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UREDNIKOV KOMENTAR

Mezcdni kapitalizenm, ckkonomska
ceimokracija in sincil@id

Sindikati so tipicna institucija mezdnega kapitalizma. V' njem so bili rojeni in edino v
njem imajo lahko tudi neko smiselno sistemsko viogo in poslanstvo kot zastopniki interesov
t. i. najemnih oziroma mezdnih delavcev (delojemalcev) v razmerju do lastnikov kapitala, ki
posredno — prek podjetij v njihovem izkljucnem upravljanju — nastopajo v vlogi njihovih
delodajalcev. Huda zabloda je, ¢e kdo misli, da danes ni vec klasicnega mezdnega dela in da
zato sindikatov Ze v tem trenutku ne potrebujemo vec. Res pa je, da je mezdni kapitalizem
ekonomsko Ze zdavnaj objektivno preZivet, in da bi bilo mocno v interesu njihovih »zasto-
pancevs, Ce bi ga izdatneje kot doslej tudi sindikati pomagali ¢im prej nadomestiti s t. i.
ekonomsko demokracijo kot povsem novo paradigmo kapitalizma. In to — ce imajo res
»postene« namene — ne glede na lastno perspektivo.

Cemu iskati benigne
oznake za » (mezdni)
kapitalizem«?

Sele ko clovek prebere knjigo
znamenitega ekonomista Johna K.
Galbraitha »Ekonomika nedolzne
prevare. Resnica naSega cCasa«, za-
Cenja pocasi razumeti, zakaj si danes
prakticno nihce od druzboslovnih
teoretikov ne upa vec odkrito in brez
dlake na jeziku govoriti o »mezdnem
kapitalizmu«, ki je sicer resda zlo-
glasen pojem, vendar pa zelo natan-
¢no oznacuje bistvo obstojecega
druzbenoekonomskega sistem. Teo-
retiki tega kapitalizma so si namre¢
ze od Marxa dalje (zaradi odvra-
canja grozecih socialnih revolucij)
nadvse prizadevali in nazadnje tudi
uspeli zanj wuveljaviti popolnoma
benigen izraz »trino gospodarstvo«
ali »trini sistem«, Ceprav vemo, da
trgi sicer obstajajo in imajo pomem-
bnovlogo v gospodarstvu najmanj ze
od izuma kovanega denarja v 7. sto-
letju pr. n. st. dalje, zasebna lastnina
pa Se dlje. Resnicno tezko bi bilo
najti oznako z manj pomena in to je
bil tudi razlog za njeno izbiro, ugo-
tavlja Galbraith. Cas je torej, da
aktualno druzboslovje tej lastni za-
blodi vendarle napravi konec in s
tem odpre prostor za resnejSa raz-
misljanja o nadaljnjih poteh razvoja
cloveske civilizacije v smeri ekonom-

sko (Se) ucinkovitejse, socialno pra-
vicnejSe in kohezivnejse, okoljsko pa
bistveno odgovornejse druzbe. Zdaj-
Snji kapitalizem kajpak ne more
predstavijati kar »konca zgodovine«
druzbenoekonomskega razvoja clo-
veske civilizacije.

Zakaj bi se slepili
se naprej?

Govoriti o tem, da danes ni ve¢
razredne druzbe, je — zlasti ob dej-
stvu hitrega izginjanja t. i. srednjega
razreda — naravnost smesno. Na-
sprotno, ta tip druzbe se z ocitnim
ponovnim prodorom neoliberaliz-
ma spet mocno krepi. Se vedji ne-
smisel je trditi, da je SirSa uveljavitev
t. i. socialnega dialoga med sindikati
in delodajalci odpravila izkorisce-
valsko naravo klasicnega mezdnega
kapitalizma in uveljavila nekonflikt-
ne oz. »asociativne« odnose na rela-
ciji med delom in kapitalom kot
dvema temeljnima produkcijskima
dejavnikoma ter njunimi lastniki.
Prav vsi, od nekvalificiranih delav-
cev do vrhunskih strokovnjakov, ki
danes Se vedno — na podlagi t. i. po-
godbe o zaposlitvi — »prodajajo«
svaje delo (kot trzno blago) delo-
dajalcem vseh vrst, so Se vedno Cisto
navadni mezdni delavci. In Cisto ni¢
drugega. Njihov delodajalec ima
namre¢ nad njimi vso ekonomsko,
direktivno in disciplinsko oblast, kar

danes tudi bolj ali manj vsi grenko
obcutijo na svoji kozi, in to vsak dan
vse bolj. Ni torej jasno, na kaksni
osnovi se nekateri danes slepijo, da
klasicnega mezdnega odnosa med
delom in kapitalom v razvitih kapi-
talisticnih drzavah ni vec. Je, samo
da na bistveno visji materialni ravni
in morda (po zaslugi sindikatov)
tudi malce bolj cloveski obliki, vse-
bina tega razmerja pa je v osnovi po-
polnoma enaka kot v 18. stoletju.

Alternative

Alternative temu sistemu seveda
obstajajo. Ce se Zelimo izogniti evi-
dentno utopicnim idejam o raznih
(demokrati¢nih in nedemokratic-
nih) socializmih brez zasebne last-
nine in trznega sistema, ki jih je
praksa Ze zdavnaj zavrgla, je lahko
primerna alternativa seveda pred-
vsem sistem t. i. ekonomske demo-
kracije. To je pravzaprav tudi edina
»trina« alternativa obstojecemu ka-
pitalizmu, temeljila pa naj bi na po-
stopni popolni izenacitvi sistemske-
ga poloZaja in korporacijskih pravic
(predvsem na podrocju upravljanja
podjetij ter udelezbe pri poslovnih
rezultatih) lastnikov obeh vrst v »eri
znanja« realno delujocega kapitala,
tj. financnega in cloveskega, vendar
pa brez poseganja v zasebno lastni-
no in trzni sistem. Ne gre za nikakr-
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$no utopijo, res pa je, da bi njena do-
koncna uveljavitev seveda terjala
korenite spremembe nekaterih ob-
stojecih temeljnih sistemskih institu-
cij, kot so sedanja koncepcija kapi-
tala in kapitalisticnega podjetja, de-
lovnega razmerja ter modela fak-
torske razdelitve ustvarjenega pro-
dukta. Sele takrat bi bilo mogoce
govoriti o dokoncni sistemski izena-
civi lastnikov dela in kapitala ter o
ekonomski demokraciji kot povsem
novi sistemski paradigmi kapita-
lizma. Njene zametke v obliki inten-
zivne krepitve temeljnih oblik sodob-
ne delavske participacije (. delav-
skega soupravljanja, udelezbe de-
lavcev pri dobicku in Sirsega delav-
skega delnicarstva) pa seveda v vsa-
kem primeru velja maksimalno raz-
vijati Ze v okviru sedanjega druzbe-
noekonomskega sistema.

Kayj je s sodobnimi
sindikati?

Dokler bomo imeli pravno regu-
lirano klasicno mezdno razmerje
med delom in kapitalom oziroma
njunimi lastniki, pa bodo tudi sin-
dikati kot zastopniki SibkejSe stranke
v tem razmerju vsekakor nujno po-
trebna druZbena institucija. Brez
njih bi ta kapitalizem nemudoma
zdrknil ¢isto nazaj v 18. in 19. sto-
letje. Vendar pa je prav iz teh raz-
logov treba paziti, da se sindikati —
zaradi lastnega »samoohranitvenega
nagona« — s Svojo trenutno sistem-
sko mocjo ne bodo (lahko tudi ne-
hote) prelevili v zaviralce napred-
nega oziroma morda celo v nosilce
retrogradnega druzbenoekonomske-
ga razvoja. Sodec po njihovem od-
nosu do SirSega in hitrejSega uvel-
Javljanja omenjenih temeljnih oblik
sodobne delavske participacije, ki
sicer, kot receno, Ze predstavijajo
tudi zametke sistema »prave« eko-
nomske demokracije, je v Sloveniji ta
bojazen nadvse realna. Nasi naj-
pomembnejsi sindikati se danes, de-
nimo, izkljucno na nacelni ravni in
Se to zgolj sila medlo zavzemajo za
obvezno udelezbo delavcev pri do-
bicku ter SirSe notranje lastnistvo
zaposlenih, svete delavcev kot volje-
na delavska predstavnistva ter more-

bitno Siritev njihovih soupravljalskih
kompetenc pa vidijo celo kot svojo
nelojalno konkurenco (in zato prek
delovnopravne in druge zakonodaje
tudi zavirajo njihov hitrejsi raz-
mah!?).

Razvoj ekonomske demokracije
torej Zal ni njihova vizija, ceprav ne-
dvomno samo ta lahko delavce kot
nosilce cloveskega kapitala v svoji
koncni fazi tudi dejansko privede v
poloZaj zares sistemsko povsem ena-
kopravnih in emancipiranih eko-
nomskih subjektov. Problem je nam-
re¢ preprosto v tem, da ti potem
sindikatov v danasnjem smislu dol-
gorocno res ne bivec potrebovali.

Skratka, na nobenem od kljuc-
nih podrocij, ki pomenijo dejansko
sistemsko  krepitev  druzbenoeko-
nomskega polozaja in pravic delav-
cev (soupravljanje, udelezba pri do-
bicku, delavsko delnicarstvo), v Slo-
veniji danes ni mogoce racunati na
resnejso pomoc in podporo sindika-
tov. Nasprotno. Precej bolj jim ocit-
no ustreza nedotaknjen sedanji mo-
del kapitalizma z jasno polarizacijo
na interese delodajalcev in interese
delojemalcev ter lastna klasicna
»nepogresljiva« vloga v njem. A
njihova vsakodnevna (navidez hudo
revolucionarna) borba za »drobti-
nice z mize delodajalcev<, ki seveda
Se dolgo ne bo nepomembna, delav-
cev zal v resnici niti najmanj ne
osvobaja iz njihovega globoko me-
zdnega, sistemsko vsestransko pod-
rejenega polozaja v odnosu do last-
nikov kapitala. Ali gre pri tem le za
pomanjkanje dolgorocne vizije, ki je
danes sicer znacilna bolj ali manj za
celotno sindikalno gibanje v svetu,
ali morda za prikrito nacrtno ob-
rambo obstojecega druzbenoeko-
nomskega sistema zaradi ohranja-
nja lastnih poloZajev aktualnih sin-
dikalnih vodstev v njem, ni povsem
jasno.

In tudi ni posebej pomembno.
Ostaja dejstvo, da si delavstvo v svo-
jem prizadevanju za boljsi »sistem-
ski« druzbenoekonomski poloZaj,
ne samo za »vec¢ drobtinic« v okviru
nespremenjenega — Ceprav arhaicne-
ga in v sodobni druzbenoekonomski
realnosti Ze zdavnaj preZivetega —
mezdnega kapitalizma, danes s sin-

dikati (Se) ne more kaj dosti po-
magati. Skoda. Ce bi ti svojo nespor-
no moc usmerili v omenjene radi-
kalnejse spremembe samih temeljev
obstojecega druzbenoekonomskega
sistema, bi lahko v tem smislu res
veliko naredili. A v ta namen bi mo-
rali najprej Se enkrat v temelju pre-
vetriti svoje razvojne vizije, kolikor
Jih —vsaj nekateri - sploh Se imajo.

Stran z vizijo
»socialne driave«

Nujno pa bi se morali najprej
otresti ideje o zvelicavnosti t. i. kon-
cepta socialne drzave, ki v resnici —
Ceprav je na prvi pogled nadvse sim-
paticen in prodelavski — dolgoroc¢no
vodi v razvajno slepo ulico in s svojo
»vdanostjo v usodo« zgolj pomaga
utrjevati obstojeci mezdni kapitali-
zem. Ta koncept namrec temelji na
podmeni, da je zdajsnji mezdni ka-
pitalizem ekonomsko nesporno su-
perioren druzbenoekonomski  sis-
tem, ki je brez realne alternative in
zato nenadomestljiv (kaksna svetov-
na neumnost!), njegove nesprejem-
ljive socialne posledice pa naj pac
blazi drzava s svojo socialno funk-
cijo. Ni ¢udno, da se filozof F. Fuku-
yama s svojo razvpito tezo o »koncu
zgodovine« lahko dobesedno nor-
Cuje iz celotnega aktualnega druzbo-
slovja, kajti koncept socialne drzave
v bistvu v resnici proglasa prav to,
konec zgodovine druZbenoekonom-
skega razvoja cloveske civilizacije.
Ta naj bi z zdajsnjim kapitalizmom
dosegel svoj absolutni vrh, zato ga je
mogoce nadgrajevati le Se z nekoliko
vec¢ socialne drzave. Dokler bodo
sindikalni (in tudi — levi in desni —
politicni) ideologi prisegali na tak-
§no »vizijo« druzbenoekonomskega
razvoja, se torej delavstvu tudi dolgo-
ro¢no ne obeta ni¢ dobrega. Zlasti pa
ne Zeleni izhod iz sedanjega cCisto
klasicnega mezdnega poloZaja, am-
pak bodo delavci tudi v prihodnje
obsojeni zgolj na drobtinice pri delit-
vi ustvarjenega druzbenega bogastva
ter na absolutno ekonomsko in de-
lovnopravno podrejenost lastnikom
kapitala. Tako opevani cloveski ka-
pital pa bo Se naprej samo prazna
floskula. Le komu na cast?
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Pise:

\_ dr Zlatko Jani

Teza o srecnem
delovhem mestu

NOVI SODOBNI UPRAVLJALSKI KONCEPTI

PricujoCi sestavek ima namen spregovoriti 0 enem izmed sodobnih trendov v organizacijskem
Zivljenju, posebej v povezavi z delovnimi mesti. Beseda bo tekla o na videz neobiCajni tezi, da
morajo organizacije poskrbeti, da bodo zaposleni pri delu ¢im bolj srecni, Ce hoCejo, da bodo ti dali
od sebe svoj poln prispevek. Predstavili bomo koncept srecnega delovnega mesta in njegove
znacilnosti ter si na koncu ogledali Se, kako je s tem pri nas. Ugotovili bomo, da ni vse tako ¢rno in
tako poskusili viiti vsaj kancek upanja v dokaj Cemerno gospodarsko vzadusje, ki danes viada v nasi

druzbi.

Delo danes nima srece

Fraza o tem, da je Clovek naSe najvecje
bogastvo, postaja, kot vse kaze, danes bolj
kot ne puhlica, ki ji ninCe veC zares ne ver-
jame. Tri desetletja razvoja naprednih me-
nedzerskih zamisli o organizacijski demo-
kraciji, kamor seveda Stejemo zlasti spo-
znanja internega marketinga, so tako kot
druzba v celoti nasedla na €eri financi-
alizacije vsega, torej tudi dela in delovnih
mest. Stevilna povpreéna podjetja zdaj
naivno verjamejo, da je treba v spremen-
jenem poslovnem okolju postati bolj stros-
kovno ucinkovit, odvreci vse odvecno bre-
me, pa Cetudi je tokrat Zivo in skorajda po-
vsem nemocno. A hujSanje kar pocez (pri
nas Se zlasti v razvoju in marketingu) je
Skodljivo za dolgoroCno zdravje podjetij, saj
le-ta izgubijo ustvarjaino kriticno maso
ljudi, ki bi lahko v ugodnejSih razmerah po-
spesili ponovni vzpon.

To stiskaSko logiko je napovedal Ze
Charles Handy (1996) z zanimivo mate-
matiéno ponazoritvijo: 1/2 x 2 x 3, v
kateri bo v prihodnosti pol manj zaposlenih
placanih dvojno, da bi delali trojno. Vse drzi,
pomisel imamo le o dvojnem placilu, ki si
ga morda za razliko od razmer znotraj an-
glosaskega kapitalisticnega modela, v (na-

§i) praksi bolj tezko predstavljamo. Doda-
ten pritisk na zaposlene je Se v podaljSe-
vanju delovnega Casa, ki zlasti z informa-
cijsko tehnologijo dopuséa pritisk »24/7«
(24 ur na dan, sedem dni v tednu) (Hosie in
Sevastos, 2009). Za tiste, ki tega ne zmo-
rejo, morejo ali noCejo, je stalnost zaposlit-
ve vse ve€ja redkost, brezposelnost ali pa

delovno mesto. Prodajanje podmene, da
so lahko torej sre€ni vsi, ki sploh danes
dobe zaposlitev, je velika prevara in hkrati
samoprevara. Slednja zato, ker slabo pla-
Cani in nemotivirani zaposleni vracajo pod-
jetju s konstantnim nezadovoljstvom, ne-
lojalnostjo, omejevanjem svojega strokov-
nega in kreativnega prispevka. Tisto, kar

Fraza o tem, da je ¢lovek nase najvecje bogastvo,
postaja, kot vse kaze, danes bolj kot ne puhlica, ki ji
nihce vec zares ne verjame.

prekarnost je novi Zivljenjski slog, izhod v
sili, ¢e ni pravih poznanstev, ali pa, Ce ne
gredo po samostojni podjetniSki poti, celo
pogosto vsaj zatasno delo zastonj. Stopnja
nezaposlenosti Se zlasti med izobrazenimi
mladimi ljudmi danes dosega katastroficne
odstotke po vsej Evropi in drZave spozna-
vajo, da je zdaj skrajni ¢as za ustvarjanje
novih delovnih mest. Toda, kaj nas uci zgo-
dovina takih politicnih zavez? To, da se us-
tvarijo predvsem nezahtevna in slabo pla-
¢ana delovna mesta, ki sposobne ljudi ne
prepricajo, da bi ostali v domovini. Delovni
nomadi z visoko stopnjo zaposljivosti so
spet v modi in ne gre jih obtoZevati, Ce
hocejo v Zivljenju veé kot le kakrSnokoli

gre zdaj zahtevati, za kar se morajo za last-
no dobro ne nazadnije zaCeti zavzemati tudi
delodajalci, kar pa je seveda tudi veliko te-
Zje, je ustvarjanje zadostnega Stevila »srec¢-
nih« delovnih mest.

Kaj pa ima sre¢a z delom?

Ce pozabimo na ostalo, saj pride zra-
ven, je sreCa zagotovo tisto, kar ljudje naj-
bolj cenimo v Zivljenju. In ker je delo eno
najbolj smiselnih opravil Cloveka, se ne gre
Cuditi, da se je v sklopu pozitivne psiho-
logije na podroCju organizacij v zadnjih letih
razvil tudi pojem sreénega delovnega
mesta. Najprej so ta koncept seveda
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udejanjali naprednejsi ali kot reCemo raz-
svetljeni podijetniki, kmalu pa so se jim pri-
druzili tudi vplivni mediji kot Time Magazine
ali The Economist, ki so konceptu kot vo-
dilni temi, vrocemu trendu dali tudi prizna-
nje o Siroki smiselnosti in potrebnosti. Ideja
sreCnega delovnega mesta je poskus ce-
lostne nadzidave Stevilnih gradnikov, posa-
meznih podrocij, ki so jih doslej proucevale
loGene druzboslovne discipline. Nov kon-
cept, ki sicer v akademski literaturi Se ni
dovolj dobro proucen, je torej povezan z

nadomestiti. Zato ne gre zgolj za Se en
modni izraz s podro€ja mehkih dejavnikov
poslovnega uspeha, pa€ pa za koncept, ki
zahteva resen premislek. In kot povzema
Fisher (2009, 401): »Obstajajo dokazi, da
pozitivna individualna in kolektivna staliS¢a
(zavzetost, zadovoljstvo, zavezanost, vklju-
¢enost) niso le povezana, pac pa so kljucni
pogoj zazelenih dobrih rezultatov organi-
zacije, ki se ticejo individualnih in skupin-
skih delovnih dosezkov, zadrZanja najbolj-
Sih zaposlenih, varnosti, zadovoljstva po-

Prodajanje podmene, da so lahko srecni vsi, ki danes
sploh dobe zaposlitev, je velika prevara in hkrati
samoprevara. Slednja zato, ker slabo placani in

nemotivirani zaposleni vracajo podjetju s konstantnim

nezadovoljstvom, nelojalnostjo, omejevanjem svojega
strokovnega in kreativnega prispevka.

zadovoljstvom pri delu, zavezanostjo, smi-
selnostjo dela, zavzetostjo, delovnim ela-
nom, zmoznostjo ustvarjalne zatopitve v
delo, z notranjim zadovoljstvom ter Zarom,
strastjo do dela (Fisher, 2009). Avtorica Se
predlaga, da bi glavne karakteristike srece
na delovnem mestu lahko za zdaj, sicer
nepopolno, a najobjektivneje merili skozi
dimenzije zavezanosti, zadovoljstva pri
delu in Gustvene pripadnosti organizaciji,
in pridaja, da je danes koncept srece na de-
lovnem mestu pri raziskovalcih razpet med
dejavnike okolja, genetske in osebnostne
lastnosti zaposlenega, skladnost posamez-
nika z razmerami, s katerimi se sooca pri
delu, in dejanja, ki so posledica namernih
odloCitev (npr. vodstva). Na organizacijski
ravni bi z vidika zaposlenega srecno de-
lovno mesto lahko najenostavneje oprede-
lili, kot to pocnejo pri The Great Place to
Work Institute: Zaposleni so srecni takrat,
»kadar zaupajo ljudem, za katere delajo, so
ponosni na delo, ki ga opravljajo in uzivajo v
delu s sodelavci« (v Fisher 2009, 394).
Zaupanje je, kot vidimo, vsekakor Kljucni
moment, povezano pa je z odsotnostjo
strahu pred odpuScanjem, pravicnostjo
nagrad in enakopravno obravnavo. Enako
pomembni pa so Se delovni izzivi, poten-
cialni dosezki, ugled organizacije, svoboda
pri delu, jasne karierne poti, sposobni vodje
in Se zlasti prijetni sodelavci.

Dobre organizacije kljub krizi, ali pa
prav zato, vse bolj spoznavajo prednosti
tega koncepta, saj so izgubljeni kljucni
zaposleni lahko hud udarec za vsako dobro
podietje in jih je tezko ali celo nemogoce

rabnikov in vecje druZbene odgovornosti
organizacije«. V kontekstu zmanjSevanja
Stevila zaposlenih in povecanega pritiska na
ostale zaposlene, je vloga menedzZerjev
danes tako le Se tezja, kot neko¢. V tem, da
namreC zagotovijo ustrezne pogoje za po-

(ne zgolj z izvajanjem internega komunici-
ranja). Se preden pa ta lahko zagne dobro
delovati, je nujna sprememba miselnosti v
podjetju. Ta sloni na prepoznanju dejstva,
da je za vsak velik ustvarjalen napor in po-
sledicno uspeh podijetja, treba razumeti
klju¢no vlogo dobrsnega dela zaposlenih
pri tem. To je mozno pospesiti na nacin, da
tem zaposlenim podelimo opolnomocenje,
svobodo pri delu, podporo in spodbudo,
da lahko realizirajo res pomembne do-
seike. Zal je ta ¢as naplavil tudi ogromno
Stevilo menedZerjev, ki vsemu temu niso
kos, ali pa sploh ne razumejo ali pa nocejo
razumeti potrebe po tovrstnih spremembah
0z. nasploh doumeti klju¢nega pomena clo-
veka v sodobni organizaciji.

Seveda tudi znotraj akademskih krogov
obstajajo 0z. so obstajali nasprotniki tega
koncepta, ki menijo, da so zadovoljstvo pri
delu in drugi podobni gradniki srece, stvar
posameznika, ne pa dolznost delodajal-
ca. Delodajalec bo bolj uspesSen, Ce zgolj
poskrbi, da se odpravijo izvori nezadovolj-
stva pri delu kot so: neenakost pri placilu,
nasilno nadzorovanje, nezasluzeno napre-
dovanje, slabi delovni pogoji, slabo komu-
niciranje in slabi delovni rezultati (Crow in
Hartman, 1995). S tem se seveda ne strin-

Koncept srecnega delovnega mesta, ki sicer v
akademski literaturi Se ni dovolj dobro proucen, je
torej povezan z zadovoljstvom pri delu, zavezanostjo,
smiselnostjo dela, zavzetostjo, delovnim elanom,
zmoznostjo ustvarjalne zatopitve v delo, z notranjim
zadovoljstvom ter Zarom, strastjo do dela (Fisher, 2009).

veCevanje srece na delovnem mestu, saj je
to, kot vse kaze, kljuCni pogoj za ucinkovito
in uspeSno delovanje vsake dobre organi-
zacije.

Nacini za doseganje sprememb na
tem podroéju se dotikajo Stevilnih spre-
memb, ki jih mora narediti organizacija. Gre
za preoblikovanje dela v smeri, da ga lahko
opravljajo avtonomni timi, za skrbno izbiro
kadrov pri zaposlovanju, nudenje zaposlit-
vene varnosti, vlaganje v izobraZevanje za-
poslenih, delitev informacij in moci z zapo-
slenimi, privzemanje plitvih hierarhicnih
modelov organizacijske strukture in nagra-
jevanje na temelju rezultatov organizacije (v
Fisher, 2009). Strinjamo se tudi z Vascon-
celosom (2008), ki meni, da je kljuc do tega
cilja povezan z doslednim izvajanjem inter-
nega marketinga, seveda v smislu recipro-
¢ne menjave med podjetjem in zaposlenimi

jajo vsi tisti podjetniki, ki vsako leto zma-
gujejo npr. na lestvici Fortune 100, ki pred-
stavlja podijetja, v katerih je najboljSa slu-
Zba. Zavedajo se, da je le sreCen zaposleni
lahko tudi ustvarjalen in produktiven in zato
storijo vse, da bi to tudi omogocila.

