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Ustanovili smo
»Združenje za ekonomsko demokracijo«

Po temeljitem premisleku, vrsti analiz in pogovorov s strokovnjaki in tudi na osnovi izkušenj iz delo-
vanja Zdru�enja svetov delavcev in drugih organizacij ter po prouèevanju dobrih praks v nekaterih
posameznih primerih v Sloveniji in v svetu, ocenjujemo, da je napoèil èas za spremembe. Èas je za
ekonomsko demokracijo!

V naši dru�bi in tudi globalno imamo opravka s
procesom, ki v splošnem teèe zelo intenzivno v škodo
veèine delavcev, dr�avljanov in tudi v škodo narave. In
teèe v korist ozkih finanènih »elit«, povezanih s stran-
kokratskimi in drugimi oblastniškimi interesi. To je zato,
ker so temeljni dru�benoekonomski odnosi v podjetjih,
oziroma v dru�bi sploh, urejeni tako, da je še vedno
zagotovljena popolna vladavina finanènega kapitala.

In to kljub dejstvu, da èloveški kapital, katerega last-
niki so delavci, v primerjavi s finanènim v »eri znanja«
izjemno hitro pridobiva na pomenu kot ustvarjalec nove
vrednosti v sodobnih produkcijskih procesih in da je v
tem pogledu �e postal tudi glavna konkurenèna prednost

podjetij. Vrsta strokovnih raziskav v svetu namreè ka�e,
da je danes dele� finanènega kapitala v tr�ni vrednosti
podjetij v povpreèju samo (še) okrog ene sedmine, vso
ostalo vrednost podjetij pa tvori intelektualni kapital, ka-
terega glavna sestavina je èloveški kapital v lasti zapo-
slenih. Pribli�no takšno je – ob tem, da tudi »podjetniš-
tvo« �e dolgo ni veè izkljuèna domena lastnikov finan-
ènega kapitala kot fiziènih oseb – tudi razmerje dejan-
skih prispevkov k produktu.

A upravljanje podjetij in prisvajanje njihovih dobiè-
kov je še vedno v celoti v rokah lastnikov finanènega
kapitala. Jasno je torej, od kod paradoksalen dru�beni

proces, ki smo mu prièa danes. Bolj ko namreè relativno
narašèa produkcijska moè èloveškega kapitala, ni�ji je
relativni dele� dohodkov njegovih lastnikov v BDP in
njihova moè v sistemu korporacijskega upravljanja in v
dru�bi sploh. Bogati lastniki finanènega kapitala pa po-
stajajo še bogatejši in ekonomsko ter politièno še moè-
nejši. Z dru�benoekonomskim sistemom, ki »proizvaja«
tako paradoksalne posledice, je brez dvoma nekaj hudo
narobe.

Torej moramo ta proces obrniti in razmerja eko-
nomske ter dru�bene moèi obeh vrst kljuènih dru�beno-
ekonomskih subjektov ustrezno uravnovesiti! Èloveš-
kemu kapitalu moramo dati vlogo, ki mu po prispevkih k

rezultatom tudi pripada!

A brez korenitejših sistemskih sprememb sistema v
smeri hitrejšega razvoja ekonomske demokracije to se-
veda ne bo mogoèe. V Sloveniji je �e zaznati kar nekaj

zametkov dobrih praks v posameznih podjetjih. Zlasti
glede krepitve soupravljanja, pa tudi glede udele�be de-

lavcev pri dobièku in širšega notranjega lastništva zapo-
slenih, ki vodijo v to smer. Še veè pa jih je v svetu! Kako je
mogoèe, èe so se v èasih, ko smo pri nas imeli delavsko
samoupravljanje, drugi uèili na naših dobrih praksah?
Smo mi pozabili na vse naše dobre prakse? Seveda ne
�elimo idealizirati nobenega sistema, toda odgovorimo si
npr. na vprašanje: Ali bi bilo mno�ièno unièevanje pod-
jetij s finanènim izèrpavanjem v dobi delavskih svetov
mo�no? Odgovor je jasen: To ne bi bilo mo�no! Torej
smo mi v tem procesu nazadovali!

Se pravi, sistem je treba (in ga je tudi mogoèe) spre-
meniti! Ne èez noè, ampak postopno. Najprej, torej v prvi
fazi, predvsem prek maksimalne krepitve vseh treh
omenjenih oblik sodobne delavske participacije, v drugi,
konèni fazi, ko bodo okolišèine ustrezno dozorele, pa
tudi prek spremembe vseh tistih institucij sistema (de-
finicija kapitala, kapitalistiènega podjetja in delovnega
razmerja ter model korporacijskega upravljanja in fak-
torske razdelitve produkta), ki še danes, v 21. stoletju
vzdr�ujejo klasièni mezdni produkcijski odnos med delom
in kapitalom ter njunimi lastniki. Prav ta produkcijski
odnos, ki sicer ni nujna sestavina kapitalizma, temveè bi
bil lahko (in bo slej ko prej tudi moral biti) povsem
drugaèen, partnerski, ne »kupoprodajen«. Naš cilj je torej
delavce kot nosilce èloveškega kapitala dokonèno spra-

viti ven iz polo�aja mezdnih delavcev in jih v dru�beno-
ekonomskem sistemu postaviti v vlogo vsestransko ena-

kopravnih subjektov nasproti lastnikom finanènega kapi-

tala, torej vzpostaviti ekonomsko demokracijo v pravem
pomenu besede.

Zato smo ustanovili Zdru�enje za ekonomsko demo-

kracijo, ki si bo prizadevalo skupaj s programsko sorod-
nimi organizacijami in strokovnjaki, s katerimi se bomo
povezovali, odloèilno prispevati k uveljavljanju teh
sprememb v Sloveniji. Sprejeli smo Statut Zdru�enja in
Programski manifest »Prihodnost v ekonomski demo-
kraciji!«
(http://www.delavska-participacija.com/priloge/2364-1.
docx), ki bo podlaga tudi za konkretnejši program naših
nadaljnjih kratkoroènih in dolgoroènih aktivnosti. V
njem odloèno pravimo:

• NE sedanjemu mezdnemu kapitalizmu in absolutni

vladavini finanènega kapitala;

UVODNIK
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• DA uveljavitvi enakovredne vloge èloveškega kapitala

in enakopravnemu sistemskemu polo�aju delavcev in

vseh èlanov dru�be.

Za te spremembe moramo nujno zbrati pogum in
oblikovati širšo »fronto« oziroma »gibanje« naprednih

dru�benih sil. Vse, ki bi se nam �eleli pridru�iti v teh naših
prizadevanjih za ekonomsko demokracijo, toplo vabi-

mo, da se nam pridru�ite. V kontakt z nami lahko stopite
po elektronski pošti na naslov scid@siol.com.

Zdru�enje za
ekonomsko demokracijo

Predsednik
Milan Baj�elj

Participacija je »ekonomska
pravica« delavcev!

Komaj je konèni predlog prenovljenega Zakona o sodelovanju delavcev pri upravljanju (ZSDU-1), ki
skuša zagotoviti neko vsaj kolikor toliko »relevantno«, ne veè zgolj nekakšno marginalno in povsem
»benigno« delavsko soupravljanje v Sloveniji, zagledal luè sveta, �e so nekateri zaprise�eni sledilci
Friedmanove doktrine korporacijskega upravljanja zaèeli opozarjati, èeš da s svojimi kljuènimi
rešitvami nedopustno posega v »neodtujljive« korporacijske pravice lastnikov kapitala. Podobno
kot pred èasom pri – v Dr�avnem zboru sicer �e sprejeti – noveli ZUDDob, ki je predvidevala uvedbo
vsaj delno obvezne udele�be delavcev pri dobièku podjetij, a jo je potem prav s takšno demagogijo
uspel zrušiti Dr�avni svet. So torej omenjene korporacijske pravice res izkljuèni privilegij lastnikov
kapitala? Popoln nesmisel. Soupravljanje in udele�ba pri dobièku sta v resnici �e zdavnaj postali
tudi »ekonomska pravica« delavcev!

Pogubna zabloda
o konkurenènosti

Precej paradoksalno je, da tovrstna na-
sprotovanja »resnejši« delavski participaciji
prihajajo iz vrst slovenskih gospodarstve-
nikov. Številne empiriène študije s podroèja
poslovnih ved namreè �e dolgo dokazujejo,
da imata – èe pustimo pri tem ob strani
delavsko lastništvo oziroma lastniško par-
ticipacijo – visoko razvit sistem sodelovanja
delavcev pri upravljanju in udele�be delav-
cev pri dobièku tudi znaèilno pozitiven vpliv
na poslovno uspešnost in konkurenènost
podjetij v sodobnih pogojih gospodarjenja.
In sicer zaradi svojih nespornih pozitivnih

uèinkov na višjo zavzetost zaposlenih kot
nosilcev èloveškega kapitala (angl. emplo-
yee engagement), ki je brez tovrstne vklju-
èenosti zaposlenih v organizacijo seveda
lahko bolj ali manj le iluzija. Popolna iluzija
je seveda tudi, èe kdo misli, da bo za dvig
tega vidika konkurenènosti podjetij res za-
dostovala le nekakšna davèna reforma za
višje plaèe »kljuènim kadrom« (?), kajti
plaèa po ugotovitvah teorije motivacije
sploh ni motivator, ampak je zgolj t. i. higi-
enik. Pri sodobnih »delavcih z znanjem«, je
motivacijsko bistveno bolj pomembna
predvsem mo�nost uresnièevanja razliènih
osebnostnih in societalnih potreb in inte-
resov, ne zgolj materialnih.

Oèitno se torej ti naši gospodarstveniki
niti ne zavedajo, kakšno ogromno ekonom-
sko škodo pravzaprav povzroèajo s svojim
apriornim nasprotovanjem normativni in
praktièni širitvi participacijskih pravic za-
poslenih ob hkratnem povelièevanju (zgolj)
tistih reformnih ukrepov ekonomske politike
(npr. ni�anje »stroškov dela« in krèenje
socialne dr�ave), ki so namenjeni izkljuèno
ustvarjanju »kapitalu prijaznega poslovnega
okolja«. Te reforme namreè na drugi strani
dobesedno ubijajo zavzetost (delovno moti-
vacijo in organizacijsko pripadnost) zapo-
slenih, ki je sicer glavna konkurenèna pred-
nost podjetij v sodobnih pogojih gospodar-
jenja. Graditi danes konkurenène prednosti

Piše:

dr. Mato Gostiša
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gospodarstva še naprej le na »zavzetem
finanènem kapitalu«, obenem pa na »neza-
vzeti mezdni delovni sili«, je naravnost
pogubna zabloda.

Ogromna gospodarska škoda
Ne govorièim seveda na pamet. S kak-

šno ekonomsko škodo zaradi nezavzetosti
zaposlenih, ki je danes ena kljuènih ovir za
hitrejši ekonomski napredek, zelo nazorno
prièajo podatki iz Gallupove študije o za-
vzetosti zaposlenih.

Ta v svojem zadnjem poroèilu ugotavlja
naravnost zastrašujoèe stanje na obravnav-
anem podroèju. Samo 13 % vseh zapo-
slenih, torej pribli�no eden od osmih, je
zavzetih in na ta naèin pozitivno prispevajo
k poslovni uspešnosti svojih podjetij. Velika
veèina, tj. 63 %, je nezavzetih, kar 24 % pa
je celo aktivno nezavzetih. Ob ugotovitvi, da
5-odstotno poveèanje zavzetosti prispeva
kar 2,4 % k dvigu poslovnih prihodkov, so
ocenjeni stroški oziroma škoda, ki jo vsako
leto utrpijo posamezna nacionalna gospo-
darstva zaradi nezavzetosti zaposlenih, se-
veda ogromni: ZDA izgubljajo od 450 do
550 milijard dolarjev, Nemèija od 112 do
138 milijard evrov (tj. od 151 do 186
milijard dolarjev), Velika Britanija pa od 52
do 70 milijard funtov (tj. od 83 do 112
milijard dolarjev). Katastrofalna podopti-
malna izkorišèenost èloveškega kapitala je
torej veè kot oèitna.

Namesto komentarja velja v zvezi s tem
reèi le dvoje. Prviè, najveèjo škodo gospo-
darstvu v bistvu povzroèajo mened�erji, ki
so obsedeni s kontraproduktivnim »zmanj-
ševanjem stroškov dela«, od zaposlenih pa
terjajo le lojalnost, namesto da bi gradili na
njihovi zavzetosti. In drugiè, nobenega dvo-
ma ni, da bo treba hitrejši razvoj vsestran-
ske organizacijske participacije zaposlenih
(soupravljanje, udele�ba pri dobièku in šir-
še delavsko lastništvo) èim prej uvrstiti v
nabor najpomembnejših ukrepov za uèin-
kovitejšo ekonomsko politiko na ravni dr-
�ave in poslovno politiko na ravni podjetij,
ali pa bomo na globalnih lestvicah konku-
renènosti še naprej tonili vse globlje, na-
mesto obratno.

Participacija kot
»ekonomska pravica«
delavcev

A to še ni vse. Še bolj pomembno je, da
tudi na teoretièni ravni èim prej opustimo
klasièni friedmanovski koncept kapitalistiè-
nega podjetja in korporacijskega upravlja-
nja ter zaènemo sodelovanje zaposlenih pri

upravljanju in njihovo udele�bo pri dobièku
obravnavati kot njihovo neodtujljivo »eko-
nomsko pravico«. Sedanji dru�benoeko-
nomski sistem, v katerem sta pravici do
korporacijskega upravljanja in delitve novo-
ustvarjene vrednosti še vedno utemeljeni
izkljuèno na lastnini nad finanènim kapi-
talom podjetij, je namreè �e zdavnaj postal
popoln sistemski anahronizem, ki nima veè
prav nobene teoretiène podlage v sodobni
objektivni dru�benoekonomski realnosti.
Naravnost tektonskih sprememb, ki so se v
tej realnosti zgodile (in se še naprej doga-
jajo) v zadnjih desetletjih, sistemsko zago-
tovo ni veè mogoèe še naprej kar ignorirati.

Èe sploh kdaj, potem omenjeni klasièni
kapitalsko-lastniški koncept podjetja in
korporacijskega upravljanja v 21. stoletju,
torej v eri znanja in izjemno hitro narašèa-
joèega produkcijskega pomena èloveškega
(in na splošno intelektualnega) kapitala v
primerjavi s finanènim, preprosto nima veè
mesta v sodobnem dru�benoekonomskem
sistemu. Nasprotno, v teh razmerah vse
bolj postaja huda cokla v prizadevanjih za

izgrajevanje neke ekonomsko uèinkovitej-
še, socialno praviènejše in kohezivnejše,
obenem pa okoljsko odgovornejše dru�be,
kar je sicer danes splošno proklamiran dru-
�benorazvojni cilj.

Skoraj nepojmljivo je namreè, da se
danes nihèe od ekonomskih in pravnih
teoretikov ni pripravljen resno zamisliti nad
podatkom, da v povpreèju �e pribli�no sko-
raj pet šestin (85 %) tr�ne vrednosti in s tem
tudi dejanske »produkcijske moèi« so-
dobnih podjetij tvori t. i. intelektualni (tj.
èloveški plus strukturni) kapital, katerega
lastniki so zaposleni, samo še eno šestino
(15 %) pa finanèni kapital. Prispodoba, da
gre, denimo, praktièno ves Microsoftov ka-
pital vsak veèer domov spat, je torej po-
vsem na mestu. Kljub temu pa so sistem-
sko še vedno edini upravièenci glede kor-
poracijskega upravljanja in prisvajanja po-
slovnih rezultatov podjetij lastniki finanè-
nega kapitala. Pri tem je povsem nepo-
membno, ali so v resnici hkrati tudi podjet-
niki, torej nosilci podjetniške ideje in usta-
novitvene iniciative ter vodenja in upravlja-
nja podjetja, ali so le navadni portfeljski vla-

gatelji. Vse te njihove pravice naj bi bojda
teoretièno utemeljevalo �e njihovo na-
lo�beno tveganje. Kot da bi bilo finanèno
tveganje edina relevantna oblika pod-
jetniškega tveganja in da nosilci intelektual-
nega kapitala s svojo udele�bo v podjetju ne
bi tvegali nièesar.

Je torej v vsem tem sploh še kaj ele-
mentarne ekonomske in pravne logike? Je
torej res mogoèe še naprej preprosto kar
ignorirati ta v nebo vpijoè sistemski ne-
smisel in veselo prodajati neumnosti o tem,
da:

• je podjetje v ekonomskem in pravnem
smislu zgolj finanèni kapital,

• so njegovi lastniki hkrati tudi lastniki
podjetja,

• imajo iz tega naslova izkljuèno pravico
upravljati podjetje in si privajati njegove
»plodove«?

Kje pa so potem lastninske pravice iz
naslova lastništva nad intelektualnim ka-
pitalom, ki – in to, kot reèeno, celo prete�no
– soustvarja novo vrednost v produkcijskih

procesih? Izvirna logika kapitalizma je kaj-
pak lahko le naslednja: èe ekonomska teo-
rija danes èloveškemu (in na splošno inte-
lektualnemu) kapitalu brez zadr�kov prizna-
va status kapitala v pravem pomenu bese-
de, potem bi morale biti seveda lastnikom
tega kapitala sistemsko priznane v vseh
pogledih enake korporacijske pravice, kot
jih veljavno (�e povsem arhaièno) pravo pri-
znava lastnikom finanènega kapitala. Pika.

Namesto zakljuèka
Sorazmerno soupravljanje in udele�ba

pri dobièku sta torej �e zdavnaj postali ne-
sporni »ekonomski pravici« delavcev, ki bi
jih �e zdavnaj moralo priznati tudi pravo.
Zato je èas, da te delavske pravice konèno
prenehamo obravnavati kot nekakšen ne-
dopusten poseg v »svete pravice« lastnikov
finanènega kapitala podjetij. In to naj bo te-
meljno spoznanje, s katerim bomo pospre-
mili aktualni predlog novele ZSDU-1 na
skorajšnjo pot v Dr�avni zbor. Brez bojazni.
Obseg teh delavskih pravic, pa naj jih še
tako širimo, še zelo dolgo ne bo zares ade-
kvaten dejanskemu pomenu kapitala zapo-
slenih v sodobnih produkcijskih procesih.

Najveèjo škodo gospodarstvu brez dvoma povzroèajo
prav mened�erji, ki so obsedeni s kontraproduktivnim

»zmanjševanjem stroškov dela«.
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Kulturno antropološki
argumenti za uvajanje
ekonomske demokracije
v Sloveniji

Ekonomske demokracije v Sloveniji ne gre razumeti kot izum socializma, ampak kot del zgodovin-
sko vzpostavljene socialne in kulturne tirnice, po kateri so naši slovenski predniki stoletja organi-
zirali svoje ekonomsko in dru�beno �ivljenje. Kot taka predstavlja del socialne in kulturne tradicije
Slovencev in hkrati tudi del zgodovinsko vzpostavljenega kulturnega in socialnega kapitala Sloven-
cev, ki bi ga lahko oz. morali izkoristiti tudi danes.

Splošna izhodišèa

Loèevanje med dru�bo in kulturo

V slehernem socialno in kulturno antro-
pološkem prouèevanju in razlaganju dru-
�benih procesov je treba vedno loèiti med
tistimi aspekti socialno kulturne realnosti in
procesov, ki jih v antropologiji razumemo
kot dru�bo, ter tistimi vidiki istih fenome-
nov, ki jih v antropologiji razumemo kot kul-
turo. Èeprav se dru�ba in kultura vedno po-
javljata hkrati in èeprav imajo vsi socialni
procesi in fenomeni hkrati tako dru�bene
kot tudi kulturne dimenzije in znaèilnosti, je
v analizi socialnih fenomenov in procesov,
še posebej pa v analizi socialnih procesov,
treba vedno analitièno loèevati dru�bo in
kulturo.

Z dru�bo se v socialni in kulturni antro-
pologiji oznaèujejo institucionalni vidiki in
dimenzije èlovekovega socialnega bivanja,
torej svet dru�benih/socialnih institucij1.
Kljuèno dimenzijo in temeljne znaèilnosti
sleherne konkretne dru�be opredeljujejo
dru�bene/socialne institucije z najrazliènej-
ših dimenzij dru�benega �ivljenja (tip last-

nine, tip politiènega sistema, parlament,
skupšèina, tip dru�ine, tip sorodstva itd.).
Kultura pa po drugi strani v socialni in
kulturni antropologiji predstavlja svet po-
menov, torej tisti svet, ki doloèa naèine, na
katere ljudje razumejo svet, v katerem �i-
vijo.2 Kultura torej doloèa tudi to, kako ljudje
razumejo socialne oz. dru�bene institucije.
Iste dru�bene institucije so lahko v razliènih
kulturah razumljene kot povsem razlièni
dru�beni fenomeni. V neki dru�bi je, na pri-
mer, lahko veèstrankarski parlamentarni
sistem razumljen kot sinonim demokracije,
v drugi dru�bi kot sinonim za odsotnost

svobode. V doloèeni kulturi je lahko zaseb-
na lastnina proizvajalnih sredstev razum-
ljena kot najboljši tip lastnine proizvajalnih
sredstev, v drugi je lahko razumljena kot
napaèen tip lastnine proizvajalnih sredstev
itd. Povsem iste dru�bene institucije imajo
torej lahko v razliènih kulturah zelo razliène,
tudi povsem izkljuèujoèe se pomene.

Stabilnost in kontinuiteta kulture

Antropološki podatki in analize ka�ejo,
da je svet pomenov (= kultura) bistveno
bolj stabilen in trajen kot je svet institucij (=
dru�ba). Skozi prostor in èas ka�ejo kulture

bistveno veèjo stabilnost in kontinuiteto
kot dru�be. Iz številnih zgodovinskih pri-
merov vemo, da je mogoèe dru�bene insti-
tucije zamenjati in spremeniti zelo hitro,
celo hipno (npr. z zamenjavo zakonov),
medtem ko se kultura, torej svet pomenov,
ohranja tudi v novih, spremenjenih dru-
�benih institucijah in razmerah. Zadnji do-
kaz za tovrstno vztrajanje kulture v novih,
spremenjenih dru�benih razmerah, pred-
stavljajo prav postsocialistiène dru�be.3

Antropologi postsocializma so popisali
vztrajanje zgodovinsko vzpostavljenih sve-
tov pomenov v vseh postsocialistiènih dru-

�bah, ki so jih prouèevali, in to ne glede na
radikalnost in globino dru�benih spre-
memb, ki so jih do�ivele postsocialistiène
dru�be.4

Socialni in kulturni antropologi so v te-
renskih študijah ugotovili tudi, da drugaè-
nim kulturam ni mogoèe vsiliti (njim) tujih
dru�benih institucij in praks.5 Kadarkoli in
kjerkoli se je to poskušalo – in poskušalo se
je velikokrat, predvsem v èasu kolonializ-
ma, a tudi pozneje – so bili tovrstni poskusi
obsojeni na neuspeh. Temeljni razlog za ta
neuspeh je bilo vztrajanje kulturnega sveta

Piše:

dr. Vesna Vuk Godina

1 Eriksen 2001: 4; Ingold 2007: 737.
2 Eriksen 2001: 4; Ingold 2007: 329.
3 Cf. Hann (ur.) 2007.
4 Ibid.
5 Geertz 1963; Hann (ur.) 2007; Hann, Hart
2011; Rey 19871; Rey 1973; Sahlins 1994 idr.
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pomenov tudi v novih, vsiljenih socialnih
institucijah in praksah. To vztrajanje je v
praksi pomenilo, da so ljudje tudi v spre-
menjenih dru�benih razmerah razumevali
dru�beni svet na naèin, na katerega so ga
razumeli pred socialnimi spremembami in
se temu primerno tudi vedli. Prav zato »iz-
voz« zahodne demokracije in politiènega
sistema v neevropske dr�ave praviloma ni
bil uspešen, kar dokazujejo tako pretekli kot
tudi sodobni, npr. postsocialistièni primeri.

Socialni in kulturni antropologi pa so
ugotovili še nekaj drugega: namreè, da na-
tivci zmeraj, kadar pridejo v stik z Zahodom
in zahodnimi institucijami, praviloma posta-
nejo še bolj nativni, torej še bolj zvesti svoji
lastni kulturi in njenemu svetu pomenov.6

Primerov neuspešnih vnosov oz. vsiljevanj
zahodnih socialnih institucij, ki niso bile us-
klajene z nativno kulturo oz. nativnim sve-
tom pomenov, poznamo veliko: tak primer
je bila Indija v èasu britanske kolonialne
oblasti, tak primer so bile številne afriške
dr�ave, danes pa so to primeri post-soci-
alistiènih dru�b.

