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AKTUALNA TEMA

\

Povabilo k predstavitvi stalisc politicnih
strank do razvoja ekonomske demokracije

V uredniStvu revije Ekonomska demokracija smo se odlo€ili, da Se pred parlamentarnimi volitvami nasim bralcem predstavimo tudi
staliSCa in poglede posameznih politicnih strank na stanje in razvoj ekonomske demokracije (v spodaj podrobneje pojasnjenem
pomenu te besede) v Sloveniji. Ker gre brez dvoma za eno najpomembnejSih vpraSanj kakovosti delovnega Zivljenja drzavljanov v
prihodnje, ocenjujemo, da bi to utegnil biti tudi eden od pomembnih elementov za odloc¢anje volivcev na blizajoCih se parlamentarnih
volitvah. Povabilo smo naslovili na vse politicne stranke, ki imajo po informacijah iz medijev namen kandidirati na teh volitvah, in jih
pozvali naj nam v zvezi s tem na kratko odgovorijo na naslednja tri vprasanja:

Kako v stranki ocenjujete pomen krepitve prizadevanj (tako z normativnimi kot drugimi ukrepi) za hitrejSi razvoj in bistven dvig nivoja
vseh treh temeljnih oblik sodobne delavske participacije (t. i. organizacijske participacije zaposlenih) v Sloveniji, to je:

1. sodelovanja delavcev pri upravijanju,
2. udelezbe delavcev pri dobicku,
3. Sirsega notranjega lastniStva zaposlenih, t. delavskega delnicarstva in delavskega zadruznistva,

ki sicer skupaj tvorijo pojem »ekonomske demokracije«, kot je ve¢inoma razumljen danes, in ki po teoriji in tudi po ugotovitvah Ste-
vilnih empiricninh Studij s podrocja poslovnih ved

e /e pomenijo prve zametke postopnega preseganja sedanjega, Zal pretezno Se vedno klasiénega mezdnega poloZaja veCine zapo-
slenih v poslovnih procesih;

e signifikantno poitivno vplivajo — zlasti, e se v podjetniSki praksi razvijajo hkrati in vzporedno — na kenkurencnost in poslovno
uspesnost podjetij v sodobnih pogojih gospodarjenja (tj. v eri znanja in »CloveSkega kapitala«), ker dvigajo motivacijo zaposlenih in
bi torej Ze po logiki stvari morale v sodobnem gospodarstvu predstavljati tudi enega kljucnih »ukrepov ekonomske politike« na
ravni drzave in »poslovnih ukrepov« na ravni podjetij (Cemur pa zdaj ni tako, pogosto ravno nasprotno);

e 0mogocajo bistveno celovitejSe zadovoljevanije tudi preostalih dveh kljucnih skupin potreb ljudi pri delu in v zvezi z delom, ki skupaj z
materialnimi tvorijo pojem kakovost delovnega Zivijenja, to je osebnostnih in societalnih potreb (npr. samopotrjevanje in samo-
uresnicevanje z delom, varnost, pripadnost, upoStevanije in spostovanije itd.), s tem pa bistveno prispevajo tudi k dvigu kakovosti
delovnega zivljenja in delovnega zadovoljstva ljudi ter posledicno seveda kakovosti Zivljenja drZaviljanov na splo$no, ki je sicer na
nacelni ravni temeljna mantra politike vseh barv in smeri?

Ali je razvoj ekonomske demokracije v zgoraj navedenem smislu morda Ze vsebovan v programu vase stranke? Ce je, kaksne
konkretne »razvojne ukrepe« predlagate na tem podrocju?

1l
Ali po vaSem mnenju hitrejSi razvoj na ta nacin razumljene ekonomske demokracije na dolgi rok morda — ob hkratni spremembi
nekaterih temeljnih sistemskih institucij aktualnega druzbenoekonomskega sistema (zlasti veljavne koncepcije »podjetja« in »temelj-
nega produkcijskega odnosa« med delom in kapitalom) — lahko predstavlja tudi mozno evolutivno pot v neko Zeleno povsem novo
paradigmo (»boljSega«) kapitalizma oziroma v neko ekonomsko uspesnej$o, obenem pa tudi socialno pravi¢nejSo in kohezivnejSo
ter okoljsko odgovornejSo druzbo, kar je sicer na nacelni ravni splo$no proklamiran druzbenorazvojni cilj? (Opomba: v teoriji v zvezi s
tem govorimo o t. i. drugi fazi razvoja ekonomske demokracije kot »nove sistemske paradigme kapitalizma«).

* % %

Nasemu povabilu so se odzvale (le) Stiri stranke, dve parlamentarniin dve (za zdaj) izvenparlamentarni. Njihove prejete odgovore —
seveda brez kakrsnikoli morebitnih komentarjev urednistva — objavijamo v nadaljevaniju. Bralec naj si namre¢ tako o sploSnem stanju
duha v slovenski politiki glede razvoja ekonomske demokracije (upoStevaje zlasti Stevilo strank, ki sode¢ po omenjenem odzivu do tega
—zavecino delavcev zelo »vitalnega« — vprasanja sploh imajo izdelano kakr3nokoli staliSCe, ali pa je to staliS¢e morda celo negativno),
kakor tudi o posameznih predstavljenih politicnih pogledih, po moznosti ustvari sodbo sam.

Urednistvo Ekonomske demokracije

/
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Socialni demokrati

Razvoj ekonomske demokracije in
zadruznistva kot odgovor na brezobzirni
korporativni kapitalizem

Hkrati s politicno demokratizacijo sSmo kot druzba zaostali pri razvoju demokraticnih druzbenih raz-
merij in demokracije na delovnem mestu. V vecji ekonomski demokraciji vidimo premik k pravic-
nejsim razmerjem, pa tudi k vecji ucinkovitosti, produktivnosti in inovativnosti celotne ekonomije in

druzbe.

SOCIALNI .
DEMOKRATI

Z veCjo ekonomsko demokracijo lahko
presezemo konflikt med delom in kapita-
lom. Zato bomo v ospredje gospodarskega
razvoja postavili razvoj ekonomske demo-
kracije in zadruzniStva kot odgovor na brez-
obzirni korporativni kapitalizem. Zato bomo
iskali druzbeno soglasje za povecanje eko-
nomske demokracije, ker si prizadevamo
za njuno soZitje. To je tudi nas odgovor na
druzbeno neenakost, ki ga generira obsto-
jeCi kapitalisticni sistem. Zato Zagovarjamo
koncept ekonomske demokracije, saj smo
prepricani, da je €loveski kapital pomemb-
nejSi od financnega, in da moramo zato
bolj zaS¢iti delavce, zaposlene in mlade.

Prepri¢ani smo, da ekonomska demo-
kracija povecuje zaupanje med delavci in
delodajalci, saj ucinkoviti sistemi ne more-
jo temeljiti na nezaupanju. V sodobnem
okolju uspevajo tisti koncepti, ki razlicne
kapitale povezujejo v enovito kulturo, Ki
zmore zagotavljati vrednost za stranke, var-
nost za zaposlene in dobicek za vlagatelje.
Take kulture se lahko vzpostavijo na med-
sebojnem zaupanju. Ne v podreditvi ali
strogi hierarhicni ureditvi. SpoStovanje po-
mena druge strani, kljub njenim razlicnim
interesom, je tisto, kar ustvarja pogoje za
dialog in reSitve v korist vseh. Da se dialog
lahko za€ne, morata obe strani druga drugi
priznati pravico do obstoja, do interesa in
do vloge v skupni reSitvi. Kot svoj cilj vidi-
mo povecanje delavskega solastniStva in
krepitev delavskega demokratiénega so-
upravljanja znotraj gospodarskih druzb.
Ekonomsko demokracijo Zelimo vzpodbu-
jati na podrocjin delavske participacije pri

upravljanju, delavskem delni¢arstvu in ude-
lezbi na dobiCku ter zagotoviti vecje mo-
Znosti za delavske odkupe.

Pritem bomo zasledovali naslednja dva
temeljna cilja in konkretne ukrepe:

1. cilj: Razvoj delavskega
lastniStva in delni¢arstva

Prizadevali si bomo za enakovredno
viogo finanénega in ¢loveskega kapitala,
zato zagovarjamo

e delavsko delni¢arstvo,
e notranje lastnistvo in
e udelezbo zaposlenih pri dobicku.

Za delavsko delnicarstvo se v svetu
danes odlo¢ajo podijetja, ki se zavedajo, da
so delo, znanje, ustvarjalnost in inovativ-
nost zaposlenih kljucni dejavnik rasti in
konkurencnih prednosti podjetja. To je naj-
boljSi nacin za povecevanje skladnosti inte-
resov podijetja in zaposlenih, hkrati pa ima
velike ucinke na povecanje produktivnosti,
pripadnosti in solidarnosti v podjetju.

Ukrepi:

e \/zpostavitev davéno stimuliranega mo-
dela za spodbujanje delni¢arstva zapo-
slenih.

e Sprejem zakona o delavskih odkupih in
vzpostavitev finanénega mehanizma za
spodbujanje delavskega lastnistva.

e (Oblikovanje soglasja socialnih partner-
jev za uzakonitev obvezne udelezbe de-
lavcev pri dobicku.

2. cilj: Razvoj zadruznistva in
socialnega podjetnistva

Cetudi ima Slovenija bogato tradicijo
zadruZniStva kot oblike povezovania ljudi za
zadovoljevanje njihovih skupnih potreb z
optimiziranjem individualnih  vioZkov, je

Slovenija primerjalno zastala pri razvoju
zadrug kot uCinkovitega, demokratiCnega
in vkljuCujoCega ekonomskega modela. Za-
to bomo ta model promovirali na razlicnih
podrocjin gospodarjenja in zagotavljanja
odgovorov na druzbene potrebe, hkrati pa
kot moZen nacin za prestrukturiranje pod-
jetij v tezavah.

Ukrepi:

e \/zpostavitev finanCnega mehanizma za
spodbujanje socialne ekonomije.

e Pregled kapitalskih nalozb drzave, ki bi
jih bilo ekonomsko smiselno in financno
ter razvojno vzdrZno preoblikovati v
skladu s sodobnimi zadruZnimi principi.

e \/ dogovoru z Evropsko komisijo bomo
pripravili moZnost alternativne privati-
zacije (zaveza EU) Abanke v kreditno za-
drugo.

e Preucitev prenosa Mladinske knjige kot
osrednje nacionalne zalozbe iz Druzbe
za upravljanje terjatev bank v drzavno
lastniStvo z modelom postopnega pre-
oblikovanja v zalozniSko zadrugo.

NaSe prioritete so poiskati druzbeno
soglasje za poveéanje ekonomske demo-
kracije:

e napodrocju delavskega soupravljanjain
delavskega delnicarstva,

e 7 uvajanjem participacije zaposlenih na
dobic¢ku podijetij in z davCno razbre-
menitvijo ueleZbe delavcev pri dobicku,
pri Cemer je treba razresiti nasprotja
med obveznostjo udelezbe in hkratnimi
vzpodbudami (npr. davEnimi) za partici-
pacijo delavcev pri dobicku,

e podporo shemi za delavske odkupe,

e vzpodbude za projekte zadrug in social-
nih podjetij.

Ekonomska demokracija, $t. 2, april 2018



Levica

Kdor dela, naj odloca!

Zgornje geslo je bilo vodilo nase kampanje za sprejem prenovljenega Zakona o sodelovanju de-
laveev pri upravijanju. Krepitev pravice delavcev do soodlocCanja je bila ena od prioritet nasega par-
lamentarnega dela. To seveda ni nakijucje: delavsko (so)upravljanje bo eden od stebrov socialis-
ticnega gospodarstva, za katero si prizadevamo. Zato bo razvoj ekonomske demokracije nasa
prednostna naloga tudi v novem mandatu.

ﬁLEVICA

Delavsko upravljanje -
nepogresljiv element
socialisticnega gospodarstva

Delavsko upravljanje bo poleg dru-
Zbene lastnine in planiranja eden od stebrov
socialistitnega gospodarstva. V sistemu
delavskega upravljanja kolektiv ne bo vec
podrejen poslovodstvu, ampak bo poslo-
vodstvo podrejeno kolektivu. MenedZzment
ne bo vec loCen sloj s posebnimi privilegiji,
ampak skupina delavcev, ki jim bo kolektiv
zaupal tekoCe vodenje podjetja. V sistemu
druzbene lastnine bodo vsa vecja podjetja
— in njihovi dobicki! — v lasti skupnosti, bo-
disi drzave, obcine ali zaposlenih. Planira-
nje bo nadomestilo kapitalisticne trzne me-
hanizme, ki povzro€ajo krize, brezposelnost
in neenakost. Ce bi se namre¢ delavsko
upravljanje ustavilo na ravni podjetja, bi
morali delavci podjetja upravljati tako, kot
jih upravljajo kapitalisti, gospodarstvo pa bi
Se naprej povzrocalo revscino in izkorisca-
nje. Zato smo prepricani, da formula za
boljSe (delovno) Zivljenje ni »boljSi kapita-
lizem«, ampak demokrati¢ni socializem!

Razlicne poti za okrepitev
delavskega (so)upravljanja

Delavsko upravljanje, za katerega se
zavzemamo v Levici," lahko nastane na raz-
licne nacine:

Prvi naéin je krepitev delavskega so-
upravljanja. Soupravljavske pravice, ki jih
Ze imamo, je treba razSiriti in jih uveljaviti v
praksi. Ta nacin je po naSi oceni najpo-
membnejsi, zato ker vkljucuje vse zaposle-
ne v drZavi, ne glede na to, ali delajo v za-
sebnem ali v javnem podijetju. VecCje ko bo-
do soupravljavske pravice kolektiva, manj-

TLevica je nastala z zdruzitvijo strank IDS in TRS,
Clanic nekdanje koalicije ZdruZena levica.

§a bo oblast menedZmenta v podijetju, do-
kler ne bo kolektiv (neposredno ali prek iz-
volienega poslovodstva) nadziral vseh
funkcij, nad katerimi danes drZi roko kapi-
talistiCni menedZment.

Drugi naéin je spodbujanje delavske-
ga lastnistva. Kadar so delavci veginski
lastniki podietja, lahko poleg soupravljav-
skih pravic izvrSujejo tudi upravljavske pra-
vice, ki jih ima v klasicnem podijetju lastnik
ali menedZzment. Omejitev delavskega last-
niStva je vtem, da se morajo delavci, ¢e ho-
Cejo vzdrzati konkurencni boj s kapitalistic-
nimi podijetji, obnaSati kot kapitalisti. To
sploSno omejitev delavskega upravljanja la-
hko dokoncno odpravimo le s spremembo
druzbenoekonomskega sistema, tako da
zatnemo demokraticno in racionalno (plan-
sko) gospodariti tudi nad ravnjo podjetja
(zlasti v financnem sektorju).

Tretji nadin je krepitev zadrug. Za-
druzniki — to so lahko delavci, potroSniki ali
kmetje — so prav tako kot delavski delnicarji
lastniki podijetja, zato lahko izvrSujejo tudi
upravljavske pravice, kiizhajajo iz lastniStva
zadruge. Prednost zadrug pred klasi¢nimi
podijetji v delavski lasti je v tem, da se za-
druge pri poslovanju ne ravnajo po profit-
nem motivu, ampak zasleduijejo SirSe koris-
ti zadruZnega kolektiva. Zadruznikom omo-
gocajo nabavo in vzdrZevanje produkcijskih
sredstev, ki si jih kot posamezniki ne bi mo-
gli privos¢iti. Omogocajo jim, da skupaj na-
bavljajo surovine, ali pa da zdruzeno proda-
jajo proizvode. Motiv poslovanja ni profit,
ampak ¢im visji dohodek na vloZeno delo in
ohranjanje dejavnosti. Poslovanje v korist
SirSe ali ozje skupnosti, ne pa lastnika ka-
pitala, bo moral biti v socialisticnem gospo-
darstvu cilj vseh podijetij. Razlicne lokalne
in druzbene interese pa bo z ekonomskimi
zmoznostmi usklajeval sistem demokratic-
nega planiranja.

Ekonomska demokracija
ostaja prioriteta nasega
parlamentarnega delovanja

Prizadevanja Levice za okrepitev eko-
nomske demokracije v Sloveniji so bralcem

Ekonomske demokracije gotovo znana. Na
prvem mestu je novi Zakon o sodelovanju
delavcev pri upravljanju (ZSDU-1), ki smo
ga v pripravili v sodelovanju z Zdruzenjem
svetov delavcev Slovenije in ga 20. maja
2016 vlozili v parlamentarno proceduro.
Dejstvo, da sta ga koalicijska SMC in SD
zavrnila brez vsebinske razprave, kaze na
to, da je bila ekonomska demokracija za
Cerarjevo vlado le predvolilna parola. Zato
smo morali veliko naporov posvetiti zas€iti
ze pridobljenih soupravljavskih pravic,
zlasti ob sprejemanju novih Zakonov o
bancnistvu in zavarovalnistvu. Ker smo bili
pri obrambi ustavne pravice do soupravlja-
nja osamljeni, imajo bancni in zavarovainis-
ki usluzbenci danes manj moznosti za so-
upravljanje svojih organizacij kot pred na-
stopom Cerarjeve vlade. Clanstvo zaposle-
nih v organih bank je prepovedano, v za-
varovalnicah pa zaradi neustreznih pogojev
praktiéno onemogoceno. Na tretiem mes-
tu moramo izpostaviti dva naSa poskusa,
da bi zaposlenim v drZavnih podijetjih zago-
tovili pravico, da imenuijejo (in odpoklicejo)
polovico €lanov nadzornega sveta SDH.
Prepri¢ani smo, da bi to ustavilo razprodajo
podijetij in $kodljivo kadrovanje uprave SDH
po drZzavnih podijetjih. Zaradi nasprotovanja
koalicije in desne opozicije je sistem uprav-
ljanja ostal tak, kot je bil: neracionalen in
nedemokratiCen. Na koncu moramo ome-
niti Se nas predlog za nov Zakon o udeleZbi
delavcev pri dobicku, ki predpisuje obvez-
no delitev dobicka med zaposlene. Tudi te-
mu zakonu vlada ostro nasprotuje.

Za nas v Levici ekonomska demokra-
cija torej ni floskula, na katero bi se spom-
nili v ¢asu volitev. Ne, ekonomska demo-
kracija je bistveni del druzbene ureditve,
za katero se zavzemamo! V naSem progra-
mu pa niso le nacelne usmeritve za druzbo
prihodnosti, ampak konkretni predlogi za
povecanje soupravljavskih pravic tu in
zdaj! Ti predlogi ne odrazajo le nasih vred-
not, ampak tudi izku3nje iz prakse: pripravili
smo jih v sodelovanju z Zdruzenjem svetov
delavcev Slovenije in sindikalnimi centra-
lami. Njihovo uresniCevanje bo ostalo ena
od absolutnih prioritet naSega dela!
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ZL-Demokratiéna stranka dela

V temelju spremeniti odnos do dela
in do nacina razdelitve ustvarjenega

Ker se do tedaj nobena politicna stranka ni resno zavzela za razvoj druzbeno odgovornega gospo-
darstva, ki naj upoSteva pravicno delitev, udelezbo delavcev pri upravljanju, udelezbo delavcev pri
dobiCku in notranje (so)lastnistvo zaposlenih, se je skupina razmisljujocih poleti 20710 odlocila
ustanoviti Demokraticno stranko dela — DSD, sedaj ZL-DSD. Zavezanost ideji ekonomske demo-
kracife in ukrepom za njeno hitrejse uresnicevanje v praksi tudi v prihodnje ostaja ena temeljnih
znacilnosti njenega politicnega programa.

ZL-DSD

Dosedanje zakonodajne
pobude

V sodelovanju s Studijskim centrom za
industrijsko demokracijo je stranka Ze ok-
tobra leta 2011 vloZila prenovljeno verzijo
Zakona o sodelovanju delavcev pri uprav-
ljanju (predlog ZSDU-1) in Zakona o (ob-
vezni) udelezbi delavcev pri dobiCku
(ZUDDob-1) v parlamentarno proceduro, a
zaradi kasnejSih predCasnih volitev zakona
nista bila obravnavana. Tega dejstva smo
se sicer zavedali Ze ob sami vloZitvi, vendar
pa smo racunali s tem, da bo to morda lah-
ko neposredna spodbuda politicnim stran-
kam za nadaljevanje te akcije v naslednjem
mandatu. Zal pa se je izkazalo, da v nasled-
njih treh letih prav nobena politiéna stran-
ka ni prevzela pobude za sprejem obeh
zakonov. Sele po uspehu Zdruzene levice
na volitvah 2014, je naSa stranka, kot
Clanica, v sodelovanju z Zdruzenjem svetov
delavcev v celoti posodobila besedilo
ZSDU-1 in ga maja 2015 posredovala njeni
poslanski skupini. Leto kasneje vloZen
zakon, v Drzavnem zboru Zal ni doZivel po-
trebne podpore.

Navedeno dokazuije, da je nasa stranka
v drzavi zadnja leta pokazala najve¢ poslu-
ha za postopno spremembo mezdnega
poloZaja delavceyv, iz podrejenega v (vsaj v
zametku) sodelovalni-partnerski  odnos
med delom in kapitalom, kar bi uveljavitev
teh in drugih zakonov omogocala. Vrednost
podjetja za nas ni le vanj vioZen denar. Ved-

no veciji deleZ dejanske trzne vrednosti pod-
jetja so zaposleni, poslovna uspesnost pa
odvisna od njihove zavzetosti, ki dokazano
naraséa v razmerah uveljavljenega so-
upravljanja, udelezbi pri dobi¢ku in no-
tranjem lastniStvu-delniéarstvu zaposle-
nih. Zavedamo se torej, da omenjene tri te-
meljne oblike sodobne delavske participa-
cije, ki vodijo tudi v postopen razvoj eko-
nomske demokracije, ne pomenijo le mo-
Znosti za dostojno Zivljenje zaposlenih, pac
pa so pogoj tudi za osebno rast, afirmacijo
in kvalitetnejSe Zivljenje v podjetju in zunaj
njega.

Programske usmeritve stranke

V/ programu naSe stranke so vsi omen-
jeni zakoni, preboj pa bomo skuSali ures-
niciti, ko dosezemo potrebno podporo za-
poslenih, da v organih odlo¢anja terjamo
prenovo zlasti naslednje zakonodaje:
Zakon 0 gospodarskih druzbah (ZGD), Za-
kon o delovnih razmerjih (ZDR), Zakon o
sodelovanju delavcev pri  upravljanju
(ZSDU), Zakon o obvezni delitvi dobicCka,
Zakon o0 notranjem lastniStvu in za-
druzniStvu ter drugih, ki so z njimi povezani.

ZL-DSD je prepri¢ana, da je postopno
uresniCevanje ponujenih resitev ter pot v
ekonomsko demokracijo mogoca in bi v
temelju nacela neoliberalisticno agendo
kapitalizma — na miren nacin. V danih raz-
merah zagovarjamo socialno trzno gospo-
darstvo, dejansko neko novo paradigmo
kapitalizma, znotraj katerega moramo za-
varovati vrednoto dela in delavcev (Cloveski
kapital), kar naj ob pravicni delitvi — partici-
paciji na rezultatih vioZzenega truda, uveljav-
lienem partnerskem odnosu med delom in
kapitalom in ob spoStovanju okoljskih ome-
jitev, zagotavlja razvoj in Cloveka vredno

Zivlienje posameznika in druZbe znotraj
delovnega okolja kot celote. Tak razvoj
ekonomske demokracije bi omogocal
dejansko odpravo revscine in relativiziral
zahteve po ohranitvi socialne drzave, kar
ima svojo podlago v razmerah neoliberal-
nega modela kapitalizma, katerega obsto-
jeci produkcijski odnosi pomenijo naras-
Canje revScine, razlik in bede na eni ter ne-
potrebno dimenzijo nakopi¢enega bogast-
va na racun ponizanih in lacnih na drugi
strani.

Ker se politiCne in kapitalske elite zave-
dajo krutih posledic svojega ravnanja in
grobega izkoriSCanja zaposlenih, isCejo
reSitve, ki bi omogocale ohranjanje obsto-
jeCega modela, zato se opirajo na faSizem,
producirajo vojne, ki naj oslabijo in preus-
merijo pogled vseh, da bi zavrli tako po-
stopen razvoj ekonomske demokracije, ka-
kor preprecile revolucionarno nasilje, do
katerega lahko pride, Ce bo kriza vrednot in
revScine kulminirala do nevzdrznosti. Meni-
mo, da je razmisljanje o univerzalnem te-
meljnem dohodku (UTD), kadar o njem
govorijo bogati, tudi poskus, s katerim bi
morda za ve¢ deset let zavrli drugacne re-
Sitve zagotavljanja sprejemljivih pogojev za
Zivljenje vecine.

Nasa stranka zagovarja in se zavzema
za razvoj ekonomske demokracije v nave-
deni obliki, saj je slednje mogocée doseci
znotraj kapitalizma na miren naéin in v
sprejemljivi obliki. Boj za (zgolj) ohranitev
delavskih pravic ni dovolj. V druzben-
oekonomskem sistemu je potrebno v te-
melju spremeniti odnos do dela, njegove
vrednosti in zagotoviti pravicno razdelitev
ustvarjenega.
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Solidarnost

Ekonomska demokracija je eden od
temeljev solidarizma (druzhe prihodnosti)

V Solidarnosti ocenjujemo, da se okoliSCine, zaradi katerih je bila Stranka pred dobrimi Stirimi leti
ustanovljena, niso bistveno spremenile. VstajniSke zahteve, med drugim zahteva po vec demo-
kracije (politicne in ekonomske), so ostale neizpolnjene. Obstojeca politika nima vizije, s katero bi
razvifala cloveske in naravne potenciale Republike Slovenije. DrZava velikokrat ne sluZi ljudem, am-
pak sama sebi in vplivnim posameznikom. Se naprej sSmo prica oskodovanju skupnega premo-

zenja.

SWW
A

a pravifno drufbo.

