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' Socialna kapica - zakaj ne

raje udelezba pri dobicku?

CILJ NAJ BO PODJETJE, V KATEREM BODO VSI ZAPOSLENI RAZMISLJALI KOT LASTNIKI



UREDNIKOV KOMENTAR

Socialna kaplca = zalka] ne raje
veleledba prl dobicku?

Trenutno nadvse popularna in navidez zelo vSecna ideja o socialni kapici kot pomemb-
nem vzvodu za dvig dodane vrednosti, ponoven zagon gospodarstva ter ustvarjanje novih
delovnih mest je v resnici teoreticno in prakticno hudo sporna. Pod parolo konkretnega
udejanjanja spoznanj sodobne ekonomske teorije o znanju (in cloveskem kapitalu na
splosno) kot najpomembnejsem produkcijskem dejavniku v danasnjih pogojih gospodar-
jenja namrec ta ideja v bistvu le Se dodatno utrjuje anahronisticno pojmovanje dela kot
(zgolj) »delovne sile« in navadnega trznega blaga.

Sporna
ekonomska logika

Logika te ideje je zelo prepro-
sta: Ce si drZava Zeli novih delovnih
mest, naj (prek zniZzanja socialnih
prispevkov) pa¢ ona - namesto
samih delodajalcev, ki da so bojda
svoje razpoloZljive (z)mozZnosti v
tem pogledu Ze bolj ali manj iz-
crpali — poskrbi za nujno motiva-
cijo njihovega cloveskega kapitala.
Povedano drugace, z uvedbo soci-
alne kapice naj bi si delodajalci na
racun socialne drzave brezplacno,
to je za isto ceno (bruto placo) de-
lovne sile oz. ob zanje enakem
»strosku dela« zagotovili visoko
motivirane »kljucne kadre«, ki bo-
do potem ustvarjali visjo dodano
vrednost in visje dobicke, s tem pa
v prihodnosti tudi nova delovna
mesta.

Skratka, za boljso prihodnost
naj se poleg delavcev, ki jim kljub
vse slabsemu socialnem poloZaju
neprestano grozijo Se nekaksne
dodatne »reforme trga dela« (?),
svojim dohodkom zacasno odrece
Se socialna drZava. Nikakor pa se-
veda ne tudi lastniki kapitala delu
svojih dobickov, kajti brez dobic-
kov ni novih delovnih mest in
gospodarskega napredka. Zato naj
bi bili »motivirani« lastniki kapita-
la edina gonilna sila gospodarske-
ga razvoja, njihovi dobicki pa ne-
dotakljivi, ceprav je znanstveno

dokazano, daje v »eri znanja«prav
udelezba zaposlenih pri dobicku —
ob popolni izpetosti klasicnih tay-
loristicnih ukrepov za utilizacijo
delovne sile — ena najbolj ucin-
kovitih motivacijskih metod za
doseganje vecje konkurencnosti.

Po tej ekonomski logiki se mo-
rajo torej za izhod iz krize samo-
umevno Zrtvovati vsi tisti, katerih
dohodki delodajalcem predstav-
ljajo poslovni stroSek in jim zni-
Zujejo dobicke, tj. predvsem delav-
ci in socialna drzava, ne pa tudi
lastniki kapitala. Ker na global-
nem trgu tekmujemo s Kitajci,
Brazilci, Indijci in celo Bangla-
desanci, je seveda jasno, v katero
smer se pomikajo meje »sprejem-
ljivosti« tovrstnih poslovnih stros-
kov. Jasno je tudi, kje edino se
lahko v koncni posledici ta tekma,
ce se vanjo spustimo, konca. V
najbolj prvobitnem kapitalizmu
kajpak. In tja pod idejnim vod-
stvom neoklasicnih ekonomistov
zdaj tudi nezadrzno drvimo.

Nujna nova paradigma
kapitalizma

Obstojeci kapitalizem, temeljec¢
na podmeni, da nizji stroski dela
pac prinasajo visji dobicek in ob-
ratno (»dobim — zgubis«) in da je
zato v tej krizi najpomembnejse
znizevanje stroSkov dela za vsako
ceno, torej definitivno nima vec
perspektive. Ta ekonomska filo-

zofija razvojno ne vodi nikamor, se
najmanj pa v neko ekonomsko
ucinkovitejso, socialno pravicnej-
So in kohezivnejso druzbo, kar naj
bi bil sicer splosno proklamiran cilj
druzbenoekonomskega  razvoja.
Zato je verjetno edina resitev lahko
le v neki povsem novi paradigmi
kapitalizma, ki bo — upostevaje
objektivno  druzbenoekonomsko
realnost 21. stoletja — ukinila se-
danji arhaicni »mezdni« (kupo-
prodajni) odnos med delom in
kapitalom, izhajajo¢ iz druzbeno-
ekonomskih okoliscin 18. in prej-
Snjih stoletij, ter vzpostavila po-
vsem nova, bistveno drugacna,
predvsem pa popolnoma enako-
pravna ekonomska razmerja med
njima.

Vlogo in pomen cloveskega in
financnega kapitala je treba torej
sistemsko povsem izenaciti, prav
tako tudi korporacijske pravice
(upravljanje podjetij, delitev po-
slovnih rezultatov) njunih lastni-
kov. In to ¢im prej. Ce namre¢ so-
dobna ekonomska teorija cloves-
kemu kapitalu podjetij (znanje in
zmoznosti, ustvarjalnost, delovna
motivacija in organizacijska pri-
padnost zaposlenih) dejansko pri-
znava status kapitala v pravem po-
menu besede, potem je treba po
izvirni logiki kapitalizma, delav-
cem kot njegovim lastnikom pri-
znati tudi ustrezne korporacijske
pravice. Naravnost smesno je, da v
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21. stoletju, ko v povprecju Ze kar
85 % trzne vrednosti in s tem de-
janske »produkcijske moci« pod-
jetij predstavija t. i. intelektualni
(cloveski in strukturni) kapital, Se
vedno vzdrzujemo sistem korpora-
cijskega upravljanja in delitve no-
voustvarjene vrednosti, ki temelji
izkljucno na lastnini nad finan-
cnim kapitalom. Nujno torej po-
trebujemo t. i. ekonomsko demo-
kracijo kot novo sistemsko para-
digmo kapitalizma.

Edini smiseln
odgovor drZave

Edini ekonomsko smiseln od-
govor drZave na aktualne zahteve
delodajalcev (ali »gospodarstva«,
kot se radi imenujejo sami) po t. .
reformi trga dela, socialni kapici in
podobnih - izrazito neoliberalnih
— ukrepih bi bil zato takojsnja
uvedba zakonsko obvezne ude-
lezbe zaposlenih pri dobicku in
maksimalna krepitev drugih oblik
sodobne delavske participacije
(soupravljanje, Sirse notranje last-
nistvo, zadruzZnistvo in socialno
podjetnistvo), ki dokazano pozi-
tivno vplivajo na poslovno uspes-
nost podjetij. Pozitivni ekonomski
ucinki tovrstne poslovne mobi-
lizacije — sicer neizmernega, a da-
nes izredno slabo izkorisc¢enega —
cloveskega kapitala podjetij (edino
tega pa imamo v Sloveniji na
razpolago v izobilju) bi vsekakor
bistveno presegli ucinke raznih so-
cialnih kapic in »reform trga dela«.
To, ne pa nenehno zniZevanje
stroskov dela in socialne drzave, ki
mu objektivno ni videti konca, je v
dani situaciji verjetno tudi edina
mozna pot za doseganje Zelene
visje dodane vrednosti, posledicno
pa tudi dobickov in novih delovnih
mest. Naj bo torej dovolj izkljucne
skrbi (zgolj) za ustvarjanje t. i
ugodnega poslovnega okolja za
kapital, zaceti je treba staviti na
novega in perspektivno bistveno
mocnejSega konja, to je na »clo-

veski kapital« in njegovo moti-
vacijo. Ce naj bi bila Se naprej edi-
na motivacija zaposlenih to, da
morajo — Ce sploh Zelijo imeti ka-
krsnokoli delo — (po)skrbeti naj-
prej za cim vecje dobicke nekoga
drugega, se nam presneto slabo
pise.

Znane nebuloze o domnevni
Skodljivosti  morebitne obvezne
udelezbe delavcev pri dobicku, ces
da bi pomenila le »dodaten davek«
in bi zato povzrocila beg kapitala
oz. kreativno racunovodstvo in
podobne, je treba pri tem preprosto
preslisati. Se zlasti tisto najbolj za-
vajajoco, ki pravi, da nas mora
skrbeti predvsem to »kako ¢im vec
ustvariti, ne kako to (raz)deliti«.
Nov model razdelitve je namre¢
potreben ravno zato, da bomo
lahko v prihodnje ve¢ ustvarili, ne
morda zaradi socialne pravicnosti
same po sebi. Takojsnja uvedba
sistema udelezbe delavcev pri
dobicku bi bila zato najbolj nujna
prav tam, kjer danes dobickov
sploh (Se) ni.

Motivacijski (ne)pomen
socialne kapice

Sodobne motivacijske teorije so
Ze zdavnaj dokazale, da clovek ni
»homo oeconomicus«, ampak lju-
dje pri delu oziroma v zvezi z de-
lom uresnicujemo poleg materi-
alnih tudi stevilne osebnostne in
societalne potrebe in interese, ki v
motivacijskem smislu tudi vse bolj
stopajo v ospredje. Zlastit. i. Herz-
bergova dvofaktorska teorija moti-
vacije je nesporno dokazala, da
placa sama po sebi sploh ni mo-
tivator, pac pa le t. i. higienik. Ce
torej kdo razmislja, da bo uvedba
socialne kapice zgolj zaradi malce
visje place prinesla tudi bistveno
visjo motivacijo »kljucnega kadra«
in s tem bistveno vecjo poslovno
uspesnost podjetij, je v hudi zmoti.
Tudi danasnje astronomske place
preteznega dela menedzmenta so v
tem pogledu brez dvoma popoln
strel v prazno in same sebi namen.

Pitanje cloveskega pohlepa in de-
lovna motivacija namre¢ nimata
nobene medsebojne zveze.

V' to kategorijo ekonomsko po-
vsem nekoristnega »motiviranja«
vsekakor sodi tudi morebitna
uvedba socialne kapice, zlasti se v
zdaj predlagani obliki in visini. Ce
naj bi bila res postavljena na ca.
37.000 evrov letne (tj. nekaj nad
3.000 evrov mesecne) bruto place,
bi bili namrec predvidenih olajsav
v praksi delezni le menedZerji s t. i.
individualnimi pogodbami, ki so
tako ali tako izvzeti iz sistema vel-
javnih kolektivnih pogodb. Za te
»kljucne kadre« Ze danes ni prav
nobene skrbi, da bi nam zaradi do-
mnevno prenizkih pla¢ na veliko
bezali v tujino. InZenirskega in
drugega strokovnega kadra, ki je za
ucinkovito produkcijo res kljuc-
nega pomena, a je zdaj dejansko
(pre)slabo placan, pa v tej placni
kategoriji ni. Osnovna bruto placa
visoko kvalificiranega kadra po
kolektivnih  pogodbah  namrec
danes skoraj v nobeni dejavnosti
ne presega 1.600 evrov. Komu,
predvsem pa cemu, naj bi bila torej
zares namenjena predvidena so-
cialna kapica? Pridruzujem se tis-
tim, ki v zvezi s tem namesto o
socialni govorijo o »bogataski« ka-
pici.

Sploh pa je z vidika sodobne
organizacijske teorije zZe v temelju
zgreseno zaposlene deliti na »kljuc-
ne« in »nekljucne« kadre. Za kon-
kurencnost podjetij je namrec
danes kljucna visoka motiviranost
in pripadnost prav vseh zaposle-
nih, ne zgolj menedzmenta.

MenedzZment sam, zlasti dokler
bo zaposlene obravnaval kot »de-
lovno silo« in navaden »poslovni
strosek« namesto kot najpomemb-
nejsi kapital in konkurencno pred-
nost podjetij, nas zagotovo ne bo
resil iz te krize. Pa tudi ne iz vseh
prihodnjih, ki nam ob taksni filo-
zofiji menedzmenta zanesljivo Se
sledijo.

dr. Mato Gostisa
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Pise:
Jasna Erman

|Z TEORIJE ZA PRAKSO SODOBNE DELAVSKE PARTICIPACIJE

Delavska participacija
leta 2030

Sodelovanje delavcev pri upravijanju bo v prihodnosti podvrZeno dolocenim spremembam. Sir-
semu druzbenemu razvoju, v katerokoli smer bo pac le-ta z Ze vidnimi smernicami Sel, bo potrebno
prilagoditi tako strategije ter ukrepe organizacij kot tudi ljudi, posameznikov, predvsem déleznikov
v delavski participaciji — sodelovanju delavcev pri upravijanju. To je rdeca nit evropskega projekta
»Delavska participacija leta 2030«, ki ga na kratko predstavijamo v tem prispevku.

»Delavska participacija — sodelovanje
delavcev pri upravljanju leta 2030+« je skup-
ni projekt Evropskega sindikalnega intituta
(ETUI - European Trade Union Institute) in
InStituta za perspektivne analize (IPV -
Berlin based Institute for Prospective Ana-
lyses), ki si je zadal nenavadno drzno raz-
iskovalno nalogo: predvideti mozne sce-
narije, ki jih bo »odigrala« delavska par-
ticipacija s svojim razvojem do leta 2030.
Zakaj tako dolgo obdobje? Namen je bil dati
zadosti Casa za razvoj sprememb, ki bodo
pomembno vplivale na razvoj delavske
participacije.

Interdisciplinarna skupina strokovnja-
kov na podroCju delavske participacije iz
razlicnih drzav (akademiki, sindikalni pred-
stavniki, Clani svetov delavcev, strokovnjaki
s podrocja razvoja Cloveskih virov in drugi)
je na Stevilnih skupnih posvetovanijih prou-
Cevala in razpravljala o dolgorocnih obetih
in spreminjajoCih se okvirih delavske parti-
cipacije v njenih razlicnih oblikah v Evropi.
Skupina je razvila razliéne scenarije, po
katerih naj bi se ravnal razvoj, in izmed njih
izbrala $tiri alternativne, ki jih je v tej svoji
pilotski nalogi tudi izdala v obliki publikacije
»Worker Participation 2030« (Delavska
participacija leta 2030). ETUI je v okviru
projekta Ze izpeljala Stevilne t. i. »delavnice
predvidevanj« (Anticipation Workshops),
na katerih udelezenci raziskujejo, obravna-
vajo in preigravajo omenjene Stiri alterna-

tivne scenarije delavske participacije v letu
2030: iSCejo morebitne zgodnje znake, ki
S0 v okviru posameznih scenarijev danes
Ze prepoznavni, ugotavljajo mozne ucinke
vsakega scenarija in po analizi morebitnih
vplivov razmislijo o ukrepih in strategijah za
vsakega od Stirih scenarijev.

Cilji projekta
Projekt izdelave moZnih scenarijev »So-

delovanja delavcev pri upravljanju leta
2030« tako vkljuCuije trojni cilj:

1. Izmenjava staliS¢ o dolgoroCnih per-
spektivah in spreminjajoCih se okvirih so-
delovanja delavcev v razlicnih oblikah v Ev-
ropi.

2. Razvoj razlicnih scenarijev 0 moznih
bodo€ih oblikah sodelovanja delavcev —
organizacij in udelezencev.

3. Krepitev kulture dolgoroCnega raz-
misljanja, razSiritev »spomina na prihod-
nost« ter prepoznava in opredelitev moznih
prihodnjih strategij za udelezbo delavcev v
EU.

Stirje scenariji

Pojem »delavska participacija« je vtem
Clanku razumeti v SirSem pomenu. Gre za
razlicne institucije in organizacije, nivoje in

mehanizme, kjer zaposleni in njihovi sindi-
kati lahko vplivajo na upravljalske procese

in odloCanje v podjetju. Ta Sirok pristop
priznava tudi ogromne razlike med nacio-
nalnimi sistemi industrijskih odnosov,
tako v smislu sindikatov, oblik zastopanja
na delovnem mestu, kolektivnega poga-
janja ali zastopanja zaposlenih v upravi,
nadzornih svetih. Ena kljucnih razlik med
drzavami Clanicami je ta, ali zastopajo in-
terese na delovnem mestu zgolj sindikati,
ali pa zastopanije interesov poteka znotraj
okvira, v katerem odigrajo svojo vlogo sveti
delavcev in/ali sindikati. S prilagoditvijo v
kontekste teh sistemov je scenarije mozno
uporabiti v vseh drZavah.

Sindikati se danes soocajo z velikimi
izzivi. Ker podjetja delujejo na evropski ali
celo svetovni ravni, se morajo sindikati v
veliki meri zanesti na nacionalna orodja za
zastopanije interesov na delovnem mestu,
kljub precejSnjemu napredku pri sodelo-
vanju znotraj EU. Obenem namrec Se naprej
strmo pada sindikalno Clanstvo v Stevilnih
drzavah €lanicah, ne nazadnje tudi zaradi
sprememb v strukturi »delovne druzbe,
kot je porast prekernih oblik zaposlovania,
izguba zaposlitve v tistih sektorjih, kjer ima-
jo sindikati tradicionalno visoko stopnjo
Clanstva ter brezposelnost. Razvoj kaze na
to, da morajo sindikati poiskati nove odgo-
vore na vprasanja: koga zastopamo, kako
bomo financirali nase storitve, kako hoce-
mo sodelovati, ali moramo postati bolj pro-
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vokativni ali bolj sodelovati, kje je naSa
mog.

Po drugi strani pa tudi delavska par-
ticipacija ni neodvisna od sploSnih gibanj v
druzbi. Je tako izraz volje doloCene druzbe,
da na delovnem mestu vkljuCuje svoje
drZavljane, kot tudi pomembno orodje za
oblikovanje socialne in demokraticne dru-
Zbe.

Spodaj opisani scenariji predstavljajo
§tiri razlicne mozne smeri razvoja sode-
lovanja delavcev pri upravljanju v Evropi ter
predvidevajo, kako lahko ljudje delujejo v
(hitro) spreminjajoCih se okoljih:

1. scenarij - »Zivljenje gre
naprej« (Life goes on...)

Gospodarska kriza je bolj ali manj pre-
magana. Evropsko in svetovno gospodar-
stvo sta spet na pravi poti. To je €as, da po-
beremo koScke in nadoknadimo izgubljena
leta v krizi. Kriza Evrope ni pustila nepo-
Skodovane in Ce Zelimo doseCi gospo-
darsko okrevanje, je potrebno »pogoltniti
tudi kakSno grenko pilulo«, da bi ostali
konkurencni in ohranili delovna mesta.
Dinamicni gospodarstvi, kot sta Kitajska in
Indija, vse mocneje privijata Evropo. To
vsekakor niso leta za veli¢astne vizije in
druzbene sanje: pragmatizem, popuSca-
nja, pogajanja in ad hoc urejanje najbolj
nujnih zadev so na dnevnem redu. Sindikati
in sveti delavcev so tesno vpleteni v trajne
strukturne spremembe. Zaradi njihovega
konstruktivnega prispevka k odpravljanju
posledic krize postanejo pomemben part-
ner pri obvladovanju sprememb in prispe-
vajo k podjetniski inovativnosti. Okrepi se
pristojnost svetov delavcev kot tudi sindi-
katov za zastopanje interesov delavcev na
ravni podijetij. Skoraj povsod potekajo ko-
lektivna pogajanja. Sindikati reSujejo no-
tranje teZave in posku$ajo zaustaviti nevarni
trend padanzja Clanstva ve€inoma povsod
po Evropi. Veliko jih gre skozi procese
»profesionalizacije« in svoja prizadevanja
usmerjajo na (potencialne) osrednje Clane
in zanje razvijajo nove, dodatne storitve.
Strategija, postati profesionalni ponudnik
storitev za zaposlene, se pokaze kot iz-
redno uspeSna. Veliko sindikatov tako
poroCa o povecevanju Clanstva. Isto¢asno
nastane veliko novih, majhnih, a zelo ucin-
kovitih sindikatov, ki zastopajo interese de-
lavcev v posameznih poklicnih skupinah.

Na splo3no lahko recemo, da so tako
druzba kot celota kot tudi sindikati uspeli
precej dobro krmariti po vedno bolj ne-

mirnih in nestabilnih vodah svetovnega
gospodarstva. Tragedija tega scenarija pa
je v tem, da tisti, ki najbolj potrebujejo po-
moc¢ in podporo, je obi¢ajno ne dobijo, niti s
strani sindikatov, ki so ustanovljeni zato, da
se borijo za pravice najSibkejSih. Drama-
ticno se namreC poveca Stevilo prekernih
oblik zaposlovanija in brezposelnosti.

Kljuéna vprasanija, ki si jih lahko po-
stavimo pri tem scenariju, so naslednja:
e Ali obstaja nevarnost, da razvoj, na-
mesto Sirsega gibanja za socialno
pravicnost in solidarnost, sindikate in
svete delavcev vodi v »ponudnike sto-
ritev«?

® Kako lahko sindikati in sveti delavcev
ob taksni »profesionalizaciji« pred-
stavijajo interese naraScajocega Ste-
vila »atipicnih« vrst zaposlenih in
brezposelnih — Se zlasti, ¢e njihovi Cla-
ni, ki placujejo ¢lanarino, od njih ver-
Jjetno pricakujejo nekaj drugega?

2. scenarij — »Mreza« (The grid)

Drugo desetletje 21. stoletja dozivi te-
meljne institucionalne spremembe, kar vodi
v vzpostavljanje novega ravnotezja med
gospodarsko, druzbeno, socialno in ekolo-
Sko sfero. Nastajajoce obdobje sodelovan-
ja in nadzora na globalni ravni je posledica
zavedanja, da na planetu, na katerem bo
kmalu 8 milijard ljudi, viri preZivetja pa so Ze
postali omejeni, ni druge alternative. Vse
veCji pritiski in vsakodnevne izkuSnje med-
sebojne (so)odvisnosti so utrle pot siste-
mu, ki vzpostavlja ravnotezje med razha-
jajoéimi se interesi in zagotavlja dolgo-
roéne reSitve.

Kljub temu je Se vedno mogocCa zmerna
in bolj kakovostna rast. Stari model ekster-
nalizacije stroSkov in internalizacije dobic-
kov v mnogih primerih preprosto ni ve¢
dostopen. Ni samo ogljikov dioksid tisti, ki
ima ceno. Poslovanie in trgovina sta uspela
»0stati v igri« in sta postala gonilni sili pri
izvajanju tranzicije gospodarstva. Korpo-
racije imajo ve¢ omejitev in nadzora, kot so
jih kdajkoli imele, vendar pa vecina te nujne
spremembe sprejme kot del razvoja vse
ve€je transparentnosti sveta — parazitiranje
je vse tezje. TemeljeC na obstojecih sve-
tovnih institucijah in rezimih, ki so se obli-
kovali v zadnjih Sestih desetletjih, so Stevilni
akterji, vkljuceni v oblikovanje novega glo-
balnega politicnega telesa — korak za kora-
kom dosegajo kriticno maso pravil in med-
sebojne odgovornosti v in med industri-

aliziranimi ter druzbami v razvoju. Eden od
kljunih elementov nastajajoCega svetov-
nega pravnega reda je »mreza«, meha-
nizem klirinske hiSe za praviéno razde-
litev naravnih virov, proraéunov za emi-
sije in financne transferje. Znotraj tako
kompleksnega sistema medsebojnih zavor
in ravnoteZij, ki vkljucuje meddrzavne ure-
ditve, vlade, nevladne organizacije, sindika-
te in druzbe, je Cedalje teze prepoznati
obmocje nadzora.

Hitrost sprememb je osupljiva. Veliko
panog je bilo neposredno prizadetih, zato je
ena najpomembnejSih prednostnih nalog
sindikatov in svetov delavcev podpirati pra-
vicen prehod in se pogajati za pravicno
nadomestilo ter najti nove moznosti za tiste,
ki so iz te tranzicije izSli kot porazenci. Zato
imajo pomembno vlogo pri socialnem po-
vezovanju v tem turbulentnem asu. Ste-
vilni sindikati in sveti delavcev so bili v pre-
teklih letih kljucni akterji pri spodbujanju
nujno potrebnih sprememb — na proaktiven
nacin, s ¢imer postajajo stebri novega vla-
dajotega svetovnega upravljanja. Prvot-
no to ni temeljilo na prepriCanju, temve¢ na
nujnosti obnove sindikalizma zaradi vziraj-
nega upadanja ¢lanstva in nevarnosti, da jin
prepoznavamo kot zavoro potrebnemu pre-
oblikovanju. Klju¢no vlogo igrajo, na pri-
mer, pri povezovanju ljudi — zdruzujejo gla-
sove zainteresiranih strani — in so s strani
vlad prevzeli pomembne nadzorne funkcije.
Prehod je bil zanje vse prej kot enostaven,
saj je zahteval, da na zastopanje interesov
gledajo SirSe in opravijo temeljite spre-
membe v organizacijski strukturi. Nedvom-
no bodo sindikati leta 2030 videti popol-
noma drugace od danasnjih.