Sre¢na slovenska podjetja

Teza o srecnih delovnih mestih nam je
v Sloveniji morda malce tuja, saj se kot
druzba oc€itno Se nismo Cisto v celoti oza-
vestili, da je delo, sluzba lahko tudi vir
srece in zadovoljstva, torej nekaj bistveno
veC kot zgolj cankarjansko trpljenje v pe-
hanju za ljubi kruhek. Poleg tega mnogim
zveni tudi povsem neekonomsko, $e manj
pa primerno recesijskemu ¢asu in diskurzu,
v katerem (Se vedno) zivimo. A realnost tudi
pri nas ni tako ¢rna kot jo radi slikamo. Tudi
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v Sloveniji so podijetja, ki razumejo pomen
posameznih gradnikov koncepta sre¢nega
delovnega mesta in se trudijo storiti vse, da
bi jih udejanila.

Cisto zanesljivih podatkov o tem, kate-
ro podjetje v Sloveniji res ponuja najbolj
sreéna delovna mesta, $e nimamo. Ima-

§tiri tipe strateSkih izbir: pionirsko, ob-
rambno, preudarno in reakcijsko. Pionirji
uporabljajo inovativni in proaktivni konku-
rencni pristop in skuSajo dosegati prven-
stvo na novih trgih. Branilci sku$ajo ohran-
jati svoj varen polozaj na danem trgu. Bolj
kot na inovacije stavijo na znizevanje stro-

To je mozno pospesiti na nacin, da zaposlenim
podelimo opolnomocenje, svobodo pri delu, podporo
in spodbudo, da lahko realizirajo
res pomembne doseZke.

mo pa indice, ki so, znotraj raziskovanj na-
Sih druzboslovcev, dovolj zgovorni. Velik
korak je bil storjen tudi z medijsko razisko-
valnim projektom Casnika Dnevnik, Zlata
nit. Ta skuSa prepoznati podjetja, ki so z
vidika ustvarjalnosti, uspesnega in ucinko-
vitega razvoja zaposlenih, najbolj napredna.
Da bi dodatno razjasnili obravnavano pro-
blematiko, bomo ob tej priloZnosti na kratko
predstavili Se delne rezultate raziskave o
odnosu med delom in druzino, ki smo jo
lani v okviru Centra za proucevanje orga-
nizacij in GloveSkih virov izvedli na FDV,
Univerze v Ljubljani. Raziskava je zajela
nakljucni vzorec odraslih slovenskih drzav-
ljanov (N=1082) in bila izvedena v sklopu
raziskovanja slovenskega javnega mnenja.
Veljavnih odgovorov je bilo pol manj, saj je
bila zajeta le populacija zaposlenih.

V sklopu obsezZne raziskovalne proble-
matike je bilo zajetih tudi veliko vprasan;, ki

Skov. Preudarni vodje sku$ajo zdruzevati
obe prej$nji naravnanosti. Ohranjajo varno
pozicijo in hkrati vseskozi analizirajo nove
trzne moznosti s poudarkom na razvoju
novih izdelkov. Reakcijsko naravnani vodje
S0 v stanju stalne nestabilnosti, saj nimajo
jasnega nacrta za spopad v panogi in ne
razpolagajo z ucinkovitimi orodji za prila-
gajanje spremembam na trgu.

Rezultati raziskave v Sloveniji pokazejo,
da pionirsko naravnane organizacije ne po-
segajo po kréenju stroSkov dela. Na-
sprotno, stalno iSCejo nacine za zadovol-
jevanje Zelja po osebnem in poklicnem
razvoju in napredovanju svojih zaposlenih
ter znajo uskladiti razmerje med delom in
druzino v dobro vseh. V podjetjih je prisotna
kultura medsebojne pomoc¢i med sode-
lavci. Zaradi tega zaposleni izkazujejo po-
zitivno Custveno navezanost na podjetje.
Prav tako so zadovoljni s svojim delovnim

Dobre organizacije kljub krizi, ali pa prav zato, vse bolj
spoznavajo prednosti tega koncepta, saj so izgubljeni
kljucni zaposleni lahko hud udarec za vsako dobro
podjetje in jih je teZko ali celo nemogoce nadomestiti.

se dotikajo zadovoljstva pri delu, us-
tvarjalnosti in ¢ustvene pripadnosti pod-
jetju, ki so, kot smo Ze pojasnili, del kon-
cepta srecnega delovnega mesta. Da bi
ugotovili, kaj je znacilnost podietij, ki stavijo
na svoje zaposlene, smo te odgovore na ta
vpraSanja v nadaljevanju krizali e z od-
govori na vpraSanja o strateSkih izbirah
podijetij, v katerih so anketiranci zaposleni.
StrateSke izbire so konstrukt, ki razlaga
tipologijo naravnanosti vodstev podijetij v
konkurencnem boju na trgu. Po klasiCnih
avtorjih, Milesu in Snowu (1978), poznamo

mestom in svojim Zivljenjem nasploh, zato
so pripravljeni delati tudi vec, Ce je treba
prispevati k vecjemu uspehu svoje orga-
nizacije. Ceprav korelacije niso zelo velike,
pa je treba povedati, da je v vzorcu kar 30
odstotkov anketirancev, ki delajo v takih
organizacijah (Mesner-Andol$ek in Stebe,
2012).

Presenetljiv rezultat, ki ga pokaze ta
raziskava, govori 0 tem, da je v Sloveniji
torej skoraj tretjina vseh podjetij pionir-
sko naravnanih, kar je seveda izjemno

spodbuden podatek v iskanju poti iz krize.
Podatki govore tudi o tem, da prvaki na-
cionalne konkurencnosti niso tisti, za katere
smo to doslej mislili, pac pa Stevilna, tudi
manj znana podjetja. Raziskovalca Mes-
ner-Andol$kova in Stebe (2012) namre¢ e
ugotavljata, da med prijaznimi delovnimi
mesti teh, razen pri redkih izjemah, ne gre
iskati pri nasih tako imenovanih izvoznikih,
ki v glavnem sledijo strategijam, povezanim
z znizevanjem stroSkov. Ker pa je sloven-
sko gospodarstvo pretezno izvozno usmer-
jeno, gre torej tu za neposreden izvor izgub-
ljanja nacionalnega bogastva. Tudi velika
podjetja, presenetljivo, kljub velikim bese-
dam, niso najbolj naklonjena razvoju in
sploh dobrobiti lastnih zaposlenih. To kaZe,
da moramo svojo gospodarsko prihodnost
na tem podrocju in tudi sicer iskati v malih
in srednjih podietjih, katerih strategija je
proaktivna in pionirska.

Kakorkoli, teza o srecnih delovnih me-
stih, kaZe, da drZi tudi v nasih razmerah.
Navedeni rezultati so seveda Sele zaCetek
dolgega raziskovanja, ki bo potrebno, da
razkrijemo vse znacilnosti srecnih delovnih
mest v naSem okolju. Govorijo pa vsekakor
0 tem, da ni treba biti preve¢ srecen tis-
temu, ki dobi kakrSno koli delo, pac pa to
lahko res postane, Ce si, ali pa se mu us-
tvari srecno delovno mesto.
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Oris teorije ekonomske
demokracije kot nove
sistemske paradigme
kapitalizma

»Ce Gloveskemu kapitalu dejansko, ne samo na nacelni ravni, priznavamo status kapitala v pravem
pomenu besede, potem je treba zaposlenim kot njegovim lastnikom Ze po logiki stvari priznati v
osnovi enake lastniske in korporacijske ter druge druzbenoekonomske pravice, kot jih imajo last-
niki finanCnega kapitala podjetij«, je izhodiscna ideja, na kateri temelji celoten koncept ekonomske
demokracije kot nove paradigme kapitalizma. Enakopravno soupravijanje podjetij in obvezna ter
sorazmerna udelezba delavcev pri poslovnih rezultatih sta torej v danasnji druzbenoekonomski
realnosti Ze zdavnaj postali »naravni ekonomski pravici« zaposlenih (ne pa zgolj stvar nekaksne
dobre volje lastnikov kapitala podjetij) in bi torej morali nujno ¢im prej postati tudli »pravni pravici,
se pravi integralni del veljavnega pravnega sistema.

Ekonomska demokracija torej pomeni druzbenoekonomski sistem, v katerem so lastniki obeh vrst
kapitala — CloveSkega in financnega, glede poloZaja in pravic sistemsko popolnoma izenaceni.
Samo to lahko danes, v »eri znanja« (0b sicer nedvomno pozitivnih ucinkih na socialno pravicnost
in druzbeno kohezivnost) zagotovi tudi optimalno angaZiranje neizmernega razpoloZljivega cloves-
kega kapitala kot najpomembnejsega produkcijskega dejavnika sedanjosti in prihodnosti v pro-
auktivne namene ter s tem tudi hitrejSi gospoaarski razvoj. Intenziven razvoj sistema ekonomske
demokracije zato verjetno predstavija edino mozno evolutivno pot v Zeleno ekonomsko ucinko-
vitejSo, hkrati pa socialno pravicnejSo in kohezivnejso druzbo.

Pise:

\ dr. Mato Gostisa /

sko uéinkovitejSe, socialno praviénejse in

I. Bistvo predlagane nove
paradigme kapitalizma

1. Razlogi za nujnost
sprememb druzheno
ekonomskega sistema

Absolutno se velja pridruziti Stevilnim
kritikam obstojecega druzbenoekonomske-
ga sistema, predvsem pa stalisCu, da ta
sistem nujno potrebuje temeljito rekon-
strukcijo, kajti Stevilne njegove negativne
ekonomske, socialne in okoljske posle-
dice postajajo Ze kratkorocno, Se bolj pa
dolgoroc¢no gledano Cedalje bolj nevzdrzne.

Nadaljnje ohranjanje tega sistema za-
gotovo ne more privesti do neke ekonom-

kohezivnejse, okoljsko pa odgovornejSe
druzbe, kar je sicer sploSno sprejet in
proklamiran cilj razvoja CloveSke civiliza-
cije. OCitno je svoje razvojne zmoznosti
povsem iz€rpal celo na oZjem ekonom-
skem podrocju, kjer ni ve¢ sposoben za-
gotavljati nobene omembe vredne, zlasti pa
ne Zelene »zdrave« ekonomske rasti. Zato
ni veC resnih argumentov, Cemu vztrajati pri
njem za ceno omenjenih katastrofalnih
posledic tudi na drugih podrocjih. Pri tem
seveda ne bodo zadostovali samo kozme-
ticni popravki, temvec bo potrebna temeljita
rekonstrukcija samih temeljev tega siste-
ma. V krizi je namrec¢ obstojeci kapitalizem
kot sistem, ne zgolj nekatere njegove »iz-
vedbene finese«.

2. Nesprejemljive
aktualne dogme

Glede tega Ze v osnovi odklanjam zna-
no neoliberalno dogmao, ki se je uveljavilav
ekonomski teoriji, in po kateri

® je obstojeCi kapitalizem s svojim »pro-
dukcijskim nacinom« ekonomsko abso-
lutno superioren sistem brez konkurence
in brez alternative, njegove izrazito ne-
gativne socialne posledice pa naj pac
blaZidrzavas svojo socialno funkcijo;

e je edina alternativa zanj lahko le takSna
ali drugacna oblika socializma kot »ne-
trZznega« in »(ne)zasebnolastniSkega«
sistema, kakrsnega pa je praksa novejse
zgodovine Ze zdavnaj zavrgla,
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kar naj bi v koncni posledici pomenilo, da je
— Ce parafraziramo Fukuyamo' — s sedan-
jim modelom kapitalizma nastopil »konec
zgodovine« druzbenoekonomskega razvo-
ja CloveSke civilizacije in da status quo
pravzaprav nima alternative. Mozni naj bi
bili torej samo Se drobni popravki in izbolj-
Save tega sistema brez drezanja v njegove
temelje, ki naj bi bili torej nedotakljivi.

3. »Socialna drzava«
ne more hiti razvojna vizija

Iz tega razloga tudi t. i. socialna dr-
Zava, ki je na prvi pogled sicer zelo sim-
paticna in danes zlasti na politicni levici in
med sindikati silno opevana ideja, v resnici
ne more predstavljati dolgoroCne razvojne
vizije. Socialna drZava je lahko dobrodoSel
blazilec socialnih napetosti v okviru
obstojeCega kapitalizma, ne more pa biti
dolgoroCna razvojna vizija, ker pac v osnovi
pravzaprav v celoti pritrjuje prej omenjeni
neoliberalni dogmi o ohranjanju Statusa
quo kot najboljSi opciji druzbenoekonom-
skegarazvoja. V resnici—namesto socialne
drZave v obstojeCem »nepravicnem« dru-
Zbenoekonomskem sistemu — potrebujemo
povsem nov, »ekonomsko praviéne;jSi
druzbenoekonomski sistem«, ki bo imel
ustrezne mehanizme pravicnosti Ze vgraje-
ne ze v sam model razdelitve ustvarjenega
produkta, s Cimer bi potreba po »socialni
drZzavi« samodejno sploh odpadla. Eko-
nomske in socialne pravicnosti dru-
Zbenoekonomskega sistema ni moc loCe-
vati, morebitna socialna skrb za marginalne
druzbene skupine pa ni stvar pravicnosti.

Zagovarijati vizijo socialne drzave kot
kon€nega cilja druzbenoekonomskega raz-
voja torej v bistvu pomeni ucinkovito oh-
ranjati sfatus quo in nicesar spreminjati v
samem druzbenoekonomskem sistemu.

4. Temeljna zahloda
aktualnega druzhoslovja

Za resnejSi premik v razmisljanjih o
alternativah druzbenoekonomskega razvoja
je torej treba najprej preseci eno od temelj-
nih, e ne povsem temeljno zablodo aktu-
alnega druzboslovja, 1., da je bistvo ob-
stojec¢ega kapitalizma v primerjavi z drugimi
druzbenoekonomskimi sistemi v zgodovini
Cloveske civilizacije v

e trinem sistemu gospodarjenja in v
e zasebni lastnini produkcijskih sred-
stev,
ter da zato bistva tega sistema ni mogoce
spremeniti, ne da bi zavrgli to dvoje, kar pa
bi v bistvu nujno spet pomenilo taksno ali
drugacno obliko socializma. »Trzna alter-
nativa« obstojeCemu kapitalizmu, naj torej
niti teoreti¢no sploh ne bi bila mogoca.

To namreC preprosto ni res, kajti »trg«,
kot ugotavlja J. K. Galbraith v svoji knjigi
»Ekonomika nedolzne prevare. Resnica
nasega Casa.«, obstaja in igra pomembno
vlogo v gospodarjenju Ze vse od izuma
kovanega denarja dalje (7. stol. pr. n. §.).
Zasebna lastnina pa Se dlje — od propada
praskupnosti dalje. Ne eno ne drugo torej ni
(Sele) izum kapitalizma, zato je brez dvoma
mogocCe kapitalizem temeljito spremeniti
tudi brez poseganja v omenjeni instituciji.
Ne trg ne lastnina, ki obstajata precej dlje
od kapitalizma, torej sama po sebi nista
krivca za deviantnost veljavnega modela
kapitalizma, temvec je, kot bo pojasnjeno v
nadaljevanju, krivec »mezdni« druzbeno-
ekonomski odnos, ki sicer ni nikakrSen im-
perativ trznega sistema na splosno.

5. Pravo histvo
obstojecega kapitalizma

Pravo bistvo in dejanska specifika ob-
stojeCega kapitalizma v primerjavi z drugimi

T AmeriSki filozof Francis Fukuyama v svojem delu Konec zgodovine zastopa tezo, da naj bi svetu do-
kon€no zavladala ena sama univerzaina ideja, liberalizem. Njeno poosebljenje na ekonomskem pod-
ro¢ju pa naj bi predstavljal prav obstojeCi kapitalizem zahodnega tipa, ki naj bi bil nenadomestljiv.

2\ teoriji se izraz mezda obi¢ajno uporablja za dohodke delavcev, placa pa za dohodke nameS¢encev in
uradnikov. Vsebinsko pa med tema dvema pojmoma ni razlik, tako da se obitajno uporabljata kot

sinonima.

3 Trzna cena delovne sile, ¢e je ta obravnavana kot navadno blago, je namrec¢ Ze po logiki stvari niZja od
dejanskega outputa oziroma prispevka dela kot edinega »dejansko ustvarjalnega« produkcijskega
dejavnika k produktu. Kapital brez dela ne proizvaja niesar. Ce bi bil torej output dela res enak stroskom
njegovega inputa, bi bilo njegovo angaziranje v produkcijskem procesu povsem brezpredmetno. Novo
vrednost, ki presega vrednost (stroSke) produkcijskih inputov, torej lahko ustvarjata delo in lastniski
kapital samo skupaj in v razmerju vzajemne soodvisnosti, kajti ne delo ne kapital samostojno ne moreta
izvajati nobene resne sodobne produkcije. Samo izhajajoc iz tega (vzajemno soodvisnega) »produk-
cijskega naCina« je zato mogoce graditi tudi sistem korporacijskega upravljanja in razdelitve novo-
ustvarjene vrednosti. Kupoprodajni odnos med delom in kapitalom pa je brez dvoma povsem umeten
konstrukt, ki je v nasprotju z dejansko (asociativno) naravo produkcije in produkcijskih razmerij.

druzbenoekonomskimi sistemi v zgodovini
Cloveske civilizacije (suznjelastnistvo, fev-
dalizem, socializem) je prevladujoCe
»mezdno delovno razmerje«, to je Cisto
navaden trzni (menjalni, kupoprodajni)
odnos med delom in kapitalom kot dvema
temeljnima produkcijskima dejavnikoma ter
njunimi lastniki. Ta odnos pa temelji na po-
vsem zgreSeni predpostavki, da je delovna
sila lahko Cisto navadno trZno blago, ne pa
produkcijski dejavnik v pravem pomenu
besede, ki bi svojim lastnikom sicer moral
prinasati nek ekonomski »donos«. Ce je
namre¢ mezda/placa? kot protivrednost
outputa dela oziroma nagrada delavcem za
angaziranje njihovega dela v produkcijskem
procesu enaka trzni ceni dela kot produk-
cijskega inputa, to po logiki stvari preprosto
pomeni, da mezda/placa ne vsebuije nikakr-
Snega ekonomskega »donosa«, ampak je v
bistvu je le nekakSna »amortizacija« za
porabljeno delovno silo, oziroma da delo v
produkcijskem procesu teoretiéno ni us-
tvarilo nobene dodane vrednosti. Po tej
(ekonomsko povsem sprevrZeni) logiki je
torej dobicek izklju¢no rezultat ekonom-
skega ucinkovanja oziroma »plod« lastnis-
kega kapitala, katerega si zato lahko raz-
delijo le njegovi lastniki. In prav na teh ne-
verjetnih ekonomskih nesmislih Se danes
temelji prakticno vsa veljavna ekonomska
teorija kapitalizma.

ObstojeCi kapitalizem je torej v pri-
merjavi s prejSnjimi druzbenoekonomskimi
sistemi v resnici na novo »izumil« le t. i. trg
dela in s tem pogojeno trzno (mezdno,
kupoprodajno, menjalno) delovno razmer-
je. In to je tudi njegovo bistvo, ki v celoti
pogojuje tudi njegovo »izkoriSCevalsko«
naravo3. Trzni odnos je umetno in ekonom-
sko sicer povsem nelogino vrinil tudi Ze
med same »producente« v fazi produk-
cije, ne Sele med producente in potroSnike
v fazi menjave, kjer edino mu je sicer po
logiki stvari mesto. In v tem, ne morda v
obstoju trznega sistema ter zasebne last-
nine na splosno, je vsa znanost o specifikah
obstojeCega kapitalizma v primerjavi s
predhodnimi druzbenoekonomskimi siste-
mi. Gre torej zgolj za drugacen »produkcij-
ski nagin« znotraj (Ze od prej obstojecega)
zasebnolastniSkega in trznega sistema
gospodarjenja, ki pac¢ determinira tudi dru-
gacno obliko izkori§¢anja dela po kapitalu.

6. Kaj pravzaprav sistemsko
omogoca izkoriséanje dela
po kapitalu

Sistemska zanka, ki v mezdnem kapi-
talizmu omogoCa (ekonomsko neutemel-
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jeno, vendar pravno legalno) izkoriSCanje
dela po kapitalu, je v bistvu zelo preprosta,
a nadvse ucinkovito zakamuflirana z vsemi
mogocimi visokoleteCimi »trznimi« paro-
lami. Pod vsemi temi parolami se namrec
skriva preprosta resnica, da ta kapitalizem v
bistvu sploh ni »univerzalno trZen sis-
tem«, za kakrSnega se razglasa, ampak je
delovanje trznih zakonitosti v posameznih
segmentih druzbenoekonomskega sistema
v resnici nadvse premeteno selekcionirano,
in sicer z dokaj jasnim ciljem. Znanstveno
povsem netocna je namrec¢ kljucna teza, da
so v tem sistemu vsi temeljni produkcijski
dejavniki (delo, zemlja in kapital) trzno
blago, z njihovo trzno ceno pa so hkrati
doloceni tudi vsi dohodki njihovih lastnikov.
Za lastniski kapital, vlozen v podjetja, v
resnici ne velja in tudi ni nikoli veljalo prav
ni¢ od tega, ampak je ta produkcijski dejav-
nik v veljavnem druzbenoekonomskem sis-
temu v celoti izvzet iz rezima delovanja
trZnih zakonitosti. Prav to, da je sistemsko
obravnavan kot nekak$en produkcijski
dejavnik »sui generis«, pa njegovim lastni-
kom pravzaprav omogoca legalno prisvaja-
nje tudi rezultatov (tujega) dela.

Za razliko od dela in tudi drugih temelj-
nih produkcijskih dejavnikov, kot sta zemlja
in upnidki kapital, lastniSki kapital, vioZen v
podietje, nikoli ni trzno blago* in tudi nima
svoje trzne cene, ampak na trgu (prek po-
djetja kot »pravno personificiranega kapi-
tala«) s svojimi lastniki vedno nastopa le
kot kupec delovne sile za mezdo, glede
katere pa smo zgoraj Ze ugotovili, da ni
ekvivalent dejanskega prispevka dela k pro-
duktu. Z nakupom delovne sile se teoreti-
Cno Steje, da je postal kupec (tj. podjetje)
njen lastnik, ki si zato lahko prisvoji tudi
njen »plod«, to je (tudi) tisti del dobicka, ki
je evidentno rezultat vioZenega dela, ne
zgolj kapitala. Celoten t. i. rezidualni prese-
Zek outputa dela, ki presega izplacane me-
zde, namre¢ postane del dobiCka, tega pa si
v celoti prisvoji podijetje in prek njega last-
niki njegovega kapitala, ne glede na to, ko-
likSen je dejanski proizvodni output oziroma
resnicni prispevek tega kapitala in podiet-
niStva njegovih lastnikov k ustvarjenemu
produktu.

Dobicek kot dohodek lastnikov nomini-
ranega kapitala podjetij v nasprotju z uni-

verzalnimi tezami ekonomske teorije torej ni
trZna cena nicesar, ampak ga — ob pred-
postavki udelezbe samo dela in lastniSkega
kapitala v produkcijskem procesu — v celoti
tvori Ze omenijeni rezidualni presezek dela,
pri Cemer se ne ve, koliko je k njemu pri-
speval lastniski kapital (s svojim vplivom na
povecano produktivnost dela) in podjetnis-
tvo njegovih lastnikov. ViSina tega pris-
pevka je lahko Se posebej vprasljiva zlasti v
danasnijih razmerah, ko glavnino gospodar-
stva tvorijo velike korporacije, v katerih ve-
Cina delniCarjev nastopa zgolj Se vlogi t. i.
portfeljskih investitorjev, ki pa na njihovo
vodenie in upravljanje nimajo prakti¢no ve¢
nobenega neposrednega vpliva. Od vseh
podjetniskih funkcij torej v bistvu neposred-
no uresnicujejo le e poslovno tveganje, to
pa je danes vse bolj lastno tudi zaposlenim
in zato seveda ne more biti veC »izkljucna«
sistemsko relevantna podlaga za prisvaja-
nje celotnega dobiCka (ali pa kapitalskih
dobickov). Od kod ideja, da je prisvajanje
celotnega neto dobiCka, brez udelezbe de-
lavcev pri tem, Se vedno njihova sveta
»ekonomska« pravica, seveda ni jasno.

