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AKTUALNA TEMA

Pise:

\ dr. Mato Gostisa

Zakon o soupravljanju je
»padel«, z njim pa zal tudi
se marsikaj drugega

Predlog celovito prenovijenega Zakona o sodelovanju delavcev pri upravijanju (ZSDU-1) je po
razpravi na junijski seji Drzavnega zbora RS »padel«. Drzavni zbor (DZ) ga namreC ni sprejel v
nadaljnji postopek. In sicer izkljucno iz proceduralnih razlogov, izpostavijenih v mnenju Vlade RS,
ki so deloma izmisljeni (npr. trditev, da k sodelovanju pri nastajanju tega zakona niso bili povabljeni
vsi socialni partnerji v okviru ESS, konkretno delodajalske organizacije), vsebinsko pa mocno
sporni (npr. zahteva, da mora biti tovrstna sprememba zakonoadaje predhodno »vsebinsko uskia-
Jjena« med vsemi socialnimi partnerji). A, kakorkoli Ze, z njim je brez dvoma padlo Se marsikaj zelo
pomembnega, cesar se tisti, ki so ga s tem prozornim politicnim manevrom zrusili, Zal verjetno niti
ne zavedajo. Razmislimo morda skupay.

Obravnava ali »usklajevanje«
zakonov v ESS?

Predvsem se lahko ob takSnih proce-
duralnih manevrih zdaj spet za zelo dolgo
poslovimo od kakega sistemsko res »raz-
vojnega« zakona na podroCju delavske
participacije, ki bi posku$al kakorkoli pre-
seéi sedanji izrazito »mezdni« polozaj za-
poslenih. Najmanj, kar je: ¢e bo v prihodnje
vsak tak zakonski predlog, zato da ga bo
DrZavni zbor sploh pripravljen vzeti v bra-
nje, proceduralno res obsojen na obvezno
predhodno ne le »strokovno«, ampak tudi
»interesno« usklajevanije, oziroma, ne le na
»0bravnavo«, ampak na obvezno predhod-
no »uskladitev« med socialnimi partnerji v
ESS, bo pac Ze pred vloZitvijo v parlament
objektivno nujno ostal vsebinsko povsem
benigen (beri: brez sleherne napredne re-
Sitve, ki morda ne bo pisana Cisto na kozo
delodajalcem). Sistemsko-razvojni zakoni,
kakrSen je (bil), denimo, tudi ZSDU-1, nam-
re¢ Ze po logiki stvari preprosto ne prene-
sejo nobenih nenacelnih interesnin kom-
promisov, ampak morajo slediti stroki in
sploSnemu druzbenemu interesu, ali pa nji-
hov »razvojni naboj« v celoti zvodeni.

Zlasti v tripartitnem interesnem social-
nem dialogu, ki predpostavlja obvezen kon-
senz vseh socialnih partnerjev, pa Ze objek-
tivno drugace pravzaprav sploh niti ne more
biti. Tisti, ki jim ustreza status quo (opom-
ba: kadar gre za polozaj in pravice delavcev,
S0 to seveda delodajalci), namreC lahko v
tem sistemu uéinkovito blokirajo vsako
naprednejSo sistemsko resSitev. Je torej ta
zakonodajni pristop res lahko tisto, kar bo
perspektivno privedlo do nujnih radikalnej-
Sih sprememb sedanjega — Zal, kot receno,
Se vedno tipitno mezdnokapitalisticnega —
druzbenoekonomskega sistema, ki sicer
definitivno povzro¢a vse bolj nevzdrine
ekonomske, socialne in okoljske posle-
dice? Ali pa je vse skupaj v bistvu le plod in
voda na mlin prizadevanj sedanjih ekonom-
skih elit za ohranitev statusa quo (pod sicer
nadvse simpaticnim nazivom »sodoben
socialni dialog«)?

Glede na to, da ta kapitalizem Ze dolgo
poka (in bo brez pravocasnih resnejsih sis-
temskih sprememb slej ko prej tudi pocil)
po vseh Sivih, se vsekakor zastavlja zelo
resno vprasanje, ali ni morda ta »sodoben
socialni dialog« samo Se inStrument za

uéinkovito nevtralizacijo omenjenih nuj-
nih radikalnejSih sistemskih sprememb.
Presojo prepus¢amo bralcu. Sindikati pa se
bodo o tem, ali na ta na€in zastavljen so-
cialni dialog dejansko koristi ali v resnici
bolj kot ne Skoduje ucinkovitosti njihovih
prizadevanj za perspektivno izboljSanje (ne
samo »neslabSanje«) polozaja slovenske-
ga delavstva, seveda morali odlociti sami.
Po mojem trdnem prepri¢anju je iz zgo-
raj navedenih razlogov delovanje ESS po
nacelu usklajevanja med interesi socialnih
partnerjev z imperativom doseci zavezujo-
¢o konsenzualno skupno odlo¢itev morda
lahko primeren le v zvezi s posameznimi
ukrepi tekoce ekonomske politike, nikakor
pa ne glede sprejemanja »razvojnih« zako-
nov, ki urejajo sam druzbenoekonomski
sistem kot tak. ESS torej ne more biti ne-
kakSen »vzporedni zakonodajalec«.

Nebuloza o nevkljuéevanju
kljuénih déleznikov

NihCe seveda ne oporeka, da mora biti
Vv procesu nastajanja vseh zakonov z eko-
nomskega in socialnega podrocja vsem so-
cialnim partnerjem Ze po logiki stvari omo-
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goceno konstruktivno sodelovanje. In v
danem primeru je brez dvoma tudi bilo. V
resnici je bil namre¢ ESS (in s tem vsi nje-
govi Clani) s strani projektne skupine za pri-
pravo predloga tega zakona Ze pred vec kot
letom dni dokazano, in to kar dvakrat — prvic
Ze 22. februarja, nato pa Se 26. marca, iz-
recno pozvan k vkljucitvi s svojimi mne-
nji, pripombami in predlogi.

Sindikati, denimo, so se tem pozivom
Ze lani spomladi tudi odzvali in nato vse-
skozi dejavno sodelovali pri nastajanju tega
zakonskega predloga. Povsem enako bi se
torej lahko tudi Vlada in delodajalci, a so
ga oboji ves ta ¢as zavestno preprosto po-
vsem ignorirali. Ko je bil enkrat vioZen, pa
S0 delodajalske organizacije druzno in brez
sramu na DZ naslovile Skandalozno pro-
testno pismo, ¢e$ da so bile kot kljuéni so-
cialni partner izrinjene iz socialnega dialo-
ga, inda jih o zanje tako pomembnem zako-
nu ni nihée nié niti povprasal. Saj ni res,
pa je ... Vlada pa jih je pri tem prozornem
manevru Zal povsem nekriticno podpria. In
v konéni fazi — Ceprav so bili z nasprotnim
protestnim pismom ZdruZenja svetov de-
lavcev Slovenije pravocasno opozorjeni na
te povsem neresnicne in hudo zavajajoCe
trditve — tudi vecCina poslancev v Drzavnem
zboru.

0 nebulozi, da k vklju€itvi v nastajanje
predloga tega zakona niso bili pravocasno
pozvani prav vsi Kljucni délezniki, ki so ozi-
roma naj bi imeli pri tem svoj interes, torej
niti ni vredno resno razpravljati. Prav tako
ne o tem, da je zakon morda padel samo
zato, ker je priSel iz opozicijske ZL, kajti
takSen odnos DZ do pomembne »delav-
ske« zakonodaje, bi bil pa¢ povsem nere-
sen. Predvsem pa je treba imeti pred oCmi
dejstvo, da predlagatelj tega zakona — kljub
sodelovanju sindikatov pri njegovi pripravi—
tokrat ni bil eden izmed socialnih partner-
jev iz ESS, ki so se sicer kot €lani tega or-
gana res medsebojno zavezali k obvezne-
mu predhodnemu »usklajevanju« vseh
svojih zakonodajnih pobud (kar seveda lah-
ko zavezuije le njih same), ampak ena izmed
poslanskih skupin. Kaj Sele, ¢e bi bil, deni-
mo, ta zakon vloZen kot neodvisna »drZav-
ljanska pobuda« (z najmanj 5.000 podpisi
volivcev)? Bi tudi v tem primeru DZ zbor
predlagatelje lahko »skenslal«, Ce$ da se
niso predhodno »uskladili« s socialnimi
partnerji? Nesmisel. Cemu potem sploh
sluZi zakonodajni postopek (3e) v DZ?

Ozadje je torej o€itno precej SirSe in
tudi precej bolj zaskrbljujoce.

Pouéna sistemska lekcija
slovenskim delavcem

Tisto, kar posebej skrbi, je seveda zlasti
tokratna lekcija organov oblasti slovenskim
delavcem o tem, pod kak$nimi pogoji la-
hko v prihodnje raCunajo na sprejem kake-
ga zakona (tudi) v njihovo korist.

Delavci so si, kot kaze, po mnenju ak-
tualne oblasti ocitno zaceli domisljati Cisto
preveC, Ce si domisljajo, da si s svojim
»ClovesSkim kapitalom« (tj. znanjem in de-
lovnimi zmoZnostmi, ustvarjalnostjo, za-
vzetostjo itd.), ki je danes, v »eri znanja« Ze
zdavnaj postal glavna konkuren¢na pred-
nost podijetij, morda pocasi vendarle za-
sluZijo tudi nekaj malega veC besede v
sistemu korporacijskega upravljanja. Da
torej kot nosilci najpomembnejSega pro-
dukcijskega dejavnika v 21. stoletju (opom-
ba: intelektualni kapital — Cloveski in struk-
turni — v lasti zaposlenih danes predstavlja v
povprecju Ze 85 % skupne trzne vrednosti
in s tem produkcijske moci podietij) ne mo-
rejo biti ve¢ obravnavani zgolj kot klasi¢na
delovna sila in navadno trzno blago ter
»poslovni stroSek na dveh nogah, in da bi
si zato zasluZili tudi boljSi zakon o souprav-
ljanju od dosedanjega. Ter seveda tudi, da
je pravi naslov za to — tako kot v vsaki so-
dobni demokrati¢ni druzbi — pac parlament.

Streznitvena lekcija nasih vrlih organov
oblasti delavcem je namre¢ tokrat jasna in
sporocilna kot Se nikoli doslej. Glasi pa se,
Ce malce karikiramo, nekako takole: ne
hodite nam vec teZit v parlament z nekak-
Snimi »svojimi« predlogi zakonov, ¢e vam
tega niso prej odobrili vasi delodajalci! Ce
Ze hoCete tudi vi neke svoje sistemske pra-
vice na temelju loveSkega kapitala, pojdite
in sijih izpogajajte neposredno z delodajalci
v okviru ESS, Sele potem jih lahko v obliki
zakona sprejme tudi parlament kot izvolje-
nec ljudstval(?) Ce vam to ne bo uspelo v
»sodobnem socialnem dialogu«, ki je naj-
bolj sveta civilizacijska pridobitev, pomeni,
da si jih pac ne zasluZite. Parlament si umi-
va roke.

Skratka, dobili smo povsem nedvo-
umen odgovor na uvodoma zastavljeno
vpraSanje o dejanskih moznostih za more-
biten postopen sistemski izhod slovenskih
delavcev iz sedanjega klasicnega mezd-
nega polozaja v odnosu do delodajalcev v
neki dogledni perspektivi. Ta je sicer res
stradljiv, a vsaj dilem o tem, kaj moramo
odslej v Sloveniji razumeti s pojmom
»0blast ljudstva, zdaj ni vec. In seveda tudi
ne utvar o tem, kaj lahko morda ta oblast
naredi dobrega za svoje ljudstvo mimo
»volje kapitala«.

(Bil bi) kakovosten in razvojno
napreden zakon

Predlog ZSDU-1 je (bil) kakovosten in
razvojno napreden zakon, ki je bil v celoti
pripravljen skladno s spoznaniji in priporocili
sodobnih poslovnih ved o vse bolj odloCil-
nem pomenu »zavzetosti« (delovne moti-
vacije in organizacijske pripadnosti)
zaposlenih kot nosilcev loveSkega kapitala
(angl. employee engagement) za konku-
renénost in poslovno uspesnost podijetij v
sodobnih pogojih gospodarjenja. Prav tako
je neposredno temeljil tudi na analizi vec kot
23-letnih izkuSen;j iz dosedanje prakse ure-
sni¢evanja veljavnega ZSDU iz leta 1993, ki
jih sistemati¢no spremlja in proucuje zlasti
ZdruZenije svetov delavcev Slovenije. Skrat-
ka, ni (bil) kak »interesni«, temve¢ prvenst-
veno »strokoven« produkt. In kot tak bi lah-
ko brez dvoma res pomembno prispeval k —
sicer nujnemu — nadaljnjemu razvoju sis-
tema delavske participacije, posledicno pa
zlasti tudi k vegji poslovni uspesnosti slo-
venskih podijetij in visji konkurenénosti
slovenskega gospodarstva kot celote.

A namesto podpore temu zakonu je
predsednik Vlade RS na isti seji DZ raje oz-
nanil, da si bo njegova vlada intenzivno pri-
zadevala gospodarstvu dodatno pomagati
s e manj pravicami za delavce. Konkret-
no z ukrepi, ki bodo, kot se je izrazil, delo-
dajalcem omogoCili »lenim in neodgovor-
nim delavcem na hitro reci hvala lepa«.
Prav tako bo menda Vlada — namesto 7e
dolgo zahtevanega ucinkoviteje davéno
podprtega sistema udelezbe zaposlenih pri
dobiCku — na zahtevo delodajalcev raje dav-
¢no razbremenila le stroske njihovih »kljuc-
nih kadrov« (beri: menedZerjev). Oboje je
torej oCitno po mnenju Vlade bistveno veéji
problem konkurenénosti slovenskega go-
spodarstva, kot pa (ne)zavzetost celotnih
kolektivov zaposlenih. Ti so tako ali tako
samo »delovna sila«, gospodarsko zares
pomembni so delodajalci, ki vsem skupaj
dajejo kruh. In tudi to je bilo z gladko
zavrnitvijo predloga ZSDU-1 slovenskim
delavcem zdaj vec kot jasno sporoéeno.

Prvi »prodelavski« zakon
po dolgih letih

Predvsem pa je (bil) po dolgih letih ne-
nehnega »kriznega znizevanja delavskih
pravic« to prvi (predlog) zakon(a), ki bi bil
konéno (tudi) v korist delavcev, ne samo
delodajalcev oziroma lastnikov kapitala.
Se pravi, prvi znanilec morebitnega pre-
obrata, ki bi lahko zbujal upanje, da bodo
morda nekoC pri nas ljudje s svojim Clo-
veSkim kapitalom spet bolj cenjeni kot pa
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zgolj financni kapital. In da bo financni
kapital kon€no zacel sluZiti njim, ne obrat-
no, 1j. ljudje kapitalu, tako kot je to danes.

V/saj nekaj malega tega upanja namrec
v Sloveniji v tem trenutku potrebujemo bolj
kot vse drugo. Ve se zakaj. A ocitno bo to
upanje tokrat — in to spet za precej dolgo —
umrlo hkrati s padcem tega zakona, ki bi
sicer lahko napravil vsaj majhen zacetni
korak v to smer nujnega spreminjanja kla-
sicnih mezdnih delavcev v enakopravne
subjekte produkcijskih procesov in dru-
Zbenokonomskega sistema na splosno.
Torej v smeri izgrajevanja sodobne eko-
nomske demokracije, ki predpostavlja vi-
soko razvit sistem delavskega soupravlja-
nja, udelezbe pri dobicku in SirSega no-
tranjega lastniStva zaposlenih v obliki bodisi
delavskega delniCarstva bodisi delavskega
zadruznistva.

Ta zakon kot osredniji zakon s podroc€ja
ekonomske demokracije je bil torej hkrati
tudi najboljsi test za preverjanje dejanske
»predanosti« te Vlade ekonomski demo-
kraciji, ki jo je sicer doslej Ze nekajkrat tudi
javno razglasila. Zal ga ni prestala.

Brezupna ekonomska politika

Toda, ljudje v Sloveniji so do grla siti te
aktualne slovenske, perspektivno povsem
brezupne ekonomske politike. Predvsem pa
pridiganja o tem, da nam lahko gospodarski
napredek, nova delovna mesta in boljSe Ziv-
lienje prinese le nekaksno nenehno »izgra-
jevanje kapitalu prijaznega poslovnega
okolja«, ki ga je sicer objektivno mogoce
ustvariti le z neprestanim Se dodatnim
zmanjSevanjem Ze doseZenih delavskih
pravic (t. i. stroSkov dela) in s kr¢enjem so-
cialne drZave. Gre seveda za popoln ne-
smisel, ki vodi v ekonomsko brezno brez
dna, ne pa v lepSo prihodnost.

Pravzaprav Se edine resne, in to prak-
tiEno neizCrpne, rezerve za ustvarjanje bist-
veno viSje dodane vrednosti in hitrejSega
gospodarskega napredka se v pogojih evi-
dentne kapitalske zasiCenosti razvitih gos-
podarstev v resnici skrivajo prav v objek-
tivno razpoloZljivem ¢loveskem (in na splo-
Sno intelektualnem) kapitalu, ki danes, kot
re¢eno, predstavlja dale¢ najpomembnejsi
produkcijski vir. Ta kapital je namre¢ zdaj
izrazito podptimaino izkorisCen. In sicer
prav zaradi nizke stopnje zavzetosti zapo-
slenih, od katere je neposredno odvisno,
kolikSen del svojih objektivnih produk-
cijskin potencialov bodo ti (prostovoljno)
dejansko angazirali v produkcijskih proce-
sih. Znamenita Gallupova Studija, denimo,
ugotavlja, da je danes v povprecju samo 13

% zaposlenih zavzetih, velika vecina pa je
nezavzetih (63 %) ali celo aktivno neza-
vzetih (24 %), zaradi Cesar so — ob dejstvu,
da 5 % povecCanije te zavzetosti prispeva kar
2,4 % k dvigu poslovnih prihodkov — ocen-
jeni stroSki oziroma Skoda, ki jo vsako leto
utrpijo posamezna nacionalna gospodar-
stva naravnost frapantni: ZDA izgubljajo od

delodajalci lahko potem vecC zaposlovali. A
Zeleni tovrstni ucinki omenjenih ukrepov so,
kot vidimo tudi v nasi praksi, bolj ali manj
minorni. Vsekakor pa je mogoCe z njimi
zelo ucCinkovito »ubijati« zavzetost nosil-
cev Cloveskega (in intelektualnega na
splo$no) kapitala. In to zdaj slovenska
oblast pocne karseda zavzeto. Le kdo bi to

Znamenita Gallupova Studija ugotavlja, da je danes v
povprecju samo 13 % zaposlenih zavzetih, velika
vecina pa je nezavzetih (63 %) ali celo aktivno
nezavzetih (24 %), zaradi cesar so — ob dejstvu, da 5
% povecanje te zavzetosti prispeva kar 2,4 % k dvigu
poslovnih prihodkov — ocenjeni vsakoletni stroski
posameznih nacionalnih ekonomij iz tega naslova
naravnost frapantni: ZDA izgubljajo od 450 do 550
milijard dolarjev, Nemcija od 112 do 138 milijard
evrov, Velika Britanija pa od 52 do 70 milijard funtov.

450 do 550 milijard dolarjev, Nemcija 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).

Zgolj veCja vlaganja v nova znanja in
zmoznosti zaposlenih ter v raziskave in raz-
voj ali pa povecevanje plac »kljucnim kad-
rom« pri tem seveda niso reSitev. Kaj nam
namre¢ pomagajo Se tako visoko izobraze-
ni in usposobljeni zaposleni, ¢e pa so po-
tem v samih produkcijskin procesih ob-
ravnavani kot navadna »mezdna delovna
sila« in vrZeni v klasi¢no tayloristi¢no
organizacijo dela in komuniciranja (uka-
zovanije, stroga kontrola in sankcioniranje),
ki Zze v temelju uniCuje sleherno ustvar-
jalnost, predvsem pa delovno motivacijo in
organizacijsko pripadnost, torej zavzetost
zaposlenih. Iz mezdnih delavcev seveda ni-
koli ne bo mogocCe narediti zavzetih zapo-
slenih. Njihova zavzetost je namre¢ v naj-
veCji meri odvisna prav od stopnije razvitosti
razlicnih oblik njihove vsestranske integra-
cije v organizacijo (soupravljanje, udelezba
pri dobicku, morebitna udelezba tudi pri
lastniStvu). Velik ekonomski pomen dobre-
ga zakona o delavskem soupravljanju, ka-
krSen je bil v DZ zdaj Zal nadvse lahkotno
zavrnjen, je torej oCiten.

Ob vsem tem pa si vrli nacrtovalci go-
spodarskega razvoja Slovenije oCitno Se
vedno belijo glavo le z vpraSanjem, kako z
znizevanjem delavskih pravic in socialne
drzave za vsako ceno povecati dobicke
lastnikov finanénega kapitala, ¢e$ da bodo

»razvojno« logiko sploh Se lahko razumel.

Gre pri vsej tej ekonomski blaznosti res
samo za sveto prepros¢ino?

Delavsko soupravljanje
bho prezivelo

A da se ne bi morda napacno razumeli:
delavsko soupravljanje v Sloveniji bo brez
dvoma nekako prezivelo tudi na podlagi
veljavnega ZSDU iz leta 1993. Ze zato, ker
je njegovo prezivetje glede na povedano v
sodobnih pogojih gospodarjenja pac eko-
nomski imperativ prihodnosti. Torej pre-
prosto tudi mora preziveti. In to kljub vsem
vsebinskim in nomotehni¢nim pomanjklji-
vostim veljavnega zakona, ki so Ze zacele
resneje ovirati njegov optimalni napredek in
razvoj v praksi, in ki jih je Zelel zato predlog
novega ZSDU-1 ucinkovito odpraviti, ob-
enem pa ponuditi nekatere nove, Se na-
prednejSe resitve.

Padec tega novega zakona torej k sreci
niti priblizno ne pomeni tudi propad ideje o
visoko razvitem sodobnem delavskem so-
upravljanju. Pomeni pa hud udarec prizade-
vanjem za njeno takSno uresniCevanje v
praksi, ki bi lahko Ze v tem trenutku bist-
veno pripomoglo k bistveno visji kakovosti
delovnega Zivljenja zaposlenih, posledicno
pa tudi k bistveno visji konkurencnosti slo-
venskega gospodarstva. Morebitna po Ga-
llupovi metodi izradunana Skoda, ki so
nam jo s tem povzro€ili in nam jo s svojo
aktualno ekonomsko politiko tudi sicer po-
vzrocajo nasi vrli ekonomski neoliberalci,
pa bi zagotovo segala v stotine milijonov
evrov ali vec.
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Delavska participacija kot
element koncepta druzhene
odgovornosti podjetij

Tako teorija kot praksa razkrivata vrsto pomanjkljivosti sedanjega sistema korporativnega uprav-
lianja in razmerij med delom in kapitalom, ki ne omogoca celovitega in enakopravnega uresni-
Cevanja interesov zaposlenih kot kljucnih déleZnikov (partnerjev) podjetja, o ¢emer govori tudi
»Green Paper« (2002) EU. Zato ni nenavadno, da se v zadnjem c¢asu vse bolj aktualizirajo novi,
alternativni razvojni modeli, pri cemer v ospredje prihajajo modeli z izpostavijanjem najsirse
druzbene odgovornosti podjetij. Ceprav podjetnistvo najprej temelji na lastnem interesu, ne gre
spregledati dejstva, da je druzbena odgovornost, katere pomemben element je tudi delavska par-

ticipacija, tudi financno uspesna, kar dokazujejo Stevilne raziskave.

Ceprav se je previadujoéi trzni kapita-
lizem dolgo zdel kot najboljSa reSitev, kiima
vse odgovore na izzive sodobne ekonomije
in druZbe, je zadnja mednarodna financna
in z njo povezana gospodarska kriza dokon-
¢no razkrila, da je nasedel na cereh, zlasti
»financializacije vsega« (Harvey, 2010),
tudi dela in znanja, kar je sproZilo eksplozijo
bogatenja svetovne elite (odstotek najbo-
gatejSih) in poveCevanija socialnih razlik. Ob
Stevilnih pojavih sesuvanja nekaterih nacio-
nalnih ekonomij, predvsem zaradi pretiranih
varcevalnih politik, Cemur so zvesto sledila
tudi mnoga podjetja z uvajanjem restrik-
tivne stroSkovne ucinkovitosti, so najtezje
breme prevzeli zaposleni. Stalnost zapo-
slitve je vse vecja redkost, prekarnost in
brezposelnost, zlasti med izobrazenimi
mladimi ljudmi po vsej Evropi, pa nov Ziv-
lienjski slog, ki terja korenite spremembe.

