moralo biti delo — za
razliko od lastniskega kapitala -
tretirano kot navadno »trzno blago«,
ko pa je vendarle produkcijski dejav-
nik conditio sine qua non sleherne
proizvodnje? Ce Ze mora biti eden
od njiju zgolj trzno blago, cemu to —
namesto cloveskega kapitala kot
danes najpomembnejsega produk-
cijskega tvorca — ne bi bil potem raje
financni kapital? Kdo lahko nadalje
trdi, da bi bilo delovno razmerje, ob-
likovano kot zdruZevalno (asociativ-
no) razmerje med lastniki ¢loveske-
ga in financnega kapitala v pogojih
trznega gospodarstva ekonomsko
manj ucinkovit produkcijski nacin
od sedanjega, zdaj Ze tudi dokazano
»kontraproduktivnega« mezdnega
odnosa med njimi? Kdo lahko — ob
tem, da »trzno oblikovana cena
delovne sile« definitivno nima blage
zveze z njenim dejanskim pomenom
in vrednostjo v proizvodnji ter visino
njenega »dejanskega prispevka« k
skupno ustvarjenemu produktu, fa-
me o »lastnikih — podjetnikih« pa so
sprico t. i. menedZerske revolucije Ze
zdavnaj sesute v prah — Se danes ute-
meljeno zagovarja nesmisel, da trg
»pravicno vrednoti« prispevke obeh
produkcijskih tvorcev, ko pa je ven-
darle jasno, da v resnici ovrednoti
samo vrednost njunega skupnega
produkta? Ce izhajamo iz narave
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produkcije kot skupne dejavnosti
dela in kapitala, namrec trg njunih
implicitnih prispevkov v resnici pre-
prosto sploh ne vrednoti, ampak je
glede tega samo nekaksen operacij-
ski sistem, ki dohodke med njiju po-
razdeli tako, kot mu je pac ukazano
z obstojeco »druzbeno pogodbo« v
obliki mezdnega delovnega razmer-
ja. Ce bi bilo to razmerje, denimo,
ravno obratno, bi tudi trg svojo »pra-
vicno« razdelitev opravil ravno ob-
ratno — kapitalu le trzne obresti, ce-
loten dobicek pa delavcem.

Dokler mu bo ukazano, naj pri-
spevek dela vrednoti zgolj po »trzni
ceni delovne sile«, celoten dobicek
pa naj samodejno dodeli lastnikom
kapitala (podjetja), pa bo »privid« o
trzno pravicni delitvi novoustvarjene
vrednosti kajpak lahko deloval Se
naprej. Ko mu bo z morebitno novo
»druzbeno pogodbo« v zgoraj nave-
denem smislu ukazano, naj ustvar-
jeni produkt razdeli med njegova
dejanska »producenta« skladno z
njunimi implicitnimi (t. j. vsebova-
nimi, a nedolocenimi) prispevki, pa
bo seveda odpovedal na celi crti.

Proizvodnja namrec ni menjava po
nacelih ponudbe in povprasevanja,
ampak je Sele proces skupnega us-
tvarjanja nove vrednosti po nacelih
vzajemno soodvisnega delovanja
obeh temeljnih produkcijskih dejav-
nikov. Odkod torej ideja, da lahko trg
(Ze vnaprej) ekonomsko pravicno
porazdeli njuno »(so)udelezbo«, e
izmed obeh enakovrednih produk-
cijskih dejavnikov »trzno« ovrednoti
samo delo, ne pa tudi lastniskega (za
razliko od dolzniskega) kapitala, in
samo slednjemu pripise vse »zaslu-
ge« za ustvarjeni dobicek? Posebej
Se, Ce uposStevamo arhaicnost Ze
omenjene fame o »lastnikih — pod-
jetnikih«.

Ko bo torej enkrat tudi sodobno
delo v skladu s spoznanji novejse
ekonomske znanosti v teoriji tretira-
no kot (¢loveski) kapital in integral-
na sestavina pojma »podjetje« (kar
je sicer edini logi¢ni imperativ objek-
tivne druzbenoekonomske sedanjo-
sti in prihodnosti), bo trenutno Se
vedno zvelicavna neoklasi¢na teorija
Jaktorske razdelitve dohodkov brez
dvoma postala le Se »zanimiva za-

bloda« ekonomske znanosti pretek-
lih stoletij. Nujna posledica tega pa
bo kajpak sistemska afirmacija ena-
kopravnega soupravljanja in (ob-
vezne) udelezbe zaposlenih kot last-
nikov ¢loveskega kapitala pri dobic-
ku ter delavskega delnicarstva, ozi-
roma t. i. ekonomska demokracija
kot ekonomsko in socialno napred-
nejsa alternativa klasicnemu »mezd-
nemu« kapitalizmu. A to bo Se ved-
no v celoti »trzni«, obenem pa tudi
povsem »kapitalisticni« sistem gos-
podarstva — prav ni¢ manj kot do-
sedanji. Le pojem »kapital« je treba
razsiriti (s sedanjega zgolj »financ-
nega«) Se na — pri ustvarjanju nove
vrednosti v produkcijskih procesih
nesporno obstojec in ucinkujoc — tu-
di intelektualni (¢loveski in struktur-
ni) ter socialni kapital.

Trditev, da je kapitalizem eno-
stavno sinonim za trzno gospodar-
stvo, je torej Zal — Ce parafraziramo
Galbraitha — samo ena od (ne naj-
bolj) »nedolznih prevar ekonomike
nasega casa.«

|Z TEORIJE ZA PRAKSO SODOBNE DELAVSKE PARTICIPACIJE

Zablode (»nedolzne prevare«?)
kapitalisticne teorije razdelitve

Dogme ekonomskega (neo)liberalizma padajo druga za drugo, ali kot ugotavija M. Repovz (2011):
»S hudo Kkrizo v epicentru razvitega Zahoda so bile postavijene na laz mnoge samoumevnosti
dominantne ekonomske doktrine, posmehljivo imenovane “kecap ekonomija”. Padla je dogma o
nezmotljivosti trga; konec je vere, da vsi igralci na trgu delujejo racionalno, da, skratka, med njimi,
prosto po L. Summersu, ni idiotov. Konec je tudi slepega prepricanja o koristnosti velikih socialnih
razlik. Stevilne raziskave potrjujejo, da uspesnost druzb praviloma raste z vecjo enakostjo (na
primer Wilkinson-Pickett).« Skrajni ¢as je torej, da kon¢no pade tudi razvpita neoklasi¢na teorija
L i. faktorske razdelitve produkta, ki trdi, da Ze trg sam v celoti in ekonomsko najbolj pravicno
porazdeli ustvarjeni produkt na dohodke lastnikov posameznih produkcijskih faktorjev — dela,
zemlje in kapitala, to je na mezde/placCe, rente, obresti in dobicke. Njene posledice se namreé
danes kazejo kot Cedalje bolj ekonomsko nevzarzne.

Trg ni ovira nujnim
spremembam sistema

Ta teorija izhaja iz koncepcije podjetja
oziroma gospodarske druzbe kot »pravno
personificiranega kapitala« in na tem temel-

jeCega mezdnega oziroma (najemnega, ku-
poprodajnega), torej Cisto navadnega men-
jalnega razmerja med delom in tem kapi-
talom. Oboje je v prakticno nespremenjeni
obliki podedovano Se iz 18. stoletja in je da-
nes, v eri znanja in vse hitreje narascajo-
Cega pomena t. i. CloveSkega kapitala (in

intelektualnega kapitala nasploh), ze pravi
pravcati sistemski anahronizem, ki zacenja
nadvse resno zavirati gospodarski razvoj.
Ne eno ne drugo pa v resnici ni imperativ
trznega gospodarstva, kot nas sicer sku-
§ajo na vsak nacin prepricati teoretiki ne-
oklasicne ekonomske Sole. Trg s tem nima
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Pise:

\ dr. Mato Gostisa

popolnoma nobene zveze, ampak bi trzno
gospodarstvo lahko povsem nemoteno in
vsekakor Se bistveno bolj ekonomsko ucin-
kovito delovalo tudi ob povsem drugacni

e ustanovitev industrijskega podietja zah-
teva velik finanCni vlozek v proizvodna
sredstva, kapital pa je — v nasprotju s
ponudbo dela — v tem obdobju »redek«
produkcijski dejavnik,

e kapitalist — ustanovitelj podjetja (delo-
dajalca) je v zaCetku obicajno hkrati tudi
»podjetnik«, ki neposredno upravlja po-
djetje.

Koncni rezultat spleta teh okoliSCin se-
veda objektivno skorajda ni mogel biti ni¢
drugega kot (sicer tako ekonomsko kot
socialno nepravicna, a takrat edino logicna)
»druzbena pogodba« v obliki mezdnega
kapitalizma, katerega jedro predstavlja Ze
omenijeni tipicno menjaini odnos med kapi-
talom in delom (kapital se pravno oblikuje
kot podietje, delo pa je »trZzno blago«, ki je
kapitalu-podjetju na razpolago po »pravic-

Ce so podjetja cedalje bolj odvisna od ljudi, potem
tisti, ki zagotavljajo denar, ne morejo imeti ve¢ pravic
od tistih, ki ga ustvarjajo. (Charles Handy)

zasnovi kapitalisticnega podjetja, delovne-
ga razmerja in razdelitve dohodkov. Zname-
niti guru menedZmenta Charles Handy ver-
jame, da se kapitalizem v sedanji obliki ne
bo obdrzal. Podjetja in drzava bodo morali
spremeniti pravila, najti nove resitve za last-
nistvo. Ce so podjetja ¢edalje bolj odvisna
od ljudi, potem tisti, ki zagotavljajo denar,
ne morejo imeti ve€ pravic od tistih, ki ga
ustvarjajo. Nujno bo torej najti sistemsko
ravnoteZje med »CloveSkim« in »finan¢-
nim« kapitalom kot kljunima produkcij-
skima dejavnikoma sedanjosti in prihodno-
sti.

0 ekonomskih temeljih
obstojecega kapitalizma

Objektivna druzbenoekonomska stvar-
nost je danes povsem drugaéna od tiste, v
kateri se je v 18. stoletju rodila omenjena
koncepcija podjetja in delovnega razmerija,
njene znacilnosti pa so bile zlasti:

e obstoj velike mnozice z zemlje pregna-
nih, a zdaj osebno svobodnih delavcev —
ponudnikov na trgu delovne sile in s tem
njeno popolno »ekonomsko razvredno-
tenje«;

e razvijajoa se industrijska proizvodnja
tistega Casa potrebuje v glavnem zgol]
nezahtevno (rocno oz. manueino) delo
neizobraZzene »delovne sile«, ki so jo
njeni lastniki prisiljeni za mezdo proda-
jati zgolj za svoje preZivetje;

ni« trzni ceni). In prav taksni sistemski
temelji kapitalizma, ki jih je postopno utrdila
tudi — Se vedno veljavna — pravna regula-
tiva, se v bolj ali manj nespremenjeni obliki
ohranjajo Se danes, to je po veC kot 250
letih druzbenega razvoja. Zato so danes
nujno potrebne, kot temu pravi Bohinc
(2011: 3) »temeljne druzbene spremem-
be«.

Odvec je verjetno na dolgo in Siroko
razlagati, kaj vse se je v tem poliretiem
stoletju (radikalno) spremenilo. Zadostuje,
Ce zgolj v enem stavku opozorimo, da je
bliskovito razvijajoca se druzba znanja po-
men in viogo kljucnih proizvodnih dejav-
nikov v sodobnih produkcijskih procesih
obrnila dobesedno na glavo. O tem da tudi
delavci z udelezbo v podietju prevzemajo
tveganije, in sicer eksistencno, torej morda
celo vecje kot lastniki, in da so — e jim je to
prek sistema soupravljanja omogoceno —
sposobni prevzeti tudi pomemben del te-
koCe podijetniSke iniciative — pa prav tako
ne kaze posebej razpredati. Prakticno no-
ben od zgoraj navedenih ekonomskih te-
meljev torej ne podpira ve€ obstojeCega
kapitalizma, ampak so se (vkljutno z vlogo
lastnikov kapitala, ki v sodobnih korpora-
cijah po J. K. Galbraithu igrajo bolj ali man;
le Se vlogo »investitorjev«) sprevrgli v svoje
nasprotje in naravnost klicejo po temeljiti
spremembi sedanje »druzbene pogodbe.
In sicer v smeri vzpostavitve koncepcije

podietja kot enakopravne skupnosti »¢lo-
veskega« in »finannega« kapitala, asocia-
tivnega (zdruzevalnega, ne menjalnega in
antagonisticnega) delovnega razmerja ter
ekonomsko pravicnega modela razdelitve
dohodkov.

Nelogi¢nost sedanjega
modela razdelitve

In v ¢em se v teh spremenjenih druzbe-
noekonomskih razmerah kaZejo nekdanje
teoretiCne zablode, danes pa v najboljSem
primeru — e si sposodimo Galbraithovo
prispodobo — samo Se »nedolzne preva-
re« neoklasicne teorije faktorske razdelitve
dohodkov, ki sicer v celoti temelji na kon-
ceptu marginalne produktivnosti proizvod-
nih dejavnikov in njegovih softificiranih ma-
tematicnih formulah? Naj opozorimo samo
na nekaj kljucnih:

1. Ce naj taksna ali drugaéna razdelitev
dohodkov spodbujevalno ucinkuje na rast
produktivnosti in dobiCkov, potem mora biti
po logiki stvari neposredno determinirana
z razmerji med produkcijskimi dejavniki pri
ustvarjanju produkta v proizvodniji, ne z
menjalnimi razmerji na trgu (po nacelu »daj
— dam«). Razmerja med delom in lastnis-
kim kapitalom podijetja pri produkciji nam-
re¢ v stvarnosti — ne glede na to, kako so
»Umetno« pravno regulirana — niso in tudi
nikoli niso bila menjalna, ampak so vza-
jemno soodvisna in sinegijsko ucinkujoca,
njun prispevek k produktu pa je implicitni (t.
j. vsebovan, a nedolocen) del dobicka. Teh
»notranjih« prispevkov dela in kapitala k us-
tvarjenemu dobiCku pa trg s svojimi razpo-
loZljivimi inStrumenti merjenja vrednosti
seveda ni sposoben ugotoviti in jih eko-
nomsko pravicno razdeliti. Nobene realne
ekonomske podlage torej ni za vsesplosno
sprejeto »predpostavko«, da je dobicek v
celoti rezultat ucinkovanja kapitala in s tem
tudi izkljucni dohodek lastnikov kapitala, ne
pa tudi dohodek delavcev, ki naj bi bili pra-
vicno poplacani ze s »trzno« doloCeno
mezdo. Asociativno naravo produkcijskih
odnosov na nacelni ravni sicer povsem
prostodusno priznava tudi (neo)klasicna
ekonomska teorija. Samuelson in Nord-
haus (Ekonomija, 2002: 214), denimo, v te]
zvezi ugotavljata: »Proizvodnja je skupin-
sko delo. Motorna Zaga je sama po sebi ne-
uporabna, Ce Zelimo pozagati drevo. Prav
tako ni ni¢ vreden delavec s praznimi roka-
mi. Skupaj pa lahko delavec in Zaga prav
lepo poZagata drevo. Z drugimi besedami:
produktivnost enega dejavnika, kot je delo,
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je odvisna od razpoloZljive koli¢ine drugega
dejavnika, s katerim dela. ... To pomeni, da
je nemogoce reCi, koliko outputa je pro-
izvedel en sam loCen proizvodni dejavnik.
Razliéni inputi vzajemno delujejo. Sir
William Petty je to ubesedil takole: "Delo je
oCe proizvoda in zemlja je njegova mati. Ne
moremo rec€i, kateri je bolj pomemben za
spocetje otroka: mati ali oCe.” Prav tako je
nemogoce reci, koliko outputa je ustvaril en
sam locen input.« Nadvse dobrodoSlo bi
torej bilo, da nam enkrat nekdo od neokla-
sicnih ekonomskih teoretikov (po moznosti
Cisto po kmecko) razlozi, zakaj in po kaksni
logiki se danes potemtakem kapital sam po
sebi Steje kar kot »podijetje«, delo pa (zgolj)
kot »na trgu najeti produkcijski dejavnik«.
Ko bo enkrat znal ekonomsko utemeljeno
kdo razloZiti to, bom morda tudi sam spet
verjel v »trzno pogojen sedanji model raz-
delitve druzbenega produkta«. A tega doslej
ni storil Se nihce in tudi mo¢no dvomim, da
bi to komu uspelo.

Soudelezba pri dobicku je torej v bistvu
ekonomska pravica delavcev, morebitna
uzakonitev obvezne tovrstne finanéne
participacije pa niti priblizno ne bi pome-
nila kakega posega v lastninske pravice
lastnikov kapitala. Podjetje kot (zgolj) »per-
sonificirani  kapital« in trzna (mezdna)
koncepcija delovnega razmerja sta eko-

zato za pravo trZno gospodarstvo Ze v 0s-
novi nesprejemljiva.

3. Cena dela na trgu je torej z vidika
dejanskega — vecjega ali pa manjSega —
prispevka dela k ustvarjenemu produktu
povsem nerealna, umetno vzpostavljena
kategorija, ki nima nobene zveze z dejan-
skim prispevkom. Trditev, da je trg najbolj
objektiven in ekonomsko pravicen dolocCe-
valec prispevkov posameznih produkcijskih
dejavnikov k ustvarjenemu produktu, s tem
pa tudi dohodkov njihovih lastnikov, je zato
— vsaj kar zadeva delo — resnicno huda
znanstvena zabloda (nedolZna prevara?)
obravnavane teorije.

4. Obravnavanje dela v podjetju kot —za
razliko od lastniSkega kapitala — enega iz-
med »najetih« produkcijskih dejavnikov je
iz navedenih razlogov konceptualno po-
vsem zgreSeno. V resnici sta vedno samo
delo in lastniSki kapital (in sicer oba, ne
samo kapital) tista produkcijska dejavnika
conditio sine qua non, ki v podjetju ob pre-
vzemaniju tveganja in z neposrednim ucin-
kovanjem dejansko ustvarjata novo vred-
nost in ki (upoStevaje zgoraj povedano) ni-
mata in tudi ne moreta imeti svoje »trzne
cene«. Za razliko od teh dveh »notranjih«
produkcijskih dejavnikov sta morebitni, za
potrebe produkcije angazirani tudi upniski
kapital in zemlja oziroma drugi naravni viri

Nujna bo sprememba sedanje »druzbene pogodbe«, in
sicer v smeri vzpostavitve koncepcije podjetja kot
enakopravne skupnosti »Cloveskega« in »financnega«
kapitala, asociativnega (zdruZevalnega, ne menjalnega
in antagonisticnega) delovnega razmerja ter
ekonomsko pravicnega modela razdelitve dohodkov.

nomsko in pravno »nenaravna« konstrukta,
ki ne sodita veC v objektivno druzbeno-
ekonomsko realnost 21. stoletja.

2. Ljudje kot delavci imajo za razliko od
ostalega trZznega blaga, uporabljenega kot
proizvodni input v obliki kapitalnih dobrin, to
»nenavadno« lastnost, da v resnici (lahko)
v proizvodnji produkta prispevajo bistveno
veC ali pa tudi manj kot so »vredni« na trgu
na podlagi ponudbe in povpraSevanja, kar
pomeni, da trzna menjava na relaciji delo —
kapital v resnici ni ekvivalentna. Glede na
to, da je ena stran eksistencno prisiljena
vstopiti v takSno menjavo pod vnaprej da-
nimi pogoji, pa tudi ne svobodna. Zato
mezdna koncepcija delovnega razmerja ne
izpopolnjuje temeljnih pogojev sicer prokla-
mirane »svobodne trZne menjave« in je

»pomozna« produkcijska dejavnika, ki do-
nos svojim lastnikom prek obresti in rente
ustvarita na trgu, ne v podijetju posojilo-
jemalcu oziroma zakupniku. Zanju pac ni
razloga dvomiti, da jima je trg dolocCil pravo
ceno uporabe in da so obresti in renta
pravicno odmerjen dohodek njunih lastni-
kov. Po vstopu v podijetje, ki placa obrestiin
rento, pa delujeta kot njegovo lastno »pro-
dukcijsko sredstvo« in nista ve¢ v ekonom-
skem razmerju s svojimi (prejSnjimi) last-
niki, kajti posojilodajalci in zakupodajalci
niso nikakrsni »vlagatelji« v podjetje. Iz teh
razlogov ju kot produkcijskih dejavnikov
sistemsko nikakor ni mogoCe preprosto
metati v isti koS z delom, nato pa na osnovi
na ta nacin pricarane »medsebojne sood-
visnosti produktivnosti vseh produkcijskih

dejavnikov« izraGunavati njihove marginal-
ne produktivnosti in medsebojno porazdel-
jevati t. i. rezidualne presezke njihovih out-
putov.

5. A prav to v resnici pocne obravna-
vana razdelitvena teorija, pri Cemer gre
zgolj za umetno ustvarjanje megle, slepila,
ki naj bi prikrilo dejstvo, da bi moralo biti
delo pri razdelitvi produkta nujno obrav-
navano enako kot lastniSki kapital (ne pa v
isti kategoriji z »najetima« produkcijskima
dejavnikoma, kot sta dolzniSki kapital in
zemlja), in da je pravi in edini nereeni pro-
blem sedanjega modela razdelitve izklju¢no
samo vprasanje razdelitve dobi¢kov med
delo in kapital. TipiCen rezultat tega znan-
stvenega larpurlartizma so, denimo, v zad-
njem ¢asu zelo moderni t. i. izkazi dodane
vrednosti podjetja, ki naj bi bili menda (po
mnenju Odbora za racunovodske standar-
de, angl. Accounting Standards Steering
Committee, kot ga povzema Bulezan,
2008) najboljSe orodje za »razumevanje
dobiCka kot dosezka skupnih prizadevanj
vlagateljev kapitala, poslovodstva in zapo-
slenih«. Ti v duhu povedanega prikazujejo
dodano vrednost podjetja med drugim tudi
kot »rezidualni preseZzek outputa dolZnis-
kega kapitala«, posojilodajalce kot nekak-
Sne vlagatelje oziroma kot t. i. »financerje«
podjetja (v isti kategoriji z delnicarji), pla-
Cane trzne obresti pa — enako kot stroSke
dela — kot nekakSno udelezbo posojilo-
dajalcev pri ustvarjanju nove vrednosti v
podjetju. Kaksen neverjeten nesmisel. Zele-
na popolna zmeda glede dejanskih prispev-
kov posameznih produkcijskih dejavnikov
pa seveda tudi.

6. In kako potem ta teorija skozi vso to
teoreticno meglo, ki jo je sama ustvarila,
vendarle matematicno »dokaze« Zeleni re-
zultat, to pa je, da trg sam po sebi pravicno
porazdeli vseh 100-odstotkov ustvarjenega
produkta med lastnike vseh produkcijskih
dejavnikov, pri emer ves dobicek samo-
dejno dodeli lastnikom kapitala? Zelo pre-
prosto. Iz vseh formul za ugotavljanje mar-
ginalne produktivnosti produkcijskih dejav-
nikov in s tem tudi dohodkov njihovih last-
nikov je kot morebitni »variabilni faktor«
izvzet lastniski kapital. Ta naj bi bil namre¢
a priori produkcijski dejavnik sui generis,
superiorni in samozadostni nosilec podijetja
oziroma podijetniStva, ki lahko teoretiCno
edini najema vse druge produkcijske dejav-
nike. Matematicni rezultat te teorije je pod
temi pogoji seveda jasen in povsem pred-
vidljiv.

