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Proti razprodaji intelektualnega

kapitala zaposlenih
Verjetno nas vse �e dobesedno »peèe glava« od aktualnih javnih debat o razvpiti privati-

zaciji dr�avnih podjetij, v katerih smo se dodobra naposlušali vseh mogoèih argumentov in
»argumentov« za in proti. Zato je k vsemu �e povedanemu res te�ko dodati kaj novega. Pa
vendarle, o morebitnem alternativnem modelu te privatizacije v smeri krepitve sodobnega
notranjega lastništva zaposlenih v sedanjih dr�avnih podjetjih (namesto preproste razpro-
daje teh podjetij, predvsem tujcem), o kakršnem smo pisali v prejšnji številki te revije, se
doslej ni izjasnil še nihèe. Tudi v tem primeru bi namreè šlo za èisto pravo privatizacijo, zato
je skrajno nenavadno, da tudi sicer zelo glasni naèelni zagovorniki privatizacije omenjeno
alternativno idejo preprosto ignorirajo. Ka�e torej, da jih – bolj kot uèinkovita »privatizacija«
– zanima zgolj uèinkovita »razprodaja« dr�avnega premo�enja, kar pa seveda še zdaleè ni
isto.

Zgrešena smer
prerekanj

Prerekanje zgolj o tem, ali je dr-
�ava res a priori »slab gospodar«, ki
svoje gospodarsko premo�enje nujno
upravlja »incestno« ter »koruptivno«
in z njim le redi takšne in drugaène
pijavke, lastniki zasebnega kapitala
pa a priori »napredni in uèinkoviti
podjetniki«, ki edini lahko zagotav-
ljajo odpiranje novih delovnih mest in
splošni dru�beni napredek, argumen-
tacijsko gledano zdaj postaja �e do-
besedno nebulozno in ne preprièuje ne
v eno ne v drugo opcijo. Dokazov, ki
govorijo proti obema ekstremnima
tezama, je namreè toliko, da èlovek
resnièno te�ko razume, od kod takšna
zagretost nekaterih za izkljuèno eno
ali izkljuèno drugo obliko lastništva
podjetij. Obstajajo dobra dr�avna in
slaba zasebna podjetja, pri èemer eko-
nomska teorija nikoli ni zares ugo-
tovila, da so dr�avna podjetja �e vna-
prej in na splošno, torej v vseh pri-
merih in v vseh dejavnostih, slabša od
dr�avnih. Pijavk, ki jih (lahko) na
tisoè in en naèin izèrpavajo, pa je (ob
dejstvu, da je njihovo upravljanje – ne
glede na obliko lastnine – danes sis-
temsko v celoti prepušèeno bolj ali
manj povsem osamosvojenim in ni-
komur odgovornim mened�ersko-
nadzorniškim elitam) danes na obo-
jih, ne samo na dr�avnih, kolikor ho-
èete. Zdi se, da je pokopališèe finan-
èno povsem »izsesanih« zasebnih pod-
jetij v Sloveniji celo precej veèje, kot pa
dr�avnih.

Te�ko je verjeti, da bi kapitalizem
samodejno ustvaril toliko dr�avnih
podjetij (v svetu jih je med velikimi
podjetji okoli 10 odstotkov), èe za to
res ne bi bilo nobenih ekonomskih
razlogov. Predvsem pa absolutne eko-
nomske superiornosti zasebnih podjetij
ni mogoèe dokazati zgolj s pomoèjo
vulgarizirane metode primerjave pro-
fitnih stopenj, katere se sicer (izkljuè-
no) poslu�ujejo zagovorniki vsesploš-
ne slovenske privatizacije. Razen pro-
fitnega namreè obstajajo tudi drugi
relevantni ekonomski interesi dru�be
(zaposlenost, prepreèevanje »privati-
zacije« monopolnih rent, zagotavlja-
nje javnih dobrin s splošnimi oziroma
neunovèljivimi uèinki itd.), ki zagoto-
vo opravièujejo smisel obstoja tudi
dr�avne lastnine. Zato ni nakljuèje,
da marsikje v svetu, kjer so v pretek-
losti nasedli podobni privatizacijski
evforiji, danes na podlagi konkretnih
negativnih izkušenj to ob�alujejo in
ponovno razmišljajo o morebitnem
podr�avljenju nekaterih prodanih po-
djetij.

Odtujeno korporacijsko
upravljanje

Niti pribli�no nisem zagovornik
dr�avne lastnine. Ne verjamem pa v
poenostavljeno trditev, da so dr�avna
podjetja, ki so sicer èisto obièajne ka-
pitalistiène gospodarske dru�be, delu-
joèe po povsem enakih principih kot
zasebna podjetja, neizogibno slabše
upravljana od zasebnih. Posebej še,
odkar je bil – ravno z namenom od-
prave spornih »incestnih« povezav

med politiko in gospodarstvom – pri
nas ustanovljen Slovenski dr�avni
holding. V obeh primerih je namreè
upravljanje vse bolj »nelastniško«,
zbuja resen dvom v kake resnejše pkar
ozitivne uèinke morebitne nekritiène
razprodaje dr�avnih podjetij zaseb-
nemu kapitalu za vsako ceno in brez
temeljitejše prouèitve mo�nih alterna-
tiv. Med odtujenim zasebnim in dr�av-
nim kapitalom namreè ni prav nobe-
nih bistvenih razlik.