Nujna usklajenost
institucij s kulturo

Sklep je torej jasen: institucije morajo
biti usklajene s svetom pomenom, èe naj
delujejo uspešno. Uvoz zahodnih institucij,
ne glede na njihovo funkcionalnost v zahod-
nih dr�avah, lahko povzroèi resne te�ave,
celo krize. To se zgodi vedno, ko uvo�ene
institucije niso skladne z nativnim sve-
tom/svetom pomenov, tipiènim za lokalno
dru�bo. Predpostavka, da je dovolj spreme-
niti institucije, da bi spremenili dru�bo, je
napaèna.

Zgodovina ni ena sama

Za produktivno razumevanje dru�benih
sprememb v vseh dru�bah, tudi v današnjih
postsocialistiènih dru�bah, pa je treba
opustiti še neko drugo predpostavko: nam-
reè predpostavko, da je zgodovina ena sa-

ma, univerzalna in unilinearna za vse dru-
�be in kulture. Kot je dokazal �e Franz Boas
leta 18967, je tovrstno razumevanje zgodo-
vine in njenega poteka neustrezno, saj ni
usklajeno s konkretno etnografsko eviden-
co iz neevropskih, danes pa tudi ne iz ev-
ropskih dru�b. Antropologi torej vemo, da
zgodovina ni ena sama in enaka za vse dr-
�ave oz. narode. Neevropski narodi, prav

tako pa tudi Slovenci, so se razvijali zelo
drugaèe v primerjavi z današnjimi kapi-
talistiènimi dr�avami Zahoda. Ena kljuènih
razlik zadeva razliko v kulturi: današnje ka-
pitalistiène dr�ave so dr�ave, v katerih je bil
kot prevladujoè uveljavljen protestantski
naèin razumevanja sveta in posameznika8,
torej protestantska kultura z za njo znaèil-
nim individualizmom, asketizmom, delovno
etiko, demokracijo kot prevlado veèine nad
manjšino itd.

Za ustrezno razumevanje zgodovine je
torej treba opustiti evolucionistièno razu-
mevanje poteka zgodovine, izum razsvet-
ljencev 18. stoletja9, ki so ga v 19. stoletju
prevzeli za razlago socialne zgodovine tako
Morgan kot tudi Marx in Engels10. Po tem
razumevanju morajo vse dru�be slediti
enakim vzorcem razvoja oz. ponoviti za-
hodni model zgodovinskega razvoja. Po-
datki iz neevropskih dru�b, ki so jih zbrali
socialni in kulturni antropologi, ne potrjujejo

takega univerzalnega in unilinearnega pote-
ka socialnih sprememb. Zbrani podatki in
njihova analiza so pokazali, da mora ustrez-
no razumevanje zgodovine in dru�benih
sprememb, ki so njen del, upoštevati razlike
v zgodovinskem razvoju konkretnih dru�b,
katerih pomemben del so tudi kulturne
razlike med dru�bami.11

Prepletanje tradicije in modernosti

Za uspešen potek dru�benih sprememb
v dru�bi – katerikoli, ne samo slovenski – bi
morali poznati in upoštevati njeno skozi
zgodovino izoblikovano socialno in politiè-
no ‘tirnico’, njeno socialno in kulturno

zgodovino. Skozi zgodovino dru�be – med
drugim – oblikujejo svojo lastno, specifièno
logiko delovanja, skupaj z logiko socialnih
sprememb. Te logike predstavljajo tipièno
‘pot’ za doloèeno dru�bo, vrsto ‘tirnice’ ali
struge, po kateri se odvijajo dru�beni pro-
cesi v tej dru�bi.12 Ta ‘tirnica’ je stabilna
skozi prostor in èas ter predstavlja bistven
del tega, kar razumemo pod kulturno, dru-

�beno in politièno tradicijo, tipièno za
doloèeno dru�bo. To tradicijo, to tirnico, je
treba upoštevati in jo razumeti kot kljuèni
opredeljevalec vseh znaèilnosti in proce-
sov, ki so znaèilni za doloèeno dru�bo. Èe-
prav jo je mogoèe razumeti kot del tistega,
kar se v doloèeni dru�bi razume s tradicijo,
te tirnice ne gre razumeti nujno kot nekaj,
kar je dru�benim spremembam nasprotno,
kar jih zavira ali onemogoèa, ampak na-
sprotno kot nekaj, kar uspešne dru�bene
spremembe omogoèa, pogojuje, celo po-
spešuje. Tak naèin delovanja tradicije na
dru�bene spremembe je dokazala Naka-
nejeva za Japonsko.13 Nakanejeva je po-
kazala, da je bil na Japonskem vnos zahod-
nih dru�benih institucij in praks tesno po-
vezan in prepleten s tradicionalnimi vidiki
dru�benih institucij in kulturnih praks, ki so
bile znaèilne za japonsko tudi �e v pretek-
losti.14 Enako so ugotovili tudi drugi avtor-

ji.15 Zato Nakanejeva sklene, da tradicija in
modernost ne predstavljata dveh loèenih
delov japonske dru�be, ampak da sta med
sabo prepleteni v enotno tkivo v sleherni
dru�beni instituciji in praksi, ki na Japon-
skem uspešno deluje.16 Uspešen potek
dru�benih sprememb torej ne zahteva ukin-
janja starega in njegovo nadomešèanje z
novim, ampak prepletanje starega in no-
vega. Uspešne dru�bene spremembe tako
pomenijo proces prepletanja novih dru-
�benih institucij in praks z zgodovinsko
vzpostavljenimi za dru�bo znaèilnimi nativ-
nimi ‘tirnicami’.

6 Sahlins 1994.
7 Boas 1987/1896/.
8 Weber 1988.
9 Godina 1998: 9-43.
10 Ibid.: 43-109.
11 Boas 1987.
12 Kalb 2007: 321-322, 327-328.
13 Nakane 1997.
14 Ibid.; Nakane 2004.
15 Macpherson 1995.
16 Nakane 1997: III.
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Neposredna ekonomska
demokracija Slovencev

Zgodovinska znaèilnost
slovenske kulture

Tudi Slovenci smo skozi lastno zgodo-
vino izoblikovali znaèilno socialno in kul-
turno tirnico, o kateri podrobno poroèajo in
ki jo natanèno opisujejo predvsem zgodo-
vinarji.17 Ena od kljuènih znaèilnosti te slo-
venske nativne ‘tirnice’ je tudi neposredna
demokracija. Neposredna demokracija je,
kot ugotavljajo zgodovinski viri, bila ena
kljuènih znaèilnosti socialne organizacije
naših prednikov �e ob naselitvi Slovanov na

današnje slovensko ozemlje.18 Kot taka je
bistveno opredeljevala tako staroslovensko
dru�bo in slovenski fevdalizem19, delujoèa
je ostala tudi po zemljiški odvezi v letu
1848, ostala pa je kljuèna znaèilnost slo-
venske dru�bene organizacije tudi v samo-
upravnem socializmu. Samoupravni soci-
alizem prakse neposredne demokracije to-
rej ni niti izumil niti uvedel, ampak je le
ohranil in predelal enega bistvenih elemen-
tov slovenske skozi zgodovino vzpostavlje-
ne socialno kulturne tirnice. Socialistièno
samoupravljanje je bilo oblika nativne slo-
venske ekonomske demokracije, ki je te-

meljila na 1.400 let trajajoèi zgodovini ne-
posredne demokracije naših prednikov.

Vkljuèevalnost

Neposredna demokracija je na današ-
njem slovenskem ozemlju predstavljala
slovenski nativni sistem dogovarjanja in
odloèanja �e od 6. stoletja dalje, torej od
obdobja naselitve Slovanov, saj zgodovi-
narji menijo, da so jo naši predniki prinesli s
sabo kot del staroslovanske dru�bene ure-
ditve.20 Nativna slovenska neposredna de-
mokracija, ki se je iz te staroslovanske in
staroslovenske demokracije izoblikovala, je
imela vrsto znaèilnosti, tudi nekatere tak-

šne, ki jo delajo za superiorno celo demo-
kraciji grških polisov. Slovenska nativna ne-
posredna demokracija je tako npr. v pro-
cese dogovarjanja in odloèanja vkljuèevala
vse, ne glede na premo�enje ali spol, èesar
grška demokracija v polisih ni poznala. Vsaj
v obliki, v kateri se je izvrševala na temeljni
ravni, v vaški skupnosti in kasneje tudi v
mestih, je bila vkljuèevalna, ne pa izklju-
èevalna. Na to njeno znaèilnost ka�e npr.
tudi praksa, da so se veèe, torej sestanki,
na katerih se je dogovarjalo in odloèalo21,
vršile zmeraj na prostem, kar je omogo-
èalo, da so se v proces dogovarjanja in
odloèanja lahko vkljuèili vsi, ki so to �eleli.22

Zaprt prostor bi to lahko onemogoèal. Zato
veèa, ki se je vršila v zaprtem prostoru, ni
mogla sprejemati veljavnih odloèitev. Ka-
sneje pa so takšnim veèam celo odrekali
zakonitost.23

Konsenzualnost

Druga kljuèna znaèilnost slovenske na-
tivne neposredne demokracije je bila, da je
šlo za sistem dogovarjanja in odloèanja, ki
je te�il k iskanju in oblikovanju konsenza,
ne pa k preglasovanju. Po tej svoji zna-
èilnosti se je bistveno loèila tako od staro-
grških, pa tudi od kasnejših zahodnih de-
mokratiènih praks. Konsenzualnost kot
znaèilnost slovenske neposredne demokra-
cije je bila povezana z dejstvom, da je bila
slovenska neposredna demokracija tudi
oziroma celo predvsem ekonomska de-
mokracija: slu�ila je organiziranju obdelo-
vanja zemlje v hubah24. Zemlja je bila nam-

reè v hubnem sistemu organizirana tako, da
med deli zemljišèa, ki so pripadali razliènim
podlo�nikom, ni bilo ne poti ne ograje25, kar
je v praksi pomenilo, da posameznik ni mo-
gel priti do svoje zemlje, ne da bi prej hodil
po zemlji in pridelku drugega.26 Zato so se
morali vsi èlani vaške skupnosti dogovoriti,
kdaj bodo vsi hkrati in istoèasno opravljali
ista dela na zemlji.27 Samo tak dogovor je
omogoèal obdelavo lastne zemlje, ki se je
lahko izognila unièevanju pridelka drugih.
Za doseganje tega tipa obdelovanja je bil
nujen konsenz, saj ga preglasovanje ni mo-
glo zagotoviti.

Seveda pa zgodovinski viri poroèajo tu-
di, da je bil lahko ta tradicionalni staroslo-
vanski in kasneje staroslovenski in sloven-
ski naèin sprejemanja odloèitev tudi precej
anarhièen ter èasovno potraten.28 Hitreje in
la�je je namreè doseèi preglasovanje kot
konsenz.

Usmerjenost v pre�ivetje

Naslednja kljuèna znaèilnost slovenske
zgodovinsko prakticirane neposredne eko-
nomske demokracije je bila njena usmer-
jenost v pre�ivetje. To slovensko neposred-
no ekonomsko demokracijo povezuje z do-
maèijskim produkcijskim naèinom.29 V
socialni organizaciji, znaèilni za slovenski
fevdalizem, je znotraj vaške skupnosti pred-
stavljala temeljno socialno in ekonomsko
enoto domaèija (= gospodinjstvo doma-
èije). Domaèija je tradicionalno vkljuèevala
tako vse èlane o�je dru�ine kot tudi vse
druge, ki so �iveli in delali na domaèiji. Sku-
pni cilj vseh èlanov domaèije je bil z lastnim
zdru�evanjem dela in produkta zagotoviti
pre�ivetje vseh èlanov domaèije. Domaèija
je delovala po principu, da vsak prispeva po
svojih zmo�nostih in prejema po svojih
potrebah.30 Ta princip je veljal tako za tiste,
ki so v domaèiji delali, kot za tiste, ki niso
mogli delati (otroke, starce, bolne), sicer
otroci, starci in bolni ne bi pre�iveli. Ker je
bil cilj ekonomskega delovanja zagotoviti
pre�ivetje vseh èlanov domaèije, se je torej
v domaèiji pre�ivetveno nagrajevalo èlan-
stvo, ne pa delo. Sahlins ta tip dru�bene
organizacije oznaèuje kot edini komuni-
zem, ki je kdaj obstajal.31 To pa je bil tudi
tisti tip dru�bene organizacije, v katerem so
Slovenci pre�iveli veèino lastne zgodovine.

Naslednja raven, ki je bila kljuèna za
neposredno demokracijo naših prednikov,
je bila vas oz. vaška skupnost. Na ravni
slovenskih vasi oziroma vaških skupnosti je
bila uveljavljena logika prerazporejanja
pridelka in drugih za pre�ivetje potrebnih

17 Blaznik, Grafenauer, Vilfan (ur.) 1970; Blaznik,
Grafenauer, Vilfan (ur.) 1980; Maèek 2007.
18 Maèek 2007: 43; Vilfan 1961: 27-28; 63.
19 Maèek 2007: 168; Vilfan 1961: 87-88.
20 Maèek 2007: 43; Vilfan 1961. 27-28.
21 Maèek 2007: 43; Vilfan 1961: 63, 66.
22 Maèek 2007: 43; Vilfan 1961: 63.
23 Ibid.

24 Huba – starejši izraz na kmetijo. Prvotno je bilo
interesentu dodeljeno toliko zemljišèa, da je od
njega lahko �ivela normalna podlo�nikova dru-
�ina.« (Maèek 2007: 297). Za Slovence je bila
znaèilna t. i. slovanska huba, ki naj bi po mnenju
zgodovinarjev merila okoli 12 ha.
25 Maèek 2007: 86.
26 Isto; Grafenauer 1970: 248.
27 Grafenauer 1970: 248.
28 Maèek 2007: 15-16; Vilfan 1961: 24.
29 Sahlins 1999.
30 Isto: 124.
31 Isto.
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elementov (orodja, dela itd.). Takšno pre-
razporejanje pre�ivetvenih elementov pred-
stavlja eno tipiènih znaèilnosti domaèij-
skega produkcijskega naèina.32 To preraz-
porejanje predstavlja logiko in prakso re-
distribucije.33 Od redistribucije je bistveno
odvisno pre�ivetje sleherne domaèije pred-
vsem takrat, kadar domaèija sama ne more
pridelati dovolj hrane za lastno pre�ivetje.34

Tovrstni primeri bi za konkretno domaèijo
predstavljali smrt njenih èlanov od lakote,
èe bi jim drugi èlani vaške skupnosti ne
pomagali s hrano. Tovrstna redistribucija je
potekala med domaèijami v isti vaški skup-
nosti (od tu pomen sosedov35 in smiselnost
slogana »Mercator najboljši sosed!«), po-
tekala pa je tudi od zemljiških gospodov k
podlo�nikom. Kadar namreè kmetje niso
mogli pridelati pridelka, nujnega za lastno
pre�ivetje in posevek, so kašèe odprli zem-
ljiški gospodje, ki so dali kmetom potrebno
�ito.36

Izraziti egalitarizem

Za razumevanje slovenske zgodovin-
sko vzpostavljene in uveljavljene nepo-
sredne ekonomske demokracije pa je treba
izpostaviti še eno znaèilnost, namreè ega-
litarizem. Izraziti egalitarizem je bila ena od
tistih znaèilnosti, po kateri se je slovenski
fevdalizem razlikoval od fevdalizma oz.
fevdalizmov, ki jih poznamo v drugih delih
Evrope. Slovenske hube so bile organizi-
rane po izrazito egalitarnem principu:
vsak podlo�nik je dobil ne le enako veliko
hubo, ampak tudi enako sestavljeno hu-
bo.37 To pomeni, da je bil v hubi posamez-
nega podlo�nika enak dele� gozda, pašni-
kov, njiv in drugih tipov zemljišè kot v hubah
drugih podlo�nikov. Ker je slovenska pokra-
jina zelo raznolika, je to pomenilo, da so bili
deli posesti posameznega podlo�nika loka-
cijsko razdrobljeni, saj so le�ali na razliènih
delih vaške skupnosti oz. zemljiškega gos-
postva. Od tu izvira razdrobljena zemljiška
posest, ki je vse do danes znaèilnost slo-
venskega kmetijstva.38

Prenos tradicionalne

logike v samoupravljanje

Samoupravljanje, ki se je uveljavilo v
socializmu, je pomenilo prenos logike va-
ške skupnosti (v kateri se vsi poznajo) v
podjetja in tovarne, torej v mesta. Zato
samoupravni socializem veèini Slovencev
ni bil tuj, saj je bila veèina Slovencev tudi v
socializmu povezana z vasjo in vaškim
naèinom �ivljenja. Veèina delavcev v slo-
venskih socialistiènih tovarnah je npr. iz-
virala iz vasi, velik del pa jih je kljub delu v
tovarnah še vedno �ivel na vasi. Ni pa bil sa-
moupravni socializem enako razumljiv in
sprejemljiv za druge etniène skupine oz. na-
rode v socialistièni Jugoslaviji, npr. za Srbe,
Hrvate, Èrnogorce itd. Te etniène skupine
so namreè imele drugaèno zgodovino in
kulturo, drugaèen tip fevdalizma itd., kar je
pri njih izoblikovalo drugaène zgodovinsko
vzpostavljene socialne in kulturne tirnice.
Avtor samoupravnega socializma je bil Ed-
vard Kardelj, ki je bil Slovenec. Ta je tradi-
cionalno slovensko domaèijsko socialno
organizacijo naredil za politièni, ekonomski
in socialni sistem socialistiène Jugoslavije.
S tem so del jugoslovanskega socializma
postale tudi zgoraj omenjene znaèilnosti
tradicionalne slovenske dru�bene organi-
zacije, med drugim tudi neposredna eko-
nomska demokracija, ki smo jo prakticirali
v Jugoslaviji kot jugoslovansko socialistiè-
no samoupravljanje.

Ekonomska demokracija
ni izum socializma

Ekonomske demokracije torej ne gre
razumeti kot izum socializma, ampak kot
del zgodovinsko vzpostavljene socialne
in kulturne tirnice, po kateri so naši slo-

venski predniki stoletja organizirali svoje
ekonomsko in dru�beno �ivljenje. Kot taka
predstavlja del socialne in kulturne tradicije
Slovencev in hkrati tudi del zgodovinsko
vzpostavljenega kulturnega in socialnega
kapitala Slovencev, ki bi ga lahko oz. mo-
rali izkoristiti tudi danes. Gre za nativno
slovensko obliko soodloèanja in sprejema-
nja konsenzualnih odloèitev, ki so povezane
predvsem z zagotavljanjem pre�ivetja po-
sameznikov ter z organiziranjem skupin-
skega naèina bivanja tako, da se dogovar-
janje in konsenz uveljavljata v vseh sferah

dru�benega bivanja. Gre za drugaèen tip
demokracije, kot je uveljavljen na Zahodu.
Je pa ta tip demokracije v èasu socializma
zanimal tudi Zahod. V èasu samouprav-
ljanja so ta tip demokracije prouèevali in se
pri nas uèili mnogi posamezniki in skupine
iz zahodnih dr�av.

Slovenija in zahodni
kapitalizem

Nekritièen »uvoz«
zahodnega kapitalizma

Ena od kljuènih napak in problemov
slovenskega postsocializma le�i v dejstvu,
da smo v Sloveniji kot edino sprejemljivo in
mo�no prihodnost skušali neuspešno
‘uvoziti’ kapitalizem iz zahodnih dru�b, ne
da bi pri tem upoštevali zgodovinsko vzpo-
stavljeno slovensko socialno in kulturno
tirnico, po kateri potekajo dru�beni procesi
v slovenski dru�bi �e stoletja, in to ne glede
na to, za katero konkretno dru�bo je v kon-
kretnem zgodovinskem obdobju šlo. Tu je
Slovenija zagrešila isto napako, kot so jo
zagrešile tako rekoè vse ostale postsocia-
listiène dru�be.

�e 25 let se skušamo pribli�ati zahod-
nim dru�bam oz. ponoviti njihovo zgodo-
vino in sedanji dru�beni ustroj na naèin,
da ukinjamo lastne nativne dru�bene ins-
titucije in logike ter na njihovo mesto po-
stavljamo institucije in logike iz razliènih za-
hodnih dru�b. Obnašamo se, kot da je za-
hodni kapitalizem samopostre�na trgovina,
kjer vzameš iz posameznih sistemov, kar
misliš, da ti ustreza, in kjer nato lahko te
elemente, prevzete iz razliènih dru�b, po-
ljubno sestavljaš v enotno delujoèo dru�bo.
Ta logika se je pokazala za nedelujoèo, ne le
zaradi �e omenjenih razlogov ignoriranja

lastne zgodovinsko vzpostavljene socialne
in kulturne tirnice in zaradi dejstva, da
zahodna zgodovina in zahodne dru�be ne
predstavljajo modela dru�benih sprememb
in dru�benega ustroja za vse dru�be, tem-
veè, na primer, tudi zato, ker napaèno ra-
zumejo razliène obstojeèe kapitalistiène
dru�be kot le eno razlièico dru�b. Kar se
ignorira, je dejstvo, da so razliène danes
obstojeèe kapitalistiène dru�be razliène
dru�be, katerih elementi niso medsebojno
kompatibilni in jih zato ni mogoèe zdru-
�evati oz. povezovati v eno dru�bo.

Ekonomske demokracije ne gre razumeti kot izum
socializma, ampak kot del zgodovinsko vzpostavljene

socialne in kulturne zgodovine Slovencev.

32 Sahlins 1999.
33 Isto.
34 Isto: 96, 101, 144 idr.
35 Makaroviè 1982: 469-470.
36 Maèek 2007: 193.
37 Blaznik 1970b: 191; Blaznik 1980: 255; Gra-
fenauer 1970b: 240; Maèek 2007: 85; Vilfan
1961: 228-229.
38 Maèek 2007: 287.
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Slovenija je v svojem postsocializmu
torej skušala s ponavljanjem ‘zahodne
zgodbe’ (ki kot ena sama zgodba sploh ne
obstaja) pretvoriti slovensko dru�bo v us-
pešno kapitalistièno dru�bo zahodnega ti-
pa. Rezultati ka�ejo, da pri tem ni uspela.
Razkorak med zahodnimi dru�bami in
Slovenijo se ne manjša, ampak veèa.
Vendar pa ti rezultati niso omajali vere ve-
likega dela Slovencev in Slovenk ter slo-
venskih politikov, da nam bo ta pretvorba
vsekakor uspela v najbli�ji prihodnosti.
Danes smo Slovenci �al eni najveèjih verni-
kov te dokazano napaène percepcije in
ideologije.

Strukturna kriza v Sloveniji

Za postsocialistièno Slovenijo je na-
mesto uspešne ponovitve zahodne zgodbe
znaèilna sistemska kriza, ki je ekonomska,
socialna, politièna in moralna. Ta kriza ni,
kot napaèno meni velik del Slovencev in
slovenskih politikov, rezultat mednarodne
ekonomske krize. Ta kriza je strukturna, tj.
proizvaja jo struktura postsocialistiène
slovenske dru�be sama. Krizo proizvaja
zato, ker uvo�ene institucije niso kompati-
bilne s slovensko zgodovinsko vzpostav-
ljeno socialno in kulturno tirnico.39 Ta
nekompatibilnost proizvaja vrsto proble-
mov v ekonomski, socialni, politièni in
moralni sferi dru�be.40 Eden od njih je od-
sotnost legitimnosti tako ekonomskega
kot politiènega sistema.41 Okoli 87 od-
stotkov Slovencev, denimo, ni zadovoljnih z
delovanjem demokracije.42 Drugega pred-
stavlja zavestno nesodelovanje dr�avljanov
in dr�avljank Slovenije v slovenskem dru-
�benem �ivljenju in procesih.43 Antropo-
loške študije kratkih stikov med delovanjem
nativnih prebivalcev doloèene dru�be in
uvo�enimi zahodnimi institucijami so po-

kazale, da ljudje, kadar so prisiljeni sode-
lovati v sistemu, ki zanje ni smiseln in/ali
moralno sprejemljiv, sodelujejo zgolj toli-
ko, kolikor je nujno za pre�ivetje, sicer pa
se obnašajo po principu pasivne rezisten-
ce. V Sloveniji je takšno vedenje vidno na
primer kot izjemno visoka stopnja abstinen-
ce dr�avljanov in dr�avljank Slovenije v tako
rekoè vseh dru�benih dogajanjih.44 Politièna
abstinenca na volitvah, referendumih ipd. je
morda najbolj znan primer tega nesodelo-
vanja. Ni pa edini. Posebne oblike rezisten-
ce se uveljavljajo tudi v drugih sferah dru-
�be, tudi v ekonomiji.

