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UREDNIKOV KOMENTAR

Delovaepravae zakonedaje kinaly odiine
sploh he bome vei polirebovall

Pred kratkim je v Slovenifji moc¢no odjeknila novica, da je Ministrstvo za delo, druzino, socialne
zadeve in enake moznosti (MDDSZ) pripravilo predlog za spremembe delovne zakonodaje, ki bi
delodajalcem omogocala odpuscanje zaposlenih med drugim tudi “zaradi porusenega zaupanja
oziroma medsebojnega neujemanja”. Ce to arZi, je vznemirjenje vsekakor upraviceno. Kajti, ce bo
Slo tako naprej, delovnopravne zakonodaje kmalu sploh ne bomo vec potrebovali. Te nenehne
»reforme trga dela« v smeri njegove liberalizacije, Ce jih sindikati ne bodo pravocasno ustavili, nas
namrec glede statusa delavcev v druzbenoekonomskem sistemu nezadrzno vracajo v 19. stoletje.
Tudi »redno« delovno razmerje bo namre¢ kmalu samo Se oblika prekariata.

Nobene potrebe ni
po novih reformah

Preden nadaljujem, naj najprej
opozorim na nekatere »lastne« ugo-
tovitve analize MDDSZ o ucinkih Ze
izvedene obsezne reforme trga dela
iz leta 2013, zlasti na dve. In sicer,
da:

e [iberalizacija (povecanje fleksibil-
nosti) trga dela sama po sebi se ne
pomeni kreacije novih delovnih
mest in zmanjSanja brezposel-
nosti, kot stvar razumejo nekateri,

e smo po indeksu varovanja zapo-
slitve, ki ga je razvil OECD, po
izvedeni reformi v Sloveniji zdaj
pristali blizu povprecja 21 drzav
clanic te organizacije iz EU, pri
najbolj “obcutljivem” podindek-
su, ki meri stopnjo varovanja red-
ne  zaposlitve v primeru
individualne odpovedi, pa celo
mocno pod tem povprecjem, tako
da ima samo pet od omenjenih
drZav po novem Se bolj fleksibilno
ureditev individualnega odpusca-
nja.

To pomeni, da smo v tem pogle-
du Ze postali ena izmed najbolj neo-
liberalnih, torej po kriterijih OECD-
-ja tudi najbolj »konkurencnih«
evropskih drzav. Komu na cast torej
Se dodatna liberalizacija odpusca-
nja delavcev?

Nobenih novih tovrstnih »reform
trga dela« v resnici ne potrebujemo
ve¢. Domaci in tuji kapital se v Slo-
veniji zdaj glede tega (v primerjavi z
evropsko konkurenco) zagotovo ne
more prav nic vec pritoZevati. A se
kljub temu Se naprej nenehno pri-
tozuje, kar je seveda »normalno«. Ni
pa normalno, da politika s svojimi
reformnimi predlogi tem »tozbam«
delodajalcev tako zelo servilno sledi.

S prekarizacijo
proti prekarizaciji

Ne vem, Ce se pravzaprav sploh
zavedamo absurdnosti aktualne po-
litike zaposlovanja, ki se skusa proti
nadaljnji prekarizaciji (1. Sirjenju
atipic¢nih oblik dela) boriti preprosto
kar s »prekarizacijo« delovnega raz-
merja za nedolocen cas. Dejstvo je
namrec, da je prav »negotovost« dela
eden kljucnih elementov pojma pre-
karnost. Ce torej delovno razmerje
za nedolocen cas naredimo absolut-
no fleksibilno (in ce uzakonimo
predlagani se dodaten odpovedni
razlog, od tega ne bomo vec prav da-
le¢), je meja med »tipicnimi« in
»atipicnimi« oblikami dela praktic-
no zabrisana. In problem t. i. seg-
mentacije na trgu dela je nadvse
ucinkovito resen. Vsi bomo pac le Se
neke vrste prekarci. Kapo dol refor-
mistom.

T Humanisti¢ne in druzboslovne razprave s pojmom prekarnost oznaCujejo negotovo, kratkotrajno,
zacasno in ob¢asno placano delovno aktivnost, ki se lahko opravlja znotraj ali izven delovnega raz-

merja.

Je to res perspektivna
ekonomska politika?

Nihée seveda ni tako zaplankan,
da ne bi razumel aktualnih »impe-
rativov« ohranjanja konkurencnosti
slovenskega gospodarstva v pogojih
sodobne globalne ekonomije (tudi)
na podrocju »stroskov dela«. Zato
smo vsi — sicer z nelagodjem, pa ven-
darle — brez vecjih odporov tudi po-
zrli grenko pilulo reforme trga dela iz
leta 2013 in njene Siroke (morda
celo Ze presiroke) »fleksibilizacije
trga dela«. A vsaka Se dodatna pi-
lula v tem pogledu bi bila v tem tre-
nutku povsem odvec in §kodljiva. Ce
slovenski (in tuji) delodajalci niti
pod temi pogoji niso sposobni uspes-
nega poslovanja, potem razlogi za to
zagotovo niso vec v pretirano rigid-
nem trgu dela, ampak jih bo treba
iskati kje drugje. Predvsem pa po-
slovne uspesnosti pri nas perspektiv-
no tudi sicer ne bo ve¢ mogoce
graditi zgolj na ceneni »delovni sili«,
ampak le na ucinkovitejsi izrabi si-
cer neizmernega (a v teh pogojih
iziemno slabo, po ocenah stroke vsaj
za kakih 30 % podoptimalno izko-
ris¢enega) »cloveskega kapitala« kot
najpomembnejse konkurencne
prednosti  podjetii v  sodobnih
pogojih gospodarjenja. To dvoje pa
preprosto ne gre eno z drugim.

Kratkoro¢no na videz ekonom-
sko sila ucinkovita tayloristicna
»utilizacija stroskov delovne sile« v
obliki nenehne intenzifikacije dela
ob istocasnem niZanju pravic delav-
cev in zaposlitvene varnosti namrec
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na drugi strani dobesedno ubija
»zavzetost« (delovno motivacijo in
organizacijsko pripadnost) zaposle-
nih kot nosilcev cloveskega kapitala
in na ta nacin Se dodatno zniZuje
njihovo inovativnost in produktiv-
nost. Deluje torej ravno nasprotno
od tega, kar naj bi bil sicer eden
temeljnih proklamiranih ciljev na-
cionalnih in evropskih politik zapo-
slovanja. Z drugimi besedami, z ne-
nehnim zniZevanjem zaposlitvene
varnosti slovenskih delavcev v resni-
ci obilno kakamo v lasten Zep.

Graditi na »delovni
sili« ali na cloveskem
kapitalu?

Kam torej naprej? Kje so ven-
darle Se (in to prakticno brezmejne)

razvojne rezerve? Kot receno, samo
Se v ucinkovitejSem produkcijskem
angaZiranju objektivno razpoloZji-
vega cloveskega kapitala, katerega
zdaj nadvse lahkomiselno unicu-
jemo. In s tem tudi lastno konkuren-
cnost. Naj bo torej dovolj raznih re-
Jorm trga dela, storimo koncno nekaj
tudi za visjo zavzetost zaposlenih
(angl. employee engagement) kot
nosilcev ¢loveskega kapitala in s tem
za »pravos, ustvarjalno (ne zgolj
stroSkovno) konkurencnost sloven-
skega gospodarstva. Kljucnega po-
mena v tem pogledu pa je po spoz-
nanjih - sodobnih  poslovnih  ved
predvsem omogociti vsem zaposle-
nim, da so v produkcijskih procesih
obravnavani kot »subjekt«, ne zgolj
kot (mezdna) »delovna sila«, in
vsestransko vkljuceni v organizacijo,

kar je temeljni pogoj za njihovo de-
lovno motivacijo in identifikacijo s
cilji podjetja, posledicno pa za ucin-
kovito sproscanje vseh njihovih raz-
polozZljivih produkcijskih potencia-
lovv smeri doseganja teh ciljev.

Nujno torej potrebujemo visoko
razvit sistem vseh treh temeljnih ob-
lik sodobne delavske participacije —
soupravljanja, udelezbe pri dobicku
in SirSega notranjega lastnistva za-
poslenih. A reform v to smer Zal ni
od nikoder. Celo nasprotno. Predlog
novega ZSDU-1 je bil pred kratkim
v DZ nadvse lahkotno zavrnjen,
namesto celovitega sistema finan-
Cne participacije zaposlenih pa nam
vlada ponuja le davcno razbre-
menitev pla¢ nekaksnih »kljucnih
kadrov« (beri: menedzerjev).

|Z TEORIJE ZA PRAKSO SODOBNE EKONOMSKE DEMOKRACIJE

Pise:

\ dr. Valentina Franca /

Delavska participacija
in aktualni izzivi trga dela

Raziskovalni institut ETUI (European Trade Union Institute) pri evropski sindikalni konfederaciji
ETUC (European Trade Union Confederation) je spomladi izdal novo izdajo vsakoletne publikacije
Benchmarking Europe 2016, v kateri izpostavlja glavne spremembe ter trende na trqu dela, ki so jih

zaznali v preteklem letu.

Prvo poglavje publikacije se osredotoCa
na makroekonomske kazalnike, pri Cemer
pritrjuje ocenam Evropske komisije o iz-
boljSanju ekonomske situacije v Evropski
uniji, vendar izraza nestrinjanje z nadalje-
vanjem politike (pretiranega) varCevanja. V
nadaljevanju pa analizirajo trende na trgu
dela, izzive na podroCju kolektivnega po-
gajanja in dolocanja plac ter povezanost z
delavsko participacijo kot pomembnim ste-
brom socialnega dialoga.

Zaskrbljujoce
»nove oblike dela«

Na evropskem trgu dela raziskovalci v
zadnjem letu niso opazili drasticnih spre-
memb, izrazajo pa zaskrbljenost nad t. i.
digitalizacijo gospodarstva, Cetrto indus-
trijsko revolucijo in novimi oblikami dela. Ne
glede na to, iz katerega zornega kota se te
novodobne pojave opazuje, jih po njihovem
mnenju ne gre zanikati, temvec se je treba z
njimi ukvarjati ter iskati moznosti takSne

pravne ureditve, ki bo zagotavljala tudi soci-
alno varnost posameznikov.

Glede brezposelnosti raziskovalci ugo-
tavljajo, da v drzavah Clanicah Evropske
unije v letu 2015 ni prislo do vegjih od-
stopanj, kakor tudi ni vidnih bistvenih razlik
v primerjavi s preteklimi leti med brez-
poselnostjo zensk in moSkih. Vendar po-
gled na podatke posameznih drzav Clanic
odkrijejo drugacno sliko, saj je po podatkih
evropskega statisticnega urada Eurostat
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razlika med brezposelnostjo moskih in
zensk najvecja v Spaniji in Gréiji. Tudiv Slo-
veniji je brezposelnih ve¢ Zensk kot moSkih.
Brezposelni so Se vedno tista skupina po-
sameznikov, ki najbolj tvega revscino in so-
cialno izkljucenost. Kakor navajajo razisko-
valci, slaba ¢etrtina prebivalcev Evropske
unije Zivi v gospodinjstvu, ki tvega rev-
§¢ino. Hkrati pa se v povprecju zmanjSujejo
proracunska sredstva za aktivnosti aktivne
politike zaposlovanja. Raziskovalci vidijo
najvecji problem tega pri skupini dolgo-
trajno brezposelnih, saj tvegajo popolno
izkljucitev iz trga dela ter s tem Se vecjo
revsCino. Po drugi strani je Se vedno pri-
soten trend revSCine med zaposlenimi
(angl. working poor), pri cemer je najvec
takSnih med samozaposlenimi, tistimi, ki
delajo prek kadrovskih agencij, za krajsi
delovni Cas ter tistimi, ki delajo v t. i. novih
oblikah dela, to je v »novi ekonomiji«. Hkrati
se vedno bolj uveljavlja trend, da posa-
mezniki delajo na manj kvalificiranih de-
lovnih mestih, kot so kvalificirani sami.
Raziskovalci pri tem zaznajo bojazen, da se
Cloveski kapital ne izkoristi v celoti in se ta-
ko veliko izgublja na ravni celotne druzbe.

Med zaposlenimi se poveCuje Stevilo
pogodb o zaposlitvi za dolocen €as, pri Ce-
mer je ve€ takSnih zaposlitev med Zen-
skami. Slovenija se poleg Cipra in Finske
omenja kot drZava z najvecjim razkorakom
med spoloma, torej pogodbe o zaposlitvi za
doloCen ¢as sklepa ve¢ Zensk kot moskih.
Podobno se povecuje Stevilo pogodb o
zaposlitvi za krajSi delovni ¢as; ravno tako
takSne pogodbe sklepajo pogosteje Zenske.
Poleg njih se te pogodbe sklepajo za slahSe
plaéana dela, ki jih obicajno opravljajo
nizje kvalificirani delavci; prisotne so tudi
pri zaposlenih v storitvah in trgovini. Pre-
gled po posameznih drZzavah pokaZze, da so
se zaposlitve za krajSi delovni ¢as najbolj
povecale tam, Kjer je bila ta oblika Ze prej
prisotna, denimo na Poljskem. Na drugi
strani se dogajajo spremembe pri starejSi
delavcih. Tisti, ki so zaposleni in ki jih
zakonodaja ne omejuje (denimo kot pri nas
v javnem sektorju), odlagajo zaposlitev,
torej se ne upokojijo, ¢eprav izpolnjujejo
pogoje. Tisti starejSi delavci, ki pa ne naj-
dejo dela, se upokoijijo prej, kot bi pricako-
vali oziroma takoj, ko jim je to na podlagi
zakonodaje omogoceno. Ta trend je opazen
v vseh drzavah Evropske unije z izjemo
Romunije in Gréije. Raziskovalci ob tem
omenjajo, da se s tem povecuje tudi tve-
ganje za diskriminacijo na podlagi starosti,
kar bi bilo treba z razliCnimi ukrepi v ¢im
veCji meri preprecevati. Podobno spodbu-

jajo drZave k aktivnostim za ureditev prav-
nega polozaja tistih zaposlenih (obic¢ajno so
to Zenske), ki skrbijo za ostarele svojce,
denimo z dodatnimi prostimi dnevi in po-
dobno.

V letu 2015 je po navedbah razisko-
valcev v Evropsko unijo priSlo veé kot
milijon prosilcev za azil iz Azije in Afrike.
Zaenkrat sklenejo, da bo to nedvomno ime-
lo vpliv na trg dela, kako in v kak$ni meri, pa
ostaja neznanka. Zlasti Ce upoStevamo
dejstvo, da sta na vrhu drZav, kjer je najvec
pritoka drZavljanov drzav Clanic EU zaradi
zaposlitve, Velika Britanija in Nemcija. Raz-
iskovalci zato pozivajo k ¢im prejSnjemu
reSevanju problema, saj vse to lahko po-
vzroCi tudi politiCne napetosti ter probleme
pri zagotavljanju socialnih transferjev.

Place in kolektivna pogajanja
V zadnjih letih so podrocje kolektivnih

pogajanj najbolj zaznamovali pritiski na

place, Zelja po decentralizaciji kolektiv-

zagotavljajo prezivetja, oziroma bi jih lahko
oznacili kot place revezev (angl. poverty
wages). Slovenije ni med njimi. Znotraj
poglavja plac so raziskovalci tudi ugotovili,
da so se place v letu 2015 povecale ma-
lenkost vec, kot se je povecala produk-
tivnost. To oznacujejo kot dobro novico,
Ceprav je po njihovem mnenju Se veliko
moznosti za izboljSave. Podobnega mnenja
S0 tudi glede sindikatov in njihovega od-
nosa do plac, kolektivnih pogajan;j in delav-
skih pravic. OpaZajo namrec, da se sindikati
zavedajo, da morajo spremeniti ta odnos,
vendar jih Caka Se veliko dela. Poseben
poudarek je podan plaénim razlikam med
moskimi in Zenskami. V povpreCju se ra-
zlike zmanjSujejo, kar raziskovalci pripisu-
jejo kolektivnimi pogodbam s splosno vel-
javnostjo. Slovenija Se vedno ostaja drZava,
ki ima najman;jSo razliko v placah med mo-
Skimi in zenskami.

Zelja po osSibitvi sindikatov in delav-
skih pravic ni vidna zgolj na jugu Evropske

V zadnjih letih so podrocje kolektivnih pogajanj
najbolj zaznamovali pritiski na place, Zelja po
decentralizaciji kolektivnih pogajanj
in zmanjSevanje delavskih pravic.

nih pogajanj in zmanjSevanje delavskih
pravic. Zato so raziskovalci to vzeli kot iz-
hodisCe za pregled dogajanja na podrocju
plac in kolektivnih pogajanj.

Najprej so predstavili priporo€ila Ev-
ropske komisije, ki je drzave obravnavala
loceno. Sloveniji je Evropska komisija sve-
tovala ponovni pregled mehanizma dolo-
Canja minimalne place, kar je utemeljila z

unije, temveC se vse bolj pojavlja tudi v
severnih drzavah. Podobno kot v prejsnjih
publikacijah se tudi izpostavlja problem Gr-
Sije, Portugalske in Spanije, kjer je v ob-
dobju med 2008 in 2014 znatno upadio
Stevilo sklenjenih panoznih kolektivnih po-
godb in kolektivnih pogodb, ki zavezujejo
veC delodajalcev (angl. multi-employer
agreements). Na drugi strani pa je bilo v

Za Slovenijo raziskovalci navajajo, da razloge za
slabse stanje na podrocju kolektivnih pogajanj ne gre
toliko iskati v ekonomsko-financni krizi, ampak bolj v
teznji po liberalizaciji trga dela.

argumentom, da vkljuCitev dodatkov in in-
deksacije minimalne place vodi do visoke
ravni minimalne place v odnosu do splosne
placne porazdelitve. Sicer so se minimalne
place v povprecju v letu 2015 povecale, za
Slovenijo je naveden podatek povecanja za
0,5 %. Najvecje povecanje so zaznali v Litvi
(17,9 %) in Bolgariji (17,3 %), na drugi stra-
ni pa se je minimalna placa najbolj znizala v
Belgiji (za 0,6 %). Na podlagi ekonomskih
modelov so raziskovalci navedli, katere
minimalne plaCe v posameznih drZavah ne

preteklem letu mogoce opaziti poskuse po
Sibitvi sindikatov in kolektivnih pogajanj na
Finskem (o tem smo pisali v prejSnjih Ste-
vilkah revije Ekonomska demokracija), ka-
kor tudi v Veliki Britaniji, Franciji in Belgiji.
Za Slovenijo navajajo, da razloge za slabse
stanje na podrocju kolektivnih pogajanj ne
gre toliko iskati v ekonomsko-financni krizi,
ampak bolj v teznji po liberalizaciji trga
dela. Glede protestov sindikatov in delav-
cev nasploh opazajo, da so bili ti bolj us-
merjeni v napovedane vladne ekonomske
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ukrepe in varCevanja kakor v nezagotavlja-
nje in/ali nespostovanje delavskih pravic.

Socialna Evropa potrehuje
delavsko participacijo

Raziskovalci v uvodnem delu tega po-
glavja ugotavljajo, da upoStevajoC aktualne
trende na trgu dela, pri katerih ni mogoce
napovedati izida, Evropa toliko bolj po-
trebuje socialni dialog in znotraj tega
delavsko participacijo v podijetjih. Veliko
pozornosti je trenutno usmerjene v t. i. pro-
gram REFIT (angl. Regulatory Fitness and
Performance Programme) Evropske komi-
sije, 0 katerem smo ze pisali v reviji Eko-
nomska demokracija. Glavni namen pro-
grama REFIT je pregledati evropsko zako-
nodajo na podrocCju delavske participacije s
ciliem opustiti nepotrebne administrativne
ovire in stroSke pravne regulative za boljSe
uresnicevanje delavske participacije. Zato
trenutno poteka evalvacija direktiv s tega
podrocja (gre zlasti za Direktivo 98/59/EC o
priblizevanju zakonodaje drzav Clanic v
zvezi s kolektivnimi odpusti, Direktivo
2001/23/EC o priblizevanju zakonodaje
drzav Clanic v zvezi z ohranjanjem pravic
delavcev v primeru prenosa podjetij, ob-
ratov ali delov podietij ali obratov in Direk-
tivo 2002/14/EC o dolocitvi sploSnega ok-
virja za obveScanje in posvetovanje v EU),
ki naj bi bila zakljucena oktobra 2016; takrat
bo tudi veC znanega, v katero smer se bodo
spremembe razvijale. Podobne aktivnosti
potekajo tudi pri direktivah s podrocja var-
nosti in zdravja pri delu. Pri teh in drugih
napovedanih  spremembah raziskovalci
poudarjajo, da mora Evropska komisija
svoje napore usmeriti tudi v zagotavljanje
varstva posameznikov, ki delajo kot samo-
zaposleni, a so dejansko ekonomsko od-
visni od enega narocnika ter tistih, ki delajo
prek internetnih platform v razlicnih oblikah,
kot je, denimo, delo v oblaku (angl. cloud
working). Zlasti je treba usmeriti napore v
to, da te oblike dela ne postanejo zgol;j sred-
stvo za izogibanije placila davkov in prispev-
kov za socialna zavarovanja.

Znotraj programa REFIT in teZnje po
zdruZitvi treh direktiv, se pojavlja teznja, da
bi nova ureditev zajemala tudi javno
upravo, s ¢imer bi zajeli tudi precejSen del
zaposlenih v Evropski uniji, za katere sedaj
ne velja Direktiva 2002/14/EC o doloCitvi
sploSnega okvirja za obveScanje in posve-
tovanje. Ker gre za pomembne vsebine, so
se 0 tem Ze zaCela pogajanja na panozni
ravni. Tako je bil konec lanskega leta pod-
pisan sporazum med predstavniki sindikata
zaposlenih v javni upravi (Trade Union and
European Administration Delegation, TU-

NED) in predstavniki delodajalcev javne
uprave (European Union Public Adminis-
tration Employers EUPAE). S sporazumom
S0 vzpostavili sploSen okvir za minimalne
standarde temeljnih pravic obve$¢anja in
posvetovanja javnih usluzbencev, zapo-
slenih v vladnih sluzbah. Sporazum ne zaje-
ma zgolj zaposlenih, ampak tudi pogod-
bene delavce v javni upravi. Glede na Direk-
tivo 2002/14/EC o dolocitvi sploSnega ok-
virja za obveScanje in posvetovanje je ta
dogovor Sirsi, saj zajema Se druge vsebine
obvescanja (to so: delovni pogoji, organi-
zacija dela, spol, socialna varnost in nagra-
jevanja) in posvetovanja (to so: varnost in
zdravje pri delu, delovni Cas, ravnovesje
med zasebnim in sluzbenim Zivljenjem ter
prestrukturiranje). Podan je tudi predlog za
sproZitev postopka, da tako dogovorjeni ok-
vir postane direktiva in s tem pridobi splo-
$no pravno veljavo. Odlocitev, kako in kdaj
bo postopek izveden, je zaenkrat v rokah
Evropske komisije. Raziskovalci menijo, da
bi bil to zelo pomemben korak k razvoju de-
lavske participacije v Evropi.

Posebna pozornost je namenjena
evropskim svetom delavcev, ki delujejo Ze
veC kot 20 let, zato raziskovalci izpostav-
ljajo nekaj misli o njihovem razvoju. Kot

ustrezno ter pravocasno obveSceni in
posvetovani. V dogovore, ki jih sklepajo
evropski sveti delavcev in delodajalci, se
vse pogosteje vkljuCujejo tudi vsebine
varnosti in zdravja pri delu, Ceprav je praksa
izvajanja razlicna. Nekateri evropski sveti
delavcev menijo, da ta tema ni v njihovi pri-
stojnosti, drugi, da imajo le pravico do
(skromnega) obvescanja, spet tretji proak-
tivno delujejo in sooblikujejo politike in
ukrepe za boljSo in vecjo varnost in zdravje
na delovnem mestu. Povzemajo tudi raz-
iskavo, izvedeno v 543 podijetjih v 16 dr-
Zavah Evropske unije, v kateri je bilo ugo-
tovljeno, da je prisotnost evropskega sveta
delavcev in/ali delavskih predstavnikov v
organih upravljanja povezana z vec social-
nimi in okoljskimi temami v primerjavi s po-
djetji, ki tega nimajo.

