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Nevzdrzna »druzbena nemoc«

lastnikov najpomembnej$ega kapitala
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UREDNIKOV KOMENTAR

Nevzdrzna »crudbenda nemecs lasinilkew
Raipomembnejsega kapitala

Samo vpraSanje casa je, kdaj bo koncno vendarle prodrlo spoznanje, da danes za hitrejsi
razvoj v smeri Zelene ekonomsko ucinkovitejSe in socialno pravicnejSe druzbe niso vec
odlocilne ne pokojninska reforma, ne reforma financnega sistema in trga dela, ne druge
aktualne t. i. strukturne reforme, ki si tega naziva pravzaprav niti ne zasluzijo. Gre namrec le
za poskuse relativno drobnih popravkov posameznih vidikov delovanja sedanjega — v bistvu
Se vedno klasicnega mezdnega — kapitalizma, ki pa v nicemer ne posegajo v temeljno
strukturo obstojecih druzbenoekonomskih odnosov. Prava strukturna reforma nas v resnici
Caka prav na podrocju nujne (pre)razporeditve druZbene moci in vpliva med nosilci finan-
¢nega in cloveskega kapitala v druZbenoekonomskem sistemu nasploh.

Konec ekonomske
ucinkovitosti
»taylorizma«

Cas optimalne ekonomske ucin-
kovitosti in socialne sprejemljivosti
klasi¢nega kapitalizma, ki zaposlene
sistemsko Se vedno obravnava zgolj
kot lastnike delovne sile in ponud-
nike le-te na trgu za placo (mezdo)
kot njeno trzno ceno, je namrec do-
koncno minil. Zgolj ucinkovita tay-
loristicna uporaba delovne sile v
sodobnih poslovnih procesih Ze dol-
go ne zagotavlja ve¢ konkurencnosti
in napredka. DoseZe ga lahko le
ucinkovito angaZiranje celotnega
cloveskega potenciala podjetij (zna-
nje, sposobnosti, ustvarjalnost ter
delovna motivacija in organizacij-
ska pripadnost zaposlenih), kar je
nekaj popolnoma drugega kot gola
»delovna sila«.

Spreminjanje
cloveskega potenciala
v »kapital«

A tega cloveskega potenciala, ki
pa lahko postane za podjetja kapital
v pravem pomenu besede le, Ce in
kolikor so ga njegovi nosilci priprav-
ljeni (po svoji volji) tudi dejansko
angaZirati v produkcijskih procesih,
ni mogoce preprosto kar kupiti na
trgu dela, vsaj ne — tako kot »delovno
silo« — le za placo. Zanj bo treba
zaposlenim kot njegovim nosilcem
in lastnikom vsekakor ponuditi bist-
veno vec — t. j. poloZaj sistemsko po-

vsem enakopravnega subjekta v dru-
Zbenoekonomskih razmerjih, se pra-
vi tako pri poslovnem odlocanju kot
pri razdelitvi skupno ustvarjenega
produkta. Od mezdnih delavcev je
brez dvoma popolnoma iluzorno
pricakovati njihovo optimalno de-
lovno motivacijo in organizacijsko
pripadnost (»zavzetost«, angl. em-
ployee engagement) za doseganje
ciliev podjetja. Brez te pa je danes
povsem zastonj sanjati o vecji kon-
kurencnosti podjetij v sodobnih po-
gojih gospodarjenja.

Druzbena mo¢
lastnikom
najpomembnejsega
produkcijskega tvorca

V' sodobni ekonomski znanosti
Ze vsaj dvajset let ni vec sporno, da
najpomembnejsi produkcijski tvorci
niso vec¢ zemlja, delo in kapital, kot
je to udcila klasicna ekonomska
teorija. Nova, vse bolj prominentna
ekonomska teorija intelektualnega
kapitala ugotavija, da ima materi-
alno premozenje (zemlja, zgradbe,
oprema, denar itd.) najvecjih druzb
na svetu danes manjso vrednost kot
nematerialno premozenje, ki — zaen-
krat Se — ni navedeno v njihovih bi-
lancah.

Posebej v pogojih hitrega preha-
janja v druzbo znanja torej izjemno
hitro in nezadrino naraséa pomen
cloveskega (in intelektualnega na-
sploh) kapitala podjetij za ustvarja-
nje nove vrednosti v produkcijskih

procesih v primerjavi z njihovim t. i.
financnim kapitalom. In to bi se
seveda moralo ustrezno odrazati
tudi v druzbenoekonomskem siste-
mu. Skozi zgodovino cloveske civili-
zacije (suznjelastnistvo, fevdalizem,
kapitalizem) je namre¢ vedno vel-
jalo, da glavna ekonomska in dru-
Zbena moc pripada tistemu druzbe-
nemu sloju, ki je nosilec najpomem-
bnejsega produkcijskega tvorca. Je
temu Se vedno tako?

Ociten sistemski
paradoks

Ocitni paradoks sedanjosti je, da
celoten  sistem  korporacijskega
upravljanja in delitve novoustvarje-
ne vrednosti navkljub povedanemu
Se vedno temelji izkljucno na lastnis-
tvu nad (t. i. financnim) kapitalom.
Je v tem sploh Se kaj elementarne
sistemske logike? Zagotovo ne.

Najpomembnejsi kapital oziro-
ma njegovi nosilci in lastniki torej
nima(jo) ne ekonomske ne odloce-
valske moci v zdajsnjem druzbeno-
ekonomskem sistemu, ta pa zato
izgublja podlago v objektivni dru-
Zbenoekonomski realnosti. Osnov-
na logika kapitalizma je namrec
jasna: Ce cloveskemu kapitalu pod-
Jetij priznavamo status kapitala, po-
tem je treba njegovim nosilcem, to je
zaposlenim, priznati tudi ustrezne
korporacijske pravice (soupravlja-
nje, udelezba pri dobicku). Pa ne
samo zaradi nacela druzbene pra-
vicnosti, temvec¢ predvsem tudi za-
radi ucinkovitejsega sproscanja tega
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ogromnega, a zaenkrat zelo slabo
izkoris¢enega kapitala za doseganje
vecje poslovne uspeSnosti podjetij.
Stevilne znanstvene Studije s pod-
rocja poslovnih ved so namrec¢ Ze
zdavnaj dokazale, da razlicne oblike
organizacijske participacije zaposle-
nih  (soupravijanje, udelezba pri
dobicku, notranje lastnistvo) pozi-
tivno vplivajo na poslovno uspes-
nost podjetij, posledicno pa na raz-
voj gospodarstva kot celote.

Kaj lahko dejansko
»resetira« Slovenijo

Edini kapital, ki ga imamo v
Sloveniji dovolj in ki nas lahko po-
tegne iz te krize v lepSo prihodnost, je
cloveski kapital. Njegovega ucinko-
vitega sproS¢anja pa zagotovo ni
moc¢ doseci z neprestanim zmanj-
Sevanjem delavskih pravic in nekak-

Snimi reformami trga dela, ki jih
neprestano obetajo viade.

Prava pot je ravno obratna. Visjo
produktivnost in druge vidike izbolj-
Sanja poslovne uspesnosti nasih
podjetij bo mogoce doseci le s po-
vecevanjem sodelovanja delavcev
pri upravljanju, obvezne udelezbe
pri dobickih in SirSega (ne samo
menedZerskega) notranjega lastnis-
tva, ki hkrati v temelju spreminja
tudi obstojeca druzbenoekonomska
razmerja med nosilci cloveskega in
financnega kapitala. To je verjetno
edina resna strukturna reforma, ki
lahko bistveno pospesi ekonomski
in socialni razvoj in dejansko »rese-
tira Slovenijo«.

Nujno potreben povsem
nov razvojni koncept

V' eri znanja ohranjati nosilce
najpomembnejsega kapitala Se na-

prej v klasicnem (mezdnem) polo-
Zaju »prodajalcev delovne sile na
trgu dela« je torej dolgorocno eko-
nomsko pogubno, socialno pa ne-
vzdrzno. Ta sistem je preprosto zacel
zavirati nadaljnji razvoj proizvajal-
nih sil. Na prvi pogled simpaticen
koncept t. i. socialne driave, ki se ga
danes krcevito oklepajo tako levi kot
desni ideologi in politiki, pa je v
bistvu le krinka za nadaljnje ohran-
janje tega prezivetega druzbenoeko-
nomskega sistema. Cas je torej za
njegovo opustitev in nadomestitev s
konceptom razvoja ekonomske de-
mokracije kot nove paradigme kapi-
talizma (kapitalizem s [tudi/ cloves-
kim kapitalom), ki sicer nima no-
bene morebitne zveze s klasicnim
marksizmom.

|Z TEORIJE ZA PRAKSO SODOBNE DELAVSKE PARTICIPACIJE

Za ekonomsko demokracijo
kot (zares) novo paradigmo kapitalizma

Bistvo obstojecega kapitalizma nista ne zasebna lastnina produkcijskih sredstev ne trzni sistem,
temveC mezdni (trznomenjalni, kupoprodajni) odnos med lastniki dela (delojemalci, prodajalci
delovne sile) ter lastniki kapitala, pravno personificiranega v obliki kapitalisticnega podjetja 0z.
gospodarske druzbe (kupci delovne sile, delodajalci). Dokler bo obstajal ta odnos, pa je povsem
iluzorno sanjati o kakrsnikoli temeljiti rekonstrukciji obstojecega, ceprav razvojno ocitno povsem
izCrpanega »mezdnega kapitalizma«. Teza, da ta odnos zagotavija optimalen »produkcijski nacin«,
Jje namrec v »eri znanja in clovesSkega kapitala« Ze zdavnaj postala naravnost eklatanten nesmisel.
Ravno nasprotno — ta odnos dobesedno dusi ucinkovito izrabo razpoloZljivega ClovesSkega kapitala
(znanja in zmoZnosti, ustvarjalnosti, delovne motivacife in organizacijske pripadnosti zaposlenih)
kot najpomembnejsega produkcijskega dejavnika sedanjosti in prihodnosti v produktivne namene,
zaradi ¢esar je v sodobnih pogojih gospodarjenja postal Ze izrazito razvojno retrograden. Sedanja
kriza kapitalizma je v bistvu predvsem kriza mezdnokapitalisticnega produkcijskega nacina.

Dolgoroéna nevzdrznost
obstojecega modela
kapitalizma

Bolj ali manj enotna ugotovitev Stevilnih
uglednih druzboslovnih teoretikov v zvezi z
analizo vzrokov in posledic ekonomske in
socialne krize, ki je po letu 2008 zajela
prakticno ves razviti svet in v mnogocem
mocno spominja na t. i. veliko depresijo iz

30-ih let prejSnjega stoletja, je, da kapita-
lizem po tej krizi nikoli veé ne bo, oziroma
vsaj ne bi smel biti tak, kot je bil, in da na
toCki, kjer je obstojeCi druzbenoekonomski
sistem nasedel pred to krizo, preprosto ne
bo ve¢ mogoce nadaljevati. In s to ugoto-
vitvijo se vsekakor kaze v celoti strinjati.
Vise bolj jasno je, da nujnih dolgorocnih
sprememb ne bo mogoCe doseci zgolj s
»tehniCnimi« popravki obstojecega modela
kapitalizma, ampak bodo potrebni globlji

strukturni posegi v same temelje veljavnega
druzbenoekonomskega sistema (Jeras,
2012).

Skrb zbujajoca razvojna
»hrezidejnost«

Tisto, kar v zvezi s tem pravzaprav naj-
bolj skrbi, pa je prav vsesploSna »hrez-
idejnost« glede vpraSanja, kako, torej s
kakSnimi globljimi spremembami dru-
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Pise:

\ dr. Mato Gostisa

Zbenoekonomskega sistema iz teh za-
pletenih razmer in kakSne so mozne sis-
temske alternative obstojeCemu kapitaliz-
mu. Dejstvo je, da je previadujoca aktualna
druzboslovna teorija — namenoma ali ne —
preprosto nasedla in tudi povsem obticala
na neoliberalnem staliSéu, po katerem
boljSa moznost kot je »status quo« menda
sploh ne obstaja (McChesney: 1999),
edina teoreticno mozna — vendar bistveno
slabSa — sistemska alternativa temu kapita-
lizmu pa je lahko le tak3na ali drugacna
inaCica proslulega socializma. Zato se s
proucevanjem morebitnih drugih moznosti
zanjegovo resnicno temeljito reformno res-
neje niti ve€ ne ukvarja, pac pa preigrava le
razlicne mozne, a sistemsko povsem be-
nigne izvedbene modalitete istega modela
kapitalizma.

Napaéna identifikacija
bistva kapitalizma

Vizrok za omenjeno benignost aktualne
druzboslovne teorije pa je zelo preprost, to
je v osnovi napacna identifikacija bistva
obstoje¢ega kapitalizma. (V temelju prav-
zaprav marksisticna) teza, da je bistvo ka-
pitalizma v primerjavi z vsemi drugimi dru-
Zbenoekonomskimi sistemi v zgodovini
Cloveske civilizacije iskati v zasebni lastnini
produkcijskih sredstev in trznem sistemu
gospodarjenja, zaradi Cesar naj bi ga bilo
mogoce resneje reformirati samo z nega-
cijo in ruSenjem teh dveh sistemskih »te-
meljev« (v obliki uvedbe druzbene oz.
drzavne lastnine in planskega gospodar-
stva), je namre¢ v resnici bodisi huda
znanstvena zabloda bodisi perfiden znan-
stveni blef. Zasebna lastnina zemlje in pro-
dukcijskih sredstev namreC obstaja Ze od
razpada praskupnosti dalje, trzni sistem pa,
kot pronicljivo ugotavlja J. K. Galbraith v
Ekonomiki nedolzne prevare (2010), naj-

manj Ze od izuma kovanega denarja (v 7.
stoletju pr. n. t.) dalje, se pravi vsaj kakih
2400 let pred rojstvom kapitalizma v da-
nasSnjem pomenu besede.

Ne eno ne drugo torej ni (3ele) »izum«
ter bistvo kapitalizma, za socializem pa je
oCitno Se prezgodaj. Kaj je potemtakem
tisto, kar je pravzaprav treba spremeniti v
obstojecem druzbenoekonomskem siste-
mu?

Kvazitrg dela in kvazitrzno
mezdno delovno razmerje

Bistvo obstojeéega kapitalizma je
prevladujo¢ in — v primerjavi S suznje-
lastniskim, fevdalnim in socialisticnim —
specificen »produkcijski nacin«, ki se ma-
nifestira skozi mezdni (trznomenjalni, kupo-

nizacijske pripadnosti zaposlenih). Govoriti
0 tem, da je to Se vedno najoptimalnejsi
produkcijski nacin brez konkurence in brez
alternative, je torej res neumnost brez
primere. Ustrezne alternative vsekakor
obstajajo, a 0 tem vec v nadaljevanju.

Za spremembo bistva in narave obsto-
jeCega kapitalizma, s tem pa tudi za po-
veCanje njegove ekonomske ucinkovitosti
in socialne pravicnosti, je torej kljucnega
pomena sprememba omenjenega mezd-
nega odnosa oziroma konkretnih sistem-
skih institucij, ki ga podpirajo, omogoc¢ajo
in reproducirajo, ne pa tudi sprememba
zasebne lastnine in trznega sistema na-
sploh, ki sama po sebi (razen ze omen-
jenega »kvazitrga« dela) nista nic¢ kriva za
deviantnost sistema. V tem je bolj ali manj
vsa »znanost«, ko govorimo o nujni te-
meljiti reformi obstojecega kapitalizma. Ce

Teza, da mezdni odnos med delom in kapitalom se
vedno predstavlja optimalen »produkcijski nacin« brez
konkurence in brez alternative, je v »eri znanja in
Cloveskega kapitala« Ze zdavnaj postala naravnost
eklatanten nesmisel.

prodajni) odnos med lastniki dela in kapitala
na »trgu delovne sile«in s katerim je v celoti
determinirana tudi specifitna »izkorisce-
valska« narava obstojeCega kapitalizma. Z
drugimi besedami: gre za bistveno dru-
gacen nacin izkoriCanja lastnikov dela s
strani lastnikov produkcijskih sredstev, ki
pa ga v resnici omogoCi Sele uvedba
»(kvazi)trga dela« v trzni sistem. In to je
pravzaprav tudi edini pravi sistemski
»izum« kapitalizma. A ta izum, ki je v
zaCetku vsekakor res moc¢no pospesil dru-
Zbenoekonomski razvoj ClovesSke civilizaci-
je, se je po veC kot dvesto letih pa¢ eko-
nomsko povsem izérpal. Celo veC — danes
predstavlja glavno zavoro in nepremostljivo
oviro nadaljnjemu  ekonomskemu in

nam torej uspe reformirati mezdno delovno
razmerje, nam je samodejno uspelo te-
meljito reformirati tudi vsa obstojeca pro-
dukcijska in razdelitvena razmerja v pro-
cesu druzbene reprodukcije, s tem pa tudi
obstojeci druzbenoekonomski sistem kot
celoto. Vse drugo so lahko zgolj nepo-
membni lepotni popravki. Ce torej znamo
pravilno identificirati bistvo problematic-
nosti obstojeCega druzbenoekonomskega
sistema, je bolj ali manj reSeno tudi vpra-
Sanje, katere »temelje« obstojeCega ka-
pitalizma je treba spremeniti.

0 »nepravem« ali kvazitrgu dela oz.
delovne sile in o kvazitrznem delovnem
razmerju pa lahko utemeljeno govorimo
najmanj iz Stirih razlogov, in sicer: 1) de-

Teza, da sta primerjalno bistvo kapitalizma zasebna
lastnina in trZni sistem, je huda zabloda. Bistvo je
»mezdni odnos«, in samo ta je potreben
temeljite spremembe.

socialnemu napredku, saj zdaj, v postin-
dustrijski eri oz. eri znanja Ze dobesedno
dusi nujni hitrejSi razvoj danes najpomemb-
nejSega produkcijskega tvorca, to je €lo-
veSkega kapitala (znanja in zmozZnosti,
ustvarjalnosti, delovne motivacije in orga-

janska razmerja med delom in kapitalom pri
ustvarjanja nove vrednosti v produkciji v
resnici niso menjalna, ampak so vzajemno
soodvisna; 2) delovna sila je neloCljivo
povezana s Clovekom, ljudje pa ne morejo
oziroma vsaj ne bi smeli biti predmet kupo-
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prodaj; 3) vstopanje v menjavo na »trgu
dela« za delojemalce ni prostovoljno ozi-
roma svobodno; 4) menjava tudi ni ekvi-
valentna, ker mezda kot trzna cena delovne
sile v nobenem primeru ni protivrednost
dejanskemu prispevku dela k koncnemu

Slo naj bi za sistem, ki bi sicer ohranil
osnovna »pravila igre« kapitalizma (t. j.
zasebno lastnino in trzne zakonitosti gos-
podarjenja), imel pa bi povsem novo
»institucionalno strukturo«, to je nov ali
vsaj bistveno prenovljen koncept temeljnih

Ce nam torej uspe reformirati mezdno delovno
razmerje, nam je samodejno uspelo temeljito
reformirati tudi vsa obstojeca produkcijska in
razdelitvena razmerja, s tem pa tudi obstojeci

kapitalizem kot celoto.

produktu. »Trg dela« torej v resnici ne
izpolnjuje prav nobenega izmed temeljnih
pogojev za Friedmanovo »svobodno men-
javo« (2011) oziroma za »pravi« trg. Zato bi
ga bilo mogocCe brez Skode za delovanje
trZznega sistema gospodarjenja kadarkoli
povsem ukiniti in ga nadomestiti z drugimi
mehanizmi za uravnavanje produkcijskih
in razdelitvenih razmerij med lastniki
dela in (lastniSkega) kapitala podijetij.
Najboljsi dokaz za to je dejstvo, da je trzni
sistem skoraj dve tisoCletji in pol normalno
funkcioniral brez »trga dela«. Z uvedbo tega
kvazitrga pa je zaCel tudi kot celota funk-
cionirati izrazito deviantno, na kar kazejo
zlasti neprestane krize hiperpodukcije in
(ekonomsko povsem nesprejemljivo) izra-
zito ciklicno delovanje kapitalisticnega dru-
Zbenoekonomskega sistema.

Glavne smeri
alternativnih iskanj

Preden pa nadaljujem, naj posebej
opozorim na besedico »obstojeCi« v okviru
besedne zveze »obstojeci kapitalizem«, ki
jo sicer striktno uporabljam v dosedanjem
delu te razprave. To pomeni, da predmet
kritike v tej razpravi ni kapitalizem na splo-
$no, temveC

e »obstojeci« model kapitalizma (v vseh
doslej znanih inacicah — od najbolj li-
beralne do najbolj trzno-socialne), ki bi
ga glede na zgoraj opredeljeno skupno
znaCilnost lahko utemeljeno poimeno-
vali »mezdni kapitalizem, in

e njegove temeljne institucije, katere bi
bile (in to brez Skode za uCinkovito de-
lovanje zasebnolastniSkega in trznega
sistema gospodarjenja) lahko zasno-
vane bistveno drugaCe, s Cimer bi v
bistvu dobili tudi popolnoma drugacen,
prakticno nov druzbenoekonomski sis-
tem.

strukturnih elementov/komponent oziroma
t. i. institucij sistema, kot so: kapital, kapi-
talisticno podjetje, trg dela in mezdno
delovno razmerje ter na tem temeljeCi
veljavni (ekonomsko izrazito neposten)
model razdelitve produkta itd. Prav v
njegovi sedanji institucionalni strukturi, ne v
veljavnih »pravilih igre«, se namre¢ skrivajo
bolj ali manj vsa aktualna sistemska proti-
slovja obstojeCega kapitalizma, ki so no-
tranji vzrok in permanentni katalizator eko-
nomskih kriz.

Treba je torej ¢im prej opraviti z za-
blodo, da so poleg zasebne lastnine in
trZznega sistema, a priori samoumevne in

1) bistvena razsiritev instituta kapitala z
vkljucitvijo in povsem enakopravno Sis-
temsko obravnavo tudi fenomena t. i. ¢lo-
veSkega kapitala, to je znanja in ustvarjalnih
zmoznosti ter delovne motivacije in orga-
nizacijske pripadnosti zaposlenih (namesto
sedanje »delovne sile« 0z. dela kot enega
od temeljnih produkcijskih dejavnikov), kar
bi seveda zahtevalo tudi uvedbo in izpo-
polnitev . i. raGunovodstva €loveskih virov,
ki je sicer za zdaj Se v povojih;

2) uveljavitev novega, t. i. délezniskega
koncepta podijetja kot enakopravne skup-
nosti financnega (lastniSkega) in Cloves-
kega kapitala ter njunih lastnikov in drugih
déleznikov (namesto sedanje koncepcije
kapitalistiCnega podijetja kot zgolj »pravno
personificiranega kapitala«),

3) ukinitev »kvazitrga dela« med kupci
in prodajalci delovne sile oziroma delo-
dajalci in delojemalci ter nadomestitev ob-
stojeCe mezdne s t. i. asociativno koncep-
cijo produkcijskega oz. delovnega razmerja
med delom (CloveSkim kapitalom) in
(financnim) kapitalom ter njunimi lastniki,

4) posleditna uvedba enakopravnega
korporacijskega soupravljanja in modela
ekonomsko poStene ter stimulativne raz-
delitve poslovnih rezultatov med lastnike
financnega in CloveSkega kapitala v soraz-

O nepravem ali kvazitrgu dela in o kvazitrznem
delovnem razmerju lahko utemeljeno govorimo
najmanyj iz Stirih razlogov. Ta trg namrec v resnici ne
izpolnjuje prav nobenega izmed temeljnih pogojev za

Friedmanovo »svobodno menjavo«.

nedotakljive tudi vse omenjene konkretne
sistemske institucije kapitalizma, ki so sicer
nastale Ze v 18. stoletju ali ceno prej, torej v
neki povsem drugi druzbenoekonomski
realnosti od danasnje. Prav (in 3ele) s
spremembo teh je pravzaprav mogocCe v
resnici spremeniti tudi bistvo in samo
naravo, ne zgolj formo oz. »videz« obsto-
jeCega kapitalizma.