A pozor! Ce v matematicni shemi te iste
teorije zamenjamo izhodiS¢no predpostav-
ko, denimo, da je podietje koncipirano kot
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pravno institucionalizirana skupnost delav-
cev, ki za potrebe svoje proizvodnje najema
upniski kapital, bi bil konéni rezultat »trzno
praviéne« razdelitve ustvarjenega pro-
dukta pac bistveno drugaéen — v osnovi
ravno obraten, a matematicno ravno tako
neoporecen. In sicer: v produkciji udeleZeni
kapital (v tem primeru zgolj dolzniski) bi bil
po zakonih ponudbe in povpraSevanja pra-
vicno poplacan z obrestmi, najeta zemlja z
rento, delavci in poslovodstvo pa s celot-
nim dobiCkom. Ali torej obravnavana teorija
kakorkoli »dokazuje« edino zvelicavnost
sedanjega modela razdelitve? Nikakor. Sa-
mo pojasnjuje ga in — Zal nadvse ucinkovito
— ustvarja viis, da je objektivno »trzno po-
gojen.

Ekonomske posledice
veljavnega modela razdelitve

Kljub temu, da bi bil brez udelezbe dela
v skupnem »podijetju« realno »mrtev«, torej
kapital sam po sebi danes lahko z obilno
pomocjo te sporne neoklasi¢ne ekonomske
teorije Se vedno absolutno dominira nad
delom. Le po kaksni logiki? Prav je, da je
podijetnik, ustanovitelj podjetja, z delom do-
bicka primerno posebej nagrajen za svojo
zaCetno podietniSko iniciativo, ki jo bo v
kakrSnem koli morebitnem drugacnem mo-
delu razdelitve, vsekakor treba na ustrezen
nacin ohranjati tudi v prihodnje. A ta ne mo-
re preprosto kar v celoti in trajno izkljugiti
zaslug in prispevka (tudi) dela za tekoCe
ustvarjene dobicke.

Nujno bo torej ¢im prej ustrezno razviti
tudi t. i. raunovodstvo ¢loveskih virov
(zmozZnosti), Cloveski (in intelektualni na-
sploh) kapital vkljuciti med sestavine pod-
jetjia in na tej podlagi razviti nov model

upravljanja podijetij in delitve dobickov. Po
sistemu iz 18. stoletja ne bo Slo vec napre;.
Posledice zdajSnje poenostavljene ob-
ravnave produkcijskin odnosov kot men-
jalnih (t. . delo je zgolj »najeti« produkcijski
dejavnik, vrednoten po zakonih trga) in na
tem zgrajenega sistema razdelitve so nam-
re¢ — vsaj v danasnjih razmerah — ekonom-

Imperativ prihodnosti je zato spraviti
zaposlene iz sedanjega neutemeljenega
in kontrapoduktivnega mezdnega poloza-
ja v poloZaj enakopravnih druzbenoeko-
nomskih subjektov. Z drugimi besedami,
namesto zdajSnjega mezdnega kapitalizma
je treba pospeseno razvijatit. i. ekonomsko
demokracijo (obvezna udelezba delavcev

Imperativ prihodnosti je zato spraviti zaposlene iz
sedanjega neutemeljenega in kontrapoduktivnega
mezdnega poloZaja v poloZaj enakopravnih
druzbenoekonomskih subjektov.

sko unicujoce. Delavci so, kot receno,
placani toliko, kolikor je ceno njihovega
dela dolo€il zakon ponudbe in povpraSe-
vanja na trgu dela, ne toliko, kolikor dejan-
sko prispevajo k novoustvarjeni vrednosti v
produkciji. To jih skladno z zakonom eko-
nomsko racionalnega obnaSanja ekonom-
skih subjektov spodbuja, da se trudijo tudi
prispevati samo toliko, kolikor so placani,
ne kolikor so dejansko zmozni. Obenem pa
je jasno, da dobicke lahko ob dani koli¢ini
celotnega razpoloZljivega kapitala druzbe
povecuje samo morebitno povecan output
dela, kjer so za razliko od kapitala rezerve
danes Se ogromne. Vendar — brez iluzij,
prakticno nobene rezerve za povecevanje
produktivnosti dela ni ve¢ v morebitni
tayloristiCni optimizaciji organizacije dela,
ki je v veCini sodobnih podietij danes Ze
prignana do skrajnega roba objektivnih
zmogljivosti gole »delovne sile«. Je torej
brez poStene udelezbe delavcev pri dobicku
(patudi pri upravljanju poslovnih procesov)
v prihodnje sploh 3e mogocCe pricakovati
kak ekonomski napredek in rast dobickov
tudi za lastnike?

pri dobicku, soupravljanje in v ¢im vecji
meri tudi delavsko delniCarstvo). Brez tega
je zastonj sanjati o neki ekonomsko ucinko-
vitejSi, hkrati pa socialno pravicnejsi in
kohezivnejSi druzbi. Nadaljnje oklepanje
koncepta t. i. socialne drzave, razumljene
predvsem v smislu njene redistributivne
funkcije, pa je razvojno popolna slepa ulica.
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»0d Clarka naprej pa vse do Samuelsona je neoklasicna ekonomska teorija izhajala iz nacela mejne
produktivnosti kot nacela razdelitve in je na tem nacelu razvila tudi apologetsko teorijo razdelitve, katere
temeljni zakljucek je v tem, da v razdelitvi prejme vsak produkcijski faktor tak delez produkta, ki je enak
mejnemu produktu tega faktorja. ... Razdelitev ustvarjenega produkta med lastnike sodelujoCih pro-
dukcijskinh faktorjev temelji na nacelu mejne produktivnosti, kjer velja dejstvo, da razumni podijetnik delovni
sili ne bo placal viSje mezde kot je vrednost mejnega produkta, ki ga je ta delovna sila ustvarila. Enako velja
tudi za kapital in enako seveda tudi za zemljo.« (Meh, 2002) »Teorija marginalne produktivnosti je
obrazlozitev kapitalisticnega nacina proizvodnje, v katerem se produkt ustvari v sodelovanju proizvodnih
dejavnikov in so dejavniki za to primerno nagrajeni.« (Kanjuo Mrcela, 1999). »Razdelitev dohodka je bila
ena pomembnejsih tem, o katerih so razpravljali klasi¢ni ekonomisti. Slo je zlasti za vprasanja o faktorski
razdelitvi dohodka, torej o tem, koliko naj dobijo posamezni produkcijski faktorji. V "mainstream” eko-
nomski teoriji teorija cen produkcijskih faktorjev doloca deleze nacionalnega dohodka, porazdeljene med
plaCe, profite in rente.« (Romih, 2006)
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Pise:

\ mag. Cvetka Persak /

Ustvarjanje raéunovodskih temeljev za udelezho delavcev pri dobi¢ku

Nacelo pravicnosti - cloveski
kapital v bilanci stanja

Tako imenovano racunovodstvo CloveSkih zmozZnosti, ki se ukvarja z merjenjem intelektualnega
kapitala podjetij (najpomembnejsa sestavina le-tega pa je seveda cloveski kapital), je doslej sluzilo
preavsem kot pripomocek za ucinkovitejSe upravijanje z razlicnimi poslovnimi viri poajetij. Razvoj
tega podrocja znotraj ekonomske znanosti je v preteklih desetletjih Zal nekoliko zastal. V zadnjem
¢asu pa se je o njem zacelo razmisljati tudi kot o enem glavnih moznih temeljev za bodo¢i sistem
delitve dobickov med nosilce dela oz. ¢loveskega kapitala in lastnike financnega kapitala podjetij.
Tudi s tega vidika se torej kaZe potreba po ustreznem evidentiranju ¢loveskega kapitala v bilancah

stanja.

Racéunovodski standardi,
¢loveski kapital in nacelo
praviénosti

Mnogo sliSimo o nacelu pravicnosti (na
Googlu najdete kar 150.000 zadetkov). Gre
za nacelo, za katerega, denimo, tudi papez,
misli, da je nad nacelom zakonitosti. Torej:
tudi Ce stvari niso urejene z zakoni ali dru-
gimi predpisi, pa so pravitne, jih moramo
upoStevati. Ali celo, e so stvari drugaCe
urejene s predpisi, se moramo obnaSati in
odlocati pravicno, torej tako, da je moralino,
eticno, po neki notranji normi, ki jo vsi pri-
nesemo Ze na svet. Ta moralna norma bi
morala biti tudi druzbeno sprejemljiva in
sprejeta, Ceprav ni vedno zapisana.

Predpisi bi morali nastajati tako, da bi
zapisali moralne norme. Tudi predpisi gle-
de ¢loveskega kapitala. Tokrat razmiSljam
0 Slovenskih racunovodskih standardih (v
nadaljevanju: SRS), ki imajo mo¢ zakona
pri letnih porocilih.

Kaksna naj bi bila bilanca stanja, ki bi,
po nacelu pravi¢nosti, upoStevala tudi ¢lo-
veski kapital?

Najprej je treba pojasniti, da mora
racunovodstvo Ze sedaj upostevati nekaj
nacel, denimo:

e nacelo Casovne neomejenosti delovanja

e nacelo vrednostnega izrazanja

e nacelo smotrnosti

e nacelo strogega upoStevanja nastanka
poslovnega dogodka

e nacelo medsebojne povezanosti in so-

odvisnosti gospodarskih kategorij

nacelo dokumentarnosti

nacelo metodicne izenacenosti

nacelo preglednosti

nacelo urejenosti

nacelo aZurnosti in aktualnosti

nacelo sodobnosti

nacelo gospodarnosti

nacelo kosmatega izkazovanja gospo-

darskih kategorij

nacelo objektivnosti

nacelo objektivnosti

nacelo previdnosti

nacelo nenehne revalorizacije

nacelo zakonitosti

Najbolj se nacelo pravicnosti, ki sedaj
ni zapisano v Kodeksu racunovodskih na-
Cel, dotakne Stirih obstojecih nacel: nacela
smotrnosti, nacela sodobnosti, nacela ob-
jektivnosti in nacela zakonitosti. Glede
zadnjega — nacela zakonitosti, se zdi, da bi
bilo nacelo pravi¢nosti lahko z njim v na-
sprotju, vendar bi mu zadostili Ze, e bi mo-
rebitna nasprotja oziroma razlike s predpisi
v racunovodskih izkazih ustrezno pojasnili.

Nacelo smotrnosti pravi, da racuno-
vodstvo oblikuje informacije za potrebe
upravljanja, poslovodenja in izvajanja v
okviru poslovne celote ter za potrebe
zunanjih uporabnikov, da bi gospodarsko
¢im bolj smotrno poslovali ter ohranjali in
povecevali kapital.

Iz vrste raziskav, dejanskih podatkov in
teoretinih razglabljanj, nedvoumno izhaja,
da bi ugotavljanje in ustrezno nagrajevanje
Cloveskega kapitala prispevalo k smotrnosti
poslovanja, k ohranjanju in poveCevanju tu-
di (finanCnega) kapitala, vsekakor pa k po-
veCevanju celotnega kapitala.

Nacelo sodobnosti pravi, da je racu-
novodstvo sodobno, e pri oblikovanju in
dajanju informacij uporablja najnovejsa
spoznanja, metode, in tehnicna sredstva.

Spoznanja na podrocju CloveSkega
kapitala bi lahko Steli za sodobna, Ceprav
segajo Ze v davno preteklost. Dejstvo je, da
jih je praksa potrdila in jih potrjujejo us-
pesna podietja. Dejstvo je tudi, da »klasic-
ni« kapitalizem prehaja iz krize v krizo, kar je
dokaz, da je na zgolj »finanCnem« kapitalu
temeljeca druzba — zmotna paradigma.

Nacelo objektivnosti pravi, da morajo
biti raunovodski podatki in informacije
objektivni. To se doseze s pravilnim iz-
razanjem poslovnih stanj in procesov, s
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popolnostjo podatkov in tudi z enako ko-
rektnostjo pri njih predoéanju vsem upo-
rabnikom, to je brez vsakrsnih vsebinskih
razlik in sprememb pomena pri pred-
ocanju razliénim kategorijam uporabni-
kov.

Formulacija nacela je nekoliko zaple-
tena, pomeni pa, da morajo biti racuno-
vodske informacije toCne in popolne in
korektno posredovane vsem uporabnikom.
VkljuCevanje CloveSkega kapitala bi prav
gotovo prispevalo k ve€ji objektivnosti in-
formacij, zanje pa bi bili Se posebno za-
interesirani vsi »nosilci dela, znanja, raz-
Vv0ja, inovacij, dodane vrednosti« — kar vse
bom v nadaljevanju imenovala kar »nosilci
dela« namesto »delavci«, ki ima klasicni
kapitalisticni prizvok.

V skladu z gornjimi naceli in zlasti Se
naCelom praviCnosti bi torej v racuno-
vodske izkaze morali vkljuciti tudi €lo-
veski kapital.

Ideja je v praksi
vsekakor izvedljiva

Resnici na ljubo, se s tem vprasanjem
ukvarjajo Stevilni teoretiki in institucije. O
razlogih za nevkljucenost ¢loveSkega kapi-
tala sem pisala Ze v eni prejSnjih Stevilk
Ekonomske demokracije. Po mojem, so
razlogi predvsem v tem:

e da ni prave »politicne« volje za ustrezen
predpis

e da je moC »financnega« kapitala pre-
velika

e da so dosedanji predlogi vrednotenja
precej komplicirani

Vrednotenje CloveSkega kapitala bi la-
hko bilo v resnici precej enostavno. Tako
kot je vrednost stroja definirana z vsoto
vseh stroSkov amortizacije v amortizacijski

dobi, bi lahko bila vrednost »nosilcev dela«
definirana z vsoto preostalih (osnovnih)
pla¢ posameznika do upokojitve.

»Nosilec dela« bi bil torej s strogo pod-
jetniSkega vidika ocenjen glede na neko
osnovno placo, ki jo za konkretno delo v
konkretnem Casu, vec ali manj dobro, de-
finira trg. To je neke vrste povprecna placa
za enaka dela (podobno kot danes to
definirajo kolektivne pogodbe). BoljSe ali
slabSe delo (seveda tudi razmisljanje, od-
loCitve, inovacije. ..) ob ostalih nespremen-
jenih okolisCinah, definira boljSe ali slabse
poslovanje podijetja ter odstopanje poslov-
nega izida od povprecnih rezultatov grupa-
cije.

Poleg same viSine osnovne place pa bi
na vrednost »nosilca dela« vplivala tudi nje-
gova potencialna doba delovanja v pod-
jetju — naceloma do izpolnjenih pogojev za
upokojitev.

Tako bi npr. »nosilca dela«, katerega
delo je na trgu vredno povprecno 1.000
evrov in ima do upokojitve Se 10 let ovred-
notili s 120.000 evri. Vsako leto bi, iden-
ticno kot pri stroju (Ce ga vrednotimo po
nabavni vrednosti) popravili njegovo vred-
nost za 12.000 evrov, kolikor znasa letna
placa, oziroma bi ugotavljali »poSteno vred-
nost« glede na razmere na trgu in njegovo

skupno vrednost »okrepili« (povecali) ali
»0slabili« (zmanjsali).

Za prvi priblizek ocenjevanja bi bilo to
dovolj (vse najboljSe resitve so enostavne),
sicer pa bi v nadaljevanju lahko izdelali
Stevilne modele vrednotenija in izbrali naj-
boljSe. Tako bi lahko upoStevali tudi pove-
Cevanje vrednosti zaradi izobrazevanja, us-
posabljanja in osebnostnih lastnosti — mo-
tivacija, iznajdljivost, inovativnost itd., pa
tudi zmanjSevanje zaradi izostankov, ne-
motiviranosti, nezmoznosti timskega dela
ipd.

Vrednost vseh »nosilcev dela« bi nato
izkazali na aktivi bilance stanja med »sred-
stvi« oziroma premozenjem podjetja, na
pasivni strani bilance pa bi ravno za toliko
povecali tudi kapital, ta del pa bi imenovali
ClovesSki kapital, intelektualni kapital, kapital
nosilcev dela ali kakor koli Ze (Shema 1).

Potem bi bilo jasno, da tudi »nosilcem
dela« pripada del dobi¢ka, ne samo »no-
silcem kapitala«, zakon, ki bi to uredil, pa bi
nadomestil »nacelo pravicnosti«.

V predvolilni kampanji smo slisali veliko
tovrstnih obljub o pravicni drZavi, sposto-
vanju dela, pravicah delavcev. Ali bomo kaj
od tega tudi doZiveli?

SREDSTVA OBVEZNOSTI DO VIROV SREDSTEV

Nosilci dela Kapital nosilcev dela

Zemljisca . . -
Kapital lastnik djet

Sl apital lastnikov podijetja

el Qs Obveznosti do dobaviteljev

Zaloge . .

X Obveznosti do zaposlenih
Terjatve .
. . Obveznosti do bank

Financne nalozbe 7 .
Obveznosti do drZave

Denar

Shema 1: Poenostavijena shema bilance stanja podjetja X na dan'Y — po nacelu pravi¢nosti

-

Uporabnost posrednega vkljucevanja vrednosti Cloveskih zmoznosti v bilanco stanja je omejena, zato
le-to ne daje vedno zadovoljivih rezultatov. To je tudi razlog, da so se v Sestdesetih letih prejSnjega stoletja
v razvitem svetu pojavile zamisli o neposrednem vkljuCevanju vrednosti cloveskih zmoznosti v bilanco
stanja. Tako se je razvilo novo podrocje poslovnega racunovodstva, t. i. raunovodstvo ¢loveskih zmo-
Znosti (angl. Human Resource Accounting). Komisija za racunovodstvo Cloveskih zmoznosti pri ame-
riSkem zdruzeniju racunovodij (American Accounting Association) je opredelila to racunovodstvo kot »pro-
ces ugotavljanja podatkov o cloveskih zmoznosti in njihovega porocanja uporabnikom.

Milost, Franko (2007) Racunovodstvo Cloveskih zmoznosti

~
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\ dr. Valentina Franca /

Razvoj in prihodniji izzivi
evropskega socialnega dialoga

Evropska komisija je ob 20. obletnici prvega dogovora socialnih partnerjev na ravni Evropske unije
(Social Partners’ Agreement; oktober 1991) dne 24. in 25. novembra 2011 organizirala konferen-
co 0 socialnem dialogu v Varsavi, na katero je povabila okrog 200 predstavnikov socialnih part-
nerjev ter strokovnjakov na podrocju socialnega dialoga iz celotne Evrope. Razprava je na avo-
dnevni konferenci potekala od predstavitve prvih nacinov vkljucevanja socialnih partnerjev v
oblikovanje evropske zakonodaje do danasnjih izzivov, s katerimi se soo¢amo na trgu dela.

Vioga socialnih partnerjev
pri zakonodaji EU

Po sklenitvi prvega dogovora socialnih
partnerjev so ti z Maastrichtsko pogodbo iz
leta 1992 pridobili pravico do pogajanj o
sporazumih, ki se uresnicujejo z zako-
nodajo na ravni EU. Sedaj imajo socialni
partnerji po Pogodbi o Evropski uniji avto-
nomijo o vsebini in strukturi njihovih raz-
prav. Poleg tega imajo v evropskem zako-
nodajnem postopku devet mesecev Casa,
da doseZejo dogovor o obravnavani zadevi.
V tem €asu zakonodaje ni mogoce sprejeti.
Ce socialni partnerji dosezejo dogovor, ga
lahko Evropski svet sprejme ali zavrne s
kvalificirano veCino; ne more pa ga spre-
meniti. Parlament je o tem obveScen, am-
pak o tem ne odlo¢a. Ce socialni partnerji
ne zacnejo pogovorov, ali pa ne dosezejo
dogovora, lahko Evropska komisija nadal-
juje z zakonodajnim postopkom. Kakor pa
so pojasnili govorci na konferenci, je bila
pot do sedanjega poloZaja dolga.

Oblikovalci dogovora iz leta 1991 se
spominjajo, da je bila pot do sedanja stanja
tezka, saj bilo treba na zaCetku prepriCevati
tako z ekonomskimi kot s politiCnimi argu-
menti, da je socialna Evropa edina prava
pot. Imeli so mocno soglasje, da to Zelijo
storiti, Ceprav so se na poti srecevali s Ste-

vilnimi ovirami, med drugim tudi s pomanj-
kanjem ustreznega okvira delovanja. Pravni
strokovnjaki so menili, da bi takSna vioga
socialnih partnerjev iznicila pravico pobude
EU, poslanci parlamenta pa, da bodo tako
doseZeni dogovori slabi. Dodatno so se
sreCevali z razliCnostjo sistemov industrij-
skih razmerij drzav Clanic, kar je onemogo-
Cilo poenotenje ter iskanje skupnih
socialnih imenovalcev. Vsekakor so vsi
uvodni govorci priznali, da brez EU ne bi
hilo mogoce zgraditi takSnega evropske-
ga socialnega dialoga, kot ga imamo da-
nes.

Evropski komisar za zaposlovanje, so-
cialne zadeve in vkljucenost, Laszlo Andor,
je poudaril, da so najvecji dosezek evrop-
skega socialnega dialoga sklenjeni dogo-
vori med socialnimi partneriji, ki jih je veé
kot 600. Hkrati je napovedal, da bo treba
vprecCi sile v sprejetje direktive o delovnem
Casu, ki leta 2009 ni bila sprejeta. Pritem je
pozval socialne partnerje, naj sami dose-
Zejo dogovor. Priznal je, da so trenutni ukre-
pi EU natrgu dela nezadostni, saj se Se ved-
no soo¢amo z visoko brezposelnostjo ter z
visoko prisotnostjo negotovih oblik dela.
Poudaril je nujnost reform na trgu dela, a
samo, Ce se bodo hkrati ustvarjala nova de-
lovna mesta. Ob tem pa je treba nujno sta-
bilizirati evro, saj je ta eden temeljev EU.

Podobne skrbi je izrazil tudi novi poljski
minister za delo, Wladyslaw Kosiniak -
Kamysz, ki je na tej konferenci tudi prvic
javno nastopil kot minister. lzrazil je skrb
nad demografskimi problemi in nad zgod-
njim zapu$c¢anjem Solanja mladih. Pri refor-
mah in spremembah tako na trgu dela kot
na splosno pa je treba izhajati iz solidar-
nosti.

Odnos med evropskim
in nacionalnim socialnim
dialogom

Na konferenci je bilo velikokrat izpo-
stavljeno vpraSanje razvoja evropskega so-
cialnega dialoga in odnosa do nacionalnih
socialnih dialogov drZav ¢lanic. Vecinoma
S0 se vsi strinjali, da je nemogoce in tudi
nesmiselno doseéi popolnoma enak na-
¢in delovanja socialnih partnerjev v drza-
vah ¢lanicah, saj so razlike med njimi
enostavno prevelike. Iz vprasanj in pred-
stavitev socialnih partnerjev novih drZav
Clanic EU (zlasti Vzhodne Evrope) je bilo
veCkrat zaznati veCjo Zeljo po poenotenju in
postavljanju enotnih standardov, zlasti ker
imajo v teh drzavah SibkejSi socialni dialog
in velikokrat je polozaj delavcev slabsi.
Poenotilo pa se je mnenije, da je treba iskati
nove, inovativne nacine o poteku soci-
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alnega dialoga v prihodnje. Kajti danasnje
razmere se od predhodnih razlikujejo ne
samo po gospodarskih (velika brezposel-
nost, mocna prisotnost tehnologije, velik
vpliv Indije ter Kitajske ipd.), temvec tudi
glede na vecjo raznolikost drzav Clanic. Zla-
sti je treba sile usmeriti v povecanje ucin-
kovitosti socialnega dialoga.

Socialni partnerji si zelo Zelijo ohranja-
njain celo poveéevanja avtonomije social-
nega dialoga. Veckrat je bila izrazena zelja
po ¢im manjSem vmeSavanju EU oziroma
Evropske komisije po nacelu: »Ce bomo
potrebovali nasvet, vas bomo vprasali«. To
je bilo zlasti poudarjeno s strani deloda-
jalcev v strahu pred dodatno regulacijo, ki bi
jim povecala stroske in zmanjSala konku-
rencnost. Izziv bo poiskati ravnovesje v EU,
da bo spodbujala socialni dialog in hkrati
ohranjala avtonomijo socialnih partnerjev.