Tudi upravljanje sodobnih korpo-
racij v formalni zasebni lasti, kot ugo-
tavlja John K. Galbraith v svoji zadnji
knjigi »Ekonomika nedol�nih prevar.
Resnica našega èasa.«, nima veè –
razen naèelno – popolnoma nobene
zveze z dejanskim »lastniškim« uprav-
ljanjem. Lastniki kapitala korporacij
so v glavnem druge korporacije kot
pravne osebe, lastniki kot fiziène
osebe s takšnimi in drugaènimi last-
niškimi interesi pa so v velikih kor-
poracijah, ki sicer tvorijo jedro sodob-
nega gospodarstva, danes v glavnem
samo še portfeljski investitorji brez
kakršnegakoli dejanskega vpliva na
upravljanje. To je v teh pogojih v celoti
prešlo na mened�ment in t. i. neod-
visne nadzornike. Manjša podjetja, ki
jih (še vedno) neposredno vodijo in
upravljajo lastniki, so, kot ugotavlja
Galbraith, v sodobnem svetu bolj ali
manj le še »romantika« iz ekonomskih
uèbenikov preteklih desetletij. A prav s
to pre�iveto ekonomsko romantiko
nas apologeti slovenske privatizacije
(beri: razprodaje) še danes vsevprek
preprièujejo v absolutno ekonomsko
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superiornost klasiène zasebne lastnine
nad podjetji in v profitni motiv kot
edino mo�no gonilo gospodarskega
napredka.

Nova
dru�benoekonomska
realnost

Toda v objektivni dru�benoeko-
nomski realnosti so se v zadnjih de-
setletjih mimo vseh »resnic« iz veljav-
nih ekonomskih uèbenikov zgodile in
se še dogajajo naravnost tektonske
spremembe, zaradi katerih bo treba te
uèbenike paè poèasi pospraviti v
arhive. S hitrim prehajanjem v »ero
znanja« namreè izjemno hitro pri-
dobiva na pomenu nov produkcijski
dejavnik, ki sicer (še) ni zabele�en v
nobenih bilancah, a je v realnosti �e
postal bistveno pomembnejši vir
dejanske »produkcijske moèi« sodob-
nih podjetij kot pa t. i. finanèni ka-
pital. To je intelektualni kapital, ki ga
sestavljata èloveški kapital (tj. znanje
in delovne zmo�nosti, ustvarjalnost ter
delovna motivacija in organizacijska
pripadnost zaposlenih) in strukturni
kapital (tj. vse tiste stvaritve èloveš-
kega kapitala, ki so �e postale trajna
sestavina produkcijskih procesov, kot
npr.: izgrajen sistem odnosov s kupci
in dobavitelji, specifièni proizvodni
naèini in postopki, organizacijska
kultura, stvaritve intelektualne lastni-
ne itd.). In ta kapital, ki danes v pov-
preèju tvori �e okoli 85 odstotkov tr�ne
vrednosti podjetij in s tem njihove
dejanske »produkcijske moèi«, je eko-
nomsko v lasti zaposlenih, ne v lasti
lastnikov finanènega kapitala pod-
jetij.

Naravnost paradoksalno je torej,
da imamo v tej novi dru�benoeko-
nomski realnosti 21. stoletja še vedno
v veljavi dru�benoekonomski sistem, v
katerem vse pravice glede korporacij-
skega upravljanja in delitve dobièkov
še vedno v celoti temeljijo izkljuèno na
lastnini nad finanènim kapitalom
podjetij, medtem ko lastniki najpo-
membnejšega produkcijskega dejav-
nika prihodnosti, tj. èloveškega (in
intelektualnega nasploh) kapitala, pri
tem nimajo nobene vloge. Obenem pa
še vedno na veliko modrujemo zgolj o
tem, ali je boljša dr�avna ali zasebna
lastnina nad finanènim kapitalom
podjetij, ter še naprej vztrajno išèemo
poti za doseganje veèje dodane vred-
nosti izkljuèno le prek zagotavljanja
nekakšnega »ugodnega poslovnega
okolja za dotok novega (finanènega)
kapitala«, namesto predvsem z mo-
tiviranjem in uèinkovitim produkcij-

skim anga�iranjem ogromnega, a za
zdaj izrazito podoptimalno izkoriš-
èenega razpolo�ljivega èloveškega ka-
pitala podjetij.

Za alternativni model
privatizacije

Te�ko bi torej našli kaj bolj ne-
smiselnega, kot je aktualna razprava o
tem, ali je sama po sebi bolj uèin-
kovita dr�avna ali zasebna lastnina
podjetij. Povsem mimo teh »uèbeniš-
kih« debat se namreè v svetu vse hit-
reje razvija in širi alternativna oblika –
v osnovi sicer še vedno zasebnega –
lastništva, ki pa se v sodobnih pogojih
gospodarjenja (prav zaradi svojih mo-
tivacijskih uèinkov na nosilce èloveš-
kega kapitala) vse bolj ka�e tudi kot
ekonomsko najuèinkovitejša, obenem
pa (zaradi svoje širše, ne izkljuèno
profitne funkcije) socialno in okoljsko
najbolj trajnostno razvojno uèinku-
joèa. To je notranje lastništvo zaposle-
nih (bodisi v obliki delavskega delni-
èarstva bodisi v obliki sodobnega
delavskega ali vsaj t. i. hibridnega za-
dru�ništva), ki – tudi po empiriènih
ugotovitvah poslovnih ved – nudi bist-
veno veèjo garancijo za prihodnji
ekonomsko uspešen, hkrati pa social-
no in okoljsko vzdr�en gospodarski
razvoj.

Kljuèno vprašanje, ki se samodej-
no poraja v zvezi z aktualnimi »(pro-
ti)privatizacijskimi« debatami, je torej
naslednje: èemu v Sloveniji hiteti z
razprodajo še preostalega dr�avnega
premo�enja, katerega prete�ni del, kot
reèeno, tako ali tako tvori intelek-
tualni kapital zaposlenih, ne vlo�eni
finanèni kapital dr�ave, tujcem, na-
mesto da bi ga skušali postopno pre-
tvoriti v – precej bolj perspektivno –
notranje lastništvo zaposlenih in s tem
ustvariti neko moèno ekonomsko
jedro za prihodnji trajnostni razvoj
Slovenije? Èe ga bomo skladno s tre-
nutno predvidenim scenarijem raz-
prodali tujcem, bo ta enkratna pri-
lo�nost za radikalnejšo preusmeritev
sedanjih trendov gospodarskega raz-
voja, ki definitivno ne vodijo v �eleno
ekonomsko (še) uspešnejšo, hkrati pa
socialno praviènejšo, kohezivnejšo in
okoljsko odgovornejšo Slovenijo, za
vedno zapravljena.