Klasiéna lastniSka koncepcija
podjetja in upravljanja

Mnogi avtorji menijo, da ena od najpo-
membnejSih slabosti previadujocega trzne-
ga kapitalizma izhaja iz naCela maksimi-
ranja vrednosti za delniCarje oz. iz »Fried-
manove zablode« iz sedemdesetih let, ki

govori 0 tem, da je edina odgovornost po-

djetij tista do lastnikov/delni¢arjev (Janc€ic,

2004), in po kateri je profit za delnicarje

postal edina gonilna sila sprejemanja eko-

nomskih odlocitev na vseh ravneh. V tem

se skriva »klasicna lastniSka koncepcija

podjetja«, ki v praksi uveljavlja sistem »vla-

danja podjetjem« (angl. corporate gover-

nance) in stroge delitve viog med

o |astniki kapitala (upravljanje),

e menedzZerji (vodenje poslov v imenu in
za racun lastnikov) ter

e delavci (izvajanje nalog za placilo),

pri cemer se kakrSnakoli delavska partici-
pacija zdi nepotrebna in Skodljiva. Z vzpo-
nom in povecevanjem moci financnega
sektorja na globalni ravni, predvsem z iz-
jemno rastjo finan¢nega premozenja v ob-
liki vrednostnih papirjev in izvedenih finan-
¢nih inStrumentov, ki smo mu price v zad-
njih tridesetih letih, se je korporacijska lo-
gika (neoliberalnega kapitalizma) ustvar-
janja vrednosti za delni¢arije razSirila v vse
pore druzbenega Zivljenja. Obsezni procesi
koncentracije in centralizacije kapitala ter
pospeSene deindustrializacije ter uvajanja
novih tehnik discipliniranja delavstva pa

kaZejo, da je financni sektor prevzel kljucno
vlogo pri redistribuciji druzbenega bogast-
va. Sedanja dolZniSka kriza nekaterih drzav
iz periferije EU pa jasno razkriva, da niti na-
cionalna gospodarstva niso imuna pred
negotovo odvisnostjo od financnega sek-
torja. »Anahronizem, ki povzroca krizo so-
dobnega kapitalizma, je v tem, da civiliza-
cijski (kulturni) razvoj ter intelektualne, teh-
noloSke, demokraticne in socialne raz-
seznosti prehitevajo razvoj ekonomske
podstati druZbene organizacije.« (Bohinc,
2014)

Koncept druzhene
odgovornosti podjetij
in delezniSkega upravljanja

Ob Stevilnih strokovnih in drugih kriti-
kah prevladujoCega trznega kapitalizma se
v zadnjem Casu vse bolj aktualizirajo novi,
alternativni razvojni modeli, ki v osnovi
sprejemajo Freemanovo délezniSko kon-
cepcijo podjetja, po kateri so délezniki:
»katerakoli skupina ali posameznik, ki lahko
vpliva, ali pa je vplivan s strani podjetja, ko
to skuSa dosegati svoje cilje« (Freeman,
1984). Po tej koncepciji podietja niso »dol-
Zna« samo delniCarjem, ampak so zaveza-
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na k odgovornemu ravnanju (obravnavi) do
vseh déleznikov, torej tudi do zaposlenih,
poslovnih partnerjev, potroSnikov, oZjega
lokalnega in SirSega druzbenega okolja. Pri
tem profit ni veC edini cilj poslovanja, tem-
veC je le »posledica ustvarjalne vpetosti po-
djetja v omreZje déleznikov« (Halal, 1996).
V' ospredje tako prihajajo novi razvojni
modeli z izpostavljanjem najSirse druzbene
odgovornosti podijetij in s povsem drugac-
no, aktivno viogo zaposlenih v druzbi zna-
nja, ki ne pozna apriorne nadrejenosti in
podrejenosti (Drucker, 1994).

S pojavom ideje o druzbeni odgovor-
nosti podjetij, nedvomno ene od najbolj
vrocih idej danaSnjega menedZzmenta ob
prehodu v novo tisocletje, so tudi razprave
o nujnosti premikov k demokrati¢ni orga-
nizaciji dobile povsem nov zagon, »Ceprav
akademska literatura Ze desetletja opozarja
na smiselnost demokratizacije sodobnega
delovnega okolja v ekonomiji znanja«
(Kanjuo Mrcela, 2010). Seveda ne gre
spregledati tudi realnega dejstva, da pod-
jetniStvo najprej temelji na lastnem interesu
in da gre pri tem za zahtevno zdruzevanje na
videz zelo nasprotujoCega interesa druzbe
in podjetnikov. Kljub temu, da druzbeno od-
govorno poslovanje nesporno posega v ne-
katere temelje liberalnotrzne naravnanosti,
ga mnoga podjetja vedno bolj resno ob-
ravnavajo kot sprejemljivo alternativo,
predvsem zaradi ohranjanja lastnega ugle-
da in pritiskov javnosti. K temu jih spodbu-
jajo Se podatki vse veCjega Stevila raziskav,
ki kazejo, da je druzbena odgovornost tudi
financno uspesna. Skrb za déleznike, zlasti
zaposlene, namre¢ omogoca dvigovanje
vrednosti, tako za podijetje, zaposlene, po-
slovne partnerje, potrodnike, okolje kot za
SirSo druzbeno skupnost.

Dve dimenziji druzbene
odgovornosti podjetij

Vse to je tudi EU spodbudilo k sprejemu
»zelenega dokumenta«, ki druzbeno odgo-
vornost podijetij opredeljuje kot »koncept,
znotraj katerega podjetja na prostovoljni
osnovi in v sodelovanju z déleZniki v svoje
poslovanje integrirajo druzbene in okoljske
vidike« (Green Paper, 2002). Ob tem pisci
dokumenta locijo dve dimenziji druzbene
odgovornosti podjetij, in sicer t. i. notran-
jo ter zunanjo dimenzijo. Prva je povezana
z upravljanjem s Cloveskimi viri, zdraviemin
varnostjo pri delu, prilagajanjem spremem-
bam ter obvladovanjem vplivov na okolje in
naravne vire, kar nenazadnje, poleg Sirsih
druzbeno koristnih ucinkov, povecuje tudi
konkurenénost samih podietij. Od druzbene

odgovornosti podjetij se torej pricakuje
prispevek k uresniCevanju pomembnega
strateSkega cilja EU na poti v »najbolj kon-
kurencno in dinamicno, na znanju temelje-
Ce gospodarstvo na svetu, sposobno traj-
nostne gospodarske rasti z vec in boljSimi
delovnimi mesti ter vecjo socialno kohe-
Zijo« (Green Paper, 2002). Druga, zunanja
dimenzija druzbene odgovornosti podijetij
pa se navezuje na razvijanje dobrih odno-
sov in razreSevanje problematike lokalne
skupnosti, poslovnih partnerjev, dobavitel-
jev in potroSnikov ter varovanje ¢lovekovih
pravic in krepitve odgovornosti do globalnih
okoljskih vpra3an;.

Ni druzbene odgovornosti
brez delavske participacije

V povezavi z druzbeno odgovornostjo
podjetij posebej izstopa tudi vpraSanje
upravljanja s ¢loveSkimi viri. Ob tezi, da so
zaposleni kljucni délezniki podjetja, kar
sicer ugotavlja tudi »zeleni dokument« EU,

sto sploh neuresnicljivo (kajti v nasprot-
nem ni mo¢ govoriti o tem, da podijetje
optimalno uresnicuje interese svojih
kljucnih déleznikov).

Delavska participacija pa se »v praksi
uresnicuje predvsem prek hkratnega in
vzporednega razvoja treh temeljnih oblik t.
i. organizacijske in ekonomske participa-
cije zaposlenih (kot nosilcev Cloveskega
kapitala), in sicer

e sodelovanja delavcev pri upravljanju po-
djetij in zavodov,

e udelezbe zaposlenih pri rezultatih poslo-
vanja (profit sharing, gain sharing) in

e SirSega notranjega lastniStva zaposlenih
(t.i. delavsko delnicarstvo, delavske ko-
operative itd.),

ki po empiricno dokazanih dognanijih po-
slovnih znanosti tudi nesporno pozitivno
vplivajo na poslovno uspesnost podijetij v
sodobnih pogojih gospodarjenja...« (Go-

Brez visoko razvitega sistema delavske participacije ni
mogoce druzbeno odgovorno poslovanje podjetij v
sodobnih pogojih ekonomije znanja, ki temelji na

ustvarjalnosti in inovativnosti zaposlenih.

ne moremo spregledati vioge delavske
participacije. Se ve¢: »Brez visoko razvi-
tega sistema delavske participacije ni mo-
goce druzbeno odgovorno poslovanje pod-
jetij v sodobnih pogojih ekonomije znanja,
ki temelji na ustvarjalnosti in inovativnosti
zaposlenih.« (Gostisa, 2009) Logika te tr-
ditve je seveda popolnomajasna, temelji pa
na naslednjem razlogovanju:

e (e S0 zaposleni kljucna skupina dé-
leznikov, bistvo druzbene odgovornosti
podijetij pa ¢im bolj uCinkovito in celovito
uresniCevanje interesov vseh délezni-
kov, torej tudi zaposlenih, in

e (e je temeljni smisel in namen razli¢nih v
nadaljevanju navedenih oblik delavske
participacijezadovoljevanje Stevilnihzelo
pomembnih, zlasti osebnostnih in soci-
etalnih potreb in interesov zaposlenih v
zvezi z delom, od katerih je odvisno nji-
hovodelovnozadovoljstvo (injihdrugace
kot z omogocanjem najSirSe participa-
cije niti nimogoce ucinkovito uresnici-
ti),

e potem je tudi bistvo koncepta druzbene
odgovornosti brez visoko razvite delav-
ske participacije Ze v osnovi pac prepro-

stiSa, 2009). Isti avtor tudi meni, daima de-
lavska participacija svojo teoreticno pod-
lago predvsem v teoriji ¢loveSkega kapi-
tala, teoriji druzbene odgovornosti pod-
jetij in v motivacijskih teorijah (Gostisa,
2014).

Da pri tem ne gre zgolj za teorijo, kazejo
tudi nekateri novejSi menedZerski pristopi in
strategije, ki Ze upoStevajo izsledke po-
slovnih ved o vplivu delavske participa-
cije na zavzetost, kakovost in produktiv-
nost zaposlenih. Ob tem velja omeniti, da
je delavska participacija v Evropi v razlicnih
oblikah in v razli¢nih nacionalnih kontekstih
Ze dolgo prisotna in pomembna (Nemcija,
Francija, Belgija, Danska, Svedska, Finska,
Norveska...), pridobiva pa tudi vedno vecjo
podporo Evropske komisije.

Dokaj bogate izkuSnje z delavsko par-
ticipacijo pri upravljanju imamo tudi v Slo-
veniji, predvsem skozi prakso veC kot
23-letnega uveljavljanja specialnega Zako-
na o sodelovanju delavcev pri upravljanju
(ZSDU, Uradni list RS, §t. 42/93, 56/01 in
26/07). Precej bolj Sibki pa smo za zdaj v
Sloveniji glede razvitosti drugih dveh od
zgoraj navedenih oblik sodobne delavske

Ekonomska demokracija, St. 3, junij 2016



participacije (udelezba pri poslovnih rezul-
tatih, notranje lastniStvo in delavsko za-
druznistvo).
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Aktualna vprasanja pravne
ureditve delavskih

predstavnikov
v organih upravljanja

Delavski predstavniki v organih upravijanja so pomemben del sistema delavske participacije, kar
velfa tudli za Slovenijo. Na ravni Evropske unije SO mocno prisotne razprave o0 t. i. »evropeizaciji«
delavskih predstavnikov v organih upravljanja, s ciljem poenotiti ureditve drzav ¢lanic, oziroma vsaj
doloCiti okvire delovanje na ravni Evropske unije. Kajti nacionalne ureditve podrocja delavske par-
ticipacije so zelo razlicne, kar smo Ze pisali v prejSnjih Stevilkah Ekonomske demokracije. V to-
kratnem prispevku osvetljujemo nekatere pravne in dejanske izzive delavskih predstavnikov v orga-

nih upravljanja v Sloveniji.

Zenske kvote - tudi za
delavske predstavnike?

Evropska komisija si zelo prizadevain z
razlicnimi aktivnostmi teZi k zagotavljanju
enakosti Zensk in moskih tako v organih
upravljanja kakor tudi v celotnem mene-
dZzmentu. Po zadnjih objavljenih podatkih
Evropske komisije! Zenske zastopajo petino
mest v organih upravljanja najvecjih gos-
podarskih druzb, ki kotirajo na borzi, kar je

veC kot devet odstotnih tock v primerjavi s
podatki iz leta 2010. Po mnenju Evropske
komisije je to zlasti posledica zakonodaj
posameznih drZav Clanic, ki so uzakonile t.
i. Zensko kvoto. S tem se odpre vpraSanje
tudi glede spolne strukture pri delavskih
predstavnikih v organih upravljanja, zlasti,
ali naj navedena kvota sploh vkljuGuje
delavske predstavnike (s tem se odpre
vprasanje, kaj bi za kvoto pomenila odsot-
nost delavskih predstavnikov v organih

1 Evropska komisija. 2016. Strategic engagement for Gender Equaility 2016-2019.
http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/document/files/strategic_engagement_en.pdf

(4. 4.2016).

2 Zakon o delavskih predstavnistvin v organih upravijanja (norv. Forskrift om de ansattes rett til
representasjon i aksjeselskapers og allmennaksjeselskapers styre og bedriftsforsamling mv.,
representasjonsforskriften), zadnja sprememba 27. 6. 2014.
https://lovdata.no/dokument/SF/forskrift/2014-06-20-850 (10. 4. 2016).

upravljanja, ko je to izbirna pravica delav-
cev), oziroma ali naj velja kvota posebej za
delavske predstavnike v organih upravljanja
(in posebej za predstavnike kapitala). Ne-
ustrezna in praksi neprilagojena zakonodaja
lahko znatno oteZi uresnicevanije te oblike
delavske participacije pri odloCanju. Za
krajSo ponazoritev predstavljamo izhodisca
norveSke, nemske in francoske ureditve na
tem podrocju.

Norveska je bila prva drzava, ki je leta
2006 uvedla Zenske kvote v organih uprav-
ljanja. NorveSki Zakon o delavskih pred-
stavni$tvih v organih upravljanja?2 doloca
obveznost vkljuCitve obeh spolov tako na
kandidatne liste kakor tudi za samo imeno-
vanje oziroma izvolitev Clanov organov
upravljanja. NorveSka se tako pogosto iz-
postavlja kot vzoréni primer zagotavljanja
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spolne uravnotezenosti v organih upravlja-
nja. Z vidika delavskih predstavnikov velja
omeniti, da je delez Zensk med delavskimi
predstavniki v organih upravljanja vecji, kot
je deleZ Zzensk med Clani organov uprav-
ljanja, ki so jih izvolili delnicarji; kar velja
enako tudi v druzbah, katere niso dolZne
upostevati t. i. Zenske kvote.?

V Nemciji so preteklo leto z Zakonom o
enakopravni udelezbi Zensk in moskih na
vodilnih poloZajih v zasebnem in javnim
sektorju? uvedli t. i. Zenske kvote. Ta ne
ureja zgolj Zenske kvote v organih uprav-
ljanja, ampak v doloCenih primerih tudi na
nizjih ravneh menedZmenta. Zakon ima raz-
licna pravila, denimo za druzbe, ki kotirajo
na borzi in katere zavezuje zakonodaja o
soodlocanju (polovica delavskih predstav-
nikov) velja, da morajo zagotoviti najmanj
30-odstotni delez zensk v nadzornih svetih.
Ravno tako morajo te druzbe in tiste, ki
imajo tretjino delavskih predstavnikov v
organih upravljanja, uvesti fleksibilne kvote
za Zenske v upravnih odborih, upravah,
nadzornem svetu ter tudi vrhnjem in sred-
njem menedzmentu. Podobno kot norveska
tudi nem$ka zakonodaja v kvote vkljuéuje
delavske predstavnike, torej ne loCuje
med Clani organov upravljanja, ki so ime-
novani oziroma izvoljeni bodisi s strani last-
nikov bodisi s strani delavcev.

V Franciji to podrocje ureja Zakon S§t.
2011-103 z dne 27. 1. 2011 glede uravno-
tezene zastopanosti Zensk in moskih v
upravnih in nadzornih odborih ter glede
poklicne enakosti,® ki dolo¢a, da mora biti v
organih upravljanja delez zensk 40 % (v
prehodnem obdobju od leta 2014 do leta
2017 je t. i. zenska kvota 20 %, od leta

2017 pa bo 40 %). Poleg tega Trgovinski
zakoniks vsebuje pravila o t. i. Zenskih kvo-
tah tudi v volilnih postopkih delavskih pred-
stavnistev. Kajti ¢e sta v organu uprav-
ljanju prisotna dva delavska predstavni-
ka, morata biti razlicnega spola. Ravno tako
je treba zagotoviti t. i. Zensko kvoto v pri-
meru volitev delavskih predstavnistev. Po-
dobna pravila imajo tudi v ostalih postop-
kih, kot so volitve sveta delavcev, imenova-
nje predstavnikov delavcev za porotnike na
delovnih sodiscih in podobno.

V slovenski zakonodaji nimamo doloc-
be, ki bi dologala t. i. zenske kvote. Ceprav
je bilo o tem veliko razprav, v katerih so se
kresala mnenja in argumenti tako zagovor-
nikov kot nasprotnikov tega, se zaenkrat
zakonodajalec ni odlocil za tak$no reSitev.

prostovoljnost in avtonomija delavcev. Na-
Cin izvolitve delavskih predstavnikov v nad-
zorni svet je avtonomna odloCitev sveta de-
lavcev, postopek izvolitve mora biti skladen
s sprejetimi internimi pravili ter z zakono-
dajo.” Hkrati pa je treba poudariti, da se z
evropske perspektive slovenska ureditev
poudarja kot dobra v delu, kjer ne razlikuje
med javnim in zasebnim sektorjem, kajti za
oboje je enako dolocena le spodnja meja
Stevila zaposlenih delavcev, ko se uporab-
ljajo zakonske dolocbe ZSDU glede imeno-
vanja delavskih predstavniStev v organe
upravljanja.

V dvotirnem sistemu upravljanja, ki je
pri nas v praksi Se vedno pogostejSi, so
delavski predstavniki prisotni v nadzornem

V slovenski zakonodaji nimamo dolocbe, ki bi
dolocala t. i. Zenske kvote. Ceprav je bilo o tem veliko
razprav, v katerih so se kresala mnenja in argumenti
tako zagovornikov kot nasprotnikov tega, se zaenkrat
zakonodajalec ni odlocil za taksno resitev.

Glede na izkuSnje preostalih evropskih
drzav bi bilo smiselno upoStevati prakso, da
se v kvoto celotnega organa upravljanja
§teje tudi delavske predstavnike, oziroma
da se ureditve ne oteZi preve¢, kajti to bi
lahko vodilo tudi v slabSe uresni¢evanie de-
lavske participacije.

Prisotnost delavskih
predstavnikov v organih
upravljanja

Bistvena znacilnost slovenskega siste-
ma delavske participacije je izbirnost, to je

3 Huse, M., S. Nielsen, S. in I. M. Hagen. 2009. Women and Employee-Elected Board Members, and
Their Contributions to Board Control Tasks. Journal of Business Ethics, 89 (4): 581-597.

4 Zakon o enakopravni udelezbi Zensk in moskih na vodilnih polozajih v zasebnem in javnem sektorju
(nem. Gesetz fiir die gleichberechtigte Teilhabe von Frauen und Mannern an Fiihrungspositionen in der
Privatwirtschaft und im 6ffentlichen Dienst), zadnja sprememba 30. 4. 2015.

Http://www.bgbl.de/xaver/bgbl/start.xav?start=%2F%2F*%5B%40attr_id%3D'bgbl11550642.pdf'%5
D#__bgbl__%2F%2F*%5B%40attr_id%3D%27bgbl115s0642.pdf%27%5D__ 1460366931319 (8.

4.2016).

5 Zakon §t. 2011-103 z dne 27. 1. 2011 glede uravnoteZene zastopanosti Zensk in moskih v upravnih in
nadzornih odborih ter glede poklicne enakosti (franc. LOI n° 2011-103 du 27 janvier 2011 relative a la
représentation équilibrée des femmes et des hommes au sein des conseils d'administration et de
surveillance et a 'égalité professionnelle), zadnja sprememba 27. 1. 2011.

Https://www.legifrance.gouv.fr/affichTexte.do?cidTexte=JORFTEXT000023487662&categorieLien=
id (17. 4. 2016).

8 Trgovinski zakonik (franc. Code de commerce), zadnja sprememba 4. 6. 2016.

https://www.legifrance.gouv.fr/affichCodeArticle.do?cidTexte=LEGITEXT000005634379&idArticle=
LEGIARTI000031085393&dateTexte=&categorieLien=id (8. 4. 2016).

7 Tako tudi Sodba in sklep Visjega sodis¢a Cpg 160/2014 z dne 14. 5. 2014.

8 Waddington, J. in A. Conchon. 2016. Board-Level Employee Representation in Europe. New York:
Routhledge.

svetu ter v upravi druzbe. Prisotnost v nad-
zornih svetih je bolj razSirjena, medtem ko
je delavskih direktorjev v praksi manj, kar je
najverjetneje posledica nedorecene zako-
nodaje. Zgornja meja Stevila delavskih
predstavnikov v nadzornih svetih je redko
uporabljena, vecinoma je delavskih pred-
stavnikov tretjina vseh €lanov, kar opazajo
tudi tuji raziskovalci.® Zato se je na tem me-
stu smiselno vprasati, kaj je mogoce storiti
»izven pravnega urejanja« za spodbuditev
veCjega Stevila delavskih predstavnikov v
organih upravljanja.

Pri analizi poloZaja delavskih predstav-
nikov v organih upravljanja ni klju¢no samo
in zgolj to, da so prisotni, torej imenovani,
ampak da jim je omogoceno dejansko so-
delovanje, ali dejansko sodelujejo ter ali
imajo vpliv pri odloGanju. Gre torej za ak-
tivno oblikovanje predlogov in sodelovan-
je pri odloéanju organa upravljanja in ne
zgolj za »pro forma« prisotnost. Za razliko
od delovanja sveta delavcev ZSDU ne vse-
buje dolo¢b o nacinu in vsebini sodelovanja
delavskih predstavnikov v organih upravlja-
nja. Na kakSen nacin bodo delavski pred-
stavniki sodelovali v organu upravljanja je
tako odvisno zlasti od ureditve posamezne
gospodarske druzbe (statuta, poslovnika in
drugih notranjih aktov) ter nenazadnje tudi
poslovne prakse. Pri tem ni odveC po-
udariti, da imajo delavski predstavniki v or-
ganih upravljanja popolnoma enak pravni
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polozaj kot ostali ¢lani organa upravljanja,
ki so bili imenovani s strani lastnikov.

Relativna aktivnost
delavskih predstavnikov

Odgovore na vpraSanje, ali in kako de-
lavski predstavniki v organih upravljanja
sodelujejo, nam lahko dajo samo primarni
podatki, to so zlasti ugotovitve raziskav. Ker
domace raziskave na tem podro€ju nima-
mo, bomo za izhodiSCe vzeli ugotovitve
mednarodne raziskave,® v kateri je med leti
2009 in 2012 sodelovalo 75 takratnih de-
lavskih predstavnikov v organih upravljanja
gospodarskih druzb.

Rezultati kazejo, da so delavski pred-
stavniki v Sloveniji relativno aktivni, saj so-
delujejo, denimo, pri oblikovanju dnevnega
reda sej organov upravljanja s svojimi zah-
tevami po uvrstitvi dolo¢enih tock. Ravno
tako izkazujejo visoko aktivnosti pri zahte-
vah za uvrstitev na sejo organa upravljanja
porocila o domnevnih krsitvah poslovod-
stva (t. i. »afere«). TakSen rezultat ne pre-
seneCa, saj so veCino vzorca vpraSanih
predstavljali delavski predstavniki v nadzor-
nih svetih. Po drugih strani rezultati kazejo
zanimivost glede vsebine, kateri delavski
predstavniki v organih upravljanja posve-
¢ajo najveC pozornosti. Za skupino novih
drzav ¢lanic, kamor se uvrs¢a tudi Slove-
nija, je znacilno, da na so prvem mestu
zanimanja in pomembnosti vsebin finance,
Sele nato kadrovska vpraSanja, na tretjem
mestu pa politike trzenja oziroma nasto-
panja na trgu. Po drugi strani je treba ven-
darle poudariti, da pri vpraSanju, katerim in-
teresom bi dali prednost, ¢e bi se odlocalo
0 prestrukturiranju druzbe, ki biimelo za po-
sledice tudi odpuscanje, so na prvem me-

pira delavce pri vkljucevanju v odlocanje; ali
je to le mrtva Crka na papirju, kateri ne na-
menija veliko pozornosti, ali izvaja aktivnosti
za spodbujanje le-tega. Nadalje zelo veliko
je na sami gospodarski druzbi, zlasti z nje-
no lastniSko-delniCarsko usmerjenostjo.
Tudi drugi raziskovalci ugotavljajo, da so-
delovanje delavskih predstavnikov pri odlo-
¢anju v organih upravljanja moéno korelira
z manj lastniSko/delniéarsko usmerjenim
razumevanjem interesov dru-
Zbe. Nenazadnije je veliko tudi na delavskih
predstavnikih samih. Velikokrat se namre¢
izpostavlja, da je usposobljenost delavskih
predstavnikov klju¢na za to, da so »sliSa-
ni«, zato je izrednega pomena, da se sveti
delavcev zavedajo odgovornosti pri imeno-
vanju svojih predstavnikov.