Imperativ za uspešne spremembe

Za uspešni slovenski potek dru�benih
sprememb, ki se ga rado enaèi z razvojem,
pa naj bo ta kapitalistièen ali kakšen drug, bi
torej morali v Sloveniji uvajati dru�bene
institucije in spremembe, ki bodo v sloven-
ski dru�bi lahko delovale oz. funkcionirale.45

Delovale oz. funkcionirale pa bodo lahko le
tiste institucije in spremembe, ki bodo
kompatibilne z zgodovinsko vzpostav-
ljeno socialno in kulturno tirnico. Samo
takšne institucije in spremembe bodo lahko
kulturni in socialni kapital te tirnice produk-
tivno uporabile, ne pa ga aktivirale kot
blokado dru�benih sprememb in dru�benih
institucij, kar je znaèilno za celotni sloven-
ski postsocializem. Nekritièno uva�anje
(kopiranje) institucij in procesov, kot jih po-
znajo na Zahodu, torej ne bo prineslo �e-
lenih uèinkov. To dokazuje zadnjih 25 let
nazadovanja Slovenije iz ‘zgodbe o uspe-
hu’, ‘druge Švice’ ipd. v dr�avo, ki je danes
razpoznana za ‘luzerja’ postsocializma.

Parlamentarna in ekonomska
demokracija v Sloveniji

V skladu z vsem doslej povedanim torej
v Sloveniji potrebujemo demokratièen poli-
tièni in ekonomski sistem, ki bo za Sloven-
ce smiseln in legitimen.

Politièna demokracija

Trenutno stanje

Trenutni sistem parlamentarne demo-
kracije za Slovence to ni.46 Za številne Slo-
vence sistem parlamentarne demokracije,
kot ka�ejo na terenu zbrani podatki, pomeni
odsotnost demokracije in to zato, ker vklju-
èuje dr�avljane in dr�avljanke v procese
odloèanja le obèasno, torej na volitvah.47

Manjka torej neposredna demokracija, ki
se prakticira stalno.48

Drugi kljuèni problem slovenskega po-
litiènega sistema je dejstvo, da slovenski
parlament funkcionira po domaèijskem
principu: skrbi za pre�ivetje lastnih èlanov,
ne oziraje se na to, kaj to pomeni za ostale,
ki niso èlani te ‘domaèije’. Vsaj tako sloven-
ski parlament vidijo številni dr�avljani in
dr�avljanke Slovenije.49

Temu politiènemu sistemu je tuj kon-
cept splošnega interesa in delovanja v tem
interesu. Tu gre za tradicionalno znaèilnost
slovenske politiène in socialne organizaci-
je, ki jo vodi logika socialnega partikulariz-
ma, ne pa širšega splošnega interesa.50 V
tem smislu je slovenska nacionalna dr�ava
institucija, za katero Slovenci nimajo zgo-
dovinsko vzpostavljenega socialnega in
kulturnega kapitala, na kar je opozoril, na
primer, tudi Buèar.51

Èe povedano zdru�imo z dejstvom, da v
Sloveniji tradicionalno prevladuje zgodovin-
sko vzpostavljena politièna kultura nevidno-
sti, skladno s katero se Slovenci ne �elijo
individualno izpostavljati oz. politièno akti-
virati52, se razkorak med zgodovinsko
vzpostavljeno slovensko socialno in kul-
turno tirnico in današnjim politiènim sis-
temom še poveèa. Zahodna politièna dr-
�ava, ki vkljuèuje parlamentarno demo-
kracijo, predpostavlja obstoj posamezni-
kov, ki posegajo v sistem in ga spreminjajo.
Teh in takšnih posameznikov pa v Sloveniji
tradicionalno ni. Pri Slovencih so vse po-
membne socialne in politiène intervencije v
zgodovini temeljile na principu kolektivnosti
oz. kolektivnih akterjev53 (npr. kmeèki punti,
NOB, osamosvojitev itd.). Brez kolektivnih
akterjev je slovenski politièni sistem, pa tudi
slovenska dru�ba, blokiran. Ta blokada je
del dru�benega in politiènega vsakdana
celotnega slovenskega postsocializma.

Mo�ni rešitvi

Mo�ni rešitvi tega problema sta skladno
z zgodovinsko vzpostavljenim socialnim in
politiènim kapitalom v Sloveniji dve:

• prviè: to, da se pojavi »big man«54 iz
ljudstva, ki vpeljuje pre�ivetvene pro-
jekte, ki izboljšujejo polo�aj vseh ljudi, in
zato ljudje postanejo motivirani za
sodelovanje v dru�benih institucijah in
procesih (primer takšnega ‘big mana’ je
bil Josip Broz Tito), ali

• drugiè: vzpostavitev kolektivnega akter-
ja, ki se vzpostavi tako, da se posamez-
niki pove�ejo v projektu oz. aktivnostih,
v katerih vidijo lastno pre�ivetveno korist
(primer takšnega delovanja so bile vsta-
je v letu 2012).

39 Godina 2014.
40 Ibid.
41 CJMMK 2013; CJMMK 2014.
42 CJMMK 2013; CJMMK 2014.
43 Ibid.
44 Ibid.
45 Godina 2014.
46 CJMMK 2013; CJMMK 2014.
47 Ibid.; Godina 2014.
48 Godina 2014.
49 Ibid.
50 Godina 2014: 311-314.
51 Buèar v Hladnik-Milharèiè 2012: 10.
52 Godina 2014.
53 Ibid.
54 Sahlins 1963.
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V Sloveniji bi torej morali tudi v politiè-
nem sistemu vpeljati rešitve, ki bi ta sistem
ne blokirale, temveè aktivirale. Te rešitve
bi seveda morale biti nujno usklajene s slo-
vensko zgodovinsko vzpostavljeno social-
no in kulturno tirnico. V celotnem obdobju
slovenskega postsocializma tovrstnih re-
šitev nismo uvajali. Še veè: nismo bili niti
usmerjeni v to, da bi jih poiskali ali izobli-
kovali.

Eni redkih konstruktivnih predlogov, ki
bi lahko bistveno izboljšali delovanje slo-
venskega ekonomskega, socialnega in po-
litiènega sistema, so predlogi za ponovno
vpeljavo neposredne demokracije. V to
skupino sodijo tudi pobude za vpeljavo
neposredne ekonomske demokracije. Te
predloge in pobude so dajali vstajniki, da-
jejo jih razliène civilne pobude, daje pa jih
tudi Zdru�ena levica.

Ekonomska demokracija

Iniciative za vpeljavo neposredne eko-
nomske demokracije bi pomenile takšno
uskladitev ekonomskega sistema z zgo-
dovinsko vzpostavljeno slovensko socialno
in kulturno tirnico, ki bi lahko pomembno
aktivirala ekonomsko sfero in procese v
njej. To dokazujejo tudi primeri dobrih praks
v nekaterih slovenskih tovarnah in podjetjih.

Ekonomska demokracija pa ne pomeni
le naèina usklajevanja slovenskega postso-

cialistiènega kapitalizma s slovenskim zgo-
dovinsko vzpostavljenim kulturnim kapita-
lom, ampak pomeni še marsikaj drugega.
Pomeni prenos ekonomske moèi iz od
proizvajalcev odtujenih centrov odloèanja
nazaj k proizvajalcem (kar je v slovenski
zgodovini uveljavljena oblika organiziranja
ekonomske moèi od staroslovenske dru�be
do konca socializma). Pomeni tudi podre-
ditev ekonomije in politike dru�bi in
njenemu pre�ivetju (kar je v veliki veèini
dru�b in tudi v slovenski zgodovini uveljav-
ljeno delujoèe razmerje med dru�bo, eko-
nomijo in politiko). Pomeni pa tudi vpeljavo
edine oblike kontrole, ki je v slovenski
dru�bi kdaj delovala – namreè kolektivne
kontrole (ki je bila prav tako tista oblika
kontrole, ki je v slovenski dru�bi obstajala
od staroslovenske dru�be pa do konca

socializma).55 Individualni nadzor in kon-
trola v slovenski dru�bi namreè ne moreta
delovati, saj individualni nadzorniki posta-
nejo del ‘domaèije’, torej pre�ivetvene eko-
nomske enote in njenega domaèijskega
delovanja. Kot taki nadzora in kontrole, ki bi
omejevali pre�ivetvene aktivnosti ‘doma-
èije’, ne morejo uveljaviti. Takšne omejitve
lahko uveljavi samo kolektiv.

Kakšne so mo�nosti za spremembe

Odprto seveda ostaja vprašanje, ali v
današnji slovenski dru�bi, ki ji vladajo
kapitalski centri, ki obvladujejo tudi vlade, v
dru�bi, ki je v zadnjih dveh desetletjih lo-
cirala sebe v pozicijo neo-neo-kolonije56 in
iz katere, tako kot iz vseh kolonij, odtekajo
kapital, dobièek, delo in pamet – torej klju-
èni dejavniki za dru�bo produktivnih dru-
�benih sprememb – obstajajo mo�nosti za
uvedbo takšnih dru�benih, ekonomskih in
politiènih sprememb, ki bodo slovenski
dru�bi in Slovenkam ter Slovencem v prid.
Èe upoštevamo, da je Slovenija kapital-
skim centrom ekonomsko in politièno
podrejena, postaja uvedba takšnih dru-
�benih sprememb, ki bi poveèale ekonom-
sko, socialno in politièno moè Slovenije,
vsaj vprašljiva. V kolikor bi tovrstne spre-
membe skušali uvesti, se zdi moèno vpra-
šljivo tudi, ali bi jih bilo mogoèe uvesti s po-
moèjo parlamenta oz. parlamentarne de-
mokracije, ki je orodje kapitalskih centrov v

sferi politike in politiènega odloèanja. Veliko
bolj verjetno se zdi, da bi takšne pobude
lahko uspešno uvedli akterji iz sfere ci-
vilne dru�be po logiki, po kateri so bile
organizirane in izvedene tudi vstaje v letu
2012.
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Položaj in vpliv delavskih
predstavnikov v organih
upravljanja
gospodarskih družb (2)

V prejšnji številki revije smo predstavili prvi del mednarodne raziskave o polo�aju, vplivu in moèi
delavskih predstavnikov v organih upravljanja gospodarskih dru�b v dr�avah èlanicah EU in na Nor-
veškem (v nadaljevanju delavski predstavniki), ki je nastala pod okriljem raziskovalnega inštituta
ETUI (angl. European trade union institute) pri evropskem sindikalnem zdru�enju ETUC (angl.
European trade union conferederation). Raziskava je razdeljena na štiri vsebinske sklope, pri èe-
mer smo prvega, to je pravni polo�aj delavskih predstavnikov, predstavili v prejšnji številki. Tokrat
pa se osredotoèamo na preostala tri poglavja, in sicer: 1) dnevni red in postopki pri organu
upravljanja, 2) moè ter 3) oblikovanje in sporoèanje (angl. articulation).

Raziskava je bila izvedena med leti
2009 in 2012; temelji na veè kot 4.000
izpolnjenih vprašalnikih s strani takratnih
delavskih predstavnikov v EU in na Norveš-
kem. V primeru Slovenije je bil vprašalnik
poslan 410-im takratnim delavskim pred-
stavnikom, izpolnjenega pa ga je vrnilo 75
delavskih predstavnikov. Na podlagi skup-
nih znaèilnosti pri uresnièevanju vloge
delavskih predstavnikov so raziskovalci
oblikovali pet skupin: 1) nemško (Avstrija,
Nemèija); 2) skandinavsko (Danska, Fin-
ska, Norveška in Švedska); 3) frankofonsko
(Francija, Luksemburg); 4) skupino novih
dr�av èlanic (Èeška, Mad�arska, Poljska,
Slovaška in Slovenija) in 5) skupino IGŠ –
Irska, Grèija in Španija. Osredotoèamo se
torej na rezultate in ugotovitve, ki veljajo za
skupino novih dr�av èlanic.

Dnevni red in postopki
pri organu upravljanja

Pri raziskovanju delavske participacije
se raziskovalci pogosto sprašujemo, katere
vsebine delavski predstavniki ocenjujejo
kot pomembne ter vredne razprave. To je
bilo tudi izhodišèno vprašanje pri prvem
vsebinskem sklopu raziskave. Tri èetrtine
vprašanih delavskih predstavnikov v novih

dr�avah èlanicah meni, da so to finance.
Sledi kadrovski mened�ment (slaba po-
lovica vprašanih) ter politike tr�enja ozi-
roma nastopanja na trgu (angl. market po-
licy; 40,3 % vprašanih). Rezultat v novih dr-
�avah èlanicah je nekoliko drugaèen kot v
ostalih skupinah dr�av, oziroma je primerljiv
zgolj s skupino IGŠ (Irska, Grèija, Španija).
V ostalih skupinah dr�av je na prvem mestu
kadrovski mened�ment, na drugem pa so
finance. Raziskovalci poudarjajo, da je re-
zultat po eni strani prièakovan, po drugi pa
ne. Kajti tako finance kot kadrovski mene-
d�ment sta središèni temi, ko govorimo o
interesu dru�be z vidika odloèanja organa
upravljanja, zato takšen rezultat ne prese-
neèa. Po drugi strani pa rezultati zanikajo,
da delavske predstavnike zanimajo zgolj in
samo delovno in socialno pravni polo�aj
delavcev.

Nadalje je pomembno, ali imajo delav-
ski predstavniki kakršno koli mo�nost vpli-
vati na dnevni red seje organa uprav-
ljanja ter nanj uvrstiti svoje zahteve in
zanimanja. Najprej so jih raziskovalci vpra-
šali, kaj ima po njihovem mnenju najveèji
vpliv na oblikovanje dnevnega reda. V novih
dr�avah èlanicah tretjina vprašanih na prvo
mesto postavi statut gospodarske dru�be,

slaba tretjina zakonodajo, petina pa poslov-
nik organa upravljanja. Manj kot desetina pa
jih je navedla, da dnevni red nastane kot izid
pogajanj med èlani organov upravljanja. Na
podlagi tega je oblikovana ugotovitev, da
imajo delavski predstavniki omejene mo-
�nosti vpliva na dnevni red seje organa
upravljanja. Kljub temu je med vprašanimi v
novih dr�avah èlanicah slabe tri èetrtine
vprašanih, ki so �e zahtevali, da se njihova
zahteva uvrsti na dnevni red seje organa
upravljanja. Enak dele� je tudi �e zahteval
poroèilo poslovodstva o morebitnih neza-
konitostih ali nepravilnostih v gospodarski
dru�bi.

Èe �elijo delavski predstavniki v organih
upravljanja (pa tudi sicer) ustrezno sodelo-
vati pri odloèanju, morajo dobiti pravoèas-
ne in vsebinsko ustrezno oblikovane infor-
macije. Nekatere dr�ave imajo zakonsko to-
èno doloèeno, koliko èasa pred sejo organa
upravljanja morajo delavski predstavniki
dobiti gradivo, na primer v Grèiji in Španiji
mora biti to storjeno vsaj dva tedna pred
datumom seje. V veèini ostalih dr�av èlanic
pa te zakonske doloèbe ni in je to pre-
pušèeno notranji ureditvi ali praksi posa-
mezne gospodarske dru�be, kar velja tudi
za Slovenijo. Rezultati raziskave v povpre-
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èju ka�ejo, da so delavski predstavniki pra-
voèasno obvešèeni o vseh vsebinskih za-
devah, o katerih razpravljajo v okviru po-
sameznega organa upravljanja. Ravno
tako menijo, da je kakovost posredovanih
informacij ustrezna. Da je temu tako, v sku-
pini novih dr�av èlanic meni veè kot 80 %
vprašanih.

Od tu naprej pa se zaènejo pojavljati
resnejši problemi. Posredovane informacije
so seveda temelj za ustrezno sodelovanje
in odloèanje v okviru posameznega organa
upravljanja, vendar so delavski predstavniki
pri posredovanju teh informacij tretjim ose-
bam omejeni. V praksi se namreè veliko-
krat postavi vprašanje, ali in katere informa-
cije lahko delavski predstavniki posredujejo
tistim, ki so jih na ta polo�aj imenovali,
denimo svet delavcev. Kajti èe je skorajda
celotno gradivo, ki se obravnava na sejah,
oznaèeno kot zaupno to delavskim pred-
stavnikom praktièno onemogoèi komuni-
kacijo z ostalimi. Rezultati raziskave to po-
trjujejo, kajti skorajda tri èetrtine vprašanih
v skupini novih dr�av èlanic navaja, da so
dokumenti, ki jih obravnavajo na sejah,
oznaèeni kot zaupni. Glede vsebine infor-
macij pa vprašani navajajo, da so kot za-
upne vedno oznaèene informacije o stra-
teških naèrtih vrhnjega mened�menta
(37,1 %) in finanène informacije dru�be
(25 %).

Med pravno ureditvijo
in prakso: moè in vpliv

Poglavitni namen prisotnosti delavskih
predstavnikov v organih upravljanja je nji-
hovo dejansko sodelovanje ter vpliv na
sprejemanje odloèitev. Na tem mestu obi-
èajno prihaja do najveèjega razkoraka med
pravno ureditvijo (de iure) in dejanskim
uresnièevanjem zakonodaje v praksi (de
facto). Kajti zgolj in samo s fizièno prisot-
nostjo delavskih predstavnikov v organu
upravljanja se njihova vloga ne uresnièuje.
Kljuèni sta dejanska aktivnost ter vklju-
èenost v odloèanje. Zato je v središèu tret-
jega vsebinskega sklopa raziskave, kakšno
moè in vpliv imajo delavski predstavniki na
odloèanje oziroma na konène odloèitve.
Vprašanja so navezali na posamezne vse-
binske sklope, ki se najpogosteje pojavijo
pri odloèanju organov upravljanja.

Praktièno v vseh dr�avah èlanicah EU je
prestrukturiranje gospodarskih dru�b zelo
aktualna tema in se pogosto ter v razliènih
vidikih pojavlja na dnevnem redu odloèanja
organov upravljanja. Zato je raziskovalce
zanimalo, katere bi bile prioritete delavskih

predstavnikov pri odloèanju, èe bi more-
bitno prestrukturiranje dru�be s ciljem veèje
ekonomske uèinkovitosti pomenilo tudi iz-
gubo delovnih mest. Po prièakovanjih so v
vseh dr�avah vprašani na prvo mesto po-
stavili delavce, na drugo mesto pa interese
dru�be in na tretje lokalni trg dela. Ko pa so
delavske predstavnike vprašali, èe se je v
njihovi dru�bi v zadnjih dveh letih zgodilo
prestrukturiranje in kakšen je bil njihov vpliv
pri sprejemanju odloèitev so bili odstotki
precej ni�ji. V skupini novih dr�av èlanic je
skorajda polovica vprašanih povedala, da
niso bili preveè vplivni, oziroma da sploh
niso bili. Po drugi strani pa zgolj 6,4 % vpra-
šanih v skupini novih dr�av èlanic meni, da
so bili zelo vplivni, slaba petina pa vplivni.
Primerjava z drugimi skupinami dr�av ne
ka�e bistvenih odstopanj, v glavnem je od-
stotek »vplivnih« zelo nizek (najveè 7,7 % v
skandinavskih dr�avah).

Seveda je vprašanje moèi in vpliva na-
sploh veèplastno ter zahtevno za razisko-
vanje. V okviru odloèanja organov upravlja-
nja so delavske predstavnike spraševali, pri
katerih aktivnosti menijo, da imajo najveè

vpliva. Vprašani iz skupine novih dr�av èla-
nic so navedli, da je to nadzor mene-
d�menta (38,4 %); temu sledi razprava o
vsebini z ostalimi èlani organa upravljanja
(22,8 %) ter posvetovanje brez soodloèanja
(19,5 %). Primerjava z rezultati v ostalih
skupinah dr�av ka�e, da ostali menijo, da so
manj vplivni pri nadzoru mened�menta, z
izjemo nemške skupine dr�av, kjer tako me-
ni slaba tretjina. Na drugi strani pa delavski
predstavniki menijo, da so najmanj vplivni
pri t. i. »co-manage«, torej skupnem odlo-
èanju (10,8 %), ter da so samo obvešèeni
in nimajo nobene mo�nosti razpravljanja o
vsebini (8,9 %). Najveèji odstotek tistih, ki
so samo obvešèeni, je presenetljivo v skan-
dinavski in frankofonski skupini (pri obeh
petina), najmanj pa v skupini novih dr�av
èlanic.

Vprašanje moèi in vpliva obsega tudi na
dejstvo, kdaj se sprejemajo odloèitve, zla-
sti, ali so odloèitve sprejete �e pred sejo
organa upravljanja (torej so vnaprej dogo-
vorjene), oziroma ali se odloèitev resnièno
sprejme po opravljeni razpravi na seji po-
sameznega organa upravljanja. Skorajda
dve tretjini vprašanih v skupini novih dr�av
èlanic meni, da se odloèitev sprejme med
sejo organa upravljanja. Po drugi strani pa
slaba petina vprašanih navaja, da se odlo-
èitve sprejemajo izven uradne seje zgolj
med predstavniki delnièarjev, dobra dese-
tina pa odgovarja, da so v to vkljuèeni tudi
delavski predstavniki. V zvezi s tem je

raziskovalce zanimalo, ali se pred sejo or-
gana upravljanja sestanejo delavski pred-
stavniki posameznega organa upravljanja,
oziroma ali se le-ti sestanejo z vrhnjim
mened�mentom. Vprašani delavski pred-
stavniki v novih dr�avah èlanicah odgovar-
jajo, da se tovrstna sreèanja med delavski-
mi predstavniki nikoli ne odvijajo (23 %), po
drugi strani pa da se to dogaja vedno ozi-
roma pogosto (23,6 %), vèasih pa v slabi
petini primerov (v 18 % primerov je bil v or-
ganu upravljanja prisoten samo en delavski
predstavnik, zato do takšnega sreèanja se-
veda ne more priti). Sreèanje med delav-
skimi predstavniki in vrhnjim mened�men-
tom se po mnenju dobre tretjine delavskih
predstavnikov iz novih dr�av èlanic nikoli ne
zgodi oziroma redko v dobri petini prime-
rov. Na drugi strani pa se tovrstna sreèanja
zgodijo pogosto oziroma vedno v manj kot
petini primerov, v èetrtini pa vèasih.

Èeprav se odloèitve formalno spreje-
majo na sejah organov upravljanja, je izred-
nega pomena tudi sodelovanje v raznih
komisijah in odborih, saj ti pripravljajo gra-
divo kot podlago za odloèanje. V splošnem
delavski predstavniki v organih upravljanja
najbolj sodelujejo (kar pomeni, da so èlani
in so vabljeni na vsako sreèanje komisi-
je/odbora) v komisijah oziroma odborih, ki
obravnavajo strateška vprašanja (petina
vseh vprašanih), ter v komisiji oziroma od-
boru za revizijo in raèunovodstvo (26 %);
med novimi dr�avami èlanicami so odstotki
nekoliko drugaèni. V primerjavi z ostalimi
delavski predstavniki v novih dr�avah èla-
nicah pogosteje sodelujejo v komisiji oziro-
ma odboru za revizijo in raèunovodstvo (31
%), medtem ko za ostale komisije oziroma
odbore, kot so strateška, za nalo�be, kad-
rovska, za nagrajevanje ipd., ne navajajo
sodelovanja. Med razlogi za takšen rezultat
lahko navedemo tudi neobstoj tovrstnih
komisij oziroma odborov v vkljuèenih gos-
podarskih dru�bah.

Oblikovanje in sporoèanje
Za aktivno in kakovostno sodelovanje v

organih upravljanja delavski predstavniki
potrebujejo razlièna znanja, spretnosti ter
nenazadnje strokovno podporo. Zato je raz-
iskovalce zanimalo, katere aktivnosti so po
njihovem mnenju kljuène za opravljanje de-
javnosti, ter kdo jim jih zagotavlja. V celot-
nem vzorcu so delavski predstavniki na-
vedli, da je za njihovo delovanje pomembno
(od najvišje do najni�je pomembnosti):
usposabljanje, komunikacija, povraèilo
potnih stroškov, nasveti strokovnjakov,
administrativna podpora, plaèilo za op-
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ravljeno delo in zavarovanje odgovornosti.
Skorajda vse stroške vsega navedenega
krije gospodarska dru�ba. V odnosu do
ostalih, zlasti do drugih delavskih predstav-
ništev, pa so med dr�avami doloèene raz-
like, ki so zlasti posledica tega, kdo imenuje
oziroma izvoli delavske predstavnike v or-
gane upravljanja. Tako je za Slovenijo prièa-
kovano znaèilna moèna povezanost s sve-

tom delavcev. Med vsemi navedenimi ak-
tivnostmi sveti delavcev nudijo delavskim
predstavnikom v organih upravljanja najveè
podpore pri usposabljanjih ter pri zagotav-
ljanju nasvetov strokovnjakov. Sindikat ima
pri tem obrobno vlogo. Tudi v splošnem
raziskovalci ugotavljajo, da imajo sindikati
zmeren vpliv na odloèanje delavskih pred-
stavnikov v organih upravljanja. Predposta-
vljali pa so, da obstaja razlika med tistimi
delavskimi predstavniki v organih upravlja-
nja, ki so tudi èlani sindikata, zlasti z vidika
zagotavljanja podpore za njihovo delovanje.
Zato so posebej vprašali tiste, ki so tudi
èlani sindikata, kaj jim pri opravljanju funk-
cije pomeni sindikat. Dobra polovica delav-
skih predstavnikov iz novih dr�av èlanic
meni, da jim sindikat predstavlja zlasti mo-
�nost posvetovanja v specifiènih okolišèi-
nah, èemur sledi dostop do strokovnjakov
(pravnikov, raèunovodij ipd.) in hiter dostop

do pomembnih informacij. Raziskovalci so
jih dodatno vprašali, kaj si dodatno �elijo,
da bi jim sindikat nudil kot pomoè pri oprav-
ljanju svoje funkcije. Pri tem je tretjina de-
lavskih predstavnikov iz novih dr�av èlanic
navedla dostop do strokovnjakov (pravni-
ki, raèunovodje ipd.) ter »tehnièno« uspo-
sabljanje (raèunovodstvo, finance ipd.).