Kar se je spremenilo, je to, da so poli-
tiCna elita in mediji polni novic o rekordni
gospodarski rasti, presezkih v proracunu in
rekordnih dobiCkih. Ampak hkrati je v Slo-
veniji skoraj petina ljudi, ki so socialno iz-
kljuéeni oziroma pod pragom revscine.
Prica smo torej prerazporeditvi ustvarije-
nega bogastva k Ze tako ali tako bogatim.
Ko bo spet udarila kriza, jo bodo znova
placali predvsem fisti z roba slovenske
druzbe: delavci, brezposelni, prekarci, upo-
kojenci. Zaradi teh okoliS€in bo stranka So-
lidarnost, ki je dedinja vstajniSkega gibanja,
nastopila na letosnjih volitvah za drzavni
zhor, zato da uveljavi zahteve tega gibanja.

Cilji in program stranke Solidarnost so
zaobsezeni v njenem imenu. V solidarnosti
ne vidimo le dejanja Clovecnosti tistih, ki
imajo vec, do tistih, ki imajo manj, temvec
edino moznost za dolgoroCno prezivetje
obojih. S programom nagovarjamo tisto
veéino drzavljanov, ki soglasa, da mora
danasnje globalno tekmovanje zamenjati
globalna solidarnost, ker bo le na tak nacin
mogocCe izkoreniniti revs¢ino, obvarovati
okolje, omogociti, da vsak posameznik lah-
ko postane koristen Clen druzbe, omejiti
potroSnisko zasvojenost in nadomestiti s
kapitalizmom pogojeno odtujenost s ¢lo-
veka vrednejSim smislom zivljenja. Solidar-
nost razumemo kot prakso pravinega ust-
varjanjain razporejanja druzbenega bogast-
va.

V Solidarnosti se zavzemamo za eko-
nomske reSitve, podobne Stevilnim soci-
alisticnim ali socialno usmerjenim stran-
kam. Verjamemo, da moramo ohraniti dr-

Zavno lastnistvo v strateSko kljucnih pod-
jetjih. Nasprotujemo privatizaciji vsega, kar
smo skupaj ustvarjali, saj bodo od tega
imeli dobicek predvsem fisti, ki so nas
pahnili v zadnjo krizo. Vsi, ki sodelujejo pri
ustvarjanju, morajo imeti pravico do de-
leza pri upravljanju in delitvi dodane
vrednosti.

Kritika kapitalizma, ki se ji pridruzuje-
mo, pa za nas ne pomeni pristanka na kri-
latico »Prihodnost bo socialisticna, ali pa je
ne bo«. Centralizacija ekonomije je za nas v
nasprotju z odprto in svobodno druzbo, naj-
veCkrat tudi s Stevilnimi Clovekovimi pra-
vicami. Prav tako ne verjamemo v odpravo
trga in konkurence — oba nesporno povzro-
Cata krize, vendar to Se ne pomeni, da je
dobra zamenjava zanju centralno planira-
nje. Nekatere doslej znane socialisticne
reSitve razumemo kot premalo demokra-
ticne, pri drugih pa pogreSamo naslanjanje
na pozitivne ¢loveske lastnosti, kot so pro-
duktivnost, ustvarjalnost in inovativnost.

Na$ odgovor torej ne moremo zredu-
cirati na alternativo kapitalizem ali sociali-
zem. NaSa alternativa se imenuje solida-
rizem: biti skupaj v dobrem in slabem,
ustvariti soZitje v blaginji.

Ekonomska demokracija

Ze iz zapisanega je razvidno, da v Soli-
darnosti kot enega temeljev solidarizma vi-
dimo ravno v vzpostavitvi ekonomske de-
mokracije. Ze od ustanovitve naprej se za-
vzemamo za vpeljavo naslednjih ukrepov:

e dosledno izvajanje zakonodaje, ki bo
pravicneje doloCila dobicek med vse, ki
ga ustvarjajo, in sorazmerno s tem
porazdelila tudi tveganje ob izgubi;

e sodelovanje zaposlenih pri odloCanju o
delitvi dobicka;

e sprejem ustrezne zakonodaje, ki bo
omejila razpon pla¢ v javnem in zaseb-
nem sektorju na najve¢ 1 : 5, pri Cemer
bo nominalna viSina odvisna od uspes-
nosti posameznega podjetja oziroma
ustanove;

e zakonske in druge spodbude za razvoj
zadruzniStva (delavske, agrikulturne,
bancnoposojilne, potrodniske zadruge)
in drugih oblik socialnega podijetniStva z
upravljavsko-lastnisSkim modelom, ki bo
temeljil na solidarnosti in pravicni distri-
buciji ustvarjenega;

e spodbujanje notranjega lastniStva delav-
cev;

e zakonski in drugi ukrepi, ki naj podpirajo
moznost prevzema nadzora podjetij
pred steCajem s strani delavcey;

e odprti smo tudi za vse nove predloge
strokovnjakov, civilne druzbe in drugih
politicnih strank, s katerimi bi povecali
vkljuCenost zaposlenih v delovanje in
odlocanije v podijetjih.

Solidarizem za nas pomeni tudi to, da je
potrebno preseéi zunanji (»najemniskic,
»mezdni«) odnos med delom in kapita-
lom. Opozarjamo na Stevilne raziskave, ki
kaZejo na to, kako se poveca konkurenc-
nost in poslovna uspesnost podietij, ki v
svoje delovanije vpeljejo elemente ekonom-
ske demokracije. In, nenazadnije, ljudje so
po svoji naravi svobodna bitja; poleg ma-
terialnih potreb imamo tudi duhovne po-
trebe: in ena temeljnih potreb je potreba po
pripoznanju, da smo v nekem okolju pri-
poznani — da nismo samo »delovna sila,
orodje za ustvarjanje dobicka, ampak da
smo tudi »subjekti«, da naSe mnenje in
staliSCe nekaj Steje. S tem se krepi obCutek
pripadnosti podjetju, obCutek varnosti in
vkljuCenosti.
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N Jerng Stromajer /

Demokracija na delovhem
mestu kot nov poslovni model
za dvig produktivnosti

Marca 2018 sta Charlie Whittington in Rebekah Ackerman v Georgetown Public Policy Review,
reviji prestizne ameriske univerze Georgetown objavila Clanek, v katerem zagovarjata, da so pod-
Jetja bolj produktivna in da hitreje rastejo, Ce vkljucujejo delavee pri upravijanju ter pri delitvi ustvar-
jenega. Izhajala sta iz stalis¢a, da je neenakost sekundarna posledica nedemokraticne proizvoadne
strukture. To so jima potrdile tudi preucene raziskave delavskih zadrug in nacrtov delnicarstva
zaposlenih, ki kaZejo da upravijalske pravice in delitev ustvarjenega resnicno povecujejo pro-
duktivnost in dobickonosnost. Preucila sta tudi viogo sindikatov ter zadrug in podjetij z vzpostav-
lienim nacrtom delavskega delnicarstva, kot orodij za ucinkovite javne politike na podroCju zmanj-

Sevanja neenakosti.

Whittington in Ackerman zagovarjata,
da potrebno delavcem v obliki demokracije
na delovnem mestu isto¢asno zagotoviti

e tako pravice do soupravljanja,
e kot do udelezbe pri dobiCku.

TakSna kombinacija ima namre¢ po
njuno najboljsi vpliv na produktivnost. Eno
brez drugega je namre¢ manj ucinkovito.

Za povecCanje produktivnosti je potreb-
no ustvariti bolj vkljuéujoéo poslovno
kulturo za zaposlene tudi v podjetjih, ki
imajo vzpostavljen nacrt delnicarstva za-
poslenih, pa ugotavlja tudi ameriski vladni
revizijski urad (US Government Account-
ability Office). Zagovarjata tudi sindikalna
kolektivna pogajanja, kot nacin, da se v po-
djetjih skozi demokratiCni proces izboljSa
polozaj delavcev, in tako omogoCi visjo
produktivnost delavcev. Polozaj delavcev
pa je seveda drugaCen znotraj delavskih
zadrug, kjer so zaposleni v hkratnem polo-
Zaju delodajalca in delojemalca. Na primeru
lesne industrije so namre¢ podatki pokazali,
da so zaposleni v delavskih zadrugah tudi
do 10 % bolj produktivni, kot tisti zaposleni
v tradicionalnih kapitalisticnih podijetjih. Pri

tem pa je potrebno poudariti, da je vzpo-
stavitev in razvoj delavske zadruge teZja in
drazja. Zadruge v ZDA imajo namre¢ redko
ustrezen dostop do kapitala in investicijskih
mehanizmov.

Zato ugotavljata, da bi tudi v ZDA bile
potrebne vzpodbude in ustrezna (finan-
¢na) podpora za vzpostavitev zadrug.
Hkrati pa zagovarjata tudi povecanje davc-
ne olajSave za vzpostavitev nacrta delnicar-

stva zaposlenih, kar bi spodbudilo vzposta-
vitev nacrtov delni¢arstva zaposlenih tudi v
malih in srednje velikih podjetjih. To bi po-
vecCalo produktivnost teh podijetij in dolgo-
ro€no pozitivno vplivalo na ameriko gos-
podarstvo.

Vir:
Charlie Whittington in Rebekah Ackerman: Conside-

rations of Workplace Democracy as a New Business
Model for Productivity.

Ljudje od zivljenja zahtevajo vec kot le sluzenje denarja, iSCejo zadovoljstvo, pri-
padnost in izpopolnjenje v delu. Podjetja pa so ustvarjena tako, da delajo dobro IN pri-
nasajo denar.

V/ ¢asu nedavnih politicnih pretresov, kot sta bila referendum o izstopu Velike Bri-
tanije iz Evropske unije in izvolitev Donalda Trumpa za 45. predsednika ZDA, bi nekateri
morda rekli, da so Casi za demokracijo turbulentni. Drugi bi pristavili, da pa se je z
volitvami na Nizozemskem, v Franciji in Veliki Britaniji izkazalo, da je ravno demokracija
najboljSi nacin za upravljanje drzave — ne glede na to, kaj se je z njo dogajalo lani.

Demokracija na delovnem mestu ni tako kontroverzna tematika, verjetno zato, ker
se na tem podro€ju zadeve Se niso zacele drasticno spreminjati. Ve€ina podjetij namrec
Se vedno deluje na osnovi hierarhije nadzora in vodenja iz ¢asov industrijske revolucije:
izvrSni direktorji in vodstvene ekipe; srednji management; vodje ekip in preostali.

Perry Timms, Demokracija na delovnem mestu
— darilo ali prekletstvo 21. stoletja?, Revija HRM, avgust 2017
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\\ dr. Mato Gostisa /

Sindikalizem in soupravljanje
ter ekonomska demokracija
danes in jutri

Nesporno je dejstvo, da ucinkovit sistem sodobne industrijske demokracije (kadar imamo, tako kot
v Sloveniji, opravka s t. i. dualnim sisternom delavskih predstavniStev, ki delujejo po »komplemen-
farnem modelu«) vsekakor zahteva tako mocne sindikate na eni kot tudi svete delavcev na drugi
strani. Glede na svoj namen, temeljne znacilnosti ter razlicne kljucne naloge in metode delovanja
se sindikati kot delavska preastavnistva, temeljeca na prostovoljnem clanstvu, in sveti delavcev kot
voljena »sploSna« delavska predstavniStva v svojih sistemskih viogah v nobenem primeru ne
morejo preprosto medsebojno »nadomescati« ali »izkljucevati«. Med seboj so soodvisni in mora-
Jjo v interesu delavcev, ki jih oboji zastopajo, »sodelovati«! Kljucnega pomena pa je, kako in na
kaksnih teoreticnih podlagah je, oziroma naj bi bilo to sodelovanje zastavijeno.

Namen tega prispevka ni ponujanje
kakrSnihkoli zveliCavnih receptov v tem
smislu, temvec le spodbuda k razmisleku
0 Stevilnih odprtih vpraSanjih in dilemah, ki
Se v zvezi z naslovno problematiko pojavlja-
jo tako v teoriji kot v praksi. Taksni ali dru-
gacni odgovori na ta vprasanja in dileme
bodo namre¢ v celoti determinirali smeri
nadaljnjega razvoja sistema »industrijske«
in na sploh (SirSe) »ekonomske« demo-
kracije', predvsem pa tudi prihodnjega raz-
voja sindikalnega gibanja na splosno. Vse
to pa je seveda v vitalnem interesu (ne sa-
mo slovenskega) delavstva.

Objektivna vzajemna
soodvisnost med sindikati
in sveti delavcev

Kadar govorimo o0 »vzajemni soodvis-
nosti«, imamo v mislih predvsem dejstvo,
da se sindikati in sveti delavcev objektivno
medsebojno »potrebujejo« za ucinkovito
uresniCevanje vsak svoje lastne sistemske
vloge in funkcij, s tem pa seveda tudi za
njuno skupno ucinkovitost pri zastopanju
interesov delavcev. Sindikati, na primer, te-
Zko ucinkovito delujejo na svojem pod-
ro€ju, ¢e nimajo celovitih poslovnih infor-
macij, ki jin v okviru svojih pristojnosti lahko
formalno pridobijo le sveti delavcev in pred-
stavniki delavcev v organih druzb. Sveti
delavcev pa si na drugi strani brez borbenih
metod delovanja, ki so v izkljucni domeni
sindikatov, le tezko pomagajo, kadar jih de-
lodajalec preprosto »ignorira,« ali drugace
krSi njihove zakonske pravice, kar v sloven-
ski praksi z izjemno nizko razvito sploSno

1 7e uvodoma je treba opozoriti na vsebinsko razliko med pojmom »industrijska demokracija« in poj-
mom »ekonomska« demokracija, ki se pojavljata vtem prispevku. Pojem »industrijska« demokracija je
vsebinsko 0Zji in oznacuje le »formalni sistem« (tj. konkretne predstavniSke oblike ter dogovorjene
mehanizme in postopke oziroma nacine) urejanja medsebojnih pravic in obveznosti med dvema
kljuCnima akterjema t. i. industrijskih razmerij na trgu dela — delodajalci in delojemalci. Pojem »eko-
nomska demokracija« pa zajema postopen razvoj in poglabljanje vseh vrst sodobne delavske parti-
cipacije (soupravljanje, udelezba pri dobicku in SirSe notranje lastnistvo), ki ze pomenijo tudi preseganje
klasitnega »mezdnega« polozaja zaposlenih v produkcijskih procesih, s tem pa tudi postopno spre-
minjanje same »ekonomske vsebine« t. i. temeljnega produkcijskega odnosa med nosilci dela in
kapitala v druzbenoekonomskem sistemu in posledi¢no tudi spreminjanje same narave in temeljev
druzbenoekonomskega sistema. Podrobneje bo sicer o vsebini pojma ekonomska demokracija govora
Se v nadaljevanju tega prispevka.

»participacijsko kulturo« menedzmenta ni
ravno redek pojav. Prav tako je dejstvo, da
sveti delavcev v vecini primerov sploh ne bi
bili niti ustanovljeni, Ce se v tem smislu ne
bi angazirali sindikati. In takSnih bolj ali
manj izrazitih konkretnih primerov nesporne
objektivne vzajemne soodvisnosti med
obema vrstama delavskih predstavnistev bi
seveda zlahka nasteli Se celo vrsto.

Kljucni cilj takSne ali drugacne ureditve
razmerij med sindikati in sveti delavcev mo-
ra biti torej njihova medsebojna krepitev in
obenem tudi ustvarjanje »enotnega delav-
skega bloka« zaradi celovitejSega in ucin-
kovitejSega uresnicevanja najrazlicne;jSih
potreb ininteresov delavcev v produkcijskih
procesih, kar pa je seveda mogoce doseci
samo z njihovim (so)delovanjem po naéelu
»Z roko v roki« ob sicerSnjem popolnem
medsebojnem spoStovanju razlik v zakon-
skih pristojnostih, pri izvajanju katerih so
sicer vsak na svojem podro€ju samostojni
in neodvisni.

0 priporo¢ljivih »strategijah«
sindikatov glede razvoja
ekonomske demokracije

0 konkretnejSih vpraSanjih urejanja
medsebojnih razmerij med sindikati in sveti
delavcev bomo podrobneje spregovorili Se
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v nadaljevanju, najprej pa vsaj na kratko o
nekaterih strateSkih vidikih nadaljnjega raz-
voja sindikalizma v razmerju do delavske
participacije in sistema industrijske ter eko-
nomske demokracije na splosno. Sindikati
so namre¢ vedno bili in bodo tudi v pri-
hodnje glavni agens razvoja vseh taksnih
ali drugacnih »sistemov, prek katerih se v
praksi uresniCujejo najrazlicnejSi ekonom-
ski in socialni interesi delavcev. Zato je prav
od njihovega takSnega ali drugacnega ge-
neralnega odnosa do teh sistemov, ki je
naceloma lahko (in v praksi posameznih
drzav tudi dejansko je?) zelo razlicen, v
najveCji meri odvisno, v katero smer bo
krenil prihodnji razvoj na teh pomembnih
podrocjin urejanja druzbenoekonomskih
razmerij.

Ekonomska demokracija kot
nesporni interes (tudi) sindikatov

V zvezi z razmiSljanji o sodobnem sin-
dikalizmu in soupravljanju — predvsem z vi-
dika oblikovanja ustreznega generalnega
odnosa oziroma staliS¢a sindikatov do
razvoja soupravljanja in s tem do svetov
delavcev (kot njegove konkretne organiza-
cijske oblike), prav tako pa tudi do razvoja
drugih oblik sodobne delavske participacije
in posledicno ekonomske demokracije na
splosno, sta po mojem mnenju kljuénega
pomena predvsem dve dejstvi.

Dokazano pozitiven vpliv delavske
participacije na dvig kakovosti
delovnega Zivljenja

Prvo dejstvo, na katerega je treba v zve-
zi s tem izrecno opozoriti, je dejstvo, da po
empiricno dokazanih ugotovitvah sodobnih
poslovnih ved vse tri temeljne oblike so-
dobne delavske participacije, ki sicer sku-
paj tvorijo SirSi pojem »ekonomska demo-
kracija« (kot je v teoriji in praksi vec¢inoma
razumljen danes), in sicer

1. sodelovanje delavcev pri upravljanju
0z. delavsko soupravljanije,

2. udelezba delavcev pri dobicku in

3. Sir3e notranje lastniStvo zaposlenih
(bodisi v obliki delavskega delniCarstva bo-
disi v obliki delavskega zadruznistva),

signifikantno pozitivno vplivajo na delovno
zadovoljstvo in motivacijo zaposlenih in s
tem tudi na konkurencnost in poslovno us-
peSnost podjetij ter gospodarstva kot ce-
lotes.

In sicer zato, ker:

o delavsko soupravljanje (zlasti v povezavi
tudi s hkratno udelezbo pri dobiCku in
notranjim lastniStvom kot oblikama t. i.
financne participacije zaposlenih) delav-
cem — za razliko od klasicnega mezd-
nega poloZaja — omogoca ucinkovito
uresnicevanje tudi Stevilnih osebnost-
nih in societalnih (torej nematerialnih),

2 7e zqolj glede splodnega odnosa do razvoja sistema sodelovanja delavcev pri upravijanju kot le ene
izmed moznih oblik sodobne delavske participacije obstajajo velika razhajanja, denimo, med anglo-
saskimi in celinskimi sindikati v Evropi. Medtem ko ga pretezna vecina sindikatov v razvitih drzavah
celinske Evrope bolj ali manj izrazito podpira, ga britanski in irski sindikati v glavnem Ze nacelno zavra-
Cajo, ker ocenjujejo, da je takSno »sodelovanje« le voda na mlin delodajalcem za Se ucinkovitejSe
izkoris€anje delavcev in zato prisegajo predvsem na klasi¢en sindikalni boj, obenem pa menijo, da bi
jim bila voljena delavska predstavnistva v podijetjin le nepotrebna konkurenca. Po drugi strani pa so
zlasti britanski sindikati izraziti podporniki financne participacije delavcev, zato ni ni¢ nenavadnega, da
ZdruZeno kraljestvo po raznolikosti in razvitosti najrazlicnejSih oblik tovrstne participacije mo¢no pred-
njaci v primerjavi z vecino drZav celinske Evrope.

3 VeC o konkretnih ugotovitvah teh znanstvenih Studij v Gostisa, M. (2014: 381-383; 398-411; 419,
421).

4 Pri tem se opiramo na nekoliko izpopolnjeni t. i. Allardtov koncept kakovosti Zivljenja, ki glavne Clo-
vekove potrebe (tudi pri delu in v zvezi z delom) deli v tri osnovne sklope, to so potrebe imeti, biti, ljubiti
(Allardt. 1993), oziroma, kot jih po vsebini oznacuje Svetlik (1995), materialne, osebnostne in socie-
talne potrebe.

5 Omenjene motivacijske teorije so Ze zdavnaj ovrgle tezo, da je ¢lovek zgolj nekakSen »homo oeco-
nomicus«, katerega delovno motivacijo in organizacijsko pripadnost (»zavzetost«) je mogoce v celotiin
po Zelji regulirati zgolj s placo in drugimi oblikami materialnega nagrajevanja dela. Po Herzbergu placa
niti ni motivator v pravem pomenu besede, ampak zgolj t. i. higienik, torej ekstrinzicni dejavnik moti-
vacije. Za celovito motivacijo je torej pomembna predvsem moznost ucinkovitega zadovoljevanja
omenjenih nematerialnih potreb.

8 Intelektualni (ClovesSki + strukturni) kapital po ugotovitvah ekonomistov (npr. Daum, 2003: 4) danes v
trzni vrednosti podjetij (trzna vrednost podjetja = finan€ni kapital + intelektualni kapital, po Roos et al.
2000: 21) predstavlja v povprecju Ze okoli 85 % te vrednosti ali celo vec.

7 Gallupova Studija o zavzetosti zaposlenih (2013) med drugim ugotavlja, da zgolj 5-odstotno pove-
Canje zavzetosti prispeva kar 2,4-odstotnemu dvigu poslovnih prihodkov. Katastrofalna podoptimalna
izkoris€enost CloveSkega kapitala pa je danes vec kot o€itna zlasti iz podatka, da je samo 13 % zapo-
slenih »zavzetih« (ostali so »nezavzeti« ali celo »aktivno nezavzeti«).

ne samo materialnih potreb v sferi dela;
kar pomeni bistven dvig »kakovosti nji-
hovega delovnega Zivljenja« (Shema
1)4,

e viSja kakovost delovnega Zivljenja na
splosno, kot ugotavljajo t. i. motivacij-
ske teorije, neposredno vpliva na visje
delovno zadovoljstvo zaposlenih, s
tem pa posledi¢no seveda tudi na nji-
hovo delovno motivacijo in organiza-
cijsko pripadnost oziroma »zavzetost«
(angl. employee engagement)>,

e ta pa je v postindustrijski druzbi 21.
stoletja oziroma v t. i. eri znanja in hitro
nara$¢ajoCega pomena Cloveskega ka-
pitala za ustvarjanje nove vrednosti v so-
dobnih produkcijskih procesih®, v kateri
se (Ze) nahajamo, temeljna predpostav-
ka za doseganje visje konkurenénosti
in poslovne uspesnosti podjetij v so-
dobnih pogojih gospodarjenja’.

Obenem pa seveda ni dvoma, da vsak
napredek na podro€ju razvoja katerekoli od
omenjenih oblik delavske participacije, ze
predstavlja tudi korak naprej v preseganju
omenjenega (sistemsko izrazito neenako-
pravnega in ekonomsko nesporno izkoris-
Cevalskega) klasicnega mezdnega odno-
sa med delom in kapitalom, ki ustvarjainost
in zavzetost zaposlenih dobesedno ubija.

Sklep, ki ga lahko iz tega potegnemo, je
torej lahko le nasledniji:

e (e je uCinkovito soupravljanje (Se po-
sebej, kot re¢eno, v povezavi tudi s t. i.
financno participacijo) eden kljuénih
elementov dviganja kakovosti delov-
nega Zivljenja zaposlenih, hkrati pa tudi
sploSnega gospodarskega in socialnega
napredka,

e potem se zdi podpora sindikatov — kot
delavskih organizacij, katerih bistvo je
prav borba za uveljavljanje razlicnih eko-
nomskih in socialnih interesov delavcev
— vsem oblikam delavske participacije
(in to po moZnosti aktivna, ne samo na-
Celna) bolj ali manj samoumevna Ze iz
tega razloga.

Se pravi, razvoj vseh oblik sodobne de-
lavske participacije v zgoraj navedenem
smislu, ki omogocajo tudi celovitejSe ures-
nicevanje potreb in interesov delavcev, naj
bi bil Ze po logiki stvari naceloma »skupni
interes« obeh vrst delavskih predstav-
niStev, sindikati pa lahko ta (tudi svoj las-
ten) interes v bistvu najbolj uéinkovito rea-
lizirajo med drugim prav prek svoje aktivne
podpore svetom delavcev, ki so sicer po
zakonu »neposredni izvajalci« delavske
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Shema 1: Razlicne potrebe ljudi v sferi dela in celovita kakovost delovnega Zivijenja

/

AN

KAKOVOST DELOVNEGA ZIVLJENJA

(Shematski prikaz vsebine pojma)

POTREBE “IMETI”
Kazalniki zadovoljevanja materialnih potreb
in potreb po varnosti
1. Osebne materialne potrebe
(materialne potrebe v ozjem smislu)
a) placa in drugi osebni prejemki iz dela
b) ugodnosti oziroma “dodatki” k placi

e subvencionirana prehrana med delom

e subvencioniran prevoz na delo

® (uporaba pocitniskih zmogljivosti podjetja

® pomoc pri resevanju stanovanjskih problemov

e Sport, kultura, rekreacija

e socialne pomoci

® uporaba sluzbenega aviomobila

® druge materialne ugodnosti, ki jih podjetje zagotavlja svojim
zaposlenim

2. Materialne potrebe v zvezi z opravijanjem dela

a) Tehnoloski in organizacijski pogoji opravljanja dela, ki vplivajo

na pocutje pri delu:

e primernosti delovnih prostorov (velikost, oprema, urejenost,
klimatske razmere itd.)

e primernost tehnologije (Stroji in orodja)

e ergonomska ureditev delovnih mest

® organizacija delovnega procesa

b) Drugi pogoji dela, ki vplivajo na poCutje pri delu:
e (elovni cas (trajanje, razporeditev, fleksibilnost, odmori itd.)
® (urejenost prevozov na delo
e prehrana med delom (mozZnost, kvaliteta, stroski, ¢as)
e (opusti in odsotnosti (frajanje, razporeditev, omogocanje)
® moZznost izhodov v primeru potrebe
® moZnost za rekreacijo med delom in podobno.