Zaupnost informacij

V praksi je pogosto sliSano mnenije, da
se veliko dokumentov, ki se jih obravnava
zlasti na sejah nadzornega sveta, oznacuje
kot zaupno. To je potrdila tudi mednarodna
raziskava. Kajti tri Cetrtine slovenskih de-
lavskih predstavnikov je navedlo, da je na
dokumentih, ki jih obravnava organ uprav-
ljanja, oznaka zaupno oziroma poslovna
skrivnost. Razumljivo in logi¢no je, da or-
gani upravljanja razpolagajo z informaci-
jami, katerih razkritje bi druzbi povzroc€ilo
veliko Skodo, zato je ustrezno, da se jih na
takSen nacin zavaruje. Hkrati pa je treba na
to pogledati tudi z druge strani, in sicer, kaj
takSno pretirano oznaCevanje pomeni za
delavske predstavnike. Kajti zlasti svet de-
lavcev ima pricakovanija, da bodo predstav-
niki v organih upravljanja delili z njimi infor-
macije, o katerih se je razpravljajo na sejah
organa upravljanja. TakSno pricakovanje je

povsem legitimno. Nenazadnje je to tudi
eden od namenov delavskih predstavnikov
v organih upravljanja in s tem se uresnicuje
pomemben del komunikacije znotraj siste-
ma delavske participacije. Zato pretirano
oznacevanje dokumentov kot zaupnih lahko
ovira delovanje delavskih predstavnikov ali
celo ogroZza namen delovanja delavskih
predstavnikov v organih upravljanjain s tem
sodelovanja delavcev pri odloCanju sploh.
V bojazni pred odlivom pomembnih infor-
macij iz druzbe, se velikokrat dokumenti
oznacijo kot zaupni, Ceprav za to ni nobene
potrebe. Na tem mestu se nam odpira
neposredna moznost za nadaljnje razisko-
vanje, to je za ugotavljanje prakse gospo-
darskih druzb ter poglobljeno analizo ozna-
Cevanja dokumentov kot zaupnih.

Kaj lahko storimo
z delavskim direktorjem?

Pravna ureditev instituta delavskega
direktorja na podrocCju delavske participa-
cije v Sloveniji ostaja najbolj nedorecena in
problematiCna, kar se v praksi najbolj iz-
kazuje z nizkim Stevilom imenovanih delav-
skih direktorjev. Ena izmed vecjih pomanj-
kljivosti pravne ureditve je nedvomno ne-
dorecenost poloZaja delavskega direktor-
ja, ki pravno formalno ni predstavnik de-
lavcev, Ceprav ga delavci velikokrat kot
takega dojemajo. Ravno tako so pricako-
vanja delavcev, da bo delavski direktor za-
stopal njihove interese, Ceprav je po zako-
nodaji v prvi vrsti dolzan zastopati interese
druzbe, kajti njegov polozaj je enak kot po-
loZaj ostalih ¢lanov uprave.

Nedavno vlozeni predlog sprememb
ZSDU med drugim vsebuje tudi dolocbe o
drugacni ureditvi delavskega direktorja.

stu delavci. ~
Kaksen pa je dejanski vpliv delavskih H H

predstavnikor\)/ nla sprlejeto od?oéitev? Ali je NedOPUStno orr!e!eva n_le

njihov glas sli$an in upostevan? Iz podat- dﬂla\ISke partICIpaC“e

kov izhaja, da je v primeru novih drzav Cla-

nic le dobra petina vpraganih navedia, da so V poslovni javnosti se pojavljajo razliCni nacini omejevanja uresni-

kot delavski predstavniki vplivni pri spreje- Cevanja delavske participacije, kot je teznja po doloCitvi dodatnih po-

manju odloCitev; ostali menijo, da je njinov gojev (kot jih dologa Zakon o gospodarskih druzbah) za imenovanje

vplivmanjSi ali ga sploh ni. Raziskava ni sla delavskega direktorja. Denimo, kot pogoj za delavskega direktorja naj

v iskanje vzrokov, zakaj je temu tako. Za- . . o . « e

gotovo je razlogov veE, iscemo jin lahko bi se zahtevalo doloCeno Stevilo let na vodstvenih poloZajih in podobno.

tako na nacionalni ravni kot na ravni po- To naj bi bilo urejeno v statutu gospodarske druzbe, kar je izven vpliva

sameznih gospodarskih druzb, organov up- delavcev oziroma njihovih predstavnikov. S tem se vzpostavi polozaj,

ravijanja ter nenazadnje tudi med samimi ko uresniCevanje pravic delavcev omejuje interni akt druzbe. Taksno

f’e:jYSJ"m' plfe,dslt(a‘l’(”":j"!\‘a”ac'opf,‘l'(”' ra"g' ravnanje je nedvomno sporno, Saj nasprotuje temeljnim nacelom

Je Kjucno, allIn kako drzavna potitika poc- delavske participacije in zakonski ureditvi. Kako bi v tem primeru od-

0 raziskavi smo pisali v prejsnji dveh Stevilkah loCilo sodiSce, niznano, saj (Se) ni bilo sodnega spora s tega podrocja.
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Kaksno bo koncno besedilo zakona, je
tezko napovedati, a vendarle velja predsta-
viti — vsaj v grobem — predlagane spre-
membe. Najprej se predlaga znizanje spod-
nje meje Stevila zaposlenih na 250, kar je
polovica manj kot je v sedanjem ZSDU. Bol]
konkretna vsebinska sprememba je pred-
log, da se delavskega direktorja izrecno
navede kot zastopnika interesa delavcev pri
kolektivnem delu in odlocanju poslovod-
stva. Hkrati pa bi delavskega direktorja iz-
vzeli iz neposrednega vodenja posamez-
nih poslovnih podrocij v druzbi. S tem bi
namreC preprecili neposredno odloCanje
tudi o poloZaju delavcev, kajti iz predloga
sprememb izhaja, da njegove morebitne
druge delovne zadolZitve ne bi smele zaje-
mati odloCitev, ki bi lahko imele za posle-
dico kakrsne koli spremembe delovnoprav-
nega poloZaja oziroma kolektivnih ali posa-
micnih pravic ali dolznosti delavcev. Kak-
Sne bi bile neposredne delovne zadolZitve je

odvisno zlasti od posamezne gospodarske
druzbe, kajti to bi se po predlogu zakona
uredilo s poslovnikom o delu poslovodstva.
Tako bi delavski direktor prevzel aktivno-
sti, ki bi bile vezane na vodenje dejavnosti
oziroma razvojnih projektov, ki so nepo-
sredno v korist delavcev, kot so, na primer,
razvoj razliénih oblik sodobne organizacij-
ske participacije zaposlenih, podrocja stan-
darda delavcev, sistema participativnega
internega komuniciranja, socialnega dialo-
ga, ucinkovitega sodelovanja s sindikati in
svetom delavcev in podobno. Izvzet bi bil
tudi pri kolektivnih pogajanjih v druzbi, pri
sklepanju participacijskega dogovora in
drugih pisnih dogovorov ter sporazumov s
svetom delavcev. Glede nagrajevanja de-
lavskega direktorja pa je predlagano, da se
delodajalec in svet delavcev s participa-
cijskim dogovorim dogovorita 0 podlagah
za nagrajevanje, ki mora biti primerljivo z
nagrajevanjem drugih ¢lanov poslovodstva,

in o drugih posebnostih te funkcije. Vendar
ne bi bil nagrajen v obliki udelezbe poslo-
vodstva pri dobicku druzbe.

S tako predlagano ureditvijo bi se lahko
razreSile nekatere dileme pravnega poloZaja
delavskega direktorja, zlasti glede zasto-
panosti interesov delavcev. Z izrecno do-
locbo, da delavski direktor zastopa delav-
cev oziroma njihove interese, je njegov
poloZaj iz tega vidika nedvoumen. Hkrati pa
se postavlja vpraSanje, kaksno bo lahko
njegovo delovanije, e bo izvzet iz vodenja
poslovnega podrocja, oziroma ¢e mu bodo
dodeliene za druzbo manj strateSko po-
membne vsebine. Ker je bil zakonsko
predlog Sele vloZen, bo temu vpraSanju
treba posvetiti Se dodatno pozornost. Glede
na predlagano ureditev pa bi delavski di-
rektor ostal enako odSkodninsko odgovo-
ren kot do sedaj, torej enako kot ostali ¢lani
uprave.

Pise:

\ Leja Drofenik Stibelj

Zakaj ne - namesto
razbremenjevanja plac - raje
davcna stimulacija financni
participaciji zaposlenih?

V zvezi z aktualnim predlogom Ministrstva za finance o »davénem prestrukturiranju«, ki predvideva
razbremenitev (vendar le visjih) plac in dela plac iz naslova poslovne uspesnosti, se pojavija vrsta
zelo utemeljenih pomislekov glede doseganja Zelenih ekonomskih ucinkov tega ukrepa, ki jih na
term mestu ne bomo ponavljali. Menimo, da bi bila veliko boljSa alternativa, e bi se v Sloveniji na-
mesto za sporno razbremenjevanje plac odlocili za dodatno davcno stimuliranje udelezbe delavcev
pri dobiCku (in financne participacije zaposlenih na splosno), ki dokazano prinasa bistveno boljSe
Sirse druzbenoekonomske ucinke. Taksne, ki jih skozi »place« ne bo mogoce doseci nikoli. V Slo-
veniji torej precej bolj kot razne davcne variacije znotraj sistema plac potrebujemo odlocnejsi korak
naprej pri sistemski ureditvi in razvoju financne participacife zaposlenih.

Splosno o finanéni
participaciji zaposlenih

Financna participacija je svetovni po-
jav, katere zaCetki segajo v pozno 19. sto-

letje. Svoj razcvet je doZzivela ob koncu 20.
stoletja, ko je postala sestavni del zapo-
slitvenega razmerja vedno vecjega Stevila
zaposlenih v industrijsko razvitem svetu.
Financna participacija se lahko izpelje v

obliki udelezbe v dobicku, ki ga kot izplacilo
prejmejo zaposleni ali v obliki deleza v last-
niStvu podijetja.
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Tabela 1: Oblika in obseg (cilina skupina) financne participacije

Oblika finanéne participacije

Ciljna skupina

Udelezba v dobiCku ali rezultatin
(angl. profit-sharing, gain-sharing)

in/ali

kapitalska udelezba (angl. equity sharing).

Za vse zaposlene (angl. all-employee
schemes)

in/ali
za posebne skupine zaposlenih (angl.
discretionary schemesg

Vir: prirejeno po Kluge in Wilke (2007, 13).

Udelezba zaposlenih v dobicku je ve-
zana na pogodbo o zaposlitvi', medtem ko
udelezba v lastniStvu obic¢ajno ni vezana na
pogodbo o zaposlitvi, ampak na lastniStvo
(Poutsma in de Nijs 2003). Obe obliki fi-
nancne participacije sta lahko namenjeni
vsem zaposlenim v podijetju ali le doloceni
skupini zaposlenih (glej Tabela 1). Ce je
shema odprta za vse zaposlene (angl.
all-employee schemes), govorimo o Siro-
kih shemah (angl. broad-based schemes).
Ce je shema namenjena dologeni skupini
zaposlenih (obicajno menedzmentu ali kak-
Sni drugi skupini klju¢nih zaposlenih), gre
za ozke (angl. narrow-based schemes) ali
diskrecijske sheme (angl. discretionary
schemes).

Poutsma (2001, 23) navaja, da so gla-
vni razlogi za uveljavitev financne partici-
pacije zaposlenih najpogosteje povezani z
namenom izholj$anja motivacije in pro-
duktivnosti. Sprememba sistema fiksnih
plac, ki so neodvisne od prispevka posa-
meznika in premik k sistemu, ki zagotavlja
veCjo povezanost dohodka z uspesnostjo
podijetja, vodi k veciji pripadnosti, zmanjSuje
absentizem in fluktuacijo, poveCuje se
vlaganje v CloveSki kapital, ki ga podijetje
potrebuje, in zmanjSuje Stevilo konfliktov v
okviru podijetja. Kolektivna financ¢na partici-
pacija izboljsa tudi timsko delo in sodelo-
vanje, kar v povezavi z vecjo pripadnostjo
pospesSuje napredek, kakovost proizvodov
in nacin organizacije dela ter vodi do veéje
inovacijske uéinkovitosti. Poutsma (2001,
29) prav tako meni, da ima finanCna par-
ticipacija zaposlenih vpliv na njihov odnos
do podijetja in dela ter na njihovo vedenije: z
uvajanjem finan¢ne participacije je pricako-
vati, da se zaposleni, ki sodelujejo v progra-
mu lastnistva, vidijo kot podjetniki in se bolj
osredotoCajo na interese organizacije. Fi-
nanc¢ne nagrade, ki jih lastniStvo prina$a za-
poslenim, vplivajo na povecanje njihovega
zadovoljstva. Glavni razlogi za uveljavitev
finan¢ne participacije so najpogosteje po-
vezani z namenom izboljSanja motivacije in

produktivnosti ter s krepitvijo sodelovanja
med zaposlenimi in vodstvom. Sheme fi-
nancne participacije imajo tudi SirSi makro-
ekonomski ucinek. Ta se kaze v reSevanju
protislovja med bogastvom in mocjo, skon-
centrirano v rokah manjSine na eni strani,
ter krepitvijo demokrati¢nega ideala na dru-
gi strani (D’Art 1992, 1).

Motiviranje zaposlenih
in krepitev sodelovanja
sta glavna cilja

Financna participacija ima navkljub Ste-
vilnim razlicnim oblikam shem financne
udelezbe zaposlenih dva glavna cilja: mo-
tiviranje zaposlenih za boljSe delo in krepi-
tev sodelovanja med zaposlenimi in vod-
stvom. Poutsma in drugi (2003) na ravni
posameznega podijetja kot glavni razlog za
obstoj finanéne participacije izpostavljajo
poenotenje ciljev podietja in interesov za-
poslenih, s ¢imer je narejen korak naprej
glede reSitve problema menedzerske kon-
trole nad zaposlenimi, in sicer ali le-ti delajo
ucinkovito in v smeri doseganja zastavlje-
nih ciljev podjetja. Razlogi za obstoj finan-
Cne participaciie z makroekonomskega
stali$éa so: harmonija med delom in kap-
italom, uspesnejSe poslovanje posameznih
gospodarskih panog, lazje prilagajanje plac
uspesnosti poslovanja. Vsi nasteti in Se
nekateri drugi razlogi temeljijo na povece-
vanju pripadnosti zaposlenih in krepitvi kul-
ture lastnistva (Poutsma in drugi 2003).

Literatura s podrocja ekonomije dela v
svojih ugotovitvah navaja, da lastnistvo
zaposlenih samo po sebi ne izbolj$a pro-
duktivnosti podjetja, Ce ga ne spremlja in-
tenzivnejSe sodelovanje zaposlenih pri
odloéanju (Pendleton in Robinson 2011).
Zaposleni, ki sodelujejo v lastniStvu, so bolj
predani ciliem podietja in usmerjeni k izbolj-
§anju svoje poslovne ucinkovitosti ter ucin-
kovitosti podijetja kot celote (Sesil in drugi
2001; Kruse in drugi 2011). Do podobnih
ugotovitev je priSel tudi Burns (2006), in si-
cer, da imajo podijetja v lasti zaposlenih vi-

1V primeru, da se podijetje odloCi za delitev dobicka med zaposlene, je doloCilo o delitvi dobitka njen

sestavni del (Poutsma in de Nijs 2003, 865).

§jo stopnjo zadrZevanja kljucnih zaposlenih
zaradi svoje lastniSke strukture, ki izboljsa
psiholosko izku$njo zaposlenih, kar vodi
do srecnejSe in bolj produktivne delovne
sile. Blasiin drugi (v Nuttall 2012) so v svoiji
Studiji proucevali odnos med razli¢nimi ob-
likami financne participacije in rezultati za-
poslenih na delovnem mestu, vkljutno z
absentizmom. Ugotovili so, da sheme fi-
nancne participacije zmanjSujejo izostanke
na delovnem mestu, Ce so podprte z raz-
licnimi oblikami politike €loveskih virov.

Vioga drzave pri razvoju
finanéne participacije

Vloga drzave v smislu zakonodajne in
davcne politike je pri razSirjenosti Sirokih
shem finan€ne participacije kljucnega po-
mena odprtost shem za vse zaposlene.
Razlike v naravi in obsegu shem financne
participacije so odsev razlik v politiki ter v
najveCji meri razlik v daveni ureditvi med
posameznimi drzavami (Croucher in drugi
2010; prim. Pendleton in Poutsma 2004).
Definicija in vrste shem financne partici-
pacije se med razlicnimi druzbami precej
razlikujejo. Dejavniki, ki pripeljejo do raz-
licnih izpeljav finanCne participacije, so:
kultura in ideologija, politiéne in gospo-
darske razmere, industrijski odnosi in po-
razdelitev mo¢i med institucijami (Poole v
Poutsma in drugi 2003). Sirjenje razli¢nih
oblik finan¢ne participacije je mocno pove-
zano s promocijskimi ukrepi, ki jih vodijo
vlade posameznih drzav. Drzave z zelo raz-
vitim sistemom finanCne participacije so
tiste drZave, v katerih je vladna politika v
zvezi s finanénimi spodbudami in drugimi
davCnimi ugodnostmi postala standardni
del makroekonomske politike posamezne
drzave (Poutsma in De Nijs v Poutsma in
drugi 2003).

Po priporo€ilu, sprejetem leta 2000 s
strani Evropske komisije, so vlade primar-
no odgovorne za oblikovanje pravnega in
fiskalnega okvirja, ki omogoca ali ovira
uvedbo shem financne participacije. Pro-
moviranje shem finanCne participacije z
uradnimi vladnimi ukrepi je eden pomemb-
nejSih elementov uvajanja shem v posa-
meznih podjetjih (Porocilo Evropske komi-
sije 2002).

V Veliki Britaniji in Franciji — drZavah z
najbolj razSirjenimi in uveljavljenimi she-
mami financne participacije — vladni ukrepi
odstranjujejo ovire pri uvajanju delniSkih
shem v podijetjih, kot so dvojna obdavcCitev
zaposlenih in nudijo fiskalne in socialne
koncesije, s Cimer podjetja spodbujajo k
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uvajanju delniskih shem (Pendleton in Ro-
binson 2015). V Sloveniji sistemska ne-
urejenost podroCja lastniStva zaposlenih,
preve¢ obdavéene delniSke opcije in
osebni dohodki zavirajo vkljucevanje zapo-
slenih v lastnistvo uspesnih zasebnih pod-
jetij (Miku$ 2014). Predvsem tehnoloSko
intenzivnim podjetjem pa tudi vsem ostalim
podjetjem, ki so odvisni od ¢loveSkega ka-
pitala in morajo privabiti, obdrZati in razvijati
visoko kakovost €loveskinh virov (Rousseau
in Shperling 2003), hkrati potrebujejo sveZ
kapital, bi davéno spodbujanje delniCarstva
zaposlenih mocno olajSalo uresnicevanje
obeh ciljev (Canjko Javornik 2007).

Nagrajevanje zaposlenih z udelezbo
zaposlenih v dobicku in lastniStvu podietij je
v sodobnem svetu Ze dalj ¢asa uveljavijena
oblika, ki ga mora ne glede na stopnjo raz-
vitosti lastniSke kulture in poslovne etike
upoStevati tudi slovenska drzava in ¢im prej
sprejeti ustrezne spremembe predvsem v
davéni zakonodaji. Spodbujevalna davéna
zakonodaja bo ustvarila ugodno okolje za
uveljavljanje shem financne participacije
zaposlenih in s stimulativnimi dav¢nimi pri-
jemi razbremenila tovrstne dohodke zapo-
slenih. S sistemsko ureditvijo in davéno
spodbudo tako ozkih (namenjenih kljucnim
kadrom) kot Sirokih (namenjenih vsem
zaposlenim), bi podjetja pridobila moznost
izbire pri uresnievanju ciljev, ki bi jih z
uvedbo posamezne sheme Zelela doseci.
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Delavske zadruge so bolj produktivne
od tradicionalnih podjetij

Ce glavni cilj podjetij ni samo maksimizacija dobicka, so lahko celo uspesnejsa. Raziskava Virginie
Pérotin z Leeds University Business School z naslovom What do we really know about worker
co-operatives? (slov. Kaj v resnici vemo o delavskih zadrugah?) je namreC pokazala, da so pod-
Jjetja, ki so organizirana kot delavske zadruge (v katerih imajo delavei delez pri upravljanju in last-
nistvu), lahko bolj uspesna od tradicionalnih podjetij, ki So organizirana od zgoraj navzaol.

Druzhene koristi
in veéja produktivnost

Poleg druzbenih koristi delavske avto-
nomije ima neposredni deleZ zaposlenih pri

upravljanju in lastnistvu podijetja pozitiven
doprinos tudi na ucinkovitost. Tako so de-
lavske zadruge bolj produktivne od tradicio-
nalnih podietij, saj zaposleni delajo bolje in

bolj odgovorno. Zato je tudi produkcija or-
ganizirana bolj u€inkovito.

V strukturah delavskih zadrug tako ne
prihaja do trenj med nadrejenimi in zapo-
slenimi pri izvrSevanju navodil ter do ne-
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razumevanj, negiranja odloCitev ali upora
zaradi neprimernih obremenitev. Tak3$no
zlitje dela in upravljanja izboljSa delovanje
podietja in privaruje sredstva, ki so sicer
potrebna za usposabljanje in nadzor nad
delovnim procesom in delovno silo. Pérotin
tako izpostavlja francoske zadruge, ki ka-
Zejo, da bi s trenutnim Stevilom zaposlenih
in kolicino kapitala Stevilna industrijska
podietja proizvedla vec, e bi prevzela orga-
nizacijski model delavskega lastnistva.

Avtonomija zaposlenih
in trajnostni razvoj

S prioretiziranjem avtonomije zaposle-
nih delavske zadruge omogocajo trajnostno
dolgorocCno zaposlitev, kar ni samo posle-
dica dejstva, da si delavci, ki so hkrati last-
niki, Zelijo zas¢ititi svoj vir prezivetja. Ce de-
lavske zadruge zaidejo v ekonomske teZa-

manj kapitalsko intenzivne.

ucinkovito).

manjSe kot v drugih podietjih.

Kljucne ugotovitve Studije Virginie Pérotin:
Kaj v resnici vemo o delavskih zadrugah?

e Delavske zadruge so lahko vecje od tradicionalnih podietij, a hkrati

e Delavske zadruge prezivijo vsaj enako dolgo kot druga podijetja in
ponujajo bolj stabilne zaposlitve.

e Delavske zadruge so bolj produktivne kot tradicionalna podijetja
(zaposleni delajo bolje in pametneje; proizvodnja je organizirana bol;

e Delavske zadruge obdrZijo vecji del dobiCka kot druga podietja.
e Razlike v placah med upravo in drugim zaposlenimi so v zadrugah

ve, kot poudarja Pérotin, so vecinoma bolj
prilagodljive in laZje ohranjajo delovna
mesta z dolgoroCnim nacrtovanjem in pri-
lagajanjem delovanja, na primer s pocas-
nejSo rastjo za ohranjanje trenutnega pre-
mozZenja — v nasprotju s tradicionalnimi po-
djetji, ki Stevilo zaposlenih bolj prilagajajo
trenutnim trznim razmeram. Ceprav obsta-
jajo razlicne oblike zadrug, morajo te (po-
sebej v Evropi) vseskozi imeti na voljo
doloCene rezerve za dolgoroCni obstoj in
delovanje. Nedeljive rezerve tako sluzijo za
prihodnjo rast zadruge oz. za razvoj za-
druznega sektorja.

Z zadrugami proti prekarnosti

Kot odgovor na vedno bolj prekarne
oblike dela nekateri izpostavljajo delavsko
lastnistvo, ki lahko predstavlja pot za vzpo-

stavitev novega razmerja med delom in
kapitalom. Zadruge tako lahko pospesijo
karierno mobilnost in povecajo lokalne
zaposlitvene moznosti, od katerih ima lahko
lokalna skupnost korist prek lastniSke
strukture, ki zagotavlja, da se kapital re-
investira lokalno. Stevilni primeri tako iz
Evrope kot ZDA Ze kazejo, da lahko zadruge
dobro zadovoljujejo potrebe lokalnega
prebivalstva in nudijo alternativo korpo-
racijam. Tako lahko z reinvestiranjem opol-
nomocijo tako zaposlene kot lokalno skup-
nost.