Konkretne alternative
obstojecim institucijam
sistema

Kot Ze receno, alternative zgoraj na-
vedeni institucionalni strukturi obstojecega
kapitalizma, in to takSne, ki precej bolj
ustrezajo danasnji stopnji razvoja proizva-
jalnih sil, vsekakor obstajajo. Ce jih zaen-
krat samo nasStejem, so to predvsem:

merju z njihovimi dejanskimi prispevki k
novoustvarjeni vrednosti (namesto klasicne
t. i. lastniSke koncepcije upravljanja in de-
litve dobicka) kot predpogoja za vecjo eko-
nomsko ucinkovitost in socialno pravicnost
druzbenoekonomskega razvoja.

Verjetno ni treba imeti prav bujne do-
miSljije, da si lahko precej plasticno pred-
stavljamo radikalne spremembe, ki bi jih
tovrstne (globoke, vendar pa povsem real-
no —in po evolutivni poti — izvedljive ter prav
ni¢ »utopicne«) korekture v institucionalni
strukturi povzro€ile v sami naravi in nacinu
delovanja, predvsem pa tudi v konkretnih
ekonomskih in socialnih ucinkih oziroma
posledicah druzbenoekonomskega siste-
ma. Vsakomur je lahko Ze na prvi pogled
jasno, da vse to ne bi bilo veé niti od daleé
podobno »mezdnemu« kapitalizmu, kakr-
$nega poznamo danes.
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Osnovna teza

Skratka, osnovna teza, ki jo zagovar-
jam, je v enem stavku naslednja: za sicer
nujno temeljito rekonstrukcijo obstojecega
— ekonomsko in socialno povsem iz-
¢rpanega — kapitalizma ni treba posegati v
zasebno lastnino in trzni sistem, forej
uvajati socializma (tega je praksa kot
vrhovni razsodnik povsem jasno zavrnila
kot na tej stopnji razvoja proizvajalnih sil

vrst kapitala. Ce namre¢ ¢loveskemu ka-
pitalu priznamo status kapitala, potem je
treba zaposlenim kot njegovim lastnikom
priznati v nacelu enake korporacijske pra-
vice (soupravljanje podijetij, sorazmerna
udelezba pri dobicku itd.), kot jih imajo
lastniki finanCnega kapitala podijetij. In
to€no temu so namenjene zgoraj navedene
§tiri  kljuCne institucionalne  sistemske
spremembe. Sedanji »mezdni« polozaj
nosilcev CloveSkega kapitala v druzbeno-

Pri »ekonomski demokraciji« ne gre zgolj za klasicni

mezdni kapitalizem z morda nekoliko bolj »cloveskim

obrazom«, ampak za »kapitalizem s (tudi) cloveskim
kapitalom«, kar je nekaj popolnoma drugega.

oCitno Se vedno »utopicen« razvojni mo-
del), temveC je treba na novo koncipirafi
oziroma rekonstruirati le njegove kljucéne —
v sodobnih pogojih  gospodarjenja Ze
zdavnaj preZivete — institucije iz 18. sto-
letja, na katerih sicer Se vedno temelji, ter
jih  prilagoditi  bistveno  spremenjeni
druzbenoekonomski realnosti 21. stoletja
inz njim prihajajocCe ere znanja. Zanjo pa je,
kot vemo, znacilen predvsem hitro naras-
¢ajo¢ ekonomski pomen ¢loveskega ka-
pitala kot nesporno obstojeCe ter v praksi
Ze delujoCe nove oblike kapitala. V Stevilne
in zelo utemeljene razloge za bodoCe
strikino sistemsko obravnavanje sodob-
nega dela oziroma nekdanje »delovne sile«
kot CloveSkega kapitala Zal v tem kratkem
prispevku ne moremo podrobneje zahajati.
A dejstvo je, da tudi sodobna ekonomska
teorija ta produkcijski dejavnik na nacelni
ravni brez zadrzkov Ze priznava kot kapital
v pravem pomenu besede in najpomem-
bnejsi produkcijski dejavnik v eri znanja.
Zato je, oziroma bi vsaj moralo biti log-
icno, da veljavne institucije druZbeno-
ekonomskega sistema, ki ta produkcijski
dejavnik Se vedno obravnavajo zgolj kot
klasicno »mezdno delovno silo«, »navadno
trzno blago« in »obiCajen produkcijski
stroSek« ter s tem izrazito negativno ucin-
kujejo na angaziranost (zavzetost, zaintere-
siranost) njegovih nosilcev oz. lastnikov v
produkcijskih procesih, posledicno pa se-
veda tudi na ekonomsko uspesnost podijetij
in gospodarstva kot celote, sodijo v
ropotarnico zgodovine druzbenoekonom-
skega razvoja ¢loveske civilizacije.

Nova institucionalna struktura dru-
Zbenoekonomskega sistema bi torej morala
izhajati predvsem iz popolne sistemske
enakopravnosti nosilcev obeh omenjenih

ekonomskem sistemu namre¢ le-teh po
nobeni logiki ne more (ve€) optimalno
motivirati v smeri maksimalnega angazi-
ranja za doseganje Zelenih poslovnih re-
zultatov, kar je v danasnjih pogojih gospo-
darjenja temeljni pogoj ekonomske uspes-
nosti. Into je seveda tudi temeljni razlog za
ocitno usihajo¢o ekonomsko uéinkovitost
obstojecega kapitalizma.

Pri¢akovani sistemski uéinki
predlaganih institucionalnih
sprememb

Navedene institucionalne spremembe
obstojeCega kapitalizma seveda niso same
sebi namen, ampak bi po logiki stvari
morale povzroCiti nekatere nujne radikalne
spremembe v delovanju druzbenoekonom-
skega sistema. To so predvsem:

e popolna demokratizacija tudi ekonom-
ske sfere druzbe, katera se manifestira
zlasti skozi visoko razvite tri temeljne
oblike t. i. delavske participacije (so-
upravljanje, udelezba pri dobicku in de-
lavsko delni¢arstvo), ki znanstveno
dokazano pozitivno ucinkujejo na nji-
hovo delovno motivacijo in organizacij-
sko pripadnost (zavzetost);

e posledicno bistveno povecana eko-
nomska uspesnost sistema zaradi
ucinkovitejSe izrabe danes najpomem-
bnejSega produkcijskega dejavnika (t. j.
CloveSkega kapitala) v produkcijskih
procesih;

e samodejno, Se pravi sistemsko zago-
tovljena ekonomska in s tem tudi
socialna praviénost razdelitve ustvar-
jenega produkta oz. dohodkov, katera
je nata nacin vgrajena v sam druzbeno-

ekonomski sistem in v veliki meri od-
pravlja potrebo po redistributivni funkciji
t.i. socialne drZave;

e povecan vpliv interesov (tudi) zaposle-
nih kot nosilcev dela oz. CloveSkega
kapitala na poslovno odloCanije in s tem
na delovanje celotnega druzbenoeko-
nomskega sistema, kar bolj ali manj
samoumevno rezultira v bistveno spre-
menjenih medcloveskih odnosih v
produkciji (humanizacija!) ter vred-
notah, katerim sledi ekonomija, in za-
gotavlja bistveno viSjo  stopnjo
kakovosti Zivijenja ter kohezivnosti
druzbe kot celote.

Temeljna znagéilnost nove
paradigme kapitalizma:
ekonomska demokracija

Glavne znacilnosti, predvsem pa tudi
ekonomski in socialni ucinki tega — v
primerjavi z obstojeCim institucionalno v
temelju rekonstruiranega - druzbeno-
ekonomskega sistema naj bi bili torej z
omenjenimi korekturami spremenjeni in
drugacni do te mere, da je mogoCe v zvezi s
tem teoreticno upraviceno govoriti o dejan-
sko novi paradigmi kapitalizma kot dru-
Zbenoekonomskega sistema, ki bi se moral
skladno s tem tudi ustrezno preimenovati.
Glede na glavne znacilnosti tega teoreticno
novega, Ceprav v osnovi Se vedno »kapi-
talisticnega« druzbenoekonomskega siste-
ma (t. j. demokratizacija ekonomske sfere
druzbe), bi bil verjetno najprimernejsi naziv
»ekonomska demokracija«. Bistveno je Se
enkrat poudariti, da pri tem ne gre zgolj za
klasicni mezdni kapitalizem z morda ne-
koliko bolj »Cloveskim obrazom«, ampak za
»kapitalizem s (tudi) ¢loveSkim kapita-
lom«, kar pa je seveda nekaj povsem dru-
gega in Zze v samem v temelju drugacnega
od katerekoli obstojeCe inaCice mezdnega
kapitalizma. Gre za sistem, za katerega se
zdi, da glede na ze dosezeno stopnjo dru-
Zbenoekonomskega razvoja v tem pogledu
perspektivno prav zares nima realne alter-
native in da bo (namesto Ze preizkuSenega,
a v praksi ovrzenega socializma) pred-
stavljal naslednjo logi¢no etapo druzbeno-
ekonomskega razvoja Cloveske civilizacije.

Pomembno je poudariti, da sodobna
poslovna praksa sama Ze zdaj, torej v
okviru obstojecega druzbenoekonomskega
sistema, vse bolj intenzivno razvija vse tri
oblike sodobne organizacijske participacije
zaposlenih, ki sicer tvorijo SirSi pojem eko-
nomske demokracije (soupravljanje, ude-
leZzba pri dobiCku, delavsko delniCarstvo),
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kar je posledica nesporno ugotovljenih po-
zitivnih ucinkov le-te na poslovno uspes-
nost. Ekonomsko demokracijo je torej
mozno (in priporocljivo) razvijati postopno
oziroma evolutivno, kar pomeni tudi po-
stopno preseganje klasicnega mezdnega
poloZaja zaposlenih v produkcijskih pro-
cesih.. Dejstvo pa je, da bo o pravi eko-
nomski demokraciji kot novi paradigmi
kapitalizma mogoce govoriti Sele, ko bodo
spremenjene tudi temeljne institucije vel-
javnega druzbenoekonomskega sistema v
zgoraj navedenem smislu.

Av Sloveniji zdaj z aktualnimit. i. struk-
turnimi reformami, ki si tega naziva niti
priblizno ne zasluZzijo, Zal drvimo ravno v
nasprotno smer! To Se zlasti velja za
aktualno »reformo trga dela« (2012), ki —
namesto Siritve zgoraj omenjenih oblik

sodobne organizacijske participacije zapo-
slenih in preseganja njihovega mezdnega
poloZaja — predvideva Se dodatne izrazito
destimulativne ukrepe za razvoj ¢loveSkega
kapitala (krCenje pravic, lazje odpuscanie,
krepitev direktivne vioge delodajalcev ter
drugi ukrepi tayloristicne utilizacije »delov-
ne sile«). Prava reforma trga dela bo prav-
zaprav Sele ukinitev tega (kvazi)trga in z
njim mezdnega dela ter uvedba »prave«
ekonomske demokracije.
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Pise:
Tadej Slapnik

- /

Spodbujanje razumevanja
zadrug za boljsi svet (2)

V prejsnji Stevilki Ekonomske demokracije je bil objavijen prvi del Clanka z gornjim naslovom, tokrat
pa objavijamo Se drugi del. Clanek opozarja na izjemen, a za zdaj Se preveC zapostavijen razvojni
potencial zadrug oz. kooperativ kot specificnih oblik neprofitno usmerjenega podjetnistva, ki so
sicer v razvitem svetu Ze dodobra uveljavljene. Zlasti aktualne krizne razmere pa bi lahko pomenile
pomembno spodbudo za njihov Sirsi razmah tudi v Sloveniji.

4. Druzhena vioga zadrug

Vse od zaCetkov njihovega ustanavlja-
nja zadruge niso imele zgolj vioge eko-
nomskih institucij, temvec tudi druzbenih
akterjev, ki so bili izrazito zavezani k reSe-
vanju teZav lokalnih skupnosti ali skupin
déleZnikov, ki so potrebovali pomo¢. Dru-
Zbeno vlogo zadruge se sicer pogosto
poudarja, a je le redko predmet sistema-
tiCne analize. Druzbeni ucinek zadrug je ve€
kot le dodatna znacilnost ali posledica — je
dodana vrednost, ki je ustvarjena prosto-
voljno in predstavlja temeljni del delovanja
zadrug.

Pri tem pa se koristni druzbeni u€inki
zadrug razlikujejo glede na razlitne vrste
zadrug, glede na kontekst delovanja in Ca-
sovni okvir. Poleg regionalnih in sektorskih
posebnosti je potrebno omeniti, da so za-
druge pogosto institucionalni odgovor na
ekstremne razmere pomanjkanja, ki ogro-
Zajo Zivljenja navadnih ljudi in da se obli-
kujejo zahvaljujo¢ skupnemu delovanju
druzbenih skupin, ki si delijo neko skupno
identiteto (Defourny and Nyssens, 2012).
Prve zadruge so se osredotoCale na raz-
licne stvari, odvisno od glavne ciline sku-
pine, ki so jo vkljuCevale; v Veliki Britaniji so

to bili potrodniki, v Franciji obrtniki in v
NemcCiji kmetje, mestni obrtniki in trgovci
(Miinkner, 2012). DruZbena vloga zadrug
se dobro odraza v Raiffeisenovi ideji
krSéanstva v akciji, Schulze-Delitschevi
ideji samopomodi, ideji Rochdale pionirjev
0 emancipaciji delavcev in ideji Victorja
Huberja o aktivnem samoizobraZevanju.
Zgodovinski dokazi kazejo, da so reSit-
ve zadrug v primerjavi s profitno usmer-
jenimi podijetji bolj vkljuujoCe in bolj us-
merjene k zasledovanju ciljev v sploSnem
interesu, s pozitivnimi ucinki za dobrobit
skupnosti. FinanCne zadruge po navadi
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merijo na premagovanje financne izklju-
cenosti, potroSniSke zadruge zagotavljajo
dobavo osnovnih dobrin in s tem skrbijo za
preZivetje celotnih gospodinjstev, kmetijske
pa so glavno institucionalno orodje, s
katerim se samostojni kmetje odzivajo na
trg, ki je v lasti velikih prodajalcev, s Cemer
poskus$ajo obdrzati svojo viogo kot kmetje
in zaScCitniki lokalnih ekonomij.

Zgodnje zadruZne iniciative so bile glo-
boko zakoreninjene v “kolektivnem zave-

njihovimi skupnostmi je to nacelo izposta-
vilo dve znagilni potezi: skrbno pozornost
zadrug do druzbenih posledic njihovega
delovanja ter njihovo odgovornost skrbi za
skupnosti, v katerih delujejo. Zavezanost
zadrug skupnosti pa pricakovano privede
do primerjalnih prednosti, kakor se je to
pokazalo v izkunjah kreditnih zadrug, ki
Crpajo svojo moc iz svoje vpetosti v lokalno
okolje in vkljuCevanja v Zivljenje skupnosti.
Poleg tega imajo zadruge glede na svoje

Druzbena vloga zadrug se dobro odraza v Raiffeisenovi
ideji krscanstva v akciji, Schulze-Delitschevi ideji
samopomoci, ideji Rochdale pionirjev o emancipaciji
delavcev in ideji Victorja Huberja
o aktivnem samoizobraZevanju.

danju”, ki je poskuSalo izboljSati dobrobit
skupnosti (Defourny and Nyssens, 2012).
Vendar pa so se skozi leta zelo razdrobile
glede na njihovo lokacijo in podroCje
delovanja. V drZavah, kjer so trgi bolj razviti,
Se je oslabila njihova druzbena zaveza in so
se v nekaterih primerih razvile v podjetnisSke
oblike, ki se od podijetij v lasti investitorjev
razlikujejo le se po lastniskih pravicah in ne
vecC toliko po njihovih SirSih druzbenih ciljih.
V nekaterih drugih drzavah, vklju¢no z mno-
gimi v Latinski Ameriki, pa so se zadruge
razvile v SirSa druzbeno-usmerjena pod-
jetja. V zadnjih desetletjih so se vzpostavile
nove vrste zadrug z deklariranimi druzbe-
nimi cilji, mnoge od njih delujejo na novih
podrogjih delovanja. Socialne zadruge so
denimo globoko zakoreninjene v kolektivnih
oblikah zavedanija, kot so na primer potreba
po spodbujanju druzbene pravi¢nosti, zas-
Citi okolja ter podpori druzbenemu in po-
klicnemu vkljucevanju deprivilegiranih po-
sameznikov. V socialnih zadrugah skupne
koristi niso samo neposredna posledica
ekonomske aktivnosti, temve¢ so kljucni
element, ki motivira ¢lane za vkljucitev v
aktivnosti (Defourny and Nyssens, 2012).

Izjava o identiteti in nacdelih zadrug
(The Statement of Cooperative Identity and
Principles), sprejeta s strani ICA leta 1995,
vkljucuje sedmo nacelo, to je “skrb za
skupnost”, ki pojasnjuje in oZivlja druzbeno
dimenzijo razlicnih vrst zadrug (Mac-
Pherson, 2012). Namen vkljucitve tega
naCela je bilo nasprotovati usmerjenosti
zadrug k ve¢jemu poudarjanju ekonomskih
koristi Clanstva, povezanih z razdelitvijo
presezkov v skladu s sodelovanjem clana,
namesto k poudarjanju druzbenega ucinka.
S potrditvijo povezave med zadrugami in

cilje in ¢lansko strukturo notranje vgrajeno
sposobnost odzivanja na nove izzive skup-
nosti, z vzpostavljanjem poslovnih aktiv-
nosti na SirSih podrocjih delovanja (Mac-
Pherson, 2012).

Druzbena usmerjenost zadrug proiz-
vaja Stevilne koristne uéinke. Prvi¢, za-
hvaljujoC njihovi vpetosti na lokalni ravni —
ki jo omogoCa sodelovanje mnoZice dé-
leznikov, vkljucno s Clani, prejemniki sto-
ritev in zaposlenimi — zadruge prispevajo k
povecCevanju druzbenega kapitala in h

za to, da se drZijo dogovorjenega. Zadruge
lahko tako smatramo kot zunanji spod-
bujevalec oz. generator druzbeno usmer-
jenih vedenj (Dasgupta, 2012).

DrugiC, zadruge prek zaSCite dohodka
in zaposlovanja pomagajo resSevati pro-
bleme, ki bi sicer ostali v odgovornosti
javnih politik. Dokazale so zmoznost, da
lahko bolje kot klasi¢na delnicarska pod-
jetja ustvarjajo in ohranjajo delovna mestav
nazadujoCih trznih razmerah. Delavski
odkupi so v nekaterih drzavah Cedalje bolj
pogosti in predstavljajo odziv zaposlenih, ki
so v skrbeh glede izgube sluzbe. Kot so
pokazali nedavni prevzemi v veC drZavah,
lahko zadruge ob pojavu globoke krize
reSujejo delovna mesta (Pérotin, 2012).
Cedalje bolj je prisotno zavedanje, da ima
nezaposlenost globlje u€inke kot zgol]
strogo ekonomske posledice, predvsem na
zdravie. Ce lahko delavske zadruge us-
tvarijo ali ohranijo delovna mesta za svoje
zaposlene, imajo tudi pozitivne posledice za
javne izdatke in zdravstveno stanje v svojih
skupnostih. Poleg tega zadruge, kadar
dopolnjujejo javno zagotovljene socialne
storitve prek nudenja novih storitev, ki
zapolnjujejo vrzeli v zagotavljanju javnih
storitev, ustvarjajo nova delovna mesta.

Tretji¢, zadruge se ne omejujejo izkljuc-
no na ustvarjanje novih moznosti zapo-
slovanja; pogosto pomagajo deprivilegi-

Izjava o identiteti in nacelih zadrug (The Statement of
Cooperative Identity and Principles), sprejeta s strani
ICA leta 1995, vkljucuje sedmo nacelo, to je “skrb za

skupnost”, ki pojasnjuje in oZivlja druzbeno dimenzijo

razlicnih vrst zadrug.

krepitvi odnosov zaupanja znotraj skup-
nosti. Na zadruge lahko torej gledamo kot
na ucinkovito orodje za razvijanje drzavljan-
ske kulture oz. vzorcev vedenja in posle-
dicno druzbenih vrlin (Dasgupta, 2012).
Pozitivni vpliv, ki ga imajo zadruge na
druzbeno kohezijo, izvira iz njihove sposob-
nosti institucionaliziranja kljucnih pravil, ki
zagotavljajo dosego vzajemno koristnih
izmenjav. Zadruge se ponaSajo z vzajemno
pripadnostjo in naklonjenostjo, ki izvira iz
soodvisnosti sredstev in virov, ki si jih delijo
Clani, in slednji imajo skupni cilj, ki pogosto
sovpada s splodnim dobrom. Poleg tega
lahko na zadruge gledamo kot na institucije,
ki med ljudmi, ki v njej zdruZujejo svoje vire,
prevajajo neformalne dogovore v posebne
pogodbe, saj ¢lanom prinasajo spodbude

ranim delavcem, ki so izkljuCeni ali jim
grozi izkljucenost s trga dela. V nekaterih
drZavah zadruge izrecno favorizirajo de-
lavce, ki so diskriminirani s strani podjetij v
lasti investitorjev in jim zagotavljajo us-
trezna usposabljanja na delovnem mestu,
da jim pomagajo preseci njihove pomanj-
kljivosti oz. Sibke toCke (Defourny and
Nyssens, 2012).

Druzbene koristi, ki jih ustvarjajo zadru-
ge, se le redko upoStevajo v okviru analiz, ki
primerjajo uspesnost razlicnih tipov pod-
jetij, saj so tovrstne analize navadno zasno-
vane na zelo ozkih kriterijih merjenja ucin-
kovitosti. Vecina teh kriterijev in primerjav je
naklonjena podjetiem v lasti investitorjev,
saj ne uposteva druzbenih ciljev, samo-
dejnih uéinkov in kolektivnih koristi, ki jih
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proizvajajo zadruge. TakSen pristop ni sa-
mo epistemoloSko napacen, ampak tudi
nezmozen razvijanja ustreznih politik (S.
Zamagni, 2012).

5. Nova teoretiéna spoznanja

Da bi razumeli delovanje zadruznih po-
slovnih modelov, je nujno da razumemo
trzno urejanje odnosov, kot le eno mozno
pot za zagotavljanje skupnega dobrega.
Slednja temelji na predpostavki, ki jo delijo
mnogi klasi¢ni ekonomisti, ¢es, da je po-
sebnost trznega urejanja ekonomskih raz-
merij v njegovi sposobnosti, da ucinkovito
upravlja z menjavo, v kateri vsi sodelujoCi
udeleZenci pridobijo poSteno korist, s tem
ko med seboj izmenjujejo in distribuirajo
proizvode ali storitve.