Bistvenega pomena je torej, kateremu
produkcijskemu dejavniku pravni sistem
omogoca, da se organizira kot podijetje, ki
nasproti drugim potem nastopa kot kupec.
In danes, v »eri znanja« in vse vecjega pro-
dukcijskega pomena Cloveskega kapitala v
primerjavi s finan¢nim je Se vedno — bogve
na kaksni teoretiCni podlagi? — pravno-
sistemsko v veljavi koncepcija »podjetja
kot pravno personificiranega (finanéne-
ga) kapitala«. To — poleg dejstva, da tudi
delo Se vedno sistemsko obravnava kot
trzno blago, razumljeno v smislu »delovne
sile« iz 18. stoletja — pove bolj ali manj vse
0 arhaicnosti in znanstveni trhlosti (zal Se
vedno aktualne) ekonomske teorije mezd-
nega kapitalizma.

7. Kvazitrzno mezdno
delovno razmerje

Zelo podobno velja za njeno argumen-
tacijo nujnosti obstoja in delovanja trga de-
la, kot nekega specificnega trga. Treba je
namre¢ opozoriti, da je tudi ta trg v resnici
»kvazitrg«, mezdno delovno razmerje pa
zato »nepravo trzno« oziroma »kvazitr-

4Trzno blago je lahko le podjetje kot celota. Trzna cena podietja pa — glede na to, da vsebuje tudi vred-
nost intelektualnega kapitala — nikoli (niti pri novoustanovljenem in Se nedelujocem podietju, v vrednosti
katerega je Ze upoStevana podijetniska iniciativa in ustanovitveno angaziranje ustanoviteljev) ni enaka
zgolj nominalni vrednosti njegovega finanénega kapitala. LastniSki kapital je torej lahko trzno blago
samo kot ena od integralnih sestavin podjetja, nikoli pa samostojno. Poenostavitev, da se s prodajo
podijetja ali deleza podjetja pravzaprav prodaja kapital in da je torej tudi lastniSki kapital v resnici trzno

blago, pa je seveda znanstveno povsem neresna.

Zno« razmerje, in sicer zato, ker produk-
cijska razmerja po svoji naravi sploh niin ne
more biti menjalno (delo in kapital v pro-
dukciji sodelujeta po principu »vzajemne
soodvisnosti«), poleg tega pa z vidika ene-
ga udeleZenca, tj. delojemalcev kot Sibkej-
Se stranke, ta menjava pravzaprav ni

e ne v celoti svobodna oziroma prosto-
voljna, ker so delavci vanjo pac v vsa-
kem primeru prisilieni vstopiti iz
eksistencnih razlogov, ne glede na to
kako zahtevno delo prodajajo in kak$no
ceno (mezdo), ki bi se jim zdela pri-
merna, bi Zeleli zanj iztrZiti;

e ne ekvivalentna, ker mezda, kot receno,
Ze po naravi stvari nikoli ni odraz de-
janskega prispevka dela k produktu.

|z teh razlogov (kvazi)trg dela v resnici
tudi ni nepogresljiva integralna sestavina
trznega gospodarstva na splosno, ampak
le-to lahko (prek ostalih trgov, npr. trga
blaga in storitev, trga kapitala in trgov dru-
gih ekonomskih dobrin) povsem nemoteno
in ne nazadnje tudi bistveno manj deviantno
funkcionira tudi brez njega. Zato bi bil ta
(kvazi)trg kot nekakSen »tujek« v trznem
gospodarstvu lahko brez kakrSnekoli sis-
temske Skode tudi ukinjen, delovno raz-
merje med lastniki dela in kapitala pa po-
stavljeno na povsem drugacne, »asocia-
tivne« osnove (namesto menjalnih). Aso-
ciativno, torej vzajemno soodvisno raz-
merje med lastniki dela in kapitala kot
enakopravnimi ekonomskimi subjekti bi
bilo namreC bistveno bolj skladno z de-
jansko naravo razmerij med obema te-
meljnima produkcijskima dejavnikoma in
njunimi lastniki v samem produkcijskem
procesu kot procesu ustvarjanja nove vred-
nosti.

8. Fenomen
»Cloveskega kapitala«

Jedro novega, v temelju spremenije-
nega druzbenoekonomskega sistema, bi
torej moralo v kon¢ni posledici predstavljati
nov (enakopraven in asociativen, ne
/kvazi/trzni)  druzbenoekonomski odnos
med lastniki obeh temeljnih produkcijskih
dejavnikov — dela in kapitala, ki bi hkrati tudi
spodbujal ve€jo produktivnost. Podlaga za
te spremembe pa je lahko predvsem feno-
men t. i. loveSkega kapitala, ki ga po-
memben del sodobne ekonomije kot ne-
sporno dejstvo (vendar Se brez adekvatnih
sistemskih posledic) priznava vsaj Ze do-
brih dvajset let.
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Danes, v »eri znanja« ni ve¢ mogoce
govoriti zgolj o klasicni delovni sili, ampak
znanje in zmoZnosti, ustvarjalnost, izkus-
nje, delovna motivacija in organizacijska
pripadnost zaposlenih v bistvu tvorijo novo
obliko kapitala. In sicer kapitala v pravem
pomenu besede, kajti znanja in ustvarjal-
nosti ter delovnih sposobnosti in izkuSenj
(po svoje pa tudi delovne motivacije in or-
ganizacijske pripadnosti zaposlenih) kot
bistvenih elementov sodobnega »dela«
zagotovo ni veC mogoce — podobno kot
zemljo in skupaj z zemljo — obravnavati kot
primarnega (naravnega), temvec ga je tre-
ba Steti kot (pro)izveden produkeijski
dejavnik, torej kot kapitals. Pomen tega
kapitala v sodobnih pogojih gospodarjenja
pa, kot vemo, izjemno hitro narasca, tako
da postaja v »eri znanja« brez dvoma naj-
manj enakovreden (t. i. finanénemu kapi-
talu), Ce Ze ne dale¢ najpomembnejsi pro-
dukcijski dejavnik. Ni torej iz trte zvita teza,
da so ljudje, delavci, zaposleni danes naj-
veCje bogastvo in glavna konkurencna
prednost podietij. Pretezni del trzne vred-
nosti podjetij namre¢ danes tvori t. i. inte-
lektualni kapital, katerega glavna sestavina
je prav Cloveski kapital (Slika 1).

Dejstvo pa je, da je sedanji mezdni
polozaj njegovih lastnikov, ki so sistemsko
Se vedno obravnavani kot navadna »najem-
na delovna sila« brez kakrSnihkoli resnejsih
korporacijskih pravic (upravljanje podietij,
delitev dobiCkov) in postavljeni pod eko-
nomsko, direktivno in disciplinsko oblast
svojih delodajalcev, zdaj Ze izrazito zavi-
ralen dejavnik glede uCinkovitega angazi-
ranja tega kapitala. V mezdnem delovnem
razmerju je namreC¢ povsem iluzorno pri-
Cakovati optimalno sproS¢anje vsega raz-
poloZljivega (sicer neizmernega) Cloves-
kega potenciala. Ker pa druzbenoekonom-
ski sistem, ki zaviralno vpliva na razvoj in
ucinkovito sproS¢anje svojega najpomem-
bnejSega produkcijskega dejavnika, Ze po
logiki stvari seveda nima dolgorocne per-
spektive, je tudi s tega vidika logicno, da ga
je treba ¢im prej in ¢im bolj temeljito rekon-
struirati.

Izrazita kontraproduktivnost mezdnega
delovnega razmerja v sodobnih pogojih
gospodarjenja je zato najmanj enako po-
memben, Ce ne celo pomembnejSi razlog
za nujnost njegove spremembe od njegovih

Slika 1: Intelektualni kapital organizacije (po Edvinssonu)

Trzna vrednost

organizacije
|
| ]
Financni Intelektualni
kapital kapital
[
| ]
Cloveski Strukturni
kapital kapital
|
| I
Odjemalski Organizacijski
kapital kapital
|
] |
Inovacijski Procesni
kapital kapital
|
1 |
Intelektualna Neotipljiva
lastnina sredstva

Vir: Skandia v Roos et al.: Intelektualni kapital, 2000 (poudarek v rdeci barvi M. G.)

Ze omenjenih nesprejemljivin socialnih in
okoljskih posledic.

9. Dva »kanala«
neutemeljenega prelivanja
nove vrednosti

Naceloma tako danes Se vedno delujeta
oba klasicna »kanala prelivanja nove
vrednosti«, katero so evidentno (so)ustva-
rili delavci oziroma zaposleni kot lastniki
CloveSkega kapitala, k lastnikom nominira-
nega finanCnega kapitala podjetij, in sicer:
e skozi neutemeljeno prisvajanje celotne-

ga neto dobicka iz poslovanja, vkljucno
z nespornim prispevkom tudi Zivega
dela oz. CloveSkega kapitala v njem,

e skozi prav tako neutemeljeno prisvajanje
celotne trine vrednosti podijetja v pri-
meru njegove prodaje, Ceprav ta vred-
nost vsebuje tudi vrednost celotnega
intelektualnega kapitala, ki ni njihova
last.

Izven zdravega razuma je torej, da last-
niki v podjetje vlozenega financnega kapi-

5 Temeljna znacilnost kapitala kot produkcijskega dejavnika naj bi bila ta, da v primerjavi z zemljo in
delom ne obstaja v naravi, temveC gre produkcijski dejavnik, ki je proizveden. Pridobljeno znanje,
izkuSnje in druge delovne sposobnosti kot bistveni elementi sodobnega dela (v primerjavi z golo
delovno silo) zagotovo niso naravna danost, ampak jih mora posameznik na novo ustvariti oz. pro-
izvesti. Pojem CloveSki kapital torej tudi s tega vidika v celoti ustreza klasicni definiciji kapitala.

tala danes s celotnimi podjetji, se pravi
vklju¢no z njihovim intelektualnim kapita-
lom (tj. ClovesSkim, ki je v celoti last zapo-
slenih, ter strukturnim, ki je v preteznem
delu prav tako rezultat delovanja Cloves-
kega), upravljajo, razpolagajo in trgujejo
kot s svojo lastnino. Takega sistema pac ni
mogocCe upraviiti z niCemer, zlasti ne z
domnevnim (!) »podijetniStvom« lastnikov
finanCnega kapitala, ki je sicer danes, kot
re¢eno, tako ali tako najpogosteje zreduci-
rano zgolj Se na prej omenjeno »investi-
torstvo«.

10. Logika in cilji nujnih
sprememb druzheno-
ekonomskega sistema

Logika, kateri naj bi sledile nujne spre-
membe druzbenoekonomskega sistema, je
torej naslednja: Ce ¢loveskemu kapitalu
priznavamo status kapitala v pravem pome-
nu besede, potem je treba zaposlenim kot
njegovim lastnikom priznati v nacelu enake
korporacijske in druge druzbenoekonom-
ske pravice, kot jih imajo lastniki financ-
nega kapitala podjetij, zlasti pa pravico:

e do enakopravnega in relevantnega (ne
zgolj marginalnega) soupravljanja pod-
jetij in poslovnih procesov v njih;

10

Ekonomska demokracija, St. 4, avgust 2013



e obvezne, ne zgolj nekaksne prostovoljne
udelezbe delavcev pri poslovnih rezul-
tatih, tako pri tistih iz poslovanija, kot pri
tistih iz morebitne prodaje podjetja.

Temeljni cilj novega sistema naj bi bil
torej — izhajajoC iz povedanega — popolna
sistemska izenacitev poloZaja in pravic
lastnikov obeh vrst kapitala (CloveSkega in
financnega), ki bo onemogocila kakrSno
koli ekonomsko podrejenost in izkorisca-
nje, hkrati pa bo pozitivno vplivala na delov-
no motivacijo in organizacijsko pripadnost
zaposlenih, s tem pa na bistveno produk-
tivnejSo izrabo razpoloZljivega CloveSkega
kapitala, ki je v danaSnjih pogojih gospo-
darjenja glavna konkurencna prednost. Pri
tem velja posebej ponoviti, da danes niti
priblizno ni ve¢ mogoCe — vsaj ne z resnimi
ekonomskimi argumenti — utemeljiti teze,
da poslovno tveganje v celoti nosijo samo
lastniki finanCnega, ne pa tudi lastniki
CloveSkega kapitala podietij. V podrobnosti
na tem mestu sicer ne moremo zahajati,
vsekakor pa poslovno tveganje ze dolgo ni
veC (Ce sploh kdaj?) tisti element, ki bi
utemeljeval kakrsne koli resnejSe sistem-
ske razlike med lastniki obeh omenjenih
produkcijskih dejavnikov. Poslovno tvega-
nje torej v enaki meri opraviéuje udelezho
lastnikov obeh vrst kapitala — finanCnega
in Cloveskega pri poslovnih rezultatih.

11. Kaj je pravzaprav
treba spremeniti?

Kaj je torej pravzaprav res treba spre-
meniti v obstojeCem druzbenoekonom-
skem sistemu za dosego zgoraj navede-
nega sistemskega cilja? Odgovor je kratek
in upoStevaje vse povedano tudi razmero-
ma enostaven: vtemelju je treba spremeniti
vse tiste temeljne institucije sedanjega
sistema, ki pogojujejo in omogocajo ob-
stoj in ohranjanje klasicnega mezdnega
produkcijskega odnosa med (finanCnim)
kapitalom in delom oziroma CloveSkim
kapitalom ter njunimi lastniki, vendar brez
poseganja v osnovna »pravila igre« tega
sistema, to je v zasebno lastnino in trzni
sistem (razen seveda v segmentu kvazitrga
dela, ki ga je kajpak nujno treba ukiniti).

V mislih imam radikalne posege v zdaj
veljavne koncepcije Stirih temeljnih institu-
cij obstojecega kapitalizma, to je v koncep-
cijo:

e kapitala (razSiritev klasiCnega pojma
kapital tudi s »CloveSkim kapitalom«
oziroma SirSe z »intelektualnim kapi-
talom«, kar sodobna ekonomija, kot
receno, sicer Ze dolgo priznava, vendar
iz tega Zal ne vleCe nobenih logicnih sis-
temskih konsekvenc),

e Kkapitalisticnega podjetja (sprememba
koncepcije »podijetja kot pravno perso-
nificiranega kapitala« v koncepcijo »po-
djetia kot pravne skupnosti kljucnih
déleznikov«, to je lastnikov obeh vrst
kapitala),

e mezdnega delovnega razmerja (ukini-
tev kvazitrga dela in nadomestitev »ku-
poprodajne« z »asociativno« koncepcijo
delovnega razmerja, v katerem bo me-
zda v bistvu samo Se akontacija na ude-
lezbo priposlovnem rezultatu),

e korporacijskega upravljanja in faktor-
ske razdelitve produkta (vzpostavitev
enakopravne udelezbe lastnikov obeh
temeljnih produkcijskih dejavnikov —
CloveSkega in finanCnega kapitala pri
upravljanju podijetij in v njihovem po-
slovnem rezultatu na temelju vzposta-
vljene nove koncepcije podietja, za kar
pa bo treba seveda predhodno ustrezno
razviti tudi t. i. raCunovodstvo ¢loveskin
virov, ki je za zdaj Se v povojih).

Vsi ti sistemski posegi bi torej v koncni
posledici vsekakor privedli do popolne
enakopravnosti glede polozaja in pravic
lastnikov obeh temeljnih produkcijskih de-
javnikov v druzbenoekonomskem sistemu,
to je do sistema, ki bi ga zato lahko utemel-
jeno imenovali »ekonomska demokraci-
ja«. Radikalnost zgoraj navedenih sistem-
skih posegov pove, da gre v obravnavanem
primeru v bistvu res za popolnoma novo
paradigmo druzbenoekonomskega siste-
ma, ki pa bo v osnovi vendarle e vedno
kapitalizem.

Pomembno je torej poudariti, da je
ekonomska demokracija v bistvu (verjetno)
edina realna »trZna« alternativa obsto-
jeCemu modelu kapitalizma. Ta pristop k
rekonstrukciji druZzbenoekonomskega sis-
tema torej nima popolnoma nobene zveze z
marksizmom, ki kot temeljni druzbeno-
ekonomski odnos opredeljuje lastnino pro-
dukcijskih sredstev samo po sebi. Ta nam-
re¢ zagotovo ni niti najmanj kriva za aktu-
alno in povsem nesprejemljivo izkoriS¢anje
dela po kapitalu. Se manj je v tem smislu

¢ Njegova vecja tudi socialna pravicnost in druzbena kohezivnost kot dodatni pozitivni sistemski ucinek,
poleg vecje ekonomske ucinkovitosti, je seveda ob zgoraj navedenih predpostavkah bolj ali manj samo-
umevna posledica sistemske izenacitve lastnikov obeh vrst kapitala. Zato teh dveh vidikov pozitivnega
ucinkovanja sistema ekonomske demokracije v nadaljevanju ne bomo vec posebej izpostavljali.

lahko kriv trg. Ta pac s svojimi mehanizmi
ponudbe in povpraSevanja lahko tako ali
drugace ovrednoti vse, kar mu v vredno-
tenje prepusti konkreten druzbenoekonom-
ski sistem. Mezdni kapitalizem mu je v ta
namen pac izven sleherne normalne eko-
nomske logike prepustil v vrednotenje
(zgolj) »delovno silo« in njen domnevni
prispevek k produktu, ne pa tudi lastniSkega
kapitala in njegovega prispevka ter podiet-
niSkega prispevka njegovih lastnikov. Re-
zultati delovanja takega, zgolj navidezno
popolnoma »trznega« sistema in njegovega
razdelitvenega modela, so seveda anoma-
licni. Drugace niti ne more biti. A za to ni niti
najmanj kriv trg sam po sebi, kriv je dru-
Zbenoekonomski sistem, ki trgu odreja in
selekcionira njegove konkretne »pristoj-
nosti«. V sistemu ekonomske demokracije
bi bili rezultati ucinkovanja trga na model
faktorske razdelitve produkta razumljivo
pac popolnoma drugacni.

12. Empiriéna podpora ideji
ekonomske demokracije

Najmocnejsi empiricni dokaz za to, da
je »ekonomska demokracija« v sodobnih
pogojih gospodarjenja ekonomsko ucinko-
vitejSi druzbenoekonomski sistemé od kla-
sicnega mezdnega kapitalizma, je dejstvo,
da je temeljne oblike t. i. organizacijske
participacije zaposlenih, kot so:

e udelezba delavcev pri dobicku,

e sodelovanje delavcev pri upravljanju,

o SirSe notranje lastniStvo zaposlenih (de-
lavsko delnicarstvo),

ki so hkrati tudi najpomembnejSe kon-
kretne pojavne oblike ekonomske demo-
kracije in preseganja klasicnega mezd-
nega polozaja zaposlenih, vsaj v zametkih
(t. v omejenem obsegu in na podlagi
nacela prostovoljnosti) zacela povsem av-
tonomno razvijati in uveljavljati Ze sodobna
poslovna praksa sama, in sicer na podlagi
nespornih ugotovitev Stevilnih znanstvenih
Studij o njihovih pozitivnih uéinkih na de-
lovno motivacijo in organizacijsko pripad-
nost zaposlenih, s tem pa tudi na poslovno
uspesnost podietij in gospodarstva kot ce-
lote.

Dejstvo je namrec, da ljudje v sferi dela
zadovoljujejo razlicne, ne samo materialne,
temveC tudi Stevilne osebnostne in soci-
etalne potrebe in interese (potrebe po
samopotrjevanju in samouresnievanju z
delom, po osebnostni rasti, po varnosti in
priznanju ter spoStovanju, po pripadnosti
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doloceni druzbeni skupini itd.), ki so zanje v
mnogoCem danes celo pomembnejSe od
materialnih in od katerih sta zato nepo-
sredno odvisni njihova delovna motivacija
in organizacijska pripadnost. Tega pa jim
klasiCni mezdni polozaj v produkcijskih
procesih ne omogoca, torej je na danasnii
stopnji druzbenega razvoja ekonomsko res
Ze izrazito kontraproduktiven, z vidika teznje
po dviganju kakovosti delovnega Zivljenja
ljudi pa izrazito zaviralen. Naceloma nam-
re¢ velja formula: visja ko je stopnja zado-
voljenosti razlicnih vrst potreb ljudi v sferi
dela (materialne, osebnostne, societalne),
vija je stopnja njihovega delovnega zado-
voljstva in s tem tudi kakovosti njihovega
delovnega Zivijenja, kar pa seveda spod-
buja tudi njihovo visjo delovno motivacijo in
pripadnost podjetju, ki v konéni posledici
bolj ali manj samoumevno rezultira tudi v
visji stopnji poslovne uspesnosti podjetja.
Brez razvoja ekonomske demokracije, ki
edina zagotavlja zares ucinkovito zado-
voljevanije tudi omenjenih Stevilnih nemate-
rialnih potreb ljudi v sferi dela, si je torej v
prihodnje tezko predstavljati kakrSenkoli
resen ekonomski napredek.

13. Razvojne faze sistema
ekonomske demokracije

Iz zgoraj povedanega sledi, da naj bi
razvoj in uveljavljanje sistema ekonomske
demokracije potekalo postopno oz. evolu-
tivno, in sicer v dveh fazah:

e zacetna faza z »zametki« ekonomske
demokracije, v kateri se Ze omenjene
temeljne oblike organizacijske participa-
cije zaposlenih (soupravljanje, udelezba
pri dobiCku, SirSe notranje lastnistvo)
uporabljajo kot povsem prostovoljen,
zgolj nekakSen priporocljiv poslovni
ukrep delodajalcev za doseganje vecCje
poslovne uspesnosti v okviru obstoje-
Cega, v osnovi Se nespremenjenega
druzbenoekonomskega sistema;

e radikalna faza s »pravo« ekonomsko
demokracijo (ij. z »obveznim« enako-
pravnim soupravljanjem in z »obvezno«
udelezbo delavcev pri poslovnih rezul-
tatih v sorazmerju s prispevkom ¢lo-
veSkega kapitala k produktu) pa bo, kot
receno, dejansko uveljavljena Sele, ko
bodo ustrezno spremenjene temeljne
institucije sedanjega sistema v zgoraj
navedenem smislu.

Vse druge morebitne t. i. strukturne re-
forme (davéna, delovnopravna, pokojnin-

ska itd.), o katerih je danes toliko govora, in
ki so sicer res nujne vsaj za kratkorocno
stabilizacijo aktualne krize kapitalizma, pa v
resnici pomenijo le bolj ali manj benigno
brskanje po povrSini problema in na nujno
spremembo temeljev  druzbenoekonom-
skega sistema nimajo nobenega vpliva.
Lahko samo malce zaustavijo nezadrzno
nadaljnje propadanje mezdnega kapitaliz-
ma in omogoCijo morebiten lazji Start v
razvoj novega druzbenoekonomskega sis-
tema (tj. v sistem ekonomske demokra-
cije), cemur pa se, Ce res Zelimo v eko-
nomsko ucinkovitejSo, socialno pravicnej-
S0 in kohezivnejSo ter okoljsko odgovor-
nejSo druzbo, ne bo moc izogniti.

Il. Kritika nekaterih
kljuénih tez
(neo)klasicne
ekonomske teorije

Klasicna in neoklasiCna ekonomska
teorija danes v obravnavanem smislu ni-
mata ve¢ zadovoljivih odgovorov na nove
izzive Casa, ampak se Se vedno oklepata
Stevilnih dogem, pa tudi zablod, s katerimi
sta vse do nedavna bolj ali manj uspesno
»dokazovali« ekonomsko superiornost ob-
stojeCega (mezdnega) kapitalizma kot
druzbenoekonomskega sistema brez kon-
kurence in brez alternative. Po vsem, kar je
bilo ugotovljeno zgoraj in bo ugotovljeno Se
v nadaljevanju, priznam, da se tudi sam

Slika 2: Razvoj sistema ekonomske demokracije kot nove paradigme kapitalizma

SISTEMSKA DELEZNISKA
IZENACITEV KONCEPCIJA
CLOVESKEGA
PODJETJA

KAPITALA

ASOCIATIVNO NOV MODEL
UPRAVLJANJA
DELOVNO
et PODJETL IN
RAZDELITVE

SPREMEMBA TEMELJEV MEZDNEGA KAPITALIZMA

RELEVANTNO

OBVEZNA (NAJ)SIRSE
SODE'E,%YA” JE UDELEZBA PRI NGTRANJE
UPRAVLJANJU DOBICKU LASTNISTVO
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nagibam K staliScu, da bo ekonomsko teo-
rijo v dobrSnem delu, zagotovo pa v ne-
katerih njenih temeljnih teoreticnih pred-
postavkah verjetno treba zaceti pisati po-
vsem na novo. Mnoge od njenih »temel;j-
nih« tez v danasnjih razmerah ne veljajo
ve€, ali pa sploh nikoli niti niso veljale.
Mnogo pomembnih dejstev pa je bilo (hote
ali nehote) preprosto zamolCanih in spre-
gledanih, tako da so Stevilne doslej »zveli-
Cavne« trditve (neo)klasicne ekonomske
teorije v bistvu nadvse zavajajoce in znan-
stveno neutemeljene, ali pa sploh ne dajejo
nikakrSnega odgovora na relevantna vpra-
Sanja sodobne druzbenoekonomske real-
nosti. Naj v nadaljgvanju navedem zgolj
nekaj najbolj spornih primerov, pri cemer
pa na tem mestu seveda ne moremo
zahajati v podrobnejSe znanstvene analize
predstavljenih ugotovitev.