Kljuéna vprasanija, ki si jih lahko po-
stavimo pri tem scenariju, so naslednja:
e Ali so sindikati in voljeni delavski pred-
stavniki - pripravijeni postati kljucni
akterji v proaktivnem oblikovanju
sprememb, ki So potrebne za obsto-
jeco prihodnost?

o Ali so pripravijeni zastopanje interesov
razumeti in razviti v Sirsem pomenu?

® Katere so nujno potrebne organizacij-
ske spremembe?

3. scenarij — »Sami« (Al(l)one)

Stevilne danasnje krize omogo¢ajo tudi
osebne spremembe. Nara$¢a Stevilo po-
sameznikov, ki opuScajo tradicionalne sm-
eri in paradigme »delovne druzbe«, pa naj
bo prostovoljna ali ne. Ne gre za homogeno
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skupino — njihovi motivi in poti se precej
razlikujejo. Vsekakor pa imata preobre-
menjeni nadrejeni vodja in oseba, uni¢ena
zaradi dolgotrajne brezposelnosti, nekaj
skupnega: »vse po starem« ni ve¢ vab-
ljiva opcija. Na mnogih podrocjih v Ziv-
lienju je priSlo do korenitih sprememb,
vendar pa sindikati niso bili del tega.

Vse vec ljudi se odvraca od nasprotu-
jocih si zahtev konfliktnega sveta in se trudi
svoje Zivljenje obrniti v novo smer. Vecina
ljudi ne Zeli, ali pa preprosto ne more Cakati
na to, da se spremenijo institucije same.
Razumevanje, da smo medsebojno odvis-
ni, ljudi vodi v omreZja, v katerih se lahko
razvijajo in delijo tisto, kar potrebujejo. V
nacinu, kako ljudje med seboj sodelujejo,
se kaZe »prenovljena solidarnost«. Z us-
tvarjanjem novih oblik sodelovanja in
skupnosti Zelijo ljudije najti reSitve za svoje
tezave in osmisliti svoje Zivljenje v svetu, v
katerem preprosti »hoCem vec« ni ve¢ za-
dovoljiv ali uresni¢ljiv. Zivljenje vedno bolj
poteka v skupinah in omrezjih, ki temeljijo
na skupnih vrednotah, zaupanju in pove-
zanosti. Sirijo in poZivljajo solidarnost, kar
se kaze v nacinu, kako ljudje ravnajo drug z
drugim. Razvijajo se nove, zelo razlicne
oblike in prakse sodelovanja, Ceprav Clan-
stvo precej variira. Do leta 2030 »veC« Se
vedno obstaja znotraj starega okvirja —
vendar pa je precejsnja skupina v druzbi
spremenila pravila igre. VeC priloznosti
ustvarijo, laze se pridruZijo tudi drugi.

Vecina sindikatov v Evropi je v teh letih
tiho zamrla — skoraj neopazno. Stalne
izgube delovnih mest v tradicionalnih sin-
dikalnih panogah ter enostavni »ne, hvala«
nekdanjih in potencialnih ¢lanov, so glavni
razlog za to zamiranje. »Novi svet« temelji
na spremenljivih individualnih odnosih,
medtem ko za tradicionalne kolektivne sin-
dikate ni ve€ prostora. Vecini ljudi prioriteta
ni vec¢ redna zaposlitev, izven delovnega
mesta pa sindikati ne morejo veliko ponu-
diti. V veliko primerih so sindikalne struk-
ture propadle, ljudje, ki so bili prej povezani
v sindikate, pa ustanavljajo ali se pridru-
Zujejo in so aktivni v drugih omreZjih in ini-
ciativah.

Kljuéna vprasanja, ki si jih lahko po-
stavimo pri tem scenariju, so naslednja:
® Kako naj se sindikati odzovejo na ved-
no vecjo raznolikost in spremenjene
odnose, poglede svojih (tudi potenci-
alnih) ¢lanov?

e Ali so pripravijeni ponuditi ljudem (v
teZkih razmerah) vso pomac in poa@-
poro, ki jo resnicno potrebujejo?

o Ali obstaja prihodnost za sindikate, ko
pa redna zaposlitev za Stevilne ne po-
meni vec bistva identitete?

® Kaj naj bi sindikati ponudili ljudem, da
bi jim pomagali razvijati njihov poten-
cial in osmisliti njihovo Zivijenje?

4. scenarij — »Izgubljena torta«
(Lost cake)

Po nekaj letih relativnega okrevanja pri-
de do nove svetovne gospodarske krize, ki
jo med drugim povzroCijo preobremenijeni
nacionalni proracuni, pomanjkanje nafte,
plinain drugih klju¢nih virov ter naraS¢ajoca
preobremenjenost naravnega okolja. Precej
kozmeticne reforme na koncu prvega de-
setletja se izkaZejo kot nezadostne, da bi
ustvarile stabilno prihodnost in deloma celo
»prilijejo olje na ogenj«.

Socialna izkljuéenost in celo popolna
revséina v Evropi strmo nara$cata — celo
med prej varnim srednjim razredom — kar
povzroca velik prepad med bogatimi in
revnimi. Prevladuje sploSno pomanjkanje
zaupanja, pa naj bo to v uveljavljenih ins-
titucijah ali v trznem sistemu. Veliko ljudi se
pocutiizoliranih, upanja jim ni ostalo veliko,
poéutijo se Zrtve sistema. Zivijo v strahu
pred pomanjkanjem in jih zanima samo
tisto, na kar lahko neposredno vplivajo. Na-
raSCajoca jeza ustvarja razgreto ozracje, ki
je v glavnem usmerjeno zoper krivce za
krizo in zoper tiste, ki so iz nje izSli kot zma-
govalci, patudi zoper neucinkovito politicno
elito. NaraSca Stevilo protestov, na katerih
ljudje izraZajo svoje nezadovoljstvo Ces, oni
ne bodo tisti, ki bodo morali placati za krizo.
Vsak poskus$a iz nastalega polozaja dobiti
najboljSe za svojo skupino in na koncu
seveda tudi zase. V teh okolisCinah je zelo
tezko najti podporo za dolgorocne obvez-
nosti in programe, ki so usmerjeni k iskanju
nacinov za izhod iz krize. Zaupanje v velike
institucije, zlasti pa v proces evropskega
povezovanja je spodkopano, saj delujejo na
daljSi rok in zahtevajo socialno zaupanje.
Nimajo vec Casa, njihovo placilo pa je pre-
ve¢ oddaljeno. Svetovni viri S0 skoraj iz-
Crpani, saj vsak poskusa zase nagrabiti Se
zadnje dragocene ostanke.

Za sindikate, svete delavcev in vecino
drugih institucij je postal glavni izziv, kako
se spoprijeti s situacijo, v kateri je veliko
pomanjkanja in nepovezanosti, ki je na-
stopilo po Casu relativnega obilja in stabil-
nosti. Sindikati so se na nove razmere od-
zvali heterogeno in na temelju njihovih po-
sebnih predispozicij. Nekateri so poskuSali
pomiriti ljudi in se vkljucevali v razmisljanja,

kako resiti tisto, kar se Se reSiti da. Nekateri
se borijo zoper najbolj ocitne in takojSnje
posledice kolapsa z organiziranjem soli-
darnosti in pomoci, sredi brezupa, s kon-
kretnimi projekti za najbolj ranljive. V drugih
sindikatih in svetih delavcev je stalno po-
slabSevanje razmer vodilo do radikali-
zacije ali novih skupin, ki so jih ustanovili
Clani, nezadovoljni z oklevajoco in nemoc-
no politiko svojih voditeljev in prevzeli
vodstvo z vedno bolj radikalnimi dejanji.

Kljuéna vprasania, ki si jih lahko po-
stavimo pri tem scenariju, so naslednja:
e Ali smo pripravijeni na scenarij pro-
pada — imamo nacrt nujnih ukrepov?

e S katerimi tveganji se soocamo in
kaksne so njihove posledice? Ali ima-
mo na primer nacrt za spopadanje z
dobo, v kateri paceni fosilnih goriv ni
vec na voljo?

e KaksSno znanje/kompetence bi bile
potrebne v taki situaciji?

® Kako bi se sindikati in voljeni pred-
stavniki delavcev na delovnih mestih
odzvali na vecjo radikalizacijo v druzbi

(in verjetno tudi njihovih ¢lanov)?

Namesto zakljucka

Prehod k trajnostnemu razvoju (vklju-
cevanje ekonomskih, socialnih in ekoloSkih
ciljev pri zadovoljevanju sedanjih potreb, ne
da bi pri tem o3kodovali prihodnje gene-
racije — gre za ravnotezje) je kljucni izziv, s
katerim se ¢lovestvo sooga danes. Ceprav
v veliki meri obstaja soglasje o sprejetju te-
gaizziva, razkorak med nameni in dejanji Se
nikoli ni bil bolj presenetljiv. V razumevanijih
ljudi se Se vedno povezuje z odpovedo-
vanjem in prepovedmi, s strahom zaradi
visjih stroskov, izgubami delovnih mest ali
morebitnim zmanjSanjem osebne svobode.
Eden izmed razlogov, da smo si ustvarili
take predstave o trajnostnem razvoju, je ta,
da si ne predstavljamo, kako bi se te zgod-
be odvijale v prihodnosti. Pri tem je lahko v
veliko pomocC izgradnja opisanih scena-
rijev. Gre za zgodbe o0 moznih prihodnostih.
Ne napovedujejo prihodnosti, ampak po-
skuSajo ustvariti referencni okvir, znotraj
katerega lahko razpravljamo o razli¢nih mo-
Znih prihodnostih, da bi lahko tako Ze danes
poiskali »prave reSitve«.

ETUI se je s svojim raziskovalnim pro-
jektom, torej s scenariji delavske par-
ticipacije, ukvarjal Zze od leta 2008. Eden
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od ciljev je izmenjati staliS¢a o dolgoro¢nih
perspektivah in spreminjajoCih se kontek-
stih udelezbe delavcev v razlicnih oblikah. V
kaksnih okolisCinah bodo sindikati in sveti
delavcev delovali leta 20307 Kako bo
izgledal njihov svet? Za razpravljanje o teh
vpraSanjin je bil torej razvit sklop Stirih
alternativnih scenarijev, kjer je prisoten
odlocCilni dejavnik, pot v smeri trajnostnega
razvoja. Vsak od Stirih scenarijev nosi
drugacno zgodbo. Prvi govori o tem, da
bomo spremembe vpeljali jutri, saj smo
danes preve¢ okupirani z bolj nujnimi stvar-
mi. V drugem smo stvari spremenili, pre-
den smo to morali narediti: Stevilne krize in
izkuSnje medsebojne odvisnosti so kon¢no
utrle pot za okrepitev sodelovanja pri najbolj

perecih globalnih vpraSanijih in vzpostavitvi
novega ravnoteZja med gospodarstvom,
ekologijo in socialno sfero, ki zagotavlja
trajnostni razvoj. V tretjem krize sluzijo kot
pobudnik za osebne spremembe: zaupanja,
da bodo institucije nasle reSitve za velike
izzive, ni vec. Ljudje si poskusajo sami us-
tvariti nacin Zivljenja, ki jim bo ustrezal. V
cefrtem pa smo prisli do spoznanja, da
smo prepozno naredili premalo.

Ti razlicni sploSni okviri imajo in bodo
imeli velik vpliv na sindikate in svete de-
lavcev, ki si morajo zastaviti kljutna vpra-
Sanja: kaj ti razlicni scenariji pomenijo za
naSo organizacijo in kako se bomo odzvali
na spremenjene okolis¢ine? Clani svetov
delavcev in sindikati bodo lahko na teh

delavnicah, kjer se bodo srecevali iz raz-
licnih drZav in okolij, proucevali scenarije in
jih prenesli v svoje okvirje ter izmenjali ideje
o vplivih in moznih ukrepih za danes. Sce-
nariji ponujajo jasen odgovor, da imamo
moznost izbire — kar je v svetu, kjer je slaba
novica Ze kar pravilo, precej ohrabrujoce,
poleg tega pa se pogosto zgodi, da so
spodbuden razvoj, projekti in pobude malo-
Stevilni in so dale¢ pod pragom medijske
pozornosti.

Viri:
http://www.worker-participation.eu

Publication: Worker Participation 2030 Four Scenarios
(Edited by Michael Stollt and Sascha Meiner)

FINANCNA PARTICIPACIJA ZAPOSLENIH V EVROPI

Pise:

\ Leja Drofenik Stibelj /

Udelezha zaposlenih
v lastnistvu najvecjih evropskih
podjetij med leti 2006 in 2013

Rezultati zadnje raziskave za leto 2013 kaZejo, da se stanje na podroCju udelezbe zaposlenih v
lastniStvu v najvecjih evropskih podjetij vraca na raven, na kateri je bilo pred zacetkom financne
krize. Iz rahlega padca, ki se je pricel z letom 2008, je v letu 2013 zopet vidno izboljsanje trenda
udelezbe zaposlenih v lastnistvu podjetya.

Okviri raziskave

Evropsko zdruzenije za lastniStvo zapo-
slenih (European Federation of Employed

Shareholders for Employee Ownership and
Participation, http://www.efesonline.org) —
EFES vse od leta 2007 objavlja rezultate
raziskav o gibanju udelezbe zaposlenih v

1|dejna zasnova baze podatkov, na kateri je narejena raziskava, je bila testirana leta 2005. S podporo
Evropske komisije — Generalnega direktorata za zaposlovanje, socialne zadeve in vkljucevanije je bila
leta 2006 vzpostavljena izErpna baza, ki se je v letih od 2007 do 2013 Se dopolnjevala in posodabljala.

2(0d 1. julija 2013 ima Evropska unija 28 drzav &lanic: Avstrija, Belgija, Bolgarija, Ciper, Ceska, Danska,
Estonija, Finska, Francija, Grcija, Hrvaska, Irska, Italija, Latvija, Litva, Luksemburg, MadZarska, Malta,
Nemcija, Nizozemska, Poljska, Portugalska, Romunija, Slovaska, Slovenija, Spanija, Svedska in Velika
Britanija.

3 Izmed slovenskih podietij, ki kotirajo na borzi, so v raziskavo zajeta naslednja: Abanka, Aerodrom
Ljubljana, Gorenje, Helios Domzale, Intereuropa, Istrabenz, Krka, Luka Koper, Mercator, Nova KBM,
Petrol, Pivovarna Lasko, Sava, Telekom Slovenije in Zavarovalnica Triglav.

lastniStvu najvecjih podjetij v Evropi'. Raz-
iskava za leto 2013 zajema 31 evropskih
drzav, in sicer vseh 28 drzav Clanic Ev-
ropske unije2, poleg teh $e Norvesko in Svi-
co ter Islandijo kot drzavo kandidatko.

V bazo raziskave za leto 2013 je zajet
izbor 2.483 najvecjih evropskih gospodar-
skih druzb ali t. i. podjetniSkih skupin (ma-
ticno podietje in hcerinske druzbe), ki je
razdeljen v dve skupini:

e gospodarske druzbe, ki kotirajo na
borzi

V to skupino so zajete vse najveCje
evropske druzbe, in sicer 2.195 druzb3, s
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trzno kapitalizacijo 200 milijonov evrov ali
veC v maju med leti 2006 in 2013, ki skupaj
zaposlujejo 34,2 milijona ljudi, kar je skoraj
30 odstotkov vseh zaposlenih v Evropi. V
raziskavo zajete gospodarske druzbe, ki
kotirajo na borzi, predstavljajo 25 odstotkov
vseh tovrstnih evropskih druzb.

e gospodarske druzbe, ki ne kotirajo na

borzi

V to skupino je zajetih 288 druzb, kjer
znasa delez lastniStva zaposlenih vsaj 50
odstotkov ali ve€ in hkrati zaposlujejo vsaj
100 oseb ali veC. V skupini gospodarskih
druzb, ki ne kotirajo na borzi, prevladujejo
delavske kooperative. V raziskavo je vklju-
¢enih 189 delavskih kooperativ, in sicer 76
iz Francije, 43 iz Spanije, 36 iz Italije, 24 iz
Ceske, po 3 iz Poljske in Velike Britanije ter
po 2 iz Bolgarije in Slovaske. lzmed ostalih
gospodarskih druzb iz te skupine, ki niso
kooperative, je 35 druzb iz Velike Britanije,
25 iz Spanije, 14 iz Francije, 8 iz Madzar-
ske, 6 iz Slovenije?, 4 iz Nizozemske in
Nemcije ter po ena iz Avstrije, Irske in Nor-
veske. Preostale drZave nimajo gospodar-
skih druzb, ki bi ustrezale kriterijem za to
skupino.

Kazalniki gibanja obsega
lastnistva zaposlenih

Podatki za vse drzave skupaj

Podatki v tabeli 1 kaZejo gibanje posa-
meznih kazalnikov lastniStva zaposlenih v
letih 2006 do 2013 v najvecjih evropskih
podjetjih za vse drZave, v katerih je bila
raziskava opravljena (skupaj za 28 drzav
&lanic Evropske unije ter Norvesko, Svicoin
Islandijo). Po drzavah obstajajo vecja in
manj$a odstopanija, ki pa si jih bomo po-
gledali v nadaljevaniu.

Graf 1: DeleZ kapitala v lasti zaposlenih v najvecjih evropskih podjetjih in deleZ zaposlenih v

lastniski strukturi podjetij
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Vir: Mathieu, Marc. Annual Economic Survey of Emloyee Ownership in European countries

2013, str. 10

Ce se najprej osredotocimo na podatke, ki
zajemajo vse drzave, v katerih je bila oprav-
liena raziskava, vidimo, da se je deleZ ev-
ropskih podijetij z udelezbo zaposlenih v
lastnistvu od leta 2006 do leta 2013 po-
vecal za dobrih 14 odstotkov. Rast se be-
lezi v vseh letih, ki so zajeta v raziskavo,
vendar je po letu 2008 rast pocasnejSa.
DeleZ evropskih podietjih z opcijskimi
delniSkimi programi se je prav tako vsa leta
poveéeval, vendar po letu 2008 poéas-
neje. Od leta 2006 do leta 2013 se je
povecal za skoraj 9 odstotkov. Delez evrop-
skih podijetij, ki so uvedle katerekoli nove
sheme pa je med leti 2007 in 2013 prece;j
nihal, in sicer se je od leta 2007 do leta
2010 zmanjSal za dobre 4 odstotke, se leta
2011 rahlo povecal za 2 odstotka, nato pa
do leta 2013 spet zmanjSal za 2 odstotka. V

celotnem obdobju med leti 2007 in 2013 se
je delez najvecijih evropskih podjetjin, ki so
uvedle katerekoli nove sheme, zmanjSal za
3 odstotke.

Pri gibanju delezev v zgornji tabeli pred-
stavljenih kazalnikov se zelo odraza vpliv
financne krize, kar je vidno pri podatkih, ki
se nanaSajo na delez evropskih podjetij z
udelezbo zaposlenih v lastniStvu in na delez
najvecijin evropskih podietij, ki so v obdobju
med leti 2007 in 2013 uvedle katerekoli
nove sheme. Ostali kazalniki beleZijo v ¢asu
krize sicer poCasno, vendar pa vztrajno
rast. Na podlagi teh podatkov lahko izpel-
jemo trditev, da je deleZ lastniStva zapo-
slenih, kljub vmesnemu nastopu financne
krize, vseskozi v porastu.

DeleZ kapitala v lasti zaposlenih v naj-
vecjih evropskih podietjih v obdobju med

Tabela 1: Posamezni kazalniki gibanja udelezbe zaposlenih v lastnistvu v letih med 2006 in 2013 v najvecjih evropskih podjetjih

Kazalniki gibanja udelezbe zaposienih | 5013 | 2012 | 2011 | 2010 = 2009 | 2008 | 2007 | 2006
Stevilo zaposlenih — lastnikov (v tisogih) 9.420 9.430 9.530 9.270 8.910 8.630 8.070 /
A a e e etea v %) 027 | 91 | 913 | 906 | 901 | 848 | 8 | 781
o e T s i) | 533 | 529 | 52 | 51 | 504 | 491 | 469 | 4
Bl 2 SR 620 | 627 | 62 | 613 | 607 | 593 | 570 | 54
ek et ) 282 | 293 | 306 | 285 | 257 | 339 | 3 /

Vir: Mathieu, Marc. Annual Economic Survey of Emloyee Ownership in European countries 2013, str. 7 in 18 — prirejena tabela.

4V raziskavo zajeta podjetja iz Slovenije, ki niso uvrS¢ena na borzo, so: Domel, ETI Elektroelementi,

Etiketa, Kovinoplastike, Merkur in Odeja.

leti 2006 in 2013 (graf 1) precej niha, saj se
pri tem kazalniku zelo kaze vpliv finanCne
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krize, ki je nekatere evropske drzave zelo
mocno prizadela. DeleZ kapitala v lasti za-
poslenih se je leta 2008 zacCel zmanjSevati
invletu 2009 padel na 166 milijard evrov. V
letu 2010 se je polozaj zacel izboljSevati,
vendar je v letu 2012 zopet priSlo do padca
na 202 milijardi evrov. V letu 2013 pa je
viSina kapitala v lasti zaposlenih zopet do-
segla raven pred nastopom finanéne kri-
ze.

Skladno z gibanjem deleZza kapitala v
lasti zaposlenih se je gibal tudi deleZ zapo-
slenih v celotni lastniski strukturi najvecijih
evropskih podjetij. Ta kazalnik je beleZil
hitro rast vse do vkljucno leta 2009, ko je
delez zaposlenih v celotni lastniski strukturi
najveCjih evropskih podijetij znasal 2,9
odstotka. Med leti 2010 in 2012 so si sledili
vzponi in padci, vendar je delez v letu 2013
spet porasel na 2,99 odstotka, kar je nje-
gova najvisja vrednost v celotnem obdob-
ju, ki ga pokriva ta raziskava.

Podatki po posameznih drzavah

V nadaljevanju so v grafih 2 - 4 prikaza-
ni podatki po posameznih evropskih dr-
zavah. Ceprav raziskava zajema 31 drzav
(drzave EU z Norvesko in Svico ter Islandijo
kot drzavo kandidatko), ima vsak graf 33
stolpcev. Dodatna sta stolpca »EU oz.
Europe« in »NM o0z. NMS-PL«, kijer prvi
prikazuje povprecje za vse v raziskavo za-
jete drzave skupaj, drugi pa povprecje za 13
novih drzav €lanic Evropske unije (Estonija,
Litva, Latvija, Poljska, Ceska, Slovaska,
Madzarska, Slovenija, Malta in Ciper, Bol-
gariji, Hrvaski, Romuniji) z iziemo Poljske.

Graf 3: DeleZ najvecjih evropskih podjetijf po posameznih drzavah, ki so v letu 2012/13

uvedle nove sheme lastnistva zaposlenih

% OF EURQCPEAN COMPAMIES HAVING LAUNCHED MEW EMPLOYEE SHARE PLAMS
in 2012113
|31 Eurogeen countrizs - 240 largest Europsan companiss - 1.6 milllon smply s3]

e

132

DE EU UK

E3
pL LU RO

e AT HU
m

e MT

eI

t—t T L - t—t t—t 1
BE & HR LT LV 2K 5L MM CZ GR FL LU RO EX IT EE AT HU IE MT FT DE EU UK DA CH NL BE NO FR 8V FI I3

Vir: Mathieu, Marc. Annual Economic Survey of Emloyee Ownership in European countries

2013, str. 45

Graf 2 prikazuje deleZ udelezbe zapo-
slenih v lastniStvu podjetja, v katerem so
zaposleni med celotnim Stevilom zapo-
slenih v letu 2013. Rezultati raziskave ka-
Zejo, da je v drzavah, ki so zajete v raziska-
vo, v povprecju 27,2 odstotka zaposlenih
lastnikov. Najvisji delez zaposlenih last-
nikov je v Franciji (47,13 %), ki je vodilna
drZava Clanica EU glede razvitosti financne
participacije zaposlenih. Sledijo Svedska
(39,91 %), Malta (36,29 %), in Velika Bri-
tanija (30,84 %). Slednja ima posebej raz-
vejan sistem delavskega delniCarstva, kar
Se povezuje z visoko razvitostjo kapital-
skega trga v drzavi. Podoben sistem ima
zaradi njenega preteklega vpliva tudi Malta.