Resnica pa je, da lahko tudi alternativni
mehanizmi, ki temeljijo na hierarhicnem ali
sodelovalnem modelu odnosov, prav tako
zagotavljajo skupno dobro. Po mnenju kla-
sicne ekonomske teorije lahko v primeru,
da trg ne deluje dobro, oz. pride do vecjih
neravnovesij, tako javne agencije kot pod-
jetja, ki temeljijo na meSanici klasicnih in
alternativnih mehanizmov, postanejo bolj
ucinkovite pri  zagotavljanju skupnega
dobrega. No, kljuéno v vsem je spoznanje,
da ne delujejo vsa podjetja po enakih
znacilnostih. Tako javne agencije kot kla-
sicna profitno usmerjena podjetja delujejo
po hierarhi¢nih modelih upravijanja. Se veg,
klasicna delni¢arska podijetja v glavnem
delujejo po pogodbenih odnosih, ki udejan-
jajo osnovne principe trzne menjave, lahko
bi jih poimenovali kot “zasebne trge”, kjer
odnosi med agenti temeljijo na osebnem
interesu in denarnih menjavah (Heath,
2006). Posledicno zato delnicarska pod-
jetja zelo pogosto propadejo, pod podob-
nimi pogoji kot propadajo trgi.

Za razliko od delniCarskih podjetij za-
druge v glavnem temeljijo na prostovolj-
nem sodelovanju. To v posebnih pogojih
omogoca razvoj njihovih edinstvenih kon-
kurencnih prednosti, odvisno seveda od
tipa ekonomskih transakcij, ki se odvijajo v
posameznem primeru. Zadruge imajo ve-
liko prednosti v primeru, ko koordinacija
trznih agentov ni mozZna zgolj na klasicnih
ekonomskih dejavnikih in individualnih pod-
jemih. V resnici obstaja mnogo situacij, ko
se zagotavljanje skupnega dobrega prepro-
sto lahko zgodi samo na podlagi medseboj-
nega zaupanja trznih agentov, ki se z na-
menom uresni¢evanja skupnih ciljev odlo-
Cijo za sodelovalni namesto zasebni inte-

res, ko prevladajo motivi in poslovna kul-
tura vzajemnosti. Ko dogovorni odnosi pro-
izvedejo dobrobiti, ki so veCje od tistih,
pridobljenih skozi klasicne poslovne mo-
dele, potem zadruge lahko gradijo na pred-
nostih ekonomije obsega. To je npr. tipicna
situacija, ki se pojavlja v kmetijskih za-
drugah. Denimo vzajemne zavarovalnice ali
zadruzne zavarovalnice lahko mnogo u¢in-
koviteje zavarujejo zdruzena tveganja veli-
kega Stevila ¢lanov zadruge, kot to zmorejo
klasicne trzne reSitve. Kadar ucinkovitost
predpostavlja, da “agenti govorijo resnico”,
lahko zadruge mnogo ucinkoviteje prena-
§ajo informacijo. In koncno, zadruge imajo
nedvomno prednost v ucinkovitosti, kadar
proizvode in storitve karakterizirajo pozitiv-
ne eksternalije, ki ne morejo biti internali-
zirane, kar posleditno pomeni nezmoznost,
da bi se uporabniku zaracunala polna vred-
nost produkta samo skozi njegovo ceno.

Vse te situacije imajo zelo Siroke di-
menzije v ekonomskem poslovanju in ob-

(2) Druga implikacija se nanaSa na
druzbeno koristnost. Zadruge prezivijo in
se razvijajo na podrocjih, kjer prevladujejo
netrzni mehanizmi in kjer skupni interesi
prevladajo nad individualnimi. TakSen je
primer posojilnega sektorja, kjer organiza-
cije, ki temeljijo na odnosih zaupanja, pri-
spevajo k izmenjavi informacij. Prav tako
lahko do tega pride v kmetijskem sektorju,
kjer sodelovanje med kmetovalci omogoca
doseganije ekonomije obsega v aktivnostih,
ki niso predmet delitve dela (Valentinov et
al., 2012). Podobni so primeri v vzajemnih
druzbah, ki svojo ucinkovitost dosegajo z
zdruZevanjem tveganj in v primeru social-
nih, ki so ucinkovite, kadar generirajo po-
zitivne eksternalije, katerih ni mozno inter-
nalizirati.

(3) Tretja implikacija se nanasa na raz-
vojni potencial zadrug. V skladu s pred-
laganim novim teoreticnim okvirjem imajo
zadruge velik potencial za svoj razvoj po
vsem svetu. V drzavah v razvoju glede na

Kot so pokazali nedavni prevzemi v vec drZavah, lahko
zadruge ob pojavu globoke krize resujejo
delovna mesta.

staja Siroko polje aktivnosti, primerno za
delovanije razli€nih vrst zadrug, vkljucujo¢
zadruge s socialnimi cilji in poslanstvom.

Kljutnega pomena je razumevanje di-
verzifikacije ekonomskih institucij, ki nare-
kuje potrebo po upoStevanju posebnih
karakteristik, ki zadruzne poslovne modele
loCijo od ostalih poslovnih modelov. Po-
sebne karakteristike so povezane z nevidno
povezanimi ekonomskimi in neekonomski-
mi vlogami zadrug, S principi, ki usmerjajo
aktivnosti, s statutarnimi okviri, v katerih
delujejo zadruge. Vse te posebnosti kore-
lirajo s posebnimi izzivi upravljanja in ko-
ordinacije razlicnih tipov zadrug.

TakSno razumevanje ima Stiri kljuCne
implikacije:

(1) Konkuren¢na prednost v smislu
trznih menjav, ki jo imajo zadrug v pri-
merjavi z delniCarskimi podjetji in javnimi
institucijami, izhaja iz njihove moéne
zaslombe na skupnostno motivacijo in ne
na osebni interes. Zadruge so manj
podvrzene “soliranju” kot drugi poslovni
modeli. Dodatni razvojni vir v zadrugah
predstavlja “skupna notranja motiviranost
Clanstva” in vse analize ucinkovitosti bi te
dejavnike morale upoStevati (S. Zamagni,
2012).

nizko stopnjo dohodkov, nerazvite trine
menjave in nerazvite sisteme socialne var-
nosti obstaja velika potreba po zagotav-
ljanju skupnega dobrega na podlagi sode-
lovalnih mehanizmov. V industrializiranih
dezelah pa nara$€a potreba po novih in
diverzificiranih socialnih in komunalnih sto-
ritvah, ki generirajo pozitivne eksternalije.

(4) Cetrta implikacija vkljutuje ome-
jitve, s katerimi se srecujejo zadruzna
podijetja. Zadruge obicajno izgubljajo kon-
kuren¢no prednost v odgovarjanju na na-
pake trga takoj, ko trgi postanejo bolj
konkurencni. Ne glede na to pa se razvoj
konkurenc¢nosti ohranja na specificnih trgih
in v specificnih pogojih poslovanja; prav-
zaprav vkljuCuje samo tiste aktivnosti, kjer
se delitev dela lahko povecuije in napake v
delovanju trgov vztrajajo daljSe Casovno
obdobje, nakar se postopno odpravljajo
samodejno ali pa skozi posebno regulacijo.
Zadruge lahko $e vedno igrajo pomembno
vlogo tudi ko se konkurencnost trgov okre-
pi, Ce sprejmejo ustrezne trzne in organi-
zacijske strategije, ki poveCajo dodano
vrednost njihovih produktov.

Ce povzamemo, odlogitev o ustanovitvi
razli¢nih zadruznih tipov, njihovo preZivetje
in njihov prispevek k ekonomskemu in
druzbenemu razvoju se lahko utemelji skozi
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prednosti, ki jin ima zadruga v primerjavi s
profitno usmerjenim podjetjem.

6. Trendi in izzivi

Prihodnost prinaSa zadrugam mnoge
izzive. Globalna kriza ni le pokazala, da so
zadruge lahko bolj odporne in vzdrzne kot
profitno usmerjena delniarska podietja,

upanje in pritegniti nove uporabnike/¢lane.
Kmetijsko-prehranske zadruge bodo igrale
vedno pomembnej$o vlogo v zagotavljanju
prezivetja kmetovalcev na eni strani in
prehranske oskrbe po drugi, ki postaja
strateSki cilj v ¢asu narasCajoCe potrebe po
hrani, zaradi klimatskih sprememb in rasti
prebivalstva. Zelo pomembno viogo bodo
odigrale tudi pri zagotavljanju prehranske

Za razliko od delnicarskih podjetij zadruge v glavnem
temeljijo na prostovoljnem sodelovanju. To v posebnih
pogojih omogoca razvoj njihovih edinstvenih
konkurencnih prednosti.

temveC je postavila na plano vse slabosti
prevliadujotega modela ekonomskega po-
slovanja, ki je osredotoCen na dva prevla-
dujoCa tipa organizacij: profitno usmer-
jena podijetja, ki jih regulira trg in javne
institucije, ki jih regulira drZava. Potrdila je
nesposobnost profitno usmerjenih podietij,
da zagotovijo dobrobit za vse, e posebno
kadar menjava ni v dobrobit obeh vklju-
Cenih strani. Se vec, razgalila je vso ne-
sposobnost javnih agencij, da bi se ustrez-
no soocCile z napakami trznega delovanja
profitnih podjetij ter zadostile naras¢ajo¢im
potrebam na drugi strani. Kriza je pokazala,
da privatizacijske politike, ki delijo druzbene
vloge med profitna podietja in javne agen-
cije niso prave oz. vzdrzne. Nasprotno,
veCina privatizacijskih procesov po letu
1980 ni prinesla pricakovanih rezultatov.
Nasprotno, povzroCila je ogromen porast
neenakosti, zlorabo naravnih virov ter rast
negotovosti in siromastva.

Zavedanje o omejitvah obstojeCega
ekonomskega sistema in organizacije, ki
pretirano poveliCuje konkuren¢nost na
podlagi osebnih interesov posameznika, v
zadnjem obdobju vodi v smer razvoja
strategij druzbeno odgovornega inovacij-
skega menedzmenta, ki temelji na sodelo-
vanju profitno usmerjenih podjetij. Prav
razvoj razliCnih oblik sodelovanja mnogi
analitiki vidijo kot klju¢no orodje izhoda iz
krize. Posledicno se pojavlja vse veC
tradicionalnih in novih tipov in form zadrug.
Pricakuje se, da bodo tradicionalne za-
druge odigrale pomembno vlogo pri za-
gotavljanju finanénih storitev, stanovanj-
ski in prehranski oskrbi ter razvoju novih
delovnih mest.

ZadruZne banke in hranilnice se morajo
razvijati pospeSeno, saj so se pokazale
mnogo manj tvegane od velikih korpora-
tivnih bank, uspele so celo povecati za-

varnosti, varstvu okolja in promociji traj-
nostnega modela razvoja. Mnoge novo-
nastajajoCe delavske zadruge dokazujejo
svojo pomembno vlogo, ki jo lahko odigrajo
kot varuhi zaposlitev in generatorji novih
delovnih mest, v pogojih naglega zmanjSe-
vanja zaposlenosti in porasta nezaposle-
nosti. Se ve¢, obstaja vrsta podroéij, kjer
moc zadruga sploh Se ni v celoti izko-
riSéena. Ta vkljuCujejo podrocja osebnih
storitev, socialno-varstvenih storitev, izo-
brazevalnih storitev in zdravstvenih storitev.
Za ta podroCja je znacilen nagel porast
potreb, na drugi strani pa proracunske
omejitve za razvoj javnih storitev. Medtem
kvaliteta ponudbe profitno usmerjenih
zasebnih storitev variira in je negotova.
Podobno opazanije velja za vzajemne dru-
Zbe, ki lahko kompenzirajo vedno manjse
zagotavljanje zdravstvenih storitev in storit-

kmetijsko-ribiSkega sektorja. Zadruge lahko
ucinkovito zagotavljajo skupne aktivnosti za
skupine mikro agentov, kot so raziskave,
razvoj novih produktov in promovirajo raz-
voj trgov, skrbijo za razvoj produktivnostiin
konkurencnosti Clanic.

7. Razvoj konsistentnih
upravljavskih modelov
in praks vodenja

Drugi sklop priporoCil se nanasa na
razvoj praks upravljanja in vodenja, ki
mora vkljuCevati tudi vrednote in principe
delovanja zadrug. Potrebna je veCja os-
veScenost Clanov o sebi lastnih znacil-
nostih delovanja zadrug, vodenje zadrug se
ne more povsem zgledovati po vodenju
profitnin podietij. Da bi se preprecili pre-
vzemi s strani profitnih podjetij, se mora
vodstvo usposobiti, da v svoji vodstveni
praksi dosledno upoSteva vrednote in
principe zadruznega poslovnega modela.
Zadruzna gibanja in raziskovalne institucije
morajo zagotoviti raziskovalno pomoc pri
uvajanju novih vodstvenih praks, ki temel-
jijo na zadruznem poslovnem modelu in
zagotoviti razvoj ustreznih vodstvenih kom-
petenc za vodstva zadrug, kakor tudi za
Clane. Nujno je uvajanje inovativnih oblik
usposabljanja, ki temeljijo na rezultatih raz-
iskav.

Globalna praksa kaze, da so mnogo
mocnejSe zadruge, ki delujejo v sistemih
zdruzenj, federacij, konzorcijev ali skupin
in da bi skozi te oblike lahko dosegale

Pricakuje se, da bodo tradicionalne zadruge odigrale
pomembno viogo pri zagotavljanju financnih storitev,
stanovanjski in prehranski oskrbi ter razvoju
novih delovnih mest.

ve dolgotrajne oskrbe, ki jo zagotavljajo
javni skladi in zavarovalnice.

Nasledniji rastoCi sklop za razvoj zadrug
so komunalne storitve, vkljuCujo¢ uprav-
ljanje s kulturnimi ustanovami in kulturno
dedi$Cino, oskrba z vodo, upravljanje z
odpadki, javni prevoz in obnovljivi viri ener-
gije. Vsa ta podrocja trenutno obvladujejo
naravni monopoli ali pa nizka in negotova
donosnost javnih podietij. Zadruzna pod-
jetja v takih primerih predstavljajo najboljSo
mozno obliko upravljanja, ker temeljijo na
participaciji €lanstva in modelih dobrega
upravljanja.

RastoCe polje za razvoj je formalizacija
mreZ obrti, mikro in malih podijetij tudi izven

ekonomije obsega in si zagotavljale finan-
¢no ucinkovite izobrazevalne in svetovaine
storitve, kakor tudi tehni¢no in vodstveno
pomoc, skupno trZenje, nabavne storitve in
projektno oblikovanje. Tendence po nagli
rasti posamezne zadruge morajo biti vedno
dobro proucene, saj svetovna praksa kaze,
da so mnogo uspesnejSe manjSe, v mreze
povezane zadruge, ki ve€inoma vendarle
operirajo na lokalnih trgih, kjer je tudi mo-
Zno vzpostaviti potrebno mero zaupanja za
sodelovanje. Povezovanje v mreze jim nato
omogoca doseganje ekonomije obsega, s
katero dosegajo konkurencnost v primer-
javi s profitnimi podijetji tudi na regionalnih
in globalnih trgih.

10

Ekonomska demokracija, St. 1, februar 2013



Viri

Borzaga, Carlo, Galera, Giulia and Nogales, Rocio
(eds.) (2008) Social Enterprise: A New Model for
Poverty Reduction and Employment Generation,
Bratislava, Slovakia: United Nations Development
Programme Regional Bureau for Europe and the
Commonwealth of Independent States

Dasgupta, Partha (2012) ‘New Frontiers of
Cooperation in the Economy’, paper presented at the
Euricse Conference in Venice.

Defourny, Jacques and Nyssens, Marthe (2012)
‘Social Cooperatives: When Social Enterprise Meets
the Cooperative Tradition’, paper presented at the
Euricse Conference in Venice.

Heath, Joseph (2006) ‘The Benefits of Cooperation’,
Philosophy and Public Affairs 34(4): 313-51.

International Co-operative Alliance (2012) “Statistical
Information on the Co-operative Movement'. Available
online:
http://www.ica.coop/coop/statistics.html#members
(accessed 26 July 2012).

MacPherson, lan (2012) ‘Cooperatives’ Concern for
the Community: From Members towards Local
Communities’ Interests’, paper presented at the
Euricse Conference in Venice.

Miinkner, Hans-H. (2012) ‘Worldwide Regulation of

Co-operative ~ Societies: An  Overview’,  paper
presented at the Euricse Conference in Venice.

Pérotin, Virginie (2012) ‘Workers’ Cooperatives:
Good, Sustainable Jobs in the Community’, paper
presented at the Euricse Conference in Venice.

Valentinov, Vladislav, Tortia, Ermanno and lliopoulos,
Constantine (2012) ‘Agricultural Cooperatives’, paper
presented at the Euricse Conference in Venice.

Zamagni, Stefano (2102) ‘The Impact of Cooperatives
on Civil and Connective Capital’, paper presented at
the Euricse Conference in Venice.

Zamagni, Vera (2012) ‘Interpreting the Roles and
Economic Importance of Cooperative Enterprises in a
Historical Perspective’, paper presented at the Euricse
Conference in Venice.

DELAVSKA PARTICIPACIJA - RAZGLEDI PO SVETU

Pise:

\ dr. Valentina Franca /

Financna participacija
zaposlenih: mednarodni utrinki

Fakulteta za ekonomske in druzbene vede v okviru Univerze Helmuta Schimdta v Hamburgu je
pretekli mesec, januarja 2013, organizirala mednarodno konferenco, na kateri so se zbrali in svoje
izsledke prikazali evropski raziskovalci s podrocja financne participacije. Rdeca nit srecanja je bila
razprava o dimenzijah in perspektivi financne participacije v Evropski uniji ter posameznih evrop-

skih drZavah.

Vzporedni evropski sistem

Konferenco je pricel profesor berlinske
univerze dr. Jens Lowitzch, ki je na pod-
ro¢ju financne participacije poznan zlasti
kot urednik poro€il PEPPER I, II, Il IV, ki
predstavljajo podlago organom Evropske
komisije za urejanje podrocja finanCne par-
ticipacije. V svoji tokratni predstavitvi je
poudaril izsledke zadnjega porocCila — The
PEPPER IV Report' oziroma natanCneje
moznosti pravne ureditve financéne part-
icipacije na ravni EU. Kot Ze velikokrat
doslej, je poudaril veliko raznolikost pravnih
ureditev drzav cClanic in posledicno tezke
mozZnosti za iskanje skupnega imenovalca.

1Vsa porocila so dostopna na spletni strani:

Zato so Evropski komisiji predlagali t. i.
»vzporedni sistem«, ki bi drzavam clani-
cam oziroma posameznim podijetjem v Ev-
ropski uniji omogocal uvedbo in uresnice-
vanje financne participacije bodisi na pod-
lagi nacionalne zakonodaje bodisi na pod-
lagi predlaganega evropskega modela. To
bi po njegovem prepri¢anju olaj$alo odloci-
tev in uresniCevanje zlasti multinacional-
kam oziroma vsem tistim podjetiem, ki
poslujejo najmanj v dveh drzavah ¢lanicah.
Opozoriti pa velja, da tak sistem ne bi po-
segel na nacionalno ureditev davkov; ne
glede na izbiro posameznega sistema fi-
nancne participacije bi ostala v veljavi na-
cionalna davcna ureditev. Kajti drzave €la-

hitp://www.intercentar.de/en/research/focus-financial-participation-of-employees/

nice so precej »obCutljive« na pravno ure-
ditev davkov in prakti€no ni moznosti, da bi
vanj posegli z evropsko regulativo. Pricako-
vati je torej, Ce Ze kaj, da bo Evropska unija
kveCjemu predlagala moznost izbire, ne pa
tudi pravno zavezujoCe ureditve finantne
participacije.

Podatki zadnjega porocila pa kazejo, da
gospodarska in ekonomska kriza ni znatno
vplivala na uresnicevanje finanéne par-
ticipacije. Po podatkih raziskovalcev naj bi
se rahlo povecalo Stevilo podjetij s financno
participacijo, pri Gemer se bolj odlo¢ajo za
delitev dobicka kot pa za delavsko lastnis-
tvo. Nadalje za boljSe uresnicevanje finan-
Cne participacije bi bilo treba zagotoviti
ustrezno politicno podporo ter stabilno
pravno ureditev, to je brez pogostih spre-
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memb. Poleg tega raziskovalci menijo, da
davéne spodbude niso kljucne za uvedbo
financne participacije, lahko pa delujejo
spodbujevalno. V vsakem primeru je za-
gotoviti veliko mero transparentnosti zlasti z
vidika preprecevanja diskriminacije. Po-
udarjeno je bilo tudi, da so ucinki finan¢ne
participacije vecji, e so v podjetjih pri-
sotne tudi druge oblike delavske partici-
pacije, odvisno seveda od ureditve v po-
samezni drzavi Clanic.

V okviru raziskave je zanimanje razis-
kovalcev pritegnil tudi Mondragon oziroma
Spanske kooperative (Span. Sociedades
laborales). Leta 2011 je 13.465 taksnih
Spanskih  zadrug zaposlovalo dobrih
74.438 ljudi. TakSne mikroorganizacije so
se zlasti izkazale kot uspeSne pri zapo-
slovanju ter vkljucevanju v delo brezpo-
selnih oseb. Ti namre¢ z vlozkom v obliki
nadomestila za brezposelnost vstopijo v
zadruge in postanejo njihovi solastniki. Ob
tem so tudi ugotovili, da je za takSne
organizacije boljSe, da ostanejo na »mikro«
ravni, kajti po statistiCnih podatkih tak3ne
zadruge niso tako uspesne, ko se eks-
ponentno Sirijo ali zdruzujejo. V okviru kon-
ference je bil kot primer prestavljena tudi
ekonomska in finan¢na ucinkovitost mon-
dragonskih kooperativ na podlagi ekono-
metriCnega modela.

Komplementarno delovanje
finanéne participacije

Priznan britanski profesor in raziskoval-
ec dr. Andrew Pendleton je predstavil iz-
sledke raziskave o povezanosti financne
participacije oziroma natancneje udelezbe
delavcev v lastnistvu podjetja. SpraSuje se
zlasti, ali razlicne oblike nagrajevanja za-
poslenih delujejo bolje v razlicnih kom-
binacijah oziroma ali »manj pomeni vec«.
Pod drobnogled je vzel individualno (za-
posleni kot posameznik) in kolektivno (sku-
pina zaposlenih, na primer projektna sku-
pina) nagrajevanje delovne uspesnosti ter
financno participacijo. Raziskava je bila
narejena na britanskih podijetjih. Izsledki so
zelo zanimivi, saj v sploSnem kazejo, da je
kombinacija vseh treh nacinov enako ne-
ucinkovita kot nobena oblika. Veliko bolje
se kaZe delovanje financne participacije,
bodisi z individualnim bodisi s kolektivnim
nagrajevanjem delovne uspesnosti. Ta uci-
nek je toliko vecji pri zaposlenih, ki imajo pri
svojem delu Siroke moznosti odlocanja
(veCja avtonomija pri delu) in raznoliko
delo. Profesor je opozoril na omejitve raz-
iskave, ki se kazejo med drugim tudi v veliki

diskreciji, kar pomeni, da so lahko izkuSnje
posameznega podjetja drugacne od njego-
vih ugotovitev.