1. Temeljna teoreticna
zabloda (prevara?)

Predvsem ni res, da so vsi temeljni
produkcijski dejavniki (zemlja, delo in ka-
pital) in dohodki njihovih lastnikov v teoriji
obravnavani enakopravno in po enakih
nacelih in kriterijih, kar bi bilo — izhajajo€ iz
bistva produkcije in produkcijskih razmerij
—seveda edino logicno. Lastniski kapital je,
kot Ze reCeno, tako v veljavni teoriji kapi-
talistiCnega podjetja kot v teoriji faktorske
razdelitve produkta obravnavan kot produk-
cijski dejavnik »sui generis«, ki v produk-
cijskem procesu za uresnicevanje intere-
sov svojih lastnikov »najema« vse druge
produkcijske dejavnike (delo, zemlja, dol-
ZniSki kapital), in za katerega ne veljajo no-
bena »sploSna« pravila in nacela, ki veljajo
za vse omenjene druge produkcijske dejav-
nike. Prav v tem se skriva tudi najhujSa
zabloda (prevara?) veljavne ekonomske
teorije, ki v tem segmentu o€itno prihaja
sama s sabo v huda nasprotja. Samuelson
in Nordhaus kot njena vidna predstavnika,
denimo, namreC lepo ugotavljata (Ekono-
mija, 2002): »Proizvodnja je skupinsko
delo. Motorna Zaga je sama po sebi ne-
uporabna, e Zelimo pozagati drevo. Prav
tako ni ni¢ vreden delavec s praznimi ro-
kami. Skupaj pa lahko delavec in Zaga prav
lepo poZagata drevo. Z drugimi besedami:
produktivnost enega dejavnika, kot je delo,
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 reci, kateri je bolj pomemben za
spocetje otroka: mati ali oCe.” Prav tako je
nemogoce reci, koliko outputa je ustvaril en
sam loCen input.«

Ce naj bi bilo temu res tako, je najman,
kar je mogoce reci, to, da je celotna aktu-
alna teorija s podroCja korporacijskega
upravljanja in delitve novoustvarjene vred-
nosti popolnoma umeten teoreticni kon-
strukt, pri katerem je ekonomska teorija
(zavestno ali ne) preprosto negirala sa-
mo sebe in svoja lastna spoznanja. BoljSe
teoretiCne potrditve za popolno ekonomsko
neutemeljenost in zgreSenost veljavnega
koncepta kapitalisticnega podjetja, trga
dela, mezdnega delovnega razmerja kot
navadnega trzno menjalnega odnosa in iz
tega izhajajoCega veljavnega modela fak-
torske razdelitve produkta, kot jo pomeni
zgoraj citirana misel iz aktualne ekonomske
teorije, si namre¢ ni mogocCe zamisliti. Le
zakaj na bi bil — Ce je proizvodnja dobrinin s
tem ustvarjanje dodane vrednosti res
skupen projekt »oCeta in matere« — Se na-
prej (zlasti v danaSnjih pogojih gospo-
darjenja) edini mozen nacin ekonomsko
optimalno ucinkovite produkcije ta, da ka-
pital »mati« najema »oCeta« delo (danes:
Cloveski kapital) po trzni ceni, sam(a) pa
nosi vse (tj. bodisi uZiva pozitivne bodisi trpi
negativne) posledice skupno doseZenih
poslovnih rezultatov? Na to vpraSanje
(neo)klasicna ekonomska znanost — ob
vsem poveliCevanju obstojeCega »trZznega
produkcijskega nacina« — Zal Se ni odgo-
vorila.

Prav gornje spoznanje je tudi glavni
klju¢ za celovitejSo (nemarksistiéno) kri-
ticno analizo obstojeCega kapitalizma ter
njegovih temeljnih inStitucij in za realno
(neutopicno) koncipiranje morebitne nove
paradigme druzbenoekonomskega Ssiste-
ma. Odpira namre¢ vrsto pomembnih vpra-
§anj brez zadovoljivin odgovorov.

2. Nabhor (zgolj) nekaterih
najholj relevantnih
vprasanj brez odgovorov

Nastejmo le nekaj najbolj relevantnih
vprasanj, na katera veljavna ekonomska
teorija danes ponuja le Se nekak$ne zme-
dene in povsem neprepricljive odgovore:

7 Viabilni so sistemi, ki lahko samodejno delujejo in se tudi dolgorocno (samo)vzdrzujejo brez stalnih ali
obcasnih intervencij iz »okolja« (v danem primeru: brez sistemskih intervencij drzave).

1. Je po splo$ni teoriji sistemov sploh
mogoCe obravnavati obstojeci kapitalizem
kot t. i. viabilen druZbeni sistem’, njegovo
znacilno »ciklino« delovanje pa kot »nor-
malno«, ko pa ob vsakokratni recesiji, ki z
vidika njegove ciljne usmerjenosti prav-
zaprav pomeni »vzvratno« delovanje sis-
tema, v bistvu popolnoma kolapsira in se
brez intervencijske vloge iz okolja, tj. s
strani drzave in njenih monetarnih, fiskalnih
ter davcnih in drugih ukrepov, samostojno
sploh ne bi bil sposoben ponovno zagnati v
nov razvojni ciklus? Mar nito v resnici eden
od tipicnih sistemov s t. i. pozitivno po-
vratno zanko, za katere je sicer znacilno, da
prej ali slej sami po sebi kolapsirajo?

2. Ce je najpomembnejsi produkcijski
dejavnik in konkurenc¢na prednost podietij v
»eri znanja« CloveSki kapital, po kaksni
logiki je podijetje kot temeljna celica dru-
Zbenoekonomskega sistema in osnovna
determinanta vseh druZbenoekonomskih
razmerij v produkciji in razdelitvi Se vedno —
enako kot v zgodnjem kapitalizmu 18.in 19.
stoletja — koncipirano izkljuéno kot »prav-
no personificirani (finanéni) kapital«, ki
sluZi izklju€no interesom svojih lastnikov?
Kako je v spremenjenih druzbenoeko-
nomskih okoliS¢inah to koncepcijo podjetja
sploh e mogocCe utemeljiti z »ekonom-
skimi« argumenti?

3. Kdo in s Cigavo ekonomsko »avto-
riteto« je torej doloCil, da bo kapital hkrati
tudi »podijetje«, delo pa zgolj »trzno blago«
v njegovem produkcijskem procesu, 0zi-
roma da bodo lastniki obeh v produk-
cijskem procesu sodelujoCih dejavnikov v
medsebojnem menjalnem  (kupoprodaj-
nem, mezdnem) odnosu? Ce pa Ze, zakaj
naj ne bi bile — vsaj v danasnjih razmerah,
ko je »redka« ekonomska dobrina bolj
»Znanje« (in druge sestavine CloveSkega
kapitala) kot pa financni kapital — vlogi kup-
ca in prodajalca zamenjani?

4. Naj v druzbenoekonomskem sis-
temu naceloma sluzi €lovek kapitalu ali
kapital Cloveku in poveCevanju produk-
tivnosti njegovega dela?

5. Ce ekonomska teorija prostodusno
priznava, da »je nemogoce reci, koliko out-
puta je proizvedel posamezen produkcijski
dejavnik«, po kaksni logiki naj bi to vedel
trg ob doloCanju mezde kot nagrade za
delo, pri Cemer outputa kapitala taisti trg
sploh niti ne poskusa dolo€iti, ne tako ne
drugace?

6. Na kaksni osnovi se lahko tudi v
danasnijih razmerah teoreti¢no predpostav-
lja, da so lastniki kapitala samoumevno tudi
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»podjetniki« in da jim zato samodejno
pripada ves dobiCek, Ceprav vemo, da so
zlasti v velikih korporacijah, katere sicer
predstavljajo jedro in pretezni del danas-
njega svetovnega gospodarstva, v resnici
samo Se »investitorji«, ki od Stevilnih pod-
jetniSkih funkcij ohranjajo le funkcijo tve-
ganja (ta pa Ze dolgo — e sploh kdaj — ni
(vec) lastna samo lastnikom kapitala, tem-
veC tudi lastnikom dela oz. CloveSkega
kapitala?

7. Ima danes dobicek pod temi pogoji
sploh Se znacaj nagrade lastnikom kapitala
za njihovo odrekanje in podjetniStvo, se
pravi znaCaj »delovnega dohodka«, ali
dobiva vse bolj znaCaj navadne rente na
lastnino nad kapitalom (podobno kot pri
lastnini nad zemljo), kar je ekonomsko
nedopustno?

8. S ¢im je mogoce — posebej ob da-
nasnjih farsah z reSevanjem propadlih
finanCnih podjetij s pomoc€jo enormnih
koli¢in davkoplaCevalskega denarja in z
odrekanji zaposlenih svojim »pogodbenim
pravicam« v podjetjih s poslovnimi teza-
vami — utemeljiti tezo, da je relevantno
poslovno tveganje le tveganje s kapitalom
in da ga torej v celoti nosijo zgolj lastniki
kapitala? Kaj pa eksistencno in druge oblike
»nematerialnega« tveganja, ki ga nosijo
delavci, zlasti sodobni »delavci z znan-
jem«? Sploh obstaja e kaka tezja oblika
tveganja od tveganja z lastno eksistenco in
kakovostjo Zivijienja? Ce ekonomija danes
nesporno Ze priznava tudi nematerialne
oblike kapitala (Cloveski, strukturni, socialni
itd.), pomembnega za ustvarjanje nove
ekonomske vrednosti, zakaj v ekonomskih
razmerjih ne bi priznavala tudi (nemateri-
alnega) tveganja njegovih lastnikov?

9. Zakaj trditev veljavne teorije faktor-
ske razdelitve produkta o tem, da so do-
hodki lastnikov vseh produkcijskih faktorjev
(dejavnikov, tvorcev) »trzno« doloceni, in
sicer s trzno »ceno« konkretnega faktorja,
ne velja tudi za dobiek kot dohodek
lastnikov kapitala, ki ni trzna cena nicesar,
ampak je le nekakSen »preostanek dohod-
ka« po odbitku stroSkov poslovanja, med
katerimi so tudi mezde/place delavcev kot
trZna cena dela? KakSen in Cigav »doho-
dek« je torej pravzaprav dobiCek, Ce pa
kapital brez dela, ne ustvarja nicesar, nje-
govi lastniki pa so, denimo, zgolj t. i.
investitorii, ki razen tveganja s kapitalom
nimajo prakticno nobenih »podjetniSkih«
funkeij?

10. Kaj konkretno je torej pravzaprav
danes v resnici ekonomska in pravna pod-

laga za prisvajanje dobicka izkljuéno s
strani lastnikov vloZenega kapitala: last-
nina nad kapitalom samim po sebi; pod-
jetniStvo njegovih lastnikov (ki ga danes,
kot Ze omenjeno, pogosto sploh ni ve¢ —
vsaj Ce ga razumemo celovito, torej tudi kot
neposredno vodenje in upravljanje poslov-
nih procesov) ali pa oboje skupaj? Ce naj bi
bilo to tretje, ali to pomeni, da je eko-
nomska teorija od ¢asov A. Smitha pa do
danes, v bistvu — poleg zemlje, dela in kapi-
tala — »izumila« Se nekak3en cetrti te-
meljni produkcijski dejavnik, to je neke
vrste »kapitalsko podjetniStvo« kot spoj
lastnistva nad kapitalom in podjetniStva
lastnikov, katerega pa nihCe, Se najmanj pa
trg, ne zna sumarno to¢no ovrednotiti, kajti
dejansko podjetniSko angaZziranje lastnikov
kapitala je v praksi lahko zelo razlicno in
sega od (drobnih) samostojnih podjetnikov
s polnim podjetniSkim angazmajem do t. i.
investitorjev z minimalnim (zgolj v obliki
tveganja) tovrstnim angaziranjem? Je lahko
pravica do ustvarjenega dobicka res v obeh
primerih enaka in izklju¢na, ne upoStevaje t.
i. notranje podjetniStvo zaposlenih in me-
nedZmenta?

11. Kako je mogoce Se vedno pravno
zagovarjati t. i. agentsko teorijo, ko pa
vemo da menedZment (zlasti v vecjih
korporacijah) danes v upravljalskem pro-
cesu — zlasti Se v primeru t. i. razprSenega
lastniStva — obvladuije lastnike in ne obratno
(glej zlasti knjigo J. K. Galbraitha Eko-
nomika nedolznih prevar. Resnica nasega
Casa.)? Je sploh res, da so menedzerji
strogo pravno gledano dolzni uresnicevati
zgolj interese lastnikov kapitala, ko pa
vemo, da sklepajo pogodbe o zaposlitvi ali
0 poslovodenju z organi podjetja 0z. gos-
podarske druzbe, ne pa neposredno last-
niki, pri Cemer je pravna povezava s kon-
kretnimi lastniki v resnici povsem prekin-
jena?

12. Ce sta delo in kapital temeljna pro-
dukcijska dejavnika (tvorca, faktorja), ki
skupaj in v razmerju vzajemne soodvisnosti
(so)ustvarjata novo vrednost v produkcij-
skem procesu — zakaj so celotnega dobicka
kot razlike med vrednostjo obeh produk-
cijskih inputov in koncnega produkta (out-
puta) delezZni le lastniki kapitala, delavci pa
SO za Svoj prispevek nagrajeni le z mez-
do/placo kot trzno vrednostjo inputa svoje
»delovne sile« pred vstopom v produk-
cijski proces (in so torej za razliko od
lastniSkega kapitala v bistvu sistemsko
tretirani enako kot npr. produkcijska sred-
stva, plac¢a pa v bistvu kot njihova amor-
tizacija), kot da k dobiCku ne bi prispevali

ni¢ ustvarjalnega? Kje je torej »ekonomski
donos« dela (nad lastno trzno vrednostjo)
za njegove lastnike, kar je sicer glavna
razlika med temeljnimi produkcijskimi de-
javniki in produkcijskimi sredstvi (delovna
sredstva se samo amortizirajo glede na
svoje nabavne stroSke po trzni ceni,
produkcijska sredstva pa morajo lastniku
prinesti vec, kot so sama vredna na trgu,
ker ustvarjajo novo vrednost)? Kdo in na
kaksni znanstveni podlagi Se lahko resno
zagovarja takSen sistemski nesmisel?

13. Kako naj trg s svojim mehanizmom
ponudbe in povpraSevanja objektivno ugo-
tovi dejanske prispevke dveh produkcij-
skih dejavnikov k novi vrednosti, Ce ta
vrednost nastaja z medsebojno soodvisnim
sodelovanjem (ne pa z medsebojno »men-
javo«) med dvema produkcijskima dejav-
nikoma, od katerih je kot proizvodni input
trzno ovrednoten samo eden, to je delo?
Je trg s svojimi v tem pogledu omejenimi
epistemicnimi  zmoznostmi sploh lahko
»razsodnik« tudi glede ekonomsko pravic-
ne razdelitve ustvarjenega produkta, tako
kot velja danes?

14. Ce je samo eden od dveh »pro-
ducentov« (produkcijskih dejavnikov), to je
delo — in Se to le pred vstopom v pro-
dukcijski proces — podvrzZen vrednotenju po
zakonitostih trga, od kod razvpita teza
(neo)klasitne ekonomije, da je produkt
»takoj, ko je proizveden, v (pravem) trznem
gospodarstvu samodejno tudi Ze razdel-
jen«? Kdo in s kakSnimi merili je — ¢e od-
mislimo ekonomisticne nebuloze o t. i. pri-
Cakovanem donosu kot domnevni »trzni
ceni lastniSkega kapitala« — dejansko
ovrednotil prispevek lastniSkega kapitala
kot drugega temeljnega produkcijskega de-
javnika k produktu? Se sploh zavedamo,
kakSen gromozanski znanstveni nesmisel
je z vidika zgoraj povedanega omenjena
teza?

15. Od kod torej zavajajoca trditev, da
trg Ze sam neposredno v celoti, torej
100-odstotno razdeli celoten produkt, e
pa dobiCek kot dohodek lastnikov kapitala
ni trzna cena nicesar, kajti delitev po nacelu
»kar ni trg priznal ostalim lastnikom pro-
dukcijskih dejavnikov, je paC dohodek
lastnikov kapitala« je ve¢ kot smesno po-
nujati kot 100-odstotno trzno porazdelitev
dohodkov? Kako bi lahko trg, e mu je v
neposredno vrednotenje po nacelih ponud-
be in povpraSevanja dejansko prepuSceno
le doloCanje trZne cene zgolj nekaterih iz-
med produkcijskih dejavnikov (zemlja, delo
in dolzniski kapital) in s tem dohodkov
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njihovih lastnikov, neposredno in pravicno
ovrednotil tudi dohodek lastnikov tistih pro-
dukcijskih dejavnikov (konkretno lastnis-
kega kapitala podjetij), ki sploh niso na
trqu?

In Se bi lahko naStevali vrsto tak3nih in
podobnih bolj ali manj logi¢nih vprasanj, ki
kaZejo na ogromne praznine v aktualni eko-
nomski (in sploh druzboslovni) teoriji.

Skratka, teoretiziranje o tem, da je v ob-
stojeCem kapitalizmu prav vse pogojeno z
delovanjem »trga« kot najbolj objektivnega
presojevalca vseh ekonomskih vrednosti,
je Cisto navadna in vse bolj prozorna krinka
za opravicevanije ocitno privilegiranega sis-
temskega polozaja in dohodkov lastnikov
(finan¢nega) kapitala podjetij v veljavnih
druzbenoekonomskih razmerjih. Zato le-to

pa¢ ne more ve¢ nuditi resne znanstve-
no-teoretiCne podlage nadaljnjemu vzdr-
Zevanju obstojeCega klasicnega mezdnega
kapitalizma.

Vir:
Knjiga istega avtorja »Teorija ekonomske demokracije

kot nove sistemske paradigme kapitalizma«, ki je v
pripravi za tisk in bo predvidoma izsla jeseni 2013.

FINANCNA PARTICIPACIJA ZAPOSLENIH

Pise:

\ mag. BoZidar Lednik /

Kaj je z novim zakonom
0 udelezbi zaposlenih
pri dobicku?

Glede na razpoloZenje in diskusije ob sprejemaniju predloga prenovijenega ZUDDob-1 iz leta 2010
S Strani politicnih strank, socialnih partnerjev in drugih zainteresiranih institucij obstaja velika
verjetnost, da bi predlog zakona s Stevilnimi dobrimi reSitvami, vendar brez (takrat sporne) do-
locbe o t. i. obvezni udeleZbi lahko ponovno uvrstili v zakonodajni postopek. Kdo naj da pobudo?

Uvod

Kot je znano, se je v post-socialisticnih
drzavah v zaCetku 90. let izvedla privatiza-
cija drzavne lastnine. Takoj po izvedeni pri-
vatizaciji je bil odstotek lastnistva zapo-
slenih zelo visok, vendar pa je, po pricako-
vanju, kasneje drasticno padel, s tem pa
tudi moznost financne participacije zapo-
slenih (FPZ) na tej osnovi. Ceprav nihce ni
nikoli zanikal pozitivnih ucinkov FPZ na
uspesnost podijetij in upraviCenosti zapo-
slenih, da participirajo pri poslovnih rezulta-
tih podietij, je trajalo veC kot desetletje, da je
bila ta udelezba tudi uzakonjena.

Slovenija je leta 2004 postala ¢lanica
EU. S tem se je odprl tudi pretok idej, iz-
kuSenj in priporocil EU na podrocju FPZ.
Nevladne organizacije, sindikati, delodajal-
ci, zbornice so bili v stiku z dogajanjiv EU in
so bili vkljuGeni v ustrezne projekte. Spo-
znali smo zakonske in davéne ureditve v

Clanicah EU, npr. Francije, Velike Britanije,
Irske, Belgije in druge. Ze leta 2003 je te-
danja levosredinska vlada pripravila obse-
Zen in ambiciozen zakon o FPZ, ki je pred-
videval denarne sheme, delniSke sheme in
njihovo povezovanije s pokojninskimi nacrti.
VKljuCeval je dobre in sprejemljive resitve iz
zakonodaj drzav EU, zlasti Francije, in
priporogil Sveta EU.

Konec leta je 2004 priSlo do zamenjave
vlade. Nova vlada in parlament sta leta
2005 ta predlog zakona zavrnila in marca
leta 2008 je tedanja vlada pripravila, par-
lament pa sprejel zakon o udelezbi zapo-
slenih na dobiku (ZUDDob), vsekakor
bolj enostaven od prejSnjega predloga.

Glavne znaéilnosti
veljavnega ZUDDoh

Ce v strjeni obliki predstavimo glavne
znacilnosti veljavnega ZUDDob iz leta 2008,
bi veljalo izpostaviti zlasti naslednje:

e Prostovoljno sklepanje pogodbe o ude-
lezbi zaposlenih na dobicku.

e Zakon velja za kapitalske druzbe,kot jih
doloca zakon, ki ureja gospodarske dru-
Zbe, razen doloCb o delniski shemi, ki se
uporablja samo za delniSke druzbe, ka-
terih delnice so uvr§¢ene na organiziran
trg vrednostnih papirjev.

e Predlog za sklenitev pogodbe lahko pri-
de s strani delavcev ali s strani poslo-
vodstva druzbe.

e Pogodbo sprejme skupScina druzbe in
pogodba se registrira pri Ministrstvu za
gospodarstvo.

e Udelezba na dobicku ne sme posegati v
Ze pridobljene pravice iz delovnega raz-
merja.

e Participacija je lahko v denarni ali del-
niSki shemi, vendar ima lahko druzba le
eno shemo.

e Pri delniSki shemi velja prepoved razpo-
laganja z delnicami tri leta.
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e Deli se lahko do 20 % dobicka poslov-
nega leta, vendar ne vec kot 10 % bruto
plac in ne ve¢ kot 5.000 evrov na zapo-
slenega.

e Udelezeni so lahko vsi zaposleni, razen
preteznih lastnikov, to je tistih, ki razpo-
lagajo z ve€ kot 25 odstotki kapitala ali s
25 odstotki delnic.

e Pogodba lahko doloci, da je pogoj za
udelezbo na dobicku dolZina delovnega
razmerje, vendar ne ve¢ kot 6 mesecev.

e Delavec lahko kadarkoli dostopi od po-
godbe.

e Predvidene so davene olajSave in olaj-
Save pri prispevkih.

Posebnega pomena za delovanie finan-
Cne participacije zaposlenih v praksi so
seveda davene olajSave, brez katerih bi se
delodajalci verjetno tezko odlocali za pro-
stovoljno uvedbo udelezbe. Glavno bistvo
zakona je torej prav v teh olajSavah, ki so
naslednije:

1. Pri denarni shemi
Za druzbo:

e 70 % dobiCka, ki se izplaCa delavcem po
enem letu po potrditvi letnega porocila,
gre v zniZzanje davéne oSnove;

e 100 % dobicka, ki se izplaca delavcem
po treh letih od potrditve letnega poro-
Cila, gre v zniZzanje davéne osnove.

Za zaposlene:

e 70 % dohodka se ne vsteva v davéno
osnovo, Ce je bil izplacan po enem letu
po pridobitvi pravice. Prispevki za soci-
alno varnost (pokojnine in zdravstveno
zavarovanje) s strani zaposlenih in de-
lodajalca se placajo le v visini 30 % od
tega dohodka.

e 100 % dohodka se ne vSteva v davéno
osnovo, Ce je bil znesek izplacan tri leta
po pridobitvi pravice. Prispevki za soci-
alno varnost s strani delodajalcev in za-
poslenih se ne placajo.

2. Pri delniski shemi

e Zaposleni smejo razpolagati z delnicami
Sele po treh letin. Davek od kapitalskih
dobiCkov (razlika med nabavno in pro-
dajno ceno delnice) se placa po odsvo-
jitvi delnic.

Torej pri davenih olajSavah zakon sti-
mulira varéevalni vidik.

Ugotovljene slabosti in
pomanijkljivosti veljavnega
ZUDDob

Ze jeseni istega leta (2008) je spet pri-
$lo do zamenjave parlamenta in vlade. Gos-
podarska situacija se je bistveno poslab-
Sala. Odkriti so bili primeri delitev dobiCkov
in velikega bogatenja posameznikov ob is-
toCasnih zelo skromnih placah zaposlenih.
V ospredie je stopila zahteva, da se v praksi
pospesi uveljavljanje udelezbe delavcev pri
dobicku, kar pa bi zahtevalo temeljito pre-
novo obstojecega zakona, kajti analiza nje-
govega izvajanja v praksi je pokazala na-
slednje:

e v letu 2008 je bilo na podlagi tega za-
kona sklenjenih le 24 pogodb, ob tem da
je bilo Stevilo vseh gospodarskih druzb v
drzavi 52.000;

e |e 0,29 % od vseh zaposlenih v gos-
podarstvu je bilo udeleZenih pri delitvi
dobicka in Ce bi dobili maksimalni zne-
sek, to je 20 % dobicka, bi si razdelili le
0,18 tisoCink dobicka, ustvarjenega v
gospodarstvu.