Za uèinkovito opravljanje vloge delav-
skega predstavnika v organih upravljanja je
pomembna tudi komunikacija z ostalimi
delavskimi predstavništvi. V okviru razis-
kave je bilo zlasti izpostavljeno vprašanje,
kako delavski predstavniki (s)poroèajo o
svojem delu v organu upravljanja ostalim
delavskim predstavnikom ter zaposlenim
(angl. reporting back). Pridobljeni podatki
so nekoliko zaskrbljujoèi, kajti 37,3 % vpra-
šanih v novih dr�avah èlanicah nikoli ne
poroèa svetu delavcev, 29,8 % zaposlenim
in dobra petina sindikatom. Tisti, ki poroèa-
jo delavskim predstavništvom in zaposle-
nim, poènejo to najpogosteje vsake tri
mesece, medtem ko tedensko to poène dva
odstotka vprašanih delavskih predstavni-
kov v novih dr�avah èlanicah. Primerjava z
ostalimi skupinami dr�av ne razkriva veèjih
odstopanj glede pogostosti poroèanja, do-
loèene razlike so le, komu pogosteje in

komu redkeje poroèajo, kar je spet posle-
dica razliènih nacionalnih ureditev.

Poleg pogostosti pogostosti poroèanja
je raziskovalce zanimalo, s kom se delav-
ski predstavniki najpogosteje sreèujejo.
Rezultati ka�ejo, da se najpogosteje sreèu-
jejo z delavskimi predstavniki v dru�bi in
vrhnjim mened�mentom; nikoli pa se ne
sreèujejo z delavskimi predstavniki v orga-
nih upravljanja drugih gospodarskih dru�b.
Èeprav so delavski predstavniki navedli, da
bi si �eleli veè stikov z namenom izboljšanja
svojega delovanja v organu upravljanja z
vrhnjim mened�mentom v gospodarski
dru�bi in s predstavniki lastnikov, razisko-
valci poudarjajo neizkorišèeno mo�nost ko-
munikacije in sodelovanja z delavskimi
predstavniki v organih upravljanja drugih
gospodarskih dru�b. Menijo namreè, da bi
jim tovrstno sreèevanja omogoèilo koristno
izmenjavo izkušenj in mnenj, kar bi lahko
vplivalo na kakovost opravljanja njihove
funkcije. Nenazadnje imajo vprašani delav-
ski predstavniki v splošnem dober odnos z
vsemi, zlasti pa z delavskimi predstavniki v
gospodarski dru�bi ter tudi z ostalimi delav-
skimi predstavniki v organu upravljanja;
najmanj (èeprav še vedno dober) pa s pred-
stavniki lastnikov.

Gospodarska odpornost
podjetij, ki so
v lasti zaposlenih

V èlanku bomo predstavili ugotovitve študij, ki sta bili izvedeni s pomoèjo britanskega Zdru�enja za
lastništvo zaposlenih (Employee Ownership Association – EOA) in najveèjega podjetja v lasti zapo-
slenih v Veliki Britaniji – prodajni verigi John Lewis Partnership. V okviru študije je bila opravljena
primerjalna analiza med podjetji, ki so in tistimi, ki niso v lasti zaposlenih.

Študija iz obdobja
pred recesijo

V letu 2010 je bila objavljena študija, ki
je prouèevala ekonomske koristi lastništva
zaposlenih tako, da je primerjala podjetja, ki

so v (delni) lasti zaposlenih (v nadaljevanju
PLZ) in podjetja, ki niso v lasti zaposlenih
(ne-PLZ) v èasu pred svetovno gospodar-
sko krizo in v èasu recesije (Lampel in drugi
2010). Primerjalna analiza temelji na podat-

kih o poslovanju 49 (PLZ) in 204 (ne-PLZ)
iz Velike Britanije v dveh zaporednih èasov-
nih obdobjih – pred gospodarsko krizo
(2005-2008) in po njej (2008-2009). Re-
zultati analize so pokazali, da so PLZ v
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razliènih gospodarskih obdobjih bolj pro�na
kot ne-PLZ. Glavne ugotovitve študije so
naslednje:

• Udele�ba zaposlenih v lastništvu je us-
pešen poslovni model pri malih in sred-
nje velikih podjetjih, saj PLZ z manj kot
75 zaposlenimi poslujejo bolje od
ne-PLZ z enako zaposlenimi tako z
vidika celotnega dobièka, kot vidika do-
bièka na zaposlenega (dobièek pred ob-
davèitvijo angl. Profit Before Tax).

• Dobièkonosnost PLZ je povezana z veè-
jo stopnjo avtonomije zaposlenih pri
odloèanju. PLZ, ki prilagajajo svojo or-
ganizacijsko strukturo rasti podjetja in
dajejo zaposlenim doloèeno stopnjo av-
tonomije, lahko z veèjo verjetnostjo oh-
ranijo dobièkonosnost kljub rasti števila
zaposlenih.

• Skladno z rastjo podjetja je pri PLZ nuj-
no iskanje novih naèinov za povezo-
vanje in vkljuèevanje zaposlenih pri
sprejemanju kljuènih poslovnih odlo-
èitev. Pri PLZ z veèjim številom zaposle-
nih je potrebno vkljuèevanje zaposlenih
glede novih strategij in odloèitev glede
izboljšav pri izdelkih ali storitvah prene-
sti na ni�jo raven.

• PLZ hitreje ustvarjajo nova delovna me-
sta tako v èasu gospodarske rasti kot v
èasu recesije (glej Tabelo 1). Razlog te-
ga naj bi bil v preprièanju PLZ, da je
dodatno zaposlovanje in zadr�anje �e
zaposlenih kljuènega pomena za gos-
podarsko okrevanje »skoraj tri èetrtine

PLZ moèno verjamejo v dejstvo, da je

doprinos posameznega zaposlenega

glavna prednost lastništva zaposle-

nih« (Lampel in drugi 2010).

Študija iz obdobja po recesiji

V letu 2014 je bila objavljena nadalje-
valna študija, ki je izvirno študijo iz leta
2010 razširila1 s podatki analize v obdobjih
2009-2010 in 2010-2011, saj so avtorji
študije (Lampel in drugi 2014) �eleli pro-
uèiti razlike med PLZ in ne-PLZ tudi v èasu
po recesiji. Vzorec v tej študiji je sestavljen
iz 38 PLZ in 239 ne-PLZ in je zasledoval
skladnost porazdelitve vzorca2 in metodo-
logije prve raziskave. Glavna ugotovitev
razširjene raziskave je, da PLZ prenašajo
gospodarska nihanja bolje kot ne-PLZ.
Tudi, èe se recesija poglobi, so sposobna
ohranjati rast prodaje in stopnjo zaposle-
nosti. Razlike med PLZ in ne-PLZ v celot-
nem prouèevanem obdobju so strnjene v
spodnjih dveh tabelah, ki prikazujeta rast
števila zaposlenih (glej Tabela 1) in pove-
èanje prodaje (glej Tabela 2).

Rezultati raziskave (glej Tabela 1)
ka�ejo, da PLZ vztrajno ustvarjajo nova de-
lovna mesta, medtem ko so zaèela ne-PLZ
število zaposlenih v obdobju po recesiji
zmanjševati. Najveèja razlika med PLZ in
ne-PLZ glede poveèanja zaposlenosti je v
èasu recesije, ko so PLZ poveèala število
zaposlenih za 12,9 odstotka ne-PLZ pa le za
2,7 odstotka. Razlika med PLZ in ne-PLZ se
je v zadnjih prouèevanih obdobjih precej
zmanjšala, vendar je pri PLZ ostala na po-

zitivni ravni, medtem ko se je število zapo-
slenih v ne-PLZ prièelo zmanjševati.

Rezultati raziskave (glej Tabela 2) so
pokazali, da je bila rast prodaje med leto-
ma 2008 in 2009 v PLZ, ko se je poveèala
za 11,08 odstotka, znatno veèja kot v
ne-PLZ, kjer se je poveèala le za 0,61 od-
stotka. V zadnjih prouèevanih obdobjih
(2009 in 2010 ter 2010 in 2011) rast
prodaje v PLZ ni bila veè tako visoka, a je
kljub vsemu še naprej rasla; med letoma
2010 in 2011 za 4,51 odstotka med letoma
2009 in 2010 pa za 4,68 odstotka. V
ne-PLZ se je rast prodaje umirila �e v ob-
dobju recesije (2008-2009), ko je znašala
0,61 odstotka. Med letoma 2009 in 2010
se je rast prodaje še gibala nad nièlo, med
letoma 2010 in 2011 pa se je obrnila v
negativno smer, in sicer je padla za 6,47
odstotka. Rezultati raziskave so pokazali,
da so PLZ bolj odporna, saj je njihovo po-
slovanje v razliènih poslovnih ciklih bolj
stabilno, še posebej, èe ga primerjamo z
veèjimi nihanji rasti podaje ne-PLZ, kar ka�e
na manjšo spremenljivost PLZ v èasu gos-
podarskih nihanj, ker ohranjajo bolj uskla-
jen pristop k tveganju in so zato la�je ob-
stala v èasu zadnje gospodarske krize.

PLZ se od ne-PLZ razlikujejo predvsem
po tem, da v èasu gospodarskega vzpona
niso nagnjena k prevzemanju prevelikih
tveganj, medtem ko imajo v èasu slabih
gospodarskih razmer bolj pozitiven odnos
do širitve svoje dejavnosti kot obièajna
podjetja (Lampel in drugi 2012). Nadalje pa
jih od obièajnih podjetij loèi tudi to, da se
bolj osredotoèajo na notranjo rast podjetja
(širjenje lastne baze poslovanja) kot na
zunanjo (razvijanje novih proizvodov ali
proizvodnih linij drugih podjetij). Ta
prednost je posledica dejstva, da imajo
podjetja v lasti zaposlenih obièajno veèje
te�ave pri pridobivanju zunanjih virov kapi-
tala. V èasu recesije pa to pomeni prednost
pred ostalimi podjetji, ker so podjetja v lasti

1 Podatki z analizo za obdobji 2005-2008 in 2008-2009 so vzeti neposredno iz prve raziskave (glej
Lampel in drugi 2010), le-tem pa so dodani podatki z analizo za obdobji 2009-2010 in 2010-2011 (glej
Lampel in drugi 2014).
2 Posodobljen seznam PLZ je pridobljen iz baze podatkov britanskega Zdru�enja za lastništvo
zaposlenih, kjer je glede na predhodno raziskavo nekaj novih PLZ, nekaj podjetij, ki pa so bila vkljuèena
v prvotno raziskavo pa bodisi niso veè èlani omenjenega Zdru�enja, ali pa v èasu izvedbe te študije niso
imela dostopnih finanènih podatkov. Kljub spremembam v novem vzorcu, je porazdelitev vzorca zelo
blizu porazdelitve v predhodni raziskavi.

Letna rast števila zaposlenih po
obdobjih v dveh skupinah podjetij 2005-2008 2008-2009 2009-2010 2010-2011

Podjetja v (delni) lasti zaposlenih (PLZ) 7,46 % 12,91 % 2,02 % 0,65 %
Podjetja, ki niso v lasti zaposlenih
(ne-PLZ) 3,87 % 2,70 % -1,43 % -2,68 %

Tabela 1: Ustvarjanje novih delovnih mest v podjetjih, ki so v lasti zaposlenih

Tabela 2: Rast prodaje podjetij, ki so v lasti zaposlenih

Rast prodaje po obdobjih v dveh
skupinah podjetij 2005-2008 2008-2009 2009-2010 2010-2011

Podjetja v (delni) lasti zaposlenih (PLZ) 10,04 % 11,08 % 4,51 % 4,68 %
Podjetja, ki niso v lasti zaposlenih
(ne-PLZ) 12,10 % 0,61 % 0,04 % -6,47 %

Vir: Lampel in drugi (2014), prirejena tabela.
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zaposlenih bolj spretna pri uporabi notranjih
virov za doseganje rasti in manj odvisna od
zunanjih virov kapitala (Lampel in drugi
2012). Nadalje imajo podjetja, kjer so zapo-
sleni hkrati lastniki in s tem udele�eni pri
dobièku ter imajo glede na lastniški dele�
tudi glasovalno pravico, veè investicij in
imajo hitrejšo rast števila zaposlenih kot
njihovi konkurenti.

Omejitve kljuènih ugotovitev
Kljub dokazanim pozitivnim vplivom

lastništva zaposlenih na produktivnost pa
se je treba zavedati tudi številnih omejitev.
s katerimi se sreèujejo v literaturi omenjene
ugotovitve. Landau in drugi (2007) skli-
cujoè se na razliène vire, navajajo naslednje
štiri omejitve, ki so povezane predvsem z
vzroèno negotovostjo zakaj podjetja uvajajo
programe lastništva zaposlenih:

• za uvedbo programov lastništva zapo-
slenih se lahko odloèi podjetje, ki ima �e
na splošno visoko produktivnost;

• v nekaterih podjetjih gre lahko za majhen
dele� lastništva zaposlenih, zaradi èesar
pride do nizke povezave med lastniš-
tvom zaposlenih in produktivnostjo;

• drugi razlogi podjetja, ki niso nujno po-
vezani z �eljo, da bi izboljšali produk-
tivnost: motiv za uvedbo programov
lastništva zaposlenih je lahko le zašèita
pred prevzemom ali pridobitev davènih
olajšav in

• heterogenost programov lastništva za-
poslenih zaradi razlik v njihovi strukturi,
ciljih in razlièni kulturi delovnih mest,
ki jih programi lastništva zaposlenih po-
krivajo, zaradi èesar je lahko problema-
tièen vsak poskus vzpostavljanja
povezave med lastništvom zaposlenih in
produktivnostjo.

Viri:
Lampel, Joseph, Bhalla, Ajay in Jha, Pushkar. 2010.
Model Growth: Do employee-owned businesses
deliver sustainable performance? Project Report.
Employee Ownership Association. Dostopno prek:

http://www.johnlewispartnership.co.uk/content/dam/
cws/pdfs/media/Model_Growth_Employee_Ownershi
p_Report.pdf (20. julij 2015).

Lampel, Joseph, Bhalla, Ajay in Jha, Pushkar. 2012.
The Employee Ownership Advantage: Benefits and
Consequences, Cass Business School/Department
for BusinessInformation and Skills[Online] at:
https://www.gov.uk/government/uploads/system/upl
oads/attachment_data/file/31668/12-929-employeeo
wnership-advantage-benefits-and-consequences.pdf
(2. junij 2013).

Lampel, Joseph, Bhalla, Ajay, Chordia, Mridula in Jha,
Pushkar. 2014. Does employee ownership confer
long-term resilience? Nadaljevanje študije Model
Growth: Do Employee Owned Businesses Provide
Sustainable Advantage? Dostopno prek:
http://www.cass.city.ac.uk/__data/assets/pdf_file/00
18/208107/UPDATE-Employee-Ownership-Report-Ja
nuary-14-2014.pdf (20. julij 2015).

Landau, Ingrid, Mitchell, Richard, O’Connell, Ann in
Ramsay, Ian. 2007. Employee Share Ownership: A
Review of the Literature. Employee Share ownership
Project, Australian Research Council Discovery Pro-
ject Grant. Dostopno prek:
http://www.law.unimelb.edu.au/files/dmfile/Employee
_Share_Ownership_-_a_Review_of_the_Literature11
.pdf (3. februar 2015).

Prednosti delavskega
lastništva podjetij,
kot jih razkrivajo raziskave

Delavsko (so)lastništvo podjetij in delavsko zadru�ništvo v svetu vsekakor nista nov pojav in v tej
reviji smo �e veèkrat predstavljali primere dobrih praks tovrstnih poslovnih modelov tako doma kot
v tujini. Razvoj prakse na tem podroèju pa spremlja tudi bogata zbirka znanstvenih raziskav in
študij, ki osvetljujejo njene srednje- in dolgoroène uèinke. Veèina teh raziskav ugotavlja, da imajo v
razliènih dr�avah razliène oblike finanène participacije zaposlenih, tj. udele�be pri dobièku ter de-
lavskega (so)lastništva1 in zadru�ništva, pozitiven vpliv na poslovno uspešnost in prinašajo števil-
ne prednosti tako za zaposlene kot za podjetja.2

V naslednjem prispevku povzemamo
glavne izsledke izbranih empiriènih raziskav
in študij na podroèju delavskega (so)last-
ništva in delavskega zadru�ništva, pri èe-
mer nekoliko bolj podrobno predstavljamo
najbolj aktualen prispevek Richterja in
Schraderjeve iz januarja 2016 o ravneh
delavskega delnièarstva in poslovni uspeš-

Piše:

Nina Bakovnik

1V literaturi se pogosto uporablja tudi izraz delavsko delnièarstvo, ki pa je strogo strokovno gledano
preozek, ker navaja le na solastništvo delavcev v delniških dru�bah, ki pa niso edina oblika gospodar-
skih dru�b s solastništvom zaposlenih.
2 Glej Evropska komisija (2014) ‘The Promotion of Employee Ownership and Participation [Pospe-
ševanje delavskega lastništva in participacije]’ Študija pripravljena za EK, DG Markt, s strani Med-
univerzitetnega centra, 2014, str. 117. Dostopno prek:
http://ec.europa.eu/internal_market/company/docs/modern/141028-study-for-dg-markt_en.pdf (11.
april 2016).



16 Ekonomska demokracija, št. 2, april 2016

nosti velikih in srednje velikih podjetij iz ba-
ze Evropske fundacije za delnièarstvo zapo-
slenih (European Foundation of Share
Ownership – EFES).

Kratek pregled ugotovitev
kljuènih dosedanjih raziskav

Akademski svet �e od 50-ih let 20. sto-
letja kontinuirano raziskuje uèinke praks
delavskega (so)lastništva in širšega finan-
ènega sodelovanja zaposlenih, zadnjih ne-
kaj desetletij pa se je zanimanje znanstve-
nikov za te teme v Evropi in po svetu še po-
sebej razmahnilo. Raziskovalci ugotavljajo
mnogotere prednosti uvedbe razliènih
shem finanène udele�be zaposlenih v po-
djetjih, zlasti delavskega (so)lastništva, ta-
ko z vidika zaposlenih kot tudi z vidika pod-
jetja. Kot osrednji argument v prid tovrstnim
poslovnim modelom se pojavlja izravnava
interesov delavcev in lastnikov kapitala v
zvezi s poslovanjem podjetja, do katere
pride, ko se z doloèeno materialno oz.
kapitalsko vkljuèitvijo zaposlenih v rezultate
podjetja breme poslovnega tveganja delo-
ma prenese tudi na delavce. To pa dokaza-
no pozitivno uèinkuje na poslovno uspeš-
nost, ker zaposlene spodbudi k veèji pri-
padnosti podjetju in uèinkovitosti pri delu, in
posledièno poveèuje tudi njihovo dobrobit.3

Posamezne prednosti delavskega
(so)lastništva podjetij

Pregled relevantne znanstvene literatu-
re v študiji Evropske komisije (EK) o po-
speševanju delavskega lastništva in partici-
pacije iz leta 20144 izpostavi naslednje
prednosti delavskega (so)lastništva, ki jih

podobno odkrivajo razliène kljuène raziska-
ve:

• Vse oblike finanène participacije zapo-
slenih, vkljuèno z delavskim (so)lastništ-
vom podjetij, pozitivno vplivajo na
delovno motivacijo in pripadnost pod-
jetju, poveèujejo vkljuèenost in zado-
voljstvo pri delu ter spodbujajo
kooperativne odnose med mene-
d�mentom in delovnim kolektivom kot
tudi znotraj kolektiva. Na ta naèin dopri-
nesejo k višji delovni produktivnosti in
posledièno veèji uèinkovitosti in veèji
konkurenènosti podjetja.5

• Delavci z lastniškimi dele�i v podjetju
bolj verjetno ostanejo v podjetju in ne
išèejo novih zaposlitvenih prilo�nosti.
Prav tako pri delu izra�ajo veèji trud in
so manj odsotni z dela, ker njihovi do-
hodki poleg plaè vkljuèujejo tudi dobièek
od uspešnosti podjetja kot celote. Vse to
zmanjšuje stroške zaposlovanja in us-
posabljanja v podjetju ter poveèuje de-
lovno uèinkovitost.6

• (So)lastništvo je za delavce pomemben
vir dodatnih finanènih sredstev, ki jih
je mogoèe privarèevati za dostojno
starost. V okolišèinah, ko se prebival-
stvo stara in se pokojnine zni�ujejo, la-
hko lastniški dele�i v podjetju izboljšajo
materialni polo�aj upokojenih delavcev
in posledièno v doloèenem obsegu raz-
bremenijo tudi dr�avo.7

• V primerjavi s podjetji brez delavskega
(so)lastništva podjetja z delavskim
(so)lastništvom v istih panogah izkazu-
jejo veèjo varnost in stabilnost zapo-
slitev, zlasti v èasih recesije.8

• Podjetja v (so)lasti delavcev so prav ta-
ko bolj gospodarsko vzdr�ljiva od os-
talih podjetij, saj so dokazano bolj
dolgoroèno usmerjena in se pri poslo-
vanju izogibajo pretiranim tveganjem,
zaradi èesar izkazujejo tudi – sicer ne-
koliko poèasnejšo, a – bolj stabilno
rast.9

Potencialne nevarnosti delavskega
(so)lastništva podjetij

Raziskave v splošnem razkrivajo tudi
nekatere nevarnosti finanène participa-
cije zaposlenih za poslovno uspešnost
podjetij, kot so: potencialno neupravièeno
okorišèanje posameznih neprizadevnih de-
lavcev na raèun kolektivnih prizadevanj os-
talih, poseganje v upravljanje podjetja oz.
potencialno upoèasnjevanje postopkov od-
loèanja, ter potencialno odklanjanje tovrst-
nih poslovnih modelov s strani delavcev iz
razloga »dvojnega tveganja« v primeru sla-
bega poslovanja podjetja, tj. tveganja izgu-
be zaposlitve in vrednosti lastniškega de-
le�a hkrati. Vendar pa po mnenju avtorjev te
nevarnosti za prakso in uèinke delavskega
(so)lastništva podjetij niso znaèilno od-
loèujoèe.10

Najnovejša študija Richterja
in Schraderjeve

Richter in Schraderjeva v svoji aktualni
študiji Ravni delavskega delnièarstva in po-
slovna uspešnost podjetij v Evropi11 (2016)
raziskujeta uèinke razliènih ravni delav-
skega delnièarstva v 1.115 velikih in
srednje velikih podjetjih iz Nemèije, Špa-
nije, Francije, Italije in Velike Britanije, in
sicer z vidika treh kazalnikov poslovne us-
pešnosti podjetij, tj. uspešnosti na kapital-
skem trgu, finanène uspešnosti in produk-
tivnosti. Pri tem študija raven delavskega
delnièarstva opredeljuje kot odstotek delnic
podjetja v lasti zaposlenih, ki niso vodilni
delavci, v razmerju do skupnega števila del-
nic v tem podjetju. Kazalniki poslovne us-
pešnosti pa so izmerjeni po uveljavljenih
formulah, ki vkljuèujejo naslednje dejavni-
ke:

• uspešnost na kapitalskem trgu zajema
tr�no vrednost podjetja v odnosu do na-
domestne vrednosti premo�enja pod-
jetja, pribli�no doloèene na podlagi
skupnega premo�enja podjetja;

• finanèna uspešnost zajema ustvarjen
dobièek glede na premo�enjsko osnovo
podjetja;

3 ibid.
4 ibid 117-121.
5 Glej npr. D. Kruse (2002) ‘Research evidence on the prevalence and effects of employee ownership
plans’ Journal of Employee Ownership Law and Finance, 14(4); E. Poutsma in F. Huijgen (1999)
‘European diversity in the use of participation schemes’ Economic and Industrial Democracy, 20(2).
6 Glej npr. D. Morris, I. Bakan in G. Wood (2006) ‘Employee financial participation: evidence from a
major UK retailer’ Employee Relations, 28(4).
7 Glej npr. International Association for Financial Participation (IAFP) (2010) Financial participation: A
tool for better social dialogue and better corporate governance Zakljuèno poroèilo. Pariz: IAFP.
8 Glej npr. M. Blair, D. Kruse in J. Blasi (2000) ‘Is employee ownership and unstable form? Or a
stabilizing force? v T. Kochan in M. Blair (ur.) The New Relationship: Human Capital in the American
Corporation Washington, D. C.: The Brookings Institution.
9 Glej npr. J. Lampel, A. Bhalla in J. Pushkar (2010) Model growth: Do employee-owned businesses
deliver sustainable performance? London: Employee Ownership Association.
10 Evropska komisija (2014) 121-122.
11 Glej A Richter in S Schrader (2016) ‘Levels of Employee Share Ownership and the Performance of
Listed Companies in Europe [Ravni delavskega delnièarstva in poslovna uspešnost podjetij v Evropi]’
Dostopno prek:
http://www.efesonline.org/Database%20of%20employee%20ownership/Users/Richter%20-%20Schr
ader%20-%20BJIR%201-2016.pdf (18. april 2016).
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• produktivnost zajema obseg prodaje na
zaposlenega.12

Glavne ugotovitve

Analiza podatkov prika�e tri glavne ugo-
tovitve. Za ustrezno razumevanje teh ugo-
tovitev je potrebno vselej upoštevati, da so
v raziskavi zajeta zgolj velika in srednje ve-
lika podjetja, v katerih imajo sicer delavci
obièajno (èe sploh) le manjše lastniške
dele�e.

