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UREDNIKOV KOMENTAR

»Lruzbehna edgovernesic brez clkonomsks
cemokraciie je tluzija

Ekonomska demokracija je pojem, ki v teoriji za zdaj (Se) nima povsem poenotene vse-
bine, ampak se uporablja in razumeva v razlicnih pomenih —v oZjem ali pa v SirSem. V oZjem
smislu se najveckrat uporablja zgolj kot sinonim za razlicne oblike sodobne organizacijske
participacije zaposlenih znotraj aktualnega druzbenoekonomskega sistema (soupravljanje,
udelezba pri dobicku, notranje lastnistvo in delavsko zadruznistvo), v /naj/SirSem smislu pa s
tem pojmom razumemo nek perspektivno popolnoma nov, na bistveno drugacnih sistem-
skih temeljih zasnovan druzZbenoekonomski sistem, ki ne bo vec¢ klasicni »mezdni« kapi-
talizem, Se manj socializem v katerikoli od njegovih doslej preizkusenih inacic, temvec bo
vsestransko »druzbeno odgovoren« sistem. Bodisi v prvem bodisi v drugem primeru pa je
ekonomska demokracija nepogresljiv element »koncepta druzbene odgovornosti.«

Sistemska druzbena
odgovornost in
ekonomska
demokracija

Koncept celovite (sistemske) dru-
Zbene odgovornosti v bistvu sovpa-
da z idejo ekonomsko uspes-
ne(jSe), obenem pa socialno
pravicne(jSe) in kohezivne(jse)
ter okoljsko odgovorne(jse)
druzbe, kar je sicer danes na na-
Celni ravni tudi splosno sprejeta
in  proklamirana dolgorocna
druzbenorazvojna vizija. Pri
tem je treba pojem »pravicno-
sti« v kontekstu ideje druzbene
odgovornosti kajpak razumeti v
smislu Rawlsovega univerzal-
nega temeljnega principa pra-
vi¢nosti, po katerem morajo biti
»vse primarne socialne dobrine, se
pravi, svoboda, moznosti, dohodki,
bogastvo in temelji samospostova-
nja, porazdeljeni enako, razen ce je
neenaka distribucija katere koli od
teh dobrin v korist najbolj zapostav-
ljenih«.

Tega koncepta pa seveda dolgo-
ro¢no ni mogoce uresniciti zgolj z
nekaksnimi parcialnimi ukrepi za
odpravljanje zaznanih pojavov »ne-
odgovornosti« na posameznih pod-
rocjih druzbenega Zivijenja ter z oza-
vesCanjem in vzgajanjem posamez-
nikov ter organizacij za njihovo

druzbeno odgovorno obnasanje in
delovanje znotraj danega druzbeno-
ekonomskega sistema. Najprej je
treba sploh vzpostaviti ustrezne sis-
temske oziroma pravno-institucio-
nalne okvire, ki taksno obnasanje in
delovanje posameznikov in orga-
nizacij tudi predpostavljajo, omogo-
cajo in spodbujajo. Treba je torej us-
tvariti druzbenoekonomski sistem,
ki bo »druZbeno odgovoren Ze sam po
sebi«, morebitna druzbeno neodgo-
vorna ravnanja posameznih subjek-
tov pa v njem ne bodo pravilo, tem-
vec¢ sistemsko-odklonski pojav (in
obratno).

Osnovno vpraSanje v zvezi s tem
konceptom je torej, ali bi aktualni
kapitalizem, ki ga Zivimo in ki je po
svojem najglobljem ekonomskem
bistvu Se vedno cisto navaden kla-
sicni »mezdni« kapitalizem z vsemi
svojimi notranjimi protislovji ter
splosno znanimi cedalje bolj kata-
stroficnimi ekonomskimi, socialni-
mi in okoljskimi posledicami, Ze la-
hko Steli kot taksen »druzbeno odgo-
voren druZbenoekonomski sistem«,
torej kot sistem, katerega ideoloski
in pravno-institucionalni okviri bi
lahko tudi brez dodatnih radikal-
nejsih sistemskih posegov Ze v tem
trenutku omogocali prakticno reali-
zacijo celovitega koncepta druzbene
odgovornosti? Je torej aktualni ka-
pitalizem po svoji teoreticni in
pravno-institucionalni zasnovi res
(Ze) za vekov veke absolutno supe-

rioren druzbenoekonomski  sistem
brez konkurence in brez alternative,
s katerim se je, kot trdijo »fuku-
yamisti«, koncala zgodovina razvoja
cloveske civilizacije (in da je torej
treba odslej spreminjati samo Se
moralo in odgovornost ljudi v tem
sistemu, ne pa sistema)?

Odgovor je kajpak na dlani: teza
o superiornosti aktualnega kapita-
lizma je teoreticna neumnost brez
primere. Druzbenoekonomski sis-
tem, ki Se vedno temelji na klasic-
nem, ekonomsko in odlocevalsko
izrazito neenakopravnem in nepra-
vicnem »mezdnem« temeljnem pro-
dukcijskem odnosu med delom in
kapitalom ter njunimi lastniki (kot
pocelu in osnovnemu izvoru tudi
vseh ostalih omenjenih deviantnih
druzbenih posledic aktualnega kapi-
talizma), je po vseh elementih
omenjenega Rawlsovega univerzal-
nega temeljnega principa pravicno-
sti vsekakor Ze v temelju druZbeno
popolnoma »neodgovoren« sistem!
Nujna je torej njegova temeljita re-
konstrukcija in tudi skrajni cas je Ze
zanjo.

Bolj ali manj edino perspektivno
alternativo v tem smislu pa seveda
brez dvoma predstavlja vizija celovi-
te ekonomske demokracije kot dru-
Zbenoekonomskega sistema, v kate-
rem bodo nosilci dela in kapitala kot
dveh povsem enakovrednih temelj-
nih produkcijskih dejavnikov glede
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svojega sistemskega poloZaja in pra-
vic v vseh pogledih popolnoma iz-
enaceni, in sicer

e tako pri upravljanju podjetij kot
osnovnih ekonomskih celic dru-
Zbe, kjer se nova ekonomska
vrednost oziroma druzbeno bo-
gastvo ustvarja (v taksnih ali dru-
gacnih »produkcijskih odnosih«,
ki se seveda potem tako ali dru-
gace »preslikavajo« tudi na vse
druge druzbene odnose znotraj —
Ce si za trenutek sposodimo Marx-
ovo terminologijo — pravne in po-
liticne druZbene »nadstavbe«),

e kot seveda tudi pri [raz/delitvi te
novoustvarjene vrednosti oziro-
ma druzbenega bogastva, posle-
dicno pa seveda tudi v druzbi na
splosno.

In ta vizija kajpak ni nikakrsna
utopija, na njenem uresnicevanju pa
bo treba zaceti resno delati ¢im prej.
A ne seveda z nekaksSnimi t. i.
strukturnimi (davcnimi, fiskalnimi,
monetarnimi, socialnimi ipd.) refor-
mami, ki se sistemskih temeljev tega
kapitalizma niti ne dotikajo, kaj Se-

kajpak ne bi ustrezalo in se more-
bitnim tovrstnim sistemskim spre-
membam, oziroma celo Ze kar sa-
mim razmisljanjem v to smer, na
vsakem koraku in z vso mocjo (ki ni
majhna) krcevito upirajo. V' tem je
ves problem »odpora« do ideje eko-
nomske demokracije, ne morda v
nerealnosti oziroma objektivni ne-
uresnicljivosti teh sistemskih spre-
memb.

DruZbena odgovornost
podjetij in ekonomska
demokracija

A pustimo za zdaj dolgorocno
vizijo celovite ekonomske demokra-
cije ob strani in se vrnimo v realnost
sedanjega casa. Koncepcija podjetja
jJe namrec zaenkrat pravno zasnova-
na, kakor pac je, in tako bo Se nekaj
casa.

Danes se za podjetje oziroma
gospodarsko druzbo kot njegovo
pravno-organizacijsko obliko, ki na-
sproti delavcem sistemsko nastopa
kot »delodajalec« steje zgolj »pravno

Ekonomska demokracije je v 21. stoletju kot »eri
znanja in cloveskega kapitala« razvojni imperativ.

le, da bi jih lahko zares spreminjale.
Zaceti bo treba pri radikalni rekon-
strukciji sedanje pravne zasnove ka-
pitalisticnega podjetia kot temeljne
ekonomske celice druzbe, ki bo
morala v bodoce postati resnicno
»enakopravna (partnerska) skup-
nost ¢loveskega in financnega kapi-
tala ter njunih nosilcev/lastnikov«
kot neposrednih soproducentov, ki
bodo, kot receno, povsem enako-
vredno udeleZeni tako pri upravija-
nju (skupnega) podjetja kot tudi pri
razdelitvi njegovih poslovnih rezul-
tatov skladno z njihovimi dejanski-
mi prispevki pri njihovem soustvar-
Janju. Od tu dalje, pa bi bile posle-
dicne radikalne spremembe tudi
sedanjih deviantnih ekonomskih,
socialnih in okoljskih ucinkov aktu-
alnega kapitalizma kot celote seveda
bolj ali manj samoumevne in samo-
dejne.

Toda kaj, kot pa vse to sedanjim
privilegiranim druzbenim skupinam

personificirani kapital« (sam po
sebi, brez dela!), lastniki tega kapi-
tala kot zgolj enega od dveh temelj-
nih produkcijskih dejavnikov pa kot
»lastniki podjetij« in kot samo-
umevni edini »podjetniki«, ki si
lahko zato bojda ekonomsko upra-
vi¢eno prilas¢ajo tudi vse korpora-
cijske pravice in celoten poslovni
rezultat podjetij. Medtem ko naj bi
bilo delo na drugi strani pa zgolj
navadno trino blago, njegovi lastniki
pa »delojemalci« oziroma »najemna
delovna sila«, dostopna na t. i. trgu
dela za potrebe delodajalcev za
mezdo/placo kot njeno trzno ceno.
In tov 21. stoletju kot t. i. eri znanja
in ¢loveskega kapitala. Kaksen stra-
hovit ekonomski in pravni nesmisel!
A takSen sistem zaenkrat pac je.

Kje je torej kljub vsemu Ze v da-
nem trenutku najti neposredno pove-
zavo med (vedjo) »druZbeno odgo-
vornostjo podjetij«, o kateri se — zla-
sti skozi koncept t. i. delezniskega

upravljanja — sicer danes veliko teo-
retizira, in ekonomsko demokracijo,
pojmovano v uvodoma omenjenem
»oZjem« smislu, torej zgolj kot sino-
nim za tri temeljne oblike sodobne
delavske participacije oziroma orga-
nizacijske (tj. upravijalske in finan-
Cne) participacije zaposlenih v okvi-
ru nespremenjenega druZbenoeko-
nomskega sistema:
e sodelovanje delavcev pri uprav-
ljanju podjetij,
® udelezba delavcev pri dobicku
podjetij,
o Sirse notranje lastnistvo zaposle-
nih (delavsko delnicarstvo) in de-
lavsko zadruznistvo?

Dejstvo je, da vse omenjene ob-
like sodobne delavske participacije
nesporno Ze pomenijo vsaj zametek
preseganja klasicnega »mezdnega«
odnosa med nosilci kapitala in de-
la/¢loveskega kapitala, kar omogoca
tudi  ucinkovitejse zadovoljevanje
najrazlicnejsih potreb zaposlenih pri
delu in v zvezi z delom (1j. ne samo
materialnih, temve¢ predvsem tudi
osebnostnih in societalnih, ki so v
motivacijskem smislu celo po-
membnejse od same »place«) in s
tem njihovo vecje delovno zadovolj-
stvo, posledicno pa seveda njihovo
vecjo »zavzetost« (tj. delovno moti-
vacijo in organizacijsko pripad-
nost), kar v koncni posledici prinasa
tudi vecjo konkurencnost in po-
slovno uspesnost podjetij ter gospo-
darstva kot celote. Odgovor na gor-
nje vprasanje se torej glasi: brez vi-
soko razvitega sistema delavske par-
ticipacije danes, v pogojih ekonomi-
je znanja, ki temelji na ustvarjalnosti
in inovativnosti zaposlenih oziroma
na »cloveskem kapitalu«, druzbeno
odgovorno poslovanje podjetij pre-
prosto sploh ni (ve¢) mogoce.

Logika te trditve je seveda popol-
noma jasna, temelji pa, kot ugo-
tavlja R. Bakovnik v ¢lanku z na-
slovom »Delavska participacija kot
element druzbene odgovornosti po-
djetij«, na naslednjem razlogovanju:

® Ce so zaposleni kljucna skupina
deleZnikov, bistvo druzbene od-
govornosti podjetij pa c¢im bolj
ucinkovito in celovito uresniceva-
nje interesov vseh deleznikov, to-
rej tudi zaposlenih, in
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® Ce je temeljni smisel in namen
razlicnih oblik delavske partici-
pacije zadovoljevanje najrazlic-
nejsih (ne samo materialnih)
potreb in interesov zaposlenih v
zvezi z delom, katerih drugace kot
z omogocanjem najsirSe partici-
pacije pravzaprav sploh niti ni
mogoce ucinkovito uresniciti,

e potem je tudi bistvo koncepta
druzbene odgovornosti brez viso-
ko razvite delavske participacije
Ze v osnovi pac preprosto sploh
neuresnicljivo,

kajti v nasprotnem kajpak ni moc
govoriti o tem, da se podjetje trudi
optimalno uresnicevati interese te
skupine svojih kljucnih deleznikov
in da je torej »druzbeno odgovorno«.

Sklep

Intenziven razvoj ekonomske de-
mokracije v obeh zgoraj obravna-
vanih moznih pomenih tega pojma
(SirSem in oZjem) je v sodobnih
pogojih gospodarjenja v 21. stoletju
brez dvoma Ze zdavnaj postal impe-
rativ nadaljnjega ekonomskega in

socialnega razvoja v smeri Zelene
ekonomsko (Se bolj) uspesne, ob-
enem pa socialno pravicne in us-
trezno okoljsko odgovorne druzbe.
Kakrsnekoli razprave o celovitejSem
konceptu druzbene odgovornosti
brez upostevanja tega imperativa pa
so bolj ali manj brezpredmetne in
celo skodljive. Ustvarjati vtis, da je
ta koncept morda uresnicljiv tudi
brez nacrtnega — vsaj postopnega —
uvajanja ekonomske demokracije,
je torej lahko v koncni posledici tudi
izrazito »druZbeno neodgovorno«
pocetje.

|Z TEORIJE ZA PRAKSO EKONOMSKE DEMOKRACIJE

Pise:

N Zivko Bergant /

Druzbena odgovornost in ekonomska demokracija

Izhodisca za celovito
obravnavanje druzbene

odgovornosti

Avtor podaja moznosti in pristope za celovito obravnavanje druzbene odgovornosti kot ene od
najpomembnejsih usmeritev delovanja ljudi in organizacij pri vzpostavijanju ekonomske demo-
kracife. Pri tem izhaja iz zakona dodane vrednosti. Predlagane so opredelitve nekaterih pojmov v
povezavi z druzbeno odgovornostjo, kot So prvine, razseznosti, podroCja, vrste, oblike, nacela, vi-
diki. Poudarja dodano vrednost kot najpomembnejsi pristop in potrebo po njenem nadaljinjem
uvelfavljanju, kajti prav dodana vrednost, njeno »upravijanje« in ustrezna (raz)delitev med njene
soustvarjalce je eden osrednjih elementov ekonomske demokracije kot bistvene sestavine

druzbene odgovornosti.

Uvod

Razumevanje in obravnavanje druzbe-
ne odgovornosti je eden od pogojev ob-
likovanja in vzpostavljanja ekonomske
demokracije. Ze osnovna utemeljitev po-
trebe po ekonomski demokraciji ima pod-
lago v temeljnih izhodis¢ih druzbene odgo-
vornosti, zlasti Se v segmentu uresniCe-

vanja druzbene odgovornosti podjetij do
zaposlenih kot ene Klju¢nih skupin de-
leZznikov. Pri tem ima seveda velik pomen
predvsem tudi razvoj vseh oblik sodobne
organizacijske participacije zaposlenih v
podjetjih, tako upravljavske (sodelovanje
delavcev pri upravljanju) kot tudi financne
(udelezba delavcev pri poslovnih rezultatih,
Siritev 1. i. notranjega lastniStva zaposlenih).

115026000 (IS0, 2010) govori predvsem o druzbeni odgovornosti organizacij, Ceprav pri tem poudarja

tudi odgovornost vsakega za vplive na druzbo.

Druzbeno odgovornost opredeljujejo
avtorji in tudi mednarodne institucije (npr.
IS0 26000)" na Stevilne nacine, na primer:

e odgovornost do prihodnjih rodov,

e (o delavcevin Clovekove ustvarjalnosti,

e do dohodkovne neenakosti,

e (o upravljanja,

e do starejsih,

e (o podjetniStva,

e do politike in do zgodovine (npr. Bohinc
etal., 2018) itd.
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Lahko jo obravnavamo kot odgovor-
nost razlicnih subjektov, druzbe kot celote,
podijetij ter posameznikov (npr. Bergant,
2019). S tem seveda nismo iz€rpali vseh
opredelitev in vidikov druzbene odgovor-
nosti v obsezni literaturi, kar pa tudi ni bil
na$ namen. Zeleli smo samo prikazati $iro-
ko paleto opredelitev in pristopov, ki posku-
$ajo obravnavati druzbeno odgovornost z
razlicnih vidikov.

Obstoj velikega Stevila razlicnih oprede-
litev druzbene odgovornosti po eni strani
kaZe na njene Stevilne razseznosti in vidike
in zato tudi na njeno pomembnost. Po drugi
strani pa to otezuje njeno sistematicno ob-
ravnavo in celovit pristop. To se kaZe v Ste-
vilnih ¢lankih in razpravah, katerih skupna
znacilnost je, da se ukvarjajo pretezno le s
posameznim vidikom druzbene odgovorno-
sti. Celovit pristop pa je nujen, ¢e Zelimo
neko kategorijo sistematicno obravnavati.
S sistemskim pristopom k druzbeni odgo-
vornosti bi lahko prispevali k njenemu na-
daljnjemu raziskovanju in ne nazadnje
omogocili tudi njeno merjenje in uveljav-
ljanje.

V' nadaljevanju bomo predstavili za-
misel sistemskega obravnavanja druzbe-
ne odgovornosti in s tem tudi njenih raz-
seznosti v skladu z naceli celovitosti in
soodvisnosti (Mulej, 2013, 84-86).

Izhodis¢a opredelitve
temeljnih pojmov druzhene
odgovornosti

Zaradi soodvisnosti in potrebnega so-
delovanja naj bi bilo vse Clovekovo delo-
vanje druzbeno odgovorno. Zato se kot te-
meljno izhodiSCe za razpravo o druzbeni
odgovornosti kaze prav zakon dodane
vrednosti, ki kot univerzalni zakon obsega
vse Clovekovo delovanije.

Zakon dodane vrednosti (ZDV) je uni-
verzalen, saj velja v vseh druzbeno eko-
nomskih sistemih, ne glede na ¢asovno ob-
dobje in obsega dva vidika (Bergant,
2017a, 100):

1. dodana vrednost je Cisti izid delo-
vanja organizacijskega sistema pri obvia-
dovanju tveganja, ki je lasten sistemu in
pripada nosilcem tveganja Sorazmerno nji-
hovemu prispevku k delovanju organizacij-

Skega sistema (vidik ustvarjanja dodane
vrednosti);

2. nesorazmerno visoka ali nesoraz-
merno nizka udelezba posameznih no-
silcev tveganja v dodani vrednosti (glede
na njihov delovni prispevek) poveCuje en-
tropijo organizacijskega sistema in ogroza
uresnicevanje njegovega trajnostnega raz-
voja (vidik usmerjanja dodane vrednost).

Druzbena odgovornost se ocitno kaze v
upostevanju delovanja ZDV, njegovo ne-
upostevanije pa naceloma pomeni druzbeno
neodgovorno ravnanje.

NaCeloma gre torej za odgovornost
ljudi, zato jo lahko opredelimo kot odgo-
vornost posameznikov in organizacijskih
sistemov vseh oblik in ravni pri ustvar-
janju in razporejanju dodane vrednosti,
to je pri povecevanju blaginje celotne
druzbe s ciljem njenega trajnostnega
razvoja.

Opredelitev temeljnih pojmov

Za sistematicno obravnavanje dru-
Zbene odgovornosti je koristno opredeliti
ustrezne temeljne pojme, s katerimi lahko
opisujemo posamezne vidike in njihovo
povezavo. Zato bomo v nadaljevanju ob-
ravnavali zlasti naslednje pojme, ki so la-
hko v pomoc tako pri teoreticnih ¢lankih kot
tudi pri prakticnem uveljavljanju in promo-
ciji druzbene odgovornosti:

1. prvine,

2. razseznosti,

3. podrodja,

4. vrste,

5. oblike,

6. nacela,

7. vidiki.

Zgorniji pojmi so sicer splosni, vendar
lahko z njimi temeljiteje obravnavamo dru-
Zbeno odgovornost, ¢e njihov pomen po-

drobneje opredelimo. To bomo poskusili v
naslednjih poglavijih.

Prvine druzhene odgovornosti

Iz opredelitve druzbene odgovornosti v
prejSnjem poglavju izhajajo tri temeljne
prvine:

2 Pri tem trajnostni razvoj razumemo kot povezanost treh podrocij (ekonomskega, socialnega in okolj-
skega) z vsemi njihovimi Sestimi preseki (Bergant, 2017, 155).

3 Ta odgovornost je seveda sorazmerno vecja z vecjim vplivom posameznika oziroma organizacije.

4 Pri tem seveda mislimo na presezno dodano vrednost, ki je podrobneje opredeljena v Bergant (2017,
165), in sicer v njenem najSirSem pomenu (Bergant, 2017, 103).

5 Vec o tem v Bergant (2017, 206-224) in Stiglitz (2018 in 2018a).

e trajnostni razvoj druzbe kot dolgoroCni
cilj,

e odgovornost nosilcev (posameznikov in
organizacij),

e dodana vrednost kot temeljna informa-
cija.

a)

Trajnostni razvoj pomeni najpomemb-
nejSe izhodisce,? saj izhaja iz temeljne po-
trebe Cloveka, to je njegov obstoj. Zato je
upraviena predpostavka, da je trajnostni
razvoj temeljni smoter vsake druzbe, s tem
pa naj bi bil tudi v interesu vsakega posa-
meznika. Pri tem je treba poudariti, da ima
vsak opredeljeni cilj naCeloma veC raz-
seznosti, saj pomeni zlasti:

1. usmeritev delovanja;

2. sodilo za merjenje uspeSnosti delo-
vanja;

3. sodilo za nadziranje poslovanja;

4. izhodiSCe za opredeljevanje potreb-
nih informacij pri oblikovanju ustreznega
informacijskega sistema.

b)

Iz povedanega izhaja odgovornost po-
sameznikov in organizacij za doseganje
tega cilja,? kot druga prvina druzbene od-
govornosti. Pri tem lahko lo¢imo:

1. odgovornost posameznika (angl.:
individual person’s social resposibility),

2. odgovornost organizacij (angl.:
organization’s social responsibility),

3. odgovornost celotne druzbe (angl.:
society’s social responsibility).

c)

Doseganie cilja je treba meriti, izvajanje
odgovornosti pa spremljati. Zato je kot tretja
prvina druzbene odgovornosti opredeljena
dodana vrednost,* ki je temeljna infor-
macija in podlaga ustreznega informacij-
skega sistema. Tak informacijski sistem naj
bi omogocal:®

e ystrezno odloCanje (upravljanje in vo-
denje) oziroma delovanje posamezni-
kov,

e spremljanje uCinkov odlocanja (ucinko-
vitosti in uspesnosti),

e prepreCevanje neustreznega delovanja.

Povezanost treh prvin druzbene odgo-
vornosti kaze slika 1.