Nazadnje, raziskovalci izpostavljajo
vpraSanje, ali delavska participacija pri-
pomore k doseganju ciljev programa
»Europa 2020, to je pametna, trajnostna
in vkljucujoca rast. Do odgovora so prisli z
analizo razlicnih kazalnikov, pri Cemer so
primerjali skupino drZzav z mo¢nimi partici-
pativnimi pravicami, s skupino drZav s
Sibkimi participativnimi pravicami. Ugotovili
S0, da so se drzave z moénejSimi parti-

Raziskovalci so ugotovili, da so se drZave z mocnejsimi
participativnimi pravicami bolje odrezale pri
doseganju kazalcev »Europa 2020« na vseh petih
strateskih podrocjih, ki so: zaposlovanje, raziskave in
razvoj, podnebne spremembe in energetska vzdrznost,
izobrazevanje in boj proti revscini
in socialni izkljucenosti.

pozitivno opazajo, da se je v okviru delo-
vanja evropskih svetov delavcev povecalo
Stevilo komisij oziroma odborov, ki se spe-
cificno ukvarjajo z enim podrocjem. Tako
razvijajo boljSe sodelovanje, sajlahko pred-
lagajo bolj poglobljene in konkretne resitve.
Poleg tega se veliko pozornosti namenja
pridobivanju ustreznih znanj in sposob-
nosti za opravljanje naloge ¢lanov in pred-
sednikov evropskih svetov delavcev. Kajti v
letu 2005 je bilo le 28 % Clanov evropskih
svetov delavcev deleznih ustreznih uspo-
sabljanj, v lanskem letu pa jih je bilo skoraj
60 %. Po drugi strani pa ugotavljajo, da bo
treba Se precej truda vloZiti v redna sre-
tanja evropskih svetov delavcev. Ceprav
jih zakonodaja zavezuje, da se sestanejo
enkrat letno, raziskovalci ugotavljajo, da je
to znatno premalo in da bi se morali vsaj
dvakrat ter pri tem vztrajati na pravici, da so

cipativnimi pravicami bolje odrezale pri
doseganju kazalcev »Europa 2020« na
vseh petih strateSkih podrocjih, ki so: zapo-
slovanje, raziskave in razvoj, podnebne
spremembe in energetska vzdrZnost,
izobraZevanje in boj proti revs¢ini in socialni
izkljucenosti. Se zlasti je vidna pozitivna
povezanost pri raziskavah in razvoju, kajti ta
kazalnik je dvakrat vecji v drzavah z moc-
nejSimi participativnimi pravicami kot v
drzavah s SibkejSimi participativnimi pra-
vicami. Raziskovalci seveda priznavajo, da
na te kazalnike vpliva ve¢ dejavnikov, ven-
dar nedvomno je, da delavska participacija
bolj spodbuja kot pa zavira pametno, traj-
nostno in vkljuCujoCo rast. Zato zakljucu-
jejo, da krepitev delavske participacije
nedvomno pripomore k doseganju teh ev-
ropskih ciljev.
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Pise:

\ dr. Mato Gostisa

kapitalizem

Kako zares v temelju
rekonstruirati sedanji

Veliko je bilo, zlasti po zaCetku velike gospodarske krize leta 2008, Ze napisanega o tem, da je se-
danji kapitalizem v hudi sistemski krizi in da bi ga bilo neizogibno treba temeljito rekonstruirati.’
Zelo malo pa je idej o tem, kaj in kako pravzaprav rekonstruirati.2 Nujno se bo torej vrniti k »politicni
ekonomiji«, ki raziskuje temeljna vprasanja druzbenoekonomskega sistema, in jo prilagoditi novi
druzbenoekonomski realnosti 21. stoletja. Ta seveda ni vec niti priblizno primerljiva s tisto izpred
stoletja ali dveh in nujno terja nekatere povsem nove sistemske resitve.

Neoklasiéna ekonomika kot danes vo-
dilna druzboslovna veda na tem podrocju
se je oCitno povsem ujela v past margina-
lizma, ki nenehno proizvaja le nove in nove,
Cedalje bolj sofisticirane matematicne for-
mule in ekonomske modele, ki pa so (zaradi
napacnih in zastarelih temeljnih predpo-
stavk) vse manj tudi prakticno uporabni. Ta

veC ponuditi nicesar, ampak je vsak dan
bolj podobna tipi¢ni sholastiki, ki je sama
sebi namen. Pri raziskovanju naslovnega
vprasanja, ki je danes brez dvoma eno
kljucnih vpraSanj nadaljnjega druzbeno-
ekonomskega razvoja ¢loveske civilizacije,
Si Z njo zato ne moremo prav ni¢ vec po-
magati. Poskusimo torej o naslovnem vpra-

veda druzboslovni znanosti oCitno ne more §anju razmisliti spet v duhu klasikov politi¢-

" Ni propadel samo komunizem, propada tudi kapitalizem. (Adizes, 2011). Resni zahodni ekonomski
misleci— recimo tisti, ki objavljajo v Financial Timesu, Economistu, francoskih Les echos itd. — Ze nekaj
¢asa govore, da ni¢ veC ne razumejo, da je vse mozno, da je situacija postala nepredvidljiva. "All funda-
mentals are gone... (Vse temeljne predpostavke so Sle po vodi ...)", je stavek, ki ga zasledimo.
(Zupancic, 2011: 6)

2 Ce citiram najvecjega Zivedega angleskega politiénega filozofa Russella Branda: “Vem, ¢esa prekleti
sistem ne bi smel storiti. To je, ne uniCiti planeta in ustvarjati velikin ekonomskih razlik.” Tako kot
Russell vemo, kaj nam ni vSec. To je lazji del. Ampak, kako se lahko znebimo tega kapitalizma in kaj je
alternativa?« (Gary Engler, 2014) Vsekakor pa bi glede tega veljalo slediti napotku Stephena B. Younga,
ki pravi: »Nikar se ne zatekajte k danasnjim politikom, akademikom, vlagateljem in direktorjem po
odgovore, kako kon¢ati trenutno krizo kapitalizma. Spregovorite sami in nagradite tudi vse druge, ki si
upajo izvirno razmisljati.« Z drugimi besedami: od aktualnih znanstvenih, politicnih in ekonomskih elit
veljavnega druzbenoekonomskega sistema — iz razumljivih razlogov — zagotovo ni pricakovati kakih
uporabnih idej za temeljitejSe spremembe tega sistema. Ravno nasprotno. (Gostisa, 2014: 33)

3 Ko raven kapitalskega donosa trajno presega rast proizvoda in dohodka, kot se je dogajalo do 19. sto-
letja — grozi pa, da bo spet postalo pravilo tudi v 21. stoletju — kapitalizem samodejno povzro¢a ne-
vzdrzno, arbitrarno neenakost in s tem korenito spodkopava vrednote meritokracije, na katerih temeljijo
sodobne druzbe. (Piketty, 2015: 11)

4 Nekaj desetletij dohodkovno dokaj uspeSen razvojni model kapitalizma trajne gospodarske rasti se je
vecplastno izCrpal in med drugim za vec kot tretjino presegel planetarno zmogljivost okolja. Potem je
globalno rusilno udarila Se financna in gospodarska kriza. Ekonomistka Vendraminova ugotavlja, da si
gospodarske krize sledijo v vse krajSih ciklih, socialni nemiri so vse burnejsi, delovanje planetarnega
ekosistema pa vse bolj ogrozeno. Pol tisoCletja star kapitalistiCni sistem se maje, potrebujemo temeljite
spremembe, a vlade in tradicionalne politicne stranke so Se vedno ujete v zanko trajne gospodarske
rasti in z njo povezano entropijsko zanko. Za ve¢ kot sedem milijard prebivalcev bo treba najti druge,
sveze poti iz krize. (Plut, 2012)

ne ekonomije, ki (Se) niso bili obremenjeni
z nikakr$nimi — bojda neizpodbitnimi — eko-
nomskimi »aksiomi«. V tem smislu ponu-
jamo v razmislek alternativni koncept »eko-
nomske demokracije« kot neke povsem
nove paradigme kapitalisticnega druzbeno-
ekonomskega sistema, ki ne bi imel vecC
prakticno nobene zveze ne z obstoje¢im ka-
pitalizmom ne s prav tako preZivetimi so-
cializmi.

Kljucne tocke celovite ideje
ekonomske demokracije

Izrazito deviantno delovanje
obstojecega kapitalizma

ObstojeCi kapitalizem, ki je v svojem
najglobljem bistvu Se vedno Cisto navaden
»mezdni« kapitalizem, kakrSen je bil ute-
meljen v 18. in 19. stoletju, povzroca ce-
dalje bolj katastrofiéne ekonomske, so-
cialne in okoljske posledice (vse vecja
druzbena neenakost in socialna razsloje-
nost3, hiperprodukcija in vse pogostejse
recesije, nezmoznost zagotavljanja nadalj-
njega zdravega ekonomskega razvoja brez
Cedalje obseznejSega drzavnega interven-
cionizma, slab3anje ekonomske in socialne
varnosti zaposlenih in pospeSena prekari-
zacija dela, brezbriznost do unicevanja na-
rave* itd.), ki so bolj ali manj splosno po-
znane in priznane. Ta druzbenoekonomski
sistem torej oCitno deluje Cedalje bolj
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deviantno in zagotovo ne vodi v Zeleno eko-
nomsko ucinkovitejSo, socialno pravic-
nejSo, kohezivnejSo in okoljsko odgovor-
nejSo druzbo.

Zgresena diagnoza bistva
problema obstojecega kapitalizma

A za nacrtovanje potrebnih sistemskih
sprememb je seveda kljucnega pomena
predvsem najprej pravina »diagnoza«
bistva problemov obstojeCega kapitalizma.
Prav na tej tocki pa je sodobno druzbo-
slovje povsem nemocno obstalo in prepro-
sto ne zna naprej. Povsem se je namreC
ujelo v past razvpite teze neoklasicne eko-
nomske teorije, ¢e$S da sta bistvo kapita-
lizma in njegova temelja zasebna last-
nina in trzni sistem gospodarjenja in da
brez posegov vanju kapitalisticnega dru-
Zbenoekonomskega sistema ni mogoce
resneje spremeniti. Njegova alternativa naj
bi bila torej lahko le takSna ali drugacna
oblika socializma. Ker pa so se vsi dose-
danji socialisticni poskusi z ukinjanjem
zasebne lastnine in trga v praksi izkazali kot
ekonomsko zgreSeni, naj bi bilo zdaj do-
konc¢no jasno, da je obstojeCi kapitalizem,
ki naj bi bil sicer na splo3no tudi edina mo-

Zlasti zadnja velika gospodarska kriza
pa opozarja, da pritem ne gre vec le za »na-
pake v sistemux, ki bi jih bilo mogoce ucin-
kovito odpraviti s kozmeticnimi popravki,
kakrSne nam, denimo, ponujata aktualna
ekonomska stroka in politika v obliki nekih
sistemsko povsem benignih t. i. strukturnih
reform (trg dela, pokojninski, davcni, mo-
netarni in fiskalni sistemi itd.), ampak za
»napacen sistem«, ki ga je treba zato spre-
meniti v temelju.? In to ¢im prej. Le z — ne-
koliko bolj (neo)liberaino ali pa nekoliko bolj
socialno-trzno usmerjenimi — ekonomskimi
politikami®, torej brez resnejSih posegov v
sam sistem, v tem pogledu ni mogoce
doseCi nobenih ucinkovitih trajnejSih resi-
tev.

5 ReSevati je treba krizo kapitalizma kot sistema, ne pa zgolj njene pojavne oblike, tj. finan¢no in gospo-
darsko krizo. (Merhar, 2013) Dejstvo je, da so kozmeti¢ni popravki kapitalizma popolnoma odpovedali

ter da poloZaj zahteva politicno in ekonomsko reinvencijo. (Licer, 2013: 5)

Dolgo se je kuhalo, toda pocasi je dozorelo spoznanje, da gre za strukturni problem kapitalizma. Da ne
gre zgolj za navadno krizo trZznega gospodarstva in da ne gre samo za problem nizke u¢inkovitosti posa-
meznih ekonomskih politik pri reSevanju krize. (Damijan, 2014: 9)

7 NajglasnejSe sporocilo neoliberalizma je, da za »status quo« ni alternative in da je ¢loveStvo doseglo
najvi$jo stopnjo. Chomsky poudarja, da smo doziveli Ze ve¢ obdobij, ki so jih v preteklosti oznacevali
kot »konec zgodovine«. ... Stalis€e, da boljSa alternativa kot je »status quo« ne obstaja, je v dobi
osupljivih tehnologij za izboljSanje ¢lovekovega polozaja bolj neverjetno, kot je bilo kdajkoli prej. Res je,
da ostaja nejasno, kako uveljaviti zivo, svobodno in humano postkapitalisticno ureditev, in Ze sama
predstava o temima videz utopije. Toda vsak napredek v zgodovini, od konca suZenjstva in uveljavljanja
demokracije do konca formalnega kolonializma, je moral na doloceni toCki premagati predstavo, da je
nemogoc, ker tega prej Se niso uresnicili. (Robert W. McChesney, 2008)

8 Ena teh najbolj ocitnih »nedolznih prevar« je zagotovo tudi nacrtno nadome$Canje izraza »kapi-
talizem« z benignejSim izrazom »trzno gospodarstvo« od konca 19. stoletja, se pravi od prodora — za
socialisticne revolucije »nevarnega« — marksizma dalje. John K. Galbraith (2010: 14-19) v zvezi s tem
ugotavlja: »Beseda "kapitalizem” je, predvsem v Evropi, Se preve¢ ocitno potrdila razplamtelo mo¢
lastnistva in podrejen poloZaj delavcev. Tako je prislo do vec kot verjetne moznosti za revolucijo. ...
Sledilo je odlo¢no iskanje benignejSega alternativnega izraza. Tako je bil smiselno sprejet izraz "trzni
sistem”. Tu ni bilo nezelene zgodovine, pravzaprav sploh nobene zgodovine. Resni¢no tezko bi bilo najti
oznako z manj pomena — to je bil tudi razlog za njeno izbiro. V zgodovini CloveStva so bili sicer trgi
pomembni vsaj od izuma kovanega denarja, ki ga pripisujejo Lidijcem v 8. stoletju pr. n. §t., dalje. ...
Sklicevanje na trzni sistem je, naj ponovim, brez pomena, zmotno, prazno, benigno. Vzniknilo je iz Zelje,
da bi se zaScitili pred neprijetnimi izkuSnjami moci kapitalizma in, kot reCeno, zapuscine Marxa, Engelsa
in njunih predanih in iziemno artikuliranih ucencev.«

9 Enega izmed osnovnih mitov, na podlagi katerega je kapitalisticni trg sploh lahko nastal, je v delu
Velika preobrazba razkrinkal ze Karl Polanyi. Gre za fikcijo, da so zemlja, ljudje in denar blago. V resnici
seveda niso blago, ki bi bilo proizvedeno za prodajo na trgu. Clovesko Zivljenje, jasno, ni ustvarjeno za
prodajo, zemlja je del narave, ki je nismo ustvarili sami, denar je simbol kupne moci, ki nastane z
mehanizmom banénistva ali drzavnih financ. Ekonomska teorija pa je s to fikcijo dosegla svoj namen.
Takoj, ko je nekaj (ali nekdo) dojeto za blago, je mogoce z njim prosto in brez pomislekov manipulirati
na trgu, ne menec¢ se za socialne posledice. Poleg Sirokega poblagovljenja stvari ima kapitalisticna
ekonomija torej tudi mocno tendenco poblagovljenja ljudi, ne le v smislu najbolj krutih dejanskih suznje-
lastniskih razmerij, temve¢ tudi v smislu vse bolj intenzivnega vsakdanjega poblagovljenja ljudi v
delovnem procesu. Tovrstno fikcijo ves ¢as utrjujejo tudi drzavne institucije in institucije v sluzbi trga,
denimo zavodi za zaposlovanje, ki povsem nereflektirano uporabljajo izraze, kot so trg delovne sile,
CloveSki kapital in podobne. ... Ko so ljudje, narava in stvari enkrat zreducirani na blago, je naslednji
korak povsem jasen. Po potrebi jih je mogoCe zavreci, kar v sodobnem ekonomskem sistemu tudi
pognemo. (Sribar, 2016: 19)

Zna paradigma kapitalizma, za vekov veke
»ekonomsko absolutno superioren dru-
Zbenoekonomski sistem brez konkurence
in brez alternative«. In sicer kljub vsem
njegovim negativnim socialnim in okoljskim
ucinkom, ki jih je pac v trznem gospodar-
stvu treba vzeti v zakup. Z njimi naj se uk-
varja t. i. socialna drzava, medtem ko je v
temelje tega kapitalizma — Ce ne Zelimo spet
socializma — nedopustno posegati. Skrat-
ka, obstojeCi kapitalizem nima nobene res-
ne sistemske alternative’, zato se s tovrst-
nimi razmisljanji niti ne splaca vec ukvarjati.

Gre za na videz precej logicno tezo, ki
pa je Ze v osnovi povsem zgresena. V na-
sprotju z ucenjem neoklasicne ekonomske
teorije, je namrec treba ugotoviti, da bistvo
tega kapitalizma in vzrok njegove proble-
maticnosti v resnici nista

e ne zasebna lastnina produkcijskih sred-
stev, ki sicer obstaja Ze od razpada pra-
skupnosti dalje,

e ne trg oziroma trzni sistem gospodar-
jenja na sploSno, ki sicer igra pomem-
bno vlogo v gospodarski zgodovini
Clovestva Ze od izuma kovanega denarja
v 8. stoletju pr. n. §t. dalje.

Oboje je torej obstajalo Ze v suznje-
lastniStvu ter v fevdalizmu in ni Sele sis-
temski izum kapitalizma, kar pomeni, da
tudi ne more biti primerjalno gledano nje-
govo bistvo, temeljna znacilnost in glavni
problem. V tem grmu zagotovo ni zajca.
Bistvo in glavna specifika kapitalizma na
sploSno v primerjavi z dotedanjimi druzbe-
noekonomskimi sistemi je (produktivnejsi)
podjetniski nacin blagovne proizvodnije,
ne trg in/ali zasebna lastnina. Prav tako
tudi ni res, da je, kot je trdil Marx, lastnina
produkcijskih sredstev v kapitalizmu »te-
meljni produkcijski odnos«, kajti lastnina
je zgolj stvarnopravno, ne produkcijsko raz-
merje med ljudmi.

Opravka imamo torej z iziemno hudimi
znanstvenimi zablodami (prevarami?), ki
pa so, kot receno, Zal za zdaj povsem za-
blokirale sodobno druzboslovje v njegovih
iskanjih morebitnih sistemskih alternativ
obstojeCemu kapitalizmu.8 In dokler se jih
ne bo povsem otreslo, tudi ne bo naslo poti
iz svoje sedanje prakticno popolne brez-
idejnosti na tem podrocju. A v ta namen bo
potreben dobesedno revolucionaren pre-
obrat v »diagnozi« bistva problema, pred-
vsem pa tudi preboj k spoznanju, da sta
kapitalizem »na splo$no« in »obstojegi«
(mezdni) kapitalizem dva vsebinsko po-
polnoma razlicna pojma in da je slednji
pravzaprav le ena najslabsih moznih inaCic
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kapitalizma. Gre za njegovo najbolj eks-
tremno varianto, ki je tudi delo pretvorila v
trzno blago, regulacijo trga pa vpeljala tudi v
tiste faze gospodarskega procesa (pro-
dukcija, razdelitev), v katerih ta s svojim
zakonom ponudbe in povpraSevanja v res-
nici nima kaj poceti® in v okviru njih zato
deluje sistemsko izrazito deviantno.

Pravo histvo problema je
»mezdni« produkcijski odnos

V resnici je — poleg podjetniskega pro-
dukcijskega nacina — edini specificni sis-
temski izum »obstojeCega« kapitalizma (in
s tem tudi njegov bistveni problem, kiga je
dejansko nujno sistemsko tako ali drugace
reSiti) pravzaprav le

e tako imenovani trg dela kot nekakSen
»kvazitrg«, ki sploh niti ne sodi v »pra-
VO« trzno gospodarstvo, in na njem za-
snovan

e »mezdni«, to je navaden menjalni ozi-
roma kupoprodajni, odnos med delom
in kapitalom oziroma njunimi lastniki (to,
ne pa lastnina produkcijskih sredstev
sama po sebi, je »temeljni produkcijski
odnos« v sedanjem kapitalizmu)®,

pri ¢emer ne eno ne drugo niti priblizno
nista (in objektivno tudi nikoli nista bila) nek
nepogresljiv integralni element podjetnis-
kega nacina proizvodnje in nujen pogoj za
njegovo ucinkovito delovanje v zasebno-
lastniskem trznem sistemu. Sele ob tako
postavljeni »diagnozi« bistva problema se
pravzaprav odprejo tudi realne moznosti za
resnejSi razmislek o morebitni ustrezni al-
ternativni paradigmi veljavnega druzbeno-
ekonomskega sistema.

Trg dela in mezdni produkcijski odnos
sta paC produkt zgodnjega kapitalizma in
rezultat takratnih druzbenih razmer, ko je bil
kapital izrazito »redka« ekonomska dobrina
Vv primerjavi z mnozico neizobrazene in
brezposelne »delovne sile«, osvobojene
dotedanijih fevdalnih spon. Mezdni produk-
cijski odnos, ki je nadomestil fevdalnega, je

v teh razmerah seveda predstavljal idealen
mehanizem za ohranitev in celo intenzivi-
ranje ekonomskega izkoriSCanja dela s
strani lastnikov produkcijskih sredstev tudi
v novem, sicer za tiste ¢ase objektivno res-
da naprednejSem produkcijskem nacinu. A
Ce je ta produkcijski odnos mogoce razu-
meti in vsaj deloma tudi teoretiCno opravi-
Citi v razmerah zgodnjega kapitalizma, tega
pod nobenim pogojem ni ve¢ mogoce v
novi, bistveno spremenjeni druzbenoeko-
nomski realnosti 21. stoletja, torej v eri zna-
nja in izrazitega vzpona produkcijskega
pomena »CloveSkega kapitala«, ki je nekaj
povsem drugega kot klasina »delovna si-
la«.

Niti enega samega resnega tehtnega
teoreticnega argumenta danes ni ve¢ najti
za nadaljnje ohranjanje tega prezivetega
produkcijskega odnosa, v katerem je delo
absolutno podrejeno kapitalu, ampak ravno
nasprotno. Prav ta odnos je (Se vedno) jed-
ro hudih notranjih sistemskih protislovij in
Kljucni vzrok bolj ali manj vseh Zze omen-
jenih ekonomskih, socialnih in okoljskih
anomalij v delovanju aktualnega druzbeno-
ekonomskega sistema. Tudi strogo eko-
nomsko gledano postaja v novih razmerah
ta odnos vse bolj izrazito kontrapro-
duktiven. Dobesedno ubija namreé¢ »za-
vzetost« (delovno motivacijo in organi-
zacijsko pripadnost) nosilcev ¢loveskega
kapitala, ki sicer nezadrZzno postaja ob-
jektivno najpomembnejSi produkcijski de-
javnik in glavna konkurencna prednost pod-
jetij. To pa pomeni, da celoten na njem za-
snovan druzbenoekonomski sistem Ze zelo
resno zavira tudi nadaljnji gospodarski raz-
vOj in zato v resnici niti priblizno ne zasluZi
ve€ oznake »ekonomsko superioren.

Obstojeci kapitalizem je torej mogoce v
temelju spremeniti samo prek spremem-
be tega odnosa, ki zagotovo ne sodi vec v
danasnji ¢as, ne morda z ukinjanjem za-
sebne lastnine in trga, ki tudi na danasnii
stopnji razvoja proizvajalnih sil (5e) nimata
prav nobene adekvatne alternative. Dokler

10 Podobnega mnenja o bistvu sedanjega kapitalizma je tudi ameriski filozof in ekonomist David
Ellerman. »Temeljna Ellermanova podmena je, da je demokracija nezdruZljiva z najemanjem ljudi, ne pa
S privatno lastnino. Kapitalisticno ideologijo (s katero se strinja tudi marksisticna kritika), ki ima privatno
lastnino za bistvo kapitalizma, Ellerman zavraca in ji postavlja nasproti videnje najemne pogodbe kot

bistva kapitalizma.« (Kanjuo Mrcela, 1999: 161-168)

11 Slovenski zakon o gospodarskih druzbah (ZGD-1), denimo, v prvem in drugem odstavku doloca: »(1)
Po tem zakonu je gospodarska druzba pravna oseba, ki na trgu samostojno opravlja pridobitno
dejavnost kot svojo izklju¢no dejavnost. (2) Pridobitna dejavnost po tem zakonu je vsaka dejavnost, ki

se opravlja na trgu zaradi pridobivanja dobicka.«

12 7a ustanovitev podjetja in njegovo registracijo kot pravne osebe v obliki gospodarske druzbe po
veljavnem pravu zadostuje ustanovni (vsaj jamstveni) kapital. Delavci pa s tem pravno personificiranim
kapitalom prek »trga dela« vstopajo le v pogodbeni delovnopravni odnos, ko mu prodajajo svojo »de-
lovno silo«, in torej niso integralna sestavina kapitalisticnega podjetja.

se sodobno druzboslovje ne bo prebilo do
tega elementarnega spoznanja, je iluzorno
pricakovati kakrSnekoli resnejSe spremem-
be v druzbenoekonomskem sistemu.

»Profitni« in »pridobitni« motiv
gospodarjenja

Klasicni mezdni produkcijski odnos je
tudi neposredna podlaga zloglasnemu
»profitnemu« motivu gospodarjenja, ki
proizvaja Stevilne sistemske anomalije.
Dejstvo je namrec, da je profit (dobicek), ki
je danes celo z zakonodajo opredeljen kot
»Cilj« delovanja podietij', v resnici le do-
hodek lastnikov kapitala, s Cimer je v bistvu
Ze vnaprej definiran tudi (edini) »interes«,
kateremu morajo pri svojem poslovanju
slediti podijetja in gospodarstvo kot celota.
Antipod temu bi bil obiCajen »pridobitni«
motiv, ki naj bi bil znacilen za (bodoco)
ekonomsko demokracijo, in ki sicer sledi
sodobni teoriji 0 druzbeni odgovornosti po-
djetij ter délezniSkemu konceptu interesno
ravnoteznega korporacijskega upravljanja.
Dokaz, da podjetja v trznem sistemu lahko
ucinkovito in povsem konkurenc¢no delujejo
tudi na podlagi zdravega »pridobitnega«
motiva so, denimo, sodobne zadruge (ko-
operative), vendar pa tudi te seveda niso
edina mozna oblika »demokraticnega po-
djetja.

Vzpostavitev tega spornega produkcij-
skega odnosa, ki bi bil sicer lahko tudi v
kapitalisticnem podjetniSkem produkcij-
skem nacinu povsem drugacen, pa insti-
tucionalno omogoca predvsem sedanja —
ekonomsko in pravno povsem nesprejem-
liva — zasnova kapitalisticnega podjetja
kot »pravno personificiranega kapitala«
(brez dela kot njegove sicer ekonomsko
logiCne sestavine), ki potem delo kupuje na
trgu za mezdo kot njegovo trzno ceno.?
Tudi ta koncepcija podjetja izvira iz zgod-
njega kapitalizma in je integralni del pre-
Zivetega sistemskega mehanizma izkoris-
Canja dela po kapitalu. Zato je brez pred-
hodne spremembe veljavne koncepcije ka-
pitalisticnega podijetja kakrSnakoli resnejsa
sistemska rekonstrukcija obstojecega kap-
italizma objektivno neizvedljiva.