Po drugi strani se soo¢amo z relativno
velikim problemom uresniéevanja spre-
jetin dogovorov in direktiv v slogu: »Kaj
pomenijo vsi ti podpisi, Ce se ne spo-
Stujejo?« Ob tem tr¢imo na klasicen prob-
lem poenotenja sistemov, ki ne bo mogoc.
Odgovornost za uresni¢evanje nosijo tako
EU kot socialni partnerji. Problemi se zlasti
pojavljajo na ravni drzav Clanic, zlasti v
vzhodno evropskih drzavah zaradi slab3e
prisotnosti socialnih partnerjev in nizkega
uresniCevanja socialnega dialoga nasploh.
V nekaterih drzavah tudi sindikati ne Zelijo
uresnic¢evati dogovorjenega in/ali nimajo za
to ustrezne strukturiranosti. Na ravni EU
zaenkrat Se nimamo nobene raziskave, ki bi
kazala na stopnjo uresnicevanija tako spre-
jetih dogovor v posameznih drzavah ¢lani-
cah.

Vecinsko staliSce je bilo, da ne bo nikoli
mogoCe na novo izgraditi nacionalnih sis-
temov socialnega dogovarjanja, ampak je
treba izgraditi lasten sistem industrijskih
razmerij na evropski ravni. Treba pa je
usmeriti nacrtovane akcije v drzave, ki ni-
majo tradicije avtonomnih dogovorov ter
njihovega uresnicevanja. Ravno tako je
treba delati na ustvarjanju avtonomije in
zaupanja. To je namre¢ zacetni polozaj na
nacionalni ravni in mora biti zelo ciljno us-
merjen. Paziti pa je treba, da tovrstnih do-
govori ne vodijo oziroma ne povzrocajo Se
dodatne segmentacije na trgu dela ter iz-
kljucenosti. Hkrati pa je treba graditi sistem,
kako se bo preverjalo uresniCevanje soci-
alnih dogovorov ter kako se bo ravnalo, ¢e
sklenjeni dogovori ne bodo uresniceni. Us-
meriti se je torej treba na iskanje razlicnih
nacinov in moznosti za uresnicevanje tako

na evropski kot na nacionalni ravni, pri
Cemer je treba dati nacionalnim socialnim
partnerjem dovolj razliénih moznosti za
uresnicevanje dogovorjenega.

Uresni¢evanje
socialnega dialoga

Posebna sekcija konference je bila na-
menjena pregledu uresni¢evanja socialne-
ga dialoga. Najbolj so bili izpostavljeni t. i.
okvirni sporazumi (framework agree-
ment), ki so jih socialni partnerjih sklenili v
zadnjih letih. Najbolj so bili poudarjeni in
analizirani sporazumi o stresu in nasilju na
delovnem mestu, o vkljuCenosti na trgu
dela in o preprecevanju ostrih poSkodb v
zdravstveni dejavnosti. Splo$ni cilj tovrstnih
dogovorov je povecCati zavedanje in us-
merjanje pozornosti na tovrstne probleme.
Tako sklenjeni dogovori se lahko uresni-
Cujejo bodisi z nadaljnjo sklenitvijo kolek-
tivnih pogodb bodisi z vkljucitvijo v direk-
tive.

Predstavnik Svedskega sindikata je
opisal primer, kako so uresnicevali sklenjen
dogovor o nasilju na delovnem mestu. Iz
njihovih izkuSenj je mogoce sklepati, da se
uspeh lahko doseze le s skupnim delovan-
jem socialnih partnerjev. Tako so na Sved-
skem na temo nasilja na delovnem mestu
pripravili knjigo ter razne letake, ki so jih
delili ne samo v organizacijah, temvec tudi
v Solah. Veliko pozornosti so usmerili tudi v
nasilje tretjih oseb na delovnih mestih, npr.
strank, pacientov, potnikov in podobno, saj
se ti lahko pojavijo kot roparji, viomilci, ali
pa so preprosto zelo nasilni do zaposlenih.
Ugotovili so namre€, da se o teh problemih
premalo govori in seveda premalo reSuije.
Kot zanimivost lahko izpostavimo staliS¢e
$vedskega predstavnika, da se je na Sved-
skem socialnim partnerjem blize sklepanje
tovrstnih dogovorov kot pa doloCanje v
zakonodaji, saj jim to omogoca vecjo pro-
Znost in avtonomijo.

Primer dobre prakse je bil izpostavljen
tudi s strani danskega predstavnika zveze
frizerjev in kozmeticnih delavcev. Leta
1992 so v tej panogi zaceli s socialnim dia-
logom in po 14 let skupnega intenzivnega
dela so razvili sistem izobrazevanja ter us-
posabljanja. Po uspeSnem zakljucku izo-
braZevanja pridobi posameznik certifikat, s
katerim izkazuje svojo usposobljenost in
znanje. Delodajalci in sindikati so najprej
skupaj sprejeli kodeks ravnanja, nato pa so
se zaCeli pogajati o temeljnih zadevah, kot
na primer, kaj pomeni zdravo delo v tej

panogi, kako je treba ravnati s kozmeti¢nimi
izdelki ipd.

Od proznih oblik zaposlitve so pod
drobnogled vzeli t. i. »telework« oziroma
delo na daljavo. Predstavljena sta bila pri-
mera Velike Britanije in Poljske. V Veliki
Britaniji je tako zaposlenih 8 odstotkov de-
lavcev, kar pomeni tretjo najpogostejSo ob-
liko proznih zaposlitev (takoj za delo s
krajSim delovnim ¢asom in »job sharing«).
Predstavnica britanskega zdruZenja sindi-
katov je poudarila, da ta oblika zaposlitve Se
ni dovolj izkoriS¢ena, s Cimer se strinja tudi
mednarodna organizacija OECD. Kot more-
bitne razloge je navedla neproznost organi-
zacijskih struktur, kulturo in nezadostno in-
frastrukturo zaposlenih. Poleg tega se sre-
Cujejo s problemom, da zaposlene na dal-
javo ne obravnavajo enako kot ostale za-
poslene, postavljeni so v slabSi polozaj,
zato si tudi posamezniki ne Zelijo takih oblik
zaposlitve. Sindikati tudi ne izraZajo velike-
ga zanimanija za ureditev tega podrocja, saj
je delo na daljavo urejeno zgolj v kolektivnih
pogodbi za telekomunikacije. Treba bi bilo
povecati pobude za doloCitev smernic
uresniCevanja te oblike zaposlitve, pojas-
niti, da so to delavci na daljavo »enaki«
ostalim delavcev ter razjasniti dvome na
podro€ju varnosti in zdravja pri delu.

Na Poljskem so se ureditve dela na
daljavo lotili na drugacen nacin. Socialni
partnerji so medsebojno sklenili dogovor o
ureditvi te oblike zaposlitve. Predstavili so
ga vladi, kar je vodilo v zakonska doloCila, ki
so sedaj del njihovega zakona o delovnih
razmerjih. Dosezeno so razumeli kot uspeh,
vendar je praksa pokazala drugacno plat
zgodbe. Delo na daljavo se v praksi namre¢
ne uresnicuje, saj je tako zaposlenih le dva
odstotka delavcev. Kot glavne ovire pred-
stavnica poljskega sindikata navaja mnenje
delodajalcev o formalnih ovirah uvajanja
tovrstne oblike zaposlitve (npr. neproznost
doloCil glede varnosti in zdravja pri delu,
nejasnosti pri dolocanju delovnega Casa,
odprta davcna vprasanja in podobno) ter o
pomanjkanju nadzora nad zaposlenimi,
strah delavcev pred tovrstno obliko zapo-
slitve (socialne ovire in izolacija) in slabo
razvitost infrastrukture v drzavi, kar pa je
izven vpliva delavcev in delodajalcev. Zato
za nadaljnje aktivnosti nacrtujejo povecanje
ozaveSc¢anja in zaCetek pogovorov o spre-
membi delovne zakonodaje.

Zanimiva je izkuSnja Belgije pri dolo-
Canju porodniSkega in starSevskega do-
pusta. Socialni partnerji so med seboj do-
segli dogovor o le-tem ter o njegovi izrabi,
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medtem ko Zeli belgijska vlada predlagati
drugacno ureditev. Zaenkrat so v fazi poga-
janj. Na drugi strani pa je finski predstavnik
delodajalske organizacije povedal, da se
sami ne srecujejo s tovrstnimi problemi.
Okvirne dogovore na ravni EU razumejo
zlasti kot priloZznost za posodobitev ob-
stojeCe zakonodaje in za razjasnitev poj-
mov, ki so potrebni in ki jih zahteva sodobni
svet. Denimo, eden takih primerov je defi-
nicija druzine na ravni EU. Do soglasja na
ravni EU ni prislo, ravno tako je Se veliko od-
prtih vpraSanj. Naceloma pa v takih pri-
merih velja, da Ce ni dogovora na ravni EU,
velja nacionalna zakonodaja.

Kot primer dobre prakse je bil veckrat
izpostavljen dogovor in kasneje sprejeta
direktiva o ostrih poskodbah v zdravstve-
ni dejavnosti. Z aktivnostmi in pogovori so
socialni partnerji zaCeli leta 2006, nato pa
zakljucili pogajanja tri leta kasneje, leta
2010 pa je bila sprejeta direktiva. Veljati
zacne leta 2013. Na zacetku je evropski
parlament izrazil nezadovoljstvo, da se
socialni partnerji s tem ukvarjajo, vendar so
S postavitvijo trdnih ciljev, kot so zaSCita
delavcev pred poSkodbamiin tveganii, oce-
nitev tveganja, vzpostavitev celotnega sis-
tema preprecevanja poSkodb ipd., uspeli
prepricati tudi zaCetne dvomljivce. Dose-
Zeni dogovor poudarja zlasti usposabljanje;
ne samo zacetno, temve¢ tudi sprotno, da
zaposleni ohranjajo potrebno raven znanja.

Izzivi prihodnosti

V veC prispevkih govorcev ter vprasanj
iz publike je bil tudi izpostavljen problem
poenotenja pojmov in njihovega razume-

vanja. Prevladovalo je mnenje, da je treba v
prihodnje Se ve€ pozornosti usmeriti v
jasno doloéanje pojmov, vkijuciti bi bilo
treba veC definicij in pojasnil, da bodo spre-
jeti dogovori bolj razumljivi.

Raziskovalec Evropske fundacije za
izboljSanje delovnih in Zivljenjskih pogojev
(EUROFOND) je izpostavil e druge izzive
prihodnosti socialnega dogovarjanja, kot
s0: 1) razumevanie razliénosti in pomen ter
vrednost neformalnih postopkov, ki morajo
voditi k ve¢jemu zaupanju ter razumevanju
razlicnosti, 2) oblikovanje vizije socialnih
partnerjev o prihodnosti evropskega social-
nega dialoga; 3) vpraSanje reprezenta-
tivnosti socialnih partnerjev na ravni EU.
Slednje je izpostavil kot najbolj obcutljivo
vpraSanje, ki pa se ga je treba lotiti, saj si
Evropska komisija Zeli reprezentativnega
sogovornika.

V zaklju¢nem delu konference so svoje
misli predstavili vodilni evropskih sindikal-
nih in delodajalskih organizacij. Generalna
sekretarka zdruzenja sindikatov ETUC
(European Trade Union Confederation) je
povedala, da EU ne deluje in da ni na vidiku
konkretnih resitev, a brez socialnega dialo-
ga si nadaljnjega razvoja ne zna predstav-
ljati. Povecati pa je treba uCinkovitost ures-
niCevanja sprejetih dogovorov na nacio-
nalni ravni. Pojme je treba bolje opredeliti
ter pojasniti; ravno tako je treba Se dodatno
okrepiti socialni dialog. ReSitve morajo biti
socialno sprejemljive in hkrati zagotavljati
konkurencnost. Da je socialni dialog nujno
potreben, meni tudi prvic moZ deloda-
jalske organizacije BusinessEurope. Me-
ni, da smo na kriZpotju, saj smo v tezki situ-

aciji. Treba je doloCiti nove vloge, se po-
gajati o odprtih vpraSanijih, ohraniti in ome-
jiti vmeSavanje EU in nacionalnih viad v
socialno dogovarjanje, na vseh ravneh so-
cialnega dialoga vzpostaviti zaupanje ter
imeti sposobnost osredotoCiti se na pri-
oritete. Treba je biti realistiCen, a hkrati am-
biciozen. Potrebne bodo strukturne refor-
me, ne samo na trgu dela, temvec tudi v
Solstvu in v finanCnem sistemu; velik pro-
blem je brezposelnost med mladimi in
najbolj pomembno bo zagotavljanje ustrez-
nih kompetenc delavcev za prihodnost,
zlasti glede na razvoj tehnologije. Pred-
stavnik malih in srednje velikih delodajal-
cev in obrtnikov (delodajalsko zdruZenje
UEAPME - Union Europeenne de I'Artisanat
et des Petites et Moyennes Entreprises;
angl. European Association of Craft, Small
and Medium-Sized Enterprises) je poudaril,
da je treba iskati komplementarnost med
socialnim dialogom na ravni EU in posa-
meznih drzav Clanic ter delovati odgovorno
na vseh ravneh.

Konferenca je tako ponudila odgovore
na vpradanja, kako so stvari potekale v
preteklosti ter kakSna je danasnja situacija.
Socialnega dialoga si Zelijo vsi: Evropska
komisija oziroma EU, delodajalci in delavci.
Vendar po mnenju sodelujocih je treba
vzpostaviti nove nacine delovanja social-
nega dogovarjanja, zlasti v smeri hitrejSe
¢asovne odzivnosti, ucinkovitosti in kako-
vosti.
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\ Leja Drofenik Stibelj

Delez lastnistva zaposlenih
v Evropi, kljub financni krizi
v porastu (3)

V letosnji 3. Stevilki Ekonomske demokracije sem predstavila nekatere izsledke raziskave Evrop-
Skega zdruZenja za lastnistvo zaposlenih — EFES (European Federation of Employed Shareholders
for Employee Ownership and Participation, http://www.efesonline.org), ki se nanasajo na obseg
lastnistva zaposlenih v najvecjih evropskih podjetjiih v splosSnem smislu, v 4. Stevilki pa delez
kapitala v lasti zaposlenih in razmerje med vodilnim kadrom (angl. top executive) ter ostalimi zapo-
slenimi (@angl. non-executive) glede udelezbe v razlicnih shemah financne participacije, kar se kaze
tudi v razsirjenosti uporabe Sirokih shem financne participacije med podjetji. V tej Stevilki Eko-
nomske demokracije pa bo predstavijen del raziskave, ki prikazuje odstotek najvecjih evropskih
podjetij z naCrti delniskih opcij, odstotek podjetij, ki so uvedle katerekoli nove sheme in odstotek
podjetij, v katerih imajo zaposleni omembe vredno lastnistvo zaposlenih v letih 2009/10.

Spomnimo samo, da raziskava zajema
29 evropskih drzav, in sicer vseh 27 drzav
Clanic Evropske unije (EU) ter Norvesko in
Svico. V raziskavo je zajet izbor 2.467 naj-
vecijih evropskih gospodarskih druzb alit. i.
podjetniSkih skupin (matiCno podijetje in
hCerinske druzbe). Izbor najvecjih evrop-
skih gospodarskih druzb, ki so zajeta v raz-
iskavi, je razdeljen v dve skupini, in sicer
gospodarske druzbe, ki kotirajo na borzi;
v to skupino je zajetih 2.196 druzb, s trZzno
kapitalizacijo 200 milijonov evrov ali ve€ v
maju leta 2006, 2007, 2008, 2009 ali
2010. Na tak nacin so v raziskavi zajete vse
najvecje evropske druzbe brez kakrsne koli

izjeme ter gospodarske druzbe, ki ne ko-
tirajo na borzi; v to skupino je zajetih 271
druzb, kjer znaSa delez lastniStva zaposle-
nih vsaj 50 odstotkov ali vec in hkrati zapo-
slujejo vsaj 100 oseb ali vec.

Rezultati raziskave

Tokrat torej predstavljamo rezultate
raziskave, ki prikazujejo odstotek podijetij,
v katerih imajo zaposleni omembe vredno
lastnistvo zaposlenih v letih 2009/10, od-
stotek najve¢jih evropskih podijetij z na-
¢rti delniskih opcij in odstotek podietij, ki
so uvedle katerekoli nove sheme

Obseg lastnistva zaposlenih v Evropi se
hitro in vztrajno Siri ter povecuje, kot je
razvidno iz podatkov v tabeli 1. Podatki
kaZejo gibanje posameznih kazalnikov last-
niStva zaposlenih med leti 2006 in 2010 v
najvecjih evropskih podjetjih za vse drzave,
v katerih je bila raziskava opravljena, sku-
paj. Po drzavah obstajajo vecja in manjsa
odstopanja, ki pa si jih bomo pogledali v
nadaljevanju. Ce se najprej osredotogimo
na podatke, ki zajemajo vse drzave, v kate-
rih je bila raziskava opravljena, vidimo, da
se je delez evropskih podjetij z uvedenimi
shemami lastniStva zaposlenin od leta
2006 (79,3 %) do leta 2010 (91,7 %)

Tabela st. 1: Posamezni kazalniki gibanja lastniStva zaposlenih v letih 2006 do 2010 v najvecjih evropskih podjetjih

2010 2009 2008 2007 2006
Delez evropskih podjetij z uvedenimi shemami lastniStva zaposlenih 917 915 859 833 793
(V %) 3 3 H 3 ;
Delez evropskih podijetij z opcijskimi delniSkimi programi 64.1 636 62.4 60 1 56.7
(v %) : ’ ’ ’ ’
Delez evropskih podjetij, ki so uvedle katerekoli nove sheme 975 313 360 26.7 /
(v %) ) ) ) ’

Vir: EFES, Bruselj, 2011. Dostopno na: http://www.efesonline.org/news.htm, 4. 5. 2011
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poveéal za 11 odstotkov. Povecanje med
letoma 2009 in 2010 je bilo zelo majhno,
kar je posledica finanCne krize, ki je zajela
evropska podjetja. DeleZ evropskih pod-
jetjih z opcijskimi delniSkimi programi se je
od leta 2006 (56,7 %) do leta 2010 (64,1
%) povedal za 12,6 odstotka. Delez evrop-
skih podijetjih, ki so uvedle katerekoli nove
sheme, se je od leta 2007 (26,7 %) do leta
2010 (27,5 %) povecal za najmanjsi delez,
in sicer za 0,8 odstotka. Leta 2008 je deleZ
znasal Ze 36 odstotkov in se je leta 2009
zmanjSal na 31,3 odstotka, v letu 2010 pa
je padel na vrednost 27,5 odstotka. Pri
kazalniku uvajanja novih shem v podjetja,
se vpliv finan¢ne krize najbolj pozna.

V/ nadaljevanju ¢lanka bom predstavila
podatke za omenjene kazalnike po posa-
meznih evropskih drzavah, ki so zajete v
raziskavo. Odstotek najvecjih evropskih
podijetij, v katerih imajo zaposleni omembe
vredno lastniStvo zaposlenih (LZ) (LZ>1
%) v letih 2009/10 (glej graf §t. 1) je
najvisji na Cipru, kjer znasa 100 odstot-
kov. Ciper ima pravno ureditev, ki povsem
temelji na principih, ki so uveljavljeni v
Veliki Britaniji, in to velja tudi v poslovni
praksi. Poleg tega pa je na Cipru prisotna
tudi zelo dolga tradicija kooperativ, ki so
zelo mocne, Stevilne in razSirjene, imajo pa
tudi aktivno podporo s strani viade. Sledi
mu Ceska (83,87 %), kar je posledica veli-
kega Stevila vecCjih delavskih kooperativ, ki
jih ima ta drzava. Francija (79,88 %) ima
visok delez zaradi obvezne participacije v
podjetjih z ve¢ kot 50 zaposlenimi. Velika
Britanija (64,07 %) kot Cetrta pa ima na
splosno zelo spodbudno okolje za razvoj
razlicnih oblik finan¢ne participacije, saj so
na tem podroju nenehne izboljSave na
podrocju zakonodaje, predvsem kar se tice
razlicnih davénih spodbud. Nad povprecno
vrednostjo za drzave Clanice EU, ki znasa
52,05 odstotka sta Se Slovenija (52,17 %)
in MadZarska (61,9 %) predvsem zaradi
privatizacije Stevilnih velikih podietij, kjer je
bil del kapitala razdeljen tudi med zaposle-
ne.

Na repu lestvice najdemo predvsem
nove drzave ¢lanice Evropske unije, kot
so Latvija, Malta in Romunija, kjer zanasa
deleZz 0 odstotkov. Sledijo jim Litva, Esto-
nija, Luksemburg in Bolgarija z deleZi do 20
odstotkov. V teh drzavah je poleg majhnega
Stevila velikih podietij prisotna tudi nezain-
teresiranost drzave do uvajanja razlicnih
oblik finan¢ne participacije med zaposlene.
Kljub temu pa je povprecje v novih drzavah
Clanicah skoraj 50-odstotno zaradi visokih

Graf 1

Graf st. 1: Odstotek najvecjih evropskih podjetij, v katerih imajo zaposleni omembe vredno lastnistvo zaposlenih
(LZ) (LZ>1%) v letih 2009/10
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Vir: EFES, Bruselj, 2011. Dostopno na: http://www.efesonline.org, 15. 5. 2011.

Graf 2

Graf st. 2: Odstotek najvecjih evropskih podjetij, ki so uvedle katerekoli nove sheme v letih 2009/10
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Vir: EFES, Bruselj, 2011. Dostopno na: http://www.efesonline.org, 15. 5. 2011.

delezev Cipra, Ceske pa tudi Madzarske in
Slovenije.

Podatki iz grafa $t. 2 za posamezne
evropske drzave, ki so uvedle katerekoli
nove sheme v letih 2009/10, kaZejo na
visoke odstotke uvajanja novih shem v
najveCjih podjetjih v nordijskih drzavah
(Finska, Norveska Svedska in Danska) in
Franciji. NajveC novih shem v najvecjih
podijetjih je bilo uvedenih na Finskem (47,6
%), sledijo NorveSka (45,2 %), Francija
(41,1 %) in Nizozemska (39,2 %). V vseh
navedenih drzavah se je v zadnjem obdobju
precej dopolnjevala zakonodaja, ki ureja
podrocje financne participacije. Uvedene
pa so bile tudi $tevilne davéne spodbude,
ki stimulirajo uvajanje in izpopolnjevanje
posameznih shem financne participacije.

Na repu lestvice tudi tukaj najdemo
predvsem nove drZave Clanice EU, in sicer
Bolgarijo, Cesko, Litvo Latvijo, Malto, Ro-
munijo Slovasko in Slovenijo, katerih delez
znaSa 0 odstotkov. V teh drzavah je, kot Ze
omenjeno, poleg majhnega Stevila velikih
podjetij prisotna tudi nezainteresiranost
drZave do uvajanja razli¢nih oblik finan¢ne
participacije med zaposlene. Tudi povprec-
je v novih drzavah Clanicah je zelo nizko, saj
znaSa 3,10 odstotka. Povprecje v vseh dr-
Zavah Clanicah EU pa je precej viSje in
znasa 27,50 odstotka. Ceprav so bila s
strani evropskih institucij izdana Stevilna
poroCila in priporoCila, v katerih je bilo
prikazano stanje in razSirjenost shem v
posameznih drzavah ¢lanicah EU in podana
Stevilna priporoCila in smernice, se pred-
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Graf 3
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Graf st. 3: Odstotek najvecjih evropskih podjetij z nacrti delniskih opcij v letih 2009/10
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vsem v novih drzavah ¢lanicah podrocje
financne participacije ni razvilo.