Graf 2: DeleZ zaposlenih, ki imajo v lasti delnice podjetja, v katerem so zaposleni med vsemi

zaposlenimi v letu 2013
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Podatki za posamezne evropske drZa-
ve, ki so uvedle katerekoli nove sheme v
letih 2012/13 (graf 3), kaZejo na visoke
odstotke uvajanja novih shem v najvecjih
podjetjih na Islandiji, v nordijskih drzavah
(Finska, Norveska, Svedska in Danska) ter
Franciji, Belgiji, Nizozemski, Svici in Dan-
ski. V vseh navedenih drZavah se je v zad-
njem obdobju precej dopolnjevala zakono-
daja, ki ureja podrocje financne participa-
cije. Uvedene pa so bile tudi Stevilne dav¢-
ne spodbude, ki stimulirajo uvajanje in izpo-
polnjevanje posameznih shem finanCne
participacije.

Na repu lestvice najdemo predvsem
nove drzave Clanice EU, in sicer Bolgarijo,
Ciper, Hrvasko, Litvo, Latvijo, Slovasko in
Slovenijo, katerih delez znasa 0 (ni€)
odstotkov. V teh drzavah je, kot Zze omen-
jeno, zizjemo Cipra, poleg majhnega Stevila
velikin podijetij prisotna tudi nezainteresi-
ranost drZave do uvajanja razlicnih oblik
finanCne participacije med zaposlene. Tudi
povpreCje v novih drzavah Clanicah je zelo
nizko, saj znasa priblizno 5 odstotkov. Pov-
precje v vseh drzavah, zajetih v raziskavo,
pa je precej viSje in znaSa 28 odstotkov.
Ceprav so bila s strani evropskih institucij
izdana Stevilna porocila in priporocila, v ka-
terih je bilo prikazano stanje in razSirjenost
shem v posameznih drzavah clanicah EU,
se predvsem v novih drZavah é¢lanicah
podroéje finanéne participacije Se ne
razvija v zadostni meri.

Zadnji graf (graf 4) prikazuje gibanje
deleza zaposlenih lastnikov po posameznih
drzavah med leti 2007 in 2013. V veCini
drzav, ki jih zajema raziskava, je trend
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Graf 4: Odstotek zaposlenih, ki imajo v lasti deleZ podjetja, v katerem so zaposleni — trend

po posameznih drZavah med leti 2007 in 2013
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2013, str. 48, prirejen graf.

negativen, kar pomeni, da se v teh drZavah
delez zaposlenih lastnikov zmanjsuje. Ce-
prav je drzav s pozitivnim trendom manj, so
njihovi odstotki visji, zato je povprecje vseh
v raziskavo zajetih drZav pozitivno in znasa
skoraj 17 odstotkov.

Zakljucek

Vecina kazalnikov gibanja udelezbe za-
poslenih v lastniStvu najvecjih evropskih
podijetij v povprecju beleZi porast delezev v
letu 2013 in dosego ravni, ki je bila na

tem podrocju pred nastopom finanéne
krize. Stanje je v posameznih drzavah je
seveda zelo razlicno, skladno z davénimi
spodbudami, ki jih je delezno to podrocie.
Financna participacija je najbolj razvita v
Franciji, Veliki Britaniji, v nordijskih drzavah
ter Belgiji, Nizozemski in Danski — drZavah,
ki temu podrocju dajejo pomembno mesto.
Ravno nasprotno velja za nove drzave
Clanice, ki na tem podrocju zelo zaostajajo,
z dvema iziemama Poljsko in Ciprom, ki se
ponasata z najvecjim Stevilom kooperativ
med vsemi novimi drzavami lanicami.

Viri:

Mathieu, Marc. 2013. Annual Economic Survey of
Emloyee Ownership in European countries 2013.
Bruselj: European Federation of Employee Share
Ownership.

ZA UCINKOVITO SOUPRAVLJANJE

Osnove pravnega komuniciranja in nomotehnike za élane SD (3)

Sklenitev participacijskega dogovora

Namen prispevkov 0 osnovah pravnega komuniciranja je podati nekatera temeljna pravila za se-
stavo pravnih aktov, s katerimi Se srecujejo Clani svetov delavcev v okviru svojih nalog. V prvem
prispevku smo obravnavali zgradbo, strukturiranost in oblikovanje nekaterih najbolj znacCilnih posa-
micnih pravnih aktov in dopisov, ki jih sestavijajo ¢lani svetov delavcev. V drugem prispevku Smo
se posvetili nomotehniki splosnih pravnih aktov, ki jih sveti delavcev bodisi predlagajo vodstvu v
sprejem bodisi obravnavajo zaradi podajanja svojega mnenja ali soglasja. Tokratni prispevek pa v
celoti posvecamo participacijskemu dogovoru kot osrednjem splosnem aktu ureditve delavske

participacije v podjetju.

0 pomenu in vsebini participacijskega
dogovora je bilo v tej reviji Ze govora (glej
npr. prispevek M. GostiSa, Ekonomska
demokracija $t. 10/2008), prav tako je na
spletnih straneh Zdruzenja svetov delavcev
Slovenije (v nadaljevanju: ZSDS) dostopen
prenovljen vzorec participacijskega dogo-
vora. IzhajajoC iz tega v uvodu zgolj iz-
postavljamo tiste stvari, ki so kljucne za
razumevanje nomotehniénih vidikov skle-
nitve participacijskega dogovora, katerim

je ta prispevek namenjen. Seveda se, zaradi
povezanosti nomotehnicnih reSitev z vse-
bino participacijskega dogovora, ponavlja-
nju nekaterih Ze zapisanih stvari drugih av-
torjev o participaciji zaposlenih pri uprav-
ljanju v nadaljevanju nismo mogli popol-
noma izogniti. Prav tako se nismo mogli
popolnoma izogniti ponovitvi nekaterih
priporoCil iz prejSnjega (drugega dela) tega
prispevka, v katerem smo govorili o splo-
Snih pravnih aktih, saj je participacijski do-

govor sploSni pravni akt. Smo se pa pritem
skusali (samo)omejiti na najnujnejse; upa-
mo, da nam je to vsaj v glavnini uspelo.

0 participacijskem
dogovoru na splosno

Dogovor o sodelovanju delavcev pri
upravljanju oziroma participacijski dogovor
je pisni avtonomni pravni akt, katerega
sklenitev je strateSkega pomena za ucin-
kovito delovanje sveta delavcev. Participa-
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Pise:

\_ dr Elizabeta Zimstein

cijski dogovor je rezultat dogovora med
svetom delavcev in delodajalcem, s katerim
se podrobneje uredi uresnicevanje pravic
delavcev do soupravljanja podietja v obse-
gu, ki mestoma dopolnjuje dolo¢be Zakona
0 sodelovanju delavcev pri upravljanju —
ZSDU (glede tistih vsebin, pri katerih Ze
ZSDU napotuje na sklenitev participacij-
skega dogovora), predvsem pa nadgrajuje
tiste vsebine, ki jih oznaCujemo kot zakon-
ski minimum delavske participacije.

Podlago za sklenitev participacijskega
dogovora daje ZSDU v svojem 5. €lenu.
Participacijski dogovor omogoca konkreti-
zacijo posameznih zakonskih reSitev na
prakticni ravni tako, da je prilagoditev teh
reSitev konkretnim razmeram v podjetju
lahko zelo raznolika in inovativna. Poleg
tega je s tem dogovorom mogoce ZSDU
nadgraditi v smislu dodatnih oziroma vecjih
participacijskin pravic, pa tudi drugacnih
participacijskih nacinov. S tem dogovorom
pa po drugi strani ni mo¢ dogovoriti manj
pravic, kot jih doloéa ZSDU (nacelo zakon-
skega minimuma), prav tako ni z njim mo¢
urejati pravic iz delovnega razmerija, plac in
tistih pogojev dela, ki se urejajo s kolek-
tivnimi pogodbami (5. odstavek 5. €lena
ZSDU).

0 obvezni in prostovoljni
sklenitvi participacijskega
dogovora

Sklenitve participacijskega dogovora
zakon neposredno ne predpisuje kot ob-
vezno, saj 5. €len ZSDU govori o tem, da se
s participacijskim dogovorom /ahko po-

drobneje uredi uresnicevanje pravice do
delavskega soupravljanja. Po drugi strani
pa zakon mestoma doloCa, da je nekatera
vpraSanja vendarle treba urediti; gre pred-
vsem za dolocbo 88. ¢lena ZSDU o indivi-
dualnih participacijskih pravicah in 63. ter
65. ¢lena ZSDU o sredstvih za delovanje
sveta delavcev.! Tudi teorija (GostiSa, Bo-
hinc) glede teh vsebin meni, da je sklenitev
participacijskega dogovora vendarle ob-
vezna. Zakaj je to pomembno?

V praksi je delovanje sveta delavcev
bistveno povezano z vsebino tega dogo-
vora, saj so prav od tega dokumenta v
najvecji meri odvisni tako obseg kot tudi
raven delavske participacije v konkret-
nem podjetju. Pomislimo zgolj na odvisnost
sveta delavcev od materialnih pogojev za
delo, ki se urejajo prav s participacijskim
sporazumom, da niti ne omenjamo Stevilnih
konkretnih in inovativnih naginov avtonom-
ne dograditve participacijskih pravic v po-
djetju. Obenem pa je v praksi pogosto tako,
da imajo sveti delavcev opravka z delo-
dajalcem, ki pobude za sklenitev takSnega
dogovora ignorira. Kljub temu, da je os-
novni cilj sistema delavske participacije v
zagotavljanju veCje poslovne uspesnosti
podijetja, in da ima vkljuGenost zaposlenih v
procese poslovnega odloCanja dokazano
ugodne ucinke na poslovno uspesnost
podjetja, zaradi igorance in neosvescenosti
delodajalca do podpisa participacijskega
sporazuma pogosto sploh ne pride. V
primerih, ko delodajalec za delavsko so-
upravljanje ni zainteresiran, vidimo mo-
Znost sveta delavcev za uveljavitev svojih
interesov nasproti delodajalcu predvsem v
argumentu, da je sklenitev participacij-
skega dogovora obvezna vsaj v delu, kjer
zakon napotuje na sklenitev dogovora
(63., 65.in 88. Clen ZSDU), ter v delu, kjer
je zakon premalo dolocen in natancen.
Delodajalcu je treba predstaviti, da so
Stevilne zakonske resitve tak3ne, za katere
je njihova prilagoditev konkretnim razme-
ram v posameznem podjetju pravzaprav
nujno potrebna, konkretizacija teh reSitev
na operativni ravni pa za delodajalca ugod-
na in dobrodoSla. Skratka, v praksi vcasih
morda zaleze argument, da gre po dikciji
zakona vendarle za obligatoren akt in da ni

27SDU napotuije na sklenitev participacijskega dogovora tudi v 2. odstavku 63. ¢lena, ko pravi, da se v
tem dogovoru lahko doloci vecje Stevilo ur za posvete delavcev ter za izobrazevanje, in v 3. odstavku
100. Clena, v katerem odpuS€a, da se v podjetju ustanovi stalna arbitraza za reSevanje sporov med

svetom delavcev in delodajalcem.

popolnoma in v celoti prepusceno udele-
zencem, ali ga bodo sklenili ali ne. Ne na-
zadnje na to jasno kaze tudi doloébha 66.
¢lena ZSDU, po kateri imata bodisi svet
delavcev bodisi delodajalec, Ce ne doseZeta
sporazuma glede potrebnih sredstev za
delo sveta delavcev, moznost sproziti spor
pred arbitrazo.

Formalne znagilnosti
participacijskega dogovora

Najprej je treba poudariti, da gre pri
participacijskem dogovoru za avtonomni
pravni akt, katerega formalne znacilnosti
niso doloCene. Izraz »avtonomni« pomeni,
da so stranke samostojne in neodvisne pri
sklenitvi tega dogovora; da je njegova
sklenitev popolnoma odvisna od pogod-
bene volje sveta delavcev in delodajalca
(kar je v praksi problem predvsem takrat, ko
delodajalec ni zainteresiran za njegovo
sklenitev). Obenem gre v pravnoformalnem
smislu za pravni akt posebne vrste, kar
pravniki radi oznacujemo kot pravni akt
»SUi generis«. Partcipacijski dogovor ima
namre¢ doloCene znacilnosti obicajne po-
godbe; tudi po strukturiranosti in nacinu
zapisa obiCajno spominja na klasicne po-
godbe. Tako kot velja v pogodbenem pravu,
se morata stranki o vsebini tega dogovora
pogoditi; pogoj za sklenitev tega dogovora
je torej soglasje volj obeh strank. Po drugi
strani pa se od pogodbenega dogovora
odmika v tem, da je pogajalska mo¢ obeh
udeleZencev izrazito neenaka (delodajalec
je v tem smislu v izhodiS¢no privilegiranem
polozaju) ter v tem, da je kljub svoji po-
godbeni naravi vendarle splosni pravni akt.
Od klasi¢nih pogodb se razlikuje tudi v tem,
da ima ta dogovor z vsebinskega vidika,
vsaj po naSem mnenju, nekatere obvezne
vsebine (tiste, za katere sam ZSDU napo-
tuje na podrobnejSo ureditev pravic s parti-
cipacijskim dogovorom, o Cemer je bilo Ze
govora zgoraj).

Naj omenimo Se to, da je formalno po-
imenovanje tega akta z vsebinskega vidika
nerelevantno. Resda v praksi najpogosteje
uporabljamo izraz participacijski dogovor,
popolnoma ustreza pa tudi izraz »spo-
razume, »pogodba« in podobno. Tako kot
v pogodbenem pravu tudi v tem primeru
namrec velja, da je pravno relevantno tisto,
kar je v dogovoru zapisano in ne tisto, kar
piSe v naslovu.

Ekonomska demokracija, St. 4, avgust 2014
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Z vidika zahtev po oblicnosti je treba
poudariti Se, da ZSDU predpisuje pisno ob-
liko participacijskega dogovora. Ustne za-
veze so torej s pravno-formalnega vidika
nezadostne (neveljavnost ustne sklenitve
dogovora).

Stranke participacijskega
dogovora

Ker je participacijski dogovor Ze po
definiciji ZSDU (2. odstavek 5. ¢lena) pisni
dogovor med svetom delavcev in deloda-
jalcem, sta stranki tega dogovora na prvi
pogled jasni. Glede delodajalca ZSDU do-
loca Se, da sklep o sklenitvi takega dogo-
vora sprejme na strani delodajalca organ
upravljanja. Kdo konkretno pa je to? V pri-
meru delnisSkih druzb je to uprava (dvotirno
upravljanje) oziroma upravni odbor (eno-
tirmo upravljanje). Kadar se upravni odbor
deli na izvrSne in neizvrSne direktorje, so za
sklenitev dogovora pristojni slednii, pri Ce-
mer je to vpraSanje treba preuciti v vsakem
konkretnem primeru posebej. Pristojnosti
izvrSnih direktorjev so namreC odvisne od
pooblastila, s katerim so imenovani na ta
polozaj (funkcijo). V primerih drugih status-
nopravnih oblik gospodarskih druzb je za
sklenitev takega dogovora pristojen po-
slovodni organ; to je tisti, ki je po Zakonu o
gospodarskih druzbah pristojen za zasto-
panje (poslovodia pri d.o.0., komplementar
pri k.d. in druzbeniki pri d.n.o.).

Notranja zgradbha
(strukturiranost)
participacijskega dogovora

Tako sploSni pravni akti kot tudi po-
godbe so obiCajno notranje strukturirani
tako, da so razdeljeni na nekatere manjSe
sestavne dele (elemente). NajmanjSa struk-
turna enota takSnega pravnega akta je Clen,
ki ima lahko samo en stavek ali pa veC od-
stavkov. Posamezni odstavki nekega Clena
lahko vsebujejo tudi Se nadaljnje raz¢lenitve
v obliki alinej, malih ¢rt z oklepajem in po-
dobno. Participacijski dogovor je, kot smo
Ze povedali, sploSni pravni akt, ki je po-
godbene narave. Ker pisanje pravnih aktov
v obliki ¢lenov prispeva k njihovi pregled-
nosti in razumevaniju, so tudi participacijski
dogovori velikokrat zapisani na ta nacin,
Ceprav formalnopravno to nikjer ni pred-
pisano. Pravkar povedano pomeni, da je
participacijski dogovor enako zavezujoC in
veljaven tudi, Ce je pisan bolj preprosto,
brez posebnih ¢lenitev. Zaradi preglednosti

in jasnosti pa je notranja Clenitev priporoc-
ljiva.

V praksi se vsebinska zasnova partici-
pacijskin dogovorov pogosto zgleduje po
kolektivnih pogodbah tako, da je notranje
strukturiran na »normativni del« in »obli-
gacijski del«. Pri tem poudarjamo, da de-
lovnopravni predpisi tega ne zahtevajo; na
ta nacin je treba strukturirati le formalne
dele in elemente kolektivnih pogodb. Zato
S0 enako veljavni, zavezujoCi in enako no-
motehni¢no pravilni tako tisti dogovori, ki
so notranje Clenjeni na normativne in
obligacijske vsebine, kot tudi tisti, ki take
Clenitve nimajo. Glede na vsebino ZSDU, ki
v zvezi z individualnimi participacijskimi
pravicami zahteva dograditev zakonskih re-
Sitev, kolektivne pa prepuSca avtonomne-
mu urejanju, menimo, da bi lahko notranja
strukturiranost participacijskega dogovora
sledila naslednji shemi:

a) splone doloCbe,

b) individualno uresnicevanije participa-
cijskih pravic,

c) sodelovanje delavcev pri upravljanju
na ravni druzbe (kolektivno uresnicevanje
participacijskih pravic),

d) materialni pogoji za delo sveta de-
lavcev,

e) prehodne in kon¢ne dolocbe.

Na tem mestu se podrobneje v vsebino
samega dogovora ne bomo spuscali, saj je
o tem bilo Ze veCkrat govora v tej reviji; prav
tako so te vsebine razvidne iz vzorca,
objavljenega na spletni strani ZSDS.

Tako kot velja za ostale pravne akte, je
tudi za participacijski dogovor znacilna
dolo¢ena stopnja formalnosti izrazanja.
NacCeloma se uporablja sedaniji Cas, brez-
osebne oblike in pasiv, pri samem nacinu
izraZzanja pa je poudarjena natancnost, jas-
nost in gospodarnost rabe besed, povedi
naj bodo brez nepotrebnih masil in brez
Custvenosti.

Eden ali veé
participacijskih dogovorov

Kot smo Ze povedali zgoraj, se v praksi
velikokrat zgodi, da delodajalec ni priprav-
lien za sklenitev participacijskega dogovora
in ga je treba v to Sele prepriCati. Pri tem
morda ni odvec, Ce svet delavcev najprej
pripravi osnutek dogovora, v katerega vne-
se najpomembnejSe vsebine, pri Cemer se

ta osnutek lahko v pogajanjih poljubno do-
grajuje. V primerih, ko se stranki dogovora
strinjata pri veCini vprasanj, glede nekaterih
specifik pa dogovora ni mogoce doseci, je
priporocljivo, da se dogovor podpise v de-
lu, ki je nesporen, ostale vsebine pa se
lahko dogovorijo tudi kasneje. Ni namrec
smiselno, da zaradi razhajanja v nekaterih
delih dogovora do sklenitve le-tega sploh
ne pride. Na sploSno pa je lahko partici-
pacijskin dogovorov tudi ve€, pri Cemer
vsak od njih zajema samo doloCen zaokro-
Zen vsebinski segment.

Aneksi k dogovoru

Z nomotehni¢nega vidika lahko tistemu
prvemu, »0snovnemus« participacijskemu
dogovoru dodajamo naslednije, ki jih lahko
poimenujemo kot »dodatke«, »dopolnit-
ve« k participacijskemu dogovoru oziro-
ma »anekse«. Z aneksom se lahko vsebine
dogovora razsirijo, spremenijo ali dodajo
nove. Kadar je teh aneksov veliko, se lahko
izdela precisceno verzijo besedila celotne-
ga participacijskega dogovora, ki vsebuje
vse izpogajane spremembe in dopolnitve.
Glede na to, da bi si morali sveti delavcev
nenehno prizadevati za nadgrajevanje sis-
tema delavskega soupravljanja tako, da ob-
stojece participacijske dogovore nenehno
dopolnjujejo z novimi reSitvami, ki jih
narekuje konkretna praksa in spreminjajoce
se poslovno okolje, je pravzaprav nedo-
pustno, da Ze sklenjeni participacijski dogo-
vori v nekaterih primerih ostajajo nedotak-
njeni tudi po ve¢ mandatih sveta delavcev.

Zakljuéek

Participacijski vpliv sveta delavcev je
vsebinsko zelo odvisen od sklenitve par-
ticipacijskega dogovora in se lahko stop-
njuje od najman;j intenzivnih oblik vkljuce-
vanja zaposlenih v odloCanje (zgolj ob-
veScanje in moznost podajanja mnenj) do
najbolj intenzivnih (soodloCanje s sogla-
sjem). Pritem je v praksi delodajalce v€asih
tezko prepricati v sklenitev takSnega do-
govora. V prispevku smo utemeljili stalisCe,
da je njegova sklenitev vsaj v doloCenem
obsegu vendarle obvezna, prav tako smo
nanizali nekaj nomotehnicnih priporo€il za
sestavo tega najpomembnejSega doku-
menta ureditve delavske participacije v po-
djetju.
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Proaktivni pristop k promociji

Pise:

sumrrs - ZAravja na delovnem mestu

Podatki in praksa v Stevilnih slovenskih organizacijah kazejo, da Slovenija predstavija primer slabe
prakse upravijanja z zdravjem na delovnem mestu. Prispevek obravnava stanje na tem podrocju v
Sloveniji ter dokazuje, da se promocija zdravja splaca, tako zaposlenim kot lastnikom. Prispevek
predstavija model proaktivne vioge delavskih predstavnistev (sindikalnih in voljenih) ter vkiju-
Cuje vrsto povezav na koristne kontrolne liste, priroCnike in vire, ki lahko pripomorejo k uspesni
promociji zdravja. VV zadnjem delu sta predstavijena primera dobre prakse promocije zdravja v
Sloveniji, kier pomembno viogo igrajo delavski predstavniki. Primera predstavijata model, ki lahko
delavskim predstavnikom pomaga pri proaktivni promociji zaravia na delovnem mestu ter je
uporaben ne le za sindikate, pac pa tudi svete delavcev oziroma delavske zaupnike v organizacijah
in druge odgovorne strokovnjake, ki se srecujejo s promocijo zdravja na delovnem mestu (var-
nostni inzenirji, kadrovski strokovnjaki itd).

Sloveniia — evropski primer Zimo trend hitre rasti poveéevanja proble- respondentov te evropske raziskave, trdno

slabe prakse matike stresa in izgorelosti. Stres na de- na prvem mestu tveganj za varnost in
lovnem mestu pa je, glede na odgovore zdravje pri delu.

Zaskrbljujoca slika stanja zdravja

v Sloveniji Slika 1: Ste v zadnjih 12 mesecih doZiveli kako od navedenih zdravstvenih teZav, ki jo je

povzrocilo, ali jo poslabSalo vase delo?

Kostno misiéne tezave [N 27

Ko sem zbral in analiziral podatke o
zdravju in produktivnosti dela v Sloveniji,
sem dobil osupljivo sliko:

1. Stres, depresija, anksioznost [N 27
Glede dojemanja stresa na delovnem ) . . _

mestu so slovenski zaposleni v vrhu EU. Drugi zdravstveni problemi, DOVEZZ“'IZ W s

45,6 % zaposlenih v Sloveniji (EU: 28,6 %) e

meni, da je njihovo zdravje ogrozeno zaradi Nesreée, poskodbe [l 6%

dela. Najpogostejsirazlog je s 37,7 % stres,
kar je drugi najveciji odstotek, takoj za Grcijo
(IRI, 2012).