Trg dela kot tipiéen kvazitrg

0 trgu dela kot kvazitrgu lahko upravi-
¢eno govorimo zato, ker

e menjava na njem ni ne svobodna ne
ekvivalentna (delavci so v to menjavo
eksistencno prisiljeni, njihovo delo pa je
placano le z mezdo, ki je zgolj proti-
vrednost njegovega inputa, ne pa dejan-
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skega outputa, torej ekonomsko
izkoris¢ano) in zato v resnici niti ne sodi
V »pravo« trzno gospodarstvo, ampak
celo nasprotuje osnovnim principom
proklamirane »svobodne trzne men-
jave, zato bi lahko trzno gospodarstvo
povsem nemoteno in predvsem tudi
bistveno manj deviantno delovalo tudi
brez tega kvazitrga;

e delo Ze nacelno (tudi po znameniti Fi-
ladelfijski deklaraciji iz leta 1944) sploh
ne sme biti »trzno blago«, ker je ne-
lo€ljivo povezano s Clovekom, in Ce
proda$ delo, v bistvu proda$ Cloveka
(»suzenjstvo za doloCen Cas«, kot ga
imenuje D. Ellerman’3, je torej povsem
upraviCen naziv za mezdno delovno
razmerje), kar pomeni, da trg dela v
bistvu posega tudi v osebno svobodo
ljudi in temeljne Clovekove pravice;

e ne produkcija ne razdelitev produkta po
svoji naravi nista »menjava« (trZna
menjava ni¢ ne ustvarja in ni¢ ne raz-
deli!), ampak je produkcija ze po defi-
niciji proces ustvarjanja nove vrednosti
V razmerju popolne vzajemne soodvis-
nosti med delom in kapitalom, razdelitev
pa bi morala biti potemtakem po logiki
stvari skladna z dejanskimi prispevki
obeh soproducentov k produktu.

Mimogrede morda le kot opomba: ¢e je
kvazitrg dela ena kljuCnih sestavin obsto-
jeCega kapitalizma, mar torej ni tudi ta kot
celota — v nasprotju z vso (neo)klasicno
ekonomsko teorijo — v bistvu »kvazitrzni«
druzbenoekonomski sistem?

Ni torej udno, da na tem kvazitrgu za-
snovan sistem druzbenoekonomskih odno-

18V Kanjuo Mrcela (1999: 163).

sov, ki lastnike obeh temeljnih produkcij-
skih dejavnikov (soproducentov) povsem
umetno in v nasprotju z omenjeno ele-
mentarno logiko »vzajemnosti« produkcije
umetno razdeli na »delodajalce« (kupce
delovne sile) in »delojemalce« (prodajalce
delovne sile) z diametralno nasprotujoCimi
si interesi, deluje tako zelo deviantno, kot
paC deluje. Notranja protislovja so vse
mocnejSainv 21. stoletju ta sistem, v kate-
rem zagotovo ni (veC) prav nobene merito-
kratske logike, poka dobesedno Ze po vseh
Sivih.

A dejstvo je, da mezdni produkcijski
odnos, kot Ze receno, niti priblizno ni edini
mozen produkcijski odnos v zasebnolast-
niSkem in trznem druzbenoekonomskem
sistemu. Povsem mozZen bi bil tudi kapi-
talizem s »partnerskime, torej asociativno
(ne menjalno!) zasnovanim temeljnim pro-
dukcijskim odnosom med delom in kapita-
lom ter njunimi lastniki.

Nova druzbenoekonomska
realnost

0d nastanka mezdnega kapitalizma v
18. in 19. stoletju do danes so se v dru-
Zbenoekonomski realnosti zgodile narav-
nost tektonske spremembe v smislu
iziemno hitro naraScajocega produkcijske-
ga pomenat. i. CloveSkega kapitala in inte-
lektualnega (CloveSkega in strukturnega)
kapitala na sploSno v primerjavi s finan-
¢nim. »Cloveski kapital« predstavijajo
znanje in zmozZnosti, ustvarjalnost ter
delovna motivacija in organizacijska pri-
padnost zaposlenih, torej umske in emo-
cionalne komponente, ki so glavne znacil-

14 Qpozoriti velja, da ljudje, delavci sami niso »Cloveski kapital«, kot lahko pogosto beremo, ampak so le

lastniki ¢loveSkega kapitala.

15 »Razlika med knjigovodsko in trzno vrednostjo podjetij je pomemben vir ukvarjanja z intelektualnim
kapitalom, saj se to razhajanje v razvitih drzavah vse bolj povecuje. Leta 1929 je bilo razmerje med
opredmetenimi in neopredmetenimi sredstvi 70 proti 30 odstotkov, leta 1990 je znaSalo 37 proti 63
odstotkov. Danes pa trZzna vrednost delnic podijetij tudi ve¢ kot Sestkrat presega knjigovodsko. Vecji del
razlike med trZno in knjigovodsko vrednostjo mnogi pripisujejo intelektualnemu kapitalu, ki ni ustrezno
ovrednoten in prikazan v finanénih izkazih.« (Horvat, 2002, v Cestnik 2004: 1). Ali kot ugotavlja Baruch
Lev, NY University (po Gruban, 2011a): »0d Sestih dolarjev trzne vrednosti S & P 500 podjetij je le eden
prikazan v poslovnih bilancah podijetij«. Gruban (prav tam) po reviji Economist v zvezi s tem navaja
naslednje konkretne podatke o deleZih opredmetenega in neopredmetenega premozenja v trzni

vrednosti podijetij:

Leto Neopredmeteno Opredmeteno

1982 62 %

1992 38 %
2000+ 15 %

(vkljuéno z navedbami virov povzeto po Gosti$a, 2014: 91).

nosti sodobnega dela v primerjavi s kla-
sicno golo fizicno »delovno silo«. Zato je
mogoCe 0 sodobnem delu upraviceno
govoriti kot 0 »(pro)izvedenem« produkcij-
skem dejavniku, torej o (CloveSkem) kapi-
talu v pravem pomenu besede in —ker se ta
kapital lahko konkretno angazira le skupaj s
posameznikovo »delovno silo« kot fizicno
komponento dela (»delovna sila« je torej
vkljuCena v celovit pojem dela) — ta dva
pojma uporabljati tudi kot sinonima.’*
»Strukturni kapital« pa tvorijo trajne stva-
ritve CloveSkega kapitala, kot so know how,
izgrajen sistem odnosov s kupci in doba-
vitelji, specificna organizacijska kultura, in-
telektualna lastnina itd.

Intelektualni (Gloveski plus struk-
turni) kapital tako danes — Geprav ga ob-
stojeCe bilance Se ne registrirajo, kar pa
seveda ne pomeni, da ga v realnosti sploh
ni — v povprecju tvori Ze okoli 85 % celotne
trzne vrednosti podijetij in s tem tudi njihove
dejanske »produkcijske moci«, samo Se
okoli 15 % pa financni kapital, pri Cemer je
bilo Se pred nekaj desetletji to razmerje
ravno obratno.' Prav to razmerje pa hkrati
kaZe tudi, kaksno je pravzaprav danes raz-
merje med dejanskimi prispevki sodobnega
dela oziroma CloveSkega Kkapitala in
finanénega kapitala k skupaj ustvarjenemu
produktu, kar bi sicer moralo predstavljati
tudi podlago za ustrezno porazdelitev kor-
poracijskih pravic njunih lastnikov.

Ce Eloveskemu kapitalu Ze priznavamo
status kapitala v pravem pomenu te bese-
de, potem bi morale biti po izvirni logiki
kapitalizma njegovim lastnikom seveda pri-
znane enake korporacijske pravice
(upravljanje, razdelitev poslovnih rezulta-
tov), kot jih danes pravo priznava lastnikom
financnega kapitala. Soupravljanje in ude-
lezba pri dobiCku sta torej Ze v tem trenutku
nesporni »ekonomski« 0ziroma »naravni«
pravici delavcev, ki bi ju moralo ¢im prej
priznati tudi pravo. Posebej Se, ker je v
svetu sodobnih korporacij lastniStvo nad
kapitalom vse bolj loceno od funkcije
»podjetnistva« (v celovittm pomenu te
besede), s katero se je sicer doslej teo-
reticno utemeljevala izkljucna pravica last-
nikov finanCnega kapitala do upravljanja
podijetij in prisvajanja poslovnih rezultatov.
Tudi ta proces locevanja je ena od kljucnih
znacilnosti nove druzbenoekonomske real-
nosti. Mit o »samoumevnem podjetniStvu«
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lastnikov kapitala je danes res samo Se
mit'6. Zgolj tveganije, ki je samo eden od
elementov »podjetniStva« in ki — mimo-
grede — ni (ve€) imanentno samo lastnikom
kapitala, pa tovrstne »izkljuénosti« pravic
zagotovo ne opraviCuje. Lastniki finan-
Cnega kapitala, ki zgolj prispevajo svoj ka-
pital, torej v nobenem primeru ne morejo
imeti veC korporacijskih pravic kot delavci,
ki prispevajo svoje delo oziroma Cloveski
kapital 17

Naravnost paradoksalno je torej, da
imamo tudi v 21. stoletju Se vedno uvel-
javljen sistem korporacijskega upravljanja
in delitve poslovnih rezultatov podijetij, ki v
celoti temelji na lastnini nad finanénim
kapitalom, medtem ko lastniki najpomem-
bnejSega kapitala nimajo prakticno nobene
odloCevalske moci, obenem pa tudi niso
udelezeni pri delitvi ustvarjenega poslov-
nega rezultata. Ta sistem torej nima vec
popolnoma nobene podlage v objektivni

kapitala in s tem direktno zavira hitrejSi gos-
podarski razvoj. Sedanii kapitalizem je torej
v novih razmerah postal Ze popoln sistem-
ski in ekonomski anahronizem.

Nujna demokratizacija
ekonomske sfere druzbe

Ce se strinjamo glede predstavijene
diagnoze bistva problema mezdnega kapi-
talizma in vseh njegovih uvodoma nave-
denih (ekonomskih, socialnih in okoljskih)
deviantnosti, iz tega seveda jasno sledi, da
je mogoce ta kapitalizem v temelju rekon-
struirati (in sicer, ne da bi pri tem zasli v
kakrSnokoli obliko socializma) samo na ta
nacin, da se

e (Cim prej zacne s postopnim presegan-
jem »mezdnega« produkcijskega od-
nosa, in sicer prek intenziviranja vseh
oblik sodobne delavske participacije
(soupravljanje, udelezba pri dobicku,
SirSe notranje lastniStvo zaposlenih), in

da se
e v konéni fazi razvoja ta odnos (skupaj s
»kvazitrgom dela«, iz katerega izhaja)

druzbenoekonomski realnosti, obenem pa,
kot reCeno, Ze po logiki stvari dobesedno
ubija »zavzetost« nosilcev Cloveskega

16 Na dramatiCno spremenjeno oziroma na minimum zreducirano »podijetniSko« viogo lastnikov
kapitala v sodobni druzbenoekonomski realnosti slikovito opozarja zlasti tudi Galbraith (2010: 33-40),
ki v zvezi s tem govori 0 le $e navidezni pomembnosti lastnikov in mitih o njihovi avtoriteti: »V malih
podjetjih, in Se posebej na druzinskih kmetijah, kolikor jih je Se ostalo, lastniki delajo v podijetju,
odgovorni so za uspeh. Mali podjetnik, malo trgovsko in storitveno podjetje, tako kot kmetovalec, so Se
vedno prisotni v ekonomskem poucevaniju in politiéni retoriki. So ekonomski sistem, kot je klasi¢no
opisan v ekonomskih ucbenikih preteklih stoletij. Niso sodoben svet, temve¢ le nadaljujejo cenjeno
tradicijo. [...] Nadaljevanje politicnega in druZbenega ¢ascenja malih podjetij in druZinskih kmetij je,
blago reCeno, nedolzna oblika prevare. Tradicija in romantika, toda ne stvarnost. V stvarnosti prehaja
mo¢ na management, organizacijo, Microsoft. Ali pa pride do neuspeha in pozabe. Imen ustanoviteljev
se sicer vsi spominjamo in jih globoko spoStujemo, toda njihova nekdanja avtoriteta je presla na
korporacijsko organizacijo — na birokracijo. [...] Poudariti je potrebno, da je vodenje velike sodobne
korporacije nadvse zahtevna naloga, ki dale¢ presega avtoriteto in sposobnosti najodlocnejSega
posameznika. Iz tega izhaja naslednja in ne povsem neSkodljiva prevara. To je prizadevanje podeliti
lastnikom, delnicarjem, investitorjem, kot so razliéno oznaeni, navidezno viogo v podijetju.
Kapitalizem, ki je odprl pot managementu in korporacijski birokraciji, je iznasel navidezno pomembnost
lastnikov. V tem je prevara. [...] Omenjena prevara je sprejela ceremonialne pojave: odbor direktorjev
(upravni odbor z neizvrSnimi direktorji oz. nadzorniki, op. p.), ki jih je izbral management, je v celoti
podrejen managementu, ¢eprav zveni, kot da bi bil glas delni¢arjev. [...] Ob sejnini in obroku hrane jih
management rutinsko obve$ca o tem, kar je bilo Ze odloCeno, ali je Ze znano. [...] To je primerljivo z
obredi baptistiCne cerkve. Avtoriteta managementa ostaja neoslabljena, vkljutno z dolo¢anjem lastnih
plac v gotovini ali v delniSkih opcijah. [...] Naj na tem mestu ponovim, da je osnovno dejstvo 21.
stoletja korporacijski sistem, ki temelji na brezmejni moc¢i samobogatenja. [...] Miti o avtoriteti
investitorjev, o sluZenju delnicarjem, o obrednih zasedanijih direktorjev (nadzornikov, op. p.) in letnih
zasedanjih delnicarjev se ohranjajo, a pronicljiv opazovalec sodobne korporacije ne more ubeZati
stvarnosti. Mo¢ korporacij je v managementu — birokraciji, ki sama nadzoruje svoje naloge in place.« V
resnej$o polemiko s t. i. agentsko teorijo, po kateri so menedzerji samo agenti lastnikov, ki v njihovem
imenu in za njihov racun upravljajo podjetja, pa Zal na tem mestu ne moremo obSirneje zahajati. Naj
opozorimo le na dejstvo, da podijetniStva Ze po logiki stvari ni moC¢ uresniCevati posredno, torej prek
drugih oseb, obenem pa uZivati polne korporacijske pravice iz tega naslova.

17 Znameniti guru menedZmenta Charles Handy verjame, da se kapitalizem v sedanji obliki ne bo
obdrzal. Podjetja in drzava bodo morali spremeniti pravila, najti nove resitve za lastnistvo. Ce so podietja
Cedalje bolj odvisna od ljudi, potem tisti, ki zagotavljajo denar, ne morejo imeti ve¢ pravic od tistih, ki ga
ustvarjajo. Iskanja ravnoteZja med znanjem in kapitalom kot klju¢nima produkcijskima dejavnikoma se
bodo najprej lotili v IT podijetjih, oglaSevalskih agencijah, visokotehnoloSkih nisnih podietjih, skratka
tam, kjer so zaposleni vsa vrednost podjetja. (Smuc, 2007: 3)

8 Po Plut, 2014: 101.

tudi povsem odpravi ter nadomesti s
partnerskim oziroma asociativnim pro-
dukcijskim odnosom med lastniki dela
0z. CloveSkega kapitala in lastniki finan-
Cnega kapitala.

Bodoce »demokratiéno (partnersko)
podjetje« bi torej moralo biti zasnovano kot
»/enako/pravna skupnost lastnikov ¢loves-
kega in financnega kapitala«, v katerem bi
zaposleni svoj enakopraven poloZaj v sis-
temu korporacijskega upravljanja in delitve
skupno ustvarjenega produkta oziroma do-
hodka uresnicevali neposredno na temelju
lastniStva nad ¢loveSkim kapitalom kot
enakovrednim finanénemu. Hkratno last-
nistvo zaposlenih tudi nad finan¢nim kapi-
talom podietij torej ni pogoj za vzpostavitev
ekonomske demokracije, v kateri bosta
relativna mo¢ korporacijskega (so)odloCa-
nja in (so)udelezba pri poslovnih rezultatih
premosorazmerni  dejanskim prispevkom
obeh vrst kapitala k produktu. Tudi ¢loveski
kapital bo seveda — z napredkom razvoja t.
i. raunovodstva Cloveskih virov — prej ali
slej moral dobiti svoje mesto v bilancah
podijetij, kar bo omogocilo tudi realnejSe
ugotavljanje omenjenih prispevkov.

To pomeni, da je cilj ekonomske demo-
kracije vzpostavitev popolne in vsestran-
ske enakopravnosti ter uravnoteZenje
moci nosilcev obeh temeljnih produkcij-
skih faktorjev znotraj druzbenoekonom-
skega sistema v odvisnosti od njunega de-
janskega produkcijskega pomena in zaslug
za skupaj ustvarjeni produkt, torej enako-
pravnosti, utemeljene na meritokratskih
nacelih. V enem stavku: delavce je treba
preprosto reSiti iz sedanjega mezdnega
polozaja, vendar pri tem ohraniti zasebno
lastnino produkcijskinh sredstev ter trzni sis-
tem gospodarjenja (razen seveda v seg-
mentu »kvazitrga dela«, ki bo z uveljavitvijo
nove koncepcije podjetja samodejno od-
pravljen v vlogi regulatorja produkcijskih in
razdelitvenin razmerij). Ker je ekonomska
demokracija »mati vseh demokracij«'8, bi
to Ze po logiki stvari povzroCilo dodatno de-
mokratizacijo tudi politiCne sfere (nadstav-
be) druzbe.

Koncept socialne drzave
ni (veé) alternativa

Koncept socialne drZave, temelje¢ na
arbitrarni redistribuciji dohodkov, je — kot je
dokoncno pokazala zlasti zadnja gospo-
darska kriza — prezivet in vse bolj neuéin-
kovit. Tudi sicer ta koncept ni (in tudi nikoli
ni bil) sistemska alternativa mezdnemu
kapitalizmu, ampak je Ze od nekdaj na-

10
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menjen le blaZitvi njegovih negativnih so-
cialnih posledic, ne da bi kakorkoli posegal
v njegove zgreSene sistemske temelje.

Strategija in ukrepi za
realizacijo temeljnega cilja

Tega cilja, torej ekonomske demokra-
cije, ki bo v primerjavi s sedanjim mezdnim
kapitalizmom ekonomsko ucinkovitejsi,
socialno pravicnejSi in kohezivnejsi, ob-
enem pa tudi okoljsko odgovornejsi dru-
zbenoekonomski sistem, seveda ni mogo-
Ce doseci Cez no¢, ampak naj bi razvoj v to
smer potekal evolutivno, in sicer v dveh
glavnih fazah.

Prva faza razvoja ekonomske
demokracije

Kratkoro¢no je treba poskuSati Ze zdaj
in brez odlaSanja maksimalno razvijati vse
tri temeljne oblike sodobne organizacij-

delavcev znotraj obstojecega druzbenoeko-
nomskega sistema objektivno izCrpane, pa
bo treba v drugi, koncni fazi razvoja eko-
nomske demokracije v temelju spremeniti
tudi vse ftiste sistemske institucije, ki
neposredno determinirajo in vzdrZujejo
kvazitrg dela in mezdni produkcijski ter
razdelitveni odnos, torej:

o razSiriti sedanjo definicijo kapitala tudi s
Cloveskim (in intelektualnim na sploSno)
kapitalom in tega tudi ustrezno in-
stitucionalizirati v bilancah podijetij, kjer
za zdaj sploh Se ni registriran,;

e spremeniti sedanjo koncepcijo kapitalis-
ticnega podijetja kot »pravno personifi-
ciranega (zgolj financnega) kapitala« v
smerit. i. partnerskega podijetja (tj. ena-
kopravne skupnosti lastnikov obeh vrst
kapitala)

e posledicno spremeniti tudi koncepcijo
mezdnega delovnega razmerja v part-

Ekonomsko demokracijo kot ekonomsko
ucinkovitejsi, socialno pravicnejsi in kohezivnejsi,
obenem pa tudi okoljsko odgovornejsi
druzbenoekonomski sistem bo treba graditi postopno,
v dveh razvojnih fazah.

ske participacije zaposlenih (soupravlja-
nje, udelezba pri dobicku, SirSe notranje
lastniStvo) Ze znotraj obstojecega kapitaliz-
ma do toCke, do katere bo to v teh sistem-
skih okvirih sploh Se mogoce. In sicer zato,
ker:

® 50 objektivno Ze danes »ekonomska«
o0ziroma »naravna« pravica delavcev, ki
bi jim sicer nesporno pripadala na te-
melju lastniStva nad vioZzenim Cloveskim
kapitalom, le da ta za zdaj Se ni ustrezno
tudi »pravno« priznana;

e brez dvoma pomenijo Ze tudi vsaj delno
preseganje klasicnega mezdnega polo-
7aja delavcev oziroma prve zametke
»prave« ekonomske demokracije,

e zaradi svojinh motivacijskih ucinkov do-
kazano pozitivno vplivajo na poslovno
uspesnost podietij

e brez njih ni uresnicljiv sodoben koncept
druzbene odgovornosti podijetij in dé-
lezniSkega korporacijskega upravljanja.

Druga (koncna) faza razvoja
ekonomske demokracije

Ko bodo moznosti za nadaljnji napre-
dek pri izenacevanju korporacijskih pravic

nersko in asociativno razmerje med last-
niki obeh vrst kapitala,

e v koncni fazi pa bo to bolj ali manj sa-
modejno privedlo tudi do popolnoma
novega modela enakopravnega »korpo-
racijskega (so)upravljanja« in soraz-
merne »(so)udelezbe« lastnikov obeh
vrst kapitala pri poslovnih rezultatih ozi-
roma v njihovo popolno »sopodjetnis-
tvo«, ki ga ne bo vec€ poganjal izkljucno
profitni, ampak 3irSi »pridobitni« motiv
poslovanja, ki vkljucuje tudi nacela dru-
Zbene odgovornosti podjetij.

S tem bo dejansko vzpostavljena eko-
nomska demokracija kot popolnoma nova
paradigma druzbenoekonomskega siste-
ma, in sicer kot povsem »zasebnolastniSka
in trzna« alternativa tako sedanjemu kapi-
talizmu kot raznim socializmom. To torej ne
bo ve€ ne (sedanja) »diktatura kapitala«, ne
(prav tako preziveta socialistiCna) »dikta-
tura dela oziroma proletariata«, ampak
(ekonomska) »demokracija« v pravem po-
menu besede.

Morebiten takojSnji prehod v Il. fazo
razvoja ekonomske demokracije ni mogo¢
predvsem zato, ker bo — Ce Zelimo inte-

lektualni (Cloveski in strukturni) kapital tudi
formalno umestiti v bilance podjetij —
predhodno zahteval visoko razvit sistem
raéunovodstva ¢loveskih virov, ki pa je za
zdaj Sele v povojih. Obenem pa moznosti za
razvoj |. faze, torej vseh treh temeljnih oblik
sodobne delavske participacije, Se zdale¢
niso in Se nekaj €asa ne bodo izCrpane. Gre
torej za dolgoroénejSi projekt, vendar z
zelo jasno vizijo prihodnje »demokraticne«
ureditve produkcijskih in razdelitvenih od-
nosov med lastniki obeh temeljnih produk-
cijskih dejavnikov.
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DELAVSKA PARTICIPACIJA - RAZGLEDI PO SVETU

Prikaz delavske

Pise:
mag. Jerneja Prostor

participacije na Svedskem

Na Svedskem delavci nikakor niso nepomemben dejavnik v procesu Zivijenja svojega delodajalca,
Jje pa njihova udelezba pri soupravljanju precej drugacna kot pri nas. Nekako tako kot v Sloveniji, se
pravice delavcev nanasajo na obvescanje in posvetovanje z njimi ter na njihovo soodlocanje v or-
ganih vodenja (in nadzora) gospodarskih druzb. Ta nacelna delitev nam je skupna, kar ne prese-
neca, saj je vzpostavijena tudi v direktivah Evropske unije (npr. v Direktivi o dopolnitvi Statuta ev-
ropske druzbe glede udelezbe delavcev’). Bistvene razlike pa se pokazejo pri uresnicevanju njiho-
vih upravicenj — na Svedskem ne poznajo sveta delavcev, njegovo nalogo opravijajo kar predstav-
niki sindikatov (natancneje »lokalnih sindikalnih organizacij«). Prav tako se razlike pokazejo pri
soodlocanju delavcev v organih gospodarskih druzb, in sicer zaradi drugacne statusno-pravne
ureditve — za nacionalne pravnoorganizacijske oblike namrec¢ na Svedskem sprejemajo le enotirni

sistem upravijanja.

najprej nekaj besed nameniti sindikalnemu
udejstvovanju v tej drzavi.

Na Svedskem delujejo tri glavna
sindikalna zdruZenja, in sicer:

e L0 - The Swedish Trade Union Con-
federation, ki vkljucuje 1,470.000 cla-
nov, predvsem delavcev v primarnem in
sekundarnem sektorju,?

Sindikati na Svedskem

Cetudi je udelezba v sindikatih na Sved-
skem od njenega vrha (86 %) v letu 1995
padla, je raven Se vedno relativno visoka
—T1 %, Se posebej v primerjavi s Slovenijo,
kijer naj bi bilo v sindikate vkljucenih le 27 %
delavcev.2 Prav zaradi prikaza ureditve
delavske participacije na Svedskem je treba

1 Direktiva Sveta 2001/86/ES z dne 8. oktobra 2001 o dopolnitvi Statuta evropske druzbe glede ude-
lezbe delavcev, Uradni list Evropske unije L 294, 10. november 2001, str. 22-32.

2 Podatek je povzet s spletne strani European Trade Union Institute (ETUI) oziroma Worker-partici-
pation.eu, ki sodi pod njihovo okrilie, kier najdete tudi kijucne podatke o ureditvi na Svedskem, ki so
povzeti v tem prispevku:
http://www.worker-participation.eu/National-Industrial-Relations/Countries/Slovenia (19. 8. 2016).
Avtor je L. Fulton (2013).

3\/e¢ podatkov najdete na spletni strani: http://www.lo.se/english/this_is_lo (19. 8. 2016).

4 Ve€ podatkov najdete na spletni strani: http://www.tco.se/Om-TCO/Detta-ar-TCO/Tnhis-is-TCO/ (19.
8.2016).

5 Vg€ podatkov najdete na spletni strani: http://www.saco.se/en/english/about-saco/ (19. 8. 2016).
6V javnem sektorju je v¢lanjenih 83 %, v zasebnem pa 65 %. Struktura v¢lanjenosti v sindikat glede na
spol pa je naslednja: Zenske 74 % in moski 67 %.