Prodaja tujcem
ni rešitev

Da nam bodo takšno �eleno Slo-
venijo ustvarili tujci s svojim kapi-
talom, je seveda èista iluzija. Kapital,
razen tistega v lasti zaposlenih, je

predvsem zelo »plaha« (obenem pa
sila po�rešna) ptica, ki zdr�i na do-
loèenem kraju samo toliko èasa, do-
kler ima na razpolago dovolj poceni
delovno silo, da mu ustvarja visoke,
najmanj pa t. i. prièakovane donose, v
nasprotnem nemudoma odleti dru-
gam. Bomo torej z razprodajo dr�av-
nega premo�enja res dokonèno (in za
vedno) obsodili slovenske delavce na
polo�aj klasiènih mezdnih delavcev, ki
bodo s svojim intelektualnim kapi-
talom za majhne plaèe (te bodo kaj-
pak morale nujno vedno ostajati kon-
kurenène kitajskim in indijskim) us-
tvarjali dobièke tujim lastnikom, na-
mesto sebi in svoji dr�avi?

Iskreno upam, da ne. Razen èe bo-
mo res nasedli našim agresivnim za-
govornikom razprodaje, ki trdijo, da je
treba takoj razprodati tudi najboljša
dr�avna podjetja, ker bodo bojda v tuji
lasti samodejno bistveno bolj uèin-
kovita. Morda bodo sicer res, a kaj
bomo – èe odmislimo nekaj zane-
marljivih kratkoroènih fiskalnih uèin-
kov, ki pa bodo na drugi strani iz-
nièeni z istoèasno trajno izgubo se-
danjih prilivov iz dividend teh podjetij
v proraèun – od tega imeli Slovenci?
Predvsem kopico dodatnih brezposel-
nih, katerih socialne stroške bomo
seveda nosili slovenski davkoplaèe-
valci, ne tujci. Prav veliko novih de-
lovnih mest in poveèanih prilivov v
dr�avni proraèun pa od domnevno
poveèanih dobièkov teh »uèinkovitej-
ših« podjetij – sodeè po dosedanjih
izkušnjah – zagotovo ni prièakovati,
kajti prete�ni del teh dobièkov se
(legalno ali pa ilegalno) preliva nazaj
v tujino in niso reinvestirani v Slove-
niji.

Povsem izven okvirov omenjenih,
ozko usmerjenih aktualnih »(pro-
ti)privatizacijskih« debat so štiri civil-
nodru�bene organizacije (Zdru�enje
svetov delavcev Slovenije, Slovenski
forum socialnega podjetništva, Zdru-
�enje za lastništvo zaposlenih in Raz-
iskovalni inštitut za socialno ekono-
mijo) �e novembra lani Vladi RS
posredovale pobudo za sprejem
omenjenega alternativnega modela
privatizacije s postopno pretvorbo dr-
�avnega premo�enja v zadru�no in/ali
delavsko-delnièarsko lastnino. Samo
upamo torej lahko, da bo ta pobuda
vendarle dele�na ustreznega, pred-
vsem pa pravoèasnega razmisleka.
Vkljuèno s tistim, po kakšni ceni (tr-
�ni, knji�ni ali likvidacijski) zaposle-
nim »prodati« dr�avna podjetja, v ka-
terih delajo, ne da bi morali skozi to
ceno še posebej odkupiti tudi vrednost
lastnega (intelektualnega) kapitala.
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Zgodba o uspehu na primeru
koncerna Voestalpine AG Linz

V tem kratkem prispevku predstavljamo zgodbo o uspehu in tudi dolgoroèni uspešnosti delav-
skega delnièarstva, ki je vsekakor lahko zelo pouèna tudi v zvezi z aktualno slovensko privatizacijo
dr�avnega premo�enja. Gre za primer koncerna Voestalpine AG Linz, v katerem ugotavljajo, da so
prav zaposleni delnièarji njihova glavna konkurenèna prednost.

Koncern Voestalpine AG s sede�em v
Linzu, Avstrija1, je globalno podjetje na

podroèju jeklarstva. V poslovnem letu
2013/2014 je imelo 48.113 zaposlenih in je
ustvarilo 11,228 mrd evrov prometa in ob
tem imelo 1,383 mrd evrov EBITDA. Ima
500 podjetij v 50 de�elah, na petih konti-
nentih. Lastniška struktura koncerna je:

– Raffeisenbank Oberöstereich
Invest Gmbh <15 %

– Voestalpine dru�ba pooblašèenka
zaposleih delnièarjev 14 %2

– Oberbank AG 7,8 %

– Norgen >5 %

– ostalo so razpršeni delnièarji.

Koncern kotira na borzi od leta 1995. V
letu 2000 je tedanja avstrijska vlada pri-
stopila k masovni privatizaciji dr�avnega
premo�enja in tako je bil v prodaji tudi njen
dele� v Voestalpini. Širile so se govorice, da
bo dele� kupil kanadski milijarder Frank
Stronach. Zgodil se je preobrat. Zaposleni
so ustanovili »dru�bo pooblašèenko« (
Mitarbeiterstiftung) in skupaj z bankama
Raiffeisen Landesbank in Oberbank prido-

bili stabilno jedro lastništva, ki traja še da-
nes.