V evropskih drzavah, Se zlasti v novih
podjetjih in podijetjih nove ekonomije, se
cedalje bolj uporabljajo delniSke opcije
(angl. Share Qption Plan — SOS). Vodilni
drZavi po obsegu delniskih opcij v svojih
podietjih sta Irska in Velika Britanija, kjer so
davcéno najbolj stimulirane. To potrjujejo
tudi podatki te raziskave (glej graf §t. 3).
Na Irskem ima kar 97,14 odstotka najvecijih
podjetij v drzavi uvedene nacrte delniSkih
opcij za svoje zaposlene. V Veliki Britaniji pa
je takih podjetij 92,59 odstotka. Sledijo jima
Belgija (84,67 %), Finska (82,54 %), Nizo-
zemska (81,01 %), Ciper (80 %) in Svedska
(79,03 %).

V najvecjih podijetjih v Bolgariji, Litvi,
Luksemburgu, Latviji in na Slovaskem ni
uvedenih delniSkih opcij za zaposlene, saj
je deleZ v teh drzavah 0 odstotkov. DeleZ v
Sloveniji zna$a 8,7 odstotka in je pod pov-
precjem v novih drzavah Clanicah, ki zna3a
14,62 odstotka. Povprecje v vseh drZavah
Clanicah EU pa je precej visoko in znaSa
64,05 odstotka.

DelniSke opcije so »ameriski izume, ki
temelji na kompleksnih pojmih, kot sta
vrednost za delnicarje (angl. shareholder
value) in korporacijsko upravljanje (angl.
corporate governance). Osnovno idejo lah-
ko preprosto in tradicionalno razlozimo:
tisti, od kogar je najbolj odvisen uspeh pod-
jetja, naj se ne motivira samo z denarjem,
da s svojim delom pripomore k boljSim
rezultatom, temve¢ naj se njegov rezultat
izrazi tudi v dvigu vrednosti njegovih opcij-
skih pravic do delezev »njegove« druzbe«
(Samec, 2010: 96,97). Zaposleni od pod-

jetja najprej prejmejo opcije, ki so po nekaj
letih (pogojno) zamenljive za delnice pod-
jetja. V opcijskih shemah se s placevanjem
opcij varGuje za njihovo izvrSbo, zamenjavo
v delnice. Ko ni izvrSbe, se opcije prodajo
na borzi, ali jih podjetje odpokliCe in izplaca
zZ obrestmi vred.

Najbolj razSirjene so v ZDA, kjer so
uveljavljene kot oblika placila za visji me-
nedZment. V Veliki Britaniji so se razvile
pod vplivom menjave vodstvenega osebja
iz ZDA. Davcna zakonodaja v Veliki Britaniji
»spodbuja udelezbo zaposlenih in med op-
cijskimi programi daje prednost tako ime-
novanemu Company Share Option Plan
(CSOP), davcno ugodneje pa so obravna-
vani tudi programi, ki temeljijo na izdaji
delnic (Share Incentive Plan, save as you
earn — SAYE) (Samec, 2010:158)«. Naért
za delniSke opcije podjetja (Company
Share Option Plan) deluje na naslednji
nacin: delniSke opcije doloCene vrednosti
se ponudijo posameznikom (ve¢inoma
vodstvu podietja, o tem odloca delodaja-
lec). V tem primeru ni zagotovljena pred-
nostna pravica, vrednost delnic pa se dolo-
Ci po trZni vrednosti v trenutku nakupa del-
nic. Davéne ugodnosti so podobne kot pri
SAYE shemah. Vrednost pridobljenih delnic
na zaposlenega pa ne sme presegati
30.000 funtov. Podjetja uporabljajo to
shemo prvenstveno za rekrutiranje in za-
drzevanje vodilnega osebja (fop executi-
ves) in strokovnjakov oziroma za povecanje
njihove vkljucenosti v razvoj podijetja (glej
Eror, 2009:6). Nacrt spodbujanja nakupa
delnic SIP (Share Incentive Plan) je pro-
gram, ki ga podpira britanska vlada in je bil
sprejet leta 2000 z namenom doseci vecjo

in dolgotrajnejSo financno participacijo
delavcev. Ta nacrt pozna Stiri oblike shem:
free shares — brezplacne delnice za vse za-
poslene; partnership shares — zaposleni in-
vestirajo 10 odstotkov svojih prinodkov v
“partnerske”delnice; matching shares — za
nakup vsake “partnerske” delnice deloda-
jalec zaposlenemu dodeli Se brezplacne
“matching” delnice; dividend shares — nove
delnice se pridobijo z reinvestiranjem di-
vidend od obstojecih delnic (glej Eror,
2009:6).

Zakljuéek

Drzave Clanice Evropske unije imajo
razliéno razvito podro€je udelezbe zapo-
slenih v rezultatu poslovanja podjetja na
podlagi dela.

Po predstavljenih rezultatih raziskave je
podrocje finanCne participacije zelo razvito
v Frangciji, ki je vodilna drZava Clanica EU
glede razvitosti finanCne participacije zapo-
slenih. Je pa tudi edina drZava, kjer je ude-
lezba delavcev pri dobicku obvezna za vse
druzbe, ki zaposlujejo vec kot 50 delavcev.

V Veliki Britaniji in na Irskem je pose-
bej razvejan sistem delavskega delnicar-
stva, kar se povezuje z visoko razvitostjo
kapitalskega trga v drZavi. Delavsko delni-
Carstvo in udelezba delavcev pri dobicku
sta Se bolj izrazita v podijetjih z ve€ kot 200
zaposlenimi. To so pa tudi podijetja, na ka-
tere se osredotoCa predstavljena raziskava.

V nordijskih drzavah (Finska, Nor-
veska Svedska in Danska) se je v zadnjem
obdobiju precej dopolnjevala zakonodaja, ki
ureja podrocje financne participacije. Uve-
dene pa so bile tudi Stevilne davéne spod-
bude, ki stimulirajo uvajanje in izpopolnje-
vanje posameznih shem finanne participa-
cije.

Ciper in Cesko v nekaterih grafih naj-
demo zelo visoko, kar je na Cipru posledica
dolge tradicije kooperativ, ki so zelo mocne,
Stevilne in razsirjene, imajo pa tudi aktivno
podporo s strani vlade. Ciper ima tudi prav-
no ureditev, ki povsem temelji na principih,
ki so uveljavljeni v Veliki Britaniji, in to velja
tudi v poslovni praksi. Visoko mesto Ceske
pa je posledica velikega Stevila vegjih
delavskih kooperativ, ki jih ima ta drzava.

Slovenija se, poleg MadzZarske, glede
na rezultate predstavljene raziskave uvrsca
med drzave s srednje razvitim podrocjem
financne participacije zaposlenih, do katere
je v veCini priSlo v procesu privatizacije
podijetij.
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V' Stevilnih novih drZzavah ¢lanicah,
med katerimi izstopajo Romunija, Bolgarija,
Litva, Latvija, Estonija in Slovaska, je pod-
rocje finanCne participacije precej neraz-
vito. Poleg pomanjkanja politicnega intere-
sa za spodbujanje tega podrocija je v nave-
denih drzavah tudi zelo nizko Stevilo velikih
podijetij, na katere se osredotoca predstav-
liena raziskava.

Razlogi uvajanja razlinih oblik finan-
Cne participacije zaposlenih v posameznih
drzavah so bili v procesu privatizacije dr-
Zavnih podjetij (Avstrija, Bolgarija, Ceska,
Estonija, Latvija, Litva, MadZarska, Poljska,
Romunija, SlovaSka) oziroma kot del do-

hodkovne politike (Danska, Finska, Franci-
ja, Gréija, Irska, Nemgija, Nizozemska, Por-
tugalska, Spanija, Svedska, Zdruzeno kral-
jestvo) in/ali sistema dodatnih pokojnin
(Francija, Irska, NemcCija, Nizozemska,
Zdruzeno kraljestvo) (glej Eror, 2009: 13).
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Iz Mnenja EESO o financni
participaciji delavcev v Evropi

Evropski socialno-ekonomski odbor (EESO) je dne 21. oktobra 2010 na lastno pobudo sprejel
Mnenje o financni participaciji delavcev v Evropi, s katerim se je zavzel za hitrejSi razvoj tega vidika
sodobne organizacijske udelezbe zaposlenih. V nadaljevanju predstavljamo nekaj izbranih izviec-
kov iz tega mnenja. Ob tem posebej opozarjamo na izrazito zavzemanje EESO za t. i. delavske
odkupe podjetif, ki so pri nas — kljub vsem odprtim moznostim — povsem zanemarjeni, in na pove-
¢an pomen tovrstne participacije zaposlenih v kriznih razmerah, ki je povsem v nasprotju s trdit-
vami nekaterih slovenskih ekonomskih demagogov, da v ¢asu krize ni smiselno razpravijati o
financni participaciji zaposlenih. Kdor Se vedno dvomi v pomen t. i. Cloveskega kapitala za po-

slovno uspesnost podjetij, naj si spodnja mnenja EESQO prebere Se posebej pozorno.

Poziv k sprejetju novega
priporoéila Sveta EU

EESO med drugim posebej poziva k
sprejetju novega priporo€ila Sveta (kot je
bilo npr. priporo€ilo 92/443/EGS z dne 27.
7.1992) o spodbujanju udelezbe delavcev
pri dobicku in poslovnih rezultatih podjetja
ter pripravi predlogov, kako odpraviti ovire
za Cezmejne nacrte.

Na evropski ravni bi bili tako koristni
nasledniji ukrepi:

1. izvajanje finanCne participacije de-
lavcev bi bilo treba s priprave skupnih na-
¢el olajSati na ravni cele EU;

2. analizirati bi bilo treba vse vecji
delez in raznolikost oblik financne partici-
pacije delavcev ter jin razumljivo predstaviti
za uporabo v praksi, da bi bila finan¢na par-
ticipacija delavcev predvsem v MSP (malih
in srednjih podietjih) lazja;

3. zato bi bilo treba podjetjem, ki de-
lujejo €ezmejno, pomagati pri premosca-
nju predvsem davcnih ovir v posameznih
drZzavah €lanicah EU in EGP, da bi lahko s

pomocjo finanCne participacije povecala
zvestobo in poistovetenje svojin delavcev s
podjetjem;

4. ragviti bi bilo treba oblike finanéne
participacije delavcev, ki bi v podjetjih iz-
boljSale predvsem ponudbo na tem
podro€ju, udelezbo delavcev, individualne
spodbude za ustvarjanje premozenja, na-
raS¢ajoCo udelezbo delavcev pri rezultatih
podjetja ali Cezmejni prenos;

5. pozitivno sodelovanje delavcev na
temelju lastniSkih pravic in z njimi povezane
odgovornosti bi lahko pripomoglo h kre-
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pitvi upravljanja gospodarskih druzb (Cor-
porate Governance);

6. Se naprej je potrebno seznanjanje s
primeri najboljSe prakse v zvezi s financno
participacijo delavcev in s tem podpiranje
njenega Sirjenja. V ta namen je treba v pro-
racunu EU predvideti posebno proracunsko
postavko za izvajanje ustreznih dejavnosti;

7. finanéna participacija delavcev kot
model za nasledstvo v podjetju (delavski
odkupi podjetij — Employee buy-outs) je
primerna za zagotovitev kontinuitete in s
tem izboljSanje konkurencnosti evropskin
podietij, ki se jih tako tudi veZe na regijo;

8. place in kupna moc¢ delavcev zaos-
tajajo za rastjo produktivnosti in dohodki
delnicarjev. Negativne ucinke krize na fi-
nancnih trgih bodo obcutili tudi zaposleni.
FinanCna participacija delavcev bi bila lah-
ko, odvisno od njene oblike, delno nado-
mestilo za izgubo kupne modi in korektiv
ponavljajo¢ih se nihanj, vendar ne bi sme-
la biti nadomestilo za porast plac;

9. zagotoviti bi bilo treba vire informa-
cij o uéinkih finanéne participacije delav-
cev za podijetja in delavce ter ponudbo
izobrazevalnih in svetovalnih storitev neod-
visnih institucij, t. j. nevladnih organizacij;

10. v drZavah, kjer so obicajna kolek-
tivna pogajanja, bi bilo treba pogoje finan-
Cne participacije delavcev urejati s kolek-
tivnimi sporazumi.

Podpora “modularnemu
pristopu” (za model EU)

1. Da bi povezala mnoge in zelo razlicne
modele finanCne participacije delavcev, ki
se uporabljajo v drZavah ¢lanicah EU, je
Evropska komisija podprla projekte za
oblikovanije t. i. “modularnega pristopa”
(Building Block Approach), ki bo razliko-
val med tremi temeljnimi oblikami finan¢ne
participacije delavcev v Evropi (udelezba pri
dobiCku, individualna kapitalska udelezba,
koncept ESOP).

2. “Modularni pristop” je v skladu z za-
htevami Evropske komisije (preglednost,
nediskriminatornost ipd.) in ne predvideva
davcnih spodbud, vendar jih tudi ne izklju-
Cuje. Vsi elementi so tako za podietja kot za
delavce neobvezni in se jih lahko glede na
posebne potrebe podjetia medsebojno
kombinira.

3. Porocilo PEPPER-IV navaja, da bi
model financne participacije delavceyv, ki bi
ga bilo mogoce uporabljati cezmejno in bi

imel enotno podporo v vseh drZavah cla-
nicah EU, povecal privlaénost financne
participacije delavcev za vse vkljucene
strani. ManjSa administrativna obremeni-
tev, ki jo prinaSa enoten model, ki hkrati
omogoca laZji prenos iz ene drzave v drugo,
bi koristila predvsem podjetjem, ki poslu-
jejo v ve€ drzavah. Pregledni, enotni in pri-
merljivi modeli finanCne participacije bi
koristili tudi malim in srednje velikim pod-
jetiem.

4. Dokler takSen model, ki se bo upo-
rabljal v vsej EU, ne bo pripravljen, pa si je
treba prizadevati za vzajemno priznanje
razlicnih oblik financne participacije, ki se
izvajajo v posameznih drzavah, vkljuc¢no z
njihovo davcno obravnavo.

Prednosti razSirjanja finanéne
participacije delavcev

Prednosti finanéne
participacije za podijetja

1. Glede na strategijo Evropa 2020 la-
hko financ¢na participacija delavcev poma-
ga podjetjem v Evropi, zlasti MSP, da iz-
boljSajo svojo konkurenénost, saj z njo
povecajo poistovetenje kvalificiranih delav-
cev s podjetjem in njihovo zvestobo, tako v
dobrih kot slabih ¢asih. Finan¢na partici-
pacija delavcev tako prispeva tudi k zago-
tavljanju trajnostne prihodnosti.

2. Del poslovnega rezultata podijetja se
izplaca delavcem na kraju samem, kar spet
pripomore k vecji kupni mogi v regiji.

3. Financna participacija delavcev lah-
ko pomaga pri soo¢anju z demografskimi
spremembami, saj posebno iskanim viso-
kokvalificiranim delavcem ponudi priviacno
mesto za delo in Zivljenje. To podijetju olajsa
iskanje strokovnjakov, ki jih Zeli zaposliti.

4. VeCja motiviranost, ki jo prinese fi-
nan¢na participacija delavcev, prispeva k
povecanju produktivnosti in izboljSanju
kakovosti vodenja podjetja.

5. Financna participacija delavcev la-
hko, glede na to, ali se izvaja v obliki tujega
ali lastnega kapitala, poveca donosnost ali
delez lastnega kapitala v celotnem kapitalu
podjetjia. To lahko ugodno vpliva na zhi-
ranje tujega kapitala ter izboljSa bonitetno
oceno podjetja.

6. FinanCna participacija delavcev za
namene nasledstva podjetja, v obliki pro-
daje celotnega ali deleza podjetja zapo-
slenim, je lahko primeren instrument za

MSP in druzinska podietja, ki bo zagotovil
njihovo preZivetje.

Prednosti financne
participacije za delavce

1. FinanCna participacija delavcem
omogoca dodatne prostovoljne koristi po-
leg dohodka, doloCenega v pogodbi o delu
ali/in kolektivni pogodbi.

2. Delavci imajo tako priloznost, da si
lazje ustvarijo premozZenje za dolgoroéno
obdobje, ki je lahko tudi dodatni vir do-
hodkov po izteku delovne dobe.

3. Delavci, ki so lahko financno ude-
leZeni v podjetju, imajo obcutek, da se jih
zaradi njihovega prispevka k poslovnim re-
zultatom podjetja jemlje bolj resno in da se
jih bolj spostuje.

4. Financna participacija delavcev je
priloZznost za vecjo avtonomijo na delovnem
mestu in za sodelovanje pri doloéanju stra-
tegije prihodnosti podjetja. Tako lahko pri-
speva k dolgoro¢nemu zagotavljanju delov-
nega mesta delavca.

5. Kot dodatni element poleg rednega
dohodka finan¢na participacija izboljsa fi-
nanéni poloZaj delavcev in tako pomaga
prebroditi obdobje krize ali obdobje pogos-
tejSega menjavanja sluzbe.

6. Glede na vse bolj evropski trg dela bi
bilo smiselno, ¢e bi bilo mogoce oblike
financne participacije delavcev v primeru
zaposlitve v drugi drZavi iz ene drZave
prenesti v drugo, kjer bi bile tudi priznane.

7. V ¢Gasu sanacije ali krize, ki ju
potrdita in upravljata obe strani — podpisnici
kolektivne pogodbe, bi lahko delavci, ki
obdrzijo svoje delovno mesto in placo,
zaCasno podprli svoje podijetje, da bi tako
ohranili tudi svoje delovno mesto.

Nasledstvo podjetja
in kapitalska udelezha

1. Evropska komisija opozarja, da se bo
zaradi staranja evropskega prebivalstva v
prihodnjih desetih letih iz poslovnega Ziv-
lienja umaknila tretjina podjetnikov v EU, in
sicer predvsem ftisti, ki vodijo druzinska
podjetja. To pomeni, da se bo Stevilo pre-
nosov podjetij izredno poveéalo in bo vpli-
valo na do 690.000 podijetij, ki ne kotirajo
na borzi, ter na 2,8 milijona delovnih mest
letno. Mala in srednje velika podijetja so kot
najveciji delodajalec bistveni dejavnik politi-
ke trga dela. S tem je povezano tudi vpra-
Sanje, ali je mogoce ohraniti podietja, ki se
sooCajo z menjavo generacij, in delovna

16

Ekonomska demokracija, St. 6, december 2011



mesta v njih. Pri sooCanju z vse vecjim
obsegom prenosov podietij bi bil v pomoc
ustrezen model financéne participacije
delavcev kot koncept za nasledstvo v
podjetju.

2. Glede nasledstva podietja so upo-
rabni predvsem modeli ESOP. Glavna zna-
Cilnost teh modelov je, da so oblikovani
posebej za podjetja, ki ne kotirajo na borzi.
Lastnike spodbujajo k temu, da podietje
prenesejo na zaposlene in ga ne prodajo
tretjim osebam, ter predvidevajo postopni
prehod na do 100-odstotno lastnistvo za-
poslenih. To omogoca lastnikom, ki si to
Zelijo, da svoje deleZe prodajo, ne da bi bili
pri tem prisilieni prodati tudi preostali
lastniki. Delavcem ni treba vloZziti lastnega
kapitala, saj se njihov nakup podijetja finan-
cira z udelezbo pri dobicku, ki se izplacuje
poleg place. Zato ta model za zaposlene v
bistvu ne pomeni dodatnega tveganja. Ce
se nacrtuje nakup vecjega deleza v kratkem
Casu, se lahko uporabi financiranje z banc-
nim kreditom s povprecno dobo vracila 7
let, ki se odplacuje z dobickom podijetja.

3. Pri pripravi prihodnjega evropskega
okvira v zvezi z nasledstvom podjetja je
treba izrecno opozoriti na uveljavljen mo-
del zadrug. Obstajajo primeri najboljSe
prakse, ko so zaposleni odkupili podjetje v
obliki zadruge in je bilo tako prepreceno
zaprije podijetja, ker ni bilo mogoce najti
naslednika. EESO meni, da bi bilo treba to
zelo posebno vpraSanje povezave med
finanCno participacijo in nasledstvom
podjetja obravnavati v loenem besedilu.

Kriza v podjetju
in kapitalska udelezha

1. Podjetja lahko preZivijo tudi financno
tezka obdobja. V tem primeru je glavna na-
loga prezivetje podjetja. V izredni situaciji,
ko podijetje skozi sanacijo ali krizo vodita
obe strani — podpisnici kolektivne pogodbe,
bi morala biti omogocena tudi finan¢na par-
ticipacija, vendar je treba razmisliti o njenih
morebitnih pomanjkljivostih. Pri tem je tre-
ba najti trajnostno resSitev, ki delavcem, ki
S0 obdrZali svoja delovna mesta in placo
(ob upoStevanju prozne varnosti ter obdobij
brezposelnosti in prekvalifikacije), omogo-
Ca, da so dolgorocno udelezeni pri okreva-
nju podjetja in gospodarstva. Delavci so
utemeljeno zainteresirani za rentabilnost
podjetja in s tem njegov dolgoroCni uspeh,
kar pozitivno vpliva na podijetje.

2. Finan¢na participacija v podietju, v
katerem je posameznik zaposlen, se pogo-
sto obravnava kot dvojno tveganje. Kritiki

financne participacije delavcev vselej po-
udarjajo dejstvo, da bi bil v primeru placilne
nesposobnosti podjetja poleg delovnega
mesta delavca ogroZen tudi kapital, ki ga je
delavec vlozil v podijetje. Pri tem je treba
jasno razlikovati med kapitalsko udelezbo,
ki ne vpliva na placilo za delo (prejemki se
izplaCujejo poleg place), in udelezbo, pri
kateri se prihranki zaposlenih vlozijo v
podietje, ki je njihov delodajalec. V zadnjem
primeru bi pri likvidaciji in/ali steCaju morale
imeti terjatve delavcev prednost pred pre-
ostalimi upniki. Poleg tega bi bilo treba za
Cezmejne primere razviti reSitve, kot so
zdruzevanije tveganj ali pozavarovanje.

Upravljanje gospodarskih
druzb in kapitalska udelezha

1. Brez poseganja v druge oblike so-
odlocanja in udelezbe zaposlenih pri od-
loCitvah v podjetju je lahko kapitalska
udelezba — odvisno od njene oblike — pove-
zana s sodelovanjem pri sprejemanju
odloéitev v podjetju, npr. na podlagi gla-
sovalnih pravic delni¢arjev, ki jih slednji
uresnicujejo bodisi individualno bodisi ko-
lektivno, npr. prek financnega holdinga.

2. Podjetja, ki izdajajo veliko Stevilo
delnic zaposlenih, imajo zahtevno, toda
potrpeiljivo in zvesto skupino delni¢ar-
jev, t. . svojih delavcev. Tako se lahko bolje
upirajo kratkorocni usmerjenosti finan¢nih
trgov, ki danes prevladuje. Zazelen stranski
ucinek te oblike financne participacije de-
lavcev so sprejemanje trajnostnih podjet-
niSkih odlo¢itev in dolgorocna socialna
odgovornost podjetja (Corporate Social
Responsibility, CSR) namesto prekomerne
nagnjenosti  poslovodnih  delavcev  k
tveganju.

3. Udelezba zaposlenih v podietju kot
delnicarjev zagotavlja dolgorocno usmer-
jenost interesov podjetja. Verjetna posledi-
ca tega je dobro upravljanje, ki prispeva k
dolgoroCnemu preZivetju podietja.

4. Kdor je v podjetju udelezen z lastnim
delovnim mestom, seveda Zeli imeti popoln
pregled nad poslovnimi Stevilkami in sode-
lovati pri odlocitvah v podijetju. Glede tega
participacija na temelju solastnistva sovpa-
da s participacijo pri upravljanju, ki te-
melji na pravicah do informacij, posveto-
vanja in soodlocanja.

Kapitalska udelezha
in sodelovanje
v postopkih odloc¢anja

1. V nasprotju s splosno zaskrbljeno-
stjo, ki jo je Cutiti predvsem v podijetjih brez

izku$enj na tem podrociju, pa finanéna par-
ticipacija delavcev ne zmanjSuje avtono-
mije podjetnika, temvec ga celo podpira v
postopkih odlo¢anja.