1.

Na prvem mestu se izka�e, da delavsko
delnièarstvo krepi poslovno uspešnost
podjetij tako z vidika uspešnosti na kapi-
talskem trgu kot tudi z vidika finanène
uspešnosti. Podjetja, v katerih obstaja vsaj
doloèena oblika oziroma raven delavskega
lastništva, v tem smislu u�ivajo prednost
pred podjetji, v katerih delavskega lastniš-
tva ni. Nasprotno, avtorja ne ugotovita
znaèilne soodvisnosti med delavskim
delnièarstvom in izbranim merilom pro-
duktivnosti podjetja, tj. obsegom prodaje
na zaposlenega. Po njuni oceni pa gre tak
rezultat pripisati osnovni problematiènosti
merila obsega prodaje na zaposlenega,
saj lahko slednji nepristno naraste ob vsa-
kršnem zmanjševanju števila zaposlenih v
podjetju in na ta naèin nepopolno izrazi
dejansko razmerje med delavskim lastniš-
tvom in poslovno uspešnostjo podjetja z
vidika produktivnosti.13

2.

Na drugem mestu avtorja odkrijeta, da
mejni uèinki delavskega delnièarstva na po-
slovno uspešnost z narašèanjem ravni de-
lavskega delnièarstva upadajo. To pomeni,
da naèeloma širjenje obsega delavskega
lastništva v podjetju ne prinaša tudi so-
razmerno veèje poslovne uspešnosti. Za

pozitivno uèinkovanje delavskega lastništva
na poslovno uspešnost podjetja je torej
bistveno, da v podjetju doloèena raven de-
lavskega lastništva obstaja, medtem ko ni
znaèilno pomembno, da je ta raven izredno
visoka.14

3.

Ne nazadnje raziskava doka�e, da je
oblika oziroma intenzivnost razmerja med
delavskim lastništvom in poslovno us-
pešnostjo podjetij moèno odvisna tudi od
specifiènega gospodarskega sistema.
Pozitivni uèinki delavskega delnièarstva na
poslovno uspešnost podjetij so od dr�ave
do dr�ave razlièno moèni, med drugim na
raèun razlièno ugodnega institucional-
nega okolja za razvoj in prakso delavske-
ga lastništva.

Izmed dr�av, ki jih pokriva raziskava,
najbolj odstopa Španija, kjer so uèinki de-
lavskega delnièarstva na poslovno uspeš-
nost podjetij najšibkejši. Pri tem avtorja
izpostavljata, da je tovrstne rezultate v Špa-
niji potrebno razumeti v kontekstu španske-
ga institucionalnega okvirja, ki tradicionalno
privilegira drugaèno obliko finanène partici-
pacije zaposlenih, tj. delavska podjetja (so-
ciedades laborales) z glavnino delnic v lasti
zaposlenih. Vendar pa so slednja poveèini
mikro-podjetja in Španija je šele pred krat-
kim zaèela uvajati delavsko delnièarstvo
tudi v veèja podjetja, zaradi èesar bolj re-
prezentativni uèinki še niso vidni.

Raziskava zabele�i najvišje ravni delav-
skega delnièarstva v Franciji in Veliki Bri-
taniji, kjer delavsko delnièarstvo u�iva tudi
najbolj moèno sistemsko podporo in je
kulturno tradicionalno. Izmed dr�av EU je
Velika Britanija poznano najbolj naklonjena
delavskemu lastništvu podjetij in tovrstno
prakso goji in nadgrajuje �e vse od 80-ih let
prejšnjega stoletja. Skladno s tem so po

rezultatih raziskave v Veliki Britaniji pozi-
tivni uèinki delavskega lastništva na po-
slovno uspešnost podjetij še posebej mo-
èni. Francija v primerjavi z Veliko Britanijo
institucionalno bolj favorizira model delitve
dobièka (profit-sharing), a veèinski del
prakse delitve dobièka v Franciji pravzaprav
poteka na osnovi delitve lastniških dele�ev v
podjetju in na ta naèin odloèilno prispeva h
krepitvi poslovne uspešnosti.

V Italiji in Nemèiji avtorja raziskave od-
krijeta srednje ravni delavskega delnièar-
stva in nekoliko šibkejše pozitivne uèinke
tovrstne prakse na poslovno uspešnost
podjetij v primerjavi s Francijo in Veliko Bri-
tanijo. Ponovno pa se kot relevanten faktor
pojavi institucionalni okvir. V obeh dr�avah,
še posebej v Nemèiji, so sicer prisotne do-
loèene davène in druge finanène spodbude
za uvajanje in prakso delavskega delnièar-
stva v podjetjih, a so hkrati urejene precej
restriktivno, zaradi èesar je praksa delav-
skega lastništva v podjetjih manj razširjena,
oziroma so njeni pozitivni uèinki nekoliko
bolj omejeni.

Ker rezultati raziskave na ta naèin po-
udarjajo pomembnost institucionalnega
okolja tako za samo uvedbo delavskega
delnièarstva v velika in srednje velika pod-
jetja kot tudi za njegove uèinke, avtorja na-
zadnje še posvarita pred nekritièno pre-
sojo njunih izsledkov z vidika gospodar-
skih sistemov, ki delujejo v drugaènih in-
stitucionalnih pogojih.15

* * *
Izsledki raziskovanja prakse delavske-

ga (so)lastništva podjetij, zbrani v tem pri-
spevku, zagotovo preprièujejo k širitvi to-
vrstnega poslovnega modela. V preostali
obširni znanstveni literaturi lahko podobnih
argumentov najdemo še precej veè. In kljub
oporekanju nekaterih strokovnjakov, pred-
vsem ekonomistov, ki se v zvezi s tem v
akademskem diskurzu še pojavlja, se zdi
nemogoèe zanemariti, da se do lastnine
danes vseeno vedemo na poseben, skrben
naèin. Veèje število skrbnih déle�nikov pa v
poslovni praksi nedvomno vsaj v doloèe-
nem obsegu prinaša tudi boljše rezultate.

12 Richter in Schrader (2016) 3-4, 11-14.
13 ibid 20.
14 ibid. Za veè o konkretnih številènih ravneh delavskega delnièarstva za krepitev poslovne uspešnosti v
podjetju glej Richter in Schrader (2016) 17-19.
15 ibid 21-23.

Aktivno lastništvo zaposlenih je potrebno prepletati z ostalimi nujnimi sestavinami organizacijske uspešnosti (kot
so moderno vodenje, participativna organizacijska kultura, ustrezna organizacijska zgradba, skrbno izdelana
strategija in druge). Koliko bo potencial lastništva zaposlenih uresnièen v praksi podjetja, bo odvisno od znanja, ki ga
imajo zaposleni lastniki in organizacijske prakse, ki naj bi dovoljevala in spodbujala aktivno vkljuèenost zaposlenih
lastnikov v poslovanje podjetja.

dr. Aleksandra Kanjuo Mrèela
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Pravni vidiki obvladovanja
trpinčenja (mobinga)
na delovnih mestih

Uèinkovito obvladovanja trpinèenja na delovnem mestu (mobinga) in drugih psihosocialnih tve-
ganj zelo neposredno zadeva tudi delavska predstavništva. Pa ne v reševanju konkretnih posa-
miènih primerov, ki so stvar za to posebej pooblašèenih posameznikov in teles, paè pa predvsem v
proaktivni vlogi in sodelovanju z delodajalcem za ustrezno avtonomno pravno in institucionalno
ureditev ter sistematièno izvajanje ukrepov za prepreèevanje in odpravljanje posledic mobinga v
podjetjih. Torej, èe reèemo na kratko, v izgrajevanju internega »sistema antimobinga«.

Temu je bilo namenjeno tudi izobra�e-
vanje, ki so se ga delavski predstavniki ude-
le�ili 24. marca v Ljubljani. Predavatelja,
mag. Nolimal in dr. Zirnstein, sta predstavila
zadnje aktualnosti na tem podroèju ter
svoje poglede na ustrezne organizacijske
in sistemske rešitve za prepreèevanje tr-
pinèenja na delovnem mestu. Predlagala
sta tudi nekatere ukrepe, ki bi lahko zajezili
trend narašèanja psihosocialnih tveganj,
ki so danes najbr� eden najte�jih izzivov na
podroèju varnosti in zdravja pri delu. V tem
prispevku predstavljamo tiste na izobra�e-
vanju predstavljene vidike, ki so predvsem
pravnega znaèaja in ki se tièejo obliko-
vanja usmeritev in priporoèil za konkretne
aktivnosti v podjetjih v smeri èim bolj uèin-
kovitega reševanja aktualnih primerov v
praksi. Zaradi zaokro�itve vsebine besedila,
ki smo ga pripravili za tokratno številko
revije ED, poleg omenjenega nekaj besed
namenjamo tudi osnovnim informacijam
glede pravnih vidikov trpinèenja na delov-
nem mestu. Na vprašanje, kje se v praksi
zatika in kaj bi še lahko storili na sistemski
ravni, pa bomo odgovorili v posebnem
prispevku v eni izmed prihodnjih številk te
revije.

Na splošno o »sistemu
antimobinga«

Zaradi hudih posledic, ki jih povzroèa
trpinèenje na delovnem mestu (v nadalje-
vanju uporabljam tudi izraz mobing), pa tudi
zaradi dol�nosti, ki jih v tem pogledu delo-
dajalcem nalaga slovenska zakonodaja, se
vse veè organizacij odloèa za vzpostavitev
razliènih sistemov in politik prepreèeva-
nja mobinga. Tisti delodajalci, ki se zave-
dajo negativnih posledic mobinga (slabša
uèinkovitost zaposlenih pri delu, slabi de-
lovni odnosi, bolniške odsotnosti, poveèa-
nje fluktuacije zaposlenih ter posledièno us-
posabljanje vedno novih delavcev, zmanj-
šanje ugleda ali celo negativni ugled v jav-
nosti ipd.), se prepreèevanja tega problema
lotijo zavzeto in z namenom uèinkovite
ureditve. Ukrepi se raztezajo

• od sprejema ustreznih pravnih aktov

• prek skrbi za takšno organizacijsko in
delovno okolje, ki zmanjšuje tveganje za
mobing na minimum

• do ukrepanja proti storilcem in pomoèi
�rtvam.

S temi, imenujem jih »odgovornimi«
delodajalci, bodo delavski predstavniki v

veèini primerov vzpostavili dober partnerski
odnos, v katerem je prepreèevanje mo-
binga skupni cilj vseh déle�nikov v podjetju.
Veèina podjetij oziroma delodajalcev pa ni
takšnih in mobing odkrito tolerirajo.

Prav gotovo je najveèji dele� krivde in
odgovornosti za nastalo situacijo konstant-
nega narašèanja trpinèenja na delovnem
mestu na njih samih. Menim pa, da del od-
govornosti nosijo tudi vsi tisti, ki se mo-
binga zavedajo, pa nièesar ne ukrenejo v
zvezi s tem. S tega vidika lahko zapišemo,
da so za trpinèenje na delovnem mestu nuj-
ni trije akterji: ta, ki trpinèi (nadlegovalec,
mober); ta, ki to vedenje dopušèa (�rtev);
vsi ostali, ki to »vidijo«, a nièesar ne ukre-
nejo. Prvi korak k opolnomoèenju teh »pa-
sivnih ostalih« vidim v tem, da se »obo-
ro�ijo« z znanjem. Tudi sicer je osvešèanje
na tem podroèju eden izmed prvih korakov,
ki naj vodijo k postopnemu minimiziranju
pojava trpinèenja na delovnem mestu. V
tem smislu razumem vlogo in namen tega
prispevka.

O mobingu skozi prizmo
njegove pravne ureditve

Trpinèenje na delovnem mestu je v
Sloveniji urejeno v veè pravnih aktih.1 Te-
meljni na tem podroèju je Zakon o delovnih
razmerjih (v nadaljevanju: ZDR-1), ki v 4.

ZA UČINKOVITO SOUPRAVLJANJE

Piše:

dr. Elizabeta Zirnstein

1 Zakon o javnih uslu�bencih, 15. in 15a èlen; Kazenski zakonik, 197. èlen; Zakon o enakih mo�nostih
�ensk in moških; Zakon o uresnièevanju naèela enakega obravnavanja; Zakon o integriteti in pre-
preèevanju korupcije.
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odstavku 7. èlena mobing opredeljuje ta-
kole: »Prepovedano je trpinèenje na de-
lovnem mestu. Trpinèenje na delovnem
mestu je vsako ponavljajoèe se ali siste-
matièno, graje vredno ali oèitno negativno
in �aljivo ravnanje ali vedenje, usmerjeno
proti posameznim delavcem na delovnem
mestu ali v zvezi z delom.«

V praksi pogosto sreèam primere, ko
se pojem mobinga razlaga napaèno. Ve-
lika veèina laiène javnosti namreè meni, da
je mobing �e to, èe na delovnem mestu npr.
nadrejeni krièi na podrejenega, èe delavec
izusti neko spolno opazko svoji kolegi-
ci/kolegu v pisarni ipd. V teh primerih ne gre
za mobing, ki �e po definiciji pomeni dlje
èasa trajajoèe negativno (neprimerno)
ravnanje ali vedenje.2 Tako pravi tudi
sodna praksa. V zadevi št. Pdp 159/2014 je
sodišèe npr. zapisalo, da gre pri mobingu
za »taka negativna ravnanja v daljšem èa-
sovnem obdobju, torej v nekem smislu za
nadaljevana ravnanja, ki šele ob veèkratni
storitvi oziroma trajnejšem neustreznem
vedenju pomenijo trpinèenje…«. V zadevi
št. Pdp 622/2012 je sodišèe odloèilo, da
enkraten dogodek ali dva takšna dogodka
ne moreta predstavljati trpinèenja na delov-
nem mestu. V zadevi št. Pdp 144/2014 pa
je sodišèe odloèilo, da »gre pri mobingu ali
trpinèenju za ravnanja, ki so ponavljajoèa
ali sistematièna, torej ravnanja, ki se izvr-
šujejo dlje èasa.«

V primeru kršitve prepovedi trpinèenja
na delovnem mestu je delodajalec od-
škodninsko odgovoren za škodo, ki je s
tem povzroèena delavcu (8. èlen ZDR-1).
Slednjemu pripada odškodnina za premo-
�enjsko škodo (npr. ni�ji prihodki zaradi
prejemanja nadomestila plaèe iz naslova
bolniške odsotnosti) ter za nepremo�enjsko
škodo (pretrpljene duševne boleèine).
ZDR-1 doloèa tudi, da morajo sodišèa pri
odmeri višine denarne odškodnine za ne-
premo�enjsko škodo upoštevati tudi njeno
preventivno naravo (odmerjena naj bo v
višini, ki odvraèa delodajalca od ponovnih
kršitev). V 47. èlenu ZDR-1 pa je uzakonje-
no pravilo o obrnjenem dokaznem bre-
menu. V praksi to pomeni, da mora delavec
v primeru spro�itve sodnega spora v svoji
to�bi zgolj navesti nekaj dejstev, ki opra-
vièujejo domnevo, da je prišlo do mobinga
(oziroma da delodajalec ni zagotavljal tak-

šnega delovnega okolja, v katerem delavec
ni bil izpostavljen trpinèenju na delovnem
mestu). Dokazno breme pa je na deloda-
jalcu – delodajalec je tisti, ki mora dokazati,
da do trpinèenja ni prišlo.

V 47. èlenu ZDR-1 je doloèena obvez-
nost delodajalca zagotavljati takšno de-
lovno okolje, v katerem noben delavec ne
bo izpostavljen trpinèenju na delovnem
mestu. V ta namen je delodajalec dol�an
sprejeti ustrezne ukrepe za zašèito delavcev
in o teh ukrepih pisno obvestiti delavce
(npr. na oglasni deski, po e-pošti ipd.).

Sprejem ukrepov za prepreèevanje, od-
pravljanje in obvladovanje primerov nasilja,
trpinèenja, nadlegovanja in drugih oblik psi-
hosocialnega tveganja na delovnih mestih,
ki lahko ogrozijo zdravje delavcev, nalaga
delodajalcem tudi Zakon o varnosti in
zdravju pri delu (v nadaljevanju: ZVZD-1),
v svojem 24. èlenu. V 48. èlenu ZVZD-1 pa
je zapisano, da lahko svet delavcev ali de-
lavski zaupnik za varnost in zdravje pri delu
od delodajalca zahtevata sprejetje ustrez-
nih ukrepov. Na podlagi 45. èlena istega za-
kona mora delodajalec delavcem omogoèiti
sodelovanje pri obravnavi vseh vprašanj, ki
zadevajo zagotavljanje varnega in zdravega
dela (kamor spada tudi prepreèevanje mo-
binga in odpravljanje njegovih posledic).

V primerih, ko delodajalec ne zagotovi
zašèite delavcu pred trpinèenjem na delov-
nem mestu, lahko delavec poda izredno
odpoved pogodbe o zaposlitvi (111. èlen
ZDR-1). Pred izredno odpovedjo pa mora
delavec delodajalca pisno opomniti na iz-
polnitev obveznosti. O kršitvah mora tudi
pisno obvestiti inšpektorat za delo. Èe de-
lodajalec v roku 3 dni po prejemu pisnega
opomina ne odpravi kršitve oziroma zago-
tovi delavcu primerne zašèite, lahko dela-
vec izredno odpove pogodbo o zaposlitvi v
30-dnevnem roku. Delavec je v teh primerih
upravièen do odpravnine, doloèene za pri-
mer redne odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz
poslovnih razlogov, in do odškodnine naj-
manj v višini izgubljenega plaèila.

Ukrepi za prepreèevanje
mobinga in odpravljanje
njegovih posledic

Pri prepreèevanju mobinga je kljuènega
pomena preventivno delovanje. Nekateri
ukrepi se lahko sprejmejo oziroma uresni-

èijo na ravni delodajalca/celotnega kolek-
tiva, drugi pa so individualni in odvisni od
posameznika, bodisi �rtve, bodisi »prièe«
mobinga.

Ukrepi na ravni

podjetja/organizacije

Poleg ukrepov na podroèju organizacije
dela (izboljšanje stila vodenja, jasno poda-
janje informacij, odprta komunikacija ipd.)
je zelo pomembno, da se vodstvo odloèi za
nièelno toleranco zoper mobing in da to
jasno sporoèi vsem zaposlenim. Vseeno je,
kako to sporoèi – lahko prek odloènega
ukrepanja v konkretnem primeru ali pa prek
ustreznega zapisa v nekem internem doku-
mentu podjetja.

Raziskave ka�ejo, da v veèini primerov
ni �rtev mobinga tista, ki prva prepozna ta
pojav, paè pa so to najpogosteje njeni so-
delavci. Prav zato je pri vzpostavljanju uèin-
kovitega sistema antimobinga v vsaki orga-
nizaciji bistveno, da ta pojem (njegovo
opredelitev) poznajo vsi zaposleni, saj so
prav sodelavci �rtve mobinga kljuèni dejav-
nik pri njegovem pravoèasnem prepozna-
vanju. Lahko gre za zapis opredelitve v ne-
kem internem dokumentu, lahko pa tudi
prek izobra�evanja zaposlenih. Ni nujno, da
ga organizira delodajalec, to lahko storijo
tudi delavski predstavniki, ali dajo vsaj po-
budo za to.

Z institucionalnega vidika je zagotovo
dobra praksa sistem, ki ga priporoèa tudi
Zdru�enje svetov delavcev in ki temelji na
sprejemu Dogovora o prepreèevanju in

odpravljanju posledic mobinga (skrajša-
no: Dogovor o antimobingu), v katerem
delodajalec, svet delavcev in sindikat(i) pri
delodajalcu sprejmejo splošno zavezo o
prepreèevanju mobinga v organizaciji ter se
dogovorijo za skupne aktivnosti na tem
podroèju. Dogovoru o antimobingu naj sle-
di Pravilnik o varstvu delavcev pred mo-

bingom, ki vsebinsko in postopkovno do-
polnjuje omenjeni Dogovor. Gre za splošni
akt delodajalca, ki pravno zavezujoèe ureja
postopek za prepreèevanje, odkrivanje,
sankcioniranje in odpravljanje posledic mo-
binga. Priporoèljivo je tudi imenovanje po-
sebnega pooblašèenca (poverjenika) za

mobing, ki ima kljuèno vlogo pri prepozna-
vanju trpinèenja, sprejemanju prijav o mo-
bingu, zaèetku postopka proti storilcu,
pripravi predloga ukrepov ter pomoèi �rtvi.
Zagotovitev normativnega okolja za uèin-
kovito pravno varstvo zaposlenih pred mo-
bingom lahko vkljuèuje tudi oblikovanje
Skupnega odbora zaantimobing, kate-

2 Tipiène pojavne oblike mobinga so npr.: pretirana delovna obremenitev, širjenje go-
voric, opravljanje nalog pod ravnijo zmo�nosti, zadr�evanje informacij v zvezi z delom,
odvzem odgovornosti na kljuènih podroèjih, �aljenje ali neprijetno komentiranje oseb-
nosti, poni�evanje ali posmehovanje v zvezi z delom, ignoriranje posameznikovih mnenj
in pogledov, gro�nje ter krièanje, nevljudno obnašanje, fizièno in spolno nasilje.
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rega vloga je predvsem v naèrtovanju po-
litik antimobinga in spremljanje njihovega
izvajanja.

Ukrepi na ravni posameznika

O tipiènih �rtvah mobinga te�ko govo-
rimo, prav tako ne moremo reèi, da je za tr-
pinèenje, ki se mu dogaja, odgovoren de-
lavec – �rtev. Strokovnjaki pa vendarle
pravijo, da so �rtve mobinga predvsem tisti
ljudje, ki nimajo jasno postavljenih meja v
odnosu do drugih ljudi in jim dopušèajo, da
se do njih obnašajo na neprimeren naèin,
da jih izkorišèajo in izrinjajo v ozadje. Èe
pravkar povedano zdru�imo z definicijo mo-
binga, po kateri gre za sistematièno in dalj
èasa trajajoèe ravnanje, potem lahko zatr-
dimo, da �rtev mobinga predolgo dopuš-
èa, da se z njo neprimerno ravna.

Zato vsekakor priporoèamo ukrepanje
takoj, ko se zaène mobing. �rtev naj raz-
misli o tem, da dejanje prijavi delodajalcu,
najbolje prek pooblašèenca za mobing, èe
ga organizacija ima, sicer pa tudi samo-

stojno ali s pomoèjo delavskih predstav-
nikov. Takojšnja vlo�itev to�be na sodišèe
ni smiselna, saj obstaja mo�nost, da se
primer reši interno. Poleg tega je treba na
sodišèu navajati dejstva, ki opravièujejo
domnevo, da je prišlo do mobinga. V veliko
pomoè pri tem je lahko dnevnik o mobingu,
v katerega naj �rtev navede datum, opiše
ravnanje moberja ter svoje obèutke ob tem.
Vodenje dnevnika priporoèamo v vsakem
primeru, tudi èe �rtev meni, da se pravnih
sredstev proti delodajalcu nikoli ne bo po-
slu�ila. Tovrstne odloèitve �rtev mobinga so
namreè v praksi zelo pogoste, sploh v
sedanjih razmerah, ko je te�ko dobiti drugo
zaposlitev. So tudi povsem razumljive, saj
sodni spor proti delodajalcu vsekakor po-
meni psihièno breme, pravzaprav stres za
zaposlenega, pa tudi stroške (sodne takse,
odvetnik).