3. Potrebe po varnosti

a) fizicna varnost pri delu

b) zaposlitvena varnost

¢) socialna varnost

d) pravna varnost glede pravic iz delovnega razmerja

POTREBE »LJUBITI«
Kazalniki zadovoljevanja societalnih potreb
po pripadnosti in spoStovanju
a) Obvescenost

e 0 dogajanjih v podjetju

® 0 poslovnih rezultatih podjetja

® 0 perspektivah podjetja

b) Medsebaojni odnosi in sistem internega komuniciranja v po-

djetju

® 10Znost organiziranega SoodloCanja oziroma participacije
zaposlenih pri odloc¢anju o delu in poslovanju na kolektivni
ravni (delavsko soupravljanje)

e horizontalno komuniciranje in odnosi s sodelavci

e vertikalno komuniciranje in odnosi z nadrejenimi
(vodstveni odnosi, stil vodenja)

e nacin reSevanja konfliktov na delovnem mestu
in Sirse v organizacifi

e specificni slogani, obredi, rituali ipd. v organizacifi

® poznavanje poslanstva in vizife ter identifikacija s cilji podjetja

e razvitost “eticnega menedZmenta” (eticnost, moralnost, po-
Stenje, pravicnost, zakonitost delovanja, zlasti pri ravnanju z
zaposlenimi v podjetju

¢) Priznanja, profesionalne nagrade in moznosti statusnega
(vertikalnega) napredovanja

d) Druge oblike organizacijske participacije zaposlenih, zlasti
financne in lastniSke (udelezba zaposlenih pri dobiCku podjetja
o0ziroma »profit sharing«, notranje lastnistvo zaposlenih)

e) Ugled dela

POTREBE “BITI”
Kazalniki zadovoljevanja osebnostnih potreb po
samopotrjevanju oziroma samouresnicevanju
z delom in osebnostni rasti

a) Zanimivost in ustvarjalnost dela, ki se v mikroorgani-
zaciji delovnega procesa zagotavija predvsem z ukrepi “Siritve”
in “bogatitve” dela (job enlargement; job enrichment), kaZe pa
se predvsem skozi:

® raznovrstnost nalog v okviru delovnega mesta

e manjsem obsequ t. i. rutinskih opravil

® moZnosti invencij in inovacij

e (ovzetnosti organizacije za ustvarjalne ideje in iniciative zapo-
slenih in podobno

b) Zahtevnost dela (fizina in psihicna), ki naceloma ne
sme biti niti prenizka (delo ni vec izziv), niti previsoka (psiho-
fizicna preobremenitev delavca), in odgovornost pri delu

¢) Svoboda in samostojnost (avtonomija) pri delu oziroma
moznost t. i. individualne participacije (odlocanje in soodlocCa-
nje o vsebini, pogojih in nacinu opravijanja dela)

d) MozZnosti za ucenje (izobraZevanje, usposabljanje in iz-
popolnjevanje)

e) Moznosti strokovnega (horizontalnega) napredovanja

/

Vir: Gostisa M., 2017, Ekonomska demokracija v 21. stoletju, str. 89.
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participacije, in vsestranskega sodelovanja
Z njimi.

aktualna neoklasi¢na ekonomska teorija
kapitalizma®,

e v neko Zeleno povsem novo — tj. eko-
nomsko uspesnejso, obenem pa social-
no pravicnejso in okoljsko odgovornejso
— druzbo, kar naj bi bil sicer na nacelni
ravni tudi sploSno deklariran in prokla-
miran dolgorocni druzbenorazvoijni cilj.

Ekonomska demokracija kot Zelena
nova sistemska paradigma kapitalizma

Drugo dejstvo, ki prav tako govori iz-
razito v prid temu »pozitivnemu« general-
nemu staliS€u sindikatov do razvoja so-
upravljanja in drugih oblik delavske partici-
pacije, pa je dejstvo, da pospesen razvoj
ekonomske demokracije (v prej navede-
nem pomenu tega pojma) v danem trenutku
verjetno predstavlja edino realno evolutivno
pot 1.

o iz aktualnega modela kapitalizma, ki je
v svojem najglobljem bistvu pravzaprav
Se vedno Cisto navaden »mezdni kapi-
talizem«, kakrSen je nastal v 18. in 19.
stoletju, in ki seveda perspektivno — gle-
de na svoje Cedalje bolj katastrofalne
ekonomske, socialne in okoljske posle-
dice — nikakor ne more Se naprej veljati
kot »absolutno superioren druzbeno-
ekonomski sistem brez konkurence in
brez alternative«, o cemer sicer pletenici

Bistvo in temelj ideje ekonomske de-
mokracije kot nekega bodoCega povsem
novega modela druzbenoekonomskega
sistema je namreC prav:

maksimalno pospesen razvoj vseh oblik
sodobne (tako upravljalske kot finanéne)
participacije zaposlenih, ki brez dvoma —
Ceprav je za zdaj Sele v zametkih —tudi zno-
traj okvirov nespremenjenega druzbeno-
ekonomskega sistema Ze pomeni vsaj del-
no preseganje klasicnega mezdnega polo-
Zaja delavcev v produkcijskih in razdelit-
venih procesih (opomba: v teoriji to ozna-
¢ujemo kot I. fazo v procesu razvoja eko-
nomske demokracije),

8 Nasprotno: v tem sistemu druzbenoekonomskih odnosov preprosto ni vec prakticno popolnoma
nicesar, kar bi lahko motivacijsko delovalo na nosilce CloveSkega kapitala kot danes dale¢
najpomembnejSega produkcijskega dejavnika, temve¢ ravno obratno. MozZnosti za dodatno
tayloristi¢no utilizacijo klasicne »delovne sile« so v okviru obstojecih mezdnih odnosov danes Ze bolj ali
manj izCrpane (in sicer do meje, ko ta namesto vecje produktivnosti povzroca strese, preobremenjenost
in izgorelost zaposlenih ter na ta nacin pravzaprav deluje Ze kontraproduktivno), na razvoj in izrabo
razpoloZljivega CloveSkega kapitala pa vsestransko podrejeni in odvisni mezdni poloZaj njegovih
nosilcev tudi sicer dokazano ucinkuje izrazito demotivacijsko. Ta sistem torej niti slu¢ajno ni in ne more
biti (ve€) ekonomsko najucinkovitejSi »produkcijski nacin«.

9 Perspektivno bo (v t. i. drugi fazi razvoja ekonomske demokracije), ko bodo objektivne druzbene
razmere v tem smislu dozorele, nujna predvsem radikalna sprememba sedanje pravne koncepcije
kapitalisticnega podjetja kot »pravno personificiranega — zgolj finanénega — kapitala« v koncepcijo
podjetja kot »(enako)pravne skupnosti financnega in CloveSkega kapitala ter njunih lastnikov« in
posledicno tudi sprememba delovnega razmerja iz sedanjega (interesno antagonisticnega) »mezd-
nega« v (interesno asociativno) »partnersko« razmerje med nosilci obeh temeljnih produkcijskih
dejavnikov, kar bo v temelju spremenilo tudi celoten druzbenoekonomski sistem kapitalizma v smeri
popolne izenacitve sistemskega poloZaja in korporacijskih pravic nosilcev dela z nosilci kapitala (zlasti
glede enakopravnega korporacijskega soupravljanja in ekonomsko pravicne razdelitve produkta v
skladu z dejanskimi prispevki k njegovemu ustvarjanju).

10 Za zgoraj obravnavano temeljito rekonstrukcijo aktualnega mezdnega kapitalizma in vzpostavitev
»prave« ekonomske demokracije« v resnici niso potrebni prav nobeni posegi ne v zasebno lastnino ne v
trg na splo$no, temvec le pravni poseg v sedaniji »mezdni« temeljni produkcijski odnos med delom in
kapitalom, ki b bil sicer naceloma lahko v drugaCnem kapitalizmu (tj. v sistemsko dokon¢no izpeljani
ekonomski demokraciji) realno tudi povsem drugacen. »Krivca« za mezdni odnos oziroma podlaga in
razlog za nastanek tega spornega produkcijskega odnosa namre¢ nista ne zasebna lastnina ne trzni
sistem sam po sebi, ampak izklju¢no le sedanja koncepcija kapitalisticnega podietja, ki pojem podijetje
razume zgolj kot sinonim za kapital (brez vkljuenega tudi dela in njegovih nosilcev). Sprememba te
koncepcije v prej (pod opombo St. 5) navedenem smislu, kar je sicer izkljutno le strogo pravno, ne
ekonomsko vprasanje, bi zato Ze samodejno v temelju spremenila tudi omenjeni produkcijski odnos.
Pravo pa je seveda mogocCe spremeniti kadarkoli, Ce le obstaja politicna volja.

1 Delo (»delovna sila), ki je nelocljivo od Cloveka, ne po elementarni ekonomski ne po temeljnih nacelih
prava, prav tako pa tudi ne po Filadelfijski deklaraciji MOD (ILO Declaration of Philadelphia) iz leta 1944
v resnici sploh niti ne more niti ne bi smelo biti »trzno blago«. Dolocha v 1. €lenu te deklaracije se glasi:
»delo ni trzno blago« (orig. »labour is not a commaodity«).

12 Podrobneje je razdelana in obSimeje pojasnjena ter argumentirana v avtorjevih knjigah Teorija
ekonomske demokracije kot nove sistemske paradigme kapitalizma (2014) in Ekonomska demo-
kracija v 21. stoletju (2017).

v kon€ni fazi pa— ob predhodno izvede-
nih Se nekaterih nujnih tudi institucionalnih
posegih v sedaniji druzbenoekonomski sis-
tem?, ki pridejo na vrsto potem, ko bodo ob-
jektivne moznosti za Se nadaljnje dviganje
ravni prej omenjenih oblik delavske parti-
cipacije v danih sistemskih okvirih izCrpane
— tudi popolna ukinitev sedanjega »mezd-
nega« odnosa med delom in kapitalom in s
tem vsestranska sistemska izenacitev
druzbenoekonomskega polozaja in pravic
delavcev kot nosilcev t. i. Cloveskega kapi-
tala s polozajem in pravicami lastnikov fi-
nancnega kapitala. In sicer tako glede — pri-
spevkom k ustvarjenemu produktu soraz-
merne, torej »ekonomsko pravitne« -
(raz)delitve poslovnih rezultatov kot glede
skupnega in enakopravnega upravljanja oz.
soupravljanja podjetij (opomba: v teoriji v
zvezi s tem govorimo o t. i. drugi, kon¢ni
fazi razvoja ekonomske demokracije kot
»N0Ve Sistemske paradigme kapitalizmax).

Ob tem velja morda mimogrede dodati
le Se to, da je ta ideja o sistemski rekon-
strukciji aktualnega kapitalizma v smeri
»prave« ekonomske demokracije, ki sicer
ne zahteva tudi morebitnega ukinjanja za-
sebne lastnine produkcijskih sredstev ali
trznega sistema gospodarjenja na splo-
$no' (in zato — razen koncnega cilja, tj.
dejanska »osvoboditev dela« izpod vseh
oblik izkoris¢anja dela po kapitalu — tudi
nima praktiéno popolnoma nobene zveze
z marksizmom), temveC predpostavlja le
nekatere institucionalne (pravne) posege v
sedanji ekonomsko nesmiselni koncept
kapitalistinega podjetja in Se bolj nesmi-
selni koncept mezdnega (t. trznega oziro-
ma navadnega kupoprodajnega) delovnega
razmerja'!, brez dvoma tudi realno po-
vsem uresnicljiva. A njeno podrobnejSe
pojasnjevanje bi seveda mocno preseglo
zaCrtane okvire tega prispevka.'? Na tem
mestu naj zato zaenkrat poudarimo le, da
aktualni mezdni odnos v resnici niti pribli-
Zno ni edini moZen »temeljni produkcijski
odnos« med delom in kapitalom v pogojih
zasebne lastnine produkcijskih sredstev in
trznega sistema gospodarjenja. Kajti bistvo
in glavna znacilnost kapitalizma na splosno
(v primerjavi z zgodnejSimi druzbeno-
ekonomskimi sistemi — suZnjelastnistvo in
fevdalizem) je zgolj »podjetniSki naéin
blagovne proizvodnje«, ki pa seveda ni-
kakor ni pogojen ravno z mezdnim odno-
som, ampak bi bil ta odnos v drugace za-
snovanem modelu kapitalizma lahko tudi
povsem drugacen, tj. »partnerski« in — tako
ekonomsko kot odloCevalsko — povsem
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enakopraven. Z drugimi besedami, takSna
ali drugacna oblika »socializma« v resnici
Se zdaleC ni edina mozna alternativa ob-
stojeCemu (mezdnemu) kapitalizmu, kot
nas sicer prepricujeta tako neoklasicna kot
marksisticna ekonomska teorija kapitaliz-
ma, ampak realno obstaja tudi »tretja
razvojna pot«, to je razvoj sistema eko-
nomske demokracije (znotraj sicer Se ved-
no zasebnolastniSkega in trznega sistema
gospodarjenja).

Razvoj sistema ekonomske demokra-
cije kot nove, v temelju drugacne sistemske
paradigme kapitalizma je torej zagotovo
eden kljuénih vitalnih dolgoroénih intere-
sov delavstva, kar pomeni, da tudi nacelnih
dilem sindikatov glede podpore razvoju
vseh oblik delavske participacije, ki so te-
meljna predpostavka te paradigme kapita-
lizma, pravzaprav ne bi smelo biti.

Boj za ekonomsko demokracijo kot
»nova (nemarksistiéna) strateSka
vizija« sindikatov

Celo vec, ob razmiSljanju o teh vpra-
Sanjih, bi se morda kazalo resno vpraSati,
¢e ni to, torej boj za perspektivno uvelja-
vitev »prave« ekonomske demokracije,
morda Ze v tem trenutku tudi eno od pri-
oritetnih strateSkih vpra$anj nadaljnjega
razvoja sindikalnega gibanja (ne samo v
Sloveniji, ampak na splosno v Evropi in v
svetu).

Objektivno zmanjsevanje potreb
po zgolj »klasi¢nem sindikalizmu«

Kajti, e se bodo sindikati tudi v tej
novi — bistveno spremenjeni — objektivni
druzbenoekonomski realnosti 21. stoletja, v
kateri je CloveSki kapital (znanje in delovne
zmoznosti, ustvarjalnost ter zavzetost za-

poslenih®) ze zdavnaj postal najpomemb-
nejSi produkcijski dejavnik sedanjosti in
prihodnosti, in ki bi zato nujno zahtevala
tudi radikalno spremembo aktualnega, vec
kot dve stoletji starega (mezdnega) »te-
meljnega produkcijskega odnosa«, v ka-
terem so nosilci ¢loveSkega kapitala v na-
sprotju z elementarno ekonomsko logiko
danes Se vedno obravnavani zgolj kot na-
jemna delovna sila brez kakr$nihkoli —
upravljalskih in materialnih — korporacijskih
pravic, in ki je iz tega razloga seveda ze
zdavnaj postal popoln sistemski anahro-
nizem, ter njegovo takojsnjo uskladitev s to
novo objektivno druzbenoekonomsko real-
nostjo,

e 3e naprej tudi na dolgi rok usmerjali
izkljutno samo v svojo klasiéno funk-
cijo borca za ve€ oz. veCje delavske pra-
vice znotraj obstojecega in za sodobne
delavce absolutno nesprejemljivega
mezdnega produkcijskega odnosa med
delom in kapitalom (»mezdnega kapi-
talizma«), ne da bi ga sploh kakorkoli
teoreticno in praktiéno problematizi-
rali, in

e (e ne bodo znali vzporedno s tem de-
lavstvu pravocasno ponuditi tudi nekih
oprijemljivin popolnoma novih dolgo-
rocnih sistemsko-razvojnih ciljev oziro-
ma neke zanj perspektivnejSe »nove
dolgorocne vizije delavskega hoja« v
zgoraj omenjenem smislu (tj. priza-
devanje za postopen prehod v »pravo«
ekonomsko demokracijo)™ ter

e skladno s tem pomemben del teziSéa
svoje borbe za delavske interese pra-
vocasno prenesli—in sicer najmanj ena-
kovredno — tudi na vpraSanje, kako
delavce na dolgi rok dokoncno spraviti

13 S skupnim pojmom »zavzetost« oznacujemo delovno motivacijo in organizacijsko pripadnost zapo-
slenih, ki predstavlja emocionalni element ¢loveSkega kapitala.

14 Dejstvo je, da (odkar je ideja marksizma sprio propada najrazlicnejSih dosedanjih socialisticnih
eksperimentov v svetu bolj ali manj izgubila znacaj neke obetavne in oprijemljive dolgorocne »vizije
delavskega boja«) je tudi vecCina sindikatov v svetu zacela fatalisticno sprejemati Zze omenjeno tezo
neoklasitne ekonomske teorije o absolutni »superiornosti« sedanjega kapitalizma in o nedotakljivosti
njegovih »temeljev«, med katere (bojda) sodita tudi nenadomestljivost t. i. trga dela in na njem
temeljeCega trznega (mezdnega) delovnega razmerje. In v tem svojem prepri¢anju, da je boj »za visje
place in ve¢ sociale« oziroma za t. i. socialno drzavo edino in hkrati najvec, kar v kapitalizmu realno
lahko naredijo za delavce, je v bistvu ostala sploh brez kakrsnekoli resne in za delavce »zanimive«

dolgorocne vizije.
15 Po Fidermuc, K. (2017).

16 »»Kakovost Zivljenja je sinonim za postmoderno druzbo. Medtem ko sta za procese modernizacije
znacilna sekularizacija vrednot in zadovoljevanje materialnih potreb, je za postmoderno usmeritev
znatilno zadovoljevanje nematerialnih potreb«. (Rus in To§, 2005: 21)

17Charles Handy (2007: 8): »Tudi zaposleni niso ve¢ pripravljeni zapravljati Zivljenja za dobi¢ek nekoga
tretjega. Ne vem, ali boste nasli koga, ki se bo zjutraj odpravljal v sluzbo z mislijo, danes bom lastnikom
ustvaril Se ve€ denarja. ... Zaposleni so mnogo bolje izobraZeni kot nekoC. Zahtevajo ve¢ svobode,
pustiti hoCejo svoj pecat, zato terjajo tudi ve¢ odgovornosti.«

ven iz tega mezdnega poloZaja v odnosu
do lastnikov kapitala,

potem obstaja resna bojazen, da se bo ak-
tualna splosna kriza sindikalizma v svetu,
vkljutno z zdajSnjim sploSnim trendom
upadanja sindikalnega Clanstva, Zal nada-
lievala in morda celo Se dodatno poglab-
ljala.

Evidentno spreminjanje interesnih
prioritet delavstva

Spremembe v druzbenoekonomski re-
alnosti v zadnjih desetletjih, ki so tudi ob-
jektivni razlog za trendno upadanje Clan-
stva v sindikatih, se namre¢ Se naprej do-
gajajo s strahovito naglico. Zlasti tiste na
trgu dela, kot so', spremembe v strukturi
zaposlovanja (tj. kr¢enje v industriji, naras-
Canje v storitvah), enormno Sirjenje preka-
riata, decentralizacija kolektivnih pogajanj
ter vse vecja individualizacija urejanja de-
lovnih razmerij in tako naprej. Predvsem to
zadnje utegne (zaradi Ze omenjenega iz-
jemno hitrega poveCevanja objektivnega
produkcijskega pomena ¢loveskega kapi-
tala vis a vis finanénemu kapitalu in s tem
povezane naraScajoCe potrebe po »delav-
cih z znanjem, ki zato tudi kot posamezniki
pridobivajo na moci svojih »pogajalskih
pozicij« nasproti delodajalcem glede plac in
drugih materialnih pravic) tudi v prihodnje
predstavljati enega temeljnih vzrokov za e
nadaljnje objektivno zmanjSevanje po-
treb po »klasiénem sindikalizmu«, v ok-
viru katerega bo oCitno tudi vse manj ma-
nevrskega prostora za doseganje morebit-
nih bistvenih »kolektivnih« izboljav glede
materialnih in drugih pogojev dela. Interesi
sodobnih »delavcev z znanjem« so, kot Ze
re¢eno, vse bolj usmerjeni v dviganje ka-
kovosti delovnega Zivljenja predvsem tudi
prek ucinkovitejSega zadovoljevanja Ze
omenjenih nematerialnih, tj. osebnostnih
in societalnih potreb pri delu in v zvezi z
delom?8, ki pa jih v okviru sedanjega mezd-
nega odnosa in brez visoko razvite uprav-
ljalske in finanCne participacije v praksi pre-
prosto sploh ni mo¢ zares celovito realizi-
rati. PlaCe in druge materialne pravice iz
delovnega razmerja ter SirSe socialne pra-
vice, ki so osrednje podrocje »klasicnega
sindikalnega boja«, se torej na lestvici in-
teresnih prioritet (razen pri najnizjem sloju
delavstva) postopno vse bolj umikajo v
drugi plan.'

Vendar pa omenjeno postopno, a ob-
jektivno vsekakor neizogibno zmanjSevanje
potreb po »klasiCnem sindikalizmu«, ki pa
seveda nikakor ne bodo prenehale kar ¢ez
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noC'®, dolgorocno Se zdaleC ne pomeni—in
tudi ne bi smelo pomeniti — nujno tudi za-
tona sindikalizma in sindikatov na splosno.
Hkrati s tem procesom bo namre¢ na drugi
strani vse bolj stopala v ospredje nujna
potreba po neki mocni delavski organiza-
ciji, ki se bo v interesu delavcev borila za
nov druzbenoekonomski sistem v prej
omenjenem smislu, tj. za popolnoma dru-
gacen, vsestransko enakopraven sistemski
poloZaj nosilcev dela oz. Cloveskega kapi-
tala v druzbenoekonomskih razmerjin, se
pravi za ekonomsko demokracijo in dokon-
¢no »osvoboditev dela(vcev)« izpod vseh
oblik izkoris¢anja in druzbene drugorazred-
nosti.

Dokler bo namre¢ v druzbenoekonom-
skem sistemu obstajal mezdni »temeljni
produkcijski odnos«, bo seveda obstajalo
tudi ekonomsko izkori$éanje dela po ka-
pitalu, druzbeni razvoj pa bo — kljub tak-
Snim ali drugacnim (sistemsko sicer po-
vsem benignim) »strukturnim reformamx,
ki se temeljev aktualnega kapitalizma v res-
nici niti ne dotikajo, kaj Sele, da bi jih zares
spreminjale — potekal po svoji ustaljeni
(vse bolj izrazito »razvojno retrogradni«)
poti, to je v smeri Se naprej eksponentno
nara3CajoCe neenakosti in s tem povezanih
socialnih tenzij ter makroekonomskih ne-
ravnovesij z vse pogostejSimiin vse hujsimi
ciklicnimi gospodarskimi krizami, ekstrem-
nega povecevanja prekarnosti delavcev in

vsestranskega (relativnega) poslabSevanja
druzbenega poloZaja delavcev ter vse vecje
okoljske (in na sploh $irSe druzbene) ne-
odgovornosti.

»Socialna drzava« za delavstvo ne
more biti (vec) sprejemljiva razvojna
vizija

A danes tako opevani koncept »soci-
alne drZave« oziroma t. i. socialno-trzne
ekonomije, ki se ga zdaj kot edine resilne
bilke v omenjenem smislu oklepajo tako
sindikati kot — leva in (ze dolgo tudi) desna
— politika, v tem pogledu zagotovo ne bo
reSil nicesar, kajti sam po sebi v resnici
nikoli (niti teoretiCno) ne more privesti do
resnicne »osvoboditve dela«'? in posledic-
ne spremembe tudi vseh drugih vidikov de-
lovanja druzbenoekonomskega sistema. Ta
koncept namre¢ — poleg »neoliberalizmac
kot njegovega antipoda — v resnici pred-
stavlja samo eno od dveh razli¢nih inaCic
istega, tj. klasicnega mezdnega modela
kapitalizma. Razlika med njima pa jele v
veCjem ali manjSem poudarku na socialni
noti znotraj njunih ekonomskih politik, ne
pa »sistemska«. V resnici torej danes v
svetu obstaja samo en model oziroma »vr-
sta« kapitalizma z dvema temeljnima ina-
Cicama ekonomskih politik — neoliberalno
in socialno-trzno, zato tudi boj za »socialno
drzavo« v resnici ne pomeni boja za »nov,
bistveno drugacen kapitalizemx.

18 Sindikati bodo seveda tudi v tej svoji klasicni vlogi nujno potrebni, dokler bo pa¢ obstajal klasi¢ni
mezdni odnos med delom in kapitalom. Resda bodo spriCo povedanega ¢edalje bolj prisiljeni predvsem
v »0brambno« vlogo, torej v vlogo boja zgolj za ohranjanije Ze pridobljenih delovnopravnih pravic (in Se
to — vsaj v zasebnem sektorju — predvsem za najnizje sloje delavstva), a tudi ta njihova vloga je v
pogojih mezdnega kapitalizma sila pomembna. Ceprav v bistvu to kljub vsemu seveda v konéni fazi
pomeni njihovo vse vecjo marginalizacijo v primerjavi z vlogo, ki so jo imeli neko€ in jo imajo v veliki
meri Se danes. Svojo nekdanjo moc¢ in viogo v druZzbenoekonomskem sistemu pa lahko obnovijo in
morda celo dodatno okrepijo verjetno res le s temeljitejSo prenovo svoje vizije in strategije v zgoraj
obravnavanem smislu. Najvecjain (in predvsem za njih same lahko tudi usodna) napaka pa bi vsekakor
bila, Ce bi se morda sindikati ravno zato, ker jim obstoj mezdnega kapitalizma kljub vsemu zagotavlja
tudi njihov lasten obstoj (pa makar bi bilo to zgolj Zivotarjenje v prej omenjeni marginalizirani viogi),
odlocili za »tiho« podporo ohranjanju tega kapitalizma v nespremenijeni obliki. A treba se je zavedati, da
— Ce bodo Se naprej vztrajali le pri »klasicnem sindikalizmu« — v bistvu nehote pocno prav to.