2. Za delnicarje podijetja je prednost, ¢e
vedo, da imajo na svoji strani poleg drugih
lastnikov deleZev tudi zaposlene v podietju,
ki si prizadevajo za iste cilje. Pozitivno
sodelovanje delavcev na temelju lastnis-
kih pravic in z njimi povezana odgovornost
vsakega udelezenega delavca lahko pripo-
moreta h krepitvi upravljanja druzb (Corpo-
rate Governance) in omogocata izmenjavo
predlogov glede podjetniSke strategije ter
tako vecjo izbiro moznih odlocitev v pod-
jetju v okviru zgoraj navedenih omejitev.
Zaposleni delni¢arji morajo imeti enake pra-
vice kot ostali delniCarji.

3. Na koncu je treba opozoriti, da last-
niSke pravice, pridobljene na podlagi finan-
Cne participacije, ne morejo in ne smejo
spremeniti Ze obstojecih pravic do sood-
loCanja v posameznih drzavah €lanicah, pa
tudi ne delovnega razmerja, dolocenega s
pogodbo. Na to finanCna participacija de-
lavcev ne vpliva.

Trendi razvoja finanéne
participacije delavcev

Kombinacija udelezbe in lastnistva

Kombinacija kapitalske udelezbe in
udelezbe pri poslovnih rezultatih je pri-
hodnji trend pri razvoju financne partici-
pacije delavcev.

1. V primeru udelezbe pri dobiCku na
podlagi delnic z odloZenim izplaéilom je
treba ob upoStevanju poznejSe obdavcitve
razlikovati med tremi koraki:

e zaCetna faza udelezbe zaposlenih pri do-
bicku podietja,

e vmesna faza, v kateri se zbrana sredstva
vloZijo v deleze podietja,

e zakljucna faza, v kateri lahko zaposleni
zatnejo prosto razpolagati s pridoblje-
nimi delezi.

2. Trenutno Ze obstajajo oblike kapi-
talske udelezbe, pri katerih se nakup deleza
v podjetju prek skrbniSkega sklada finan-
cira z udelezbo pri dobicku, ki se izplaCuje
poleg place. Pri tem se obiCajno ustanovi
samostojna financéna holding druzba, ki ji
delavci zaupajo upravljanje z njihovimi
deleZi. Upravljanje tovrstne druzbe mora
potekati demokraticno na podlagi volitev,
pri katerih so udeleZeni vsi zaposleni — del-
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nicarji, in vodstvo nanj ne sme imeti vpliva.
Primeri najboljSe prakse za financni holding
s0: AUCHAN (Francija), HOMAG AG (Nem-
Cija), Pfalz Flugzeugwerke PFW Aerospace
AG (Nemcija), Voestalpin AG (Avstrija),
Oktogonen Stiftung (Svedska), Herend
-ESOP (Madzarska), Tullis Russel ESOP
(Velika Britanija) ter Eircom-ESOP in
Aerlingus-ESOP (Irska). Za nadaljnje Sirje-
nje financnih holdingov bi bilo zato treba
obdelati Ze znane primere najboljSe prakse.

Davéne spodbude in vzajemno
priznavanje modelov

1. DavCne spodbude dokazano niso
nujen pogoj za finan¢no participacijo delav-
cev, vendar so se v drzavah, ki jih omogo-
Cajo, izkazale za u€inkovit instrument za
njeno razsirjanje. Ceprav so najbolj pogost
instrument podpore, pa bi evropski model
financne participacije, ki bi vkljuceval ob-
vezne davéne spodbude, prekoracil pristoj-
nosti EU in bi bil v nasprotju z zakono-
dajnimi pristojnostmi posameznih drZav.
Toda ker je dejansko vse veC podjetij in
ljudi, ki poslujejo oziroma delajo v vec dr-
Zavah, oblik finanCne participacije delav-
cev, ki bodo Se naprej omejene na nacio-
nalno raven, ne bo mogoCe v zazelenem
obsequ razsiriti po vsej Evropi. Edina mo-
Znost za uvedbo finan¢ne udelezbe delav-
cev v podruznicah v tujini je tako ve¢inoma
najem dragih strokovnjakov, ki tako zvisa
stroSke takSne uvedbe, da podjetja tovrstne

nacrte raje opustijo. Neobvezen, enoten in
enostaven model spodbud z enako davé-
no obravnavo in enako visokimi spodbu-
dami v vsej EU bi lahko precej povecal
pripravljenost za uvedbo financne participa-
cije delavcev, saj bi omogocal enostavno
pripravo modelov, ki bi veljali za celotne
koncerne.

2. NajmanjSi skupni imenovalec kot
podlaga za predlagani model bi bila lahko
obdav¢itev z odlogom.

3. Preden pa bo pripravljen evropski
model, za katerega bodo veljale enotne
davcne olajSave, bi si bilo treba prizadevati
za vzajemno priznanje modelov, ki se
uporabljajo v posameznih drzavah EU. To bi
povecalo priviacnost in uporabnost mode-
lov financne participacije delavcev, tudi
brez enotne evropske resitve.

4. Poleg davcnih lahko podijetja zago-
tavljajo tudi spodbude v obliki popustov.

Finanéna participacija
delavcev v zadrugah

Proizvodne zadruge so dober primer
finanéne participacije delavcev, pred-
vsem Ce so zaposleni povecini hkrati last-
niki in delojemalci. V skladu s svetovno pri-
znanimi vrednotami in naceli zadrug imajo
vsi zaposleni/Glani neomejeno pravico do
udelezbe v postopkih odloganja. Ce so
zaposleni lastniki podjetja, ga kontrolirajo in
upravljajo, te njihove zajam¢ene pravice pa

po izkusnjah vodijo k boljSim gospodarskim
rezultatom in veCji zmoznosti prezivetja
podjetja v krizi, s tem pa tudi k dolgorocni
ohranitvi delovnih mest v regiji, v kateri de-
lavci Zivijo. Pravno urejeno zastopanie inte-
resov bo spodbudilo vzpostavitev okvira za
vecjo financno participacijo.

Finanéna participacija
delavcev v javnem sektorju

1. Finan¢na participacija delavcev velja
predvsem za delniSke druzbe ali druzbe z
omejeno odgovornostjo, saj jo je v njih mo-
goCe razmeroma enostavno izvajati. Neka-
tere oblike podjetij, predvsem na netrgovin-
skem podrocju, in s tem tudi njihovi zapo-
sleni, so Ze vnaprej izkljuCeni iz te moznosti
(javni sektor, nepridobitna podijetja), ali pa
jo le teZko uveljavijo (zdruZenja, fundacije
ipd.). Tako je na teh podrocjih veliko Stevilo
podijetij in njihovih delavcey, ki trenutno ni-
majo moznosti za finan¢no participacijo.

2. Ne glede na nacelo subsidiarnosti bi
bilo treba zato doloCiti cilj, da se pripravi
model, ki bo vsem poklicnim skupinam in
vsem vrstam podjetij omogocCil sodelo-
vanje v modelih finanéne participacije, pri
cemer je treba upoStevati poseben polozaj
javnega sektorja.

Vir:
Povzeto dne 10. 12. 2011 po spletni strani

http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri
=0J:C:2011:051:0001:0007:SL:PDF

ZA UCINKOVITO SOUPRAVLJANJE

Neposredna participacija
in vloga sveta delavcev

V zadnjih letih smo se na podrocju razvoja delavske participacije osredotocali preadvsem na kolek-
tivne (posredne) oblike participacije, to je zlasti na delovanje sveta delavcev in njegovo viogo v
poslovnem odloCanju organizacije ter na delavska predstavnistva v organih druzb. Iz tega vidika je
mogoce reci, da smo na nek nacin »zanemarili« drugo obliko delavske participacije, ki pa po svoji
pomembnosti ni ni¢c manjsa. To je neposredna delavska participacija oziroma krajse neposredna

participacija.

Da tema ne bi ostala »veCno preslisa-
na«, smo se odlocili, da se je sistematicno
in usmerjeno lotimo, saj bi bilo drugace
bistveno tezje pricakovati njen razvoj v

praksi. Ravno zaradi te zapostavljenosti je
treba najprej teoreticno predstaviti in raz-
mejiti pojme za potrebe uporabe natancne
ter ustrezne terminologije. Zato bomo v tem

prispevku predstavili ter opredelili glavne
pojme, povezane z neposredno partici-
pacijo.
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Opredelitev neposredne
participacije

Neposredno participacijo od posredne
razlikujemo po vec dejavnikih:

e neposredna participacija je individual-
na, kar pomeni, da je njen opredelilni
element posamezni zaposleni; posredna
participacija pa je kolektivna, torej je
opredelilni element kolektivni organ, to je
delavsko predstavnistvo;

e neposredna participacija je nujno oseb-
na, karpomeni, dase uresnicuje prek po-
samezne osebe, to je zaposleni; medtem
ko je posredna participacija predstav-
niska, torej delavsko predstavnistvo
zastopa zaposlene, npr. zaposlene v
podjetjuzastopasvetdelavcey;

e prineposredni participaciji o v ospredju
osebni interesi zaposlenega, kar po-
meni zlasti interese, ki so povezani z
njegovim delovnim mestom in/ali nje-
govim (pravnim) poloZajem v organi-
zaciji, v kateri je zaposlen; pri posredni
participaciji pa so v ospredju interesi
zaposlenih kot skupine v organizaciji
(ena od skupin déleznikov) ter delovanje
na ravni organizacije.

Z drugimi besedami bi lahko rekli, da se
neposredna participacija osredotoCa na
»MiKro«, posredna pa na »makro« raven.
Ker je bistvo neposredne participacije
posamezni zaposleni na svojem delovnem
mestu oziroma v svojem ozZjem delovnem
okolju, je njegova vkljucitev v odloCanije (to-
rej participacija) povezana ravno z odlo€it-
vami na ravni delovnega mesta, torej na
»mikro« ravni. Pomembno se je namrec
zavedati, da z neposredno participacijo obi-
¢ajno ne moremo vplivati na »velike« odlo-
Citve, ki se sprejemajo na ravni poslovod-
stva, temveC gre za »mikro« odloCitve na
ravni delovnega mesta in/ali oddelka. Ker
pa so ravno te odloCitve mo€no povezane s
poCutiem posameznega zaposlenega, ne
preseneca, da imajo znaten vpliv na za-
dovoljstvo zaposlenih. Cetudi se z vidika
organizacije kot celote zdi nepomembna
odlocCitev, ali lahko posamezni zaposleni
npr. vpliva na izbiro tiskalnika, ki ga bo
imel/a v pisarni, temu ni tako. Kajti obCutek
in dejanski vpliv ali vsaj moZnost vpliva na
tovrstne odloCitve, kot je na primer prej
navedena, ima moc¢an vpliv na zaposlenega
in na njegovo pocutje oziroma zadovoljstvo
na delovnem mestu. Gre torej za navidezno
»nepomembnost« odloCitev, saj so odlo-
Citve zelo pomembne z vidika posamez-
nika, Cetudi ne bodo »spremenile sveta«.

Neposredna participacija tako pomeni
aktivacijo ustvarjalnih sposobnosti posa-
meznega zaposlenega, saj gre za nepo-
sredno (brez »posrednikov) vkljuCitev v
postopke odloCanja, oblikovanja in spre-
memb na ravni delovnega mesta. Je torej
pravica oziroma moznost zaposlenega kot
posameznika (so)odloCati o vpraSanjih
lastnega dela in/ali dela v lastni skupini. Po-
leg tega pomeni moznost neposrednega
vkljuCevanja posameznega zaposlenega v
sprejemanje razlicnih odlocitev v poslov-
nem procesu. Na drugi strani pa je vloga
posredne participacije, na primer sveta de-
lavcev, vkljuCevanje v strateSke in kljucne
odloCitve za organizacijo, kar pomeni »ma-
kro« raven. Torej, neposredna participacija

Cuje prek zaposlenih kot posameznikov, saj
nenazadnje posameznik dobi nakazan del
dobiCka na svoj racun. Vtem primeru gre za
prvo podobliko ekonomske ali materialne
participacije, to je udelezba delavcev pri
dobicku ali pri morebitni nagradi iz do-
biCka, ki se kaZze kot gotovinski sistem. Dru-
ga podoblika pa je lastniska, kjer lahko
zaposleni postanejo solastniki organizacije,
saj jim kot del dobiCka na primer pripada
doloceno Stevilo delnic delnike druzbe.
Tudivtem primeru velja, da postane solast-
nik posamezen zaposleni, torej gre za indi-
vidualno pravico in s tem za ene od oblik
neposredne participacije.

Organizacijska ali nematerialna par-
ticipacija se v praksi pojavlja v razlicnih

Neposredna participacija deluje znotraj organizacije
na »mikro« ravni (delovno mesto in/ali oddelek),
posredna pa bolj na »makro« ravni
(organizacija kot celota).

deluje znotraj organizacije na »mikro« ravni
(delovno mesto in/ali oddelek), posredna
pa bolj na »makro« ravni (organizacija kot
celota). Zato si je nemogoce predstavljati
ter v praksi izvesti neposredno participacijo
na ravni velike organizacije. To bi namre¢
pomenilo, da bi se lahko vsak zaposleni iz-
jasnil ter s svojim mnenjem vplival na spre-
jem odloCitve na ravni organizacije (podob-
no kot Ce bi na ravni drZave vsak zakon
sprejemali na referendumu). Vendar to ne
pomeni, da je ni mogoCe uvesti in razvijati,
treba je le razumeti, da gre pri neposredni
participaciji za odloCitve na ravni delovnega
mesta ter da se uresnicuje prek posamez-
nega zaposlenega.

Oblike neposredne
participacije

V splo$nem lo€imo dve glavni obliki
neposredne participacije: ekonomsko ali
materialno in organizacijsko ali nemate-
rialno. V naSem sistemu bi ekonomsko ali
materialno participacijo umestili pod okrilje
Zakona o udelezbi delavcev pri dobicku
(ZUDDob, Uradni list RS, &t. 25/08). Kaijti
Ceprav pride do uresnicitve te oblike parti-
cipacije prek delavskih predstavniStev (npr.
s sodelovanjem sindikata in/ali sveta delav-
cev se sklene pogodba o udelezbi delavcev
pri dobicku), je v koncni fazi to individu-
alna pravica. Gre torej za to, da ko je ude-
lezba zaposlenih v dobicku na ravni orga-
nizacije dogovorjena, se ta pravica uresni-

oblikah in ima prakticno neomejene mo-
Znosti razvoja in uresnicevanja. Podobno
kot zgoraj lahko tudi tukaj v sploSnem to
obliko neposredne participacije razdelimo
na dve podobliki: upravijanje in vodenje
ter delo. Prva podoblika zajema razlicne
nacine soodloCanja posameznega zaposle-
nega na ravni delovnega mesta, kar v teoriji
velikokrat imenujemo opolnomocenje (ang.
empowerment). Pri tem se namreC daje
zaposlenemu vecjo moc odlo¢anja, kar po-
veCuje tudi njegovo osebno odgovornost. V
praksi to pomeni ve€je sodelovanje posa-
meznega zaposlenega v ve¢ smereh oziro-
ma na razlicnih podrocjih, na primer poda-
janje predlogov v zvezi z delom, organiza-
cijo, reSevanjem problemov in podobno.
Nenazadnje to vodi v veCjo zadovoljitev
osebnih potreb in s tem v vecje zadovolj-
stvo, krepitev pripadnosti, spros¢anje ust-
varjalnih sposobnosti zaposlenih in podob-
no. Druga podoblika organizacijske ali ne-
materialne participacije se nanasa na sa-
mo delo. Pri tem je treba omeniti, da
uvedba in uresniCevanje tukaj opisanih in
tudi drugih oblik sta v prvi fazi domena me-
nedzmenta. Vendar lahko zaposleni, zlasti s
skupnim sodelovanjem v svetu delavcev
in/ali sindikatu, veliko pripomorejo k temu,
da se tovrstne participativne oblike organi-
zacije dela zacnejo tudi dejansko uresni-
Cevati. V nadaljevanju so navedene najbolj
tipicne.

Obogatitev/siritev/delitev dela pome-
ni v sploSnem vecjo svobodo pri vsebini
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dela, torej pri tem, kaj zaposleni dejansko
dela in kakSne moznosti ima za obogatitev,
Siritev ali delitev svojega dela. Gre torej za
vpliv na obseg in kakovost dela, vkljuCuje
tudi spodbujanje sodelovanja ter prepozna-
vanja povezave med delom, izdel-
kom/storitvijo in uspesnostjo tako na ravni
delovnega mesta kakor na ravni oddelka
in/aliorganizacije.

Sodelovanje v skupinah ima v splos-
nem zelo pozitiven vpliv na delovno ozracje
in na izboljSanje komunikacije, ki je eden
najbolj perecih problemov sodobnega de-
lovnega okolja. To participativno obliko la-
hko izvedemo na zelo enostaven nacin, kot
S0 skupno preucevanje idej in predlogov,
spodbujanje uresnicevanja Ze sprejetih
odloCitev, redni tematski sestanki, kroZki
kakovosti, projekino delo ter druge partici-
pativne oblike. Svetuje se, da se pri sestavi
skupin upoSteva razlicnost zaposleni tako,
da so skupine heterogene, torej da so Clani
iz razli¢nih oddelkov, razlicnih starosti, spo-
la in podobno.

Fleksibilnost je ena najbolj poudarje-
nih znacilnosti delovnih razmerij sodobne
druzbe. Z vidika neposredne participacije
fleksibilnost pomeni zlasti moznost odloca-
nja posameznega zaposlenega o nacinu iz-
vedbe svojega dela, kolikor mu samo delo
oziroma delovno mesto to omogoca. Pone-
kod so namreC te moznosti vecje, na primer
delo v pisarni, drugod manjSe, na primer

slovnih podatkih oziroma poslovanju, tem-
veC tudi o vrednotah, filozofiji in kulturi
organizacije), izobraZzevanje in usposab-
ljanje (moZnost izraZanja Zelja zaposlenih)
in podobno. Smiselno je, da organizacija
izoblikuje sistem, ki bo najbolj prilagojen
njeni strategiji ter delovaniju.

Pravna podlaga

Ceprav naj bi se neposredna partici-
pacija uresnicevala bolj kot oblika partici-
pativnega menedZmenta, jo zaradi njene
pomembnosti urejajo in dolocajo tudi prav-
ni akti. V naSem primeru je to Zakon o sode-
lovanju delavcev pri upravijanju (ZSDU,
Uradni list RS, §t. 42/07 — uradno precis-
¢eno besedilo). Ta Ze v 3. in 4. ¢lenu na-
vaja, da lahko pravico do sodelovanja pri
upravljanju zaposleni uresnicujejo tudi in-
dividualno. Konkretno pa v 88. élenu ZSDU
doloCa, da mora delodajalec zaposlenemu
kot posamezniku omogociti sodelovanie pri
upravljanju, kar zajema naslednje pravice:

e do pobude in do odgovora na pobudo,
Ce se ta nanasa na delovno mesto ali na
delovno oziroma organizacijsko enoto
zaposlenega;

e Diti pravocasno obveséen o spremem-
bah na delovnem podrocju zaposlene-
ga;

e povedati svoje mnenje o vseh vprasan-
jih, ki se nanaSajo na organizacijo delov-

Ker je bistvo neposredne participacije posamezni
zaposleni na svojem delovnem mestu oziroma v
svojem oZjem delovnem okolju, je njegova vkljucitev v
odlocanje (torej participacija) povezana ravno z
odlocitvami na ravni delovnega mesta, torej na
»mikro« ravni.

proizvodnja, kjer smo bolj vpeti ter odvisni
od postopkov pred in za nami. Vsebinsko to
pomeni moZnost soodlocanja o delovnem
¢asu, ritmu dela, odmorih, organizacije
lastnega dela in podobno, kar vodi v vecjo
samostojnost oziroma avtonomijo posa-
meznega zaposlenega. Moznosti je tukaj
prakticno neomejeno, katero obliko si bo
posamezna organizacija izbrala, je pred-
vsem odvisno od lastne strategije ter se-
veda objektivnih danosti posameznega de-
lovnega mesta. Ravno tako je mogoce raz-
viti druge oblike vkljuCevanje oziroma sode-
lovanja posameznega zaposlenega v odlo-
Canje na ravni delovnega mesta, kot na pri-
mer obve$c¢anje (ne zgolj o splosnih po-

nega mesta in delovnega procesa, v
katerega je vkljuCen zaposleni ter

e zahtevati pojasnilo s podrocCja plac in z
drugih podrocij delovnih razmerij ter iz
vsebine ZSDU.

Evropske raziskave kazejo, da se nepo-
sredna participacija uresniCuje bolje kot
kolektivna, kar je v sploSnem lahko posle-
dica odsotnosti delavskih predstavniStev na
ravni podjetja v razlicnih drzavah. Zlasti tuje
izkuSnje kazejo, da je veCja pri poklicih
»belih ovratnikov« ter v storitvah. Ravno
tako navajajo, da ima neposredna partici-
pacija mocan ucinek na ekonomsko uspes-
nost, zmanjSanje zdravstvenega absentiz-

ma ter vpliva na ve¢jo delovno uspesnost.
Na ravni Slovenije nimamo posebne raz-
iskave, ki bi se osredotocila zgolj na nepo-
sredno participacijo ter merila njeno uresni-
¢evanje in/ali vpliv na razlicne dejavnike v
druzbi.

Vioga sveta delavcev

Ceprav je neposredna participacija ve-
zana na zaposlenega kot posameznika, ima
lahko svet delavcev pri njenem uresnice-
vanju odloéilno vlogo. Kljub navidezni raz-
nolikosti je lahko svet delavcev kot delav-
sko predstavnistvo (odlo€ilni) spodbujeva-
lec, ki lahko pozitivno in motivacijsko vpliva
na aktivacijo zaposlenih. Morda zaposleni
potrebujejo zgled, spodbudo, pogovor ali
pa vse od navedenega ter Se kaj drugega.
Sveti delavcev imajo najve¢ neposrednih
stikov z zaposlenimi, zato velikokrat imajo
boljSe vedenje ter obCutek, kaj je tisto, kar
bi na zaposlene najbolj pozitivno vplivalo z
vidika boljSega uresniCevanja neposredne
participacije. S tem pridobijo vsi, saj se
(pozitivni) ucinki delavske participacije po-
veCujejo. Iz veC raziskav izhaja, da se po-
zitivni ucinki ter vplivi delavske participacije
zaCnejo kazati, ko sistem zaZivi kot celota.
Pomembno je, da se zaCne z aktivnostmi
delovati sistemsko, spodbujevalno in v
smeri »odpiranja vrat ostalim«; kar je lahko
ena od prednostnih nalog svetov delav-
cev pri uresniéevaniju potreb in interesov
zaposlenih v poslovnem procesu ter stal-
nica v njihovem proaktivnem delovaniju.