Ker pa se mobing velikokrat konèa ta-
ko, da �rtev pritiskov ne zdr�i veè in poda
izredno odpoved, ali pa ji delodajalec odpo-
ve pogodbo o zaposlitvi, so odškodninske
to�be proti delodajalcu po prenehanju de-
lovnega razmerja zelo pogoste. V teh pri-

merih pride dnevnik zelo prav, predvsem za
dokazovanje višine odškodnine za nepre-
mo�enjsko škodo (ponavljamo, da je doka-
zno breme, da mobinga ni bilo, na delo-
dajalcu). �rtev naj se v vsakem primeru
»oboro�i z znanjem« in »oboro�i s prijate-
lji«. Tovrstne stiske je veliko la�je prenašati
v dvoje ali veè. Opa�am tudi, da se v praksi
�rtve, kadar so v borbi za svoje pravice
osamljene, ne odloèajo za kakršnokoli
ukrepanje. Vèasih celo verjamejo, da je
problem v njih samih (in ne v moberju).
Kadar pa je �rtev veè, se pogosteje odloèijo
za ukrepanje, bodisi s formalno vlo�itvijo
zahteve delodajalcu za zašèito, z odškod-
ninsko to�bo, z izredno odpovedjo in po-
dobno.

Ker mobing za zaposlenega predstavlja
hud stres, ki se pogosto razvije tudi v razna
psihosomatska obolenja, je kljuènega po-
mena, da �rtev mobinga skuša ta stres
zmanjšati ali minimizirati njegove posle-
dice. Pomoè pri tem lahko nudijo psihologi,
obstajajo pa tudi razne tehnike sprošèanja,

ohranjanja miru, vzdr�evanja notranjega
ravnote�ja in podobno. Vèasih �e sprehod v
naravi dela èude�e.

Ukrepi na ravni posameznika pa ne
zadevajo zgolj �rtve, paè pa tudi sodelavce,
ki so prièe mobinga. Raziskave ka�ejo, da
je �rtev mobinga obièajno zadnja, ki se
zave, kaj se dogaja. Sodelavci, ki so prièa
trpinèenju, s svojo pasivnostjo pripomorejo
k temu, da se tovrstno obnašanje nadaljuje.
Zavedati pa se morajo, da so lahko nasled-
nji na vrsti, nad katere se bo mober spravil.
S tega vidika je zašèita �rtve ukrep, ki je
naravnan v korist ne zgolj �rtve, paè pa tudi
sodelavcev. Recepta za to, kako ukrepati,
pa �al ni. To je odvisno od okolišèin vsa-
kega posamiènega primera. Prvi korak je
najbr� pogovor z �rtvijo. �rtev bo ob tem
morda celo preseneèena, sploh èe upošte-
vamo, da je zelo verjetno, da se mobinga ne
zaveda. Pogosti pa so tudi primeri, ko �rtev
natanèno ve, kaj se dogaja, pa ne �eli, da se
kakorkoli ukrepa. Dilema, ali je treba njeno
�eljo spoštovati ali ne, je kompleksna in je v
tem prispevku ne morem obravnavati.

Glede ukrepanja na individualni ravni pa
�elim poudariti naslednje: bolj uèinkovito
ko se bo rešil prvi primer mobinga v pod-
jetju, manjša je verjetnost, da se bo ta
pojav razpasel. Naèin reagiranja na prvi
primer mobinga daje vsem zaposlenim
jasno informacijo o tem, kako se bo tudi v
prihodnje obravnavalo tovrstne zadeve.
Pasivnost in zakrivanje oèi pred resnico je
zagotovo slaba popotnica. Naj poudarim,
da �rtev mobinga pogosto ne zmore us-
trezno reagirati na oèitno neprimeren odnos
s strani moberja. To pa še ne pomeni, da
tega ne bi zmogla, èe bi imela ustrezno zna-
nje, vešèine in podporo s strani sodelavcev
ali sistema.

Nenazadnje je treba poudariti še to, da
se mobing v praksi tudi zlorablja. Zato ne
gre prehitro obsojati osebe, ki je obdol�ena
izvajanja mobinga. Prav tako lahko veliko
škode povzroèijo govorice, ki vsebujejo
razne dezinformacije. Iluzorno je namreè
prièakovati, da zaposleni ne bi niè vedeli o
tem, da je v podjetju/organizaciji prišlo do
pojava mobinga. Zato je pri obravnavi
mobinga pomembno, da se zaposlenim
posreduje verodostojne osnovne informa-
cije, seveda tiste, kjer ne gre za osebne po-
datke ali za obèutljive detajle dogodka.

Zakljuèek
Trpinèenje na delovnem mestu ni prob-

lem posameznika, temveè problem celotne
organizacije. V prispevku smo skušali
opozoriti na pravne vidike tega pojava ter
podati priporoèila za konkretno ukrepanje v
posamiènih primerih.

Ker je sposobnost zaznavanja prvih
znakov mobinga bistvenega pomena za
prepreèitev hujših posledic, je zelo po-
membno stalno ozavešèanje in izobra-
�evanje vseh zaposlenih na tem podroèju.
Tukaj je izjemnega pomena proaktivno
delovanje delavskih predstavništev, ki
lahko delodajalcu bodisi predlagajo to izo-
bra�evanje bodisi ga organizirajo sami.
Predvsem za �rtve mobinga je pomembno,
da se »oboro�ijo« z znanjem, saj se bodo
na ta naèin la�je in ustrezneje odloèale za
ukrepe v konkretnih primerih mobinga.

Naj zakljuèim z mislijo, da je prepre-
èevanje mobinga proces. Ne da se ga
prepreèiti z nekaj potezami, z danes na jutri.
Ali kot pravi star latinski rek: gutta cavat
lapidem [non vi sed saepe cadendo]3 (kap-
lja izvrta skalo [ne s silo, paè pa z vztrajnim
padanjem]).3 Angleški prevod: A water drop hollows a stone [not by force, but by falling often].

Poleg ukrepov na podroèju organizacije dela je zelo
pomembno, da se vodstvo odloèi za nièelno toleranco
zoper mobing in da to jasno sporoèi vsem zaposlenim.
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Sveti delavcev in uporaba
slovenskega jezika

Vedno veè je primerov, ko slovenska podjetja prehajajo v last tujcev. Novi lastniki v veèini primerov
tudi takoj zamenjajo poslovodstvo in nastavijo svojega, katerega èlani so prav tako tujci. Ti pa po-
gosto prièakujejo, da bo odtlej celotno poslovno komuniciranje v podjetju – tudi v razmerju z zapo-
slenimi delavci in s svetom delavcev – potekalo samo in izkljuèno v angleškem jeziku. A pri tem
zanemarjajo dejstvo, da so oni prišli v drugo/tujo dr�avo, ne obratno – zaposleni v njihovo. Sveti
delavcev morajo zato v teh podjetjih (sebi in zaposlenim) zagotoviti dosledno uresnièevanje pravi-
ce do uporabe slovenšèine.

Res je sicer, da �ivimo v multikulturnem
èasu, vendar pa multikulturnost ne pomeni,
da lahko kar pozabimo svoj materni jezik ter
uradni jezik svoje de�ele in se hlapèevsko
podredimo tujcem. Tudi tujci �ivijo v multi-
kulturnem èasu, zato se morajo zavedati,
da so vsi jeziki, ki se govorijo v Evropski
uniji, enakopravni, ter da ima vsak narod
pravico govoriti in se izra�ati v svojem je-
ziku.

Ustavna in zakonska doloèila
glede rabe slovenskega jezika

Naloga svetov delavcev je, da se zave-
dajo svojih pravic in dol�nosti, med drugim
tudi dol�nosti zagotavljanja pravice do
uporabe svojega maternega jezika in urad-
nega jezika Republike Slovenije.

V Ustavi Republike Slovenije je nam-
reè v 11. èlenu – pod naslovom Uradni jezik
v Sloveniji – lepo zapisano: »Uradni jezik v
Sloveniji je slovenšèina. Na obmoèjih ob-
èin, v katerih �ivita italijanska ali mad�arska
narodna skupnost, je uradni jezik tudi itali-
janšèina ali mad�aršèina.«.

Še precizneje to vprašanje ureja Zakon
o javni rabi slovenskega jezika, ki �e v
svojem 1. èlenu doloèa:

(1) Slovenski jezik (v nadaljnjem bese-
dilu: slovenšèina) je uradni jezik Republike
Slovenije. V njem poteka govorno in pisno

sporazumevanje na vseh podroèjih javnega
�ivljenja v Republiki Sloveniji, razen kadar
je v skladu z Ustavo Republike Slovenije
poleg slovenšèine uradni jezik tudi italij-
anšèina in mad�aršèina in kadar doloèbe
mednarodnih pogodb, ki zavezujejo Re-
publiko Slovenijo, posebej dopušèajo tudi
rabo drugih jezikov.

(2) S slovenšèino, ki je eden od urad-
nih jezikov Evropske unije, se Republika
Slovenija predstavlja v mednarodnih sti-
kih.«

Še veèjo podporo pri zagotavljanju
pravice zaposlenih do uporabe slovenšèine
v uvodoma omenjenih podjetjih pa imajo
sveti delavcev v Zakonu o gospodarskih
dru�bah ter v Zakonu o javni rabi sloven-
skega jezika.

Zakon o gospodarskih dru�bah v 2.
odstavku in 3. 11. èlena jasno doloèa:

»(2) Poslovodstvo mora zagotoviti, da
sporazumevanje z delavci v dru�bi v zvezi z
dajanjem navodil za njihovo delo, voden-
jem postopkov, v katerih se odloèa o nji-
hovih pravicah in sodelovanjem delavcev
pri upravljanju poteka v slovenskem jeziku,
na obmoèjih, kjer �ivita italijanska ali mad-
�arska narodna skupnost pa lahko tudi v
italijanskem ali mad�arskem jeziku.

(3) V slovenskem jeziku morajo biti se-
stavljeni in objavljeni akti dru�be:

– èe so z zakonom ali aktom o ustanovitvi
dru�be doloèeni kot obvezni,

– èe so namenjeni dru�benikom ali so po-
membni za uresnièevanje njihovih pra-
vic in obveznosti,

– èe so namenjeni osebam, ki so v dru�bi
v delovnem razmerju, ali

– èe so naslovljeni na dr�avljane Repub-
like Slovenije v zvezi z zadevami dru-
�be.«

�e iz navedenega je torej jasno raz-
vidno, da so se tudi novi tudi lastniki podjetij
dol�ni na delavce obraèati v slovenskem
jeziku, ter da morajo biti seje svetov de-
lavcev v slovenskem jeziku. Èe ne drugaèe,
pa ob pomoèi simultanega prevajanja, ka-
terega je delodajalec dol�an zagotoviti na
svoje stroške. Ne nazadnje, tudi nivo znanja
angleškega jezika delavcev in èlanov svetov
delavcev, ki se veèinoma uporablja v tak-
šnih primerih, je razlièen. Zato bi bili ob mo-
rebitnem popušèanju glede dosledne rabe
slovenšèine skladno z ZGD-1 vsi tisti, kate-
rih znanje je na ni�jem nivoju, postavljeni v
manj ugoden polo�aj, s èimer bi bil kršen 6.
èlen Zakona o delovnih razmerjih, ki to iz-
recno prepoveduje.

Zakon o javni rabi slovenskega jezika
pa v 14. èlenu posebej ureja tudi poslovanje
s strankami ter vsebino opisa delovnega
mesta, in sicer takole:

Piše:
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»(1) Vse pravne osebe zasebnega pra-
va in fiziène osebe, ki opravljajo registri-
rano dejavnost, poslujejo s strankami na
obmoèju Republike Slovenije v slovenšèini.
Kadar je njihovo poslovanje namenjeno tu-
di tujcem, se poleg slovenšèine lahko upo-
rablja tudi tuji jezik.

(2) Dol�nost zasebnega delodajalca ali
delodajalke je, da glede na predvidljivo po-
gostnost in zahtevnost jezikovnih stikov s
strankami:

– doloèi za posamezno delovno mesto
potrebno zahtevnostno stopnjo znanja
slovenšèine;

– pri objavi prostih delovnih mest, na ka-
terih se predvidevajo jezikovni stiki s
strankami, kot pogoj izrecno navede za-
htevnostno stopnjo znanja slovenšèi-
ne.«

V istem zakonu so zapisana tudi dolo-
èila glede aktov in notranjega poslovanja
pravnih in fiziènih oseb. Tako je 16. èlen
navedenega zakona neposredna nadgrad-
nja 11. èlena Zakona o gospodarskih dru-
�bah, saj pravi:

»(1) Vsi splošni akti pravnih oseb za-
sebnega prava in fiziènih oseb, ki opravljajo
registrirano dejavnost, so v slovenšèini, v
skladu s podroèno zakonodajo.

(2) V slovenšèini mora potekati tudi
notranje poslovanje teh oseb, ki se nanaša
na urejanje pravic in dol�nosti iz delovnega
razmerja, na dajanje navodil in obvešèanje
delavcev ali delavk ter na varstvo pri delu.
Èe gre za delovno razmerje s tujcem, ki
opravlja sezonska dela, je pri tem dopustna
souporaba tujega jezika.

(3) Pravne in fiziène osebe iz prvega
odstavka tega èlena pri razpisih za zasedbo
delovnih mest ne smejo od kandidatov ali
kandidatk zahtevati pisnih vlog samo v tu-
jem jeziku.«

Globa v primeru
nespoštovanja zakonodaje

V primeru, da delodajalec – podjetje v
tuji lasti noèe upoštevati vse naše zgoraj
navedene zakonodaje, imajo sveti delavcev
vedno mo�nost prijave kršitev na inšpek-
cijo za delo. Globe za pravne in odgovorne
osebe niso ravno zanemarljive. Za kršitev
14. in 16. èlena zakona o javni rabi sloven-
šèine znašajo od 6.300 do 62.000 evrov za
pravno osebo ter od 42 do 1.252 evrov za
odgovorno osebo. Zakon o gospodarskih
dru�bah ima še višje kazni. Z globo od
16.000 do 62.000 evrov se kaznuje dru�ba,
èe krši drugi ali tretji odstavek 11. èlena
zakona, odgovorna oseba dru�be pa mora

za prekršek iz 11. èlena zakona plaèati glo-
bo od 1.000 do 4.000 evrov.

Priporoèilo svetom delavcev
Kakšno je lahko na podlagi vsega nave-

denega priporoèilo svetom delavcev? Ta-
koj, ko nastopi mandat novo poslovodstvo
z morebitnimi uvodoma navedenimi spor-
nimi ambicijami glede sporazumevanja s
svetom delavcev in zaposlenimi v tujem je-
ziku, naj mu svet delavcev posreduje pisno
obvestilo o tem, kaj o tem doloèa naša vel-
javna zakonodaja. Izjemoma naj bo to »pr-
vo« obvestilo, ker paè z njim moramo uspe-
ti preseèi (morda tudi ne nameren nespo-
razum), sestavljeno v dveh jezikih – slo-
venskem in angleškem. Dosedanje dobre
prakse ka�ejo, da tujci takšne argumente
obièajno upoštevajo in priskrbijo preva-
jalce. Prav tako je zaradi takojšnje vzposta-
vitve ustreznih relacij med svetom delavcev
in novim poslovodstvom, ki morda prihaja
iz dr�ave, kjer nimajo delavskega souprav-
ljanja v tej obliki, smiselno temu obvestilu
prilo�iti tudi Zakon o sodelovanju delavcev
pri upravljanju (obstaja tudi angleški pre-
vod). Dostikrat se namreè izka�e, da je bila
morebitna zaèetna »ignoranca« sveta de-
lavcev s strani poslovodstva prav rezultat
nepoznavanja naše zakonodaje s tega pod-
roèja.

Vključevanje zaposlenih – velika priložnost
za učinkovito upravljanje
Dru�bi Savatech d.o.o. in Sava Medical in storitve (SMS) d.o.o. – invalidsko podjetje imata od leta
2012 sklenjen Dogovor o enotnem oblikovanju sveta delavcev, ki skupaj šteje 13 èlanov. Volitve
prvega »enotnega« sveta delavcev so potekale aprila 2012, torej je z 22. aprilom letos ta sestava
sveta delavcev zakljuèila svoj mandat. Prav to pa je morda primeren trenutek, da potegnemo èrto
pod tem mandatom in analiziramo njegovo uspešnost pri izvajanju svojega poslanstva. V sploš-
nem je ocena lahko dokaj pozitivna.

Uspešno delovanje
v turbulentnih èasih

Obe dru�bi sta bili v lasti Sava d.d., ki je
dru�bi konec leta 2012 prodala novim
lastnikom in sicer Èeški gumarski skupini
ÈGS a.s. V novembru leta 2015 pa so del-
nièarji dru�be ÈGS a.s., ki so lastniki Sava-
tech d.o.o. in Sava Medical d.o.o., podpi-
sali pogodbo o prodaji vseh svojih delnic

švedskemu podjetju Trelleborg AB, na
podlagi èesar bo prišlo do zdru�itve obeh
organizacij. Vsa podjetja in oddelki v okviru
holdinga ÈGS bodo, po konèanih postop-
kih, integrirani v ustrezne oddelke dru�be
Trelleborg. Kot je mogoèe sklepati iz na-
vedenih dejstev, je svet delavcev v tem
mandatu deloval v precej turbulentnih èasih
velikih sprememb za podjetje.

Svet delavcev je bil vseskozi vkljuèen v
dogajanja. Pri prodaji Gumarstva Sava Èeš-
ki skupini ÈGS a.s. je uprava Sava d.d.
ravnala skladno z Zakonom o sodelovanju
delavcev pri upravljanju, ki nalaga delo-
dajalcu, da opravi pred sprejemom odlo-
èitve o prodaji skupno posvetovanje s
svetom delavcev z namenom, da se svet
delavcev seznani z razlogi odprodaje ter, da
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poskuša uskladiti stališèa v zvezi z odpro-
dajo.

Zelo pomembno dejstvo je tudi, da so
reprezentativni sindikat in poslovodstvi
obeh dru�b sklenili leta 2011 Podjetniško
pogodbo in pa Dogovor o plaèah in re-
gresu, ki se sprejema in podpisuje vsako
leto za tekoèe leto. Dogovor o plaèah in
regresu vkljuèuje izplaèilo trinajste plaèe, ki
je povezano z doseganjem dogovorjenih
kriterijev.

Tuji lastniki so se striktno dr�ali spre-
jetega dogovora.

Dogovor o sodelovanju
pri upravljanju

Svet delavcev je konec aprila 2013 s
poslovodstvi obeh dru�b – Savatech in
SMS – podpisal nov Dogovor o sodelo-
vanju delavcev pri upravljanju. Pogajanja
so bila zahtevna in so trajala skoraj leto dni.
Èe ocenim izplen, ki ga je dosegel svet de-
lavcev, lahko reèem, da smo »potegnili
kratko«, saj je svet delavcev izgubil kar
nekaj pravic glede na prejšnji dogovor, in
sicer je izgubil nagrade v obliki dodatkov k
plaèi za opravljanje funkcije v svetu de-
lavcev. Delodajalec je zagovarjal, da gre za
èastno funkcijo in da ni etièno, da so èlani
sveta delavcev za svoje delovanje še
posebej nagrajeni. A v tem pogledu svet de-
lavcev paè nima neke posebne »pogajalske
moèi«.

V dogovoru je doloèen kar velik znesek
za izobra�evanje èlanov sveta delavcev,
vendar se je potem v praksi izkazalo, da je
to zopet »problematièna« kategorija za
delodajalca, saj ni bilo odobrenih kar nekaj
izobra�evanj, ki so se jih èlani sveta �eleli
udele�iti.

Program dela in naèin
delovanja sveta

No, kljub navedenemu je svet delavcev
deloval optimalno v smislu svojega po-
slanstva in programa, ki si ga je zadal.

Uresnièevanje pristojnosti
sveta po ZSDU

Glede na doloèila Zakona o sodelovanju
delavcev pri upravljanju (ZSDU), ki opre-
deljujejo glavne naèine vkljuèevanja de-
lavcev v upravljanje (informiranje, skupno
posvetovanje, soodloèanje s soglasjem),
se je svet delavcev v svojem delovanju
sreèeval z vsemi, posebno pozornost pa je
namenjal t. i. proaktivnemu oziroma »sa-
moiniciativnemu« delovanju.

Na rednih in izrednih sejah je bilo poleg
informacije o poslovanju najveè èasa na-
menjeno podroèju varstva pri delu (po-
škodbe pri delu, delovne nezgode, vlaganja
v izboljšanje delovnih pogojev…), podroèje
kakovosti in urejenosti delovnih mest,
vzpostavitev invalidskih delavnic, dogod-
ki in aktivnosti za zaposlene (delovanje
športnega in rekreativnega društva Sav-
èan), aktivnosti v zvezi z dodatnim kolek-
tivnim pokojninskim zavarovanjem itd.
Glede na kriterije Dogovora o plaèah in
regresu so bile prav informacije o rezultatih
tekoèega poslovanja (prodaja, dobièek, ka-
kovost, produktivnost) zelo pomembne, saj
smo bili sproti seznanjeni o doseganju
kriterijev in s tem povezanim izplaèilom
trinajste plaèe.

Skupno posvetovanje je prišlo posebej
do izraza v postopkih prodaje dejavnosti
Gumarstva Sava leta 2012. Skupno po-
svetovanje je potekalo strogo po pravilih,
kot jih doloèa zakon. Svet delavcev pa glede
tega ni bil zadovoljen s postopki delo-
dajalca na podroèju urejanja varstva pri
delu, saj le-ta ni v celoti upošteval zakon-
skih doloèil, ki zahtevajo skupno posve-
tovanje s svetom delavcev praktièno o vseh
vprašanjih s tega podroèja. O tem je tudi
opozoril delodajalca.

V postopku soodloèanja je svet delav-
cev, še v predhodnem mandatu, ob spreje-
mu podjetniške pogodbe dal soglasje h
kriterijem za ocenjevanje meril delovne us-
pešnosti delavcev.

Proaktivno delovanje

»Pobude sveta delavcev« je bila redna
toèka vsake seje sveta delavcev. Pobude
pa so bile dostikrat naslovljene tudi s strani
poslovodstva na èlane sveta delavcev,

predvsem v smislu anga�iranja zaposlenih
pri uresnièevanju zastavljenih cilje na pod-
roèju produktivnosti, urejenosti delovnega
okolja in pa skrbi za imovino podjetja.

Glavne »samoiniciativne« aktivnosti,
poleg »tekoèih« zadev, doloèenih z Zako-
nom o sodelovanju delavcev pri uprav-
ljanju, so bile usmerjene v:

• zagotavljanje celovitega in uèinkovitega
sistema obvešèanja,

• izboljšanje obvešèenosti zaposlenih o
poslovanju dru�be/programov in razu-
mevanje sprejetih poslovnih odloèitev,

• izboljšanje pogojev dela in delovnega
okolja,

• izboljševanje medèloveških odnosov in
varstvo dostojanstva zaposlenih,

• ustvarjanje klime, ki bo pozitivno vplivala
na zavzetost zaposlenih (glede na zad-
nje merjenje interne klime),

• razvoj podroèja “standarda zaposlenih”
in sociale.

Oblike in naèini dela sveta

S poslovodstvom obeh dru�b smo se
dogovorili:

• da bo z njihove strani na sejah sveta de-
lavcev redno podana informacija o po-
slovanju obeh dru�b,

• da bodo èlane sveta redno seznanjali z
aktualnimi informacijami, vezanimi na
poslovanje, in.

• za redne sestanke poslovodstva s pred-
sedniki delavskih predstavništev (pred-
sednik sveta delavcev in predsednik
reprezentativnega sindikata) z name-
nom medsebojnega obvešèanja o aktu-
alnih zadevah v podjetju.

Glede na organiziranost dru�be Sava-
tech, ki je sestavljena iz sedmih proizvodnih
programov in poslovnih sektorjev, ki jih
vodijo direktorji, smo se dogovorili tudi za
novo dodatno obliko soupravljanja, to je za

• sestanke na nivoju programa, na kate-
rih so prisotni direktor programa in vodja
proizvodnje ter delavski predstavniki
(èlan oz. èlani sveta delavce enote in
sindikalni zaupnik enote ter predsednik
reprezentativnega sindikata in predsed-
nik sveta delavcev).

Redna toèka teh sestankov je infor-
macija o tekoèem poslovanju programa ter
medsebojno obvešèanje in reševanje aktu-
alne problematike. Prav slednja oblika je
pripomogla k reševanju aktualne problema-
tike, kar izpostavljajo zaposleni.

Piše:
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Enkrat letno v podjetju potekajo tudi
zbori zaposlenih v organizaciji sveta de-
lavcev.