Zaposlenih delnièarjev je danes
21.900 v vseh 53 podjetjih Voestalpine v
Avstriji in okoli 1.400 zaposlenih v 64 pod-
jetjih v drugih dr�avah. Skupaj imajo 22,5
mio delnic, zdru�enih v dru�bi pooblašèenki
(Mitarbeiterbeteiligung Privatstiftung), kar
pomeni 13,1 % vseh glasovalnih pravic.
Poleg tega upravlja dru�ba pooblašèenka
še z 1,7 mio (1 %) zasebnih delnic zapo-
slenih, kar skupaj predstavlja 14,1 % gla-
sovalnih pravic.

V Voestalpini poudarjajo, da so prav za-

posleni delnièarji njihova konkurenèna

prednost. Pa tudi obratno, zaposleni delni-
èarji imajo ekonomske koristi: tisti, ki so bili
�e od vsega zaèetka zraven, to je od leta
2000, so pridobili na vrednosti delnic, ki so
zrasle od 8 na 31 evrov. K temu je potrebno
dodati še 4 % letnega donosa na delnice.

Avstrijska zakonodaja iz leta 2000
predvideva, da se v okviru kolektivnih po-
godb, del vsakokratnega zvišanja plaè
uporabi za izgradnjo delnièarstva zapo-
slenih ter da se del dodatka za uspešnost

podjetja izplaèuje v delnicah. Pridobitev
delnic v vrednosti do 1.450 evrov na leto je
oprošèena davka na dohodek in prosta so-
cialnih prispevkov. Poleg tega lahko pod-
jetje prispeva posamezniku èetrtino zneska,
ki ga sam nameni za nakup delnic podjetja.
Obièajno zaposleni za namen letno porabijo
od 300 do 2.500 evrov.

Povsem drugaèna zgodba se je odvila v
delu prvotne Voestalpine – industrijska
oprema (VA tech.). Ta je bila leta 2004 pre-
vzeta s strani Siemensa. Ko je vstopil v so-
lastništvo Mitsubishi Heavy Industries je
postavil pogoj, zni�anje zaposlenih za èe-

trtino, to je za 490 ljudi.

V Avstriji se upravièeno sprašujejo,
zakaj se podoben model kot pri Voestalpine
ne uporabi ob prodaji avstrijskega Teleko-
ma, namesto da se ga prodaja mehiškemu
milijarderju Carlosu Slimu.

Kar samo se vsiljuje vprašanje, zakaj v
Sloveniji nismo izpeljali niti enega na-
kupa z udele�bo zaposlenih v številnih po-

djetjih, ki so bila prodana ob steèaju ali pa
sedaj, ko poteka intenziven proces priva-
tizacije dr�avne lastnine. Vsaj stranke, ki
imajo v imenu »socialna demokracija« ali
pa »levica«, bi se lahko kaj nauèile pri so-
sedih.

NOTRANJE LASTNIŠTVO ZAPOSLENIH TER SODOBNO ZADRUŽNIŠTVO

Piše:

mag. Bo�idar Lednik

Delnièarstvo zaposlenih

1 www.voestalpine.com//Mitarbeiterbeteiligung-in-der-voestalpine
2 Voestalpine Mitarbeiterbeteiligung Privatstiftung upravlja z delnicami zaposlenih podobno kot naše
dru�be pooblašèenke.
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Na pot skupni evropski ureditvi
finančne udeležbe zaposlenih

Oktobra 2014 je bila objavljena nova študija, pripravljena za generalni direktorat za trg Evropske
komisije, ki nosi naslov »The Promotion of Employee Ownership and Participation«. Kot vemo, je
prav generalni direktorat za trg pri Evropski komisiji pogosto izpodrival širitev participacijskih
pravic delavcev v luèi bolj liberalne ureditve trga EU. Prispevek vsebuje kratek povzetek glavnih
ugotovitev študije.

Zadnja študija, pripravljena za Evropsko
komisijo, vsebuje pregled razvoja finan-
ène udele�be zaposlenih, zlasti solast-
ništva zaposlenih, v celotni EU-28. V na-
sprotju z razvojem tega podroèja v zadnjih
30-ih letih je v zadnjem desetletju poudar-
jena rast finanène udele�be zaposlenih, pri
èemer se študija opira na raziskavo iz leta
2013 »European Company Survey«, ki
ka�e na potencialno pozitiven vpliv finan-
ène udele�be zaposlenih na zaposlovanje
in produktivnost. Študija poglobljeno ana-
lizira razliène mo�nosti politike in daje pri-
poroèila za Komisijo v obliki petstopenj-
skega naèrta. Najpomembneje je, da pred-
laga vzpostavitev virtualnega centra za fi-
nanèno udele�bo zaposlenih, vkljuèno z
uèinkovitim kalkulatorjem davènih stopenj,
razvoj kodeksa ravnanja in opcijski skupni
evropski re�im za finanèno udele�bo zapo-
slenih. Premagovanje ovir, še posebej v
èezmejnem okvirju, je zlasti pomembno
glede na potencial finanène udele�be za-
poslenih za podjetja v EU, ki bi se odloèila
za izvajanje takih programov in izkorišèanje
njegovih uèinkov.

Ozadje in cilji študije

Zanimanje Evropske komisije za finan-
èno udele�bo zaposlenih je od objave
prvega poroèila PEPPER iz 1991 in pri-
poroèila Sveta o finanèni udele�bi zapo-
slenih z dne 27. 7. 1992 bistveno zrastlo.
Mnenja Evropskega ekonomsko-social-

nega odbora, nazadnje iz 2010, kot tudi po-
roèila in študije Evropskega parlamenta ter
resolucija o finanèni udele�bi zaposlenih iz
2014 so namreè poudarile vse veèji po-
men finanène udele�be zaposlenih, zlasti
za mala in srednje velika podjetja (MSP).