TipiCen, tudi po ZSDU dolocen, primer
zgoraj navedenega sodelovanja in spod-
bujanje, je inovativnost zaposlenih. Kajti,
ali bo nekdo na delovnem mestu inovativen,
je odvisno od posameznega zaposlenega.
Inovativnost namre€ ni kolektivna lastnost,
marve¢ individualna, torej lastna vsakemu
zaposlenemu kot posamezniku. Vendar na
njeno aktiviranje lahko zelo pozitivno vpli-
vajo tudi sveti delavcev (poleg splosne in
strateSke usmerjenosti menedzmenta). Po-
leg tega imajo sveti delavcev po ZSDU pra-
vico in dolZnost soodlocati o kriterijih za
nagrajevanje inovacijske dejavnosti v orga-
nizaciji (95. Clen). Z aktiviranjam, spodbu-
janjem in proaktivnim ravnanjem se lahko
kaze pozitiven vpliv na posamezne zaposle-
ne, da se bodo na delovnim mestih »spro-
stili« (kolikor je pa¢ mogoce) ter postajali
vedno bolj ustvarjalni. To velja toliko bolj,
Ce bo svet delavcev v procesu soodlo¢anja
deloval tako, da bo zagovarjal ter se za-
vzemal za take kriterije nagrajevanja, ki bo-
do na zaposlene delovali kar se da spod-
bujevalno in motivacijsko.
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Nagrajevanje
inovativnosti zaposlenih
in vioga sveta delavcev

Participativni menedzment kot oblika vodenja podjetfa, ki omogoca in spodbuja maksimalno vklju-
Cevanje zaposlenih v vse vidike poslovnega procesa, vkljucuje tako kolektivno (posredno) kot tudi
individualno (neposredno) participacijo. V tem prispevku se bomo osredotoCili na pravico zapo-
slenih do dajanja koristnih (inovacifjskih) predlogov ter na nagrajevanje njihove inovativnosti kot
obliko individualne (neposredne) participacije zaposlenih. Pravica delavca do nagrade za inovacijo
izhaja tako iz nacela pravicnosti, po katerem je poSteno, da je delavec udelezen pri koristih, ki iz
njegovega dela izhajajo, kakor tudi iz nacela ucinkovitosti, po katerem nagrada predstavija motiva-
cifo zaposlenim za dajanje inovacifskih predlogov. Urejena je tako v zakonodaji kot tudi v kolek-
tivnih pogodbah in internih aktih podjetij. Pri oblikovanju slednjih ima Ze po zakonu (95. ¢len

)

Pige:
\_ mag. Elizabeta Zimstein _/

ZSDU) veliko viogo tudi svet delavcev.

Individualna (neposredna)
participacija, inovativnost
in vioga sveta delavcev

V eni prejSnjih Stevilk te revije smo pi-
sali 0 pomenu in vlogi sveta delavcev tako
pri razvoju in spodbujanju inovativnosti v
organizaciji kakor tudi pri razvoju indivi-
dualne participacije. Obogatitev dela, stalno
izobrazevanje zaposlenih, timsko delo,
opolnomocenije zaposlenih, sistem zbiranja
idej in dajanja predlogov ter nagrajevanje
zaposlenih so le najpomembnejSe oblike, ki
omogocajo, da so zaposleni intelektualno
aktivni skozi celoten delovni proces ter da
S0 ustrezno motivirani za stalno razmislja-
nje o spremembah, izboljSavah in novostih.
Razvite moznosti individualne participa-
cije so pravzaprav eden temeljnih pogo-
jev za inovativnost zaposlenih, ki ga je tre-
ba v mnogih slovenskih podijetjih Sele vzpo-
staviti. Med slovenskimi podijetji je le nekaj
izjem, ki izrazito spodbujajo inovativnost in
ki dejansko uresniCujejo participativni me-
nedZment kot obliko vodenja podijetja, ka-
tera omogoCa in spodbuja maksimalno
vkljuCevanje zaposlenih v vse vidike po-
slovnega procesa in ima pozitiven vpliv tudi

nainovacijsko klimo v podijetju. Ostala pod-
jetja Sele pricenjajo z oblikovanjem ustrez-
nih politik na tem podrocju, pri cemer ima
lahko pomembno vlogo tudi svet delavcev.
Med njegove pristojnosti ne spada le razvoj
individualne oziroma neposredne participa-
cije (vsaj v obliki opozarjanja na Se neizko-
riSCene moznosti) in skrb za izvajanje zako-
nov in kolektivnih pogodb (opozarjamo na
dolocbe kolektivnih pogodb o pravici delav-
cev do nagrade za inovacijo), pac pa tudi
soodloCanije o kriterijih za nagrajevanje ino-
vacijske dejavnosti.

ZSDU v 95. Clenu dolo¢a, da mora de-
lodajalec kriterije za nagrajevanje inova-
cijske dejavnosti v druzbi predloZiti v so-
glasje svetu delavcev. Predloge odlocitev
0 nagrajevanju mora svet delavcev obrav-
navati in se o njin opredeliti v osmih dneh
od predloZitve v soglasje. Posledice ne-
vkljuCitve oziroma neustrezne vkljucitve
delavskih predstavnikov v proces obliko-
vanja kriterijev za nagrajevanje inovativno-
sti zaposlenih ima lahko za delodajalca res-
ne pravne posledice, saj po ZSDU deloda-
jalec ne more sprejeti odloCitve, Ce je svet
delavcev v osmih dneh zavrnil soglasje k
predlogu delodajalca. V nasprotju s tem pa

dano soglasje (kakor tudi molk oziroma ne-
opredelitev) sveta delavcev Steje kot dogo-
vor med svetom delavcev in delodajalcem.
Ce omenieni pravni vidik odmislimo, pa se
bo tudi sicer (ne glede na zakonsko dol-
Znost) moder delodajalec pri oblikovanju
kriterijev nagrajevanja inovativnosti posve-
toval z zaposlenimi, predvsem s ciliem
vzpostaviti u€inkovit in spodbuden sistem
nagrajevanja, ki bo delavce ustrezno moti-
viral k dajanju inovacijskih predlogov.

Zakonska ureditev
nagrajevanja inovacijske
dejavnosti

Nagrajevanje inovacijske dejavnosti je
v Sloveniji urejeno v ve¢ zakonih, odvisno
od tega, za kaksno inovacijo gre (izum, nov
videz izdelka, topografijo, novo rastlinsko
sorto, racunalniSki program, podatkovno
bazo ipd.). Zakon o izumih iz delovnega
razmerja’ vsebuje osnovne kriterije za od-
mero nagrade za izum, ustvarjen v delov-
nem razmerju (gospodarska uporabnost

"Uradni list RS, t. 45/1995, 96/2002,
139/2006.
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izuma, naloge delavca pri delodajalcu in de-
leZ delodajalca pri ustvaritvi izuma), natan-
CnejSa merila za doloCitev primerne
nagrade za te izume pa doloca Pravilnik o
nagradah za izume iz delovnega razmer-
ja.2 Naj tukaj poudarimo, da zakon
vzpostavlja jasno obveznost delodajalca,
da zaposlenega za izum vedno nagradi.
Poleg tega zakon govori o pravici delavca
do primerne nagrade. Gre za pravni
standard, katerega vsebino bo treba
dolociti v vsakem primeru posebej. Pri tem
pa se upostevajo tudi kolektivne pogodbe,
podzakonski akti, interni akti podijetij,
nenazadnje pa tudi smernice v praksi.
Zakon o varstvu topografije polpre-
vodniSkih vezij* ne predvideva posebne
pravice do nagrade za delavca, ki je ustvaril
topografijo. Drugace je v primeru nastanka
nove sorte rastlin, kjer Zakon o varstvu no-
vih sort rastlin® napotuje na smiselno upo-
rabo Zakona o izumih iz delovnega razmerja
in pravilnika 0 nagradah. Pravkar povedano
pomeni, da bodo tudi delavci, ki so ustvarili
novo sorto, upraviceni do izplacila primer-
ne nagrade, katere viSina se bo racunala
glede na kriterije, ki jih doloCata Zakon o
izumih in podrejeni pravilnik. Nagrajevanje
za nov videz izdelka se ravna po dolocbah
Zakona o avtorski in sorodnih pravicah,®
ki kake posebne nagrade za ustvarjeni nov
videz ne predvideva, kar pa ne pomeni, da
se 0 tem ni moC dogovoriti s pogodbo. Zate
inovacije pride nagrada v poStev Sele po
desetih letih od dokonCanja novega videza
izdelka (avtorskega dela), v kolikor deloda-
jalec zahteva prenos avtorskih pravic za
daljSe obdobije.

V vseh omenjenih primerih Ze zakono-
daja doloCa, da je nagrada delavcu za us-
tvarjeno inovacijo prvenstveno predmet
pogodbenega dogovora med njim in de-
lodajalcem, ki bi se naceloma morala skle-
niti Se pred nastankom inovacije, v praksi
pa se pogosto sklene tudi kasneje, ko je do
inovacije Ze prislo. V taksni pogodbi dela-
vec in delodajalec dolocita vrsto nagrade za
inovacijo, viSino nagrade, kriterije za njen
izracun, dinamiko izplacila in podobno. La-
hko se dogovorita tudi, komu gredo pravice
industrijske lastnine iz takSne inovacije, ka-

2Uradni list RS, $t. 65/2007.

3 Uradni list RS, §t. 21/1995, 96/2002, 60/2006.

Kriteriji (merila) za
nagrajevanje
inovativnosti so
doloceni v kolektivni
pogodbi.

Kolektivna pogodba dejavnosti cestnega gospodarstva
(53. Clen)

Kolektivna pogodba elektrogospodarstva Slovenije
(108. ¢len)

Kolektivna pogodba za dejavnost poslovanja
z nepremicninami (53. Clen in priloga 1)

Kolektivna pogodba
glede kriterijev (meril)
za nagrajevanje
inovativnosti napotuje
na splo$ni interni akt
podietja.

Kolektivna pogodba za dejavnost kovinskih
materialov in livarn Slovenije (59. Clen)

Kolektivna pogodba premogovnistva Slovenije (128. ¢len)

Kolektivna pogodba za gozdarstvo Slovenije (44. Clen)

Kolektivna pogodba za dejavnost ZelezniSkega prometa
(188. ¢len)

Kolektivna pogodba za raziskovalno dejavnost (66.Clen)

Kolektivna pogodba za Spedicijsko, skladis¢no
in pomorsko agencijsko dejavnost (84. len)

Kolektivna pogodba ¢asopisno-informativne,
zalozniSke in knjigotrske dejavnosti (57. Clen)

Kolektivna pogodba graficne dejavnosti (55. Clen)

Kolektivna pogodba gradbenih dejavnosti (52. Clen)

Kolektivna pogodba

Kolektivna pogodba za dejavnost vzgoje
in izobraZevanja v Republiki Sloveniji (110. ¢len)

nicesar ne doloca o
merilih za nagrajevanje
inovativnosti

Kolektivna pogodba za dejavnost zdravstva
in socialnega varstva Slovenije (113. ¢len)

(oziroma pravi, da se
nadomestilo za

inovacijo doloCi (128. Clen)

Kolektivna pogodba za zaposlene v zdravstveni negi

s pogodbo med
inovatorjem in

Kolektivna pogodba za zavarovalstvo Slovenije (53. ¢len)

delodajalcem).

Kolektivna pogodba dejavnosti gostinstva
in turizma Slovenije (67. ¢len)

Kolektivna pogodba za kulturne dejavnosti
v Republiki Sloveniji (99. in 101. ¢len)

Kolektivna pogodba za dejavnost prevoza blaga
v cestnem prometu Slovenije (59. Clen)

Tabela 1: DoloCbe kolektivnih pogodb o kriterijih (merilih) za nagrajevanje inovativnosti

dar Zelita imetniStvo teh pravic urediti dru-
gace kot predvideva zgoraj nasSteta zakono-
daja. Sele ¢e pogodbe ni, je treba glede
izracuna viSine nagrade upoStevati zakon-
sko oziroma podzakonsko ureditev nagraje-
vanja za inovacije, ustvarjene v delovnem
razmerju. Seveda se tudi v slednjem prime-
ru na koncu nagrada vedno uredi v pogodbi,

4 Uradni list RS, St. 86/1998, 52/2002 - ZDU-1, 61/2006.
5 Uradni list RS, §t. 21/1995, 9/2001, 30/2001 - ZCUKPIL, 43/2004, 17/2006, 114/2006 - ZUE,

139/2006, 68/2008.

& Kolektivne pogodbe se na inovativnost sklicujejo tudi v okviru kriterijev za ugotavljanje delovne uspes-
nosti. Razlika z nagrajevanjem inovativnosti pa je v tem primeru predvsem v tem, da je nagrada za de-
lovno uspesnost del place, nagrada za inovacijo pa se izplata poleg place.

ki predstavlja pravno podlago, da deloda-
jalec dogovorjeni denarni znesek nagrade
sploh lahko izplaca.

Nagrajevanje inovativnosti pa je tudi
predmet kolektivnin pogodb, od katerih
nekatere (ne vse) urejajo delavCevo pravico
do nadomestila (odSkodnine, nagrade) za
inovacijo, ustvarjeno v delovnem razmer-
ju.s

Nagrajevanje inovacijske
dejavnosti v kolektivnih
pogodbah

Na podrocju delovnih razmerij so kolek-
tivne pogodbe zelo pomemben avtonomni
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Odstotek nadomestila
ni dolocen

Delavcu pripadajo najmanj 3 %
Ciste gospodarske koristi od
inovacije

Delavcu pripada najmanj 5 %
Ciste gospodarske koristi od
inovacije

Delavcu pripada najmanj 10 %
Ciste gospodarske koristi od
inovacije

Kolektivna pogodba gradbenih
dejavnosti (52. Clen)

Kolektivna pogodba dejavnosti
gostinstva in turizma Slovenije
(67. Clen)

Kolektivna pogodba graficne
dejavnosti (55. Clen)

Kolektivna pogodba dejavnosti
cestnega gospodarstva
(53. Clen)

Kolektivna pogodba za
dejavnost kovinskih materialov
in livarn Slovenije (59. €len)

Kolektivna pogodba za
zavarovalstvo Slovenije
(3. Clen)

Kolektivna pogodba
Casopisno-informativne,
zalozZniSke in knjigotrSke
dejavnosti (57. Clen)

Kolektivna pogodba za
dejavnost zdravstva in
socialnega varstva Slovenije
(113. len)

Kolektivna pogodba za
raziskovalno dejavnost
(66.Clen)

Kolektivna pogodba za
dejavnost ZelezniSkega
prometa (188. Clen)

Kolektivna pogodba za
zaposlene v zdravstveni negi
(128. clen)

Kolektivna pogodba
premogovnistva Slovenije
(128. ¢len)

Kolektivna pogodba za
dejavnost vzgoje in
izobraZevanja v Republiki
Sloveniji (110. len)

Kolektivna pogodba
elektrogospodarstva Slovenije
(108. ¢len)

Kolektivna pogodba za kulturne
dejavnosti v Republiki Sloveniji
(99.in 101. ¢len)

Kolektivna pogodba za
gozdarstvo Slovenije (44. Clen)

Kolektivna pogodba za
dejavnost prevoza blaga v
cestnem prometu Slovenije
(59. Clen)

Tabela 2: Nadomestilo za inovacijo v odstotku od letne Ciste gospodarske koristi od inovacije

pravni vir s podrocja delovnega prava. Za-
kon o delovnih razmerjih v sedmem ¢lenu
namre¢ doloca, da se s kolektivno pogodbo
lahko dolocijo pravice, ki so za delavca
ugodnejSe, kot jih doloca zakon. V Sloveniji
je obvezno nagrajevanje inovacijske de-
javnosti urejeno v devetnajstih kolektiv-
nih pogodbah. Nekatere med njimi konkret-
no dolocajo merila (kriterije) za izraCun
nagrade za inovativnost, druge v zvezi s tem
napotujejo na splosni (interni) akt podjetja,
tretje pa o merilih za nagrajevanje inovativ-
nosti nicesar ne doloCajo (oziroma pravijo
le, da je izraCun nadomestila za inovacijo
stvar pogodbe med delavcem in delodajal-
cem). Nekatere Kkolektivne pogodbe pa
vsebujejo vse troje: v kolektivni pogodbi
urejajo osnovne kriterije za nagrajevanje
inovativnosti, glede podrobnejSih meril za
priznavanje inovacij in izraunavanje nado-
mestil napotujejo na sploSni akt podietja,
glede viSine nadomestila pa pravijo, da se
le-ta doloCi v posebni pogodbi med delav-
cem in delodajalcem. Nadalje kolektivne
pogodbe dolo¢ajo tudi viSino nadomestila
za inovacije, ki se giblje od enega odstotka
pa do desetih odstotkov letne Ciste gospo-
darske koristi od inovacije. Pregled dolocb
kolektivnih pogodb o nagrajevanju inovativ-
nosti je razviden iz tabel (tabela 1 na str. 22
in tabela 2).

Kolektivne pogodbe imajo v pravnem
urejanju nagrajevanja inovativnosti pose-
ben polozaj, saj predstavljajo edini pravni
vir za nagrajevanje nekaterih inovacij, pri
drugih pa pridejo v poStev le pod doloCe-
nimi pogoji. Za nagrajevanje izumov, topo-
grafij in novih sort rastlin so dolocbe ko-
lektivnih pogodb pomembne le, kadar so
ugodnejSe kot doloCbe zakona ali pogodbe
0 zaposlitvi. Po drugi strani pa za inovacije,
ki niso sposobne varstva s katero od pravic
industrijske lastnine, zakonodaja nagraje-
vanja sploh ne ureja. Kljub temu je tudi za-
nje nagrajevanje obvezno v primerih, kadar
je to predvideno v kolektivnih pogodbah, ki
te inovacije poznajo pod pojmom tehni¢na
izboljsava ali koristni predlog (v praksi je
pogost tudi izraz racionalizacijski predlog).
Naj tukaj poudarimo, da to ne pomeni, da
so tehniCne in druge izboljSave man;j vred-
ne. Gre za pomembno podrocje inovativ-
nosti v delovnem razmerju, ki ga drzava
prepusca v avtonomno urejanje.

Kolektivne pogodbe so pomembne Se
zaradi neCesa — urejanja nematerialnega
nagrajevanja. Teorija pravi, da so najucin-
kovitejSe tiste nagrade, ki so sestavljene iz
materialne (praviloma denarne) in nemate-
rialne nagrade (ustne in pisne pohvale, pis-
ma z zahvalo, plakete, javno podeljena pri-

znanja, nastopanje na pomembnih sestan-
kih ali prireditvah, pojavljanje v oglasih pod-
jetjain drugo). Ta oblika nagrajevanja orga-
nizacijo najmanj stane (morda zahteva le
nekaj €asa, organizacije in dobre volje), v
nasprotju s tem pa ima pomembne ucinke.
Sploh za tiste delavce, ki imajo visoke pri-
hodke, bo nematerialna nagrada prav tako
pomembna kot materialna, medtem ko je za
tiste z nizkimi prihodki seveda najpomemb-
nejSa materialna nagrada.

Kot je lepo razvidno iz tabele 1, pale tri
kolektivne pogodbe doloCajo kriterije za na-
grajevanje inovativnosti. Ostale se sklicu-
jejo na podrobnejSo ureditev v internem ak-
tu podjetja ali v pogodbi med delavcem in
delodajalcem. Pri tem ni razvidno, kak$no
pogodbo imajo v mislih. Ce naj nagrajeva-
nje inovativnosti predstavlja motiv za ino-
viranje ali za prijavo inovacij, bi bilo pravil-
no, Ce bi bili ti kriteriji in pravica do nagra-
de urejeni vnaprej, torej v pogodbi o zapo-
slitvi. MozZnost pridobitve nagrade je po
mnenju nekaterih avtorjev motiv za samo
inoviranje kot tako. Vendar noveje razis-
kave kazejo, da smo ljudje inovativni pred-
vsem zaradi notranje Zelje zadeve izboljSati,
dokazati, da je nekaj mozno ipd., in ne zara-
di obljubljene nagrade. Vendar pa je vse,
kar ima delavec v glavi, tam varno shran-
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jeno, dokler se sam ne odloCi tega Se komu
povedati. Nagrada lahko s tega staliSCa
predstavlja vzgib za prijavo inovacije.

Interni akti o nagrajevanju
inovacijske dejavnosti -
priporocila svetom delavcev

Sprejeti poseben pravilnik ali ne?

Kolektivne pogodbe se sklicujejo tudi
na interne akte podietij oziroma drugih or-
ganizacij, ki naj natancneje uredijo merila za
priznavanje inovacij, doloCanje viSin nado-
mestila in druge oblike materialnih in moral-
nih priznanj delavcem. V zvezi s tem je
najprej treba povedati, da sprejem akta, ki
ureja inovativnost v delovnem razmerju, ne
sodi med akte, ki jih mora delodajalec ob-
vezno sprejeti, kot je to na primer akt o sis-
tematizaciji delovnih mest. Menim pa, da bi
v primerih, ko kolektivna pogodba glede na-
grajevanja inovativnostiizrecno napotuje na
interni akt, le-tega podjetje, za katerega
kolektivna pogodba velja, moralo spreje-
ti. Z vidika spodbude delavcem za prijavlja-
nje inovacij pa je priporocljivo, Ce tak akt
sprejmejo tudi druge organizacije, razen v
primerih, ko jim je ljubSi neformalni nacin
takSnega spodbujanja, kot je npr. iskanje
inovacijskih predlogov prek internih temat-
skih razpisov, tematsko usmerjenih inova-
cijskin projektov, ki se izvedejo vsakih 6 —
12 mesecev in podobno. Gotovo je slabost
pravilnikov v njihovi togosti oz. formal-
nosti, postopek »obdelave« inovacije je
praviloma dolg, vkljuuje izpolnjevanje ob-
seznih obrazcev, o inovacijskem predlogu
odlocajo razne komisije, inovacija se zaradi
tega »oddalji« od inovatorja, ki je ne Cuti
veC kot svoje ipd. Po drugi strani pa so v
primeru sprejema takega internega akta
pravila igre jasna in znana vnaprej, kar
lahko pozitivno vpliva na motivacijo zapo-
slenih za dajanje inovacijskih predlogov;
pravila tudi zmanjSujejo moznost konfliktov
med delavcem in delodajalcem (Ce igrata
po teh pravilih) ipd. Kadar k oblikovanju
takSnega internega akta pritegnemo tudi za-
poslene, pravkar zapisano velja Se toliko
bolj. To sodelovanje zaposlenih se lahko
udejanji na ve€ nacinov, v kar se v tem pri-
spevku ne bomo spuscali.

Kot smo Ze dejali zgoraj, pa mora delo-
dajalec v oblikovanje akta, ki vsebuje tudi
kriterije za nagrajevanje inovacij, vkljuciti
svet delavcev, ki v tem postopku soodloca.
Kaj naj svet delavcev pri tej presoji upos-
teva?

Opredelitev pojma »inovacija«

Ker kolektivne pogodbe in drugi pravni
akti ne vsebujejo opredelitve pojma »ino-
vacija«, oziroma jo vsak razume nekoliko
drugace, je priporocljivo, da se to natancno
uredi v internem aktu, ki doloCa kriterije za
nagrajevanje inovacijske dejavnosti. Ce
povedano ponazorimo s primerom: delavec
poda inovacijski predlog, ki nima nepo-
srednih koristnih u€inkov za podijetje, ima
jih pa npr. za okolje (zmanjSanje emisij iz
tovarne, ki onesnazuje okolje). Ali gre za
inovacijo, ki jo moramo (glede na doloCbe
akta o kriterijih za nagrajevanije inovacijske
dejavnosti) nagraditi? Podobna dilema ob-
staja v primeru inovacije, katere gospo-
darska korist se tezko izracuna, npr. delavci
se zaradi inovacije v delovnem okolju boljse
pocutijo — bomo tako inovacijo nagradili in
kako bomo izraGunali znesek nagrade? Po-
dobnih primerov je Se veliko. Primer dobre
prakse predstavlja izkuSnja enega od slo-
venskih podjetij, v katerem so zaradi razlic-
nega razumevanja pojmov »inovacija« in
»inovativnost« k sodelovanju povabili stro-
kovnjaka s podroCja inovativnosti, ki jim je
pomagal pri opredelitvi, kaj naj v luci nji-
hovega sistema spodbujanja inovativnosti
sploh Steje za inovacijo (do katere stopnje
Se lahko govorimo o inovaciji).

Kdo naj ima pravico do nagrade

Naslednjo dilemo, ki jo je priporocljivo
reSiti vnaprej, predstavlja vprasanje, kdo
so osebe, ki imajo pravico do nagrade za
inovacijsko dejavnost. Ali mednje spadajo
samo zaposleni ali tudi zunanji pogodbeni
sodelavci, Studentje ipd? V kolikor se za
inovacije nagrajuje samo zaposlene, je tre-
ba opredeliti, ali med zaposlene spadajo tu-
di vodilni delavci, vodstveni delavci, €lani
poslovodnih organov? Nekatere organiza-
cije namre¢ pravice do nagrade ne prizna-
vajo delavcem, ki so v skladu z aktom o
sistemizaciji razporejeni na vodstvenih de-
lih. Razlog je lahko v tem, da se inoviranje
ponekod smatra kot njihova delovna dol-
Znost, lahko pa so iz nagrajevanja izkljuceni
zaradi preprecevanja zlorab, ko so taksni
delavci inovacijske predloge, ki so jih prejeli
od njim podrejenih zaposlenih, prijavili kot
svoje in sami pobrali predvideno denarno
nagrado.