Enakomeren razvoj temeljnih prvin dru-
Zbene odgovornosti predstavljajo enako-
stranicni trikotniki na sliki 1, ki s svojimi
0gliSCi povezujejo posamezne prvine. Rast
trikotnikov pomeni celovit prispevek posa-
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Slika 1: Temeljne prvine druzbene odgovornosti
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meznega subjekta k rasti blaginje druzbe
oziroma k zmanjSevanju tveganja. Obenem
pa trikotnik kaZe tudi na sinergije povezanih
prvin. S temi trikotniki je mozno spremljati
razvoj druzbene odgovornosti v okviru po-
sameznega nosilca druzbene odgovornosti
ter na tej podlagi pripravljati ustrezne odlo-
Citve.

Z razClenitvijo posameznih prvin dru-
Zbene odgovornosti pridemo do kocke na
sliki 2.

Sedemindvajset “predalov” (3x3x3) v
kocki na sliki 2 predstavlja moznosti po-
drobnejSega obravnavanja druzbene odgo-
vornosti z vidika povezanosti sestavin po-
samezne prvine ter sinergij med njimi. Tako
sega odgovornost drzave v pogledu usmer-
janja dodane vrednosti z ekonomskega vi-
dika.

Pri tem je pomembno, da lahko posa-
mezno prvino poljubno dalje raz¢lenjujemo.
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Razmerja do drugih

Temeljne razseznosti druzhene
odgovornosti

Usmerjenost druzbene odgovornosti se
kaZe skozi njene temeljne razseZnosti, in
sicer kot:

1. Notranja razmerja, ki obsegajo:
ravnanje posameznikov in zdruzb vseh vrsté
na poslovnem podro€ju (u€inkovita upora-
ba prvin, investiranje, inoviranje, izboljSe-
vanje materialnega polozaja in uspesno
doseganie ciljev), ter s tem povecevanje re-
zerve (dodane vrednosti) za lazje obvlado-
vanje tveganj. Pri tem je pomembno: orga-
niziranje notranjega informacijs kokomuni-
kacijskega sistema in poroCanja, organizi-
ranje in vodenje notranjih procesov.

2. Razmerja med delezniki, ki obse-
gajo: ravnanje posameznikov in zdruzb
vseh vrst v pogledu enakopravnosti vseh
deleznikov tako pri ustvarjanju dodane
vrednosti kot pri njeni delitvi. To je izraz
eticnega delovanja vseh odgovornih v pro-
cesih ustvarjanja, delitve, vodenja ljudi
(CloveSkih sposobnosti) ter ustreznega
upravljanja in soupravljanja zaposlencev.”
Zato ta razmerja obsegajo Se: ustrezni
pravni red, davcni sistem, ustrezno upo-

Slika 3: Nacelno spremljanje razvoja druzbene odgovornosti
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Slika 2: RazClenjenost temeljnih prvin druZbene odgovornosti
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& Sem spadajo vse oblike formalnega in neformalnega zdruzevania ljudi ter njihovih podsistemov.
7 Pri tem z zaposlenci razumemo vse oblike dela, tudi prekarmo delo.

Stevanije sindikata, osebno odlicnost (oseb-
no etiko), ugodno pocutje vpletenih in orga-
nizacijsko vzdusje. Pri tem je pomembno
ugotoviti, da ima vsak nosilec druzbene
odgovornosti svojo populacijo deleznikov.

3. Razmerja do drugih. Obsegajo: so-
cialno podrocCje (izobrazevanje, zdravstvo,
kultura, razmerja do drugih zainteresiranih
skupin), ekoloSko podrocje (razmerje do
narave), ucinkovit in zanesljiv zunanii
informacijsko-komunikacijski sistem in po-
rocanje ter druge naCine za povecevanje
blaginje druzbe v njenem najSirsem smislu.

Razvoj druzbene odgovornosti posa-
meznega subjekta je mozno prouéevati in
spremljati (ocenjevati) tudi po zgornjih
razseznostih, ki so medsebojno povezane
in soodvisne. To je ponazorjeno s pomocjo
koordinatnega sistema na sliki 3.
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Za prakticno uporabo in opredelitev
toCk na prikazanih koordinatnih oseh mo-
ramo podrobneje doloCiti vsebino posa-
meznih razseznosti druzbene odgovornosti.
Tudi na sliki 3 trikotniki kazejo na pove-
zanost razseznosti druzbene odgovornosti
in sinergij, ki iz te povezanosti izhajajo.

Z opredelitvijo vsebin na posamezni 0Si
dobimo segmente, ki opredeljujejo posa-
mezno razseznost. Tudi v tem primeru la-
hko oblikujemo model v obliki kocke. Kaze
jo slika 4.

polnjujejo, zato jih ni mozno v celoti zajeti.
Vsekakor pa je pomembno, da ni in ne bo
CloveSke dejavnosti, kier ne bi bilo treba
uveljavljati druzbene odgovornosti.

Iz dosedanjega razmiSljanja je oCitno,
da je treba posamezna podro€ja druzbene
odgovornosti podrobneje raz€lenjevati in
obravnavati ter jih obenem povezovati tako
S prvinami kot tudi z razseZnostmi druzbene
odgovornosti. Tako lahko nastanejo Ste-
vilni trirazseZnostni modeli po vzoru slik 2
in 4, s katerimi lahko podrocja raz€len-

Slika 4: RazClenjenost temeljnih razseZnosti druZzbene odgovornosti
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V' kocki na sliki 4 je 27 (3 x 3 x 3)
predalov, ki ponazarjajo razlicna podrocja
oziroma vidike druzbene odgovornosti ter
njihovo povezanost. Tako na primer predal
izobrazevanja zaposlencev in posamezni-
kov, vklju¢no z ustreznim informacijskim
sistemom (porocanje).

Slika 4 kaZe celovit pogled na druzbeno
odgovornost in na soodvisnost segmentov
njenih temeljnih razseznosti. Seveda je pri-
kazane segmente mozno (in jih je tudi
treba) nadalje raz€lenjevati. V okviru de-
leznikov lahko poslovne partnerje Clenimo
na primer na upnike, odjemalce in doba-
vitelje. Zaposlence in posameznike lahko
lo€imo po vrstah zaposlencev in vrstah
posameznikov. Delezniki so lahko na pri-
mer v oZjem in SirSem okolju.

Podrocja druzbene odgovornosti

Podrocja druzbene odgovornosti ob-
segajo vse vrste delovanja ljudi in nji-
hovih organizacij. Dejavnosti ljudi in or-
ganizacij (gospodarske, negospodarske in
prostoCasne) se stalno spreminjajo in do-
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juiemo za potrebe konkretnega obravna-
vanja.

Vrste druzbene odgovornosti

Ce razélenjujemo druzbeno odgovor-
nost po posamezni razseznosti ali pa po
posamezni prvini, pridemo do vrst dru-
Zbene odgovornosti. Gre za 0Zjo usmeritev,
ki omogo¢a ustrezno analiziranje stanja s
konkretnimi predlogi za izbolj$anje. Raz-
likujemo lahko na primer:

e zakonsko odgovornost,

e ¢tiCno odgovornost,

e odgovornost organizacij,

e odgovornost drzave in drZavne uprave,

e odgovornost poslovodstva,

e odgovornost upravljavcev, vkljuéno s
participacijo zaposlenceyv,

e odgovornost posameznika,

e odgovornost zaposlenceyv itd.

Tudi posamezne vrste druzbene odgo-
vornosti je treba obravnavati v povezavi s
prvinami in razseznostmi druzbene odgo-
vornosti,s oziroma jih podrobneje raz€len-
jevati.

8 Delni sistem je v skladu s teorijo sistemov opredeljen kot celoten sistem, gledan samo z dolocenega
vidika (na primer okostje, ZivCevje ali krvni obtok v ¢loveSkem organizmu, podsisteme pa predstavljajo
na primer: glava, roka, noga itd.). Ve¢ o tem v Bergant (2011, 73-83).

Oblike druzbene odgovornosti

V okviru razli¢nih vrst druzbene odgo-
vornosti lahko razlikujemo tudi oblike dru-
Zhene odgovornosti. Le-te so odvisne od
vrste dejavnosti organizacije ali posamez-
nika in se kazejo kot njihova pojavna zna-
Cilnost. Razlikujemo lahko, na primer, od-
govornost:

e o konkretnega okolja,

e do posameznega sloja druzbe,

e (o doseganja posameznih poslovnih cil-
jev,

e do zaposlencev in sindikata,

e (o posameznih vrst deleznikov itd.

Nacela druzbene odgovornosti

Temeljna nacela druzbene odgovorno-
sti so zajeta v IS0 standardu 26000, ki v
Cetrtem poglavju doloca:

e odgovornost na ekonomskem, social-
nem in okoljskem podrocju;

e preglednost v odlo¢anju in dejavnostih,
ki vplivajo na druzbo in okolje;

e ¢tiCno delovanje;

e spoStovanje, upoStevanje in odzivanje
na interese deleznikov;

e obvezno spoStovanije viadavine prava;
e spoStovanje mednarodnih norm delova-
nja ob upoStevanju vladavine prava;

e spoStovanje pomena in univerzalnosti
Clovekovih pravic.

Standard zgornja nacela obravnava kot
odgovornost organizacij, ne ukvarja pa se z
druzbeno odgovornostjo posameznika,
predvsem zaradi predpostavke, da tudi v
organizaciji sodelujejo ljudje. Kljub temu pa
ima druzbena odgovornost posameznika
nekatere pomembne posebnosti, ki jih je
treba upostevati (npr. Bergant, 2019).

Vidiki (delni sistemi)
druzbene odgovornosti

Uporaba pristopa delnih sistemov® v
okviru proucevanja druzbene odgovornosti
je izredno pomembna in koristna. Na ta
nacin lahko celovito zajamemo nekatere
kategorije, ki jih sicer ne bi mogli. To so
predvsem kategorije, ki prezemajo vse
prvine, razseznosti, podrocja, vrste in ob-
like druzbene odgovornosti. Med najpo-
membnejSimi so zlasti naslednji vidiki
druzbene odgovornosti:

e kakovost,

o etika,

e tveganje,

e vodenje,

e upravljanje in soupravljanje,
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e posameznik,

e Qrganiziranje,

o kratkoroCni vidik,

e dolgorocni vidik,

e informacijski sistem in informiranje,
e poslovni procesi,

e pravni red,

e dodana vrednost,

e zdravje in dobro pocCutje,
® Kultura,

e jzobrazevanje,

e komuniciranje,

e inoviranje,

e druzbena blaginja itd.

Sklep

V prejSnjin poglavjih so na sistematicni
nacin predstavljene Stevilne moznosti ob-
ravnavanja druzbene odgovornosti. Upo-
Stevanje razliCnih mozZnih pristopov je po-
trebno za zagotavljanje celovitosti obrav-
navanja druzbene odgovornosti, obenem
pa je lahko tudi izhodiSCe za posamezne,
konkretne razprave in proucevanja, kar je bil
tudi temeljni namen prispevka. Pri tem os-
tajajo temeljne prvine druzbene odgovor-
nosti kot skupni imenovalec vseh razisko-
vanj in proucevanj. Zato ne moremo mimo

vpraSanja, katera smer prouCevanja je v
tem trenutku najpomembnejsa.

Menimo, da se je treba odloéiti za vidik
dodane vrednosti, ki je povezan s temeljno
Clovesko potrebo in z njo povezanimi tve-
ganiji. UpoStevati je torej treba delovanje za-
kona dodane vrednosti, ki smo ga citirali v
izhodiSEu tega prispevka. Obenem pa je ta
vidik tudi najteze uresniéiti v praksi, saj
zahteva Stevilne spremembe, tako v raz-
miSljanju in vrednotah ljudi kot tudi v ob-
stojeCem druzbenoekonomskem in prav-
nem sistemu.?

To pomeni, da bi morala biti prioriteta
znanstvenih in strokovnih razprav usmer-
jena predvsem v promocijo dodane vred-
nosti in njeno uveljavljanje kot cilja in sodila
uspesnosti pri doseganju ekonomske de-
mokracije in trajnostnega razvoja.
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Nov certifikat »Druzheno
odgovoren delodajalec«
zanimiv tudi za svete delavcev

Certifikat, ki ga predstavijamo v nadaljevanju, je namenjen vsem organizacijam, ki verjamejo v Svo-
Jje zaposlene, druzbo in nas planet in Zelijo biti odgovorne do njih. Gre za najnovejsi projekt Ekvilib

Instituta in partnerjev.

0 certifikatu Druzbheno
odgovoren delodajalec

Ekvilib Institut je skupaj s partneriji: Go-
spodarska zbornica Slovenije, ZdruZzenje
delodajalcev Slovenije in Zvezo svobodnih

sindikatov Slovenije zasnoval nov certifikat
Druzbeno odgovoren delodajalec, katerega
namen in cilj je izboljSanje druzbeno od-
govornega upravljanja v organizacijah in
podjetjih v Sloveniji v odnosu do zapo-
slenih. MocCan interes, da se s svojimi Clani

intenzivno vklju€i v uresnicevanje tega pro-
jekta v praksi, pa je med drugim Ze izrazilo
tudi Zdruzenje svetov delavcev Slovenije. S
tem Slovenija vstopa v obdobje strates-
kega upravljanja druzbene odgovornosti,
ki po besedah direktorja Ekvilib InStituta
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AleSa Kranjca KuSlana pomeni velik korak
naprej od razumevanja druzbene odgovor-
nosti znotraj (zgolj) sponzorstva in donator-
stva.

Kot vodilni partner in koordinator pro-
jekta ima Ekvilib InStitut nalogo, da kon-
struktivno povezuije vse akterje na tem pod-
ro€ju, je vezni ¢len med socialnimi partnerji
na eni in podjetji oziroma organizacijami na
drugi strani. V vlogi sofinancerja projekta
nastopa Ministrstvo za delo, druzZino,
socialne zadeve in enake mozZnosti, ki bo
za projekt certificiranja druzbeno odgovor-
nih delodajalcev, namenilo 15 % sredstev.
Preostala sredstva so pridobljena iz Evrop-
skega Socialnega sklada. Tako bo za prvih
200 podijetij oz. organizacij postopek prido-
bivanja certifikata DruZbeno odgovoren
delodajalec do septembra 2022 brezpla-
cen.

Partneriji, ki sodelujejo na projektu, so
vodilni predstavniki vseh socialnih partner-
jev. Razpolagajo s strokovnim znanjem ter
izkuSnjami na podrocjih, ki jih pokriva cer-
tifikat. Njihov doprinos k projektu zagotavlja
kakovostne vsebine in kredibilnost certifi-
kata ter hkrati najveCji moZen obseg obrav-
navanih tem.

Implementacija izbranih ukrepov odpira
moznosti in nujno vkljuéuje sodelovanje
zaposlenih oziroma njihovih predstavni-
kov skozi svete delavcev, sindikate ipd.
Certifikat ne vklju€uje zgolj zaveze k dru-
Zbeni odgovornosti na najvisji upravljavski
ravni v organizaciji ali podjetju, temvec
naslavlja zaposlene, da aktivno sodelujejo
pri zasnovi in izvajanju aktivnosti za dru-
Zbeno odgovorno poslovanje organizacije
0z. podjetja. V tem primeru govorimo o

nost, na katero nikakor ne smemo pozabiti.
So suho zlato. Z druzbeno odgovornim
poslovanjem, odgovornostjo do zaposlenih
organizacije oz. podjetja gradijo svoj ugled
in izboljSujejo svojo konkuren¢nost na trgu,
poleg tega pa ima takSno poslovanje zelo
pozitivne vplive na gospodarstvo, druzbo in
seveda tudi na okolje.

Glavni cilji certifikata

Druzbena odgovornost se zaéne pri
zaposlenih, a se pri njih ne konéa. Dru-
Zbena odgovornost je bistveno vec. Po
besedah AleSa Kranjca KuSlana so skup-
nost, okolje in naCin vodenja organizacije
prav tako pomembni fokusi druzbeno odgo-
vornega delodajalca.

Izpostavljeni cilji certifikata DruZbeno
odgovoren delodajalec so spodbujanje de-
lodajalcev k:

e delovanju na podro€ju druzbene odgo-
vornosti 0z. trajnostnega razvoja,

e krepitev druzbeno odgovornega uprav-
ljanja podijetij in organizacij,

e izboljSanje delovnih pogojev z vzpostav-
ljanjem fleksibilnih oblik organiziranosti
dela,

e dvigovanje organizacijske klime in de-
lovne kulture ter

e izboljSanje priviacnosti okolja za delo.

Med iziemno pomembnimi cilji, ki jin bo
zasledoval certifikat Druzbeno odgovoren
delodajalec, je povecanje pripravljenosti
posameznikov za podaljSevanje njihove
delovne aktivnosti, zlasti starejSih od 45
let. Certifikat je namre¢ zasnovan tudi kot
eden od nacinov za podaljSanje in izbolj-
Sanje delovne aktivnosti starejSih.

»Zaposleni so nase najvecje in verjetno edino
bogastvo. Skrajni Cas je, da to zacnemo verjeti in
VZamemeo resno.«

dvigu ravni ozaveScenosti o druzbeni od-
govornosti na vseh ravneh upravljanja.
Strategija druzbene odgovornosti podjetja
je prostovoljna nalozba v prihodnost, ki se
obrestuje. In sicer ne samo v pozitivnih
vplivih na druzbo in okolje, ampak obenem
zelo ugodno vpliva na konkurenénost or-
ganizacije ali podjetja in ne nazadnje tudi
na dobickonosnost.

Z druzbeno odgovornim ravnanjem, se
v organizaciji oziroma podjetju dviguje
zadovoljstvo zaposlenih. Zadovoljni zapo-
sleni so bolj produktivni, sprejemajo boljSe
odloCitve, so kreativni in so dodana vred-

Kot je za medije ob predstavitvi novega
certifikata Druzbeno odgovoren delodajalec
povedal direktor EKvilib InStituta, Ale$
Kranjc KuSlan: »Zaposleni so nase naj-
vecje in verjetno edino bogastvo. Skrajni
cas je, da to zacnemo verjeti in vzamemo
resno.«

Prav odgovornost do zaposlenih je
eden od najpomembnejSih prispevkov or-
ganizacije oziroma podijetja tudi, ko govo-
rimo o t. i. trajnostnem razvoju - ust-
varjanje delovnih mest ter placilo za oprav-
lieno delo. Namrec, skladno z edinim med-
narodnim standardom za druzbeno odgo-

vornost ISO 26000, ki doloca smernice za
druzbeno odgovorno delovanje organizacij,
je resno in produktivno delo pomemben
dejavnik ¢lovekovega razvoja. S tem pa
se izboljSuje Zivljenjski standard celotne
druzbe.

S certifikatom bo mogoce tudi uéinko-
vito odgovoriti na izzive, ki jih imajo slo-
venska podjetja in organizacije pri poslo-
vanju — od pridobivanja in zadrZevanja kva-
litetnih kadrov, podaljSevanja delovne do-
be, produktivnosti in ucCinkovitosti dela,
zahtev mednarodnih podjetij kot kupcev
(veCina slovenskih podietij je v nabavni
verigi multinacionalnih podijetij) in tudi
zahtev zakonodajnih okvirjev, tako v okviru
Evropske unije in mednarodnih sistemov
(npr. OECD, OZN) kot na nacionalnem ni-
voju.

Kako do certifikata?

Javni poziv oz. vabilo organizacijam in
podjetjem bo objavljen v januarju 2020 na
spletnih straneh Ekvilib InStituta ter ostalih
partnerjev. V postopek pridobivanja certifi-
kata Druzbeno odgovoren delodajalec se
lahko vkljuCijo vse organizacije oziroma
podjetja tako v zasebnem kot javnem sek-
torju, ki imajo vsaj 5 zaposlenih.

Ekvilib Institut in partnerji smo skupaj
razvili metodologijo postopka pridobitve
certifikata in kataloge ukrepov, ki bodo
organizacijam in podjetiem sluzili pri obli-
kovanju nacrta implementacije ukrepov na
podrocju:

® (sSklajevanja poklicnega in zasebnega
Zivijenja,

e medgeneracijskega usklajevanja,

® varnosti in zdravju na delovnem mestu
in

® organizacijskega upravijanja z druzbeno
0dgovornostjo.

Organizacije oziroma podjetja bodo
lahko izbirala med podro€ji, kjer Zelijo na-
meniti ve¢ pozornosti druzbeni odgovor-
nosti. Tisti, ki se bodo odloCili za vsa Stiri
podroc€ja, pa bodo pridobili krovni certifikat
Druzbeno odgovoren delodajalec.

Za vsako od vsebinskih podrocij smo
oblikovali katalog ukrepov oziroma aktiv-
nosti, ki jih bo organizacija oziroma pod-
jetje izbralo za izboljSanje svojega strates-
kega delovanja na podrocju druzbene od-
govornosti. Podeljevalec certifikata bo s
pomocjo vhodnih vpraSalnikov, mapiranja
in analize vrzeli opravil analizo trenutnega
stanja v podjetju. Svetovalec bo skupaj z
referencno skupino, ki jo sestavljajo tako
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predstavniki poslovodnih organov kot zapo-
sleni, oblikoval naért izbranih relevantnih
ukrepov. V obdobju, ki bo doloceno za im-
plementacijo ukrepov, bo svetovalec opra-
vil pregled izvajanja ukrepov po sprejetem
naCrtu. Revizorski svet pa bo na koncu
podal sklep, katero stopnjo certifikata je pri-
dobila organizacija oziroma podietje.
Organizacije in podijetja bodo certifikat
pridobili na podlagi dveh stopen;j, in sicer
bodo lahko pridobili pristopni ali napredni
certifikat (odvisno od Stevila in zahtevnosti
implementiranih ukrepov, danih zmoznosti

ipd.). Napredni certifikat pa se bo nadalje
delil Se na tri stopnje (Napredni 1, Napredni
2, Napredni 3).

September, leto 2022 - ali ho
certifikat Se mozno pridohiti?

Vsekakor je ideja certifikata, da po
konCanem 3-letnem obdobju ostane Ziv in
ga organizacije oziroma podjetja Se naprej
ohranjajo, ali pa se odlocijo za vstop v po-
stopek certificiranja. Delovanje organizacij
in podjetij je intenzivno povezano z druzbo
in okoljem, v katerem se nahajajo, zato bo-

do znatna sredstva projekta namenjena
dvigu ozaveScenosti ne le poslovne in stro-
kovne javnosti, ampak SirSe javnosti. V tem
smislu je pomembno, da vsi prevzamemo
svoj del druzbene odgovornosti. Po kon-
Canju projekta jeseni 2022, si Zelimo, da bi
Slovenija kot druzba postala bolj dru-
Zbeno odgovorna in bodo druzbeno odgo-
vorni delodajalci postali stalnica, ne iz-
jema. K temu bo zagotovo prispevala tudi
izmenjava dobrih in inovativnih praks na
podro€ju druzbene odgovornosti.

AKTUALNA TEMA

Pise:

\ mag. Igor Pirc /

Minimalna placa - aktualna
vprasanja

S sprejetiem novele zakona o minimalni placi (v nadaljevanju: ZMinP) se v skladu s 5. ¢lenom
ZMinP minimalna placa, za placilo dela opravijenega od 1. 1. 2020 zviSuje na 940,58 EUR bruto.
Pomembno novost, ki bo vplivala na celotno visino izplaCila place delavcem s strani delodajalcev
pa predstavija tudi dolocha tretiega odstavka 2. ¢lena ZMinP o izvzemu dodatkov, doloCenih z
zakoni in drugimi predpisi ter s kolektivnimi pogodbami, dela place za delovno uspesnost in placila
za poslovno uspesnost, dogovorjeno s kolektivno pogodbo ali pogodbo o zaposlitvi iz minimalne

place.