Na podlagi tega je Komisija vkljuèila
spodbujanje lastništva delnic s strani zapo-
slenih (angl.: employee share ownership –
ESO) v svoj akcijski naèrt za reformo ev-
ropskega prava gospodarskih dru�b in
upravljanje podjetij ter se lotila pilotnega
projekta. Na podlagi najnovejših podatkov o
obsegu in vplivu razliènih shem finanène
udele�be zaposlenih v podjetjih EU ter
pravnih in regulatornih sprememb v po-
sameznih dr�avah èlanicah, je bil cilj obrav-
navane študije identificirati glavne ovire za
sheme za èezmejno finanèno udele�bo
zaposlenih in priprava podrobnih priporoèil
za promocijo in spodbujanje lastništva za-
poslenih na ravni EU.

Naèrti za finanèno
udele�bo zaposlenih

Študija Evropske komisija izpostavlja,
da ima lahko finanèna udele�ba zaposlenih
razliène oblike:

• individualno lastništvo delnic zaposlenih
(delnice ali delniške opcije zaposlenih);

• naèrti delavskega lastništva delnic
(Employee Stock Ownership Plans
(ESOPs)) – tj. kolektivno lastništvo del-

nic zaposlenih, kjer so delnice pridob-
ljene prek posredniškega subjekta, fi-
nancirane pa iz dele�a dobièka, ki se
dodeli zaposlenim poleg plaèe;

• delitev dobièka (t. i. profit sharing), v
gotovini ali v dele�ih, plaèan takoj ali od-
lo�eno.

Študija poudarja, da je trideset let raz-
iskav potrdilo, da so podjetja, ki so delno ali
v celoti v lasti zaposlenih, bolj donosna,
ustvarjajo nova delovna mesta in pla-
èujejo veè davkov kot njihovi konkurenti
brez lastništva zaposlenih. Na makroeko-
nomski ravni finanèna udele�ba zaposlenih
vodi do veèje produktivnosti in posledièno
višje konkurenènosti in rasti kot tudi stra-
teške stabilizacije lastništva. Na ravni pod-
jetja lahko prispeva k reševanju problemov,
kot so: odsotnost z dela, kro�enje delovne
sile in ohranitev kljuènih zaposlenih, kot tudi
poslovno nasledstvo in financiranje, zlasti v
MSP ter v mikro podjetjih. Na regionalni
ravni finanèna udele�ba zaposlenih spod-
buja podjetja k temu, da ostanejo zakore-
ninjena v svojih skupnostih, da poveèajo
kupno moè gospodinjstev zaposlenih,
medtem ko odvraèa outsourcing in so-
vra�ne prevzeme. Seveda je potrebno upo-
števati tudi morebitne negativne vidike,
povezane s finanèno udele�bo zaposlenih,
kot so tveganja, ki jih s to udele�bo nosijo
zaposleni.

Študija Komisije se sklicuje tudi na dru-
ge nedavne obse�ne raziskave (2010

Piše:

dr. Janja Hojnik
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European Working Conditions Survey,
2010 CRANET, 2013 European Company
Survey (ECS), ki ka�ejo, da so v zadnjih
15-ih letih – kljub obdobju gospodarske in
finanène krize – podjetja zvišala svojo
ponudbo naèrtov finanène udele�be zapo-
slenih, zaposleni pa so še naprej razširili
svojo udele�bo v tovrstnih naèrtih v Evropi.
Po podatkih ECS je med 2009 in 2013 dele�
podjetij, ki ponujajo sheme za finanèno
udele�bo zaposlenih, narasel od 4,7 odstot-
ka na 5,2 odstotka (poveèanje za 10 od-
stotkov) in da se je ponudba profit-sharing
shem poveèala iz 14,3 odstotka na 30,2
odstotka (pojav se je torej veè kot podvojil).

Izzivi za spodbujanje finanène
udele�be zaposlenih

Nedavna študija je tudi izpostavila, da
podatki ka�ejo, da je v podjetjih s shemami
finanène udele�be zaposlenih in delitve
dobièka pogostejše znatno poveèanje pro-
duktivnosti in zaposlovanja. Vendar pa so
bile kljub priznanim pozitivnim uèinkom in
razširjeni uporabi shem finanène udele�be
zaposlenih po vsej EU, le-te razširjene za
znaten dele� aktivnega prebivalstva le v
pešèici dr�av èlanic. Danes pribli�no 68
odstotkov podjetij v EU ne zagotavlja no-
bene od mo�nih oblik finanène udele�be
zaposlenih. Obenem najnovejše analize po-
datkov ocenjujejo, da je pribli�no 300.000
podjetij v celotni EU-28 potencialni kan-
didat za uvedbo finanène udele�be zapo-
slenih. Èe bi se ta podjetja dejansko odlo-
èila, da ponudijo sheme finanène udele�be
zaposlenih, bi to po oceni študije Evropske
komisije vodilo do znatnega izboljšanja
produktivnosti in zaposlovanja – in s tem
konkurenènosti – v teh podjetjih.

Študija tudi poudarja, da se sheme
finanène udele�be zaposlenih veliko manj
pogosto uporabljajo v Evropi, kot npr. v
ZDA. Èe naj bo ta še vedno v veliki meri
neizkorišèen potencial dejansko izkorišèen,
mora nadaljnji razvoj finanène udele�be biti
del celotne strategije za spodbujanje traj-
nostne in vkljuèujoèe rasti gospodarstva
EU. Vendar ovire, zlasti za èezmejno fi-
nanèno udele�bo zaposlenih, izhajajo iz:

a) razlik v regulatorni gostoti, uporabi in
zakonodajnih zahtevah nacionalnih pravnih
okvirov; ali

b) razlik v davèni obravnavi obstojeèih
shem.