7 Povzeto po podatkih na spletni strani:

http://www.worker-participation.eu/National-Industrial-Relations/Countries/Sweden/Trade-Unions
(19. 8. 2016). Avtor je L. Fulton (2013).

e TCO — The Swedish Confederation of
Professional Employees, ki vkljucuje
1,3 milijona ¢lanov, predvsem delavcev
v terciarnem sektorju;* in

e Saco — The Swedish Confederation of
Professional Associations, ki vkljucuje
670.000 Clanov, in sicer cilja predvsem
na ¢lane z vi§jo izobrazbo.5

Skupaj ta zdruZenja zastopajo 3,4 mi-
lijona Svedskih sindikalnih ¢lanov. Med nji-
mi so udelezZenci javnega in zasebnega sek-
torja,® pa tudi nezaposleni ¢lani, zlasti Stu-
denti in upokojenci. Stevilo &lanstev, pred-
vsem v LO, se z leti zmanjSuje, nara$¢a pa
Stevilo Clanov Saco, kar odseva spremem-
be na trgu dela. Ta zdruZenja naceloma
med sehoj dobro sodelujejo, obstajajo pa
tudi sporazumi za reSevanje moznega kon-
flikta o ¢lanstvu. Najbolj si konkurirata TCO
in Saco, saj bi lahko mnogi njuni ¢lani spa-
dali v obe sindikalni zdruzenji, a v praksi
Clani ve€inoma izberejo zdruZenje sindi-
katov, ki ima sklenjeno kolektivno pogodbo
z njihovim delodajalcem.”
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Pod okriljem sindikalnega zdruzenja LO
deluje 14 pridruZenih ¢lanov, enako Stevilo
jihje pri TCO, pri Saco pa 23.% S spremem-
bo, ki je pomenila konec centraliziranih
pogajanj, se je zmanj$ala mo¢ sindikalnih
zdruZenj ter povecal vpliv posameznih sin-
dikatov, zdruzenja pa so Se vedno pomem-
bna pri koordiniranju sindikalnih zahtev. Po
ocenah naj bi kolektivna pogajanja zajemala
88 % delavcev (za primerjavo: v Sloveniji
90 %), in sicer vse v javnem sektorju, in 83
% v zasebnem sektorju.® Na ravni dejav-
nosti je kolektivna pogodba podpisana s
strani zdruZenja delodajalcev in sindikata,
na ravni gospodarske druzbe pa s strani
delodajalca in »lokalne sindikalne orga-
nizacije« (»local trade union«). Pogodbe
S0 pravno zavezujoCe za podpisnike in nji-
hove Clane, delodajalci pa jih morajo upo-
rabljati za vse svoje zaposlene, ne le za ¢la-
ne sindikata. Zanimivo je, da se drugace kot
v Sloveniji (in drugod po Evropi) pogajanja
nanasajo (poleg placila) tudi na delovni ¢as
kot na mnoge druge pomembne pogoje
dela, le da so nekateri prepuSceni izkljucno
pogajanjem na ravni dejavnosti.!®

Sodelovanje delavcev
pri upravljanju

Delavci na Svedskem uresnigujejo svo-
je pravice soupravljanja samo prek sindi-
katov, ki so zastopani pri delodajalcu. Za-
konodaja zavezuje delodajalce k obveSca-
nju sindikatov in posvetovanju z njimi, pre-
den izvedejo pomembnejSe spremembe.
Mnoge pogoje dela torej na Svedskem
doreCejo s pogajanji na ravni delodajalca,
medtem ko so ti v drugih evropskih drzavah
(tudi pri nas) pogosto urejeni z zakonom.
Na Svedskem ne poznajo izvoljenega or-
gana, kot je pri nas svet delavcev, ki bi de-
loval samo na ravni delodajalca."

Prav na tem mestu pride do izraza raz-
lika v Stevilu Clanov v sindikatih: ker je
tlanstvo v sindikatih na Svedskem tako
Stevilno, je izvedljivo, da sindikati uresni-
¢ujejo tudi pravice soupravljanja delav-
cev pri posameznem delodajalcu. TakSno
ureditev predvideva Svedski Zakon o sode-
lovanju delavcev pri upravljanju,2 ki je bil
sprejet leta 1976 in nazadnje (21.) spre-
menjen leta 2013.13 Delodajalec je dolzan
sindikat (lokalno sindikalno organizacijo)
kontinuirano obveS¢ati o razvoju svojega
delovanja, o svojem splosnem ekonom-
skem poloZaju,™ obsegu proizvodnje in

8 Podatki so povzeti po spletnih straneh zdruZenj sindikatov, glejte zgoraj.

9 Povzeto po podatkih na spletni strani:

http://www.worker-participation.eu/National-Industrial-Relations/Countries/Sweden/Collective-Bargai
ning (19. 8. 2016). Avtor je L. Fulton (2013), citiran je A. Kjellberg (2013).

10 Prav tam.
11 Povzeto po podatkih na spletni strani:

http://www.worker-participation.eu/National-Industrial-Relations/Countries/Sweden/Workplace-Repr
gsentation (19. 8. 2016). Avtor je L. Fulton (2013).

12 ag (1976:580) om medbestdmmande i arbetslivet (MBL) (Act (1976:580) on Co-Determination in
the Workplace), podrobnejsi podatki in zakon so dostopni na spletni strani:
http://www.ilo.org/dyn/natlex/natlex4.detail?p_lang=en&p_isn=13980&p_country=SWE&p_count
=2902&p_classification=02&p_classcount=120 (19. 8. 2016).

13 Neuradni angleSki prevod z amandmaji do leta 2007 je dostopen na spletni strani:
http://www.legislationline.org/topics/country/1/topic/1/subtopic/17 (19. 8. 2016).

14 Sindikati naj bi imeli vpogled in vpliv na delodajal¢ev ekonomski in konkurenéni polozaj, tehnicni raz-
voj, investicije, marketing, raziskave, njegov proracun ipd.

15 Povzeto po podatkih na spletni strani:
http://www.worker-participation.eu/National-Industrial-Relations/Countries/Sweden/Workplace-Repr
esentation (19. 8. 2016). Avtor je L. Fulton (2013).

16 Sodna praksa je pravni standard »pomembnejSe spremembe« zapolnila z naslednjimi primeri:
spremembe v organizaciji in metodah dela, kadrovske spremembe, vkljutno s spremembami v nad-
zoru, priprava letnega proracuna, strukturne spremembe, spremembe v zvezi z zaposlovanjem in od-
puscanjem ipd.

17 Povzeto po podatkih na spletni strani:
http://www.worker-participation.eu/National-Industrial-Relations/Countries/Sweden/Workplace-Repr
esentation (19. 8. 2016). Avtor je L. Fulton (2013).

18 Prav tam, citirano je delo R. Fahlbeck, B. J. Mulder, Labour and Employment Law in Sweden (2009).
19 Prav tam.

2 To pravico imajo samo v zvezi z odlocitvijo 0 angaZiranju podizvajalcev, razen ¢e obstaja resnicna
potreba po tej obliki dela, npr. imajo specializirana znanja in spretnosti, ali se bodo podizvajalci po-
trebovali le krajSe ¢asovno obdobje.

kadrovski politiki. Organizacije morajo imeti
tudi dostop do delodajalcevih racunov in
korporacijsko-pravnih dokumentov; Ce je to
primerno, jim mora delodajalec zagotoviti
tudi kopije teh dokumentov.' Ta obveza je
nekoliko laZe razumljiva, Ce upoStevamo,
da se pri delodajalcu ne oblikuje svet delav-
cev, ki bi bil sicer naslov za tovrstna poro-
Cila.

Ob vsaki predvideni pomembnejSi
spremembi v poslovanju delodajalca ali v
zvezi s pogoji dela'® mora delodajalec
zateti pogajanja s sindikatom, s katerim
se pogaja, preden sprejme odlogitev. Ce
spremembe niso vecje, pa se mora o njih
kljub temu pogajati, Ce to zahteva sindikat,
s katerim je delodajalec sklenil pogodbo.'?
To ne vkljuCuje samo vprasanj, ki so obi-
Cajno predmet kolektivnih pogajanj, temvec
daje sindikatom tudi pravico in delodajalcu
dolznost pogajati se o upravljalskih (po-
slovodnih) odloCitvah — gre za t. i. »joint-
regulation bargaining«.18

Delodajalec se mora pogajati s sindika-
ti, Cetudi kolektivna pogodba ni sklenjena,
vendar le, e se pomembnejSa sprememba
nanasa na pogoje dela posameznih delav-
cev (ni pa zavezan k pogajanjem v zvezi s
spremembami v svojem poslovanju).'®
Skladno z ureditvijo v Evropski uniji mora
delodajalec obveScati sindikate, katerih ¢la-
ni so njegov delavci, éetudi z njimi nima
sklenjene kolektivne pogodbe, in se z nji-
mi pogajati o vseh zadevah, ki se nana$ajo
na prenehanije zaposlitve kot posledico ne-
zadostnega dela ali prenosa podjetja ozi-
roma dela podjetja. Ta obveznost daje sin-
dikatom, ki z delodajalcem nimajo sklen-
jene pogodbe, enake pravice na tem pod-
ro€ju kot tistim sindikatom, ki so sklenili po-
godbo, kar nasprotuije tradicionalni Svedski
ureditvi, v skladu s katero imajo tisti sin-
dikati, ki so sklenili kolektivno pogodbo,
izklju¢no pravico do pogajanj. Kljub vsem
obveznostim obvescanja in posvetovanja s
sindikati pa je vendarle kljucno, da zakon-
ske zahteve po pogajanjih ne predvidevajo
tudi doseZenega soglasja. Ni nujno, da se
torej pogajanja zakljucijo z dogovorom med
delodajalcem in sindikatom. Sindikati ni-
majo veta? na odloCitve delodajalcev in
Cetudi delodajalec sprejme odloCitev, pre-
den se zacne pogajati in s tem krSi Svedski
Zakon 0 sodelovanju delavcev pri uprav-
ljanju, njegova odlogitev ni neveljavna. Se
vedno je zavezan k pogajanjem, sledi pa
lahko le odSkodninska sankcija.
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Stevilo sindikalnih predstavnikov, ki se
pogajajo z delodajalcem, ni zakonsko
predvideno, a pri delodajalcu z 200 do 300
zaposlenimi so obi¢ajno v tej funkciji do
Stirje ¢lani sindikata. Ce pri delodajalcu ni
»lokalne sindikalne organizacije«, lahko
sindikat doloCi posameznika kot kontaktno
osebo za pogajanja (LO jih ima npr. pri-
blizno 50.000). QObicajno je pri posamez-
nem delodajalcu organiziranih ve¢ lokalnih
sindikatov, ki zastopajo delavce v razlicnih
sektorjih, zato se z vsakim od teh sindikatov
pogajanja izvedejo loéeno (razen, Ce vpra-
§anja zadevajo vse sindikate, pri Cemer se 0
skupnih pogajanjih potem dogovorijo sindi-
kati). Predstavniki sindikatov delujejo in so
izbrani v skladu s pravili sindikata (to ni za-
konsko doloCeno), zakonsko je predvideno
le, da je treba o izbiri predstavnika sindikata
obvestiti delodajalca. V praksi so predstav-
niki sindikatov voljeni za mandatno obdobje
enega do dveh let na letni skup3c€ini sindi-
kata. Tudi njihova upravicena odsotnost z
dela zaradi sindikalnihn obveznosti ni
podrobneje zakonsko urejena.?!

Soodlo¢anje delavcev
v organih gospodarske druzhe

V Sloveniji lahko obliko sistema uprav-
ljanja gospodarske druzbe izberejo njeni
druzbeniki, pri cemer lahko od uveljavitve
Zakona o gospodarskih druzbah (ZGD-1)%
v letu 2006 izbirajo med enotirnim in dvo-
tirnim sistemom upravljanja (pred tem je
bil predvsem za vecje druzbe obvezen dvo-
tirni sistem). Enotirni sistem se je pri nas
uveljavil zaradi »uvedbe« evropske delniSke
druzbe v nacionalni pravni sistem, saj je
bilo treba v skladu z Uredbo o Statutu ev-

21 Povzeto po podatkih na spletni strani:

ropske druzbe (SE)% za to pravnoorgani-
zacijsko obliko omogociti izbiro med enim
ali drugim sistemom upravljanja. Na ravni
Evropske unije sta namre¢ ta dva sistema v
drZavah Clanicah tako moc¢no zakoreninje-
na, da noben pol ni zmogel popustiti 0zi-
roma prevladati. NaSa in npr. nemska ure-
ditev sta tradicionalno sprejemali dvotirni
sistem upravljanja, med drzave Clanice na
drugi strani pa sodi tudi Svedska. Vendarle
so tako na Svedskem kot tudi npr. v Nemgiji
ubrali drugacno pot kot pri nas: Nemci so za
nacionalne delniSke druzbe pustili dvotirni
sistem upravljanja, Svedi samo enotirnega,
obe drzavi pa sta morali vsaj za evropsko
delniSko druzbo dopustiti izbiro med enim
ali drugim. Podatki kazejo, da so na Sved-
skem ustanovljene $tiri evropske delniske
druzbe (SE — Societas Europaea), od tega
je ena delujoca, ki je prav tako izbrala
enotirni sitem upravljanja.?* Za nacionalne
gospodarske druzbe torej na Svedskem
sprejemajo samo enotirni sistem uprav-
ljanja.

V skladu z Zakonom o predstavnikih de-
lavcev v zasebnih delodajalcin® iz leta
1987 so delavci prisotni v upravnih odbo-
rih skoraj vseh gospodarskih druzb z veé
kot 25-imi zaposlenimi.26 Dva ali trije €lani
upravnega odbora so delavci, kar v vecini
(natancneje v priblizno 75 %) gospodarskih
druzb (za katere se uporablja ta zakono-
daja) predstavljajo okoli tretjino Elanov
odbora. Predstavniki delavcev v upravnem
odboru ne smejo biti nikoli v vecini. Izbere
jih sindikat (lokalna sindikalna organiza-
cija), s katerim je delodajalec sklenil ko-
lektivno pogodbo. Ta se sklepa v soglasju z
lokalnimi sindikalnimi organizacijami pri

http://www.worker-participation.eu/National-Industrial-Relations/Countries/Sweden/Workplace-Repr

esentation (19. 8. 2016). Avtor je L. Fulton (2013).

22 Jradni list Republike Slovenije, §t. 65/09 — UPB, 33/11, 91/11, 32/12, 57/12, 82/13 in 55/15.
2 Uredba Sveta (ES) 8t. 2157/2001 z dne 8. oktobra 2001 o statutu evropske druzbe (SE), Uradni list

Evropske unije L 294, 10. november 2001, str. 1-21.

2 Alfred Berg SE (ABN AMRO), Bolagsstiftarna International SE, Startplattan 39001 SE in Startplattan
39002; samo prva ni lupina in ima zaposlene delavce, sistem upravljanja pa je enotirni. Nacrtuje se tudi
ustanovitev Se ene SE z zdruzitvijo (Nordea Bank AB), ki bo imela delavce in prav tako enotirni sitem

upravljanja. Ve€ podatkov najdete na spletni strani:

http://www.seeurope-network.org/homepages/seeurope/secompanies.html#berg (19. 8. 2016).

% | ag (1987:1245) om styrelserepresentation for de privatanstélida (Board Representation (Private
Sector Employees) Act (1987:1245)), podrobnejsi podatki in zakon (tudi v angleSkem prevodu) so
dostopni na spletni strani: http://www.ilo.org/dyn/natlex/natlex4.detail?p_lang=en&p_isn=4662 (19.

8. 2016).
% Povzeto po podatkih na spletni strani:

http://www.worker-participation.eu/National-Industrial-Relations/Countries/Sweden/Board-level-Repr

esentation (19. 8. 2016). Avtor je L. Fulton (2013).

21 Prav tam.

delodajalcu, e predstavljajo ve€ino delav-
cev. Ce soglasja ne dosezejo, potem je re-
Sitev doloCena tako: Ce je v en sindikat
vlanjenih 80 % delavcev, je ta upravicen
do obeh sedeZev v upravnem odboru, dru-
gace pa si sindikata z najveC delavcev pri
delodajalcu razdelita po en sedez. V praksi
praviloma prihaja en ¢lan iz LO in drugi iz
TCO ali Saco. Predstavniki delavcev v
upravnem odboru so praviloma kljuéna
oseba v razmerjih med delodajalcem in
sindikati. V veCini primerov imajo enake
pravice kot €lani, ki so predstavniki druzbe-
nikov gospodarske druzbe. Zaradi oCitnega
konflikta interesov med sindikati in gospo-
darsko druzbo pa ne smejo soodlocati npr.
0 zadevah, ki se nanasajo na kolektivna po-
gajanja ali stavke. Predstavniki delavcev v
upravnem odboru nimajo pravice veta in
morajo v skladu z Zakonom o predstavnikih
delavcev v zasebnih delodajalcih (drugace
kot to za pogajanja predvideva Svedski
Zakon o sodelovanju delavcev pri uprav-
ljanju) delovati v interesu gospodarske
druzbe. Prav tako informacijskih pravic po
tem zakonu ne morejo nadomestiti infor-
macije, ki jih prejme predstavnik delavcev v
upravnem odboru gospodarske druzbe.?

Namesto zakljucka

Clanstvo v $vedskih sindikatih je, kot
receno, StevilCnejSe kot pri nas (udelezba je
kar 71 %), kar omogoca drugacno pravno
ureditev delavske participacije, kot jo po-
znamo v Sloveniji. Pravic delavcev do ob-
veScenosti in posvetovanja z njimi namre¢
ne uresnicuje svet delavcev, temveC pred-
stavniki sindikata. Precej vecji nabor odlo-
Citev, ki se nanaSajo na pogoje dela pri
delodajalcih, je na Svedskem prepuséenih
pogajanjem med delodajalci in sindikati
(npr. tudi delovni ¢as). Tradicionalno je pri
njih zakoreninjen enotirni sistem upravljanja
gospodarskih druzb, delavci pa imajo pra-
vico do soodlo¢anja v organih druzbe. V
skladu z zakonsko ureditvijo so predstavniki
delavcev prisotni v upravnih odborih skoraj
vseh gospodarskih druzb z ve¢ kot 25-imi
zaposlenimi in v vecini druzb predstavljajo
priblizno tretjino ¢lanov upravnega odbora,
nikoli pa vecCine. Predstavniki delavcev v
upravnem odboru morajo delovati v inte-
resu druzbe in ne smejo soodlocati o za-
devah, kjer bi se znasli v konfliktu interesov
med sindikatom in gospodarsko druzbo
(npr. v zvezi s stavko).
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ZA UCINKOVITO SOUPRAVLJANJE

Pise:

\ dr. Danijela Brecko /

Preprecimo mobing
s custveno inteligentno
komunikacijo - I1. del

V prvem delu tega prispevku v prejsnji Stevilk sem vam predstavila 5 nacel custveno-inteligentne
komunikacije, katere prakticiranje na vseh ravneh organizacife, se je izkazalo za ucinkovito dolgo-
rocno Sstrategifo za preprecevanje mobinga. V prvem delu prispevka sem predstavila tudi viogo
svetov delavcev pri razvoju kulture custveno-inteligentne komunikacife. V nadaljevanju vam bom
predstavila Se 6 novih nacel ter njihovo uporabnost, ki jo bom ponazorila skozi prakticne primere.

Sesto nacelo: Uporaba
pozitivnih formulacij

Pri delu in pri uCenju, kot tudi v vsak-
danjem Zivljenju se pogosto zgodi, da mo-
ramo povedati sogovorniku, da neéesa ne
zelimo. Prenesti tovrstno sporo€ilo ni lah-
ko, Se posebej ¢e imamo v mislih koncni
cilj komunikacije, kjer vedno nekaj Zelimo
ali potrebujemo od sogovornika. Prvo pra-
vilo prenosa takSnega sporocila je, da ko-
municiramo tisto, kar Zelimo in ne tistega
c¢esar ne Zelimo, da se zgodi. Temu v stro-
kovnem besednjaku Custveno-inteligentne
komunikacije pravimo pozitivna formula-
cija. Naj vam podam primer udeleZenke
mojega te€aja Custveno-inteligentna komu-
nikacija, ki je Zelela spremembo v druZin-
skih odnosih in je le-to izrazila mozu z iz-
javo: »Ne Zelim, da toliko delaS«. Naslednii
teden je priSel moZ domov in povedal Zeni,
da se je vpisal v teCaj golfa, da ne bo toliko
delal. UdeleZenka je torej uspesno prenesla
sporocCilo, ¢esa noCe, ne pa tudi kaj Zeli in
hoce. Sele ve¢ tednov kasneje je situacijo
popravila tako, da je moZu dejala, kako zelo
si zeli, da bi bil vsaj en veCer na teden pre-
Zivel z njo in z otroci doma.

Pozitivna formulacija pri prepreevanju
mobinga je zlasti pomembna, kadar pride
do soocenja oz. pogovora med domnevno
Zrtvijo ter domnevnim napadalcem. Tovrst-

ni pogovor po navadi kot osebno obrambno
strategijo priporoca usposobljen pooblas-
¢enec za antimobing, saj se je v skorajda
80 odstotkih izkazala za uspesno. Uspes-
nosti tovrstnega pogovora pa zlasti botruje
sposobnost pozitivne formulacije. Poglej-
mo Si spodnji primer pogovora s pozitivno
formulacijo v primerjavi z negativno formu-
lacijo v primeru, ko je domnevna Zrtev iz-
razila pomislek, da se ji prepreCuje komu-

Sedmo nacelo: Jasna
in natanéna formulacija
sporocila

Pomembno pravilo pri izrekanju nasih
potreb je tudi jasnost v komunikaciji, kjer
se ¢im bolj izogibamo dvoumnim ali vec
pomenskim besedam, frazam in abstrakt-
nim izrazom. O pomenu jasne in nedvoum-
ne komunikacije pripoveduije tudi znana $a-
la 0z karikatura, ko Clovek pade v jezero, ter

Pozitivna formulacija

Negativna formulacija

Domnevna Zrtev:
(sporacilo)

»Zelim si, da bi me bolj
vkljuceval v diskusijo na
sestankih, velikokrat bi rad
dodal kaksen predlog, pa
ne pridem do besede.«

»Ne maram, da me vedno
izkljucujes iz diskusije na
sestanku. «

Domnevni napadalec:
(odgovor)

»Seveda, z veseljem.
Hvala, da si mi priSel to
povedat.«

»Saj te ne, sestanke je pac
treba enkrat zakljuciti.«

niciranje in izrazanje. Menila je, da na ses-
tankih nikoli ne pride do besede. Poaoblas-
cenec ji je predlagal pogovor s projektnim
vodjem, ki je vodil sestanke.

Pri pozitivni formulaciji velja tudi pra-
vilo, da niti ne omenjamo besed, ki bi lahko
sogovornika kakorkoli navedle na stvari, ki
jihnoGemo. Zelo zabaven je primer nasled-
nje vaje: Kaj boste naredili, e vam reCem:
Nikar ne pomislite na slona! Kajpak, tisti
hip, ko bo izjava izreCena, se vam bo pred
o¢mi prikazal slon.

medtem, ko se bori, da ostane nad vodo,
zakriCi svojemu psu: »Lesi, najdi pomocC«.
Naslednja slika pa prikazuje psa na kavcu
pri psihiatru.

Nejasna in netocna komunikacija po-
vzroca v sogovorniku stanje notranje zme-
denosti in kaotiCnosti, zaradi ¢esar je zelo
velika verjetnost, da bodo na na3e potrebe
odgovorili napaéno oz povsem drugace,
kot smo si mi predstavljali. Toda, Ce kije
iskati krivdo za to, je v izjavi sami ter njeni
nejasni formulaciji. V druzinskem Zzivljenju
pride do marsikaterega konflikta ravno
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zaradi nejasne komunikacije. Na primer,
mama Zeli, da se ji pomaga pri gospo-
dinjskih opravilih in reCe svojim otrokom:
»Zelim, da pospravite kuhinjo.« Ko se vine
domov, je kuhinja le delno pospravljena,
vsa umazana posoda je zloZzena v korito, vsi
ostanki hrane v posebni posodi sredi ku-
hinje. Ko je vpraSala otroke, zakaj niso dali
posode v pomivalni stroj in jo oprali, S0 ji
rekli: »Tega nam pa nisi rekla.« Otroci so
razpolagali s svojo predstavo o tem, kaj je
pospravljena kuhinja in mati bi oitno mo-
rala bolj jasno komunicirati.

Tudi na delovnem mestu velikokrat pri-
haja do takSnih in drugacnih Sumov v
komunikaciji in veliko jih nastane zaradi n-
gjasnih ali dvoumnih formulacij ter neus-
treznega komuniciranja nasih proSenj. Po-
glejmo si spodniji primer, ki se je zgodil na
delovnem mestu, kjer je vodja od svoje po-
slovne asistentke pricakoval, da mu uredi
ponovni sestanek s poslovnim partnerjem.

Osmo nacelo:
Izrazanje hvaleznosti

Pozitivna Custva krepi in s tem spod-
buja pozitivno komunikacijo tudi izrazanje
hvaleznosti. To je precej pozabljen ritual v
organizacijah, ki pa krepi tako prejemnika
pohvale kot tiste, ki jo daje. Kajpak ne
govorim o izrazanju hvaleZnosti kar vse-
povprek, kot tudi ne o tem, da bi morali
hvaleznost izraZati brez razloga. Toda, toli-
ko stvari je, za katere smo lahko hvalezni,
da lahko resni¢no vsak dan najdemo pri-
loZnost, da se komu zahvalimo ali ga po-
hvalimo. Priljubljeno Parettovo nacelo nam-
reC pravi, da ljudje kar 80 odstotkov stvari
napravimo dobro, torej je prostora za za-
hvale in pohvale ve¢ kot dovolj.