Opazamo, da v praksi prihaja do razha-
janj mnen;j glede racunanja viSine dodatkov
zaposlenih. Delodajalci si postavljajo vpra-
Sanje, ali se dodatki racunajo od osnovne
place delavca ali od minimalne place, ki
pripada delavcem v skladu z ZMinP. Odgo-
vor na vprasanje ti¢i v poznavanju razlike
med minimalno in osnovno placo zaposle-
nega.

Osnovna placa

V skladu s 127. ¢lenom Zakona o de-
lovnih razmerjih (Uradnilist RS, §t. 21/13 s
spremembami in dopolnitvami; v nadalje-
vanju ZDR-1) se osnovna placa doloCi upo-

Stevaje zahtevnost dela, za katerega je de-
lavec sklenil pogodbo o zaposlitvi. ZDR-1
definicije osnovne place ne podaja, ampak
je ta doloCena v kolektivnih pogodbah, pra-
viloma pa gre za platilo delavca za polni
delovni ¢as, normalne delovne pogoje in
vnaprej dolocene delovne rezultate. Os-
novna placa delavca je vezana na doloceno
delovno mesto, viSino osnovne placa pa
delavec in delodajalec dolocita v pogodbi o
zaposlitvi. Osnovna placa je lahko nizja od
minimalne place.

Minimalna placa

Minimalna placa je minimalno placilo,
ki ga delavec lahko prejme za delo, oprav-

lieno v polnem delovnem Casu ter naj bi
obsegala seStevek vseh minimalnih Ziv-
lienjskih stroSkov posameznika, poviSanih
za 20 % ter znesek davkov in obveznih pri-
spevkov za socialno varnost za delavca v
davénem letu. Minimalna placa doloca naj-
manjSe mozno placilo za opravljeno delo
delavca, ki delo opravlja polni delovni ¢as.

Zakonske doloc¢he v zvezi
z racunanjem dodatkov

Kot navedeno, se s 1. 1. 2020 v skladu
s spremembo 3. odstavka 2. ¢lena ZMinP iz
minimalne place izvzamejo dodatki, dolo-
Ceni z zakoni in drugimi predpisi ter kolek-
tivnimi pogodbami, ki torej ne bodo vec za-
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jeti v minimalno placo. VpraSanie, ki se po-
stavlja, je, ali spremembe ZMinP vplivajo na
samo viSino dodatkov zaposlenih ter njihov
izracun.

Nacin racunanja viSine dodatkov dolo-
¢a ZDR-1 v povezavi s panoZnimi in po-
djetniSkimi kolektivnimi pogodbami.

ZDR-1v 4. odstavku 127. ¢lena doloca,
da se viSina dodatkov za posebne pogoje
dela, ki izhajajo iz razporeditve delovnega
Casa, in sicer za no¢no delo, nadurno delo,
delo v nedeljo, delo na praznike in dela pro-
ste dneve po zakonu, doloCi v kolektivnih
pogodbah v nominalnem znesku ali v
odstotku od osnovne place za polni delovni
Cas oziroma ustrezne urne postavke. Nave-
dena dolo¢ha daje mozZnost, da se v kolek-
tivni pogodbi na katerikoli ravni stranke ko-
lektivne pogodbe dogovorijo, da so vsi
delavci, ki delajo v enakih pogojih, upravi-
Ceni do enakega dodatka, ne glede na visi-
no njihove osnovne place (nominalni zne-
sek). Dodatki pa se lahko obracunajo v od-
stotku od osnovne place delavca, pri Cemer
dobi visji dodatek delavec z viSjo osnovno
placo. Osnovo za izratun dodatkov torej
predstavlja osnovna placa delavca za polni
delovni ¢as oziroma ustrezna urna postav-
ka.

Visina dodatkov za nocno delo, nad-
urno delo, delo v nedeljo, praznike in dela
proste dneve se v skladu z drugim odstav-
kom 128. ¢lena ZDR-1 doloCi s kolektivno
pogodbo na ravni dejavnosti.

Doloche kolektivnih pogodh

Primer uporabe kolektivnih pogodb v
kontekstu ZMinP predstavljamo na primeru
panozne Kolektivne pogodbe za lesarstvo
(Uradnilist RS, §t. 58/17,51/18in 45/19; v
nadaljevanju KPL). Ta v 40. Clenu doloca
viSino osnovne place delavca, ki je lahko
enaka ali viSja od najniZje osnovne place,
dolocene za posamezni tarifni razred (t. i.
izhodiS¢na placa). Visino in vrste dodatkov

KPL doloc¢a v ¢lenih 45. do 48. Kot je raz-
vidno iz 47. ¢lena KPL, se dodatki, ki izha-
jajo iz razporeditve delovnega €asa, izraéu-
najo v odstotku od osnovne place, v
primeru, da niso upoStevani v osnovni pla-
Ci. Tudi dodatek na delovno dobo se v skla-
du z 48. ¢lenom KPL racuna v visini 0,5 %
od osnovne place za vsako izpolnjeno leto
delovne dobe. KPL v 46. ¢lenu doloca do-
datke za posebne obremenitve pri delu, za
neugodne vplive okolja in za nevarnost pri
delu. V drugem odstavku 46. ¢lena KPL do-
loca, da delavcu pripada dodatek za poseb-
ne obremenitve pri delu, za neugodne vplive
okolja in za nevarnost pri delu v viSini
najmanj 1 % od osnove, doloéene z za-
konom. Kot zakon je vtem primeru mogoce
razumeti ZDR-1. Osnove, od katere bi se
odmerjal dodatek za neugodne vplive okolja
ZDR-1, sicer ne doloca, ampak kot Ze nave-
deno v 4. odstavku 127. ¢lena zakon dolo-
¢a, da se viSina dodatkov lahko doloCi v
kolektivni pogodbi v nominalnem znesku
ali v odstotku od osnovne place za polni
delovni Cas oziroma ustrezne urne
postavke. V skladu z navedenim lahko torej
razumemo, da v skladu z drugim odstav-
kom 46. ¢lena KPL, delavcu pripada doda-
tek za posebne obremenitve pri delu, za ne-
ugodne vplive okolja in za nevarnost pri de-
lu v viSini najmanj 1 % od osnovne place
delavca.

Dolocanju viSine dodatkov delavcev v
nominalnem znesku oziroma odstotku od
osnovne place sledijo tudi druge kolek-
tivne pogodbe. Npr. Kolektivna pogodba
dejavnosti trgovine Slovenije (v nadaljeva-
nju KPDTS) v prvem odstavku 71. ¢lena
dolo€a, da je delavec upravicen do dodatka
za delo v manj ugodnem delovnem casu
najmanj v dolocenem nominalnem znesku
ali v odstotku od osnovne place delavca
oziroma ustrezne urne postavke. Kolektivna

pogodba za kovinsko industrijo Slovenije v
46. Clenu doloCa, da se dodatki za delo v
manj ugodnem delovnem casu doloCajo v
nominalnem znesku ali odstotku od osnov-
ne place. Panozne kolektivne pogodbe pri
dolocanju viSine dodatkov delavcev sledijo
dolo¢bam 127. in 128. ¢lena ZDR-1 in visi-
no dodatkov dolocajo v odstotku od osnov-
ne place delavca.

Izraéun viSine dodatkov in
viSine place zaposlenega po
1. 1. 2020

Klju¢na sprememba novele ZMinP je
poleg poviSanja minimalne place tudi iz-
vzem vseh dodatkov, delovne uspesnostiin
placila za poslovno uspeSnost delavca iz
minimalne place. Utemeljitev najdemo tudi
v gradivu DrZzavnega zbora Republike Slo-
venije k predlogu ZMinP zdne 7. 11. 20181
ZMinP v podroCje doloCanja viSine dodat-
kov delavcev ne posega. ViSina dodatkov
se bo tako tudi po zacetku veljavnosti 3.
odstavka 2. élena ZMinP dolocala v skla-
du z dolocbami 127. in 128. ¢lena ZDR-1
ter podjetniskih in panoZnih kolektivnih
pogodb. Navedeni odstavek ZMinP le iz-
vzema vse dodatke, delovno in poslovno
uspesnost iz minimalne place.

Navedeno bo pomenilo, da bo moral
delodajalec delavcu najprej izplacati mini-
malno plaéo v viSini 940,58 € bruto in nato
poleg zneska minimalne place Se izpla-
¢ati obratunane dodatke, variabilni del
plaée, potne stroSke ter stroSke prehra-
ne. Vse dodatke pa bo delodajalec Se
vedno obraCunal v nominalnem znesku o0zi-
roma odstotku od osnovne place delavca.
ZMinP namre€ ne vsebuje specialnejSih do-
loCb, ki bi doloCale, da se vsi dodatki delav-
cev racunajo v odstotku od minimalne pla-
Ce delavca.

1 Glej url. https://imss.dz-rs.si/imis/c69116359d{852a28f24.pdf

-

Nov tretji odstavek 2. ¢lena:

Drugi odstavek 5. ¢lena:
(2) Minimalna placa znasa:

A

Zakon o spremembah Zakona o minimalni plac¢i (ZMinP-B)

(3) Dodatki, doloCeni z zakoni in drugimi predpisi ter s kolektivnimi pogodbami, del plaCe za delovno uspesnost in placilo
za poslovno uspesnost, dogovorjeno s kolektivno pogodbo ali pogodbo o zaposlitvi, se ne vStevajo v minimalno placo.

—za placilo dela, opravljenega od 1. januarja 2019 do 31. decembra 2019, 886,63 evrov,
—za placilo dela, opravljenega od 1. januarja 2020 do 31. decembra 2020, 940,58 evrov,
—za placilo dela, opravljenega od 1. januarja 2021 dalje, kot doloca 3. Clen zakona.
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OBLIKE IN METODE (SO)DELOVANJA DELAVSKIH PREDSTAVNISTEV

Sodelovanje med sveti delavcev
in sindikati na podrocju VZD v praksi

ZdruZenije svetov delavcev Slovenije (ZSDS) in Zveza svobodnih sindikatov Slovenije (ZSSS) sta o naslovni temi dne 6.
decembra. 2019 na Bledu organizirala skupni posvet v duhu lani sklenjenega sporazuma o medsebojnem sodelovanju, ki
predvideva vsestransko krepitev sodelovanja med SD in sindikati na vseh ravneh (tj. tako na ravni podijetij kot tudi na ravni
zvez in zdruzenj) pri uresniCevanju t. i. komplementarnega modela njihovega delovanja znotraj dualnega sistema
delavskih predstavniStev, kakrSnega imamo uzakonjenega v Sloveniji.

Kot vemo, imamo namre¢ v Sloveniji na ravni podjetij organizirane tako sindikate kakor tudi svete delavcev kot dve si-
cer povsem razlicni vrsti delavskih predstavniStev z razlicno delavskopredstavnisko viogo in funkcijami ter pristojnostmi,
ki pa sta si med seboj »komplementarni«. Kar preprosto povedano pomeni, da:

e sta osnovni podrocji dela sindikatov in svetov delavcev naéeloma jasno loéeni, in se — razen pri nekaterih t. i. mejnih
vprasanjih — v osnovi ne prekrivata,

e ampak se dopolnjujeta in nadgrajujeta (od tod tudi naziv »komplementarni«, torej medsebojno dopolnjujoc se model
delovanja),

pri Cemer Sele obstoj in delovanje obojih v podijetju lahko v zastopniSkem smislu »pokrije« celotno podrocje najrazlic-
nejSih (j. ne samo materialnih, temvec tudi Stevilnih osebnostnih in societalnih) potreb in interesov delavceyv, katere sicer
ti uresnicujejo v sferi dela.

Se pravi, sindikati in SD imajo naéeloma vsak svoje podro¢je dela, na katerem so izkljucni pooblasceni zastopniki
interesov zaposlenih, in sicer:

e sindikati na podrocju urejanja »delovnih razmerij« z delodajalcem,
e sveti delavcev pa na podrocju vkljucevanja interesov delavcev v procese sprejemanja taksnih in drugacnih »notranjih
organizacijsko-upravljalskih odlo¢itev« v podjetju,

pri Cemer se v teh svojih viogah v nobenem primeru ne morejo medsebojno nadomes¢ati, ampak lahko samo v vecji
ali manjSi meri sodelujejo (tj. si medsebojno izmenjujejo informacije ter morebitne pobude in predloge za ukrepanje v
korist delavcev in se po potrebi pri doloCenih aktivnostih tudi usklajujejo). Kljutnega pomena pa je, da pri tem eni in drugi
spoStujejo omenjeno razmejitev podroc€ij dela in pristojnosti in si ne poskusajo eventualno medsebojno »konkurirati«, kar
je zagotovo lahko ena najbolj Skodljivih moznih praks, katerih vsestransko negativnih posledic za delavce verjetno ni treba
posebej pojasnjevati. Je pa Zal nekaj takih spornih praks ponekod Se vedno prisotnih, ampak te bo treba s skupnimi
mocmi ¢im prej preseci.

Obenem pa je dejstvo, da kljub tej nacelni jasni razmejitvi pristojnosti, obstaja nekaj zelo pomembnih podrocij v inte-
resu delavcev, ki bodisi ze po naravi stvari bodisi po samem zakonu hkrati sodijo v pristojnost obojih oziroma pred-
stavljajo t. i. skupna podro¢ja delovanja, kjer pa je maksimalno tesno sodelovanije in usklajeno delovanje obeh vrst
delavskih predstavniStev ne samo priporocljivo in zazeleno, ampak dobesedno nujno. Gre zlasti za tri tak§na podroéja, in
sicer:

e podrocje zagotavljanja u€inkovitega sistema varnosti in zdravja pri delu (VZD),

e podrocCje zagotavljanja ucinkovitega varstva pravic delavcev pred krSitvami oz. t. i. sistema pravne varnosti zaposlenih,
ter seveda

e podrocje standarda delavcev (kamor sodijo pocitniske zmogljivosti, prehrana med delom, sociala, rekreacija in Sport
itd.).

Uvodoma omenjeni skupni posvet ZSDS in ZSSS je bil v celoti posvecen prvemu od navedenih podrocij, tj. podro¢ju
VZD, s ciliem na podlagi nekaterih predstavljenih dobrih praks izoblikovati nekatere kljuéne smernice in priporocila glede
priporocljivih nacinov, metod in oblik u¢inkovitega sodelovanja oziroma skupnega delovanja svetov delavcev in sindikatov
na ravni podietij na tem podrocju v praksi (po moznosti predvsem v obliki formiranja »»skupnih odborov za VZD«), na
cemer je bil tudi glavni vsebinski poudarek tega posveta. Nekaj zanimivejSih referatov in ugotovitev s tega posveta v
nadaljevanju predstavljamo tudi v tej reviji.
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Pise:

\\ Slavko Kristofelc /

Zagotavljanje varnosti

in zdravja pri delu z vidika
delovanja delavskih
predstavnikov

Delodajalec je dolzan zagotavijati varnost in zdravje delavcev pri delu. V ta namen mora izvajati
ukrepe, potrebne za zagotovitev varnosti in zdravja delavcev ter drugih oseb, ki so navzoce v delov-
nem procesu, vkljucno s preprecevanjem, oadpravljanjem in obvladovanjem nevarnosti pri delu,
obveScanjem in usposabljanjem delavcev, z ustrezno organiziranostjo in potrebnimi materialnimi

sredstvi.

Temeljne dolZnosti
delodajalca

Pri izvajanju ukrepov mora delodajalec
upostevati temeljna nacela varnosti in zdra-
vja pri delu, Se zlasti pa izogibanje tvegan-
jem in nevarnostim, prilagajanje dela posa-
meznikom ter razvijanje celovite varnostne
politike vkljucno s tehnologijo, organizacijo
dela, delovnim okoljem in medc¢loveSkimi
odnosi. Krovni predpis, ki opredeljuje tako
pravice in dolznosti delodajalcev kakor tudi
delavcev, je Zakon o varnosti in zdravju
pridelu (Uradnilist RS, §t. 43/11, ZVZD-1),
ki v pravni red RS vsebinsko prenasa okvir-
no direktivo EU 89/391/EGS.

Ena od temeljnih dolZnosti delodajalca
je ocenjevanje tveganj, katerim so delavci
izpostavljeni, ali bi lahko bili izpostavljeni pri
izvajanju delovnega procesa, kar velja za
vse dejavnosti. V postopku ocenjevanja
tveganj mora delodajalec oziroma strokov-
na oseba, kateri je delodajalec poveril iz-
vajanje strokovnih nalog varnosti pri delu,
strokovno in z vso odgovornostjo identifici-
rati tveganja, ki se pojavljajo v delodajal-
Cevem delovnem procesu, jih z ustrezno
metodo oceniti ter po potrebi uvesti kon-
kretno opredeljene ukrepe, s katerimi se
ugotovljeno nesprejemljivo tveganje zmanj-
$a na sprejemljiv nivo. Pri tem pa je delo-
dajalec dolZan izvajati vsa dolocila, opre-
deljena v zakonodaji s podrocja varnosti in
zdravja pri delu.

Na inSpektoratu je bilo v preteklih letih
ugotovljeno, da veliko ocen tveganj ne od-
raza dejanskega stanja pri delodajalcih, saj
pogosto nimajo ustrezno ocenjenih tve-
ganij, ali pa sploh ne ocenjujejo tveganj, na
primer v zvezi z uporabo nevarnih in kemic-
nih snovi, glede ro¢nega premesScanja bre-
men, glede ergonomske ureditve delovnih
mest, razliCnih sevanj, vibracij in podobno.
Te ugotovitve nakazuijejo, da strokovni de-
lavci, ki ocenjujejo tveganja, niso dovolj
strokovni za obravnavo zahtevnejSih pod-
ro€ij varnosti in zdravja pri delu, deloda-
jalci pa se glede tega vse preveC zanaSajo
nanje in se v celoti ne zavedajo svoje odgo-
vornosti za zagotavljanje varnega in zdra-
vega dela delavcem.

Vlioga delavskih predstavnikov

Zakon o varnosti in zdravju pri delu
opredeljuje, da se mora delodajalec z de-
lavci ali njihovimi predstavniki posvetovati
zlasti o oceni tveganja ter tudi o vsakem
ukrepu, ki lahko vpliva na varnost in zdravje
pri delu ter jim omogociti aktivno sodelo-
vanje pri obravnavi tematike varnosti in
zdravja pri delu. Glede tega je pomembno
pojasniti, da delodajalec lahko sodeluje ne-
posredno s pri njem zaposlenimi delavci.
Ce imajo delavci izvoliene svoje predstav-
nike, pa lahko delavci svojo viogo uresni-
¢ujejo prek teh predstavnikov.

Lahko ugotavljamo, da takSen nacin
sodelovanja med delodajalcem in delavci
ne predstavlja splosno uveljavljene prakse.

PreveC pogosto so delodajalci mnenja, da
S0 S seznanitvijo delavcev o0 Ze izdelani in
sprejeti Oceni tveganja izpolnili zakonsko
dolznost sodelovanja delavcev pri ocenje-
vanju tveganj, kar nadzornim organom naj-
pogosteje dokazujejo s pisnimi seznami, na
katerih so podpisi delavcev, s katerimi naj
bi ti potrjevali seznanjenost s tem doku-
mentom. TakSna praksa bi lahko potrjevala
le seznanjenost delavcev z Oceno tvegania,
nikakor pa ne tega, da so delavci aktivno
tudi sodelovali pri nastajanju tega doku-
menta. Zakon o varnosti in zdravju pri delu
celo doloca, da mora delodajalec k Oceni
tveganija priloZiti zapisnik o posvetovanju z
delavci oziroma njihovimi predstavniki. Pri
tem imamo v mislih opis celotnega postop-
ka vkljuCevanja delavcev v ocenjevanie tve-
ganj vkljucno z njihovi predlogi, Se zlasti pa,
kateri predlogi niso bili upoStevani ter na-
vedbo obrazloZitve o tem neupoStevanju.

Svet delavcev ali delavski zaupnik za
varnost in zdravje pri delu lahko od delo-
dajalca zahteva sprejetje ustreznih ukrepov
ter pripravljanje in predlaganje predlogov za
odpravo in zmanj$anje tveganj za varnostin
zdravije pri delu. Delavci ali njihovi predstav-
niki za varnost in zdravje pri delu lahko za-
htevajo nadzor pristojne inSpekcije, kadar
menijo, da delodajalec ni zagotovil ustrez-
nih varnostnih ukrepov. V praksi se pogosto
dogaja, da delovno okolje ne zagotavlja var-
nosti in zdravja delavcev, oziroma ne izpol-
njuje predpisanih zahtev. InSpektorat RS za
delo vsako leto prejme vecje Stevilo prijav,
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iz katerih je razvidno nezagotavljanje varnih
delovnih pogojev posameznih delodajal-
cev. Prijave na inSpektorat so naslovljene
ve€inoma s strani delavcev, ravno tako pa
tudi s strani predstavnikov delavcev ter tudi
obc¢anov, ki opazijo neustrezne delovne po-
goje, v katerih delavci opravljajo delo, kar
velja zlasti za dejavnost trgovine. Najvec
prijav se nanaSa na toplotne razmere na
delovnih mestih (vroca in hladna delovna
okolja) ter na neizvajanje usposabljanj de-
lavcev za varno opravljanje dela in na ne-
zagotavljanje zdravstvenih pregledov delav-
Cev.

Zelo pogosto delavci podajajo prijave
na inSpektorat Sele takrat, ko iz razliénih

ljanja predstavnikov delavcev z razliCnimi
tematikami in konkretnimi vsebinami tiste
oblike pridobivanja znanj, ki dvigajo stro-
kovnost predstavnikov delavcev na visjo
raven, s Cimer tudi obstajajo realne mo-
Znosti, da njihovo delovanje v praksi pri-
vede do za delavce ustrezne resitve. Ins-
pektorat RS za delo ima za tak$na uspo-
sabljanja pozitiven odnos in jih v celoti pod-
pira in v skladu z moznostmi pri tem tudi
sodeluje.

Zakonodaja s podrocja varnostiin zdra-
vja pri delu tudi delavcem predpisuje pra-
vice in dolZnosti. Ni odveC omeniti, da ima
delavec dolznost pravilno uporabljati sred-
stva za delo, opozarjati na pomanjkljivosti in

Zakon o varnosti in zdravju pri delu celo doloca, da
mora delodajalec k Oceni tveganja priloZiti zapisnik o
posvetovanju z delavci oziroma njihovimi predstavniki.

razlogov ne opravljajo vec dela pri delo-
dajalcu. Omenjeno pomeni, da si ve¢inoma
delavci v €asu zaposlitve ne upajo obvestiti
delovno inSpekcijo o nepravilnostih, kar is-
to¢asno nakazuije tudi na teZke razmere pri
delodajalcu ter nepripravljenost delodajalca
na izvajanje ukrepov za varnost in zdravije
pri delu oziroma zmozZnosti, da prisluhne
delavcem. Ravno zaradi tega je e posebno
pomembna vloga predstavnikov delavcev,
ki s svojim poslanstvom lahko uinkoviteje
sodelujejo z delodajalcem.

Za konstruktivno in ucinkovito sodelo-
vanje predstavnikov delavcev z delodajalci
je vsekakor pomembno tudi poznavanje
zahtev varnosti in zdravja pri delu s strani
predstavnikov delavcev. Njihova usposob-
lienost, poznavanje dobre in slabe prakse
ter strokovnost predstavljajo argumente, s
katerimi lahko uéinkovito opozarjajo de-
lodajalca ne neurejene delovne pogoje in
argumentirano zagovarjajo ugotovljene kr-
Sitve in predlagane ukrepe. V zvezi s tem se
ne moremo veC pogovarjati samo o po-
znavanju splosnih ukrepov s podro€ja var-
nosti in zdravja pri delu. Vedno bolj se
opozarja na specificne obravnave nepra-
vilnosti, kar pa zahteva od delavcev, e zla-
sti pa od njihovih predstavnikov, specificna
in poglobljena znanja.