Med moznimi vzroki za zanemarljivo
uporabo obstojeCega zakona je analiza
ugotavljala predvsem naslednije:

e Zakon je bil sprejet Sele marca leta
2008, torej se ucinki Se ne morejo
pokazati.

e Dolgotrajnost postopka: pogodbo ob-
ravnava in odobri skupScina, sledi Se
registracija pri Ministrstvu za gospodar-
stvo.

e Poslovodstva niso obravnavala pobud
delavcev za sklenitev pogodb, ali jih niso
posredovala skupScinam v odobritev,
Ceprav so v zakonu za to predvidene
sankcije.

e Delavci niso motivirani za »odlozeno«
udelezbo na dobicku Sele po letu dni ali
po treh letih, da lahko uveljavijo olaj-
Save. To je posebno aktualno v sedanijin
kriznih Casih.

e Druzbe so zaradi enostavnosti in takoj-
Snih izplacil raje nagrajevale zaposlene v
obliki bozi¢nic (vsem enako) in v obliki
13. plaCe, Ceprav je oboje obdavcenoin
obremenjeno s socialnimi prispevki.

e Pri povezanih druzbah je druzba mati
pobrala ves dobiCek hcerinskim dru-
Zbam in ni bilo kaj deliti.

e Tudiv druzbah v lasti drzave se zakon ni
uporabljal.

Tudi delodajalci so v anketi izrazili pri-
pravljenost za SirSo uporabo zakona, Ce bi
bila ta v praksi enostavnejSa. Predvsem
pod pritiskom socialnih partnerjev je zato
takratna vlada (minister za gospodarstvo je
bil dr. Matej Lahovnik) pripravila predlog
novega zakona o udelezbi zaposlenih na
dobicku (ZUDDob-1), s katerim je skuSala
odpraviti tezave pri uporabi zakona, ter ga
poslala v parlament po nujnem postopku.

Predlagane spremembe
v okviru ZUDDoh-1

V zvezi s pripravljenim predlogom no-
vega zakona velja omeniti predvsem na-
slednje pomembne spremembe:

e Registracija pogodbe se izvede le z ob-
vestilom davénemu uradu.

o Deli se lahko bilanCni dobi¢ek, mogoca
pa je denarna in delniSka shema ter
kombinacija obeh.

e Pogodba se lahko sklene na ravni matic-
ne druzbe.

e [zplaca se lahko najveC dve povprecni
letni bruto placi, vendar ne vec kot 5.000
evrov na zaposlenega.

e (Odpravlja se enoletni in triletni odlog
izplaCil za pridobitev davcnih olajSav za
druzbe.

e [zplacan del dobiCka se v celoti Steje v
daveno olajsavo druzbe, posameznik pa
je oproScen placila prispevkov za soci-
alno varnost.

e Zaposleni od izplacanega deleza dobic-
ka placajo le 50 % davka. Znesek ude-
lezbe je oproScen placila prispevkov za
socialno varnost.

e 7 delnicami, pridobljenimi z delnisko
shemo, zaposleni ne smejo razpolagati
tri leta po pridobitvi delnic.

e /a delniSko shemo se Steje tudi ponud-
ba in pridobitev delnic po zniZani ceni.

Predlog novega zakona je v razpravah v
delovnih telesih dobil Siroko podporo, ven-
dar pa je poslanska skupina SD uspela v
predlog zakona vnesti tudi doloéilo, ki zah-
teva obvezno delitev dobicka med delav-
ce. Ce se v druzbi deli ve¢ kot 25 % dobi¢-
ka, se mora 25 % tega dobicka obvezno
deliti med zaposlene. Podlaga temu pred-
logu je bil dvom o pripravljenosti delodajal-
cev za delitev dobicka med zaposlene, kljub
njihovi izrazeni volji med razpravo. S tak-
$nim dopolnilom je Drzavni zbor novi zakon
tudi sprejel.

Vendar pa je v zakonodajni postopek
posegel Drzavni svet, ki je zaradi te, zanj
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sporne doloCbe, uporabil svojo ustavno
pravico in sprejel veto na ta zakon. S je
omenjeni zakon zavrnil z naslednjimi ute-
meljitvami:

e (Obvezna delitev dobicka je poseganije v
pravico razpolaganja s privatno lastnino
in je v nasprotju z Ustavo (Opomba: Za-
konodajnopravna sluzba DZ je ta argu-
ment sicer zavrnila, sklicujo¢ se pri tem
na ustavno opredeljeno tudi socialno
funkcijo lastnine).

e (Obvezna delitev dobicka naj bi menda
izgubila motivacijski ucinek in tudi ni v
skladu s priporoCilom Sveta Evrope
(92/443/EEC).

e Po mnenju Drzavnega sveta ni pravicno
izkljucevanje zaposlenih, ki so pretezni

lastniki, saj tudi oni s svojim delom pri-
spevajo k rezultatom druzbe.

Kakorkoli Ze, v primeru, da Drzavni svet
vloZi veto na dolo¢en zakon, mora po
veljavni ustavni ureditvi v Sloveniji 0 njem
Drzavni zbor glasovati Se enkrat in ga po-
trditi z absolutno vecino, tj. z najmanj 46
poslanskimi glasovi. Pri tem ponovnem
glasovanju v DZ pa ZUDDob-1 taksne ve-
¢ine ni dobil, zato ni mogel stopiti v
veljavo.

Kako naprej?

Tako Se vedno velja zakon iz leta 2008 z
reSitvami, ki — kot je pokazala analiza —
zavirajo njegovo uporabo. Z ozirom na raz-
poloZenie in diskusije ob sprejemanju pred-

loga prenovljenega ZUDDob-1 s strani poli-
ticnih strank, socialnih partnerjev in drugih
zainteresiranih institucij obstaja velika ver-
jetnost, da bi zakon brez spornega amand-
maja lahko ponovno uvrstili v proceduro
sprejemanja. Kdo naj da pobudo?

RazSirjenost zakonodaje o financni
participaciji zaposlenih v EU in SirSe v svetu
dokazuje, da dvomov 0 njenem pozitivnem
ucinku na gospodarsko ucinkovitost ni vec.
Torej je zakon nedvomno v interesu delo-
dajalcev. Po drugi strani zaposleni z zako-
nom pridobijo finantne spodbude poleg
sklenjenih kolektivnin pogodb in moZnost
vstopa v lastnisko strukturo druzbe. Zato je
sprejetje zakona tudi v interesu zaposlenih
in posredno sindikatov.

IZ DELOVNEGA PODROCJA SVETOV DELAVCEV

Pise:

K mag. Rajko Bakovnik /

Proaktivni pristop sveta
delavcev k upravljanju
s stresom v podjetju

Problematika »stresa« skupaj z drugimi psihosocialnimi tveganji vse bolj ogroza kakovost delov-
nega Zivljenja v nasih organizacijah. To potrjujejo tudi podatki Evropske agencije za varnost in
zdravje pri delu? in PoroCilo o psihosocialnih tveganjih na delovnem mestu v Sloveniji2. V/sekakor
gre za problematiko, s katero bi se morali zaCeti resno in nacrtno ukvarjati tudi sveti delavcev v
podjetjih. V tem prispevku skusam predstaviti celovit pristop k upravijanju s stresom v poadjetju in

vlogo sveta delavcev pri tem.

Problematika stresa
v delovnem okolju

Evropska agencija za varnost in zdravje
pri delu (EU-OSHA) opredeljuje stres kot
posameznikovo zaznavanje »neravnovesja

1 https://osha.europa.eu/en/topics/stress

med tem, kar od njega zahtevajo, in sred-
stvi, ki jih ima na razpolago za izpolnjeva-
nje teh zahtev<e.

Med dejavnike poveCevanja stresne
ogrozenosti na delovnem mestu strokov-
njaki najpogosteje omenjajo:

2 Aleksandra Kanjuo Mrcela in Miroljub Ignjatovi¢, Fakulteta za druzbene vede Univerze v Ljubljani, no-
vember 2012: http://www.eurofound.europa.eu/publications/htmifiles/ef1245_sl.htm

3 https://osha.europa.eu/sl/topics/stress/index_html/definitions_and_causes

o veliko ali prevec dela,

® nizko zahtevna dela pri visoki poklicni
kvalifikaciji,

e malo samostojnosti pri izvajanju de-
lovnih operacij,

e malo podpore sodelavcev oz. nadre-
jenih,

e neustrezni delovni pogoji in

e psihi¢no ali fizicno nasilje na delov-
nem mestu.
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Na veliko ogroZenost in posledice, ki jih
povzroCa stres v delovnem okolju, kazejo
tudi Stevilne najnovejSe raziskave, tako v
okviru EU kot pri nas, pri cemer so zelo zgo-
vorni predvsem naslednji podatki:

e 15 Clanic EU ugotavija, da stres na de-
lovnem mestu vsako leto prizadene vsaj
40 milijonov zaposlenih in povzroci vsaj
20 milijard evrov Skode v ekonomiji,
Zzdravstvu in okolju.

e 70 do 80 % vseh obiskov pri zdravniku
je zaradi bolezni, ki so povezane s stre-
som.

e \/eCina anketirancev v Sloveniji ocen-
juje, da pri delu doZivijajo stres (78,9
%).

Hkrati raziskave kazejo na nara$¢ajoco
intenzivnost dela v slovenskih podijetjih v
zadnjem desetletju: »V primerjavi s po-
vpreéjem EU 27 slovenski delavci delajo
veé, so manj zadovoljni z delovnimi raz-
merami, doZivljajo veéjo zaposlitveno ne-
gotovost, ve¢ prezentizma (prisotnost na
delovnem mestu kljub bolezni) in manj
izostankov.«

Vioga sveta delavcev?

Ob doslej nastetem se seveda takoj po-
javijo vpraSanja, ali je »stres« res problem,
s katerim bi se moral svet delavcev v pod-
jetju ukvarjati, kaksne so veljavne pravne
podlage za njegove morebitne aktivnosti in
kako naj se reSevanja te problematike v
praksi sploh loti?

Vsebinsko gledano in z vidika tveganja
lahko stres prizadene prav vsakega delav-
ca, zato torej ne bi smelo biti nobenega
dvoma glede »pristojnosti« sveta delav-
cev za (pro)aktivni pristop k upravljanju s
stresom v podjetju. Svet delavcev ima
namrec, poleg svoje SirSe soupravljalske
funkcije (zastopanie interesov zaposlenih v
procesih poslovnega odloCanja in uprav-
ljanja druzbe), tudi nesporno funkcijo var-
stva interesov zaposlenih v organizaciji, za-
to se je dolzan ukvarjati z vsako problema-
tiko, ki neposredno ogroza njihovo zdravje
in varnost. Hkrati strokovnjaki stres uvrs-
Cajo med psihosocialna tveganja na de-
lovnem mestu, poleg preobremenjenosti,
izgorevanja, mobinga..., ki sodijo v SirSi
kontekst v praksi Ze uveljavljene organi-

zirane aktivnosti svetov delavcev na pod-
rofju varnosti in zdravja pri delu (ali
delavskega zaupnika za VZD, Ce v podijetju
ni izvolienega sveta delavcev). Skratka,
svet delavcev, kot osredniji delavsko pred-
stavniSki organ v podjetju, se mora ukvar-
jati tudi s problematiko upravljanja s stre-
som.

Ceprav veljavna zakonodaja zelo natan-
¢no opredeljuje viogo sveta delavcev na
celotnem podroCju varnosti in zdravja pri
delu, kamor sodi tudi problematika stresa,
bomo v nadaljevanju kratko predstavili
samo tiste doloCbe in dokumente, ki svetu
delavcev omogocCajo najbolj (pro)aktivno
vlogo, in sicer:

Z8DU:

,Skupno posvetovanje med Ssvetom
delavcev in delodajalcem predstavija dol-
Znost delodajalca, da seznani svet delavcev
o predvidenih odlocitvah glede statusnih in
kadrovskih vpraSanj ter glede vpraSanj
varnosti in zdravja delavcev pri delu, se z
njim posvetuje in si prizadeva za uskladitev
stalisc.“ (92. ¢len)’

ZVZD-1:

(1) Svet delavcev ali delavski zaupnik
Za varnost in zdravje pri delu lahko od de-
lodajalca zahteva sprejetje ustreznih ukre-
pov ter pripravi predloge za odpravo in
zmanjsanje tveganj za varnost in zdravje pri
delu.“ (48. ¢len)®

Poleg predstavljenih, po naSem mnenju
kljucnih generalnih dolocb o »pristojnostih
sveta delavcev« pri sooblikovanju polit-
ike ter ukrepov varnosti in zdravja pri delu
v podietju, sta zlasti pomembna Se dva
dokumenta o promociji zdravja na delov-
nem mestu in 0 ocenjevanju tveganja z iz-
javo o varnosti, ki prav tako izhajata iz za-
konske obveznosti delodajalca, in sicer sta
to:

A. »Naértovanje promocije
zdravja v podjetju«

® zakonska obveznost delodajalca,

® skupna prizadevanja delodajalca, delav-
cev in podjetja,

® kijucno: da so delavci vkljuCeni ter da se
uposStevajo njihove potrebe in staliS¢a

4 http://www.eurofound.europa.eu/surveys/ewcs/2010/index_sl.htm

5 http://www.uradni-list.si/1/content?id=80203
8 http://www.uradni-list.si/1/content?id=10396

7 https://osha.europa.eu/sl/publications/factsheets/94

glede organizacije dela in DM (ZVZD-1:
32. ¢len).

Program — aktivnosti:”

1. izboljSanje organizacije dela
(gibljiv DC, vseZivljenjsko ucenje...),

2. izboljsanje delovnega okolja
(spodbujanje sodelovanja zaposlenih...),

3. spodbujanje zdravih/telesnih aktivno-
sti delavcev,

4. spodbujanje osebnostnega razvoja za-
poslenih

(izboljSanje duSevnega zdravja: usposab-
ljanje za obvladovanje z delom povezanega
stresa, teCaji sprostitve, zaupno psiholos-
ko svetovanje...).

B. »Ocenjevanije tveganja
Z izjavo o varnosti«

e kijucni obveznosti delodajalca na pod-
roGju zagotavijanja VZD,

e (elodajalec mora identificirati nevarno-
Sti pri delu, oceniti tveganja, odloCiti 0
uvedbi potrebnih ukrepov, nacrtovati
izvedbo ukrepov in opredeliti obveznosti
odgovornih oseb,

® k pisni oceni tveganja mora delodajalec
predloZiti tudi zapisnik o posvetovanju z
delavei  oz.  njihovimi  predstavniki
(ZVZD-1: 17. clen).

Oba dokumenta nesporno predstavljata
velik izziv za svet delavcev v podjetju, hkrati
pa spodbujata tudi njegovo (pro)aktivno
vlogo. Svet delavcev torej lahko:

a) sam pripravi konkretne predloge za
odpravo in zmanjSanje tveganj za varnost in
zdravje pri delu v podjetiu (v skladu s
prenovljenim ZVZD-1),

b) zahteva »nacrt promocije zdravja« in
sodeluje pri njegovem oblikovaniju ter

c) predlaga ukrepe za zmanjSanje psi-
hosocialnih tveganj — tudi tveganj »STRE-
SA«!

Z izrazom »proaktivnost«, s katerim
oznaCujemo osrednji nacin/pristop sveta
delavcev v tem prispevku, razumemo pred-
vsem ... opazovanje, proucevanje, analizi-
ranje, ocenjevanje in predlaganje konkret-
nih ukrepov ter zahtev za zmanjSanje
tveganj za varnost in zdravje pri delu. Bolj
podrobno o pomenu/nacinu »proaktivno-
sti« pa smo zapisali tudi v dokumentih po-
sveta Clanov Zdruzenja svetov delavcev
Slovenije — Bled, 19. oktober 2011 — pri
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cemer smo kot kljucne korake »proak-
tivnosti sveta delavcev« na podroCju var-
nosti in zdravja pri delu v podjetju opredelili
predvsem naslednje:

1. Seznanitev s celotnim podro¢jem VZD
v podjetju

(zakonodaja, pravice in obveznosti delav-
Skih predstavnikov, ocena tveganja v pod-
Jetju, strokovni delavec za VZD...)

2. lzvedba analize stanja podrocja VZD v
podjetju

(jasen namen, enoten pristop in jasna
struktura postopka; nacin izvedbe: razgo-
vori, samoocenjevanje, kombinacija obeh)

3. Priprava programa dela SD za pod-
roéje VZD in sprejem ukrepov za obvla-
dovanje tveganj (tudi »stresa«)

4. [lzvajanje programa in preverja-
nje/spremljanje rezultatov.

Torej »proaktivnost« pomeni predvsem
nartno, organizirano in stalno (perma-
nentno) aktivnost sveta delavcev na kon-
kretnem vsebinskem podroCju, v nasem
primeru pri urejanju celotne problematike
varnosti in zdravja pri delu v podijetju.

Celovit (organiziran)
pristop k upravljanju
s stresom v podjetju

Z vidika sveta delavcev celovit pristop k
upravljanju s stresom v podjetju lahko v
osnovi zajema dva vidika, in sicer:

A. Ustrezna organiziranost

in program
(analiza stanja, cilfi, ukrepi, izvajanje, pre-
verjanje ucinkovitosti in izboljSevanje ukre-
pov)

1) Ustanovitev SVETOVALNEGA OD-
BORA na ravni podijetja (predstavniki po-
slovodstva, sveta delavcev, kadrovske slu-
Zbe, odgovorni za VZD v podietju, zunanji
strokovnjaki itd.)

2) Priprava PROGRAMA UPRAVLJA-
NJA S STRESOM v podijetju (lahko je tudi
sestavni del ,,nacCrta promocije zdravja®)

B. Spremljanje, preverjanje
in izboljSevanje ucinkovitosti
sprejetih ukrepov

Pritem se lahko svet delavcev odloci za
enega izmed naslednjih nacinov delovanja:

a) omejitev zgolj na zahteve, pobude
in predloge delodajalcu (ad hoc) ali

b) proaktivno angaiiranje - pripo-
rocilo ZSDS!

[Svet delavcev pripravi konkretne
predloge in se aktivno vkljuCi v izvajanje
sprejetih ukrepov. Ker gre za varstvo in-
teresov zaposlenih — je to tudi njegova dol-
Znost!]

Ob tem je potrebno poudariti, da NI
NALOGA/VLOGA SVETA DELAVCEV RESE-
VANJE POSAMEZNIH KONKRETNIH PRI-
MEROV!

Svet delavcev torej lahko pripravi lastne
predloge in od delodajalca zahteva sprejetje
ustreznih (potrebnih) ukrepov za odpravo in
zmanjSanje tveganj za varnost in zdravje pri
delu — tudi psihosocialnih tveganj, med
katere sodi tudi »STRES«, in sicer tako da:

o predlaga in sodeluje priizdelavi »nacrta
promocije zdravja« (vkljuCiti tudi
upravijanje s stresom v podjetju),

e zahteva in sodeluje pri celoviti analizi
tveganj stresa v podjetju,

e zahteva dopolnitev ocene tveganja
(ogroZenost s stresom),

e predlaga in sodeluje pri ustanovitvi
SVETOVALNEGA ODBORA,

e sodeluje pri izdelavi PROGRAMA
UPRAVLJANJA S STRESOM v podijetju,

e sodeluje pri obveS¢anju in zahteva
ustrezno usposabljanje zaposlenih,

® prek svojega Odbora za VZD tekoce
spremlja ucinkovitost sprejetih ukrepov
in predlaga izboljsave.

Odbor za VZD je po statusu samo
delovni organ sveta delavcev, ki mu posre-
duje tudi svoje ocene, staliS¢a in predloge
sklepov s svojega delovnega podrocja v
dokonc¢no odlocanje, pa ima predvsem na-
slednje naloge:

e fekoCe spremlja problematiko tveganj
za varnost in zdravje pri delu, vkljuéno s
psihosocialnimi  tveganji in tveganji
stresa v podjetju,

e analizira, ocenjuje in predlaga ukrepe za
zmanjsanje tveganj stresa,

® sodeluje z delodajalcem in strokovnjaki
v ter izven podjetja,

® opravija raziskave, ankete in razgovore
S sodelavci,

® pripravija predlog programa dela sveta
delavcev na podroGju VZD v podjetju,

e jzdeluje porocila o stanju in razmerah na
podrocju VZD v podjetju ter jih skupaj S
predlogi  ukrepov/sklepov  posreduje
svetu delavcev.

Zakljuéek

Ce sklenemo to razpravo, lahko ugo-
tovimo, da je zaradi izjemne razseznosti
obravnavane problematike upravljanje s
stresom nedvomno tema, s katero bi se
morali v organizacijah posebno pozorno
ukvarjati in izvajati predvsem preventivne
ukrepe. Pomembna je torej preventiva, ki
zahteva sistemsko ureditev in tekoCe
spremljanje ucinkovitosti sprejetih ukrepov.
K temu nas vodijo tako ekonomski, zako-
nodajni in interesni (CloveSki — delavski)
razlogi. Seveda pa potrebne aktivnosti za
zmanjSevanje tveganj stresa lahko v pod-
jetju vodimo skupaj in organizirano (de-
lodajalec, stroka, delavska predstavnitva)
— v okviru ukrepov in aktivnosti »promocije
zdravja« — ali (npr. v ve€jih organizacijah)
popolnoma specializirano in usmerjeno
zgolj v upravljanje s stresom. O slednjem
govori tudi naslednji prispevek.

-

V danasnjem zivljenju se prav vsak in vsak dan sreCuje s stresom. Je nas spremljevalec doma, v sluzbi,
med prijatelji. Prekomeren stres na delovnem mestu negativno vpliva na delavCevo sposobnost in s tem
tudi na uspesnost podjetja. Pri spoprijemanju s stresom si v najvecji meri moremo pomagati sami,
individualno, kljub temu da za vpliv stresa v vecji meri krivimo delovno okolje, sodelavce, vodstvo. |...]
Lahko bi dejala, da so vzroki za stres med sodelavci slabo placilo, medosebni odnosi in odpuScanje z
delovnega mesta. Stres se kaze v obliki izCrpanosti, obCutljivosti in napetosti. Stresne situacije omilimo s
sproSc¢anjem v naravi, z zaupanjem tezav bliznjim.
Aljosa Fajfar, Stres na delovnem mestu, 2010

/
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Pise:

\ dr. Klemen Podjed

Celovit pristop k upravljanju s stresom v podjetjih

Smernice dobre prakse
za clane svetov delavcev

in delavske zaupnike

V tem prispevku , katerega tematika se tesno navezuje na prejsnji prispevek mag. Bakovnika, bodo
predstavijene nekatere smernice dobre prakse za Clane svetov delavcev oziroma delavske zaup-
nike glede uresnicevanja celovitega pristopa k upravijanju s stresom v podjetjih.

Vioga svetov
delavcev je kljuéna

Znanje, moc, pripravljenost ter uspo-
sobljenost svetov delavcev ali delavskih
zaupnikov, da uveljavljajo zakonske in us-
tavne pravice delavcev na podro€ju varo-
vanja (duSevnega) zdravja, so v sedanjih
slovenskih kriznih razmerah kljunega po-
mena. Zato naj sveti delavcev oziroma za-
upniki v podjetjin, kjer delodajalec ne spos-
tuje zakonskih obveznosti varovanja zdravja
zaposlenih pogosteje poseZejo po pravi-
cah iz 31. élen ZVZD-1, ki doloCa, da svet
delavcev ali delavski zaupnik lahko od de-
lodajalca zahteva sprejem primernih ukre-
pov za odpravo in zmanjSanje tveganj za
varnost in zdravje pri delu. In Ce tudi to ne
deluje, lahko skladno z dolocili zakona, zah-
tevajo tudi inSpekcijsko nadzorstvo inSpek-
cije za delo.

Problematika obvladovanja
stresa v podjetjih

Celovito upravljanje s stresom omogo-
CareSevanje aktualne problematike stresav
podietjih, saj je stres razlog za:

e 19 % odsotnosti z dela in 40 % fluktu-
acije zaposlenih,

® 60 % nesre¢ pri delu ter 30 % kratko-
rocne ali dolgoroCne nesposobnosti za
delo

® 55 % programov o0sebne pomoci zapo-
slenim (Ravi Tangri, Oxford University,
2003).

V Sloveniji tretjina zensk in kar 40,6 %
moSkih meni, da sta njihovo zdravje in var-
nost pri delu ogroZena, in ta odstotek je
med najvisjimi v EU-27 (Eurofound, 2012).
Med dejavniki, ki zaposlenim povzroCa
najve¢ tezav, anketirani Slovenci v 37,7 %
navajajo stres (EU-27 22,3 %). StroSek za-
radi stresa zaposlenih delodajalca v Slove-
niji stane priblizno 1.300 evrov na leto na
zaposlenega  (www.obvladajmo-stres.si,
12.7.2012).