Se sveZa vseevropska raziskava Evrop-
ske komisije o delovnih pogojih Eurobaro-
meter iz aprila 2014 med drugim kaze hiter

Alergije Il 5%

Tezave z dihali [l 4%

vzpon dusevnih teZav na lestvici zdravst- Infekcije 4%
venih teZav, povezanih z delom. Iz slike 1 je
razvidno, da si stres, depresija in anksioz- Ni¢ T

nost v povezavi z dozivljanjem zdravstvenih
tezav na delovnem mestu delijo prvo mesto
s kostno miSicnimi obolen;ji. V primerjavi z
obdobjem pred petimi ali desetimi leti bele- ~ Vir: European Commission, 2014

Nevem 0% @ cus
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Na podrocju absentizma je Slovenija
pri vrhu v EU 27, npr. glede povprecnega
Stevila dni bolniske odsotnosti na zaposle-
nega v letu 2007 celo na 1. mestu v EU 27
(Slika 2, Eurofound, 2007).

2. Po kazalcih intenzivnosti dela smo
pri vrhu EU (npr. po podatkih raziskave
EWCS iz leta 2010 na 3. mestu v EU po
vpraSanju »Ali vaSe delo vkljucuje delo v
hitrem tempu?« (Eurofound, 2014).

3. Slovenski menedZerji so se v

Slika 2: Povprecno Stevilo dni bolniSke odsotnosti na zaposlenega (vsi zaposleni), po

drZavah
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Vir: Eurofound, 2007

3.

Sliko stanja pa dopolnjujejo naslednje
ugotovitve:

1. Slovenska produktivnost dela je
znatno pod povprecjem razSirjene EU28.
Slovenija je leta 2010 po produktivnosti
dela, izrazeno v standardih kupne moci,
dosegla 80,4 % povprecja EU oziroma 74 %
povpreCja evrskega obmocja (Umar,
2012).

raziskavi Svetovni letopis konkurenénosti
(IMD, 2011) glede na svojo konkuren¢nost
uvrstili na 57. mesto med 59 drzavami, kar
je zatri mesta slabSe kot v letu 2010 (Verle,
Markic, 2012).

Poenostavljeno povedano, smo pri vr-
hu drzav EU glede obCutenja stresa,
dojemanja, da delamo pod visokimi pritiski,
po kazalcih bolniSke odsotnosti ter krepko

pod povprecjem EU28 glede produktivnosti
dela in konkurencnosti menedzerjev.

Kaj je narobe z nami?

Preprican sem, da ni¢. Ce pogledamo v
svet Sporta, smo bili glede na Stevilo medalj
na prebivalca zmagovalci zadnjih zimskih
Olimpijskih iger. Zmagovalna nacija na sve-
tovnem nivoju v najbolj konkurencnem
okolju, kar jih obstaja. Vztrajnost, odlo¢-
nost, tekmovalnost, zmagovalna mentalite-
ta nam torej niso tuje. In Ce se vrnemo nazaj
v svet dela, produktivnosti in stresa, pra-
vim, da z nami ni ni¢ narobe, verjetno pa bi
bilo zelo dobro spremeniti, kako sami, de-
lodajalci in drzava izkoriSéamo sposob-
nosti in potenciale zaposlenih. Seveda
kakovosten odgovor na retoriéno vpraSa-
nje, »kaj je narobe z nami?« zahteva po-
globljeno celovito analizo.

Se promocija zdravja delodajalcu
morda ne splaca?

Sklepali bi lahko, da — ker imajo delo-
dajalci in zaposleni v Sloveniji veliko raz-
logov za hitro in korenito ukrepanje glede
promocije zdravija, stresa in produktivnosti
dela - tudi dejansko (u€inkovito) ukrepajo.
Pa ni tako. Vecina organizacij v Sloveniji se
S promocijo zdravja in z upravljanjem s
stresom na delovnem mestu Se ne ukvarja
resno. Praksa v Sloveniji kaze, da mnogi
delodajalci razmisljajo, da se jim bolj splaca
placati morebitno kazen za nespoStovanje
Zakona o varnosti in zdravju pri delu
(ZVZD-1, 2011), kot pa ukrepati skladno z
zakonom. Zlasti glede promocije zdravja in
obvladovanja psihosocialnih tveganj. Se
torej promocija zdravja ne splaca?

Obratno. Gre za eno najbolj donosnih
vlaganj. Kratkoro€no razumevanje ukrepov
promocije zdravja zgolj skozi prizmo stro-
Ska, je kratkovidno in ima ne nazadnje hude
ekonomsko finanCne posledice. Finan¢no
breme zdravstvenega absentizma v obdob-
ju od 2000 do 2010 konstantno raste, in
sicer z 224 mio evrov v letu 2000 na 439
mio evrov v 2010, znesek vseh nadomestil
plac na aktivno osebo pa z 280 ev-
rov/osebo v 2010 na 527 evrov/osebo v
2010 (ZZZS, 2011). Treba je tudi upos-
tevati, da je potrebno programe promocije
zdravja izvajati od 3 do 5 let, da se po-
kazejo polni uginki.

Podatki o ekonomski upravicenosti
programov promocije zdravja na delovnem
mestu kazejo na visoko donosnost tovrst-
nih programov. Evropska agencija za var-
nost in zdravje pri delu navaja, da vsak
viozen evro v promocijo zdravia na
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delovnem mestu povrne 2,4 do 4,8 evra,
prek zmanjSanja stroskov bolniSke odsot-
nosti, fluktuacije, viSje produktivnosti in
drugih u€inkov. To je, preracunano, pri-
blizno 10-krat veC, kot znaSa dolgorocna
donosnost delnic, ki se giblje na ravni 12 %!
Klinicni inStitut za medicino dela, prometa
in Sporta (UKC Ljubljana) navaja, da se
lahko med udelezenci programov promo-
cije zdravja odsotnost z dela zmanjSa za 12
do 36 % (UKC, 2012). TakSno zmanjSanje
zagotavlja visoke prihranke, ki se jih da iz-
racunati in vrednotiti. Evropska agencija za
izboljSanje Zivljenjskih in delovnih pogojev
Eurofound pa med koristmi programov pro-
mocije zdravja navaja tudi zviSanje produk-
tivnosti za do 20 % (Eurofound, 2011).

Na podroCju obvladovanja stresa ob-
staja izvrstna Svicarska raziskava oz. pro-
jekt Swing, ki ugotavlja, da se podjetjem
splaa vlagati v prepreCevanje stresa.
Shulte-Abel in Weber navajata, da so za-
posleni, ki dozivljajo mocan stres, do 10
% manj produktivni od sodelavcev z ena-
ko obremenitvijo, kar pilotne organizacije v
povprecju stane do 6.400 evrov na leto na
zaposlenega. V povprecju je 25 % udele-
Zencev projekta Swing zmanjSalo stopnjo
stresa in povecalo produktivnost. Z us-
treznimi ukrepi se je pri zaposlenih, najbolj
obremenjenih s stresom, odsotnost z dela
zmanj$ala za 1,7 dneva na leto. Povprecno
tako v osmih podjetjih na zaposlenega
samo zaradi manjSe odsotnosti z dela
privaréujejo 480 evrov/leto. Investicija v
ukrepe obvladovanja stresa je v 2,5 leta
trajajocem projektu znaSala 604 evrov na
zaposlenega, povprecni letni donos na
zaposlenega pa dosegel 156 evrov na leto.
To pomeni, da se investicija povrne naj-
kasneje v petih letih, pri ¢emer avtorji

damo posledic. In ali jih Zelimo sprejeti. Ce
stremimo k zdravju zaposlenih in dolgo-
rocni poslovni uspesnosti organizacij, je
odgovor jasen. Koristi promocije zdravja za
zaposlene in organizacijo kaze slika 3.

Vendar je Stevilo slovenskih organiza-
Cij, ki izvajajo promocijo zdravja skladno z
ZVZD-1, najverjetneje Se vedno v manj-
§ini. Po podatkih IRSD iz leta 2012 je takrat
le okoli 5 % slovenskih organizacij imelo

Slika 3: Koristi promocije zdravja za zaposlene in organizacijo

BOLJSE:

* [elowe rarmene

* Dyudbeno ozradje

s rganizaciiskl proces

ORGANIZACIISKI REZULTATI

* Ny stroski (many odsotnost, nezgod, bokemi)

= | holgana javna podoba podietia, poloZa na figu dela, zadovolstvo strank
» Many menjay rapashitve, boljie ohranjane delownih mest

» Vidga produktinost

BOLJSE:

» fivav odnos

» Irholdana mafacia
o Vedja predancs!

INDIVIDUALNI REZULTATI

» Mary nezgod, bolemi

= [hoklana rdvave

» Bol advay naf in drdjenia = Vet radovolistvo 2 delom

Vir: UKC, 2012

Zakonodaja (ZVZD-1) in
praksa promocije zdravja
v Sloveniji

Zakon o varnosti in zdravju pri delu
(ZVZD-1) v 6. Elenu doloCa, da mora delo-
dajalec nacrtovati in izvajati promocijo
zdravja na delovnem mestu, v 24. élenu, da
mora delodajalec sprejeti ukrepe za pre-
preCevanje, odpravljanje in obvladovanje
primerov nasilja, trpinCenja, nadlegovanja
in drugih oblik psihosocialnega tveganja, v
32. ¢lenu pa, da mora delodajalec zagoto-
viti potrebna sredstva za promocijo zdravja
in nacin spremljanja.

Evropska agencija za varnost in zdravje pri delu
navaja, da vsak vloZen evro v promocijo zdravja na
delovnem mestu povrne 2,4 do 4,8 evra, prek
zmanjsanja stroskov bolniske odsotnosti, fluktuacije,
visje produktivnosti in drugih ucinkov.

raziskave navajajo, da gre za konzervativno
oceno (Shulte-Abel, Weber, 2011).

Vse kaze nato, da je potrebno ukrepati,
a stanje te akutne problematike se v
Sloveniji Se naprej poslabSuje. Zato po-
stavljam provokativno trditev. Ni nam treba
ukrepati. Sploh ne. Boleznim, stresu in vi-
rom stresa na delovnem mestu lahko pu-
stimo prosto pot. VpraSanie je, ali se zave-

Poenostavljeno povedano, mora delo-
dajalec glede promocije zdravja:

1) izdelati program promocije zdravja
(zaenkrat Se ni predpisano, kakSen)

2) zagotoviti sredstva za izvedbo (ni
natancnejsih dolo€il)

3) izvajati ukrepe (ni predpisano, katere
ali koliko).

nacrt in izvajalo aktivnosti na podro€ju pro-
mocije zdravja (Markota, IRSD, 2012).
Mag. Borut Brezovar, nekdanji glavni in§-
pektor za delo, je aprila 2014 na konferenci
na temo bolniSkih odsotnosti na GZS nave-
del, da InSpektorat RS za delo do tedaj Se ni
izrekel nobene kazni za neupoStevanije
ZVZD-1 glede promocije zdravja (globa od
2.000 do 40.000 EUR), temveC le ure-
ditvene naloge, pri Cemer je ZVZD-1 v vel-
javi Ze od decembra 2011.

Proaktivna vioga delavskih
predstavnikov

Model proaktivne v delavskih
predstavnikov za promocijo
zdravja

Promocija zdravja na delovnem mestu
je dolgoroCna aktivnost, ki za uspesno iz-
vajanje zahteva sodelovanje vodstva, za-
poslenih in delavskih predstavnikov. V
pomoc¢ delavskim predstavnikom sem raz-
vil model proaktivne vioge promocije zdrav-
ja, ki ga na kratko predstavljam v nadalje-
vanju.

Model proaktivne vloge delavskih
predstavnikov zajema:

a) Trdne arqumente ZA promocijo zdrav-
ja

Ce zaposlene predvsem zanimajo last-
ne koristi in ugodnosti promocije zdravja,
pa delodajalska stran bolje razume financne
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Slika: 4: Model proaktivne vioge delavskih predstavnikov za promocijo zdravja

TRDNI ARGUMENTI

-
VODSTVO
Zakonodaja, ekonomika, stroka B
SINDIKATI
ORODJA IN MODELI - DELAVSKI |
PROMOCIJE ZDRAVIA PREDSTAVNIKI
KIMPDS kontrolni seznam, /
dobra praksa
DELAVCI
p—
KOMUNIKACHA —_—

Naértin kanali komuniciranja

in organizacijske vidike. V prispevku je na-
vedenih nekaj pomembnih podatkov, ki do-
kazujejo donosnost promocije zdravja za
delodajalce.

b) Razlicna orodja v pomo¢ promociji
zdravja

Guru menedZmenta Peter Drucker pra-
vi, da ¢e ne znamo dobro meriti, ne more-
mo dobro upravljati. V nadaljevanju po-
dajam povezave na vrsto kontrolnih se-
znamov, vpraSalnikov oziroma priroCnikov,
ki so lahko v pomoC delavskim predstav-
nikom pri vsaj osnovni analizi stanja posa-
meznih vidikov zdravja, oziroma spodbu-
janju aktivnosti promocije zdravja. Na pri-
mer, Ce se v neki organizaciji vodstvo in
predstavniki zaposlenih nikakor ne strinjajo
glede stanja promocije zdravja, lahko de-
lavski predstavniki uporabijo kako od
navedenih kontrolnih list in vpraSalnikov za
pridobitev preliminarnih, kvantificiranih po-
datkov o dejanskem stanju. To lahko v ne-
katerih okoljih pripomore k bolj argumen-
tiranemu in konstruktivnemu iskanju resi-
tev.

Seznam nekaj pomembnih kontrolnih
list, prirocnikov, vpraSalnikov (povezave
S0 razvidne v virih oziroma literaturi):

e Klinicni inStitut za medicino dela, pro-
meta in $porta (KIMDPS), 2012: Zdravi
delavci v zdravih organizacijah. KIMDPS
je izdal dva priroCnika za male ter sred-
nje in velike organizacije. PriroCnika za-
jemata zlasti korake dobre prakse z
opredelitvijo klju¢nih aktivnosti ter kon-
trolne liste uspesnosti izvajanja ukrepov
(UKC, 2012).

e InSpektorat RS za delo: VpraSalnik IRSD
glede stanja zdravja, 2012. VpraSalnik

po mojem mnenju sicer ni najbol;si, je
pa kratek (19 vpraSanj) in, kar je po-
membno, objavljen s strani IRSD (IRSD,
2012).

e Prakticni vodnik za upravljanje z varno-
stjo in zdravjem na delovnem mestu, ki
sta ga pripravila Evropska agencija za
varnost in zdravje pri delu in Evropska
konfederacija sindikatov (EU-OHSA,
ETUC, 2012)

e Unite the Union: VpraSalinik o stresu. Je
krajSi vpraSalnik za oceno stanja glede
stresa in izgorelosti, ki ga uporablja an-
glesSki sindikat Unite the Union. Potrebno
bi ga bilo prevesti, temelji na priznanem
Maslach Burnout Inventory vpraSalniku
(Unite the Union, 2013)._

e DTS instrument Druzbenomedicinske-
ga instituta ZRC SAZU. IDTS instrument
je orodje za prepoznavanje obremenitev
na delovnem mestu in oceno poklicnega
stresa ter njegovih Skodljivih posledic.
Je obseznejsi, kakovosten in validiran
vpraSalnik. Prilagojen je uporabi v slo-
venskemu prostoru in je prosto dosto-
pen v elektronski obliki (Sprah, 2012)

e /a grobo zacetno oceno stanja ucin-
kovitosti sodelovanja med delodajalcem
in zaposlenimi pa lahko sluzi ze kontrolni
seznam, predstavljen na sliki 5.

¢) Komunikacija

Komunikacijo, tako z vodstvom kot za-
poslenimi, vidim kot kljucno orodje dela
delavskih predstavnikov. Zato je smiselno,
da se delavski predstavniki Se naprej uspo-
sabljajo na podrocjih, kot so: reSevanje
konfliktov, asertivna komunikacija, umet-
nost prepricevanja, pa tudi govorica telesa,

Slika 5: Kontrolni seznam u€inkovitosti sodelovanja — predstavniki delavcev

PREDSTAVNIKI DELAVCEV

Da Ne

1 Ali obstajajo dogovorjeni postopki za sodelovanje predstavnikov delavcev?

2 Ali se s predstavniki delavcev opravi posvetovanje o vseh vpradanjih v zvezi
z varnostjo in zdravjem pri delu, vkljuno z: ocenami tveganj, ukrepi, dolotitvijo
delavcev, odgovornih za varnost in zdravje pri delu, prvo pomodjo, usposabljanjem
na podrodju vamosti in zdravja pri delu, uvajanjem nove opreme, tehnologij itd.?

3 Ali se s predstavniki delavcev opravi posvetovanje in ali so vkljuteni v izdelavo

esnutkov navodil, postopkov, politik itd.?

4 | Aliso predstavniki delavcev vkljuteni v sprejemanje edlotitev o varnosti in zdravju
pri delu, na primer prek svetovalnih organov in skupin za sprejemanje odlocitev?

5 Ali so v preglede varnosti in zdravja pri delu dejavno vkljuteni delavski zaupniki za

varnost in zdravje pri delu ter vodilni delavci?

6 Ali se predstavnike delavcev spodbuja, naj porocajo o Studijah primerov dobre
prakse, ki bi se lahko shranile v organizacijsko podatkovno zbirko?

7 | Aliso predstavniki delavcev v celoti vkljueni v preiskave nezgod pri delu?

8 Ali je predstavnikom delavcev omogotena platana odsotnost z dela zaradi
razprave o vprasanjih varnosti in zdravja pri delu ter zagotovitve povratnih

informacij delavcem, ki jih zastopajo?

9 Ali je predstavnikom delaveev zagotovljena administrativna pomod za popolno

podporo pri opravijanju nalog?

10 | Aliso predstavniki delavcev ustrezno usposobljeni glede splosdnih natel preventive
in njihove uporabe na delovnem mestu? Ali so predstavniki delavcev usposobljeni

glede vedtin zastopanja?

Vir: EU-OSHA, ETUC, 2012
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upravljanje s stresom, pozitivno razmislja-
nje itd.

Vkljuéevanje delavcev v
upravljanje varstva in zdravja

VkljuCevanje zaposlenih je kljucno za
uspednost programov promocije zdravja.

(Goetzel, Ozminkowski, 2008). Pri izvaja-
nju promocije v praksi velja upoStevati
naslednje temeljne dejavnike uspeha
programov zdravja:

a) Predanost vodstva in odgovornih
o0seb, vkljucenih v izvajanje programa, kot
tudi zaposlenih.

Promocija zdravja na delovnem mestu je dolgoroc¢na
aktivnost, ki za uspesno izvajanje zahteva sodelovanje
vodstva, zaposlenih in delavskih predstavnikov.

Evropska agencija za varnost in zdravje

(EU-OSHA) in Evropska konfederacija sin-

dikatov (ETUC) glede nainov vkljuéeva-

nja delavcev navajata:

e vpraSanja in predlogi ob raznih pri-
loZnostih, npr. na sestankih z vodiji,

e sodelovanje na posvetovanjih in pre-
izkuSanijih (npr. varovaine opreme),

e prostovoljino sodelovanje v delovnih
skupinah s podrocja varnosti oziroma
zdravja,

e poroCanje 0 nevarnostih na delovnem
mestu,

e dober zgled za novo zaposlene, uporaba
pridobljenin znanj glede varnosti in
zdravja pri delu, komuniciranje zdravja
itd.

Hkrati EU-OSHA in ETUC navajata na-
slednje rezultate udelezbe delavcev oz.
delavskih predstavnikov pri varnosti in
zdravju:

1) obstoj politik, nacrtov in sistemov je
pozitivno povezan s posvetovaniji z zaposle-
nimi,

2) veCje zaznavanje uspeSnosti ukre-
pov s strani delavcey,

3) veCje zagotovilo za izvedbo promo-
cije zdravja v praksi,

4) bolj3i rezultati na podro€ju varnosti
in zdravia pri delu ((EU-OSHA, ETUC,
2012).

Temeljni dejavniki uspeha
programov promocije zdravja

Pregled 119 Studij je pokazal da so za
uspedne programe promocije zdravja na
delovnem mestu znacilni naslednji dejav-
niki uspeha: ocena potreb zaposlenih in pri-
lagoditev programov analiziranim potre-
bam, doseganje visoke stopnje sodelovan-
ja, promocija skrbi za lastno zdravje, reSe-
vanje ve€ zdravstvenih problemov naenkrat
in ponudba razlicnih tipov aktivnosti (npr.
skupinske delavnice, tiskani materiali)

b) Kakovostna analiza, ki pokaze realno
stanje v organizaciji, ter omogoca doloCitev
kljucnih potreb zaposlenih.

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

d) Pozitiven pristop, pohvale in spod-
bude, ki spodbujajo sodelovanje.

e) Skupinsko delo, pravi¢nost in spos-
tovanje vseh.

f) Sistematicen in fokusiran program, ki
upoSteva obstojeCe stanje, potrebe zapo-
slenih, strukturo in delovanje organizacije
itd.

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

s pomocjo v prispevku predstavljenih orodij
(Ce je potrebno),

4) sodelovanje pri oblikovanju predlo-
gov natina ukrepanja (model KIMDPS,
dobra praksa ipd.),

5) vpliv delavskih predstavnikov v sku-
pini za zdravje (sodelovanje pri pripravi
nacrta zdravja, komuniciranju, priloZznost za
pogovore z vodstvom itd.),

6) komuniciranje z delavci za rast pod-
pore.

Dva primera dobre prakse

V nadaljevanju predstavljam dva tekoCa
projekta dobre prakse promocije zdravja, ki
dejavno vkljuCujeta tudi delavske predstav-
nike, zlasti sindikalne zaupnike. V njih so-
deluje tudi InStitut za produktivnost d.o.o0.,
kier delujem, oba projekta (»Promocija
zdravja v turizmu in logistiki« ter »Z zna-
njem do zdravja zaposlenih«) je na podlagi
Javnega razpisa za sofinanciranje projektov
za promocijo zdravja na delovnem mestu v
letu 2013 in 2014 finanéno podprl Zavod
za zdravstveno zavarovanje Slovenije.

Projekt promocije zdravja v turizmu in
logistiki

V projekt Promocija zdravja v turizmu in
logistiki so vkljuceni sindikalni zaupniki
Konfederacije sindikatov 90 Slovenije ter
dve pilotni organizaciji — Hoteli Bernardin

Raziskave in dobra praksa kaZejo, da najboljse
rezultate daje predanost ter sodelovanje tako vodstva
kot zaposlenih oziroma njihovih predstavnikov, pri
cemer imajo pomembno viogo tudi sveti delavcev

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

i) Kontrola rezultatov glede na vnaprej
znane kljucne kazalnike uspeha in ukrepi za
zasidranje trajnosti sprememb.

Priloznosti za proaktivno viogo
delavskih predstavnikov

Promocija zdravija je Siroko, interdisci-
plinarno podrocije, pri cemer priloZnosti de-
lavskih predstavnikov vidim predvsem na
naslednjih podrogijih:

1) aktivno sodelovanje v obstojeCih ak-
tivnostih s podrocja varnosti in zdravja pri
delu,

2) pobuda za ukrepanje (ZVZD-1),

3) groba preliminarna analiza glede
zdravja in promocije zdravja v organizaciji,

in Intereuropa. Konzorcij izvajalcev se-
stavljajo Zavod za varstvo pri delu (ZVD),
InStitut za produktivnost in Konfederacija
sindikatov 90 Slovenije. Na podro€ju kost-
projekt, ki ga vodi Center za medicino in
Sport, ZVD d.d.

Kljucni cilji in namen projekta so:

1) 40 do 60 sindikalnih zaupnikov, us-
posobljenih za proaktivno promocijo zdra-
vja. Usposabljanja sta izvajala prim. prof.
dr. Marjan Bilban (ZVD) ter dr. Klemen Pod-
jed (InStitut za produktivnost). Tridnevna
usposabljanja, z okvirno 12 moduli so
zajemala tri skupine v dveh slovenskih re-
gijah.

2) lzvedena obseZna analiza stanja
zdravja v pilotnih organizacijah, z dodatnim
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3) lzdelan program promaocije zdravjain
zagotovljena sredstva za izvedbo ukrepov.

4) VeC izvedenih delavnic, glede na zel-
je pilotnih organizacij (predvsem s podrocja
obvladovanja stresa, mehkih ves€in, indi-
vidualna obravnava zaposlenih s kostno
miSiCnimi tezavami itd.

5) Kakovostna diseminacija projekta:
priro¢nik za promocijo zdravja v turizmu in
logistiki, s primeri dobre prakse, zakljucna
konferenca z zbornikom, plakati in zloZen-
ke, webinarji (kratki poucni filmi), 5 do 8
Clankov.