19 Avtomatizem izkori$¢anja dela je namre¢ vgrajen ze v sam mezdni odnos, kajti mezda/placa je vedno
zgolj »trzna cena« in »mejni produkt« dela, ki pa — za razliko od dohodkov lastnikov vseh drugih te-
meljnih produkcijskih dejavnikov, tj. obresti, dobiCkov in rent — predstavlja le trzno protivrednost inputa,
ne pa dejanskega outputa dela. Naj bo torej pla¢a/mezda Se tako visoka, bo znotraj tega produkcijskega
odnosa vedno obstajal del t. i. rezidualnega presezka outputa dela, ki si ga ekonomsko in pravno
povsem neutemeljeno prisvoji/jo lastnik(i) kapitala, ¢eprav lastnina nad kapitalom sama po sebi pravno
gledano (niti teoreticno) nikoli nikomur ne omogoca tudi prisvajanje dela produkta, ki so ga ustvarili
lastniki drugega produkcijskega dejavnika.

20 Dokler bo druzbenoekonomski sistem »avtomaticno« proizvajal razdelitev, ki, kot ugotavlja Piketty
(2015: 442-443, 739, 740), trajno zagotavlja obCutno visje donose (v povprecju 4 do 5 %, proizvodni
kapital pa celo 7 do 8 %) od stopnije rasti dohodka (v povprecju 1 do 2 %), to seveda ze po logiki stvari
pomeni, da si jih lastniki kapitala lahko zagotavljajo le na racun sorazmerno nizjin dohodkov delavcev in
da je torej s tem sistemom »razdelitve produkta« Ze v samem temelju nekaj hudo narobe. Na ta nacin
pac¢ nikoli in pod nobenim pogojem ni mogoce odpraviti problema ekonomsko neutemeljenega naras-
Canja Ze zdaj grozljive neenakosti in zagotoviti »naravnega ravnovesja« v delovanju druzbenoeko-
nomskega sistema. Potreben je torej v temelju nov sistem primarne »distribucije (razdelitve)«, ne pa
nekaksno arbitrarno socialno »redistribucijo (prerazdeljevanije)« dohodka.

Socialno-trzni sistem, ki temelji na ar-
bitrarni  drzavni »redistribuciji« oziroma
»prerazdelitvi« (in Se to zgolj drobtinice)
ustvarjenega dohodka oziroma druzbenega
bogastva, torej lahko le nekoliko (u)blazi
izrazito negativne socialne in druge posle-
dice mezdnega kapitalizma, nobene pa Se
ni (in je tudi nikoli ne bo) tudi v temelju
odpravil®. To torej — za razliko od ekonom-
ske demokracije — ni nikakrSna nova »sis-
temska« paradigma kapitalizma, ki bi la-
hko predstavijala tudi novo dolgoroéno
vizijo ekonomsko uspesnejSega, obenem
pa socialno pravicnejSega in okoljsko od-
govornejSega druzbenoekonomskega sis-
tema. Zato je lahko le »kratkoroéni cilj«, ne
pa tudi »dolgoroéna vizija« delavskega
oziroma sindikalnega boja, povsem iluzor-
no pa je v tem konceptu iskati moznost za
kako morebitno dejansko temeljitejSo pre-
novo sindikatov.

Nujno odprtje »nove fronte boja za
delavske interese« na sistemski ravni

Boj sindikatov za uveljavljanje temeljnih
ekonomskih in socialnih interesov delavcev
bi torej moral v bistvu Ze v tem trenutku z
vso intenzivnostjo potekati na dveh enako
pomembnih frontah hkrati, in sicer:

e na eni strani — kratkoroéno — boj za veC
oziroma vecje ekonomske in socialne
pravice znotraj obstojeCega mezdnega
produkcijskega odnosa, ki bo vsekakor
Se dolgo potreben,

e na drugi strani pa — dolgorocno — boj za
postopno popolno sistemsko odpravo
tega Ze v osnovi izkoriSCevalskega te-
meljnega produkcijskega odnosa, torej
za popolnoma novo paradigmo eko-
nomsko resnicno demokraticnega dru-
Zbenoekonomskega sistema v zgoraj
opisanem smislu, ki v koncni fazi zah-
teva tudi rekonstrukcijo nekaterih prav-
nih temeljev aktualnega kapitalizma.

S tem, ko Se vedno vztrajajo izklju¢no
pri (sistemsko brezperspektivnem) kon-
ceptu »socialne drZzave« kot svojem glav-
nem strateSkem cilju, pa sindikati v resnici
Zal nehote ostajajo brez kakrSnekoli res-
nejSe dolgorocne vizije in, kot re¢eno, po-
Casi, a nezadrzno tudi »izgubljajo tla pod
nogami«. Potrebna bi bila torej povsem
nova vizija sindikalizma in skladno s tem
Cim prejSnja radikalna preusmeritev tezis-
¢a sindikalnega »hoja« v zgoraj navede-
nem smislu.

In Ce bodo sindikati znali pravo¢asno in
ustrezno odgovoriti na ta izziv, se za pri-
hodnost sindikalizma zagotovo ni bati.
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Omenjeno takoj$nje odprtje tudi te nove
druge (»sistemske«) fronte delavskega bo-
ja skladno s hitro spreminjajo¢imi se ob-
jektivnimi  okolis¢inami v sodobni dru-
zbenoekonomski realnosti bi se sindika-
tom zagotovo moéno pozitivno obresto-
vala. Clanstvo v sindikatih bi namre¢ (ver-
jetno samo na ta nacin) lahko spet postalo
zanimivo prav za vse strukture delavcev v
pogodbenem delovnem razmerju (ne glede
na stopnjo izobrazbe in dejavnost, v kateri
S0 zaposleni), ki se danes — iz prej nave-
denih razlogov — tam morda ne vidijo vec.
Interes, da v produkcijskih procesih ne bo-
do veC zgolj »mezdni delavci«, ampak
lastnikom kapitala vsestransko enako-
pravni druzbenoekonomski subjekti s po-
vsem enakimi korporacijskimi in drugimi
ekonomskimi pravicami, je namreC brez
dvoma skupen dolgoroéni interes celot-
nega delavstva, brez izjem. Into je verjetno
tudi edini skupni interes, ki lahko najrazlic-
nejSe parcialne strukture zaposlenih tudi
danes (spet) (z)druzi v »enoten delavski
razred« pod vodstvom sindikatov.

Nenadomestljivost sindikatov
v sistemski bitki za ekonomsko
demokracijo

Bitka za ekonomsko demokracijo kot
novo sistemsko paradigmo kapitalizma, ki
sindikate v tem smislu ¢aka, seveda ne bo
lahka, zagotovo pa ni¢ manj zahtevna in
predvsem tudi ne manj dolgotrajna®' od
vseh dosedaniih, s katerimi so doslej skozi
zgodovino uspeli delavcem izbojevati Ste-
vilne izboljSave glede njihovih pogojev dela.

Nasprotno, v resnici utegne biti Se precej
bolj zahtevna in dolgotrajna.

Atreba je vedeti, da je namesto njih ne
more izhojevati nihée drug. Spremembe
temeljev druZbenoekonomskega sistema
namrec¢ niso uresnicljive brez korenite re-
konstrukcije celotnega veljavnega prav-
nega sistema, s katerim je zdaj reguliran,
tega pa zaenkrat v celoti obvladuje kapital
(ki se sedanijim privilegijem zagotovo ne bo
prostovoljno odrekel). In sicer ga obvladuje
prek aktualne politike, ki pa nam — razen
nekaksnih »strukturnih reform;, ki zgolj utr-
jujejo in le Se dodatno poglabljajo obstojeci
mezdni kapitalizem (kot odpustek pa Ze
omenjeni koncept »socialne drzave«) — za
zdaj o€itno ni in Se dolgo tudi ne bo spo-
sobna ponuditi. Sveti delavcev in njihovo
zdruzenje pa v tem smislu — razen »argu-
mentacijske« — nimajo nobene akcijske
moci, prav tako (za razliko od sindikatov)
tudi zakonskih vzvodov in mehanizmov, ki
bi jih lahko uporabili v ta namen, in so v tem
smislu tudi sami moc¢no odvisni od pod-
pore sindikatov.

V to bitko — vsaj za prej omenjeno |.
fazo razvoja ekonomske demokracije — pa
bi bilo treba vstopiti ¢im prej. Razmere za
to so namre¢ absolutno in Ze zdavnaj
dozorele, najmanj pa za to, da se zacne v
tem smislu takoj intenzivno delati na:

e temeljiti in celoviti prenovi veljavnega
Zakona o sodelovanju delavcev pri
upravljanju (ZSD), ki bo uveljavila »res-
no«, ne — tako kot zdaj — zgolj nekakSno

Tabela 1: Glavne znaCilnosti delovnih in soupravijalskih razmerij

marginalno (in marsikdaj le navidezno)
soupravljanje delavcey;

e pripravi novega zakona o soupravljanju
delavcev v zavodih skladno z odlocbami
Ustavnega sodis¢a RS;

e prenovitvi ali — Se bolje — sprejetju po-
vsem novega Zakona o udelezbi delav-
cev pri dobicku (ZUDDob), ki bo
omogoCil »obvezno«, ne zgolj nekaksno
»prostovoljno udelezbo delavcev pri
dobiCku, ki ga soustvarjajo;

e sprejetju novih zakonov, ki bodo nor-
mativno uredili podlage za hitrejSo Siri-
tev tudi delavskega delni¢arstva in
delavskega zadruzniStva in tako napre;.

Da o dolgorocnih nalogah za uveljavitev
II. faze razvoja ekonomske demokracije niti
ne govorimo. Ta bo zahtevala temeljito pre-
novo prakticno celotne korporacijske in de-
lovnopravne zakonodaje.

Skratka, gre za resnicno zahtevne in
dolgotrajne procese spreminjanja dru-
Zbenoekonomskega sistema, ki jih brez vo-
dilne vloge sindikatov skoraj zanesljivo ne
bo moc€ realizirati. A odloCitev, ali so pri-
pravljeni prevzeti to vlogo ali ne, je seveda
lahko izkljucno le stvar njihovega lastnega
premisleka in odloCitve.

Podlage in nac¢ela za urejanje
medsebojnih razmerij med
sindikati in sveti delavcev

Teorija dualizma
industrijskih razmerij

Eno kljucnih vpraSanj pri urejanju med-

Kriterij locevanja DELOVNA RAZMERJA SOUPRAVLJALSKA RAZMERJA
1 | Okolje trzna notranja organizacijska
I dvostranska tristranska
2 | Udelezenci (delojemalci — delodajalci) (lastniki, menedzeriji, zaposleni)
3 | Interesi udelezencev antagonisticna (interesno nasprotujoca si) asociativna (interesno istosmerna)
4 | Nagin ureiania delovnopravne pogodbe z moznostjo uporabe sodelovalne metode skupnega delovanja (skupno
jan| industrijskih bojev posvetovanje, skupno odlocanje)
organizacija dela in poslovanja za doseganje
5 | Vsebina placa in drugi pogoji »kupoprodaje delovne sile« boljSe poslovne uspesnosti kot skupnega cilja
obojih
. AT svet delavcev, predstavniki delavcev v NS/UO,
6 | Zastopnik delavcev sindikati skl ot

Vir: Gostisa, M. (2011) Vsebina in priprava celovitega programa dela sveta delavcev, str. 13.

21 Razvoj ekonomske demokracije je namrec, kot Ze reCeno, proces, ki predpostavlja vsaj dve osnovni
fazi: 1) najprej maksimalen razvoj vseh treh oblik sodobne delavske participacije, kolikor jih je pac
mogoCe razviti znotraj nespremenjenega obstojecega mezdnega produkcijskega odnosa med delom in
kapitalom; in 2) sprememba temeljnih sistemskih institucij, na katerih je ta mezdni odnos zasnovan (tj.
Ze omenjena sprememba pravne koncepcije kapitalisticnega podjetja in delovnega razmerja), ki bo
omogotila tudi dejanski in dokongen prehod v »pravo« ekonomsko demokracijo. Ze prva faza pa v naj-

boljSem primeru realno zahteva vsaj Se nekaj desetletij.

sebojnih razmerij med sveti delavcev in
sindikati je seveda vpraSanje, ke in na kak-
$ni podlagi postaviti locnico med podroc-
jema dela svetov delavcev na eni in sin-
dikatov znotraj podjetij na drugi strani. Od-
govor na to vpraSanje pa je treba poiskati
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predvsem v okviru t. i. teorije dualizma
industrijskih razmerij.

»Alokacijo, ki jo opravlja trg delovne
sile, je mogoCe zajeti z modeli in pojmi
pogodbe in menjalnih razmerij, ti koncepti
pa so popolnoma neuporabni pri analizi

V enotnem sistemu delavskih pred-
stavnistev, ki je znagilen zlasti za Svedsko
in Finsko, na ravni podijetij obstaja samo
ena vrsta delavskih predstavniStev, to so
sindikati, ki zastopajo interese delavcev
nasproti delodajalcu tako na podroCju ure-

Razvoj vseh oblik sodobne delavske participacije, ki
omogocajo tako visjo kakovost delovnega Zivljenja
zaposlenih kot hkrati tudi vecjo poslovno uspesnost,
naj bi bil Ze po logiki stvari naceloma »skupni interes«
obeh vrst delavskih predstavnistev — sindikatov
in svetov delavcev.

procesa porabe delovne sile. Poraba de-
lovne sile poteka namrec v kakovostno dru-
gacni, “zunajmenjalni” sferi, v kateri ni po-
membna volja delavca kot prodajalca, tem-
ve€ kot producenta. Med blagom, ki je kup-
lieno na trgu delovne sile, in njegovo po-
rabo v procesu dela se namre¢ umeSca
volja, motivacija in zavest delavcev.« (Litt-
ler, po Stanojevi¢, 1996). V bistvu to po-
meni, da obstajata dve, po svoji naravi
zelo razlicni vrsti industrijskih razmerij, to
je razmerij, v katera vstopajo ljudje v sferi
dela (na eni strani v procesu »kupopro-
daje«, na drugi strani pa v procesu »upo-
rabe« delovne sile). Prva so trzna (menjal-
na), druga pa notranjeorganizacijska, ki jih
— Ce je uveljavljen sistem sodelovanja de-
lavcev pri upravljanju — lahko imenujemo
tudi »soupravljalskax.

Na podlagi omenjene teorije torej lahko
celoto industrijskih razmerij razdelimo na
dve veliki skupini (vrsti), in sicer na (Tabela
1, na 14. strani revije):

a) delovna razmerja kot dvostranska
pogodbena trzna razmerja med delodajalci
in delojemalci in

b) soupravijalska razmerja kot vec-
stranska notranjeorganizacijska razmerja
med kljucnimi (so)udeleZenci poslovnega
procesa oziromat. i. notranjimi délezniki or-
ganizacije, to je med lastniki, menedzeriji in
zaposlenimi.

Enotni in dualni sistem
delavskih predstavnistev

V osnovi lahko sistem sodelovanja de-
lavcev pri upravljanju temelji bodisi na enot-
nem bodisi na dualnem sistemu delavskih
predstavniStev na ravni podjetij.

janja delovnih razmerij kot na podrocju
soupravljanja. Glede na bistvo soupravlja-
nja, je ta sistem seveda lahko do neke mere
teoreticno opravicljiv le v drZavah z zelo
visoko (70 in ve€ %) stopnjo sindikalizira-
nosti.

V dualnem sistemu delavskih pred-
stavniStev, ki je znacCilen za vecino drugih
evropskih drzav z uveljavljenim delavskim
soupravljanjem, pa obstajata na ravni po-
djetij dve vrsti delavskih predstavniStev —
sindikalna in voljena (z iziemo NemcCije, kjer
na ravni podjetij obstajajo samo voljena
delavska predstavnistva). Voljena delavska
predstavniStva zastopajo interese delavcev
predvsem na podroéju soupravljanja (la-
hko tudi z nekaterimi pristojnostmi na po-
droCju delovnih razmerij, npr. nadzor nad
izvajanjem predpisov in KP, v Nemciji, de-
nimo tudi sklepanje t. i. obratnih sporazu-
mov z elementi »podjetniSkin kolektivnih
pogodb«), pri cemer lahko delujejo bodisi
kot samostojna predstavniStva (sveti de-
lavcev) bodisi v obliki dvopartitno se-
stavljenih skupnih oz. me$anih odborov
skupaj z delodajalcem (npr. Norveska, Dan-
ska, deloma Francija) in v nekaterih prime-
rih tudi pod njegovim predsedstvom.

Razliéni modeli ureditve
medsebojnih odnosov med
sindikati in sveti delavcev

V' dualnem sistemu delavskih pred-
stavniStev v teoriji in praksi obstajajo raz-
licni mozni modeli »soZitja« (modus viven-
di) med sindikati in sveti delavcev.

1) Najpogostejsi je t. i. komplemen-
tarni model, kakrsen je z veljavno zakono-
dajo (in sicer v dokaj »Cisti« obliki) uvel-

22 Mled omenjene komplementarne modele naceloma uvrS¢amo tudi vse tiste, v katerih se soupravljanje
ne izvaja prek svetov delavcev kot posebnih delavskih predstavniStev, ampak prek zgoraj omenjenih
skupnih oz. meSanih dvopartitnin delovnih teles, sestavljenih iz voljenih predstavnikov delavcev in

delodajalca.

javljen tudi v Slovenijizz. Glavna znacilnost
tega modela v primerjavi z zgoraj omen-
jenimi drugimi moZnimi modeli je v tem, da
sta »podrogji dela« (tj. sistemska vloga in
funkcije, naloge ter pristojnosti) sindikatov
in svetov delavcev nacelno jasno loceni,
tako da se praviloma ne prekrivata, ampak
se medsebojno dopolnjujeta in nadgra-
jujeta, oziroma sta medsebojno komple-
mentarni (od tod tudi naziv »komplemen-
tarni model«) in skupaj tvorita integralno
celoto, ki Sele kot taka zagotavlja zares
celovito zastopanost vseh vrst temeljnih
potreb in interesov delavcev pri urejanju
razlicnih podrocij sodobnih industrijskih
odnosov.

Sindikati v imenu vseh (sindikaliziranih
in nesindikaliziranih) delavcev zastopnisko
»pokrivajo« predvsem podroCje urejanja
kolektivnih delovnih razmerij oziroma —
gledano z vidika zgoraj predstavljenega
celovitega koncepta kakovosti delovnega
Zivlienja — zadovoljevanje skupine potreb
»imeti« (tj. materialnih potreb zaposlenih),
voliena delavska predstavniStva pa pred-
vsem podroCje soupravljalskih razmerij
oziroma zadovoljevanja skupin potreb
»biti« in »ljubiti« (tj. osebnostnih in soci-
etalnih potreb zaposlenih pri delu in v zvezi z
delom).

2) Za t. i. nemski model, ki je v celoti
pogojen z Ze omenjeno specifiko organi-
ziranosti nemskih sindikatov, tj. da nimajo
posebej organiziranih »sindikatov« na ravni
podjetij, ¢emur lahko dodamo tudi t. i.
sindikalni monizem (vecina sindikatov je
zdruZenih v enotno DGB — Zvezo nem§kih
sindikatov, na ravni posameznega podietja
pa so delavci praviloma v€lanjeni samo v
en sindikat), je znacilno, da sindikati iz teh
razlogov razumejo svete delavcev kot neke
vrste svojo »podaljSano roko« v podijetjih
in jim zato, kot receno, prepuscajo tudi del
svojih »naravnih« funkcij na tem nivoju,
predvsem tudi Ze omenjeno sklepanije t. i.
obratnih dogovorov z delodajalci. Dejstva,
da bi bilo morebitno »kopiranje« tega nem-
Skega modela v bistveno drugacne sloven-
ske razmere, ko imamo obenem z uveljav-
lienim sistemom izrazitega sindikalnega
pluralizma sindikate posebej organizirane
(obiCajno celo kot samostojne pravne ose-
be) tudi neposredno v podietjih, popolnoma
nesmiselno, seveda ni moc prezreti.

3) Tako imenovani partnerski model,
po katerem bi skupaj s sindikati tudi sveti
delavcev na delojemalski strani lahko na-
stopali kot udeleZenci sklepanja podjetnis-
kih kolektivnin pogodb in drugih oblikah
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urejanja kolektivnih delovnih razmerij, ne da
bi to (razen demonopolizacije njihovih za-
stopniSkih poablastil) kakorkoli zmanjSe-
valo vlogo sindikatov, je bil zaenkrat bolj ali
man;j le predmet teoreti¢nih razprav, ni pa
Se zaenkrat — vsaj ne v Cisti obliki — pre-
izkuSen v praksi,

4) Poleg tega pa v praksi razlicnih ev-
ropskih drzav seveda obstajajo tudi raz-
licne variacije na vse te »osnovne« mo-
dele in kombinacije med njimi.

Nekaj kljuénih priporogil
za praktiéno uresnicevanje
komplementarnega modela

1.

Ta model lahko, upoStevaje dokaj stro-
go »delitev dela« med sindikalnimi in vol-
jenimi delavskimi predstavnistvi na ravni
podijetij, u€inkovito funkcionira samo pod
pogojem, da v podjetju obstajata tako
mocan sindikat kot tudi mocan svet
delavcev, ki v imenu delavcev ucinkovito
»0obvladujeta« vsak svoje podrocje urejanja
industrijskih odnosov v podijetju, za katero
sta pristojna po veljavni zakonodaji. Zato je
njihova vsestranska medsebojna podpora
in tesno sodelovanje (ter posledicno
vzajemna krepitev), ki lahko edina ustvari ze
uvodoma omenjeni nujno potreben »eno-
ten delavski blok« pri skupnem uresnice-
vanju interesov delavcev, bolj ali manj
samoumeven temeljni princip za urejanje
njihovih medsebojnih razmerij. V tem smi-
slu ne zadostuje zgolj medsebojna »tole-
ranca«, ampak je potrebno aktivno priza-
devanje za sodelovanje z obeh strani.

navedenem smislu — vedno obstajajo tudi
doloCena »mejna« vpraSanja, obenem pa
tudi doloCena »skupna« podrocja dela.

a) Ce v primeru »mejnih« vprasanj pri-
de do nejasnosti, v Cigavo pristojnost ozi-
roma delovno podrocje spada konkretna
zadeva, sta se o0 tem upostevaje gornja na-
Cela dolzna uskladiti oba predsednika (sve-
ta delavcev in sindikata), po potrebi pa svet
delavcev in izvr$ni odbor sindikata na skup-
ni seji.

b) »Skupna podroéja«, ki so naceloma
v pristojnosti obojih in na katerih morata
svet delavcev in sindikat razvijati razlicne
oblike tesnega medsebojnega sodelovanja
zaradi nujnega usklajenega delovanja na
teh podrogjih, pa so zlasti naslednja:

® razvoj Standarda delavcev v druzbi (le-
tovanja, Sport in rekreacija, stanovanj-
Ska vpraSanja itd.), Kjer se priporoca po
moznosti oblikovanje skupnega tripartit-
nega odbora z delodajalcem;

® razvoj sistema pravne varnosti zapo-
slenih, kjer se prav tako priporoc¢a po
moznosti oblikovanje ustreznega tripar-
titnega »skupnega odbora za varstvo
pravic delavcev;

® varnost in zdravje pri delu — skupne
pristojnosti, ki narekujejo tudi skupno
delovanje sveta delavcev in sindikata na
tem podrocju, izhajajo Ze iz ZVZD-1,
konkretne oblike sodelovanja pa se
dogovorijo glede na potrebe in okolis-
Cine v posameznem podijetju.

Na podlagi pozitivnih izkuSen;j iz prakse

Ali je boj za perspektivno uveljavitev »prave«
ekonomske demokracije, morda celo eno od
prioritetnih strateskih vprasanj nadaljnjega razvoja
sindikalnega gibanja (ne samo v Sloveniji, ampak na
splosno v Evropi in v svetu)?

Ker sindikat in svet delavcev, kot Ze
re¢eno, drug drugega na njunih primarnih
podrocjin dela ne moreta nadomestiti, je
nujen pogoj za izogibanje morebitnemu
»rivalskemu« oziroma »konkurenénemu«
delovanju, ki je lahko skrajno Skodljivo v
vseh pogledih, predvsem medsebojno
dosledno spoStovanje njunih zakonskih
pristojnosti.

3.

V' komplementarnem modelu — kljub
nacelni razmejitvi podroCij dela v zgoraj

se priporoca sklenitev posebnega »dogo-
vora o medsebojnih razmerjih med sve-
tom delavcev in sindikatom«, v katerem
naj bi se skladno z gornjimi usmeritvami in
priporoCili podrobneje uredile medsebojne
zaveze, kakor tudi nacini in oblike neformal-
nega sodelovanja med njima, kot so:

e zaveza, da pri svojem delu ne bosta za-
vestno posegala v funkcije, podrocje
dela in pristojnosti drugega partnerja;

® zaveza, da se z upravo druzbe ne bosta
lo¢eno dogovarjala o vpraSanjih, ki
sodijo v pristojnost drugega partnerja;

e zaveza 0 medsebojni podpori;

e zaveza za medsebojno vabljenje na vse
seje ter izmenjavo vseh relevantnih in-
formacij,

e pravica medsebojnega dajanja pobud in
predlogov drug drugemu za ukrepanje v
skladu s formalnimi pristojnostmi,

e dolZnost organiziranja skupnih posveto-
vanj o pomembnejSih vpraSanjih polo-
Zaja in pravic zaposlenih in razvijanja
drugih oblik sodelovanja itd.