Zakon o varnosti in zdravju pri delu si-
cer doloCa, da mora delodajalec za izva-
janje nalog €lanov sveta delavcev oziroma
delavskega zaupnika za varnost in zdravje
pri delu le tem zagotavljati ustrezne oblike
usposabljanja, vendar ne moremo potr-
diti, da se v praksi to tudi ustrezno zago-
tavlja. Vsekakor so pogostejSa usposab-

spremembe v delovnem procesu ter upo-
Stevati navodila delodajalca. Poleg dol-
Znosti pa zan;j veljajo tudi dolo¢ene pravice.
Na inSpektorat pogosto dobimo vprasanja s
strani delavcev, kako lahko ukrepajo, ko jim
delodajalec ne zagotavlja ustreznega de-
lovnega okolja. Zakonodaja tako doloca po-
goje, pod katerimi lahko delavec odkloni
delo ali zapusti delovno mesto. Delavec ima
pravico odkloniti delo, ¢e ni bil predhodno
seznanjen z vsemi nevarnostmi ali $kod-
livostmi pri delu in sprejetimi varnostnimi
ukrepi ter usposobljen za varno in zdravo

(npr. ko mora delavec opravljati delo na
nezavarovani visini brez uvedbe kolektivnih
ali individualnih ukrepov), v nekaterin pri-
merih pa je potrebno presoditi, ali npr.
prekoraCena najviSja predpisana tempera-
tura neposredno ogroza varnost in zdravje
konkretnega delavca. Vsekakor ima pri
oceni ogroZanja zdravja pomembno viogo
izvajalec medicine dela, ki bi tak§no oceno
moral podati v zdravniSkem spriCevalu, se-
veda v kolikor je napotnica za napotitev na
zdravstveni pregled korektno izpolnjena in
S0 iz nje razvidne dejanske obremenitve
delavcev. K pravilni izpolnitvi napotnice pa
pomembno vpliva tudi strokovno izdelana
Ocena tveganja.

Izvajanje zdravstvenih
pregledov

Ko Ze omenjamo zdravstvene preglede
delavcev, je potrebno opozoriti na spre-
membo, ki jo je na tem podrocju uveljavil
Zakon o varnosti in zdravju pri delu. Delo-
dajalec je po tem zakonu dolZan napotiti
delavca na takSne zdravstvene preglede,
vsebina katerih ustreza tveganjem za var-
nost in zdravje pri delu. Prav tako je potreb-
no opozoriti na tisto doloCilo Zakona o de-
lovnih razmerijih, ki se nanasa na zdravst-
vene preglede delavcev. In sicer mora de-
lodajalec zaradi ugotovitve kandidatove
zdravstvene zmoznosti za opravljanje dela
na svoje stroSke napotiti kandidata na
predhodni zdravstveni pregled, in to v
skladu s predpisi o varnosti in zdravju pri

Za konstruktivno in ucinkovito sodelovanje
predstavnikov delavcev z delodajalci je vsekakor
pomembno tudi poznavanje zahtev varnosti in zdravja
pri delu s strani predstavnikov delavcev.

delo, ali Ce delodajalec ni zagotovil predpi-
sanega zdravstvenega pregleda. Prav tako
ima delavec pravico odkloniti delo, Ce mu
grozi neposredna nevarnost za Zivljenje in
zdravje, ker niso bili izvedeni predpisani
varnostni ukrepi, ter zahtevati, da se nevar-
nost odpravi. V zvezi s tem pojasnjujemo,
da je uveljavljanje odklonitve dela kot ene
od pravic delavcev potrebno obravnavati
kot posamiCne primere.

Verjetno lahko delavec brez tezav od-
kloni delo, Ce ga delodajalec ni usposobil za
varno opravljanje dela, ali mu ni zagotovil
ustreznega zdravstvenega pregleda. Veliko
teZje pa je odkloniti delo, e je neposredno
ogrozeno Zivljenje ali zdravje delavcev. V
dolocenih primerih je odloCitev preprosta

delu. To pomeni, da predhodni zdravstveni
pregledi niso zahtevani v vsakem primeru
(ko nitveganj za varnost in zdravije pri delu),
je pa vseeno smiselno, da jih delodajalci
novo zaposlenim delavcem vseeno zago-
tovijo, saj s tem ugotovijo njihovo dela-
zmoznost za izvajanje predvidenih nalog.
To je pomembno tudi z vidika doloCil
Zakona o varnosti in zdravju pri delu, ki v
zvezi s tem doloCa, da ima delavec pravico
do zdravstvenin pregledov, ki ustrezajo
tveganjem, s katerimi se srecuje pri delu.
IstoCasno pa je dolZznost delavca, da se
odzove in opravi takSen zdravstveni pre-
gled pri izvajalcu medicine dela, ki ustreza
tveganjem za varnost in zdravje pri delu na
delovnem mestu. Pomembno je tudi opo-
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zoriti na to, da je delodajalec dolzan delav-
cem zagotoviti zdravstveni pregled tudi v
primerih, Ce iz Ocene tveganja izhajajo po-
sebne zdravstvene zahteve ali pa v prime-
rih, ko v primerih posameznih dejavnikov
tveganja tako izhaja iz podzakonskih aktov s
podro€ja varnosti in zdravja pri delu (npr.
rocno premescanje bremen, hrup, delo za
racunalnikom, delo z nevarnimi snov-
mi,...).

Predhodno je Ze bilo omenjeno, da
predstavniki delavcev lahko od delodajal-
cev zahtevajo sprejetje ustreznih ukrepov

za zagotavljanje varnosti in zdravja delav-
cev. Za izvajanje te naloge morajo biti
predstavniki delavcev strokovni, ravno
tako pa morajo dobro poznati veljavno za-
konodajo, zlasti s podrocja varnosti in zdra-
vja pri delu. Zakonodaja s tega podrocja je
zelo obsezna in zato je tudi usposabljanje
predstavnikov delavcev zahtevno.

V nadaljevanju prispevka je predstav-
lien opomnik, ki je namenjen predstav-
nikom delavcev kot pomo¢ za njihovo bolj
strokovno delo na obravnavanem podrocju.
Predstavljeni opomnik vsebuje najosnov-

nejSe zahteve veljavne zakonodaje, ki se
nana$ajo na ocenjevanije tveganj, usposab-
ljanje delavcev za varno delo, zagotavljanje
zdravja delavcev, varno delovno okolje ter
uporabo varne delovne opreme in namen-
ske osebne varovalne opreme. Vsekakor pa
predstavljena vsebina opomnika ni zadost-
na za bolj strokovno izvajanje zahtevnejSih
nalog s podrocja varnosti in zdravja pri delu
in jo bo potrebno v prihodnije razsiriti z do-
loCili, ki izhajajo tudi iz vsebin preostalih
predpisov.

Opomnik o najpogosteje ugotovljenih krsitvah na
podrocju nadzora varnosti in zdravja pri delu

1.) lzdelava, sprejem in vsehina Izjave o varnosti
z oceno tveganj (loVzOT - 17. élen ZVZD-1)

identifikacija nevarnosti oz. tveganj (1. alinea 1. odstavka 17. ¢lena
ZVZD-1)

ocenitev tveganja po metodologiji prek resnosti in verjetnosti (3.
alinea 1. odstavka 17. ¢lena ZVZD-1)

odloCanje o sprejemljivosti tveganja (4. alinea 1. odstavka 17.
¢lena ZVZD-1)

uvedba ukrepov, odgovorne osebe, roki izvedbe ukrepov (5. ali-
nea 1. odstavka 17. ¢lena ZVZD-1)

revizija loVzOT (2. odstavek 17. €lena ZVZD-1):

ko obstojeCi ukrepi niso ve¢ zadostni 0z. ustrezni, ko se spre-
menijo podatki, na katerih je temeljilo ocenjevanje in ko obstaja
moZnost za izpopolnitev 0z. dopolnitev ocenjevanja tveganj
doloCitev »posebnih zdravstvenih zahtev« ob sodelovanju izva-
jalca medicine dela (3. odstavek 17. ¢lena ZVZD-1)

loVzOT prilozen zapisnik o posvetovanju z delavci oz. njihovimi
predstavniki (5. odstavek 17. ¢lena ZVZD-1)

objava loVzOT (1. odstavek 18. ¢lena ZVZD-1)

omogocanje vpogleda delavca v 1oVzOT na njegovo zahtevo (2.
odstavek 18. Clena ZVZD-1)

2.) Usposabljanje delavcev za varno opravljanje dela (38.
¢len ZVZD-1):

usposabljanje ob sklenitvi delovnega razmerja, pred razporedit-
vijo na druga dela, pred uvajanjem novih tehnologij, pred uvajan-
jem novih sredstev za delo, ob spremembah v delovnem
procesu ki vplivajo na spremembo varnosti pri delu (1. odstavek
38. Clena ZVZD-1)

usposabljanje po sprejetem programu usposabljanja, ki povze-
ma tveganja delovnega procesa delodajalca (2. odstavek 38.
Clena ZVZD-1)

usposobljenost za varno delo se preverja na delovnem mestu (3.
odstavek 38. Clena ZVZD-1)

izvajanje periodicnih preizkusov teoreticne in prakticne uspo-
sobljenosti za delavce, ki delajo na delovnih mestih, za katera iz
ocene tveganja izhaja veCja nevarnost za nezgode in poklicne
bolezni ter za delavce, ki delajo na delovnih mestih, na katerih so
nezgode pri delu in poklicne bolezni pogostejSe; roki ne smejo
biti daljSi od 2 let (4. in 5. odstavek 38. Clena ZVZD-1)

zagotavljanje usposabljanja delavcev v njihovem delovnem ¢asu
in brezplacno (7. odstavek 38. ¢lena ZVZD-1)

3.) Zagotavljanje zdravja delavcev:

izvajanje zdravstvenih pregledov (predhodnih, obdobnih, speci-
alnih), ki ustrezajo tveganjem iz delovnega procesa in na delov-
nih mestih (33. in 36. ¢len ZVZD-1)

izvajanje ostalih nalog izvajalca medicine dela: izdelovanije pri
izdelavi 1oVzOT, ogledi delovnih mest, sodelovanje pri pripravi
programa usposabljanja iz prve pomoci, spremljanje stanje na
podrocju poklicnih bolezni in boleznih, povezanih z delom ipd.
(33. Clen ZvZD-1)

sprejetje ukrepov za zagotavljanje prve pomoci (20. in 22. Clen
Z\VZD-1, Pravilnik o organizaciji, materialu in opremi za prvo
pomoc na delovnem mestu — Ur. I. RS §t. 136/06 in 61/10)

sprejetje ukrepov za preprecevanje, odpravljanje in obvladovanje
primerov nasilja, trpin¢enja, nadlegovanija in drugih oblik psiho-
socialnega tveganja na delovnih mestih (24. Clen ZVZD-1)
ugotavljanje stanja delavcev pod vplivom alkohola, drog ali dru-
gih prepovedanih substanc — interni akt, navodila ipd. (51. Clen
ZVZD-1)

nacrtovanje in izvajanje promocije zdravja, zagotavljanje sred-
stev, spremljanje izvajanja — interni akt, navodila ipd. (6. in 32.
Clen ZVZD-1)

4.) Zagotavljanje varnega delovnega okolja:

opredelitev Skodljivosti, v zvezi s katerimi se bodo izvajale preis-
kave (1. alinea 1. odstavka 17. ¢lena ZVZD-1)
zagotavljanje preiskav Skodljivosti delovnega okolja v periodicnih
rokih (5. alinea 1. odstavka 19. lena ZVZD-1)
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- vsebinska ustreznost dokumentacije v zvezi s preiskavami Skod- - stalno zagotavljanje uporabe varne delovne opreme (7. alinea 1.

ljivosti odstavka 19. ¢lena ZVZD-1)
- stalno zagotavljanje varnega delovnega okolja (7. alinea 1. od-  _ jzpolnjevanje bistvenih varnostnih zahtev strojev — namestitev CE
stavka 19. Clena ZVZD-1) oznaka, pridobiti ES Izjave o skladnosti, navodil za uporabo,
- urejenost delovnih mest (Pravilnik o zahtevah za zagotavljanje tehnicne dokumentacije (Pravilnik o varnosti strojev Ur. I. RS §t.
varnosti in zdravja delavcev na delovnih mestih, Ur. I. RS, $t. 75/08, 66/10 in 74/11)
89/99 in 39/05, Pravilnik o varnostiin zdravju pri delu s slikovnim
zaslonom, Ur. I. RS, $t. 30/00 in 73/05) 6s.) Zagotavljanje osebne varovalne opreme delavcem —
- ustreznost ronega premescanja bremen (Pravilnik o zagotav- ovo:
ljanju varnosti in zdravja pri roénem premescanju bremen, Ur. . - zagotavljanje OVO delavcem in zagotavljanje njene uporabe, ce
RS, §t. 73/05) sredstva za delo in delovno okolje Kljub varnostnim ukrepom na
- nevarne kemi¢ne snovi in varnostni listi v delavcem razumljivem zagotavljajo varnostiin zdravja pri delu (4. alinea 1. odstavka 19.
jeziku (26. ¢len ZVZD-1) Clena ZVZD-1)

_ - izvajanje temeljnega nacela VZD - dajanje prednosti kolektivnim
5.) Uporaba varne delovne opreme: ukrepom pred individualnimi ukrepi (8. alinea 1. odstavka 9. &le-
- zagotavljanje pregledov in preizkusov delovne opreme (5. alinea na ZVZD-1)

1. odstavka 19. clena ZVZD-1): — namenska uporaba OVO glede pri¢akovanih tvegan; (6. ¢len Pra-

- po namestitvi in pred prvim zagonom (9. €len Pravilnika o var- vilnika 0 osebni varovalni opremi, ki jo delavci uporabljajo pri
nosti in zdravju pri uporabi delovne opreme, Ur. I. RS, §t. 101/04) delu Ur. I. RS, §t. 89/99 in 39/05)

- po premestitvi na drugo delovno mesto (9. ¢len Pravilnika o - ustrezna opredeljenost v internih aktih (loVzOT, pravilnik, ipd.)
varnosti in zdravju pri uporabi delovne opreme, Ur. I. RS, §t. (5. Clen Pravilnika o osebni varovalni opremi, ki jo delavci upo-
101/04) rabljajo pri delu Ur. . RS, §t. 89/99 in 39/05)

— z rednimi kontrolnimi pregledi v rokih, ki jih dologi proizvajalec - izpolnjevanje bistvenih varnostnih zahtev OVO — namestitev CE
oz. Ge jih ne, v rokih, ki niso dalj$i od 36 mesecev (9. in 43. ¢len oznaka, navodila za uporabo v slovenskem jeziku (Uredba o iz-
Pravilnika o varnosti in zdravju pri uporabi delovne opreme, Ur. I. vajanju Uredbe (EU) o osebni varovalni opremi, Ur. I. RS st.
RS, §t. 101/04) 33/18).

Mahle Electric Drives Slovenija d.o.0.

Proaktivno delovanje
nskupnega« odbora za varnost

Pise:

e j11 Zdravje pri delu

Pri vsakodnevnem delu zelo radi pozabljamo na bistven pomen varnosti in zdravja pri delu, kar se
potem velikokrat izraza v sluzbi, pri osebnem zdravju in socialnemu blagostanju posameznika in
kolektiva. V/si delezniki se morajo zavedati vseh koristi, ki jih prinaSa omenjeno poarocje, izhajati pa
Jje potrebno iz dejstva, da je varnost zaposlenih neprecenljiva vrednota. Zelo pomembno viogo na
tem podrocju imajo tudi odbori za varnost in zdravje pri delu, v katerih naj bi (Skupaj s preastavniki
strokovnih sluzb) sodelovali tako predstavniki sveta delavcev kot sindikata v podjetju.

Delovanje odbhora v podietiu oblikovali ve¢ odborov, pri ¢emer je eden tako da so omenjeni odbori skupni, sestav-
izmed najbolj kljuénih tudi Odbor za varnost ljeni iz €lanov obeh delavskih predstav-
Za ucinkovitejSe delovanje sveta delav- in zdravje pri delu. V naSem podijetju se delo nistev. Sestava odbora za varnost in zdrav-

cev smo v podjetju Mahle Slovenija d.o.0. sindikata in sveta delavcev zelo prepleta, je pri delu je iz dveh Clanov sveta delavcev
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in dveh €lanov sindikata. Predsednik od-
bora je izvoljen izmed ¢lanov. Stalni €lan
odbora je varnostni inZenir, ki nudi vso
strokovno pomoc, istocasno pa je tudi €lan
Komisije za varnost in zdravje pri delu pri
SKEI. Na seje odbora sta vedno vabljena
tudi predsednika sindikata in SD. Pri svojem
delovanju se odbor srecuije z razlicnimi po-
dro€ji varnosti in zdravja pri delu, zato
vkljucuje tudi druge profile, kot so: stro-
kovnjak za ergonomijo delovnih mest, stro-
kovnjak za ekologijo,... Omenjeni nacin
dela se je v praksi zaenkrat pokazal kot zelo
primeren.

Pogoji za uspesno
delovanje odbora

Eden kljucnih elementov za uspesno
delovanje odbora je dobro poznavanije pro-
blematike s podrocja varnosti in zdravja pri
delu. Vsled teh dejstev so ¢lani odbora
opravili veC strokovnih izobrazevanj, med
drugim tudi usposabljanje UCinkovitega
zastopanja interesov delavcev za varno in
zdravo delo, ki ga je organiziral ZSSS. Pri-
dobljeno znanje omogoca, da svoje poslan-
stvo opravljajo u€inkoviteje.

Poznavanje zakonskih
in drugih orodij

Odbor mora pri svojem delovanju do-
bro poznati naloge in dolZnosti tako delo-
jemalca kot delodajalca, ki izhajajo iz za-
kona. Pri proucevanju zakonodaje smo
oblikovali slogan na kateremu gradi odbor:

“Nauciti se moramo ne povzrocati tve-
ganja”.

Veliko pomoci pri delovanju pa odbor
¢rpa tudi iz Certifikata, ki ga ima podijetje
(OSHAS 18001). Predmet omenjenega
standarda je tudi obveza po obveS¢anju,
seznanjanju in sodelovanju s predstavniki
zaposlenih. Prav tako navaja, da se je de-
lodajalec dolZan odzivati na pobude de-
lavcev, ki izhajajo iz podroCja varnosti in
zdravja pri delu. Vsa nasteta orodja nudijo
odboru veliko mo€ in odgovornost.

Koraki reSevanja problemov

Za ucinkovito delovanje so potrebne
kvalitetne informacije. Odbor je oblikoval
veC kanalov, s katerimi operira. Med po-
membnejsimi so vsekakor osebni razgovori
z zaposlenimi. Drugi vir informacij pred-
stavljajo strokovne sluzbe, saj jih za to ob-
vezuje Ze omenjeni certifikat. Ne smemo pa
pozabiti, da so vsi predstavniki zaposlenih
dolzni tovrstne informacije posredovati
odboru.

Po pridobitvi informacije — problema se
odvije prvi korak Analize. V tem sklopu se
izvede pogovor z zaposlenimi, vkljuci se
potrebne strokovne sluzbe, pripravi resitev
ter poda pisno poro€ilo za obravnavo in
potrditev na skupni seji sveta delavcev in
sindikata. Predlog posredujemo poslovod-
stvu, kateri se opredeli o predlogu. Dose-
danje izkuSnje kazejo, da se poslovodstvo
pozitivno odzove skoraj na vse pobude.

Odbor s tem dejanjem svoje naloge Se
ne zakljuci, temvec aktivno sodeluje tudi pri
implementaciji reSitve. Kot zadnji kljucni
korak je tako imenovana stabilizacija, kjer
ponovno oceni resitev in opravi razgovor z
zaposlenimi o zadovoljstvu z izvedeno re-
Sitvijo. V dolgoletni praksi se je omenjeni
nacin reSevanja pokazal kot zelo uspeSen in
je zato prinesel tudi ustrezno veljavo odboru
v podjetju.

Nadaljnje usmeritve odhora

Odbor stremi k temu, da bi bil ¢im us-
pesdnejSi. Glavni usmeritvi za prihodnost
sta: poudarek na preventivi, kar Zelimo do-
seCi z vkljucevanjem odbora Ze v fazi ob-
likovanja delovnih mest ter aktivno delo-
vanje pri oblikovanju delovnih mest za sta-
rejSe delavce in delavce z omejitvami. Po-
zorni smo tudi na povecanje absentizma kot
posledico delovnega okolja.

Zavzemanja vseh strokovnih sluzb in
odbora se odrazajo tudi v upadanju po-
Skodb pri delu. V letu 2003 smo v podijetju
imeli Stevilo poSkodb z dvomestno Stevilko,
v zadnjih letih pa se pozitivno delovanje
odraza v enomestni Stevilki ter se Ze pri-
blizuje 0, kljub poveéanju zaposlenih (tre-
nutno 2.000 zaposlenih). TakSen uspeh
lahko pripiSemo tudi dejstvu, da podijetje
postavlja varnost in zdravje pri delu na prvo
mesto. S pravim pristopom vseh deleznikov
v procesu ni prepreke, ki jo ne bi premagali
za dobrobit vseh zaposlenih. In ¢e ponovim
misel — varnost je neprecenljival

Povzetek priporocil za sodelovanije
delavskih predstavnistev na podrocju VZD

Na primeru, ki ga je v zgornjem prispevku podrobneje predstavil predsednik Sveta delavcev Mahle
Slovenija, Andrej Valetic, so se lahko udeleZenci posveta tudi iz prakticnega vidika prepricali, na
kaksen nacin lahko poteka ucinkovito sodelovanje med dvema delavskima predstavniStvoma na
tem »skupnems« podrocju varnosti in zaravja pri delu (VZD). Predvsem gre poudariti, da je za do-
seganje tako pozitivnih rezultatov kljucnega pomena tudi organizacija dela v obliki delovanja skup-
nih odborov (ob odboru za VZD tudi na razlicnih drugih podrocjih). Tako organizirana priporocljiva
oblika delovanja namreC omogoca ucinkovito sodelovanje oz. skupno delovanje svetov delavcev in

sindikatov na tem podrocju.

Zato so bile ob zakljuCku posveta na
podlagi predstavljenih dobrih praks izobli-
kovane tudi nekatere temeljne smernice in
priporoécila za tovrstno skupno delovanje
svetov delavcev in sindikatov, ki jih je
povzel Andrej Zorko, izvrdni sekretar Zveze

svobodnih sindikatov Slovenije. Poudaril je,
da je podroCje varnosti in zdravja pri delu
(VZD) eno kljucnih podro€ij, kjer imajo
mocne skupne interese tako delavska
predstavnistva, kot tudi delodajalec in to-
rej ne sme biti obravnavano kot strosek,

temvec kot dobra investicija, ki se hitro po-
vrne.

V nadaljevanju povzemamo te kljucne
smernice in priporocila:
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Odbor za varnost in zdravje pri delu

Sestav odbora

IMAHLE

Predsednik
odbora

Varnostni inZenir
{ po potrebitudi druge
strokovne sluzbe)

varnost in zdravje

‘ Clan komisije za ‘
I
‘ pri delu pr SKEI

1. Podlaga za kvalitetno oceno tveganja in oblikovanje predlo-
gov ter ucinkovitega sistema varstva in zdravja pri delu mora biti
podrobna in kvalitetna ugotovitev dejanskega stanja. Tako na
ravni delovanja sistema varstva in zdravja pri delu pri delodajalcu,
kot tudi posebej za vsako delovno mesto (opravilo) pri delodajalcu.

2. Priprava nacrta o pravoCasnem in sistematicnem ter period-
nem posvetovanju s sodelavci o obremenitvah pri delu, delovnem
okolju, nevarnostih pri opravljanju dela, zapazanjih pri opravljanju
dela, ... (pridobivanje informacij od zaposlenih delavcev, ki nepo-
sredno opravljajo delo). Nacrt se naj pripravi za vsako delovno me-
sto v druzbi, prav tako pa naj predvidi oblikovanje sistema zazna-
vanja nevarnosti oziroma tveganj ter nacin podajanja pobud, pred-
logov za izboljSanje sistema varstva in zdravja pri delu in nacin nji-
hove obravnave.