Katere inovacije nagrajevati

Dilema, ki se lahko pojavi pri oblikova-
nju kriterijev za nagrajevanje inovacijske

dejavnosti, je tudi, ali nagraditi vse ino-
vacije, tudi tiste, ki niso bile sprejete
oziroma uvedene? V nekaterih slovenskih
podijetjih, v katerih so Cisto vsak inovacijski
predlog nagradili z minimalno pavS$alno
nagrado (npr. 10 EUR), se je takSno nagra-
jevanje izkazalo za kontraproduktivno: de-
lavci niso imeli ob¢utka, da so kaj poseb-
nega naredili, Ce se je nagrajevalo tudi tak-
Sne predloge, ki so bili nepomembni, sa-
moumevni (ugasajmo luci) ali ki so se v
podjetju Ze spontano izvajali, potem pa je to
nekdo oddal kot »koristni predlog«.

Opredelitev gospodarske Koristi

Ker kolektivne pogodbe viSino nagrade
veZejo na Cisto gospodarsko korist, ki iz-
haja iz neke inovacije, je pri oblikovanju kri-
terijev za nagrajevanje inovacijske dejav-
nosti to gospodarsko korist treba podrob-
neje opredeliti. Ce poenostavimo, je gos-
podarska korist razlika med stanjem pred
uvedbo inovacije in stanjem po njej. Ugo-
tavlja se zizracunom ali oceno. Podlaga za
izradun je lahko kakr3nakoli materialna,
morda tudi nematerialna Kkorist, ki jo ino-
vacija prina$a, zlasti pa povecanje dohodka
ali zmanjSanje izgube, uvedba novih izdel-
kov ali storitev, izboljSanje kakovosti izdel-
kov ali storitev, prinranek materiala, ener-
gije, delovnega Casa, zmanjSanje »Skarta«
ipd. Prav tako je potrebno opredeliti, za ko-
liko ¢asa je delavec upraviten do nado-
mestila (nagrade) za inovacijo: ves cas
uporabe inovacije (dokler inovacija prinasa
gospodarsko korist) ali nek omejen ¢as? V
nekaterih podjetjih namre€ velja, da je de-
lavec upravi¢en do nagrade za inovacijo za
Cas trajanja zaScCite inovacije s pravico in-
dustrijske lastnine, kadar je ta pravica pri-
dobljena (npr. za izum je delavec do ino-
vacije upravicen najdlje 20 let), za inovacije
v obliki tehnicnih izboljSav pa je obdobje
upravicenosti do nagrade krajSe, praviloma
traja 5 let, za koristne predloge pa eno leto.

Uéinkovitost postopka
obravnave inovacij

Naj nazadnje omenimo $e, da je v veliko
slovenskih podijetjih, ki imajo sprejet pose-
ben pravilnik o inovativnosti, tezava v tem,
da v Zelji po ¢im bolj natanénem in pravic-
nem podeljevanju nagrad za inovacijsko
dejavnost zaposlenih sam postopek prija-
ve in obravnave inovacij urejajo tako za-
pleteno, da to negativno vpliva na inovativ-
nost. Sistem zbiranja in ocenjevanja ino-
vacij mora potekati hitro in transparentno,
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Cas odloCanja o viSini nagrade mora biti
Cim krajSi. Zadovoljstvo zaposlenih, ki vidi-
jo, da so naredili nekaj koristnega za pod-
jetie, namrec hitro zbledi, ¢e je ¢as odlo-
Canja o njihovem inovacijskem predlogu
predolg. Seveda je tudi u¢inkovitost nagra-
de v teh primerih mnogo manjsa. Pri so-
odloCanju o kriterijin za nagrajevanje ino-
vativnosti naj zato sveti delavcev upos-
tevajo, da morajo ti kriteriji biti takSni, da se
bo nagrado dalo ¢im bolj enostavno izra-
Cunati. Vcasih lahko ze predlagatelj inova-
cije poda oceno o tem, za kaksno korist gre
(v denarnih enotah). Pri inovacijskih pred-
logih, kjer je gospodarska korist le ocen-
jena, je mozno nadomestilo doloCiti v en-
kratnem znesku za celotno obdobje upra-
vicenosti. Tudi nasploh naj gre pri soodlo-
¢anju o kriterijih za nagrajevanije inovacijske
dejavnosti za vzpostavljanje ravnotezja med
pravi¢nostjo in uc¢inkovitostjo.

Zakljuéek

V Sloveniji je nagrajevanje inovacijske
dejavnosti po zakonu obvezno za inovacije
v obliki izumov, novega videza izdelkov,
topografij polprevodniSkih vezij in novih
sort rastlin. Nagrajevanje zaposlenih za
tehni€ne in druge izboljSave pa ni urejeno z
nobenim posebnim predpisom, zato to
podrocije prav klice po avtonomni ureditvi,
bodisi s kolektivnimi pogodbami bodisi z
drugimi akti pri delodajalcu ali posamicnimi
pogodbami med delodajalcem in zaposle-
nim.

V prispevku smo skusali opozoriti na
pomen in viogo sveta delavcev pri obliko-
vanju meril za nagrajevanje inovacijske
dejavnosti ter skuSali podati nekatera naj-
pomembnej$a priporogila, ki so jim lahko
v pomoc pri uresni¢evaniju te njihove vioge.
Pri vsakdanjem delu v praksi pa opazamo,

da delavci pogosto sploh ne vedo, da jim za
inovacijo pripada pravica do denarne na-
grade (sploh, kadar gre za tehnicno izbolj-
Savo, za katero je pravica do nagrade ure-
jena v Kkolektivni pogodbi). Tudi tukaj bi
lahko sveti delavcev odigrali pomembno
vlogo oziroma je to njihova naloga. ZSDU
namre¢ doloCa dolznost svetov delavcev za
izvajanje zakonov in drugih predpisov,
sprejetih kolektivnih pogodb ter dosezenih
dogovorov med svetom delavcev in delo-
dajalcem. Ustrezno oblikovan sistem kri-
terijev za nagrajevanje inovacijske dejav-
nosti pa naj podjetja in druge organizacije
razumejo kot kljuc, s katerim lahko odprejo
vrata do vseh tistih idej, ki so varno sprav-
liene v delavCevi glavi vse dotlej, dokler se
on sam ne odlocCi, da bo te svoje ideje delil
Se s kom drugim.

INFORMACIJE IN TEME 1Z SOUPRAVLJALSKE PRAKSE

Pise:

K Denis Turk /

Svet delavcev druzhe Hit d.d.

Svet delavcev
postaja prepoznaven

Delovanje sveta delavcev v druzbi HIT d.d. ima Ze kar dolgo tradicijo, saj deluje Ze Cetrti mandat. V
nadaljevanju bralcem na kratko predstavijamo svoje izkusnje.

Splosno o svetu delavcev

Svet delavcev v druzbi (v nadaljevanju:
svet ali SD) permanentno deluje od leta
1998, in sicer v 13-Elanski sestavi, ki pro-
porcionalno pokriva vse tri organizacijske
enote (igralniStvo, gostinstvo in strokov-
ne sluzbe). Zadnje volitve so bile maja
2010, junija je svoj mandat nastopil sedaniji
svet.

Znotraj sveta je ustanovljenih 7 stalnih
odborov (nekateri so meSani s predstavniki
sindikatov), po potrebi pa se za realizacije

posameznih nalog oblikujejo posebne de-
lovne skupine, kar se dogaja redno in je
stalnica delovanja sveta.

Pogoji za delovanje

V podjetju je veljaven participacijski
dogovor iz leta 2002, pred mesecem dni je
bil izpogajan nov dogovor (ki pa Se ni
podpisan). Pri obeh aktih je bil zasledovan
osnovni smisel, torej da se doloCi visji nivo
pravic kot v ZSDU in predvsem, da so po-
samezne doloCbe natancneje precizirane.

Bistvene novosti novega dogovora so:
dolocCitev skupne kvote ur sveta na letnem
nivoju, prenos nekaterih podrocij (standar-
da zaposlenih — upravljanje s pocitniSkimi
zmogljivostmi) na svet in nacin odpovedi
dogovora.

Svet ima profesionalnega predsedni-
ka in dva polprofesionalna ¢lana. V zvezi s
prostorskimi, administrativnimi in tehnicni-
mi pogoji za delo lahko reCemo, da so ti na
primernem in zglednem nivoju. Visina in
nacin korisCenja zakonsko zagotovljenih
sredstev za delo nista posebej opredeljena,
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temveC se koristita po potrebi z zelo racio-
nalnim obnaSanjem sveta.

Kar zadeva moznosti za izobrazevanja
Clanov sveta, prihaja s strani poslovodstva
obc¢asno do dolocenih trenj, vendar pa lah-
ko tudi to podro€je oznacimo kot primerno
urejeno. Razen enega imajo vsi ¢lani sveta
pridobljen certifikat Zdruzenja svetov de-
lavcev Slovenije (ZSDS), povprecéno pa
vsak €lan letno opravi tri izobraZevanja.

Svet ima sklenjeno pogodbo o pravni
pomog¢i z zunanjim sodelavcem, po potrebi
pa se za razna mnenja sproti obraca na po-
samezne strokovnjake, v prvi vrstina ZSDS.
Zelo koristna je tudi medsebojna izmenjava
mnen;j in izkuSenj z ostalimi sveti v okviru
zdruZenja.

Neprofesionalni Clani sveta imajo na-
grade za delo v svetu v obliki dodatka, ki se
veze na povprecno placo v podjetju in je za-
enkrat za vse enak. V pripravi je predlog di-
ferenciranega sistema nagrajevanja Cla-
nov v skladu s priporocili ZSDS.

Predstavniki delavcev
v nadzornem svetu
in delavski direktor

Nadzorni svet druzbe ima Sest ¢lanov,
od tega sta dva predstavnika zaposlenih.

Kandidate za Clane nadzornega sveta
lahko predlaga vsak Clan sveta, posebni
pogoji niso predpisani (v preteklosti je bil za
enega od predstavnikov izbran zunanii
Clan), v poslovniku pa je natan¢no doloCen
nacin njihove izvolitve. Glede na pretekle
izkuSnje je prav izbira predstavnikov zapo-
slenih v nadzornem svetu ena od najzahtev-
nejsih in najbolj ,,stresnih” nalog sveta.

Svet dosledno uresnicuje svojo usmer-
jevalno in nadzorno funkcijo v odnosu do
predstavnikov delavcev v nadzornem svetu,
in sicer v obliki rednih in obveznih pred-
hodnih obravnav gradiv za seje NS, skupne
analize vseh pomembnejSih vpraanj ter
oblikovanja usmeritev in staliS¢ za njuno
delo, poroCanja na sejah (ter tudi sestanek
takoj po seji NS), ... Predstavnika delavcev
v nadzornem svetu (tako zdaj kot v pretek-
losti) se tudi redno udelezujeta sej sveta,
prav tako ju svet azurno seznanja z vsemi
tematikami, s katerimi se ukvarja.

V podjetju je socasno z delovanjem
sveta od leta 1998 uveljavljena tudi funkcija
delavskega direktorja, ki zastopa in pred-
stavlja interese delavcev v procesu spreje-
manja odlocitev v poslovodstvu in je enako-
praven Clan uprave pri njenem delu in od-
loCanju. Posebej je zadolzen za predstav-

ljanje interesa delavcev glede kadrovskih in
socialnih vpraSanj ter sistema internega
komuniciranja. Svet je na splosno zadovol-
jen z delom sedanjega delavskega direk-
torja, kar potrjuje tudi dejstvo, da je bil junija
letos na predlog sveta ponovno izvoljen na
to funkcijo.

Nagéin in uéinkovitost SD
pri opravljanju zakonskih
pristojnosti

Obvescanje (89. in 90. ¢len ZSDU)

S strani delodajalca se ve€inoma izvaja
dolznost obveSCanja sveta o posameznih
vpraSanjih iz 89. ¢lena ZSDU, bistvena te-
Zava pa izhaja iz polemik, ali posamezne
odlocitve sodijo v doloche 89. in 90. ¢lena
ZSDU, kar bo zdaj podrobneje (ne pa tak-
sativno) opredeljeno v participacijskem do-
govoru. Pogosto se dogaja, da svet delo-
dajalca spomni na to obvezo in jo ta potem
realizira. Svet se pri pripravah na aktualne
tematike trudi, da so njegova staliS¢a stro-
kovno argumentirana (ko je treba, tudi s po-
mocjo zunanje stroke) in da odrazajo inte-
rese zaposlenih.

Skupno posvetovanje
(93. in 94. ¢len ZSDU)

Delodajalec izvaja skupna posvetovan-
ja glede kadrovskih in statusnih vpraSanjih
iz93.in 94. ¢lena ZSDU ter spostuje zakon-
sko doloCene roke za sklic posvetovanja in
sprejem odlocitev. TeZave se pojavljajo le
pri posameznih temah, za katere svet meni,
da sodijo pod skupno posvetovanje, delo-
dajalec pa ima drugacno mnenje. Nacin in
kakovost izvajanja skupnih posvetovan;j sta
sicer na primerni ravni.

Konkretna vpraSanjain predlogi, o kate-
rih potekajo skupna posvetovanja, so s
strani sveta podrobno razdelana in Ze pred-
hodno posredovana delodajalcu. V zad-
njem ¢asu je priSlo do pozitivne spremem-
be glede razumevanja temeljnega smisla
tovrstnih posvetovanj, saj si je delodajalec
prizadeval za poenotenje staliS¢ in spora-
zumno iskanje ustreznih reSitev, ter tudi
sprejel nekatere predloge sveta. Nadejamo
se, da bo to postala ustaljena praksa.

Soodlocanje v obliki soglasja
svela (95. in 96. ¢len ZSDU)

V zadnjem letu je bilo kar nekaj prime-
rov soodloéanja, ki se v podjetju izvaja v

skladu z zakonom. Svet je (po predhodnem
usklajevanju in dosegi dogovora) podal so-
glasje k pravilniku o inovacijah, odprodaji
stanovanj in poc€itniSkih kapacitetah.

Tezava za svet se tudi na tem podrocju
kaze predvsem v tem, da delodajalec zavra-
Ca posamezne pobude sveta glede obrav-
nave posameznih tematik pod »soodloca-
nje«, trde¢, da ne sodijo pod te doloChe
ZSDU, kot denimo letni razpored delovnega
Casa.

Pravica zadrZanja odlocitve
delodajalca (98. ¢len ZSDU)

Svet delavcev je v novem mandatu
dvakrat uporabil ,pravico veta” po 98.
Clenu ZSDU. Glede prvega postopka je ta Se
vedno v domeni arbitraze, letoSnji veto pa je
delodajalec spoStoval, zadrzal odloCitev in
speljal predpisane postopke.

Proaktivno (samoiniciativno)
delovanje sveta delavcev

Svet si prizadeva za proaktivno delo-
vanje in v svojem delu posku$a zajeti vsa
pomembnej$a podro€ja. Gre za analizo po-
sameznih zadev in nato pripravo ter podajo
“lastnih” pobud in predlogov sveta deloda-
jalcu, kot denimo, ukrepi za primerne in
zdrave delovne pogoje, standard zaposle-
nih, ustrezno kadrovsko politiko, vkljuce-
vanje sveta v posamezne notranje proce-
se,...

Rezultati so priblizno polovicni, bistve-
no pa je, da se nivo medsebojne komunika-
cije in konstruktivnost medsebojnega delo-
vanja izboljSujeta. Svet je tako letos med
drugim aktivno pripomogel k sprejemu akta
0 preprecevanju trpinCenja na delovnem
mestu in ustanovitvi sklada za pomo¢ zapo-
slenim, skupaj s sindikati podal predloge za
placevanje dodatnega pokojninskega steb-
ra, nadaljevanje sklenjene pogodbe 0 ude-
lezbi zaposlenih pri dobiCku itd.

Svet tudi redno poroéa nadzornemu
svetu v obliki letnih porocil o stanju na
podro€ju uresni¢evanja ZSDU v druzbi s
predlogom ukrepov skladno z dolocbo 2.
odstavka 80. ¢lena zakona.

Splosna ocena sodelovanja
med SD in upravo

Nacelni odnos uprave do sveta se v
primerjavi z lanskim letom izboljSuje, prav
tako tudi trendi na podroCju vzpostavljanja
ustrezne »soupravljalske klime« v podijetju.
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Sodelovanje SD z »>hazo«

Posamezni €lani na razline nacine in-
dividualno uresniCujejo dolznost vzdrzeva-
nja stikov s svojo bazo, predsednik sveta
pa dobrSen del svojega dela namenja ne-
posredni komunikaciji z zaposlenimi in naj-
manj enkrat tedensko obi§ce vsako enoto.
V vseh enotah so oglasne deske in nabi-
ralniki za pobude in predloge zaposlenih.

Letos je bil drugiC v zgodovini sveta
sklican zbor delavcev, na katerem je bilo
predstavljeno delovanije sveta, aktualno do-
gajanje v podjetju, poseben poudarek pa je
bil na izteku 10-letnega obdobja placevanja
2. pokojninskega stebra. Prav tako so bili
zaposleni pozvani na podajanje predlogov
za delo sveta. Svet bo tudi v prihodnje naj-
man;j enkrat letno skliceval zbore delavcev.

Svet zaposlenim redno poroéa o svo-
jem delu v obliki dopisov, obvestil, zapis-
nikov itd... na oglasnih deskah in interni
spletni strani, Clani sveta pa svoji bazi redno
tudi ustno predstavljajo delovanje sveta.

Sodelovanje SD
s sindikati v podjetju

Splodna ocena sodelovanja znotraj
»delavskega bloka« je, da je ta na solidni
ravni. Imamo sklenjen medsebojni dogo-

vor 0 sodelovaniju, ki ga svet dosledno iz-
vaja in na to poziva tudi sindikate. Svet red-
no na vse svoje seje vabi predstavnike
sindikatov, prav tako sindikate obves¢a o
vseh svojih aktivnostih, v obratni smeri je
sicer ta »promet« nekoliko manjsi, vendar
pa je splosna ocena medsebojnega sodelo-
vanja pozitivna.

Skupne aktivnosti sveta in sindikatov
se kazejo v (so)delovanju v odborih in de-
lovnih skupinah, prav tako so v praksi med-
sebojni formalni in neformalni sestanki in
skupni nastopi, predvsem v smislu sopod-
pisa posameznih predlogov, naslovljenih na
delodajalca. Zal svet ne sodeluje pri po-
gajanjih za podjetnisko kolektivno pogod-
bo, ki zdaj intenzivno potekajo, je pa svet
nedavno sklical posebno tematsko sejo, na
kateri je bil podrobneje predstavljen nacin
medsebojnega sodelovanja in na prakticen
nacin doloCena pristojnost sveta pri soglas-
jih za posamezna podrocja.

Sodelovanje SD
s kadrovsko sluzho

Le-to poteka na nacin, da odbor za kad-
rovska vprasanja preuci posamezne zadeve
s tega podrocja in predlaga svetu, da to
sprejme in izpostavi. Svet nato to proble-
matiko posreduje kadrovski sluzbi, vzpo-

redno pa se za ureditev teh vprasanj vkljuci
tudi delavski direktor.

Program dela SD

Svet ima sprejet okviren program dela,
priprava celovitejSega program je ena od
pomembnejSih prihodnjih nalog. V ta na-
men je svet prav na zadnji seji podal pred-
log za izvedbo ankete med zaposlenimi, ki
bo med drugim prinesla analizo zadovolj-
stva.

Splosna ocena uspesnosti
delovanju SD

Kot pomembnejSe uspehe svet Steje
prepoznavnost v podijetju in SirSem okolju
(na nivoju ZSDS) in svojo aktivno viogo —
proaktivno delovanje na vseh podrocjih, ki
S0 v njegovi pristojnosti ter so pomembna
za zaposlene. Neuspehe v smislu tega, da
dolo¢enih pobud in predlogov delodajalec
ne sprejme, svet jemlje kot sestavni del
svojega delovanja.

SploSna ocena je pozitivna, prinodnost
pa je usmerjena v nadaljevanje zacrtanega
proaktivnega delovanja in doseganja zacr-
tanih rezultatov.

Pise:

\ Sasa Cerar /

Svet delavcev TBLUS HELIOS Domzale

0d obvescanja k soodlocaniju

Svet delavcev je zaenkrat s strani uprave zelo tekoce in dobro seznanjen s poslovanjem podjetja ter
pomembnejsimi sprejetimi poslovnimi odlocitvami, v prihodnje pa bi si Zeleli doseci tudi vec
soodlocanja pri oblikovanju teh odlocCitev.

Kratko o podjetju

Skupino Helios sestavlja ve¢ kot 40
razliénih podjetij, ki v naSo druZino pri-
naSajo svojevrstne izkusnje, tradicijo in ne-

precenljivo znanje, kar nam omogoca izred-
no fleksibilno in specificnim segmentom
prilagojeno delovanje. Na trdno postavlje-
nih temeljih smo zgradili perspektivno os-
novo za hitro in stabilno rast ter vzajemen
odnos z okoljem.

Helios, TBLUS, je mati¢no podijetje
Skupine HELIOS. Na$ proizvodni program
sestavljajo umetne smole, premazi za avto-
mobilsko industrijo, avtoreparaturni pre-
mazi, premazi za zaScito kovin, dekorativni
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premazi, cestni premazi in premazi za lesno
industrijo.

Sestava sveta delavcev

Tudi v Heliosu delavci prek svojih pred-
stavnikov v SD sodelujejo z upravo podijetja
pri uresnicevanju skupnih ciljev, ki se iz-
razajo v skupnih prizadevanijih za ¢im boljSe
poslovne rezultate in uspesnost druzbe na-
sploh, ugodno in prijetno klimo ter za zado-
voljstvo zaposlenih pri delu. Svet delavcev
deluje v podjetju drugi mandat.

V marcu 2006 je predhodni SD pripravil
in sprejel poslovnik s sploSnimi dolo¢bami
0 sestavi in nacinu delovanja SD v podijetju.
Clani sedanjega SD v TBLUS Heliosu Ko-
licevo, ki ga sestavljamo predsednica,
podpredsednica in 14 ¢lanov, smo bili
izvoljeni za Stiriletno mandatno obdobje v
mesecu januarju leta 2010. S pripojitvijo
kemicne tovarne Color, je bilo v maju 2010
na lokaciji Preska izvoljenih Se devet ¢lanov
SD.

Ob zdruZitvi obeh podietij je bil sprejet
sklep, da na lokaciji Colorja ostane novo
izvoljeni SD, doloceni ¢lani tega SD naj bi
se udelezevali sej tudi na lokaciji Kolicevo,
predsednica pa se udeleZi sej na lokaciji
Preska. Tako bi potekal pretok informacij
nemoteno na obeh lokacijah.

Delovanje sveta delavcev

Seje SD so v sejni sobi vsak tretji torek
v mesecu na lokaciji Kolicevo in vsako
tretjo sredo v mesecu na lokaciji Preska.
Izvajajo se redno, Ce pa pride v organizaciji
do izrednega dogodka, se sklice tudi izred-
na seja, razen v juliju in avgustu, ko je ¢as
dopustov in ni zagotovljena vecinska pri-
sotnost ¢lanov.

Na vsaki seji je prisoten tudi direktor
druzbe, ki nas seznani s poslovanjem pred-
hodnega meseca in odgovarja na vpraSa-
nja, ki jin predstavniki delavcev prenasajo iz
svojih okolij. Vsaka seja se beleZi z zapis-
nikom, ki se mesecno objavlja na oglasnih
deskah po tovarni. Odvisno od teme pa
povabimo tudi predsednika sindikata, Cla-
ne NS, direktorico kadrovske sluzbe, vodjo
varnostne sluzbe... Skupaj s sindikatom
ob¢asno povabimo tudi zunanjo strokovno
pomoc.