6) Dvig ozaveSCenosti in motivacije za
zdravo delo.

7) lzboljSanje zdravja ter posledi¢no
zmanj$anje absentizma.

Projekt je v fazi izdelave nacrta pro-
mocije zdravja Arhitektura projekta pa je
naslednja (Slika 6):.

V okviru projekta sta bili v pilotnih orga-
nizacijah ustanovljeni skupini za zdravje,
sestavljeni iz predstavnikov vodstva in
zaposlenih. Skupine za zdravje so delezne
podpore partnerjev v projektu. VKljucitev
tako predstavnikov sindikata, prek uspo-
sabljanj in v pilotnih organizacijah, kot tudi
vodstev in drugih zainteresiranih za pro-
mocijo zdravja, v kombinaciji z izvedho
primera dobre prakse, zagotavija Sirok
doseg ukrepov in intervencij. Projekt spod-

Slika 6: Arhitektura projekta promocije zdravja

buja promocijo zdravja v organizacijah kot
proces, ki povezuije teorijo in prakso, ter ju
nenehno nadgrajuje v smislu Se boljSih
reSitev, prilagojenih za posamezno organi-
zacijo. Pristop zagotavlja tako upoStevanje
spoznanj in dobre prakse na podroCju spre-
memb vedenja zaposlenih, kot tudi zago-
tavljanje organizacijske podpore za trajno
uveljavitev pozitivnih sprememb. Projekt
temelji na teoreticnih in empiricnih spo-
znanjih dosedanje prakse na tem podro€ju
v Evropi in Sloveniji.

Projekt predstavlja nov model, ki tudi
delavski strani pomaga pri proaktivni pro-
mociji zdravja na delovnem mestu. Tako je
uporaben ne le za sindikate, pa¢ pa tudi
svete delavcev v organizacijah in druge
odgovorne strokovnjake, ki se srecujejo s
promocijo zdravija na delovnem mestu
(varnostni inZenirji, kadrovski strokovnjaki
itd).

Projekt promocije zdravja
v zdravstvu

Projekt Z znanjem do zdravja zapo-
slenih predstavlja ucinkovit pristop za
promocijo zdravja na delovnem mestu in
zmanj$anje odsotnosti z dela v dejavnosti
zdravstva. VkljuCuje tako krajSa usposab-
ljanja sindikalnih zaupnikov za proaktivno
promocijo zdravja, kot izvedbo primera
dobre prakse v Splosni bolnisnici Novo

mesto. Poteka v obdobju oktober 2013 —
november 2014. Konzorcij sestavljajo
Konfederacija sindikatov javnega sektorja
Slovenije  KSJS,  Druzbenomedicinski
inStitut  Znanstvenoraziskovalnega centra
Slovenske akademije znanosti in umetnosti
(ZRC SAZU), Glotta Nova, center za novo
znanje d.0.0. in InStitut za produktivnost
d.o.o.

Kljucni cilji projekta so:

e krajSa usposabljanja za sindikalne pred-
stavnike za proaktivno promocijo zdra-
vja (sindikati s podrocij zdravstva in
socialnega varstva, policije in vzgoje in
izobrazevanja)

e izvedba primera dobre prakse v Splosni
bolniSnici Novo mesto (ve¢ kot 1.000
zaposlenih).

- kakovostna analiza stanja zdravija z
IDTS instrumentom za $tiri izbrane
poklicne skupine,

- Zzagotavljanje podpore pri pripravi
nacrta promocije zdravja (veC sre-
Canj timskega coaching za Skupino
za zdravje, prirocnik za izdelavo
nacrta promocije zdravja),

- usposabljanje vodij za izvajanje coa-
ching pristopa, povezanega z pro-
mocijo zdravja,

Preglednica projekta s terminskim naértom
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- izvedbo nekaj delavnic oziroma us-
posabljanj s podrocja psihosocialnih
tveganj in mehkih vescin,

- komuniciranje projekta itd.

Projekt je v fazi izdelave nacrta promo-
cije zdravja.

Zakljuéek

Moc in pripravljenost delavskih pred-
stavnikov, da uveljavljajo zakonske pravice
delavcev, sta danes kljucni! Slovenija zal
predstavlja primer slabe prakse upravljanja
z zdraviem na delovnem mestu v Evropski
uniji. Promocija zdravja je izrazito koristna
tako za zaposlene kot tudi za delodajalsko
stran in v Sloveniji je veliko prostora za
izboljSave. Raziskave in dobra praksa ka-
Zejo, da najboljSe rezultate daje predanost
ter sodelovanije tako vodstva kot zaposlenih
oziroma njihovih predstavnikov, pri cemer
imajo zelo pomembno viogo tudi sveti
delavcev. Priporocam, da svet delavcev
izvaja proaktivno vlogo pri promociji zdra-
vja, tudi s pomocjo orodij, ki so pred-
stavijena v tem €lanku. Seveda pa ostaja
pomembno, da je ukrepe vedno potrebno
prilagajati konkretni organizaciji in zapo-
slenim.

Prepri¢an sem, da prihaja obdobje pro-
mocije zdravja in dobrega pocutja na de-

lovnem mestu. O¢itno je, da obstojeCi sis-
tem ni trajnosten in da posledice sodob-
nega nacina dela (prekomerno delo, visoka
intenzivnost, stresnost dela itd.), scasoma
postajajo nevzdrZne, tako s CloveSkega kot
financnega vidika. Glede na trende razvoja
problematike zdravja in stresa na delovnem
mestu bodo predstavniki svetov delavcev
lahko pomembno prispevali tako k zdravju
zaposlenih kot tudi k uspesnejSemu poslo-
vanju podijetij in organizacij.
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Prenehanje pogodbe o zaposlitvi (1)

Namen tega prispevka je predstaviti zakonsko ureditev individualnega prenehanja delovnega raz-
merja v zasebnem sektorju, v zvezi s katerim imajo lahko pomembno viogo tudi sveti delavcev. Ne
nazadnje je skrb za dosledno uresnicevanje zakonodaje s podrocja delovnih razmerij po 87. Clenu
ZSDU ena njihovih temeljnih nalog in pristojnosti.

V/ prvem delu bodo predstavljeni nacini
prenehanja delovnega razmerja in razlogi za
odpoved pogodbe 0 zaposlitvi, v drugem
delu, ki bo izSel v naslednji Stevilki, pa bo-
mo predstavili sam postopek, prenehanje
pogodbe o zaposlitvi na podlagi sodbe so-
diS¢a in se osredotoCili na zaSCitene kate-
gorije delavcev ter pravice delavcev, kate-
rim je bila na tak ali drugacen nacin podana
odpoved pogodbe o0 zaposlitvi. V eni pri-
hodnjih Stevilk pa bomo predstavili Se po-
stopek razreSevanja preseznih delavcev.

Uvod

Pogodba o zaposlitvi lahko zakonito
preneha le na nacin, in po postopku, dolo-
¢enem z Zakonom o delovnih razmerjih
(Ur.l. RS, §t.: 21/2013) (v nadaljevanju ZDR

7). V kolikor imajo kolektivne pogodbe ali
splosni akti delodajalca posebne dolocbe v
zvezi s prenehanjem pogodbe 0 zaposlitvi,
pa so le te veljavne oziroma za delodajalca
zavezujoCe zgolj pod pogojem, da so za de-
lavca bolj ugodne. Dodatne dolocbe, veljav-
ne za javni sektor, v zvezi s prenehanjem
pogodbe o zaposlitvi ima fudi Zakon o
javnih usluzbencih (Ur. . RS, $t.: ZJU
56/2002 in nadaljnji), vendar pa slednji vel-
ja zgolj za javni sektor.

Nacini prenehanja
pogodbe o zaposlitvi
Pogodba o zaposlitvi preneha veljati:

e s potekom Casa, za katerega je bila skle-
njena,

e s smrtjo delavca ali delodajalca —fizitne
osebe,

® S sporazumom,

e 7 redno ali izredno odpovedjo,

e 3 s0dbo sodisca,

e po samem zakonu, v primerih, ki jih do-
lo€a ta zakon,

e v drugih primerih, ki jih doloca zakon.

Ob prenehanju pogodbe o zaposlitvi je
delodajalec na zahtevo delavca dolZan vrniti
delavcu vse njegove dokumente ter mu iz-
dati tudi potrdilo o vrsti dela, ki ga je oprav-
ljal. Delodajalec ne sme v potrdilu navesti
nicesar, kar bi delavcu otezilo sklepanje no-
ve pogodbe o zaposlitvi. Novi delodajalec
nima zakonske pravice pridobiti podatka o
tem, zakaj je delavcu delovno razmerje pri
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prejSnjem delodajalcu prenehalo, razen, Ce
ga delavec s tem sam ne seznani.

Pogodba o zaposlitvi lahko preneha vel-
jati s smrtjo delavca. Pogodba o zaposlitvi
lahko preneha veljati tudi s smrtjo delo-
dajalca — fizitne osebe, razen Ce z zapust-
nikovo dejavnostjo nepretrgoma nadaljuje
njegov naslednik. Tukaj je Se dodati, da po-
godba o zaposlitvi preneha veljati po sa-
mem zakonu, ko je delavcu vrocena odloc-
ba o ugotovljeni invalidnosti I. kategorije ali
odlocba o pridobitvi pravice do invalidske
pokojnine postane pravnomocna in ko pre-
neha veljati delovno dovoljenje, Ce je po-
godbo o zaposlitvi sklenil tujec ali oseba
brez drZavljanstva.

Prenehanje pogodbe o
zaposlitvi za dolocen ¢as

Pogodba o zaposlitvi, sklenjena za do-
loCen Cas, preneha veljati brez odpoved-
nega roka s potekom Casa, za katerega je
bila sklenjena, oziroma ko je dogovorjeno
delo opravljeno ali s prenehanjem razloga,
zaradi katerega je bila sklenjena.

Pogodba o zaposlitvi za doloCen Cas
lahko preneha tudi pred potekom ¢asa, za
katerega je bila sklenjena, Ce se pogodbeni
stranki o tem sporazumeta, ali Ce nastopijo
z zakonom doloCeni razlogi za prenehanje
pogodbe o zaposlitvi.

V Zelji, da bi se sklepanja pogodb o za-
poslitvi za doloCen ¢as omejilo, je zako-
nodajalec tudi za slednje doloCil pravico
delavca do odpravnine ob prenehanju po-
godbe o zaposlitvi za doloCen Cas. ViSina
odpravnine je odvisna od osnove, ki jo
predstavlja povprecna mesecna placa de-
lavca za polni delovni Cas iz zadnjih treh
mesecev 0ziroma iz obdobja dela pred
prenehanjem pogodbe o zaposlitvi za do-
logen ¢as. Ce je delavec zaposlen eno leto
ali manj, ima delavec pravico do odprav-

nine v visini 1/5 osnove. Ce je pogodba o
zaposlitvi za doloCen Cas sklenjena za veC
kot eno leto, ima delavec ob prenehanju
pogodbe o zaposlitvi pravico do odpravnine
v viini 1/5 osnove, poveCane za soraz-
merni del odpravnine za vsak mesec dela.

Delavcu odpravnina ob prenehanju po-
godbe o zaposlitvi za dolocen ¢as ne pri-
pada v naslednjih primerih:

e (e gre za nadomeScCanje zacasno od-
sotnega delavca;

e (e je bila pogodba o zaposlitvi za dolo-
Cen sklenjena za Cas za opravljanje se-
zonskega dela, ki traja manj kot tri
mesece v koledarskem letu;

e (e je pogodba o0 zaposlitvi za dolocen
Cas sklenjena za opravljanje javnih del
oziroma je bila sklenjena zaradi vklju-
Citve v ukrepe aktivne politike zaposlo-
vanja v skladu z zakonom;

e (e delavec in delodajalec v Casu trajanja
ali po poteku pogodbe o zaposlitvi za
dolocCen Cas skleneta pogodbo o zapo-
slitvi za nedoloCen Cas oziroma Ce de-
lavec nadaljuje z delom na podlagi
pogodbe o0 zaposlitvi za nedolocen cas,
ali

e (e delavec ne sklene pogodbe o zapo-
slitvi za nedoloCen Cas za ustrezno delo,
ki mu ga je ponudil delodajalec po po-
teku pogodbe o zaposlitvi za doloCen
cas.

Prenehanje pogodhe o
zaposlitvi s sporazumom

Pogodba o zaposlitvi lahko preneha
veljati s pisnim sporazumom med stran-
kama. Zaradi varstva pravic delavcev kot
SibkejSe stranke, je sporazum, ki ni sklen-
jen v pisni obliki, neveljaven. Zakon ne do-
loCa, kaj mora biti predmet sporazuma o
prenehanju pogodbe o zaposlitvi, zaradi
Cesar sta pogodbeni stranki glede vsebine
slednjega svobodni. Tudi ¢e delodajalec
delavca ne seznani, da bo zaradi sporazum-
nega prenehanja delovnega razmerja izgu-
bil pravice iz zavarovanja za primer bre-
zposelnosti, slednje na veljavnost sporazu-
ma ne vpliva.

Pri prenehanju pogodbe o zaposlitvi s
sporazumom pa je poudariti, da se delavec
S sklenitvijo sporazuma ne more odpove-
dati pravicam, ki mu gredo po zakonu. Tudi
Ce se slednjim odpove (npr. regresu za letni
dopust), so zanj Se vedno iztoZljive in je
glede njih samih sporazum nicen. StalisCe
sodne prakse je, da zakon, ki ureja delovna
razmerja, dolo¢a minimum pravic, do ka-

terih je delavec upravicen, zaradi Cesar se
jim ne more odpovedati. Dodati je e, da je
odpravnina, doloCena s sporazumom 0
prenehanju delovnega razmerja v celoti
obdavcena in oprispevljena. Nemalokrat se
zgodi, da delavci s slednjim niso seznanjeni
in so potem preseneceni, ker so na svoj
racun prejeli bistveno nizjo odpravnino, kot
S0 jo sicer pricakovali.

Odpoved pogodbe o zaposlitvi

Zakon loci dva nacCina odpovedi po-
godbe o zaposlitvi, redno odpoved pogod-
be o zaposlitvi - z odpovednim rokom in
izredno odpoved pogodbe 0 zaposlitvi —
brez odpovednega roka. Pogodba o zapo-
slitvi se lahko odpove le v celoti.

Odpoved pogodbe o zaposlitvi mora biti
izraZeni v pisni obliki. Ustna odpoved po-
godbe o zaposlitvi je neveljavna. Odpoved
pogodbe o zaposlitvi, podana s strani de-
lodajalca, mora imeti pravni pouk (pisno
obvestilo o pravnem varstvu in o pravicah iz
naslova zavarovanja za primer brezposel-
nosti ter obvestilo 0 obveznosti prijave v
evidenco iskalcev zaposlitve). Napacno ob-
vestilo se Steje za prekrSek iz delovnega
razmerja. Po novem mora delodajalec ob
vroCitvi odpovedi pogodbe o zaposlitvi ob-
vestiti tudi zavod za zaposlovanje. TakSna
dolocba preprecuje moznost, da bi se od-
povedi pogodb o zaposlitvi pripravljale za
nazaj.

Kadar pogodbo o zaposlitvi odpoveduje
delavec, jo lahko odpove brez razloga ozi-
roma mu ni potrebno utemeljevati razlogov
za njeno odpoved. Na njegovi strani je, ali
bo delodajalca z razlogi seznanil, ali ne.
Isto¢asno s podajo odpovedi delavec lahko
predlaga sporazumno prenehanje delov-
nega razmerja (razen v primeru, kadar so
podani razlogi za izredno odpoved pogodbe
0 zaposlitvi). V takSnem primeru se pred-
laga, da delavec Ze v odpovedi sam pre-
dlaga datum prenehanja delovnega razmer-
ja in nacin koriSCenja morebitnega preos-
tanka letnega dopusta.

Kadar pa delodajalec odpoveduje po-
godbo o zaposlitvi, mora za odpoved obsta-
jati utemeljen razlog. V odpovedi pa mora
obrazloZiti dejanski razlog za odpoved po-
godbe 0 zaposlitvi (po novem naj bi pravna
kvalifikacija ne bi bila potrebna).

Posebej je poudariti, da je odpoved po-
godbe o zaposlitvi, podana iz razlogov ne-
enake obravnave glede na narodnost, raso
ali etnitno poreklo, nacionalno in socialno
poreklo, spol barvo koze, zdravstveno sta-
nje, invalidnost, vero ali drugo prepricanje,
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starost, spolno usmerjenost, druzinsko sta-
nje, Clanstvo v sindikatu, premoZenjsko
stanje ali drugo osebno okolis¢ino, nevel-
javna. Prav tako je neveljavna odpoved
pogodbe 0 zaposlitvi podana s strani de-
lavca zaradi groznje ali prevare s strani
delodajalca ali pa zaradi delaveve zmote.
Seveda pa bo moral delavec, ¢e bo Zelel
uveljaviti neveljavnost odpovedi pogodbe o
zaposlitvi, slednje dokazovati in ugotovitev
neveljavnosti po vsej verjetnosti zahtevati
pred sodisCem.

Ce redno odpoveduje pogodbo o zapo-
slitvi delodajalec, je dokazno breme na
njegovi strani. V primeru izredne odpovedi
je dokazno breme na strani stranke, ki
izredno odpoveduje pogodbo o zaposlitvi.
To pomeni, da mora tisti, ki pogodbo od-
poveduje, imeti dokaze, na katere opira
svojo odloCitev.

Neutemeljeni razlogi za
odpoved pogodbe o zaposlitvi

Zakon posebej doloCa, kateri razlogi se
Stejejo za neutemeljeno odpoved pogodbe
0 zaposlitvi:

e zaCasna odsotnost z dela zaradi nezmo-
Znosti za delo zaradi bolezni ali poSkod-
be ali nege druzinskih clanov po
predpisih 0 zdravstvenem zavarovanju
ali odsotnost z dela zaradi izrabe star-
Sevskega dopusta po predpisih o star-
Sevstvu,

e vlozitev tozbe ali udelezba v postopku
zoper delodajalca zaradi zatrjevanja kr-
Sitev pogodbenih in drugih obveznosti iz
delovnega razmerja pred arbitraznim,
sodnim ali upravnim organom,

e (lanstvo v sindikatu,

e udelezba v sindikalnih dejavnostih izven
delovnega Casa,

e udelezba v sindikalnih dejavnostih med
delovnim ¢asom v dogovoru z deloda-
jalcem,

e udelezba delavca v stavki, organizirani v
skladu z zakonom,

e kandidatura za funkcijo delavskega
predstavnika in sedanje ali preteklo
opravljanje te funkcije,

e sprememba delodajalca zaradi prenosa
podietja ali dela podijetja,

® rasa, narodnost ali etni¢no poreklo, bar-
va koZe, spol, starost, invalidnost, za-
konski stan, druzinske obveznosti,
nosecnost, versko in politicno prepri-
Canje, nacionalno ali socialno poreklo,

e sklenitev pogodbe o prostovoljnem slu-
Zenju vojaSkega roka, pogodbe o0 oprav-
ljanju vojaske sluzbe v rezervni sestavi

Slovenske vojske, pogodbe o sluzbi v
Civilni zaS¢iti ter prostovoljno sodelo-
vanje drZavljanov pri za$¢iti in reSevanju
v skladu z zakonom.

Vendar pa v praksi ni priakovati, da bo
delodajalec kot razlog za odpoved pogodbe
0 zaposlitvi navedel enega od zgoraj na-
Stetih razlogov! Obicajno se bo delodajalec
posluzil povsem drugih, z zakonom pred-
videnih razlogov. Na strani delavca bo, da
bo dokazoval, da spisani razlog ni dejanski
razlog za odpoved pogodbe o zaposlitvi.
Slednje vsekakor ne bo lahka naloga, $e
posebej ob predpostavki, da bo delavec na-
vedeno najveckrat lahko dokazoval le s
pricami, to je s sodelavci. Za slednje pa
zaradi strahu pred izgubo dela, obstaja maj-
hna verjetnost, da bodo pricali v breme
delodajalca.

Razlogi za redno odpoved
pogodbe o zaposlitvi

Razlogi za redno odpoved pogodbe o
zaposlitvi delavcu s strani delodajalca so:

e poslovni razlog (prenehanje potreb po
opravljanju doloCenega dela pod pogoji
iz pogodbe o zaposlitvi, zaradi ekonom-
skih, organizacijskih, tehnoloSkih, struk-
turnih ali podobnih razlogov na strani
delodajalca);

e razlog nesposobnosti (nedoseganie pri-
Cakovanih delovnih rezultatov, ker dela-
vec dela ne opravlja pravocasno,
strokovno in kakovostno, neizpolnjeva-
nje pogojev za opravljanje dela, dolo-
cenih z zakoni in drugimi predpisi,
izdanimi na podlagi zakona, zaradi Cesar
delavec ne izpolnjuje oziroma ne more
izpolnjevati pogodbenih ali drugih ob-
veznosti iz delovnega razmerja);

e krivdni razlog (krSenje pogodbene ob-
veznosti ali druge obveznosti iz delov-
nega razmerja;

e razlog invalidnosti v skladu s predpisi, ki
urejajo pokojninsko in invalidsko zava-
rovanje oziroma s predpisi, ki urejajo
zaposlitveno rehabilitacijo in zaposlova-
nje invalidov (nezmoznost za opravljanje
dela pod pogoji iz pogodbe o zaposlitvi
zaradi invalidnosti v skladu s predpisi, ki
urejajo pokojninsko in invalidsko zava-
rovanje, oziroma s predpisi, ki urejajo
zaposlitveno rehabilitacijo in zaposlova-
nje invalidov);

e neuspesno opravljeno poskusno delo.

V primeru odpovedi pogodbe o zapo-
slitvi iz razloga nesposobnosti mora de-
lodajalec podati odpoved najkasneje v Ses-

tih mesecih od nastanka utemeljenega raz-
loga.

V primeru krivdnega razloga mora de-
lodajalec podati odpoved najkasneje v 60
dneh od ugotovitve utemeljenega razloga in
najkasneje v Sestih mesecih od nastanka
utemeljenega razloga. Ce ima krivdni razlog
na strani delavca vse znake kaznivega
dejanja, delodajalec lahko poda odpoved
pogodbe o zaposlitvi v 60 dneh od takrat,
ko je delodajalec ugotovil utemeljen krivdni
razlog za redno odpoved, in za storilca ves
Cas, ko je mogoC kazenski pregon.

V primeru odpovedi iz krivdnega raz-
loga na strani delavca, ki ima vse znake
kaznivega dejanija, lahko delodajalec za ¢as
trajanja postopka delavcu prepove oprav-
ljati delo. V ¢asu prepovedi opravljanja dela
ima delavec pravico do nadomestila place v
viSini polovice njegove povprecne place v
zadnjihtreh mesecih pred uvedbo postopka
odpovedi. TakSna moznost pa ni podana v
primeru odpovedi pogodbe 0 zaposlitvi iz
poslovnega razloga.

Odpoved pogodbe o zaposlitvi zaradi
neuspesno opravljenega poskusnega dela
je dodana na novo in pomeni protiutez
zozenju moznosti zaposlovanja za dolocen
Cas. In sicer lahko tako delavec kot delo-
dajalec Ze med Casom trajanja poskusnega
dela podata odpoved pogodbe o zaposlitvi s
sedemdnevnim odpovednim rokom. Na-
mesto odpovednega roka se lahko dogo-
vorita o ustreznem denarnem povracilu na-
mesto dela ali celotnega odpovednega ro-
ka. TakSno denarno povracilo je tako ob-
davéeno kot oprispevljeno. Zakon skozi
dolocbe o poskusnem delu dopusca tudi
moznost, da je delodajalec v primeru, kadar
je delavcu odpovedal pogodbo o0 zaposlitvi
in mu isto¢asno ponudil novo pogodbo o0
zaposlitvi, s katero pa sta dogovorila po-
skusno delo, v primeru neuspesno oprav-
lienega poskusnega dela, delavcu dolzan
placati odpravnino, doloCeno za primer
odpovedi pogodbe 0 zaposlitvi iz poslov-
nega razloga.

Odpoved s ponudbo nove
pogodbe o zaposlitvi

Ce delodajalec odpove pogodbo o za-
poslitvi iz poslovnega razloga ali razloga
nesposobnosti, lahko delavcu isto¢asno
ponudi sklenitev nove pogodbe o zaposlitvi,
ali pri sebi, ali pri drugem delodajalcu.