3. Potrebno se je seznaniti z ugotovitvami, predlogi ali ukrepi
pristojnih nadzornih organov, pridobiti analizo bolniske odsotnosti
pri delodajalcu (razlogi, delovna mesta,...), redno opravljati razgo-
vore z zaposlenimi delavci ter biti v stiku z izvajalcem medicine dela.

4. Obvezno, skupaj s komisijo ocenjevalcev delovnih mest, ak-
tivno sodelovati pri ogledih delovnih mest ter opozarjati na dejav-
nike, dejstva za katera se je izvedelo iz razgovora z zaposlenimi de-
lavci ter dalo razbrati iz pridobljenih analiz. Namen je predvsem v
tem, da se ¢im bolje prikaZe realno stanje posameznega delov-
nega mesta, vplivi okolja, obremenitve, ...

5. Redno (najbolje periodicno) posvetovanje z delodajalCevim
strokovnim delavcem (sluzbo) za varnost pri delu in izvajalcem
medicine dela znamenom ugotavljanja ali ocena tveganja Se ved-
no odraza dejansko stanje.

6. Pred podajo kon¢nega mnenja o ustreznosti ocene tveganja
preveriti, ali je ocena tveganja v pisni obliki podana za vsako de-
lovno mesto in za vse faze delovnega procesa, ali odgovarja na
podana opozorila z nase strani ter s pomocjo zunanjega strokov-
njaka (financiranje v dogovoru z delodajalcem) oblikovati mnenje o
strokovnosti podanega predloga ocene tveganja. Mnenje zunanjega
strokovnjaka je lahko tudi podlaga za oblikovanje mnenja o primer-
nostiizvajalca medicine dela in strokovnega delavca (sluzbe) za var-
nost pri delu.

7. Zazeleno je pridobiti odgovor/vidik delavca na podan pred-
log ocene tveganja za njegovo delovno mesto ter pred podajo kon-
¢nega mnenja opraviti posvetovanje s sindikatom.

8. Posebno pozornost nameniti delovnim mestom, kjer obstaja
povecano tveganje za zdravije ljudi, ali se zahteva izpolnjevanje po-
sebnih zdravstvenih zahtev za opravljanje dela. Obvezno je imeti
stalen stik z izvajalcem medicine dela in delavci, ki delajo na teh
delovnih mestih.

9. Preveriti, ali ocena tveganja vsebuje tako tveganja za nasta-
nek fiziCnih poskodb kot tudi tveganja za nastanek poklicnih bolezni
(npr. poklicni rak, naglusnost,...).

10. Biti pozoren, da so meritve in pregledi delovnega okolja,
strojev, naprav opravljeni v skladu z akreditiranimi metodami,
pooblascenimi izvajalci ter v €asu, ko je obremenitev dela in vpliv
okolja najvecji. Preveriti tudi, ali je bila opravljena analiza moznosti,
da se osebna varovalna oprema nadomesti z ve¢jim obvladovanjem
nevarnosti na »viru« (npr. hrup, hlapi nevarnih kemikalij — nova teh-
nologija), tudi npr. z reorganizacijo delovnega procesa (npr. kro-
Zenje delavcev, ¢asovna omejitev opravljanja dela,...) ter s prilaga-
janjem delovnih mest.

11. Preveriti, ali so pri skupini delovnih mest dejansko povsem
enaka tveganija, ali bi bilo pri posameznem delovnem mestu potreb-
no opraviti samostojno oceno tveganja (specifika opravljanja dela
glede na vsebino ali lokacijo).

12. Zagotoviti doloCitev vsebine in terminski plan predhodnih in
obdobnih zdravstvenih pregledov, upoStevajoc vsebino dela posa-
meznega delovnega mesta (npr. posebna zdravstvena zahteva za
opravljanje dela).

13. Sestavni del ocene tveganja mora biti tudi zapisnik o
posvetovaniju z delavci oziroma njihovimi predstavniki.

14. Sistemsko urediti, da bodo delavci pred nastopom dela se-
znanjeni z oceno tveganja, usposobljeni za uporabo sredstev za var-
stvo pri delu ter oblikovati nacin obveS¢anja vseh zaposlenih o mo-
rebitnih spremembah ocene tveganja.

15. Vsak zaposleni mora imeti pravico vpogleda v akte s pod-
roCja varstva in zdravja pri delu, ki se nana3ajo na njegovo delovno
mesto in podati svoja zapaZanja, predloge za izboljSanje varstva.

16. Vzpostavitev sistema stalnega izobrazevanja/usposablja-
nja s podrocCja varstva in zdravija pri delu (pred nastopom dela, pred
razporeditvijo na druga dela, pred uvajanjem novih tehnologij,...).
Tako za zaupnike kot tudi za delavce same.

17. Obdobno preverjanje usposobljenosti in znanja za varno
opravljanje dela in uporabo zaS¢itnih sredstev.

18. Spremljanje stanja na podro€ju poklicnih bolezni in bolezni
povezanih z delom, bolniSke odsotnosti,...

19. Sprejetje ukrepov za zagotavljanje prve pomoci, navodila za
varno opravljanje dela in ravnanje z nevarnimi snovmi morajo biti
jasna, nedvoumna in v delavcu razumljivem jeziku.

20. Zagotavljanje obdobnega preverjanja ustreznosti varovaine
opreme.

21. Nacrtovanije in izvajanje promocije zdravja.
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ZA UCINKOVITO SOUPRAVLJANJE

Pise:

\ mag. Janez Zezlina /

Podjetniski vidik sodobnega
in ucinkovitega placnega
sistema v podjetju

»Ce boste dali svojim ljudem moc, to ne bo zmanjsalo vasega statusa. Prav nasprotno. Zelo verjetno ga
bo Se povecalo.« (Jurgen Appelo, Management 3.0)

Danasnje poslovno okolje je bistveno
bolj kompleksno, nestanovitno, negotovo in
zapleteno (t.i. VUCA poslovno okolje, kar je
akronim za naslednje Stiri besede: Volatility
— nestanovitnost, Uncertainty — nesigur-
nost, Complexity — kompleksnost, Ambi-
guity — dvoumnost), kot je bilo v prejSnjem
tisoCletju oziroma Se pred nekaj leti. So-
odvisnost organizacij je vedno vecja in vse
tezje obvladljiva, prihod novih in novih revo-
lucionarnih tehnologij, tudi na podlagi radi-
kalnih inovacij, je vedno hitrejSi. Boj orga-
nizacij za najbolj nadarjene kadre je ved-
no hujsi, predvsem boj za kadre, ki so
sposobni prenesti svojo kreativnost v
reSitve in ki Se posebej dobro zadovoljijo
potrebe strank ali jih celo soustvarjajo.

Ce je $e pred nekaj leti veljal rek »Clo-
veSki viri So kot naravni viri — prevecCkrat
mocno zapostavljeni,« nam danasnja situ-
acija ze riSe drugacno sliko. Zavedanje o
pomembni vlogi kadrovskih procesov je
vse bolj izrazito, vse sodobne oz. trendov-
ske tehnike dolgorocno uspesnih organi-
zacij postavljajo kadre na temeljno, strates-
ko mesto.

Spoznanje, kako pomembno je u€in-
kovito upravljanje s kadri (razvoj potenciala,
primerno delovno okolje, uravnotezeno Ziv-
lienje, postavljanje in komunikacija cil-
jev/strategije, cilino vodenje in letni pogo-
vori, upravljanje talentov ipd.), dolgo €asa
ni in ni dobilo svojega pravega mesta pri

veéini organizacij, ne samo v Sloveniji, tu-
di Sirom po svetu.

Kot pomembno tocko preloma lahko
oznacimo zadnjo gospodarsko krizo. Ano-
malija, ki je doletela vsakega zaposlovalcav
tem Casu, se kaze v mnozicnem Stevilu
prijav na prosto delovno mesto, na koncu
pa izloCitev vseh — ker pravih kandidatov ni
od nikoder, kar je v organizacijah Se dodat-
no okrepilo potrebo po sistematicnem
upravljanju talentov oz. CloveSkega kapi-
tala, od katerega je odvisna njihova uspes-
na prihodnost.

Organizacije so ljudje in ljudje delajo
posel, torej ée gradite in razvijate uspesno
poslovno zgodbo, gradite in razvijate svoje
kadre. Charles Darwin je Ze v 19. stoletju
zapisal: »V tekmi za preZivelje zmagujejo
najmocnejsi oz. najbolj pripravijeni — to So
tisti, ki so se zmoZni najbolje prilagajati
spremembam okolja. «

Za uspeh in nenehen razvoj je v
organizaciji torej pomembnih ve¢ de-
javnikov. Kot prej ugotavljamo, je eden
izmed pomembnejSih jasna osredo-
toéenost na zaposlene (njihovo opol-
nomocenje) in njihov sistematicni
razvoj ter motiviranje (dvig zavze-
tosti), kar pomeni tudi, da je potrebno
slediti svetovnim menedzZersko vodi-
teljskim trendom ter kadrovsko razvoj-
nim dobrim praksam in jih Cimprej
preizkusati in prilagajati potrebam ter
absorbcijski sposobnosti lastne orga-
nizacije.

Tveganja, ki stojijo pred vrati

Aktualna knjiga, s podrocja voditeljstva
prihodnosti (Leadership 2030: The Six
Megatrends You Need to Understand to
Lead Your Company into the Future) govori
0 tveganjih, ki bodo krojila uspesnost in
vsakdanje Zivljenje organizacij in predstav-
ljajo pomemben okvir za prilagajanje dobrih
menedzZersko kadrovskih praks v organi-
zacijah, kot tudi njihove sisteme motiviranja
in nagrajevanja zaposlenih.

Globalizacija 3.0 — sleherna organi-
zacija, ki je prisotna na internetu, prodaja
svoje storitve in izdelke na svetovnem trgu,
torej s svojo ponudbo odgovarja svetovnim
zahtevam in se na isti ravni spopada tudi s
konkurenco. Ce navedeno preslikamo na
trg delovne sile, lahko pridemo do istih
zakljuckov, kar pomeni, da bomo prav
kmalu (lahko) pridobivali kandidate od
vsepovsod ter s tem v zvezi morali razvijati
dobre prakse delovanja v multikulturnih
okoljih.

Okoljske nevarnosti — podnebne spre-
membe in vse bolj pogosti pojavi naravnih
katastrof prinaSajo nove in nove izzive ter s
tem povezane skrbi za investitorje, part-
nerje, kupce, obenem te nevarnosti za or-
ganizacije predstavljajo tudi priloznost — za
tiste organizacije, ki delujejo druzbeno
odgovorno do vseh deleznikov in s tem
pridobivajo na ugledu svoje poslovne bla-
govne znamke kot tudi blagovne znamke
dobrega delodajalca.
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Demografske spremembe — popula-
cija se vse bolj stara, kar zaostruje stanje na
trgu delovne sile in puS¢a v nemilosti mlade
rodove, ki oborozeni z znanjem €akajo na
prve zaposlitve, pred organizacije pa po-
stavlja izziv uspeSnega medgeneracijskega
(so)delovanja.

Individualizem — mlajSi rodovi v po-
slovni svet vnaSajo vedno vecjo mero svo-
bode odloCanja, kar pocasi izpodriva lojal-
nost ter pripadnost organizaciji in sili le-te v
spostovanje potreb posameznikov v ved-
no bolj raznoliki druzbi, tudi na nacin, da se
najboljSe organizacije s tem v zvezi usmer-
jajo v individualne motivacijske pakete za
zaposlene.

Digitalizacija — z mocno absorbcijo
informacijskih tehnologij v vsakdan vsa-
kega posameznika so meje med poslovnim
in zasebnim Zivljenjem vse teZje doloCljive.
Delo se seli iz pisarn na prakticno vsakrSno
mesto, ki omogoCa povezavo s svetovnim
spletom — kar je milo reCeno: povsod.

Tehnoloski razvoj — povezovanije vseh
moznih tehnologij vodi k nenehnemu od-
krivanju inovacij na vseh podrocjih, kar na-
rekuje nove pristope pri pripravi in lansira-
nju novih izdelkov in storitev.

Za ucinkovito prilagajanje organizacij
na spremembe v poslovnem svetu se bodo
morale organizacije slej ko prej spopasti s
temi trendi. Resnici na ljubo je marsika-
terega od zgoraj navedenih trendov (ki
predstavljajo po eni strani priloznost, po
drugi pa tveganje, za organizacije) mozno
zaznati Ze danes oz. zadnje desetletje. Pre-
ventivna priprava na spremembe je vedno
bolj uspesna, predvsem pa bistveno cenej-
Sa, kot pa korektivno krpanje okrnelega
sistema.

V takem okolju uspevajo predvsem lju-
dje, ki so izvirni oz. ustvarjalniin so po drugi
strani ljudje akcije — znajo preiti od besed k
dejanjem. Po drugi strani pa je vedno vecja
potreba po sodelovanju. Ravno zaradi kom-
pleksnega poslovnega okolja smo vedno
bolj soodvisni. Ce pogledamo eno od takih
raziskav: raziskava Carnegie Mellon Univer-
sity je odkrila, da odstotek znanja, ki ga
potrebujemo za opravljanje svojega dela in
ga posedujemo sami, iz desetletja v
desetletje pada: Ce je bil ta odstotek v letu
1986 Se 75 do 80 %, je do leta 1997 padel
na 15 do 20 % oz. je bil v letu 2012 Ze krep-
ko pod 10 %.

Kar nakazuje na vedno vecCjo potrebo
po timskem delu in medsebojnem sodelo-
vanju ter izmenjavi informacij, Cemur bi bilo
smiselno, da sledijo tudi motivacijski oz.

nagrajevalni sistemi v organizacijah, ki naj
bi takSno poslovno oz. korporativno kulturo
podpirali 0z. spodbujali.

Zakaj je temu tako?

Podlago za to, kakSne organizacije, vo-
ditelie in kadrovske dobre prakse potre-
bujemo za boljSi danes in jutri se (lahko)
skriva tudi v poslovno kadrovskih trendih, ki
so pred nami in nakazujejo gibanja poslov-
nih ekosistemov ter posledi¢no organizacij-
skega razvoja, ki bo s tem v zvezi kljucen za
trajnostno uspesno delovanije takih organi-
zacij.

V/ nadaljevanju vam jih na kratko pred-
stavljamo, vec o njih pa silahko preberete v
povezavah, ki jih najdete med viri.

POSLOVNI TRENDI DO 2030

1. Od globalnega k osebnemu

2. 0d hierarhij k vegji fluidnosti in mre-
Zam

3. Od fiksnih sredstev k bolj zamenlji-
vim sredstvom

4. 0d naprav k povezanim (ljudem,
stvarem)

5.0dt.i. ,Big Data“ do bolj algoritmic-
nih poslov

6. Od virov k pametnim materialom

Kadrovski trendi do 2030

Poleg poslovnih trendov je za dobro
razumevanje podlag in potreb, ki narekujejo
kljutne usmeritve sodobnih placnih sis-
temov ter uspeSnih kadrovskih dobrih
praks, pomembno razumeti tudi trende na
podro€ju upravljanja kadrovskih potencia-
lov, ki so pred nami, in sicer:

KADROVSKI TRENDI DO 2030

1. Rangiranje delodajalcev namesto
delojemalcev. Usmeritev v t. i. zapo-
slitveno izkuSnjo (»employee experi-
ence»)

2. Sistematicen razvoj voditeljstva v
organizacijah

3. Se vedji poudarek na spodbujanju
zavzetosti zaposlenih

4. Revolucija v ocenjevanju delovne
uspesnosti

5. NaraSCajoC pomen Custvene in-
teligence in vecja »Zenska mocC« (Zen-
ske so odgovorne za veC kot 85 %
vseh nakupnih odloCitev).

6. Ustvarjanje vecje fleksibilnosti/fluid-
nosti na delovnem mestu

7. Ve analitike v kadrovskih proce-
sih in nove vloge kadrovskih spe-
cialistov, ki morajo predvsem postati
poslovni zavezniki in povezovalci

8. Velik generacijski razkorak in Se bolj
sistematicno upravljanje medgenera-
cijskega sodelovanja

9. Osebni razvoj pred nazivi, kariero in
podjetiem

10. Agilna, ploska in odprta organiza-
cijska struktura

Elementi sodobnega placnega
sistema in motivacijska
kultura 3.0

Motiviranje zaposlenih je proces, pri
katerem Zelimo zviSati delovno motivacijo
zaposlenih. Ta je namreC ozko povezana z
delovno uspesnostjo. To lahko naredimo na
veC nacinov.

Obstaja ve€ razlogov, zakaj ljudje de-
lajo:

e delo pomeni vir dohodka,

e omogoca aktivnost in stimulacijo ter

e moznost oblikovanja socialnih kontak-
tov.

e omogoca tudi strukturiranje ¢asa,

e je vir samoaktualizacije in izpopolnjeva-
nja.

Skoraj vsi ljudje se odlocajo za delo
zaradi eksplicitnih in implicitnih nagrad, ki
jih prinaSa, vendar ljudje pojmujejo razlicne
nacine motivacije za delo.

Motiviranje in nagrajevanje zaposlenih
vplivata na oblikovanje odnosov med de-
lodajalci in zaposlenimi, ustrezno obliko-
vanje organizacijske klime in kulture pa
krepi pripadnost delovni organizaciji. Na-
grajevanje je sistem, ki doloca, kako so
zaposleni nagrajeni v povezavi z vred-
nostjo, ki jo prispevajo organizaciji. Cilj
nagrajevanja je vzpodbuditi zaposlene k
veCjemu zadovoljstvu pri opravljanju dela,
produktivnosti in angaZziranosti, posledicno
pa uspeSnosti posameznika in celotne or-
ganizacije.

KakSen pa je sodoben in u€inkovit plac-
ni sistem v podijetju:

o je soustvarjan: veC kot vkljucite razlic-
nih kljucnih deleZnikov (vodstvo, vodie,
fokusne skupine zaposlenih, predstav-
niki zaposlenih, poznavalci organizacij-
skega dogajanja ipd.) v njegovo
oblikovanje, vecja je verjetnost, da bo
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implementacija sistema bolj uinkovita
in njegovi ucinki dolgoroCnejsi.

o transparenten: vsebina (usmeritve, kri-
teriji, formule ipd.) sistema (in njegova
uporaba) je jasna (in skomunicirana)
vsem Kklju€nim uporabnikom sistema:
zaposleni razumejo, kaj morajo narediti
(oz. katere dobre prakse, rezultate in
vedenja ponavljati), s ciliem, da bodo
nagrajeni.

e pragmatiéen: praktiCno pri vsaki po-
stavitvi planega sistema se v zacetku
sreCujemo s situacijo, da bi pri nje-
govem oblikovanju upoStevali ¢im veC
razlicnih predpostavk, Zelja, priakovan;
in potreb razlicnih deleznikov, ki imajo za
cilj, da bi oblikovali ¢im bolj idealen
sistem za vse. V praksi se na drugi strani
sooCimo z absorbcijsko sposobnostjo
organizacije, ki klice po tem, da se sis-
tem na koncu zgradi na nacin, da zado-
volji ¢im vec teh potreb (vendar ne vseh)
0z. da je pragmatien na nacin, da ga
organizacija lahko ustrezno implemen-
tira (npr. zaposleni bi Zeleli imeti merljive
kriterije, po drugi strani pa v organizaciji
Se ne merijo delovnih ucinkov in je po-
trebno v tem primer le-te razviti oz. do
takrat uporabljati tudi ocenjevane kri-
terije; ali pa je stroSek merjenja dolo-
cenih kriterijev veCji od njegovega
ucinka — ponavadi kadar merimo ak-
tivnosti/dejavnosti v rezijskih sluzbah).

e povezan s strategijo in ciljno kulturo
organizacije: vsak placni sistem naj bi
bil prakticna implementacija poslovne
strategije v prakso, kar pomeni, da je
potrebno dobro poznati strategijo orga-
nizacije, kot tudi ciljno kulturo, ki jo Zeli s
tem v zvezi razvijati in le-to prevesti v
kriterije, ki se bodo z novim sistemov
spodbuijali 0z. nagrajevali.

o vsebuje denarne/materialne in nema-
terialne/nedenarne oblike: vsak uspe-
Sen motivacijski  sistem  vsebuje
kombinacijo teh oblik, skladno s tem, da
razliCne ljudi motivirajo razliCne stvari
(kot tudi nacini, pristopi in oblike) in da
lahko sistem prilagajamo tudi potrebam
teh posameznikov (t. i. edinstvena po-
nudba vrednosti za zaposlenega) oz. da
tako sistem vsebuje elemente zunanje in
tudit. i. intrinziCne (notranje) motivacije.

e kombinacija merljivih (kvantitativnih)
in ocenjevanih kriterijev (kvalitativni;
npr. zaZelena ravnanja in vrednote):
organizacije se vedno bolj zavedajo, da
tudi v primeru, kadar je mozno prakticno
vse delovne aktivnosti in njihove rezul-

tate izmeriti (in s tem prevesti v merljive
kriterije), je tudi v takih primerih smi-
selno v sistem nagrajevanja delovne
uspesnosti vkljuciti t. i. kvalitativne kri-
terije, kot so npr. zazelena ravnanja in
vedenja, izkazovanje in prenaSanije cilj-
nih vrednot podjetja, razvijanje kompe-
tenc zaposlenih —zavedajoc se, da bodo
s spodbujanjem takSnih ravnanj pri za-
poslenih s tem posledi¢no vplivali tudi
na boljSe delovne rezultate.

razlitne nivoje  ocenjevalcev  0z.
360-stopinjsko ocenjevanje ipd.).

V nadaljevanju vam bomo, na podlagi
naSih izkuSenj iz menedZerske in sveto-
valne prakse, predstavili posamezne se-
stavine placnega modela v organizaciji ter
kakSne so kljuCne usmeritve in dobre
prakse pri vsakem od njih. Pri tem bomo
uporabili strukturo placnega modela, kot je
prikazana na sliki 1.

| Nematerialno oz. nedenarno

nagrajevanje

Nagrada za poslovno uspesnost

Enkratne nagrade

‘ Nagrajevanje delovne uspesnosti

Napredovanja

‘ Osnovna bruto plaéa—vrednotenje |

DM

Slika 1: Sestavine placnega modela, vir: Energos d.o.o.

e individualno vs. timsko nagrajevanje:
skladno z ugotovitvami raziskave iz
uvoda tega prispevka, se uspesne
organizacije (0z. modeli nagrajevanja)
vedno bolj usmerjajo tudi v to, dav svoje
placne sistem vgradijo t. i. timske
elemente, naj bo to v obliki timskega
nagrajevanja (tam, kjer ni smiselno di-
ferencirati med uc¢inkom posameznikov,
ker je fokus na timskem sodelovanju in
timskem rezultatu ter bi diferenciacija
privedla prej do poslabSanja timske
dinamike) ali pa timskega ocenjevanja
delovne uspesnosti (npr. t. i. peer to
peer review — ocenjevanje delovnega
rezultata posameznika s strani Clanov
njegovega tima; poleg same ocene
nadrejenega), vkljucevanja drugih oblik
timskih nagrad (najbolj3i inovacijski tim,
najboljSi projekini tim, timsko nagraje-
vanje poslovne uspesnosti ipd.).

e ima vkljuéene varovalke v sistemu:
ucinkoviti placni sistemi vkljucujejo tudi
t.i. varovalke — dobre prakse, ki varujejo
sistem pred anomalijami (npr. uvedba
kadrovske komisije, ki obdobno pre-
gleda distribucijo ocen s strani vodij ter
vodjem daje usmeritve za Se bolj ob-
jektivno ocenjevanje; sistematicno us-
posabljanje  uporabnikov  sistema,

Vrednotenje delovnih mest

Namen vrednotenja delovnih mest je
pridobitev t. i. objektivne »vrednosti« po-
sameznega delovnega mesta glede na
ostala delovna mesta oz. vzpostavitev no-
tranje pravicnosti (ustrezna razmerja med
placami v organizaciji).