Èeprav so obseg in vrste teh ovir raz-
noliki, je dejanski uèinek na širjenje èez-
mejnih shem finanène udele�be zaposlenih
po ugotovitvah študije enak; podjetja bodo

morala zbrati veliko kolièino informacij, ki
bo vkljuèevala visoke stroške in precejšnje
strokovno znanje – kar sta dve oviri, ki ju
mnoga podjetja, zlasti MSP, morda ne bodo
mogla premagati.

Priporoèeni ukrepi za
spodbujanje udele�be

Na osnovi zgoraj ugotovljenega študija
Komisije poudarja, da èe naj bodo cilji po-
litike spodbujanja finanène udele�be zapo-
slenih na ravni EU dose�eni, so potrebni
ukrepi, ki bodo presegali zgolj oceno tre-
nutnega stanja in opredelitev najboljše
prakse. Glede na trenutni interes za finan-
èno udele�bo zaposlenih, ki ga je spro�ila
resolucija Evropskega parlamenta iz lan-
skega leta, kot tudi pilotni projekt, študija
priporoèa takojšnje ukrepanje, da se ohrani
zagon. Ukrepi za poveèanje ozavešèenosti
in izmenjava informacij so kljuènega po-
mena v kratkoroènem in srednjeroènem
obdobju; ustvarjanje enakih konkurenènih
pogojev za finanèno udele�bo zaposlenih
prek evropskega pravnega okvirja pa je po-
membno dolgoroèno.

Predlagan je bil sve�enj razliènih krat-
koroènih, srednjeroènih in dolgoroènih po-
bud, zdru�en v petih toèkah akcijskega
naèrta za spodbujanje finanène udele�be
zaposlenih, ki ga usklajuje in spodbuja
Komisija.

Kot prvi korak je predlagana vzposta-
vitev “virtualnega centra za finanèno
udele�bo zaposlenih”, ki bi lahko pred-
stavljal uèinkovito sredstvo za izdelavo po-
trebnih in ustreznih informacij, ki jih kot
potrebne izpostavlja obravnavana študija in
ki naj bi bile na voljo tistim, ki potrebujejo
take informacije (zlasti MSP). Študija tudi
izpostavlja, da bi bilo spodbujanje primerov
najboljše prakse za finanèno udele�bo za-
poslenih najbolje doseèi s prostovoljnimi
kodeksi ravnanja, ki bi bili redno posodob-
ljeni, npr. prek dela strokovnih skupin Ko-
misije. Ta okvir pa bi lahko spremljali ukrepi
za ozavešèanje, npr. evropski dan finanène
udele�be zaposlenih.

Glede prepotrebne preglednosti ob-
davèitve in prispevkov za socialno var-
nost za razliène nacionalne sheme za finan-
èno udele�bo zaposlenih bi internetni kal-
kulator efektivnih davènih stopenj, pred-
stavljen v nedavni študiji, omogoèal kolièin-
sko ovrednotenje efektivnega davènega
bremena za sheme za finanèno udele�bo
zaposlenih po vsej EU-28 in tako zagotovil
primerjavo uèinkov davènih sistemov kot
tudi posebnih davènih olajšav. Vendar pa je

to orodje najprej treba preskusiti z zaintere-
siranimi stranmi in praktiki, da bi pridobili
ustrezne povratne informacije.

Vzpostavitev zavezujoèega pravnega
okvirja za finanèno udele�bo zaposlenih
prek obveznih pravnih instrumentov, npr. z
okvirno direktivo o finanèni udele�bi zapo-
slenih, bi vodila do uskladitve nacionalne
zakonodaje. To bi jasno imelo najveèje mo-
�nosti za odpravo ovir za finanèno udele�bo
zaposlenih, še posebej za èezmejne siste-
me. Vendar študija tudi izpostavlja, da bi se
izognili navzkri�ju z obstojeèo nacionalno
ureditvijo zgolj z bolj pragmatièno mo�no-
stjo v obliki razvijanja in izvajanja izbirne
(opcijske) skupne evropske ureditve fi-
nanène udele�be zaposlenih prek uredbe ali
direktive.

Kot del pilotnega projekta je bila janu-
arja 2014 v Bruslju organizirana konferenca
z naslovom “Ukrepanje: spodbujanje last-
ništva delnic zaposlenih”. Konferenci je
sledila spletna anketa udele�encev. Po-
zitivne povratne informacije raziskave ka-
�ejo zavezanost zainteresiranih strani spre-
jeti ukrepe za spodbujanje finanène ude-
le�be zaposlenih v prihodnosti.

Informacijski centri o finanèni
udele�bi zaposlenih

Pomemben element informacijskega
sistema in kampanje, ki so sestavni del
pilotnega projekta, je ustanovitev informa-
cijske platforme za finanèno udele�bo
zaposlenih. Evropska podjetja bi lahko tu-
kaj našla splošne informacije o nacionalnih
pravnih okvirih in informacije o davènem
obravnavanju razliènih shem finanène ude-
le�be zaposlenih v EU-28 za pomoè pri
odloèanju, ali bodo uvedle èezmejne she-
me. Stroški, vpliv in upravljanje takšne in-
formacijske platforme bi bili odvisni od
njegove oblike, denimo tega, ali bi bila plat-
forma fizièna ali zgolj virtualna.

Virtualni informacijski center bi zago-
tavljal najboljše rezultate v danih pogojih.
Glavna prednost virtualnega centra za fi-
nanèno udele�bo zaposlenih, predlagana v
obravnavani študiji, v primerjavi s fiziènimi
centri, bi bila zagotavljanje kakovostnih in-
formacij za nizke stroške (780.000 eur v
primerjavi s 3,6 mio eur na leto za en fizièni
center ter 6,2 mio eur za 28 centrov).
Virtualni center je bolj stroškovno uèinkovit,
saj zahteva samo enega osrednjega upra-
vitelja. To omogoèa hiter odziv na spre-
membe lokalnega trga prek posodobitev
spletnega programa in krajših komunika-
cijskih linij na splošno. Vendar lahko po
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oceni študije veèji in bolj oseben fizièni
center upravièi višje stroške. Njihove usta-
novitve pa bi bilo mogoèe pogojevati s
samozadostnim financiranjem.