RazliCne oblike tesnejSega medseboj-
nega sodelovanja med sindikati in sveti
delavcev so zaradi uinkovitejSega uresni-
Cevanja SirSega vpliva delavskih interesov
na zakonodajo in sprejemanije raznih drugih
ukrepov na ravni drzave priporoéljive tudi
na ravni njihovih zvez in zdruZen,.
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NOTRANJE LASTNISTVO ZAPOSLENIH

Pise:

\ dr. Karolina Babi¢ /

Temeljne znacilnosti in pravila
delovanja delavskih zadrug

Delavske zadruge v najsplosnejsem smislu pomenijo zadruzna podjetja, kjer so prav zaposleni v
zadrugi tisti, ki So vecinski lastniki in upravljalci zadruznega podjetja in torej tisti, ki na najvisji ravni
odloCajo o poslovanju in razvoju zadruge, ne glede na to, ali takSna zadruga deluje na podrocju
inaustrije, storitev, sociale ali kakSnem drugem podrocju delovanja. Delavska zadruga je tako kot
vsaka zadruga »zdruzenje oseb«, v tem primeru vecino teh oseb predstavijajo zaposleni oziroma

delavci zadruznega podjetja.

Na$ Zakon o zadrugah sicer specificno
ne doloca pogojev za delovanje delavskih
zadrug niti ne definira termina »delavske
zadruge, a hkrati zakon s kak3nimi defini-
cijskimi ali birokratskimi posebnostmi ne
preprecuje oziroma eksplicitno ne ovira
razvoja delavskih zadrug v Sloveniji. Tudi
drugod po svetu se vecina delavskih zadrug
formira na podlagi splosne zadruzne zako-
nodaje, pri tem pa uposSteva globalno us-
klajene smernice na tem podrocju. Temelj-
ne znacilnosti delavskih zadrug ter notranja
pravila delovanja v delavskih zadrugah je
svetovno zadruznisko gibanje uskladilo pod
okriliem Mednarodne organizacije industrij-
skih in storitvenih zadrug — CICOPA in jih v
obliki Svetovne deklaracije o delavskih
zadrugah sprejelo na generalni skupScini
Mednarodne zadruzne zveze (ICA - Inter-
national Co-operative Alliance) v Cartageni
leta 2005. V tem Clanku bomo s komentarji
in razlago na podlagi zadruzniSke prakse
predstavili temeljne znacilnosti ter notranja
pravila iz te deklaracije.

Temeljne znaéilnosti
delavskih zadrug

Deklaracija kot temeljne navaja Sest
znacilnosti. Pri Cemer je potrebno omeniti,
da se te znacilnosti nanasajo specifiéno na
delavske zadruge, medtem ko sama de-

klaracija Ze predpostavlja, da delavske za-
druge tako kot vse druge zadruge sledijo
definiciji, nacelom ter vrednotam zadru-
ZniStva, kot jih povzema lzjava o zadruzni
identiteti, sprejeta leta 1995 v Manchestru.

tem prepoznamo, da je glavni motiv raz-
voja delavskih zadrug v ustvarjanju kako-
vostnih delovnih mest, kar posledi¢no po-
meni tudi, da ima tako v stratekih in raz-
vojnih vprasanijih kot v reSevanjih kriznih si-

Cilj delavskih zadrug je ustvarjanje in ohranjanje
vzdrznih delovnih mest in ustvarjanje premozenja,

z namenom da izboljsajo kakovost Zivljenja delavcev
clanov, ustvarijo dostojanstveno clovesko delo,
omogocajo delavsko demokraticno samoupravljanje
in spodbujajo skupnost in lokalni razvoj.

Poleg znacilnosti zadrug nasploh pa so to-
rej za delavske zadruge znacilne Se dolo-
cene specificne lastnosti.

Prvataka znacilnost je, da je »cilj delav-
skih zadrug ustvarjanje in ohranjanje vz-
drznih delovnih mest in ustvarjanje pre-
mozZenja, z namenom da izboljSajo kako-
vost Zivljenja delavcev Clanov!, ustvarijo
dostojanstveno ¢lovesko delo, omogocajo
delavsko demokraticno samoupravljanje in
spodbujajo skupnost in lokalni razvoj.« V

tuacij v takih zadrugah, ohranjanje delovnih
mest in poloZaj delavcev prednost pred
drugimi parametri, kot so recimo vecji do-
bicek, selitev v regije z nizjo ceno delovne
sile, zapiranje zadruznega podjetja zaradi
razprodaje osnovnih sredstev in podobno.
Skratka, glavni namen take zadruge so ka-
kovostna delovna mesta in ta motiv pred-
haja vse druge motive. Ce pogledamo pri-
mer mlade slovenske zadruge Jezikovna
zadruga Soglasnik, v tej zadrugi povezani

1 Termin »worker-member« iz angleSc¢ine prevajamo kot »delavec €lan« brez vezaja. Pomensko gre za
opis delavca, ki je hkrati Clan, in obratno, Clana, ki je hkrati delavec. Opomba prevajalcev iz Jezikovne
zadruge Soglasnik ter Zdruzenja CAAP, ki so za tematsko $tevilko Casopisa za kritiko znanosti — CKZ na
temo »Solidarnostne ekonomije«, pripravili prevode temeljnih zadruzniskih dokumentov, med njimi tudi
navajano deklaracijo.
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Clani (prevajalci, tolmaci, lektorji, uCitelji
jezikov itd.) v tej fazi razvoja zadruge sebe v
zadrugi ne zaposlujejo, ampak imajo v za-
drugi samo skupne sluzbe in vsi kot posa-
mezniki delajo v pogodbenem razmerju s to
Ssv0jo zadrugo, zato niso delavska zadruga,
ampak sot. i. »zadruga producentov«, ki je
namenjena temu, da se mali producenti, ki
bi sicer ostajali v prekarnem poloZaju, po-
veZejo za skupni nastop na trgu ter soli-
darno prevzemanje tveganj poslovanja. Ce
pa se bo s¢asoma vecina ¢lanov te zadruge

so torej trije ¢lani oziroma ¢lanice zaposleni
v zadrugi. V tem pogledu torej ustrezajo po-
gojem delavskih zadrug.

Cetrta znagilnost je vsebinsko zelo po-
membna, vendar v nasi zakonodaji nima
prave umestitve. In sicer pravi: »Razmerje
med delavci Clani in njihovo zadrugo se
mora obravnavati kot razli¢no od tistega pri
konvencionalnem delu proti placilu in kot pri
avtonomnem individualnem delu.« Torej bi
moral delavec ¢lan v delavski zadrugi imeti

Delavska zadruga ne sme zavajati z vabljenjem
v ¢lanstvo, ¢e ne more zagotoviti zaposlitev.

zaposlila v zadrugi in svoje delo opravljala
na tak naéin kot zaposleni, pa bodo s tem
privzeli obliko delavske zadruge. Od ¢lanov
samih je odvisno, kako si bodo zastavili
svoj razvoj, ali da na dolgi rok ostanejo za-
druga producentov, ki povezuje Clane kot
avtorje, samostojne podjetnike ali male go-
spodarske druzbe, ali pa sCasoma posta-
nejo delavska zadruga, kjer bodo Clani (ve-
¢ina €lanov) tudi zaposleni.

Drugo znacilnost delavskih zadrug de-
klaracija opisuje kot »Svobodno in prosto-
voljno Elanstvo njihovih lanov, ki prispe-
vajo svoje osebno delo in gospodarske
vire, je pogojeno z obstojem delovnih
mest.« To naCelo pomeni, da dostop do
zaposlitve predstavija temeljno pravico
Clanov takSne zadruge ter da ni sprejem-
ljivo, da bi delavska zadruge vabila Clane v
Clanstvo, terjala njihovo financno participa-
cijo v obliki obveznega vpisnega deleza ali
terjala njihovo delo v prekarnih oblikah, pri
cemer jim ne bi omogocala zaposlitve v
zadrugi. Delavska zadruga ne sme zavajati z
vabljenjem v ¢lanstvo, e ne more zagoto-
viti zaposlitev.

Tretja znacilnost pravi: »Velja splosno
pravilo, da delo opravljajo €lani. To impli-
cira, da je vecina delavcev v posameznem
delavskem zadruznem podjetju €lanov in
obratno.« To pravilo je tesno povezano s
prejSnjim, saj doloCa, da je vecina Clanov
delavske zadruge hkrati zaposlenih v zadru-
gi, ter da je ve€ina zaposlenih tudi ¢lanov.
Ce pogledamo primer mlade delavske za-
druge v Mariboru, Zadruge BikeLab, njeni
Clani oziroma €lanice so Stiri osebe, ki jih
povezuje kolesarstvo. V zadrugi so zapo-
slene tri osebe, vse te tri osebe so tudi Clani
oziroma €lanice zadruge in jo soupravljajo
ter rotirajo v opravljanju funkcije pred-
sednika zadruge. Od skupno Stirih ¢lanov

doloCene prednosti, bonitete, privilegije v
primerjavi z drugimi delavci neclani. Na nek
nacin se to zdi nepravino in nasa zako-
nodaja tega ne dopusca, vendar, Ce pred-
postavljamo, da delavska zadruga omogo-
Ca (ali bi vsaj naj omogocala) vsem zapo-
slenim, da postanejo tudi Clani, Ce seveda
to Zelijo, saj gre pri zadrugah vedno za svo-
bodo v¢lanjevanja, potem se ne zdi nepra-
vicno, Ce zaposleni, ki po lastni odloitvi
nocejo biti €lani zadruge, niso delezni
dolocenih bonitet v primerjavi s svojimi
kolegi, ki so Clani. Ker pa gre pri zadrugah
za svobodo vClanjevanja, seveda zadruge
ne smejo zaposlitev pogojevati s ¢lanst-
vom, saj bi bilo to v podobnih ustavnih ure-
ditvah kot je naSa, razumljeno kot protius-

titno dogovorjena in sprejeta s strani de-
lavcev Clanov.« Ko smo prej omenili, da gre
za razmerje skupine oseb do same sebe,
smo se nanasali prav na to znacilnost, da je
delavska zadruga skupina oseb, skupina
delavcev, ki sama sebi postavlja pravila
delovanja, se torej prek izvoljenih organov
sama sebe organizira, upravlja in nad-
zira. Zadruzna pravila so v vseh zadrugah
temeljni akt, ki doloCa pravice in obveznosti
Clanov ter poslovanje in nacin delovanja
zadruge, v delavskih zadrugah pa morajo
biti ta pravila posebej prilagojena, da ¢im
bolje doloCijo pravice in obveznosti ¢lanov
Vv navezavi na razvoj in obstoj kakovostnih
delovnih mest ter pogoje zaposlovanja v
zadrugi. Pri Cemer pa je, kot doloCajo splo-
Sna nacela zadruzniStva, osnovni princip
demokraticnega soupravljanja v tem, da
ima en ¢lan en glas na ob¢nem zboru ozi-
roma skupscini.

Zadnja, Sesta znaCilnost delavskih za-
drug iz deklaracije je pravzaprav povzetek
enega od temeljnih nacel zadruzniStva, in
sicer nacela avtonomije, ki se tukaj ponovi:
»Pri delovnih razmerjih in upravljanju ter pri
uporabi in upravljanju proizvodnih sredstev
morajo biti avtonomne in neodvisne od
drZave in tretjih oseb.« Ta znacilnost je po-
sebej izpostavljena zato, ker bi bila notranja
demokraticna organiziranost delavske za-
druge med delavci Clani, ki ne bi bila hkrati
neodvisna in avtonomna tudi navzven do
tretjih oseb, pravzaprav nesmiselna. To bi

Velja splosno pravilo, da delo opravijajo clani. To
implicira, da je vecina delavcev v posameznem
delavskem zadruznem podjetju ¢lanov in obratno.

tavno. V vsebinskem smislu pa je jasno, da
ta znaCilnost delavskih zadrug predvsem
pomeni, da delavec v delavski zadrugi ni
»Zgolj zaposleni«, ampak je njegov status,
s tem ko je solastnik in soupravljalec za-
druge, v kateri je zaposlen, drugacen od
statusa »zgolj zaposlenega«. Delavec v de-
lavski zadrugi je soustvarjalec svojega de-
lovnega mesta in delovnih mest svojih ko-
legov, soclanov, prav tako je delavec v de-
lavski zadrugi sam sebi delodajalec in hkrati
delojemalec, zato gre za zelo poseben od-
nos delovnega razmerja, razmerja skupine
oseb do same sebe, torej razmerje samo-
upravljanja.

Na to se takoj navezuje peta znacilnost
iz deklaracije, ki pravi: »Njihova notranja
ureditev temelji na pravilih, ki so demokra-

se lahko zgodilo v primerih, ko bi na primer
velike korporacije ali drZava »od zgoraj na-
vzdol« organizirali delavske zadruge, kot
nekaksne podskupine, ki bi sicer bile de-
mokratiéno organizirane, vendar bi imele v
razmerju do mati¢nega podjetja ali drZave
izrazito podrejen polozaj in zelo omejeno
podroCje pooblastil, v katerem bi lahko
prakticirale svoje demokraticno soodlo-
Canje, medtem ko bi v klju¢nih strateSkih in
razvojnih vpraSanjin ostajale podrejene
maticnim podjetjem ali drzavi. TakSne zlo-
rabe koncepta delavskih zadrug bi lahko
vodile k prelaganju tveganj zaposlovanja z
velikih korporacij navzven na delavske za-
druge kot na nekakSne podizvajalske
agencije za zaposlovanje delavcev, kar
zagotovo ni namen delavskih zadrug. Zato
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znacilnosti delavskih zadrug jasno izpos-
tavljajo neodvisnost in avtonomijo ter tudi
tesno povezanost z dejstvom, da si delav-
ske zadruge same organizirajo delo in pro-
dukcijo, skratka, niso zgolj odvisni podiz-
vajalci.

Notranja pravila delovanja
v delavskih zadrugah

Kot smo omenili Svetovna deklaracija o
delavskih zadrugah navaja tudi notranja
pravila delovanja, torej usklajene smernice
o0 tem, kako morajo delavske zadruge ure-
jati svoje notranje odnose kar se tice de-
lavcev €lanov in drugih delavcev. Pri tem
velja izpostaviti, da se je zadruzno gibanje v
preteklosti pogosto tako ali drugace sreca-
valo s SirSim delavskim gibanjem, tako na
najvisjin zagovorniskih ravneh kot je na
primer z Mednarodno organizacijo dela —
ILO2 ali na bolj prakticnih ravneh kot je sre-
Cevanje s vsakodnevno prakso sindikatov.
Ta sreCevanja niso enoznacna, pogosto so
zelo skladna, v€asih tudi nasprotna, v splo-
Snem pa lahko re¢emo, da sta zadruznisko
gibanje in SirSe delavsko gibanje precej
skladna, medtem ko sta zadruzniSko giba-
nje in sindikalno gibanje med sabo man;
povezana, kot bi predpostavljali na prvi po-
gled. V vsakem primeru pa je vsaj za delav-
ske zadruge znacilno, da skozi deklaracijo
kot tudi skozi prakso sledijo notranjim pra-
vilom delovanja, med katerimi lahko prepo-
znamo mnoga, ki se ticejo Ze usklajenih
pravil SirSega delavskega gibanja, nekatere
pa so specificno zadruzniske.

Tako omenjena deklaracija doloca: »Pri
svojem notranjem delovanju morajo de-
lavske zadruge upoStevati sledeca pravila.
Delavske zadruge bodo:

1. svojim ¢lanom dale praviéno nado-
mestilo za opravijeno delo, upoStevajo¢
funkcijo, odgovornost, kompleksnost in
specificnost, ki jo zahteva njihovo delovno
mesto, produktivnost in ekonomske zmo-
Znosti podjetja, ter pri tem poskuSale ¢im
bolj zmanj$ati razliko med najvisjim in naj-
nizjim nadomestilom;

2. prispevale k vecanju kapitala in pri-
merni rasti nedeljivih rezerv in skladov;

3. delovna mesta opremile s fizicnimiin
tehni¢nimi sredstvi, namen katerih je do-
seCi ustrezno delovanje in ustvariti dobro
organizacijsko klimo;

4. svoje delavce Clane varovale s pri-
mernimi sistemi blaginje, socialne varnosti
in zdravja na delovnem mestu ter sposto-
vale veljavne standarde na podrocjih mate-
rinstva, varstva otrok in dela miladoletnih
oseb;

5. izvajale demokracijo v trenutkih, ki
S0 za organizacijo odlocilnega pomena, ter
na vseh stopnjah procesa upravljanja;

6. zagotavljale trajno izobraZevanje in
usposabljanje za izboljSanje veScin svojih
Clanov ter slednje obveScale z namenom,
da zagotovijo strokovno znanje in razvoj
modela delavskih zadrug ter spodbujajo
inovacije in dobro upravljanje;

7. prispevale k izboljSanju Zivljenjskih
pogojev druzin in trajnostnemu razvoju
skupnosti;

8. odlocno delovale proti ukrepom, ki
delovne pogoje delavcev, ki sluZijo place,
spreminjajo v bolj prozne ali prekarne, in
proti delovanju kot konvencionalni posred-
niki dela.«

Ta notranja pravila delovanja v delav-
skih zadrugah so pravzaprav eksplicitni po-
vzetek, kot Ze reCeno, mnogih nacel, ki jin v
ospredje postavlja tudi SirSe delavsko
gibanje, ter sploSnih zadruzniSkih nacel.
Kljucno je prepoznati, da delavske zadruge
dajejo poudarek na demokraticnem so-
upravljanju (samoupravljanju) delavcev
Clanov ter na usposabljanju ¢lanov za so-
delovanje v upravljanju. Prav tako je jasno
izpostavljeno, da se delavske zadruge od-
lo¢no borijo proti prekarizaciji dela. V skla-
du s SirSim delavskih gibanjem pa delavske
zadruge zastopajo staliSCe zagotavljanja
varnih, zdravih in kakovostnih delovnih
mest ter zagotavljanja socialne varnosti.

Za delavske zadruge sta kot posebnost
izpostavljeni Se dve smernici. Prva pravi, da
Si naj delavske zadruge prizadevajo k ¢im
manijsi razliki med najnizjo in najvisjo placo
v zadruznem podijetju, kar vecina zadrug na
sploh v svetu posku$a zamejiti maksimal-
no na razmerje 1:6. Druga takSna poseb-
nost je usmeritev k oblikovanju nedeljivih
rezerv in skladov, kar se nanaSa predvsem
na ozavesScanje delavcev Clanov, da zaradi
razumevanja poslovnih procesov ter stra-

2Najbolj konkreten rezultat sodelovanja zadruzniSkega gibanja z Mednarodno organizacijo dela—ILO je
usklajen in politicno mocno podprt dokument Priporocilo Mednarodne organizacije dela 193 — Spod-
bujanje zadrug, sprejet leta 2002. To priporoCilo povzema tudi definicijo, nacela in vrednote za-
druZnistva iz Izjave o zadruzni identiteti ter s tem, ko je bilo sprejeto na ILO, predstavlja veljavne smer-
nice glede razvoja zadruzniStva, ki jih kot ¢lanica ILO sprejema tudi drzava Slovenija.

teSkih in razvojnih ciljev zadruge ter ciljev
zadruzniSkega gibanja nasploh, delavci na
letnih ob&nih zborih oziroma skup$cinah o
razpolaganju z ustvarjenimi dobicki odlo-
Cajo tako, da se veCina dobickov ne izpla-
Cuje Clanom, ampak da se dobicek v celoti
ali veliki vecini vlaga v nedeljive rezerve in
sklade. Nedeljive rezerve so pomembne
zato, ker predstavljajo skupnostni kapital
zadruge, torej commons, ki se v nobenem
primeru, tudi v primeru likvidacije zadru-
Znega podijetja ne prenasa na €lane, ampak
brez izieme ostaja nekakSen skupni sklad
(commons) zadruzniSkega gibanja skozi
prostor in ¢as. Koncept nedeljivega premo-
Zenja je pomemben prav zato, ker omogoca
samo-razvoj zadruzZniStva na globalni ravni,
saj se skozi te vire izvaja vecCina financiranja
nastajanja novih zadrug, razvoja obstojecih
zadrug ter zagovorniskega in lobistiCnega
dela federacij in konfederacij na podrocju
zadruzniStva na globalni ravni. Specificni
razvojni skladi, ki jih zadruga oblikuje iz
dobiCkov, pa so kljuéni za varen in
stabilen razvoj specifiéne zadruge tako v
»mirnih Casih« kot skozi ponavljajoCe se
ekonomske krize ter za zagotavljanje izo-
braZevanja in usposabljanja delavcev Cla-
nov, ki je eden od kljucnih pogojev za iz-
vajanje ekonomske demokracije v delav-
skih zadrugah. Delavske zadruge so nam-
reC prototip druzbene in gospodarske or-
ganizacije skupine oseb, zdruZenja oseb,
ki temelji na brezkompromisni participaciji
in demokraticnem soupravljanju vseh ¢la-
nov, vendar brez zagotavljanja primernega
usposabljanja ¢lanov ter celovite strokovne
podpore ¢lanom za aktivno sodelovanje v
upravljanju zadruznih podjetij obstaja ne-
varnost, da delavske zadruge ostanejo de-
mokratiCna podjetja samo na papirju, brez
realizacije v praksi. Aktivni delavci ¢lani so
namre¢ kljucna substanca vsake delavske
zadruge.
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ZA UCINKOVITO SOUPRAVLJANJE

4 N

Iz raziskave ZNS (1):

Razumevanje poslovne
skrivnosti ter vzroki
oznacevanja gradiv nadzornega
sveta kot zaupnih

Kakor smo napovedali v prejSnjih dveh Stevilkah revije Ekonomska demokracija, zacenjamo s se-
rifo Clankov, v katerih bomo povzeli ugotovitve raziskave' o neodvisnosti delavskih predstavnikov v
nadzornem svetu/upravnem odboru ter o poslovni skrivnosti in zaupnosti informacij v odnosu med
nadzornim svetom/upravnim odborom in svetom delavcem. Ker gre za obsezZno raziskavo z veliko
razlicnimi podatki, bomo v vsakokratnem prispevku poglobljeno analizirali ter predstavili ugoto-
vitve posamicnega vsebinskega sklopa. Namen celotne raziskave je SirSi in obseznejsi, kakor je
predstavijen v posameznem prispevku, zato je treba analizo delnih rezultatov razumeti v smeri is-
kanja odgovorov ustrezne komunikacije med svetom delavcem in delavskimi predstavniki v nad-
zornem svetu tako, da bodo upoStevana tako zakonodajna dolocCila (kar je bila vsebina Clanka,

Pise:

\\ dr. Valentina Franca /

objavijenega v prejSnji Stevilki revije) kakor tudi nacela delavske participacije.

Kot smo Ze pisali, je pri nas prisotna vi-
soka stopnja oznacevanja gradiv nadzorne-
ga sveta kot zaupnih, kar lahko ovira komu-
nikacijo med delavskimi predstavniki v nad-
zornem svetu/upravnem odboru ter svetom
delavcem. To so pokazale tako mednarod-
ne raziskave, kakor tudi raziskava, ki smo jo
sami izvedli. Kajti v dveh tretjinah sodelu-
jocih druzb je vse gradivo nadzornega
sveta oznaceno kot zaupno, v ¢etrtini ve-
Gina, v slabi petini pa je gradivo nadzor-
nega sveta deloma oznaceno kot zaupno.
Zato smo Zeleli identificirati vzroke za to ter
ugotoviti, ali in kako to vpliva na uresnice-
vanje delavske participacije. O slednjem
bomo pisali v naslednii Stevilki revije, tokrat
podajamo nekaj metodoloSkih pojasnil,
opis vzorca ter predstavimo izsledke iz pr-
vega vsebinskega sklopa, to so vzroki viso-
kega oznaCevanja dokumentov nadzornega
sveta/upravnega odbora kot zaupnih.

Metodologija na kratko

Raziskava je bila izvedena na podlagi
polstrukturiranih globinskih intervjujev v
vecjih javnih delniSkih druzbah, ki imajo

delavske predstavnike v organih uprav-
ljanja. Vabilo za sodelovanije je bilo poslano
vsem 19-tim takSnim druzbam v Sloveniji,
odzvalo se jih je 12. V vsaki so bili opravlje-
ni po trije intervjuiji, in sicer s predsedni-
kom/€lanom uprave, predstavnikom za-
poslenih v nadzornem svetu/upravnem
odboru ter élanom sveta delavcev, ki ni v
nadzornem organu/upravnem odboru dru-
Zbe. Skupno je bilo izvedenih 36 intervjujev
v obdobju od 23. 10. 2017 do 24. 11.
2017. Povprecna dolzina posameznega in-
tervjuja je bila 35 minut, najkrajsi je trajal 22
minut, najdaljSi pa 47 minut. Vsi intervjuji
S0 potekali osebno z vsakim intervjuvan-
cem posebej, bili so snemani ter kasneje
pretipkani. Iziemo od tega predstavija en
intervju s predsednikom/Clanom uprave,
kjer so bili odgovori sproti zabeleZeni. Zbra-
ni podatki predstavljajo 200 strani pretipka-
nega besedila. Pri analizi je uporabljena
moska oblika kot nevtralna oblika za Zenske
in moSke. Sodelovanje v raziskavi je bilo
anonimno, zato predsednike/Glane uprav

oznacujemo z U1 — U12, delavske pred-
stavnike v nadzornem svetu z NS1 — NS12
ter Clane sveta delavcev s SD1 — SD12.

Vzorec

V/ 11-ih sodelujoCih druzbah imajo dvo-
tirni, v eni pa enotirni sistem upravljanja.
Druzbe se uvr§¢ajo tako v storitveni kot
proizvodni sektor, sedeZ imajo v razlicnih
regijah; v letu 2016 sta dve poslovali z ne-
gativnim finanCnim izidom. Z izjemo ene
druzbe je v ostalih prisotno drzavno last-
nistvo, pri Stirih veC kot polovicno.

Glede na poloZaj v upravi S0 v vzorec
zajeti Stirje predsedniki ter osem Clanov
uprave/ upravnega odbora. Spolna struk-
tura razkriva prevlado moskih, saj je med
predsedniki oziroma ¢lani uprav/upravnega
odbora pet Zensk in sedem moSkih. Med-
tem ko so vse sodelujoCe Zenske Clanice
uprave oziroma upravnega odbora, so pri
moSkih taki trije in Stirje predsedniki uprave;
povedano z drugimi besedami: vsi pred-
sedniki uprave so moSki. Pri delavskih

1 Raziskava je bila izvedena (ne pa tudi financirana) v okviru raziskovalnih aktivnosti Zdruzenja nad-
zornikov Slovenije; izvedla pa jo je avtorica tega prispevka.
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predstavnikih v nadzornem svetu/uprav-
nem odboru je sodelovalo osem moskih in
§tiri Zenske, pri predstavnikih sveta de-
lavcev pa je deleZ Zensk e manjsi, saj sta
sodelovali dve Zenski in 10 moskih.