Osnovna sestavina za dolo¢anje os-
novne place je zahtevnost dela, za katerega
je delavec sklenil pogodbo o zaposlitvi.
Zahtevnost del pa pogojuje zahtevano us-
posobljenost delavca. Z ugotavljanjem zah-
tevnosti del se ugotavljajo razlike med bolj
ali manj zahtevnimi deli. Osnovno nacelo
vrednotenja zahtevnosti del oz. delovnih
mest je, da je poudarek na delu in ne na
izvajalcu del.

S tem v zvezi podajamo $e nekaj us-
meritev (vira: Butina, svetovalna praksa
Energos):

e 7a vrednotenje zahtevnosti dela obsta-
jajo veliko metodologij.

e Pri vsaki metodologij so opredeljeni
kriteriji, ki se upoStevajo pri vrednotenju
delovnih mest.

e Razlicne metodologije upostevajo raz-
liéno Stevilo kriterijev.

e \/se pa izhajajo iz osnovne predpo-
stavke, da se lo€i vrednotenje delov-
nega mesta od delavca.
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e Nekateri sistemi pla¢ pri oblikovanju
osnovne place zaposlenega upostevajo
samo zahtevnost dela, druge pa
zahtevnost dela korigirajo z dejanskim
izpolnjevanjem teh zahtev s strani
zaposlenih.

e Zahtevnost del je ovrednotena z rela-
tivnim razmerjem glede na enoto eno-
stavnega dela. Enotno enostavnega dela
imenujemo »enka« (vrednost relativne-
ga razmerja je 1) in predstavija najbolj
enostavno delo, ki se v podjetju izvaja.
V/sa ostala dela so ovrednotena glede na
to enostavno delo.

e Kolektivne pogodbe predvidevajo razpo-
reditev delovnih mest praviloma v IX.
tarifnih razredov. Osnova za razpore-
ditev v tarifne razrede je zahtevana stro-
kovna usposobljenost za posamezno
delo (delovno mesto). V kolektivni
pogodbi so dolocene tudi izhodisCne
plaCe za vsak tarifni razred.

e \ grobem lahko metode za ugotav-
ljanje zahtevnosti del (glede na Clen-
jenje zahtev) delimo v dve skupini:
sumarne metode in analitiéne metode.

e Sumarne so tiste, kjer vse kriterije zah-
tevnosti presojamo skupaj, analitiCne pa
tiste, kjer vsak kriterij zahtevnosti vred-
notimo posebe;.

e V praksi pogosto pride do kombinirane
rabe teh dveh metod.

e Pred zaCetkom vrednotenja dela je
potrebno najprej opredeliti pomemb-
nost (teZzo) posameznih kriterijev pri
vrednotenju dela. Pri tem se upoSteva
tudi doloCena mednarodna priporocila in
standarde, kot tudi oz. predvsem stra-
tegija organizacije, s katero povezemo
posamezne kriterije in njihovo relativno
tezo.

Mednarodna organizacija dela (po Ze-
nevski konvenciji) je definirala, kot obvezne
za upoStevanje pri vrednotenju delovnih
mest, naslednje elemente (v oklepaju so
navedeni t. i. njihovi ponderji — priporocena
vrednost uteZi posameznega elementa v
celotnem vrednotenju):

e usposobljenost
e odgovornost

® napori

o vplivi okolja

(45 % - 52 %)
(23 % - 28 %)
(11 % - 16 %)
(7% -12 %)

Grupiranje podobnih
del v plaéilne razrede
Ko smo ovrednotili posamezna DM, jih

grupiramo v skupine podobnih del. Kri-
teriji zdruzevanja so lahko zelo razlicni, a

obiCajno je to tezavnost dela, ki se v sedaniji

sistemizaciji izraza s stopnjo zahtevanega

poklica.
Fino umerjanje posameznih placilnih
razredov z uporabo »placne krivulje«

e Naslednji korak je da izvedemo primer-
javo posameznih razredov z denarnimi
zneski, vrednostjo posameznega raz-
reda — in s tem dobimo t. i. placno
krivuljo. Smiselno je, da se krivulja ena-
komerno dviguije.

e Posamezni razredi naj bi bili »razpore-
jeni« ob krivulji.

e Smiselno je doloCiti tudi minimalni in
maksimalni razpon krivulje za vsak raz-
red, tako dobimo tri krivulje, ki morajo
biti v medsebojnem razmerju v vsej
dolzini.

Dolocanje placilnih razredov delavcem

e Dodatne razlike v placah nastanejo Se s
horizontalnim napredovanjem delavcey,
kier delavec po doloCenih Kriterijih
napreduje v viji placilni razred znotraj
zahtevnostne skupine.

e Vsakemu delavcu na doloCenem de-
lovnem mestu je ob sprejemu v delovno
razmerje in kasneje z razporeditvijo ali s
horizontalnim napredovanjem, dolocen
isti ali nadaljnji placilni razred (faktor)
glede na njegova znanja, izkusnije ipd.

Napredovanje
na delovnem mestu

Napredovanje pomeni bodisi prestop v
visji placilni razred ali bodisi pridobiti visji
naziv. Pomembno je Se izpostaviti, da je
napredovanje zaposlenega lahko horizon-

e Pogosto se v praksi pokaze, da so po-
trebni viSji razponi med posameznimi
placilnimi razredi pri posameznem na-
predovanju oz. da je sistem napredo-
vanja bolj odprt — npr. da je mozno
znotraj leta napredovati (po potrebi) tudi
za veC kot en placilni razred (da ima
samo napredovanije stimulativni u€inek
za delavca, ki napreduje).

e S ciliem vecje fleksibilnosti (in kot od-
govor na potrebe internega in ekster-
negatrga dela) je mozno doloCiti tudit. i.
kriticna oz. kljucna delovna mesta (ki se
lahko na podlagi potrditve vodstva ob-
dobno spreminjajo), ki lahko napre-
dujejo za vec placilnih razredov, kot je to
standardno doloceno.

e Spodbuijati je potrebno tudi vertikalna
napredovanja na druga (zahtevnejSa
delovna mesta).

e Napredovanje naj ne bo avtomaticno
(npr. samo na podlagi ¢asa, ki ga je de-
lavec prezivel v podjetju), temveC za-
sluzno - meritorno, na podlagi kriterijev.

e Mozni kriteriji za napredovanije, ki se
najpogosteje pojavljajo: veCja uspo-
sobljenost — vecja odgovornost/kom-
pleksnost delovnega mesta — skrbnost
dobrega gospodarja (stroskovna ucin-
kovitost).

e (Odprte dileme pri napredovanju: ali naj
velja princip enakosti ali diferenciacija
(npr. glede Stevila placilnih razredov —
razpona pri napredovanjih — je to enako
po posameznih tarifnih razredih ali raz-
licno, imamo specificne vrste del(ovnih)
mest, ki imajo lahko razlicen napredo-
valni razpon ali zasledujemo princip

Organizacije so ljudje in ljudje delajo posel, torej Ce
gradite in razvijate uspesno poslovno zgodbo, gradite
in razvijate svoje kadre.

talno ali vertikalno. Pri prvem gre za to, da
zaposleni ostaja na svojem delovnem me-
stu, a posledino opravija zahtevnejSe
delovne naloge ter ima visji delovni status.
Vertikalno pa predstavlja napredovanje na
zahtevnejSe 0z. drugo delovno mesto, .

V zvezi z napredovanjem se v organi-
zacijah srecujemo z naslednjimi usmerit-
vami:

e Smiselno je vzpostaviti princip placilnih
razredov znotraj delovnega mesta oz.
horizontalno napredovanje, s ciliem,
da je mozno delavca stimulirati tudi
znotraj delovnega mesta, ki ga zaseda.

enakosti za vse? Naj bodo razponi med
placilnimi razredi ves ¢as enaki (npr. X
odstotkov, ali naj ta odstotek z vi§jimi
placilnimi razredi pada?)

Nagrajevanje delovne
uspesnosti

Stimulacija oziroma »wage stimula-
tion« spada pod variabilno nagrajevanje
oziroma nagrajevanje po uspesnosti, po
rezultatih. Tovrstna oblika variabilnega na-
grajevanja Zeli spodbuditi delojemalce k
zviSanju njihove produktivnosti, Cesar
posledica so boljSi rezultati oziroma vecji
»output« . Odpira namre¢ pot k ve¢ raz-
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linim oblikam nagrajevanja v smislu vec-
jega poudarka na nagrajevanje po uspes-
nosti oziroma z drugimi besedami, k in-
dividualnemu nagrajevanju. Poleg tega se
stimulativno nagrajevanje povezuje z ve-
¢jo avtonomijo zaposlenega. V dolo-
¢enem obdobju je priljubljenost stimulativ-
nega placila sicer upadala, sedaj, v ¢asu

bimo X-krat na leto, omejen letni budget
na nivoju vodie).

Nagrajevanje poslovne
uspesnosti

Je dodeljeno v primeru preseganja do-
loCenih organizacijskih kriterijev in pred-
stavlja enega od novejSih konceptov na-

Nagrajevanje je sistem, ki doloca, kako so zaposleni
nagrajeni v povezavi z vrednostjo, ki jo
prispevajo organizaciji.

fleksibilizacije in deregulacije dela pa je
zopet narasla. Nenazadnje ima stimulativno
placilo Se nekaj drugih namenov.

Nekateri izmed njih so na primer:

e povisati stopnjo zanimanja za delo,

e participacije na delovnem mestu,

e poviSati obcutek samonadzora in odgo-
vornosti za svoje rezultate s strani de-
lavcev in tako dalje .

MozZne oblike stimulativnega nagraje-
vanja 0z. nagrajevanja delovne uspesnosti
S0:

e stimulativno nagrajevanje na podlagi
doseganija ciljev oz. kriterijev (kvantita-
tivnih/merljivih/objektivnih kriterijev oz.
kvalitativnih/ocenjevanih/subjektivnih
kriterijev)

e bonusno nagrajevanje

e udelezba v dobicku

e nagrajevanje z lastniSkimi deleZi, op-
cijami, delnicami

e projekino nagrajevanje

Enkratne nagrade

Enkratne nagrade (t. i. OTI — one time
incentives) so vedno pogostejSa dobra
praksa v organizacijah, zaradi naslednjih
razlogov:

e Nagrade, ki niso ,vnaprej planirane® oz.
S0 ,presenecenje“ imajo viji stimula-
cijski ucinek.

e Gre zat. i. operativni budget, planiran na
ravni posameznega vodje enote.

e \ezane so na ustvarjanje dodane vred-
nosti za podjetje.

e Smiselno orodje za vodjo (ker ne more-
mo vsega vnaprej planirati oz. opredeliti
skozi kriterije, omogoca fleksibilnost pri
nagrajevanju, tudi ucinek presenece-
nja).

e \/ zvezi z njimi so potrebne varovalke v
sistemu (npr. to nagrado lahko upora-

grajevanja. Nagrajeni so vsi €lani skupine,
nagrado pa je mozno poimenovati tudi kot
»vzpodbuda«. Pomembno je izpostaviti, da
nagrada ni nujno vedno finanCna. Ena
izmed prednosti tovrstnega nagrajevanja je
ta, da se zmanjSa tekmovalnost med Clani
organizacije, za razliko od individualnih na-
grajevanj, kjer se poveca. Slabost pa je la-
hko ta, da prihaja do » free — ridinga«, kijer
dolocCeni Clani skupine, za manj viozenega
dela, prejmejo enako viSino nagrade. Ven-
dar pa zato obstajajo tudi razlikovanja glede
distribucije nagrad. In sicer, doloCene
organizacije Ze vnaprej dolocCijo, da se bo
viSina nagrade oblikovala glede na prispe-
vek vsakega posameznika .

Dobre prakse (in vprasanja s temv zve-
zi) nagrajevanja poslovne uspesnosti so
najmanj naslednije:

e Naj spodbujajo timsko pripadnost or-
ganizaciji (op. p. vsi smo na isti barki,

Nematerialne nagrade

Nefinan¢ne nagrade imajo mocan dol-
gotrajni motivacijski ucinek, za razliko od fi-
nancnih, ki delujejo po principu kratkotrajne
zadovoljitve. Poleg tega nefinancne nagra-
de mocno vplivajo na samo percepcijo de-
lojemalca glede nagrajevanja na delovnem
mestu. Nematerialno nagrajevanje je tista
vrsta nagrajevanja, ki ne zajema nobenega
od osnovnih elementov place. Prav tako
predstavlja prostovoljno izbiro v smislu, da
se delodajalci sami odloCijo 0 tem, ali bodo
to vrsto nagrajevanja uporabili kot sredstvo
za dodatno spodbudo za delo. Iz tega sledi,
da nematerialno nagrajevanje ni sestavni
del pogodbe o zaposlitvi. Zakon o delovnih
razmerjih navaja, da mora biti placa sicer
vedno izplacana v denarni obliki, nagrade
pa se lahko izplacujejo v nematerialni obliki,
a pod pogojem, da nagrada ne presega 5 %
povpre¢ne place zaposlenih v Republiki
Sloveniji »predpreteklega meseca pred
mesecem, v katerem se izplaca placa, v
katero se vsteva vrednost darila« .

Namen teh nagrad je predvsem v:

e spodbujanju delavcev k uresniéevanju
zazelenega ravnanja — izkazovanju
cilinin vrednot in kompetenc delavcev
ter

e na drugi strani v krepitvi notranje mo-
tivacije delavcev ter viSanju njihove
zavzetosti, dobrega pocutja (v pozitiv-
ni delovni klimi) in pripadnosti pod-
jetju.

Kriteriji zdruzZevanja so lahko zelo razli¢ni, a obicajno
Je to teZavnost dela, ki se v sedanji sistemizaciji izraza
s stopnjo zahtevanega poklica.

vsi participiramo pri uspehu organiza-
cije).

o Distribucija nagrade: vsem v enakem
absolutnem znesku? Ali glede na iz-
polnjevanije kriterijev med letom? Ali pri
tem upoStevati tudi uspesnost razlicnih
poslovnih enot oz. divizij v organizaciji?
Ter distribucijo teh nagrad prilagoditi
tudi temu kriteriju? Odgovor je odvisen
od tega, kaj (kaksno ciljno kulturo) Ze-
limo v organizaciji spodbujati?

e Jasno doloceni kriteriji: postavljeni
vnaprej, na osnovi kljucnih poslovnih
kazalnikov uspesnosti (t. i. kljucnih
KPI-jev podjetja).

o Dilema: kako nagraditi zaposlene v
skupnih sluzbah?

Mozne oblike/vsebina teh nagrad (iz
njih izbrati podjetju najbolj primerne, sklad-
ne z organizacijsko kulturo) so najman;
naslednje:

e Javne pohvale in priznanja: sodelavec
meseca (interno komuniciranje (Caso-
pis, spletne strani, pohvala s strani vod-
stva osebno, plakete ipd.).

e PoveCanje kompetenc: udelezba na
strokovnih posvetovanijih, simpozijih in
konferencah, napotitev na dodatno izo-
braZevanije, izpopolnjevanje, usposab-
ljanje, usposabljanje za doloCen ¢as na
drugem delovnem mestu z namenom
pridobitve novih ves¢in, znanj.

e Ustanovitev raznovrstnih drustev, pove-
zanih s Sportnimi in kulturnimi interesi
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zaposlenih (planinarjenje, plesne vaje,
Sportno, gledaliSko, pevsko drus-
tvo,...).

e Financno-investicijski klub (zaposleni
imajo moznost svetovanja glede nalozb
na borzi).

e Poleg tega so lahko posamezniki na-
poteni na pomembne prireditve (sejmi,
Sportne prireditve).

e Uporaba sluzbenega vozila za konec
tedna, kosilo z vodjem, predstavitev do-
sezka kolegiju.

e X najboljSim sodelavcem, ki jih pred-
lagajo vodije, podarijo pocitniske pakete
za konec tedna, nakar direktor odloci o
nagrajencih.

e Uspesnim sodelavcem lahko za nagra-
do dodelimo tudi proste dni. Delavci z
najboljSo oceno pri letnih pogovorih (teh
je petnajst do sedemnajst odstotkov)
dobijo dodaten dan dopusta.

e Prehodni pokal, ki ga za doloceno ob-
dobje dobi najboljSi oddelek in ga posta-
vimo na vidno mesto.

e Placana letna naroCnina za doloCeno
revijo.

e Posebno darilo — prakticna nagrada
(Sportno oblacilo, ura, fotoaparat, na-
livno pero, nakup osebnega racunalnika
za 0sebno rabo, nakup tiskalnika za
osebno rabo, igrace za otroke).

o Cestitka, torta, darilo, Sopek roz za roj-
stni dan.

e Nagrade za sprostitev zaposlenih (pla-
Cane masaze, obisk wellness centra
ipd.).

e OmogocCanje posamezniku moznost
gibljivega delovnega Casa (le tam, kjer je
to mozno).

e \/stopnice za druzabne prireditve (Sve-
tovni pokal, razna prvenstva, kulturne
predstave) itd. itd., itd.

Kritiéni dejavniki uspeha
pri uvajanju novega placénega
sistema?

Kateri pa so tisti kriticni dejavniki us-
peha (t. i. CSF — critical success factors)
uvajanja novega sistema?

Glede na naSe menedzersko svetovalne
izkuSnje so to predvsem naslednje dobre
prakse, ki jih velja upoStevati pri oblikovanju
0z. kasneje uporabi novega placnega sis-
tema:

e Nov placni sistem in kriteriji so redno
komunicirani vsem zaposlenim.

o Usposobljeni vodje (enotno razumeva-
nje, enotna uporaba/izvajanje sistema).

e Kadrovski strokovnjak (ali pa komisija
za nagrade™) supervizira sistem, da je
skladen z internimi standardi in obdobno
(npr. enkrat letno) pregleda njegovo
izvajanje ter poda feedback (coaching)
izvajalcem sistema (vodjem), nanj(o) se
lahko obracajo zaposleni. *Komisija za
nagrade (sestavljena npr. iz kadrovske-
ga strokovnjaka, vodje s podrocja po-
znavanja poslovnih procesov podijetja in
vodje, ki skrbi za kontroling) pomeni
vecjo objektivnost/interdisciplinarnost,
po drugi strani veCjo kompleks-
nost/administrativnost orodja.

e Transparentnost sistema: zaposleni vi-
di (na placilni listi), kako je bil ocenjen in
kakSno nagrado je prejel, vodja poskrbi
zat.i. ,feedback/feedforward®.

e Soustvarjanje sistema (op. p. opisano
Ze v gornjih poglavjih).

e Dinamiénost sistema: sistem se pri-
lagaja absorbcijski sposobnosti organi-
zacije in uporabnikov ter se razvija
skladno s tem (npr. ko organizacija
vzpostavi merilno infrastrukturo in in-
formacijski sistem, se lahko bolj rigo-
rozno vpelje sistem ciljnega vodenja z
merljivimi metrikami; v fazi pred tem se
sistem pragmaticno poenostavi in se
vpelje tudi ocenjevane kriterije 0z. manj
kriterijev).

Zakljuéne ugotovitve

Smo v obdobju, ko organizacije svojo
dodano vrednost ustvarjajo z znanjem in
idejami, zato je potrebno v organizacijskih
okoljih redefinirati kadrovske prakse, kako
organizirati, motivirati in razvijati zaposlene.

Zaradi stalno spreminjajocega poslov-
nega okolja morajo tako organizacije stalno
prilagajati svoje strategije in se nemalokrat
prilagoditi posameznemu trgu oziroma ve-
liki skupini kupcev. Inovativnost naj se vse
bolj seli iz razvoja novih izdelkov na po-
drocje inovacij poslovnih modelov. Izvesti
je potrebno tudi odmik od osredotocenosti
na svojo ponudbo k osredotocenosti na
razumevanje potreb posamezne stranke in
tudi potrebe strankinih strank (trzno usmer-
jena organizacija). Stranke morajo vkljuciti
v kreativno sooblikovanje svojih reSitev,
prav tako tudi partnerje in Se posebej za-
poslene (t. i. interne stranke).

Princip soustvarjanja naj bo eden
kljuénih konceptov motivacije oz. veéje
zavzetosti (pa naj bo to s strani eksternih
strank — partnerjev oz. internih strank —
zaposlenih).

Obenem morajo uspesne organizacije
razmisliti tudi o vpeljavi novih (tudi bolj
timsko usmerjenih) metrik za spremljanje
ucinkovitosti in uspesnosti organizacije in
zaposlenih ter vzpostaviti kulturo, vrednote,
norme in pravila, ki spodbujajo povezovanje
in sodelovanje ter medsebojno zaupanje
zaposlenih, zavedanje in prevzemanje od-
govornosti, odprto inoviranje, prenos zna-
nja, odprto komunikacijo in transparentno
in tekoCo izmenjavo informacij.

Organizacije, ki s svojo kulturo resni¢no
navdihujejo, so namrec tiste, ki aktivno in
stalno testirajo svoje kadrovske dobre
prakse in nenehno izholjSujejo svoje od-
zive na vpraSanje, kaj motivira zaposle-
ne, ko se zjutraj zbudijo, kaj spodbudi nji-
hovo domisljijo, iniciativo in
strast. NajboljSi vodje tako Ze razumejo, da
njihova moc¢ ne pride na nacin, da vrsijo
stalno kontrolo nad zaposlenimi, temvec da
njihove sodelavce opolnomocijo in s tem
spodbujajo veC svobode, ustvarjalnosti in
proaktivnega sodelovanija pri njih.
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INFORMACIJE IN TEME 1Z SOUPRAVLJALSKE PRAKSE

Zdruzenije delodajalcev
za »retrogradne izbholjSave«
zakona o soupravljanju

ZdruZenje delodajalcev Slovenije (ZDS) je ocitno grdo zlorabilo — s Strani EU sofinanciran — med-
narodni projekt WIM in v tem okviru opravijeno raziskavo med drugim tudi za pripravo zako-
nodajnih priporoCil, ki naj bi zaaj, tf. na prehoau v tretjo dekado 21. stoletja kot »ere znanja in clo-
veskega kapitala«, do konca »oskubila« Se tisto malo delavskega soupravijanja, kolikor smo ga v
Sloveniji z Zakonom o sodelovanju delavcev pri upravijanju vendarle uspeli normativno vzpostaviti
Ze pred skoraj 30 leti, tj. v zgodnjih 90-ih letih prejsnjega stoletja. In ta priporocila, ki med drugim
preadvidevajo kar enostavno ukinitev delavskih predstavnistev v organih druzb, ukinitev pravice
soodlocCanja SD, dodatno zaostritev pogojev za izvolitev SD, uvedbo materialne odgovornosti ¢la-
nov SD in podobne nebuloze, za namecek ironicno ponuja celo pod imenom priporocila za

Pise:

\\ dr. Mato Gostisa /

»lzboljSanje« nacionalne zakonodaje. Saj ¢lovek komajda Se verjame.

Ve€ 0 omenjenem projektu WIM 1, 2 in
3 silahko preberete na spletni strani ZDS na
spletnem naslovu:
https://www.zds.si/sl/projekti/wim-3-vklju
cevanje-delavcev-v-upravljanje-ozavescan
je-preizkus-spremljanje/, o konkretnih pri-
poroéilih, ki so bila sicer javno predstavlje-
na dne 27. novembra 2019 na strokovnem
posvetu ZDS z naslovom »Delavsko so-
upravljanje v praksi: izsledki raziskave, dile-
me in izzivi«, na spletnem naslovu:
https://www.zds.si/sl/projekti/wim-3-vklju
cevanje-delavcev-v-upravljanje-ozavescan
je-preizkus-spremljanje/izjava-za-javnost-
ob-zakljucku-projekta/, o spletni anketni
raziskavi, na izsledkih katere naj bi ta pripo-
roCila temeljila, pa na spletnem naslovu:
https://www.zds.si/home/getfile ?f=79e0c
a718b7a39eba8bbbd1f88893897.