Zakljuèek
Ocenim lahko, da je bilo delovanje sve-

ta delavcev dovolj aktivno in uspešno
predvsem na podroèju informiranja in
komuniciranja na vseh ravneh. Prav pod-
roèje medsebojnega informiranja in komu-
niciranja na vseh ravneh štejem za najveèji

napredek in dose�ek tega mandatnega ob-
dobja.

Zavedati se je treba, da je delovanje
sveta delavcev nasproti delodajalcu dosti-
krat vezano na kompromise. Vendar je po-
membno, da poteka redna medsebojna
komunikacija na temelju medsebojnega
spoštovanja in pripravljenosti za skupno
reševanje razliènih situacij.

Ob tem pa ostaja tudi nekaj grenkega
priokusa predvsem glede izobra�evanja

sveta delavcev, ki je bilo s strani delo-
dajalca omejevano in regulirano, kljub
sklenjenemu dogovoru o sodelovanju de-
lavcev pri upravljanju dru�be.

Vsekakor pa vidim ob aktivnem delo-
vanju svetov delavcev in pripravljenosti na
strani delodajalcev veliko prilo�nost za
uèinkovitejše upravljanje podjetij tudi z
vkljuèevanjem zaposlenih v procese uprav-
ljanja.

Naredili bomo vse za sprejem
novega Zakona o sodelovanju
delavcev pri upravljanju
(ZSDU-1)

Ob bli�ajoèem se prazniku dela se bodo politièni funkcionarji v govorih spomnili delavskih pravic, a
govorjenje ne bo izboljšalo razmer. Izhodišèe Filadelfijske deklaracije Mednarodne organizacije
dela je: »delovna sila ni blago«. Toda deklaracije so eno, objektivna realnost pa drugo. V Zdru�eni
levici zato intenzivno delamo na noveliranju zakonodaje, ki bi zares sledila omenjenemu naèelu tudi
v praksi.

Dejansko je delovna sila po drugi sve-
tovni vojni veljala za posebno blago, kate-
rega nosilci so izvzeti iz splošnega prav-
nega prometa, ker jih varujejo delovno
pravo, sindikalne organizacije, pa tudi
organi delavskega soupravljanja. Zlasti
po nastopu zadnje gospodarske krize pa se
ta zašèita tudi pri nas moèno rahlja, tako da
vse veè delavcev izpade iz sistema delov-
nega prava. Mno�ijo se »s.p.-ji«, ki svoje
delo prodajajo kot katero koli drugo blago
na podlagi pogodb civilnega prava, ne da bi
imeli pravice do plaèane bolniške, dopusta
ali stavke. Vedno veè je delavcev, katerih
delo prodajajo posebna podjetja, agencije,
od katerih številne delujejo nezakonito, brez
minimalnih garancij.

Predlog novele Zakona
o inšpekciji dela

Inšpekcijski nadzor v najveèjih medij-
skih hišah je nedavno pokazal, da poleg

900 redno zaposlenih v njih dela kar 600
stalnih zunanjih sodelavcev. Samo v Delu
so inšpektorji odkrili 49 primerov, ko je
delodajalec kljub podanim elementom de-
lovnega razmerja prisilil delavce v samo-
zaposlitev ali v zaposlitev prek neregistri-
rane agencije. V Zdru�eni levici smo zato na
pobudo Sindikata in Društva novinarjev Slo-
venije vlo�ili novelo Zakona o inšpekciji
dela, na podlagi katere bi inšpektorji lahko
odredili, da delodajalec zaposli prekarnega
delavca. Pri tem ne raèunamo le na izbolj-
šanje polo�aja delavcev v primeru odkritih
kršitev, ampak zlasti na preventivni uèinek
pri delodajalcih.

Predlog novega Zakona
o sodelovanju delavcev
pri upravljanju

Vprašanje prekarnih delavcev se nam
je zastavilo tudi pri pripravi predloga novega
Zakona o sodelovanju delavcev pri uprav-

ljanju. Ker nismo hoteli legitimirati vse-
splošnih zlorab samozaposlovanja in se za-
vedamo, kako moèno lahko delodajalci
vplivajo na prekarne delavce, zanje nismo
predvideli volilne pravice. Predvideli pa
smo, da bi izmed sebe izbrali predstavnika,
ki bi lahko brez glasovalne pravice sode-
loval na sejah sveta delavcev. S tem bi se
poveèal pretok informacij med razliènimi
kategorijami zaposlenih v podjetju in zmanj-
šale mo�nosti, da jih poslovodstva izigrava-
jo druge proti drugim.

Ko govorimo o soupravljanju, moramo
vselej poudarjati, da ima vsak delavec –
mednje novi naš predlog zakona vkljuèu-
je tudi »prekarce« – pravico do podajanja
vprašanj in pobud v zvezi s svojim delom,
na katere mora delodajalec odgovoriti.
Delavec, ki je tudi soodloèevalec, bo te�je
postal �rtev mobinga in drugih metod za-
straševanja, k èemur naj bi posebej pripo-
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mogla nova pravica in dol�nost sveta
delavcev (delavskega zaupnika), da zasto-
pa delavca pri uveljavljanju teh pravic, za
kar smo predvideli tri dodatne plaèane ure
meseèno.

Išèemo èim širšo podporo
Podpora delavcem pri uveljavljanju in-

dividualnih pravic do soodloèanja je ena od
pomembnih novosti ZSDU-1, zaradi katerih

je njegov sprejem tako pomemben. Zato
smo se v Zdru�eni levici odloèili, da pred
formalno vlo�itvijo zakona opravimo us-
klajevalne pogovore tudi s pristojnimi
ministrstvi, zlasti z ministrstvom za gos-
podarstvo. Presodili smo, da je bolje �rt-
vovati propagandni uèinek, ki bi ga imela
vlo�itev tega zakona ob prazniku dela, kot
pa ogroziti sprejem zakona zaradi nespora-
zumov ali strankarskega presti�a.

Upoštevali bomo vse alternativne pred-
loge, ki bi uèinkovito rešili probleme, katere
hoèemo rešiti, pod pogojem, da ne bodo
zmanjšale �e dose�ene ravni pravic. Zato
ocenjujemo, da zakona ne bo mogla zavrniti
nobena stranka, ki iskreno podpira razvoj
soupravljanja na Slovenskem.

Delavske (odkupne) zadruge
in trajnostna delovna mesta

Predlog Zakona o delavskih odkupih, ki so ga pripravili Socialni demokrati, bo v kratkem vlo�en v
zakonodajni postopek.

Leto 2016 prinaša 25. obletnico slo-
venske samostojnosti in dr�avnosti in zato
postavlja veè kot primeren okvir za razmi-
slek o ustreznosti procesa tranzicije in
vzpostavljenega dru�benoekonomskega
okvira, ki smo ga v Republiki Sloveniji raz-
vili skozi (denacionalizacijsko in certifikat-
no) privatizacijo, vzpostavitvijo novega
vrednostnega okvira in aplikacijo upravljal-
skih praks na “posodobljeni” vrednostni
model. Predvsem model upravljanja gos-
podarstva in razvojnih prilo�nosti se �al ni
izkazal kot dru�beno odgovoren in traj-
nostno naravnan, èeprav je treba ugotoviti,
da imamo v bazenu slovenske ekonomije
izjemno število odliènih, odgovornih in na-
prednih gospodarskih dru�b, ki sledijo pro-
gresivnim principom horizontalnega in
vkljuèujoèega upravljanja in trajnostnega
gospodarjenja.

Nujnost dopolnilnega
modela gospodarjenja

Umanjkanje zadnjih je tako botrovalo
tudi vzpostavitvi okolja, ki je omogoèilo, da
smo zadnjo, finanèno, ekonomsko, nazad-
nje pa tudi dru�beno krizo prièakali nepri-
pravljeni in neodporni na udarce, ki so sicer

znaèilni za kapitalistièni model, kakršnega
smo privzeli z osamosvojitvijo. Brezposel-
nost, poveèanje tveganja revšèine in ne-
stabilnost zaposlitve smo sicer relativno
uspešno prepreèevali in bla�ili z vladnimi
ukrepi, kot je, na primer, jamstvo za mlade
in subvencioniranje delovnega èasa v za-
meno za neodpušèanje. Vendar je neizogib-
no dejstvo, da je v slovenskem gospodar-
skem prostoru potrebna uveljavitev do-
polnilnega (ne nujno prevladujoèega)
modela gospodarjenja, ki ga, glede na
globalne izkušnje in trende, predstavlja
delavsko zadru�ništvo, socialno odgovor-
no in demokratièno podjetništvo, sposobno
tekmovati na globalnih trgih in ob vseh zna-
èilnostih kapitalistiènega modela tr�nega
gospodarstva, uresnièevati tudi cilje traj-
nostnega zaposlovanja in zavezanosti k šir-
šim ciljem dru�benega razvoja, kot je, de-
nimo, zmanjševanje neenakosti med spolo-
ma in zagotavljanje dolgoroène medgene-
racijske solidarnosti.

Predlog Zakona
o delavskih odkupih

V kontekstu zadnjega vala privatizacij
(prek SDH, DUTB, steèajev) tako Socialni

demokrati predlagamo uveljavitev mode-
la delavskih odkupnih zadrug, ki bi omo-
goèile doseganje prej omenjenih ciljev in
hkrati v jedru naslovile kljuène probleme
(odsotnosti/neuèinkovitosti) slovenske in-
dustrijske politike.

Ob pripravi predloga Zakona o delav-
skih odkupih, se tako samo po sebi postavi
vprašanje, zakaj ravno delavsko za-
dru�ništvo, ko pa tako številni (tudi ugledni)
ekonomisti ugotavljajo, da bo nevidna roka
trga lahko poskrbela in uravnote�ila nepra-
vilnosti in krizna obdobja brez vmešavanj in
eksterne pomoèi. Razlogov in argumentov
je veè.

Razlogi in argumenti
»za« delavske zadruge

Mednarodna organizacija dela (ILO) ta-
ko, denimo, ugotavlja, da so globalno za-
druge ustvarile vsaj 250 milijonov de-
lovnih mest, samo 300 najveèjih pa je us-
tvarilo veè kot 1,6 trilijona dolarjev prometa,
kar je pribli�no toliko, kot je celoten BDP
Kraljevine Španije. Nadalje so pomembno
vplivale na enakost �ensk in moških. Èe
za primer vzamemo Španijo, namreè ugo-
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tovimo, da �enske predstavljajo 49 % èlan-
stva v delavskih zadrugah, pri èemer je tudi
v vodstvenih (direktorskih) strukturah veè
kot 39 % �ensk. Èesa podobnega si pri
SDH, slovenskem upravljalcu premo�enja v
lasti dr�avljank in dr�avljanov, lahko samo
�elimo in èesar niti pribli�no ne dosegamo.
Nadalje lahko na podlagi ugotovitev letnega
poroèila Zadruge in zaposlovanje (CICOPA
2014) ugotovimo, da so se vzorci rasti in
zaposlovanja na primeru zadrug v Italiji bist-
veno razlikovali od podjetij z drugaènim po-
slovnim modelom (v isti dr�avi, pod istimi
pogoji, v istih okolišèinah), pri èemer je bilo
drugaèno (bolj odporno) odzivanje na kri-
zo pogojeno z lastniško strukturo, ki je pri-
marno zadovoljevala trajnostne cilje èla-
nov zadrug, namesto uresnièevanja izpla-
èevanja dobièka in plemenitenja kapitalske
investicije. Tako so zadruge v Italiji v ob-
dobju 2007-2011 bele�ile 8-odstotni dvig
zaposlenosti, podjetja s klasiènimi modeli
upravljanja pa padec v višini 2,3 %. Po-
dobna dogajanja v èasu krize smo sprem-
ljali v Franciji, kjer so delavske zadruge

dosegle v letu 2013 kar 12,5-odstotno rast
zaposlenosti v primerjavi z letom 2009.
Morda celo bolj pomemben pa je podatek,
da je bil “odstotek pre�ivetja novousta-
novljenih gospodarskih dru�b” v triletnem
intervalu med zadrugami 82,5 %, med os-
talimi pa 66 %. Na petletnem intervalu pa je
pre�ivelo 66,1 % zadrug in 50 % dru�b z
nezadru�nim modelom.

Vzroki primerjalnih
prednosti zadrug

Vzroke za tovrstno obnašanje in razlike
v korist zaposlenosti in vztrajnosti na trgu
tako lahko kratkoroèno prepoznamo v
dejstvu, da so, na èlanstvu temeljeèe,
zadruge:

• bolj nagnjene k iskanju in prepoznavanju
novih produktov za sooèanje s kriznimi
situacijami na trgu,

• zagotavljajo višjo stopnjo kro�enja in-
formacij in idej ter pobud iz naslova
svoje demokratiène organiziranosti, ki
omogoèa tudi la�je in hitrejše spreje-
manje zahtevnejših odloèitev (kot so

kratkoroèni plaèni rezi) in s tem hitrejše
prilagajanje dru�be na gospodarske
trende.

Kljuèna pa seveda ostaja nagnjenost k
akumulaciji zadostnih rezerv, ki omo-
goèajo prilagoditve in pre�ivetje tranzi-
cijskih obdobji v èasu krize. Dolgoroèno
gledano, pa so zadruge preprosto uspeš-
nejše, ker bolj uèinkovito razumejo in
naslavljajo potrebe skupnosti, torej tudi
konènih odjemalcev svojih storitev oziroma
izdelkov.

Namesto zakljuèka

Sprejem zakona o delavskih odkupnih
zadrugah seveda ne more èude�no in èez
noè spremeniti narave slovenskega gospo-
darstva, lahko pa je korak k temu, da bodo
dobre prakse razvitih industrijskih dr�av na
razpolago za uveljavljanje tudi v Sloveniji.
Korak za korakom, do trajnostnih delovnih
mest.

Vloženi pobudi za ustavno
presojo Zakona
o zavarovalništvu
in Zakona o bančništvu

V tej reviji smo �e v èasu sprejemanja obeh v naslovu omenjenih zakonov opozarjali, da vsebujeta
(tudi ustavno) moèno sporne doloèbe o omejevanju soupravljalskih pravic delavcev do sodelo-
vanja v organih banka in zavarovalnica v primerjavi z ZSDU, in da bosta v primeru, èe bosta kljub to-
vrstnim opozorilom sprejeta v predlagani obliki, po vsej verjetnosti nujno morala postati predmet
ustavne presoje. In to se je zdaj tudi zgodilo.

Zakon o zavarovalništvu

Zakon o zavarovalništvu (ZZavar-1) je
brez kakršnikoli stvarnih in razumnih razlo-
gov, ki jih nikoli niso znali resno utemeljiti
niti predlagatelji zakona, (tudi) za delavske
predstavnike v nadzornem svetu in za de-
lavskega direktorja kot predstavnika delav-
cev v upravi postavlja nemogoèe oziroma

praktièno nedosegljive, smiselno pa po-
vsem nepotrebne pogoje.

Po doloèbi 2. odstavka 67. èlena tega
zakona bi namreè morali imeti tudi pred-
stavniki delavcev v nadzornem svetu
»najmanj petletne izkušnje vodenja ali nad-
zora nad vodenjem poslov dru�be primer-
ljive velikosti in dejavnosti kot zavaroval-

nica oziroma drugih primerljivih poslov.«
Podobno pa doloèba 2. odstavka 57. èlena
kot pogoj za èlana uprave, ki velja tudi za
delavskega direktorja, doloèa »najmanj
petletne izkušnje pri vodenju poslov zava-
rovalnice oziroma dru�be primerljive veli-
kosti in dejavnosti kot zavarovalnica oziro-
ma drugih primerljivih poslov.« Razumnih
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in stvarnih razlogov, ki so po ustaljeni us-
tavnosodni presoji nujni temelj za morebit-
no o�enje pravic iz ZSDU v posebnih za-
konih, kot reèeno, v tem primeru ni najti
prav nobenih.

Dejstvo je namreè, da sta vloga in po-
lo�aj delavskih predstavnikov v organih
dru�b na splošno, torej tudi zavarovalnic, �e
po naravi stvari drugaèna od vloge in po-
lo�aja ostalih èlanov teh organov, èeprav
imajo v naèelu enake pravice in dol�nosti
pri odloèanju v teh organih. Temeljna funk-
cija predstavnikov delavcev v teh organih je
zastopanje in predstavljanje interesov
delavcev. Prvi odstavek 80. èlena ZSDU je
v tem pogledu popolnoma jasen in nedvo-
umen: »Èlani nadzornega sveta in uprav-
nega odbora ter njegovih komisij, ki so
predstavniki delavcev, zastopajo interese
vseh delavcev v okviru pooblastil tega orga-
na v skladu z zakonom, ki ureja gospodar-
ske dru�be, ali zakonom, ki ureja zadruge,
in statutom dru�be.« Podobno tudi 84. èlen
ZSDU, ki govori o vlogi delavskega direk-
torja: »V okviru splošnih pravic in obvez-
nosti, ki pripadajo vsem èlanom uprave
dru�be ali izvršnim direktorjem dru�be v
skladu s posebnim zakonom in statutom
dru�be, delavski direktor ali predstavnik de-
lavcev med izvršnimi direktorji dru�be za-
stopa in predstavlja interese delavcev glede
kadrovskih in socialnih vprašanj.« Za
opravljanje te funkcije pa seveda objektivno
ne potrebujejo »najmanj petletnih izku-
šenj vodenja ali nadzora nad vodenjem
poslov dru�be primerljive velikosti in de-
javnosti kot zavarovalnica oziroma drugih
primerljivih poslov.« Takšna zahteva torej
pomeni povsem nepotrebno in neutemelje-
no pogojevanje in omejevanje z vidika bist-
va temeljne funkcije delavskih predstavni-
kov, in sicer tako na splošno (za vse gos-
podarske dru�be) kot tudi za zavarovalnice,
ki v tem pogledu niso prav niè posebnega.

Celo veè – takšna zahteva oziroma po-
goj pomeni, da bi pravzaprav funkcijo de-
lavskega predstavnika v zavarovalnicah la-
hko opravljali le (sedanji ali bivši) »vodilni«
delavci zavarovalnic, kar pa bi bilo v di-
rektnem nasprotju s splošno doloèbo 3.
odstavka 79. èlena ZSDU, ki velja za vse
gospodarske dru�be brez izjem in ki to iz-
recno prepoveduje: »Za predstavnika
delavcev v nadzornem svetu oziroma
upravnem odboru dru�be ne more biti iz-
voljena v dru�bi zaposlena oseba, ki po tem
zakonu nima pravice voliti in biti izvoljena v
svet delavcev.« Ali pa bi to pomenilo, da so
predstavniki delavcev v organih zavaroval-

nih lahko le t. i. zunanji predstavniki, kar bi
bilo prav tako povsem nedopustno in ob-
jektivno nepotrebno omejevanje pravic de-
lavcev zavarovalnic z vidika ustavnega
naèela enakosti pred zakonom.

Pobudo za ustavni spor je vlo�il Sindi-
kat finanènih organizacij Slovenije pri Zvezi
svobodnih sindikatov Slovenije.

Zakon o banèništvu
Zakon o banèništvu (ZBan-1) pa je še

hujši primerek ureditve, ki oèitno nasprotuje
razumnemu preudarku. Vsaj pojasniti ga ne
zna nihèe od njegovih predlagateljev in pod-
pornikov.

Ta zakon si je namreè v 4. odstavku 33.
èlena privošèil naslednjo doloèbo: »(4) Za
banko se ne uporabljajo doloèbe zakona, ki
ureja sodelovanje delavcev pri upravljanju,
glede predstavnikov delavcev v upravi in
nadzornem svetu banke.« Z drugimi bese-
dami, preprosto je predstavnike delavcev
zmetal iz organov bank, èeš da so banke
nekaj tako posebnega, da ti predstavniki
paè ne sodijo v njihove organe.

Prej veljavni ZBan-1 v tem pogledu
sicer doslej še ni bil neposredno predmet
ustavne presoje, vendar pa je argumente za
protiustavnost omenjene rešitve moè dokaj
jasno razbrati iz nekaterih drugih dosedan-
jih odloèb Ustavnega sodišèe RS. Zlasti iz
odloèbe št. U-I-131/00-22 z dne 6. 3.
2003, ki se sicer nanaša na zavarovalnice
oziroma na ZZavar, a je glede na omenjeno
sorodnost banènih in zavarovalniških insti-
tucij vsekakor smiselno v celoti uporabna
tudi za presojo predlagane sporne rešitve
ZBan.

O njeni ustavni spornosti, èe ne �e oèit-
ni protiustavnosti, je mogoèe govoriti zato,
ker je Ustavno sodišèe RS z zgoraj omen-
jeno odloèbo v bistvu odloèilo o vsebinsko
povsem enakem vprašanju, èeprav v zvezi z
drugim zakonom. In sicer je razveljavilo dve
doloèbi takratnega Zakona o zavarovalniš-
tvu, ki je zgolj omejeval (ne prepreèeval)
delavska predstavništva v organih zavaro-
valnic (število in pristojnosti predstavnikov
delavcev v nadzornih svetih ter izloèitev
delavskega direktorja iz uprave). Ocenilo,
da je takšna ureditev neskladna z ustavnim
naèelom enakosti pred zakonom. Zato se-
veda to še toliko bolj velja za zgoraj citirano
doloèbo ZBan-2, ki pa kar v celoti izkljuèuje
delavska predstavništva v organih bank.

Ustavno sodišèe ni pritrdilo stališèu, da
je takšno razlikovanje glede (bistveno
o�jega) obsega participacijskih pravic de-

lavcev (v primerjavi z ZSDU kot splošnim
predpisom) »objektivno utemeljeno«, ker
gre v zavarovalnicah »dejansko za posebne
naloge èlanov uprave in nadzornega sveta
in te so takšne, da jih predstavniki delavcev
v teh organih ne bi mogli opravljati«. Ravno
nasprotno.

Ustavno sodišèe je v navedeni odloèbi
popolnoma nedvoumno zapisalo nasled-
nje: »Navedeno še ne pomeni, da je ure-
ditev, ki delavcem v zavarovalnicah prizna-
va o�ji obseg pravic do sodelovanja pri
upravljanju, kot je sicer predviden s splo-
šno ureditvijo, skladna tudi z naèelom ena-
kosti iz drugega odstavka 14. èlena Ustave.
To velja ne glede na doloèbo drugega od-
stavka 1. èlena ZSDU, po kateri uresnièu-
jejo delavci v zavarovalnicah pravico do so-
delovanja pri upravljanju po doloèbah ZSDU
le, èe ni s posebnim zakonom doloèeno
drugaèe. Takšna doloèba splošnega zako-
na namreè ne more utemeljiti ustavne
skladnosti posebne ureditve, èe ji je sicer
mogoèe oèitati, da razlikovanje, ki ga uvaja,
ne temelji na razumnih in stvarno utemel-
jenih razlogih. Po ustaljeni ustavnosodni
presoji namreè naèelo iz drugega odstavka
14. èlena Ustave ne pomeni, da predpis ne
bi smel razlièno urejati enakih polo�ajev
pravnih subjektov, pomeni pa, da tega ne
sme poèeti samovoljno, brez razumnega in
stvarnega razloga. Prav to pa je mogoèe
oèitati izpodbijani ureditvi. Razlogi, ki naj bi
utemeljevali specifièno ureditev pravice do
sodelovanja pri upravljanju v zavarovalni-
cah in ki jih je mogoèe zaslediti v odgovoru
nasprotnega udele�enca, mnenju Vlade
oziroma v zakonodajnem gradivu, se nana-
šajo zlasti na posebnosti dejavnosti za-
varovalništva in s tem povezane posebne
naloge èlanov uprave oziroma nadzornega
sveta v teh dru�bah. Èetudi gre v zavaro-
valnicah dejansko za posebne naloge
omenjenih organov, pa po mnenju Ustav-
nega sodišèa ni mogoèe trditi, da bi na-
vedeno lahko predstavljalo razumen in
stvaren razlog za sporno razlikovanje.« Vse
povedano, kot reèeno, smiselno v celoti
velja tudi za banke.

Predlog za ustavno presojo tega spor-
nega èlena Zakona o banèništvu je nedavno
vlo�il Svet delavcev NLB.

* * *
Èe bo Ustavno sodišèe le ostalo do-

sledno svojim lastnim ustaljenim praksam,
realno ne more biti nobenih mo�nosti, da bi
izpodbijane doloèbe obeh zakonov prestale
ustavno presojo.
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Evropski svet delavcev
v Gorenju

Potek ustanavljanja ESD

Ustanovitev in delo
pogajalskega telesa

Potem, ko je uprava dne 7. 3. 2012
sprejela sklep o ustanovitve evropskega
sveta delavcev (ESD), se je prièel postopek
za ustanovitev pogajalskega telesa. V
pogajalskem telesu so sodelovali predstav-
niki vseh dru�b skupine Gorenje, ki so iz-
polnjevali kriterije za udele�bo v ESD, ko bo
le-ta ustanovljen. Osnova za ustanovitev
ESD sta bila Direktiva 94/45/ES o ustano-
vitvi Evropskega sveta delavcev in sloven-
ski Zakon o evropskih svetih delavcev.