Vira:

The Nation: Worker Cooperatives Are More Productive
Than Normal Companies

Virginie Pérotin: What do we really know about worker
co-operatives?

Raziskava o vplivu delavskega

lastnistva na zadovoljstvo zaposlenih
v slovenskih podjetjih

Lotevamo se tematike, ki je bralcu prav gotovo poznana. Pa vendar lahko na prste preStejemo
slovenska podjetja, ki So v veCinski lasti vecinskega deleZa zaposlenih. Prav tako v Sloveniji do se-
daj ni bilo narejene nobene raziskave o tem, ali in na kakSen nacin delavsko lastnistvo vpliva na
zadovoljstvo zaposlenih v pod/et/u Predstavljamo ugotovitve raziskave, ki Smo jo naredili v podjet-
jih Domel iz Zeleznikov, Etiketa iz Zirov in M TOM iz Mokronoga.

Raziskava je bila narejena leta 2014 v
okviru diplomskega dela “Vpliv lastniStva
zaposlenih na zadovoljstvo v podijetju”,
njene rezultate raziskav pa Zelimo sedaj
predstaviti tudi SirSi javnosti. Za razisko-

vanje smo izbrali eno majhno, eno srednje
in eno veliko slovensko podjetje, ki se
delavskega lastniStva lotevajo vsako na
svoj nacin, ga uspesno prakticirajo in so ga
vpeljali z razlicnimi pristopi in iz razlicnih

vzrokov. Naj vam v nadaljevanju najprej
predstavimo vsa tri podjetja.
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Proizvodnja sedeznih garnitur
v rokah zaposlenih

V dolenjskem mestu Mokronog, Kjer je
nekoC stala proizvodnja sedeznih garnitur
TOM, je iz pogoriS¢a propadlega podjetja
na pobudo nekaj nekdanjih zaposlenih
nastalo podjetje M TOM. V podijetju nadal-
jujejo proizvodnjo bivSega podjetja, hkrati
pa razvijajo nove inovativne izdelke. V ¢asu
raziskave je bilo v podjetju 14 zaposlenih,
od tega 11 udeleZenih pri lastniStvu pod-
jetja. V podjetju so odnosi glede na orga-
nizacijo, kier so vsi zaposleni hkrati tako
vodie kot delavci, ter sodelujejo privseh od-
loCitvah, zelo participativno naravnani. Par-
ticipacija je v okolju M TOM pomembna in
jo vzpostavljajo na vseh podrocjih. Le-to
povezujejo z lastniStvom zaposlenih in iz-
raza moéno povezavo z zadovoljstvom za-
poslenih, ki ga je zaznati na visoki ravni.

Tiskarna v Zireh v stoodstotni
lasti zaposlenih

S pomocjo kreditov in s prispevki last-
nega kapitala so zaposleni v Zirovskem po-
djetju leta 2001 od paradrZavnih skladov
odkupili deleZ podijetja in tako postali ve€in-
ski lastniki Etikete d.d. Tako je nastalo
podjetje v vecinski lasti zaposlenih, kjer Se
danes spodbuijajo nove zaposlene k odkupu
deleZa podijetja in tako uresnicujejo idejo,
da zaposleni vseskozi ostajajo vecinski
lastniki podjetja. V podjetju je bilo v ¢asu
raziskave 195 zaposlenih, od tega jih je
bilo 141 tudi lastnikov podjetja. Hierarhija
je zaradi veCjega Stevila zaposlenih kom-
pleksnejSa kot v predhodno opisanem
podijetju ter vertikalna, vendar ostaja timsko
naravnana. V podjetju dajejo velik pouda-
rek participaciji zaposlenih, zaposleni so-

delujejo pri poslovanju podietja, njihovi
predlogi pa so upoStevani. Ena od posledic
skupnega odloCanja in sodelovanja so do-
bri medsebojni odnosi, ki prevladujejo v
podjetju. Posledi¢no je tudi zadovoljstvo
zaposlenih visoko in v mocni korelaciji z
lastnistvom zaposlenih.

Paradni konj ekonomske
demokracije v Sloveniji

Med najbolj izpostavljenimi, ko govo-
rimo o delavskem lastniStvu v Sloveniji, je
zagotovo podjetje Domel Holding d.d. iz
Zeleznikov. Domel je med drugim znan po
uspesnem delavskem odkupu podjetja, ki
se je zgodil zaradi groZnje sovraznega pre-
vzema podjetja iz tujine, ter po uspeSnem
delovanju in vztrajnem Sirjenju trga proiz-
vodnje in prodaje elektromotorjev za sesal-
ce po vsem svetu. V podijetju je bilo v ¢asu
raziskave 1.050 zaposlenih, od tega je bilo
nekaj manj kot 700 lastnikov. Domel je
matricno organiziran, velik poudarek dajejo
pretoku informacij in dobri povezanosti
med posameznimi oddelki. Sogovorniki v
Domelu v nasprotju s prejSnjima dvema
podijetjema zadovoljstva zaposlenih v pod-
jetju niso povezovali s samim lastniStvom.
Kot veliko podjetje odnose in delovne pro-
cese strogo loCujejo od samega lastnistva,
participacija je zato prisotna skozi samo
organizacijsko shemo ter organe podjetja.
Viseeno pa lastniSka struktura vpliva na
pripadnost podijetju, tako da se v Domelu
lahko pohvalijo z zelo nizko fluktuacijo.

Veliki in mali

Velikost podjetja moéno vpliva na nji-
hovo notranjo organiziranost, saj veCje
Stevilo zaposlenih zahteva kompleksnejsi
pristop k organizaciji dela in kompleksnejso
strukturo hierarhije. Tako je M TOM z majh-
nim Stevilom zaposlenih bolj enostavno
organiziran, svoje delovanije upraviceno pri-
merjajo z odnosi znotraj druZine, zato tudi
nimajo ustanovljenih organov podjetja. Na
drugi strani sta Domel in Etiketa organizi-
rana skozi organe skupScine in nadzornega
sveta in lastniki skozi njiju uveljavljajo svoje
pravice. Zaradi razliCne organiziranosti za-
posleni oz. lastniki podjetja na razlicne na-
Cine sodelujejo pri odloCitvah o delovanju
podijetja. Pomembna ugotovitev raziskave
je bila, da lastniska struktura sama po se-
bi ni neposredni vzrok za zadovoljstvo
zaposlenih. Za pomembnejSi faktor pri za-
dovoljstvu se je izkazala participacija za-

poslenih, ki pa je povezana (tudi) z last-
niSko strukturo. Posledicno smo opazili
ve€jo korelacijo med zadovoljstvom in last-
niStvom zaposlenih v podjetju z manjSim
Stevilom zaposlenih, saj so v manjSem po-
djetju delavski lastniki bolj neposredno ude-
lezeni pri odlo€anju. To vpliva tudi na doje-
manje posameznika o tem, koliko vpliva
ima pri poslovnih odlocitvah podietja.

V ¢asu raziskave je bil v M TOM-u delez
lastnikov glede na celotno Stevilo zapo-
slenih 78,6 %, v Etiketi 72,3 %, v Domelu pa
nekaj manj kot 66 %. V Etiketi je zaznati
porast delez novih lastnikov, medtem ko v
Domelu upada. To je verjetno posledica te-
ga, da je bil v Domelu delavski odkup izpel-
jan kot obramba pred sovraznim prevze-
mom in vidijo lastnistvo bolj kot financno
naloZbo za zaposlenega. V nasprotju v Eti-
keti dajejo velik poudarek lastniStvu in par-
ticipaciji zaposlenih ne kot finan¢ni spod-
budi, temvec kot del strategije in kulture po-
djetja. Tako lahko vzroke za odloCitev zapo-
slenih, ali bodo sodelovali pri lastniStvu
podjetja, iS¢emo v odnosu vodstva do po-
mena delavskega lastnistva in posledic-
no njegovemu vplivu na kulturo podjetja.

Sklep

Vpliv delavskega lastniStva na zadovolj-
stvo zaposlenih smo torej ugotovili, a zgolj
posreden, prek participacije zaposlenih
pri poslovnih odlogitvah podjetja. Podjet-
ja, ki se odloCijo za ta korak, morajo po prvi
fazi, ko je Stevilo zaposlenih Se majhno,
paziti, kako se $irijo in razvijajo naprej. Zelja
po Siritvi in s tem vecanje delovnih mest
nujno privede do kompleksnejSe organizira-
nosti ter zmanjSanja zaznavanja partici-
pacije pri zaposlenih. Ce zaposleni ne bodo
imeli ve¢ obCutka, da njihov glas v podijetju
Steje, se bo posledicno zmanjSalo njihovo
zadovoljstvo na delovnem mestu.

Ceprav je zadovoljstvo na delovnem
mestu, Kjer prezivimo velik del svojega Ziv-
lienja, pomembno samo po sebi, pa ne
smemo pozabiti na njegov ekonomski
pomen. Le zadovoljen posameznik je nam-
re¢ lahko ucinkovit, produktiven in motivi-
ran in tako prinaSa korist svojemu podijetju.
Vecji poudarek na delavskem lastniStvu
torej ne biimel pozitivnega vpliva le na splo-
$no zadovoljstvo ljudi, temvec¢ tudi na pro-
duktivnost in ekonomski razvoj celotne dru-
Zbe.
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DELAVSKA PARTICIPACIJA - RAZGLEDI PO SVETU

Delavska participacija
in dobro pocutje na delovnem mestu

Konec maja je Evropska fundacija za izboljsanje Zivijenjskih razmer Eurofond objavila izsledke
obsezne raziskave Living and Working in Europe 2015, ki je bila izvedena v 32 evropskih drzavah.
Tretja zaporedna raziskava te oblike je bila izvedena spomladi 2013, podatke so zbirali z intervjuji
med menedzmentom (30.000 podjetij) in delavskimi predstavniki (9.000 podjetij). Raziskava
zajema pet vsebinskih sklopov: zaposlovanje in trga dela, ustvarjanje boljsih delovnih mest,
trajnostno delo, neenakopravnost in izkljucevanje iz trga dela ter pogled v prihodnost. Znotraj
adrugega vsebinskega sklopa, ustvarjanje boljsih delovnih mest, so raziskovalci pod drobnogled
vzeli tudi delavsko participacijo, pri ¢Cemer so potrdili, da so podjetfa, ki so usmerjena k
zaposlenim, uspesnejsa. Podrobnejse ugotovitve predstavijamo v nadaljevanju.

Neposredna participacija

Neposredna participacija kot neposred-
na interakcija med delodajalcem in zapo-
slenim v procesu odlocanja lahko odigra
pomembno vlogo pri uspeSnosti podietja,
menijo avtorji raziskave. Ti so se namrec
postavili na izhodisSCe, da imajo z vredno-
tenjem prispevka zaposlenih in vzpostavit-
vijo takSnega okolja, da bodo zaposleni pri-
nesli v podjetie nove ideje, podjetja na
voljo veéji bazen znanja in izkuSenj. Zato
jih je zanimalo, katere prakse vodijo k
najboljSim rezultatom tako za delodajalca
kot za zaposlene. Z analizo podatkov so ob-
likovali pet skupin oziroma pristopov k
neposredni participaciji, ki so jih razvrstili
glede na intenzivnost sodelovanja z zapo-
slenimi. Ti pristopi so:

1. Omejen (angl. limited)
— 10 % podjetij

Informacije so zaposlenim posredova-
ne prek rednih sre¢anj med zaposlenimi in
njihovimi neposrednimi vodiji ter z razliCnimi
mediji. Ostale oblike delavske participacije
so redko uporabljene.

2. Konvencionalen (angl. conventional)
— 18 % podjetij

V slabi petini podjetij se komunikacija
med zaposlenimi in menedZmentom odvija
veCinoma prek konvencionalnih interakcij,
kot so redna srecanja med zaposlenimi in
njihovimi neposrednimi vodiji, ali prek red-

1 Raziskava je dostopna na spletnem naslovu:

nih sestankov ki se jih lahko udeleZijo vsi
zaposleni.

3. Na zahtevo (angl. on-demand)
— 20 % podjetij

Komunikacija med menedzmentom in
zaposlenimi se v petini podjetij odvija tra-
dicionalno (redna srecanja med zaposle-
nimi in njihovimi neposrednimi vodji, po-
sredovanje informacij z razlicnimi mediji).
Ko pa je potrebno, se za namen posredo-
vanja informacij izoblikujejo posebne “ad
hoc” skupine zaposlenih in menedZmenta.

4. Posvetovalen (angl. consultative)
-4 % podjetij

Tradicionalna komunikacija (redna sre-
Canja med zaposlenimi in njihovimi nepo-
srednimi vodji in posredovanje informacij z
razliCnimi mediji) je nadgrajena s komuni-
kacijo “od spodaj navzgor” prek oblikova-
nega sistema za podajanje predlogov zapo-
slenih ter z anketami (raziskavami) med za-
poslenimi.

5. Obsezen (angl. extensive)
— 48 % podjetij

V slabi polovici podijetij so oblikovane
takSne prakse, ki olajSajo komunikacijo
med menedZzmentom in zaposlenimi tako,
da so zaposleni vkljuceni v obveScanje “od
zgoraj navzdol” ter v posvetovanje “od
spodaj navzgor” (zlasti zbiranje idej in input
zaposlenih). Za to skupino podjetij je tudi

http://www.eurofound.europa.eu/publications/annual-report/2016/eurofound-yearbook-2015-living-a

nd-working-in-europe.

znacilno, da so vsi zaposleni vkljueni na
enak nacin.

Posredna participacija

Na podobnih izhodis¢ih, kot so opisana
pri neposredni participaciji, so se razisko-
valci lotili analize podatkov, ki so se nana-
Sali na posredno participacijo, to je na so-
delovanje menedZzmenta s svetom delav-
cem in sindikatom v procesu odlo¢anja. Na
podlagi tega so oblikovali $tiri skupine ozi-
roma pristope, in sicer:

1. Omejen (angl. limited)
— 13 % podjetij

Delavski predstavniki imajo relativno
omejen dostop do informacij, zlasti tistih, ki
so strateSkega pomena za podijetje. Po-
sredovane informacije niso kakovostne.
Ravno tako delavski predstavniki nimajo na
voljo veliko sredstev za financiranje, zlasti
to velja za moZnost usposabljanja.

2. Usmerjen k sredstvom financiranja
(angl. resource-oriented)
— 11 % podjetij

V dobri desetini podijetij se delavskim
predstavnikom posreduje relativno malo
informacij tako glede zadev, ki se nanasajo
na interese zaposlenih kot tudi na strategijo
podjetja. Imajo pa na voljo relativno veliko
mozZnosti za usposabljanje in za financi-
ranje zunanjih strokovnjakov, medtem ko
nimajo na voljo veliko ¢asa za opravljanje
svojih zadolZitev v okviru vioge delavskih
predstavnikov.

3. Usmerjen k informacijam (angl.
information-oriented) — 29 % podjetij
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Delavskim predstavnikom so posredo-
vane informacije, za katere je znacilno, da
S0 zelo kakovostne. Po drugi strani imajo
delavski predstavniki v tej skupini relativno
omejen dostop do financiranja za zunanje
strokovnjake in za usposabljanje. Vendar
imajo na voljo veliko ¢asa za opravljanje
svojih zadolZitev v okviru vioge delavskih
predstavnikov.

4. Obsezen (angl. extensive)
— 48 % podjetij

Za slabo polovico podietij je znacilno,
da menedZment posreduje delavskim pred-
stavnikom zelo kakovostne informacije tako
s podrocja interesov zaposlenih kot glede
strategije podjetja. Ravno tako jim je zago-
tovljeno dovolj sredstev za financiranje, to
je za usposabljanje in za zunanje strokov-
njake. Poleg tega jim je zagotovljeno dovolj
Casa za opravljanje svojih zadolzitev v ok-
viru vloge delavskih predstavnikov.

Delavska participacija
in uspesnost

Eno izmed pogostejSih vpraSanj na
podrocju delavske participacije je, ali le-ta
na kakrSen koli nacin vpliva na uspesnost
podjetja. Raziskava Eurofonda je pokazala,
da sta obsezna neposredna participacija in
—v manjSi meri — konvencionalna posredna
participacija povezani z boljSim pocutjem
na delovnem mestu (angl. workplace
well-being); medtem ko je pocCutje zapo-
slenih slabSe na tistih delovnih mestih, kjer
je participacija manjSa. Poleg tega je za

delovna mesta, za katera je znacilna ob-
sezna neposredna participacija, in tista, kjer
se osredotoca na zagotavljanje informacij,
bolj verjetno, da bodo zagotavljala viSjo ra-
ven dobrega pocutja na delovnem mestu.

Rezultati raziskave glede poslovne us-
pesnosti podijetij so podobni: na delovnih
mestih, kjer je neposredna participacija ob-
seznejSa, se pogosteje poro¢a o dobrem
poslovanju, medtem ko so podietja, za ka-
tera je znacilna omejena neposredna parti-
cipacija, manj uspesna. Podobno velja za
podietja, ki sledijo dobrim praksam posred-
ne delavske participacije: tista podietja, ki
S0 pogosteje usmerjena k informacijam
(angl. information-oriented), so uspesnej-
Sa.

Dvojna uspesnost

Vodilo raziskovanja v okviru predstav-
liene raziskave je bila identifikacija de-
lovnih mest, ki so jih raziskovalci opiso-
vali kot »win-win«, torej taka, ki prinaSajo
pozitivne izide tako za samo delovno mesto
kot za podijetje kot celoto (dvojna uspes-
nost). Na podlagi teh izhodiS¢ in pridob-
lienih podatkov so raziskovalci izoblikovali
pet skupin podjetij, od katerih se zgolj ena
skupina podietij, ki predstavija 12 % vseh
podijetij, uvrdCa visoko tako pri dobrem
poCutju na delovnem mestu kakor pri
uspesnosti poslovanja (raziskovalci so jo
poimenovali »Better well-being«). Za taka
delovna mesta je znacilno skupno odloCa-
nje o dnevnih zadolZitvah med zaposlenimi
in menedZmentom; notranja organizacija

podietja je zmerno strukturirana in prisotne
S0 obsezne prakse neposredne participa-
cije. Taka podijetja Eurofond navaja kot vzor
in hkrati kot cilj, kamor bi morala stremeti
vsa podjetja. Temu se je najbolj priblizala
naslednja skupina podijetij »Better perfor-
mance«, za katero so znacilne obsezne
prakse neposredne in posredne participa-
cije, vendar dnevno odloCanje poteka »od
zgoraj navzdol«. Za ostale skupine podijetij
je znacilna nizja prisotnost razlicnih oblik
delavske participacije, kar se odraza tako v
niZji uspesnosti podijetja kakor tudi v slab-
Sem pocutju zaposlenih na delovnem me-
stu.

Tako je bil zadnji korak analize na pod-
roCju delavske participacije ugotoviti, ali
obstaja povezava med posredno in nepo-
sredno participacijo z “win-win” situa-
cijo, to je pozitivni izidi tako na delovnem
mestu kot pri uspesSnosti podjetja. Na tej
toCki so raziskovalci ugotovili, da na delov-
nih mestih, kjer je neposredna delavska
participacija obseznejSa, je bolj verjetno, da
se bo dosegla t. i. “win-win” situacija. Na
drugi strani pa ni bilo znacilnih razlik med
pristopi k posredni delavski participaciji.
Iziema od tega pajet. i. “win-win” situacija,
do katere pride znaCilno manjkrat na
delovnih mestih, ki so usmerjena k sred-
stvom financiranja. To so tista delovna me-
sta, kjerimajo delavski predstavniki na voljo
veliko sredstev za svoje delovanje, ne pa
tudi dovolj informacij v primerjavi s skupino
podijetij, ki so usmerjena k informacijam.

dr. Valentina Franca

Vs

EPOC studija iz leta 2005

Do zelo podobnih ugotovitev glede pozitivnih poslovnih ucinkov neposredne delavske participacije je priSla tudi raziskava

~

Evropska fundacija za izboljSevanie Zivljenjskih in delovnih pogojev (EPOC — European Foundation for the Improvement of Living and
Working Condition) v letu 2005, ki je bila izvedena med menedzmentom v desetih evropskih drzavah. (Kljuéne ugotovitve te raziskave
S0 bile naslednje: 1. Za vse oblike neposredne participacije velja, da imajo mocan ucinek na ekonomsko uspesnost — v primeru
kakovosti je 9 od 10-ih anketirancev navedlo mocan ucinek. 2. Neposredna participacija je bolj verjetna na delovnih mestih s poklici
»belih ovratnikov«, s kompleksnostjo nalog, timsko dejavnostjo, visoko usposobljenostjo in notranjim treningom. 3. Produktivnost in
kakovost delovnega Zivijenja sta daleC najbolj pomembna motiva v vseh drzavah, kar se tice odloCitve o uvedbi neposredne
participacije. 4. Priblizno tretjina anketirancev je navedla zmanjSanje izostajanja in bolezni. 5. Uvedbo neposredne participacije je
spremljalo zmanjsanje Stevila zaposlenih in direktorjev pri priblizno tretjini delovnih mest. 6. Za delovna mesta brez neposredne
participacije je bolj verjetno zmanjsanje zaposlenosti kot za mesta z neposredno participacijo. 7. Raziskava je zasledila visoko raven
udelezbe delavskih predstavnikov pri uvedbi neposredne participacije: 30 % delovnih mest je navedlo obsezna pogajanja/skupno
sprejemanje odlocitev; samo 13 % pri tem ni vkljucilo svojih predstavnikov. 8. Petina direktorjev je navedla sodelovanje predstavnikov
kot »zelo koristno« in vec kot dve tretjini je to sodelovanje navedlo kot »koristno«. 9. Bolj kot so bili delavci obveScéeni in se je z njimi tudi
posvetovalo, vecji so bili ekonomski ucinki. 10. Delovna mesta, ki niso poznala participativne kulture, so bila ob¢utno manj uspesna od
delovnih mest s participacijo. 11. Visoka usposobljenost je povecala ekonomske koristi neposredne participacije — predvsem
sposobnost dose€i zmanjSanje cen. 12. Placilni sistemi na delovnih mestih z neposredno participacijo so bili bolj zapleteni od tistih
brez — placa za spretnosti in usposobljenost je bila zlasti razSirjena na delovnih mestih z neposredno participacijo.

M. G.
/
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ZA UCINKOVITO SOUPRAVLJANJE

Vloga in pristojnosti inspekcije
dela ter sodelovanje svetov
e (l@laVCEV Z IRSD

Verjetno nas ob omembi inspekcije vecina pomisli na pikolovsko iskanje krsitev ter na preganjanje
in kaznovanje storilcev. Vendar pa na inspektoratu za delo posvecamo veliko pozornosti tudi
preventivni vlogi inSpektorjev, v okviru te vioge pa Se ponujajo razne moznosti sodelovanja med
sveti delavcev in InSpektoratom Republike Slovenije za delo (IRSD).

InSpekcijsko nadzorstvo
inSpektorata za delo

Sestava, naloge in nacela
delovanja IRSD

InSpektorat RS za delo (v nadaljeva-
nju: IRSD) je organ v sestavi Ministrstva za
delo, druzino, socialne zadeve in enake mo-
Znosti. Sestavljajo ga tri inSpekcije:

e inSpekcija nadzora delovnih razmerij,

e inSpekcija nadzora varnostiin zdravja pri
delu in

e socialna inSpekcija.

Pristojnosti, organizacijo in moznosti
ukrepanja inSpektorjev za delo doloca pri-
marno Zakon o in$pekciji dela (ZID-1), za
vpraSanja, ki jih ta ne ureja, se subsidiarno
uporablja Zakon o inSpekcijskem nadzoru
(ZIN). Glede vseh postopkovnih vprasan;,
ki niso urejena z ZID-1 ali ZIN, pa se uporab-
lja zakon, ki ureja sploSni upravni posto-
2pek (ZUP).

IRSD opravlja naloge inSpekcijskega
nadzora nad izvajanjem zakonov, drugih
predpisov, kolektivnih pogodb in splosnih
aktov z naslednjih podro€ij, ¢e ni z zako-
nom drugace doloceno:

e varnosti in zdravja pri delu,

e delovnih razmerij, minimalne place, trga
dela in zaposlovanja, dela in zaposlo-
vanja tujcev, sodelovanja delavcev pri
upravljanju in stavk.

InSpektorat opravlja tudi inSpekcijski
nadzor nad izvajanjem drugih zakonov in
predpisov, Ce ti tako doloCajo. V zadnjih
letih smo denimo prica skokovitemu naras-
Canju pristojnosti inSpektorjev za delo, ki se
uvajajo ne samo z zakoni, ampak tudi s
podzakonskimi predpisi. Zal pa $tevilo in$-
pektorjev in drugih zaposlenih na IRSD ne
sledi temu trendu.