Zakonodajni predlog skupne
evropske ureditve finanène
udele�be zaposlenih

Opcijska skupna evropska ureditev
finanène udele�be zaposlenih bi uvedla
“tr�ni pristop” usklajevanja, pro�enja kon-
kurence med obstojeèimi nacionalnimi pra-
vili in novo uvedenim vseevropskim re�i-
mom, kar bi bil podoben pristop predlogu
Komisije za skupno evropsko prodajno
pravo. Delodajalci in zaposleni v vseh dr-
�avah èlanicah EU bi lahko izbrali funkcio-

niranje shem finanène udele�be zaposlenih
na osnovi enotnega evropskega regulativ-
nega okvirja. Hkrati bi to naredili mimo
obièajnega harmonizacijskega postopka.
Ta predlog bi razen vprašanja obdavèenja,
najmanj invazivno posegel v nacionalne
ureditve, s èimer bi la�je dosegli potrebno
soglasje v rednem zakonodajnem postopku
po èlenu 114 PDEU.

Sklep
Sklenemo lahko, da bi bila skupna

evropska ureditev tako predvsem neob-
vezna rešitev, ki bi dopolnjevala nacionalno
pravo, kjer pravila ne obstajajo ali niso
razvita v zadostni meri. Medtem ko bi v
nekaterih dr�avah èlanicah skupni evropski

re�im prviè uvedel pravila na tem podroèju,
bi v veèini dr�av dopolnjeval obstojeèe na-
cionalne predpise s pravili, ki obravnavajo
posebne oblike finanène udele�be zapo-
slenih. Le v manjšini dr�av èlanic bi evrop-
ska pravila dejansko prestavljala dvojnik
nacionalnemu pravu. Predvideno je, da bi
podjetja lahko uporabljala skupno evropsko
ureditev finanène udele�be zaposlenih tudi
v domaèih okoljih brez èezmejnih ele-
mentov poslovanja. Ta prednost je bist-
venega pomena za MSP, ki bi lahko ob rasti
in širjenju poslovanja èez mejo zlahka
razširila prvotni naèrt finanène udele�be
zaposlenih, ki bi temeljil na opcijski evrop-
ski ureditvi.

Tudi v ZDA zadruge
niso nič nenavadnega

Zaèetki razvoja zadru�ništva v ZDA segajo v 18. stoletje in odra�ajo tako evropski vpliv prvih prisel-
jencev kot osnovno potrebo ljudi po sodelovanju za reševanje skupnih problemov.

Zgodovinski razvoj
Medtem ko zaèetke zadru�ništva na

Slovenskem najdemo v sredini 19. stoletja,
pa je prvo zadru�no podjetje v ZDA na-
stalo �e leta 1752. Za prvo priznano zadru-
go v ZDA velja Philadelphia Contribution-
ship, ki je nastala kot vzajemna protipo�ar-
na zavarovalnica in ki na podroèju zavaro-
valništva deluje še danes. Njen ustanovitelj
je bil Benjamin Franklin, eden od ameriških
ustanovnih oèetov, èigar obraz krasi banko-
vec za 100 ameriških dolarjev.

Kasneje so se zaèele razvijati razne
druge zadruge, predvsem lokalnega pome-
na, ki so se razvile najprej na pode�elju. Do
leta 1866 so bile (predvsem potrošniške)
zadruge prisotne v vseh pomembnejših
ameriških industrijskih mestih. Po ameriški
dr�avljanski vojni so se ljudje zaèeli pove-

zovati predvsem z �eljo, da se s pomoèjo
zadru�ništva pove�ejo pridelovalci in prede-
lovalci ter da vzpostavijo neposreden kon-
takt (brez posrednikov) s kupci (potrošniki).
Tako so se razvile razliène organizacije
(Order of the Patrons of Husbandry, The
Farmers’ Alliance, Society of Equity …), ki
so bile razlièno uspešne in so se obdr�ale
razlièno dolgo. Zanimanje za zadruge se je
ob prelomu stoletja še dodatno okrepilo
predvsem kot odgovor na prakse mono-
polov, ki so bili videni kot eksces kapitaliz-
ma. Mnogi so zadruge videli kot sredstvo
za bolj dru�beno odgovorno ekonomijo.

Tudi zato je leta 1916 nastalo zdru�enje
The Cooperative League of the United
States of America (CLUSA), ki ga danes
poznamo pod imenom National Coopera-
tive Business Association (NCBA). Ta
èlanska organizacija, ki je nastala z name-

nom širitve zadru�nega modela, danes de-
luje na podroèju razvoja zadru�ništva in
zagovorništva interesov zadrug v ZDA ter za
njih lobira pri razliènih odloèevalcih (npr. pri
ameriškem kongresu).

Velika gospodarska kriza oz. velika de-
presija, ki se je prièela leta 1929, je povzro-
èila dodatno podporo razvoju zadrug s
strani zvezne oblasti v ZDA. Tako je nasta-
la podlaga za nastanek finanènih zadrug
(angl. credit unions) na zvezni ravni, hkrati
pa so bile oblikovane doloèene druge spod-
bude za razvoj predvsem kmetijskih zadrug
na pode�elju (elektrifikacija). Dodatne
spodbude na podroèju zadru�ništva so pri-
nesle politike programa New Deal.