0 vsehini in partnerjih
projekta WIM 3

Ni povsem jasno, kako in v Cigavem in-
teresu se je znotraj konkretnega projekta
("WIM 3: Vkijucevanje delavcev v uprav-
lianje — ozavescanje, preizkus, spremija-
nje") znaslo, oziroma je bilo vanj »vrinjeno«

tudi »izholjSevanje« slovenske nacional-
ne zakonodaje s podrofja delavskega
soupravljanja. Kajti temeljni namen pro-
jekta naj bi bil krepiti ozavescenost o po-
menu vloge predstavnikov zaposlenih pri
upravijanju druzb tudi v drZavah, ki so v
katerikoli fazi pristopnega procesa k EU
(Srbiji, Makedoniji, Crni gori, Albaniji) in
katerim naj bi bile drZave, ki so Ze uspesno
implementirale model sodelovanja delav-
cev pri upravljanju, v tem projektu v bistvu
le neke vrste mentorice. Gilji projekta, med
katerimi sicer ni zaslediti »izboljSevanja«
tudi slovenske zakonodaje, naj bi bili (po-
vzeto po spletni strani ZDS):

e seznaniti socialne partnerje in akterje na
ravni podjetja z ustrezno vsebino s po-
droCja udelezbe delavcev ter o vlogi
predstavniskih teles pri odlocitvah v po-
djetju;

e spodbujati transnacionalne ukrepe in
sodelovanje za izboljSanje trenutnega
stanja glede udelezbe delavcev v novih
drzavah Clanicah in drzavah kandidat-
kah;

e seznanjanje z zakonodajo in politikami
EU o vkljucevanju zaposlenih, in sicer z

izmenjavo informacij, izkuenj in dobrih
praks;

e preuciti moZnost implementacije prav-
nega reda EU (EU zakonodaja, standar-
di, priporoc€ila) v drZavah kandidatkah in
moznost za izboljSanje nacionalne za-
konodaje v novih drzavah Clanicah;

e krepiti sodelovanje med delodajalci in
zaposlenimi za razvoj vkljuCevanja za-
poslenih z namenom boljSe obravnave
posledic gospodarske krize.

Partnerji projekta WIM 3, med kateri-
mi, mimogrede, ni zaslediti nobenega od
slovenskih sindikatov, kaj Sele slovenskega
zdruzenja svetov delavcev kot strokovne
asociacije, ki se sicer tudi specializirano uk-
varja z razvojem delavskega soupravljanja,
pa so bile naslednje nacionalne delodajal-
ske in delojemalske organizacije:

Delodajalske organizacije:

ZDS - ZdruZenje delodajalcev Slovenije,
BIA — Bolgarsko industrijsko zdruzenje,
HUP — ZdruZenje delodajalcev Hrvaske,
BCM - Konfederacija makedonskega
gospodarstva,

UPCG - Zdruzenje delodajalcev Crne gore,
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UPS - ZdruZenje delodajalcev Srbije,
BiznesAlbania — Zveza albanskih
delodajalcev.

Sindikati:

KSS — Makedonska konfederacija
svobodnih sindikatov,

UFTUM — Zveza svobodnih sindikatov
Crne gore,

CATUS) — Konfederacija avtonomnih
sindikatov Srbije,

BSPSH — Zveza neodvisnih sindikatov
Albanije.

Skratka, namesto, da bi se vtem pogle-
du primerjali z najnapredne;jSimi, denimo, z
Nemcijo, Avstrijo, Nizozemsko in drugimi
razvitimi sistemi delavske participacije, po
katerih se sicer zgleduje veljavni sloven-
ski ZSDU iz leta 1993, smo Slovenci vse-
kakor lahko ocitno zdaj zelo ponosni, da
smo se po skoraj 30-letnih izkuSnjah z
uveljavljanjem sodobnega modela delavske
participacije po zaslugi naSega vrlega ZDS
znadli v tako imenitni druscini drzav
»ugenke, kot so Albanija, Srbija, Crna gora,
Bolgarija itd. Kapo torej dol (v navednicah
seveda) slovenskemu delodajalskemu
zdruZenju in njegovim prizadevanjem za
»remont« veljavnega ZSDU po zgledu na te
drZave. In to za povrhu Se z neko solo ak-
cijo mimo slovenskih sindikatov in drugih
socialnih partnerjev.

Vsekakor bi bilo smiselno povpraSati v
Bruselj, ¢e so v okviru tega projekta res
(so)financirali tudi to »akcijo« ZDS, ali pa
gre za zlorabo evropskih sredstev za po-
vsem druge namene, ki z razvojem sodob-
ne delavske participacije v Sloveniji in EU
nima popolnoma nobene zveze, ampak gre
V resnici ravno v nasprotno smer.

0 spletni anketni raziskavi

Za potrebe »znanstvene utemeljitve«
svojih priporocCil si je ZDS, kot reCeno, v
okviru tega projekta omislilo tudi posebno
spletno anketno raziskavo med delodajalci
— Clani ZDS z naslovom »Raziskava o
vkljuéevanju delavcev v upravljanje po-
djetij«, v kateri pa je sicer — od skupno ve¢

1. Potrebna je uskladitev pojmov s termini iz ZDR-1.

Komentar:

Vsekakor, gre za eno od nespornih »nomotehni¢nih« pomanj-
Kljivosti veljavnega ZSDU, ki jo bo ob prvem temeljitejSem nove-
liranju tega zakona brez dvoma treba odpraviti. Vendar pa to ne more
biti »resen« razlog za nujnost njegovega noveliranja, ker v nicemer
ne vpliva na njegovo prakticno uporabnost. To je zagotovo Se naj-
manjSi problem tega zakona, kajti v pravu imamo sicer na voljo celo
vrsto znanih pravno-interpretacijskin nacel in pravil za preseganje
taksnih in podobnih terminologkih nedoslednosti. Ce bomo ta zakon

kot 195.000 registriranih podjetij v Sloveniji
— dejansko sodelovalo vsega 125 posa-
meznikov (od tega jih je anketni vpraSalnik v
celoti izpolnilo le 105) iz prav toliko podjetij
(Ce ni bilo morda v posameznih primerih
tudi po veC respondentov iz istega po-
djetja), ki imajo znotraj teh podietij razliéne
vioge (samo 34 od njih je Clanov
uprav/upravnih odborov oziroma oZjih po-
slovodstev, ki so sicer verjetno lahko edini
zares relevantni respondenti v imenu "de-
lodajalcev", vsi ostali pa so »najveC« vodie
kadrovskih sluzb ali razni svetovalci in stro-
kovni delavci— celo 4 racunovodije pa po en
knjigovodja, referent za place, poslovna
sekretarka itd. so med njimi —, za katere bi
tezko rekli, da lahko kvalificirano predstav-
ljajo mnenje »delodajalca« o problematiki
delavskega soupravljanja). Samo v 56-ih,
torej v krepko manj kot polovici od anke-
tiranih podjetij je sploh organiziran svet
delavcev, samo v 28 anketiranih podijetjih
pa sploh imajo delavske predstavnike v
organih upravljanja in nadzora.

Se pravi, na mnenjska vpra$anja o so-
upravljanju v tej anketi so v pretezni vecini
odgovarijali tisti, ki v svojem podijetju so-
upravljanja sploh nimajo, ali pa z njim v
svojem podjetju nimajo ravno neposred-
nega opravka. In to naj bi bil zdaj »repre-
zentativni mnenjski vzorec« za spreminja-
nje slovenske nacionalne zakonodaje na
tem podro¢ju? Smo sploh Se resni? Iz-
sledkov raziskave takSnega tipa in obsega
(Ceprav je lahko strokovno-tehnicno tudi
povsem brezhibno izvedena) seveda niti
priblizno ni mogoce »posploSiti« na ce-
lotno populacijo in jin prikazovati kot »mne-
nje slovenskih delodajalcev«, zlasti pa ne z
njimi utemeljevati kakrSnihkoli spre-
memb nacionalne zakonodaje, kar si je Si-
cer tokrat dovolilo vodstvo ZDS.

Pa ne samo to. Za povrh si je dovolilo to
raziskavo povsem »interesno« razlagati Ci-
sto po svoje in mimo dejanskih ugotovitev
samih raziskovalcev. Zgolj samo dve od
vseh 12-ih v nadaljevanju predstavljenih in
analiziranih priporoCil ZDS, ki naj bi bojda
temeljila na tej raziskavi (konkretno gre za

priporoCili pod $t. 8 in 9), se namre¢ tudi v
resnici nanasata na konkretne rezultate te
raziskave in Se ti dve ne temeljita na za-
kljuékih raziskovalcev, ampak na samo-
voljni in znanstveno povsem nedopustni in-
terpretaciji dobljenih podatkov, kakrSne si
sicer raziskovalci sami zagotovo ne bi do-
volili nikoli in pod nobenim pogojem.

Skratka, aktualno vodstvo ZDS je to
znanstveno raziskavo resnicno grdo zlora-
bilo zgolj kot dobrodo$lo »krinko« za pla-
siranje svojih lastnih, sicer Ze tudi od prej
poznanih in povsem »interesno-politicno«
skonstruiranih, ne pa kakorkoli znanstveno
utemeljenih predstav/idej o tem, kako bi
moral izgledati slovenski sistem delavske-
ga soupravljanja. In te so, kot receno, Se iz
nekih povsem drugih ¢asov, kazejo pa na
elementarno nerazumevanje pravega po-
slovnega bistva in pomena razvijanja so-
dobne organizacijske participacije zaposle-
nih, se pravi sodobnih »delavcev z znan-
jem« kot nosilcev »CloveSkega kapitala«, ki
naj bi, kot vemo, v sodobnih pogojih gos-
podarjenja v 21. stoletju sicer predstavljal
glavno konkuren¢no prednost podietij.

0 priporogilih ZDS
za »izholjSanje«
nacionalne zakonodaje

Pod krinko omenijene raziskave je torej
ZDS ocitno natrosilo le kopico bolj ali manj
za lase privlecenih lastnih pogledov na »iz-
boljSanje« nacionalne zakonodaje s pod-
rocja delavskega soupravljanja (tj. veljav-
nega ZSDU), ki pa s samo raziskavo, kot
re¢eno, v glavnem nimajo popolnoma no-
bene zveze. Prav vsa, razen morda prvega
od spodaj navedenih, pa brez dvoma vodijo
—namesto v nadaljnji razvoj — v smer ome-
jevanja in zniZevanja Ze doseZene ravni
delavske participacije v Sloveniji, torej v
njen retrogradni razvoj. Zdijo se kar malce
smes$na, zato jih bomo v nadaljevanju tudi
pokomentirali zgolj zelo na kratko.

zakonodajno enkrat »odprli«, ga bomo odprli zato, da ga izboljSamo

in nadgradimo predvsem po vsebini, ne po Crki. A ne seveda »raz-
vojno retrogradno« kot izhaja iz v nadaljevanju predstavljenih pri-

porogil ZDS.

v podruznici.

2. Na okvire iz Direktive 2002/14/ES naj se zviSajo pogoji za
oblikovanje kolektivnega predstavnistva zaposlenih (svet de-
lavcev oziroma delavski zaupnik). Veljavna ureditev namreé
omogoca, da delavci izvolijo svojega predstavnika tudi v po-
djetju z le 3 zaposlenimi, medtem ko Direktiva 2002/14/ES po-
stavlja prag pri 50 zaposlenih v podjetju oziroma 20 zaposlenih
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Komentar:

Gre za pravni nesmisel in popolnoma napacno razumevanje
bistva in namena te direktive, ki v resnici zeli postaviti »minimalne,
ne pa »maksimalne« okvire za delavsko soupravljanje (z namenom
njegovega Sirjenja tudi v drzavah z nizjimi tovrstnimi standardi, ne pa
njegovega omejevanja v drzavah, ki ta minimalni standard s svojo
nacionalno zakonodajo presegajo!). Dolo¢ba 1. tocke/odstavka 1.
Clena Direktive pod naslovom »cilji in nacela«, je namre¢ v tem po-
gledu popolnoma jasna in nedvoumna: »1. Namen te direktive je
oblikovati splosni okvir, ki dolo¢a minimalne zahteve za pravico do
obvesc¢anja in posvetovanja z delavci v podjetjih ali obratih v Skup-
nosti.«

3. Aktivna in pasivna volilna pravica naj se prizna tudi druzin-
skim ¢lanom poslovodstva, saj imajo ti status navadnega delav-
ca, tako kot delavci, ki imajo volilno pravico.

Komentar:

Predlog brez kakrSnekoli resne utemeljitve v celoti izni¢uje os-
novni smisel in namen tega vidika prepovedi aktivne in pasivne
volilne pravice po 12. in 13. €lenu veljavnega ZSDU. Za resnejSi raz-
mislek o tem predlogu, ki se je nekomu iz neznanih razlogov zakaj,
zazdel smiseln, bi bila torej potrebna tudi neka resna utemeljitev. Iz
raziskave, na katero se sicer vsa ta priporocila sklicujejo, je namre¢
ni razbrati.

4. Dvigne naj se cenzus, ki predstavija pogoj za uspesnost vo-
litev, in sicer na 60 %.

Komentar:

Sodelovanje na kakrsnikoli volitvah je pravica in ne dolznost
posameznikov, osnovno nacelo volitev pa je »kdor ne voli, prepusca
odloCitev drugim«. Ni torej jasno, zakaj bi veljalo na ta nacin ote-
Zevati ravno izvolitev delavskih predstavnikov v podjetjih. Po kaksni
logiki naj bi namrec ravno za svete delavcev veljalo, da lahko »pasiv-
ni« €lani kolektivov na ta nacin onemogocajo realizacijo zakonskih
pravic do soupravljanja tistim, kito pravico Zelijo izkoristiti? Ce naj bi
torej nov(eliran) ZSDU res prispeval k nadaljnjemu razvoju (po
nacelnih besedah ZDS vsekakor »poslovno koristnega«) delav-
skega soupravljanja in ne nasprotno, bi bilo treba sedanji »volilni
kvorum, ki je zdaj doloCen z najmanj 50-odstotno volilno udelezbo
delavcev z aktivno volilno pravico, kve¢jemu bistveno znizati ali ga
celo (podobno kot velja npr. za volitve v DZ in vecino drugih volitev)
povsem ukiniti, ne pa ga Se dodatno zviSevati. Zlasti Se v razmerah
vse vecje »apaticnosti« slovenskega delavstva, ki je posledica Ce-
dalje hujSih neoliberalisticnih pritiskov njihovih delodajalcev.

5. Jasno naj se dolocijo postopki za ponovno oblikovanje svefa
delavcev po neuspelih volitvah (analogno oblikovanju sveta
delavcev v novoustanovijeni druzhi) ter podaljsa obdobje za po-
novno izvedbo ponovnih volitev.

Komentar:

Zakaj? Neveljavne volitve — zaradi omenjenega sedanjega
/pre/visokega »volilnega kvoruma« — so lahko rezultat zelo razlicnih
okoliscin, ki nimajo popolnoma nobene zveze z voljo delavcev, da
imajo v podjetju organiziran svoj svet delavcev in ki so jo enkrat Ze
izrazili na svojem zboru. Pravno gledano pa se »0 isti stvari ne
odlo¢a dvakrat, zato tudi ni prav nobenega razloga za gornjo spre-
membo ZSDU. Namen dolo€il o nemoznosti takojSnjega ponavljanja

morebitnih neveljavnih volitev pa je povsem drug in nima nobene
zveze z razlogi, zaradi katerih so bile morda volitve neveljavne.

6. Potrebna je jasna razmejitev med pristojnostjo sindikata in
svela delavcev oziroma delavskega zaupnika (po posameznih
institutih).

Komentar:

Veljavna zakonodaja je (ob hkratnem upoStevaniju doloCil ZKolP,
ZDR-1 in ZSDU in ustrezni uporabi Ze omenjenih pravnointerpre-
tacijskih nacel) glede tega popolnoma jasna. Zato ni jasno, v ¢em
naj bi bil sploh problem, ki ga naslavlja to priporogilo ZDS.

7. Uskladitev postopkov (rokov) v primeru preseZnih delavcev
glede na pristojnosti sveta delavcev in glede na pristojnosti sin-
dikata po ZDR-1.

Komentar:

Tudi tu ni povsem jasno, v ¢em je pravzaprav problem. Morda
res obstaja, a na podlagi takole formuliranega »priporoCila« brez
kakrSnekoli obrazloZitve 0 njem za zdaj kajpak ni moc resneje raz-
pravljati.

8. Kot oblike sodelovanja naj se ohrani le informiranje in po-
svetovanje z namenom dosega dogovora, ne pa tudi soodloc¢a-
nja.

Komentar:

Pritem priporocCilu za enostavno »ukinitev« soodlo¢anja kot ene
od temeljnih kolektivnih participacijskih »pravic« po 2. ¢lenu ZSDU
(ne pa kolektivnih participacijskih »oblik« (!!!) kot temu pravi pri-
porocilo; te namre¢ ZSDU doloca v 3. ¢lenu, mednje pa uvrsca svet
delavcev, zbor delavcev in predstavnike delavcev v organih druzbe,
kar je seveda nekaj popolnoma drugega) pa gre vsekakor za zelo
hud primer o€itne zlorabe izsledkov omenjene raziskave, ki sama po
sebi zanj zagotovo ne daje prav nobene znanstvene podlage. V po-
vzetku raziskave je namre¢ glede tega kot klju¢na ugotovitev v po-
glavju z naslovom »Urejenost obsega pravic z ZSDU in moZnosti za
okrepitev sodelovanja« izrecno ugotovljeno ravno obratno: »Vec kot
polovica (54,3 %) vprasSanih je ocenila obseg pravic delavcev z
ZSDU kot primeren in slaba tretjina (30 %) kot presirok.« Ce k temu
dodamo Se 4,3 % odgovorov, da je obseg teh pravic zdaj celo pre-
ozek, torej skupaj kar 58,6 % respondentov izrecno negira potrebo
po morebitnem oZenju teh pravic v smislu gornjega priporo€ila. Le s
¢im bi bilo torej mogoce kolikor toliko »znanstveno« utemeljiti ta
nesmiseln predlog ZDS? Z niCemer, vsaj ne z nicemer od tega, kar je
dejansko ugotovila konkretna raziskava. Ravno nasprotno.

A vodstvo ZDS si je v tem segmentu dovolilo — tudi s pomocjo
nacrtnega ustvarjanja omenjene »terminoloSke megle« — pac pre-
prosto potvoriti dejanske ugotovitve raziskave in jih prilagoditi svo-
jim»Zeljam«. Dejstvo je namrec, da je na anketno vprasanje »Katere
pravice sveta delavcev so po vasem neutemeljene ?« odgovarjala le
omenjena manjSinska skupinica tistin 14 anketirancev (30 %) zgo-
raj, ki so v nasprotju z ve€ino (58,6 %) ocenili obstojeCi obseg teh
pravic kot »preSirok«, in $e med temi 14-imi je samo 7, torej z vidika
celote statisticno povsem nepomembna pescica odgovorov, ki
eksplicitno nasprotujejo »soodloCanju«. In na podlagi mnenja te
sedmerice »delodajalcev« (kdo vse so bili med drugim konkretni
respondenti v imenu »delodajalcev« pa smo Ze navedli!) naj bi Sli
torej zdaj v Sloveniji preprosto ¢rtati omenjeno participacijsko pra-
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vico svetov delavcev iz zakona? Pa saj to ni ve€ resno. Se v ZDS
preprosto norujejo iz slovenske strokovne in SirSe slovenske jav-
nosti ali pa so v Zelji, da za vsako ceno »vsilijo« svoje predpotopne
poglede na soupravljanje, povsem izgubili razvojni kompas? Na tej
toCki se namreC nehata vsa znanost in stroka in se zaCne »Cista
(delodajalska) politika«, ki pa argumentacijsko zagotovo ne sodi v
resne razprave o morebitnih zakonodajnih spremembah.

Opomba: Dejstva, da je potem na eno od naslednjih dopolnilnih
anketnih vpraSanj »Katere oblike soupravijanja se vam zdijo ustre-
zne?«, soodloCanje s svetom delavcev pac — povsem pricakovano
— dobilo manj podpore »delodajalcev« kot obveS¢anje in skupno
posvetovanje, pa seveda niti pod razno ni mogoce interpretirati pre-
prosto kar izven konteksta zgoraj povedanega in na skrajno po-
enostavljen nacin, kakrSnega se je v danem primeru posluZzilo vod-
stvo ZDS in ki rezultate te raziskave spravlja v o€itno notranjo med-
sebojno kontradikcijo.

9. Ukiniti je potrebno institut sodelovanja delavskih predstav-
nikov v organih druzbe

a. Organ upravijanja: predstavnik zaposlenih v upravi je slo-
venski unikum, pri éemer naloge predstavnika zaposlenih oz.
njegova pozicija v upravi sploh ni definirana in sluzi le sama
sebi.

b. Organ nadzora: veljavno zakon dolo¢a mozZnost imenovanja
do 1/2 ¢lanov organa nadzora s strani zaposlenih.

Komentar:

Nesmisel na kvadrat. Naj si »strokovnjaki ZDS za delavsko so-
upravljanje«, za vraga, preden opletajo z nekak$nimi tovrstnimi
»unikumi« vendarle najprej malce podrobneje preucijo ureditve
delavskih predstavniStev v organih druzb (delavskih direktorjev in
predstavnikov delavcev v NS/UQ) v razvitih evropskih »industrijskih
demokracijah«. Da obstajajo specifike, zlasti glede poloZaja in pra-
vic delavskih direktorjev, je seveda nesporno in tudi prav je tako.
Strinjamo se tudi s potrebo po natanc¢nejSi ureditvi teh vprasanj v
morebitnem bodo¢em noveliranem ZSDU, nikakor pa seveda ne kar
z njihovo ukinitvijo (mimogrede: samo v eni od anketiranih delniskih
druzb z dvotirnim sistemom upravljanja v tej raziskavi sploh imajo
delavskega direktorja kot predstavnika delavcev v upravi, na splo-
$no pa je bila koristnost delavskih predstavnikov v organih vodenja
in nadzor ocenjena z oceno 3,5 na lestvici od 1 — 5; od kod torej to
»priporoCilo« ZDS?). A da naj bi bil »na$ unikum« tudi obseg de-
lavskih predstavniStev v organih nadzora, je seveda popolna beda-
rija. Brez da bi navajali primere posameznih naprednejSih evropskih
ureditev sistema delavske participacije (npr. nemski montan model,
v katerem je paritetna sestava NS celo obvezna, ne samo dopusce-
na) za potrditev tega zadostuje citat iz 42. ¢lena Uredbe o statutu
Evropske delniSke druzbe, ki izrecno moznost paritetne sestave NS
in ki se glasi: »Nadzorni organ med svojimi ¢lani izvoli predsednika.
Ce polovico lanov imenujejo zaposleni, je lahko za predsednika
izvoljen le ¢lan, ki ga imenuje skupScina delnicarjev.«

V ¢em naj bi bila torej ureditev v naSem ZSDU, ki v 79. ¢lenu
dovoljuje le »do« polovice delavskih predstavnikov v tem organu (v
praksi tega seveda verjetno Ze dolgo ni — ve¢ — niti enega znanega
primera) pravno sporna?

10. Uvesti je potrebno nacelo delovanja predstavnikov zapo-
slenih v dobro druzbe — v povezavi s konceptom odgovornosti za
dolocitve.