Pri tem je opozoriti, da mora delavec
novo pogodbo o zaposlitvi podpisati in de-
lodajalcu vrniti v roku 15 od prejema pisne
ponudbe. Isto¢asno z rokom za sprejem

Ekonomska demokracija, St. 4, avgust 2014

21



nove ponudbe pa tece tudi rok za morebitno
vlozitev tozbe zaradi nezakonitosti odpovedi
pogodbe o zaposlitvi. Poudariti je, da de-
lavec lahko, kljub temu, da podpiSe novo
pogodbo o zaposlitvi, delodajalca toZi na
nezakonitost odpovedi pogodbe 0 zapos-
litvi. VV takSnem primeru se Steje, da je bila
nova pogodba o zaposlitvi sklenjena pod
razveznim pogojem.

Kljub temu, da je bila pogodba o zapo-
slitvi odpovedana iz poslovnega razloga ali
iz razloga nesposobnosti, pa delavec nima
pravice do odpravnine:

e (e sprejme ponudbo delodajalca za us-
trezno zaposlitev za nedolocen ¢as;

e (e odkloni ponudbo delodajalca za us-
trezno zaposlitev za nedolocen cas.

Ce pa je delavcu ponujena neustrezna
zaposlitev in jo ta sprejme, je delavec upra-
vicen le do sorazmernega dela odpravnine.
Zakon viSine slednje ne doloCa, obicajno se
delavec in delodajalec o njeni viSini dogo-
vorita. Delavec je do celotne odpravnine
upravicen tudi, ce mu delodajalec ponudi
neustrezno zaposlitev in jo delavec odkloni.

ZDR 1 tudi postavlja kriterij, kaj se Steje
za ustrezno zaposlitev. In sicer je ustrezna
zaposlitev zaposlitev, za katero se zahteva
enaka vrsta in raven izobrazbe, kot se je
zahtevala za opravljanje dela, za katero je
imel delavec sklenjeno prejSnjo pogodbo o
zaposlitvi, in za delovni Cas, kot je bil do-
govorjen po prejsnji pogodbi 0 zaposlitvi,
ter kraj opravljanja dela ni oddaljen vec kot
tri ure voznje v obe smeri z javnim prevoz-
nim sredstvom ali z organiziranim prevo-
zom delodajalca od kraja bivanja delavca.
Pri tem je poudariti, da je kriterij ustrezne
zaposlitve drugace urejen v zakonu, ki ureja
trg dela, in drugaCe v zakonu, ki ureja
zaposlovanije in zaposlitveno rehabilitacijo
invalidov.

V primeru, kadar delodajalec ali pa za-
vod za zaposlovanje Ze v Casu odpove-
dnega roka s strani delodajalca oziroma
zavoda za zaposlovanje ponudi novo
ustrezno zaposlitev za nedoloCen ¢as pri
drugem delodajalcu in delavec sklene po-
godbo o zaposlitvii, mu delodajalec ni
dolzan izplacati odpravnine, pod pogojem,
da se drugi delodajalec v pogodbi o0 za-
poslitvi zaveZe, da bo glede minimalnega
odpovednega roka in pravice do odpravnine
uposteval delovno dobo delavca pri obeh
delodajalcih  (prenesena odpravnina in
odpovedni rok). Zaradi varstva pravic de-
lavcev je v takem primeru stari delodajalec
delavcu ali solidarno ali subsidiarno odgo-

voren za delavCeve terjatve do novega
delodajalca Se dve leti po sklenitvi nove
pogodbe. Navedeno je odvisno od tega, ali
je stari delodajalec preteznilastnik ali ne no-
vega delodajalca.

Izredna odpoved
pogodbe o zaposlitvi

Z mozZnostjo izredne odpovedi pogodbe
0 zaposlitvi je tako delavcu, kot delodajalcu
podana moznost, da podata odpoved po-
godbe o zaposlitvi brez odpovednega roka.
Da pa bi ne priSlo do zlorabe tega instituta,
zakon posebej doloca, v kakSnih primerih in
pod kakSnimi pogoji je izredna odpoved
pogodbe o zaposlitvi dopustna.

Temeljni pogoj za podajo izredne od-
povedi pogodbe o zaposlitvi je, da ob upos-
tevanju vseh okolis€in in interesov obeh
pogodbenih strank ni mogoCe nadaljevati
delovnega razmerja do izteka odpovednega
roka oziroma do poteka Casa, za katerega je
bila sklenjena pogodba o zaposlitvi.

Izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi
mora pogodbena stranka podati najkasneje
v 30 dneh od ugotovitve razloga za izredno
odpoved in najkasneje v Sestih mesecih od
nastanka razloga. V primeru krivdnega
razloga na strani delavca ali delodajalca, ki
ima vse znake kaznivega dejanja, pogod-
bena stranka lahko odpove pogodbo o za-
poslitvi v 30 dneh od ugotovitve razloga za
izredno odpoved in storilca ves €as, ko je
mozen kazenski pregon.

Razlogi za izredno odpoved pogodbe o
zaposlitvi na strani delavca in na strani de-
lodajalca so razlicni.

Delodajalec lahko delavcu izredno od-
pove pogodbo o zaposlitvi:

e (e delavec krSi pogodbeno ali drugo ob-
veznost iz delovnega razmerja in ima
krSitev vse znake kaznivega dejanja,

e (e delavec naklepoma ali iz hude malo-
marnosti huje krSi pogodbene ali druge
obveznosti iz delovnega razmerja,

e (e je delavec kot kandidat v postopku
izbire predloZil lazne podatke ali dokazila
0 izpolnjevanju pogojev za opravljanje
dela,

e (e delavec najmanj pet dni zaporedoma
ne pride na delo, o razlogih za svojo
odsotnost pa ne obvesti delodajalca,
Ceprav bi to moral in mogel storiti,

e (e je delavcu po pravnomocni odlocbi
prepovedano opravljati doloCena dela v
delovnem razmerju ali Ce mu je izreCen
vzgojni, varnostni ali varstveni ukrep o0zi-
roma sankcija za prekrsek, zaradi kate-

rega ne more opravljati dela dalj kot Sest
mesecev, ali ¢e mora biti zaradi pre-
stajanja zaporne kazni vec kot Sest me-
secev odsoten z dela,

e (e delavec odkloni prehod in dejansko
opravljanje dela pri delodajalcu pre-
vzemniku,

e (e se delavec v roku petih delovnih dni
po prenehanju razlogov za suspenz
oziroma mirovanje pogodbe o zaposlitvi
neopraviceno ne vrne na delo,

e (e delavec v Casu odsotnosti z dela
zaradi bolezni ali poSkodbe ne spoStuje
navodil pristojnega zdravnika, imeno-
vanega zdravnika ali zdravstvene ko-
misije ali ¢e v tem cCasu opravlja
pridobitno delo ali e brez odobritve
pristojnega  zdravnika, imenovanega
zdravnika ali zdravstvene komisije od-
potuje iz kraja svojega bivanja.

V primeru neupravi¢ene odsotnosti de-
lavcu preneha pogodba o zaposlitvi s prvim
dnem neupravicene odsotnosti z dela, Ce
se ne vrne na delo do vroCitve izredne od-
povedi.

V dolocenih primerih pa lahko delo-
dajalec ob uvedbi postopka izredne od-
povedi pogodbe o zaposlitvi delavcu pre-
pove opravljati delo za €as trajanja po-
stopka. V Casu prepovedi opravljanja dela
ima delavec pravico do nadomestila place v
viSini polovice njegove povprecne place v
zadnjih treh mesecih pred uvedbo postopka
odpovedi.

Delavec lahko izredno odpove pogodbo
0 zaposlitvi, Ce:

e mu delodajalec ve¢ kot dva meseca ni
zagotavljal dela in mu tudi ni izplacal
zakonsko doloc¢enega nadomestila pla-
Ce,

e mu ni bilo omogoceno opravljanje dela
zaradi odlocbe pristojne inSpekcije 0
prepovedi opravljanja delovnega pro-
cesa ali prepovedi uporabe sredstev za
delo dalj kot 30 dni in mu delodajalec ni
placal zakonsko doloGenega nadomes-
tila place,

e mu delodajalec vsaj dva meseca ni iz-
placeval place oziroma mu je izplaCeval
bistveno zmanjsano placo,

e mu delodajalec dvakrat zaporedoma ali
v obdobju Sestih mesecev ni izplacal
place ob zakonsko oziroma pogodbeno
dogovorjenem roku,

e delodajalec zanj tri mesece zaporedoma
ali v obdobju Sestih mesecev ni v celoti
placal prispevkov za socialno varnost,
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e delodajalec ni zagotavljal varnosti in
zdravja delavcev pri deluin je delavec od
delodajalca predhodno zahteval odpra-
vo grozeCe neposredne in neizogibne
nevarnosti za Zivljenje ali zdravije,

e mu delodajalec ni zagotavljal enake
obravnave v skladu z nacelom enakosti
pred zakonom,

e mu delodajalec ni zagotovil varstva pred
spolnim in drugim nadlegovanjem ali
trpin¢enjem na delovnem mestu.

Pred izredno odpovedjo pogodbe o za-
poslitvi mora delavec delodajalca pisno
opomniti na izpolnitev obveznosti in o kr-
Sitvah pisno obvestiti inSpektorat za delo.

Ce delodajalec v roku treh delovnih dni po
prejemu pisnega opomina ne izpolni svoje
obveznosti iz delovnega razmerja oziroma
ne odpravi krsitve, lahko delavec izredno
odpove pogodbo o zaposlitvi v nadaljnjem
30-dnevnem roku.

Delavec je v primeru odpovedi zaradi
zgoraj navedenih ravnanj delodajalca upra-
vicen do odpravnine, doloCene za primer
redne odpovedi pogodbe 0 zaposlitvi iz
poslovnih razlogov, in do odSkodnine naj-
manj v visini izgubljienega placila za ¢as
odpovednega roka.

Pritem je poudariti, da se mora delavec
drzati zakonskih doloCb, kajti po vsej ver-

jetnosti bo moral po izroCitvi izredne od-
povedi pogodbe o zaposliti toziti tako za
neizplacano placilo za delo, odpravnino in
za odSkodnino namesto odpovednega
roka. Do slednjega pa bo upravicen le, Ce
bo dokazal, da je za podajo izredne od-
povedi pogodbe o zaposlitvi imel zakonske
razloge in Ce bo dokazal, da je spoStoval
zakonska postopkovna navodila za podajo
izredne odpovedi pogodbe o zaposlitvi.
Delavec, ki bo izredno odpoved pogodbe o
zaposlitvi podal v skladu z zakonom, bo
upravicen tudi do nadomestila za primer
brezposelnosti.

INFORMACIJE IN TEME 1Z SOUPRAVLJALSKE PRAKSE

Pise:

Simon Volk /

Svet delavcev druzbe ELES, d.o.o.

Sodelovanje z vodstvom
je izredno korektno

Svet delavcev druzbe ELES od leta 2008 aktivno sodeluje pri upravijanju druzbe skladno z ZSDU.
Trenutno stanje na tem podroCju je na zadovoljivem nivoju. Vodstvo druzbe se zaveda pomena
sveta delavcev in temu primerno je sodelovanje izredno korektno, kar si seveaa Zelimo tudi v pri-

hodnje.

Druzba ELES, d.o.0., sistemski opera-
ter prenosnega omrezja, skrbi za varen,
zanesljiv in nemoten prenos elekiricne
energije. Je varuh slovenskega elektro-
energetskega sistema, tesno povezanega s
prenosnimi omrezji sosednjih drzav in
vpetega v evropski energetski sistem. Us-
tanovitelj in edini lastnik je drzava.

Kratko o svetu delavcev

Svet delavcev v druzbi ELES je svojim
delovanjem zacel leta 2008. Sestavljen je iz
11 €lanov iz razliCnih organizacijskih enot
oziroma teritorialnih enot, kar je v skladu z
28. Clenom ZSDU in s Poslovnikom sveta
delavcev ELES-a. V trenutni sestavi je Sest
novih ¢lanov in pet Clanov iz prejSnjega

mandata. Zastopanost Zzensk se je povecala
iz dveh na tri. Clani sveta imajo v tem
mandatu najmanj visjeSolsko izobrazbo.

Svet delavcev je v zaCetku svojega
mandata sestavil in sprejel plan dela do
konca leta 2015. Imenovana sta tudi dva
odbora, in sicer:

e odbor sveta delavcev za pocitniSke ka-
pacitete in
e odbor sveta delavcev za varnost in zdra-
vije pri delu,
katera skrbita za uresniCevanje zakonodaje
s tega podrocja.
Svet delavcev se sestaja enkrat me-
seéno, in sicer predvidoma vsako prvo sre-
do v mesecu, kar je tudi zapisano v Poslov-

niku o nacinu vodenja druzbe in letnem
planu sej.

Pogoji za delovanje
sveta delavcev

Dogovor o sodelovanju delavcev pri
upravljanju druzbe (participacijski dogovor)
je sklenjen za Cas trajanja mandata. Z njim
je urejeno sodelovanje delavcev pri uprav-
ljanju druzbe in pogoji za delovanje sveta
delavcev. Za namene delovanja sveta de-
lavcev vodstvo druzbe vsako leto odobri
sredstva, katera so letno doloCena z
dogovorom 0 obsegu financnih sredstev.
Odobrena sredstva so namenjena za po-
kritje stroSkov Clanarine v ZdruZenju svetov
delavcev Slovenije, strokovne literature,
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raznih izobraZevan;j in po potrebi tudi stro-
Ske svetovalnih storitev.

Vsi Clani sveta delavcev opravljajo
svojo funkcijo neprofesionalno. V spreje-
tem participacijskem dogovoru je dolocen
posebni mesecéni dodatek za opravljanje
funkcije, ki se razlikuje glede na funkcijo v
svetu delavcev. Za udelezbo na seji in ude-
lezbah na izobraZzevanijih je odobrena upo-
raba sluzbenega vozila. Za svoje delovanje
svet delavcev ELES nima posebnih pro-
storov, skladno s potrebami in predhodnimi
rezervacijami, so na voljo prostori druzbe.

Clani sveta se redno udelezujejo izo-
braZevanj, ki jih organizira zdruZenje. Pri
tem ima tudi vso podporo vodstva. V dru-
gem mandatu sveta delavcev ELES so trije
Clani pridobili certifikata ZSDS, kar so tudi
prvi pridobljeni tovrstni certifikati v druzbi. S
pridobljenim certifikatom je pridobljeno do-
datno znanje za kakovostno delovanje na
tem podroCju, zato pridobitev tovrstnega
certifikata pricakujemo od ¢im vec Clanov.
Svet delavcev ELES-a je od leta 2011 €lan
ZdruZenja svetov delavcev Slovenije.

Predstavniki delavcev
v nadzornem svetu

Nadzorni svet druzbe je sestavljen iz
Sestih Clanov, pri tem ima svet delavcev
dva svoja predstavnika. Nacin izvolitve je
opredelien v Poslovniku sveta delavcev
ELES-a. Svet delavcev izvoli predstavnike
izmed kandidatov, ki jih predlagajo Clani
sveta. Kot kandidat za predstavnika delav-
cev v nadzorni svet je lahko predlagan vsak
delavec druzbe, ki ima pravico biti izvoljen
po dologilih 13. ¢lena ZSDU. Mandat pred-
stavnika delavcev v nadzornem svetu je Stiri
leta in po izteku mandata je lahko ponovno
izvoljen. Eden od predstavnikov mora biti
obvezno Clan sveta delavcev.

Predstavnika na vsaki seji sveta de-
lavcev poroéata o svojem delovanju na
sejah NS in o sprejetih sklepih. V zaCetku
leta pa pripravita poro€ilo o svojem delo-
vanju v preteklem letu, ki ga obravnavamo
na seji sveta delavcev. V prinodnosti pa bo
potrebno okrepiti podrocje predhodne ob-
ravnave gradiv za NS in samega oblikovanja
usmeritev in staliS¢ za delo predstavnikov v
NS, kar se trenutno Se ne izvaja. Prav tako
bi bilo potrebno izkoristiti moZnost priprave
posebnega poroéila nadzornemu svetu o
stanju soupravljanja v podjetju v skladu z
dolocbo 2. odst. 80. ¢lena ZSDU.

Naéin in uéinkovitost delovanja SD

Vodstvo druzbe se zaveda svojih dol-
Znosti glede obveS€anja o posameznih
vpraSanjih iz 89. ¢lena ZSDU. Prav tako se
izvajajo skupna posvetovanja glede sta-

tusnih in kadrovskih vpra3anj druzbe ter
glede vprasanj varnosti in zdravja delavcev
pri delu. V letu je bilo 2012 podano soglas-
je za prodajo dela nepremicnin pocitniskih
dejavnosti in soglasje k dodatku $t. 14 h
Kolektivni pogodbi, v letu 2014 pa soglasje
k Pravilniku o pocitniskih dejavnostih in Iz-
javi o varnosti z oceno tveganja.

Svet delavcev v svojem delovaniju $e ni
uporabil pravice do zaCasnega zadrzanja
odlocitve delodajalca po 98. ¢lenu ZSDU.

Proaktivno (samoiniciativno)
delovanje SD

V' prvem mandatu je svet delavcev
izvedel dve anketi, in sicer anketo o akon-
taciji dohodnine in anketo za zaposlene o
zadovoljstvu z delovno situacijo. Izvedena
je bila tudi predstavitev dodatnega pokoj-
ninskega zavarovanja s strani Kapitalske
druzbe. V tem mandatu pa je bila izvedena
predstavitev dveh pokojninskih druzb. Za
Clane sveta delavcev in izvrSnega odbora
sindikatov je bilo izvedeno predavanje na
temo mobinga.

Splosna ocena ravni
sodelovanja z upravo

Sodelovanje med SD in vodstvom pri-
haja v zadnjem Casu na primerno raven.
Predstavniki vodstva se redno udelezujejo
sej, kier nam porocajo o vseh pomembnih
dogodkih, ki so trenutno aktualni. Na vsa
vpraSanjain podane predloge se azurno od-
zovejo. Predstavnik sveta delavcev sodelu-
je tudi na strateSki konferenci druzbi, katero
druzba pripravi enkrat letno. Izpostaviti pa je
treba leto 2013, ki je bilo v druzbi na pod-
ro¢ju menjave direktorjev izredno turbulen-
tno, kar je bilo tudi za svet delavcev po-
seben izziv, ki smo ga uspesno prebrodili.
Sluzba za upravljanje in razvoj kadrov ter
varnost in zdravje pri delu nudi svetu de-
lavcev vso potrebno podporo.

Sodelovanje SD z »hazo«

Clani sveta delavcev izhajajo iz vseh
organizacijskih enot in so tako dnevno v
stiku z zaposlenimi. Tako se lahko zapo-
sleni v vsakem trenutku obrnejo na njin. V
tem mandatu smo kreirali tudi poseben
elektronski naslov, na katerega lahko vsi
zaposleni podajo svoje pripombe, pohvale
ali vpraanja. Na intranetni strani druzbhe
je za obveScanije vseh zaposlenih vzpostav-
lieno svoje podrocije, kjer objavijamo vabila
in zapisnike sej, razne predstavitve s pod-
rocja upokojevanja, pokojninskin skladov,
izobrazevanj. Kot dober primer sodelovanja
lahko izpostavimo prejet predlog s strani
zaposlenega za nakup pocitniSke prikolice.
Predlog smo posredovali vodstvu druzbe,
ki je tudi odobrilo nakup.

Sodelovanje SD s sindikati

V druzbi sta organizirana dva sindi-
kata. Svet delavcev je leta 2010 z obema
podpisal Dogovor o0 medsebojnih razmerjih
pri uresnicevaniju interesov delavcev. Pred-
stavnika sindikata sta vabljena na vsako
sejo sveta delavcev, kjer imamo vedno na
dnevnem redu tocko posvet vodstvo, sin-
dikat in svet delavcev. Eden od rezultatov
skupne pobude sveta delavcev in sindika-
tov je tudi uvedba letnih razgovorov z za-
poslenimi.

Program dela SD

Program dela je pripravljen za obdobje
2013-2015. Poleg stalnih nalog, ki so opre-
deljene tako z zakonom kot s poslovnikom,
je v planu predvidena delavnica o0 mobingu,
izvedba predstavitev razlicnih pokojninskih
druzb, sodelovanie pri sprejetju Dogovora o
sistemu preprecevanja in odpravljanja po-
sledic mobinga v druzbi. Do konca mandata
bo ena od prioritetnih nalog Se uskladitev
poslovnika sveta delavcev s priporoCili
ZSDS.

Dosedanji pomembnejsi
uspehi in neuspehi

Med pomembnejSe uspehe v tem man-
datu velja izpostaviti sodelovanje:

® pri sprejetju Izjave o varnosti z oceno
tveganja druzbe ELES, d.0.0., skupaj z
zdravstveno analizo in oceno posebnih
zdravstvenih zahtev,

e pri sprejetju Akta o sistemizaciji del in
delovnih mest ELES,

e pri dopolnitvah Pravilnika o pocitniskih
kapacitetah

e pri sprejetju Dogovora o sistemu pre-
precevanja in odpravljanja posledic mo-
binga v druzbi.

Poudariti je treba, da smo od prvega
sestava sveta delavcev prejeli dobre osno-
ve za nadaljnje delo. Sprejet je bil Poslovnik
sveta delavcev ELES-a, podpisan prvi Do-
govor o medsebojnih razmerjih pri ures-
nicevanju interesov delavcev s sindikatoma
in Dogovor o sodelovanju delavcev pri
upravljanju druzbe z vodstvom druzbe.

Splosna ocena stanja
in perspektiv razvoja soupravljanja

V druzbi ELES je na podrocju uresni-
Cevanja delavskega soupravljanja trenutno
stanje na zadovoljivem nivoju. Vodstvo
druzbe se zaveda pomena sveta delavcev in
temu primerno je sodelovanje izredno ko-
rektno, kar si seveda Zelimo tudi v prihod-
nje.
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Pise:

\ Dusan Mestiniek /

Svet delavcev Cinkarne Celje d.d.

Delavsko soupravljanje
se je uveljavilo

Lahko recem, da je bilo z dosedanjim delovanjem sveta delavcev dosezeno, da se je delavsko so-
upravljanje v Cinkarni Celje d.d. uveljavilo in je danes sprejeto na vseh nivojih v podjetju, vkljucno z
upravo podjetfa. Kljub temu vseskozi iscemo moznosti, da bi Se bolj utrdilo in tudi nadgradilo.

Kratko o svetu delavcev

Svet delavcev v Cinkarni Celje d.d. de-
luje Ze nekaj mandatov. Zadnje volitve so
bile v mesecu marcu leta 2013 in takrat je
nastopil mandat tudi trenutni svet delavcev.
Vanj je bilo izvoljenih 15 Elanov. V organi-
zacijski strukturi je naSe podijetje razdeljeno
v ve€ poslovnih enot in sluzb. V vsaki od teh
se razpiSejo volitve s kandidati, ki na pod-
lagi rezultatov postanejo ¢lani sveta delav-
cev glede na Stevilo zaposlenih. Trenutno je
v vseh PE in sluzbah v podjetju nekaj manj
kot 1.000 zaposlenih. Glede izobrazbene
strukture imamo v svetu delavcev zastopan
skoraj celoten spekter izobrazb, Zal pa ima-
mo v tem mandatu le eno predstavnico ne-
ZnejSega spola. Na zacetku delovanja man-
data ¢lani sveta delavcev sprejmejo in pod-
piSejo etiéni kodeks Elanov svetov delav-
cev.

Na eni od prvih sej sveta delavcev smo
postavili tudi odbore. Za lazje delo in poraz-
delitev nalog na vseh podrocjih imamo pri
nas postavljene naslednje odbore:

e odbor za Sport in kulturo

e odbor za zdravje in varstvo pri delu

e odbor za ekonomska in socialna vpra-
Sanja

e strokovni odbor

e odbor za pravno varnost in svetovanje

Visak odbor ima predsednika in Clane, ki
na osnovi tekoCih potreb reSujejo pobude,
vpraSanja in predloge zaposlenih na svojih
podrocjih na sestankih, o delu in sklepih pa
v obliki zapisnika porocajo predsedniku SD.
ZalaZje delovanje odborov smo vanje vklju-

Cili tudi zunanje predstavnike kot ¢lane od-
borov iz ustreznih strokovnih sluzb v po-
djetju, ki sicer niso Clani sveta delavcev,
vendar pa z svojim strokovnim znanjem in
izkuSnjami bogato dopolnjujejo delo odbo-
rov.