Med delavskimi predstavniki v nadzor-
nem svetu jin je sedem tudi ¢lanov svetov
delavcev in sedem sindikalnih zaupnikov;
Stirje imajo vse tri funkcije. Najdalj3a doba
opravljanja funkcije ¢lana sveta delavcev je
bila v vzorcu 16 let, najkraj$a pa pol leta.
Med ¢lani sveta delavcev jih je deset ¢lanov
sindikata in sedem sindikalnih zaupnikov,
najkrajSi ¢as opravljanja funkcije je leto in
pol; najdaljSi pa 16 let.

Mnenje predsednikov/clanov
uprav/upravnega odhora

Pri iskanju vzrokov za tako visoko oz-
nacevanje gradiv nadzornega sveta kot
zaupnega so sodelujoCi iz uprave/uprav-
nega odbora podali razlicna razmiSljanja.
Najbolj Siroko je opredelil U1, da gre za
»socioloSko-kulturni in zgodovinski po-
jav«, veliko na to vpliva tudi »organiza-
cifska klima« ter »bojazen« kot posledica
slovenske majhnosti, saj »nimamo veliko
podjetij in ljudje lahko zelo hitro preidejo.«
Enako U4 meni, da smo »v Sloveniji na-
gnjeni k izdajanju informacij, tudi v me-
dije.« To ni izolirano samo na delovanje
nadzornega sveta, ampak se s tem sreca-
mo tudi pri politiki: »/judje Cutijo kot po-
slanstvo to, da predajo iz druzbe kakSen
dokument, ki se jim zdi ‘Cuden’.« Zelo po-
dobna je misel U9, ki je, tudi na podlagi
lastnih kariernih izkuSenj v tujini, preprican,
da je »Slovenija drzava, kjer nobena Skriv-
nost ne drZi (..) zato je beseda zaupna
prazna: damo jo povsod, ker vemo, da je
nih¢e ne bo uposteval in spoStoval.« Zato
ga bolj skrbi nezavedanje pomena za-
upnosti pri zaposlenih, kot to, da bi delav-
ski predstavnik v nadzornem svetu to infor-
macijo predal svetu delavcev. Poleg kultur-
ne nagnjenosti U4 in U11 razmiSljata, ali ni
morda vzrok tudi »nezaupanje v mene-
dzment.« Gre namreC za »zavarovanje se-
be kot menedZmenta«, saj dokler doku-
ment ni objavljen, je zaupen in v dvomu, ali
je nek dokument zaupen ali ne, da kot tak-
$nega oznaciS. Povedano z besedami U4:
»Si reces, da je zaupen, saj te ni¢ ne Sta-
ne«. Lahko gre pri opredeljevanju vsakega
gradiva za nadzorni svet kot zaupnega ali
strogo zaupnega tudi za »nezaupanje do
nadzornikov«, razmiSlia U3. Kajti po
njegovem mnenju oznake ne bi bile po-
trebne, Ce bi verjeli v to, da nadzornik »zna

sam oceniti, oziroma bi moral vedeti, kako
dolocCene informacije uporabljati, kako jih
lahko skriva oziroma zapira pred ostalimi,
zato sem do raznih zapiranj informacij malo
Skepticen.«

V druZbi U5 je veCinoma vse gradivo
zaupno, samo stopnje so razliCne in ne
razume, da kdo tega ne bi spoStoval. Ko pa
je zadeva potrjena na nadzornem svetu, ni
ovir za komunikacijo s svetom delavcem
oziroma drugimi delavskimi predstavniki.
Stalisce U7 je nekoliko razliéno, saj meni,
da ne more hiti vse oznaéeno kot zaupno,
oziroma da je pomembna lo¢nica med tem,
kar je zaupno in kar ni, kajti »kar je zaupno,
naj se tako tudi obravnava, kar pa je javno
dostopno, pa se lahko komunicira.« Neko-
liko dlje gre U8, ki navaja, da v njegovi dru-
Zbi ni noben dokument posebej oznacen
kot zaupen, saj Ze zakon jasno doloca, kaj
je zaupno, zato »dodatna Stampiljka na do-
kumentu ni potrebna.« Hkrati priznava, da
tak$na praksa ni pogosta, ravno nasprotno:
v nekaterih druzbah dajo na vsako stran
dokumenta poseben znak, ki bi takoj raz-
kril, kdo je gradivo predal javnosti.

Ceprav je okrog 80 % gradiva, ki ga
obravnava nadzorni svet v druzbi U10, oz-
nacenega kot zaupnega, se to U10 ne zdi
sporno, saj nadzorni svet obravnava res
obcutljive informacije. Po drugi strani pa
priznava, da je tako visoko oznacevanje do-
kumentov kot zaupnih posledica tega, da so
»V preteklosti posamezniki izkoristili Sis-
tem, izdali poslovno Skrivnost,« sedaj pa se
poskuSati zaSCititi tako, da se skorajda vse
oznacuje kot poslovna skrivnost. Razloge
za v sploSnem visoko oznacCevanje gradiva
kot zaupnega vidi v bojazni pred odlivom
informacij ter v zas¢iti sebe kot mene-
dZmenta, kolikor pac lahko.

Spregledati pa ne gre tudi pomemb-
nega dolocila za javne delniSke druzbe, to je
enakopravna obravnava delnicarjev, torej
ustrezno obveSCanje vseh deleznikov, s
Cimer je izkljucena individualna dostopnost
do teh informacij, poudarja U11.

U12 priznava, da je v njihovi druzbi ve-
Cina gradiva za nadzorni svet oznaCenega
kot zaupnega, zlasti informacije financne
narave. Vendar se mu to ne zdi problema-
ticno, ker ne zaznava, da bi bila Slovenija
pri oznaéevanju zaupnosti izjema, kajti po
njegovem prepricanju imajo  delavski
predstavniki »na voljo bistveno vec infor-
macij, kot jih imajo v tujini.

Ena izmed vecji bojazni predsedni-
kov/Clanov uprav je razkritje zaupnih infor-
macij medijem, kar poudarjajo U2, U3, U4,

U9 in U10. Tako U2 opozarja, da je »slo-
venska kultura medijskega prostora taka,
da si novinarji pogosto zelo Zelijo gradiva
zaupne narave, da iz tega delajo afere, kar
toliko bolj velja za druzbe, ki so v delni ali
veCinski lasti drZave.« Podobnega mnenja
je U3, ki z oznacevanjem gradiva kot zaup-
nega vidi predvsem poudarek, da je to gra-
divo namenjeno predvsem razpravi znotraj
druzbe, ne pa Sirjenju informacij navzven. V
preteklosti so se Ze soocali s tem pojavom;
informacije pa so bile uporabljene na neko-
rekten oziroma nepravilen nacin. Pri Cemer
opozarja, da so informacijo Sirili zunaniji
predstavniki v nadzornem svetu, ne pa de-
lavski predstavniki. Podobnega mnenja je
tudi U4, ko pravi, da informacije lahko $i-
rijo tudi predstavniki kapitala, saj »so to
stvari, ki so se in se bodo dogajale in ni to-
liko problem gradiva kot samih ljudi.« Tak-
$no izkusnjo so imeli tudi v druzbi U9, ko je
»informacija usla iz vrha, vsi so vedeli, ven-
dar nihce ni bil kaznovan.« Podobno iz-
kusnjo ima tudi U10.

Mnenje ¢lanov delavskih
predstavnikov v nadzornem
svetu/upravnem odboru

Kot glavni razlog visokega oznacevanja
gradiv nadzornega sveta kot zaupnega so
NS3, NS4, NS5, NS6 in NS7 navedli sa-
mozas¢ito oznacevalca dokumenta kot za-
upnega. NS2 in NS3 pa hkrati opozarjata
tudi na (pravno) nedorecenost pojma za-
upnosti, saj ni vedno jasno, katera infor-
macija je javna oziroma katera ni ter kdaj jo
je treba objaviti. Zato je »strah naredil zade-
ve zaupne,« pojasnjuje NS4 ter dodaja, da
»gre za Strah pred vsem, vkljucéno z gro-
Znjami nadzornikom in upravi«. Po mnenju
NS7 je strah lahko tudi posledica tega, da
so bile te informacije v preteklosti zlorab-
liene ali Skodljivo prenesene naprej. NS4 to
ponazori s tem, da »so k temu veliko pri-
spevali tudi mediji«. Poleg same vsebine
informacije kot vzrok visokega oznacevanja
gradiv kot zaupnih NS6 navaja tudi »vzdu-
Sje in politicno ozracje.« Zato razume upra-
vo, kajti »Ge ima zunanje pritiske in ¢e se
dolocCene informacije pojavijajo v javnosti,
ki se ne bi smele, bi sam naredil isto — vse
bi zaklenil.« Pri tem vidi veCji problem v
druzbah, kjer je drzavno lastniStvo, saj »je
politika zraven in je vse bolj obCutljivo«.
Nadalje, NS9 kot mozne razloge za visoko
stopnjo oznacevanja gradiv kot zaupnih
zaznava v tem, da ni prisotnega zave-
danja, kaj zaupno dejansko pomeni, zato bi
se informacije hitro razSirile. Drugi razlog je
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sama narava poslovanja oziroma za$cita
pred konkurenco, zlasti pri podatkih o visini
provizij, marZ in podobno.

Problem (pravne) nedorecenosti pojma
zaupnosti informacij NS3 oriSe na sledeci
nacin: »/z strahu, ker nimamo jasnega oa-
govora, katera informacija je javna in katera
ne, se vse oznaci kot strogo zaupno. Tak-
$no oznacevanje je tudi preventiva.« Na-
mesto vzpostavitve jasne loCnice, se po
mnenju NS3 uprave/upravni odbori odlocijo
za »prenormiranje, da se preprecujejo
problemi in neZelene posledice. Kajti Ce
pogledamo, kaj vse je oznacCeno kot za-
upno, se ti zdi smesno. Denimo, vabilo. Za-
kaj je vabilo zaupno?« Sotasno NS7 opo-
zarja Se na dve posledici takSnega rav-
nanja: prvi¢, zelo subjektivno gledanje
predstavnikov zaposlenih na zadeve, kar
ima lahko vpliv tudi na odlo¢anje ter drugic,
da »ljudje jemljejo nadzorni svet s straho-
spostovanjem, kajti tam se dogajajo Stvari,
za katere mi ne smemo vedeti. Si pa s tem
krepijo pomembnost .«

NS6 razume, da je treba varovati po-
slovno skrivnost, vendar hkrati predlaga
moznost ponovne evalvacije dokumenta
oziroma same vsebine z vidika oznacevanja
stopnje zaupnosti: »ko da uprava doku-
ment od sebe, naj ga zaklene, kot sama ve
in zna. Ko pa pride do obravnave, se je tre-
ba na novo opredeliti do ustreznosti dolo-
Citve stopnje zaupnosti, kar je mogoce na-
rediti zelo hitro.« Ravno tako predlaga
ureditev tega vpraSanja v kodeksu uprav-
ljanja, kajti »fa je razumijen kot znak kako-
vosti in uspesnosti.« Podobno NS4 izraza
prepricanje, da bi moralo ZdruZenje nad-
zornikov Slovenije zaceti usmerjati upra-
ve, upravne odbore in nadzorne svete v to,
da ni vse zaupno. Slednje podkrepi z raz-
miSljanjem, da naj ostanejo zaupna vsa
financna porocila ter vse informacije, ki so
konkurencno obcutljive; na drugi strani pa
»podatki, Ki se ticejo neposredno zapo-
slenih, ne bi smeli biti zaupni, vendar ker
S0 tudi ta oznacena kot zaupna, je treba to
spostovati.«

Zgolj en intervjuvanec med delavskimi
predstavniki v nadzornem svetu, NS5, se
strinja s tem, da je vse gradivo oznaéeno
kot zaupno in da Clani nadzornega sve-
ta/upravnega odbora ne komunicirajo o tem
z nobenim, razen s preostalimi ¢lani. Meni
namreC, da »bi morada bila kakSna taksna
diskusifa produktivna, kakSna pa tudi ne.«

Mnenje ¢lanov sveta delavcev

Clani sveta delavcev, ki niso predstav-
niki delavcev v nadzornem svetu/organu

upravljanja, deloma delijo mnenije z ostalimi
intervjuvanci, deloma pa ne. SD4, SD6,
SD7 in SD10 namre¢ menijo, da je ne-
zaupanje glavni razlog visokega oznace-
vanja gradiv nadzornega sveta kot zaupnih.
Tako SD4 pojasni, da se visoko oznace-
vanje zaupnosti uporablja kot varovalka, da
»Cim manj ljudi ve za delo nekih oZjih sku-
pin.« Podobno SD4 in SD10 navajata, da
gre za nezaupanje do delavcev. SD4 do-
datno meni, da gre tudi za lazje obvlado-
vanje delavcev, saj »manj kot vedo, bolj so
obviadljivi«. V druzbi SD10 pa se sreCujejo
s tem, da zaposleni informacije »izkoristijo
in jih posljejo naprej«, pri Cemer gre zgolj
za osebne interese oziroma za »dvigovanje
svojega ega«. Po izkuSnjah SD7 so v€asih
tudi nepomembne stvari oznacene kot za-
upne, kar je posledica nezaupanja zaradi
velikega Stevila zaposlenih; sicer pa »danes
v obdobju informacijske tehnologije, je
Stampiljka ‘zaupno’ skorajda brezpredmet-
na«.

Da je razlog v utrjevanju polozaja
uprave/upravnega odbora oziroma SirSe
menedZmenta, menita SD3 in SD11. Si-
tuacijo v svoji druzbi SD3 pojasni s tem, da
so imeli v€asih 50 direktorjev, sedaj pa jih
imajo 150, pri Cemer »vsak misli, da mora
urediti stvari na svojem podrocju«. Opaza
namrec, da pred leti ni bilo toliko skriva-
nja, saj so dobili prakticno vse informacije,
ki so jih zanimale. Morda se je to spreme-
nilo tudi zaradi »prihoda novih ljudi, ki so
prevec zaprti«. Podobne izkusnje ima tudi
SD11, ki si to razlaga kot ozkoglednost, to-
rej »SCitenje svojega poloZaja tako, da bo
njegovo podrocje poslovalo ¢im boljse, ne
glede na to, kako posluje celotna druzba.”

Razlog preteklosti, Ceprav z razliCno
razlago, sta navedla SD1 in SD7. Kajti SD1
meni, da je glavni razlog za visoko ozna-
cevanje »slovenska kultura, ki je takSna, da
Ce nekdo vidi oznako zaupno, bo takoj
odprl oziroma povedal.« To si razlaga z
zgodovinsko pogojenim podrejanjem slo-
venskega naroda, ki je iskal reSitve in ar-
gumente, da bi lahko »rusil tistega, ki je bil
zgoraj«. Da to izvira iz preteklosti, je pre-
prican tudi SD7, vendar na drugace nacin:
»doloCeni ljudje dajo iz navade na vsak do-
kument, ki ga naredijo, oznako zaupno, ne
da bi razmisljali, ali je to res pomembno«.
Kar je nasprotno z mnenjem SD8, ki je
preprican, da bi morali kot poslovno skriv-
nost oznaéiti samo tisto, kar se da ovred-

notiti, zato zagotovo vse informacije ne
morejo biti poslovna skrivnost. Vendar je
tudi njegova izkuSnja v praksi drugacna,
torej da so skorajda vse informacije ozna-
Cene kot zaupne.

Iziemo med intervjuvanimi Clani sveta
delavcev predstavija SD2, ki tezav z za-
upnostjo nima, saj so mu vse informacije,
ki se dotikajo poloZaja delavcev, dostopne.
SD5 in SD9 pa zaupata presoji uprave, da
kar oznac€i kot zaupno, je res zaupno in se 0
tem nista posebej spraSevala oziroma uk-
varjala s temi vprasaniji.

Delni zakljucki

Na podlagi analiziranih odgovorov je
mogoce pritrditi, da se v slovenskem pro-
storu sreCujemo z visoko stopnjo ozna-
¢evanja gradiv nadzornega sveta/uprav-
nega odbora kot zaupnih. Razlogov je po
mnenju intervjuvancev ve€, zato bi bilo
treba ponovno premisliti in pretehtati na-
Cine in razloge oznacevanja gradiv kot za-
upnih, ob hkratnem premisleku, kaj je us-
trezna komunikacija med svetom delavcev
in delavskimi predstavniki v nadzornem
svetu/upravnem odboru tako, da bodo upo-
Stevana tako zakonodajna dolocila kakor
tudi naCela delavske participacije. Vezano
na spremembe oznacevanja gradiv, bi ob
ustrezni komunikaciji med delavskimi pred-
stavniki v nadzornem svetu/upravnem od-
boru in svetom delavcev, kot zaupne ostale
res kljucne informacije, kot so finantna
porocila, obcutljivi poslovni podatki, kon-
kuren¢no obcutljive informacije in podob-
no. Pri tem je mogocCe razmisljati tudi o po-
gostejSi uporabi razliénih oznak zaupno-
sti, denimo strogo zaupno, zaupno, interno
in podobno, kar se obitajno opredeli v no-
tranjem aktu druzbe. Z vidika delavskih
predstavnikov so namrec zlasti kljucne tiste
informacije, ki se neposredno dotikajo po-
lozaja delavcev, o ¢emer bi bilo treba do-
pustiti vsaj razpravo s svetom delavcem.
Hkrati pa razmiSljati o okrepitvi neposredne
komunikacije med upravo/upravnim odbo-
rom in svetom delavcem, kar bi zmanjSalo
tudi pritisk na delavske predstavnike v nad-
zornem svetu/upravnem odboru. Zato bo-
mo v nasledniji Stevilki revije predstavili raz-
miSljanja, kako sedanja praksa vpliva na
odnos med delavskimi predstavniki v nad-
zornem svetu/upravnem odboru ter svetom
delavcem kot organom, ki jih je ta na po-
loZaj imenoval oziroma izvolil.
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Pise:

\_ dr. Elizabeta Zistein )/

Nagrajevanje inovativnosti
zaposlenih v kolektivnih
pogodbah in delavsko
soupravljanje

Dajanje koristnih (inovacifskih) predlogov je ena izmed oblik individualne oziroma neposredne par-
ticipacije zaposlenih. Nagrajevanje inovacijske dejavnosti je urejeno na vec requlativnih ravneh: v
zakonodaji, kolektivnih pogodbah in internih splosSnih aktih podjetij. Pri oblikovanju slednjih imajo
pomembno viogo tudi sveti delavcev, ki so Ze po zakonu (95. ¢len ZSDU) v kon€ni fazi urejanja te
problematike pristojni med drugim tudi za podajanje predhodnega soglasja h »Kriterijem za na-
grajevanje inovacijske dejavnosti v druzbix.

Manevrski prostor za ureditev nagra-
jevanja inovativnosti zaposlenih v splo3nih
aktih podietij pa je zelo razlicen — odvisen
od tega, kako je nagrajevanje inovacijske
dejavnosti urejeno v kolektivnih pogodbah,
ki obvezujejo neko konkretno podietje. Ko-
lektivne pogodbe namre¢ razliéno »inten-
zivno« urejajo vprasanje nagrajevanja ino-
vativnosti, kar analiziramo v tem prispevku.
Poleg tega podajamo tudi nekatera staliS¢a
in mnenja, kakSna ureditev nagrajevanja
inovacijske dejavnosti v kolektivnih pogod-
bah bi bila najbolj primerna. V praksi nam-
re¢ opazamo, da so nekatere kolektivne po-
godbe zelo natancne pri tovrstnem ureja-
nju, medtem ko druge o tem popolnoma
molcijo. Menimo, da je najprimernejsa
srednja pot, po kateri kolektivna pogodba
doloCa, da je treba inovacijsko dejavnost
nagraditi in o tem sprejeti ustrezen sploSni
akt podjetja, pri oblikovanju katerega pa
mora podjetje imeti moznost, da nacin na-
grajevanja prilagodi svojim specifikam, po-
trebam, Zeljam in zmoznostim.

Uvod

ZSDU (1. odstavek 95. Clena), kot re-
¢eno, dolo¢a, da mora delodajalec kri-
terije za nagrajevanije inovacijske dejav-
nosti v druzbi predloZiti v soglasje svetu

delavcev. Predloge odlocitev o nagraje-
vanju mora svet delavcev obravnavati in se
o njih opredeliti v osmih dneh od predlozitve
v soglasje (2. odstavek 95. Clena). Posle-
dice nevkljucitve oziroma neustrezne vklju-
Citve delavskih predstavnikov v proces ob-
likovanja kriterijev za nagrajevanije inovativ-
nosti zaposlenih ima lahko za delodajalca
resne pravne posledice, saj po ZSDU delo-
dajalec ne more sprejeti odloéitve, Ce je
svet delavcev v osmih dneh zavrnil soglasje
k predlogu delodajalca (97. Clen). V na-
sprotju s tem pa dano soglasje, kakor tudi
molk oziroma neopredelitev sveta delav-
cev, Steje kot dogovor med svetom delav-
cev in delodajalcem (3. in 4. odstavek 95.
Clena).

Ureditev nagrajevanja inovacijske de-
javnosti v internem aktu podijetja (obic¢ajno
je to pravilnik) ima lahko Stevilne pozitivne
ucinke. Po eni strani podajanje inovacijskih
predlogov pomeni eno izmed oblik indi-
vidualne participacije zaposlenih, po dru-
gi pa zaposlenim prinasa obogatitev dela,
obCutek da lahko vplivajo na pomembne
procese v podjetju in da je njihov glas
slian. Zaposleni se pocutijo »opolnomo-
ceni«.

Zato Cudi podatek, da nagrajevanije ino-
vacijske dejavnosti sistematiéno ureja le

1 Ruzzier, M. in drugi (2011) Slovenski raziskovalci na razpotju: analiza in predlog ukrepov za spod-
bujanje in veCjo ucinkovitost znanstveno-raziskovalne dejavnosti (Koper: Zalozba Univerze na Pri-

morskem).

manjSina slovenskih podjetij (Mihali¢
2007, 14-16). Navedeno pomeni, da ima-
mo v Sloveniji Se veliko neuresnicenih pri-
loZnosti za spodbujanje inovativnosti v po-
djetjih in drugih organizacijah. Pri tem lahko
pomembno viogo odigrajo sveti delavcev,
in sicer iz vec razlogov:

e Prvi¢, v podietjih, kjer bi interni akt mo-
ral urejati nagrajevanje inovacijske de-
javnosti, pa ga ne, bi sveti delavcev
lahko od delodajalca zahtevali sprejem
ustreznega akta (ali ga celo sami pripra-
vili kot predlog ureditve).

e Drugic, sprejemanje meril za nagraje-
vanje inovacijske dejavnosti je predmet
delavskega soodlocanja (95. Clen
ZSDU).

e Tretji¢, treba bi bilo poskrbeti za vnos
ustreznih dolob o nagrajevanju ino-
vativnosti v tiste kolektivne pogodbe, ki
tega pomembnega podro€ja sploh ne
urejajo (in takih je kar 29, o Cemer bo
govora v nasledniji tocki).

o |n cetrtic, sveti delavcev bi morali »po-
paziti« na to, ali in kako se v praksi ude-
janja z zakonom doloCeno nagrajevanje
najpomembnejSih inovacij — izumov.
Kljub zakonsko doloCeni obvezni de-
narni nagradi zaposlenemu inovatoriju je
bilo v raziskavi, opravljeni leta 2011,
ugotovljeno, da kar 95 % vseh inova-
torjev v slovenskih podjetjih ne ve, da
jim za izume sploh pripada denarna na-
grada.
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0 zakonski ureditvi nagrajevanja inova-
cijske dejavnosti smo v tej reviji Ze pisali, in
sicer leta 2011 (ED, Stevilka 6, str. 21-25).
Zakon o izumih iz delovnega razmerja2 do-
loCa obvezno nagrajevanje za izume v de-
lovnem razmerju ter osnovne kriterije za
odmero nagrade. NatanCnejSa merila za
dolocitev primerne nagrade ureja Pravilnik
0 nagradah za izume iz delovnega razmer-
ja.8 Za nagrajevanje ostalih rezultatov us-
tvarjalnosti in inovativnosti v delovnem raz-

godbe delimo na 3 skupine. V prvo skupino
sodijo tiste kolektivne pogodbe, ki predpi-
sujejo obvezno denarno nagrajevanje ino-
vacijske dejavnosti. V drugo skupino sodijo
tiste kolektivne pogodbe, ki nagrajevanje
inovacijske dejavnosti prepuScajo v ureja-
nje sploSnim aktom v podijetjih ali podjet-
niSki kolektivni pogodbi (pri Cemer doloca-
jo, da je inovacijsko dejavnost treba na-
graditi/urediti). V tretji skupini pa so kolek-
tivne pogodbe, ki ne predvidevajo obvez-

Zakon o sodelovanju delavcev pi upravijanju (ZSDU)
v prvem odstavku 95. clena doloca, da mora
delodajalec kriterije za nagrajevanje inovacijske
dejavnosti v druzbi predloZiti v soglasje svetu delavcev.

merju se je treba dogovoriti na nizjin ravneh
delovnopravne regulative. Naslednja raven
urejanja inovativnosti v delovnem razmerju
je ureditev s kolektivno pogodbo na ravni
dejavnosti. V naslednji toCki najprej pred-
stavljamo analizo ureditve inovacijske de-
javnosti zaposlenih v veljavnih panoznih ko-
lektivnih pogodbah, nato pa podajamo ne-
katere poglede na to, kakSen nacin kolek-
tivnega urejanja bi bil najprimernejsi.