Tako kot ostali inSpektorji, ki jih zave-
zujejo dolocbe ZIN, morajo tudi inSpektorji
za delo pri opravljanju inSpekcijskega nad-
zorstva upostevati $tiri temeljna nacela:

e nacelo samostojnosti (inSpektorji so v
okviru svojih pooblastil samostojni),

e nacelo varstva javnega interesa in var-
Stva zasebnih interesov (svoje naloge
opravljajo z namenom varovanja javne-
gainteresa, hkrati pa varujejo tudi intere-
se pravnih in fizicnih oseb),

e nacelo javnosti (obvesCajo javnost o
svojih ugotovitvah ter ukrepih, Ce je to
potrebno, da se zavarujejo pravice prav-
nih ali fizicnih oseb, ter da se zagotovi
spostovanje pravnega reda oziroma nji-
hovih odlocb) in

e nacelo sorazmernosti (v delovanije prav-
nih in fizicnih oseb posegajo le v obse-
gu, ki je nujen za zagotovitev
ucinkovitega inSpekcijskega nadzora, in
izreCejo ukrep (ob upoStevanju teze
krsitve), ki je za zavezanca ugodnejsi, Ce
je s tem doseZen namen predpisa).

Pristojnosti inSpektorjev

InSpektorji so uradne osebe s posebni-
mi pooblastili in pristojnostmi. Imajo pa tudi
posebne odgovornosti, med katerimi je tre-
ba posebej omeniti varovanje poslovne in
druge tajnosti ter tajnosti vira (vira prijave in
vira drugih informacij, na podlagi katerih se
opravlja inSpekcijski nadzor). Ta dolznost
traja tudi po prenehanju delovnega razmerja
inSpektorja.

Pri opravljanju nalog inSpekcijskega
nadzora ima in§pektor na podlagi doloéh
ZIN kar Siroka pooblastila. Tako ima de-
nimo pravico:

e pregledati prostore, objekte, postroje,
naprave, delovna sredstva, napeljave,
predmete, blago, snovi, poslovne knji-
ge, pogodbe, listine in druge dokumente
ter poslovanje in dokumentacijo drzav-
nih organov, gospodarskih druzb, zavo-
dov, drugih organizacij in skupnosti ter
zasebnikov,

e vystopiti na parcele in zemljiSca fizicnih in
pravnih oseb,

e pregledati poslovne knjige, pogodbe,
listine in druge dokumente ter poslo-
vanje in dokumentacijo, kadar se vodijo
in hranijo na elektronskem mediju ter
zahtevati izdelavo njihove pisne oblike,
ki mora verodostojno potrjevati elek-
tronsko obliko,

e zagslisati stranke in priCe v upravnem
postopku,
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e pregledati listine, s katerimi lahko ugo-
tovi istovetnost oseb,

e brezplacno pridobiti in uporabljati oseb-
ne in druge podatke iz uradnih evidenc in
drugih zbirk podatkov, ki so potrebni za
izvedbo inSpekcijskega nadzora,

e brezplaCno vzeti vzorce blaga in opraviti
preiskave vzetih vzorcev,

e brezplatno vzeti vzorce materialov in
opreme za potrebe preiskav,

e fotografirati ali posneti na drug nosilec
vizualnih podatkov osebe, prostore, ob-
jekte, postroje, napeljave in druge pred-
mete iz prve alineje,

e reproducirati listine, avdiovizualne zapi-
se in druge dokumente,

e zaseCi predmete, dokumente in vzorce v
zavarovanje dokazov,

e opraviti druga dejanja, ki so v skladu z
namenom inSpekcijskega nadzora.

Potrebno je poudariti, da ima inSpektor
pravico brez predhodnega obvestila ter
brez dovoljenja zavezanca oziroma nje-
gove odgovorne osebe, ne glede na delov-
ni ¢as, vstopiti v prostore in objekte, na
zemljis€a in parcele ter k opremi in na-
pravam, ¢e z zakonom ni drugace dolocCe-
no. Izjema je vstop v stanovanjske prostore
(ki so varovani ze po dolochi 36. Clena
Ustave RS), za katerega je potrebna od-
locba pristojnega sodiSCa, Ce zavezanec
inSpektorju odkloni vstop vanje.

In3pektor za delo lahko za najveé 15
dni odvzame oz. zaseZe dokumentacijo, ki
jo potrebuje za ugotavljanje resnicnega
stanja v obravnavani zadevi, ¢e meni, da so
oCitno krSene pravice delavca oziroma, da
obstaja sum prekrSka ali hujSih krSitev
zakonov, drugih predpisov, kolektivnih po-
godb oziroma sploSnih aktov, za nadzor
nad izvajanjem katerih je pristojen IRSD. O
zasegu dokumentacije inSpektor izda zave-
zancu potrdilo, iz katerega mora biti razvid-
no, katera dokumentacija je bila zasezena.

Zavezanec mora inSpektorju omogogiti
nemoteno opravljanje nalog inSpekcij-
skega nadzora. Ce inpektor pri opravljanju
nalog inSpekcijskega nadzora naleti na
fiziEni odpor, ali e tak odpor priCakuje,
lahko zahteva pomo¢ policije. Z inSpek-
torjem pa morajo sodelovati tudi pravne in
fiziEne osebe, zoper katere se sicer ne vodi
inSpekcijski postopek, ampak razpolagajo z

domnevnimi dokazi oziroma drugimi, tudi
osebnimi podatki, potrebnimi za izvedbo
inSpekcijskega nadzora. Te osebe morajo
na zahtevo inSpektorja posredovati dokaze
in druge podatke, oziroma morajo omogo-
Citi zasliSanje pri€ za pridobitev teh dokazov
ali drugih podatkov, najkasneje v treh dneh
od prejema njegove zahteve.

Dolznosti inSpektorjev

InSpektor mora obravnavati prijave,
pritoZbe, sporocilain druge vioge v zadevah
iz svoje pristojnosti. Ne glede na doloCbe
ZUP mora obravnavati tudi anonimne
prijave. Ce indpektor v postopku ugotovi,
da je prijava lazna', postopek ustavi. Via-
gatelje prijav in ostalih viog mora sicer
inSpektor obvestiti 0 svojih ukrepih najkas-
neje po opravljenem nadzoru in sprejetem
zadnjem ukrepu oziroma po ustavitvi po-
stopka, a samo v primeru, ée to izrecno za-
htevajo.

Novi ZID-1 je v letu 2014 prinesel tudi
novost, da je jasneje doloCeno, Kkatere
zadeve mora IRSD obravnavati pred-
nostno. InSpektorat v skladu s 14. ¢lenom
ZID-1 prednostno obravnava prijave, iz
katerih nedvoumno izhaja verjetnost:

e da bodo izpolnjeni pogoji za izdajo pre-
povedne odlocbe iz 19. ¢lena ZID-1 ali

e (a gre za krSitev pravic vecCjega Stevila
delavcev pri zavezancu na podlagi
predpisov, za nadzor nad katerimi je
pristojen IRSD.

Stranke v postopku

Posebej pomembni sta doloCili, da ima
v inSpekcijskem postopku poloZaj stranke
le zavezanec in da se postopek inSpek-
cijskega nadzora v skladu z dolocbo ZID-1
vodi po uradni dolZnosti — ne pa na zahtevo
stranke ali prijavitelja, razen Ce zakon
doloCa drugace. Taksno ureditev prijavitelji
v praksi marsikdaj tezko sprejmejo, saj v
dolocenih primerih vidijo inSpektorja za
delo kot svojo podaljSano roko. Menijo, da
poteka inSpekcijski postopek izklju¢no v
interesu prijavitelja, zato pa naj bi ga ins-
pektorji vodili v skladu z njihovimi Zeljami in
predlogi ter tako tudi ukrepali. Ob tem pa se
morda niti ne zavedajo, da nimajo poloZaja
stranke v postopku, in pozabljajo na dve
pomembni naceli inSpekcijskih postopkov:

1 Steje se, da je prijava lazna, Ge jo vlagatelj viozi, Geprav ve, da zavezanec ni krsil zakona ali drugega

predpisa.

2 |zjema so npr. postopki socialne in3pekcije, kjer so zavezanci izvajalci dejavnosti socialnega varstva

idr.

samostojnost inSpektorjev in nacelo var-
stva javnega interesa. Vlagatelj pobude,
prijave, sporoCila ali druge vloge torej nima
polozaja stranke.

Zavezanec je v skladu z ZID-1 fizicna ali
pravna oseba ali drug subijekt, ki je dolZan
ravnati v skladu s predpisi, za nadzor nad
izvajanjem katerih je pristojen inSpektorat,
in pri katerem se uvede inSpekcijski po-
stopek. V veliki ve€ini primerov, ki jih reSu-
jejo inSpektorji IRSD, je zavezanec (glede
na naravo doloCb, katerih izvajanje nad-
zorujejo), delodajalec?.

Ukrepi inSpektorjev

Ce indpektor pri opravljanju nalog in$-
pekcijskega nadzora ugotovi, da je krSen
zakon ali drug predpis oziroma drug akt,
ima pravico in dolZnost opraviti nasled-
nje:

e odrediti ukrepe v skladu z ZIN ali drugim
zakonom, katerega izvajanje nadzoruje
inSpektor, za odpravo nepravilnosti in
pomanijkljivosti, v roku, ki ga sam dolo-
Ci,

e yvesti in izvesti postopke v skladu z Za-
konom o prekrskih (ZP-1),

e naznaniti kaznivo dejanje ali podati ka-
zensko ovadbo za kaznivo dejanje, ki se
preganja po uradni dolznosti,

e predlagati pristojnemu organu sprejem
ukrepov,

e predlagati odvzem premozenjske koristi,
Ce si je zavezanec pridobil takSno korist
s storitvijo kaznivega dejanja ali prekr-
Ska,

e odrediti druge ukrepe in opraviti dejanja,
za katere je pooblascen z zakonom ali
drugim predpisom (npr. posreduje za-
pisnik drugi pristojni inSpekciji, ¢e pri
opravljanju nalog nadzora ugotovi krsi-
tev predpisa, katerega izvajanje nadzo-
ruje druga inSpekcija).

Najpogosteje uporabljeni ukrepi ins-
pektorjev IRSD so:

e ureditvena odloéba (s katero inSpektor
odredi zavezancu, da z dejanjem, opus-
titvijo dejanja oziroma z aktom v roku, ki
ga doloci inSpektor, zagotovi izvajanje
zakonov, drugih predpisov, kolektivnih
pogodb ter splosnih aktov iz svoje pri-
stojnosti — ureja jo 16. Clen ZID);

e prepovedna odloéba — inSpektor jo iz-
da, ko ugotovi (19. ¢len ZID-1):

1. neposredno nevarnost za Zivljenje
delavcey;
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2. daje delodajalec omogocil delo tujcu
ali osebi brez drzavljanstva v nasprotju s
predpisi, ki urejajo zaposlovanie tujcev;

3. da je delodajalec ali uporabnik, h ka-
teremu so v skladu s predpisi, ki urejajo
delovna razmerja in trg dela, posredovani
delavci s strani delodajalca, ki opravija
dejavnost posredovanja dela delavcev
uporabniku, omogocil delo delavcu v na-
sprotju s predpisi, ki urejajo trg dela;

4. zaposlitev na ¢rno, ¢e posebni pred-
pisi dolocajo pristojnost in3pekciji za delo;

5. delo otrok, mlajSih od 15 let starosti,
v nasprotju s predpisi, ki urejajo delo otrok;

6. opravljanje dela na podlagi pogodb
civilnega prava v nasprotju z zakonom, ki
ureja delovna razmerja;

o inSpektor /ahko izda prepovedno odlog-
bo tudi v naslednjih primerih (18. Clen
ZID-1):

1. Ce delodajalec ni zagotovil brezhib-
nosti sredstev za delo in ustreznega de-
lovnega okolja in delovnega procesa, kakor
tudi njihove sprotne prilagoditve ob vsaki
spremembi v delovnem procesu;

2. Ce zaradi sredstev za delo, delov-
nega postopka, delovnega okolja ali neza-
varovanega obmocja grozi nevarnost za
nezgodo delavcey;

3. Ce delodajalec delavcev ni usposobil
za varno in zdravo delo;

4. Ce mu je zavezanec ali odgovorna
oseba zavezanca onemogocila inSpekcijski
pregled;

e uvedba postopka o prekrSku v skladu z
dolo¢bami ZP-1;

o izrek opozorila po 33. Clenu ZIN;

e naznanilo suma storitve kaznivega
dejanja.

Inpektorji za delo ukrepajo tudi (sicer
redkeje) z naslednjimi ukrepi:

e zadrZanjem u€inkovanja prenehanja po-
godbe o zaposlitvi zaradi odpovedi na
podlagi drugega odstavka 215. €lena
ZDR-1;

e pecCatenjem sredstev za delo, delovnih
prostorov ter deloviS¢ ali drugih prosto-
rov, v katerih se opravlja gospodarska
ali negospodarska dejavnost (pri za-
vezancu, pri katerem je inSpektor dva-
krat v Sestih mesecih ali ve¢ kot dvakrat
v daljSem ¢asovnem obdobju izdal pre-
povedno odlo¢ho iz 18. ali 19. Clena
ZID-1, in zavezanec ni odpravil ugotov-

lienih nepravilnosti), in odredbo o usta-
vitvi dobave elekiricne energije, vode,
plina ter o prekinitvi telekomunikacijskih
2vez,

e prepovedjo opravljanja dejavnosti oziro-
ma z zasegom predmetov ali dokumen-
tacije, odreditvijo zapeCatenja naprav,
sredstev, predmetov ali opreme, ki jih
zavezanec uporablja za krSitve, ali so s
krSitvami nastali;

e prepovedjo opravljanja dejavnosti oziro-
ma z zasegom predmetov ali dokumen-
tacije ali odreditvijo zapeCatenja naprav,
sredstev, predmetov ali opreme, ki jih
zavezanec uporablja za krsitve, ali so s
krSitvami nastali (Ce zavezanec v roku,
ki ga z odlocbo doloci inSpektor, ne od-
pravi ugotovljenih nepravilnosti in po-
manjkljivosti).

ZID-1 doloca tudi moznost, da inSpek-
tor s sklepom odredi delodajalcu (Ce oceni,
da je to potrebno zaradi varovanja pravic
drugih oseb), da o ugotovitvah inSpekcij-
skega nadzora in izreCenih ukrepih pisno
seznani delavce na pri delodajalcu obi-
¢ajen naéin (npr. na doloCenem oglasnem
mestu v poslovnih prostorih delodajalca ali
z uporabo informacijske tehnologije) ter
sindikat ali svet delavcev oziroma delav-
skega zaupnika pri delodajalcu.

Preventivni ukrepi

InSpekcijsko delo pa ni le represivno,
pac pa si prizadevamo, da bi lahko bili ¢im
bolj u€inkoviti Ze s preventivnimi ukrepi.
Taksni so denimo:

e odgovori na pisna vpras$anja posa-
meznikov, podjetij in institucij, ki se
nana$ajo na delovanje inSpekcije;

e obveSéanje javnosti v medijih o ugo-
tovljenih nepravilnostih ter o posledicah
krSitev zakonov in drugih predpisov;

e objava obvestil, smernic in napotkov
zavezancem na spletnih straneh IRSD
(kot npr. varnostni napotki pri sanaciji
Zledoloma ali vetroloma, ki smo jih
objavili v februarju 2014, ukrepi delo-
dajalca ob visokih temperaturah na de-
lovnem mestu iz julija 2015 ipd.);

e vsako leto organiziramo konference
IRSD, kjer opozarjamo na aktualne pro-
blematike, s katerimi se srecujemo pri
svojem delu® — udelezba na teh kon-
ferencah je brezplacna, odprta vsem
zainteresiranim posameznikom, interes
za udelezbo pa je vsako leto zelo velik;

3V aprilu 2016 smo tako pripravili Ze XIV. konferenco IRSD na temo »UCinkovito zagotavljanje varnosti

in zdravja pri delu«.

e podajanje strokovne pomo¢i v zvezi z
izvajanjem zakonov in drugih predpisov,
kolektivnih pogodb in sploSnih aktov iz
svoje pristojnosti delodajalcem in de-
lavcem;

o sodelovanje z zainteresirano javnostjo
in drugimi organi: drzavnimi organi ter
drugimi javnimi in zasebnimi subjekti, ki
delujejo na podrocjih iz pristojnosti ins-
pektorata, kot tudi s sindikalnimi oz.
strokovnimi zdruZeniji delavcev in zdru-
zenji delodajalcev;

e posebej pa je treba omeniti tudi izpol-
njevanje obveznosti zagotavljanja in-
formacij javnega znaéaja in obveznosti
glede odgovorov na vpraSanja medijev
iz Zakona o medijih;

e posredovanije v sporu med delavcem in
delodajalcem.

IRSD in sodelovanje delavcev
pri upravljanju

Pravna podlaga za nadzor nad izvaja-
njem doloCb zakonodaje, ki se nana$ajo na
sodelovanje delavcev pri upravljanju, je v 2.
¢lenu ZID-1. Ta dolo¢a, da opravlja IRSD
inSpekcijsko nadzorstvo nad izvajanjem za-
konov, drugih predpisov, kolektivnih po-
godb in sploSnih aktov, ki urejajo med dru-
gim tudi sodelovanje delavcev pri uprav-
ljanju, Ce ni z zakonom drugace doloCeno.
Poleg Zakona o sodelovanju delavcev pri
upravljanju (ZSDU) urejata nekatere vidike
sodelovanja pri upravljanju tudi dva temelj-
na zakona, ki urejata pravice delavcev v
Sloveniji, in hkrati predstavljata materialno
osnovo dela dveh inSpekcij IRSD, to sta
Zakon o delovnih razmerjih (ZDR-1) in
Zakon o varnosti in zdravju pri delu
(ZvZD-1).

Zakon o delovnih razmerjih

Zakon o delovnih razmerjih (ZDR-1)
posebej ureja viogo sveta delavcev ali
delavskega zaupnika v naslednjih dolo¢-
bah:

o Cetrti odstavek 10. ¢lena doloCa, da
mora delodajalec pred sprejemom po-
sredovati predlog sploSnega akta v
mnenje svetu delavcev oz. delavskemu
zaupniku; svet delavcev oz. delavski za-
upnik mora podati mnenje v roku osmih
dni, delodajalec pa mora pred spreje-
mom sploSnega akta posredovano
mnenje obravnavati in se do njega opre-
deliti;

o peti odstavek 59. ¢lena doloca obvez-
nost uporabnika, da mora enkrat letno
obvescati svet delavcev oz. sindikat o
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razlogih za uporabo dela napotenih de-
lavcev in 0 njihovem Stevilu — Ce sindikat
ali svet delavcev to zahteva;

e 65. ¢len v zvezi z urejanjem instituta
pogodbe o zaposlitvi s krajSim delovnim
¢asom doloca tudi pravico delavca do
sodelovanja pri upravljanju v skladu s
posebnim zakonom;

e 86. len doloCa vlogo svetov delavcev v
primeru redne ali izredne odpovedi,
poleg tega pa je Clan sveta delavcev oz.
delavski zaupnik varovan pred odpoved-
jo v skladu s 112. élenom istega za-
kona;

e 113. ¢len doloca moznost zadrzanja
ucinkovanja odpovedi pogodbe 0 zapo-
slitvi — Ce predstavnik delavcev pri delo-
dajalcu zahteva zadrZzanje ucinkovanja
prenehanja pogodbe o zaposlitvi zaradi
odpovedi;

o deveti odstavek 148. ¢lena doloCa, da
mora delodajalec enkrat letno obvestiti
sindikat oz. svet delavcev ali delavskega
zaupnika o izrabi delovnega ¢asa — Ce
kateri od delavskih predstavnikov to
zahteva;

e 174. Elen opredeljuje vlogo sveta de-
lavcev oz. delavskega zaupnika v dis-
ciplinskem postopku — katerikoli od njiju
lahko po pooblastilu delavca sodeluje v
tem postopku.

Pomembne pa so tudi kazenske doloé-
be, v katerih so predvidene globe za ne-
katere od zgoraj navedenih krSitev.

Zakon o varnosti
in zdravju pri delu

V nadaljevanju je potrebno Se izpos-
taviti pomembnejSe dolocbe ZVZD-1, ki se
navezujejo na sodelovanje delavcev pri
upravljanju:

e v 3. lenu je doloCena definicija izraza
»delavski zaupnik za varnost in zdravje
pri delu« — to je predstavnik delavcev, ki
ima polozaj in vlogo sveta delavcev —
poloZaj tega zaupnika pa je urejen v 47.
¢lenu ZVZD-1;

e v skladu s 13. €lenom se morajo de-
lodajalci in delavci oziroma njihovi pred-
stavniki o vpraSanjih varnosti in zdravja
pri delu medsebojno obvescati, skupno
posvetovati ter soodlocati v skladu s
tem zakonom in predpisi 0 sodelovanju
delavcev pri upravljanju;

e po petem odstavku 17. élena mora
delodajalec v izjavi o varnosti k pisni
oceni tveganja priloZiti zapisnik o posve-
tovanju z delavci oziroma njihovimi
predstavniki;

e na podlagi 45. lena delavci pravico do
sodelovanja pri obravnavi o vseh vpra-
Sanjih, ki zadevajo zagotavljanje varnega
in zdravega dela, uresniujejo nepo-
sredno, s svojimi predstavniki v svetu
delavcev v skladu s predpisi, ki urejajo
sodelovanje delavcev pri upravljanju, ali
z delavskim zaupnikom za varnost in
zdravje pri delu;

e na podlagi 46. ¢lena se mora delo-
dajalec z delavci ali njihovimi predstav-
niki posvetovati o oceni tveganja, pa tudi
0 vsakem ukrepu, ki lahko vpliva na
varnost in zdravje pri delu, o izbiri stro-
kovnega delavca, izvajalca medicine de-
la, delavcev za prvo pomoc in delavcev
oziroma pooblas¢enih oseb po poseb-
nih predpisih za varstvo pred pozaromin
evakuacijo, ter o obveS¢anju delavcev in
organizaciji usposabljanja;

e v 48. ¢lenu so doloCene pravice in ob-
veznosti sveta delavcev ali delavskega
zaupnika, in sicer lahko svet delavcev ali
delavski zaupnik za varnost in zdravje pri
delu od delodajalca zahtevata sprejetje
ustreznih ukrepov ter pripravita predloge
za odpravo in zmanjSanje tveganj za
varnost in zdravje pri delu; nadalje lahko
delavci ali njihovi predstavniki za varnost
in zdravje pri delu zahtevajo nadzor pri-
stojne inSpekcije, kadar menijo, da delo-
dajalec ni zagotovil ustreznih varnostnih
ukrepov; predstavnik sveta delavcev ali
delavski zaupnik za varnost in zdravje pri
delu ima pravico prisostvovati inSpek-
cijskemu nadzoru, kadar ta opravlja
nadzor nad zagotavljanjem varnosti in
zdravja pri delu, ter izraziti svoja opa-
Zanja; delodajalec mora seznaniti svet
delavcev ali delavskega zaupnika za var-
nost in zdravije pri delu ter sindikate pri
delodajalcu z ugotovitvami, predlogi ali
ukrepi nadzornih organov, prav tako pa
mora za izvajanje nalog Clanov sveta de-
lavcev oziroma delavskega zaupnika za
varnost in zdravje pri delu zagotavljati
tudi ustrezne oblike usposabljanija;

e v zvezi s pravico delavca, da odkloni
delo, ¢e mu grozi neposredna nevarnost
za Zivljenje ali zdravje, ker niso bili iz-
vedeni predpisani varnostni ukrepi, je
pomembna doloéba 52. élena, in sicer

4 To je enota, ki izvaja inSpekcijski nadzor na tistem obmocju, kjer ima delodajalec svoj sedez (seznam
vseh enot IRSD z opredelitvijo njihovih krajevnih pristojnosti po ob¢inah je objavljen na spletni strani

IRSD).

lahko delavec zahteva posredovanje
inSpekcije dela ter o tem obvesti svet
delavcev ali delavskega zaupnika za
varnost in zdravje pri delu, ¢e deloda-
jalec ne odpravi nevarnosti;

o v kazenskih dolochah zakona so pred-
videne globe, ¢e delodajalec krsi zgoraj
navedene doloCbe zakona.

Sodelovanje med sveti
delavcev in IRSD

Z vidika represivne vioge IRSD je po-
membno, da lahko svet delavcev (oz.
delavski zaupnik) vloZi prijavo na pri-
stojno enoto IRSD* ali na njegov sedez, e
ugotovi, da je priSlo pri delodajalcu do
krSitve predpisov, za nadzor izvajanja ka-
terih je pristojen IRSD. V prijavi je treba ¢im
natancneje opredeliti delodajalca in naravo
krSitve. InSpektorji za delo nato prijavo
obravnavajo in Ce prijavitelj to izrecno na-
vede v svojem dopisu, ga o ugotovitvah in
ukrepih konkretnega inSpekcijskega nad-
zora seznanijo v skladu s 24. ¢lenom ZIN po
zakljuCku in3pekcijskega postopka.