V/sa nereSena vpraSanja, pobude ali di-
leme zaposlenih se reSujejo na rednih se-
jah sveta delavcev, kamor so po potrebi
vabljeni tudi gostje bodisi predstavniki
delodajalcev bodisi zunanji gostje, s kate-
rimi aktivno in odgovorno poskrbimo za
reSitev vseh odprtih vpraSanj in dilem nasih
zaposlenih. V primeru potreb po takojSnem
reSevanju pereCih teZzav in nejasnosti se
sklicejo tudi izredne seje sveta delavcev.
Redne seje sveta delavcev potekajo pred-
vidoma enkrat meseéno. Dnevni red in vse
potrebno gradivo za obravnavo pripravi
predsednik sveta delavcev. V primeru, da
na seje povabimo goste, ti (v Zelji po opti-
mizaciji ¢asa trajanja sej) z uradnim vabi-
lom Ze vnaprej prejmejo tudi kljucna vpra-
Sanja za sejo.

Pogoji za delovanje sveta delavcev

Za bolj usklajeno delo in lazjo komuni-
kacijo z delodajalcem je bil podpisan tudi
participacijski dogovor med svetom de-
lavcev in upravo podjetja. Osnova za iz-
delavo dogovora je bil Zakon o sodelovaniju
delavcev pri upravljanju, dodane pa so bile
tudi avtonomne reSitve, ki so bile potrebne
zaradi nekaterih specificnosti v naSem po-
djetju.

Vsi Clani sveta delavcev v podjetju svo-
jo funkcijo opravljajo neprofesionalno. S

participacijskim dogovorom imamo tudi
dogovorjene tako administrativne kot teh-
nicne pogoje za delo sveta. Poleg tega je v
tem dogovoru doloCen tudi znesek finan-
Cnih sredstev, ki jih delodajalec namenja za
delo sveta delavcev. Priznati je treba, da
znesek za danaSnje ¢ase ni zanemarljiv in
zagotavlja normalno delovanje sveta de-
lavcev na vseh podroéjih (izobraZevanja,
Sportne in kulturne aktivnosti, prevozi na
izobraZevanje, nabava literature, stroski
morebitne potrebne zunanje strokovne po-
moci...).

Visak od ¢lanov sveta delavcev ima mo-
Znost koriSCenja zakonsko doloCenega Ste-
vila dni za izobraZevanje. Princip izbire
udelezb na izobrazevanijih poteka tako, da
se na zaCetku leta na eni od sej doloci tocka
dnevnega reda » izobrazevanja, kjer lani
z vabilom za sejo prejmejo tudi gradivo v
obliki programa moznih izobrazevanj v
tekoCem letu. Na ta nacin lahko vsak €lan v
primeru Zelje po udelezbi na izobraZevanju
pravo¢asno poskrbi za ustrezne aktivnosti
tako na svojem delovnem mestu, kot glede
obveSCanja svojin nadrejenih. Tematsko
enakih izobraZzevanj se praviloma udele-
Zujejo najvec po trije Clani sveta delavcev,
po izobrazevanju pa na naslednji seji to
pridobljeno znanje in izkuSnje prenesejo na
ostale Clane sveta delavcev v obliki inter-
nega izobraZevanja v okviru ene od napo-
vedanih toCk dnevnega reda. V primeru
izobraZevanj, organiziranih izven vnaprej
predvidenih programov, predsednik SD
Clane pravocasno seznani z temo in krajem
izobraZevanj ter za morebitno zainteresira-
ne skupaj z ustreznim odborom poskrbi za
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VS0 potrebno administracijo tako v podietju
kot izven njega.

V zakonsko zagotovljeno Stevilo dni za
izobraZevanje smo vkljucili tudi tako ime-
novane »urice za zaposlene«, kjer imajo
vsi zaposleni moznost neposrednega pogo-
vora s predstavnikom zaposlenih iz svoje
poslovne enote ali sluzbe. Na ta na€in se
zbirajo tudi pobude, predlogi in vprasanja,
ki jih potem obravnavamo na redni ali celo
izredni seji sveta delavcev in jih po potrebi
prenesemo prek predstavnikov zaposlenih
tudi v upravo podjetja ali nadzorni svet.

Delo Clanov sveta delavcev Cinkarne
Celje d.d. ni finanéno nagrajeno. Na eni od
prvih sej sveta delavcev v posameznem
mandatu se Clani pravilo soglasno odpo-
vemo sejninam ali kakrsnimkoli drugim fi-
nan¢nim nagradam, saj menimo, da je Ze
zaupani mandat zaposlenih zadostna na-
grada in stimulacija za vestno in skrbno
opravljanje funkcije.

Predstavniki delavcev
v organih druzhe

V Cinkarni Celie d.d. imajo zaposleni
predstavnika tako v upravi podjetja kot tudi
v nadzornem svetu. Predstavnik zaposlenih
v upravi podjetja je delavski direktor.
Oblikovanje predloga za imenovanje delav-
skega direktorja v primeru ve¢ kandidatov
poteka z volitvami. Kandidati so najveckrat
predstavniki zaposlenih in aktivni ¢lani sve-
ta delavcev. Podobno sta izvoljena tudi dva
predstavnika zaposlenih v nadzornem
svetu podijetja, ki skupaj Steje Sest Clanov.
Izvoli jih svet delavcev sladno s poslov-
nikom.

Delavski direktor v naSem podjetju je
hkrati tudi vodja Kadrovsko splosne slu-
zbe. Opravljanje obeh funkcij je v dolocenih
trenutkih precej tezko in zelo odgovorno,
saj je v takSnem primeru tezko zagotoviti
pricakovanja tako delodajalca kot zaposle-
nih. Glede tega so v podjetju precej deljena
mnenja. Ne glede na to pa je zagotovljen
dober dvosmeren pretok informacij, tako da
zaradi tega do sedaj nismo imeli vecjih te-
Zav.

Vse pereCe tezave, pobude in vpraSanja
zaposlenih se po potrebi brez vecjih ovir
prek predstavnikov zaposlenih prenesejo
tako v upravo podjetja kot tudi v nadzorni
svet in obratno. Clani sveta delavcev so
ustrezno in pravocasno obveSceni tudi o
poslovanju podietja, delovanju nadzornega
sveta in vseh aktivnostih, povezanih s pod-
jetiem.

Nagcin in uéinkovitost delovanja SD

Clani SD v zvezi z izvrevanjem zakon-
skih pristojnosti najveCkrat nimamo tezav
glede obves§¢anja o vpraSanijih, doloCenih v
prvem odstavku 89. ¢lena ZSDU. Redko-
kdaj se pripeti, da se zalomi glede pravo-
Casnosti obveScanja s strani delodajalca v
smislu realizacije 90. ¢lena ZSDU, kar
povzro¢i malo logistiCnih teZav glede sklica
sej in izvedbe morebitnega skupnega po-
svetovanja (93. In 94. ¢len ZSDU) ali celo
potrebne odlocitve glede soglasja SD (95.
in 96. clen ZSDU). Vecinoma smo vse nalo-
ge, definirane v zgoraj navedenih ¢lenih za-
kona, uspesno realizirali. Glede na to, da je
meni zaupano predsedovanje SD drugi
mandat zaporedoma, lahko recem, da sko-
raj ni teme iz zakonodaje ZSDU, ki je v tem
Casu ne bi obravnavali. Prakticno imamo
mozZnost ter pravico in dolZznost, da ustrez-
no sodelujemo prakticno na vseh podroc-
jih, kjer je po zakonu potrebno posveto-
vanje in soodlocanje. Tudit. i. pravico veta
oziroma zaCasnega zadrZanja odloCitve
delodajalca po 98. ¢lenu ZSDU smo v prak-
si Ze uporabili, in sicer glede nekaterih pred-
videnih reorganizacij v PE in sluzbah, ki so
bile potem s ponovnim dogovorom realizi-
rane naknadno.

Splosna ocena ravni
sodelovanja med SD in upravo

V podijetju je uprava vpeljala integriran
sistem vodenja z odprto komunikacijo in
obveScanjem zaposlenih na vseh nivojih.
SD pritem ni izjema. Clani SD smo mnenja,
da je vzpostavliena komunikacija med
predstavniki zaposlenih in upravo podietja
na zadovoljivem nivoju. Ta trditev izhaja iz
ugotovitev ob medsebojni izmenjavi izku-
Senj s predstavniki zaposlenih v drugih pod-
jetjih, kijer je zaznati bistveno vec tezav na
tem podro¢ju. Poleg tega je SD Cinkarne
Celie d.d. vsakoletno vkljuéen v zunanjo
presojo za ohranjanje pridobljenih certi-
fikatov za kakovostno vodenje in komuni-
kacijo s poudarkom na podro€ju varnegain
zdravega dela. V vseh letih vkljucitve v pre-
soje nismo naleteli na neskladnosti. Doslej
smo enkrat dobili le priporo€ilo, ki smo ga
temeljito obravnavali na redni sejiSDingas
pridom uporabili pri naSem delu.

Sodelovanje SD z »hazo«

Kot je Ze bilo omenjeno, smo za €im
boljSo komunikacije z vsemi zaposlenimi
uvedli tako imenovane »urice za zapo-
slene«. S tem poskuSamo zaposlene mo-
tivirati za &im bolj aktivno sodelovanje. Zal

rezultati niso na nivoju pricakovanj, saj bi si
tovrstnih obiskov z pobudami, vprasaniji in
predlogi delavcev Zeleli Se ve€. Kljub vsemu
je bilo kar nekaj pobud, vpraSanj in pred-
logov zaposlenih realiziranih po tej poti vse
do uprave podijetja. Vseskozi poskusamo
prek predstavnikov zaposlenih v SD zapo-
slene spodbuditi k sodelovanju tudi v tako
imenovani akciji »CC um rodi izum«, v ok-
viru katere lahko najbolje prispevajo k opti-
mizaciji delovnega mesta in pogojev dela z
raznimi predlogi izboljSav, dodelav in pre-
delav.

Sodelovanje SD
s sindikati v podjetju

V podietju delujeta dva sindikata, in
sicer NSS in ZSSS. Vsak od sindikatov ima
v Clanstvu SD enakomerno zastopane pred-
stavnike. Sodelovanje SD z obema sindika-
toma je na zelo dobrem nivoju, saj bi si
drugace uspesno delo iz naslova pravic in
dolznosti zaposlenih le tezko predstavljali.
Res je, da so pravice in dolZnosti dela sindi-
katov in SD razmejene, vendar prihajamo v
Case, ko so meje med pravicami in dol-
Znostmi vse bolj zabrisane. Zaradi tega je
aktivno, konstruktivno sodelovanje na tej
relaciji Se toliko bolj pomembno.

Program dela SD

SD si vsako koledarsko leto zapiSe iz-
hodiS¢a za delo v naslednjem letu, po-
dobno pa si delo, kjer je to mozno, vnaprej
definirajo tudi posamezni odbori. Vsake tri
mesece se na redni seji SD pregledajo reali-
zacije zadanih nalog, ugotovijo odstopanja
in pripravijo dodatni ukrepi za uresnicitev
dosezenih nalog. Najvecji poudarek za-
stavljenih nalog je, razen t. i. teko¢im na-
logam, nedvomno namenjen varnemu in
predvsem zdravemu delu na vseh delovnih
mestih v podjetju, skrbi za ustrezno ob-
ravnavo invalidov, kontroli Stevila bolniSkih
odsotnosti bodisi zaradi poSkodb bodisi
zaradi bolezni, zdravemu nacinu Zivljenja in
mozZnosti tako Sportnih kot kulturnih aktiv-
nosti izven rednega delovnega ¢asa. Glede
dela SD so zaposleni mese¢éno obveséeni
prek sredstev internega obvescanja v pod-
jetju znotraj PE in sluzb, vsak predsednik
SD pa na koncu mandata izdela celovito
porocilo o aktivnostih vseh Stirih let.

Splosna ocena stanja in perspektiv
soupravljanja v podijetju

Ce se posku$am ozreti na dosedanje
delo SD v Cinkarni Celje d.d., lahko recem,
da je delavsko soupravljanje sprejeto na
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vseh nivojih v podjetju, vkljuéno z upravo
podjetja. To je nedvomen uspeh, Se zlasti
ob dejstvu da v vseh podijetjih ni tako. Kljub
temu se zavedamo svojih dolznosti z pre-

vzemom zastopanja zaposlenih, zato vse-
skozi i5¢emo moznosti in pripravljamo pro-
grame in aktivnosti, ki bi trenutno stanje
glede delavskega soupravljanja utrdilo in v

prihodnje $e nadgradilo. Zelimo in upamo,
da nam bo uspelo, vsekakor pa bodo zapo-
sleni na koncu tisti, ki bodo ocenili nase
delo.

Pise:

K Darja Justin /

Sistem »antimobinga«
v druzbi Adria Airways

Svet delavcev Adrie Airways je bil eden prvih, ki je imel podpisan Dogovor o preprecevanju in od-
pravijanju posledic mobinga v druzbi. Ta dogovor pa tudi ni ostal le Crka na papirju.

Razvoj sistema
»antimohinga« v druzhi

Svet delavcev Adrie Airways je bil, kot
receno, eden prvih, ki je imel podpisan Do-
govor o prepreCevanju in odpravljanju
posledic mobinga v druzbi. Prvi Dogovor
smo podpisali Ze leta 2007 in od takrat v
druzbi deluje tudi skupni Odbor za mobing
(v nadaljevanju: odbor). V letu 2013 smo
dogovor posodobili in ga skladno z zako-
nodajo preimenovali v Dogovor o prepre-
¢evanju in odpravljanju posledic psiho-
socialnih tveganj v druzbi. Posodobitev je
bila potrebna, saj je bil prejsnji dogovor Ze
malce zastarel in ni sledil novi zakonodaji s
podro¢ja delovnih razmerij in varnosti in
zdravja pri delu. V novem dogovoru smo
uvedli tudi funkcijo pooblaséenca za mo-
bing. Po podpisu novega dogovora smo na
svetu delavcev sprejeli oziroma dali soglas-
je tudi k Pravilniku o prepre¢evanju psiho-
socialnih tveganj na delovnem mestu.

Skupni odbor za mohing
Na ravni druzbe imamo skupni odbor
za mobhing, ki ga sestavljajo Stirje Clani:
e (va (lana sta pooblaS¢ena predstavnika
uprave druzbe
e en Clan je predstavnik sveta delavcev

e ¢n Clan je skupni predstavnik reprezen-
tativnih sindikatov

Temeljne naloge odbora so nacrto-
vanje in izvajanje politike podjetja na tem

podrocju ter sprejemanje in izvajanje pre-
ventivnih ukrepov za preprecevanje mobin-
ga in ostalih psihosocialnih tveganj. V pri-
meru, da odbor dobi konkretno prijavo o
izvajanju mobinga, je zadolZen tudi za njeno
obravnavo in predlaganje s tem povezanih
ukrepov, vkljutno s predlaganimi sankcija-
mi zoper krSitelja.

Mandat ¢lanov odbora traja Stiri leta in
je enak mandatu Clanov sveta delavcev, s
prehodnim obdobjem dveh mesecev, tako
da je omogocCena tekoCa menjava Clanov
odbora. Sestanki se sklicujejo po potrebi,
vendar najmanj enkrat na tri mesece.

Delo odhora v primeru prijave

V primeru prijave mora odbor zaceti z
obravnavo nemudoma, oziroma najkasneje
v sedmih dneh od prejema vloge. Kot prva
faza postopka, se opravi razgovor z more-
bitno Zrtvijo mobinga. Obravnave vsakega
primera se je odbor dolzan lotiti s potrebno
obzirnostjo in zaupnostjo in na ta nacin va-
rovati 0sebno dostojanstvo in zasebnost
morebitne Zrtve. Enako velja tudi za pristop
do vseh ostalih posameznikov, ki so vklju-
geni v primer. Clani odbora so zavezani k
varovanju podatkov. Delo odbora je zaupne
narave. Vsi razgovori se snemajo in trajno
hranijo.

Nacin vodenja postopka in posamezna
dejanja v njem so odvisni od znacilnosti in

konkretnih okoliSCin posameznega prime-

ra. V nacelu pa je naloga odbora, da:

o temeljito raziSce problem,

e v |oCenih ali skupnih pogovorih (izvaja-
lec mobinga in Zrtev) ugotovi dejansko
stanje in ga dokumentira,

e /rtvam svetuje in jih podpre, kajti le-te
zaradi pritozbe ne smejo biti zapostav-
liene,

e izvajalca pouci o pravnih posledicah de-
janj mobinga in ga pozove k opustitvi
spornih ravnanj ter sprejme druge mo-
rebitne ukrepe iz svojih pristojnosti,

e zahteva javno opravicilo Zrtvi ali pred-
laga drugo obliko njene rehabilitacije oz.
povrnitve njenega dobrega imena in
Casti v druzbi, po potrebi z uporabo vseh
razpoloZljivih sredstev internega komu-
niciranja v druzbi,

e sprejme in izvede moralne sankcije zo-
per izvajalca mobinga (javne obsodbe in
distanciranje, graje ipd.),

e upravi druzbe predlaga pravne ukrepe in
po potrebi tudi uvedbo pravnih sankcij
zoper izvajalca, ki so v njeni pristojnosti,

e na Zeljo Zrtve le-to spremlja v vseh na-
daljnjih pogovorih in obravnavah, ji sve-
tuje in jo zastopa,

e spremlja usodo Zrtve v delovnem okolju,
dokler obstaja realna nevarnost za ob-
novitev mobinga.
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Clani odbora se o ukrepih in morebitnih
sankcijah odloGajo soglasno, e Zrtev mo-
binga Zeli, pa je iz razgovora lahko izvzet
kateri od ¢lanov odbora. Predlog ukrepov in
morebitnih sankcij, ki so v pristojnosti upra-
ve druzbe, mora odbor pripraviti najkas-
neje v 30-tih dneh od zaCetka postopka.
Ce zaradi objektivnih dejavnikov ugotovi, da
ukrepov in morebitnih sankcij ne bo mozno
izoblikovati, lahko poda podpisnikoma do-
govora v potrditev predlog za podaljSanje
omenjenega ¢asovnega roka.

Poobhlaséenec za mobing

V okviru odbora za mobing delujejo tudi
pooblaséenci za mobing. Pooblascence v
skladu z doloCili dogovora izbereta svet
delavcev in delodajalec. Pooblascenci so
lahko tudi ¢lani odbora. Na to funkcijo se
imenujejo osebe, ki ji zaupata tako po-
slovodstvo kot sodelavci. Zelo pomembno
je, da so na to funkcijo imenovani posa-
mezniki, ki jih zaposleni prepoznavajo kot
odprte, tople in zaupanja vredne osebe. V
druzbi imamo §tiri pooblas¢ence. Zasto-
pani so tako po spolu, starosti in razlicnih
organizacijskih sektorjin. Vloga pooblas-
cencev je svetovalna in/ali mediatorna.
Njihovo delovanje je usmerjeno v konstruk-
tivno preseganije oz. preprecevanje veden,
ki niso skladna s spostljivim in profesional-
nim vedenjem v delovnem okolju, v razre-
Sevanje konfliktov, v pomoC pri odpravi
stresnih situacij ter v preprecevanije izgore-
losti na delovnem mestu. Glavna naloga
pooblascencev je komunikacija z Zrtvijo in
nepristransko svetovanje. PooblaS¢enec
je primerno usposobljen in je pooblascen
za sprejemanije prijav nedopustnega veden-
ja. Ce dobi prijavo, mora Zrtev mobinga
povabiti na razgovor najkasneje v treh dneh
od prejema le-te. Razgovor je potreben

zaradi razjasnitve dogodkov oz. dopolnitve
prijave s prilogami. O tem se sestavi zapis-
nik in prijavo posreduje odboru. Na Zeljo
Zzrtve lahko sodeluje tudi pri delu odbora,
vendar samo in izkljucno po strokovni plati.

Promocija in preventiva

Zavedamo se, da je za preprecevanje
mobinga in drugih psihosocialnih tvegan;
na delovnem mestu potrebno predvsem
preventivno delovanje. Preventivno delo-
vanje imamo organizirano na sledece na-
Cine:

e \/ okviru intranetne strani v druzbi ima-
mo zavihek z naslovom Mobing, v katera
nalagamo gradiva/Clanke na temo mo-
binga in preprecevanja le-tega. Objavlje-
na sta Pravilnik o prepreCevanju
psihosocialnin tveganj na delovnem
mestu in Dogovor o preprecevanju psi-
hosocialnih tveganj na delovnem mestu.

e (Objavljena je tudi analiza rezultatov raz-
iskave o prisotnosti mobinga v druzbi,
katero smo izvedli leta 2011 in se je
nana$ala na pojave mobinga v obdobju
2009-2011. Ker to ni bila prva anketa o
pojavnosti mobinga v druzbi, katero je
izvedel svet delavcev Adrie Airways (iz-
vedena je bila Ze leta 2007), smo lahko
naredili tudi primerjavo.

e Pripravljamo kratek predstavitveni film
0 delovanju odbora in predstavitev po-
oblasCencev. Zaposlene bi predvsem
radi seznanili, kdo so pooblascenci in
njihove kontaktne Stevilke ter predvsem,
kakSna je njihova vloga, ko se nekdo
znajde v stiski.

Vioga delodajalca

Preventivno delovanje ni zgolj stvar
sveta delavcev in odbora za mobing, tem-
veC v enaki meri tudi stvar delodajalca, si

le-ta pri nas prizadeva za izboljSanje orga-
nizacije dela, zlasti za izboljSanje nacina
vodenja. Delodajalec uvaja posebne ukrepe
za preprecevanje psihosocialnih tveganj. V
prvi fazi usposablja menedZment za zgod-
nje prepoznavanje psihosocialnih tvegan;jin
ustrezno ukrepanije. Prizadeva si ozaveScati
inizobraZevati vse zaposlene o problematiki
mobinga ter za prepoznavanje norm in
vrednot v druzbi.

Skupne aktivnosti
SD in delodajalca

Svet delavcev in delodajalec izvajata
tudi skupne preventivne dejavnosti za pre-
preCevanje mobinga, in sicer:

e sodelujeta pri oblikovanju in uveljavlja-
nju visoke podjetniSke kulture in ustrez-
nih vrednostnih norm za prepreCevanje
nedopustnih vedenj v druzbi,

e spodbujata partnersko vedenje na vseh
organizacijskih nivojih v druzbi,

e dvigujeta ozaveSCenost in jasno razu-
mevanje resnosti problemov nedopust-
nih ravnan;j pri sodelavcih,

e stalno spremljata stanja in razmere na
tem podrocju,

® izobrazujeta in usposabljata €lane za nu-
denje ustrezne pomoci sodelavcem,

® izvajata zaCetne strokovne raziskave in
analize stanja na podrocju nedopustnih
veden;,

e sodelujeta pri izdelavi ocene tveganja za
pojav mobinga,

e ozaveSCata zaposlene,

e vzpostavila sta sistem pravoCasnega za-
znavanja konkretnih pojavov v druzbi,

e uvedla sta sistem ocenjevanja vodilnih s
strani podrejenih v druzbi,

in izvajata Se Stevilne druge skupno dogo-
vorjene aktivnosti s tega podrocja.

/

Mobhing — psihicno in Custveno nasilje (trpinCenje) na delovnem mestu — smo v noveli ZDR-ja uzakonili
tudi v Sloveniji. Zanj je predpisana tudi odSkodninska odgovornost delodajalca, e le-ta ne stori vsega, kar
je v njegovi moci, da to tega nezazelenega pojava ne bi priSlo. Prav tako je uzakonjen tudi v kazenskem
zakoniku, zanj je zagrozena zaporna kazen. Odkar je sprejeta novela pa so na sodiSCu ze prvi primeri
mobinga, ki je torej ze zacel Ziveti svoje Zivljenje tudi v pravnem sistemu. Toda, Ce kje, potem zlasti pri
mobingu velja, da naj bo sodiSCe zadnja moznost, saj je v primeru sodnega epiloga Ze nastala
nepopravljiva Skoda tako za organizacijo kot za posameznika (zrtev) mobinga. Ker lahko zaradi trenutnega
gospodarskega dogajanja po vseh razpoloZljivih statisticnih kazalcih upraviceno pricakujemo porast
pojavnosti mobinga, se organizacije pospeseno odlocajo za preventivno delovanje in ukrepanje. V ta
namen razvijajo svojstvene strategije preventivnega delovanja, zgodnjega ukrepanja in v primeru, da je ze
priSlo do nezaZelenega dejanja, pa tudi svojstvene strategije poznega ukrepanja.

dr. Daniela Brecko, Razvoj preventivnih strategij zoper mobing

\

/
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MNENJA

Unicevanje skupine HSE
in (ne)moc delavskih predstavnikov

Izteka se moje predsedovanje Skup-
nemu svetu delavcev skupine HSE (Holding
Slovenske elektrarne). V tej funkciji sem se
trudil delovati z mocCjo argumentov, med-
tem ko je »druga stran« uporabljala argu-
ment moci. Vedno sem se trudil obdrZati
kulturni nivo dialoga. Vendar, ko vrag jemlje
Salo, v Casu ignorance vseh akterjev, v
¢asu, ko se morda celo namenoma unicuje
skupino HSE in iz€rpava DEM (Dravske
elektrarne Maribor), enostavno ne morem
biti ve¢ »kulturen«. Je spodaj zapisano
»neprimerno, nesramno, nekulturno«? Da,
zagotovo! Kakor je tudi zavajanje, igno-
ranca, ne-ukrepanje ... vsaj malce »nekul-
turno«, zato pa toliko bolj Skodljivo.