TeZava v Stevilnih slovenskih podijetjih
je, da obstajajo samo ocene, ni pa kvali-
tetnejSih podatkov o problematiki stresa
(npr. z opravljenimi anketami ipd.). Tu je
priloznost svetov delavcev za pobudo gle-
de analize stanja na tem podro¢ju.

Kljuéni dejavniki
uspesnega upravljanja
s stresom v podjetjih

Eno kljuénih spoznanj prakse upravlja-
nja s stresom je, da so si podjetja razlicna,
imajo razliCne potrebe in zato ni enostavnih
receptov za uspeh. Zato je soocanije s stre-
som v podjetjih proces, ki povezuje teorijo
in prakso ter ju nenehno nadgrajuje v smi-
slu Se boljSinh reSitev, prilagojenih za posa-
mezno podjetje.

UpoStevanje nekaj temeljnih dejavni-
kov uspeha zagotavlja bistveno boljSe kon-
¢ne rezultate (POH, 2011):

1) Predanost, ne samo vodstva in od-
govornih oseb, vkljucenih v izvajanje pro-
grama, pac pa tudi zaposlenih.

2) Kakovostna analiza, ki pokaze reaino
stanje v podjetju, ter omogoca doloCitev
kljucnih potreb zaposlenih.

3) Redna vzajemna komunikacija, ki
pomaga vzpostaviti ob¢utek pomembnosti
in nujnosti za ukrepanje, ter zagotavlja in-
formacije in spodbude za ukrepanje.

4) Kakovosten program, ki upoSteva
obstojece stanje, potrebe zaposlenih, stru-
kturo in delovanje podjetja itd.

5) Hitri dobitki, saj dajo zagon progra-
mu in utiSajo skeptike.

6) Kakovostna izvedba ukrepov, ki za-
gotovi, da so z rezultati zadovoljni tako de-
lavci, kot delodajalec.

7) Kontrola rezultatov glede na vnaprej
znane klju¢ne kazalnike uspeha in ukrepi za
zasidranje trajnosti sprememb.

Pasti izvajanja programov upravljanja
s stresom v podjetjih so zlasti: osredoto-
Canje na ukrepe brez skrbne analize tre-
nutne situacije, podijetje in vodstvo ni pre-
dano programu, nekriticna uporaba stan-
dardiziranih reSitev, slaba komunikacija in
pomanjkanje zaupanja, premalo zmogljivo-
stiin denarja, premalo vkljucevanjain sode-
lovanja, nefleksibilnost in podobno. (Shul-
te-Abel, Weber (1), 2011). Sveti delavcev s
svojim vplivom, prek uteCenih kanalov
komuniciranja lahko pomembno pripomo-
rejo k uspehu programa.
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Faze in koraki upravljanja
s stresom v podjetjih

1. Faze upravijanja
s stresom v podjetju

Slika 1 kaZe, da upravljanje s stresom
poteka v 3 fazah, pri Cemer sta v vseh fazah
projekta klju¢na Svetovalni odbor, ki ko-
ordinira aktivnosti in komunikacija v zvezi
s projektom, ki poveCuje zavzetost zapo-
slenih.

Slika 1: Kljucne faze upravljanje s stresom

bolje vklopi v obstojece strukture in pobude
vV organizaciji.

Sestava Svetovalnega odbora je odvis-
na od podietja, priporocljivo pa jo sestav-
ljajo predstavniki vodstva, sveta delavcev,
kadrovske sluzbe, odgovorni za varnost in
zdravje pri delu, zunanji sodelavci ipd.

3. korak: Analiza stanja

Analiza stanja zajema pregled obsto-
jeCih podatkov ter raziskavo, s pomocjo
katere ugotovimo, kak$ni so obstojeci ukre-

1. FAZA
SVETOVALNI

ODBOR ANALIZA IN PROGRAM

2. FAZA
IZVAJANJE UKREPOV

KOMUNIKACIJA
3. FAZA
OCENA N CILJI ZA NAPREJ

2. Koraki upravijanja
s stresom v podjetju

1. korak: Pobuda in zagotovitev podpore
vodstva

InSpektorat RS za delo navaja, da je leta
2012 manj kot 10 % slovenskih podjetij
imelo nacrt in izvajalo aktivnosti na podro-
Cju promocije zdravja. Zato je kljucna vloga
sveta delavcev oziroma zaupnika, da v pri-
meru, Ce podjetje promocije zdravja oziro-
ma ukrepov obvladovanja stresa Se ne iz-
vaja, poda pobudo oziroma predlog za pri-
Getek aktivnosti ukrepov'. Ze vse od za-
Cetka je podpora vodstva kljucna.

2. korak: Ustanovitev Svetovalnega
odbora na ravni podjetja

Svetovalni odbor koordinira aktivnosti v
okviru programa upravljanja s stresom, kot
S0 izdelava potrebnih analiz, priprava nacrta
in predloga aktivnost, spremljanje izvajanja,
evalvacija rezultatov in podobno. Svetovalni
odbor tudi sodeluje pri komuniciranju. Po-
membno je, da se Svetovalni odbor ¢im

pi na podrocju varnosti in zdravja pri delu,
kaksne so politike, postopki ter kakSne so
potrebe zaposlenih.

4. korak: Opredelitev programa

Program promocije zajema kljucne ele-
mente, kot so:

e opredelitev ciljev programa in merljivih
klju€nih kazalnikov uspeha

e navedbo ukrepov in aktivnosti za
upravljanje s stresom o0z. promocijo
zdravja

e nosilce aktivnosti in ukrepov

o izvedbene roke

e nacine spremljanja in druge potrebne
elemente.

8. korak: Izvajanje ukrepov

Poleg ozaveScanja, usposabljanja in
spodbujanja zaposlenih za izvajanje indivi-
dualnih ukrepov upravljanja s stresom, ob-
staja tudi vrsta organizacijskih ukrepov, kot
S0:

e izboljSanje pogojev dela

1 Zakon o varnosti in zdravju (ZVZZD-1) pri delu zahteva, da morajo delodajalci nacrtovati in izvajati
promocijo zdravja na delovnem mestu, zagotoviti potrebna sredstva, prav tako pa tudi nacin sprem-

ljanja njenega izvajanja.

e viaganje v  zdravie  zaposlenih
(rekreacija, zdrava prehrana...)

e spremembe v stilu vodenja

e spremembe v organizaciji dela

e vecja participacijo zaposlenih

® izobrazevanje in usposabljanje

e programiindividualne strokovne pomogi
itd.

6. korak: Ocena in cilji za naprej

Spremljanje in ocenjevanje rezultatov
programa naj poteka Ze tekom izvajanja
projekta, kar omogoca hitre prilagoditve
ukrepov glede na potrebe. Upravljanje s
stresom in promocija zdravja je stalen
proces, zato se po zakljuCku programa, ki
lahko traja od enega do treh let, oceni us-
pesnost in doloCi izboljSave, cilje in ukrepe
za naprej.

Pomembna aktivnost, ki teCe skozi vse
korake programa, je komuniciranje, ki po-
maga vzpostaviti obCutek pomembnosti
upravljanja s stresom in nujnosti za ukre-
panje, kar neposredno vpliva na uspeh pro-
grama. Smotrno je uporabljati uveljavljene
kanale in naéine komuniciranja v podjetju
in jih za potrebe programa Se nadgraditi.

Upravljanje s stresom
se splac¢a tako zaposlenim
kot delodajalcu

Stevilne statistike in raziskave potrjuje-
jo donosnost ukrepov na podroCju promo-
cije zdravija, ki vkljuCuje tudi psihosocialna
tveganja. Evropska agencija za varnost in
zdravje pri delu navaja, da donosnost na-
loZbe v dober program varstva in zdravja pri
delu, po treh letih izvajanja, lahko dosezZe
razmerje 6 : 1 evra. Donosnost nalozbe v
promocijo zdravja na delovnem mestu pa,
pretezno zaradi manjSih stroSkov odsotno-
sti z dela, dosega donosnost med 2,5-4,8 :
1 evra (Evropska agencija za varnost in
zdravije pri delu (1), 2010). Konzervativna
ocena v okviru projekta SWING je, da se
investicija v upravljanje s stresom povrne
najkasneje v petih letih (Shulte-Abel, Weber
(2),2011). ObSirna raziskava Eurofound po
drugi strani ugotavlja, da se je zaradi izbolj-
§anega zdravja, varnosti in dobrega pocutja
zaposlenih produktivnost v nekaterih pod-
jetjih zvisala celo za 20 %, vecjo uspes-
nost pa organizacija oz. podjetje sicer do-
sega z zmanjSanjanjem odsotnosti z dela,
manjSe fluktuacije in vecjega zadovoljstva
zaposlenih (Eurofound, 2011).
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Vendar je potrebno imeti realna prica-
kovanja. Programi upravljanja s stresom so
dolgoroéno naravnani in vsi uCinki pro-
grama se pokazejo €ez nekaj let. Alternativa
— vse veC izgorelih zaposlenih in izgorelih
podijetij, se vse bolj kaZe kot nevzdrzna in
Skodljiva. Potreben je celovit pristop k
upravljanju s stresom.

Kot receno, znanje, moc, pripravljenost
ter usposobljenost svetov delavcev ali de-
lavskih zaupnikov, da uveljavljajo zakonske
in ustavne pravice delavcev na podrocju

varovanja in promocije zdravja, so v sedan-
jih slovenskih kriznih razmerah kljucnega
pomena. Vse se lahko zacne s pobudo sve-
ta delavcev ali delavskega zaupnika, za
ukrepanje v skladu z zakonom ZVZD-1.

Viri

Bettina Schulte-Abel, Lukas Weber: Stressbelastung:
Unternehmen haben es in der Hand. HR Today Special
3(2011); 20-21

Evropska agencija za varnost in zdravje pri delu (1):
Facts 93, 2010,
https://osha.europa.eu/en/publications/factsheets/93

POH — Public and Organizational Health Department,
Ziirich University et al. SWiNG Project — Final Report of
the Evaluation, Zirich, 2011

Zakon o varnosti in zdravju pri delu (ZVZD-1), 2011
www.obvladajmo-stres.si, 12. 7. 2012
www.produktivnost.si, 15. 4. 2013

ZA UCINKOVITO SOUPRAVLJANJE

Nacrtovanje notranje organizacije
dela v svetu delavcev (3)

Dosedanje izkuSnje in razprave v okviru dejavnosti Zdruzenja svetov delavcev Slovenije (ZSDS) so
pokazale, da je kakovostno nacrtovanje lastnega dela kljucni pogoj za uspesnost slehernega sveta
delavcev, pri cemer ni pomembno samo, KAJ naj bo zapisano v programu dela, temvec tudi, KAKO
bo svet delavcev vse zapisane naloge uresniceval v praksi. In prav slednjemu — organizacijskemu
vidiku oz. naCrtu dela sveta delavcev — namenjamo temeljno pozornost tudi v tem prispevku.

V prejSnjih prispevkih' smo podrobno
predstavili prve Stiri organizacijske naloge
(ukrepe): porazdelitev stalnih zadolzitev
znotraj SD, zaostrovanje odgovornosti
Clanov SD, nacin komuniciranja ¢lanov SD
z bazo in oblike ter metode komuniciranja
SD s kolektivom. Tokrat nadaljujemo raz-
pravo z diferenciranim sistemom nagraje-
vanja ¢lanov SD, ki smo ga na strokovnem
posvetu ZSDS (oktober 2012) tudi uvrstili
med prednostne naloge za izboljSanje ucin-
kovitosti svetov delavcev v podijetjih.

5. Diferencirani sistem
nagrajevanja ¢lanov SD

Kaj se pricakuje/ureja

e dodatna motivacija neprofesionalnih
Glanov in ucinkovito kolektivno delo-
vanje SD: po nacelu »vecja aktivnost —
visja nagrada«

Ze samo dejstvo, da je kljub zakonski
pomanijkljivosti v vecini organizacij (po zad-
njih raziskavah znotraj ZSDS) uveljavljeno
nagrajevanje neprofesionalnih ¢lanov SD za
njihovo dodatno aktivnost in odgovorno

opravljanje funkcije, je pomemben dosezek
dosedanjega razvoja delavskega souprav-
ljanja v Sloveniji. Ob tem je potrebno po-
udariti, da tako tuje kot domace izkusnje
dokazujejo izjemno pozitiven vpliv sode-
lovanja zaposlenih pri upravljanju (in vo-
denju), kar izboljSuje predvsem notranjo
komunikacijo, povezanost in kulturo odno-
sov v organizacijah. Vse to, Se posebej v
danasnjih razmerabh, izboljSuje njihovo kon-
kurencnost in poslovno uspesnost.

Nacin urejanja
(instrumenti, oblike in metode)

e doslej najbolj uveljavljeni nacini:
sejnine, letne nagrade in mesecni do-
datki k placi = PROBLEM enaka visina
vsem, neodvisno od aktivnosti (1?)

e diferencirano (stimulativno) nagrajeva-
nje ¢lanov SD po nacelu »vsakemu po
njegovem prispevku k uspesnemu de-
lovanju SD« — sistem izkljuéno objek-
tivnih  kriterijev za ocenjevanje
uspesnosti opravljanja funkcije ¢lana

SD (priporocila ZSDS, Prirocnik za Clane
SD)?

Dosedaj so se v praksi uveljavile pred-
vsem prve tri oblike nagrajevanja neprofe-
sionalnih ¢lanov SD za njihovo aktivnost
(sejnine, letne nagrade in mesecni dodatki
k placi), pri Cemer je osnovni problem, da
se izplacujejo vsem Clanom in v enaki viSini
ter neodvisno od njihove dejanske aktiv-
nosti. IzkuSnje kazejo, da tak nacin scaso-
ma izgubi vso motivacijsko vrednost. Clani
SD se namre¢ na tak nacin navadijo in
sprejemajo kot nekaj, kar jim pripada zaradi
same funkcije in ne na podlagi njihove
dejanske aktivnosti. Zato je priporocljivo tak
sistem nadgraditi z uvedbo diferenciranega
in stimulativnega sistema nagrajevanja, ki
bo temeljil na aktivnosti posameznika pri
opravljanju funkcije ¢lana SD. Seveda pa
uvedba takega sistema v prakso ni eno-
stavna, ker gre za precejSnjo novost brez
SirSih prakticnih izkuSen;j. Pri tem se nam-
re¢ prav lahko zgodi, da morebitno pristran-
sko ocenjevanje ali pomanjkanje objektiv-

1 Ekonomska demokracija: $t. 6, december 2012, str. 23-25 in §t. 3, junij 2013, str. 24-25
2 M. Gostisa: Vsebina in priprava celovitega programa dela sveta delavcev, Prirocnik za ¢lane sveta

delavcev, SCID, Kranj, 2011
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TUJI ZGLEDI
FRANCIJA

funkcife;

NEMCIJA

BELGIJA

NIZOZEMSKA

doloci z dogovorom.
.

— Vsak ¢lan SD ima mesecno 20 ur placanega prostega ¢asa za opravijanje svoje

— priblizno dve tretjini ¢lanov njihovih Obratnih Svetov (SD) je v Gasu opravijanja
funkcije oproscenih delovnih dolZnosti;

— delavski predstavniki v SD (1/2 predstavniki delavcev, ki jih prediagajo Sindikati +
1/2 pred. delodajalcev) po zakonu ne poznajo profesionalizacije opravijanja
funkcije — v praksi pa zlasti sindikalni predstavniki (prakticno vsi) vecino svojega
¢asa porabijo za sindikalno dejavnost in tako doseZejo ,,profesionalizacijo”;

- vsem ¢lanom SD pripadajo prosti dnevi za priprave in udeleZbo na seji SD, kar se

J

nih (merljivih) kriterijev povzroCi samo raz-
dor med Clani.

Najpogoste;jsi problemi

® (strezne zakonske podlage za nagraje-
vanje neprofesionalnih ¢lanov SD;

e nestimulativnost sejnin, letnih nagrad in
mesecnih dodatkov k placi: v praksi se
prepogosto obravnavajo kot nekaj sa-
moumevnega, kar samodejno pripada
Ze sami funkciji— in ne dejanski aktivno-
sti v SD ter kakovosti opravijanja funk-
cife delavskega predstavnika;

e v primerih z Ze uvedenim sistemom di-
ferenciranega (Stimulativnega) nagraje-
vanja pa se ponekod pojavljajo problemi
(razprtije, zamere, izsiljevanja...), ki so
posledica pretezno neobjektivnih/sub-
Jjektivnih kriterijev ocenjevanja uspesno-
sti ¢lanov SD.

V praksi se pojavljata predvsem dva
klju¢na problema na tem podrocju: prvi je

odsotnost ustrezne zakonske ureditve in
drugi (ne)stimulativno nagrajevanje aktiv-
nosti neprofesionalnih ¢lanov SD. Prvi je
torej povezan z zakonskimi spremembami
0z. s celovito prenovo veljavnega Zakona o
sodelovanju delavcev pri  upravljanju
(ZSDU), za kar smo v naem zdruZenju ze
pripravili precej obsezen predlog, ki vklju-
Cuje tudi obravnavano problematiko. Glede
na dosedanji razvoj in dokazljive pozitivne
ucinke uveljavljanja delavskega souprav-
ljanja, tako v razvitem svetu kot pri nas, je
povsem realno pricakovanje, da bo to ob
prvi spremembi vgrajeno tudi v na$ ZSDU.

Ne glede na pasti, zahtevnost in proble-
matiko, ki se pojavlja ob uvajanju diferen-
ciranega (stimulativnega) sistema nagraje-
vanja aktivnosti neprofesionalnih ¢lanov
SD, pa kakrSna koli druga doslej znana
oblika nima dovolj motivacijskih ucinkov.
Neposredno primerjavo lahko pois¢emo
tudi v razlicnih bolj ali manj stimulativnih
placnih sistemih. Ker se od SD pri€akuje
ucinkovito in kolektivno delovanije pri vklju-

¢evanju/zastopanju interesov zaposlenih v
procesih upravljanja ter odlocanja v pod-
jetju, je torej dober sistem spodbujanja in
nagrajevanja vecje aktivnosti posameznih
Clanov zelo dobrodo$la podpora. Pri tem
torej nikakor ne gre za »kaznovanje«, tem-
veC izklju¢no za dodatno motiviranje ¢lanov
SD. Uvedba diferenciranega sistema pa
razumljivo zahteva tudi precej previdnostiin
dobro predpripravo, Se posebej pri obliko-
vanju objektivnih (merljivih) kriterijev, kot
podlag za pravitno ocenjevanje 0z. samo-
ocenjevanje uspesnosti opravljanja funkcije
vsakega posameznega €lana SD. V tem
smislu je v Ze omenjenem priro¢niku za
¢lane SD nastetih kar nekaj kriterijev, ki jih
je mozno uporabiti, npr.: udelezba na seji
SD, konstruktivna razprava in predlogi,
¢lanstvo v odborih, vodenje odbora, uradne
ure/posvetovanje z bazo, priprava pisnih
gradiv za SD, udelezba na izobrazevanijih,
strokovnih posvetih itd.

Izkusnje in priporoéila

Razprava na posvetu ZSDS (oktober
2012) je pokazala, da gre tudi pri urejanju
obravnavane problematike za precejsnje
razlike med posameznimi SD in posamez-
nimi organizacijami. Zaznano je bilo kar
precejsSnje nezadovoljstvo z dosedanjo
(ne)aktivnostjo Stevilnih ¢lanov SD. Kiljub
temu pa je presenetilo dejstvo, da so imeli
samo Vv eni organizaciji oz. v enem SD uve-
den sistem diferenciranega nagrajevanja
uspesnosti dela neprofesionalnih ¢lanov, ki
S0 ga hkrati zelo pozitivno ocenjevali. Zato
je obveljalo priporoCilo vsem, da v svojih
organizacijah uvedejo stimulativni sistem
nagrajevanja ¢lanov SD.

... nadaljevanje v naslednji Stevilki ED
mag. Rajko Bakovnik

/

zornih svetih.

-

Sistem sodelovanja delavcev pri upravljanju je nujen integralni del celovitega sistema
nasega korporacijskega upravljanja, ki je tudi posebej zakonsko urejen. Zato ga tudi z
vidika nagrajevanja tovrstnih funkcij, Ceprav neprofesionalnih, nikakor ni mogoce ob-
ravnavati zgolj kot nekaksno “ljubiteljstvo” ali element »sindikalnega entuziazma«, am-
pak ga je potrebno tudi v tem pogledu Steti kot element doseganja vecje poslovne uspes-
nosti nasih podijetij. Obravnavati ga je torej treba podobno kot, na primer, lanstvo v nad-

M. Gostisa, Skrajni cas je za uvedbo diferenciranega sistema nagrajevanja, 2004

\

/
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-

Nenehno krcenje stevila
delavskih predstavnikov
v NS Intereurope d.d.

V' druzbi Intereuropa d.d. smo imeli Se v prejSnjem desetletju 8-Clanski nadzorni svet, ki je bil
sestavljen paritetno. Stirje ¢lani so bili izvoljeni s strani lastnikov kapitala oziroma delnicarjev, Stirje
pa s strani sveta delavcev kot predstavniki zaposlenih. Nato pa se je Stevilo delavskih predstav-
nikov v tem organu le Se krcilo, in sicer (ob enem neuspelem poskusu) pred kratkim Ze drugic v

nekaj letih.

Leta 2001 je hila z novelo Zakona o
sodelovanju delavcev pri  upravljanju
(ZSDU-A) ukinjena obvezna paritetna se-
stava nadzornih svetov vecjih druzb, to je
druzb z ve€ kot 1.000 zaposlenimi. Zakon je
takSno sestavo ohranil le Se kot moznost,
saj je doloCil, da Stevilo predstavnikov de-
lavcev »ne more biti manjse od ene tretjine
CGlanov in ne vecje od polovice vseh ¢lanov
naazornega sveta druzbe«. DelniCarji pa so
nemudoma izkoristili priloznost za zmanj-
Sanije Stevila delavskih predstavnikov, ki jim
jo je ponudil zakon, in Ze na prvi skup$éini
predlagali ter nato tudi izglasovali znizanje
skupnega Stevila ¢lanov nadzornega sveta
za enega €lana, in sicer na racun delavskih
predstavnikov. Nadzorni svet je tako postal
7-Elanski, od tega so bili Stirje ¢lani pred-
stavniki delni¢arjev, le Se trije pa pred-
stavniki zaposlenih. To je bilo za zaposlene
kljub vsemu Se vedno dokaj ugodno, saj so
bili zastopani nad zakonskim minimumom.

Naslednji poskus znizevanja Stevila
predstavnikov delavcev v nadzornem svetu
je sledil poleti leta 2009, ko so se priceli
pritiski s strani KAD-a in SOD-a za zni-
Zanje kvote predstavnikov zaposlenih v
nadzornih svetih na splosno (tako v NS
druzbe Intereuropa d.d., kot tudi v ostalih
druzbah v posredni ali neposredni lasti dr-
Zave), in to na zakonski minimum, torej na
eno tretjino. PriSlo je Ze tako dalec, da so za

2. letno skup§¢ino, sklicano za 10. septem-
ber 2009, predlagali spremembo sklepa
pod tocko 3. dnevnega reda, ki se je na-
nasal na spremembo statuta druzbe. Z njo
sta Zelela KAD in SOD zmanj$ati Stevilo
delavskih predstavnikov v nadzornem svetu
druzbe z dotedanjih 3 na 2. Clani Sveta
delavcev in predstavniki zaposlenih v nad-
zornem svetu Intereurope d.d. smo bili nad
potezo KAD-a in SOD-a ogorceni, saj so bili
prav delavski predstavniki na vseh ravneh v
druzbi najbolj zasluzni, da so dolocene za
podijetje Skodljive poteze prejSnjega vod-
stva pricele prihajati na dan, in da so se pri-
Cele stvari odvijati tako, kot se Se vedno.
Predstavniki zaposlenih so bili edini, ki so
na nepravilnosti opozarjali, vendar jin nihce
ni hotel slisati.

Clani sveta delavcev in sveta sindikata
so se takrat odlocCili, da se stvar objavi v
medijih in predlagatelje napade z nasprot-
nimi argumenti. Svet delavcev je sklical
izredno sejo in na njej obravnaval nastalo
situacijo. Na sami seji sta bila sprejeta dva
sklepa. Prvi je bil, da svet delavcev druzbe
Intereuropa d.d. v celoti podpira javni pro-
test in poziv viadi ter ostale aktivnosti
Zdruzenja svetov delavcev Slovenije
(ZSDS) v zvezi z apriornim in neutemel-
jenim zmanjSevanjem Stevila delavskih
predstavnikov v nadzornih svetih nekaterih
druzb, ki je neposredno zadevalo tudi dru-

Zbo Intereuropa d.d. V zvezi s tem so Clani
sveta delavcev druzbe Intereuropa d.d.
pozvali delniCarje, da na skups¢ini, ki je bila
sklicana za 10. septembra 2009, ne pod-
prejo predloga sklepa, ki se je nanaSal na
spremembo statuta druzbe, s katero naj bi
se zmanj3alo Stevilo delavskih predstav-
nikov v nadzornem svetu druzbe z dote-
danijih 3 na 2. Obrazlozitev, katero sta pred-
lagatelja navajala kot razlog za predlagano
spremembo, namrec nikakor ne bi vzdrzala
resne strokovne presoje. V drugem sklepu
pa so zapisali, da svet delavcev v celoti
podpira delo svojih predstavnikov v nad-
zornem svetu druzbe, ker so delo opravljali
vestno in v korist druzbe in so tudi v zvezi s
sporno investicijo v Rusiji ukrenili vse, kar
je bilo v njihovi moci, da bi pravocasno
pridobili potrebne podrobnejSe podatke in
pojasnila za morebitno ukrepanje v okviru
skrbnega izvajanja nadzorne funkcije, ven-
dar so Zal pri tem ostali osamljeni.