Zelo zanimivo je bilo predavanje nizo-
zemskega profesorja sociologije, dr. Erika
Poutsme, ki v svoji Se trajajoCi raziskavi
preucuje povezavo med financno partici-
pacijo in ostalimi oblikami delavske parti-
cipacije. Poudaril je, da je ustrezno, da se
finanCno participacijo obravnava kot del
celotnega kadrovskega menedZmenta.
Izsledki njegove mednarodne raziskave v
29 drzavah in ve€ kot 2500 podietij kazejo,
da ima na uresniCevanje financne partici-
pacije mocan vpliv ureditev in delovanje
trga. Poleg tega se financna participacija
bolje uresnicuje v multinacionalkah, vecjih
podijetjih ter tistih, ki kotirajo na borzi. Ne-
gativen vpliv pa ima sindikaliziranost. Ven-
dar, kakor je na koncu poudaril, je financna
participacija velikokrat pojav »sam po sebi«
in bolj odvisen od znaCilnosti samega
podietja in njegove korporativne kulture kot
pa od same drzave.

V Nemgiji brez
vecjih sprememb

Kar nekaj prispevkov se je osredoto-
Calo na poloZaj finan¢ne participacije v
Nemciji, deloma ker je bila gostiteljica kon-
ference, deloma zaradi razvitega sistema
delavske participacije, po katerem se
zgledujejo Stevilne drzave. Eno izmed glav-
nih vprasan;j je bilo, ali in kako je gospo-
darska in ekonomska kriza vplivala na ures-
nicevanje financne participacije v Nemciji.

Predstavljene so bile tudi Studije prime-
rov posameznih nemskih podietij, zlasti pri-
meri odkupa podjetij s strani delavcev in
njihovo kasnejSe delovanje. Veliko je bilo
razprave 0 nezaupanju in odgovornosti v
takih primerih, denimo, kdo bo odgovoren
po odkupu s strani delavcev. Denimo, v
enem predstavijenem primeru je bilo kot
zanimivost povedano, da je banka, ki je
omogocila vecino posojil delavcev za od-
kup, uveljavila veto na izplacilo dividend ta-
ko preoblikovanega podietja.

Slovenska slaba praksa

Obicajno se na tovrstnih srecanjih
predstavljajo predvsem dobre prakse kot
primeri, kaj naj bi se druge drZave iz njih
»naucile«in—upoStevajo¢ pravne, kulturne
in druge razlike — uporabile tudi doma. Pri
predstavitvi Slovenije smo se tokrat odlogili
drugace in jo predstavili kot primer slabe
prakse pravne ureditve in uresniéevanja
finanéne participacije. Poleg sploSne
predstavitve delavske participacije je bilo
udelezencem predstavljen razvoj do spre-
jema Zakona o udelezbi delavci pri dobi¢ku
iz leta 2008 (ZUDDob, Uradni list RS, &t.
25/08). V drugem delu pa je bil predstavljen
sam zakon, poskus spremembe in njegovo
Sibko uresnicevanje. Na podlagi javnega
registra sklenjenih pogodb po ZUDDob? je
od leta 2008 sklenjenih pogodb po ZUDDob
43; podjetij pa Se manj, saj so nekatera
sklenila pogodbe za vsa ali nekatera posa-
mezna leta posebej. Predstavitev situacije

Slovenija je bila tokrat predstavijena kot primer
slabe prakse pravne ureditve in uresnicevanja
financne participacije.

Splosna ugotovitev je bila, da vegjih vpli-
vov ni bilo. Vendar po mnenju nemskih
raziskovalcev financna participacija ni in-
stitut, ki bi ga zaCeli uporabljati v krizi, saj je
prisoten strah tako zaradi izgube zaposlitve
kot deleZa v podijetju (t. i. double risk). Po
njihovih podatkih se tako udelezba zapo-
slenih pri dobiCku v zadnjih 10 letih ni bist-
veno spremenila. Poudarili pa so, da so se
ucinkom krize v podjetjih bistveno laZje
spopadli tam, kjer je prisoten tudi svet
delavcev, saj to omogoca sogovornika de-
lodajalcu in zagotavlja povratno informacijo
na hitrejSi in uCinkovitejSi nacin.

2 Dostopen je na spletni strani:

in problema je pozela relativno veliko za-
nimanja med udelezenci, saj je bilo veliko
vprasanj, zlasti 0 samem zakonu, 0 moznih
razlogih za slabo uresnicevanje ter o mo-
rebitnih spremembah, ki bi lahko izboljSale
to podrocje. Na koncu razprave se je vecina
sodelujoCih strinjala, da bi lahko z ustrezno,
zlasti bolj spodbudno in enostavnejSo spre-
membo zakonodaje naredili korak v pravo
smer, a da bi pravi uCinek lahko doseglile s
sistematiéno spremembo miselnosti in
neprestanim poudarjanjem pozitivnih
ucinkov finanéne participacije.

http://www.mgrt.gov.si/si/zakonodaja_in_dokumenti/notranji_trg/drugi_pomembni_dokumenti/regist

er_pogodb_po_zuddob/
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IZMENJAVA KORISTNIH SOUPRAVLJALSKIH IZKUSENJ
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-

Zdruzenje svetov delavcev Slovenije

Studijsko srecanje élanov v HIT-u

Zdruzenije svetov delavcev Slovenije (ZSDS) Ze od leta 2002 vsako leto (praviloma v me-
secu februarju) organizira tradicionalno Studijsko srecanje svojih clanov neposredno v enem
izmed podjetij, katerega svet delavcev je Clan zdruzenja in nastopa kot vsakokratni gostitel].
Ta srecanja so namenjena predvsem neposredni izmenjavi koristnih izkuSenj iz vsakodnevne
slovenske soupravljalske prakse, oziroma — kot pravimo temu — »usposabljanju iz prakse za
prakso«. V tem smislu so se brez dvoma uveljavila kot ena najpomembnejSih, obenem pa
med Clani tudi najbolj priljubljenih oblik dela znotraj zdruzenja. Konkretno je bilo namrec to ze
12. tovrstno srecanje po vrsti. Doslej so bili gostitelji (Ce jih naStejemo po vrsti) sveti
delavcev naslednjin podietij: Sava Tires, Krka, Lek, Gorenje, Iskra Avtoelektrika, Kovinopla-
stika, Mura, Telekom, DEM, Domel in TES. Vsa ta sre¢anja pa so se izkazala kot iziemno
strokovno koristna za vse nas, hkrati pa izjemno prijetna tudi v Cisto druzabnem smislu. In
tako je bilo seveda tudi tokrat, ko je srecanje gostil svet delavcev druzbe HIT d.d. Nova
Gorica.

O druzbi HIT, katere korenine segajo v 80.
leta prejSnjega stoletja, danes pa ima Ste-
vilne poslovne enote in odvisne druzbe tako
v Sloveniji (Hit Bovec, Hit Alpinea, Hit Larix,
Casino Kobarid itd.) kot v tujini (Sarajevo,
Umag, Budva), verjetno ni treba zgubljati ve-
liko besed. Morda samo nekaj najosnovnej-
Sih podatkov: a) njena osnovna dejavnost
zajema predvsem igralniStvo, gostinstvo in
turizem, b) nadan 31. 1. 2013 je imela v Slo-
veniji 1561, v celotni skupini pa 2620 zapo-
slenih, c¢) v vseh enotah ima povprecno 1,4
milijona obiskovalcev letno, d) samo igral-
nistvo je v letu 2012 ustvarilo 137 milijonov evrov bruto realizacije, €) od leta 2009 se v
podjetju izvaja sanacijski nacrt, v letih 2011 in 2012 pa je ze belezilo pozitiven rezultat iz
poslovanja, f) glavne tezave, s katerimi se na poslovnem podrocju po lastnih navedbah spo-
padajo v danem trenutku pa so poglabljanje krize na primarnih trgih, restriktivni ukrepi italijan-
ske vlade, negotovost zaradi politicne situacije, visoka obdavcitev, neposredna konkurenca,
liberalizacija igralniSke ponudbe v Italiji in predlog liberalizacije v Sloveniji.

Svet delavceyv, ki je Ze dolgoletni ¢lan ZSDS, je znan kot eden tistih, ki so Ze presli zacetno
fazo delovanja in poskuSajo v svoji praksi delovati ¢im bolj proaktivno na vseh podrocjih
dela in zivljenja v podjetju. Zato so lahko njihove izkuSnje, ki so bile podrobneje predstav-
liene na omenjenem srecanju in jih v pisni obliki predstavljamo tudi v tej reviji, vsekakor zelo
dragocene za bogatitev delovanja tudi vseh drugih svetov delavcev v Sloveniji.

~
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Pise:

\ Denis Turk

Delovanje sveta delavcev
in celotnega sistema
soupravljanja v druzhi

Splosna ocena stanja na podrocju uresnicevanja delavskega soupravijanja v podjetju in perspektiv
razvoja na tem podroCju je zaenkrat pozitivna. Svetu delavcev je z njegovimi prizadevanji za ucin-
kovito uresnicevanje interesov zaposlenih vsekakor uspelo doseci prepoznavnost v podjetju in Sir-
sem okolju, kar Steje kot pomemben uspeh svojega dosedanjega delovanja.

Sestava in seje sveta delavcev

Svet delavcev (v nadaljevanju: svet ali
SD) v druzbi HIT d.d. Nova Gorica perma-
nentno deluje od leta 1998 v 13-Elanski
sestavi, ki proporcionalno pokriva vse tri
organizacijske enote, t. j. igralnistvo (7 cla-
nov), gostinstvo (3 €lani) in strokovne slu-
Zbe (2 Clana), ter enote izven Nove Gorice
(1 Clan). Zadnije volitve so bile maja 2010,
junija 2010 je svoj mandat nastopil sedanji
svet.

Znotraj sveta je ustanovljenih 7 stalnih
odborov (nekateri so kombinirani s pred-
stavniki sindikatov), in sicer:

e odbor za uresnicevanje zakonodaje
in KP

odbor za pravno varnost

odbor za varstvo in zdravje pri delu
odbor za delovne pogoje

odbor za kadrovska vprasanja
odbor za ekonomska vprasanja
odbor za informiranje

Po potrebi pa se za realizacije posa-
meznih nalog oblikujejo posebne delovne
skupine, kar se dogaja redno in je stalnica
delovanija sveta.

Svet je doslej imel 46 sej, kar je v po-
vprecju 1,5 seje mesecno.

Pogoji za delovanje
sveta delavcev

V podijetju je veljaven participacijski
dogovor iz leta 2002 (njegova veljavnost je

podalj$ana za nedoloCen €as), jeseni 2011
pa je bil izpogajan nov dogovor, ki Se ni
podpisan. Pri obeh aktih je bil zasledovan
osnovni smisel, torej da se dolocCi visji nivo
pravic kot v ZSDU in predvsem, da so po-
samezne zakonske reSitve natancneje pre-
cizirane. Bistvene novosti novega dogovora
s0: dolocitev skupne kvote ur sveta na let-
nem nivoju, prenos nekaterih podrocij iz
nizjega na visji nivo odlo¢anja in nacin od-
povedi dogovora.

Dogovorjene materialne pogoje za de-
lo sveta lahko strnemo v naslednje:

e Svet ima profesionalnega predsednika
in dva polprofesionalna ¢lana.

e Kar zadeva prostorske, administrativne
in tehniCne pogoje za delo, so ti na pri-
mernem in zglednem nivoju.

e V/iSina in nacin uporabe zakonsko zago-
tovljenih sredstev za delo nista posebej
opredeliena, temve¢ se financiranje de-
lovanja sveta prilagaja potrebam, z zelo
racionalnim obnaSanjem sveta.

e (Glede mozZnosti za izobraZevanije €lanov
sveta sicer prihaja ob¢asno do doloce-
nih trenj s poslovodstvom, vendar pa
lahko tudi to podrocje oznacimo kot pri-
merno urejeno. Razen enega imajo vsi
Clani sveta pridoblien certifikat ZSDS
(Zdruzenja svetov delavcev Slovenije),
povpre¢no vsak ¢lan letno opravi tri izo-
brazevanja.

e Svet ima sklenjeno pogodbo o pravni
pomoCi z zunanjim pravnikom, po po-
trebi pa se za razna mnenja sproti obra-
Ca na posamezne strokovnjake, v prvi
vrsti na ZSDS. Zelo koristna je tudi med-
sebojna izmenjava mnenj in izkuSenj z
ostalimi sveti.

e Clani sveta prejemajo za svoje delo v
svetu nagrado, ki se veZe na povpre¢no
placo v podijetju in je za vse enaka. V pri-
pravi je predlog diferenciranega sistema
nagrajevanja v skladu s priporocili
ZSDS, ki viSino teh nagrad veZejo na
dejansko aktivnost posameznih ¢lanov
pri opravljanju te funkcije.

Predstavniki delavcev
v NS in delavski direktor

Nadzorni svet (NS) druzbe ima 6 €la-
nov, 2 sta predstavnika zaposlenih (na-
mestnik predsednika sveta delavcev in
eden od zaposlenih). Kandidate za ¢lane NS
lahko predlaga vsak Clan sveta, posebni
pogoji niso predpisani (v preteklosti je bil za
enega od predstavnikov izbran tudi zunanii
Clan). Nacin izbire je natanCneje urejen v
poslovniku SD.

Svet delavcev dosledno uresnicuje
svojo usmerjevalno in nadzorno funkcijo
v odnosu do svojih predstavnikov v NS, in
sicer v obliki rednih in obveznih predhodnih
obravnav gradiv za seje NS, skupne analize
vseh pomembnejSih vpraSanj in obliko-
vanja usmeritev ter staliS¢ za njuno delo v
NS, njunega porocanja na sejah SD (ter tudi
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sestankov takoj po seji NS) itd. Predstav-
nika v NS — tako zdaj kot v preteklosti — se
tudi sicer redno udeleZujeta sej sveta, prav
tako ju svet azurno seznanja z vsemi tema-
tikami, s katerimi se ukvarja.

V podjetju je soCasno z delovanjem
sveta Ze od leta 1998 vzpostavljena tudi
funkcija delavskega direktorja kot pred-
stavnika delavcev v upravi druzbe, ki za-
stopa in predstavlja interese delavcev v
procesu sprejemanja odlocitev v poslo-
vodstvu in je enakopraven €lan uprave pri
njenem delu in odlo¢anju. Posebej je za-
dolZen za predstavljanje interesov delavcev
glede kadrovskih in socialnih vpraSanj ter
sistema internega komuniciranja. Svet je na
splo$no zadovoljen z delom sedanjega
delavskega direktorja, kar potrjuje dej-
stvo, da je bil junija lani ponovno izvoljen na
to funkcijo.

Uéinkovitost SD pri opravljanju
zakonskih pristojnosti

Obvescanje (89. in 90. ¢len ZSDU)

S strani delodajalca se veéinoma iz-
vaja dolZnost obve$€anja sveta o posa-
meznih vpraSanijih iz 89. ¢lena ZSDU, bist-
vena tezava pa izhaja iz polemik o tem, ali
posamezne odloCitve sodijo v dolocbe 89.
in 90. Clena. Zato je to zdaj podrobneje (ne
pa taksativno) opredeljeno v novem partici-
pacijskem dogovoru, ki pa, kot receno, Se
ne velja. Pogosto se dogaja, da mora svet
delodajalca spomniti na to obvezo in jo ta
potem realizira. Svet se pri pripravah na
razprave 0 aktualnih tematikah trudi, da so
te strokovno argumentirane (Ce je treba tudi
s pomocjo zunanije stroke) in da odrazajo
staliSCa zaposlenih.

Skupno posvetovanje
(93. in 94. ¢len ZSDU)

Delodajalec izvaja skupna posvetova-
nja s svetom glede kadrovskih in statusnih
vpra$an;j iz 93. in 94. ¢lena ZSDU ter spo-
Stuje zakonsko doloéene roke za sklic
posvetovanja in sprejem odloCitev. Tezave
se pojavljajo pri posameznih temah, za
katere svet meni, da sodijo pod skupno
posvetovanje, delodajalec paima drugacno
mnenje. Nacin in kakovost izvajanja skup-
nih posvetovanj sta na primerni ravni.

Konkretna vpraSanjain predlogi, o kate-
rih potekajo skupna posvetovanja, so S
strani sveta podrobno razdelana in pred-

hodno posredovana delodajalcu. V zad-
njem Casu je priSlo do pozitivne spre-
membe glede razumevanja temeljnega
smisla tovrstnih posvetovanj, saj si je delo-
dajalec prizadeval za poenotenje staliS¢ in
iskanja ustreznih reSitev ter tudi sprejel ne-
katere predloge sveta. Nadejamo se, da bo
to postala ustaljena praksa.

Soodloéanje SD s soglasjem
(95. in 96. ¢len ZSDU)

Svet je v zadnjem letu v skladu z za-
konom podal soglasje k odprodaji stano-
vanj (s pogojem, da se petina kupnine na-
meni za pocitniSke zmogljivosti) ter h kri-
terijem za delovno uspeSnost in napredo-
vanje, zavrnil pa je soglasje za spre-
membo pravilnika o inovacijah ter v zvezi s
pocitniskimi zmogljivostmi. TeZava za svet
se kaze v tem, da delodajalec zavra€a ne-
katere pobude sveta za obravnavo posa-
meznih tematik v kategoriji ,soodloCanje”,
¢es da ne sodijo v to kategorijo, kot denimo
letni razpored delovnega Casa.

Uporaba »pravice veta«
po 98. ¢lenu ZSDU

Svet delavcev je v novem mandatu
dvakrat uporabil ,,pravico veta”, to je pra-
vico zadrzanja odloCitve delodajalca ob
istoCasni sprozitvi arbitraznega postopka,
Ce delodajalec krsi zakonsko dolznost pred-
hodnega obvescanja ali skupnega posveto-
vanja s svetom. Glede prvega postopka je
ta Se vedno v domeni arbitraze, lanski veto
pa je delodajalec spoStoval, zadrzal odlo-
Citev in speljal predpisane postopke.

Proaktivno (samoiniciativno)
delovanje SD

Svet si prizadeva za ¢im vecji obseg t. i.
proaktivnega delovanija, pri Cemer poskusa
zajeti vsa pomembnejSa podro€ja, od ka-
terih je odvisna kakovost delovnega Ziv-
lienja zaposlenih. Pri tem gre — za razliko
od t. i. reaktivnega delovanja sveta pri iz-
vajanju zgoraj navedenih zakonskih pristoj-
nosti sveta — za podrobnejSe analize po-
sameznih vpraSanj in tematik v interesu
delavcev, katere svet pripravlja na lastno
pobudo, nato pa na njihovi podlagi oblikuje
in poda ustrezne pobude in predloge de-
lodajalcu. Sem sodijo, denimo, ukrepi za
primerne in zdrave delovne pogoje, stan-
dard zaposlenih, ustrezno kadrovsko politi-
ko, vkljuCevanje sveta v posamezne notran-
je procese,...

Prav tako se svet oziroma oZja delovna
skupina redno sestaja z upravo 0z. njenimi
pooblascenci in obravnava vsa odprta
vpra$anja. Samo v zadnjem letu je bilo na
teh sestankih obravnavanih 44 tematik, v
obdobju mandata tega sveta, to je od junija
2010, pa je bilo delodajalcu posredovano
skoraj 500 vpraSanj, na katera so bili veci-
noma pridobljeni tudi odgovori.

Pomembno je omeniti, da poskusa svet
aktivno pomagati podjetju z aktivnostmi na
drzavnem in lokalnem nivoju (ve¢ dopisov
in predlogov drzavnim in drugim zunanjim
institucijam, na primer dopisi PS, DZ in last-
nikom za znizanje obdavCitve, aktivnosti
proti podelitvi soglasja za IS v obCini
Sempeter-Vrtojba itd). Rezultati so priblizno
polovicni, bistveno pa je, da se nivo med-
sebojne komunikacije in konstruktivnost
medsebojnega sodelovanja izboljSujeta.

Svet je v zadnjem obdobju s svojim
proaktivnim delovanjem med drugim ak-
tivno pripomogel k sprejemu oz. podal
predloge v zvezi z:

e akiom o preprecevanju trpinéenja na
delovnem mestu (mobinga)

o ustanovitvi sklada za pomo¢ zaposle-
nim

e predlogom dogovora (pogodbo) za
plaéevanje dodatnega pokojninskega
stebra

e podal pobudo za novo pogodho o ude-
lezbi zaposlenih pri dobicku

e podal pobudo in posredoval nabor ukre-
pov za certifikat druZini prijazno pod-
jetje

e pripravil predlog akta o promaociji
zdravja

e sodeloval pri sprejemanju in spremin-
janju pomembnejSih notranjih aktov
(ON v zvezi z delovnim Casom, preiz-
kusom alkoholiziranosti (ki je predmet
soglasja), pravilnikom o poslovni skriv-
nosti itd.

e redna letna poroéila nadzornemu sve-
tu o stanju soupravljanja

e idr.

Sodelovanje SD z »hazo«

Posamezni Clani na razlicne nacine in-
dividualno uresnicujejo dolznost vzdrzeva-
nja stikov s svojo bazo, to je z delavci, ka-
tere zastopajo. Predsednik sveta pa dobr-
Sen del svojega dela namenja neposredni
komunikaciji z zaposlenimi in najmanj en-
krat tedensko obiSce vsako enoto. V vseh
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enotah so oglasne deske in nabiralniki sve-
ta.

Enkrat letno svet v skladu s poslov-
nikom organizira zbhore po enotah, kjer se
predstavi delovanje sveta delavcev na splo-
$no in Se posebej glede na specifiko enote.
PoroCilo poda tudi delavski direktor, ki
predstavi rezultate podjetja in ostale po-
membnejSe zadeve. Hkrati se na teh zborih
iSCejo povratne informacije in usmeritve
zaposlenih za prihodnje delovanje.

Svet redno poroca o svojem delu v
obliki dopisov, obvestil, zapisnikov itd. ...
na oglasnih deskah in interni spletni strani.
Clani sveta pa svoji »bazi« redno ustno
predstavljajo delovanje sveta.

Sodelovanje med SD in upravo

Nekaj poudarkov glede dobrih in manj
dobrih plati sodelovanja na relaciji med
svetom delavcev in upravo je bilo izpostav-
lienih Ze zgoraj ob predstavljanju posa-
meznih segmentov delovanja sveta. Ob-
staja torej Se nekaj problemov, ki jih bo
treba resiti, na sploSno pa lahko reCemo, da
se nacelni odnos uprave do sveta v pri-
merjavi s preteklostjo izboljSuje, prav ta-
ko tudi trendi na podroCju vzpostavljanja
ustrezne »soupravljalske klime« v podjetju.

Sodelovanje SD
s sindikati v podjetju

SploSna ocena sodelovanja znotraj
»delavskega bloka« je, da je ta na solidni
ravni. Imamo sklenjen medsebojni dogo-
vor 0 sodelovanju, ki ga svet poskusa do-
sledno izvajati in na to poziva tudi sindikate.
Svet redno na vse svoje seje vabi pred-
stavnike sindikatov, prav tako sindikate
obveSca o vseh svojih aktivnostih. V obratni
smeri je sicer ta »promet« nekoliko manjsi,
vendar pa je sploSna ocena medsebojnega
sodelovanja pozitivna.