Ureditev v aktualnih
kolektivnih pogodbah
na ravni dejavnosti

V Sloveniji je nagrajevanje inovacijske
dejavnosti v panoznih kolektivnih pogodbah
razliéno urejeno. Nekatere kolektivne po-
godbe doloc¢ajo, da zaposlenemu za inova-
cijo pripada nagrada v dolocenem odstotku
glede na dosezeno letno Cisto gospodarsko
korist iz inovacije. Druge kolektivne po-
godbe v zvezi z nagrajevanjem inovativnosti
napotujejo na splosni (interni) akt podjetja,
ki naj uredi podrobnejsa merila za prizna-
vanje inovacij in izraCunavanje nadomestil
inovatorjem. Tretje kolektivne pogodbe 0
nagrajevanju inovativnosti nimajo dolocb,
Cetrte pa doloCajo, da je izracun nadomes-
tila za inovacijo stvar pogodbe med delav-
cem in delodajalcem.

Ob pisanju tega prispevka smo pregle-
dali 50 panoznih kolektivnih pogodb, ki so
vpisane v evidenco kolektivnih pogodb Mi-
nistrstva za delo, druzino, socialne zadeve
in enake moznosti (stanje na dan 10. 6.
2017). Rezultat analize predstavijamo v
spodnii preglednici. Pri tem kolektivne po-

2 Uradni list RS, t. 45/1995, 96/2002,
139/2006.

3 Uradni list RS, t. 65/2007.

nega nagrajevanja inovacijske dejavnosti
(dikcija, da se nadomestilo za inovacijo do-
loCi s pogodbo med inovatorjem in delo-
dajalcem — ta pogodba seveda ni obvezna,
odvisna je od soglasja volj strank pogodbe.

Pojasnila k rezultatom analize

V nadaljevanju podajamo nekaj pojasnil
k rezultatom analize. ZaCenjamo s tistimi
kolektivnimi pogodbami, ki ne predpisujejo
obveznega nagrajevanja inovativnosti —
teh je kar 29. V podjetjih, za katera veljajo te
kolektivne pogodbe, se bodo sindikati in/ali
sveti delavcev praviloma teZje izpogajali za
nagrajevanje inovacijske dejavnosti kot v
podjetjih, za katera veljajo kolektivne po-
godbe iz ostalih dveh skupin. Prav gotovo
pa se z vklju€itvijo nagrajevanja inovativ-

razmerju, ne sodi med akte, ki jih mora de-
lodajalec obvezno sprejeti, kot je to na pri-
mer izjava 0 varnosti z oceno tveganja ali
akt o sistematizaciji delovnih mest. Vendar
pa bi podjetja v primerih, ko kolektivna po-
godba glede nagrajevanja inovativnosti iz-
recno napotuje na interni akt, le-tega mo-
rala sprejeti. Napotke glede tega, kako naj
interni akti urejajo obravnavano proble-
matiko, smo Ze objavili v eni izmed Stevilk te
revije (ED, letnik 2011, Stevilka 4). Podat-
kov o tem, ali podjetja, za katera veljajo 4
kolektivne pogodbe iz sredinskega dela
preglednice, nagrajevanje inovativnosti de-
jansko urejajo v svojih internih aktih, pa ni.

Kolektivne pogodbe na ravni dejav-
nosti, ki dolo¢ajo obvezno nagrajevanije
inovacijske dejavnosti zaposlenih, kot
izhodiS€no osnovo za racunanje nadome-
stila doloCajo gospodarsko korist, ki na-
stane kot posledica uvedbe inovacije v
podijetju. Pri tem se deleZ gospodarske ko-
risti, ki naj delavcu iz tega naslova pripada,
giblie med tremi in desetimi odstotki Ciste
gospodarske koristi (natan¢ni podatki so
razvidni iz Preglednice 2). Naj opozorimo,
da lahko delodajalec na ravni podijetja ali v
individualnem primeru vedno doloCi dru-
gacno osnovo v skladu s temeljnim nace-
lom delovnega prava, da se lahko na nizjih
ravneh dolocijo le za delavca ugodnejSe do-
loChe.

Pri tako natancni ureditvi nagrajevanja
inovativnosti  zaposlenih, kot izhaja iz
preglednice 2, ostane delodajalcu na ravni
podijetja bolj malo manevrskega prostora za

Po eni strani podajanje inovacijskih predlogov pomeni
eno izmed oblik t. i. individualne participacije
zaposlenih, po drugi pa zaposlenim prinasa obogatitev
dela ter obcutek, da lahko vplivajo na pomembne
procese v podjetju in da je njihov glas slisan.

nosti zaposlenih v kolektivno pogodbo na
ravni dejavnosti poudari (izpostavi) pomen
inovativnosti v podjetjin. To lahko pomeni
tudi pomembno spodbudo za to, da zacne-
jo sindikati, sveti delavcev ali delodajalci
Svoje napore usmerjati tudi v to pomembno
podrogije.

Kot je razvidno iz zgornje preglednice,
§tiri  kolektivne pogodbe nagrajevanje
predvidevajo, vendar ne dolo¢ajo krite-
rijev (meril) za nagrajevanje inovativnosti,
ampak glede tega napotujejo na splo$ni
interni akt podietij. Kot vemo, sprejem inter-
nega akta, ki ureja inovativnost v delovnem

drugatno urejanje nagrajevanja inova-
tivnosti zaposlenih. Tudi sicer je zanimivo
vprasanje, kaj naj glede nagrajevanja ino-
vativnosti urejajo kolektivne pogodbe in kaj
splosni akti podjetja. Ve€ o tem v naslednii
tocki.

Nekaj usmeritev za urejanje
v kolektivnih pogodbah

Pri urejanju nagrajevanja inovacijske
dejavnosti zaposlenih v kolektivnih pogod-
bah se postavlja vpraSanje, ali naj kolek-
tivne pogodbe sploh urejajo to podrocje in
Ce da, kako. Ali naj bo nagrajevanije inova-
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Preglednica 1: Analiza kolektivnih pogodb o nagrajevanju inovativnosti v delovnem razmerju — obvezno, pogojno obvezno ali neobvezno

nagrajevanje

Kolektivna pogodba
predvideva obvezno denarno
nagrajevanje inovacijske
dejavnosti

Kolektivna pogodba dejavnosti cestnega gospodarstva

Kolektivna pogodba elektrogospodarstva Slovenije

Kolektivna pogodba premogovnistva Slovenije

Kolektivna pogodba grafi€ne dejavnosti

Kolektivna pogodba Casopisno-informativne, zalozniSke in knjigotrSke dejavnosti

Kolektivna pogodba za raziskovalno dejavnost (odstotek ni doloCen)

Kolektivna pogodba za gozdarstvo Slovenije

Kolektivna pogodba za dejavnost zdravstva in socialnega varstva Slovenije

Kolektivna pogodba za zaposlene v zdravstveni negi

Kolektivna pogodba za dejavnost vzgoje in izobraZevanja v Republiki Sloveniji

Kolektivna pogodba za kulturne dejavnosti v Republiki Sloveniji

Kolektivna pogodba za zdravnike in zobozdravnike v Republiki Sloveniji

Kolektivna pogodba za dejavnost ZelezniSkega prometa

Kolektivna pogodba
nagrajevanje predvideva,
vendar ne doloca kriterijev
(meril) za nagrajevanje
inovativnosti, ampak glede
tega napotuje na splo$ni
interni akt podjetja

Kolektivna pogodba za dejavnost kovinskih materialov in livarn Slovenije

Kolektivna pogodba za kovinsko industrijo

Kolektivna pogodba za zavarovalstvo Slovenije

Kolektivna pogodba za tekstilne, oblacilne, usnjarske in usnjarsko-predelovaine dejavnosti Slovenije

Kolektivna pogodba ne
predpisuje nagrajevanja
inovativnosti, oziroma glede
tega doloca, da se nagrada za
inovacijo doloci s pogodbo
med inovatorjem in
delodajalcem

Kolektivna pogodba dejavnosti trgovine Slovenije

Kolektivna pogodba za kmetijstvo in Zivilsko industrijo Slovenije

Kolektivna pogodba o nacinu usklajevanja plac, povracilu stroSkov v zvezi z delom in regresu za
letni dopust

Kolektivna pogodba gradbenih dejavnosti

Kolektivna pogodba komunalnih dejavnosti

Kolektivna pogodba dejavnosti gostinstva in turizma Slovenije

Kolektivna pogodba za papirno in papirno-predelovalno dejavnost

Kolektivna pogodba za dejavnosti pridobivanja in predelave nekovinskih rudnin Slovenije

Kolektivna pogodba za lesarstvo (napotuje na ZPILDR in Pravilnik)

Kolektivna pogodba za cestni potniSki promet

Kolektivna pogodba za dejavnost vodenja in kontrole zratnega prometa

Kolektivna pogodba za drzavno upravo, uprave pravosodnih organov in uprave samoupravnih
lokalnih skupnosti - samo tarifni del

Kolektivna pogodba za dejavnost obvezne socialne varnosti - tarifni del

Kolektivna pogodba za dejavnost poklicnega gasilstva - tarifni del

Kolektivna pogodba za dejavnost okolja in prostora - tarifni del

Kolektivna pogodba za kmetijsko dejavnost - tarifni del

Kolektivna pogodba za gozdarsko dejavnost - tarifni del

Kolektivna pogodba za obrt in podjetniStvo

Kolektivna pogodba za poStne in kurirske dejavnosti

Kolektivna pogodba dejavnosti bancnistva Slovenije

Kolektivna pogodba med delavci in druZzbami drobnega gospodarstva

Kolektivna pogodba za policiste

Kolektivna pogodba za dejavnost zasebnega varovanja

Kolektivna pogodba za dejavnost poslovanja z nepremi¢ninami

Kolektivna pogodba za negospodarske dejavnosti v RS

Kolektivna pogodba za javni sektor

Kolektivna pogodba o oblikovanju pokojninskega nacrta za javne usluzbence

Kolektivna pogodba o skupni metodologiji za uvrS¢anje orientacijskih delovnih mest in nazivov v
placne razrede

Kolektivna pogodba za poklicne novinarje - velja samo za Javni zavod RTV Slovenija
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Preglednica 2: Nadomestilo za inovacijo v odstotku od letne Ciste gospodarske koristi od inovacije

Kolektivna pogodba elektrogospodarstva Slovenije

Delavcu pripadajo najmanj 3

Kolektivha pogodba za gozdarstvo Slovenije

% Ciste gospodarske koristi od
inovacije

Kolektivna pogodba za dejavnost ZelezniSkega prometa

Kolektivna pogodba premogovni$tva Slovenije

Delavcu pripada najmanj 5 %

Kolektivna pogodba graficne dejavnosti

Ciste gospodarske koristi od
inovacije

Kolektivna pogodba ¢asopisno-informativne, zalozniske in knjigotrSke dejavnosti

Kolektivna pogodba dejavnosti cestnega gospodarstva

Kolektivna pogodba za dejavnost zdravstva in socialnega varstva Slovenije

Delavcu pripada najmanj 10 %

Kolektivna pogodba za zaposlene v zdravstveni negi

Ciste gospodarske koristi od
inovacije

Kolektivha pogodba za dejavnost vzgoje in izobrazevanja v Republiki Sloveniji

Kolektivna pogodba za zdravnike in zobozdravnike v Republiki Sloveniji

Kolektivna pogodba za kulturne dejavnosti v Republiki Sloveniji

tivnosti kolektivni pogodbi zelo natantno
urejeno, ali je po drugi strani bolje, da se to
prepusti internim aktom podietij?

Menim, da bi kolektivne pogodbe mo-
rale vsebovati dolocbo, po kateri zapo-
slenim za njihovo inovacijsko dejavnost
pripada nagrada. Na ta nacin bi bila po-
djetja prisiliena to materijo urediti v internih
aktih podijetij. To bi pomembno prispevalo k
soustvarjanju bolj spodbudnega okolja za
inovativnost v delovnem razmerju. Menim
tudi, da je najbolj primerno, da kolektivna
pogodba na ravni dejavnosti postavi le
nekatere osnovne kriterije za tovrsino
nagrajevanje, podrobnejSa merila pa pre-
pusti v urejanje sploSnim pravnim aktom
na ravni podjetja (pravilniki, navodila).
Na ta nacin kolektivna pogodba dopusca

ureja nagrajevanje inovacijske dejavnosti,
je treba razumeti zgolj kot orodje, ki ga je
treba »podpreti« z drugimi ukrepi, Ce naj
ucinkovito zazivi v praksi.

Zakljucek

V' Sloveniji je nagrajevanje inovacijske
dejavnosti z Zakonom o izumih iz delovnega
razmerja obvezno le za izume. Nagrajeva-
nje zaposlenih za tehnicne in druge izbolj-
Save ter koristne predloge pa ni urejeno z
nobenim posebnim predpisom, zato to po-
droCje prav klice po avtonomni ureditvi,
najprej s kolektivnimi pogodbami, na nji-
hovi podlagi pa Se s sploSnimi akti pri de-
lodajalcu. Menim, da je pri avtonomnem
urejanju nagrajevanja inovativnosti v kolek-
tivnih pogodbah najbolja kombinacija tis-

Pri oblikovanju internih aktov podjetij o nagrajevanju
inovativnosti bi lahko sveti delavcev odigrali zelo
pomembno viogo.

dovolj manevrskega prostora za to, da
lahko podietje oblikuje sistem nagrajevanja,
ki bo kar najbolj prilagojen Zeljam, potre-
bam in zmoZnostim vsakega posamitnega
podjetja. Pri tem bodo nekatera izbirala
formalne nacine nagrajevanja inovativnosti,
druga pa neformalne; pri nekaterih bo po-
udarek na denarnih nagradah, pri drugih na
materialnih ali celo nematerialnih.

RazliCne oblike in nacine nagrajevanja
lahko torej delodajalec podrobneje uredi
bodisi v podjetniSki kolektivni pogodbi bo-
disi v pravilniku podietja o inovacijski dejav-
nosti ali kakSnem podobnem sploSnem
pravnem aktu. Razvoj kulture ustvarjalnosti,
spodbujanje inovativnosti in vzpostavljanje
pozitivnega organizacijskega vedenja pa
seveda ni odvisna od sprejema pravilnika.
Dosega teh ciljev je bistveno bolj odvisna
od drugih pogojev. SploSni pravni akt, ki

ta, po kateri je nagrajevanje regulirano na
ve¢ ravneh tako, da so najbolj osnovna
pravila doloCena na najvisji ravni in tako
navzdol do najniZje ravni (splosni akt pod-
jetja). Kolektivna pogodba na ravni dejav-
nosti naj torej doloca le, da je nagrajevanje
inovativnosti zaposlenih obvezno in da je
podrobnejSa pravila treba urediti v kolek-
tivni pogodbi na ravni podietja ali v splo-
$nem aktu delodajalca. Sele v slednjem naj
bodo urejene tudi izvedbene podrobnosti, ki
se tiCejo sistema nagrajevanja (formaino,
neformalno), vrst nagrad, viSine denarnih
nagrad, oblik nedenarnih nagrad in ostalih
izvedbenih podrobnosti nagrajevanja. Pri
oblikovanju internih aktov podijetij o nagra-
jevanju inovativnosti bi lahko sveti delav-
cev odigrali pomembno vlogo, saj to pod-
rocje spada med tiste, kjer ZSDU predpisuje
delavsko soodlocanije.

Pri vsakdanjem delu v praksi opazamo,
da delavci pogosto sploh ne vedo, da jim za
inovacijo po dolocbah pripadajoce kolek-
tivne pogodbe pripada pravica do denarne
nagrade. Morda bo analiza kolektivnih po-
godb v tem prispevku prispevala k bolj
jasnemu zavedaniju tudi o tem.

Kljub vsemu pa je treba za zakljucek
poudariti, da uvedba sistema spodbujanja
ustvarjalnosti najprej zahteva spremembo
miselnosti v vrhu podjetja — pri vodstvu.
Spodbujanje ustvarjalnosti zahteva druga-
¢en nacin vodenja, komuniciranja, pomeni
tudi opolnomocenje zaposlenih in aktivno
vkljuCevanije vsakega posameznika v delov-
ni proces. Le popolna podpora vodstva
jam¢i, da sistem inovacijske dejavnosti
zaposlenih zaZivi in da so rezultati optimal-
ni. Zaposlene bo treba na »novo vrednoto«
v podijetju Sele navaditi. Zanje sistem spod-
bujanja inovativnosti pomeni moznost so-
ustvarjanja prijaznejSega delovnega okolja
in pomaga izboljSati varnostne in zdrav-
stvene pogoje, olajSati vsakodnevno delo,
omogocCa izobraZevanje, razvoj Sposob-
nosti, pa tudi moZnost dodatnega zasluzka.
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INFORMACIJE IN TEME 1Z SOUPRAVLJALSKE PRAKSE

Pise:

\mag. Andreja Zupan Skof /

Svet delavcev NLB d.d.

Prehojeno pot
lahko oznacimo kot uspesno

Svet delavcev NLB d.d. je relativno mlado delavsko predstavnistvo, koncuje Sele svoj prvi mandat.
Po prvih korakih in prebolenih »prvih otroSkih boleznih« se je zacelo hitro odrascanje, predvsem
prek reSevanja vsakodnevnih problemov v banki, ucenja novih vescin upravijanja in ucinkovite ko-
munikacife tako s svojim zaledjem, ki ga preastavljajo vsi zaposleni v NLB, kot tudi z vodstvom ban-
ke in drugimi deleZniki v procesu ustvarjanja skupnega prostora evropske demokracije. Danes
lahko prehojeno pot oznacimo kot uspesno.

Zacetki

14. novembra 2014 je Sindikat NLB vse
zaposlene povabil, da se 20. 11. 2014 ude-
leZijo zbora delavcev z namenom odlocanja
0 ustanovitvi sveta delavcev kot oblike de-
lavskega soupravljanja v podjetju. Na zboru
je bil tako sprejet sklep, da se razpiSejo vo-
litve za ¢lane Sveta delavcev NLB d.d.,
imenovana je bila volilna komisija in dolo-
cen kandidacijski postopek. Volitve v prvi
Svet delavcev NLB d.d. (v nadaljevanju:
svet delavcev) so potekale 8. 1. 2015. Vo-
livei so volili 17 €lanov, in sicer po zavaro-
vani elektronski poti prek posebne apli-
kacije. Volili so lahko tudi zaposleni, ki niso
imeli dostopa do sluzbenega racunalnika in
so glasovali s pisno glasovnico po posti. Na
dan volitev so volivci z aktivno volilno pra-
vico prejeli Se to¢na navodila in ustrezno
povezavo do aplikacije. Izbirali so lahko
med 35 kandidati:16-imi, ki jih je predlagal
sindikat NLB, in 19-imi, ki so jih predlagali
volivci z zbranimi najmanj 50 podpisi (s
soglasjem kandidata). Volitev se je udele-
Zilo 58,33 % vseh volivcev z aktivno volilno
pravico. Na prvem Kkonstitutivnem zase-
danju 18. 2. 2015 je izvoljene Clane po-
zdravil takratni predsednik uprave banke
Janko Medja in zazelel veliko dobrega
medsebojnega sodelovanja. Predsednik
Sindikata NLB Miran Marenti¢ se je zahvalil

upravi banke za pomoc pri izvedbi volitev,
vsem skupaj pa zazZelel veliko pozitivnega
sodelovanja. V nadaljevanju prve seje so
se Clani predstavili in izvolili predsednika in
podpredsednika sveta delavcev. Tako je bil
postavljen osnovni okvir za delovanje. Prve
korake je zaznamovala tudi priprava pravnih
podlag za delovanje. Veliko strokovno in
svetovalno pomoc pri pripravi dokumentov,
poleg strokovne pravne pomoci odvetnice
Gordane Vran, je novo izvoljenemu svetu
delavcev nudilo Zdruzenje svetov delavcev
Slovenije.

Primerjalno slabsi polozaj
svetov delavcev bank

Zakon o bancniStvu (ZBan-2) postavlja
svete delavcev bank in hranilnic v bistveno
slabsi polozaj, kot ga imajo v gospodar-
skih podijetjih, saj jim s 4. odstavkom 33.
Clena onemogoca, da bi njihovi predstav-
niki sodelovali v najvisjih odlocevalskih or-
ganih, to sta uprava in nadzorni svet banke.
Bancnim svetom delavcev je bila ta pravica
odvzeta in nikoli ni bilo podano ustrezno
pojasnilo za ta korak.

S tako vsebino omenjene doloCbe so
jim odvzete pravice, ki so jim priznane tako
z Ustavo RS, kakortudi z ZSDU. Zato je Svet
delavcev NLB d.d. 25. 3. 2016 na Ustavno
sodisCe podal pobudo za zacetek postop-

ka za oceno ustavnosti ter predlog za za-
¢asno zadrzanje 4. odst. 33. ¢lena ZBan-2.
Ta zakon doloCa tudi pogoje, ki jih morajo
izpolnjevati ¢lani nadzornih svetov in uprav
bank in ki veljajo za vse Clane (ne glede na
to, kdo jih imenuje — lastniki ali delavci).
Ustavnosodna praksa se je v preteklosti ze
izrekla nacelno pozitivno do takSnih pred-
logov. Tako je, na primer, s svojo odlocbo
§t. U-I-131/00 z dne 1. 2. 2001 sodisce
ugodilo predlogu za zacasno odredbo in
zaCasno zadrzalo dolocbe, ki so omejevale
Stevilo delavskih predstavnikov v nadzornih
svetih zavarovalnic. Svet delavcev NLB d.d.
meni, da bi bila v konkretnem primeru pred-
lagana zacasna odredba Se toliko bolj
utemeljena, saj izpodbijana dolocba delav-
cem bank popolnoma odreka pomembno
pravico do imenovanja svojih predstavni-
kov v nadzorne svete in uprave bank in ne
omejuje le njihovo Stevilo v teh organih. Ob
tem se je namre¢ treba zavedati, da v skla-
du z dolo¢hami ZSDU predstavniki delavcev
v nobenem od navedenih organov nimajo
vecine Clanov in pri odlocitvah ne more priti
do preglasovanja.

Pravne podlage za delovanje
sveta delavcev

Osnovno pravno podlago za naSe de-
lovanje predstavlja veljavni Zakon o sode-
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lovanju delavcev pri upravljanju (ZSDU).
Podlago za delovanje d.d. predstavljajo no-
tranji akti:

1. Poslovnik o delu Sveta delavcev NLB
dd,

2. Etiéni kodeks ¢lanov Sveta delavcev
NLB d.d.,

3. Dogovor 0 medsebojnem sodelova-
nju pri uresnicevanju interesov zaposlenih
v NLB d.d., sklenjenem med Svetom delav-
cev NLB d.d. in Sindikatom NLB,

4. Dogovor o sodelovanju med Svetom
delavcev NLB d.d. in delodajalcem (v na-
daljevanju Dogovor).

Poslovnik o delu sveta delavcev ureja
nacin dela in druga vpraSanja, dolocena z
zakonom, pri vprasanjih organiziranosti
sveta, oblikovanje odborov sveta (nacin
konstituiranja odborov ter njihove pristoj-
nosti), odloCanje sveta, sklicevanje sej in
potek sej sveta (sklepcnost in nacin spre-
jemanja odloCitev in vodenje zapisnika),
sklic in delo zbora delavcev, sodelovanje
sveta z upravo banke, posvetovanje sveta z
delavci, odgovornost Clanov sveta, sodelo-
vanje s sindikati in finan¢no poslovanje. Po-
slovnik je »Ziv« dokument, ki ga je potrebno
v skladu z izkuSnjami ustrezno nadgrajevati,
da predstavlja ustrezen temelj delovanja
sveta.

Z etiénim kodeksom €lanov sveta de-
lavcev Clani opredelijo, kaksne so dolznosti
in odgovornosti ter splosna pravila obna-
$anja in ravnanja ¢lanov sveta. Glavna zna-
Cilnost te funkcije je pripadnost delavskim
interesom. Vsi kandidati, ki so v postopku
kandidature za Clana sveta, bi se morali
predhodno obvezno seznaniti z vsebino ko-
deksa in morda celo podpisati neke vrste
»predzavezo«.

Dogovor 0 medsebojnem sodelovanju
pri uresnievanju interesov zaposlenih,
sklenjen med svetom delavcev in Sindi-
katom NLB, opredeljuje nacin sodelovanja
med obema delavskima predstavniStvoma,
ki ju povezuje osnovno vodilo — skrb za
delavca in njegove pravice. V NLB med-
sebojno sodelovanje med obema predstav-
niStvoma lahko sluzi kot primer dobre prak-
Se, saj se z roko v roki lotevata vseh skup-
nih vprasanj (skupna posvetovanja, pred-
hodna izmenjava mnenj, uskladitev intere-
sov, izmenjava informacij, predhodno ob-
veSCanije) in z enotnostjo odgovorov dose-
gata »win-win« situacijo za vse zaposlene.
Za primer sluzi reSevanje problema pre-
seznih delavcev iz poslovnega razloga,
proces reorganizacije posameznih poslov-

nih delov, sprememba aktov, ki doloGajo
spremembe pri ocenjevanju delovne us-
pesnosti, sprememba sistemizacije delov-
nih mesti idr.).

Dogovor o sodelovanju med svetom
delavcev in delodajalcem je eden izmed
kljucnih aktov, v katerem je zaCrtano delo-
vanje sveta delavcev in sodelovanje z de-
lodajalcem. Iz dokumenta je razvidno, kako
vodstvo podpira delavsko soupravljanje oz.
kaksna je zelja po konstruktivnem sodelo-
vanju oz. pripravljenost delodajalca »poslu-
§ati in sliSati« predloge sveta. Svet delav-
cev NLB d.d. si je v tem mandatu ob po-
moci Sindikata NLB glede pogojev za delo
izpogajal dobro izhodisCe, ki mu omogoca
konstruktivno delo. Delodajalec je s podpi-
som sporazuma dokazal, da ceni prizade-
vanje in Zeljo delavcev za izboljSanje po-
slovnih rezultatov, ki je v obojestransko ko-
rist. Kot bistvene pridobitve lahko Stejemo:

e dogovor 0 moznosti profesionalnega
opravljanja funkcije predsednika, pod-
predsednika in Se dveh Clanov sveta;

e dogovor 0 pogojih za delovanje Sveta
delavcev NLB d.d. (dodelitev delovnega
prostora in drugih tehni¢nih »pripomoc-
kov« kot so prenosni racunalniki, mobil-
ni telefoni, tehnicna vzpostavitev in
vzdrZevanje internetne strani, adminis-
trativna pomoc);

e zagotovitev potrebnih financnih sred-
stev v skladu s financnimi potrebami, ki
jih svet delavcev dolo€i z letnim financ-
nim nacrtom in z njimi samostojno raz-
polaga (izobraZevanje Clanov za
pridobitev certifikatov za delo v svetu,
drugi seminarji, konference, strokovna
literatura, revije, Clanstvaidr.);

e pokrivanje stroSkov strokovne pravne
pomoCi.