Ko nam, na primer, nekdo poslje po-
datek, ki smo ga potrebovali, se mu za-
hvalimo, lahko osebno, lahko tudi po
e-posti. Izrazanje hvaleznosti ima enak uci-

Nejasna formulacija

Custveno-inteligentni odziv

Vodja

»\/Ceraj na sestanku nismo
prisli do zakljucka.«

»\/Ceraj na sestanku nismo
prisli do zakljucka.«

Poslovna sekretarka

Molci, nekoliko je
vznemirjena, ker ne ve, kaj
vodja od nje pricakuje.

»Predvidevam, da ste
obravnavali zelo pomembne
teme, za katere potrebujete
veC Casa?«

Vodja

Ponovi nekoliko glasneje:
»VCeraj na sestanku nismo
prisli do zakljucka.«

»T0 vsekakor, teme pogovora
s0 zelo obcutljive in kljucne za
nas odnos s partnerjem.«

Poslovna sekretarka

Sedaj Ze vidno vznemirjena se
vedno molci in izdahne

»Vidim, da vas skrbi
podaljSanje pogodbe s

»A ha, <«

poslovnim partnerjem.«

Vodja /
NISMO PRISLI DO
ZAKLJUCKA.«

Sedaj Ze z povzdignjenim
glasom Se enkrat ponovi:
»VCERAJ NA SESTANKU

»Jasno, da me skrbi, Ce je ne
uspemo podaljSati, bomo
imeli hude tezave.«

Poslovna sekretarka
vlogo Zrive)

Izbruhne: »Pa kaj sem jaz
kriva, da niste prili do
zakljucka?« (postavi se v

»Zelite, da skligem nov
sestanek Se v tem tednu?«

Vodja »Dajte mi no mir.«

»T0 je dobra misel,
da, kar skliCite ga.«

V prvem primeru poslovna sekretarka ni
Cutila »boleCine« v ozadju izjave vodje. Za-
gotovo se vodja ni jasno izrazil, toda iz iz-
jave je bilo precej ocitno, da ga nekaj skrbi.
V drugem primeru je poslovna sekretarka
zaCutila, da se za izjavo skriva nekaj vec in
da vodja Zeli, da mu pomaga. Odzvala se je
na Custveno-inteligenten nacin in mu po-
magala najti reSitev.

Pri spodbujanju Custveno-inteligentne
komunikacije je vsakdo, ki jo obvlada in
prakticira lahko vzor drugim, v slednjem
primeru je bila takSen vzor poslovna se-
kretarka, ki je dajala zgled vodii.

nek, ne glede na obliko komunikacije. Gre
za dnevni ritual, ki se ga lahko vsi nauc¢imo
in tako prispevamo k Custveno inteligentni
komunikaciji. Dokazano je, da v okoljih, kjer
pogosteje izrazajo hvaleznost skorajda ni
primerov mobinga.

Se posebej pa se seveda zahvalimo, ko
koga prosimo za kakr3nokoli pomoc in jo
tudi dobimo. Bom navedla povsem oseben
primer. Pred leti sem izdelala oceno Cust-
venih kompetenc za poslovno znanko, ki je
bila sredi procesa menjave karierne poti.
Zanjo me je sama prosila in izrazila pricako-
vanje, da ji to naredim brez placila. Za iz-

delavo strokovne analize sem potrebovala
dobre tri ure. Analizo sem ji poslala v dogo-
vorjenem roku po e-posti z vsemi navodili
za branje kot tudi s predlogom, da ji podam
osebno povratno informacijo. Preteklo je
14 dni, s strani poslovne znanke pa ni bilo
prav nikakrSnega odziva. Zaskrbelo me je,
Ce je znanka sploh prejela analizo. Ker se na
telefon ni javljala, sem jo pobarala po
e-posti, ali je prejela analizo? Po tednu dni
sem prejela odgovor: »Da, sem prejela, vse
v redu«. Niti ene besedice zahvale. V meni
S0 se porajali zelo razlicni obCutki, od jeze
do uzaljenosti in trdih sklepov, da z njo pa
Ze ne bom vec sodelovala, pa ¢eravno vem
veliko o Custveno-inteligentnem odzivu.
Pojavljati so se zaCela Custva zamere, ki bi
lahko preSla v nezavedno, Ce jih ne bi hitro
prepoznala in precistila. Znanki sem pre-
prosto odpisala: »Me veseli, da ti je analiza
pomagala pri prepoznavanju tvojih Cust-
venih kompetenc. Zelim ti veliko modrih ka-
riernih odlocCitev in te lepo pozdravijam«. S
tem je bila najina komunikacija zakljucena.

Pri veCini ljudi, v primeru neizrazanja
hvaleznosti za stvari, za katere smo jih pro-
sili, nastopijo notranja razoCaranja in no-
tranje zamere, ki lahko v nadaljevanju iz-
bruhnejo v hude oblike, velikokrat tudi ne-
zavednega mobinga.

Deveto nacelo: Presezimo
(samo)obtozevanje

Velikokrat ljudje za dogodke krivijo se-
be, se postavijo v vlogo Zrtve ali za dogodke
okrog sebe krivijo druge oz. iCejo izgovore
v dolocenih zunanjih okolisCinah, t. i. vigji
sili. Ozavestiti razliko med dejstvi in do-
Zivljanjem situacije ter nacinom interpre-
tiranja teh dejstev je lahko opogumljajoCe
Ze samo po sebi. Ljudje smo sposobni si-
tuacijo predstaviti sami sebi v obliki razlic-
nih zgodb, bodisi pozitivnih bodisi nega-
tivnih. Pozitivne interpretacije dogodkov ze-
lo pozitivno vplivajo na nasa Custva, cena
negativnih interpretacij pa je visoka in nas
lahko stane zelo veliko, tudi Custvenega
razpada osebnosti. Zato je eno najpo-
membnejSih poslanstev svetov delavcev
zagotovo ta, da naucijo vse delavce, kako
pozitivno in konstruktivno razlagati do-
godke, ki se dnevno dogajajo okrog nas, ne
da bi pri tem zanemarili ali zanikali konkret-
na dejstva in argumente.

Najbolj$i nacin, da preseZzemo (sa-
mo)obtozevanje je pogled skozi tri nova
ocala, ki predstavljajo alternativo videnju
sveta skozi vlogo Zrtve. Spodaj so prikazi
treh razliénih pogledov, kjer se lahko sami
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odlocCite, kateri nacin bo najbolj ucinkovit.
Najbolje pa je, da se naucite uporabljati vsa
tri oCala.

udejani z vso strastjo in talenti, ki jih premo-
re.

Veliko bolj ucinkovito je, da se naucimo

Situacija: Znasli ste se v konfliktu s sodelavcem, ki vam je oCital, da niste dobro
opravili svoje naloge, zaradi Cesar Ste ga spravili v teZave.

»(0cala« Razmislek

Uporaba

Obratna ocala

Kako bi druga oseba
odreagirala v tej situaciji in
kaj bi rekla? Je mozno, da
je kaj od tega res?

Obratna ocala uporabite,
Ce je le mozno, vselej
preden odgovorite.

Kako bom najverjetneje

Daljnovidna ocala

rast?

Daljnovidna ocala gledal na to situacijo ez uporabite neposredno po
6 mesecev? dogodku.
Kaj se lahko iz situacije §i .
; 2 b irokokotna ocala
Sirokokotna ocala naucim, ne glede na izid uporabite prav tako

in jo izkoristim za osebno

neposredno po dogodku.

Uporaba treh novih ocal je zelo u€in-
kovita vselej, ko se znajdete v konfliktni oz.
kakSni drugi neprijetni situaciji, dviguje
vam samozavest ter prispeva k razvoju
pozitivnih Gustev.

Poslovna sekretarka Tadeja je po skr-
cenju podjetja, opravljala svoje storitve za
tri vodje, vsakdo je imel svoje potrebe in
tudi svoj nacin komuniciranja. Dela je bilo
zelo veliko, kar pa jo je najbolj begalo, je
bilo dejstvo, da je do vsakega izmed njih
morala dostopati na povsem svojstven
nacin. Cez ¢as se je zadela podutiti utru-
jeno, veckrat jo je zajel tudi brezup, nekaj-
krat se je celo zjokala na delovnem mestu,
saj ni prenesla nacina, kako so komunicirali
z njo. Po prakticiranju vaj za uporabo treh
oCal, je nasla pot, da na celotno situacijo
pogleda bolj pozitivno in zaCne pisati bolj
navdihujoc¢o zgodbo o svoji vlogi. »Spoz-
nala sem«, je pojasnila na koncu tecaja,
»@a je to zame priloZnost, da se naucim
Custveno-inteligentne komunikacije in tako
zgradim mocnejSe odnose z vsemi tremi
vodji kot tudi, da se nauc¢im reci ne. Ob tem
spoznanju sem zelo zadovoljna, saj je
veliko prispevalo k moji 0sebni rasti.«

Deseto nacelo: Izrazajmo
prosSnje namesto zahtev

Na delovnem mestu, zlasti, e smo v
vlogi vodje, velikokrat izrazamo zahteve, kaj
je potrebno narediti in kako ... Ko zaposleni
slisijo zahtevo, veCina njih meni, da se
morajo nanjo odzvati pozitivno, sicer bodo
kaznovani. Ko Clovek zasliSi zahtevo ima
dve mozZnosti; da jo izpolni, ali pa da se
upre. Zato ljudje zahteve pogosto doZiv-
ljamo kot pritiske. V vsakem primeru pa
rezultat enak, prejemnik zahteve na zahtevo
nikoli ne bo odreagiral empati¢no, s ¢imer
se zmanjSuje njegova zavzetost, da zahtevo

namesto zahtev izrazati prosnje, pri Ce-
mer pa jo moramo izraziti na pravi nacin.
Oglejmo si spodnji primer izrazanja pro$nje
0z zahteve ter mozne odzive.

be. Pri tem pa nam jo veCkrat zagodejo
naSe avtomatske misli, ki lahko zelo hitro
proSnjo spremenijo v potrebo. Zato bodimo
pozorni na njih. Kaj rado se namre€ zgodi,
da nam ob pro$nji po glavi rojijo misli, kot
S0:

e To tako ali tako mora narediti, saj je tukaj
v sluzbi.

e UpraviCeno to zahtevam od njega.

e Zahtevam povisico.

e UpraviCen sem do veC dni prostega Ca-
sa.

Tovrstni notranji monolog hitro pretvori
prodnjo nazaj v zahtevo, kar najprej zazna
sogovornik.

Tudi ustrezno izreCeno proSnjo lahko
nekdo dozivi kot zahtevo. To je odvisno od
tega, kolikokrat je bil v preteklosti kaznovan,

Zahteva

Pro$nja

Vodja

»Zelim, da danes do 9. ure
poklicete gospoda Novakax.

»Bi lahko prosim poklicali
gospoda Novaka?«

Poslovna sekretarka
se odzove

»Da, seveda, ¢e se bo le
dosegljiv.

»Z veseljem, ga lahko
poklicem kar sedaj?«

Potrditev zahteve, toda z
izrazanjem dvoma v njegovo

V odgovoru je zaznati

gospoda Novaka.«

Komentar dosegljivost tudi odgovor navduSenije in veliko
brez empatije in zaveze, da zavzetost ustreCi proSni.
bo to storila z navduSenjem.

USTREZEN 0DZIV Prosnja Komentar

Vodja »8i lanko prosim poklicali Vodija je izrazil prosnjo.

Poslovna sekretarka
se odzove

»Ta hip piSem porocilo, lahko
to poCaka do 10. ure?«

Poslovna sekretarka je
prelozila reSevanje njegove
proSnje na kasnejSi Cas.

Ustrezen odziv vodje

»\lidim, da vas skrbi
pravocasna priprava porocila.
Kar koncajte v miru, ob 10.
uri je OK.«

Vodja se je ustrezno odzval,
pokazal je empatijo in
razumevanje za njene
prioritetne naloge.

Poslovna sekretarka

»Hvala za vase
razumevanje.«

Poslovna sekretarka je
izrazila hvaleznost za
razumevanje situacije. Vodja
pa je Ze ob 9.30 prejel klic
svoje poslovne sekretarke, ce
lahko Ze poklice g. Novaka.

Pri izraZanju proSnje moramo biti tudi
pripravljeni na to, da nas posameznik zavr-
ne 0z. naSe prosnje ne izpolni takoj, v spod-
njem primeru si bomo zato ogledali Se us-
trezen ter neustrezen odziv na zavrnjeno
pro$njo. Za ponazoritev primera bomo upo-
rabili zgornjo situacijo.

Izrazanje pro$nje zahteva torej tudi em-
patijo in razumevanje potreb druge ose-

okrivljen, ali smo mu v primeru, da nase
prosnje ni mogel izpolniti, nabili obCutek
krivde. Le-to pa ni odvisno le od nasSega
preteklega komuniciranja z osebo, ampak
od tega, kaksni kulturi komuniciranja je bila
ta oseba izpostavljena. Neustrezno kulturo
komuniciranja torej placamo prav vsi, za
spremembo le-te pa je potrebno veliko vec¢
empatije in vztrajnosti pri razvoju Custve-
no-inteligentne komunikacije.
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NEUSTREZEN ODZIV | Pro$nja

Komentar

Vodja gospoda Novaka.«

»Bi lahko prosim poklicali

Vodja je izrazil prosnjo.

Poslovna sekretarka
se odzove

»Ta hip piSem porocilo, lahko
to poGaka do 10. ure?«

Poslovna sekretarka je
preloZila reSevanje njegove
prosnje na kasnejsi ¢as.

Neustrezen odziv

vodije kar sedaj.«

»Ne, Zelim, da ga poklicete

Vodja se je neustrezno
odzval, prvotno izrazeno
prosnjo je spremenil v
zahtevo.

Poslovna sekretarka

Nejevoljno odloZi porocilo
in poklice g. Novaka.

Poslovna sekretarka je sicer
poklicala g. Novaka, toda ob
tem je doZivela obCutke jeze
ter je to naredila pod
pritiskom, kar se je sliSalo
tudi v njenem glasu.

Enajsto nacelo: Pokazite
razumevanje in ne dajajte
nasvetov

Bistvena sestavina Custveno-inteligent-
ne komunikacije je empatija oz. sposob-
nost postaviti se v ¢evlje druge osebe in
jo razumeti. Gre za sposobnost nudenja
ustrezne pozornosti, osebi, ki trpi, kar je
precej redka spretnost. Zato je empatija
vesCina, ki zahteva zelo veliko treninga. Ali
kot trdi francoska pisateljica Simone Weil:
»Eno je gotovo, vsi tisti, ki mislijo, da so
empaticni, to zagotovo niso«.

Velikokrat menimo, da razumemo dru-
go osebo, Ce ji damo nasvet. Praviloma pa
ljudje potrebujemo le razumevanje in ne
nasvetov, kar dosezemo z uporabo vpra-
Sanj. Nasvete pa ponudimo Sele po tem, ko
od njih dobimo jasen in nedvoumen odgo-
vor, da Zelijo od nas nasvet. Poglejmo si
spodniji primer ustreznih in neustreznih od-
zivov izkazovanja empatije:

Namesto tega se velikokrat ujamemo v
pasti dajanja nasvetov, poucevanja, smilje-
nja, prepriCevanja in izrazanja lastnih ob-
cutkov ter doZivetij.

Empaticni odziv od nas zahteva, da iz-
praznimo um in se Cloveku priblizamo z
vsem svojim bitjem. Le tako mu bomo po-
kazali, da ga razumemo.

Zakljuéek

V prispevku sem vam predstavila naj-
pomembnejSa nacela custveno-inteli-
gentne komunikacije:
e nacelo empatije in so-Cutenja
e nacelo loCevanja opazovanja od preso-

Past

Izjave, ki ne sodijo v besednjak
Gustveno-inteligentne komunikacije

Dajanje nasvetov

Morala bi... /Kako to da nisi...

Preigravanje

To ni Se nic, ti bi morala videti, kaj se je meni
zgodilo...

PouCevanje To bi lahko bila zate zelo pozitivna izkuSnja. ..
Tolazenje ”qi(s)ié'ghlfriva, naredila si vse po svojih najboljSih
Pripovedovanje zgodb To me spominja na...

Potiskanje stvari pod preprogo Sprosti se in slaba volja bo izginila. ..
Smiljenje Oh, uboga revica...

SpraSevanije In kdaj se je to zacelo...

Pravdanje Hotela sem te poklicati, toda...

Popravljanje ali zanikanje dogodkov

Ni se tako zgodilo...

bi drugemu pomagali popraviti situacijo.
To zlasti velja za pooblaS¢ence za prepre-
Cevanje mobinga, ki se velikokrat znajdejo v
vlogi, ko druga oseba to od njih tudi prica-
kuje. Toda pozor; posamezniku boste lahko
pomagali Sele takrat, ko bo to tudi sebi do-

Situacija Ustrezen odziv Neustrezen odziv
Mislim, da me Sef — To pa Ze nires

) 2 )
ne mara. Te skrbi vajin odnos? seveda te mara.

Moj sodelavec veckrat tem?
zakrici nad menoj.

razlog?

Kako pa se pocuti$ ob

Kaj menis, da bi bil lahko

TrSe ga bo$ morala prijeti,
ali pa ga zatoZi Sefu.

Mislim, da si zasluzim
poviSico, pa Se nisem
nasla ¢asa, da o tem

spregovorim z direktorjem. | direktorjem.

Kaj pa te zadrzZuje, da Se
nisi o tem spregovorila

Cim prej pojdi k njemu!

Dajanje nasvetov pa ni edini neustrezen
0dziv, v katerega se lahko zapletemo pri iz-
kazovanju empaticnega vedenja. V spodniji
tabeli si oglejte Se druge mozZne pasti in
bodite nadvse pozorni, da se ne zapletete
vanje.

Pri podajanju empati¢nega odziva nas
lahko blokira tudi naSa pretirana Zelja, da

volil, zato pa morate na zaCetku pokazati ra-
zumevanje za njegovo situacijo in ga prek
empati¢ne komunikacije pripeljati do spoz-
nanja, da si lahko pomaga sam, vi pa gale
usmerjate pri tem.

Empatiéni odziv tvori torej razumeva-
nje posameznikove situacije ob popolnem
spoStovanju tega, kaj posameznik dozivlja.

janja
e nacelo odkritega komuniciranja
e nacelo pravilnega izrazanja obcutkov
e nacelo pravilnega sprejemanja negativ-
ne povratne informacije
e nacelo uporab pozitivnih formulacij
e nacelo jasnega izrazanja in natancne
formulacije sporocila
nacelo izrazanja hvaleznosti
nacelo preseganja (samo)obtoZevanja
nacelo izraZanja proSen;
nacelo izkazovanja razumevanja

Za vsa ta nacela velja, da o njih ¢im
manj govorite in jih €im ve¢ uporabljajte.
Tako boste tudi vi prispevali k razvoju
Custveno-inteligentne komunikacije v vasih
okoljih, postali dober zgled sodelavcem in
ob tem hitreje osebno rastli.

VaSa osebna odgovornost kot pred-
stavnikov svetov delavcev pa je tudi ta, da
poskrbite tudi za ustrezno usposabljanje
svojih sodelavcev, tako bodo tudi oni lahko
soustvarjali Custveno-inteligentna okolja,
kjer ne bo prostora za nasilino komunikacijo
in mobing.
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Pise:

dr. Klemen Podjed ~/

Donosnost promocije zdravja

Predstavniki delavcev (sveti delavcev, sindikati) imajo zahtevno nalogo izboljSevanja stanja v arZa-
vi, kjer kar 84 % zaposlenih meni, da so se delovni pogoji v zadnjih petih letih v Sloveniji poslabsali.
Te spremembe se odraZzajo tudi na zdravju zaposlenih in posledicno v bolniSki odsotnosti ter
negativnih financnih posledicah, za posameznike in organizacije.

Lahkotni pristop k promaciji zdravja pri
delu ne deluje. StroSki posledic bolezni in
poSkodb so zelo visoki. Hkrati so Stevilne
raziskave potrdile zelo visoko donosnost
promocije zdravja pri delu. A tega veéina
odgovornih ne ve, ali pa ne vzame resno.
Ker je ekonomska upravicenost ukrepov
promocije zdravja eden kljucnih kriterijev
poslovnega odlocanja, je koristno, da pred-
stavniki delavcev ta vidik znajo uporabiti kot
argument v pogajanjih z vodstvi.

Trenutno stanje v Sloveniji

Primerjaino z EU so slovenski zapo-
sleni na drugem mestu glede dojemanja
stresa pri delu, (IRI, 2012), na tretiem
mestu po obcutku dela v hitrem tempu
(Ignjatovi¢, Kanjuo Mrcela 2014), ter krep-
ko pod povprecjem EU28 glede produktiv-
nosti dela (74 % povprecja evrskega ob-
mocja (Umar, 2012). K temu veliko prispe-
vajo neuéinkoviti menedZerji, katerih kon-
kurencnost je Svicarski Mednarodni institut
zarazvoj menedzmenta (IMD) uvrstil na 57.
mesto (!) med 59 drzavami sveta (Markic,
Verle, 2012).

Po podatkih Eurofounda se Slovenija
med 31. evropskimi drzavami uvr§¢a v sam
vrh tako po delezu odsotnih delavcev (z
28,1 % odsotnih je med 31 drzavamina 7.
mestu) kot po Stevilu dni povpreénega
trajanja odsotnosti delavcev v stalezu. S
30,8 dneva na delavca je na 3. mestu.

V Sloveniji izostane od dela zaradi bo-
lezni ali poSkodb dnevno priblizno 38.500
do 39.000 ljudi, na prvem mestu zaradi

Slika 1: Delovni pogoji v EU drZavah v obdobju 2009-2014

Vprasanje: Ali iz svojih izkuSenj in/ali tega, kar vam povedo prijatelji ali sorodniki, ki so zapo-
sleni, lahko reCete, da so se delovni pogoji v (vasi drZavi) v zadnjih 5 letih ...
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Vir: Eurobarometer (2014)

bolezni miSicno-kostnega sistema in veziv-
nega tkiva, sledijo poSkodbe in zastrupitve
izven dela, nato pa bolezni dihal, poskodbe
in zastrupitve pri delu ter duSevne in ve-
denjske motnje (ZZZS, 2010). A Ceprav so
dusevne in vedenjske motnije Sele na petem
mestu med razlogi za bolniSko odsotnost,
pa pogosto prispevajo k razvoju drugih bo-
lezni oziroma poSkodb. Evropska agencija
za varnost in zdravje pri delu (EU-OSHA)
navaja, da je 50 do 60 % vseh izgubljenih
delovnih dni mogoce pripisati stresu in
psihosocialnim tveganjem, povezanim z
delom (EU-OSHA, 2014). Zato je tezko ra-

Vs

e dnevno v Sloveniji z dela zaradi
bolniske izostane skoraj 40.000
ljudi

e nadomestila pla¢ za ¢as bolniSkih
odsotnosti znasajo okoli 450 mili-
jonov evrov na leto

e 50 do 60 % vseh izgubljenih de-
lovnih dni je mogoée pripisati
stresu in psihosocialnim obreme-
nitvam, povezanim z delom
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zumljivo, da je bila dolZznost delodajalcev
upravljati z psihosocialnimi tveganiji zakon-
sko predpisana Sele z zakonom ZVZD-1 iz
decembra 2011. Pomembno je, da pred-
stavniki delavcev psihosocialnim obreme-
nitvam (stres, medosebni odnosi, delo v
hitrem tempu, z malo nadzora, nasilje in po-
dobno) posvecajo posebno pozornost.

Lahkotni pristop

»Lahkotni pristop« k promociji zdravja
pri delu, ki je razSirjen v slovenski praksi, ne
deluje. S tem mislim nestrokovno, povr$no
izvajanje ukrepov, z malo podpore, ko se
ukrepi izvajajo zaradi ukrepov samih, oziro-
ma za zadovoljitev zakonodaje in inSpek-
torjev. Eden Klasicnih izgovorov je, da »ni
denarja«. A ta denar organizacija vseeno
izgubi, prek nadomestil plac za ¢as bolnis-
ke odsotnosti in vrste drugih stroskov. Med
zelo razSirjenimi neustreznimi pristopi so
nepremisljenost ukrepov, ki ne temeljijo na
kakovostni analizi stanja, povrsna priprava
nacrta promocije zdravja, ki roma v arhiv,
pomanjkanje aktivnosti ozaveS¢anja in mo-
tiviranja zaposlenih, odsotnost usposoblje-
ne in motivirane skupine za zdravie, in tako
dalje. Vse to ima skupno posledico —tezave
zaposlenih in vodij ter visoke stroSke.

Ugotavljam, daimamao v Sloveniji nere-
sen pristop do resnega in finanéno zelo
obremenjujoéega problema. Samo stroski
nadomestil plac za ¢as bolniSkih odsotnosti
znasajo okoli 430 milijonov EUR letno, kar
predstavlja le polovico resnicnega stroska
(ZZZS, 2010).

Ce ekstrapoliramo podatke iz britanske
raziskave HSE in ocene zdravstvenih stros-
kov, stanejo Slovenijo bolezni in poSkodbe
prebivalcev med eno in tremi milijardami
evrov na leto. To je med 500 in 1.500 evri
na prebivalca oziroma od 1.250 do 3.750
EUR na zaposlenega na leto. Boleznim in
poskodbam se ne moremo v celoti izogniti,
ato je enostavno prevec.

Delodajalci prelagajo
resniéne stroSke na druge

Eden od glavnih razlogov za neukrepa-
nje vodstva in delavcev je v precejSnji meri
nerazumevanje resnicnih stroskov in po-
sledic zdravstvenih teZav zaposlenih, ozi-
roma donosnosti ukrepov promaocije zdra-
vja. Resnici na ljubo, zaposleni tudi sami
niso dovolj motivirani za skrb za lastno
zdravje. Zato je potrebno sistematicno oza-
vescanje in motiviranje zaposlenih.