Skupne aktivnosti sveta in sindikatov
se kazejo v (so)delovanju v odborih in de-
lovnih skupinah, prav tako so v praksi med-
sebojni formalni in neformalni sestanki in
skupni nastopi, predvsem v smislu sopod-
pisa posameznih predlogov, naslovljenih na
delodajalca. Zal sta dva sindikata zavrnila
sodelovanje sveta na pri pogajanjih za
tarifni del podjetniSke kolektivne pogodbe,
prav tako svet tudi ni prejel odgovorov sin-
dikatov na pobudo o ustanovitvi »sveta sin-
dikatov«.

Sodelovanje SD
s kadrovsko sluzho

Ta pomembni vidik sodelovanja poteka
na nacin, da odbor za kadrovska vprasa-
nja preuci posamezne zadeve s tega pod-
ro¢ja in poda predloge svetu. Svet nato to
problematiko in svoje predloge in staliS¢a
posreduje kadrovski sluzbi, vzporedno pa
se za ureditev teh vpraSanj po potrebi vklju-
Cuje tudi delavski direktor. Vec o (so)delo-
vanju na kadrovskem podro¢ju bo podano v
porocilu o delu odbora za kadrovska vpra-
Sanja in delavskega direktorja v nadalje-
vanju.

Program dela SD

Svet ima sprejet svoj program dela, ki
ga veCinoma dosledno izvaja in to tudi
tekoce preverja na svojih sejah. Pri nje-
govi pripravi je svet skusal v ¢im vecji meri
slediti tovrstnim priporoCilom ZdruZenja
svetov delavcev Slovenije, tako da je
vsebinski del programa razdeljen na »teko-
¢e naloge« (nacin izvajanja zakonskih pri-
stojnosti glede obveScanja, skupnega po-
svetovanja, soodloCanija itd.) in na »nadr-
tovane naloge« (stalne, enkratne oz. ciljno
zakljuCene in aktualne). Taka struktura vse-
bine programa dela sveta v bistvu nepo-
sredno odraza zgoraj omenjeno 0SNOVNO
delitev na t. i. reaktivno in t. i. proaktivno
podrocje delovanja sveta delavcev.

Splosna ocena delovanja
SD in stanja soupravljanja

Kot pomembnejSe uspehe svojega do-
sedanjega delovanja svet Steje sprejem
nekaterih predlogov (omenjenih predvsem
v okviru predstavitve proaktivnega delo-
vanja sveta), ureditev Stevilnih dotlej od-
prtih vpraSanj v interesu delavcev, ohra-
nitev ravni pravic zaposlenih ipd., ter s tem
dosezeno prepoznavnost v podjetju in Sir-
Sem okolju (na nivoju ZSDS itd.). O kakih
izrazitih neuspehih na drugi strani bi teZko
govorili, nedvomno pa obstaja marsikaj, pri
Cemer Se nismo ucinkoviti tako, kot bi si
sicer Zeleli.

Prostora za izboljSave razli¢nih vidikov
naSega delovanja je torej vsekakor Se
ogromno, a vsega seveda ni mogoce do-
seCi Cez noC. Glavne slabosti svojega
dosedanjega delovanja pa svet vidi v tem,
da dolocenih njegovih pobud in predlogov
delodajalec ne sprejme o0z. njihova obrav-
nava poteka prepocasi, da se svet premalo
upoSteva pri vkljucevanju v zacCetne faze
projektov, pomembnih za podijetje in zapo-
slene, in podobno. A z vsakodnevnim sis-
temati¢nim prizadevanjem se bodo stvari
brez dvoma postopno izboljSale tudi na teh
podrogjih.

SploSna ocena stanja na podrocju
uresniCevanja delavskega soupravljanja v
podjetju in perspektiv razvoja na tem pod-
rocju je zaenkrat vsekakor pozitivna. Pri-
hodnja prizadevanja pa bodo usmerjena
predvsem v nadaljevanje in nadgraje-
vanje zacrtanega proaktivnega delovanja
(sveta in vseh drugih delavskih predstav-
nikov v podjetju), ki edino lahko zagotovi
zares ucinkovito in vsestransko uveljav-
ljanje interesov zaposlenih kot najpomem-
bnejSe skupine déleznikov v procesih kor-
poracijskega upravljanja. Prav to pa je te-
meljni smisel in pomen celotnega sistema
delavske participacije, kakrsnega je imel
namen uveljaviti slovenski ZSDU.

dostopni tudi na spletni

strani

Ce vas morda zanimajo élanki iz prej$njih letnikov Ekonomske demokracije...

Obves¢amo zainteresirane bralce, da so vsi strokovni ¢lanki (skupaj ve€ kot 1.100 ¢lankov) iz prejsSnjih
letnikov Ekonomske demokracije (do leta 2009 — Industrijske demokracije), razen tistih iz zadnijih Stevilk revije,
Zdruzenja svetov delavcev Slovenije
www.delavska-participacija.com, in sicer v rubriki Strokovni €lanki. S pomocjo posebnega iskalnika lahko
izbirate Zelene ¢lanke po vsebinskih sklopih, naslovih, avtorjih, letnikih ali posameznih Stevilkah.

~

na spletnem naslovu:
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Pise:

\ Tomaz Suligoj /

Odbor za ekonomska vprasanja

Odbor za ekonomska vpraSanja (OEV) sestavljajo trije ¢lani, in sicer predstavnik strokovnih sluzb,
preastavnik igralnistva in predstavnik gostinstva in turizma. Naceloma se sestaja najmanj enkrat
mesecno, lahko pa tudi veCkrat, kar je odvisno od aktualnih problemov, ki so povezani S podroc-

Jjem delovanja odbora.

Podrocja, s katerimi se odbor ukvarja
najbolj intenzivno, so:

Analiza poslovnih planov
in poslovnih porog¢il

Vsako leto OVK podrobno analizira
poslovni plan za prihodnje poslovno leto, ki
ga pripravijo uprava in njene podporne slu-
Zbe. S podajanjem konstruktivnih pred-
logov in reSitev se prek sveta delavcev po-
skuSa zagotoviti takSen poslovni plan, ki bi
bil pozitivno naravnan do zaposlenih in bi jih
tudi motiviral. V primeru nezadovoljstva s
poslovnim poroCilom preteklega leta paima
OEV moznost uporabe dodatnih orodij.
Tako je bil za poslovno poroCilo za leto
2011 s strani sveta delavcev naroCeno
strokovno mnenje pri neodvisni zunanji re-
vizorki (mag. Cvetki PerSak).

Nadzor pri odprodaji stanovanj
v lasti podjetja HIT d.d.

HIT d.d. ima v lasti priblizno 25 sta-
novanj na SirSem podro¢ju Goriske. Zaradi
visokih stroSkov vzdrzevanja nepremicnin
se je uprava odlocila vsa stanovanja pro-
dati. Ker je bilo za prodajo stanovanj po-
trebno tudi soglasje sveta delavcey, je le-ta
predlog OEV upoSteval in prodajo podprl.
Seveda pod doloGenimi pogoji, ki jih je
pripravil prav omenjeni odbor. Konkretno:

e cenitev mora opraviti uraden in zapri-
sezen cenilec,

e prednost pri nakupu nepremicnin imajo
zaposleni v podjetju HIT (kriterije je pri-
pravil OEV),

e 20 % kupnine se ponovno nameni za po-
CitniSke zmogljivosti (obnova, zakup,
nakup...).

Nadzor nad koriSéenjem in
upravljanjem s po€itniSkimi
zmogljivostmi

Zaposleni imajo moznost pocitnikovan-
ja na 15 pocitniskih lokacijah. Od tega je:

e § poletnih zmogljivosti,
e 7 celoletnih zmogljivosti (pet v termah in
dve v Bovcu).

OEV enkrat letno obiS¢e pocitniSke
zmogljivosti, jih pregleda, popiSe pomanj-

kljivosti in skrbi, da so ustrezno vzdrzevane
in upravljane.

V letu 2012 je prislo s strani uprave do
enostranske spremembe cen koriscenja
poCitniSkih zmogljivosti in do ukinitve pla-
¢anih kopalnih kart. Ker za to svet delavcev
ni podal potrebnega soglasja, je bil ukrep
uprave zakonsko sporen. Primer je bil pre-
dan inSpekciji za delo, katere konkretne
ukrepe se Se Caka, Ceprav je nacelno Ze
pritrdila staliCu, da je k takSnim ukrepom
delodajalec potrebno predhodno soglasje
sveta delavcev.

Odbor se seveda ukvarja tudi z drugimi
ekonomskimi zadevami, kot so ekonom-
ska vpraSanja, povezana s celotno skupino
HIT, investicije v podjetje, in Stevilna druga
ekonomska vpraSanja.
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Odbor za zdravstveno varstvo
in delovne pogoje

Pise:

\ Lucijan Trost

Odbor za Zdravstveno varstvo in de-
lovne pogoje sestavlja 5 ¢lanov SD in po en
predstavnik sindikatov v podjetju. Po po-
slovniku SD sta za to podrocje sicer zadol-
Zena dva odbora (Odbor za Zdravstveno
varstvo in Odbor za delovne pogoje), a je
SD v sedaniji sestavi sprejel sklep, da se
zaradi prekrivanja zadolZitev zdruZzita v en
odbor.

Redne seje odbora so praviloma pred
vsako sejo sveta delavcev, glede na po-
trebe pa je seja odbora lahko sklicana tudi
pogosteje.

Odbor se je takoj na zaCetku svojega
mandata sooCil z mnoZico nereSenih pro-
blemov, ki so se v podjetju nabirali skozi
leta. Glede na to, da je dejavnost podjetja
preteZno igralniSko naravnana, ne moremo
zanemariti tudi gostinske dejavnosti, je
odbor na podlagi zbranih pritozb zapo-
slenih sestavil prioritetni seznam nalog in
jih zacel urejati. Nekatere probleme nam je
uspelo resiti, na zalost moramo ugotoviti,
da se tudi po leto in veC ukvarjamo z neka-
terimi  povsem »banalnimi  zadevami«
(montiranje protizdrsnih trakov, nameS¢an-
je protizdrsnih premazov, postavitev us-
treznega poda v Sank, vdiranje hladnega
zraka iz zunanje v notranjo igralnico,...).

Odbor se zaveda, da se je dotaknil le
delCka problemov, ki se pojavljajo v pod-
jetju. Eden najvecijih izzivov odbora je Se
vedno, kako prepri¢ati zaposlene, da le
javljanje tezav, s katerimi se sreCujejo na
delovnem mestu, predstavija edini pravi
pristop, ki lahko pripelje do Zelene reSitve.
Prav tako precej velik problem predstavlja
razdrobljenost poslovnih enot po celotni
drzavi.

Na teZave zdravstvenega varstva in
delovnopravne problematike v igralniStvu
je zlasti sindikat SIDS opozarjal stalno,
ponovno je to problematiko izpostavil v letih

2007-09. Zdravstvena problematika je bila
celo predmet stavkovnih zahtev v letu
2009. Uprava se je s podpisom stavkov-
nega dogovora obvezala k takojSnjemu
reSevanju omenjene problematike. Zal je
veCina zadev ostala nereSenih. Prav tako se
vodstvo podjetja ni odzvalo na stalna opo-
zorila in priporocila, ki jih je v porocCilih o
obdobnih pregledih priporoCal pooblaséeni
zdravnik.

Odbor je sodeloval pri pripravi osnutka
Akta o promociji zdravja, ki ga je nato SD
kot svoj predlog poslal Skupini za promo-
cijo zdravja. Akt je, z manjSimi popravki,
31. 1. 2013 potrdilo vodstvo podjetja. Clan
omenjene skupine je tudi predsednik od-
boraza ZVin DP.

Odbor bo tudi v prihodnje bdel nad
zdravstveno in delovno varstveno proble-
matiko v podjetju in vztrajal, da se bodo
izpostavljeni problemi resili (pa Ceprav bo
za to potrebno leto ali veC). Prek svojega
predstavnika v skupini za promocijo zdravja
bo skrbel, da bodo sprejeti programi res
zajemali najbolj pereée zdravstvene in
delovno varstvene probleme v podietju.

Odbor za informiranje

Odbor za informiranje je bil ustanovijen 29. 10. 2010. Clani odbora so: Matej Kovacic (predsednik),
Zarko Suligoj in Katja Kogej. Na ustanovnem sestanku je bil sprejet tudi poslovnik odbora.

Pise:

Matej Kovacic

Naloge in pristojnosti odhora

Naloge in pristojnosti odbora so opre-
deljene v poslovniku sveta delavcev in v
sklepu sveta delavcev o ustanovitvi odbora.
Skladno s poslovnikom in programom sve-
ta delavcev so naloge odbora predvsem:

e vzpostavitev sistema komuniciranja z
zaposlenimi

e postavitev pregledne in uporabne pod-
strani sveta delavcev na HIT-ovem inter-
netnem portalu

® vzpostavitev sistema za komuniciranje z
gosti glede zakonskih sprememb

e plan obiskov predstavnikov sveta delav-
cev po posameznih enotah

e priprava celostne podobe sveta delav-
cev HIT d.d.

e ostale naloge

Realizacija nalog

Nekatere od zgoraj navedenih nalog so
seveda permanentnega znacaja, nekatere
izmed njih pa je odbor v svojem dosedan-
jem delovanju tudi Ze realiziral.

Glede vzpostavljanja sistema komuni-
ciranja z zaposlenimi kot prve in ene od
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najpomembnejSih programskih nalog lahko

ugotovimo, da je naloga — vsaj v ve€jem

delu — izvedena, in sicer z:

e opredelitvijo, katere baze zaposlenih
pokrivajo posamezni €lani sveta delav-
cev

e namestitvijo oglasnih desk in nabiralni-
kov sveta delavcev

e a7urnim obveS¢anjem zaposlenih v vseh
enotah prek oglasnih desk, intraneta in
ostalih, Ze omenijenih oblik

Tudi druga od zgoraj navedenih nalog
odbora je v celoti realizirana. Spletna pod-
stran sveta delavcev je vzpostavljena. Nalo-
ga glede vzpostavitve ustreznega sistema
komuniciranja z gosti, ki je bila predvidena v
programu dela odbora kot ena od nalog, ki
kaZejo na razumevanje delavskega so-
upravljanja kot skupnega interesa zapo-
slenih in delodajalcev, je v izvajanju. Plan
obiskov predstavnikov sveta delavcev po
posameznih enotah se izvaja tekoCe. Svet

delavcev redno sklicuje delne zbore de-
lavcev po posameznih enotah. Priprava
celostne podobe sveta delavcev druzbe pa
je zaenkrat Se odprta naloga. Podobno velja
tudi za ostale naloge iz programa dela od-
bora.

Odbor za kadrovska vprasanja

Odbor za kadrovska vpraSanja v druzbi Hit deluje Ze od prvega mandata Sveta delavcev, vendar je
Svojo pravo vlogo in poslanstvo lahko uveljavil sele v tem mandatu, ki mu predseduje g. Denis Turk.
Odbor sestavijajo trije Clani iz vrst sveta delavcev, ki se sestajamo skladno s statutom odbora in
seveda, ko gre za izjemne primere, tudi po usmeritvah sveta delavcev. Za nemoteno delo imamo
na voljo ustrezne materialne pogoje, praviloma tudi ustrezno gradivo in pomoc predsednika sveta
delavcev, ki je vecCkrat tudi prisoten na sejah oadbora.

Poslanstvo in seje odbora

Osnovno poslanstvo odbora je, da po-
veca ucinkovitost delovanja sveta delav-
cev in vpliva na njegovo proaktivnost. Ker
bi bilo nesmotrno vsako zadevo iz kadrov-
skega podro€ja posebej obravnavati na se-
jah sveta delavcev, Kjer bi se hotelo vseh
trinajst Clanov sveta vkljuCevati v diskusije
ter dajati pripombe in predloge, prevzema
to nalogo odbor. Ta na seji odbora podrob-
no preuci vse gradivo, po potrebi priskrbi Se
dodatno in oblikuje sklep o problematiki
ter ga posreduje svetu delavcev. Ta na se-
jah po morebitnih predhodnih dodatnih po-
jasnilih o njih glasuje. Tudi o raznih aktu-
alnih zadevah ali pa temah, ki so potrjene v
programu sveta delavcev, razpravlja odbor
na svojih sejah, daje predloge ter pobude.
Sprejete predloge sklepov posreduje svetu
delavcev. S tem nacinom dela vpliva odbor
na to, da so seje sveta krajSe in predvsem
bolj uCinkovite.

Naloge odhora

Nalogi odbora sta predvsem:
e spremlijanje kadrovske problematike
® solidarnostna pomoC

Seveda je Se veliko zadev, s katerimi se
je odbor ukvarjal in se bo ukvarjal Se v pri-
hodnje. A o tem morda ve¢ ob kaki drugi
priloznosti.

Kadrovska problematika

Odbor obravnava v prvi vrsti zadeve iz
kadrovskega podroCja, predvsem v zad-

Pise:

\ Zarko Suligoj /

njem, kriznem obdobju, ko so veliki pritiski
vodstva na »nizanje stroSkov« (tudi in zlasti
kadrovskih). Zato je zaradi t. i. racionaliza-
cije procesov dela skoraj v vseh dejavnos-
tih podjetja objektivno prihajalo do po-
manjkanja kadrov. Na svet delavcev so za-
posleni poSiljali dopise, v katerih so pojas-
njevali nevzdrznost dela v takih pogojih in
prosili, da svet delavcev posreduje pri vod-
stvu podijetja za izboljSanje stanja.

Odbor je vedno podrobno preucil pri-
manijkljaj delavcev in predlagal svetu delav-
cev v sprejetje sklepe, ki bi lahko odpravili
te teZave. Ugotovitev odbora je bila, da je v
zadnjem obdobju poslovanja druzbe Hit
priSlo do sploSne »kadrovske podhran-
jenosti« veéine sluzb in s tem tudi do slab-
Sanja storitev do gostov, kar seveda vpliva
na nizanje prihodkov druzbe. S tem se je Hit

znaSel natocki, ko se mora uprava vprasati,
ali je Se smotrno nizati stroSke na racun
realizacije, ali je bolje z ustrezno izpopol-
nitvijo pomanjkanja kadra zagotoviti boljSo
storitev in s tem visjo realizacijo. Glede na
vse pripombe, ki so prihajale s strani zapo-
slenih v zvezi s pomanjkanjem kadra prak-
tino v vseh oddelkih, je odbor za kadrov-
ska vpraSanja predlagal svetu delavcev, da
vodstvo Hita s tem seznani in zahteva us-
trezne ukrepe.

Odbor za kadrovska vpraSanja je v tem
mandatu po zadolZitvi sveta delavcev opra-
vil vse potrebno za volitve kandidata za
delavskega direktorja, ki mu je leta 2011
potekel mandat. Predlaganega kandidata je
potrdil tudi nadzorni svet Hita.

Solidarnostne pomoci

Drugo pomembno podroCje, s katerim
se odbor ukvarja, je skrb za socialno ogro-
zene delavce Hita in njihove druZinske ¢la-
ne. V ta namen je odbor pripravil skupaj z
upravo dogovor med upravo in Rotary klu-
bom, v katerem je urejen nacin pridobivanja
in delitev sredstev za solidarnostno pomo¢
zaposlenim. Naslednji korak je bil izdelava
pravilnika, ki ga je v celoti pripravil odbor za
kadrovska vpraSanja. V njem so opredel-
jena merila in kriteriji za dodelitev solidar-
nostne pomoci. Z veseljem lahko zapiSem,
da smo konec leta 2012 prvié tudi izplacali
solidarnostno pomo¢ zaposlenim.
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Pise:

K Karlo Korce

Predstavnistvo delavcev
v nadzornem svetu

Predstavnika zaposlenih v nadzornem svetu druzbe sva se in se bova tudi v prihodnje zavzemala za
vse zaposlene, za dobro poslovanje druzbe kot celote, spoStovanje zakonodaje ter notranjih aktov,
pogodb in sporazumov, tako s strani zaposlenih kot s Strani poslovodstva.

Kot predstavnik zaposlenih v nadzor-
nem svetu druzbe (NS) sem bil s strani
sveta delavcev izvoljen junija 2010. Takrat
je bil poleg mene kot »zunanji« predstavnik
zaposlenih v NS izvoljen tudi odvetnik
Aleksander Lisjak, ki pa je bil zaradi raznih
pritiskov s strani uprave in na koncu celo
odvetniSke zbornice prisilien odstopiti de-
cembra 2010. Takrat je bil na njegovo me-
sto izvoljen moj sedan;ji kolega v NS Sergej
Cujec. V druzbi Hit d.d. imamo zaposleni na
podlagi 79. ¢lena ZSDU v nadzornem svetu
dva ¢lana od skupno Sestih. Poleg naju je
v NS po en predstavnik lastnikov (KAD,
SOD, lokalna skupnost) ter predstavnik, ki
ga doloGi viada RS. NS ima med drugimi
ustanovljeno tudi komisijo NS za podjet-
nisko kolektivno pogodbo, ki jo sestavljajo:
dva Clana NS, predstavnik zaposlenih v NS
in predstavnik delodajalca.

Kot povsod drugod, sva predstavnika
delavcev v NS pri svojih odloCitvah popol-
noma samostojna, kljub temu pa nama
svet delavcev pri vseh pomembnih odlo-
¢itvah, kjer to lahko, daje usmeritve, ki jih
na sejah NS predstaviva in zagovarjava.
Svet delavcev nad nama v vsakem trenutku
vrSi nadzor. V vsakem primeru zastopava
interese vseh zaposlenih v druzbi, brez
iziem. O najinem delu svetu delavcev poro-
Cava redno na sejah, enkrat letno sestaviva
tudi letno poro€ilo o najinem delu. To
prakso sva v podjetju pricela z najinim
mandatom. V tem poroCilu zajameva bist-
vene usmeritve s sej sveta delavcev ter vsa
bistvena dogajanja po posameznih sejah
NS. Poleg tega v njem navedeva vse sklepe
NS, ki so bili sprejeti v tem obdobju. Meni-
va, da je letno poro€ilo v tej obliki dober
pripomocek vsakemu Clanu sveta delavcev

pri njegovem delu, saj lahko v njem vsak
hitro osveZi pretekla dogajanja na nadzor-
nem svetu. Kot referenca pa bodo najina
letna porocila lahko zelo priro¢na tudi no-
vim ¢lanom v naslednjih mandatih.

Kot zelo pomembno za najino delo v NS
Stejeva stalno izobraZevanje in izpopol-
njevanje na vseh podrocjih, ki se tiCejo
participacije zaposlenih in najinega delo-
vanja v nadzornem svetu. Poleg organizira-
nih izobrazevanj se v tem smislu redno
izobrazujeva tudi v lastni reziji ter z raznimi
posveti s strokovnjaki z razlicnih podrocij.