Sestava sveta delavcev

Sestava sveta delavcev se je v ¢asu od
izvolitve vse do zdaj, ko ga sestavlja 7
¢lanov in 10 ¢lanic, spreminjala zaradi
nekaterin zamenjav nekaterih dotedanjih
¢lanov, ki jim je prenehal mandat, v skladu z
zakonom. Do vkljucno leta 2017 je 15
aktivnih Clanic in ¢lanov opravilo ustrezno
izobraZevanje v okviru Zdruzenja svetov de-
lavcev Slovenije (ZSDS) in pridobilo cer-
tifikat ZSDS o opravljenem temeljnem
izobrazevanju za ¢lane svetov delavcev.
Ostali ¢lani bodo certifikat pridobili pred-
vidoma v letu 2018. Za zagotovitev geo-
grafske pokritosti ¢lanov bo v prihodnje po-
trebno razmisliti o »konferencah na dal-
javo« oziroma sestankinh s pomocjo upo-

rabe tehnike za video prenos. |zobrazbena
struktura izvoljenih Clanov in Clanic bist-
veno ne odstopa od izobrazbene strukture
zaposlenih v NLB d.d. (visoka izobrazba) in
tudi ne po povprecni starosti (ca. 47 let).

Organizacija in nacin
dela sveta delavcev

Svet delavcev se srecuje na rednih me-
seénih sestankih, katerih termin je pred-
lagan in potrjen na zadnji redni letni seji.
Tako lahko €lani Ze vnaprej planirajo svoje
redne delovne zadolZitve oziroma z njihovo
odsotnostjo seznanijo svoje nadrejene in si
tako zagotovijo zanesljivo udelezbo na
sestankih. Ce je potrebno sprejeti posa-
mezno odloCitev v ¢asu med rednima seja-
ma, se odlocitve predlagajo in sprejemajo
na korespondencnih sejah.

V banki je bila v Ze omenjenem Dogo-
voru 0 medsebojnem sodelovanju z upravo
prepoznana potreba in sprejeta zaveza po
mesecni izmenjavi kljuénih informacij, ki
so pomembne za dobro medsebojno so-
delovanje. Za dober stik med upravo banke
in svetom delavcev je uprava za skupno
posvetovanje pooblastila direktorico orga-
nizacijske enote Upravljanje s kadri in razvoj
organizacije, ki lahko posreduje potrebne
podatke iz »prve roke«. Da posvet poteka
po zaCrtani poti, svet delavcev pripravi
dnevni red z naborom kljuénih vprasanj.
Tiso: priprava predlogov sklepov iz naslova
kadrovskih, organizacijskih in statusnih
vprasanj, spremljanje mesecnih, kvartalnih
in polletnih poroCil delodajalca, statusna
preoblikovanja druzb v NLB Skupini, ko-
ordinacija izvedbe in vsebin obveznih po-
svetovanj z banko, kot so:

e spremembe (tudi obseznejSe) Pravilnika
0 organizaciji NLB d.d. — veCkratno te-
kom leta,

e presezni delavci iz poslovnega razloga,

e zmanjSevanje (manjSega) Stevila zapo-
slenih,

e spremembe aktov, ki se nanasajo na
ocenjevanje delovne uspesnosti,

e spremembe pravilnika o sistemizaciji
delovnih mest.

Sestanki s pooblas¢enko praviloma po-
tekajo meseéno (termini so vnaprej ob-
javljeni). Na sestanke je vedno vabljen tudi
predsednik uprave.

Za zagotovitev rednega spremljanja iz-
vajanja aktivnosti se tedensko srecuje »$ir-
Se« vodstvo sveta delavcev, ki vkljucuje
poleg predsednika in njegovega namest-
nika tudi vodje odborov, ki v vecCini oprav-
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ljajo funkcijo profesionalno, in odvetnico, ki
svetu delavcev nudi strokovno pravno po-
moc.

Tako v okviru sveta delavcev delujejo
nasledniji odbori:

1. odbor za spremljanje izvajanja za-
konov, predpisov, kolektivnih pogodb in
dogovorov med svetom in banko ter za
kadrovsko podrocje,

2. odbor za informiranje, izboljevanje
delovnih razmer in standard zaposlenih,

3. odbor za urejanje polozaja posebnih
skupin delavcev (invalidi, Zenske, mlajsi in
starejSi delavci itd.),

4. odbor za varnost in zdravje pri delu.

Kot je potrebno za dobro poslovanje
vsak odbor pripravi vsako leto plan svojega
dela, ki zajema postavitev ciljev, nacine in
roke za njihovo izvedbo. Prav tako se do-
loCijo nosilci aktivnosti in opredeli more-
bitne stroSke. Plan dela posameznega od-
bora oziroma njegove dopolnitve se pred-
lagajo, obravnavajo in potrjujejo na rednem
mesecnem sestanku sveta delavcev.

Naloge odhorov
in njihovo izvajanje

Odbor za spremljanje in izvajanja za-
konov, kolektivnih pogodb in dogovorov
med svetom in banko ter za kadrovsko
podroéje:

e skrbi za pripravo, uskladitev, sprejem in
podpis ter spremlja izvajanje Dogovora
0 sodelovanju med svetom delavcev in
delodajalcem,

e sodeluje (oz. njegovi Clani skladno z
vnaprejsSnjim dogovorom) na rednih de-
lovnih sestankih s sindikatom,

e obravnava vprasanja, pripravlja gradiva
in oblikuje pobude s celotnega kadrov-
skega in organizacijskega podrocja,

e skrbi za sodelovanje z vsemi ostalimi
odbori,

e vkljucuje druge kompetentne zaposlene
v svoje delo,

e obveSCa 0 svojem delu in pripravija
informacije o tekocem delu za vkljucitev
v informacije za zaposlene ter

e predlaga ustrezna usposabljanja ¢lanov.

Clani odbora sodelujejo v pogajalskin
skupinah Sindikata NLB pri oblikovanju so-
cialnega dialoga pri kolektivnih pogodbah.
Zelo aktualna so vpraSanja in strokovne
pobude na podro¢ju ciljnega vodenja in
postopkov ocenjevanja delovne uspesno-
sti, kjer se prek osebnih ciljev delavcev po-
skuSa zagotavljati uresniCevanje strategije

banke. Pritiski na izpolnitev zastavljenih cil-
jev in plani realizacije so Cedalje vecji, ne
samo v poslovni mreZi, kjer se izvaja »pro-
daja storitev«, temve¢ tudi na ostalih po-
slovnih podrocjih. Ravno zaradi vse vecjih
pritiskov na vse nivoje dela je odbor prepo-
znal pravi trenutek za prenovo Politike in
Poslovnika o prepreCevanju trpincenja in
nadlegovanja na delovnem mestu ter pre-
vzel vodenje in koordinacijo delovne sku-

razvojne strategije ravnanja s CloveSkimi
viri na delovnem mestu,

e pregled izvajanja podpore invalidom za
upravljanje z invalidnostjo na delovnem
mestu (krepiti zavedanje, da invalidi lah-
ko dosegajo povsem priakovane rezul-
tate, strategija ravnanja z invalidnostjo),

e promocijo zdravja in zdravih delovnih
mest za invalide in za delavce s kronic-
nimi boleznimi,

V' NLB medsebojno sodelovanje med obema
predstavnistvoma — svetom delavcev in sindikatom —
lahko sluzi kot primer dobre prakse, saj se z roko v roki
lotevata vseh skupnih vprasanj (skupna posvetovanja,
predhodna izmenjava mnenj, uskladitev interesov,
izmenjava informacij, predhodno obvescanje)
in z enotnostjo odgovorov dosegata koristi
za vse zaposlene.

pine, ki je pripravila predlog prenove. Do-
kumenta sta bila predana v potrditev pristoj-
nim organom.

Odbor za informiranje, izbholjSevanje
delovnih razmer in standard zaposlenih
ima naslednije naloge:

e obravnavanje aktualnih zadev v pristoj-
nosti odbora, posredovanih odboru s
strani zaposlenih, ¢lanov odbora oziro-
ma sveta delavcey,

e oblikovanje predlogov s pobudami za
sprejem ukrepov, ki prinaSajo izboljSa-
nje delovnih razmer in povecujejo stan-
dard zaposlenih,

e izvajanje sklepov, ki jih odboru nalozi
svet delavceyv,

e obveScanje zaposlenih o tekocem delu
sveta delavcey,

e obveScanje sveta delavcev o tekocem
delu odbora ter

e usposabljanje ¢lanov odbora za oprav-
ljanje njihovega poslanstva.

Odbor je za ve€jo prepoznavnost Cla-
nov sveta med zaposlenimi organiziral do-
polnitev predstavitve tudi s fotografijami
Clanov sveta delavcev na svoji intranetni
strani.

Odbor za urejanje poloZaja posebnih
skupin delavcev (invalidi, Zenske, mlajsiin
starejSi delavci) je zadolZen za:

e sodelovanje z zunanjimi institucijami,

e sodelovanje v Aktivu invalidov, pripravo
strategije ravnanja z invalidnostjo na
delovnem mestu kot sestavnega dela

e tehnike za spreminjanje Zivljenjskega
sloga (sodelovanje s projektom »Zdrava
bankac),

e jzobrazevanje in usposabljanje za po-
sebne skupine s poudarkom na prepre-
¢evanju ali lajSanju zdravstvenih tezav,

® skrb za pravno varstvo, spremljanje pra-
vic in obveznosti varovanih kategorij de-
lavcev,

e skrb za urejanje delovnega ¢asa varova-
nim kategorijam delavcev,

e spremljanje izgorelosti, vpliv stresa in
delazmoZnost varovanih kategorij delav-
cev,

e spremljanje odgovornosti banke pri
sprejemanju  ukrepov  psihosocialnih
tveganj zaposlenih in opozarjanje na
Skodljive vplive,

e aktivno sodelovanje z banko pri pripravi
ustrezne politike banke, ki bo vkljuCevala
smernice Strategije dolgoZive druzbe —
Aktivno staranje delovne sile.

Odbor deluje na podrogjih, kjer Ze ob-
staja mocnejSi oziroma »specificen interes
zaposlenih« za izboljSanje delovnega Ziv-
lienja in poloZaja posebnih skupin delavcev.
VpraSanja, ki zadevajo izboljSanje delov-
nega Zivljenja in polozaja posebnih skupin
delavcev, odbor posebej obravnava na svo-
jih sejah, poroca na rednih mesecnih se-
stankih in glede na to nacrtuje svoje do-
datne aktivnosti. Odbor v izvajanje posa-
meznih aktivnosti iz programa vkljuCuje
potrebne strokovne sluzbe banke in sku-
pino za izvajanje ukrepov DruZini prijazno
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podjetje ter skupino za izvajanje ukrepov
Druzbena odgovornost.

Odbor za varnost in zdravje pri delu,
katerega vsebino in nacin dela v precejSnii
meri narekujeta Ze ZSDU in Zakon o varnosti
in zdravju pri delu (ZVZD-1), opravlja na-
slednje naloge:

e aktivno sodelovanje vseh ¢lanov odbora
pri uresni¢evanju nalog, ki jih odbor dobi
po sklepih sveta delavcev, in nalog, ki si
jih zada v predlogih dela odbora,

e sodelovanje odbora pri skupnih nalogah
z drugimi odbori, pri katerih se programi
prepletajo,

e porocanje Svetu delavcev NLB d.d. o
poteku in izvajanju posameznih aktiv-
nostih odbora,

e spremljanje delovnih razmer v vseh po-
slovnih organizacijskih enotah NLB d.d.,

e spremljanje izvajanja preventive s po-
dro€ja varnosti in zdravja pri delu s
strani delodajalca in sodelujoCih stro-
kovnih sluzb s podrocja varnosti pri delu
in medicine dela,

e nudenje pomocCi vsem zaposlenim v
zvezi z neustreznim izvajanjem stan-
dardov s podrocja varnosti in zdravja na
delovnih mestih,

e neposredno sodelovanje pri izvajanju
projekta »Zdrava banka in z osebami, ki
delujejo v tem projektu,

e skupaj z Odborom za urejanje poloZaja
posebnih skupin delavcev spremljanje
in sodelovanje v projektu »DruZini pri-
jazno podijetje«,

® skrb za aZurno urejeno spletno stran na
NLB Net-u in objave pomembnih do-
sezkov obora med »Aktualnimi novica-
mi«.

Poroéanje nadzornemu svetu

Letos prvi€ bo svet delavcev izkoristil
moznost porocCanja o svojem delu nad-
zornemu svetu, ki jo daje dolocba drugega
odstavka 80. élena ZSDU. Pripravijeno
porocilo bo obravnavano na seji Nadzor-
nega sveta NLB v maju 2018.

Obvescanje »volilne haze«

Svet delavcev svojo volilno bazo tekoce
seznanja z vsemi tekoCimi informacijami in
informacijami o svojem delovanju z ob-
javami na intranetnih straneh. Prav tako
pri vseh pomembnih vpraSanjih, ki se ticejo
delovnih pogojev in nacina dela, komunicira
prek svojih élanov. V voliinem letu bo iz-
koristil tudi instrument neposredne komu-
nikacije — sklic zbora delavcev.

Izobrazevanje ¢lanov

Clanice in ¢lani sveta delavcev posku-
§ajo redno izpolnjevati svojo zavezo po
izobrazevaniju in izpopolnjevanju svojega
znanja v skladu s poslovnikom, vendar v
mejah predpisanega. Da ne bi trpel delovni
proces, delodajalec spremlja tudi koliCino
porabljenih ur za izobraZevanje za posa-
meznega ¢lana in opozori, ko je letna pred-
pisana kvota izpolnjena.

NajveC napora je bilo vloZenega v pri-
dobivanje Ze omenjenega osnovnega cer-
tifikata ZSDS (Temeljni teCaj za Clane sve-
tov delavcev) in v nadgrajevanje na njem
pridobljenega znanja (Pravna Sola za de-
lavske predstavnike, Kako pripraviti pro-
gram dela sveta delavcev v podjetju, Delav-
sko soupravljanje, finan¢na participacija in
notranje lastniStvo na Irskem, DruZbeno
ekonomski vidiki delovanja svetov delavcev
v podietjih). Izkoristili smo €lanstvo v ZSDS
tudi za medsebojno izmenjavo izkuSen;,
mnenj in nacina razmisljanja. Strokovna
izobrazevanja za clane odborov (OdSkod-
ninski zahtevki za poskodbe pri delu, Dnevi
delovnega prava in socialne varnosti, Po-
klicne bolezni: tempirana bomba, ZasCita
na delovnem mestu pred nasiliem tretjih
oseb, Staranje zaposlenih — HR izziv za slo-
vensko gospodarstvo, Konferenca Aktiv-
ni.vsi, Dnevi socialne ekonomije) so raz-
Sirila obzorje in pridobili smo nove ideje za
izboljSanje delovnih procesov, ki prinasajo
pozitivne ucinke tako v nacinu opravljenega
dela kot tudi vecji motivaciji delavca (Kor-
porativno upravljanje in soupravljanje zapo-
slenih, Vloge posameznika v poklicnem in
zasebnem Zivljenju ter, kako jih uravno-
teZiti). Veliko organiziranih seminarjev in
posvetov je bilo brezplacnih, kar je omo-
gocilo tudi prihranek financ.

Prepoznavnost dela sveta
delavcev v banki

Da bi ugotovil, kak$no je mnenje baze,
se je svet delavcev odloCil za izvedbo an-
kete zadovoljstva med zaposlenimi v
NLB. V marcu 2018 pa je bila prek spletne
podpore IKA, ki jo je izdelal Center za dru-
Zboslovno informatiko pri FDV, narejena
prva anketa o zadovoljstvu z delom de-
lavcev. Rezultati ankete kazejo naslednje
ugotovitve:

e Komunikacija med upravo banke in za-
poslenimi se je od vzpostavitve sveta
delavcev izbolj3ala.

e Uprava banke predlogov sveta delavcev
ne upoSteva v zadostni meri.

e Svet delavcev dovolj dobro zastopa sta-
liS¢a zaposlenih v komunikaciji z upravo
banke.

e Zaposleniniso dobro seznanjeniz delom
sveta delavcev.

e Informacije, ki jih svet delavcev objavlja
na intranetni strani, se zaposlenim zdijo
koristne.

e Svet delavcev o svojem delovanju za-
poslene obves¢a dovolj pogosto.

e Zaposleni se z delom sveta delavcev
seznanjajo vecinoma prek novic, objav-
lienih na intranetni strani.

e Zaposleni se ve¢inoma nameravajo ude-
leZiti novih volitev za nov svet delavcev.

Ugotovitve vsekakor spodbuijajo k ukre-
panju in ustreznemu planu dela!

Za zakljuéek

Prvi mandat delovanija sveta delavcev v
taki sestavi se poCasi zakljuCuje. V januarju
2019 bodo izvedene druge volitve v svet
delavcev. Prehojeno pot lahko oznacimo
kot uspesno.

Postavljeni so temelji za nadaljevanje
dela. Marsikdaj vse ni teklo po nacrtih.
Komunikacija z vodstvom in srednjim
vodstvenim kadrom ni bila lahka, saj se je
marsikdaj postavilo vpraSanje pristojnosti
sveta delavcev glede zahtevanih informacij
oziroma glede zastavljenih vpraSanj. Za-
upanje baze je svet Zelel pridobiti na osnovi
strokovnosti in Zelje, da bi v procese spre-
memb predhodno vkljuéil veéino zapo-
slenih. Na ta nacin je Zelel okrepiti zavest
vsakega posameznika za odgovornost pri
oblikovanju svoje lastne in skupne prihod-
nosti. Na drugi strani soupravljalskega pro-
cesa pa stojijo seveda »agentje kapitala, ki
gledajo in vidijo skozi perspektivo dobicka.
Zato je svet delavcev vloZil veliko pozitivne
energije in prizadevanja v pridobivanje
zaupanja vodstva o tem, da so vse akcije
in reakcije sveta delavcev usmerjene tudi v
skrb zagotavljanja varnega in stimulativ-
nega delovnega okolja in v rast vrednosti
banke. V merjenju mocCi je vsaka stran
uporabila tudi svoje pravne »ase v rokavu:
svet delavcev z instrumentom zacasnega
zadrZanja odloCitve, za katero je menil, da o
njej nima dovolj podanih informacij ter z
ustanovitvijo stalne arbitraze, vodstvo pa z
ohladitvijo odnosov. Bistvo vsega procesa
medsebojnega sodelovanja med vodstvom
in svetom delavcev je redna in asertivna
komunikacija, ki zagotavlja, da so vsi ude-
leZenci v procesu zmagovalci.
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VPRASANJA - ODGOVORI

Izvedba skupnega
posvetovanja v primeru
nesklepcnosti

Vprasanje:

Na dan, ko je — po predhodni uskla-
ditvi z delodajalcem — napovedano skup-
no posvetovanje na temo nove sistemi-
zacije delovnih mest, bo, kot vse kaze,
veé kot polovica ¢lanov sveta delavcev
odsotnih. Predvidevamo, da vnaprej pla-
nirano skupno sejo z delodajalcem (kljub
nesklepénosti) sicer lahko imamo, razlika
je le ta, da ne moremo sprejeti nobenega
sklepa. Drzi?

Odgovor:

Naceloma je vsekakor tako, kot pred-
videvate. Lahko imate sejo, a zaradi ne-
sklepCnosti ni mogoCe sprejemati kakr-
Snikoli zavezujocih odloCitev, ampak je mo-
goCe na seji le razpravljati o dolo¢enih pro-
blematikah. Izvedba skupnega posveto-
vanja v teh pogojih pa je — vsaj strogo for-
malnopravno gledano — seveda problem.
Skupno posvetovanje namre¢ pomeni »us-
klajevanije staliSC z delodajalcem« in to je v
koncni fazi vendarle neka »odlo€itev« zno-
traj zakonskih pristojnosti sveta delavcev.
Kajti, delodajalec se bo na to skupno po-
svetovanije lahko kadarkoli skliceval pri mo-
rebitnem dokazovanju, da je bila sistemi-
zacija sprejeta po predpisanem postopku.

Ceprav sam nageloma nisem naklonjen
pretiranemu formaliziranju pri raznih uskla-
jevanjih med sveti delavcev in delodajalci,
kolikor za tem ne stojijo kake morebitne
vsebinske posledice, bi bil torej v danem
primeru previden. Sistemizacija je namre¢
sila pomemben akt, zato je tezko reci, da
skupno posvetovanje 0 njem ni vsebinsko
pomembna »odloCitev« sveta delavcev.
Predlagam torej, da najprej ocenite, za kak-
Sne spremembe sistemizacije pravzaprav v
konkretnem primeru gre, in kakSne uteg-
nejo biti njihove posledice za posameznike
ali za kolektiv.

Edino Ce gre v konkretnem primeru
morda zgolj za kake manjSe »popravke«
bolj ali manj formalne narave, in Ce zato tudi
v primeru sklepcnosti sveta delavcev ne bi
bilo pricakovati kakih resnejSih vsebinskih
pomislekov in debat, izvedbe planiranega
skupnega posvetovanja ne kaze prelagati in
ponovno usklajevati ustreznih terminov. V
takSnem primeru bi bilo omenjeno proce-
duralno odstopanje eventualno Se dopust-
no, kajti »staliS¢a« sveta delavcev pri skup-
nem posvetovanju za delodajalca tako ali
tako niso zavezujoCa. V nasprotnem pa se
vsekakor raje poskusite z delodajalcem
dogovoriti za preloZitev skupnega posve-
tovanja in se nanj tudi dobro pripravite. To
pomeni, da bi bilo treba o predlaganih spre-
membah sistemizacije izpeljati Siroko pred-
hodno razpravo med — vsaj konkretno pri-
zadetimi — zaposlenimi, da dobite njihova

mnenja pred oblikovanjem »staliS¢ sveta
delavcev«, s katerimi boste potem vstopili v
skupno posvetovanje z delodajalcem.
Skupno posvetovanje kot »usklajevanje
stalis¢« namre¢ tudi sicer predpostavlja, da
oba partnerja prideta nanj z Ze izdelanimi
stalis¢i. To, kot receno, Se posebej velja za
sistemizacijo, ki je zelo obCutljiv akt.

Moje staliSCe je, da bi moral svet de-
lavcev v danem primeru tudi sicer (torej
tudi, Ce se ne bi obetala nesklepcnost seje)
v bistvu poskrbeti za pravoCasno pred-
hodno oblikovanje jasnih staliS¢ do obrav-
navane problematike. Nesmiselno je nam-
re¢ skupno posvetovanje, Ce se Sele na po-
svetovanju samem Clani sveta delavcev pr-
Vi€ seznanjajo s potrebnimi informacijami
in usklajujejo med seboj o tem, kaksna sta-
li5Ca naj svet delavcev pravzaprav zastopa.
V tem primeru ni nobene vsebinske razlike
med »informiranjem« sveta delavcev po
89. ¢lenu ZSDU ter skupnim posvetovan-
jem po 91. - 94. ¢lenu ZSDU.

Na ta kljucni vidik izvedbe skupnega
posvetovanja pa sveti delavcev v praksi Zal
pogosto pozabljajo. Tudi v vaSem primeru
se torej zdi, da ni glavni problem v tem, ali
bo formalna skupna seja »sklepéna«, am-
pak vpraSanje, ali boste nanjo kot svet de-
lavcev sploh prisli ustrezno »argumenta-
cijsko pripravljeni«.
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STUDIJSKI CENTER ZA INDUSTRIJ SKO DEMOKRACIJO [ljuéne besede za iskanje 1@ |

| ZDRUiENJE SVETOV DELAVCEV SLOVENIJE & « Delavsko soupravijanje

» Financna participacija zaposlenih
= Notranje lastnistvo

Koristne informacije —— Novosti in obvestila

a

Strokovni ¢lanki AZuriran seznam 732 prejemnikov
. certifikata ZSDS

Priporocila zdruzenja —— i 18.4.2016

== Povezava

| \! S PREPRECEVANJEM ZLORAB DO
Certifikat ZSDS b VECJE PRAVNE VARNOSTI
ZAPOSLENIH - sodelovanje svetov

delavcev z inspekcijo dela
10.4.2016

|zobrazevanje

Nasa zalozba

Aktualno
Objavili smo razpis za novo strokovno

izobrazevanje v ZSDS, in sicer na temo:
Kdo smo *S PREPRECEVANJEM ZLORAB DO VECJE
PRAVNE VARNOSTI ZAPOSLENIH -

Za clane ! sodelovanje svetov delavcev z
inspekcijo dela”, ki bo v Ljubljani, dne
22. aprila 2016.

s Povezava

- s ren e — S Programski manifest Zdruzenja za
AR SN0 ' 9 g F’; riro¢nik ..;a o ekomsko demokracijo z naslovom
ZORUZENJE e ’N clane svetov delavcev i "Prihadnnst ie v akanamski

SVETOV DELAVCEV
SLOVENUE

Bavdkova ulica 50, 4000 Kranj, tel.: (04) 231 44 70
©5cip 2016 |

www.delavska-participacija.com - spletne strani Zdruzenja svetov delavcev Slovenije nudijo
obiskovalcem mnozico za prakso uporabnih strokovnih informacij s podroc¢ja 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 pomembnejs$e 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 participaciii;

razli¢ni koristni podatki (lista arbitrov za priloznostne arbitraze itd.);

obvestila o aktualnih dogajanjih na podroc¢ju zakonodaije in drugih ukrepov SirSega pomena za
razvoj tega podrocja industrijskin razmerij v Sloveniji in v svetu;

informacije o izobrazevalni ponudbi in razpisi strokovnih posvetov ter drugih oblik usposabljanja;
Stevilne konkretne usmeritve in priporocila za delovanje delavskin predstavnistev v podjetjin

pri uresni¢evanju sistema delavske participacije.