Po podatkih HSE slabo éetrtino celot-
nega stroska nosi posameznik (HSE,

Graf 1: Stroski poskodb in novih primerov bolezni, povezanih z delom, glede na nosilca
stroskov in stroSkovno komponento za obdobje 2012/13 (cene za leto 2012/v funtih)

m nefinanéni Eloveski stroski
12 o od3kodnine

10 @ administrativni in pravni
| zdravstvo

o produktivnost

£ milijard

—

y

—

posameznik delodajalec

Vir: Drummond et all, 2015

2014/2015. Kako sploh denarno ovredno-
titi stroSek zdravstvenih tezav posamezni-
ka? StroSkom zdravljenja, ki jih krije sam, in
izgubi osebnega dohodka, lahko dodamo
tudi tezko ocenljivo vrednost bolecCine in
strahu posameznika Ta pristop se imenuje
“pripravljenost placati” (willingness-to-
-pay), izhaja pa iz ocene posameznika, ko-
liko bi bil pripravljen placati (v evrih), da se
izogne (oziroma zmanj$a tveganje) za na-
stanek nezelenega, z zdraviem povezanega
dogodka. Koliko ste pripravljeni placati v
izogib prebolevanju gripe, zlomu roke ali ra-
ka na pljucih?

Delodajalci po podatkih HSE nosijo le
10 % stroska poskodb in bolezni. Sklepati
je mozno, da je prispevek delodajalcev k
razvoju poSkodb in bolezni bistveno vecji
od 10 %. Delodajalec v tem primeru po-
memben del stroskov bolezni in poSkodb
prelaga na posameznika, Clane njihove
druZine, drZavo oziroma druzbo (gl. graf 1).
To ni praviéno, niti spodbudno za izbolj-
Sanje stanja. Ko bodo delodajalci primorani
bolj pravicno prispevati k pokrivanju stros-
kov bolezni zaposlenih, se bo povecala tudi
njihova pripravljenost za zagotavljanje bolj-
Sega zdravja in poCutja zaposlenih.

Vrste in viSine stroSkov

bolezni in posSkodh

Obstajajo Stevilne klasifikacije in vrste
stroSkov slabega zdravja in pocutja. Najpo-

drzava druZzba

membnejSa sta strosek absentizma oziro-
ma bolniSke odsotnosti in prezentizma, ki
jih v nadaljevanju predstavijam podrobneje
(Ceprav jih je vec (gl. tabelo 1)).

Stroski absentizma

Obstaja ve¢ metod izrauna teh stros-
kov, med znane metode spadajo pristop
CloveSkega kapitala HCA (Human Capital
Approach), pristop prehodnega stroska,
metoda FCA (Friction Cost Approach),
regionalna izguba produktivnosti RPL (Re-
gional Productivity Loss) ter pristop multi-
plikatorja MA (The Multiplier Approach).

Najbolj razSirjena, tudi v Sloveniji, je
metoda HCA. Mesecni stroSek bolniske od-
sotnosti je enak izplaanim nadomestilom
plaé za Cas bolniske odsotnosti, zmanjsan
za faktor. Dobljena vrednost po tej metodi je
vi§ja od rezultata metode FCA, a niZja od
RPL ter MA. V slovenski organizaciji s 100
zaposlenimi, povprecno placo in povprec-
nim odstotkom bolniSkega staleza, ta stro-
Sek znaSa okoli 63.000 evrov na leto. Pri-
blizno polovico tega stroSka odpade na de-
lodajalca, polovico pa krije Zavod za zdrav-
stveno zavarovanije.

Stroski prezentizma

Prezentizem je opredeljen kot zmanj-
$anje produktivnosti zaradi tezav z zdrav-
jem ali drugih dogodkov, ki zaposlenega
odvracajo od optimalne u€inkovitosti (D’-

Tabela 1: Vrste in vidiki ekonomskih stroSkov zaradi poskodb in bolezni, povezanih z delom

Stroski produktivnosti

Administrativni stroski

Stroski zavarovanja

StroSki bolniSke
Izguba produktivnosti
Motnje produktivnosti
PoSkodbe opreme
ZmanjSanje ugleda
podjetja

stroSki

preSolanja

Administrativni in pravni

StroSki reintegracije in

Vpliv na zavarovalne
premije

Vir: povzeto po EU-OSHA, 2014
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Abate in Eddy, 2007; Lerner in Amick,
1998). Oziroma poenostavljeno povedano,
ko v sluzbo pridejo ljudje, ki bi morali biti
odsotni zaradi zdravstvenih razlogov. Obi-
Cajni razlogi za prezentizem so strah pred
izgubo zaposlitve, solidarnost s sodelavci
ter znacilnosti delovnega procesa.

Pregled raziskav pokaze, da je stroSek
prezentizma visji od stroskov bolniske od-
sotnosti, in sicer okvirno za dvakrat! Kljub
temu vecina podjetij prezentizem zane-
marja ali celo spodbuja. Tako NICE ocenju-
je, da je stroSek prezentizma na letni ravni,
povezan s problemi duSevnega zdravja,
skoraj dvakrat vi§ji od ocenjenih stroSkov
zaradi absentizma (NICE, 2009). Weinberg
et al. navajajo, da nekatere Studije iz ZDA
ugotavljajo, da prezentizem predstavlja 4-
do 5-krat visji stroSek od absentizma (We-
inberg etal., 2010).

Pomembno je, da tudi predstavniki de-
lavcev okvirno poznajo posledice prezen-
tizma, tako financno-ekonomske kot zdrav-
stvene, saj to omogoCa argumente proti
spodbujanju ali toleriranju prezentizma.

Ali so obljube o koristih
promocije zdravja realne?

Splosno promovirane obljube koristi
promocije zdravja pri delu za delodajalce,
S0 zelo visoke: izbholjSanje zdravja in po-
cutja zaposlenih, zmanjSani stroski bol-
niskih odsotnosti (povprecno 12 do 36 % v
treh do petih letih, (KIMDPS, 2012), zmanj-
Sanje stroSka prezentizma, pove¢ana pro-
duktivnost (do 20 %, EUROFUND), visoka
donosnost (2,5 do 4,8 evra na vioZen evro
(EU-OSHA, 2010), v treh do petih letih. Po-
leg, seveda, koristi boljSega zdravja in po-
Cutja za delavce. Ampak, ali so obljube real-
ne? Obstaja vrsta razlogov za tezavnost
ocenjevanja stroSkov in ekonomske upravi-
cenosti ukrepov promocije zdravja in po-
Cutja pri delu.

Relevantne znanstvene in strokovne
analize dokazujejo, da so. Vendar le, ¢e
promocijo zdravja izvajamo pravilno in
zavzeto. Podatke EU-OSHA o donosnosti
vlaganj v promocijo zdravja (2,5 do 4,8
evra na vlozen evro) na primer potrjuje sve-
tovno znano svetovalno podjetje PWC, ki je
sistemati¢no pregledalo 55 Studij o donos-
nosti (PWC, 2008). PWC ugotavlja, da se
donosnost nahaja med 2,3 in 10,1 evra na
vloZen evro. Podobno IzvrSna agencija za
potrodnike, zdravje, poljedelstvo in hrano
(CHAFEA, naslednica EAHC), ki jo je usta-

novila Evropska komisija, ugotavlja, da od
15 programov za duSevno zdravje zaposle-
nih samo trije niso prinesli koristi glede na
vlozek. Pri ostalih 12 programih je donos-
nost znaSala 1,75 do 83,73 evra na vlozen
evro (EAHC, 2013).

Promocija zdravja je torej lahko zelo
koristna in donosna — a le, ¢e se izvaja
strokovno in zavzeto, kar pa je redko. Za
dosego navedenih koristi in visokih prihran-
kov je praviloma potreben zunanji strokov-
njak, saj gre za strokovno zahteven in ob-
Cutljiv proces.

Za vec€ informacij o dejanskih stroSkih
in donosnosti vlaganj pripravijam vodi¢ za
razumevanje stroSkov in  donosnosti
ukrepov promocije zdravja, ki ga bodo
dobili v 250 najvecjih slovenskih podietjih.

Promocija zdravja je donosna, a
le, e se izvaja strokovno in za-
vzeto — kar je redko.

Na voljo bo tudi v elektronski obliki.
Septembra 2016 bo dostopen tudi na
spletni strani InStituta za produktivnost
www.produktivnost.si.

Kalkulator donosnosti
promocije zdravja KALDOZ

V okviru projekta Ocenjevanje izvorov
psihosocialnih tveganj v zdravstvenih, so-
cialnih in izbranih dejavnostih javnega sek-
torja: e-orodje za celovito podporo promo-

cifi zdravja zaposlenih, ki ga je na podlagi
Javnega razpisa za sofinanciranje projektov
za promocijo zdravja na delovnem mestu v
letu 2015 in 2016 finantno podprl Zavod za
zdravstveno zavarovanje Slovenije, se pri-
pravlja kalkulator donosnosti programov
promocije zdravja KALDOZ.

Kalkulator KALDOZ omogoca enosta-
ven izraun okvirnih vrednosti stroSkov,
prihrankov in donosnosti ukrepov promo-
cije zdravja. Uporabniku ponuja okvirne
meje, znotraj katerih lahko pri¢akuje poten-
cialne prihranke glede bolniSke odsotnosti,
prezentizma in menjav zaposlenih (fluk-
tuacija), pri cemer uporabnik lahko sam iz-
bere faktor prihrankov. Pri izradunu stros-
kov je v pomoc nabor tipi¢nih stroSkov pro-
mocije zdravja, ki jih kalkulator seSteva in
uporabi pri izracunih donosnosti in prihran-
kov. Donosnost vlaganj v promocijo zdravja
se izraCunava avtomatsko, kot neto razlika
med prihranki in vlaganji v promocijo zdrav-
ja ter pokaze tudi koeficient donosnosti.

Za ve€ informacij o dejanskih stroSkih
in donosnosti vlaganj pripravijam vodi¢ za
razumevanje stroskov in donosnosti ukre-
pov promocije zdravja, ki ga bodo dobili v
250 najvecjih slovenskih podijetjih. Na voljo
bo tudi v elektronski obliki. Septembra
2016 bo dostopen tudi na spletni strani
InStituta za produktivnost:
www.produktivnost.si.

Primer uporahe
kalkulatorja KALDOZ

Graf 2: PovpreCne vrednosti financnih kazalcev viaganj v promocijo zdravja pri delu v 5 letih,
v slovenski organizaciji s 100 zaposlenimi, vidik delodajalca.
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Graf 3: PovprecCni letni prihranki viaganj v promocijo zdravja pri delu, v slovenski organizaciji

S 100 zaposlenimi, vidik delodajalca.
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Delovna verzija kalkulatorja KALDOZ v
izracunu stroSkov in donosnosti promocije
zdravja na delovnem mestu upoSteva pri-
mer povpreéne slovenske organizacije s
100 zaposlenimi. Promocija zdravja je tek
na dolge proge, zato je potrebno upostevati
dolgoroCnejSe rezultate, ki se pokazejo v
obdobju 3 do 5 let. UpoStevane so bile na-
slednje predpostavke:

e \/ izraCunu nadomestil za ¢as bolniske
odsotnosti je upoStevana povprecna
bruto placa marca 2016, v viSini
1593,27 EUR, povprecen odstotek
bolniSkega staleza za Slovenijo v letu
2015, ki je znaSal 4,1 %, ter faktor zni-
Zanja nadomestila plac (80 %).

e StroSek prezentizma je Se enkrat visji od
stroSkov bolniSke odsotnosti.

e Prihranki glede nadomestil bolniSkih od-
sotnosti so ocenjenina 24 % v petih letih
(kar je povprecna vrednost po podatkih
(KIMDPS, 2012), temu sorazmemi so
tudi prihranki glede prezentizma; upo-
Stevano je zmanjSanje menjav zapo-
slenih za 15 % v petih letih (povprecie po
podatkin PWC), pri stopniji fluktuacije
5,7. Ostali stroski niso upoStevani.

e StroSki ukrepov so v tem primeru ocen-
jeni na 79 EUR na zaposlenega/leto.

e Delitev stroSkov bolniSkih odsotnosti
med ZZZS in delodajalcem zna$a: 50 % -
50 %.

Podatki v grafih 2 in 3 kaZejo, da so
ukrepi promocije zdravja zelo donosni
tudi za delodajalce. Okoli 60 % prihrankov
prispeva zmanjSanje prezentizma, 30 %
zmanjSanje bolniske odsotnosti in 10 %
zmanjSanje fluktuacije. Delodajalec v po-

vprecni slovenski organizaciji s 100 zapo-
slenimi lahko, ob navedenih izhodicih, v 5
letih ustvari neto prihranke (bruto prihranki
promocije zdravja in stroSki ukrepov) v
viSini okoli 33.000 EUR oziroma v po-
vpre¢ju 6.700 EUR na leto. Tako je ustvar-
jena donosnost ukrepov 2,85 evra na vlo-
Zeni evro, kar je bistveno ve€, kot znasa
dolgorocna donosnost delnic (okoli 7 %
letno). Ob uposStevanju, da so koristi delo-
dajalca le del skupnih koristi promocije
zdravia (manjSi strodki posameznika,
zdravstvenega sistema, ZZZS), je upraviCe-
nost ukrepov Se toliko vecija.

A razli¢ni ukrepi promocije zdravja ima-
jo razliéno donosnost. Zato je potrebno
ugotavljati ekonomsko upravicenost posa-
meznih ukrepov, pa tudi optimalno visino
financiranja (koliko vloziti v promocijo zdra-
vja).

Sklepne ugotovitve

Ker je ekonomska upravi¢enost ukre-
pov promocije zdravja eden kljucnih krite-
rijev poslovnega odlo¢anja, je koristno, da
predstavniki delavcev ta vidik poznajo in
znajo uporabiti kot argument v pogajanjih
z vodstvi.

Podatki pokazejo, da so ukrepi promo-
cije zdravja zelo donosni — a le, e je pro-
mocija zdravja izvajana pravilno. Razlicni
ukrepi promocije zdravja imajo razliéno
donosnost. Zato je potrebno ugotavljati
ekonomsko upraviCenost posameznih
ukrepov, pa tudi optimalno viSino finan-
ciranja (koliko vloZiti v promocijo zdravja).
Prispevek na tem podroCju predstavlja
kalkulator KALDOZ, katerega rezultati de-
lovne verzije so prikazani v tem prispevku in

bo prosto dostopen od septembra 2016.
(Opomba: Projekt Skupaj za zdravje je na
podlagi Javnega razpisa za sofinanciranje
projektov za promocijo zdravja na de-
lovnem mestu v letu 2015 in 2016 financno
podprl Zavod za zdravstveno zavarovanje
Slovenije.)
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Prepoved diskriminacije
na delovnem mestu in vioga
svetov delavcev

Diskriminacija pri zaposlovanju in na delovnem mestu je v sodobni, vse bolj raznoliki druzbi zelo
razsirjen pojav, ki pa se ga velikokrat niti ne zavedamo. Razlikovanje pri obravnavi delavcev na
podlagi dolocenih osebnih okoliscin, ki niso povezane z zahtevami za opravijanje dela, kot so: spol,
starost, invalidnost, narodnost idr., namrec pogosto izvira iz ponotranjenih druzbenih zaznavanj in
vzgibov, ki se subtilno ohranjajo in obnavljajo prek obstojecih struktur ter se med drugim kazejo
tudi v prikritih in manj prikritih vzorcih obnasanja tako med delodajalci kot znotraj kolektivov. A to Se
zaaleC ne pomeni, da je tovrstna praksa kakorkoli sprejemljiva; nacelo enake obravnave in ne-
adiskriminacije je danes vendarle eno temeljnih druzbenih nacel in kot tako Se posebej zaznamuje
sfero ekonomske organizacije, zaposlovanja in dela. K uresnicevanju tega nacela v poajetjih pa

Pise:

\ Nina Bakovnik /

lahko pomembno prispevajo tudi sveti delavcev.

PrepreCevanije in odpravljanje diskrimi-
nacije pri zaposlovanju in na delovnem me-
stu v sedanjih razmerah ni zgolj pravno
predpisana obveznost vsakega delodajal-
ca in temeljni element druzbene odgovor-
nosti podijetij, pa¢ pa tudi praktiéna nuj-
nost. Vodilna podijetja v globaliziranem go-
spodarstvu dosledno dokazujejo pozitivne
poslovne ucinke naslavljanja diskriminator-
nih praks znotraj svoje organizacije, kot so:
boljSi dostop do novih trgov, vecja zavze-
tost, pripadnost in zadovoljstvo zaposlenih,
zadrZanje sposobnega in talentiranega kad-
ra, manjsa izpostavljenost pravnim sporom
ter boljSi ugled in vecja konkurencnost po-
djetja.’V slovenskem prostoru pa je pri tem
kljuéna tudi vloga delavskih predstavnis-
tev, in sicer tako z vidika varovanja inte-
resov zaposlenih kot tudi z vidika u€inko-

vitega soupravljanja za doseganje dobrih
poslovnih rezultatov in trajnostnega razvoja
podjetij. Delavska predstavniStva imajo v
skladu z ZSDU prav tako konkretne pristoj-
nosti za sodelovanje pri upravljanju druzb
na vrsti podroCij, kjer se v praksi najpogos-
teje izraZa diskriminatorna obravnava zapo-
slenih, kot so: kadrovska vprasanja, merila
za ocenjevanje delovne uspe$nosti, nagra-
jevanje inovacijske dejavnosti in kriteriji za
napredovanje delavcev.

Prepoved diskriminacije
v slovenskem pravnem
sistemu

V sodobnem druzbenem diskurzu po-
jem diskriminacije oznacuje neupraviceno,
neutemeljeno razlikovanje med ljudmi
oziroma razlicno obravnavo oseb v prime-

T T. Cook (2013) ‘Workplace equality is good for business’ Dostopno na: http://www.wsj.com/
articles/SB10001424052702304527504579172302377638002 (22. 7. 2016).

2 N. Kogovsek (2005) Priro¢nik za nevladne organizacije v boju proti diskriminaciji 10 Ljubljana:

Mirovni institut.

3M. Cerar (2005) ‘Nekateri (ustavno)pravni vidiki nacela nediskriminacije’ v D. Zagorac (ur.) Enakost in
diskriminacija: sodobni izzivi za pravosodje, Ljubljana: Mirovni inStitut.

4 Ustava Republike Slovenije (Uradni list RS, $t. 33/91-1, 42/97 — UZS68, 66/00 — UZ80, 24/03 — UZ3a,
47, 68, 69/04 — UZ14, 69/04 — UZ43, 69/04 - UZ50, 68/06 — UZ121, 140, 143, 47/13 - UZ148 in

47/13 - UZ90, 97, 99), 14. Clen.

rih, ko med njimi ni relevantne razlike, ali
enako obravnavo oseb v situacijah, ki so
dejansko razlicne.2 Na tej osnovi se je po 2.
svetovni vojni v evropski ustavnopravni tra-
diciji oz. ustavnopravni tradiciji Zahoda
uveljavilo nacelo enakosti, ki mu je kot
komplement sledilo izoblikovanje pravne
opredelitve prepovedi diskriminacije.®

V Sloveniji sta varstvo pred diskrimina-
cijo in enakost pred zakonom ustavno za-
gotovljeni temeljni pravici vsakega posa-
meznika. Ustava RS v 14. ¢lenu npr. dolo-
Ca, da so v Sloveniji vsakomur zagotovljene
enake Clovekove pravice, ne glede na
narodnost, raso, spol, jezik, vero, politicno
ali drugo prepricanje, gmotno stanje, roj-
stvo, izobrazbo, druzbeni poloZaj, invalid-
nost ali katerokoli drugo osebno okoli§
Cino.4

Drugi izhodiS¢ni pravni vir varstva pred
diskriminacijo v slovenskem pravnem redu
pa je EU zakonodaja, ki kot kljucni nosilec
razvoja proti-diskriminacijskega prava v
Evropi usmerja in spodbuja (pre)obliko-
vanje nacionalne zakonodaje drzav Clanic
EU na tem podroCju ter se v nacionalnih
sistemih hkrati tudi neposredno uporablja
0z. neposredno ucinkuje. Tako, na primer,
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osrednje evropske direktive v zvezi z var-
stvom pred diskriminacijo pri zaposlovanju
in na delovnem mestu® dolocajo osnove za
prepovedano diskriminacijo (spol, rasa ali
narodnost, vera ali prepricanije, invalidnost,
starost, spolna usmerjenost), definicije in
oblike prepovedane diskriminacije (nepo-
sredna in posredna diskriminacija, nadle-
govanje, navodila za pristransko ravnanije,
povracilni ukrepi oz. viktimizacija), speci-
ficna podrocja, kjer velja prepoved dis-
kriminacije (npr. dostop do zaposlitve, do-
stop do poklicnega usposabljanija, zaposlit-
veni in delovni pogoji, ¢lanstvo v organiza-
ciji delavcev ali delodajalcev itd.), izjeme
od prepovedi diskriminacije (npr. pozitivni
0z. spodbuijevalni ukrepi, poklicne zahteve,
posebni ukrepi za za$¢ito nosecih Zzensk in
starSev, dopustno razlikovanje na podlagi
starosti, razumne prilagoditve delovnih
mest za invalide itd.), ter pravna sredstva
in nacin izvrSevanja prepovedi diskrimi-
nacije v drzavah Clanicah EU (npr. pravica
do pravnega varstva, pravica do ucinkovi-
tih, sorazmernih in odvracilnih sankcij, obr-
njeno dokazno breme v pravdnem po-
stopku oz. prenos dokaznega bremena na
krSitelja itd.).¢ Vse to pa ne sluZi zgolj kot
formalna in materialna osnova za regulacijo
prepovedi diskriminacije v nacionalnih za-
konodajah, pac pa na raun neposrednega
in posrednega ucinkovanja direktiv v prav-
nih redih drZav Clanic EU vselej ponuja tudi
vzporedno pravno podlago, bodisi za po-
moc pri razlagi nacionalne zakonodaje bo-
disi za neposredno uporabo pri pomanikljivi
nacionalni zakonodaji na podrocju varstva
pred diskriminacijo.

Ustavno jamstvo enakosti pred zako-
nom ter dolocbe evropskih direktiv so torgj
nadalje urejeni v slovenski zakonodaji. Pre-
poved diskriminacije je na posameznih
specificnih podrocjih opredeljena v do-
loébhah podroénih zakonov (npr. Zakona o
delovnih razmerjih za podro€je zaposlo-
vanja in dela), v veljavi pa so tudi trije za-
koni, ki diskriminacijo naslavljajo v SirSem
pogledu, to so:

e Zakon 0 enakih mozZnostih Zensk in
moskih (ZEMZM)’,

e 7akon o izenaCevanju moznosti invali-
dov (ZIMI)® ter

e Zakon o varstvu pred diskriminacijo
(ZVarD)®.

Na tem mestu velja posebej izpostaviti
slednjega, ki predstavija krovni proti-
-diskriminacijski predpis v slovenskem
pravnem redu in se zato, ne glede na do-
lo¢be ostalih (tudi podro¢nih) predpisov, v
primerih diskriminacije uporabljajo dolocbe
tega zakona, Ce so za diskriminirano osebo
ugodnejSe.1® Prav tako si bomo v nadalje-
vanju nekoliko podrobneje ogledali dolocbe
Zakona o delovnih razmerjih (ZDR-1) v zve-
zi s posebnostmi prepovedi diskriminacije
pri zaposlovanju in na delovnem mestu.

Zakon o varstvu
pred diskriminacijo

ZVarD je bil prvi¢ sprejet kot Zakon o
uresnicevanju nacela enakega obravnava-
nja (ZUNEOQ) v letu 2007, v prenovljeni ob-
liki pa je v veljavi od konca maja letoSnjega
leta. Dolocbe ZVarD sledijo opredelitvam
in mehanizmom iz evropskih direktiv, a
hkrati Sirijo osnove za diskriminacijo in po-

5Tj. Direktiva Sveta 2000/43/ES o izvajanju nacela enakega obravnavanja oseb ne glede na raso ali
narodnost; Direktiva Sveta 2000/78/ES o sploSnih okvirih enakega obravnavanija pri zaposlovanju in
delu (vera ali prepriCanje, invalidnost, starost in spolna usmerjenost); Direktiva Evropskega parlamenta
in Sveta 2006/54/ES o uresnic¢evanju nacela enakih moznosti ter enakega obravnavanja moskih in
Zensk pri zaposlovanju in poklicnem delu (preoblikovano).

67a veC o tem glej posamezne direktive (n5).

7 Zakon o enakih moZnostih Zensk in mo$kih (Uradni list RS, §t. 59/02, 61/07 — ZUNEO-A in 33/16 —

ZVarD).

8 Zakon o izenacevanju moznosti invalidov (Uradni list RS, §t. 94/10 in 50/14).

9 Zakon o varstvu pred diskriminacijo (Uradni list RS, $t. 33/16). Prej Zakon o uresni¢evanju nacela
enakega obravnavanja (Uradni list RS, §t. 93/07 — uradno precisceno besedilo in 33/16 — ZVarD).

10 ZVarD, 2. ¢l.

11Za podrobnosti uporabe zakona glej ZVarD, 2. ¢l.

27VarD, 4. ¢l.
8 ibid 1. ¢l.

14 7a natancnejSe zakonske opredelitve glej ZVarD, 6. ¢l. NB: Pri ugotavljanju posredne diskriminacije je
potrebno vedno opraviti test sorazmernosti: ali so na voljo manj vsiljiviimoteci ukrepi, oz. ali je
doseZeno pravitno in razumno ravnotezje med cilji, ki se zasledujejo, in o8kodovanimi interesi?

15 7a opredelitve ostalih oblik diskriminacije glej ZvarD, 7. — 11. €l.

16 Glej ZVarD, 13. ¢l.

droCja, na katera se nanaSa prepoved, ter
predpisujejo Sirok vsebinski pristop k zago-
tavljanju enakosti oz. dejansko enakost
moznosti in enakost v praksi (vkljutno s
pozitivnimi 0z. spodbujevalnimi ukrepi).
Med drugim se tako prepoved diskrimi-
nacije po ZVarD nana$a tudi na obravnavo
delavk in delavcev pri zaposlovanju in na
delovnem mestu."