Kot slabost pri najinem delu naj ome-
nim dejstvo, da najina prizadevanja, kot
verjetno tudi drugje, nadzorniki in uprava
kdaj pa kdaj skusajo zaobiti. Vsekakor lahko
reCeva, da je tega vedno manj in da naju
vedno bolj jemljejo v konstruktivnem du-
hu, v katerem tudi delujeva. Najino delo je v
veliki meri zaznamovalo zelo tezko obdobje
sanacije podjetja, ki traja Ze tri leta in je bilo
za zaposlene Se posebno boleCe, saj so
nam bile vtem ¢asu v veliki meri zmanjSane
pravice, dvakrat zniZzane place. V letu 2010
je prislo tudi do stavkovnega vala in odpus-
Canj, med katerimi nas je zapustilo ve¢ kot
300 sodelavcev in sodelavk. V tem man-
datu nobenemu predstavniku zaposlenih v
druzbi ni bilo postlano z rozicami.

Kot nadzornika se lahko samooceniva
kot zelo zahtevna, dosledna in vztrajna. Za
vsako sejo se maksimalno pripraviva. Na
posameznih sejah v povprecju izpostaviva
okrog 60 vprasanj in tematik, od katerih se
nekatere iz seje v sejo seveda tudi ponav-
ljajo. Pri nereSenih zadevah sva zelo vztraj-
na. Zaradi najinega nacina dela in vztraj-
nosti delodajalec do naju seveda ne goji

nekih posebno lepih Custev. To morava, kot
vsi (resnicni) predstavniki zaposlenih, pri
najinem delu hoces noces sprejeti v zakup.
Velikokrat nama je (najveckrat celo s strani
kolegov nadzornikov) ocitano, da pri tem
pretiravava ter da je praksa glede nadzora v
podjetjih drugod popolnoma drugacna, ter
da seje ne morejo trajati dlje kot Stiri ure.
Takrat se rad spomnim besed enega od
predavateljev na izobrazevanju za nadzor-
nike. Rekel je, da je edini pridevnik, ki spa-
da k besedi nadzornik, pridevnik »te¢en«
in da moramo v Sloveniji glede tega Se ve-
liko postoriti. To kazejo tudi uradni podatki.
Glede na raziskavo Svetovni letopis konku-
rencnosti za leto 2010, ki jo vsako leto
opravi Mednarodni inStitut za razvoj me-
nedzmenta (IMD) v Lozani v Svici, smo v
Sloveniji po ucinkovitosti nadzora v pod-
jetjih na nezavidljivem 59. mestu od 59
drzav, ki so v raziskavi sodelovale. To ne-
izpodbitno kaZe, da so spremembe nujno
potrebne, saj je oCitno ravno s sedanjo
ustaljeno prakso nadzora podjetij v Slo-
veniji nekaj hudo narobe. Sam to dejstvo,
v bran in spodbudo pri vzpostavljanju
boljSega nadzora, veckrat izpostavim.

Kot predstavnika zaposlenih v nadzor-
nem svetu druzbe sva se in se bova tudi v
prihodnje zavzemala za vse zaposlene, za
dobro poslovanje druzbe kot celote, spo-
Stovanje zakonodaje ter notranjih aktov,
pogodb in sporazumov, tako s strani za-
poslenih kot s strani poslovodstva. Skozi
mandat sva na Zalost vecCkrat ugotovila, da
se ravno slednje tega ne drzi povsem, kar
se na koncu kaze predvsem v nezado-
voljstvu zaposlenih, kar v storitveni de-
javnosti, kot je nasa, vsekakor ni najboljSe.
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\ Marjan Zahar /

Delavski direktor - predstavnik
delavcev v upravi druzhbe

V Hitu sem zaposlen od leta 1985, na razlicnih delovnih mestih, tako v gostinstvu kot igralnistvu.
Leta 2006 sem bil imenovan za delavskega direktorfa, lani pa mi je svet delavcev potrdil drugi

mandat.

V druzbi Hit, d.d. je delovanje delav-
skega direktorja opredeljeno v statutu
druzbe. Delavski direktor tako predstavlja
interese delavcev glede kadrovskih in so-
cialnih vpraanj. Nacin delovanja uprave
druzbe pa je opredeljen v poslovniku upra-
ve. Upravo sestavljajo $tirje €lani: pred-
sednik uprave, dva Clana uprave in delavski
direktor kot predstavnik delavcev. V po-
slovniku je tudi natan¢no doloCen potek sej
in pravila glasovanja. Sodelujem na sejah
uprave druzbe, kjer sem zadolZen za pro-
blematiko, ki se tice zaposlenih kot po-
sameznikov, sveta delavcev in sindika-
tov, za obveScanje uprave o sklepih sveta
delavcev in za zastopanje predlogov sve-
ta delavcev na upravi. Uprava je kolektivni
organ odlocanja v druzbi. Na sejah podajam
svoja mnenja in predloge, zagovarjam sta-
lisCa, predstavljam doloCene teme.

Poleg sej oZje uprave v podjetju imamo
tudi seje uprave z izvrSnimi direktorji in
direktorji igralniSko zabavis$énih centrov.
Sestanki v tej zasedbi so namenijeni pre-
gledu doseganja realizacije, ukrepom za
njeno izboljSanje, znizevanju stroskov in iz-
boljSanju ucinkovitosti.

Obravnava gradiv in odloCanije je na se-
jah uprave dosledno, obi¢ajno seveda po-
CasnejSe, kot bi si Zelel svet delavcev. Dolo-
¢eno problematiko je potrebno veckrat ak-
tualizirati in jo ponovno predstaviti naj-
viSjemu organu odlocanja v druzbi.

Sodelujem tudi na sejah nadzornega
sveta druzbe in na skup$Cinah druzbe.
Prisoten sem na sejah sveta delavcev.
Organiziramo sestanke glede na potrebe

posameznih komisij in strokovnih sluzb in
na sestankih, kjer obravnavamo aktualne
teme s pooblaSencem uprave. S strani
sveta delavcev so moje naloge opredeljene
v poslovniku med delavskim direktorjem in
svetom delavcev.

Kadrovska funkcija na nivoju druzbe in
funkcija delavskega direktorja sta loceni.
Seveda to ne pomeni, da med delavskim
direktorjem in kadrovsko sluzbo ni sode-
lovanja. Vecino tezav, ki jin delavski direktor
izpostavi tako na individualni kot kolektivni
ravni, reSujemo prav s pomocjo kadrovske
sluZbe.

Moje podrocje delovanja zajema sis-
tem internega komuniciranja in obves-
¢anja zaposlenih. Ocenjujem, da je trenut-
ni sistem obveScanja zaposlenih dober. V
veCini primerov uporabljamo kot informa-
cijski kanal intranet, ki je dostopen vecini
zaposlenih v druzbi. Gre za precejSen pre-

skok v Stevilu in odprtosti informacij do in-
terne javnosti, ki smo ga dosegli s priho-
dom sedanije uprave. V ¢asu prejSnje upra-
ve je bilo informacij manj. Uprava se poslu-
Zuje tudi drugih nacinov obveS¢anja zapo-
slenih, saj organiziramo tako imenovane
sestanke z zaposlenimi, kjer podamo bist-
vene informacije, ki so v podjetju aktualne:
poslovanje druzbe v preteklem letu, plan za
tekoCe leto, dosezki in novosti v druzbi,
seznanjanje zaposlenih s strategijo dru-
Zbe...

Veliko svojega ¢asa dnevno posvetam
tudi reSevanju tekoce problematike in
razgovorom z zaposlenimi v druzbi. Vedno
ve€ posameznikov se z osebnimi tezavami
obraca na delavskega direktorja. V podijetju
imamo tudi zaposlene, ki imajo nizke pre-
jemke. V teh primerih gre za problematiko,
ki zahteva individualno iskanije reSitev tezav,
v katerih se je znaSel posameznik.
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\ dr. Klemen Podjed

ZA UCINKOVITEJSE SOUPRAVLJANJE

Vloga svetov delavcev pri
varovanju dusevnega zdravja

PodroCje varnosti in zdravja pri delu je eno temeljnih podroCij angaziranja svetov delavcev v
podjetjih. Po mnenju zaposlenih v Sloveniji je najpogostejsi razlog za ogrozZenost zdravja zaradi
dela stres. Zakon o varnosti in zdravju pri delu (ZVZD-1) iz decembra 2011 delodajalcem pred-
pisuje vrsto obveznosti na podrocju varovanja dusevnega zdravja ter navaja tudi pravice svetov

delavcev.

Rezultati mojih pogovorov zadnjih treh
mesecev s kadrovskimi vodji, direktoriji ter
ali vodstvi priblizno petdeset majhnih, sred-
njih in velikih podjetij o izvajanih ukrepih ter
izvedbi delavnic obvladovanja stresa, ka-
Zejo, da velik delez slovenskih podjetij ne
izpolnjuje vrste temeljnih obveznosti iz
zakona. Klasicne odgovore lahko strnem v
naslednje skupine: a) ni ¢asa; b) ni denarja,
c) to ni tezava, ter d) na primer “smo ravno
leto nazaj imeli nekaj na to temo”. Hkrati je
45,6 % zaposlenih v Sloveniji (EU: 28,6 %)
Ze leta 2005 menilo, da je njihovo zdravje
ogrozeno zaradi dela. Najpogoste;jsi razlog
je 2 37,7 % stres (IRI, 2012). Ta odstotek
je bil drugi najvisji v EU-27, takoj za Grcijo

(gl. sliko 1), pri cemer bi lahko sklepali, da
so razmere v zacetku 2013 kvecjemu
slabse.

Zato je v primeru, da delodajalci ne
poskrbijo za varovanje duSevnega zdravja
zaposlenih, skladno z zakonom in ne na-
zadnje z naceli trajnostnega poslovanja,
vioga delavskih svetov Se toliko bolj
kljuéna. Pozitivno je, da ZVZD-1 doloCa, da
lahko svet delavcev ali delavski zaupnik za
varnost in zdravje pri delu pripravi predloge
za odpravo in zmanjSanje tveganj za var-
nost in zdravje pri delu. ZVZD-1 delodajal-
cem tudi nalaga obveznost, da za izvajanje
nalog predstavnikov delavcev v zvezi z

Slika 1: DoZivljanje stresa na delovnem mestu v EU-27
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Vir: Sprah, 2012

varnostjo in zdravijem pri delu zagotavljajo
ustrezne oblike usposabljanja.

Preden si pogledamo, kaj predpisuje
zakon in kakSne moznosti imajo delavski
sveti, je dobro vedeti, da je nek tipiCen in
enostaven ukrep obvladovanja stresa ter
varovanja duSevnega zdravja izvedba de-
lavnice obvladovanja stresa. Delodajalec
lahko takSno 1,5 do 2 uri trajajoco de-
lavnico izvede Ze za dobrih 200 EUR. Ce se
je udelezi 20 ljudi, je to dobrih 10 EUR na
osebo. V tej luci so argumenti podietij, da ni
denarja ali Casa, po moji oceni brez podlage
in predvsem kazejo na aroganco, neved-
nost ali zmedo vodstev glede tega izjemno
aktualnega problema.

Zakonske obveznosti
delodajalcev in pravice
delavskih svetov

Zakonodaja sama zagotavlja soliden
temelj za izvajanje pravic varovanja du-
Sevnega zdravja, tako zaposlenim, kot
svetom delavcev. Dolocha 91. ¢len Zakona
0 sodelovanju delavcev pri upravljanju
(ZSDU) predpisuje, da mora delodajalec
obveScati svet delavcev in zahtevati pred-
hodno skupno posvetovanije z njim o vseh
vprasanjih varnosti in zdravja pri delu.
Svoje pravice delavci uresnicujejo nepo-
sredno, s svojimi predstavniki v svetu de-
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lavcev na podlagi ZSDU, ali z delavskim
zaupnikom za varnost in zdravje pri delu. 5.
tocka 3. €lena ZVZD-1 doloca: »Delavski
zaupnik za varnost in zdravje pri delu je
predstavnik delavcev, ki ima polozaj in
vlogo sveta delavcev.« ZVZD-1 v obliga-
tornem delu doloCa, da mora delodajalec
delavcem omogociti, da sodelujejo pri
obravnavi vseh vpraSanj, ki zadevajo zago-
tavljanje varnega in zdravega dela. To svojo

obvladovanje primerov nasilja, trpinCenja,
nadlegovanja in drugih oblik psihosocial-
nega tveganja na delovnih mestih, ki lahko
ogrozijo zdravje delavcev ter, da mora 2)
delodajalec za nacrtovanje promocije zdra-
vja na delovnih mestih zagotoviti potrebna
sredstva in tudi nacin spremljanja njenega
izvajanja.

Stevilo primerov izgorelosti zaposle-
nih v slovenskih podijetjih Se naprej naras-

Najpogostejsi razlog ogroZenosti zdravja zaradi dela je
z 37,7 % stres (IRI, 2012). Ta odstotek je bil drugi
najvisji v EU-27, takoj za Grcijo (gl. sliko 1), pri cemer
bi lahko sklepali, da so razmere v zacetku 2013
kvecjemu slabse.

pravico delavci uresnicujejo neposredno, S
svojimi predstavniki v svetu delavcev na
podlagi ZSDU, ali z delavskim zaupnikom za
varnost in zdravje pri delu. ZVZD-1 doloCa
dolZnost posvetovanja delodajalca z delavci
ali njihovimi predstavniki (13. ¢len), med
drugim o oceni tveganja, vsakem ukrepu, ki
lahko vpliva na varnost in zdravje pri delu,
izbiri  strokovnega delavca, obveSEanju
delavcev ter organizaciji usposabljanija.

Delodajalec mora predstavnikom de-
lavcev in sindikatom, na obiCajen nacin po-
sredovati tudi izjavo o varnosti z oceno
tveganja in dokumentacijo o nezgodah pri
delu. Postopek ocenjevanja tveganja, nacin
izdelave izjave 0 varnosti z oceno tveganja
in revizijo ocene tveganja ureja 17. Clenu.
Delodajalec mora k pisni oceni tveganja kot
dokazilo o posvetovanju z delavci oz.
njihovimi predstavniki, priloziti zapisnik.
Delodajalec bo moral izjavo o varnosti z
oceno tveganja objaviti na obi¢ajen nacin in
jo v delu, ki se na njih nanaSa, posredovati
delavcem ob vsaki spremembi ali dopol-
nitvi. Poleg navedena ZVZD-1 delodajalcem
predpisuje tudi sprejem ukrepov za prepre-
cevanje, odpravljanje in obvladovanje
primerov mobinga, ki lahko ogrozijo zdrav-
je delavcev.

Novost novega ZVZD-1 je promocija
zdravja na delovnem mestu, to je izvajanje
sistematicnih ciljanih aktivnosti in ukrepov
zaradi ohranjanja in krepitve telesnega in
duSevnega zdravja delavcev, ki jo mora
delodajalec nacrtovati in izvajati tako, da
pripravi »naért promocije zdravja«. Z vidi-
ka varovanja duSevnega zdravja in stresa
sta pomembna 24. in 32. ¢len ZVZD-1, ki
doloCata, da mora 1) delodajalec sprejeti
ukrepe za prepreCevanje, odpravljanje in

Ca, zato se je dobro zavedati, da za razliko
od zloma noge zadnja faza izgorelosti po-
meni za prizadetega Custveni, telesni in
mentalni ziom. Okrevanje po zlomu noge se
meri v mesecih, pri izgorelosti pa v letih,
nekateri si nikoli ne opomorejo. Pricakujem,
da bodo tudi zaposleni, ki bodo na delov-
nem mestu izgoreli, zaCeli vlagati toZbe
proti delodajalcem, saj so znaki izgorelosti
neke osebe relativno dobro prepoznavni in
tudi vodstvo je soodgovorno za preprece-
vanje, da do zadnje faze izgorelosti ne pri-
de. Izgorelost ni kaka eksotitna bolezen.
Sprah navaja, da veé kot 50 % zaposlenih
kaze zgodnje faze izgorelosti, vsak 10
zaposleni pa doZivi skrajno fazo izgorelo-
sti (Sprah, 2012).

V razmerah, ko se doloCil zakonodaje,
na Skodo delavcev, ne spostuje, je Se toliko

glede krSitev ravna prizanesljivo. A od ob-
jave zakona je minilo Ze skoraj 20 mesecev
in mnenja sem, da se razmere na podrocju
varovanja duSevnega zdravja v slovenskih
podjetjih in organizacijah celo poslabsu-
jejo, namesto, da bi se izboljsale.

Promocija zdravja se splac¢a

Glede na stanje v slovenskih podietij bi
bilo mozZno sklepati, da se varovanje in pro-
mocija zdravja nikakor ne splacata. A Ste-
vilne raziskave kazejo ravno obratno. Stres
je epidemija, z ogromnimi posledicami za
zdravje in finance. Ocenjuje se, da so
ekonomski stroski stresa na delovnem me-
stu v drzavah Evropske unije med 3 - 4 %
BDP. Stres na delovnem mestu je vodilni
razlog za absentizem in neobvladovanje
stresa ima ogromne ekonomske in ¢loves-
ke posledice — povprecno 1.217 EUR na
leto na zaposlenega v Veliki Britaniji (Inte-
gration training, 2012). Situacija v Sloveniji
je primerljiva, saj so po raziskavah znaSali
stroSki v letu 2009 priblizno 1,2 milijarde
evrov. (www.obvladajmo-stres.si, 12. 7.
2012) To znese priblizno 1.300 evrov na
leto na delovno aktivnega posameznika v
Sloveniji. Ko iz statistike preidemo na €lo-
veske usode, zgodbe o zdravstvenih teza-
vah, izgorelosti, slabSi uCinkovitosti pri delu
ali zmanjSani kakovosti Zivljenja zaradi
pretiranega, Skodljivega stresa, suhoparni
podatki dobijo Cisto ¢loveSke obraze. Splo-
$no znano je npr., da je 75 do 90 % obiskov
pri zdravniku povezanih s stresom. Doziv-
ljanje stresa je vse prej kot izoliran pojav ali

tezava, s katero naj se pac “ukvarjajo pre-

Dobro vedeti, da je nek tipicen in enostaven ukrep
obvladovanja stresa ter varovanja dusevnega zdravja
izvedba delavnice obvladovanja stresa. Delodajalec
lahko taksno 1,5 do 2 uri trajajoco delavnico izvede
Ze za dobrih 200 EUR.

bolj pomembna moé in pripravljenost
sveta delavcev ali delavskega zaupnika,
da uveljavljajo zakonske pravice delavcev.
31. Clen ZVZD-1 tako doloCa, da svet delav-
cev ali delavski zaupnik lahko od deloda-
jalca zahteva sprejem primernih ukrepov za
odpravo in zmanjSanje tveganj za varnost in
zdravje pri delu. Lahko zahteva tudi inSpek-
cijsko nadzorstvo inSpekcije za delo, kadar
meni, da delodajalec ni zagotovil varnostnih
ukrepov. ZVZD-1 je bil objavljen 3. 6. 2011,
veljati je zacel 3. 12. 2011 in razumljivo je,
Ce inSpekcija na zaCetku veljavnosti zakona

veC ziveni zaposleni sami”. Posledice pri-
zadenejo tako posameznika, njegovo druZi-
no in seveda tudi podijetje.

Zanimivo je, da Stevilne statistike in raz-
iskave potrjujejo donosnost ukrepov na
podroéju promocije zdravja, ki vkljuCuje
tudi psihosocialna tveganja. Evropska
agencija za varnost in zdravje pri delu na-
vaja, da donosnost nalozbe v dober pro-
gram varstva in zdravja pri delu, po treh letih
izvajanja, lahko doseZe razmerje 6:1 €.
Donosnost nalozbe v promocijo zdravja na
delovnem mestu pa, pretezno zaradi manj-
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Slika 2: Odnos med stresom in zmogljivostjo zaposlenih

Sih stroSkov odsotnosti z dela, dosega do-
nosnost med 2,5-4,8:1 € (Evropska agen-
cija za varnost in zdravije pri delu (1),
2010).0bsirna raziskava Eurofound po dru-
gi strani ugotavlja, da se je zaradi izbolj-
§anega zdravja, varnosti in dobrega pocutja
zaposlenih produktivnost v nekaterih pod-

relosti, kar nazorno kaze slika 2.

jetjih zvisala celo za 20 %, ve€jo uspeSnost 8 -
pa organizacija oz. podjetje sicer dosega z s
zmanjSanjem odsotnosti z dela, manjSe 60
fluktuacije in ve€jega zadovoljstva zaposle- 50

Prav tako ne drzi mnenje, da je na
“ljudi treba stalno pritiskat, drugace ni

ni¢” in da vec pritiska pomeni ve¢ in bolje
opravljeno delo. Ze leta 1908 sta Yerkes in

nih (Eurofound, 2011). ol

nosti, tesnobe, in na koncu celo do izgo-
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Ocenjujem, da je mnogih slovenskim
direktorjem in vodjem, kot tudi zaposlenim
Ze povsem jasno, da enostavno zgolj Se ve¢
pritiskanja na zaposlene ni strategija, ki lah-
ko pomaga. Ta strategija lahko da ravno na-
sproten ucinek. Zanimivo si je ogledati tudi
razloge za ukvarjanje s psihosocialnimi tve-
ganji, ki prevladujejo v podijetjih EU-27 (sli-
ka 3), ter vrsto ukrepov za upravljanje s psi-
hosocialnimi tveganiji v EU-27 (slika 4).

Dobra praksa obvladovanja
stresa v Svici

V slovenskih razmerah, ko zmanjkuje
Casa, denarja in volje za izpeljavo celo os-
novnih, z zakonom dolocenih pravic delav-
cev na podroCju varovanja zdravja je zani-
mivo vedeti, kako to podrocje obvladujejo v

Slika 3: Razlogi za ukvarjanje s psihosocialnimi tveganji (% poslovnih enot, EU-27)

Dodson namreé odkrila. da se rezultati Izpolnitev pravnih ~ Zahteve Lahteve strank Padec Pritisk Visoke stopnje
. : .. . obvemosti zaposienit  aliskibravgled  produktiviosti  indpektorata  odsotnosti z defa

(energija, kreativnost, ucinkovitost) do do- alinfhovih ~ oroanizadje  alikakovosti madelo

lo¢ene stopnje stresa povecuijgjo. Ko doziv- predstavnikov praizvadnje

ljanje stresa prekoraCi optimaino mero,
pride do nervoznosti, zmedenosti, neodlo¢-

Vir: EU-OSHA (2), 2010
Slika 4: Ukrepi za upravijanje s psihosocialnimi tveganji v EU-27.
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nekaterin tujin podijetjih in drZavah, ki so
nam za vzor. K obvladovanju stresa se lah-
ko pristopa ad hoc, ali pa sistematicno in z
veliko predanosti, kot je to storilo Sest $vi-
carskih podjetij v okviru projekta SWiNG.
Med temi so bila proizvodna in trgovska
podijetja, bolnica, kanton, v projekt je bilo
vkljuCenih tudi nekaj najeminentnejSih Svi-
carskih izobraZevalnih in svetovalnih insti-
tucij. Ugotovitve projekta SWING so lahko
poucne za slovenska podietja, saj se lahko
zgledujemo, kako izpeljati proces obvlado-
vanja stresa, pa tudi, kaj to predstavlja s
financno ekonomskega vidika.

SWING je pokazal, da lahko stres zelo
naraste, Se zlasti, kadar je posledica so-
ucinkovanja razlicnih trajnih obremenitev,
npr. kadar vlada velik ¢asovni pritisk, ob-
staja veCja negotovost, kadar se posamez-
nik pocuti preobremenjenega, ko je prisot-

24

Ekonomska demokracija, St. 1, februar 2013



no neustrezno vodenije ali slaba timska kul-
tura.