V okviru preventivne vioge IRSD pa so
moznosti za sodelovanje med inSpekto-
ratom in sveti delavcev bolj raznolike in v
praksi morda Se ne docela izkoris¢ene. Eno
od moznosti doloca 5. ¢len ZID-1 v smislu
sodelovanja s sindikalnimi oziroma stro-
kovnimi zdruZeniji delavcev in zdruzenji de-
lodajalcev pri odkrivanju in preprecevanju
pojavnih oblik krSitev, ne samo predpisov,
ki neposredno urejajo sodelovanje delavcev
pri upravljanju, ampak tudi drugih predpi-
sov, katerih krSitve zaznavajo sveti delav-
cev oz. delavski zaupniki pri svojem vsako-
dnevnem delu. Sodelovanje je mozno tudiv
okviru strokovne pomog¢i, ki jo nudimo na
IRSD v skladu s 4. ¢lenom ZID-1. Sveti
delavcev se lahko v tem smislu obrnejo na
IRSD predvsem z vpraSanji glede izvajanja
zakonov, drugih predpisov in kolektivnih
pogodb s podrocja delovnega prava, pred-
pisov, ki urejajo varnost in zdravije pri delu,
ter s podrocja inSpekcijskega nadzorstva.
UpoStevati pa je treba, da na IRSD nismo
pristojni za tolmacenje zakonodaje, prav ta-
ko se ob nepoznavanju vseh okolis¢in dolo-
¢enega primera tudi ne opredeljujemo gle-
de (ne)utreznosti konkretnega ravnanja de-
lodajalca. Presoja o slednjem je namreC v
pristojnosti delovnega sodisca ali inSpek-
torja, ¢e/ko v konkretnem primeru vodi in§-
pekcijski postopek. V okviru sodelovanja
svetov delavcev z IRSD pa so seveda od-
prte tudi moznosti raznih srecanj, sestan-
kov in skupnih posvetov, konferenc ipd.
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Pise:

\ dr. Danijela Brecko /

Preprecimo mobing
s custveno inteligentno
komunikacijo - I. del

Vecina konfliktov v organizaciji, tako v timih kot med posamezniki se zacne zaradi neustrezne ko-
munikacije. Nerazreseni konflikti pa So najpogostejsi vzrok za nastanek mobinga oz. psihicnega in
custvenega nasilja, ki kot vemo, je pojav, ki ga je moc zaznati na vseh ravneh in v vseh smereh v

organizacijah.

Po raziskavah sode€, smo zaznali naj-
veC mobinga med sodelavci, torej na isti
hierarhicni ravni, in sicer kar 44 odstotkov.
Zato ne preseneca dejstvo, da je najboljsa
preventivna strategija za preprecevanje
mobinga uvedba t. i. kulture Custveno-
inteligentne komunikacije, s katero dale¢
najbolj uspesno razreSujemo konflikte oz.
preprecujemo pojav psihicnega nasilja v
delovnih okoljih. V prispevku bomo tako
predstavili glavna nacela Custveno-inteli-
gentne komunikacije ter opozorili, kaksno
vlogo ima svet delavcev pri uvajanju in vo-
denju kulture tovrstne komunikacije v orga-
nizaciji.

Osnovna nacela ¢ustveno
-inteligentne komunikacije

Uvodoma bom opisala osnovna nacela
Custveno-inteligentne komunikacije, pri Ce-
mer izhajam iz dela Daniela Golemana, za-
Cetnika Custvene inteligentnosti, ki se v
marsiCem prekriva tudi z naceli nenasilne
komunikacije, koncepta, ki ga je kasneje
razvil Marshall B. Rosenberg. Principi Cust-
veno-inteligentne komunikacije so se poka-
zali kot zelo ucinkoviti pri preprecevanju
psihicnega in ¢ustvenega nasilja, saj obli-
kujejo v organizaciji tako imenovano kulturo
dostojanstvene komunikacije. Vsako nace-
lo bom skuSala priblizati bralcu skozi prak-
tine primere kot tudi z opisom posledic
upoStevanja oz. neupoStevanja posamez-
nega nacela custveno-inteligentne komuni-
kacije v medosebnih odnosih pri delu.

Prvo nacelo:
Empatija in so-¢utenje

Ljudje smo zelo obremenjeni s preso-
janjem ljudi okrog sebe; Kdo je dober, kdo
ni dober, kdo je poSten, kdo je koruptiven...
Zelo radi moralno sodimo, manj pa smo
veSCi v opazovanju samem. Komunikacij-
ske izjave, ki izraZajo moralne razsodbe in ki
jih velikokrat sliS§imo, so: »Tvoj problem je,
da si prevec sebicen«. Ali pa: »To ni do-
stojno« »0na je lenax. ..

Ko govorimo v tem jeziku, druge sodi-
mo in Se po nepotrebnem obremenjujemo z

zagotovo ¢utijo doloceno ogorcenost, nizjo
stopnjo samospoStovanja, kar sproza v
&loveku Eustva sovraznosti. Se veg, ljudje s
tako izkusnjo se vselej, kadar zacutijo po-
vezavo s temi obcutki, odzivajo na (povsem
druge) situacije na enak nacin, praviloma
na videz neobcutljivo, toda polni negativnih
Custev.

Pri prepreCevanju mobinga je iziemno
pomembno, da naSe potrebe in vrednote iz-
razamo na pravi nacin in da ne pome$amo
vrednostnih in moralnih presoj. Moralno
presojamo ljudi, ki ne delujejo v skladu z

Najinteligentnejsa oblika cloveske komunikacije
je zgolj opazovanje.

razmiSljanjem o tem, ali je nekdo normalen,
len, nesrecen, neumen... S takSno analizo
drugih pravzaprav sporo¢amo, kaj nam
manjka, kar je dokaj Zalosten nacin sporo-
Canja naSih potreb. Velikokrat se za takim
sporocanjem skriva bodisi nas strah, da na-
loga ne bo pravocasno koncana, da se na
nekoga ne zmoremo zanesti, da nekomu ne
zaupamo...

Kadar komuniciramo na takSen nacin,
vsi udelezeni v komunikaciji precej drago
placamo. Ljudje na tako izraZene nase po-
trebe namreC ne odgovarjajo s srcem in z
dobro voljo, ampak prej iz strahu, ob¢utka
krivde ali sramu in na nas prenasajo nega-
tivne vibracije. Vsi, ki se na potrebe drugih
odzivajo zaradi strahu, krivde ali sramu pa

naSimi vrednotami. TakSno presojanje pa
velikokrat vodi v verbalno, ¢ustveno ali pa
celo fizicno nasilje.

Druga oblika presojanja je primerja-
nje sebe z drugimi ali primerjanje delav-
cev med seboj. Vsakdo napreduje na svoj
nacin in s svojim tempom. Ko se npr. sami
primerjamo z boljSimi od sebe, se bomo
zagotovo kmalu zaCeli poCutiti slabo. Neka-
teri pa se radi primerjajo s slabSimi od se-
be, da lahko tako »nahranijo« svoj ego, tret-
ji pa nenehno delajo primerjave drugih med
seboj, sebe pa iz te zgodbe izpustijo.

Ze amater takoj opazi, kako tak$en na-
Cin razmisljanja blokira empatijo in so-Cu-
tenje, ki sta glavna gradnika Custveno-in-
teligentne komunikacije.
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Komunikacija, ki blokira empatijo in
so-Cutenje, je tudi uporaba besed, ki na-
kazujejo beg od osebne odgovornosti. |z-
jave, kot so: »Moral sem to narediti, ker mi
Jje Sef tako rekel« ali pa: »Moral sem se
Zlagati stranki, sicer bi jo izgubili. . .« kazejo
na nesposobnost sprejemanja osebne od-
govornosti za svoja dejanja. Prav tako pa
ustvarjajo v ¢loveku obCutek prisile. Ljudje,
ki veCkrat komunicirajo na takSen nacin, so
praviloma veliko bolj pod pritiskom kot
drugi, oziroma ga vsaj obcutijo veliko bolj.

Naj omenim Se eno obliko komunika-
cije, ki nas oddaljuje od empatije in dosto-
janstvene komunikacije. Gre za sporo¢a-
nje nasih Zelja v obliki zahtev. To obliko
komunikacije velikokrat uporabljajo vodie,
ker menijo, da so na poziciji, ko to lahko
naredijo. TakSna oblika komunikacije je po-
vsem neustrezna, saj je Ze davno znano, da
ne moremo nikogar v ni¢ prisiliti. TakSno
komunikacijo Rosenberg, avtor koncepta
nenasilne komunikacije, uvrS¢a med nasil-
no komunikacijo, ki pri sogovorniku po-
vzroCi tri moZne odzive: boj, beg ali pa otrp-
lost. Rezultat pa je v vseh treh primerih
odzivov enak: neucinkovita komunikacija in
posledic¢en pojav zamer med ljudmi. Veliko
bolj u€inkovito bo, da se naucimo sporocati
naSe potrebe in pricakovanja nevtralno, v
obliki nasih pricakovanjin ne v obliki zelja in
ne v obliki zahtev.

Drugo nacelo: Lo¢imo
opazovanje od presojanja

NajinteligentnejSa oblika Cloveske ko-
munikacije je zgolj opazovanje, ne da bi pri
tem tudi sodili o posameznikovih lastnostih.
LoCevanje opazovanja od presojanja je po-
memben vidik Custveno-inteligentne komu-
nikacije kot tudi odraz ¢ustveno inteligent-
nega cCloveka. VecCina nas je odrascala v
sistemu, kjer temu nismo namenjali velike
pozornosti, niti se nismo naucili kako lociti
opazovanje od sodb. Dobra novica pa je, da
se lahko tega naucimo vse zivljenje. Udele-
zencem v mojih teCajih Custvene inteligent-
nosti dam pogosto za nalogo, naj opisejo
doloCeno osebo na fotografiji. Ve€ina njih
se na zacetku tecaja »zapodi v duSo Clo-
veka« in ga sodi, o Cemer pricajo izjave, kot
S0: »Lep je«, »0toZen je«, » Mislim, da
nekoga Caka. »Po moje se dolgocasi« »
Zgleda prijazen«... Po koncu te vaje jim
povem, da so ¢loveka sodili, in jih Se enkrat
prosim, da naj ga opiSejo. V drugo odgovori
veliko bolj odraZzajo opis Cloveka kot pa
presojanje, kot na primer: »0Obleceno ima

belo majico«. »Na levi roki nosi uro«, » No-
Si soncna ocala« ...

To je zelo preprosta vaja, ki nas uci lo-
Cevati opazovanije od sodb. Ko se tega na-
ucimo, lahko zelo hitro prenesemo to spret-
nost v komunikacijo, kjer je potrebno raz-
dvojiti sodbe od opazovanja, kot je prika-
zano v Stirih spodnjih primerih:

¢e ne ve€. Sodelavci mu tudi tokrat niso
jasno povedali, da jih to moti, ampak so
kazali vse mozZne oblike neverbalnih zna-
kov: zavijanje z o€mi, zehanije, brskanje po
telefonih, kar je vodja doZivljal kot svoje-
vrstno obliko mobinga oz. psihicnega na-
silja nad njim. Vse prej kot lahko mi je bilo
opazovati ta mucni sestanek, dokler nisem

Komunikacija na temelju sodbe

Komunikacija, kjer sta opazovanje
in sodba loceni

Sabina je prevec dareZljiva.

Ko vidim, kako ljudem daje$ svoj denar,
mislim, da si preve¢ dareZljiva.

Miran je nesramen.

Mirana sem na sestankih veckrat slisal,
kako je uporabljal kletvice in druge
neprimerne besede.

Urban je nesposoben.

Urban v zadnjih 10 mesecih ni dosegel
pricakovane delovne uspesnosti.

Marko je neprimerno oblecen.

Markov zgled ni primeren za tako
pomemben dogodek, kot je sestanek s
partneriji.

Kot je razvidno iz zgornje preglednice,
lahko izrazimo svoje mnenije Sele potem, ko
nekoliko opiSemo situacijo. Tako bo posa-
meznik dojel komunikacijo kot dobrona-
merno. Kakor hitro pa preskoCimo fazo
opazovanija, se lahko hitro znajdemo v vr-
tincu nerazumevanja, kier smo prizadeli
Custva druge osebe in s tem posledicno
lahko zapademo v odkrit, ali pa e pogo-
steje, v prikrit konflikt.

Tretje nacelo:
Komunicirajmo odkrito

Pri preucevanju problematike mobinga
v organizacijah velikokrat opazam tudi ne-
zmoznost povedati drugi osebi, da nas ne-
kaj moti. S tem, ko drugi osebi tega ne po-
vemo, mu tudi ne damo priloZnosti za iz-
boljSanje. Naj navedem konkretni primer, ki
se je zgodil v enem od podijetij, kjer so me
prosili, naj spremljam sestanek med vodjo
in inZenirji. Sodelavci so se velikokrat prito-
zevali, da je dolgoCasen, da ne pozna bist-
va, da jim krade ¢as, da dolgovezi... Ko
sem jih vpraSala, Ce so mu Ze povedali, kaj
jihmoti, pa so dejali, da tega ne morejo, da
mora tako ali tako sam vedeti, kaj dela
narobe. Vse te oznake so bile kajpak njiho-
ve sodbe in nikakor nisem mogla iz njih iz-
vle€i konkretnega opisa, kaj se dogaja na
sestankih. To sem spoznala Sele takrat, ko
sem prisostvovala sestanku. Slo je zato, da
se je vodja rad oddaljil od teme sestanka in
velikokrat zaSel v pripovedovanje osebnih
doZivetij iz preteklosti in na ta racun po ne-
potrebnem zavlekel sestanek vsaj za uro,

prekinila dogajanja z vpraSanjem: »Spo-
Stovani sodelavci, ne bo nihCe niCesar
rekel?« Kon¢no se je nekdo opogumil in
dejal: »Spostovani gospod direktor. Zgoad-
be, ki jih pripovedujete, so sicer zanimive,
toda nam kradejo Cas. Na naSih sestankih
se komajda dotaknemo konkretnih stvari.«
Verjetno je tudi moja prisotnost povzrocila,
da je vodja odreagiral zelo premisljeno in po
nekaj sekundnem premolku dejal: »Kaj mi
pa tega niste prej povedali«. .. Kajpak je bi-
lo potrebnega Se nekaj treninga in oseb-
nega coachinga, da smo vodjo odvadili pri-
povedovanja zgodb, toda vse se je zacelo
odvijati v pozitivni smeri v trenutku, ko so
sodelavci odkrito povedali, kaj si mislijo 0
njegovem vodenju sestankov.

Cetrto nacelo: Pravilno
izraZanje nasih ob¢éutkov

NaSa kultura nas je dolga leta ucila, da
moramo obCutke zadrZati zase, Ce pa jih Ze
podelimo s kom, naj bo to le v domacih
okoljih. Toda prav nezmoznost izrazanja
obCutkov v mnogoCem zavira ucinkovito
komunikacijo in sproza Stevilna nerazume-
vanja ter Sume v komunikaciji in nas tako
oddaljuje od Zivljenja samega. Kadar izra-
zimo svoje obCutke, se sogovorniku veliko
laZje priblizamo.

Izrazanje obcutkov je vse prej kot lahko.
NajvecCja zadrega je v tem, da v naglici za-
menjamo naSe obcutke za naSe misli. Za
pravilno izraZanje obcutkov se moramo to-
rej najprej nauciti locevati nase misli od na-
Sih obCutkov. V spodnjem primeru si lahko
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ogledate dve situaciji, kjer sem osebo,
veSco Custveno-inteligentnega komunicira-
nja, prosila da loCi misli od obCutkov.

zdravje in ohranimo ustrezno mero samo-
spoStovanja ter s tem tudi psihiCnega
zdravja. NajpomembnejSe pri sprejemanju

primerih, Ceravno pri slednji obstaja ne-
varnost prevzema odgovornosti za obCutke
drugih na svoja ramena.

Situacija

Misli, ki so se mi porodile ob tem

Ob¢utki, ki sem jih ob tem dozivel

Nekdo vas je z avtom nepriCakovano
prehitel, tako da vas je ogrozil.

ZabiteZ, kako mora biti tako neodgovoren.

Obcutil sem strah, da se komu ne bi kaj
zgodilo.

Nekdo vas je po krivem obsodil
malomarnosti pri delu.

Kako more, kaj si pa misli da je, da takole
govori z menoj.

Obéutil sem jezo, Cutil sem se prizadetega,
da me je okrivil, ne da bi me prej vpraSal o
dejstvih.

Sedaj je verjetno Ze malo bolj jasno, za-
kaj je pametno v komunikaciji izrazati svoja
Custva. Pravilno izraZanje Custev vodi k
ucinkoviti in konstruktivni komunikaciji ter
zmanjSuje moznosti za nastanek konflikta.

Kar predstavljajte si, da vam nekdo, ki
ga po krivem obtoZite, recCe:

A: »Kako morete, kaj si pa mislite da
ste, saj nisva krav skupaj pasla. ..«

Ali pa vam rece:

B: Cutim se prizadetega, ker ste me
obsodili brez argumentov in dokazov. Ze-
lim, da se o tem pogovoriva. ..«

Nedvomno izjava A vodi v takojSen
konflikt, medtem ko izjava B pu¢a vse mo-
Znosti odprte in v veCini primerov pripelje
do pozitivnega obrata v komunikaciji.

Pri izrazanju obcutkov pa lahko zapa-
demo Se v eno pomanjkljivost, in sicer ve-
likokrat obCutke izrazamo v mnozini o0zi-
roma posploSujemo naSe obCutke na druge
ljudi. Zagotovo ste Ze veCkrat slisali izjavo,
kot je npr.: »Vsi so se zgraZali, ko so videli,
kako ravna$ z Andrejem«. To je posploSitev
izjave. V tem primeru bi imela veliko vecji
vpliv izjava, kot npr.: »Nerodno mi je bilo,
ko sem videl, kako si ravnal z Andrejem. «

Obcutkov ne moremo izrazati v mno-
Zini, ampak vedno le v prvi osebi ednine.
Jaz tako Cutim, to vem, za druge pa ne mo-
rem dati roke v ogen;j, naj to pa¢ sami po-
vedo.

Za pravilno izrazanje obCutkov, s Cimer
se veliko bolj pribliZamo sogovorniku in
soCloveku, je torej pomembno loCevati mi-
sli od obCutkov, obCutke pa izrazati v prvi
0sebi.

Peto nacelo: Pravilno
sprejemanje negativne
povratne informacije

Pozitivno povratno informacijo vsakdo
rad slisi, toda pri delu in nasploh v Zivljenju
se veliko bolj obrestuje, da se nau¢imo pra-
vilnega sprejemanja negativnih povratnih
informacij. PrviC zato, ker jih je veliko vec,
drugic¢ pa zato, da si zaS¢itimo naSe lastno

negativne povratne informacije pa je, da
Smo najprej sposobni prevzeti odgovornost
za lastne obCutke ter prepoznavati obcutke
drugih.

Ne glede na to, ali gre za verbalno ali
neverbalno negativno povratno informacijo,
se ljudje nanjo praviloma lahko odzovemo
na §tiri razliCne nacine.

1. Lahko se odzovemo tako, da krivimo
sebe. TakSen odziv na negativno povratno
informacijo zahteva od nas veliko ceno;
izgubo samospoStovanja, sram in prisot-
nost obCutka krivde. Vse to potiska posa-
meznika v podrejen polozZaj ter slabi nje-
govo psihicno odpornost in moc, kar ga
lahko ob dolgotrajnejSih ali ponavljajocih se
situacijah potisne v vlogo Zrtve.

2. Lahko se odzovemo tudi tako, da
okrivimo osebo, ki nam je dala to negativno
povratno informacijo. Gre za klasicni odziv
z napadom, ali kot pravi stari slovenski
pregovor »zob za zob« Ob takSnem odzivu
bodo verjetno v nas prevladala intenzivna,
toda negativna Custva, kot sta jeza, bes in
verjetno ni dale¢ do tega, da nas bo na$

Oglejmo si vse mozne odzive v spodniji
preglednici in se prepriCajmo sami, kateri
odziv je najucinkovitejSi za preprecevanje
psihicnega in Custvenega nasilja. (Glej pre-
glednico na strani 24)

Kaj menite, kateri je najbolj uinkovit
0dziv na Znegativno povratno informacijo?
Verjetno ste to Ze sami ugotovili. Najbolj
ucinkovit odziv je odziv Stevilka 3, torej od-
zivamo se tako, da prevzamemo odgovor-
nost za naSe lastne potrebe in obcutke.
Vsekakor pa se moramo ob tem zavedati,
da svojih potreb ne moremo reSevati na
racun Skode drugih ljudi, kot se moramo
tudi zavedati, da nismo mi odgovorni za to,
kako se pocutijo drugi ljudje.

Vloga sveta delavcev
pri oblikovanju kulture
custveno-inteligentne
komunikacije

Svet delavcev ima pri ustvarjanju kul-
ture Custveno-inteligentne  komunikacije
ve€jo vlogo, kot bi se komu na prvi pogled
zazdelo kot tudi hkrati odgovornost, dg to
kulturo razsiri med vsemi zaposlenimi. Siri-

v

Siritev kulture custveno-inteligentne komunikacije na
delovnem mestu ni le odgovornost kadrovskega oz.
izobrazevalnega oddelka.

odziv spravil v teZave; nastopi lahko verbal-
na agresivnost, kar pa ze Stejemo za eno od
dejanj mobinga.

3. Tretji mozni odziv je, da se pri spre-
jemanju negativne povratne informacije
osredotocimo na lastne potrebe in zazna-
ve obCutkov, se vpraSamo, kako se pri tem
pocutimo in to tudi izrazimo na primeren
nacin.

4. Cetrti mozni odziv pa je ta, da smo pri
sprejemanju negativne povratne informaci-
je pozorni na potrebe in obCutke osebe, ki
nam predaja negativno povratno informa-
cijo. Komunikacija bo v tem primeru ne-
dvomno bolj ucinkovita, kot v prvih dveh

tev kulture Custveno-inteligentne komuni-
kacije na delovnem mestu ni le odgovor-
nost kadrovskega oz. izobraZevalnega od-
delka, ampak v sploSnem prizadevanju za
boljSe delovne odnose ter preprecevanje
mobinga tudi odgovornost predstavnikov
svetov delavcev.

Njihova prva odgovornost je, da sami
prakticirajo kulturo Custveno-inteligentne
komunikacije in kot osebe, ki so jih delavci
izbrali za svoje predstavnike, dajejo vsem
dober zgled tako delavcem kot predstavni-
kom poslovodstva.

Druga, ni¢ manj pomembna odgovor-
nost pa je, da poskrbijo, da Gustveno-
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0dziv 3

0dziv 4

Clovek, ki sem ga
kadarkoli srecala v
Zivijenju.

Joj, moral bi biti bolj
previden. Znova sem ga
polomil.

upoStevam vase mnenje
in potrebe. Vi ste
pravzaprav sebicni.

prizadene. Zelim, da mi
priznate vsaj del mojih
naporov, ki jih viagam v
zadovoljevanje vasih
potreb in potreb
podjetja.

Negativna povratna Odziv 1 Odziv 2 .| »Pozoren sem na
informacija »Krivim sebe »Krivim sogovornikac »Eﬂz‘:: ?ns:t';lﬂi;:m'e obéutke in potrebe

p sogovornika«

Ko to slisim, da sem

namre€ najsebicnejsi
Vi ste najbolj sebicen Nimate prav. Vedno Clovek na svetu, me Ali se ¢utis prizadetega,

ker Zelis, da se tvoje
Zelje in potrebe
upostevajo v vecji meri?

Obéutki in posledice

Ob¢utki sramu, izguba
samospostovanja.

Jeza, gremo v
protinapad, konflikt je
skorajda neizbezen.

IzraZanje lastnega
obCutka prizadetosti,
povzemanje stavka in s
tem Siritev moznosti za
razjasnitev
nesporazuma.

OsredotocGanje na
obcutke drugih,
sogovornika.

Nevarnost, da
prevzamemo
odgovornost za njegove
obcutke na lastna
ramena.

-inteligentno  komunikacijo osvojijo in
uporabljajo tudi vsi delavci. Le-to lahko
dosezejo s stalnim ozaveS¢anjem o pome-
nu in ucinkih ¢ustveno-inteligentne komu-
nikacije kot tudi z nenehnim izobraZevan-
jem in usposabljanjem delavcev za bolj
ucinkovito komunikacijo in s tem tudi za
njihov osebni razvo.