Zakon diskriminacijo opredeljuje kot
vsako neupraviceno dejansko ali pravno
neenako obravnavanje, razlikovanje, izklju-
Cevanje ali omejevanje ali opustitev rav-
nanja zaradi osebnih okolisCin, ki ima za cilj
ali posledico oviranje, zmanjSanje ali izni-
Cevanje enakopravnega priznavanja, uZiva-
nja ali uresnicevanja Clovekovih pravic in
temeljnih svobo$cin, drugih pravic, pravnih
interesov in ugodnosti.’? Zakonsko prepo-
vedane osnove za diskriminacijo so spol,
narodnost, rasa ali etnicno poreklo, jezik,
vera ali prepriCanje, invalidnost, starost,
spolna usmerjenost, spolna identiteta in
spolni izraz, druzbeni polozaj, premozen;-
sko stanje, izobrazba ali katerakoli druga
osebna okolis¢ina.'®

V skladu z evropskimi direktivami sta
po ZVarD prepovedani neposredna dis-
kriminacija (tj. odkrito oz. na prvi pogled
ocitno razlicno obravnavanje oseb zgolj na
podlagi dolocenih osebnih okoliS¢in, kot
npr. neenako placilo Zensk in moskih za
delo enake vrednosti) in posredna diskri-
minacija (tj. na videz prikrito, tudi nena-
merno, razlicno obravnavanije oseb na pod-
lagi dolocenih osebnih okoliSCin, ki se po-
javi kot posledica na videz nevtraine prakse,
npr. ko se nevtralno razpiSe administrativno
delovno mesto na lokaciji, do katere ni
omogocCenega dostopa z invalidskim vo-
zitkom), pri Cemer je pri slednji potrebno
upoStevati, da je ta prepovedana zgolj v
primeru, ko ne sledi upravicenemu cilju in
sredstva za dosego tega cilja niso ustrezna
in nujno potrebna.™ Poleg tega se pod
prepovedane oblike diskriminacije uvr§¢ajo
Se nadlegovanje na podlagi doloéene
osebne okoli$€ine in spolno nadlegovan-
je, podajanje navodil za diskriminacijo,
pozivanje k diskriminaciji ter izvajanje
povraéilnih ukrepov v odnosu do Zrtev ali
oseb, ki Zelijo prepreciti ali odpraviti diskri-
minacijo." ZVarD prav tako natan¢no dolo-
Ca preostale izjeme od prepovedi diskrimi-
nacije, tj. v primeru specificnih zahtev za
opravljanje posameznih poklicev, ob upra-
viceni razliCni obravnavi oseb zaradi staros-
ti ter v zvezi z ugodnejSim varstvom Zensk
zaradi nosecnosti in materinstva.
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Kljub posebni ureditvi prepovedi diskri-
minacije na podrocju zaposlovanjain dela v
ZDR-1 s0 za potrebe preprecevanja in od-
pravljanja diskriminacije na delovnem me-
stu doloCbe krovnega ZVarD bistvenega
pomena, saj sluZijo kot pravna podlaga za
razlago morebitnih nejasnosti v podrocno
specifiénih dolocbah ZDR-1, hkrati pa v od-
nosu do slednjih delujejo komplementar-
no oz. jih v primeru vecjih ugodnosti za
Zrtve diskriminacije potencialno lahko celo
nadomestijo.

Zakon o delovnih razmerjih

V/ ZDR-1 je prepoved diskriminacije pri
zaposlovanju in na delovnem mestu po-
sebej opredeljena v 6. in 7. Clenu. 6. Clen
delodajalce obvezuje k enaki obravnavi
iskalk/iskalcev zaposlitve in delavk/delav-
cev v vseh oblikah delovnih razmerij s po-
godbo o zaposlitvi ter k zagotavljanju od-
sotnosti diskriminacije, zlasti pri zaposlo-
vanju, napredovanju, usposabljanju, izo-
brazevanju, prekvalifikaciji, placah in drugih
prejemkih iz delovnega razmerja, odsot-
nostih z dela, delovnih razmerah, delovnem
Casu in odpovedi pogodbe o zaposlitvi.
Poleg prepovedanih osnov za diskrimina-
cijo iz ZVarD kot dodatno osnovo posebej
uvaja zdravstveno stanje in €lanstvo v
sindikatu. Enako kot ZVarD, prepoveduje
neposredno in posredno diskriminacijo,
podajanje navodil za diskriminacijo ter
izvajanje povracilnih ukrepov v odnosu do
Zrtev ali oseb, ki Zelijo prepreciti ali odpraviti
diskriminacijo. Posebej izpostavlja tudi iz-
jemo od prepovedi diskriminacije v primeru
poklicnih zahtev oz. Ce zaradi narave dela
ali okolis€in, v katerih se delo opravlja, do-
loCena osebna okolisCina predstavlja bist-
ven in odloCilen pogoj za delo in je takSna
zahteva sorazmerna ter upravicena z zako-
nitim ciljem.’” 7. ¢len nadalje opredeljuje
prepoved spolnega in drugega nadlegovan-
ja na delovnem mestu, ki se prav tako Steje
za diskriminacijo po ZDR-1.1® Delodajalcu
je v primeru krSitve prepovedi diskrimina-
cije na delovnem mestu pripisana odskod-
ninska odgovornost v odnosu do Zrtve.™

Hkrati ZDR-1 v posameznih ¢lenih do-
loCa tudi nekatere posebne obveznosti de-
lodajalca v zvezi s prepreéevanjem in od-
pravljanjem diskriminacije na delovnem
mestu, in sicer:

e neviralna objava delovnega mesta (27.
¢l. ZDR-1);

e prepoved zahtevanja podatkov in pogo-
jevanja sklenitve pogodbe o zaposlitvi s
pridobitvijo podatkov oz. prepovedmi, ki
niso v neposredni zvezi z delovnim raz-
merjem, tj. o druZinskem oziroma za-
konskem stanu, o nosecnosti, o
nafrtovanju druZine oz. drugi podatki
(28. ¢l. ZDR-1);

e varovanje dostojanstva delavca pri delu
0z. zagotavljanje odsotnosti spolnega in
drugega nadlegovanja delodajalca,
predpostavljenih ali sodelavcev (47. Cl.
ZDR-1);

® posebno varstvo pred odpovedjo za de-
lavce pred upokojitvijo, starSe, invalide
in odsotne z dela zaradi bolezni (114. -
117. ¢l. ZDR-1);

e enako placilo zensk in moskih (133. Cl.
ZDR-1); ter

e posebno varstvo nekaterih kategorij de-
lavcev: zenske, delavci zaradi nosecno-
sti in starSevstva, delavci, mlajsi od 18.
let, invalidi, stareji delavci (181. —199.
¢l. ZDR-1).

Vioga delavskih
predstavnistev

PrepreCevanije in odpravljanje diskrimi-
nacije na delovnem mestu je danes v pod-
jetjih odlo€ilnega pomena tako z vidika za-
S$cite pravic delavk in delavcev in delo-
vanja v skladu s predpisi kot tudi z vidika
ucinkovitega, donosnega in trajnostnega
poslovanja. Tovrstna prizadevanja prispe-
vajo k uresnicevanju interesov zaposlenih,
zagotavljanju ugodnega delovnega okoljain
delovnih razmer, h krepitvi zavzetosti, pri-
padnosti in zadovoljstva zaposlenih, k za-
drZzanju kadra, manjsi izpostavljenosti prav-
nim tveganjem ter k sploSni krepitvi konku-
rencnosti podijetja, vkljucno z izboljSanjem

17 Zakon o delovnih razmerjih (Uradni list RS, 8t. 21/13, 78/13 — popr., 47/15-ZZSDT, 33/16 - PZ-Fin

52/16), 6. ¢l.
1 ibid 7. &1,
19 ibid 8. &l.

20 Glej Zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju (Uradni list RS, §t. 42/07 — uradno preciS¢eno

besedilo in 45/08 — ZArbit)

21 Primeri dobrih praks konkretnega ukrepanja v tujih podijetjih med drugim vkljuCujejo izvajanje uspo-
sabljanj za vodilne delavce, kadrovske sluzbe, vse zaposlene — v zvezi s prepoznavanjem diskriminacije
in moznostmi ukrepanja; spremljanje delovne sile in analize pojavnosti diskriminacije v podjetju; revizija
kadrovskih postopkov; uvedba pooblas¢enca/predstavnika za diskriminacijo; revizija placnega sistema
z vidika enake obravnave in odprava neutemeljenega razlikovanja.

dostopa do novih trgov in ugleda med
strankami, narocCniki in potro3niki.

Sveti delavcev v skladu s svojimi so-
upravljalskimi pristojnostmi v podijetjih de-
lujejo v dveh vlogah, in sicer kot zagovorniki
delavskih interesov in hkrati kot delodajalci,
ki si prizadevajo za dobro, trajnostno poslo-
vanje ter ohranitev oz. povecevanje Stevila
delovnih mest. Iz tega razloga bi nedvomno
lahko postali pomemben akter v pospesSe-
vanju enake obravnave na delovnem me-
stu.

Kljub temu, da tovrstna praksa Se ni ze-
lo razSirjena, zakonska ureditev delovanja
delavskih predstavniStev v ZSDU? ter ob-
stojeCe poslovne in organizacijske prakse v
podjetjih ponujajo Stevilne priloZnosti za
aktivnejSe udejstvovanije svetov delavcev
na podrocju varstva pred diskriminacijo,
na primer:

1.V participacijskem dogovoru se la-
hko opredeli skupna obveza sveta delavcev
in delodajalca za prepreCevanje in odprav-
ljanje diskriminacije na delovnem mestu;
pri tem se lahko svet delavcev in deloda-
jalec med drugim dogovorita, da delodaja-
lec svet delavcev obvesca tudi o vidiku ena-
ke obravnave v zvezi z ostalimi vprasanji, o
katerih ga je dolZzan obveScati.

2. Delodajalec, svet delavcev in sin-
dikat lahko sprejmejo dogovor o strategiji
oz. politiki preprecevanja in odpravljanja
diskriminacije v podjetju, v kateri se opre-
delijo obveznosti vseh déleznikov in akcijski
nacrt s konkretnimi ukrepi.?!

3. Delodajalec lahko sprejme interni
pravilnik o varstvu pred diskriminacijo, s
katerim se uvede poseben interni pritozbeni
postopek za krSitve prepovedi diskrimina-
cije.

4. V procesih soodloéanja in skup-
nega posvetovanja, zlasti ko gre za kad-
rovska vpraSanja, merila za ocenjevanje
delovne uspesnosti ter doloCanje kriterijev
za nagrajevanje in napredovanje delavcev,
se je vedno mogoce in treba vprasati, ko-
ga vse dolocena praksa, ureditev ali me-
rilo postavljajo oz. bi potencialno lahko
postavili v manj ugoden polozaj v primer-
javi z ostalimi, ali so te osebe povezane z
doloceno osebno okolis€ino, ali je uéinek
upraviéen in ali obstaja manj diskrimi-
natorno uéinkujo¢ naéin.

Vec€ja prizadevnost v zvezi z vpraSan;i
diskriminacije na delovnem mestu pa ne-
nazadnje ni samo mogoca, ampak bi bila
ob dosedanii precejsnji zapostavljenosti te
pomembne problematike v slovenskih pod-
jetjih tudi nujno potrebna.
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Pise:

\_ Branko Beranic

Svet delavcev Zavarovalnice Maribor d.d.

Delovati skusamo
v dobro zaposlenih in podjetja

V' Zavarovalnici Maribor d.d. (ZM) deluje svet delavcev Ze vec kot 20 let. Njegovo delovange je bilo
do sedaj dokaj uspesno, vsaj kar se tice podroCja obveScanja in komuniciranja z zaposlenimi o
najbolj perecih problemih. Vsekakor pa obstajajo Se mozZnosti izboljSanja komuniciranja na vseh
ravneh. Glavna naloga sveta delavcev je sodelovanje z delodajalcem v smeri ravnanja, ki je tako v
dobro zaposlenih kot tudi podjetja.

Splosno o svetu delavcev

Svet delavcev ZM sestavlja 13 ¢lanov.
Aktualni svet delavcev ima mandat od 13.
7. 2014 naprej. Ker ima Zavarovalnica Ma-
ribor svoje poslovne enote po vsej Sloveni-
ji, je posledicno tudi sestava sveta delavcev
takSna, da so v le-tem zastopani zaposleni
iz ve€ine organizacijskih in poslovnih enot.
Volitve so namre€ organizirane po posa-
meznih volilnih enotah, kar zagotavlja ena-
komerno zastopanost zaposlenih iz vseh
organizacijskih enot po Sloveniji. Vecina iz-
volienih ¢lanov je moskih, Zenski pred-
stavnici sta le dve. Clani sveta delavcev so
razliéne izobrazbe, tako po stopniji kot po
vrsti.

Svet delavcev se srecuje na rednih
(ponavadi meseénih) sejah. Za nujne za-
deve pa se glasovanje izvede tudi na kores-
pondencni seji.

V sklopu sveta delavcev je oblikovanih
tudi nekaj odborov, ki se ukvarjajo z ak-
tualnimi kompleksnejSimi vsebinami, na
primer odbor za varovanje in promocijo
zdravja, odbor za spremljanje reorganiza-
cije in uvedbe variabilnega nagrajevanja
zaposlenih in drugi. Za realizacijo posa-
meznih nalog svet delavcev oblikuje tudi
posebne delovne skupine. V skupine so
imenovani €lani, katerim je tematika najbolj
poznana, saj lahko z dobrim poznavanjem

vsebin ucinkovito izvajajo potrebne aktiv-
nosti.

Za aktivno reSevanije razliCnih vprasanj
svet delavcev kontaktira neposredno od-
govorne pristojne osebe, ki lahko poma-
gajo pri razreSitvi problematike, ali upravo
druzbe.

Pogoji za delovanje
sveta delavcev

Vsi lani sveta delavcev opravljajo svo-
jo funkcijo neprofesionalno. Svet delavcev
ima letno odobren dolo¢en proraéun, ki ga
veCinoma porabi za izobrazevanja. VecCina
Clanov je pridobila certifikat ZdruZenja
svetov delavcev Slovenije, katerega Clan
je tudi nas svet delavcev. Z zdruzenjem ob-
Casno sodelujemo, Se zlasti, ko gre za zah-
tevnejSe problematike. Za svoje delovanje
svet delavcev nima posebnih prostorov,
lahko pa kadarkoli uporablja veGnamenske
prostore druzbe. Prav tako lahko Clani sveta
delavceyv iz razliCnih organizacijskih in po-
slovnih enot uporabljajo sluzbena vozila za
prihod na sejo ter za udelezbo na izobraze-
vanjih. S tem je zagotovljeno nemoteno de-
lovanje sveta delavcev.

Dogovor o sodelovanju delavcev pri
upravljanju oziroma participacijski dogo-
vor, ki med drugim podrobneje ureja tudi
pogoje za delovanje sveta delavcev, je bil
sprejet Ze pred leti in ga je potrebno nove-

lirati ter vsebinsko nadgraditi. Tako je v pri-
pravi nov akt, kjer bo potrebno upoStevati
tudi vse novosti in spremembe, ki Zavaro-
valnici Maribor sledijo zaradi prihajajoée
pripojitve ve¢ zavarovalnic. Zavarovalnici
Maribor se bodo namre¢ s 1. 11. 2016 pri-
pojile Zavarovalnica Tilia, Velebit osiguranje
in Velebit Zivotno osiguranje. Spremenil se
bo tudi naziv podjetja. Nacrtovana zdruZitev
0z. pripojitev naj bi bila izvedena v enem
koraku. S pripojitvijo oz. zdruZitvijo bodo
prevzete druzbe Zavarovalnica Tilia, Velebit
osiguranje in Velebit Zivotno osiguranje
prenehale obstajati, poleg premoZenja in
kapitala pa bo nova zavarovalnica s sede-
Zem v Mariboru in z imenom Zavarovalnica
Sava, prevzela tudi vse obveznosti in vsto-
pila v obstojeca pravna razmerja prevzetih
druzb. Pravne posledice pripojitve in ¢ez-
mejne zdruZitve bodo nastale z vpisom pri-
pojitve in ¢ezmejne zdruZitve v sodni regis-
ter OkroZnega sodiS¢a v Mariboru, pred-
vidoma v mesecu novembru 2016. Temu
pa bo treba prilagoditi tudi celoten sistem
delavskega soupravljanja v novi druzbi

Naéin delovanja sveta
delavcev

Svet delavcev s svojim poslovnikom
doloCa postopke in nacin svojega dela.
Poslovnik sveta delavcev doloCa sestavo
sveta in njegovih odborov, nacin konstitu-
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iranja vodstva sveta in njegove pristojnosti,
nacin sklicevanja sej in vodenja zapisnika,
sklepEnost in nacin sprejemanija odlocitev,
sodelovanje zunanjih oseb pri delu sveta,
nacin izvolitev in odpoklica predstavnikov
delavcev v nadzornem svetu druzbe in nje-
govih komisijah ter delavskega direktorja
druzbe itd.

Sej sveta delavcev ZM se poleg Clanov
sveta delavcev redno udeleZuje delavski
direktor, pri posameznih tockah dnevnega
reda pa tudi predsednik uprave ZM. Za
vsako sejo sveta delavcev je izdelan za-
pisnik seje. Vsi zapisniki sej so objavljeni na
intranetni strani druzbe, kjer je poseben
zavihek za svet delavcev. Prav tako pred-
sednik sveta delavcev poslje zapisnik vsem
zaposlenim tudi po elektronski posti.

Predstavniki delavcev
v nadzornem svetu

Novi Zakon o0  zavarovalniStvu
(ZZavar-1) je postavil nemogoce oz. prak-
ticno nedosegljive pogoje glede pred-
stavnikov delavcev v nadzornem svetu in
za predstavnika delavcev v upravi, de-
lavskega direktorja. Predstavniki delavcev
v NS bi naj imeli (2. odstavek 67. Clena)
najmanj pet let izkuSenj vodenja in nadzora
nad vodenjem poslov druzbe primerne
velikosti in dejavnosti, kot je zavarovalnica
0z. drugih primerljivih poslov. Podobno
doloca tudi 2. odstavek 57. Clena, in sicer
pogoje za Clana uprave, delavskega direk-
torja. Te pogoje predstavniki delavcev veci-
noma ne izpolnjujejo oz. tudi ne morejo
izpolnjevati. Vloga in poloZaj predstavnikov
delavcev v organih druzb, so po naravi dru-
gacne od vloge in polozZaja ostalih ¢lanov
teh organov, ki predstavljajo kapital, kljub
temu, da imajo enake pravice in dolznosti
pri odlocanju. Temeljna funkcija predstav-
nikov delavcev je zastopanje in predstav-
ljanje interesov delavcev, kar pa se lahko
ucinkovito izvaja le, Ce lahko imajo delavci
svoje predstavnike tudi v najvisjih organih
druzbe. Na pobudo svetov delavcev in
sindikatov razlicnih organizacij je Sindikat
finanCnih organizacij Slovenije v februarju
2016 podal na Ustavno sodisce RS zahtevo
za oceno ustavnosti dolocb 54., 57., 63. in
67. Clena Zakona o zavarovalniStvu
(ZZavar-1). Gre za dalj Casa trajajo¢ po-
stopek, vendar pri¢akujemo, da bo ustav-
no sodiS¢ée odloéilo v prid delavcev.

Nadzorni svet Zavarovalnice Maribor je
trenutno osemélanski (pred tem je bil do
januarja 2016 Sestclanski). Od tega je 5
predstavnikov kapitala (Pozavarovalnica

Sava Re je 100-odstotni lastnik) in 2 pred-
stavnika zaposlenih. Trenutno imamo v
nadzornem svetu samo dva delavska pred-
stavnika, saj bo s 1. 11. 2016 priCel veljati
nov statut zdruzene zavarovalnice, ki pred-
videva Sestclanski nadzorni svet (4 pred-
stavniki kapitala in dva predstavnika zapo-
slenih) in v tem vmesnem obdobju ni bilo
smiselno imenovanje dodatnega predstav-
nika zaposlenih.

Eden izmed predstavnikov zaposlenih v
nadzornem svetu je predsednik Sveta de-
lavcev ZM po funkciji, za drugega pred-
stavnika se organizirajo volitve (kandida-
cijski postopek in nato tajno glasovanje na
seji sveta delavcev). Kandidati za predstav-
nike delavcev v nadzornem svetu in njego-
vih komisijah morajo po Poslovniku sveta
delavcev imeti najman;j vi§jo, praviloma pa
visoko3olsko izobrazbo, biti ustrezno stro-
kovno usposobljeni oziroma razpolagati z
znanjem, potrebnim za ucinkovito delo v
nadzornem svetu ali njegovih komisijah.
Imamo tudi predstavnika zaposlenih v revi-
zijski komisiji NS.

Delavski direktor

V Zavarovalnici Maribor imajo zaposle-
ni predstavnika tudi v upravi podjetja. Pred-
stavnik zaposlenih v upravi je delavski di-
rektor. Tudi kandidata za delavskega di-
rektorja, ki ga potem v upravo imenuje nad-
zorni svet, svet delavcev »izvoli« na tajnih
volitvah na osnovi kandidacijskega postop-
ka in nato tajnega glasovanja na seji sveta
delavcev. Kandidat za delavskega direktorja
mora imeti po Poslovniku sveta delavcev
najmanj visokoSolsko izobrazbo in mora
izpolnjevati vse zakonske pogoje, ki so
predpisani za opravljanje te funkcije. Delav-
ski direktor je v upravi druzbe kot predstav-
nik delavcev in je hkrati njen polnopravni
¢lan, kiima dolo¢eno svoje podrocije dela.

Izvajanje zakonskih
pristojnosti sveta delavcev

V skladu z dolocili 89. in 90. lena Za-
kona o sodelovanju delavcev pri upravljanju
(v nadaljevanju ZSDU), ki doloca dolZnosti
delodajalca glede obve$€anja sveta delav-
cev, ter v skladu z doloCili 91. do 94. Clena
ZSDU glede skupnih posvetovanj s svetom
delavcem, Zavarovalnica Maribor kot delo-
dajalec ta dolo€ila upoSteva in jih tudi iz-
vaja. Na skupnih posvetovanjih je prisoten
tudi sindikat ZM. Vecina posvetovanj je bila
izvedena na temo reorganizacij, ki jih je bilo
v preteklih letih kar nekaj. Podobno ten-
denco pricakujemo tudi v bodoce, ko pri-

haja do zdruzevanja dveh slovenskih in
dveh hrvaskih zavarovalinic.

Delodajalec prav tako strikino upoSteva
95.in96. ¢len ZSDU in daje v soglasje sve-
tu delavcev razne pravilnike, ki se ticejo
vpraSanj, opredeljenih v teh dveh €lenih.

Proaktivno (samoiniciativno)
delovanje

Svet delavcev ZM zraven opravljanja
tekoc¢ih nalog deluje tudi proaktivno. Sa-
moiniciativno analizira razne probleme,
ugotavlja interese zaposlenih, sprejema
staliSCa, daje pobude vodstvu podjetja ter
se trudi zagotavljati pravno varnost zapo-
slenim. Aktivno spremlja naCrtovane pro-
cese reorganizacij, sistemizacij, racionali-
zacij, optimizacij... Clani sveta delavcev
smo aktivno sodelovali tudi pri projektu
Promocija zdravja pri delu. V potrjen nacrt
je vklju€en tudi 10-minutni odmor, ki je na-
menjen telesnemu razgibavaniju, hkrati pa
druzba omogoca tudi posamitne zdrav-
niSke preglede, ki so za zaposlene brez-
placni.

Sodelovanje z upravo druzhe

Sodelovanje med socialnimi partnerji in
upravo druzbe je korektno in dobro, sajima
uprava posluh za svet delavcev. Zaposleni
in uprava imamo namrec¢ skupen cilj. Vsi si
Zelimo dobro in uspedno poslovati, do-
segati ¢im viSje dobiCke in rast podjetja, s
tem pa tudi zagotoviti stabilnost in socialno
varnost za zaposlene. Zavedamo se, da lah-
ko vse navedeno dosezemo le z roko v roki.

Sodelovanje sveta
delavcev z »hazo«

Problematika, ki izhaja iz raznih pobud
in vpradanj zaposlenih, se obravnava na
sejah sveta delavcev. Na predsednika sveta
delavcev in ostale Clane sveta delavcev se
lahko zaposleni vedno obrnejo s problemi
in vprasanii. Clani so dosegljivi osebno, po
telefonu, elektronski posti, oblikovan pa je
tudi skupen elektronski naslov, na katerega
lahko poSiljajo pobude. Svet delavcev pa
zaposlene redno obveS€a o svojem delu
med drugim tudi tako, da predsednik poslje
zapisnike sej, kot Ze recno, vsem zaposle-
nim po elektronski posti.

Kljub temu, da ¢lanom sveta delavcev
ZSDU za potrebe delovanja sveta delavcev
omogoca koris¢enje doloCenega Stevila ur
med delovnim ¢asom, se le-tega posluzu-
jemo le po potrebi. So obdobja, ko je
potrebno vloZiti ve¢ ¢asa, in tudi bolj »mirna
obdobja«.
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Sodelovanje s sindikatom

Zelo pomembno je, da sta svet delav-
cev in sindikat pri delovanju in svojih rav-
nanjin enotna, saj gre za pomembna so-
cialna partnerja v vsakem podjetju. Naloge
in pristojnosti med sindikatom in svetom
delavcev se kar precej prepletajo in zato
poskuSamo »nastopati« skupaj. Seveda
pa razmejujemo zadeve, ki sodijo izkljucno
v pristojnosti sindikata oz. sveta delavcev.

Sodelovanje
s kadrovsko sluzho

S kadrovsko sluzbo sodelujemo korek-
tno. VkljuCeni smo v doloéene projekte, ki
se tiCejo promocije zdrava, varovanja
zdravja, izvajajo se ankete o zadovoljstvu
zaposlenih ter mnoge druge aktivnosti.

Program dela sveta delavcev

Svet delavcev ima sprejet program de-
la, ki vsebuje tudi vizijo in poslanstvo
sveta delavcev. Cilj sveta delavcev je, da
aktivno sodeluje pri poslovnem odlo¢anju v
druzbi in si prizadeva za ¢im viSjo kakovost
delovnega Zivljenja zaposlenih. V programu
S0 zapisane tekoCe naloge za delovanje SD
in nacrtovane naloge oz. proaktivno delo-
vanje SD. V ¢asu Ze omenjenega zdruZe-
vanja druzb se najveC ukvarjamo s pro-
blematiko in tezavami, ki jih prinese tako
pomembna sprememba. V vsakem proce-
su zdruZevanja prihaja do sinergijskih ucin-
kov, ki pa lahko negativno vplivajo na zapo-

slene (zmanjSanje Stevila zaposlenih, pre-
obremenitev zaposlenih, zahtevnost dela,
ozka specializacija, ki je posledica avtoma-
tizacije postopkov dela...).