Potek projekta SWiNG

V samih podietjih je projekt potekal v
treh fazah: zaCetna faza (usposabljanje po-
slovodstva), faza analize in faza ukrepov.

alicija vodij in motivatorjev, 5) Komuni-
ciranje, 6) Organizacija Casa, 7) Projekina
organizacija in odgovornosti, 8) Podpora
ljudem, da si pomagajo sami, 9) Hitri do-
bitki in motivacija, 10) Proznost procesov,
11) Spremljanje in nadzor in 12) Podpora
trajnosti spremembam.

Slika 5: Arhitektura projekia za uporabo SWING v podjetjih

2
ZACETNA FAZA )
' -4
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UKREPI, KI FAZA ANALIZE
50
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- J
Vir: POH, 2011
Zacetnim delavnicam za usposablja- Klinika Barmelweid
nje vodstvenih kadrov je sledila analiza  jn ABB Turbo Systems

stanja. Za potrebe analize stanja sta Institut
za delovno medicino (IfA) in Psiholoski
inStitut Univerze v Bernu izdelala posebno
orodje S-Tool, ki omogoca pravocasno

POH (POH, et al, 2010) med drugim
poroca, da se je na kliniki Barmelweid s 360
zaposlenimi 25 razli¢nih narodnosti na pri-

Stres je epidemija, z ogromnimi posledicami za zdravje
in finance. Ocenjuje se, da so ekonomski stroski stresa
na delovnem mestu v drzavah Evropske unije
med 3 — 4 % BDP.

prepoznati L. i. vroée stresne toGke, us-
trezno ukrepati in zasnovati preventivne
ukrepe proti stresu. 0d 5.000 skupno za-
poslenih v osmih podjetjih jih je S-Tool
spletni vpraSalnik izpolnilo 62 %, kar ocen-
jujem kot zelo dober odziv. Analizi je sledila
izvedba ukrepov.

Celoten proces je bil podprt s sprem-
ljevalnimi ukrepi, sama izvedba tega pro-
jekta, ki je potekal v obdobju 2008-2010,
pa se je odvijala v 12 korakih: 1) Obsezna
analiza obstojecega stanja, 2) Opredelitev
ciljev in vizije glede obvladovanja stresa, 3)
Ozavesc¢anije o potrebi po ukrepanju, 4) Ko-

mer pokazalo, da velik problem predstavlja
pomanjkljivo medsebojno spostovanje
med sodelavci. Zaposleni v nekaterih pod-
rocjih, ki niso imeli enakega priznanja, kot
drugi, so se pocutili frustrirano. Zato so v
podijetju spodbudili programe medseboj-
nega spoznavanja. Stres je povzrocal tudi
stalen ¢asovni pritisk in pritisk glede zmanj-
Sevanja stroSkov. Na Kliniki izpostavljajo
tudi spoznanje, da so zaposleni nekako pri-
Cakovali Ze pripravljene reSitve, brez pre-
vzemanija lastne odgovornosti.

V podijetju ABB Turbo System Ag s
1.014 zaposlenimi (leto 2010) so na zacet-

ku projekta zabeleZili kulturo sodelovanja in
visoko stopnjo usmerjenosti k zaposlenim.
Glavna problema, zaradi katerih so bili za-
posleni pod stresom, pa sta bila nego-
tovost (v zaCetku 2009 so se zacela prva
odpuscanja), ter ¢asovni pritisk, saj so
imeli v letu 2008 ogromno narocil. Projekt
SWING je povecal zavedanije, razumevanje
in prepoznavanje stresa, hkrati pa so bile
prepoznane tudi pomanikljivosti S-Tool oz.
same Studije. Zaposleni in vodstveni kader
S0 zaceli o tej temi bolj odprto govoriti, bolj
pozorni so postali na relevantne simptome
in sproZilce stresa. Sodelavci, odgovorni za
protistresne ukrepe, se redno sestajajo in
izmenjujejo izkusnje. Aktivnosti zastavljene
s projektom SWING nadaljujejo tudi po
zakljuCku projekta, prav tako Se naprej
uporabljajo S-Tool.

Na ravni projekta se je delavnic obliko-
vanja reSitev udelezilo 34 % zaposlenih,
teCajev obvladovanja stresa 19 % zaposle-
nih, udelezba na Solanju za vodstvene kadre
pa je bila 88 %. Noben od korakov sam po
sebi ni odlocilen za uspeh pri preprecevanju
stresa, temveC deluje v celotnem paketu.

Rezultati SWiNG projekta

Podjetjem se splaca vlagati v pre-
precevanje stresa, je Se ena od ugotovitev
projekta SWING. Shulte-Abel in Weber (2)
navajata, da so zaposleni, ki dozivljajo mo-
Can stres, do 10 % manj produktivni od so-
delavcev z enako obremenitvijo, kar pod-
jetje stane do 6.400 evrov na leto, na zapo-
slenega. V povprecju 25 % udelezencev je
zmanjSalo stopnjo stresa in povecalo pro-
duktivnost. Z ustreznimi ukrepi se je pri s
stresom najbolj obremenjenih zaposlenih
odsotnost z dela zmanjSala za 1,7 dneva na
leto. Povprecno tako v osmih podjetjih na
zaposlenega samo zaradi manjSe odsot-
nosti z dela privaréujejo 480 evrov/leto.
Investicija v ukrepe obvladovanja stresa je v
2,5 leta trajajoCem projektu znaSala 604
evrov na zaposlenega, povprecni letni do-
nos na zaposlenega pa je dosegel 156 ev-
rov naleto. To pomeni, da se investicija po-
vrne najkasneje v petih letih (Shulte-Abel,
Weber (2), 2011), pri Cemer avtorji raz-
iskave navajajo, da gre za konzervativno
oceno. V luci ocen Evropske agencije za
varnost in zdravje pri delu, ki donosnost
programov promocije zdravja (kar ni isto
kot program obvladovanie stresa!) ocenjuje
na2,5-4,8:1€ (Evropska agencija za var-
nost in zdravije pri delu (2), 2010), je ta po-
datek nizek. Zanimivo bi bilo raziskati pri-
merljivost podatkov.
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Slovenijo ¢aka veliko dela

V Sloveniji ni veliko podijetij, ki bi k tej
problematiki pristopala na tak nacin, kljub
temu, da je odstotek zaposlenih, ki ocen-

osredotoCanje na ukrepe, brez skrbne ana-
lize trenutne situacije, nekriticna uporaba
standardiziranih reSitev, slaba komunika-
cija in pomanjkanje zaupanja, premalo ka-
pacitet in denarja, premalo vkljuCevanja in

V razmerah, ko se dolocil zakonodaje, na skodo
delavcev, ne spostuje, je Se toliko bolj pomembna moc
in pripravljenost sveta delavcev ali delavskega
zaupnika, da uveljavljajo zakonske pravice delavcev.

jujejo, da je njihovo zdravje ogrozeno zaradi
dela, drugi najvisji v EU-27. 45. Za dosego
pomembnih pozitivnih sprememb, ki bi z
vidika 24. in 32. ¢lena ZVZD-1 ne nazadnje
zadovoljile tudi inSpektorje za delo, seveda
ni nujno pristopiti tako obsezno, kot v ob-
ravnavanem primeru. NajredkejSa dobrina
je pravzaprav zavedanje oziroma priprav-
lienost za ukrepanje. V ¢asu, ko ima zelo

sodelovanja. Kot pomemben dejavnik us-
peha navajajo tudi to, da mora biti podjetje
in menedzment predano projektu (Shu-
lte-Abel, Weber (1), 2011).

Projekt je SWING ocenjujejo za velik
uspeh. Evalvacija na osnovi 12 dejavnikov
uspeha je med drugim tudi pokazala, da ni
preprostih receptov in reSitev, ki bi ustrezali
vsem organizacijam. Zato je soocCanje S

Znanje, moc, pripravljenost ter usposobljenost svetov
delavcev ali delavskih zaupnikov, da uveljavijajo
zakonske in ustavne pravice delavcev na podrocju
varovanja (duSevnega zdravja), so v sedanjih
slovenskih kriznih razmerah klju¢nega pomena.

veliko zaposlenih obcutek, da “nikomur ni
mar za njih”, lahko Ze izvedba kake de-
lavnice v prostorih podjetja naleti na zelo
dober odziv. Zgolj nekaj pozornosti in od-
prtosti za soljudi je dovolj za opaZanje, da
so Stevilni ljudje pod hudim pritiskom stre-
sa in da so hvalezni za moznost pridobiti
pomo¢ glede svojih duSevnih stisk. Seveda
se z vidika u€inkov in donosnosti investicije
najbolj splaca sistemati¢en in strokoven
pristop. Na Svicarskem primeru se lahko
marsikaj naucimo tudi glede pasti taksnih
programov, ki zmanjSujejo ucinke ukrepov:

stresom v podjetjih proces, ki povezuje
teorijo in prakso ter ju nenehno nadgrajuje v
smislu Se boljSih reSitev, prilagojenih za
posamezno podjetje. Alternativa — vse vec
izgorelih zaposlenih in izgorelih podietij, se
vse bolj kaZe kot nevzdrzna in Skodljiva.

Vioga svetov
delavcev je kljuéna

Znanje, moc€, pripravljenost ter uspo-
sobljenost svetov delavcev ali delavskih
zaupnikov, da uveljavljajo zakonske in us-

tavne pravice delavcev na podro€ju varo-
vanja (duSevnega zdravja), so v sedanjih
slovenskih kriznih razmerah kljunega po-
mena. Zato naj sveti delavcev oziroma za-
upniki v podjetjih, kjer delodajalec ne
spoStuje zakonskih obveznosti varovanja
zdravja zaposlenih, pogosteje posezejo po
pravicah iz 31. €len ZVZD-1, ki dolo¢a, da
svet delavcev ali delavski zaupnik lahko od
delodajalca zahteva sprejem primernih
ukrepov za odpravo in zmanj$anje tveganj
zavarnostin zdravje pri delu. In Ce tudito ne
deluje, lahko skladno z dolocili zakona, za-
htevajo tudi inSpekcijsko nadzorstvo in-
Spekcije za delo.

Viri:

Bettina Schulte-Abel, Lukas Weber (1): Stressbelas-
tung: Unternehmen haben es in der Hand. HR Today
Special 3 (2011); 20-21

Bettina Shulte-Abel, Lukas Weber (2): Aktiv und wirk-
sam gegen Stress. Organisator 12/11-9 (2011); 46-47

Evropska agencija za varnost in zdravje pri delu (1):
Facts 93, 2010
https://osha.europa.eu/en/publications/factsheets/93

Evropska agencija za varnost in zdravje pri delu (2):
Evropska anketa podjetij o novih in nastajajocih tve-
ganjih,
https://osha.europa.eu/sl/publications/reports/en_es
ener1-summary.pdf, 14. 2. 2013

Integration training,
http://www.integrationtraining.co.uk/testimonials_str
essmanagement/research/, 10. 1. 2013

IRI — Institut za razvoj in inovacije Ljubljana: Stres ter z
njim povezani pojavi, ZSSS in IRI, Ljubljana, 2012
POH — Public and Organizational Health Department,
Ziirich University et al. SWiNG Project — Final Report of
the Evaluation, Ziirich, 2011

Sprah L., Instrument za ekspertno napoved dejavnikov
tveganj na delovnem mestu, povezanih s poklicnim
stresom (IDTS), Druzbeno medicinski institut ZRC
SAZU, 2012

www.obvladajmo-stres.si, 12. 7. 2012
Zakon o varnosti in zdravju pri delu (ZVZD-1), 2011

Zakon o sodelovanju delavcev pri upravijanju (ZSDU),
1993

/

za varnost in zdravje pri delu.

Zakon o varnosti in zdravju pri delu (ZVZD-1)

45. ¢len

(sodelovanje delavcev pri upraviljanju)

(1) Delodajalec mora delavcem omogociti, da sodelujejo pri obravnavi o vseh vpraSanijih, ki zadevajo
zagotavljanje varnega in zdravega dela, v skladu s tem zakonom in drugimi predpisi.

(2) Pravico iz prejSnjega odstavka tega Clena uresnicujejo delavci neposredno, s svojimi predstavniki v
svetu delavcev, v skladu s predpisi, ki urejajo sodelovanije delavcev pri upravljanju ali z delavskim zaupnikom

(3) Zaizvolitev delavskega zaupnika iz prejSnjega odstavka tega Clena se uporabljajo predpisi, ki urejajo
sodelovanje delavcev pri upravljanju.

\

/
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Pise:

\ Vesna Razpotnik

/

Kolektivno dodatno pokojninsko zavarovanje v lu¢i ZP1Z-2

Kaj zakonske novosti pomenijo
za delovanje delavskih
predstavnistev v podjetjih

Dodatno pokojninsko zavarovanje v Sloveniji deluje Ze 13. leto. V tem Casu je bilo moc zaznati
potrebe po spremembah, s katerimi bi lahko uCinkoviteje dosegli namen dolgorocnega varcevanja
za dodatno pokojnino, ki jo posamezni varcevalec pridobi z upokojitvijo. Sprejeta novela Zakona o
pokojninskem in invalidskem zavarovanju (v nadaljevanju ZPIZ-2), ki se uporablja od 1. januarja
letos, na novo ureja kar nekaj vsebinsko pomembnejsih podroCij dodatnega pokojninskega zava-
rovanja. To pa seveda nujno prinasa dolocene novosti tudi v delovanje delavskih predstavnistev v
podjetjih (sindikati in sveti delavcev), ki na tem podroCju na eni strani nastopajo v viogi pogajalcev
Z delodajalcem glede pokojninskega nacrta, po drugi pa kot sogovornik pri izbiri upravljavca tega

nacrta.

PomembnejSe novosti

1.

Po novem je vkljuéitev v sistem kolek-
tivnega dodatnega pokojninskega zavaro-
vanja in s tem moznost koriS¢enja davenih
olajSav omogocena vsem, tudi samoza-
poslenim osebam in posameznikom, Ki so
pretezni lastniki podjetja ali zavoda, v
katerem so zaposleni.

2.

Delodajalec, ki za posameznega zapo-
slenega delavca placa premijo za kolektivno
dodatno zavarovanije, je upravicen, da:

e 0d premije ne placa akontacije dohod-
nine in prispevkov za socialno varnost
(premija predstavlja bruto znesek in se
ne Steje kot izplacilo place);

e 0d placane premije v koledarskem letu
uveljavlja kot posebno olajSavo pri
davku od dohodka pravnih oseb/ davku
0 dohodkov iz dejavnosti, pri cemer od
1. 1. 2013 dalje ni ve¢ pomemben od-
stotek vkljuéenih zaposlenih.

Posameznik pa lahko uveljavlja poseb-
no davéno olajsavo za individualno vpla-
Cane premije (iz neto place) v celoti oziro-

ma v primeru, da mu premijo placuje tudi
delodajalec, zgolj za razliko do priznane
davcne olajSave. ViSina davcne olajSave je
omejena na najvec 24 odstotkov obveznih
prispevkov za pokojninsko in invalidsko
zavarovanje (5,844 odstotka bruto place
posameznika), vendar v letu 2013 ne veé
kot 2.819 evrov.

3.

Pomembna novost je moZnost var-
¢evanja v skladih zivljenjskega cikla, ki se
med seboj razlikujejo po nalozbeni politiki,
ustrezno prilagojeni ciljni starostni skupini
Clanov, katerim je posamezni pod-sklad
(kritni sklad) namenjen. Namen te vrste
produktov je v zaSciti viagateljevih sredstev
pred morebitnimi izgubami na kapitalskih
trgih v obdobju priblizevanja upokojitvi. Po-
sameznik, ki se bo v nekaj letih upokoijil, naj
bi se izogibal tveganim nalozbam v delnice,
za mlajSe, ki imajo do upokojitve Se mnogo
let, pa so delnice primernejSa oblika nalozb.
Upravljavec za vsakega izmed pod-skladov
(kritnih  skladov) doloCi cilino starostno
skupino in najniZji dovoljeni delez sredstev
pod-sklada (kritnega sklada), nalozen v
nizko tvegane financne nalozbe. Vsak ¢lan
ima pravico, da enkrat letno izbere drug
pod-sklad krovnega pokojninskega sklada

(oziroma drug kritni sklad v skupini kritnih
skladov), pri Cemer pa ta pod-sklad (kritni
sklad) ne sme biti namenjen miajsi sta-
rostni skupini ¢lanov od starostne skupine,
kateri Clan pripada. Prav tako je v ZPIZ-2 Se
dolo¢eno, da mora upravljavec krovnega
pokojninskega sklada (skupine kritnih skla-
dov) v pod-skladu (kritnem skladu), ki je
namenjen najstarejSi starostni skupini ¢la-
nov, zagotavljati najmanj zajaméeno do-
nosnost, doloceno z ZPIZ-2.

4.

Glede pravic iz naslova zbranih sred-
stev, ki jih imajo po novem clani pokoj-
ninskih skladov, pa sta bistveni dve spre-
membi; upokojitev v prvem stebru je edini
pogoj za dodatno pokojnino (po ZPIZ-1 je
bila zahtevana Se starost 58 let in 120
mesecev vkljuCenosti) ter onemogoéanije
nenamenske porabe zbranih sredstev.
Vsa vplacana sredstva po 1. 1. 2013 so
namenjena dodatni pokojnini, razen v pri-
meru, da so zbrana sredstva ob upokojitvi
manj$a od 5.000 EUR. V tem primeru po-
sameznik lahko zahteva izplacilo v enkrat-
nem znesku. Prav tako posamezniku po
izteku 120 mesecev varCevanja ostaja pra-
vica zahtevati izplaCilo v enkratnem znesku
za vse vplaCane premije in zbrana sredstva
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do 31.12. 2012 in s tem ohranitev pridob-
lienih pravic po ZPIZ-1. Dodatna izjema so
tudi vsi tisti posamezniki, ki so se upokojili
do 31. 12. 2012. Zbrana sredstva lahko
koristijo po 1. 7. 2013, ne glede na dobo
varCevanja.

5.

Zakonodajalec je nekoliko pomanjkljivo
uredil prehodno obdobje, saj se nekatere
dolocbe ZPIZ-2 uporabljajo z uveljavitvijo
zakona, nekatere dolocbe pa bodo stopile v
veljavo Sele po uskladitvi obstojecih pokoj-
ninskih nacrtov, pravil upravljanja in po-
godb o financiranju pokojninskih nacrtov z
ZPIZ-2. Zakonski rok za uskladitev pokoj-
ninskih nacrtov je dve leti po uveljavitvi
zakona, rok za uskladitev pogodb o finan-
ciranju pokojninskin nacrtov pa v Sestih
mesecih od uskladitve pokojninskega na-
¢rta. Ministrstvo za delo, druzino in social-
ne zadeve je Ze posredovalo svoje staliSce
glede neposredne uporabe dolocb ZPIZ-2,
in sicer, da v ¢asu do uskladitve pokojnin-
skih naértov z ZPIZ-2 ostajajo v veljavi
vse obstojece dolocbe pokojninskih na-
¢rtov, kar pomeni, da se vse pravice in
obveznosti izvajajo Se naprej na obstojeci
nacin. Za vsarazmerija, ki niso bila urejenav
pokojninskem nacrtu in je zanje neposred-
no veljal ZPIZ-1, paod 1. 1. 2013 dalje vel-
ja ZPIZ-2.

Kljub temu lahko pricakujemo, da bodo
v praksi izvajalci/upravljavci pokojninskih
nacrtov razlicno ravnali in delodajalce zasuli
z razliénimi ponudbami »najboljSih« pokoj-
ninskih nacrtov. Zato se bo med upravljavci
pokojninskih skladov »boj« za trzni delez ter
rast sredstev v upravljanju mocno okrepil.
To pa pomeni tudi dodaten izziv za pred-
stavnike zaposlenih (sindikat in svet
delavcev), ki na eni strani nastopajo v po-
gajanjih z delodajalcem o sklenitvi/uskla-
ditvi pogodbe o oblikovanju pokojninskega
nacrta, nato pa tudi kot sogovornik v po-
stopku izbire upravljavca pokojninskega
nacrta.

Mozne vioge in naloge
delavskih predstavnistev

Pobudniki
oblikovanja/preoblikovanja
pokojninskega nacrta

Kolektivno dodatno pokojninsko zava-
rovanje v podjetju enako kot v preteklosti
vzpostavljajo delodajalci in delavci skupaj,

na podlagi socialnega dialoga. Odvisno
od organiziranosti delavcev v podijetju, lah-
ko v njihovem imenu odloCa o sklenitvi po-
godbe o oblikovanju pokojninskega nacrta
kolektivnega zavarovanja reprezentativni
sindikat pri delodajalcu, svet delavcev,
zbor delavcev ali delavci s posebno pisno
izjavo. V veCini primerov delodajalec obli-
kuje pokojninski nacrt za svoje zaposlene
na nacin, da pristopi k odobrenemu pokoj-
ninskemu nacrtu kolektivnega zavarovanja,
ki se izvaja na podlagi odprtega pokojnin-
skega sklada. Pokojninski nacrt pa se lahko
oblikuje tudi tako, da predstavlja del ko-
lektivne pogodbe. Pokojninski nacrt se obli-
kuje v skladu s pogodbo o oblikovanju po-
kojninskega nacrta, ki jo kot pogodbeni
stranki skleneta delodajalec in zaposleni
oziroma njihovi predstavniki.

Po novem ZPIZ-2 Ze sam zakon dolo¢a
obvezne sestavine pogodbe o oblikovanju
pokojninskega nacrta ali doloébe kolek-

pokojninskega nacrta oziroma z dnem na-
stopa dela na podlagi pogodbe o zaposlitvi
pri delodajalcu, ki je oblikoval pokojninski
nacrt kolektivnega zavarovanja. V pokojnin-
ski nacrt kolektivnega zavarovanja se pod
enakimi pogoji vklju€ijo vsi zaposleni pri
delodajalcu. Kot pogoj za uveljavitev pra-
vice do vkljuCitve v pokojninski nacrt
kolektivnega zavarovanja delodajalec lahko
doloCi, da mora biti zaposleni v delovnem
razmerju pri delodajalcu doloceno ¢asovno
obdobje, ki pa ne sme biti daljSe od enega
leta. Po novem zaposleni ne podpisuje
pristopne izjave, temve¢ poda pisno iz-
javo delodajalcu, da ga ta ne vkljuci v
kolektivno dodatno pokojninsko zavaro-
vanje.