Lep primer je podjetje GKN Driveline iz
Francije, kjer so predstavniki delavcev
uvedli zelo zanimiv sistem ucenja Custve-
no-inteligentne komunikacije. Vsak petek si
delavci pred zacetkom dela skupaj (kar v
proizvodnih halah) ogledajo kratek 5
do7-minutni  film o nacelih Custveno-
-inteligentne in dostojanstvene komunika-
cije, ki sloni na konkretnih primerih. Vsak
ponedeljek se pred zaCetkom dela na kratko
pogovorijo o filmu, ki so si ga ogledali in
predvsem o uporabnosti predstavljene te-
matike. Konkretni rezultati tega projekta so
bili vidni Ze po mesecu dni; ljudje so veliko
bolj dostojanstveno komunicirali med

seboj, pri Cemer so bili na zaCetku skorajda
preve€ pozorni na potrebe drugega, v nekaj
mesecih pa se je komunikacija primerno
uravnoteZila. Primere mobinga so zmanjSali
na najmanj$o mozno mero, ucinkovitost pa
je v treh mesecih narasla za 1,9 odstotka.
(osebni vir; D. Brecko 2016)

Kajpak, tudi vodstvo mora uporabljati
nacela ¢ustveno-inteligentne komunika-
cije. Ce pri tem prihaja do odstopanj, pa je
odgovornost svetov delavcev ta, da vod-
stvo na to ustrezno opozori. Ce je nagelo
dostojanstvene komunikacije zapisano v
okvirnem sporazumu o preprecevanju mo-
binga, ki ga skleneta delodajalec in delo-
jemalci, potem je izpolnjevanje te odgovor-
nosti nekoliko lazje. Ce pa organizacija ni-
ma sklenjenega tovrstnega okvirnega spo-
razuma, to seveda ne pomeni, da svet de-
lavcev nima vzvoda za ukrepanje. Svet de-
lavcev mora v primeru krenja nacel Cust-
veno-inteligentne  komunikacije s strani
vodstva, le-tega v vsakem primeru opom-

niti na nacela spoStovanja dostojanstva na
delovnem mestu, kar je temeljna pravica
slehernega Cloveka, zapisana ze v Ustavi, v
Zakonu o delovnih razmerjih pa je Se po-
sebej uzakonjena pravica do zaScite do-
stojanstva v delovnem okolju. Pritem ne bo
odveC ponoviti nacelo odkrite komunika-
cije, ki pravi, da ¢e nekomu ne povemo, kaj
nas moti, mu tudi ne damo priloznosti, da bi
se spremenil.

Nacel ¢ustveno-inteligentne komunika-
cije za prepreCevanj mobinga je Se veliko
ve€, v okviru tega prispevka smo nasteli in
opisali le pet najpomembnejsih. Ce si Zelite
Se ve€ znanja iz tega podrocja in boste to
tudi jasno izrazili urednistvu, pa lahko temu
¢lanku sledi Se nadaljevanje, s ¢imer si lah-
ko oblikujte vas osebni prirocnik Custve-
no-inteligentne komunikacije in tako po
svojih moceh prispevate k ustvarjanju kul-
ture dostojanstvene komunikacije v orga-
nizaciji, kjer ni prostora za psihi¢no in ¢ust-
veno nasilje.

delu.«

»Mobing/Trpincenje na delovnem mestu je vsako ponavljajoce se ali sistemati¢no in dolgotrajno, neeticno, Zaljivo verbalno ali
neverbalno dejanje ene ali veC oseb na delovnem mestu ali v zvezi z delom, na vseh hierarhicnih ravneh in v vseh smereh, pogosto z
namenom izrina iz delovnega okolja. Usmerjeno je proti drugi osebi ali ve¢ osebam in povzroCa socialno izkljuCevanje ali ogroza
psihicno, fizicno ali socialno zdravje in varnost ter ga Zrtve razumejo kot zatiranje, ponizevanje, ogrozanje ali Zaljenje dostojanstva pri

0 sami definiciji bi lahko zapisali samostojen elaborat, kar pa ni namen tega prispevka. Velja pa opozoriti, da je dojemanije dejanj, ki
jih opisuje zgornja definicija, iziemno subjektivno in zaradi tega velikokrat popaceno s strani Zrtve ali s strani napadalca. Tako gre ob bok
definiciji posebej izpostaviti, da posamicni primeri negativnega vedenja, kot ga opisuje definicija, lahko prav tako pomenijo napad na
dostojanstvo na delovnem mestu, vendar jih kot enkratne incidente ne moremo Steti med trpinCenje na delovnem mestu. Naj-
objektivnejsi razloCevalni faktor med enkratnim incidentom in psihicnim nasiljem (mobingom) je njegovo trajanje in nacrtni namen. Pri
tem se takoj zastavi vpraSanje, kaj pomeni »dlje ¢asa trajajoCe dejanje« Definicija ne govori jasno o tem, toda za dlje ¢asa trajajoce
ravnanje Stejemo dejstvo, da se ocitna dejanja mobinga vrsijo neprekinjeno v obdobju 6 mesecev od 2 do 3-krat (ali veckrat) natedenin
seveda, da se ta dejanja vrSijo s strani iste osebe 0z. skupine 0seb in so naperjena proti isti osebi.

D. Brecko
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Pise:

Karel Curman )/

Svet delavcev druzbhe TKO,
Tovarna kovinske opreme d.0.0., Murska Sohota

Tezko hi rekli,
da nismo proaktivni,
nismo pa vedno uspesni

Soupravijalska klima v druzbi se na splosno zelo pocasi izboljsuje in za vsak napredek se je treba
casovno zelo dolgo in trdo pogajati, a ¢as ni nas zaveznik. Dokler ne bo sprejet temeljito prenovijen
ZSDU-1, bo Zal razvoja na tem podrocju Se naprej samo toliko, kolikor nam ga pac dovolijo lastniki

in menedzment.

Kratko o druzbi
in svetu delavcev

V druzbi TKO, Tovarni kovinske opreme
d.0.0., Murska Sobota (v nadaljevanju:
TKO) je zaposlenih 202 delavcev, od tega
je 5 zensk, od katerih je ena tudi Clanica
sveta delavcev, ter 45 najetih delavcev. De-
lo se izvaja samo na eni lokaciji, pred-
stavniki SD pa so iz razli¢nih oddelkov. Med
starejSimi, mlajSimi ali invalidi ne delamo
razlik, saj se zavedamo, da je vsak delavec
strokovnjak na svojem podroCju. Zadnje
volitve v SD druzbe TKO so bile v maju
2015, tako da je pred nami Se skoraj poln
mandat. SD glede na Stevilo zaposlenih se-
stavlja 9 ¢lanov, njihova izobrazbena
struktura pa je od pete do sedme stopnie.

Predsednik sveta delavcev se mora s
svojim delom Se posebej izkazati in doka-
zati ter imeti vodstvene sposobnosti in biti
za zgled delavcem in vodstvu. Ce namre¢
pogledamo zdajSnjo notranjo organizacijo
dela v samem svetu delavcev, bi dejal, da je
ve€ina dela prav na predsedniku. Mi nima-
mo nekih posebnih odborov. To, kar ve
predsednik, vejo vsi Clani, ti pa prenaSajo
naprej v bazo in od tam spet ¢rpajo drago-
cene izkusnje in pobude za naSe delovanije.
Vizrokov za to, da nimamo odborov, je vec
(npr. eno, dvo ali tri izmensko delo, pa tudi
turnus) in bi bilo tezko uskladiti termine za
seje. Drugo pa je tudi to, da se delavci no-
Cejo izpostavljati in zato imamo tezave pri

pridobivanju novih ¢lanov v SD, saj mora
vsak Clan prej podpisati izjavo o strinjanju z
dolZnostmi, ki izhajajo iz Etiénega kodek-
sa ¢lanov svetov delavcev.

Kulturen dialog, oporekanje miSljenju
drugih in morebitno nestrinjanje z njihovimi
staliSCi pri delovanju sveta delavcev za nas
ni neznanka, pri Cemer vse to razumemo le
kot koristno povratno informacijo nasprot-
nemu partnerju. To pa v veliki meri dose-
Zemo predvsem z nenehnim izobrazevan-
jem svojih ¢lanov v organizaciji Zdruzenja
svetov delavcev Slovenije. Clani nasega SD
imajo opravljen temeljni tecaj in pridobljen
certifikat ZSDS, kar bi morala biti osnova
za delo v svetih delavcev.

Pogoji za delovanje
sveta delavcev

Pogoji za delovanije sveta delavcev niso
idealni, so pa —vsaj dokler bo vse potekalo
kot do sedaj—zadovoljivi. Dogovor o sode-
lovanju imamo podpisan, vendar je vsebin-
sko nekoliko okrnjen. DoloCena je viSina
sejnin, vodenje zapisnikov, udelezevanje
sej in izobrazevanje ¢lanov. Zaenkrat nima-
mo nobenih finan¢nih tezav glede izobraze-
vanj, Ceprav so se vCasih postavljala vpra-
$anja, zakaj? Za zunanjo strokovno pomo¢
si moramo najprej pridobiti ponudbo, med-
tem ko za Clanstvo v zdruZenju ni problem,
Geprav je na samem zadetku bil. Ce bi imeli
svoj proracun, bi nam bilo veliko lazje, a

zakonodaja bi morala biti v tem pogledu bolj
kogentna. Tehnicni in administrativni pogoji
so zadovoljivi, prostorski pa manj ugodni.
Potrebna je popolna obnova prostorov, a ta
je obljubljena za ¢as med letoSnjimi dopu-
sti.

Nacin dela sveta delavcev

Svet delavcev v zaetku leta sprejme
svoj letni program dela in seveda ob kon-
cu leta pregledamo in ugotavljamo realiza-
cijo tega plana. Program dela sprejmemo
na prvi januarski seji. Na prvo mesto posta-
vimo sodelovanje z vodstvom druzbe in
sindikatom, druge teme (konkretno tudile-
toSnjega) programa pa so, na primer:

e medsebojni odnosi, komunikacija in izo-
brazevanje

e posvetovanije ¢lanov z volilno bazo

e jzobraZevanje ¢lanov SD in pridobitev
certifikata

e proaktivno delovanje in skrb za izvajanje
zakonodaje: ZSDU, ZDR, VZD, ZGD,...
in kolektivnih pogodb

e sprejem novega akta za varnost in
zdravje pri delu s promocijo zdravja

e priprava in sprejem pravilnika o nagraje-
vanju in napredovanju

e Gasovnarazporeditev sej SD v letu 2016

0 svojem delu porocamo prek zapis-
nikov na oglasnih deskah in prek ¢lanov SD
po oddelkih, saj druge moznosti nimamo.

Ekonomska demokracija, St. 3, junij 2016

25



V¢asih smo imeli informator, zelo profesio-
nalno urejeno glasilo na nivoju SCT d.d., a
je s steajem ugasnil tudi informator. NaSe
lastno glasilo pa je imelo zelo kratko Ziv-
lienjsko dobo. Info kotiCek pa bi bil zelo do-
brodoSel in bi bil lepo dopolnilo nabiralniku
SD-ja.

Seje SD so meseéne in doloGene vna-
prej z letnim planom. Zbor delavcev je po-
navadi enkrat letno v mesecu juliju, po pre-
jetju in obravnavi letnih porogil na SD. To pa
je tudi pravi kraj in Cas, da delavci nepo-
sredno postavljajo vprasanja. A teh je zelo
malo. Jaz pravim, da tiSina vCasih pove
vec, kot sto vprasanj z odgovori. Res pa je,
da se delavci ne upajo izpostavljati, pred-
vsem tisti, ki so Ze okusili izgubo delovnega
mesta, ali bili na ¢akaniju, in jih je prizadela
Se recesija.

Clanom SD vedno polagam na srce, da
je njihova in naSa skupna osnovna naloga
sodelovanje z bazo. Tam je najveC proble-
mov in s skupnimi napori jih najlazje prema-
gamo. NajveC idej, predlogov, nasvetov,
razkritih problemov in tudi opozoril na ne-
pravilnosti se pridobi po skupinah ob mali-
ci. Ce se ugotovi kak$na hujsa krsitev, takoj
zaprosimo vodstvo druzbe za pojasnilo. Za
vse ostale probleme se naredijo zapisi in so
obravnavani na nasledn;ji seji, kot tudi od-
govori na vprasanija iz nabiralnika sveta de-
lavcev.

Z letnim porocilom delavce seznanimo
najprej prek zapisnika s seje SD, kjer ob-
ravnavamo porocilo pred zborom. V zapis-
niku objavimo najbolj pomembne bilantne
podatke, realizacijo, stroske, svetovanje,
dobicek... Najbolj pa so zanimivi odgovori
na vprasanja sveta delavcev glede obrazlo-
Zitev k posameznim postavkam. S strani
delavcev je vprasanj zelo malo, tudi na zbo-
ru.

Predstavniki delavcev
v organih druzbe

Eden od vecjih problemov pri nas je
prav to, da kot druzba z omejeno odgovor-
nostjo nimamo U0 ali NS, s tem pa tudi ne
predstavnikov v organih druzbe. In sicer
predvsem zaradi slabe (ali pa izigrane) za-
konodaje glede te oblike sodelovanja delav-
cev pri upravljanju v druzbah, ki niso del-
niSke druzbe. Na primer, delavci v eno-
osebnih kapitalskih druzbah z enotirnim
sistemom vodenja, kakr$na je tudi nasa, te
oblike soupravljanja neposredno na podlagi
ZSDU niti ne moremo uveljaviti. Zato smo
tako rekoC odrezani od pravocasnih po-

membnih informacij o tem, kaj se dogaja z
druzbo.

Tudi to je eden od razlogov, da smo na
koncu pristali v lastni$tvu nekega Dubaj-
skega postnega predala. Ce pa pogledas
malo globlje v lastniStvo, ti postane vse jas-
no. Tajkunizacija tudi nam ni prizanesla.

Glede tega se mi osebno postavlja
vprasanje, kaj delajo naSe pristojne drzav-
ne ustanove, zlasti Ajpes in registrska so-
diS¢a, ki vidijo, kaj pravzaprav registrirajo.
Pa tudi drugi, ki lahko vse to vidijo iz letnih
porocil, a nihe ne reagira. Lahko si tukaj
seveda zastavimo tudi vpraSanje, kaj pa ste
naredili vi, predstavniki delavcev? In od-
govor je: Zal nas (iz prej navedenih razlo-
gov) ni bilo zraven, ko je bil e ¢as, na vlak,
ki je odpeljal na nezakonit nacin, pa pac ne
more$ ve€. Po posvetovanju s pravnimi
strokovnjaki smo pri$li do spoznanja, da bi
bilo glede na veljavno zakonodajo nase
nadaljnje zaganjanje v ta problem pravza-
prav sizifovo delo, delo brez kakrSnegakoli
ucinka in morebitnih oprijemljivin rezulta-
tov.

Ne ravno dolgo nazaj pa smo le dobili
vpogled v knjigo sklepov. In to je za nas
velik napredek, Ceprav lahko tudi tukaj pride
do zlorab.

Ucinkovitost delovanja
sveta delavcev

Ja, obvesScanje sveta delavcev je na-
sledniji velik problem. Pri nas, kot receno, ni
ravno najboljse, Ce bi bilo bolj transpa-
rentno, sedeZ nase druzbe, denimo, prav
gotovo ne bi bil v Dubaju. Nekatere stvari
izvemo iz medijev in letnih porocil. Vprasanj
je potem veliko, odgovori pa so diplomat-
ski. Tudi obveScenost o kadrovaniju, deni-
mo, pri nas ni na nivoju, vsaj ne pisno, Ce-
prav glede sodelovanja s kadrovskim od-
delkom sicer nimamo teZav, ne pri pridobi-
vanju podatkov in ne iz drugih razlogov.
Problem je le pri samem kadrovanju, pa ne
v smislu pridobivanja podatkov kdo in kaj,
ampak koliko in kakSen kader potrebujemo.

Z upravo sicer sodelujemo, vendar si
Zelimo Se boljSega sodelovanja, in sicer tu-
di glede kakovostnega izvajanja drugih
zakonskih pristojnosti, ki sicer pripadajo
svetu delavcev (skupna posvetovanja, so-
odloCanje s soglasjem, moznost zadrzanja
dolocenih odloCitev delodajalca itd.), ne
samo glede obveScanja. Mi smo priprav-
lieni. Da pri svojem delovanju nismo pro-
aktivni, bi teZko rekli, da nismo hili vedno
uspesni, pa je res. Vodstvo druzbe nas si-

cer nacelno podpira in niso proti nasim ini-
ciativam, a zaenkrat Se ne bi pristopili k
realizaciji naSih iniciativ, so ve¢inoma od-
govori, ki jih dobimo na naSe pobude in
predloge. A nasi predlogi se najveckrat zelo
pocasi udejanijo, ali pa sploh ne.

Pohvalna stvar, ki je bila realizirana, je
dodatno pokojninsko in invalidsko zava-
rovanje, ki se tudi Se danes izvaja pred-
vsem po zaslugi SD. Vsako leto sproti pre-
verjamo, ali se za novozaposlene delavce
zaCnejo vplacevanja dodatnega pokojnin-
skega zavarovanja, ali ne. Ponavadi ne. Pa
ne glede na to, ali si sam Zeli vplacevati ali
ne. Nasledniji realiziran dogovor je bil prav-
na ureditev problematike mobinga, into v
tretiem poskusu.

NajveCkrat (konkretno Stirikrat) poda-
na, a doslej Se nerealizirana pobuda je bila
uvedba udelezbe delavcev pri dobicku.
Sledijo pa Se — doslej prav tako nereali-
zirane — pobude: vkljucitev v projekte Dru-
Zini prijazno podijetje, Zlata nit in standardi
ISO veC kot 9001, pristop h Kodeksu so-
delovanja zaposlenih pri upravljanju in Ko-
deksu upravljanja javnih delniskih druzb,
izvedba projekta »uSesni Cepi« Neuroth itd.

Sodelovanje SD
s sindikati v podjetju

Za sodelovanje sveta delavcev in sin-
dikata, lahko re¢em, da je zgledno. S pred-
sednikom sindikata se dobiva skoraj vsak
dan, izmenjava dnevne izkuSnje in proble-
me. Na seje SD-ja je vedno povabljen
predsednik sindikata in obratno. Sodelu-
jemo tudi pri pogajanijin o placah, prav tako
smo bili sopodpisniki sporazuma o nejas-
nostih glede razlage 48. ¢lena KP dejavno-
sti z upravo. Seznanjeni smo tudi z novost-
mi pri pogajanjih o novi KP dejavnosti. S
sindikatom smo v stalni navezi pri siste-
mizaciji, manjkajocih pravilnikih, pri VZD s
promocijo zdravja in pri sprejetju letnega
delovnega koledarja.

Zelimo si tak$nega sodelovanja tudi z
upravo. Kljub temu da je naSe delo razlicno,
pa imamo skupen cilj, in to je izgradnja Se
boljSega participativnega mostu, prek kate-
rega pot vodi v lepSo prihodnost.

Dosedanji pomembnejsi
uspehi in neuspehi
pri delovanju SD
Za najveCji uspeh si Stejemo zlasti
naslednje akcije:
® skupaj s sindikatom izpogajan dvig pla¢
za 2,3 %, Ceprav to seveda ni naSe 0s-
novno poslanstvo,
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e sprejetie dogovora za delovno uspes-
nost reZijskih delavceyv, ki predstavlja 80
% delovne uspesnosti proizvodnie,

® podpisan tripartitni sporazum, sklenjen
na podlagi predloga sveta delavcev in
sindikata, zaradi nejasne razlage 48.
Clena KP dejavnosti za kovinsko indus-
trijo (pred podpisom tega sporazuma so
nekateri delavci dobili za veC kot 100
evrov nizjo placo).

Za neuspeh pa si Stejemo predolgotraj-
no sprejemanje splosnih aktov in sistemi-
zacije delovnih mest. Odgovora na naSe
pobude za spremembe teh aktov nismo

dobili. Vse se je koncalo po prvi razpravi, v
kateri so sodelovali: pripravijalec aktov,
vodstvo druzbe, SD in I0S.

Splosna ocena stanja
in perspektiv soupravljanja

Ko gleda$ od dalec, stanje niti ni tako
slabo. Toda, ko se vsaj malo poglobis, pa
takoj vidis razliko. Ce bi bil sprejet predlog
prenovljenega ZSDU-1 (brez bistvenih po-
pravkov), potem bi bilo Se nekaj upanja na
boljSe Case. Razvoja je zdaj samo toliko,
kolikor nam ga dovolijo lastniki in mene-
dZment, ali pa nas preprosto izCrpavajo. Ko

se bosta financni in intelektualni kapital na
tehtnici vsaj izenacila, bo pot razvoja Sla v
pravo smer. Potem nam ne bo treba toliko
spreminjati zakonodaje, ampak predvsem
miselnost ljudi, delo pa bo dobilo svojo
pravo vrednost.

Za zakljuCek pa 3e to: kljub tezkim Ca-
som se Se najdejo tudi lepe stvari. Ena od
teh je VelikonoCni zajcek, ki je pri nas
vsakemu delavcu prinesel Sunko s hrenom
in klobaso. Za zakljucek leta pa se vedno
pripravi e pogostitev z druzabnim srecan-
jem.

Srecanje svetov delavcev v Cimosu

Kot smo v tej reviji Ze veCkrat porocali, se znotraj Zdruzenja svetov delavcev Slovenije vse bolj
uveljavija tudi nova oblika dela, in sicer neposredno medsebojno povezovanje in sodelovanje med
posameznimi sveti delaveev iz razlicnih podjetij. Med te oblike dela sodi tudi nedavni obisk ¢lanov
svetov delavcev druzb Goodyear Dunlop Sava Tires, Savatech in Veyance Technologies Europe iz

Kranja pri svetu delavcev koprskega Cimosa.

Clani svetov delavcev omenjenih kranj-
skih druzb so v program svojega vsako-

letnega dvodnevnega spomladanskega izo-
brazevanja v Fiesi vkljuCili tudi obisk v eni

od pomembnejSih gospodarskih druzb z
Obale in delovno srecanje z njenim svetov
delavcev, za kar so se posebej dogovorili s
kolegi iz Cimosa. Delovno srecanje v Ci-
mosu, na katerem so sodelovali tudi mag.
Rajko Bakovnik, namestnik generalnega
sekretarja ZdruZenja svetov delavcev Slo-
venije ter zaupniki Konfederacije neodvisnih
sindikatov — KNSS in sindikata kemicne,
nekovinske in gumarske industrije — KNG iz
omenijenih podjetij, je odprl predsednik Ci-
mosovega sveta delavcev Trajko Iskovski.
Goste iz Kranja pa je posebej pozdravil tudi
pooblasceni predstavnik predsednika upra-
ve Cimosa g. Leon Horvatic.

UdeleZenci so si izmenjali informacije o
delavskem soupravljanju v obeh podijetjih
ter poglede na nekatera odprta vprasanja
nadaljnjega razvoja na tem podro€ju v Slo-
veniji. Gostitelji, ki so svoj prvi svet delav-
cev oblikovali Sele pred kratkim, so zainte-
resirano prisluhnili bogatim soupravljalskim
izkuSnjam Kranj¢anov, za konec pa so jih
prijazno povabili Se k ogledu proizvodnega
procesa v Cimosovi koprski tovarni, kar so
sledniji seveda z veseljem sprejeli in si pro-
izvodnjo ogledali z velikim zanimanjem.
Oboji pa so se ob zakljucku sre¢anja strin-
jali glede obojestranske koristnosti tovrst-
nega sodelovanija, ki ga bomo zato v ZSDS
vsekakor Se naprej spodbuijali in razvijali.

R.B.
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Pise:

\ Tomislav Pajic

Svet delavcev Elektro Celje d.d.

Prepricani smo, da homo
skupaj z novim vodstvom
naredili korak naprej

Zavedamo se, da nas mora soupravljanje vse skupaj voditi k skupnemu cilju — nadaljnjemu uspes-
nemu poslovanju in posledicno ohranjanju zaposlenosti in standarda.

Nekaj o svetu delavcev

Prvi svet delavcev Elektra Celje d.d. (SD
EC) je bil izvoljen Ze leta 1998. Od tedaj se
je nenehno razvijal. Za nekatere hitro, za ne-
katere prepocasi. Kolikor zaposlenih, toliko
mnen;j, kar je prav, potrebno je le prisluhniti
in to upoStevati pri delovanju sveta delav-
Cev.

Zadnije volitve v SD EC so potekale po-
leti 2014. V skladu s poslovnikom so bile
dolocene organizacijske enote in Stevilo
predstavnikov, ki v svetu delavcev zasto-
pajo posamezno organizacijsko enoto. Dis-
tribucijsko enoto (DE) Celje in upravno
stavbo Celje v SD zastopa 5 €lanov, DE
Velenje 2 €lana, DE Slovenj Gradec 3 Clani
in DE Kr8ko 3 €lani. Aktualni SD EC se je
konstituiral 1. septembra 2014. Takrat je
13-¢lanski SD EC med izvoljenimi Clani
izvolil predsednika in podpredsednika. V SD
sta dva €lana s sedmo stopnjo, Sest s Sesto
stopnjo in pet s peto stopnjo strokovne izo-
brazbe. V pretezno moskem kolektivu se to
pozna tudi pri sestavi SD, saj sta v njem
samo dve Zenski.

SD EC ima organizirana dva tri€lanska
odbora, in sicer:

e odbor za pravne zadeve
e odbor za VZD in PV

SD je imenoval tudi svoje predstavnike
v meSane komisije in odbore, ki jih vodi
delodajalec, in sicer v:

e odbor za preprecevanje in odpravo po-
sledic mobinga

o uredniski odbor glasila GEC
e eticni odbor
e skupino “DruZini prijazno podijetje”

SD EC je v prej$njih mandatih spreje-
mal letne programe dela, ki so se v veliki
meri ponavljali. Zato smo v sedaniji sestavi
na osnovi predhodnih letnih programov
sprejeli Program dela za celotno mandatno
obdobje 2014-2018. Seveda se poleg tega
odzivamo $e na vse tekoCe zadeve.