UdeleZujemo se tudi seminarjev in stro-
kovnih posvetov, ki jih pripravija ZdruZenje
svetov delavcev Slovenije, katerega clani
smo.

Delo ¢lanov zaenkrat Se ni posebej na-
grajevano, razen druzabnega sreCanja ob

novem letu. V prihodnje bomo poskusili
urediti Se to. Profesionalcev na tem pod-
rocju Se nismo imeli.

Predstavniki delavcev
v organih druzbe

Delavskega direktorja v podjetju nima-
mo, predsednica SD pa je kot predstavnica
delavcev Clanica nadzornega sveta TBLUS
Kolicevo. Dogovorjeno je, da naj bi pred
vsako sejo nadzornega sveta Helios d.d. in
TBLUS-a skupaj s ¢lani SD pregledali dnev-
ni red seje nadzornega sveta in skupaj do-
dajali morebitne pripombe na predstavljeno
temo.

Sodelovanje z upravo
in obvescanje

Pred vsako sejo se predsednica SD
sestane z direktorjem TBLUS Helios, mu
predstavi dnevni red naslednje seje in ga
seznani s povabljenimi gosti. Tako da tudi
upravi moznost, da se pripravi na svoje
porocanje, Ce je le-to potrebno. Nato se
napisejo vabila za sejo, ki naj bi bila raz-
poslana vsaj pet dni pred dolo¢enim datu-

mom seje. Vabila se napisejo in razposljejo
v tajniStvu uprave TBLUS-a Helios.

Seja vedno poteka v prisotnosti direk-
torja, ki meseéno poroca o poslovanju
preteklega meseca, in sekretarke, ki piSe
zapisnik.

Ce pride do izrednih dogodkov, kot so
morebitni skrajSan delovni ¢as za doloceno
obdobje, dodatno zaposlovanje ipd., direk-
tor sklice izredno sejo SD in ¢lane vnaprej
seznani z namero uprave, ter razlozi potre-
be zato dejanje. Do direktnega soodlo¢anja

Zal ne prihaja, uprava vec¢ ali manj Clane z
nameravanimi odloCitvami samo seznanja.
VpraSanja, ki jih prena8ajo in predstavljajo
¢lani SD iz svojih baz, se ustno zastavijo di-
rektorju TBLUS-a, le-ta nanje odgovori ta-
koj, ali pa se od njega pri¢akuje pojasnilo
do naslednje seje.

Vsi sklepi, odgovori, predlogi oziroma
mnenja ¢lanov SD in uprave, ki so bili po-
dani na posameznih sejah, so zabelezeni v
zapisnikih, ki se redno izobeSajo po oglas-
nih deskah in objavljajo na internetu.

Sodelovanje SD in sindikata

Svet delavcev aktivno sodeluje tudi s
sindikatoma KNG in PERGAM, ki skupno
delujeta v podijetju. Sindikat je pri nas dobro
organiziran, uspesno zastopa svoje ¢lane in
je zasluZen za vrsto uspehov na podrocju
svojega delovanja.

0 svojih namerah in odloCitvah pred-
sednika sindikatov redno obveScata Clane
SD in jih tudi velikokrat povabita k sode-
lovanju na raznih seminarjih, porocanjih in
ostalih akcijah. Ravno pred kratkim nam je
uspelo skupaj s sindikati in SD Cinkarne
Celje ter Steklarne RogaSka izvesti pro-

testni shod proti ravnanju NLB, ki je zaradi
nespametnosti in neodgovornosti nasih
lastnikov pridobila ve€inski delez delnic.
NLB ni uspelo izpeljati dokapitalizacije s
strani drzave, sedaj pa bi rada dosegla to s
prodajo zasezenih lastniskih deleZev dobro
stojecih podijetij kot sta Helios Domzale in
Cinkarna Celje.

Ker se zaposleni v podjetju ne strinjamo
s prodajo slovenskega premoZenja in se
bojimo za svoja delovna mesta, za svojo
tovarno, katero so postavili nasi dedki in
oCetje, smo s to akcijo Zeleli opozoriti NLB
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in vlado, naj ne naredi neumnosti. Naj ne bo
nespametna in naj ne prodaja paradnih
konjev slovenskega gospodarstva tuj-
cem.

Uspehi in neuspehi
delovanja SD

Kot uspeh Stejem predvsem redna
vsakomesecna srec¢anja €lanov SD, na
katerih je prisotnost ¢lanov, razen opravi-
Ccenih odsotnosti, 100-odstotna. Ravno ta-

ko je dober pretok informacij od zapo-
slenih proti upravi in obratno. Morebitne
tezave, vpraSanja in predlogi iz vrst zapo-
slenih se obravnavajo, upostevajo in reSu-
jejo sproti. NihCe ne ostane brez odgovora.

Pomanjkljivost naSega sedanjega delo-
vanja pa je predvsem premajhen nepo-
sreden soupravljalski vpliv na nekatere
pomembnejSe poslovne odloCitve. lzziv za
prihodnost je torej doseci tisti pravi pomen
in vlogo SD, to je moznost soodlocanija pri
oblikovanju nameravanih odloCitev uprave,

ne pa samo Sseznanjanje z njenimi spreje-
timi odlocitvami. Ravno tako menim, da bi
morali biti tudi ¢lani SD nagrajeni za svoje
delo, tako kot so s sejninami nagrajeni ¢lani
NS, saj vestno in z odgovornostjo oprav-
ljajo svoje delo.

Vseeno pa bomo Clani SD HELIOS,
TBLUS Kolicevo, $e naprej vestno in od-
govorno opravljali svojo funkcijo in posku-
Sali dostojno upraviciti naSe poslanstvo.

~

Pise:

\ Viado Sega /

Ekonomsko socialni
odbor skupine HSE

Sodobna poslovna praksa terja vse vec intenzivnega vkljucevanja tudi zaposlenih in njihovih pred-
stavnikov v procese poslovnega odloCanja. Tako na ravni posameznih podjetij kot tudi na ravni
Sirsih poslovnih sistemov. Zlasti na ravni slednjih je usklajevanje najrazlicnejsih interesov seveda
precej otezeno, zato bo morala praksa sama zaceti ¢im bolj inovativno razvijati ustrezno ucinkovite
oblike demokraticnega dialoga. Enega zanimivih tovrstnih poskusov zagotovo predstavija tudi ne-

adavno oblikovani Ekonomsko socialni odbor na ravni skupine HSE.

Skupina HSE je najvecji proizvajalec in
trgovec z elektriéno energijo na velepro-
dajnem trgu v Sloveniji. Druzbe skupine
HSE so: Holding Slovenske elektrarne
d.0.0. kot obvladujoCa druzba in odvisne
druzbe Dravske elektrarne Maribor d.o.0.,
SoSke elektrarne Nova Gorica d.o.o., Ter-
moelektrarna Sostanj d.0.0., Termoelektra-
ma Trbovlje d.o.0., Premogovnik Velenje
d.d.inHSE Invest d.o.o0. ter nekaj povezanih
druzb in podruznic. Vse nastete druzbe
imajo dokaj dobro organizirane svete de-
lavcev in seveda mocno organizirano sin-
dikalno dejavnost. Na nivoju skupine ima-
mo Ze deveto leto (kmalu bomo imeli 60-to
sejo) organiziran skupni svet delavcev
(SSD), v katerega so vkljuceni tudi pred-
stavniki hCerinske druzbe Premogovnika
Velenje HTZ. Posebnost SSD skupine HSE
je tudi, da le-ta na podlagi dogovora pred-
laga enega izmed dveh Clanov nadzornega

sveta obvladujoCe druzbe, tega pa seveda v
NS HSE d.o.0. imenuje SD te druzbe.

Razumljivo je, da je v skupini usklaje-
vanje med vsemi socialnimi partnerji zno-
traj odvisnih druzb, na nivoju skupine, med
sindikati, kolegijih direktorjev itd. dokaj
tezavno. V 4. Stevilki lanske izdaje Ekonom-
ske demokracije sem opisal, kako lahko in
kako tudi smo sveti delavcev uspes$no po-
segli v stratesko poslovne odlocitve ob-
vladujoée druzbe. Ob nameravani odtuijitvi
lastniSkega deleZza DEM v spodnje Savskih
elektrarnah je bil glavni spor nacin spreje-
manja razvojnega nacrta skupine.

Tako je tudi na podlagi omenjenega ne-
uspelega razvojnega nacrta takratni direktor
HSE predlagal ustanovitev Ekonomsko so-
cialnega sveta. Do ustanovitve in smisel-
nosti obstoja takSnega organa sem bil spr-
va tudi sam rahlo skeptic¢en. Vendar, ko se

je zaCel razvijati in oblikovati poslovnik sve-
ta, ki se je na prvi seji preimenoval v Eko-
nomsko socialni odbor (ES0), in se je iz-
kazala resna pripravljenost in Zelja vodstev
druzb, svetov delavcev in sindikatov po
poglobljenem sodelovanju v odboru, je tudi
med skeptiki previadala ugotovitev o smi-
selnosti in celo nuji po takSnem organu. Ta-
ko smo v juniju letos sprejeli poslovnik
ESO, katerega osnovne znaCilnosti bom
opisal v nadaljevanju (povzeto po poslovni-
ku).

Druzbe skupine HSE v ESO zastopajo
predstavniki obvladujoCe druzbe in pred-
stavniki vodstev posameznih odvisnih
druzb ter predstavniki zaposlenih teh
druzb, tako svetov delavcev kot reprezen-
tativnih sindikatov. Clani odbora so, ob prej
nastetih druzbah, tudi predstavniki kapital-
sko povezane druzbe Hidroelekirarne na

Ekonomska demokracija, St. 6, december 2011

29



spodniji Savi, ki pa Se nimajo izoblikova-
nega sveta delavcev.

ESO v nobenem primeru ne more po-
segati v obveznosti, pravice in pristojnosti
organov, katerih predstavniki ESO sestav-
ljajo, in jim jih daje zakon ter ostali podza-
konski in interni predpisi. Vsekakor pa je na
ESO sprejet sklep moralna obveza, da se
te odloCitve udejaniijo tudi na pristojnih or-
ganih.

Pristojnost ESO je posvetovanije in in-
formiranje na dolocenih socialnih in eko-
nomskih podrocjih delovanja skupine HSE,
zlasti pa glede:

1) gospodarskega polozaja skupine
HSE in gospodarskega poloZaja panoge, v
kateri deluje skupina HSE,

2) letnega porocila skupine HSE,

3) osnovne usmeritve temeljev poslov-
ne politike in razvojnega nacrta skupine
HSE,

4) statusa panoge, v kateri deluje sku-
pina HSE, glede na zakonske okvire 0z. mo-

Znosti glede na zakonodajo in usmeritve
EU,

5) standarda in pravic zaposlenih v
skupini HSE,

6) odtujitev druzbe ali bistvenega de-
leza druzbe skupine HSE pravnim osebam
izven skupine HSE,

7) kapitalskega vstopa in/ali strates-
kega povezovanja z novimi druzbami ipd.

Zal ZSDU ne opredeljuje letnega plana
oziroma razvojnih ciljev druzbe med vpra-
Sanji, o katerih bi delodajalec bil dolzan
obveScati svet delavcev pred sprejemom
dokoncne odlocitve, kar se mi zdi precej-
Snja pomanjkljivost tega zakona. Vendar
smo kljub temu, brez zadrzkov delodajalca,
uspeli uvrstiti temelje poslovne politike in
razvojnega nacérta med bistvene teme
ESO.

Mandat predsednika ESO traja eno leto.
Funkcijo predsednika izmeniéno opravlja
predstavnik vodstva druzbe in predstavnik

zaposlenih druzbe po dogovorjenem vrst-
nem redu. Prvi mandat je prevzel generalni
direktor druzbe HSE. Seje se sklicujejo po
potrebi, vendar najmanj dvakrat letno.

Kadar je na sejo uvr§¢ena tema, ki se
nanasa le na posamezno druzbo, se tema
obravnava le, Ce je na seji prisoten po en
predstavnik vodstva in zaposlenih te dru-
Zbe. S tem se izognemo kakrSnikoli mozno-
sti sprejemanja sklepov brez sodelovanja
vseh za temo zainteresiranih partnerjev.

ESO je vsekakor izvrstna podlaga za
pogloblieno sodelovanje vseh socialno
ekonomskih partnerjev in utrditev demo-
kratiénih soupravljalskih razmerij v sku-
pini. Potrebno pa bo vloZiti Se prece;j truda,
da bomo sodelovanje v duhu tega poslov-
nika poglobili tudi v praksi, predvsem na
podro€ju sodelovanja pri upravljanju sku-
pine.

Saj ni res, pa je...

Poskusi namescanja »podrepnikov uprav«
vV nadzorne svete

V praksi je vse pogosteje zaslediti poskuse poslovodstev, da bi institut delavskih predstavnistev na
najrazlicnejSe mozne nacine izrabili za to, da si — namesto pravih »naazornikov« — v nadzorne
svete namestijo sebi lojalne ljudi. V spodaj predstavijenem primeru prikritega vimesavanja uprave v
fovrstne postopke sveta delavcev sicer ta poskus ni uspel, vendar lahko sluzi kot opozorilo svetom
delavcev, naj si taksnega vmesavanja absolutno ne dovolijo. V nasprotnem bodo delavska pred-
stavnistva v organih druzb izqubila sleherni smisel.

Zgodba je resni¢na, dogajala pa se je
nedavno v enem od znanih slovenskih pod-
jetij. Podjetje je spreminjalo sistem uprav-
ljanja iz enotirnega v dvotirni sistem, kar je
posleditno pomenilo, da je bilo potrebno na
novo izvoliti tudi predstavnike delavcev v
nadzorni svet.

Svet delavcev je torej v skladu z zako-
nom in svojim poslovnikom razpisal zace-
tek kandidacijskega postopka, s katerim je
pozval sindikate in vse zaposlene k pred-
laganju kandidatov za to funkcijo. Poziv je
objavil na oglasih deskah, na intranetnih
straneh sveta delavcev ter v novickah sveta
delavcev, katere prejmejo (po elekironski
posti) vsi zaposleni. V novickah je bila tudi
povezava na intranetne strani.

Predlogi so prisli in imena kandidatov
S0 bila znana Ze kmalu po odpiranju kuvert
in preverjanju resnicnosti podatkov. A, tako
kot se dogaja v Zivljenju posameznika, se
dogaja tudi v Zivljenju podjetja — imena pri-
javljenih kandidatov niso bila po volji po-
slovodstvu. Zakaj prijavljeni kandidati (zlasti
eden) poslovodstvu niso ustrezali, je zgod-
ba zase. Povemo naj le, da je Slo za stro-
kovno in moralno preverjene predstavnike
delavcev s hrbtenico, ki so v preteklosti v
organih druzbe znali marsikdaj Ze postavlja-
ti tudi neprijetna vprasanja in opozarjati na
nepravilnosti ter nesmotrne poteze poslo-
vodstva.

In tako se je zaCelo posredno vmesa-
vanje poslovodstva v kandidacijski posto-
pek z namenom izrabiti institut delavskih

predstavniStev za »namestitev« sebi brez-
pogojno lojalnih ljudi v nadzorni svet. Ka-
ko? NaSel se je eden od vodilnih delavcev
druzbe (ne ravno ¢lan poslovodstva), ki je
podal ugovor na razpis kandidacijskega
postopka, Ceprav sicer po zakonu o sode-
lovanju delavcev pri upravljanju sploh nima
ne aktivne, ne pasivne volilne pravice v po-
stopkih volitev delavskih predstavnikov.
Ugovor z obrazloZitvijo, da o pozivu niso bili
obveSceni vsi zaposleni in da zato niso
mogli predlagati svojega kandidata, pa je
podkrepil Se z groznjo o sodnem izpodbi-
janju postopka s pomocjo odvetnika, Ce
svet delavcev iz navedenega razloga ne bo
podaljal roka za prijavo kandidatov. Svet
delavcev pa je — Ceprav je bil ugovor po
njegovem mnenju neutemeljen in je bilo vse
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korektno objavljeno — zgolj v izogib nepotreb-
nim zapletom, ugovoru ugodil in dolo€il do-
datni rok za prijavo kandidatov. Lov na »pri-
mernejSega« kandidata za »predstavnika de-
lavcev« v nadzornem svetu se je tako lahko
zacel.

In se je tudi dejansko zacel, a k sreCi ne-
uspesno koncal. Sledilo je seveda najprej is-
kanje navodil in branje zakona o sodelovanju
delavcev pri upravljanja kako morajo delavci
posredovati kandidaturo, koliko podpisov
mora biti, kdo je lahko in kdo ne sme biti pod-
pisan. Pritem pa so pobudniki ocitno pozabili
na dejstvo kdo podpise lahko »prispevas, to
pa so zgolj delavci z aktivno in pasivno volilno
pravico. Ali pa so »lojalnost« le-teh poslo-
vodstvu v danem primeru le napacno pre-
sodili.

Tu se namreC zacne tisti del zgodbe,
zaradi katerega si ta zasluZi nadnaslov »Saj ni
res, pa je ...«. Poslovodstvo je doloCilo svo-
jega kandidata za »predstavnika delavcev« v

nadzornem svetu, nekaj vodilnih delavcev pa
je dobilo nalogo, da ustrezno »obdela« vsa-
kega delavca posebej in tako ali drugace izsili
njihovo podporo temu kandidatu. Delavci pa
so bili nato glede tega posamié klicani v
pisarno svojega vodije in tam tako in druga-
¢e prepricevani v to, naj podpisejo podporo
izbranemu kandidatu poslovodstva!!? Kat-
astrofa.

Rezultat? Tega, razen seveda pobudni-
kov in izvajalcev »prostovoljnega« zbiranja
podpisov, vsaj v podrobnostih, v danem pri-
meru ne pozna nihCe. A dejstvo je, da delav-
skih podpisov za morebitno tudi formalno
vloZitev Zelene kandidature »kandidata po-
slovodstva« v nadzornem svetu v koncni
posledici kljub vsem mogocCim pritiskom ni
bilo dovolj. Ne glede na podaljSan kandida-
cijski rok torej predlogov za nove kandidate
(zgolj slucajno?) ni bilo in svet delavcev tako
nazadnije niti ni bil postavljen na preizkusnjo
glede morebitnega (ne)imenovanja potenci-

alnega podrepnika poslovodstva za »delav-
skega predstavnika« v nadzornem svetu. To-
da poskus je bil vsekakor hudo nevaren in je
vreden vse pozornosti.

Predvsem delavcem samim je v danem
primeru pripisati zasluge, da so (s svojo
neodzivnostjo na »diktirano« zbiranje podpi-
sov) ze v kali zatrli poskus vsiljevanja »zanje
primernih« kandidatov. Pa tudi svet delavcev
verjetno kasneje teh kandidatov ne bi podprl.
Anikoli se ne ve. Zato bi bilo veliko bolje sploh
ne dovoliti niti toliko vmeSavanja poslovod-
stva v postopke izbire delavskih predstav-
nikov, kolikor jo je svet delavcev v danem pri-
meru vendarle (v bistvu povsem brez potre-
be) dovolil. Primerov vseh mogocCih oblik
vmeSavanja poslovodstev v postopke imeno-
vanja delavskih predstavnikov v organe dru-
zbe, pa je danes (iz razumljivih razlogov) vse
veC.

M. G.

s

Register prejemnikov certifikata ZSDS — Obvestilo

Z zadnjim ciklusom izobrazevanj za pridobitev certifikata ZSDS — Zdruzenja svetov delavcev Slovenije,
to je z zadnjim tridnevnim »Temeljnim tecajem za Clane svetov delavcev«, izvedenim v mesecu novembru
letos, Stevilo prejemnikov omenjenega certifikata preseglo Stevilko 400. V register prejemnikov
certifikata (http://www.delavska-participacija.com/html/certifikat.asp) je tako zdaj vpisaninh ze 407 ¢lanov
svetov delavcev, kar Stejemo za velik uspeh zdruzenja v prizadevanijih za sploSen dvig kakovosti delovanja
sistema dela delavskega soupravljanja v Sloveniji. Splosno zavedanje dejstva, da resno delavsko so-
upravljanje danes nujno zahteva tudi Stevilna strokovna znanja, ne samo voljo in pripravljenost, torej ven-
darle prodira tudi v vsakodnevni praksi.

AVTORJI PRISPEVKOV: Cvetka Persak, magistra ekonomije, svetovalka v svetovalni druzbi EDIL ING d.o.0.; Valentina
Franca, doktorica znanosti s podroCja menedZzmenta, docentka na Fakulteti za management Univerze na Primorskem;
Leja Drofenik Stibelj, univ, dipl. sociologinja, strokovna sodelavka DEZAP — ZdruZenja za lastni$tvo zaposlenih; Alojzij
Boc, zunanji sodelavec SCID; Elizabeta Zirnstein, magistra prava, vi$ja predavateljica na Fakulteti za management
Univerze na Primorskem; Denis Turk, predsednik sveta delavcev druzbe HIT d.d. Nova Gorica; Sasa Cerar, predsednica
sveta delavcev druzbe TBLUS Helios d.d. Domzale; Vladimir Sega, predsednik sveta delavcev druzbe Dravske elektrarne
Maribor; Mato Gostisa, univ. dipl. pravnik in doktor sociologije, SCID — Studijski center za industrijsko demokracijo.

( N
lzdajatelj reviie EKONOMSKA DEMOKRACIJA je SCID - Studijski center za industrijsko demokracijo. Revija je vpisana v register javnih
glasil pri Ministrstvu za kulturo Republike Slovenije pod zaporedno Stevilko 1394. Glavni in odgovorni urednik: dr. Mato Gosti$a. Urednik:
mag. Rajko Bakovnik. Tehnicni urednik: A. Boc. Tisk: Tiskarna PoZgaj, Kranj. Naslov uredniStva: Bavdkova ulica 50, 4000 Kranj; tel.:
(04) 231 44 70, fax: (04) 231 44 71, http://www.delavska-participacija.com, E-naslov: scid@siol.com Revija izhaja kot dvo-
mesecnik, letna narocnina: 33 EUR + DDV. Na podlagi Zakona o davku na dodano vrednost spada revija ID med izdelke, za katere se
placuje 8,5 % DDV. ISSN 1408-1695
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NAS CILJ JE PODJETJE, V KATEREM BODO VSI ZAPOSLENI RAZMISLJALI KOT LASTNIK!

Programski manifest Zdruzenja svetov delavcev:

ZA EKONOMSKO DEMOKRACIJO NAMESTO MEZDNEGA KAPITALIZMA!
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www.delavska-participacija.com - spletne strani Zdruzenja svetov delavcev Slovenije
poleg mnozice za teorijo in prakso uporabnih strokovnih informacij nudijo obiskovalcem
tudi zanimive moznosti medsebojnega komuniciranja o problematiki delavske participa-
cije na ustrezninh tematskih forumih.

Obiskovalcem spletnih strani ZSDS je na voljo:

e vec kot 1.000 izbranih strokovnih ¢lankov frajnejSe vrednosti iz razlicnih strokovnih publikacij
(Ekonomska demokracija, Pravna praksa, Manager, Podjetje in delo in Finance);

¢ nekatere pomembnejse znanstvene raziskave o delavski participaciji;

¢ Vvprasanja in odgovori iz prakse za prakso;

e gradiva, referati in sklepi s strokovnih posvetov Zdruzenja svetov delavcev Slovenije;

¢ vsi pomembnejsi predpisi o delavski participaciji;

e razlicni koristni podatki (lista arbitrov za priloznostne arbitraze itd.);

e obvestila o aktualnih dogajanjih na podrocju zakonodaje in drugih ukrepov Sirsega pomena za
razvoj tega podrocja industrijskin razmerij v Sloveniji in v svetu;

e informacije o izobrazevalni ponudbi in razpisi strokovnih posvetov ter drugih oblik usposabljanja;