Predstavniki zaposlenih v nadzornem
svetu so se odlocili, da ne bodo le nemocno
Cakali, kaj jim bo usoda prinesla na skup-
§Cini, ker jim je bilo Ze vnaprej jasno, da se
predlogi na skupS¢ini potrjujejo usklajenoin
soglasno. Poiskali so pomo¢ pri ZSDS,
konkretno pri generalnem sekretarju g.
Matu Gostisi. Za pomo€¢ smo mu zaposleni
hvalezni, saj nam je s podporo, dopisi in
objavami v razliCnih medijih veliko poma-
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gal. Dopise smo naslovili na vladne insti-
tucije, na SOD, na KAD in tudi ostalim del-
nicarjem. Poiskali smo pomoc tudi pri ne-
katerih poslancih in tudi oni so nam bili v
veliko oporo. Se posebej se je zavzel g.
Franco Juri. Postavil se je na stran zapo-
slenih in tudi v medijih zagovarjal ¢im vi§jo
zastopanost zaposlenih v nadzornem svetu
nase druzbe in tudi ostalih druzb. Na vse
mozZne institucije, tudi na Ekonomsko so-
cialni svet je s strani Obalne sindikalne
organizacije pritiskal predsednik g. Peter
Majcen. Na ta naCin smo takrat uspeli
konkretni poskus zmanjSevanja Stevila
delavskih predstavnikov v NS ustaviti in
predlog je bil umaknjen z dnevnega reda
skupScine.

Zal ta uspeh ni trajal dolgo, saj se je
zgodba ponovila Ze na leto$nji skupS$€ini
dne 21. junija 2013. Le da tokrat z drugimi
akterji na strani delniCarjev. Od leta 2009 do
letoSnjega leta so se v Intereuropi zgodile
velike spremembe tudi v lastniSki strukturi.
Prodan je bil razvpiti Terminal Cehov v
Moskvi, odpuScali so se zaposleni, repro-
gramirali so se krediti in v nase lastnistvo so
vstopile banke, ki so postale tudi nase naj-
vecje lastnice. Prav one imajo tudi najvecje
Stevilo glasovalnih pravic.

Tako je pred letosnjo skupS€ino po gla-
sovalnih pravicah najvecja delni¢arka Go-
renjska Banka d.d. iz Kranja podala »na-
sprotni predlog«, da se — poleg drugih s
strani uprave predlaganih sprememb sta-
tuta— spremeni tudi ¢len, ki govori o sestavi

nadzornega sveta druzbe. In sicer tako, da
se skupno $tevilo ¢lanov nadzornega sve-
ta zmanjsa s 7 na 6 Clanov, pri Cemer os-
tanejo Stirje Clani predstavniki delniCarjev,
zniza pa se Stevilo delavskih predstavnikov
(s 3 na 2 clana).

Tudi tokrat smo svet delavcev druzbe in
predstavniki delavcev v NS druzbe Inter-
europa d.d. s strokovno pomocjo Zdruzenja
svetov delavcev Slovenije na upravo dru-
Zbe, v vednost pa tudi pooblasceni notarki,
nemudoma naslovili dopis s pozivom, da
se umakne javna objava spornega na-
sprotnega predloga. Poziv smo utemeljili z
dejstvom, da Gorenjska banka ni uposSte-
vala 300. ¢l. ZGD-1, ker ni pravotasno
sporocila, da »bo na skupScini ugovarjala
predlogu uprave in da bo druge delniCarje
pripravila do tega, da bodo glasovali za njen
predlog«. Uprava namrec v tem primeru ni
dolzna kogarkoli vnaprej obveScati, kajti
delnicar lahko tak3en svoj »nasprotni pred-
log« poda in utemelji na sami skupSc€ini.
Ker uprava objave ni umaknila, smo vztra-
jali, da objavi tudi nase staliSce do tega
predloga in poziv delniéarjem druzbe, da
ga ne sprejmejo. Opozorili smo tudi, dato
staliSCe zastopajo trije Clani nadzornega
sveta druzbe in da zato zasluZi vsaj toliko
pozornosti kot formalno »nepopoln« pred-
log enega izmed delnicarjev. Uprava je nato
tudi nasa staliCa in nas poziv delnicarjem,
naj predlagane spremembe ne sprejmejo,
objavila.

Na sami seji skupScine je notarka pred-
lagani predlog umaknila iz obravnave, ven-
dar ga je predstavnik Gorenjske banke po-
novno predlagal in v utemeljitev povedal, da
to predlagajo zato, ker je sedaj ¢as rece-
sije in je potrebno kréiti stroske za plaéilo
¢lanov nadzornih svetov. Kot smo predvi-
devali, so navzoCi predstavniki delniCarjev
usklajeno 100-odstotno podprli njihov
predlog.

Grenak priokus ostane ob spoznanju,
da se Zal lastniki kapitala na zaposlene
spomnijo le takrat, ko jim je potrebno krciti
pravice in rezati stroske. Zal se je tudi v tem
primeru pokazalo, da lastniki zaposlene in
njihove predstavnike obravnavajo le kot
stroSek. Vendar to velja le za predstavnike
zaposlenih, kajti ¢e temu ne bi bilo tako, bi
krcili tudi Stevilo predstavnikov kapitala. A
predlagatelji obravnavane spremembe sta-
tuta sami so z velikim veseljem predlagali
kar dva svoja nova ¢lana nadzornega sveta.
Vendar je bil na koncu (zgolj zaradi med-
sebojne neusklajenosti predstavnikov del-
nicarjev) izvoljen le eden.

Zal smo torej delavski predstavniki to
bitko izgubili. Ne glede nato, je bilo vredno
poskusiti. Lahko pa $e vedno dobimo vojno
in zahtevamo imenovanije delavskega direk-
torja, kar je bilo s strani ¢lanov sveta delav-
cev na zadniji seji tudi predlagano. Le da bo
letni stroSek zanj — Ce je to res edino po-
membno - vsaj 12-krat visji, kot je bil za
enega predstavnika v nadzornem svetu.

Svet delavcev Iskratel d.o.0., Kranj

Globalne spremembe na trgu mocno

vplivajo na delo sveta delavcev

Na splosno lahko ocenim, da smo aktiven, skupaj S sindikatorm nedvomno vsaj omembe vreden
partner in pogajalec pri posameznih odlocCitvah delodajalca, ki gredo obicajno na Skodo zapo-
slenih. Tezko pa je biti proaktiven ter slediti nekemu programu, ¢e se neprestano ukvarjas s pre-
sezki delavcev, z reorganizacijami podjetja, znizevanjem plac in drugih prihodkov na tak in dru-
gacen nacin, s poseganjem v Ze pridobljene pravice zaposlenih (pogajanja za novo kolektivno

pogoabo).

Kratko o podjetju

Podjetje Iskratel Telekomunikacijski si-
stemi, d.o.0., Kranj je bilo ustanovljeno v
letu 1989 kot meSano podietje. Ustanovi-
telja sta bila Iskra Telekom Kranj in nemski

druzbenik  Siemens  Aktiengesellschaft
Miinchen. Danes je podjetje v 17-odstotni
lasti Fintel d.o.o. & Co. k.d., ki ga se-
stavljajo menedzerji podjetja in petina zapo-
slenih v podjetju. Ostali deleZi so nerazpo-
rejeni oz. predstavljajo lastni deleZ podijetja.

Upravljanje druzbe poteka prek skupScine.
SedezZ druzbe je v Kranju, glavna dejavnost
pa je prodaja, razvoj in proizvodnija tele-
komunikacijskih sistemov in storitev z
mocno izpostavljeno vliogo podpore nacio-
nalnim in alternativnim operaterjem, kakor
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tudi korporacijskim lastnikom omreZij pri
montaZi, vzdrZevanju, razsiritvah in Solanju
na domacem in izvoznih trgih. Podjetje
zaposluje 950 delavcev. Izobrazbena stru-
ktura je glede na dejavnost podjetja visoka,
saj ima dve tretjini zaposlenih univerzitetno
izobrazbo.

Sestava sveta delavcev

Podjetje ima Ze kar dolgo tradicijo de-
lavskih predstavniStev. Svet delavcev (v na-
daljevanju tudi: SD ali Svet) se je prvi¢
sestal v letu 1992. Od takrat se je seveda
spremenilo marsikaj. Zadnije volitve za Cla-
ne in predsednika SD smo izvedli v aprilu
2011. V Svet je bilo po podrocjih izvoljenih
14 ¢lanov in predsednik sveta, ki so ga
neposredno volili zaposleni. Od zadnjih
volitev je trenutno ostalo samo Se deset
¢lanov, drugi so zapustili podjetje. V Svetu
sta dve Clanici, po izobrazbi ima pet Clanov
visoko izobrazbo, Stirje srednjeSolsko,
eden poklicno.

Sodelovanje zaposlenih
v organih podjetja

V podjetju je najvisji organ skupséina.
Sestavlja jo pet predstavnikov lastnikov.
Med njimi imamo tudi svojo predstavnico,
ki je hkrati tudi ¢lanica Sveta.

V preteklem letu se je formiral tudi pet-
Clanski nadzorni svet, Ceprav ta v druzbah
z omejeno odgovornostjo ni obvezen.
Zaradi tega smo tudi dodali nekaj lenov v
poslovnik Sveta, kjer smo opredelili nacine
in pogoje zaizvolitev in delovanje predstav-
nika zaposlenih v tem organu. V nadzor-
nem svetu imamo samo enega predstav-
nika zaposlenih, Ceprav nam zakon omogo-
Ca najman; tretjinsko zasedbo. Prizadevali
smo si, da bi v nadzornem svetu dobili dva

predstavnika, vendar se uprava podjetja s
tem ni strinjala. Kako uprava lahko vpliva na
Stevilo predstavnikov v nadzornem svetu?
Zaradi lastniStva. Nasi menedzerji so ob-
enem tudi najvec;ji lastniki podjetja in s tem
je verjetno povedano vse. V vseh organih
podjetja od skupScCine, nadzornega sveta
do uprave sedijo ljudje, ki so lastnisko po-
vezani s podietjem, in jim je delavsko so-
upravljanje bolj trn v peti kot nacin, ki bi
pripomogel k rasti podjetja. Verjetno je tudi
to razlog, da v podietju ni delavskega di-
rektorja.

Predstavnika v organih podjetja delu-
jeta vzorno. Pred sestanki nas obvestita o
dnevnem redu in po sestanku napiSeta
porocilo 0 vsebini sestanka in sprejetih od-
logitvah. Zal pa $e nismo izkoristili moznosti
in pripravili poro¢ila o stanju soupravlja-
nja v podjetju, ki bi ga v smislu 80. ¢lena
ZSDU naslovili na organe podietja.

Pogoji za delovanje

Glede na dolgo tradicijo ima Svet Ze iz
preteklosti zagotovljene vse potrebne po-
goje za svoje delovanje, ki so vezani tudi
na dogovor o sodelovanju delavcev pri
upravljanjuin odlo¢anju v podjetju. Le-ta se
v marsiem sicer navezuje na ZSDU, daje
pa nam tudi nekaj dodatnih pravic in ugod-
nosti, med njimi tudi zagotovljena denarna
sredstva v viSini 25.000 evrov, ki jih lahko
porabimo, na primer, za izobraZevanije,
strokovno literaturo, zunanjo strokovno po-
moc¢. Predsednik Sveta svoje delo opravlja
polpoklicno. Polovico delovnega Casa
opravlja druge naloge. Clani za svoje delo
niso dodatno nagrajeni oz. ne prejemajo
nobenih sejnin.

Trenutno stanje v podjetju

V podjetju trenutno poteka ogromno
aktivnosti, katerih cilj je izhod iz tezke fi-
nanéne situacije. Le-ta je posledica ne-
ugodnih razmer na trgu, s katerimi se Zal
danes srecuje vecina podijetij, ki delujejo na
globalnem trgu. Zal nagini za resevanje
nastale situacije posegajo predvsem v Ze
pridobljene pravice zaposlenih v podijetju.
Nova organizacija in s tem ukinjanje delov-
nih mest, kolektivno znizanje plac, krnenje
Ze pridobljenih ugodnosti (kot na primer
Stevilo dni dopusta); to so teme, s katerimi
se trenutno ukvarjamo. Seveda je vse na-
vedeno predvsem domena sindikata, ven-
dar pa tudi mi kot predstavniki vseh zapo-
slenih ne moremo samo opazovati dogaja-
nja in gledati na to, ali je delodajalec upo-

Steval zakon in nas pravo¢asno obvestil. S
sindikatom imamo vzpostavljene dobre od-
nose, kar se zrcali tudi v skupnem nastopu
na sestankih z upravo.

Uresnicevanje zakonskih
pristojnosti SD

Delodajalec nas obve$éa o gospodar-
skem poloZaju podjetja (posebno aktualno
v sedanjem Casu), o strategiji ter s tem
povezanimi spremembami v organizaciji. V
aprilu smo na sestanek Sveta povabili fi-
nancnega direktorja, ki nam je predstavil
letni obracun in letno porocilo ter odgo-
varjal na nasa vpraSanja. Predsednik upra-
ve brez zadrzkov rad stopi pred delavce in
jih obveS€a o dogajanju v podjetju ter od-
govarja na vpraSanja. To je sicer po eni
strani korektno do vseh zaposlenih, po dru-
gi strani pa zmanjSuje viogo predstavnikov
zaposlenih, ki so o dogajanju obveSceni
skupaj z vsemi ostalimi in tako nepriprav-
lieni na dialog ter morebitne pripombe.

Skupna posvetovanja, kot jih opredel-
jujejo doloche v ZSDU, so Ze bolj redka. V
primeru spremembe lastniStva pred nekaj
meseci smo bili sicer seznanjeni in smo
izvedeli tudi razloge za takSno odlocitev,
vsekakor pa se delodajalec ni posvetoval z
nami (drZi pa, da je bil izstop delnega last-
nika podjetja dogovorjen Ze pred leti). V
primeru ukrepa zmanj$anja Stevila delavcev
smo bili o tem obveSceni. Delodajalec je
predstavil upravi¢enost teh ukrepov. Z novo
zakonodajo, ki omogoca 29 odpuscenih
delavcev mesecno, ima delodajalec sedaj
bolj proste roke pri odpuScanju vecjega
Stevila delavcev in mu ni potrebno izdelati
programa odpuscanja preseznih delavcev.
Zahtevali smo, da se navedejo konkretni
razlogi in kriteriji pri odpuScanju. Deloda-
jalec to posploSuije in kot razlog pac navaja
tezak ekonomski polozaj.

Proaktivno delovanje SD

Zaradi aktualne, na trenutke kar »kao-
tiCne« situacije v podjetju je proaktivno de-
lovanje SD paé »odloZzeno« na holjse
¢ase. Lahko bi se hvalili s sprejemom pra-
vilnika o prepre¢evanju mobinga na delov-
nem mestu. Zanj je bila pobuda dana Ze
pred leti in smo ga letos konEno sprejeli.
Ampak, saj vsi vemo, komu gre zasluga,
mar ne? Enako je s prizadevanii za izbolj-
Sanje klime v podietju, osveScanju zaposle-
nih glede zdravega naCina Zivljenja na
delovnem mestu in doma. Kar naenkratima
delodajalec posluh za te stvari, le zakaj?
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MogoCe zaradi na novo sprejetega zakona
0 varstvu pri delu.

Glede udelezbe delavcev pri dobicku
smo bili le-te delezni Ze pred petnajstimi
leti. Menim, da smo eno redkih podjetij, ki
imajo izplacilo 5 % dobicka vsem zapo-
slenim zapisano tudi v statutu podjetja.

Odnosi med SD
in upravo podjetja

Sodelovanje med SD in upravo bi ocenil
kot »situaciji primerno«. Na trenutke vzor-
no, z odprto komunikacijo, spet drugic za-
peto in gluho za naSe predloge. Predvsem
imamo vcasih obCutek, da delodajalec ni
seznanjen s pravicami in pristojnostmi, ki
jih imamo zapisane v ZSDU, ali pa jih ima
delodajalec kot nekakSen »nebodigatrebac.
Priznati pa je treba, da si v te] trenutno tezki
situaciji vzame €as in na, recimo jim zbo-
ri(h) delavcev, zaposlenim predstavlja tre-
nutno stanje v podjetju in ukrepe za reSitev
nastalega polozaja.

Sodelovanje SD z »-hazo«

Pri obvesSéanju zaposlenih se poslu-
zujemo predvsem elektronskin medijev, ki
so danes na voljo. Po elektronski posti vse
zaposlene obveS¢amo o vsem, kar se do-
gaja v podjetju. Na voljo je tudi interna
spletna stran, kjer so shranjeni zapisniki
vseh sestankov Sveta, informacije o izobra-
Zevanjih ¢lanov SD in pomebnejsi doku-
menti. Zaposleni imajo moznost, da prek
spleta Svetu zastavijo vprasanje, ali po-
dajo svoje predloge. Clani Sveta so tudi
sicer aktivni v svojih okoljih, Ceprav imamo
Z novo organizacijo in odhodom nekaterih

¢lanov z neposrednim pristopom do sode-
lavcev kar nekaj tezav. Ob koncu leta pri-
pravimo letno poro€ilo za zaposlene, v
katerem predstavimo aktivnosti Sveta prek
leta ter skuSamo tudi tako opozoriti na
pomen naSega delovanija.

Uspehi in neuspehi
pri delovanju SD

Ali naj si Stejemo kot uspeh preprecitev
znizanja pla€ zaposlenim v apr

ilu, ko smo potem z julijem po sicer te-
Zkih pogajanijih pristali na 7-odstotno zni-
Zanje pla¢ vsem zaposlenim? Je uspeh
sprejem novega pravilnika, novega dogo-
vora 0 sodelovanju delavcev pri upravljanju
in odlo¢anju v druZbi Iskratel, pravilnika o
prepre¢evanju mobinga, v sodelovanju pri
sprejemu pravilnika o alkoholiziranosti, so-
delovanju pri promociji zdravja v podjetju
ter s tem povezanim subvencioniranjem
Sportnih in kulturnih dejavnosti? Si izvolitev
predstavnika zaposlenih v nadzorni svet
druzbe lahko Stejemo kot uspeh ali kot ne-
uspeh, ker nismo vztrajali pri zakonskem
doloCilu 0 minimalnem Stevilu predstav-
nikov zaposlenih v NS? Verjetno bomo od-
govore na ta vpraSanja dobili v bliznji pri-
hodnosti, ko bo bolj znana usoda podjet-
ja. Nekateri zaposleni nam ocitajo, da kot
predstavniki zaposlenih ne naredimo dovol]
pri opozarjanju na nepravilnosti in napacne
odloCitve uprave. Saj vsi kdaj pa kdaj uja-
memo kak3no pikro 0 »zlizanosti«..., mar
ne?

Ocena stanja

Primerjava delovanja Sveta nekaj let
nazaj in danes kaze na veliko ve¢jo aktiv-

nost v danasnjem &asu. Zal je vecina teh
aktivnosti povezana s spremembami na
globalnem trgu, s slab3o finan¢no situacijo
v podijetju in s tem posledicno nizanjem
delavskega standarda. Tezko si proaktiven
ter sledis nekemu programu, Ce se ukvarjas
s presezki delavcev, reorganizacijami pod-
jetja, znizevanjem plac in drugih prihodkov
na tak in drugacen nacin, s poseganjem v
Ze pridobljene pravice zaposlenih (pogaja-
nja za novo kolektivno pogodbo).

Za konec Se ocena stanja na podrocju
uresniCevanja delavskega soupravljanja v
podjetju. Smo aktiven, skupaj s sindika-
tom, vsaj omembe vreden pogajalec pri
posameznih odlogitvah delodajalca, ki
gredo obicajno na Skodo zaposlenih.

Vse bolj se tudi zavedamo, da brez
strokovnosti enostavno ne bomo kos iz-
zivom uresnicevanja ucinkovitega souprav-
ljanja, kakrSna s seboj prinasa kriza, ki je Zal
mocno nacela tudi naSe podjetje. Zato se
pogosto udeleZujemo izobraZevanj, ki jih v
okviru ZdruzZenja svetov delavcev Slovenije
organizira CPM. Polovica med nami je tudi
Ze opravila temeljni tecaj za Clane SD, ki je
podlaga za pridobitev certifikata ZSDS.

Priznati je potrebno, da brez zakonov, ki
dajejo doloCene pravice predstavnikom
zaposlenih, ne biimeli »asa v rokavu«. Zato
je potrebno Se naprej vztrajati pri Siritvi
pravic zaposlenih pri soupravljanju v pod-
jetjih tudi prek zakonov, kajti le tako nas
delodajalec uposteva.

7~ 2\
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Narocilo ostaja v veljavi do pisne odpovedi, morebitna [ NS A EAEL SRR LN,
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Pise:

\ Andraz Nemec

Svet delavcev JP Vodovod-Kanalizacija d.o0.0.

Z ustrezno organiziranostjo
in podporo zaposlenih

do partnerskega odnosa

Z vodstvom

Obcutek imam, da nas vodstvo podjetja pocasi jemije za vedno bolj enakovredne sogovornike pri
odlocitvah, ki se nanasajo na polozaj in pravice delavcev v podjetju. Manj pa Zal tudi pri temah, ki
zadevajo konkretne poslovne odloCitve. Se kar nekaj ¢asa bo najbrZ minilo, da se bo(do) vods-
tvo(a) zavedalo(a) pomembnosti vkijucevanja sveta delavcev v vse vidike poslovnega odlocanya,
saj le na ta nacin dejansko pride do povecevanja zadovoljstva, ustvarfalnosti in ucinkovitosti zapo-

slenih ter s tem ustvarjanja dobrega delovnega vzdusja v podjetju.

Splosno o svetu delavcev

Svet delavcev JP Vodovod-Kanalizacija
v sedanji sestavi deluje od aprila 2011. Vo-
litve leta 2011 so bile tudi prve volitve, pri
katerih je moral ob vloZitvi kandidature vsak
od kandidatov za ¢lana sveta delavcev pod-
pisati izjavo o seznanjenosti z Etiénim ko-
deksom €lanov SD, ki je povzet po priporo-
Cilih ZdruZenja svetov delavcev Slovenije
(ZSDS). Volitve so bile izpeljane skladno s
Pravilnikom o volitvah v svet delavcev na-
Sega podjetja, ki skladno z 28. ¢lenom
ZSDU, predvideva loéene volitve za posa-
mezne organizacijske enote v podjetju.
Izvoljeni devetClanski svet delavcev sestav-
ljajo po trije Clani, ki prihajajo iz Sektorja
Vodovod in iz Sektorja Kanalizacija, Tehnic-
no investicijski sektor ima dva predstavnika
ter SploSne sluzbe enega predstavnika v
svetu delavcev. Na$ svet delavcev se ne
more pohvaliti z enakomerno spolno zasto-
panostjo, saj imamo ob osmih moskih le
eno predstavnico neznejSega spola. Vecja
raznolikost je pri izobrazbeni strukturi, ki se
razteza od poklicne do visokoSolske izo-
brazbe, zastopane pa so tudi skoraj vse
starostne skupine.

Na zaCetku mandata smo si postavili
osnovne smernice glede delovanja ¢lanov.
Izpostavili smo predvsem:

e redno komuniciranje z bazo

e udeleZevanje in ustrezno predhodno pri-
pravo na seje
e voljo in interes Clanov po izobrazevanju

Kot glavni cilj smo si postavili sklenitev
participacijskega dogovora, katerega prejs-
njim zasedbam nikakor ni uspelo skleniti.
Za nadaljevanje pogovorov pa so bili z vod-
stvom podijetja Ze dobro postavljeni temelji.

Pogoji za delovanje
sveta delavcev

Oktobra 2011 smo z vodstvom podietja
sklenili participacijski dogovor, s katerim
smo dodatno uredili pogoje za delovanje
sveta delavcev. Sprejeti dogovor predstav-
lja dobro podlago za uspesno in aktivno de-
lovanje sveta delavcev.