Pogajalsko telo je opravilo dve sreèanji
z upravo, na katerih so se usklajevali pogoji
in pravila za ustavitev ter pogoji delova-
nja ESD. Bilo je kar precej dilem, predvsem
na temo kolikokrat v enem letu se sestajata,
kaj toèno obravnavati, kako v obdobju med
dvema sejama, pri katerem številu zapo-
slenih postaviti mejo za udele�bo v ESD in
tako naprej.

Usklajevanje je zaradi razliènih pogle-
dov in interesov posameznih predstavnikov
potrebovalo kar nekaj èasa in truda. Veliko
nejasnosti je bilo tudi zaradi tega, ker je bila
za nas vse tema nova in malo poznana. Po-
leg tega pa so imeli tisti, ki so izhajali iz
proizvodnih podroèij, povsem drugaèna
prièakovanja kot tisti, ki so zaposleni v
razvojnih ali drugih neproizvodnih podroè-
jih.

Pri vseh usklajevanjih je pozitivno in
pomembno vlogo opravil evropski sindikat
iz Èeške, saj je �e sodeloval z evropskimi
sveti delavcev in je s svojim pogledom in
razmišljanji podal prve usmeritve. Dobro pa

je znal oceniti tudi naše predloge in jih pod-
preti.

Ravno zaradi pozitivnega razmišljanja
smo kljub vsemu hitro uskladili vse toèke,
tako s strani vodstva dru�be kot s strani
predstavnikov pogajalskega telesa in 18.
12. 2013 podpisali sporazum o ustanovit-
ve evropskega sveta delavcev.

Ustanovitev ESD

Tukaj pa je potem zaèel teèi postopek
za ustanovitev ESD.

Vse dru�be v skupini Gorenje, ki izpol-
njujejo pogoje za sodelovanje v ESD, so bile
pozvane k izvolitvi svojih predstavnikov v
ESD. Potrebnih je bilo kar nekaj pozivov, da
smo od vseh dru�b prejeli imena izvoljenih
sodelavcev za delovanje v ESD. Naredili
smo tudi izjemo in v sporazum zapisali, da v
ESD, kot opazovalec, sodeluje tudi pred-
stavnik dru�be, ki ni èlanica evropske unije.

Priprava in sklic sej ESD
Glede na zakonske osnove ima ESD

vlogo biti obvešèen ali izvajati posveto-
vanja z vodstvom dru�be. To je tudi vodilo
za doloèitev tem, ki naj se bi obravnavale na
sejah.

Priprava za sklic prve seje je pokazala
kar veliko problemov, glede same organiza-
cije in logistike.

Uskladitev termina sej potrebuje veli-
ko usklajevanja. Zaradi tega smo dva me-
seca pred sejo obvestili sodelavce v tujini in
vodstvo dru�be o predlaganem terminu. Ko
je vodstvo potrdilo termin, je sledilo na-
slednje obvešèanje sodelavcev v tujini.
Vzporedno s tem poteka tudi priprava
dnevnega reda in pridobivanje gradiva.
Ko je vse usklajeno, sledi še prevajanje

vabila in vseh gradiv ter posredovanje
le-tega èlanom ESD in vodstvu dru�be, ter
seveda tistim strokovnim sodelavcem, ki
bodo predstavili gradivo.

Ko si preprièan, da si vse uredil, je po-
trebno urediti še celotno logistiko za vse
èlane, ki prihajajo iz tujine, in seveda tudi
logistiko pri njihovem odhodu.

�e pri prvi seji in tudi pri naslednjih se je
pokazalo, da glede delovanja ESD sploh ni
te�av s tem, kaj in katere teme obravnavati,
saj gre v glavnem za obvešèanje. Najveè
truda in èasa je potrebno anga�irati pri us-
klajevanjih, organizaciji in logistiki.

Priporoèilo: maksimalno
dve seji ESD letno

Tukaj se je šele pokazalo priporoèilo s
strani mednarodne sekretarke sindikata,
zakaj organizirati maksimalno dve seji na
leto. Èe bi primerjali organizacijo seje sveta
delavcev matiène dru�be in seje ESD, je v
sami zahtevnosti to dvoje povsem nepri-
merljivo.

Zaradi razmika med dvema sejama je
dogovorjeno, da se vsa vprašanja, ki jih
imajo zaposleni v vseh dru�bah, prek pred-
stavnikov v ESD posredujejo sekretarju in
predsedniku ESD. Èe je mo�no in potrebno
se odgovor pripravi takoj, èe ne, pa na na-
slednji seji.

Èeprav je samo organiziranje in pripra-
va seje ESD zahtevna v vseh pogledih, pa
daje dodano vrednost k naši skupni kulturi
in medsebojnim odnosom. Ta poudarek se
dose�e še posebej, èe je prisoten pred-
sednik uprave. Naša naloga je, da delamo
še bolj dosledno, podajamo vizijo ter us-
tvarjamo skupno kulturo in medsebojne od-
nose v skupini.

Piše:

Peter Kobal
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Poziv k širšemu izobraževanju
članov svetov delavcev
Predsedstvo Zdru�enja svetov delavcev Slovenije (ZSDS) se je pred kratkim med drugim posebej
posvetilo tudi obravnavi problematike strokovnega izobra�evanja in usposabljanja èlanov svetov
delavcev, ki mu sicer pripisuje izjemen pomen za nadaljnji razvoj uèinkovitega sistema delavskega
soupravljanja v Sloveniji, aktualno stanje na tem podroèju ter ukrepe za izboljšanje tega stanja. V
zvezi s tem je sprejelo nekatere ugotovitve in priporoèila, ki so predstavljena v nadaljevanju.

Ocena stanja
V zvezi z oceno stanja na podroèju stro-

kovnega izobra�evanja in usposabljanja
èlanov svetov delavcev za uèinkovito op-
ravljanje soupravljalskih funkciji Predsed-
stvo ZSDS ugotavlja, da:

1. vsakodnevna praksa uresnièevanja
Zakona o sodelovanju delavcev pri uprav-
ljanju èedalje bolj potrjuje tezo, da brez
potrebnih specializiranih »upravljalskih
znanj in vešèin«, torej brez ustreznega spe-
cializiranega strokovnega izobra�evanja in
usposabljanja, danes ni veè mogoèe zado-
voljivo opravljati soupravljalskih funkcij v
svetih delavcev in organih dru�b, ki posta-
jajo vse bolj tudi strokovno zahtevne,

2. je iz tega razloga nujno – po potrebi
tudi z zaostrovanjem t. i. soupravljalske od-
govornosti po naèelu »kdor se je sodelav-
cem dal izvoliti za njihovega predstavnika,
naj to funkcijo opravlja odgovorno, ali pa jo
prepusti drugim« – pri vseh delavskih pred-
stavnikih doseèi spoznanje, da tovrstno izo-
bra�evanje in usposabljanje ne more veè
veljati zgolj kot »pravica«, temveè tudi
kot »dol�nost/obveznost« slehernega
predstavnika, kar je sicer med drugim po-
sebej opredeljeno tudi v Etiènem kodeksu
èlanov svetov delavcev;

3. nam je sicer uspelo s skupnimi mo-
èmi skozi dosedanje 20-letno delovanje v
tem zdru�enju razviti zelo razvejan in viso-
ko kakovosten sistem specializiranega
izobra�evanja in usposabljanja za èlane
SD in predstavnike delavcev v organih
dru�b, v okviru katerega ima še posebno
te�o »sistem certificiranja temeljnih znanj
za voljene delavske predstavnike«, ni pa
nam še uspelo doseèi dovolj visoke ravni
razumevanja njegovega pomena v zgoraj

navedenem smislu med najširšim èlan-
stvom,

4. je zato – tudi med èlani tega zdru-
�enja, ki sicer naèeloma v tem pogledu vel-
jajo za »naprednejši« del slovenskih svetov
delavcev – še vedno preveè takih, ki stro-
kovnemu izobra�evanju in usposabljanju
svojih èlanov namenjajo bistveno premalo
(ali celo sploh nobene) pozornosti, kar bi
veljalo èim prej popraviti, in sicer z us-
trezno organizirano akcijo.

Priporoèila in poziv èlanom
Skladno s temi ugotovitvami je Pred-

sedstvo ZSDS sklenilo na vse svete delav-
cev – èlane zdru�enja nasloviti priporoèila
in poziv za sprejem ustreznih ukrepov za
pospešitev vkljuèevanja svojih èlanov v
sistem izobra�evanja in usposabljanja za
uèinkovito opravljanje soupravljalskih funk-
cij.

Poleg �e pred èasom priporoèenih
ukrepov za doslednejše uresnièevanje
soupravljalske odgovornosti svojih èla-
nov glede dol�nosti izobra�evanja in uspo-
sabljanja v skladu z Etiènim kodeksom èla-
nov svetov delavcev (najdete jih na spletni
strani zdru�enja na naslovu:
http://www.delavska-participacija.com/pril
oge/340-784712.doc) predsedstvo pose-
bej priporoèa, da vsak svet delavcev na po-
dlagi letnega programa izobra�evanj v zdru-
�enju
(http://www.delavska-participacija.com/iz
obrazevanje/) izdela tudi svoj lasten interni
letni program izobra�evanja èlanov, v ka-
terem naj – izhajajoè iz dol�nosti èlanov
glede izobra�evanja (7. èlen Etiènega ko-
deksa) in v okviru vsakemu èlanu zakonsko
zagotovljenih 40 plaèanih ur oziroma pet
izobra�evalnih dni letno (63. èlen ZSDU),
obenem pa tudi upoštevaje osebne afinitete

posameznikov – konkretno planira ude-
le�bo na izobra�evanjih v posameznem
letu za vsakega od svojih èlanov, po
mo�nosti pa tudi za predstavnike delavcev v
NS/UO.

Pri tem naj svet delavcev upošteva
predvsem dve temeljni izhodišèi:

• vsak èlan bi od razpolo�ljivih 5 izobra-
�evalnih dni letno moral za udele�bo na
izbranih dogodkih (po izobra�evalnem
programu zdru�enja ali drugih) nujno
izkoristiti najmanj tri do štiri, v nasprot-
nem bi imel svet delavcev vso pravico
spro�iti postopek za ugotavljanje in
sankcioniranje odgovornosti za oprav-
ljanje soupravljalskih funkcij;

• absolutno prioriteto pri planiranju izo-
bra�evanj èlanov naj bi imela pridobitev
certifikata ZSDS kot dokazila, da je po-
sameznik absolviral vsaj najnujnejša
potrebna »upravljalska« znanja za
opravljanje funkcije èlana sveta delav-
cev (doslej je bilo podeljenih �e veè kot
730 certifikatov, vsi prejemniki pa so
lahko potencialni èlani svetov delavcev
in predstavniki delavcev v organih dru�b
tudi v naslednjih mandatih).

Predsedstvo iskreno upa, da se bo te-
mu pozivu odzvalo èim veèje število èlanov
Zdru�enja svetov delavcev Slovenije in s
tem bistveno pripomoglo k dviganju stro-
kovne ravni delovanja sistema delavske
participacije pri upravljanju v Sloveniji.

Kljuènega pomena pri tem pa je seve-
da, da tudi mened�erji èim prej prepozna-
jo pomen in poslovno koristnost uèinkovi-
tega soupravljanja zaposlenih in s tem
tudi pomen in koristnost ustrezne usposob-
ljenih delavskih predstavnikov, s katerimi
komunicirajo. Èe izobra�evanje èlanom
svetov ne bo omogoèeno z njihove strani,
bodo seveda vsa ta naša prizadevanja za-
man.



30 Ekonomska demokracija, št. 2, april 2016

Mikrokrediti odslej na voljo
tudi za socialna podjetja
Prek Slovenskega podjetniškega sklada bodo lahko letos prviè podjetja s statusom socialnega
podjetja, vkljuèno z zadrugami, na hiter in enostaven naèin dostopala do zelo ugodnih finanènih
sredstev. Na voljo 12 milijonov evrov.

Socialno podjetništvo predstavlja trajno
opravljanje dejavnosti socialnega podjet-
ništva ali trajno opravljanje drugih dejav-
nosti pod posebnimi pogoji zaposlovanja, s
proizvodnjo in prodajo proizvodov ali
opravljanjem storitev na trgu, pri èe-
mer ustvarjanje dobièka ni izkljuèni niti
glavni cilj opravljanja dejavnosti.

Na Ministrstvu za gospodarski razvoj in
tehnologijo so se odloèili podpreti razvoj
socialnih podjetij v Sloveniji med drugim
tudi s posebno shemo podeljevanja mikro-
kreditov. �elijo si namreè pospešiti razmah
tega podjetniškega segmenta, ki v Slo-
veniji še ni dovolj razvit. V Evropi ustvari
skoraj 7 % BDP, v Sloveniji pa komaj 1 %,
pravijo na ministrstvu.

Ministrstvo za gospodarski razvoj je ta-
ko v zaèetku letošnjega leta z alokacijo 12

milijonov evrov neporabljenih sredstev iz
prejšnje finanène perspektive na Slovenski
podjetniški sklad razpisalo sredstva za
mikrokredite za socialna podjetja in za-
druge. Prek Slovenskega podjetniškega
sklada bodo letos podjetja s statusom
socialnega podjetja lahko prviè na hiter in
enostaven naèin dostopala do zelo ugodnih
finanènih sredstev. V prvem koraku je za
socialna podjetja razpisanih 4 milijone
evrov, upravièenec pa lahko dobi mikro-
kredit do najveè 25.000 EUR. Do konca leta
bo za enak namen razpisanih še preostalih
8 milijonov evrov, pojasnjuje minister.

Postopek pridobitve mikrokredita za
socialna podjetja je hiter in enostaven,
bistvenega pomena pa so njegove ugod-
nosti v obliki:

• ni�jih zahtev po zavarovanju,

• ni�ji obrestni meri (fiksna od 2,5 % do 5
%),

• kredita do maksimalne višine 25.000
EUR/podjetje,

• roènosti kredita do 60 mesecev,

• mo�nosti korišèenja moratorija do 6
mesecev,

• brez stroškov kredita.

Natanèni pogoji so podrobneje defini-
rani na ravni javnega razpisa P7 sop 2016,
ki ga najdete na

http://www.podjetniskisklad.si/sl/razpisi?v
iew=tender&id=41 in v Ur. l. RS št.
19/2016. Za dodatna pojasnila in infor-
macije pa se lahko obrnete na Slovenski
podjetniški sklad:
info@podjetniskisklad.si, tel.: 02 234 12
60.

Èakanje na delo doma
in vloga sveta delavcev

Vprašanje:

V naši dru�bi obstaja velika verjet-
nost, da se bo delodajalec iz poslovnih
razlogov, ki bodo na daljši rok zanesljivo
povzroèili veèje število prese�nih delav-
cev, v prvi fazi poslu�il ukrepa »èakanja
na domu doma« po ZDR-1. Zanima nas,
ali obstaja kakšna povezava med napo-
titvijo delavcev na èakanje na delo na
domu in »razporeditvijo veèjega števila
delavcev izven dru�be« po 94. èlenu
ZSDU, za kar mora delodajalec prej opra-
viti skupno posvetovanje s svetom delav-
cev?

Odgovor:

Ukrep »èakanja na delo doma« Zakon o
delovnih razmerjih (ZDR-1) ureja v svojem
138. èlenu, ki se glasi:

138. èlen
(zaèasna nezmo�nost zagotavljanja

dela iz poslovnega razloga)

(1) Èe delodajalec zaèasno, vendar
najdlje za èas šestih mesecev v posamez-
nem koledarskem letu, ne more zagotav-
ljati dela delavcem, lahko z namenom ohra-
nitve zaposlitve pisno napoti delavca na
èakanje na delo doma. Pisna napotitev se
lahko pošlje delavcu tudi po elektronski po-
ti na elektronski naslov delavca, ki ga zago-
tavlja in uporabo nalaga delodajalec.

(2) V primeru èakanja na delo ima de-
lavec pravico do nadomestila plaèe v višini
80 odstotkov osnove iz sedmega odstavka
prejšnjega èlena in dol�nost, da se odzove
na poziv delodajalca na naèin in pod pogoji,
kot izhaja iz pisne napotitve.

(3) V èasu èakanja na delo v skladu s
prvim odstavkom tega èlena, se je delavec

dol�an izobra�evati v skladu s 170. èlenom
tega zakona. V primeru iz prejšnjega stavka
ima delavec pravico do povraèila stroškov
v zvezi z delom v skladu s 130. èlenom tega
zakona.

Naèeloma ni nobene povezave med
institutom »èakanja na delo doma«, ki se
praviloma uporablja le v primerih zaèasne
nezmo�nosti delodajalca zagotavljanja dela
iz poslovnih razlogov, torej ko se ne pri-
èakuje »trajno« zmanjšanje potreb po delu
delavcev, in med »razporeditvijo veèjega
števila delavcev izven dru�be« (tega pojma
novi ZDR sicer tudi ne pozna veè, ampak
gre po novem v teh primerih ali za t. i. out-
sourcing na podlagi sklenitve nove po-
godbe o zaposlitvi pri drugem delodajalcu
ali pa za obliko reševanja �e ugotovljenih
prese�nih delavcev po 92. èlenu ZDR-1 na
podlagi prej sprejetega programa).

VPRAŠANJA – ODGOVORI



Ekonomska demokracija, št. 2, april 2016 31

Izdajatelj revije EKONOMSKA DEMOKRACIJA je ŠCID – Študijski center za industrijsko demokracijo. Revija je vpisana v register javnih
glasil pri Ministrstvu za kulturo Republike Slovenije pod zaporedno številko 1394. Glavni in odgovorni urednik: dr. Mato Gostiša. Urednik:
mag. Rajko Bakovnik. Tehnièni urednik: A. Boc. Tisk: Tiskarna Po�gaj, Kranj. Naslov uredništva: Bavdkova ulica 50, 4000 Kranj; tel.:
(04) 231 44 70, fax: (04) 231 44 71, http://www.delavska-participacija.com, E-naslov: scid@siol.com Revija izhaja kot dvo-
meseènik, letna naroènina: 33 EUR + DDV. Na podlagi Zakona o davku na dodano vrednost spada revija ED med izdelke, za katere se
plaèuje 9,5 % DDV. ISSN 1855-8259

AVTORJI PRISPEVKOV: Milan Baj�elj, univ. dipl. ekonomist, zunanji sodelavec ŠCID – Študijskega centra za ekonomsko demokracijo;
Vesna Vuk Godina, doktorica socioloških ved, izr. profesorica na Filozofski fakulteti Univerze v Mariboru in docentka na Fakulteti za dru�bene
vede Univerze v Ljubljani; Mato Gostiša, univ. dipl. pravnik in doktor sociologije, ŠCID; Valentina Franca, doktorica s podroèja
mened�menta, profesorica na Fakulteti za mened�ment Univerze na Primorskem; Leja Drofenik Štibelj, univ. dipl. sociologinja, strokovna
sodelavka DEZAP – Zdru�enja za lastništvo zaposlenih; Nina Bakovnik, magistra mednarodnega in evropskega delovnega prava, strokovna
sodelavka CPM – Centra za participativni mened�ment; Elizabeta Zirnstein, doktorica pravnih znanosti, docentka na Fakulteti za mened�ment
Univerze na Primorskem; Ksenija Marèiè, predsednica sveta delavcev v dru�bi Adria Airways; Irena Ropret, dosedanja predsednica sveta
delavcev v dru�bi Savatech d.o.o.; Marko Kr�an, univ. dipl. sociolog kulture, svetovalec poslanske skupine Zdru�ene levice v Dr�avnem
zboru; Jan Škoberne, diplomant evropskih študij, poslanec Dr�avnega zbora RS; Mitja Gostiša, univ. dipl. organizator, strokovni sodelavec
ŠCID.

Lahko, da ima delodajalec kratkoroèno
v naèrtu tudi uporabo te mo�nosti, a za-
enkrat svet delavcev glede tega še ne more
ukrepati, kajti pri odreditvi èakanja na delo
(èe tega trenutno paè ni) ni niè nezako-
nitega. Èe pa bo to »èakanje na delo« delo-
dajalec hotel pretvoriti v kakršnokoli prej
omenjeno obliko reševanja prese�nih de-
lavcev, pa to lahko naredi le na podlagi
zakonsko doloèenih postopkov za reše-
vanje (individualnih ali kolektivnih) pre-
se�kov delavcev, v katere pa bo moral biti
po zakonu spet vkljuèen svet delavcev, in
sicer:

1. èe gre za posamiène delavce ali
manjše skupine delavcev, mora deloda-
jalec pred odpovedjo pogodbe o zaposlitvi
iz poslovnih razlogov izpeljati skupno po-
svetovanje s svetom delavcev, ker gre za
»zmanjšanje števila delavcev« po 6. alineji
94. èlena Zakona o sodelovanju delavcev
pri upravljanju (ZSDU);

2. èe gre za veèje število delavcev, ki
naj bi jim prenehalo delovno razmerje, pa je
potrebno celo predhodno »soglasje« sveta
delavcev k odloèitvi delodajalca o zmanj-
šanju števila delavcev po prvem odstavku
96. èlena ZSDU.

Zaenkrat torej iz morebitnih odrejenih
èakanj na delo še ne ka�e delati kake pa-
nike, vsekakor pa mora svet delavcev po-
zorno spremljati nadaljnji potek dogodkov
in se pravoèasno vkljuèiti v postopke v zgo-
raj omenjenem smislu, èe bi se izkazalo, da

je bilo vse skupaj le predpriprava na re-
ševanje »trajnih« prese�kov delavcev.

Kdo vodi volilne postopke
za predstavnike delavcev
v nadzornem svetu

Vprašanje:

Svet delavcev je pri nas sprejel sklep,
da pooblašèa volilno komisijo in ji nala-
ga, da izvede volitve za imenovanje èlana
– predstavnika delavcev v nadzorni svet
dru�be v skladu z zakonom. Kot predsed-
nika volilne komisije me zanima, ali je vo-
lilna komisija po zakonu sploh za to pri-
stojna?

Odgovor:

Zakon o sodelovanju delavcev pri
upravljanju (ZSDU) doloèa volilno komisijo
kot organ, ki je zadol�en za izvedbo volitev v
svet delavcev in v zvezi s tem tudi natanèno
doloèa njene pristojnosti. Pri teh volitvah
gre, kot vemo, za »neposredne« volitve
med vsemi zaposlenimi v kolektivu, ne za
posredne volitve znotraj posameznega
»izvoljenega« organa oziroma delavskega
predstavništva, kakršno je svet delavcev. V
zvezi z izvajanjem takšnih posrednih volitev
zakon volilni komisiji ne nalaga nobenih
nalog in ji zanje tudi ne daje nikakršnih pri-
stojnosti.

Volitve delavskih predstavnikov v nad-
zorni svet dru�be po zakonu izvede svet de-
lavcev sam. ZSDU v zvezi s tem v 6. in 7.
odstavku 79. èlena doloèa naslednje: »(6)

Predstavnike delavcev, ki so èlani nadzor-
nega sveta ali upravnega odbora oziroma
njegovih komisij, izvoli in odpoklièe svet
delavcev in s tem seznani skupšèino dru-
�be. (7) Naèin izvolitve in odpoklica èlanov
nadzornega sveta ali upravnega odbora
oziroma njegovih komisij, ki so predstav-
niki delavcev, se podrobneje doloèi s po-
slovnikom sveta delavcev.«

To pomeni, da zakon tako doloèitev na-
èina kot tudi izvedbo volitev predstavnikov
delavcev v nadzornem svetu dru�be v celoti
prepušèa (in tudi nalaga) svetu delavcev
samemu. V ta namen svet delavcev torej
sicer lahko, èe �eli, imenuje posebne ad
hoc komisije in odbore, ki bodo v njegovem
imenu izvajale celoten postopek, ne more
pa te naloge – vsaj ne brez privolitve vseh
njenih èlanov – preprosto nalo�iti volilni
komisiji, ki jo ureja ZSDU. Ne nazadnje so ti
ob svojem imenovanju dali svojo privolitev
le opravljanje funkcij, kakršne tej komisiji
nalaga zakon.

A morebitno takšno prelaganje volilnih
opravil sveta delavcev na nekakšne poseb-
ne volilne organe zagotovo ni najbolj pri-
poroèljivo. Veliko bolje je, èe, denimo, kan-
didacijski postopek, vkljuèno s predstavit-
venim »zaslišanjem« kandidatov, opravi
svet delavcev neposredno, kajti èlani mo-
rajo kandidate pred glasovanjem dobro po-
znati in preveriti. Sámo štetje glasov znotraj
sveta delavcev v fazi volitve pa naèeloma
ne potrebuje kakega posebej imenovanega
»volilnega odbora«.

Odgovora pripravil:
dr. Mato Gostiša



32 Industrijska demokracija, št. 8, avgust 2007