Komentar:

V/ Sloveniji bomo vsekakor morali tudi na teoretski ravni kon¢no
enkrat Ze razCistiti, kaj pomeni ta teoreticna floskula o »dobru dru-
Zbe«. Torej, ali bomo pri razvoju sistema korporacijskega sledili:

e klasicni »friedmanovski« koncepciji podjetja, ki podjetje razume
zgolj kot indtrument za ustvarjanje — bilan¢nih in kapitalskih — do-
bickov za lastnike kapitala, v katerih delavci niso udelezeni, ali pa

e sodobni »delezniSki koncepciji«, ki podjetje razume kot dru-
zbenoekonomski subjekt, ki sluzi druzbi kot celoti in vsem njenim
entitetam, s katerimi je medsebojno soodvisno, in ne samo
»lastnikom njegovega kapitala«, ki so pac le ena izmed tovrstnih
skupin deleZznikov podietij.

V prvem primeru je kakrSnokoli delavsko soupravljanje Ze a pri-
ori nepotrebno in nesmiselno, v drugem pa je seveda neizogibni im-
perativ sodobnega korporacijskega upravljanja. Prvi koncept, iz
katerega oc€itno izhaja ZDS, je v 21. stoletju definitivno »passé« in z
njim nima ve¢ prav nobenega smisla niti poskusati resneje teo-
reticno polemizirati. A o tem obSirneje kdaj drugic.

11. Uvesti je potrebno jasen koncept materialne odgovornosti
za sprejete odlocitve predstavnikov zaposlenih; odlocéitve pred-
stavnikov zaposlenih imajo praviloma intenzivne materialne
posledice vendar zaradi koncepta institucionalizirane neod-
govornosti predstavnistvo zaposlenih materialno ali kazensko
ne odgovarja, kljub morebitni namernosti povzroéene $kode.

Komentar:

Gre za Cisto navadno teoreticno demagogijo. Le kakSne po-
membne materialne posledice za podjetja, za vraga, naj bi imele
»odloCitve« delavskih predstavnikov (npr. sveta delavcev), ki v
resnici sploh o nicemer ne »odlogajo«? Prvovrstna neumnost. Vse
odloCitve so — kljub morebitni zavezi po predhodnem obveScaniu,
posvetovanju in soodlocanju s svetom delavcev — Se vedno v celoti
v rokah poslovodstev podijetij. O kakSni materialni odgovornosti de-
lavskih predstavnistev, ki si pac lahko v tem sistemu le prizadevajo
za upoStevanje njihovih staliS¢ v interesu delavcev, katere za-
stopajo, pravzaprav pleteni¢imo? Nikar se ne Salite s tem v ZDS, raje
se zaCnite resneje ukvarjati z izboljSevanjem zakonodaje glede
uresniCevanja odgovornosti poslovodstev in organov druzb. kjer
danes dejansko vlada popolna »neodgovornost«. Sploh obstaja kak
primer — ne samo v Sloveniji, temve¢ tudi SirSe — uspesne tozbe
zoper Clane organov vodenja in nadzora zaradi »ravnanja v nasprotju
z nacelom »skrbnega gospodarstvenika« (kar seveda ni isto kot
navaden gospodarski kriminal, kakrSnemu smo sicer prica v Ste-
vilnih aktualnih sodnih postopkih)? Tezko, ¢e ga boste nasli.

12. Jasno je potrebno opredeliti obveznost predstavnikov za-
poslenih za dvosmerno komunikacijo z zaposlenimi in meha-
nizme delovanja — namen informiranja je obvesc¢anje zaposle-
nih, posvetovanja pa uskladitev z interesi zaposlenih, ki se jih
ne sme predvidevati.

Komentar:

To seveda ni problem zakonodaje, ki je glede tega Ze zdaj po-
polnoma jasna. Problem je v tem, da Stevilni delodajalci Se vedno
niso pripravljeni tudi v praksi zagotavljati delavskim predstavnis-
tvom ustreznih materialnih in drugih pogojev za njihovo tovrstno de-
lovanije.
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Sklep

Tole, kar zgoraj priporo¢a ZDS, zagoto-
VO ni prava smer nadaljnjega razvoja sis-
tema sodobne delavske participacije v Slo-
veniji. TakSne »izbolj$ave nacionalne za-
konodaje« s tega podrocja bi bile vsekakor
vsaj nekaj desetletij za dejanskimi po-
trebami ucinkovitega gospodarjenja v 21.
stoletju. Ce bo torej ZDS s temi svojimi »pri-
poroCili« morda uspelo, se nam na tem po-
dro¢ju v Sloveniji vsekakor obeta izrazito

retrograden ekonomski in socialni razvoj.
Dejanske potrebe upravljanja s »CloveSkim
kapitalom« podijetij so namrec danes ravno
nasprotne od tovrstnih »predpotopnih idej«
klasicnega mezdnega kapitalizma.

Veljavni ZSDU je po skoraj 27 letih vse-
kakor res potreben temeljitejSe prenove. A
ne tako, da bi se Se dodatno kréilo Ze do-
seZeno raven soupravljanja v Sloveniji, am-
pak morda le tako, kot je bilo to predvideno
v predlogu ZSDU-1 iz leta 2016, ki pa je Zal

— v veliki meri prav zaradi demagoskega
sklicevanja »delodajalcev« na nujnost
predhodnega socialnega dialoga, ki ga zdaj
oCitno sami skuSajo povsem obiti — v par-
lamentu »padel«. Samo tako noveliran za-
kon bi res lahko pomenil resnejsi »na-
predek« v razvoju delavskega souprav-
ljanja v Sloveniji, drugace pa je bolje vel-
javni ZSDU do nadaljnjega pustiti povsem
pri miru.

Pise:

\ Alan Bofulin /

_ Svet delavcev v druzbi HIT
- izpeljal posvetovalni
referendum

Delodajalec se je odloCil za prodajo nepremicnine v lasti druzbe. Med objekti, predvidnimi za pro-
aajo, je bila tudli sportna dvorana, ki je bila namenjena Sportnim aktivnostim in rekreaciji zaposlenih
v druzbi. Svet delavcev v druzbi HIT d.d. Nova Gorica je Zelel s posvetovalnim referendumom pre-
veriti stalisce zaposlenih o prodaji.

Ker so bili zaposleni izloCeni iz vsake
moznosti odlo¢anja o prodaiji, se je svet de-
lavcev odlo€il, da pripravi posvetovalni re-
ferendum, na katerem bodo lahko tudi za-
posleni izrazili svoje mnenje. Izid posve-
tovalnega referenduma in odloCitev zapo-
slenih seveda nista v nicemer formalno za-
vezujoéa pri odloéitvi uprave. Slo je po-

katerim so Clani potrdili njihovo strinjanje z
izvedbo posvetovalnega referenduma. Ob-
veScena je bila tudi volilna komisija, ki je
bila zadolZzena za Stetje glasovnic in izde-
lavo kon¢nega porocila.

Posvetovalni referendum je bil izveden
na podoben nacin kot volitve sveta de-
lavcev. Odbor je pripravil volilne imenike za

Izid referenduma sicer ni formalno zavezujoc, zelo
pomemben pa je njegov moralni ucinek.

polnoma za moralni vidik, saj so, ko je treba
zatiskati pasove, zaposleni prvi v vrsti, o
prodaji premoZenja, za katerega so nepo-
sredno zainteresirani, pa se jih zgolj obves-
ti, oziroma se ne upoSteva njihovega mne-
nja. Uprave in lastniki velikokrat pozabljajo,
kdo je premoZenje ustvaril.

Za organizacijo referenduma je bil za-
dolzen eden od odborov sveta delavcev.
Predhodno je svet delavcev sprejel sklep, s

enote, kjer je posvetovalni referendum
potekal. Na intranetu je bila objavljena no-
vica o sklicu posvetovalnega referenduma.
Z namenom boljSega obveS€anja so bili
pripravljeni tudi plakati z isto vsebino. Od-
daljene enote druzbe, ki predstavljajo manj-
Si del, niso sodelovale pri posvetovalnem
referendumu. TeZavo nam je predstavljala
predvsem stiska s Casom. Od razpisa po-
svetovalnega referenduma do izvedbe je
preteklo Stiri dni.

Ocenjujemo, da je bila udelezba na po-
svetovalnem referendumu zelo dobra. Od
ca. 1.200 zaposlenih, ki imajo volilno pra-
vico, se jih je posvetovalnega referenduma
udelezilo ca. 600. Kar 96 % zaposlenih, ki
se je referenduma udeleZilo, se je opredelilo
proti prodaji. S tem so zaposleni izrazili
jasno staliSée in pricakovanja. Upravi
druzbe je bil poslan jasen signal in — ker
dokoncna odlocCitev Se ni bila sprejeta, am-
pak zdaj o tem potekajo Se notranja posve-
tovanja v podjetju — upamo, da bo v ¢im
ve€ji mozni meri tudi upostevan.

Za ta na$ posvetovalni referendum je
vladalo tudi veliko medijsko zanimanje.
Potek in izid referenduma pa je bil objavljen
v lokalnih medijih.

Ocenjujemo, da takSna nacin pridobi-
vanja mnenja zaposlenih predstavlja mo-
¢no orodje v rokah svetov delavcev v
vseh podjetijih.
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VPRASANJA - ODGOVORI

Dileme glede nekaterih
reSitev v poslovniku sveta
delavcev

Vprasanje:

Poslovnik sveta delavcev, ki ga je
sprejel prej$nji svet delavcev, predvide-
va, da predsednik sveta delavcev ne sme
biti hkrati tudi predsednik sindikata, pri
¢emer nas zanima, ali je to primerno?
Prav tako smo na seji sveta delavcev iz
tega poslovnika ¢rtali dolocho, da mora
imeti kandidat za predsednika pridobljen
certifikat ZSDS. In Se ena pravna dilema
se je pojavila v zvezi s poslovnikom, in
sicer, ali imamo lahko dva namestnika
predsednika sveta delavcev, saj zakon o
sodelovanju delavcev pri upravljanju v
55. ¢lenu tega ne predvideva?

Odgovor:

Generalni odgovor na vasa gornja vpra-
Sanja je, da predvidene spremembe po-
slovnika sveta delavcev — ne glede na vse-
binsko smiselnost in utemeljenost posa-
meznih reSitev — pravnoformalno niso v na-
sprotju z Zakonom o sodelovanju delavcev
pri upravljanju (ZSDU). Predvsem je treba
upoStevati, da je poslovnik »avtonomen«
pravni akt, s katerim svet delavcev lahko
povsem samostojno (vendar seveda ne v
nasprotju z zakonom) uredi vse vidike svoje
interne organiziranosti in delovanja. Odgo-
vori na posami¢na od teh vpraSanj pa bi bili
naslednij:

1. Da naj bi imel po moznosti vsak ¢lan
sveta delavcev naceloma opravljen pro-
gram specialnega strokovnega izobrazeva-
nja za pridobitev certifikata ZSDS (Zdruzen-
ja svetov delavcev Slovenije), kar kajpak Se
toliko bolj velja za predsednike, seveda ni
zakonska zaveza, temveC le priporoCilo
ZSDS, katerega smisel in namen je verjetno
bolj ali manj logicen in razumljiv. Ta certi-
fikat namre¢ dokazuje, da je posameznik
opravil t. i. temeljni te€aj za Clane sveta de-
lavcev, ki zagotavlja pridobitev vsaj naj-
osnovnejSih znanj z razlicnih podrocij, po-
trebnih za u€inkovito opravljanje te funkcije.
Stvar vsakega sveta delavcev paje, aliboto
priporoCilo upoSteval ali ne in ali (ter na
kakSen nacin) ga bo uredil v svojem po-
slovniku. Konkretno priporocilo ZSDS pa je,
da naj se v poslovnike vnese (vsaj) dolo-
Cilo, da mora vsak novoizvoljeni ¢lan sveta

delavcev pridobiti certifikat najkasneje v
roku enega leta po izvolitvi. Prejsnja se-
stava vaSega sveta delavcev pa je o€itno
ocenila, da bi veljalo to priporoCilo vsaj za
predsednika vaSega sveta delavcev Se
dodatno »zaostriti«, kar je pravno vsekakor
dopustno, ni pa obvezno. Tako odloCitev
prejSnjega sveta delavcev o vnosu te do-
locbe v poslovnik kot tudi odloCitev novega,
dajo iz poslovnika eventualno Crta, sta torej
legitimni in zakoniti.

2. Podobno velja tudi glede vpraSanja
»personalne (ne)zdruZljivosti« funkcij pred-
sednika sveta delavcev in sindikata. ZSDU
neposredno ne dolo¢a »nezdruZljivosti« teh
funkcij, a tudi v tem primeru je prejSniji svet
delavcev ocitno dosledno sledil (neobvezu-
joGemu) priporoCilu ZSDS, ki taksno perso-
nalno kumulacijo teh dveh funkcij v praksi
odsvetuje. To priporocilo ZSDS namrec te-
melji na nespornih, in to precejsnjin, razli-
kah med obema vrstama delavskih pred-
stavniStev v podijetjih (voljenih in sindikal-
nih), ki se nanasajo tako na samo vsebino
in podrocje dela kot tudi na metode dela.
Zlasti pri metodah dela (tj. glede vprasanja
pravice do uporabe stavke in drugih sred-
stev sindikalnega boja, ki so z izrecno do-
lo¢bo 7. ¢lena ZSDU svetom delavcev celo
prepovedane) so te razlike tako velike, da je
v eni osebi prakticno nemogoCe ustrezno
delovati hkrati v obeh funkcijah. V praksi se
zdi skoraj nemogoce, denimo, da bi nekdo
kot predsednik sindikata organiziral in vodil
stavko zaradi uveljavitve nekih delovno-
pravnih pravic ali zaradi krSitve kolektivnih
pogodb, obenem oziroma isto¢asno pa bi
(z istim poslovodstvom delodajalca) na
drugi strani kot predsednik sveta delavcev
konstruktivno sodeloval pri reSevanju, deni-
mo, nekih Cisto organizacijskih in poslovnih
problemov v druzbi. Tezko je torej pod eno
toCko sestanka s poslovodstvom druzbe
delodajalcu napovedati stavko, takoj nato
pa samo »zamenjati klobuk« in pod nasled-
njo tocko nastopiti kot predsednik sveta de-
lavcev in pricakovati konstruktiven dialog o
vpraSanjih, ki sodijo v pristojnost voljenih
delavskih predstavnikov ter predpostavljajo
»sodelovalen« pristop z obeh strani. Omen-
jena prepovedna dolocba vaSega poslov-
nika je torej oCitno izhajala iz te logike. Kot
receno, pa ni ni¢ nezakonitega, Ce taksne
dolocbe v poslovniku ni, tako da vasi avto-
nomni presoji in oceni, da ta dolocba v po-
slovniku ni potrebna, ni mo¢ oporekati z

vidika »zakonitosti«. Oboje je zakonito, dru-
go vprasanje pa je, kaj od tega je pragma-
ticno gledano bolj smotrno za optimalno
ucinkovitost delovanja obeh vrst delavskih
predstavniStev pri posameznem delodajal-
cu. Kumulacija obeh funkcij v isti osebi, ki
sicer doloCenim ambicioznim delavskim
predstavnikom brez dvoma ustrezajo, vse-
kakor skriva v sebi nekaj pasti, ki lahko (ne
pa seveda nujno) v koncni fazi bolj Skodu-
jejo ucCinkovitosti tako sindikatov kot tudi
svetov delavcev. Le malo pa je najti argu-
mentov, ki govorijo v njen prid. Zato je veli-
ko vpraSanje, Ce jo res kaze s poslovniki
svetov delavcev »sistemsko« podpirati.

3. Zakon resda zahteva le enega na-
mestnika predsednika sveta delavcev (dru-
gi odstavek 55. Clena ZSDU), vendar ne
prepoveduje morebitne izvolitve ve¢ na-
mestnikov. Vazno je le, da je ta funkcija tako
ali drugace (prek ene ali ve¢ oseb) vzpo-
stavljena in da je s tem zagotovljeno funk-
cioniranje organa tudi v primeru odsotnosti
predsednika. Ce se torej odlogite za dva
namestnika, je to povsem v skladu z ZSDU,
smiselno pa bi bilo vtem primeru z ustrezno
dolocbo v poslovniku posebej resiti, kdaj in
kako v primeru odsotnosti predsednika
»vskoCi« eden ali drugi (npr. kdo od njiju je
prviin kdo drugi namestnik). A to je seveda
spet lahko le neobvezujoCe priporocilo.

Preklic odstopa
iz sveta delavcev

Vprasanje:

Ali lahko eden izmed €lanov sveta de-
lavcev po pisni izjavi o izstopu le-to ka-
sneje preklice? Clani so bili s to odlo-
€itvijo samo seznanjeni, niso pa Se o tem
glasovali.

Odgovor:

Dolocba 2. odst. 46. ¢lena ZSDU se
glasi: »0dstop je veljaven, ko svet delavcev
sprejme pisno izjavo delavca o odstopu. «

|z strogo gramatikalne razlage te doloc¢-
be bi torej res izhajalo, da mora svet delav-
cev podano odstopno izjavo »sprejeti«, se
pravi o njej glasovati in jo potrditi ali pa ne.
Vendar iz logic¢ne razlage te doloCbe seveda
izhaja nekaj drugega, tj. da je treba pojem
»sprejeti« v danem kontekstu razumeti v
smislu »sprejeti na znanje«, kajti odstop je
prostovoljna odloCitev posameznika, o
kateri svet delavcev ne more ve¢ samo-
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stojno in posebej »odlocati«. Odstop je torej v
vsakem primeru veljaven, tudi Ce se svet de-
lavcev z njim, denimo, ne bi strinjal. Svet de-
lavcev namrec nekoga, ki tega ne Zeli vec, ne
more prisiliti k nadaljnjemu Clanstvu.

Ko je odstopna izjava podana in ko jo je
enkrat svet delavcev sprejel na znanje, pa
¢lan z njo ne more vec¢ »razpolagati«, torej jo
po svoji presoji kadarkoli umakniti oziroma
preklicati. Zlasti Se, Ce bi svet delavcev hkrati
z obravnavo odstopne izjave Ze odloCil tudi o
njegovi nadomestitvi z drugim ¢lanom v skla-
du z dolocbo 47. ¢lena ZSDU. Preklic odstop-
ne izjave je torej v tem primeru, ko jo je svet
delavcev Ze sprejel na znanje, mozen le, Ce se
svet delavcev s tem strinja.

Statusno preoblikovanje
druzbe iz d.d. v d.o.o.
in soupravljanje

Vprasanje:

V teku so priprave na statusno pre-
oblikovanje druzbe iz delniSke druzbe (d.d.)
v druzho z omejeno odgovornostjo (d.0.0.).
Zanima nas, ali ima tak$no preoblikovanje
lahko kak$ne negativne uéinke na trenutni
soupravljalski status zaposlenih?

Odgovor:

Statusno preoblikovanje druzbe iz d.d. v
d.0.0. ima obicajno, ne pa nujno, za posledi-
co tudi ukinitev nadzornega sveta ali uprav-
nega odbora kot organa delniSke druzbe, v
katerem so po zakonu udelezeni tudi pred-
stavniki delavcev, in posledicno bistveno
zmanjSanje vpliva delavcev na upravljanje
druzbe prek tega pomembnega »kanala«. Ce
bo Sla torej stvar v to smer, je najbolje, da se
Ze v fazi priprav na to preoblikovanje kot svet
delavcev pravocasno angazirate za to, da se

tudi v okviru d.o.0. zagotovi ustrezen vpliv
zaposlenih v omenjenem smislu. In sicer:

e bodisi tako, da se tudi v novi d.0.0. ohrani
nadzorni svet kot poseben organ uprav-
ljanja (ZGD namrec¢ odloCitev o tem v ce-
loti prepusca konkretni druzbeni pogodbi,
tako da lahko ta organ obstaja tudi v
d.o.o0-jih),

e bodisitako, da se z novo druzbeno pogod-
bo zagotovi ustrezno predstavnistvo v ka-
teremkoli drugem organu nove d.o.0., ki
bo opravljal med drugim tudi nadzorno
funkcijo.

Naceloma je torej kljucnega pomena ure-
ditev tega vpraSanja v bodoci (ustanovitveni)
druzbeni pogodbi d.o.0. Vendar pa je po-
trebno opozoriti, da se takSno statusno pre-
oblikovanje — v nasprotju z logiko in pricako-
vanji — ne izvede v obliki sprejetja nove dru-
Zbene pogodbe namesto prejSnjega statuta
d.d., ampak kar v obliki sklepa skupScine d.d.
0 preoblikovanju, pri Cemer pa vpraSanje
konkretnih organov upravljanja bodoce d.o.o.
ni nujna sestavina tega sklepa (to se lahko
uredi z druzbeno pogodbo tudi po Ze oprav-
lienem formalnem preoblikovanju). Dolocba
Zakona o gospodarskih druzbah (ZGD-1), ki
to ureja, se glasi:

648. ¢len

(1) Delniska druZba, ki ima manj kot 50
delnicarjev, se lahko preoblikuje v druzbo z
omejeno odgovornostjo na podlagi sklepa
skupscine, Ce izpolnjuje vse pogoje za usta-
novitev druzbe z omejeno odgovornostjo.

(2) Sklep o preoblikovanju mora sprejeti
veGina, ki vkljuCuje najmanj devet desetin
osnovnega kapitala. Pri izraunu kapitalske
vecine se od osnovnega kapitala odStejejo
lastne delnice. Statut delniske druZbe lahko

dolo¢i tudi visjo kapitalsko vecino in
druge zahteve.

(3) Objava preoblikovanja je kot
predmet dnevnega reda pravilna le, Ce
Jii je priloZena izjava druzbe, s katero se
tistim delniCarjem, ki preoblikovanju
nasprotujejo, z zapisnikom ponudi, da
bo pridobila njihove, s preoblikovanjem
nastale poslovne deleZe za primerno
denarno odpravnino.

(4) V sklepu se doloci firma druzbe
in opredelijo druge znaCilnosti, ki so
nujne za preoblikovanje.

(5) Znesek osnovnih vioZkov je
lahko doloCen drugace od najmanjsega
emisijskega zneska delnic. Ce se no-
minalni znesek poslovnih deleZev dolo-
i drugace od najmanjSega emisijske-
ga zneska delnic, mora to odloCitev
potrditi vsak delniCar, ki ne more sode-
lovati glede na skupni najmanjsi emi-
Sijski znesek svojih delnic. Soglasje
mora biti potrjeno v obliki notarskega
zapisa.

Zato je bistvenega pomena, da Ze
pred skupsScino d.d., ki naj bi odlocala o
statusnem preoblikovanju v d.o.o., z
ustreznimi dogovori reSite vsa ta vpra-
Sanja bodoCega sistema soupravljanja
prek organov druzbe in zahtevate, da se
ti dogovori izrecno zapisejo tudi v sklep
0 preoblikovanju. Kajti kasneje, ko bo
sedanji nadzorni svet Ze ukinjen, se
lahko zgodi, da na kaj takega lastniki ne
bodo vec pristali, ampak bodo sprejeli
druzbeno pogodbo, v kateri te moznosti
ne bodo opredeliene, vi pa ne boste
imeli ve¢ nobenega inStrumenta za vpliv
na njeno vsebino.
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Zdruzenje svetov delavcev in Zveza svobodnih sindikatov Slovenije

Sodelovanje svetov delavcev in sindikatov
na podroCju VZD v praksi

Zdruzenje svetov delavcev Slovenije in Zveza svobodnih sindikatov Slovenije sta dne 6. decembra 2019 na
Bledu organizirala skupni strokovni posvet. Osrednja tema posveta je bila namenjena problematiki varnosti
in zdravju pri delu s poudarkom na prakti¢nih primerih iz podjetij, kjer obe delavski predstavnistvi u¢inkovito
sodelujeta v obliki »skupnih odborov za VZD«. Ob koncu so udelezenci oblikovali tudi konkretna priporocila,
ki bodo lahko sluzila kot dobro vodilo za njihovo prihodnje (so)delovanje na podrocju varnega in zdravega
dela.