Kljuéne tocke tega dogovora so:

® zaveza vodstva za stalno komuniciranje
s svetom delavcey,

e postavitev skupnih odborov s kompe-
tenco odloCanja za podrocja varnosti pri
delu, mobinga ter pocitniSkih in rekrea-
cijskih dejavnosti zaposlenih,

e dvig zakonsko doloCenega Casa za po-
svetovanje z bazo za 25 %,

e avtonomnost pri odloCanju o napotitvi
na izobrazevanije in dvig zakonsko dolo-
¢enih ur za predsednika in podpredsed-
nika sveta delavcev na 7 dni, oziroma 6
dni,

e poleg sredstev za izobrazevanie svet de-
lavcev za delovanije letno prejme Se do-
datnih 15.000 evrov.

Kljub temu, da zakon dopu$¢a in parti-
cipacijski dogovor dodatno opredeljuje mo-
Znost profesionalnega ¢lana sveta delav-
cev, se za to moznost nismo odloCili. Meni-
mo namre¢, da podjetie vsem clanom
omogoca dovolj dobre pogoje za aktivno
delovanje znotraj delovnega ¢asa. Prav ta-
ko imamo zagotovljene zelo dobre prostor-
ske, administrativne in tehniéne pogoje
za delo.

Vodstvo podijetja je vseskozi naklonje-
no tudi izobrazevanju ¢lanov sveta delav-
cev. Clani so pri tem omejeni zgolj z zakon-
sko doloCenimi 5 dnevi in z lastnim inte-
resom. V zadnjih letih se namre¢ Se ni
zgodilo, da bi bil s strani vodstva zavrnjen
kakrSenkoli predlog za izobrazevanije, po-
vezan s svetom delavcev.

S participacijskim dogovorom je bilo
dokon¢no reSeno vpraSanje nagrajevanja
¢lanov sveta delavcev. Sprejeli smo Pra-
vilnik 0 ocenjevanju in diferenciranem na-
grajevanju ¢lanov sveta delavcev. Za nagra-
de namenimo dve tretjini sredstev, katere
prejmemo za delovanje sveta delavcev. Na-
grade se izplaCujejo trikrat letno na podlagi
ocenjevanja, za katerega je pristojen pred-
sednik sveta delavcev. Del sredstev je na-
menjen Clanarini v ZdruZenju svetov de-
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lavcev Slovenije (ZSDS), s ¢imer imamo
zagotovljeno tudi osnovno strokovno po-
moc za morebitna vpraSanja, ki bi se poja-
vila pri delovanju. Vsi €lani so naroceni tudi
na revijo Ekonomska demokracija, preos-
tanek sredstev pa je namenjen ostalim ak-
tivnostim.

Komuniciranje z hazo

Na zaCetku mandata smo se Clani do-
govorili, kdo je zadolZen za komunikacijo in
obvesc¢anje posameznih sluzb znotraj orga-
nizacijske enote, iz katere prihaja. Z zapo-
slenimi Clani komunicirajo osebno znotraj
delovnega Casa, odprti smo za vsa vpra-
§anja, pobude in tudi kritike. Zaposlene ob-
veS¢amo tudi na intranetnih straneh sveta
delavcev, kjer je zaposlenim omogoceno
tudi elektronsko oddajanje vprasanj, mnen;
in predlogov. Vabila na seje, zapisniki sej
sveta delavcev ter ostale informacije se
objavljajo tudi na oglasnih deskah v pod-
jetju. Kljutnega pomena se nam zdi, da je
vsak od zaposlenih seznanjen s tem, na
koga se lahko kadar koli obrne v primeru
kakrSnih koli vpraSanj, povezanih z delov-
nimi pogoji.

Predstavniki delavcev
v nadzornem svetu

Na zaCetku mandata smo imeli dva de-
lavska predstavnika v SestClanskem nad-
zornem svetu druzbe. S poslovnikom smo
imeli tudi urejeno kandidiranje in volitve
delavskih predstavnikov v nadzorni svet.
Konec leta 2011 je skupSc€ina Javnega hol-
dinga Ljubljana (JHL) ukinila nadzorni svet
naSega podjetja in tako smo ostali brez di-
rekinega nadzora nad poslovanjem druzbe.
Kot eno od podijetij, povezanih v JHL, ima-
mo tako moznost, da skupaj z ostalimi pod-
jetji ustanovimo svet delavcev kapitalsko
povezanih druzb in prek njega skuSamo
zagotoviti predstavnike delavcev v nadzor-
nem svetu JHL. Zal, na tem podrogju nismo
dovolj aktivni in dlje od nacelnih pogovorov
s predstavniki svetov delavcev ostalih pod-
jetij Se nismo prisli.

Odbori sveta delavcev

Odborov za obravnavo posameznih
vprasanj iz pristojnosti sveta delavcev, kot
jih predvideva ZSDU, nismo ustanovili.
Menimo namre¢, da — glede na Stevilo Cla-
nov sveta delavcev in Stevilo zaposlenih —
to ni nujno potrebo. Vsa vprasanja in po-
bude, ki bi vsebinsko lahko sodile na pri-

stojni odbor, lahko Clani obravnavamo na
rednih sejah, na katere je mozno po potrebi
povabiti tudi strokovne delavce, ki pripomo-
rejo k laziemu odloCanju.

Bolj smo naklonjeni ustanovitvi skup-
nih odborov z vodstvom podjetja, pri kate-
rih lahko dejansko pridemo do koncne re-
Sitve problema. Tako imamo v podietju us-
tanovljen:

e odbor za prepreCevanje in odpravljanje
posledic mobinga in

e odbor za varstvo pri delu in pozarno
varnost

Oba odbora sta sestavljena tripartitno,
S predstavniki podjetja, sindikata in sveta
delavcev. Vse dokoncne odloCitve znotraj
odborov morajo biti sprejete soglasno z
iskanjem konsenza in so za podjetje zave-
zujoCe. Malce se je zavlekla ustanovitev
odbora za rekreacijske in pocitniSke dejav-
nosti zaposlenih, za katerega upamo, da bo
zazivel najkasneje oktobra letos.

Uresnicevanje zakonskih
pristojnosti sveta delavcev

Vodstvo podietja se zaveda dolZnosti,
ki mu jih nalaga zakonodaja in nam skladno
s tem posreduje vse potrebne informacije,
ki se nanaSajo na 89. in 90. Clen ZSDU.
Prav tako imamo dobre izkuSnje glede
skupnega posvetovanja ter pravoCasnega
posredovanja predlogov sprememb aktov
podjetja. Slab3e je le stanje glede pridobi-
vanja soglasij sveta delavcev po dolo€ilih
95. Clena, saj se pri odlocitvah v zvezi s —
sicer dobro urejenim vpraSanjem pocitnis-
kih zmogljivosti — pozablja na svet delav-
cev. Omenjeni problem bomo reSili z zgoraj
omenjenim odborom, ki bo pokrival to pod-
rocje.

Do kaksnih vecjih nesoglasij z vodst-
vom podjetja Se ni priSlo, prav tako ne do
krSitve doloCil zakona, tako da pravice do
zadrZanja odlogitve delodajalca nismo
uveljavljali. Tudi do razreSevanja morebit-
nega spora pred arbitrazo Se ni prislo. V
participacijskem dogovoru imamo zapisa-
no, da se ustanovi stalna arbitraza, a do te-
ga zaradi pomanjkanja interesa na strani
vodstva Se ni prislo.

Sodelovanje s sindikatom

V podijetju je ustanovljen en reprezen-
tativni sindikat, v katerega je vClanjena tudi
veCina Clanov sveta delavcev. V svetu de-
lavcev se zavedamo, da reklo »v slogi je
moc« drZi in si zato prizadevamo za dobro

sodelovanje s sindikatom. Predsednik sin-
dikata je vabljen na vse seje sveta delavcev,
ki se jih praviloma tudi udelezuje. Poleg te-
ga menimo, da je sindikat lahko dober
sogovornik tudi pri vpraSanjih, ki morda bolj
zadevajo svet delavcev, zato tudi podpira-
mo prej omenjene tripartitne odbore.

Zal, podobne pripravljenosti za sodelo-
vanje ni ¢utiti na strani sindikata. Ze v prej-
Snjem mandatu je svet delavcev sindikatu
predlagal tudi podpis dogovora 0 medse-
bojnih razmerijih, a je naletel na negativen
odgovor. Nenaklonjenost se kaZze pred-
vsem v zadevah, ki so del kolektivne po-
godbe. Ceprav so nekatere od teh zadev
vsekakor tudi v pristojnosti sveta delavcev,
je sindikat mnenja, da mu gre kot podpis-
niku kolektivne pogodbe ekskluzivna pri-
stojnost. Vsekakor vsaj pisec Clanka pre-
veCkrat dobi obCutek, da sindikat na svet
delavcev gleda kot na konkurenco, name-
sto da bi ga gledal kot na partnerja za do-
sego skupnega cilja.

Proaktivno (samoiniciativno)
delovanje SD

Svet delavcev je predvsem glede vpra-
Sanj, ki so odvisna samo od njega samega,
pokazal precejSnjo mero samoiniciativnosti
in v bliznji preteklosti sprejel veliko doku-
mentov, ki jih priporo€a ZSDS. MoZnosti za
izboljSave je Se veliko, predvsem smo pre-
malo aktivni pri pripravi konkretnega pro-
grama sveta delavcev, saj, razen vsako-
letnega planiranja izrabe sredstev, ne pla-
niramo konkretnih nalog. Prav tako konec
leta ne piSemo letnega porocila za zapo-
slene.

V' podijetju imamo dobro in ponekod
tudi nadstandardno urejana vpraSania, ki se
nana$ajo na poloZaj in pravice delavcev v
podijetju. Tako kakSna veCja proaktivnost
zaradi odprave napak ni potrebna, kljub te-
mu se Se vedno najde prostor za izboljSave.
Tako je bila ravno na zadnji seji podana po-
buda za pridobitev certifikata DruZini pri-
jazno podijetje, katerega morebitna reali-
zacija bo mocno povezana z proaktivnim
delovanjem sveta delavcev in s podporo
zaposlenih.

Splosna ocena stanja
soupravljanja v podjetju

V sedaniji sestavi sveta delavcev je Sest
Clanov, ki smo bili ¢lani sveta delavcev tudi
v prejSnjem mandatnem obdobju. S tem
zagotovljena kontinuiteta predstavlja veliko
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dodatno vrednost pri dogovarjanjih z vod-
stvom podjetja. Ob¢utek imam, da nas vod-
stvo podjetja pocCasi jemlje za vedno bolj
enakovredne sogovornike pri odloCitvah, ki
Se nanasajo na polozaj in pravice delavcev
v podjetju.

Problem pa predstavljajo gotovo ena-
kovredni pogovori tudi pri temah, ki zade-
vajo konkretne poslovne odlogitve. Se kar
nekaj asa bo najbrz minilo, da se bo(do)
vodstvo(a) zavedalo(a) pomembnosti
vkljuCevanja sveta delavcev v vse vidike

poslovnega odlocanja, saj le nata nacin de-
jansko pride do povecCevanja zadovoljstva,
ustvarjalnosti in u¢inkovitosti zaposlenih ter
s tem ustvarjanja dobrega delovnega vzdu-
§ja v podijetju.

VPRASANJA - ODGOVORI

Enotni svet delavcev za
ve¢ koncernskih druzh

Vprasanje:

Nasa druzba se je pred nedavnim
preoblikovala v holdinski koncern z ob-
viadujoco delnisko druzbo in dvema od-
visnima druzbama z omejeno odgovor-
nostjo. V vseh treh so izpolnjeni pogoji za
samostojno oblikovanje lastnega sveta
delavcev, vendar je dosedanji svet de-
lavcev doslej enotne druzbe, ki bo do kon-
ca mandata Se deloval, predlagal, da se -
zaradi tesne produkcijske in poslovne, pa
tudi lokacijske povezanosti druzb — tudi v
naslednjem mandatu ohrani enoten svet
delavcev za vse tri druzbe. Vendar pa
uprava holdinga dvomi v njegovo legal-
nost in delavskozastopnisko legitimnost z
vidika ZSDU. Kaksno je vaSe mnenje?

Odgovor:

Dejstvo je, da ZSDU tak3nega enotnega
sveta delavcev ne ureja, temvecC za razlicne
oblike kapitalskih povezav predvideva usta-
novitev t. i. svetov delavcev kapitalsko po-
vezanih druzb (73. do 77. Clen ZSDU), ki pa
so v praksi dokaj ohlapna, pogosto tudi ne-
ucinkovita oblika povezovanja »temeljnih«
svetov delavcev na koncernski ravni, zaradi
Cesar v praksi, razen nekaj izjem, niso
zaziveli. Pac pa je praksa v skladu s svojimi
realnimi potrebami v nekaterih Ze znanih
primerih sama razvila in uveljavila v vpra-
Sanju omenjeno novo obliko delavskih
predstavniStev v koncernsko povezanih
druzbah, to je t. i. enotni svet delavcev, kar
je nekaj povsem drugega kot »sveti delav-
cev kapitalsko povezanih druzb«. Gre nam-
re¢ za svet delavcev, ki je neposredno iz-
voljen v vseh koncernskih druzbahin v vseh
teh druzbah tako v odnosu do delavcev kot

v odnosu do poslovodstva nastopa v enaki
vlogi, kot bi nastopal »interni« svet delav-
cev. To v doloCenih primerih lokacijsko in
proizvodno tesneje povezanih koncernskih
druzb vsekakor omogoCa racionalnejSo
organizacijo, hkrati pa tudi vecjo ucinko-
vitost delovanja sistema delavskega so-
upravljanja in vsekakor ima svojo logiko.
Ker pa zakon te oblike svetov delavcev ne
ureja, je seveda lahko ustanovljena in v
praksi uveljavljena le na podlagi prosto-
voljno sklenjenega pisnega sporazuma oz.
dogovora med na eni strani poslovodstvi
vseh koncernskih druzb in na drugi strani ze
delujoCih svetov delavcev (po moznosti pa
tudi sindikatov) kot zastopnikov delavcev
teh druzb. Pritem se glede na€ina delovan-
ja ter pravic in pristojnosti takSnih enotnih
svetov delavcev dogovor obicajno v celoti
sklicuje na ureditev v ZSDU. Skratka, enotni
svet delavcev je v nacCelu Cisto obiCajen
svet delavcev, le da na podlagi prostovoljne
in sporazumne odlocitve vseh kljucnih sub-
jektov na delodajalski in delavski strani v
zastopniSkem smislu »pokriva« ve¢ kapi-
talsko povezanih druzb — namesto ve¢ sa-
mostojnih svetov delavcev imajo delavci
veC druzb en enotni svet delavcev.

Gre torej za dogovorno, ne za zakonsko
predpisano in urejeno obliko delavskih
predstavniStev. Zato je vpraSanje, ali lahko
takSni enotni sveti delavcev, oblikovani na
prostovoljni podlagi, legalno in legitimno
uresnicujejo pravice in pristojnosti v odno-
su do poslovodstev, kakrSne jim pripadajo
po ZSDU, vsekakor bistvenega pomena. Ce
bi bil odgovor negativen, potem bi bilo nji-
hovo oblikovanje v praksi seveda nesmi-
selno. Osebno pa menim, da je odgovor
pozitiven in da bi veljalo to avtonomno ob-
liko soupravljanja — v vseh primerih, ko se
obe zainteresirani strani zanjo prostovoljno
odloCita, ker se jima v danih okoliSCinah zdi

" Vodovnik, Zvone (1993) Zasnova naCel sodelovanja delavcev pri upravijanju v Slovenski pravni

ureditvi. Podjetje in delo, $t. 5. Ljubljana.

racionalngjSa in ucinkovitejSa — vsekakor
podpirati. Ta je namre¢ v vseh pogledih
povsem v duhu ZSDU, ki celo sugerira avto-
nomno prilagajanje konkretnega sistema
delavskega soupravljanja v posameznih
podjetjih konkretnim razmeram, potrebam
in interesom. V nadaljevanju pa naj to sta-
li5Ce Se nekoliko podrobneje argumenti-
ram.

Eno temeljnih nacel zakona o sodelo-
vanju delavcev pri upravljanju je t. i. nacelo
zakonskega minimuma in avtonomne do-
graditve participativnih razmerij, ki pomeni,
da zakon kogentno ureja le najnujnejSe, tj.
zajamcene pravice ter oblike in naCine de-
lavske participacije pri upravljanju, medtem
ko »hkrati dopu$Ca avtonomno dograje-
vanje tega podroGja, pri Cemer sta stranki
relativno prosti; podrobneje lahko urejata z
zakonom doloGen obseg participativnih
pravic in nacin njihovega uresniCevanja.
Dograjevanje zakonsko doloCene “izhodis-
Cne” ureditve je mogoce s participativnim
dogovorom, ki je normativni akt avionomne
narave; oblike in nacine sodelovanja de-
laveev pri upravijanju torej komplemen-
tarno urejata zakon in participativni dogo-
vor, v omejenem obsegu pa tudi kolektivne
pogodbe — drZava z zakonskimi normami
prisilne, torej ne dispozitivne narave zago-
tavlja ureditev nekaterih pravnih instrumen-
tov oziroma institutov, prek katerih se ures-
nicujejo zakonsko zajamcene in dogovor-
jene participativne pravice.«' Prav na tem
nacelu, ki izhaja iz 5. Clena ZSDU, temelji
tudi obravnavana varianta uresniCevanja
zakonsko dolocenih participacijskih pravic
znotraj koncernov (zlasti holdinskih).

Najmanj, kar je mogoce ugotoviti, je to,
da zakon znotraj koncernov ne »zapo-
veduje« (ampak samo dopusca) oblikovan-
je »sveta delavcev kapitalsko povezanih
druzb«, obenem pa, kot re¢eno ne ovira
kakrsnikoli avtonomnih dogovorov med SD
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in delodajalci glede morebitne drugacne
ureditve sistema soupravljanja. Tudi t. i.
enotni svet delavcev, ki ga volijo delavci
vseh koncernskih druzb, obenem pa oprav-
lja svojo funkcijo v vsaki izmed njih posebej
(z enakimi pristojnostmi, kot jih daje zakon
vsem svetom delavcev), torej ni »zakonsko
prepovedan« oziroma je »legalen«, Ce sta
zanj zainteresirani tako delojemalska kot
delodajalska stran in se o tem pisno dogo-
vorita. Priporocljivo pa je, da je v izogib mo-
rebitnim kasnejSim sporom tak interes v
preambuli dogovora o ustanovitvi enotnega
sveta delavcev tudi nesporno zapisan. Prav
tako je iz istega razloga priporocljiva tudi
izrecna dolocba, da se glede nacina delo-
vanja in pristojnosti enotnega sveta delav-
cev ter za urejanje medsebojnih razmerij z
delodajalcem v celoti uporabljajo dolocila
ZSDU.

Sklenemo lahko naslednje: Ce se legi-
timni predstavniki delavcev in vseh poslo-
vodstev koncernskih druzb z ustreznim
dvostranskim pravnim aktom (pogodba,
dogovor, sporazum ipd.) avtonomno dogo-
vorijo, da bodo znotraj koncerna izvajali
taksno sli drugacno varianto sodelovanja
delavcev pri upravljanju, ki ni v nasprotju z
zakonom, potem ta dogovor velja in zave-
zuje obe stranki Ze po splosnih nacelih civil-
nega prava, ne glede na to, ali to ZSDU
posebej predvideva ali ne. Kar ni prepove-
dano, je na civilnopravnem podroCju do-
voljeno, pogodbe pa zavezuijejo (pacta sunt
servanda). Pogodba je za pogodbene
stranke zakon. Zato je vpraSanje legalnosti
in posledi¢no zastopniSke legitimnosti tak-

Snega, dogovorno ustanovljenega sveta
delavcev, verjetno odvec. Vsekakor je le-
galna in legitimna oblika delavskega pred-
stavniStva, ki jo ZSDU tudi izrecno dopusca
prek dolocbe svojega 5. Clena, le da svoje
pristojnosti in druge pravice Crpa nepo-
sredno iz prostovoljno sklenjenega dogo-
vora, ne iz zakona. Ce se dogovor sklicuje
na ZSDU, so te pravice in pristojnosti lahko
tudi povsem enake. Tak status so mu pro-
stovoljno priznala poslovodstva druzb s
pogodbo, ki mu daje legalnost, delavcipa s
samim aktom izvolitve, ki mu daje tudi pol-
no delavskopredstavnisko legitimnost.

Pogoji za oblikovanje
sveta delavcev
kapitalsko povezanih
druzh

Vprasanje:

Ali je mogoce oblikovati svet delav-
cev kapitalsko povezanih druzb skladno z
dologili 73. do 77. ¢lena ZSDU, e se svet
delavcev krovne druzbe (ali kateri od sve-
tov delavcev odvisnih druzb) noée vklju-
¢iti vanj, oziroma ali lahko deluje Se na-
prej, ée posamezen od vkljuéenih svetov
delavcev ne Zeli ve¢ sodelovati v njem?

Odgovor:

Glede tega vprasanja je dejansko prob-
lem v doloCbi 2. odstavka 73. ¢lena ZSDU,
ki pravi, da »v svefu delavcev kapitalsko
povezanih druzb sodelujejo predstavniki
vseh kapitalsko povezanih druzb«. Po
strogo gramatikalni razlagi te doloCbe torej

t. i. skupni svet delavcev (SSD) kapitalsko
povezanih druzb res ne bi mogel biti niti us-
tanovljen niti delovati naprej, ¢e eden od
svetov delavcev ni (veC) pripravljen na so-
delovanje. Po mojem mnenju takSna raz-
laga ni primerna, vendar sodne prakse o
tem vpraSanju za zdaj Se ni.

Osebno menim, da je tudi glede SSD
kapitalsko povezanih druzb treba upoStevati
»nacelo prostovoljnosti vseh oblik delavske
participacije«, ki je eno temeljnih nacel, na
katerih poGiva celoten ZSDU. Torej, kdor
ima interes, se pridruZi, kdor ne, pac ne. To
bi bila tudi edino smiselna razlaga, Kkajti
nedopustno bi bilo, da bi lahko eden izmed
SD »blokiral« vse ostale glede uresnice-
vanja pravice in moznosti soupravljalskega
vpliva na delovanje organov koncerna. Po
tej logiki SSD-ja tudi ne bi bilo mogoce niti
ustanoviti, e v eni izmed druzb delavci pac
ne bi imeli interesa izvoliti svojega sveta
delavcev. TakSne razlage zagotovo niso v
skladu s smislom in namenom konkretne
dolocbe ZSDU.

Omenjeno sporno dolocbo je torej treba
razlagati tako, da je ZSDU s tem Zelel do-
loCiti »pravico«, ne pa »obveznost« vseh
SD kapitalsko povezanih druzb, da usta-
novijo SSD. Po analogiji s kriteriji za izvo-
litev SD, bi morala zato veljati razlaga, da
lahko SSD ustanovijo tisti in toliko SD (ne
glede na ostale, ki morda niso za to), ki
»pokrivajo« ve¢ kot 50 % skupnega Stevila
zaposlenih v koncernu.

Odgovora pripravil:
dr. Mato Gostisa

AVTORJI PRISPEVKOV: Zlatko Janéi€, doktor sociologije, profesor in predstojnik Katedre za trzno komuniciranje in odnose z javnostmi na
Fakulteti za druzbene vede Univerze v Ljubljani; BoZidar Lednik, magister ekonomsko poslovnih ved, zunanji sodelavec DEZAP — ZdruZenja za
lastniStvo zaposlenih; Klemen Podjed, doktor ekonomskih znanosti, vodja izobrazevanja na InStitutu za produktivnost d.o.0.; Rajko
Bakovnik, magister organizacijskih ved, direktor CPM — Centra za participativni menedzment; Nevija Pe€ar, podpredsednica Sveta delavcev
druzbe Intereuropa d.d., Koper; Andrej UGakar, predsednik Sveta delavcev druzbe Iskratel d.o.0., Kranj; Andraz Nemec, predsednik Sveta
delavcev Javnega podietja Vodovod-Kanalizacija d.o.o., Ljubljana; Mato Gosti$a, univ. dipl. pravnik in doktor sociologije industrijskih odno-
sov, SCID - Studijski center za industrijsko demokracijo.

e 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 GostiSa. Urednik:
mag. Rajko Bakovnik. Tehni¢ni urednik: A. Boc. Tisk: Tiskarna PoZgaj, Kranj. Naslov uredni$tva: 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 naro¢nina: 33 EUR + DDV. Na podlagi Zakona o davku na dodano vrednost spada revija ED med izdelke, za katere se
placuje 9,5 % DDV. ISSN 1855-8259

. J

Ekonomska demokracija, St. 4, avgust 2013 31



PRIROCNIK ZA POTREBE SOUPRAVLJALSKE PRAKSE!

Prakticni pripomocek za pravilno usmerjanje
in ucinkovito nacrtovanje vsebine
in nacina delovanja svetov delavcev

dr. Mato Gostisa

vs:nu@a PRIPRAVA
CELOVITEGA PROGRAMA

DELA SVETA DELAVCEV

ane svetov dela

Priro¢énik na 200 straneh nudi:

* jasno teoreticno opredelitev vioge in
funkcij ter splosSnega »delokrogas
svetov delavcev

® konkretizacijo potencialnih nalog in
Zelenih ciljev delovanja sveta
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