Do ponudbe novih oziroma preobliko-
vanih pokojninskih skladov, ki bodo us-
klajeni z ZPIZ-2, pri delodajalcih, ki Ze finan-
cirajo pokojninski nacrt, pravzaprav ni no-
benih sprememb. Delodajalec izvaja kolek-

Do ponudbe novih oziroma preoblikovanih
pokojninskih skladov, ki bodo usklajeni z ZP1Z-2, pri
delodajalcih, ki Ze financirajo pokojninski nacrt,
pravzaprav ni nobenih sprememb.

tivne pogodbe, ki se nana3ajo na kolektiv-
no dodatno pokojninsko zavarovanje. Ob-
vezne sestavine pogodbe so:

® pogoji za vkljucitev v pokojninski nacrt
kolektivnega zavarovanija;

e viSina vplacila ali nacin izracuna viSine
vplacila;

e nacin in roke za financiranje vplacil ter
pravne posledice, Ce vplacila niso iz-
vedena;

e viSina vplacila v primeru dela s skrajSa-
nim delovnim ¢asom od polnega, v
primeru dopolnilnega dela ter v ¢asu
prejemanja nadomestil;

e dolocha, kdo bo v skladu s pokojnin-
skim nacrtom kolektivnega zavarovanja
upravljal pokojninski sklad, ki se oblikuje
s to pogodbo;

e posledice prenehanja zaposlitve pri de-
lodajalcu;

e razlogi in pogoji za prenehanje pogodbe
0 oblikovanju pokojninskega nacrta ko-
lektivnega zavarovanja;

e siroSki, ki jih zaraCunava upravljavec.
Zaposleni pri delodajalcu se vkljucijo v

pokojninski nacrt kolektivnega zavarovanja
z dnem sklenitve pogodbe o oblikovanju

tivno dodatno pokojninsko zavarovanje
skladno z veljavno pogodbo o financi-
ranju kot doslej. Prav tako lahko vsi tisti
delodajalci, ki Se nimajo urejenega kolek-
tivnega dodatnega pokojninskega zavaro-
vanja, pristopijo k obstoje¢im pokojnin-
skim skladom oziroma pokojninskim na-
¢rtom.

Sogovorniki pri izbiri izvajalca
in svetovalci zaposlenim

Po novem lahko delodajalec oblikuje
in financira tudi ve¢ pokojninskih nagrtov
in zaposlenim omogo¢i, da izberejo po-
kojninski naért, v katerem bodo varcevali
za dodatno pokojnino. Zaposleni je lahko
isto¢asno vkljucen v dodatno zavarovanje
samo po enem pokojninskem nacrtu ko-
lektivnega zavarovanja in po enem pokoj-
ninskem nacrtu individualnega zavarova-
nja. Izjema te doloCbe velja za zaposlene, ki
S0 na podlagi ve¢ pogodb o zaposlitvi za
krajSi delovni Cas lahko vkljuCeni v vec
pokojninskih nacrtov pri vsakem izmed de-
lodajalcev.

Delodajalci so doslej (z iziemo Repub-
like Slovenije, ki je kot delodajalka zapo-
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slenih v javnem sektorju samostojno ob-
likovala pokojninski nacrt) oblikovali po-
kojninski nacrt na nacin, da so pristopili k
pokojninskemu nacrtu kolektivnega zavaro-
vanja, ki ga izvaja vzajemni pokojninski
sklad, pokojninska druzba ali zavaroval-
nica. Morda v prihodnje lahko pri¢akujemo,
da se bodo tudi podpisniki kolektivnih
pogodb na podro¢ju gospodarskih dejav-
nosti, odloGili za vzpostavitev kolektivnega
dodatnega pokojninskega zavarovanja v
okviru kolektivne pogodbe.

Delodajalec, ki je oblikoval pokojninski
nacrt kolektivnega zavarovanja, mora nato
skleniti z upravljavcem pokojninskega skla-
da posebno pogodbo o financiranju pokoj-
ninskega nacrta kolektivnega zavarovanja,
ki mora biti v skladu z doloéhami zakona
in s pogodbo o oblikovanju pokojninskega
nacrta, ki jo delodajalec sklenil s svojimi
delavci. Delodajalci morajo zaposle-
nim/¢lanom omogociti tudi vpogled v do-
locbe pogodbe o financiranju pokojninske-
ga nacrta, ki jo je delodajalec sklenil z
upravljavcem sklada, ki se nanaSajo na

e obseg zagotavljanja zajamcene donos-
nosti (skladno z zakonskim minimu-
mom ali vec);

e nacin vrednotenje premoZenja (zgolj pri
vzajemnih pokojninskih skladih ni skritih
izgub).

Kljucni kazalnik financne moci uprav-
ljavca in sposobnosti izpolnjevanja jamstva
za izplacila privarCevanih sredstev zava-
rovancem je njegova kapitalska ustreznost
— razmerje med kapitalom in sredstvi v
upravljanju. Vsi upravljavci nosijo del tve-
ganja pri upravljanju pokojninskih skladov,
saj morajo v primeru, da sredstva posa-
meznika ne dosegajo zajamcene vrednosti
sredstev, primanjkljaj pokriti neposredno iz
lastnega kapitala oz. lastnih sredstev. Visja
kapitalska ustreznost pomeni visjo stopnjo
varnosti za zavarovance.

Nadzorniki izvajanja pogodbe o
oblikovanju pokojninskega nacrta

Minimalno vsebino pogodbe in pokoj-
ninskega nacrta dolo¢a predlagani zakon.

Izbira, kdo bo v skladu upravljal pokojninski sklad, ki
se oblikuje s pogodbo o oblikovanju pokojninskega
nacrta, je zahtevna, zato je sodelovanje pri tej izbiri v
imenu zaposlenih ena najpomembnejsih nalog
delavskih predstavnistev.

placevanje premije in stroSke, ki jih uprav-
ljavec pokojninskega sklada zaraCunava.

zbira, kdo bo v skladu s pokojninskim
nacrtom kolektivnega zavarovanja upravljal
pokojninski sklad, ki se oblikuje s pogodbo
0 oblikovanju pokojninskega nacrta, je za-
htevna, saj je treba kot prvo poznati pred-
nosti in slabosti posamezne oblike, nato pa
tudi primernost posameznega izvajalca.

Kljuéne vsebine pri izbiri upravljavca
sredstev dodatnega pokojninskega zava-
rovanja so naslednije:

e varnost/kapitalska ustreznost;

e fransparentno poslovanje (vzajemni po-
kojninski skladi vodijo stanje na kapi-
talskem racunu posameznika v enotah
premozenja in posameznik vsak mesec
natan¢no ve, koliko sredstev ima na
racunu, vkljucno s pripadajocim dono-
som);

e stroSki upravljanja (vstopni  stroSki,
upravljavska provizija);

Delodajalec in delavec se dogovorita o
viini vplacil. Po novem ZPIZ-2 mora uprav-
ljavec pozvati delodajalca na placilo, Ce ta
ne izvede placila v roku, doloCenem s
pogodbo oblikovanju pokojninskega nacr-
ta. Upravljavec mora o tem obvestiti tudi
organ, ki je v.imenu zaposlenih sklenil po-
godbo o oblikovanju pokojninskega nacrta.
Gre za novost, katere cilj je zagotoviti
redna vpladila v dodatno zavarovanije.
Natancneje kot do sedaj, je urejena tudi
pravica do sklenitve mirovanja dodatne-
ga zavarovanja. O sklenitvi mirovanja
kolektivnega zavarovanja mora delodajalec
obvestiti organ, ki je v imenu zaposlenih
sklenil pogodbo o oblikovanju pokojnin-
skega nacrta. Pogoji za vzpostavitev miro-
vanja se doloCijo v pogodbi o oblikovanju
pokojninskega nacrta kolektivnega zavaro-
vanja ter pokojninskem nacrtu.

V primeru neplacevanja in drugih krsi-
tev pokojninskega nacrta s strani deloda-
jalca je za izvajanje nadzora in sankcij pri-

stojen InSpektorat Republike Slovenije za
delo. Pri prevzemu podjetia mora delo-
dajalec vsaj Se eno leto zagotavljati pravice
iz kolektivnega varcevanja prevzetim delav-
cem.

Bodo zaposleni v prihodnje zaupali
vlogo predstavnika zaposlenih v odboru
prav predstavnikom sindikata oziroma
sveta delavcev? ZPIZ-2 namre€ zahteva,
da ima vsak pokojninski sklad, ki izvaja
kolektivno dodatno zavarovanje odbor
pokojninskega sklada. Odbor je strokovni
organ, ki ga sestavlja pet ¢lanov, od tega
trije predstavniki ¢lanov in dva predstavnika
delodajalcev, ki financirajo pokojninski na-
crt.

Primer dobre prakse in Ze uveljav-
lienega delovanja odborov predstavlja Mo-
dra zavarovalnica, d.d., ki Ze ima vzpostav-
liena odbora pokojninskih skladov. Pri-
stojnosti odbora Kapitalskega vzajemnega
pokojninskega sklada (odbor KVPS) so
dologene v Pravilih sklada KVPS, izvajajo
pa jih predstavniki delodajalcev, ki finan-
cirajo pokojninski nacrt in predstavniki
Clanov. Pristojnosti odbora Zaprtega vza-
jemnega pokojninskega sklada za javne
usluzbence (odbor ZVPSJU) so dolocene v
Kolektivni pogodbi o oblikovanju pokojnin-
skega nacrta za javne usluzbence ter Pra-
vilih sklada ZVPSJU. Oblikovan je kot po-
sebno telo socialnih partnerjev, in sicer z
namenom aktivnega vkljucevanja predstav-
nikov delodajalca — Vlade RS in predstav-
nikov sindikatov v izvajanje varCevanja za
starost za javne usluzbence ter izvajanje
nadzora nad poslovanjem sklada.

Odbora sta se izkazala kot ustrezen in
primeren nacin sodelovanja socialnih part-
nerjev in sluzita tudi kot ucinkovit posve-
tovalni organ upravljavca.

Zakljuéek

Ucinki pokojninske reforme v prvem
stebru (znizevanje nadomestitvene stopnije,
zaostrovanje pogojev za upokojitev) ucin-
kujejo za vse nas enako. Manj kot polovica
zaposlenih pa ze ima zagotovljeno vsaj
nekaj sredstev za dodatno pokojnino in
morda najmlajSim do upokojitve celo uspe
privarCevati potrebni 10 do 15-odstotni
deleZ starostne pokojnine. Kaj pa vsi os-
tali? Vloga delavskih predstavniStev (sve-
tov delavcev in sindikatov) za izboljSanje
stanja na tem podrocju je lahko odloCilnega
pomena.
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Manifest zaposlenih proti prodaji Luke
Koper - priloznost za tehten sistemski

razmislek!

Ko so ne tako dolgo nazaj delavci Ter-
moelektrarne Sostanj v podporo nadalje-
vanju projekta TES-6, ki je po njihovem
mnenju izjemnega pomena za zaposlenost
in Zivljenje v Saleski dolini, nasprotovali za-
menjavi poslovodstva in zasedli tovarno, se
je po njih vsul plaz medijskih kritik o popolni
nedopustnosti njihovega pocCetja. Zamenja-
ve vodstev in strategij podietij naj bi bile iz-
kljucno stvar lastnikov, delavci pa so na-
vsezadnje samo najeta delovna sila, ki se v
upravljanje podijetij nima kaj vtikati, bi lahko
povzeli takratne objave. Ko so pred kratkim
(dne 14. februarja) delavei Luke Koper
prek svojega sveta delavcev objavili svoj
»manifest proti nameravani prodaji te
druzbe«, v katerem opozarjajo na popolno
neresnost slovenske politike in nesprejem-
ljivo igrackanje z usodo — za zdaj Se uspes-
nega — podijetja ter izrazajo globoko pripad-
nost ter pripravljenost boriti se za svoje po-
djetje proti vsem mogocim diletantskim
kvazilastnikom, pa so bili medijski odzivi na
to delavsko akcijo ze precej drugacni, neka-
teri celo izrazito pozitivni. In tudi prav je
tako!

Cas je, da vsi skupaj prenehamo zgolj
nacelno Cvekati o zaposlenih kot najpo-
membnejsi skupini déleznikov in glavnem
bogastvu podjetij ter o éloveskem kapita-
lu kot najpomembnejSem (pomembnejSem
od finan¢nega kapitala) produkcijskem tvo-
rcu v nastopajoCi eri znanjaitd. ..., v praksi
pa ravnati ravno nasprotno. V resnici so
namreC — ko se sprejemajo pomembne po-
slovne odlocitve in delijo rezultati poslo-
vanja — danes zaposleni, ki so v praksi Se
vedno tretirani zgolj kot »delovna sila«, slu-
ZeCa lastnikom kapitala, zal obicajno po-
vsem »zadnja luknja na piScali«. Naj bo
koncno dovolj te grozljive hipokrizije, s
katero se danes srecujemo na vsakem ko-
raku in ki v praksi preprecuje dejansko ucin-
kovito angaziranje razpoloZljivega cloves-
kega kapitala v produktivne namene. Samo
to, ne pa nekak$no nenehno ustvarjanje
»spodbudnejSega poslovnega okolja za (fi-

nancni) kapital«, pa nas dejansko lahko
potegne iz krize in popelje v neko eko-
nomsko ucinkovitejSo, hkrati pa socialno
pravicnejSo druzbo.

Cas je, da se zavemo, da podjetje da-
nes ni (in v resnici tudi nikoli ni bilo) zgolj
»pravno personificirani« finanéni kapital,
s katerim se lahko njegovi lastniki igrackajo
po mili volji — ga prodajajo, zapravljajo, iz-
koriScajo, plenijo, zastavljajo, prekladajo,
..., Skratka z njim ravnajo kot s svojo
»Stvarjo«, ne glede nato, da ta stvar sama
po sebi, to je brez zaposlenih, v resnici ne
producira ni¢esar. Sele delo plus kapital je
produkcija, ta pa je bistvo podjetja. Kapital
sam torej Se ni podjetje, veCina lastnikov
kapitala pa danes tudi niso nikakrSni pod-
jetniki v pravem pomenu besede, ampak so
samo »vlagatelji«, pri Cemer je edini ele-
ment njihovega »podjetniStva« tveganje. A
tvegajo s svojo udelezbo v podijetju tudi de-
lavci, ki so v njem zaposleni in v njem
(so)ustvarjajo novo vrednost. In to morda
celo bolj eksistencno kot lastniki kapitala.
Kdo torej lahko danes v podijetju utemeljeno
odlo¢a in si prisvaja celotne rezultate
(skupnega) poslovanja—zgolj lastniki finan

¢nega ali tudi lastniki vse pomemb-
nejSega CloveSkega kapitala? Predvsem
pa: po kaksni logiki lahko danes lastniki
finanénega kapitala (namesto zgolj svo-
jega kapitala) prodajajo podjetja v celoti,
se pravi vkljuéno z njihovim intelektualnim
(Cloveskim in strukturnim) kapitalom, kate-
rega nosilci in lastniki so zaposleni? Last-
niki v podjetja vloZenega finan¢nega kapi-
tala torej lahko danes podijetja prodajajo po
trzni vrednosti skupaj s kapitalom, ki ni
njihov (trzna vrednost podijetij je po Edvin-
ssonu enaka vrednosti vioZenega financ-
nega plus intelektualnega kapitala), in to ne
da bi jim bilo treba za kaj takega vpraSati
njegove lastnike. Kje je tu Se kaka sistem-
ska logika? Se je Ze kdo vpraSal o ustavno-
sti druzbene ureditve, ki to omogoca?

Ce drzi, da naj bi bila lastnina sveta, po-
tem je preprosto nedopustno, da lahko nek-
do, to je lastniki finan¢nega kapitala pod-

jetij, upravlja in prosto razpolaga tudi z last-
nino drugih, to je zaposlenih v podjetju. Sis-
temska predpostavka, da je mezda (placa)
kot trzna cena »delovne sile«, tudi dejansko
ekvivalent v podjetje vloZenim CloveSkim
zmoznostim zaposlenih (znanje, ustvarjal-
nost, delovna motivacija, organizacijska
pripadnost), je popolnoma napacna.

V resnici so stvari povsem drugacne in
navaditi se bo treba na to, da bodo zapo-
sleni — Ce naj bi v podijetja vlagali maksi-
mum svojih ustvarjainih zmoznosti — zaceli
zahtevati (in to zelo upraviéeno) tudi
ustrezno soudelezbo tako pri poslovnem
odloéanju kot pri delitvi rezultatov poslo-
vanja. Pravzaprav je ¢udno, da v danasnjih
pogojih gospodarjenja klasi¢ni mezdni
kapitalizem sploh $e funkcionira. A e do-
bro premislimo, saj Ze dolgo sploh ne funk-
cionira veC — Ze davno je povsem kolapsiral
in zadnja kriza je dokaz, da se lahko vzdr-
Zuje pri Zivljenju le Se ob obilnem interven-
cijskem »umetnem dihanju« s strani drZa-
ve. Ve€ o tem pa kdaj drugic.

Skratka, vse veCje vkljuCevanje zapo-
slenih kot lastnikov Cloveskega kapitala po-
djetij v kljucne procese poslovnega odlo-
Canja (t. i. delavsko soupravljanje) in tudi v
delitev rezultatov poslovanja podijetij (ude-
lezba pri dobicku) sta brez dvoma impera-
tiv prihodnosti. Naj bo torej konkretni ma-
nifest zaposlenih iz Luke Koper, da prepro-
sto ne bodo dovolili, da bi jih kak aktualni
neodgovorni lastnik kapitala brez njihove
privolitve — kot sestavni del »svojega« po-
djetja — prodajal in prepuscal na milost in
nemilost kakemu drugemu (domacemu ali
tujemu) neodgovornemu lastniku kapitala,
razumljen predvsem kot dobrodoSlo opo-
zorilo pred ponavljanjem katastrofalnih
napak preteklosti. Takrat smo Se verjeli v
absolutno zvelicavnost zasebne lastnine in
ekonomsko superiornost zasebnih lastni-
kov, ki naj bi sama po sebi resila vse pro-
bleme, dobili pa smo tajkunsko grozljivko in
do konca skrahirano gospodarstvo.

dr. Mato Gostisa
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VPRASANJA - ODGOVORI

Ukrepanje sveta delavcev
ob krsitvi pravice delavcev
do dopusta

Vprasanje:

Delodajalec je zaradi spremembe ko-
lektivne pogodbe dejavnosti, ki je menda
prinesla »poviSanje« plac delavcev in s tem
tudi za nekaj odstotkov povecala njegove
»stroSke dela«, delavcem na ta racun pre-
prosto »matematiéno sorazmerno« zmanj-
§al pravico do letnega dopusta, nekaterim
celo za 5 dni letno. Ali je takSno ravnanje
delodajalca dopustno in na koga se lahko
glede tega obrne svet delavcev?

Odgovor:

V danem primeru je ravnanije delodajal-
ca zagotovo pravno povsem nedopustno,
svet delavcev pa je po dolochbi 87. Clena
Zakona o sodelovanju delavcev pri uprav-
ljanju (ZSDU) dolZan »skrbeti za to, da se
izvajajo zakoni in drugi predpisi, sprejete
kolektivne pogodbe ter dosezeni dogovori
med svetom delavcev in delodajalcemx.

Ce so kriteriji za dologanje trajanja let-
nega dopusta v vaSem podjetju doloCeni s
t. i. podjetniSko kolektivno pogodbo, ki jo je
z delodajalcem sklenil va$ sindikat na ravni
podjetja (samo ta nacin dolocitve, ne mor-
da s »splo3nim aktom delodajalca«, pa je —
Ce pri delodajalcu obstaja reprezentativen
sindikat — tudi zakonit), potem delodajalec
ne more enostransko spremeniti dolocil te
kolektivne pogodbe. In sicer ne glede nato,
Ce se je medtem spremenila kolektivna po-
godba dejavnosti. Vedno namrec velja na-
Celo »in favorem laboratoris«, ki pomeni,
da veljajo doloCila zakona ali tiste kolektivne

pogodbe, ki so za delavce ugodnejse. Se
posebej nedopustno pa bi bilo, Ce bi delo-
dajalec zaradi nekaks$nega zviSanja drugih
»stroSkov dela«, delavcem pac lahko eno-
stavno vzel del dopusta. To bi bilo seveda
povsem izven sleherne dopustne pravne
logike.

Ce je torej delodajalec »enostransko«
spremenil »dvostransko« veljavne dogovo-
re 0z. akte na ravni podjetja, je to brez dvo-
ma nezakonito. V tem primeru predlagam,
da svet delavcev takoj zahteva ustrezno in-
tervencijo inSpekcije dela, ki je v teh prime-
rih tudi edina pristojna za morebitno pravo-
¢asno in ucinkovito ukrepanije. Tudi e niste
povsem gotovi, za kakSen pravni problem
gre v vasi konkretni situaciji, predlagam, da
glede tega takoj kontaktirate pristojno ins-
pekcijo dela. Ta namrec lahko bodisi poda
samo svoje mnenje v smislu 4. ¢lena ZID,
bodisi neposredno ukrepa z ureditveno od-
lo€bo v okviru svojih poablastil, e je kar-
koli v nasprotju z zakonom. V vsakem pri-
meru torej predlagam, da svet delavcev (Ce
se predhodno z delodajalcem ne bo dalo
dogovoriti za sporazumno resSitev) takoj an-
gazira in3pekcijo dela.

Izobrazevanje ¢lanov
SD glede VZD

Vprasanje:

Kot predsednica sveta delavcev sem se
Ze dvakrat hotela udeleziti seminarja o na-
logah sveta delavcev na podro¢ju varnosti
in zdravja pri delu, vendar mi direktor ni
odobril placila kotizacije, ¢eS da mi je po
63. ¢lenu ZSDU dolzan le omogoéiti ude-
lezho (sluzbeno odsotnost). Je to res?

Odgovor:

Razlaga zakona o0 soupravljanju
(ZSDU), kakrsne se posluzuje vas direktor,
je seveda pravni in logiéni nesmisel. Ce
zakon zagotavlja Clanom sveta delavcev
»pravico« do izobraZzevanja, ta pravica kaj-
pak nujno obsega tudi placilo stroSkov tega
izobrazevanja, ne samo »proste ure«. Na ta
nacin zakonov pac ni mogoce tolmaciti.

Kar zadeva specificno usposabljanje
¢lanov SD na podrocju varnosti in zdravja
pri delu (VZD), pa velja Se posebna dolocha
5. odstavka 48. ¢lena ZVZD-1, ki se glasi:
»(5) Delodajalec mora za izvajanje nalog
Clanov sveta delavcev oziroma delavskega
zaupnika za varnost in zdravje pri delu za-
gotavijati ustrezne oblike usposabljanja.«
Ta dolZnost delodajalca pa je tudi posebej
sankcionirana, in sicer z dolocho 47. tocke
76. Clena ZVZD-1, ki kot prekrSek delo-
dajalca, katerega lahko prijavite inSpekciji
dela, doloca: » — 47. Ce ne zagotavlja us-
treznih oblik usposabljanja za izvajanje na-
log Clanov sveta delavcev oziroma delav-
Skega zaupnika za varnost in zdravje pri
delu (peti odstavek 48. Clena),«. Konkretno
to pomeni prekrSek, za katerega je lahko s
strani inSpekcije delodajalec kaznovan z
globo do 80.000 evrov, direktorica kot od-
govorna oseba paz globo do 4.000 evrov.

V tezjih primerih krSitve zakonskih pra-
vic Clanov sveta delavcev do izobraZzevanja
pa bi utegnilo iti celo za kaznivo dejanje
krSitve pravic do sodelovanja delavcev pri
upravljanju in krSitve sindikalnih pravic po
200. Clenu KZ RS.

Odgovora pripravil:
dr. Mato Gostisa
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Studijsko sreéanje élanov zdruzenja v HIT-u

Na tradicionalnem studijskem sre¢anju, namenjenem spoznavanju dobrih soupravijalskih
praks in medsebojni izmenjavi izkusenj med ¢lani Zdruzenja svetov delavcev Slovenije, ki je
bilo letos v HIT-u iz Nove Gorice, se je kljub slabim cestnim razmeram zbralo skoraj 80
udeleZencev iz celotne Slovenije.