Morda bi moral nasloviti moje pisanje o
unic¢evanju holdinga drugace. In sicer »HSE
je korak pred prepadom, predstavniki za-
poslenih pa preprecujejo, da bi generalni
direktor naredil korak naprej«. Poslanstvo
in naloga predstavnikov zaposlenih v svetih
delavcev je tudita, daznamo biti (so)uprav-
ljavei tudi kriticni do vodenja druzbe, ko
ocenimo, da je upravljanje druzbe slabo ali
celo Skodljivo. Sveti delavcev smo zakoniti
del (so)upravljanja druzb in skupine HSE,
pa Ce je to generalnemu direktorju in obvla-
dujoCi druzbi HSE d.0.0. vSec ali ne.

Ko takole zlagam mozaik slabega dve-
letnega direktorovanja generalnega direk-
torja KoSoroka, prihajajo vedno bolj na po-
vrSje tiste najbolj, Se pred letom nesmiselne
domneve. Skupna vsem je ta, da »nekdo«
namerno unicuje skupino HSE. Razprodaja
drzavnega premozZenja (TET, HESS), naro-
Canje nepotrebnih Studij, polemiziranje, ne-
dogovorjene in neodgovorne spremembe
upravljanja odvisnih druzb prek praznikov in
populistiéno zmanjSevanje pla¢ zaposlenih
po kolektivni pogodbi, je pac edino, kar je to
poslovodstvo do sedaj pocelo ali poskusalo
poceti. To pa zna vsaka branjevka. In na
takSen branjevski nacin se je sprejemal tudi
»ambiciozen plan HSE-ja«. O0sem mesecev
S0 ga »pacali« in sprejeli z ve kot polletno
zamudo. Rezultat pa Se zdale¢ ni »ambici-
ozen«. V poslovnih nacrtih odvisnih druzb
SENG, DEM in TES za leto 2014 pa so $e
vedno »zapisani« nadzorni sveti, kljub te-

Pise:

K Viado Sega /

mu, da poslovne nacrte potrjuje taisti g. Ko-
Sorok, ki je nadzorne svete s svojimi sklepi,
sprejetimi v viogi skupScin teh druzb, dva
meseca prej ukinil. Nekdo ocitno ni prebral,
kar je sprejemal. Pa tudi s tem, da so do-
rekli ceno premoga za leto 2014 Sele, ko jih
je ktemu prisilila spontana stavka rudarjev,
ni ravno pohvale vredno upravljanje Skupi-
ne HSE.

Da so poslovni kazalci HSE v ¢asu vo-
denja g. KoSoroka pozitivni sicer drzi, a
zgolj na papirju. Pa Se to, na Cigav racun?
Da DEM-u placuje le tretjino trzne vrednosti
proizvedene energije;—da izzema odvisne
druzbe, da unicuje razvoj teh druzb, da Spe-
kulira s sprejetiem poslovnih nacrtov odvis-
nih druzb in kopicCi dobicek v obvladujoCi
druzbi HSE?

Spomladanske strateSke konference
skupine HSE se predstavniki zaposlenih
nismo Zeleli udeleZiti, ker nismo v nasi ude-
lezbi videli ne smisla ne dodane vrednosti,
saj nam vodstvo HSE ni dopustilo predhod-
no podati pripomb in pobud. Ce pa so
zakljucki te strateSke konference kljucnega
pomena za skupino HSE, potem smo pares
lahko krepko v skrbeh. Edino sporocilo
le-teh je »bi morali«, »bi bilo potrebno,
»naj bi« in krivi so »tisti od prej«.

Pred dobrim letom je lu¢ sveta zagle-
dala zgreSena PWC analiza, katera naj bi
dokazovala, kako nas je za polovico zapo-
slenih preve¢. Po dnevih in dnevih napor-

nega sestankovanja, je taisti analitik prisel
do spoznanja, da je analiza temeljila na
napacnih predpostavkah in da presezek Se
zdale€ ni tak3en. Ponekod smo celo kad-
rovsko podhranjeni. Popravljena analiza ni
bila nikoli objavljena. SDH (bivsi SOD) je bil
seznanjen z analizo, ki je bila narejena na
napacnih podatkih. Direktor pa se v javnosti
Se vedno sklicuje na prvo, strokovno ovr-
Zeno analizo. Zakaj ze? Zato, da lahko mani-
pulira, zavaja vse déleznike in vodi svojo
politiko. Cigavo ze?

Vec kot leto dni preden bi lahko nasto-
pile teZave, je g. KoSorok Ze na veliko raz-
lagal medijem, kako skupina HSE drvi v
propad. Zakaj direktor to pocne »svoji«
skupini? Normalna reakcija bi bila priprava
akcijskega nacrta, kako se izogniti morebit-
nim tezavam. Po letu in pol e vedno ne
obstaja nikakrSen dokument, ki bi vsaj na-
kazoval na financno konsolidacijo ali racio-
nalizacijo poslovanja. To pa Zze malo mejina
mazohizem ali skrbno nacrtovano ravnanie,
kijer ni interes najti reSitev, ampak razmere
pripeljati do stanja, ko je vsaka ponujena
resitev dobra.

Generalni direktor medijem neprestano
razlaga, kako socialni partnerji ne pristaja-
mo na znizanje plac¢, pa takSnega predloga
Se nikoli ni ponudil socialnim partnerjem.
Menda ja ne pricakuje, da ga bomo zapo-
sleni prosili, Ce si lahko znizamo place. Pa-
radoksalno je namre¢, da je edini formalni
predlog o znizanju stroSkov dela prisel s
strani predstavnikov zaposlenih. Zakaj v
letu in pol Se ni niti poizkuSal stopiti v dialog
s kaksnim predlogom? Zato, ker se zapo-
sleni zavedamo resnosti situacije in bi ob
resnih preostalih ukrepih racionalizacije,
primaknili tudi svoj delCek. To pa bi bil pro-
blem, saj ne bi imel veC »deZurnega kriv-
ca«. Ceprav se je potrebno zavedati, da so
stroSki dela v celotni zgodbi merljivi v nekaj
odstotkih. Torej bi se 0 morebitnem zniZe-
vanju pogovarjali o promilih problema. Bi
pa bil ta ukrep obliz na rano slovenske
fovsije.

Teh zgodbic o ne-reSevanju problemov
je na pretek. Pa tudi teh o potuhnjenih
ukrepih tako Cez praznike, kar naenkrat,
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brez in mimo dogovorov. Ukinjanje nadzor-
nih svetov v treh odvisnih druzbah prek
prvomajskih praznikov je generalni direktor
opravieval s prepreCevanjem skrivanja
direktorjev odvisnih druzb za le-temi in
slabim delovanjem nadzornih svetov. Kak-
$no sprenevedanje! Ob prihodu na HSE je
generalni direktor kadroval v vse nadzorne
svete odvisnih druzb svoje kandidate, tudi
tam, kjer so nadzorni sveti dobro delovali. V
nadzornih svetih sedijo tudi predstavniki
zaposlenih, ki jim je mar za druzbo in zapo-
slene, ki jih zastopajo. Pa tudi nadzorniki s
strani kapitala so odgovorni za svoje more-
bitne napacne odlocitve, ki Skodijo druzbi.
To pa je seveda moteCe. Sedaj se lahko
stvari »ukazujejo« na Stiri oci hierarhicno
podrejenemu direktorju. TakSnemu nacinu
upravljanja vodilni v HSE-ju pravijo: boljse
korporativno upravljanje in pri tem jih po
njihovih besedah podpira SDH.

Predstavnika zaposlenih v nadzornem
svetu krovne druzbe HSE d.o.o0., ki je bil
predlagan s strani odvisnih druzb Skupine
HSE, pa so €lani SD krovne druzbe HSE ob
tihem odobravanju vodstva HSE Ze pred
dvema letoma uspesno izrinili iz nadzor-
nega sveta HSE-ja, ki po novem odlo¢a o
vseh pomembnih odlocCitvah v odvisnih
druzbah DEM, SENG in TES. Ukinjanje nad-
zornih svetov v odvisnih druzbah, v Casu,
ko skupina HSE nima sprejetega razvojnega
nacrta in ko lastnik skupine HSE nima
sprejete strategije dolgoroCnega razvoja se
ne bi zgodilo »prek praznikov«, e bi bil v
NS HSE predstavnik iz odvisnih druzb. Pot
za unicevanije skupine HSE je odprta.

Na neaktivnost pri reSevanju problemov
smo predstavniki zaposlenih v skupini HSE
opozarjali Ze marsikoga. Kakor da se nad-
zornikom HSE, SDH, ministrstvu, vladi, po-
litiki, pa tudi nekaterim medijem zdi to »uni-
¢evanje skupine HSE« gisto v redu zadeva.
Seveda v teh Casih, ko se Se ne ve, kdo bo
zasedel ministrske stolcke, se pac ne gre
komu zameriti. StolGek pa je le stolek. Pa
Ce bo zan;j Slo nekaj tiso€ ljudi na cesto, ¢e
se bo zruSila elektroenergetska oskrba, Ce
bodo davkoplacevalci morali pokriti Se eno
zablodo ... Kaj jih briga. O¢itno imajo vsi
kakSen kos pogace rezerviran zase. Ko bo-
mo davkoplacevalci morali pokriti tudi to
zablodo, bo dejstvo, da obstaja precej pis-
ne dokumentacije o opozorilih predstav-
nikov zaposlenih v skupini HSE, bolj slaba
tolazba.

Torej, da bi ob vsem tem, pomislili le na
nesposobnost {vodstva) krovne druzbe
HSE, bi bilo naivno in malo za lase
privieceno. Ostanejo pa Se hudobne teorije
zarote. Ce se spravi premogovnik na kolena
in v stecaj, ostane odprta pot za delni uvoz
premoga. Uvoz pomeni trgovanje. Trgo-
vanje prinasa marze. Marze pa so zasluzek.
Zasluzek pa je veCji, Ce je cena premoga
vecja. Kaj ze pocnejo vodilni HSE-ja slu-
7beno v Indoneziji? Ce jim uspe posledi¢no
uniciti $e TES in tako HSE ne bi bil zmozen
odplacevati dolgov, »pohabsajo« premo-
Zenje HSE-ja tuje banke. V tem premozenju
pa so tudi DEM in SENG in s tem izko-
ris¢anje naravnih bogastev Slovenije, za
Cigar prodajo se nobena politicna opcija ne
bi upala opredeliti. Prek zasega pa je to iz-

vedljivo. Odgovori se skrivajo v novelaciji
investicijskega nacrta za blok 6 (NIP 6),
zato bo novelacija potrjena Sele takrat, ko
bo scenarij reSevanja oziroma unic¢enja
skupine HSE ustrezal politiéni opciji, ki bo
imela dovolj oblasti. Morda pa novelacija ni
veC potrebnain bodo odgovore dobili zapo-
sleni in davkoplacevalci.

Je pa letosnja hidroloSka danost malo
pomeSala Strene. Proizvodnja poceni hidro-
energije na DEM-u je presezena za vec kot
40 %. Pa je krovna druzba nepri¢akovano
zasluzila lepe denarce. Desetkratnik tega
kar placuje DEM-u. Ta zasluZek je tudi de-
setkrat vecji, kot bi bil prinranek, Ce bi siv
celotni skupini HSE krepko znizali place. Pa
tudi veckratnik tega, kar bi potrebovala TES
in PV, da na kratek rok zadihata. Res smola
za Cudne nacrte. Je morda kdo zato celo
»pripomogel« k stavki rudarjev?

Vendar jaz ne verjamem v takSne ne-
sramne zgodbice. Ljudje smo ja v svojem
bistvu postenjaki. Predvsem fisti, ki sedijo
na odgovornih mestih in politiki. Saj vsi
odgovorni razlagajo, kako so posteni, kako
bodo preprecevali korupcijo in podobno.
Kje pa so potem tisti nepoStenjaki? Baje je
en nas elektrikar svojemu sosedu potegnil
elektriko v garazi brez racuna. Sosed pa mu
je, za protiuslugo, prav tako brez racuna,
poflikal auspuh na petnajst let starem golfu.
Ja, to so lopovi, ti bodo unicili Slovenijo.
Kako dolgo boste poSteni gospodje belih
ovratnikov Se gledali, kako tile lopovi v iber-
zugih unicujejo drzavo. Ali se motim? Ali je
morda le drugace? Ali morda res riba smrdi
pri glavi?

VPRASANJA - ODGOVORI

Smiselnost imenovanja
disciplinske komisije

Vprasanje:

V nasem podjetju se sprejema pra-
vilnik o disciplinski odgovornosti, pri ¢e-
mer je predlagana tudi ustanovitev po-
sebne triclanske disciplinske komisije, ki
jo imenuje poslovodstvo druzbe. Ali je to
sploh smiselno?

Odgovor:

Tezko je oceniti, kaj je »Smiselno«.
Vsekakor pa ima po zakonu (ZDR) edino
delodajalec, katerega zakoniti zastopnik je
poslovodstvo druzbe, pravico izrekati dis-
ciplinske ukrepe, pri Cemer te pristojnosti

ne more prenesti na disciplinsko komisijo.
Lahko pa disciplinsko komisijo po svoji
presoji kljub vsemu imenuje, in sicer za
ugotavljanje dejstev v zvezi z odgovorno-
stjo, torej kot nekakSno pomozno telo, ki

mu pomaga v fazi »razCiSCevanja dejstev,
pomembnih za njegovo odlocitev.

Ce delodajalec imenuje disciplinsko
komisijo, ki bo v njegovem imenu in z nje-
govim pooblastilom opravila zasliSanje de-
lavca in zbrala dokaze (ter lahko pripravila
tudi predlog ukrepa), naceloma torej po
mojem mnenju ni ni¢ narobe. Morda je pre-
soja takSne komisije lahko celo bolj objek-
tivna, kot pa morebitna presoja poslovod-
stva samega. Posebej Se, e bi v njej so-
deloval tudi predstavnik sveta delavcev, kar

bi v tem primeru vsekakor veljalo tudi pred-
lagati.

A kon¢na odlocitev o disciplinski odgo-
vornosti in izreCenem ukrepu mora biti v
vsakem primeru pristojnost poslovodstva.

Omejeno varstvo ¢lanov
sveta delavcev
ob >>prerazporejanju«

Vprasanje:

Sodelavka, clanica sveta delavcev in
predstavnica sveta delavcev je v podjetju
zaposlena 28 let in dela na osebnih do-
hodkih, kjer sta trenutno zaposleni dve
delavki. Zaradi novega programa je po-
stala »tehnoloSki presezek« in jo Zelijo

30

Ekonomska demokracija, St. 4, avgust 2014



premestiti v proizvodni oddelek, kjer je
delo triizmensko, placa pa niZja. Stara je
48 let in je bila tudi zelo bolna, tako da bi
vecje fizicne obremenitve teZko prena-
§ala, medtem ko je druga delavka na
istem delu mlaj$a, zmanj delovne dobe in
brez znanih tovrstnih zdravstvenih tezav.
Uspesnosti dela ene in druge se pri tem ni
posebej preverjalo. Kaj lahko v tem pri-
meru stori svet delavcev, tako glede pre-
mestitve, kot glede spremembe place?

Odgovor:

Bojim se, da je sporna novela ZSDU-B
iz leta 2009, ki je s spremembo prvotnega
67. Clena ZSDU med drugim tudi mocno
oslabila Ze sicer ne najbolj trdno zagotov-
lieno delovnopravno imuniteto delavskih
predstavnikov, svetom delavcev pobrala
precej oroZij za ucinkovito ukrepanje v to-
vrstnih primerih. Razporejanje ¢lanov sveta
delavcev na drugo delovno mesto ali k dru-
gemu delodajalcu iz poslovnih razlogov, ki
se konkretno izvaja v obliki odpovedi po-
godbe o0 zaposlitvi s ponudbo nove, zdaj
namreC (po prenovljenem 67. ¢lenu ZSDU)
ni ve¢ predmet obveznega predhodnega
soglasja sveta delavcev.

To pomeni, da avtomatizma, s katerim
bi lahko svet delavcev ucCinkovito preprecil
morebitno Sikanozno prerazporejanje svo-
jih ¢lanov na drugo delo ali k drugemu delo-
dajalcu, v zakonu Zal ni ve¢. Ostajajo vam
torej le Se vsebinski argumenti za dokazo-
vanje Sikanoznosti, pogojene s soupravljal-
skimi funkcijami konkretne sodelavke, Ce
so v danem primeru podani. Ne glede na to
pa mora svet delavcev primer temeljito pro-
uciti in vsaj poskuSati ustrezno delovno-
pravno zavarovati svojo Clanico, ¢e meni,

da je Zrtev Sikaniranja delodajalca bodisi
zaradi svojih funkcij bodisi kot delavka.
Varstvo pravic delavcev, zapisanih v zako-
nu in kolektivnih pogodbah, je namrec tudi
na splosno (ne samo glede svojih ¢lanov)
ena od temeljnih funkcij sveta delavcev.

Najprej je torej treba ugotoviti, ali mor-
da obstajajo indici, da bi utegnila biti name-
ravana prerazporeditev €lanice sveta delav-
cev in nadzornega sveta Sikanoznega zna-
Caja, torej posledica opravljanja njenih
funkcij. To je namre¢ kljunega pomena,
kajti delavski predstavniki naj bi bili zavaro-
vani pred raznimi neugodnimi delovnoprav-
nimi ukrepi le, kolikor so ti ukrepi povezani s
funkcijo. Ce ti indici obstajajo, potem se
svet delavcev lahko sklicuje na dolocho se-
danjega 67. Clena ZSDU o nedopustnosti
postavljanja Clana sveta delavcev v »manj
ugoden polozZaj«. Dolocba se namrec glasi:
»Clanu sveta delavcev ni mogoce znizati
place ali proti njemu zaceti disciplinskega
ali odSkodninskega postopka ali ga kako
drugace postavljati v manj ugoden ali pod-
rejen poloZaj, Ce ravna v skladu z zakonom,
kolektivno pogodbo in pogodbo 0 zapos-
litvi.« Pri tem je treba seveda pojem »manj
ugoden poloZaj« Ze iz nacelnih razlogov in-
terpretirati v najSirSem pomenu, kajti delov-
nopravno varstvo delavskih predstavnikov
je po omenjeni novi zakonodaji Ze sicer zo-
Zeno na minimum.

V tem primeru mora svet delavcev takoj
pozvati delodajalca, da svojo odloCitev (0
tem, da je delavka presezek in da se jo pre-
razporedi) prekliCe ali spremeni, hkrati pa
takoj vloZiti predlog za arbitrazni spor zaradi
krsitve omenjene dolocbe ZSDU. Ce bo
delodajalec medtem spremenil svojo odlo-
Citev, se lahko vloga za arbitrazni spor se-

veda kadarkoli tudi umakne. Tudi delavka
pa mora —in to je zelo pomembno — indivi-
dualno po svoji liniji v 8 dneh od prejema
odloCbe oz. sklepa vloZiti ugovor pri delo-
dajalcu skladno s 1. odstavkom 200. ¢lena
Zakona o delovnih razmerjih (ZDR) in se v
njem prav tako izrecno sklicevati nato, da je
odlocitev delodajalca po njenem mneniu (in
po mnenju sveta delavcev) Sikanozna in
posledica opravljanja njenih delavskopred-
stavniskih funkcij. V nasprotnem, torej Ce
svet delavcev ne bo reagiral v navedenem
smislu, tudi sodi¢e v morebitnem kasnej-
Sem sodnem sporu tega argumenta ne bo
upostevalo. Predlagam torej, da se svet de-
lavcev postavi na staliS¢e Sikanoznosti
omenjenega ukrepa in ga obravnava z vidi-
ka 67. Clena ZSDU ter ukrepa tako, kot je
predlagano zgoraj. Nekoliko mocnejSo,
Ceprav Se vedno nezadostno, delovnoprav-
no varstvo zakon delavskim predstavnikom
Zal zagotavlja le Se za primer prenehanja
pogodbe o0 zaposlitvi (112. in 113. Clen
ZDR).

Ce pa svet delavcev Ze sam ocenjuje,
da v danem primeru ni indicev za obstoj to-
vrstnega Sikanoznega ravnanja delodajalca,
pa iz naslova zakonsko dolocenega delov-
nopravnega varstva delavskih predstavni-
kov konkretne Clanice ne more poskuSati
zavarovati niti do te mere. Posebej Se, ker
prit. i. individualnih presezkih ni predpisana
uporaba kakrsnihkoli posebnih kriterijev za
njihovo doloCanje (izbiro), in ker niZja placa
na novem delovnem mestu, Ce je to »us-
trezno«, po zakonu ni ovira za zakonitost
prerazporeditve.

Odgovora pripravil:
dr. Mato Gostisa
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* Financna participacija zaposlenih
* Notranje lastnistvo

Koristne informacije — Novosti in obvestila

Mova Stevilka Ekonomske

demokracije
4.11.2013

Strokovni élanki —

Priporo€ila zdruZenja —

Ogledate si lahko vsebino nove Stevilke
Ekonomske demokracije, 5t. 5/2013.
«s Povezava

IzobraZevanje —

Certifikat ZSDS —

Temeljni tecaj za clane svetov
Nasa zaloZba — delavcev - za pridobitev
Certifikata ZSDS

Aktualno — PROGRAMSKI MANIFEST ZDRUZENJA SVETOV 29.10.2013

DELAVCEV SLOVENIJE

Objavili smo razpis za jesenski
T NOVH
Ko ‘50 1A EKONOMSKO DEMOKRACIJO KOT NOVO o150 taad 2 Hlane s

FARCDIGHD KA AL delavcev - za pridobitev Certifikata
Za élane — Z5DS", ki bo v Ljubljani, v casu od 14.
do 16. novembra 2013.

<« Povezava

Novi strokovni €lanki

cxmr e SPLOSNI PRIROCNIK i
e e ZA DELAVSKO Dodali smo 8 novih strokovnih clankov iz
SOUPRAVLJANJE mraifnith Zravill Flaname La

SVITOV DELAVCEV
SLOVENLE

Bavdkava wlica 50, 4000 Kranj, tel.: ((4) 231 44 70

www.delavska-participacija.com - spletne strani Zdruzenja svetov delavcev Slovenije
nudijo obiskovalcem mnozico za prakso uporabnih strokovnih informacij s podrocja raz-
voja vseh oblik sodobne delavske participacije.

Obiskovalcem spletnih strani ZSDS je na voljo:

e vec kot 1.100 izbranih strokovnih ¢lankov trajnejse vrednosti s podrocja soupravljanja, udelezbe
delavceyv pri dobicku in notranjega lastnistva zaposlenih;
nekatere pomembnejse znanstvene raziskave o delavski participaciji;
vprasanja in odgovori iz prakse za prakso;
gradiva, referati in sklepi s strokovnih posvetov Zdruzenja svetov delavcev Slovenije;
vsi pomembnejsi predpisi o delavski participaciji;
razlicni koristni podatki (lista arbitrov za priloznostne arbitraze itd.);
obvestila o aktualnih dogajanjih na podrocCju zakonodaje in drugih ukrepov SirSega pomena za
razvoj tega podrocja industrijskin razmerij v Sloveniji in v svetu;
informacije o izobrazevalni ponudbi in razpisi strokovnih posvetov ter drugih oblik usposabljanja;
¢ 3tevilne konkretne usmeritve in priporocila za delovanje delavskih predstavnistev v podjetjin
pri uresnicevanju sistema delavske participacije.