Pogoji za delovanje
sveta delavcev

Participacijski dogovor (dogovor med
svetom delavcev in delodajalcem po 5. Cle-
nu ZSDU) je stopil v veljavo 1. 1. 2000 in v
vecini povzema zakonska dolocila, ne pred-
videva pa morebitnega »nadstandarda«
glede vsebine in obsega participacijskih
pravic delavcev. Z dogovorom in drugace
S0 svetu delavcev na razpolago vsi pro-
storski, administrativni in tehnicni pogoji
za delo. Skladno z dogovorom €lani SD
opravljajo svojo funkcijo nepoklicno, vklju-
¢no s predsednikom SD. Dogovorjena in
definirana pa je enotna meseéna nagrada
za Glane SD EC.

Poleg obveznega osnovnega izobraze-
vanja za pridobitev certifikata ZSDS se ¢lani
udelezujejo tudi ostalih tematskih izobra-
Zevanj, ki jih organizira zdruzenje. TeZava
pri tovrstnih izobraZevanjih je plaevanje
stroSkov, saj zakon v tem pogledu ni dore-
¢en. Izrecno namre€ govori le o pravici do
placanih ur, ne pa tudi o placilu kotizacije in
ostalih stroSkov, kar nekateri delodajalci s
pridom izrabljajo. Tako je bil z upravo dru-

Zbe dosezen nacelni dogovor, da se izobra-
Zevanja udeleZi praviloma en ¢lan SD, le-ta
pa poro¢a na naslednji seji SD (Ceprav
zakon zagotavlja za izobrazevanje 40 pla-
¢anih ur letno vsakemu €lanu SD).

Predstavniki delavcev
v nadzornem svetu

Nadzorni svet Elektra Celje d.d. Steje 6
¢lanov. Od tega so Stirje predstavniki ka-
pitala in dva predstavnika zaposlenih.
Eden od njih je predsednik SD EC po funk-
Ciji, drugi je izvoljen na konstitutivni seji SD
EC izmed ¢lanov SD skladno s poslov-
nikom.

Do pred kratkim sta predstavnika v NS
poroc¢ala na sejah SD, sedaj prehajamo na
prakso sej SD pred sejo NS in tako z
moznostjo seznanitve SD s predvidenim
dnevnim redom seje NS in njihove obrav-
nave po tockah, zlasti tistih, ki so vezane na
problematiko zaposlenih.

SD EC je v skladu z dolocbo 2. odstav-
ka 80. ¢lena ZSDU pripravil poro€ilo o delu
za obdobje od izvolitve do konca leta 2015
in ga posredoval nadzornemu svetu druzbe.

Naéin dela in uéinkovitost SD

BivSa uprava je o posamicnih vpra-
Sanjih iz 89. ¢lena ZSDU obveScala SD.
ObveScEanje je v vecCini potekalo kar na
rednih sejah SD. ObveS€anje pa v vegini
primerov ni potekalo skladno z 90. ¢lenom
ZSDU, saj je v vec primerih odloCitev Ze bila
sprejeta, SD pa je bil samo obveScen o
sprejeti odloGitvi.
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Prav tak odnos je imela bivsa uprava
tudi do izvajanja skupnih posvetovanj o
vpraSanjih iz 93. in 94. ¢lena ZSDU. Po-
svetovanja niso bila izvedena skladno z za-
konom (30 dni prej obveScanje, 15 dni pred
sprejemom odloCitve skupno posvetova-
nje). NajveCkrat se je SD posredovala Ze
sprejeta odloCitev. Posvetovanje se je iz-
vedlo Sele na zahtevo SD.

Kljub vsemu se SD EC ni posluzeval
pravice do zacasnega zadrzanja odlo-
¢itve delodajalca (»pravica veta«) po 98.
Clenu ZSDU, saj so se zadeve kljub vsemu
reSile, ali se reSujejo v dogovoru vseh vple-
tenih strani.

Kar zadeva t. i. proaktivno delovanje,
je SD EC v tem mandatu na pobudo ¢lan-
stva predlagal spremembe organiziranosti
dezurne sluzbe. Aktivnosti so pripeljale do
reorganizacije in sprejetja novih Navodil.

Manj uspesni smo bili pri prepriceva-
nju bivse uprave, ki je sprejela in izpeljala
uvedbo GPS naprav v vsa motorna vozila
po naSem mnenju v nasprotju z priporoCili
informacijske pooblasgenke. Sele preverba
pri informacijski pooblascenki na zahtevo
SD EC in njeno mnenje je bivSo upravo
prepricala v ponovitev postopka.

Sodelovanje SD
s sindikati v podjetju

Sodelovanje s sindikatom v druzbi je po
naSem prepricanju na zavidljivem nivoju.
Komunikacija poteka v obe smeri. Pred-
stavniki se medsebojno vabimo na vse se-
je. Zavedanie o razlicnosti pristojnosti SD in
sindikata obstaja, zato ne prihaja do vme-
Savanja in medsebojnih trenj. To pa je do-
bra osnova za doseganje skupnih ciljev. K
temu je morda pripomogla tudi dosedanja

praksa izvolitve ¢lanov sveta delavcev, ki jih
je predlagal sindikat. Sindikat ni predlagal
Clanov iz vrst sindikalnih zaupnikov. Tako
se funkcije niso meSale. Veljal je tudi rek, da
veC glav vec ve, tako dobimo SirSi pogled
na isti problem.

Namesto zakljucka

Glede na predstavitev novega predsed-
nika uprave, ki je mandat nastopil s 1. 5.
2016 smo prepricani, da bomo skupaj
naredili korak naprej. V prvi vrsti se bomo
potrudili pogovoriti okoli odprtih ali nedo-
reCenih zadev iz participacijskega dogovo-
ra.

Zavedamo se, da nas mora soupravlja-
nje vse skupaj voditi k skupnemu cilju —
nadaljnjemu uspeSnemu poslovanju in po-
sledicno ohranjanju zaposlenosti in stan-
darda.

Pismo podpore Zdruzenja svetov delavcev
Slovenije delavcem Luke Koper

Aktualna dogajanja v Luki Koper, kjer so delavci povzdignili svoj glas zoper neodgovorna ravnanja
svojega »lastnika« Slovenskega drzavnega holdinga (SDH) v zvezi z zamenjavo uspesnih nadzor-
nikov, ki pa ima v ozadju tudi bistveno SirSe aspekte, so vredna vse pozornosti. Ta primer namrec
odpira zelo Sirok spekter problemov, povezanih s samimi temelji sedanjega mezanokapitalisticne-
ga druzbenoekonomskega sistema in na njem temeljecega Sistema korporacijskega upravijanja,
Zlasti pa tudi z aktualnimi Strategijami in politikami ekonomskega razvoja Slovenije. Zato se je
Predsedstvo Zdruzenja svetov delavcev Slovenije odlocCilo delavkam in delavcem ter delavskim
predstavnikom v Luki Koper poslati pismo poapore, ki ga v nadaljevanju objavijamo v celoti.
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SLOVENIJE

Delavke in delavci ter delavski
predstavniki Luke Koper!

V Predsedstvu ZdruZenja svetov delav-
cev Slovenije z velikim odobravanjem in
spoStovanjem spremljamo vase argumen-
tirano nasprotovanije ter protest proti nebrz-
danemu tipicno friedmanovskemu »lastnis-
kemu« upravljanju podietij, ki se je v zad-
njem ¢asu na splosno, Se posebej pa v ok-
viru nove drZavne institucije, imenovane

Slovenski drZavni holding (SDH), razmahni-
lo v Sloveniji, in ki slovensko druzbo vodi v
vse globlje ekonomsko in socialno brezno.
Pri tem uZivate naSo nedeljeno podporo.

Cas je, da slovenskim oblastem in
»lastnikom« nekdo konc¢no jasno in glasno
pove, da so S Svojim razumevanjem »sve-
tih« in »nedotakljivih« pravic lastnikov kapi-
tala nad podjetji in upravijanjem z njimi
(za)ostali v preteklih stoletjih, in da objek-
tivna druzbenoekonomska realnost v 21.
stoletju terja temeljito rekonstrukcijo se-
danjega druzbenoekonomskega sistema, v
katerem so delavci zdaj Se vedno obravna-
vani zgolj kot navadna mezdna delovna sila,
druzbeno in naravno okolje pa kot nekaj, kar
naj bi v celoti sluzilo le profitnim interesom
lastnikov kapitala, namesto obratno.

Cas je torej za spoznanje, da podjetja
niso in tudi nikoli niso bila zgolj »(financni)
kapital,« in da lastniki tega kapitala v resnici
niso in tudi nikoli niso bili »lastniki podijetij«,
ki lahko z njimi prosto razpolagajo izkljucno
v lastnem interesu. TakSne ideje jim je treba
dokoncno izbiti iz glave, pa naj gre za za-
sebne ali drZavne »lastnike«, za lastnike ka-
pitala, ki so morda res hkrati tudi podijetniki
ali pa zgolj za »portfeljske vlagatelje«, ki s
kakim podjetnistvom v resnici nimajo no-
bene zveze.

Financni kapital in njegovi lastniki so
samo del(Cek) tistega, kar v ekonomskem
smislu tvori pojem »podijetje«. Enako ali Se
bolj pomemben del podijetij so njihovi za-
posleni kot lastniki — v danasnjih pogojih
gospodarjenja v »eri znanja« — vse bolj
kljucnega »CloveSkega kapitala«. Prav tako
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pa tudi druzbeno in naravno okolje, iz kate-
rega podjetja ¢rpajo vse potrebne vire za
svoje delovanje. Zato so sodobna podietja
dolzna temu okolju tudi ustrezno »vracati,
torej uresnicevati interese vseh omenjenih
notranijih in zunanijin déleZnikov, katerim so
tudi odgovorna, ne samo interese lastnikov
kapitala. In ¢as je, da tudi slovenska podijet-
ja kon€no zacnejo poslovati po teh sodob-
nih principih »druzbene odgovornosti in
délezniSkega upravljanja«, in da t. i. eko-
nomsko demokracijo v Sloveniji spravimo
na bistveno visji nivo od sedanjega.

A slovenskim oblastem to ocitno (Se) ni
niti najmanj jasno. Ta teden je DrZavni zbor,
denimo, z neverjetno lahkotnostjo zavrnil
predlog nujno potrebne prenove Zakona o
sodelovanju delavcev pri  upravljanju
(ZSDU-1), ki bi bil lahko prvi pomemben
korak v to smer. Ze prej pa je sproduciral fa-
mozni SDH in pri tem prav tako lahkotno
presliSal vsa opozorila, da bi morali biti v
njegovih organih upravljanja zastopani tudi
interesi delavcev podjetij, ki jih je dobil v
upravljanje. Obenem je s sprejeto strategijo
upravljanja — kljub nasvetom, naj se preos-
tanek drZavnega premoZenja nameni pred-
vsem za krepitev delavskega delnicarstvain

delavskega zadruzniStva kot dokazano naj-
bolj perspektivnih oblik sodobnega podijet-
niStva—omogocil nebrzdano in ceneno raz-
prodajo drzavnih podietij (po potrebi vsake-
mu prijavljienemu »poStnemu predalu« iz
tujine, samo delavcem teh podijetij ne), ki jo
zdaj pospeseno izvaja prav ta SDH. In ta isti
SDH je s svojim piSmeuhovskim odnosom
do vseh ostalih déleZnikov in njihovih inte-
resov, jasno izkazanim z — z niemer in ni-
komur pojasnjeno — nameravano zamen-
javo uspesnih nadzornikov Luke Koper,
zdaj povzroc€il upravicen vsesplosen revolt
tako pri delavcih kot v oZjem lokalnem okol-
ju tega podijetja in ne nazadnije tudi v Slove-
niji na splosno.

Delavke in delavci ter delavski
predstavniki Luke Koper,

Cestitamo vam, ker ste kot eni prvih na-
zorno pokazali, kako se je treba boriti za
svoje podijetje ter za svoje in SirSe druzbene
interese zoper interese domacega in med-
narodnega financnega kapitala, ki jin ta vse
bolj brezobzirno uresnicuje na racun delav-
cev, druzbe in tudi naravnega okolja. Z dru-
gimi besedami, za ve¢ ekonomske demo-
kracije in enakopravnejSi polozaj tudi zapo-

slenih kot nosilcev CloveSkega kapitala in
drugih déleznikov v druzbenoekonomskem
sistemu. Naj vam zato Se enkrat izreCemo
vs0 podporo v upanju, da v svojem upra-
vienem odporu zoper druzbenoekonom-
ske strategije in politike, ki se vse bolj ser-
vilno in v celoti podrejajo interesom tega
kapitala, ne boste ostali sami, in da se vam
bodo v ¢im vecjem Stevilu pridruZili tudi os-
tali slovenski delavci ter napredni intelektu-
alci.

Lepo vas pozdravljava v imenu Pred-
sedstva ZdruZenja svetov delavcev Slove-
nije!

Datum: 24. 6. 2015

Predsedn}k ZSDS
Vladisfiir Sega

Py

__é_.ll I’_] -
ZDRUZENJE SVETOV
DELAVCEY SLOVENIJE

[—

Generalarsekretar ZSDS
r. Mato Gostiga

( ZDRUZ VETOV
CEV SLOVENIJE

VPRASANJA - ODGOVORI

Postopek imenovanja
delavskih predstavnikov
v komisije NS

Vprasanje:

Pri nas se je zapletlo glede imeno-
vanja predstavnika delavcev v revizijsko
komisijo nadzornega sveta (NS). Uposte-
vaje mnenje nase pravne sluzbe, se na
vas obracamo z dvema vprasanjema, in
sicer: Ali ima v skladu z ZSDU in ostalih
zakonov, ki urejajo omenjeno podrocje,
svet delavcev moznost imenovanja ¢la-
nov iz vrst SD kot dodatnega ¢lana v ko-
misije NS in na kakSen nacin?Ali mora
¢lan, ki je izvoljen (predlagan) s stani SD,
biti potrjen tudi na seji NS, ali je zadostna
seznanitev skups$€ine delni¢arjev o do-
datnem imenovanju?

Odgovor:

Dolocba petega odstavka 79. Clena Za-
kona o sodelovanju delavcev pri upravljanju
(ZSDU) se glasi: »Svet delavcev ima pra-

vico imenovati tudi predstavnika delavcev v
komisije nadzornega Sveta in upravnega
odbora. «

Dolocha je izrazito kogentne narave,
obenem pa popolnoma nedvoumna, kar
pomeni, da pod nobenim pogojem — zlasti
ob dejstvu, da ni bila derogirana z nobenim
drugim kasnejSim ali specialnim predpisom
— ne more biti predmet nikakrSnih, ne
takSnih ne drugacnih morebitnih razlicnih
pravnih interpretacij. Te so v danem in vseh
podobnih primerih, ko gre za zakonsko
»pravico«, preprosto nedopustne, temvec
pride v poStev le strogo gramatikalna upo-
raba in spostovanje »Crke zakonax.

Eden od klasicnih latinskih pravnih re-
kov pravi: verbis legis tenaciter inhaeren-
dum (besed zakona se je treba trdno drZa-
ti). Nobena razlaga se torej ne sme povsem
oddaljiti od samega besedila zakona. Zlasti
ko zakon daje neko pravico, to pravico lah-
ko razveljavi samo drug zakon, in to izrec-
no, ne zgolj s pomocjo nekakSnih sofisti-
ciranih pravnih razlag.

Ce torej zakon izrecno daje svetu delav-
cev »pravico« do delavskih predstavnikov v
komisijah NS, to na drugi strani pa¢ pomeni
»dolznost« (ne opcijo oziroma diskrecijsko
pravico) za delodajalca in njegove organe.
Zato preprosto ni jasno, po kaksni logiki in
na kakSni pravni podlagi se pri vas zdaj
nacelno filozofira o tem, ali ta pravica ob-
staja ali ne.

Nacin imenovanja predstavnika v komi-
sije NS je v celoti stvar sveta delavcev sa-
mega in njegovega poslovnika. Ce poslov-
nik v zvezi s tem nima posebnih dolocb, se
pac to imenovanje opravi po pravilih, ki tudi
sicer veljajo za sprejemanje njegovih tak-
$nih ali drugacnih sklepov. Ker NS pri tem
po zakonu nima nobene konstitutivne vlo-
ge, ni potrebno posebno $e dodatno »potr-
jevanje« imenovanega ¢lana komisije na
seji NS, ampak zadostuje, da svet delavcev
z opravljenim imenovanjem NS le seznani.

Vse povedano v celoti velja tudi za t. i.
revizijske komisije NS, kajti dolo¢ila ZGD-1
(vkljucno z doloCili spremenjenega 280.
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Clena) Ze nacelno ne posegajo na podrocje
soupravljanja zaposlenih, ki se ureja v
ZSDU. Podrobneje smo o tem v tej reviji ne-
davno Ze pisali (glej Clanek »Ali so lahko
predstavniki delavcev v revizijskin komi-
sijah NS«, §t. 6/20159, str. 18-20), zato na
tem mestu tega ne kaze Se enkrat ponav-
ljati.

Varstvo ¢lanov sveta
delavcev po 67. élenu
ZSDU

Vprasanje:

Eni od ¢lanic sveta delavcev je hila
znizana individualna uspeSnost z ustno
obrazloZitvijo, da ni dovolj poskrbela za
terjatve. Clanica je namreé na delovnem
mestu komercialist, vendar je prva odgo-
vorna za terjatve ravno njena vodja, ki ji
je zniZala uspesnost. Ali kot ¢lanica SD v
tem primeru uZiva delovnopravno imuni-
teto?

Odgovor:

Stvar je strogo pravno gledano malce
delikatna, ker ni povsem jasno ozadje ce-
lotne zadeve. Vendar v vsakem primeru
predlagam, da kot svet delavcev — v intere-
su ucinkovite bodoce zas¢ite €lanov — od-
reagirate in zahtevate delovnopravno var-
stvo konkretne Clanice. Ali je ta zahteva
upravic¢ena, pa se bo videlo tekom nadalj-
njega postopka.

V/so podlago za to zahtevo imate v 67.
&lenu ZSDU, ki pravi: “Clanu sveta delavcev
ni mogoce zniZati place, ali proti njemu za-
Ceti disciplinskega ali odSkodninskega po-
stopka, ali ga kako drugace postavljati v
manj ugoden ali podrejen polozaj, Ce ravna
v skladu z zakonom, kolektivno pogodbo in
pogodbo o zaposlitvi.”

Pri razlagi tega Clena je treba sicer ved-
no izhajati iz tega, da mora biti morebitno
znizanje placCe ali kak drug tak ukrep “Sika-
nozne” narave, torej neposredna posledica
opravljanja funkcije €lana sveta delavcev.
Imuniteta namre¢ ne bi smela postati pri-
vilegij ¢lanov sveta delavcev. Ce je znizanje
place posledica, denimo, razporeditve na
drugo ustrezno delovno mesto z nekoliko
nizjo osnovno placo, obenem pa ta razpo-
reditev z vidika zakona ni sporna (obstoj
dejanskih potreb delovnega procesa), po-
tem seveda ne gre za krSitev 67. Clena
ZSDU. Povsem nekaj drugega pa je, ¢e gre
za »kazensko« razporeditev zaradi nekega
ravnanja ¢lana sveta delavcev v tej funkciji.

A to je zelo tezko dokazati, zato mora
svet delavcev vedno izhajati iz predpostav-
ke, da je kakrSenkoli tak ukrep zoper ¢lana
sveta delavcev Sikanozen in da gre za krsi-
tev omenjenega Clena, Ce se ne dokaze dru-
gace. Glede na formulacijo citiranega ¢lena
je mogoCe sklepati, da je — Ceprav tega
zakon posebej ne dolo¢a — dokazno breme
v teh primerih na delodajalcu. Vsaj smisel te
dolocbe je mogoCe ohraniti le pod tem

pogojem, torej ob tak$ni razlagi. Ce pa bi
moral Clan sveta delavcev v tak$nih pri-
merih sam dokazovati, da mu je bila placa
znizana neutemeljeno, pa bi to seveda po-
menilo, da je ¢lan sveta delavcev v popol-
noma enakem poloZaju kot vsi drugi delavci
in ta dolocba torej v resnici ne nudi nikakrs-
nega posebnega »varstva« delavskih pred-
stavnikov. Zakona pa nikoli ni mogoce raz-
lagati tako, da reSitev nasprotuje razum-
nemu preudarku (»lex semper intendit,
quod convenit rationi« — zakon vedno na-
merava tisto, kar ustreza razumnemu pre-
udarku).

Svet delavcev najtorej reagira z zahtevo
upravi, da se omenjeno zniZanje place cla-
nici sveta delavcev takoj razveljavi zaradi
krSitve 67. ¢lena ZSDU, kolikor ni trdnih
utemeljitev za to znizanje. V danem primeru
imate za to celo dokaj mocan argument, tj.
dejstvo, da je bila konkretna delavka kazno-
vana za nekaj, za kar po sistemizaciji delov-
nih mest sploh ni odgovorna. V nasprotnem
pride v poStev prijava inSpekciji dela in/ali
sproZitev arbitraznega spora zaradi krsitve
delovnopravne imunitete ¢lanom sveta de-
lavcev skladno s citiranim ¢lenom ZSDU.

Odgovora pripravil:
dr. Mato Gostisa
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TEORIJA'EKONOMSKE
DEMOKRACIJE KOT NOVE
SISTEMSKE PARADIGME
KAPITALIZMA

Knjigo lahko po enotni ceni 39,00
EUR (plus posStnina) narocCite po posti
na naslov: SCID, Bavdkova ulica 50,
4000 Kranj ali po faxu st. (04) 231 44
71, oziroma po elektronski posti na
naslov: scid@siol.com.

Danes se v ekonomskih, socioloskih in
politicnih razpravah vse pogosteje pojavlja
tudi pojem »ekonomska demokracija«. Le
malo pa je tistih, ki v resnici vedo, kaj ta
pojem sploh pomeni.

Avtor dr. Mato GostiSa se ze ve¢ kot dve
desetletji intenzivno ukvarja s teoretiCnim
raziskovanjem ekonomske demokracije,
kakor tudi s konkretnimi oblikami njenega
uveljavljanja v praksi, izsledke svojih raz-
iskovanj pa je zdaj strnil v priCujoCi knjigi
»Teorija ekonomske demokracije kot no-
ve sistemske paradigme kapitalizma«. V
njej navec kot 400 straneh

e sistemati¢no oriSe zgodovinski razvoj te
ideje in njenih pojavnih oblik v svetu,

e kriticno analizira razlike med
ekonomsko demokracijo in klasi¢nim
mezdnim kapitalizmom, kakrSnega (Se
vedno) zZivimo danes,

e s pomocjo spoznanj splosSne sistemske

teorije identificira nujne spremembe
sistemskih temeljev obstojeCega
kapitalizma, katere podrobneje pojasni
in utemelji tudi skozi kriticno analizo
Stevilnih (Se vedno) aktualnih
znanstvenih zablod (neo)klasi¢ne
ekonomske teorije,

e natej podlagi teoreti¢no razdela idejo
ekonomske demokracije kot
popolnoma nove sistemske paradigme
in bolj ali manj samoumevne
naslednje faze razvoja kapitalizma kot
druzbenoekonomskega sistema ter
nakaze tudi konkretne usmeritve za ta
razvoj (sistemska uveljavitev
Cloveskega kapitala kot enakovrednega
produkcijskega dejavnika, sprememba
veljavnega koncepta kapitalistiCnega
podietja in »mezdnega« delovnega
razmerja med delom in kapitalom,
nujen popolnoma nov model faktorske
razdelitve dohodkov v trznem
gospodarstvu),

e ekonomsko demokracijo na splosno
prepozna kot »verjetno edino realno
mozno pot v zeleno ekonomsko
ucinkovitejSo, socialno pravi¢nejso in
kohezivnejSo, obenem pa okoljsko
odgovornej$o in trajnostno naravnano
druzbox.

Knjiga bo vsekakor lahko zanimiva tudi kot
ucbenik sodobnega participativhega me-
nedzmenta, kajti avtor v njej zelo podrobno
predstavi tudi teorijo, prakso in empiricne
znanstvene Studije s podrocja razvoja
razlicnih sodobnih oblik t. i. organizacijske
participacije zaposlenih oziroma »delavske
participacije« (sodelovanje pri upravljanju,
udelezba pri dobicku, delavsko delnicar-
stvo in druge oblike notranjega lastnistva
zaposlenih, vklju¢no z delavskim zadruz-
niStvom), ki sicer brez dvoma predstavljajo
prve zametke preseganja klasicnega
mezdnega polozaja zaposlenih in bodo-
Cega celovitega sistema ekonomske demo-
kracije.