SkuSamo se drzati zapisanega progra-
ma. Ker pa so v danaSnjem ¢asu spremem-
be Ze postale nasa stalnica, moramo biti
hitri in odzivni ter tako velikokrat delujemo
v skladu s trenutno situacijo.

Letna porocila za zaposiene

V Zavarovalnici Maribor se po potrje-
nem letnem revidiranem poroCilu pripravi
posebno skrajSano letno porogilo kot
povzetek najpomembnejSih podatkov iz
poslovanja. To letno poroCilo nato poSlje-
mo vsem zaposlenim po elektronski posti.

Pogled naprej

Namen sveta delavcev je predvsem v
tem, da nekatere kljucne odloCitve, ki lahko
vplivajo na zaposlene, niso sprejete samo s
strani delodajalca, temve€ so v odlo¢anje s
svojimi avtentiCnimi interesi vkljuéeni tudi
zaposleni prek svojih predstavnikov.
Glavna naloga sveta delavcev je sodelo-
vanje z delodajalcem v smeri ravnanja, ki je
tako v dobro zaposlenih kot tudi podijetja.
ZSDU daje delavcem pravice, da so pravo-
Casno obveSceni, da dajejo delodajalcu
predloge in da imajo pravico soodlo¢anja s
soglasjem glede nekaterih za delavce Se
posebej pomembnih vprasan;.

Delovanje sveta delavcev v Zavaroval-
nici Maribor je bilo do sedaj dokaj us-
pesno, vsaj kar se tice podroCja obves-
Canja in komuniciranja o najbolj perecih
problemih. V zadnjih nekaj letih je bilo tudi
na pobudo in s sodelovanjem sveta delav-
cev uvedenih kar nekaj novosti za izbolj-
Sanje kakovosti delovnega Zivljenja zapo-
slenih (izboljSana ureditev delovnih pro-
storov, klima, prirone kuhinje, koriS¢enje
malice zunaj poslovne stavbe, organizi-
ranost dezurstva in ustrezno denarno na-
domestilo...). Pobud ter idej je Se veliko in
trudili se bomo v smeri uresnicitve le-teh.
Ena izmed vecjih je, da — ko bo zakljuena
nameravana zdruzitev ve¢ zavarovalniskih
druzb, ki je trenutno v teku — podamo po-
budo poslovodstvu za sklenitev pogodbe o
udelezbi delavcev pri dobicku in se
pogajamo za sklenitev te pogodbe v pri-
meru pozitivnega odziva poslovodstva.

Vsekakor pa, kot Ze reCeno, obstajajo
Se moznosti izbolj$anja komuniciranja na
vseh ravneh. Prizadevamo si namrec, da je
tudi komunikacija z zaposlenimi na ustrez-
nem nivoju in da potrebne informacije prej-
mejo ¢imprej, sicer se lahko razSirijo raz-
licne govorice, ki nimajo utemeljene osno-
ve in lahko povzroGajo nepotrebno neje-
voljo. Prav tako pomembno pa je, da so
interesi zaposlenih sliSani in kolikor mo-
goCe tudi ustrezno upoStevani pri spreje-
manju poslovnih odloCitev.

-

Vsehinsko podrocje delavskega soupravljanja

Ko govorimo o sodelovanju zaposlenih pri upravijanju (delavskem soupravljanju) oziroma o upravljalski participaciji
zaposlenih, je treba poudariti, da izraz »upravljanje« v tem kontekstu oznacuje organizacijsko (poslovno) odloéanje v naj-
SirSem smislu, torej sprejemanije najrazlicnejSih odlocitev v poslovnem procesu — od tistih, ki jih lahko avtonomno sprejemajo
zaposleni kot posamezniki v zvezi s svojim lastnim delom, prek tistih, ki jih sprejema srednji in nizji menedZzment (vodenje
delovnih procesov), in tistih, ki jin sprejema visji menedzment (vodenje poslov), do strateskih upravljalskih odlocitev, ki so v
pristojnosti lastnikov (lastniSko upravljanje podijetij). V skladu s temeljno idejo in cilji delavskega soupravljanja naj bi bili po
moznosti zaposleni na tak ali drugacen nacin v ¢im vecji meri vkljuceni v sprejemanje prav vseh teh odloCitev. Zgolj nekaksno
marginalno soupravljanje, ki zaposlene vkljucuje le v odlo¢anje o postranskih vpradanijih dela in poslovanja podietij, zagotovo
ne more prinesti Zelenih rezultatov v smislu optimizacije njihove zavzetosti in drugih prej omenjenih priCakovanih pozitivnih
poslovnih in SirSih druzbenih ucinkov delavske participacije.

Osnovno izhodi$ée visoko razvitega sistema delavskega soupravljanja je namre¢ ugotovitev, da v podjetju naeloma ni prav
nobene poslovne odlocitve (na kateremkoli podrocCju ali organizacijskem nivoju), ki ne bi v koncni posledici tako ali drugace
zadevala tudi interesov zaposlenih kot ene kljucnih skupin t. i. notranjin déleznikov, ki imajo skupen cilj, to je ¢im vecja poslovna
uspesnost njinovega sodelovanja v podijetju. Pod nobenim pogojem torej ni sprejemljiva — v praksi sicer $e vedno mocno
prisotna —teza, da je mogocCe poslovne odloCitve deliti na tiste, ki »smejo«, in na tiste, ki »ne smejo« oziroma tudi ne morejo biti
predmet delavskega soupravljanja, ¢e$ da se delavcev sploh ne ticejo.

S sodelovanjem do zaupanja in uspe$nega poslovanja
(PriroCnik za uvajanje participacije v poslovino prakso)

~

/
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Pise:

\ Milan BajZelj /

Zdruzenje za ekonomsko demokracijo

Poziv za celovito ureditev
sistema financne participacije
zaposlenih

Upravni odbor Zdruzenja za ekonomsko demokracijo je ob razpravi o predlaganih »ukrepih na
podroCju prestrukturiranja davcnih bremen«, ki jih je pred kratkim pripravilo Ministrstvo za finance
in jih dalo v javno obravnavo, ocenil, da — bolj kot omenjeno »davcno reformo« za razbremen-
Jjevanje dela — v Sloveniji potrebujemo celovito sistemsko ureditev podrocja financne participacije
zaposlenih. Poslovni uCinki financne participacije zaposlenih so namre¢ dokazano bistveno boljsi
od povisevanja plac, zlasti Se, e so vanj zajete le place t. i. kljucnih kadrov.

Slovenija potrebuje sistemsko ureditev
podrocja finan¢ne participacije po zgledu
ostalih razvitih evropskih drzav, kjer sicer
mo¢no zaostajamo. Viado in Ministrstvo za
finance zato pozivamo Kk sprejetju celovi-
tega zakonskega okvira in davcnih spod-
bud, s katerimi bi podjetiem ponudili mo-
Znost dodatnega nagrajevanja zaposlenih,
ki tako za podijetja kot za zaposlene ne bi
imela negativnih financnih posledic — dvoj-
ne obdavcitve. Posebno pozornost velja
nameniti udelezbi zaposlenih v lastnistvu, ki
omogoca zaposlenim pridobitev trajnega

deleza v podjetju, v katerem so zaposleni.
LastniStvo zaposlenih je trenutno davéno
spodbujano le posredno prek udelezbe za-
poslenih v delitvi dobicka z izplaCilom v del-
nicah, vendar bi lahko z oblikovanjem us-
treznih mehanizmov pripomoglo k uravno-
tezenju slovenskega gospodarstva po kon-
cu financne krize.

DavCne olajSave, ki bi jih udelezenci
shem finan¢ne participacije uZivali, bi pred-
stavljale alternativo davéni reformi, s ka-
tero se zeli dosecCi razbremenitev plac (in Se
to zgolj najvisjih), saj bi delodajalcem po-

nudile moznost dodatnega nagrajevanja
vseh zaposlenih brez zviSevanja njihove
davéne osnove. Stevilne $tudije, raziskave
in analize namre€ potrjujejo pozitivne ugin-
ke shem finanéne participacije na zapo-
slene (vecja pripadnost podijetju, zadovolj-
stvo zaposlenih, zmanjSevanje absentizma
in fluktuacije) in podjetja (ve€ja produk-
tivnost, inovativnost in kakovost proizvo-
dov) ter kazejo na tudi na SirSi makroeko-
nomski u€inek, ki se kaZe na ravni gospo-
darstva ter v krepitvi demokrati¢nega ide-
ala.

VPRASANJA - ODGOVORI

Svet delavceyv,
reorganizacija
in presezni delavci

Vprasanje:

Uprava druZbe nas je obvestila, da je
ze pred priblizno mesecem dni sprejela
sklep o »prestrukturiranju in reorgani-
zaciji poslovnih procesov«, katerega po-
sledica bo sprememba sistemizacije
delovnih mest in zmanjSanje Stevila
zaposlenih za skoraj 20 %. Obenem je

svet delavcev in sindikate povabila k
skupnemu posvetovanju o novi sistemi-
zaciji ter o predlogu programa preseznih
delavcev, ki je Ze pripravljen. Je taksno
ravnanje delodajalca skladno z dologili
ZSDU?

Odgovor:

Ce gre za vedje Stevilo preseznih delav-
cev po predpisih o delovnih razmerjih, ima
svet delavcev skladno s svojo sicerSnjo
vlogo v sistemu upravljanja pomembne

pristojnosti (konkretno: pristojnost soodlo-
Canja s soglasjem) predvsem v fazi »ugo-
tavljanja« prenehanja potreb po delu de-
lavcev, torej v fazi sprejemanja tiste »za-
Cetne« organizacijske oziroma poslovne
odloCitve poslovodstva, ki je pravzaprav
potem podlaga za vse nadaljnje predpisane
postopke razreSevanja presezkov po ZDR.
Pri samem oblikovanju in sprejemanju kon-
kretnega programa razreSevanja preseznih
delavceyv, torej v naslednji fazi tega postop-
ka, pa svet delavcev nima veC nobenih

Ekonomska demokracija, St. 4, avgust 2016

29



pristojnosti, ampak pri pripravi tega progra-
ma v imenu zaposlenih sodeluje sindikat.

Zakon o sodelovanju delavcev pri
upravljanju (ZSDU) je v tem pogledu jasen
in povsem nedvoumen. V prvem odstavku
96. Clena namre€ pravi: “Delodajalec mora
v osmih dneh pridobiti soglasje sveta de-
lavcev tudi v primeru, ¢e imajo odloCitve iz
pete do osme alineje prvega odstavka 89.
Clena tega zakona ter prve in druge alineje
93. Clena tega zakona za posledico po-
vecanje ali zmanjSanije Stevila delavceyv, Ce
gre za vecje Stevilo delavcev, po predpisin o
delovnih razmerijih.”

V/ danem primeru gre konkretno za od-
loCitev 0 »prestrukturiranju in reorganizaciji
poslovnih procesov, ki jo je poslovodstvo
Ze »sprejelo« (brez vkljucCitve sveta de-
lavcev v postopek njenega sprejemanja) in
ki bo imela za posledico »zmanjSanje« vec-
jega Stevila delavcev. Zato je oCitno, da je
bila ta »temeljna« odlocitev — ker ni bila
predlozena svetu delavcev v predhodno
soglasje — sprejeta nezakonito. Vsi nadaljnii
postopki za razreSevanje preseznih delav-
cev, ki jih je na tej osnovi Ze sproZilo poslo-
vodstvo so torej brez pravne podlage in
prav tako nezakoniti. Nobena predmetna
odloCitev namre¢ ne more biti zakonita, Ce
temelji na nezakonitem pravnem aktu.

Stvar je torej skrajno resna. Vse ze
zaCete postopke razreSevanja preseznih
delavcev in spremembe sistemizacije (gle-
de slednje ZSDU v ¢lenih 91 do 94 pred-
pisuje obvezno predhodno skupno posve-
tovanje po posebnem postopku) je treba
ustaviti in zaceti znova, kajti omenjene hude
nezakonitosti ni mogoce pravno sanirati za
nazaj v nobenem primeru. Ce poslovodstvo
glede tega ne bi imelo posluha, ima svet
delavcev na razpolago vec pravnih poti, ki
jih lahko uporabi po svoji presoji, upoSte-
vaje pri tem teZo krSitve in vse druge kon-
kretne okoliSCine primera. Mozni ukrepi po
zakonu so predvsem:

e takojSnja sproZitev arbitraznega postop-
ka za ugotovitev nicnosti sklepa poslo-
vodstva 0  »prestrukturiranju  in
reorganizaciji poslovnih procesov« s
predlogom arbitrazi za zacasen ukrep
zadrZanja njegovega ucinkovanja do do-
koncne odloCitve;

e sproZitev postopka za prekrSek po 17.
tocki 107. Clena ZSDU (Ce delodajalec
»ne predloZi v soglasje svetu delavcev
predlogov odloCitev, ki jih je dolZan
predloZiti v skladu s 95. in 96. Clenom

tega zakona«), za katerega se lahko iz-
rece globa od 4.000 do 20.000 evrov za
pravno osebo ter 1.000 do 2.000 evrov
za odgovorno 0sebo pravne o0sebe;

e zahteva za intervencijo inSpekcije dela
za izdajo ureditvene odloCbe v smeri
prepreCitve nadaljevanja nezakonitega
postopka razreSevanja preseznih delav-
cev;

e morebitna ovadba za kaznivo dejanje po
200. Clenu KZ v primeru, da bi poslo-
vodstvo Se naprej zavestno ignoriralo
zakonske pristojnosti sveta delavcev ter
vztrajalo na nadaljevanju nezakonitega
postopka razreSevanja presezkov itd.

Preden pa se svet delavcev posluZi ka-
terekoli od omenjenih pravnih poti, je seve-
da dolzan opozoriti poslovodstvo na kon-
kretne nezakonitostiin predlagati morebitno
sporazumno reSitev problema brez vkljuce-
vanja zunanjih »nadzornih« institucij.

Glede sprejemanja spremenjene siste-
mizacije delovnih mest pa ZSDU v svojem
94. Clenu res doloCa le obveznost delo-
dajalca, da opravi skupno posvetovanje s
svetom delavcev. Pri tem torej ne gre za
»soodloCanje s soglasjem« tako kot v zgo-
raj obravnavanem primeru.

Nadomestne volitve v svet
delavcev in 10. ¢len ZSDU

Vprasanje:

0Ob izvolitvi je nas svet delavcev $tel 7
¢lanov. Medtem pa se je Stevilo delavcev
druzbe zmanjSalo pod 100, tako da bi po
novem zadostoval 5-Elanski svet delav-
cev. Dvema od teh sedmih €lanov bo v
kratkem prenehal mandat, zato nas zani-
ma, kako v tem primeru interpretirati do-
loébo cetrtega odstavka 10. ¢lena ZSDU,
po kateri se v ¢asu trajanja mandatne
dobe Stevilo Glanov sveta delavcev ne
spremeni, ne glede na morebitno spre-
membo $tevila delavcev v druzbi. Ali mo-
ra v naSem primeru svet delavcev izvesti
nadomestne volitve, ali pa je to stvar nje-
gove proste presoje?

Odgovor:

Dolocba 10. ¢lena ZSDU ni neposredno
povezana z vpraSanjem (ne)potrebnosti
nadomestnih volitev v primeru prenehanja
mandata nekaterim od sedanjih Clanov
sveta delavcev. Ta €len govori le o tem,
kaksna je »polna« Stevilcna zasedba sveta
delavcev glede na Stevilo delavcev druzbe
na dan volitev, torej koliko Clanov sveta

delavcev se v druzbi voli, in o tem, da se ta
sestava sveta delavcev potem tekom
mandata ne spreminja kljub morebitnim
zmanjSanjem ali povecanjem Stevila zapo-
slenih v druzbi. To pomeni, da se je kon-
kretno pri vas (ker ste na dan volitev zapo-
slovali ve¢ kot 100 delavcev) volili 7-Clan-
ski svet delavcev in da imate do konca nje-
govega mandata pravico imeti 7-Clanski
svet delavcev tudi zdaj, ko druzba zaposluje
manj kot 100 delavcev z aktivno volilno
pravico.

Povsem drugo vpraSanje pa je, kako
zagotavljati vzdrZevanije te »polne« 7-Clan-
ske sestave v primeru, ko doloCenim Cla-
nom preneha mandat (zaradi odpoklica ali
zaradi kakrSnegakoli drugega razloga po
46. Clenu ZSDU). Glede tega vpraSanja je
namre¢ kljuCnega pomena doloCba 47.
¢lena ZSDU, ki ga je treba uporabljati po-
vsem neodvisno od 10. ¢lena istega zako-
na. To z drugimi besedami pomeni, da od-
loCitev 0 tem, ali je potrebno izvesti nado-
mestne volitve zaradi odpoklica enega iz-
med clanov ali ne, ni v nicemer odvisna od
dejstva, da se je medtem zmanjSalo Stevilo
zaposlenih v druzbi in da bi bil iz tega raz-
loga — Ce bi bile volitve zdaj — svet delavcev
tako ali tako samo Se 5-Clanski. Ta odlo-
Citev mora v celoti temeljiti na 47. Clenu, ki
Se glasi:

»47. ¢len

Ce delavcu preneha Glanstvo v svetu
delavcev, postane Clan sveta delavcev za
preostanek mandatne dobe tisti kandidat
Za Clana sveta delavcev, ki je med neiz-
voljenimi kandidati za Clane sveta delavcev
dobil najvec glasov, vendar ne manj kot 5 %
glasov tistih, ki so glasovali. Ce sta dva
kandidata za Clana sveta delavcev dobila
enako Stevilo glasov, postane clan sveta
tisti, ki ima daljSo delovno dobo v druzbi.

Ce pred potekom mandatne dobe iz
kakrsnegakoli razloga preneha mandat vec
kot tretjini Clanov sveta delavcev in jih ni
mogoce nadomestiti na nacin iz prejSnjega
odstavka, se v 15 dneh od dneva ugoto-
vitve 0 prenehanju mandata razpisejo na-
domestne volitve.«

Kot lahko vidimo, pa v danem primeru
nadomestne volitve tudi po tem Clenu niso
potrebne, kajti po 2. odstavku citiranega
Clena jih je Ze po samem zakonu nujno iz-
vesti le, Ce preneha mandat vec kot tretjini
Clanov sveta delavcev (v vaSem primeru bi
to pomenilo najmanj trem), ki jih ni mogoce
nadomestiti po sistemu iz prvega odstavka
tega €lena. Dokler ni izpolnjen ta pogoj pa
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lahko svet delavcev (Ce ni ve¢ na razpolago
neizvoljenih kandidatov, ki bi vstopili na
mesto odpoklicanega Clana) naceloma
deluje tudi v »okrnjeni« sestavi. Ali
povedano drugacCe: svet delavcev ima v
tem primeru diskrecijsko pravico, da sam
presodi in se odloci, ali bo do konca man-
data deloval v okrnjeni sestavi, tj. v danem
primeru s petimi namesto s sedmimi ¢lani,
ali bo izvedel nadomestne volitve zaradi
zagotovitve »polne, tj. 7-Clanske zasedbe.

Po navadi je odloCitev sveta delavcev v
takSnih primerih odvisna od trajanja Se
preostalega mandata. Ce se to zgodi bolj
proti koncu Stiriletnega mandata, se nam-
re¢ izvedba nadomestnih volitev, ki so se-
veda precej zahteven postopek, ne zdi naj-
bolj smiselna. Ce je svet delavcev bolj na
zaCetku oziroma Sele nekje sredi mandata,
pa je vsekakor priporocljivo, da poskusa z
nadomestnimi volitvami izpopolniti svojo
sestavo.

Smiselnost predlaganja
delavskega direktorja
tekom postopka prodaje
druzhe

Vprasanje:

Svet delavcev je v svoj program med
drugimi nalogami, uvrstil tudi predlaga-
nje delavskega direktorja nadzornemu
svetu druzbe. Nasa vpraSanja so: 1) Ker
smo trenutno sredi prodajnega postopka,

v katerem se prodaja pretezni delez v dru-
bi, nas zanima, ali je v tem trenutku
sploh smiselno zacenjati postopke za
izbiro kandidatov? 2) Ali dejstvo, da bo-
mo perspektivno verjetno dobili le enega
lastnika, lahko kakorkoli vpliva na funk-
cijo delavskega direktorja? 3) Ce bo -
teoretiéno — kupec iz tujine in nas bo pri-
pojil k svoji Ze obstoje¢i druzbi; kako je s
svetom delavcev ter ostalimi predstav-
nistvi zaposlenih?

Odgovor:

Osebno ne vidim nobenega razloga za
Cakanje s postopki za oblikovanje predloga
delavskega direktorja zaradi ze potekajo-
Cega prodajnega postopka. Kateri nadzorni
svet, sedaniji ali tisti (prenovljeni oziroma
zamenjani), ki ga bo morda postavil novi
lastnik, bo o tem predlogu odlocal, je po-
vsem irelevantno, kajti katerikoli NS je pri
imenovanju delavskega direktorja vezan na
ime kandidata, ki ga predlaga svet delav-
cev. Na vaSo izbiro konkretnega kandidata,
torej na izbiro sveta delavcev, pa nadzorni
svet nima nobenega vpliva. Zakaj bi torej
Cakali z vasim »internim« postopkom za
oblikovanje predloga kandidata za delav-
skega direktorja?

Koliko je lastnikov, nima nobenega vpli-
va na smiselnost funkcije delavskega di-
rektorja. Dokler bo druzba organizirana kot
delniSka druzba, mora — ne glede na Stevilo
lastnikov — imeti upravo (in s tem tudi de-
lavskega direktorja) ali upravni odbor (in s
tem tudi predstavnika delavcev med iz-

vr3nimi direktorji). Povsem drugo pa je, e
bo novi lastnik druzbo preablikoval v druzbo
z omejeno odgovornostjo (d.0.0.), ki nima
veC uprave kot oblike poslovodstva, ampak
ima enega ali veC »poslovodij«. Takrat
utegnejo res nastati z imenovanjem delav-
skega direktorja problemi, in sicer zato, ker
del stroke stoji na staliSCu, da »Ce ni
uprave, ni delavskega direktorja«, in da je
torej ta funkcija po zakonu mozna samo v
delniSkih druzbah. Sam se s tem sicer ne
strinjam, a vpraSanje, kako bi se odlocCilo
sodisce. Sodne prakse o tem vpraSanju
namrec zaenkrat Se ni. A tudi to naceloma
ne bi smelo ustaviti izvedbe morebitnih
postopkov zaimenovanje delavskega direk-
torja.

Morebitna pripojitev druzbe k bodoce-
mu tujemu lastniku je sicer hipoteticno
mozna, a (pri tako velikin druzbah kot je
vasa) zelo malo verjetna. A Ce bi do tega
vendarle res prislo, potem bi to pa¢ po-
menilo, da vaSa druzba ni ve¢ samostojna
(slovenska) gospodarska druzba v tuji lasti,
ampak zgolj Se »podruznica« tuje druzbe.
Soupravljanje zaposlenih pa je po zakonu
predvideno le za gospodarske druzbe, ne
pa tudi za tuje podruznice. Torej ga ne bi
bilo vec, razen Ce bi lastnik to izrecno Zelel v
lastnem interesu. A na vaSem mestu, kot
re¢eno, se s to mozno varianto zaenkrat ne
bi ukvarjal niti teoreticno, ker je res zel malo
verjetna.

Odgovore pripravil:
dr. Mato Gostisa
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OBISCITE NAS o
NA INTERN E{f'iljlil SVETOV DELAVCEV

SLOVENLJE
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www.delavska-participacija.com
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| ZDRUZENJE SVETOV DELAVCEV SLOVENIJE ~ ; Zeivke suwravinie

« Financna participacija zaposlenih
+ Notranje lastnistvo

Koristne informacije - Novosti in obvestila

Strokovni ¢lanki r | AZuriran seznam 732 prejemnikov
J certifikata ZSDS
Priporocila zdruZenja = 7 ] 18.4.2016

s Povezava

) S PREPRECEVANJEM ZLORAB DO
Certifikat ZSDS - VECJE PRAVNE VARNOSTI
' ZAPOSLENIH - sodelovanje svetov

delavcey z inspekcijo dela
10.4.2016

Izobrazevanje

Nasa zalozba

ASS IS Objavili smo razpis za novo strokovno

izobrazevanje v ZSDS, in sicer na temo:
Kdo smo : *S PREPRECEVANJEM ZLORAB DO VECJE
PRAVME VARNOST] ZAPOSLENIH -
sodelovanje svetov delavcev z
inspekcijo dela®, ki bo v Ljubljani, dne
22. aprila 2016.

«a Povezava

Programski manifest Zdruzenja za
ekomsko demokracijo z naslovom
"Prihndnnct ia v akanameaki

" Priroénik za
IDRUZENIE ! ¢lane svetov delavcev
SVETOY DELAVCEY = 3
SLOVENUE
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www.delavska-participacija.com - spletne strani Zdruzenja svetov delavcev Slovenije nudijo
obiskovalcem mnozico za prakso uporabnih strokovnih informacij s podrocja razvoja vseh oblik
sodobne delavske participacije.

Obiskovalcem spletnih strani ZSDS je na voljo:

vec kot 1.200 izbranih strokovnih ¢lankov trajnejse vrednosti s podrocja soupravijanja, udelezbe
delavceyv pri dobicku in notranjega lastnistva zaposlenih;

nekatere pomembnejse znanstvene raziskave o delavski participaciji;

vprasanja in odgovori iz prakse za prakso;

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

vsi pomembnejsi predpisi o delavski participaciji;

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

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

informacije o izobrazevalni ponudbi in razpisi strokovnih posvetov ter drugih oblik usposablianja;
Stevilne konkretne usmeritve in priporoc¢ila za delovanje delavskin predstavnistev v podijetjin

pri uresnicevaniju sistema delavske participacije.