Po drugi svetovni vojni so bile zadruge
dele�ne manjše podpore s strani zvezne
politike. Razvile so se predvsem potrošniš-

Piše:
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ke zadruge v kmetijskem sektorju, zadruge
pa so se povezovale v manjše število veèjih
zadrug. Dodatno so se kasneje razvile po-
trošniške zadruge, ki so nudile organsko in
ekološko pridelano hrano; èeprav jih veliko
ni pre�ivelo, pa imajo nekatere še danes
velik vpliv na omenjenem tr�išèu.

Zadruge v ZDA danes
V ZDA imajo po aktualnih podatkih

zadruge veè kot 350 milijonov èlanov (ena
oseba je seveda lahko èlanica veè razliènih

zadrug), od tega je 340 milijonov èlanov
razliènih potrošniških zadrug. Podatki ka�e-
jo, da trenutno v ZDA deluje okoli 30.000
zadrug, ki poslujejo na veè kot 73.000 lo-
kacijah po celotni dr�avi. Te zadruge imajo
v lasti veè kot 3.000 milijard dolarjev
premo�enja, letno ustvarijo 500 milijard
dolarjev prihodkov in izplaèajo za 25
milijard dolarjev plaè. V njih je zaposlenih
veè kot 850 tisoè ljudi. Posebej velja
omeniti, da je med njimi tudi 223 t. i.
delavskih zadrug.

Seveda je vpliv zadrug v ZDA na celotno
gospodarstvo še širši, tako z izdatki zadrug
kot s potrošnjo tistih, ki iz naslova zadrug
prejemajo plaèo ali druge dohodke, kar se
pozna v prometu drugih ekonomskih
subjektov. University of Wisconsin–Madi-
son (ena od »elitnih« ameriških javnih uni-
verz, ki sodi med t. i. Public Ivy) ocenjuje,
da skupni ekonomski vpliv (angl. economic
impact) zadrug na ekonomijo ZDA znaša
654 milijard dolarjev prometa, da zadruge v
ZDA ustvarijo veè kot dva milijona delov-

VRSTA ZADRUGE PREMO�ENJE PRIHODKI PLAÈE ŠT. ZADRUG ŠT. ZAPOSLENIH
(V TISOÈIH)

(v milijonih dolarjev)
Delavske 128 219,24 55,41 223 2,38
Proizvajalske 23.632 65.426 2.970 1.494 72,93
Nakupovalne 1.126.848 157.892 2.902 724 130,35
Potrošniške 1.975.805 291.086 19.085 26.844 650,65
SKUPAJ 3.126.414 514.624 25.013 29.285 856,31

Tabela 1: Ekonomski podatki o zadrugah v ZDA.

Tabela 2: Ekonomski vpliv (angl. economic impact) zadrug v ZDA.

SEKTOR PRIHODKI PLAÈE DELOVNA MESTA
(v milijonih dolarjev)

Kmetijske in potrošniške
zadruge idr. 201.207 1.381 422.505

Socialne storitve in javne
slu�be (zdravstvo, šolstvo,
varstvo otrok)

7.525 169 424.505

Finanène storitve 394.363 51.176 1.133.353
Javne dobrine (voda, elektrika,
telekomunikacije) 49.808 8.292 162.873

SKUPAJ 652.903 74.969 2.143.236

Tabela 3: Podatki AJPES o zadrugah v Sloveniji v letu 2013.

SEKTOR ŠTEVILO
ZADRUG

ŠTEVILO
ZAPOSLENIH

PRIHODKI
(V TISOÈ EUR)

Kmetijstvo in lov, gozdarstvo, ribištvo 76 411 104.155
Predelovalne dejavnosti 27 236 32.920
Oskrba z elektrièno energijo, plinom in paro 2 0 0
Oskrba z vodo, ravnanje z odplakami in odpadki, saniranje okolja 10 0 181
Gradbeništvo 13 15 6.046
Trgovina, vzdr�evanje in popravila motornih vozil 92 2.428 652.469
Promet in skladišèenje 4 12 3.226
Gostinstvo 4 0 180
Informacijske in komunikacijske dejavnosti 5 0 150
Finanène in zavarovalniške dejavnosti 2 0 8
Poslovanje z nepremièninami 34 56 3.806
Strokovne, znanstvene in tehniène dejavnosti 25 40 3.610
Druge raznovrstne poslovne dejavnosti 6 1 144
Dejavnost javne uprave in obrambe, dejavnost obvezne socialne varnosti 3 0 481
Izobra�evanje 1 0 0
Zdravstvo in socialno varstvo 3 1 65
Druge dejavnosti 4 3 3.947
SKUPAJ 311 3.203 811.387
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nih mest in je zaradi njih izplaèanih 75 mi-
lijard dolarjev plaè in dodatkov ter za 133,5
milijarde dolarjev dodane vrednosti.

Primerjave s Slovenijo

Za primerjavo: v Slovenji je za primer-
javo po podatkih AJPES za leto 2013 regis-
triranih 311 zadrug, ki zaposlujejo 3.203
ljudi in so v letu 2013 ustvarile 811.387
tisoè evrov prihodkov in 812.031 tisoè ev-
rov odhodkov ter neto dodano vrednost v
višini 79.152 tisoè evrov.

Ugotovimo lahko, da skupni promet
zadrug v ZDA znaša 4,7 % bruto dru�be-
nega proizvoda (BDP), kar je veè od dele�a
BDP, ki ga imajo zadruge v Sloveniji (po
dostopnih podatkih okoli 2,2 %). Tudi dele�
zaposlenih v zadrugah v ZDA (okoli 0,59 %)
je veèji, kot je dele� zaposlenih v zadrugah v
Sloveniji (okoli 0,35 %). Podatkov o eko-
nomskem vplivu (angl. economic impact)
zadrug na ekonomijo v Sloveniji �al ni, tako
da jih ne moramo primerjati s podatki iz
ZDA.

Delavsko delnièarstvo v ZDA

Moramo se zavedati, da v ZDA obstaja
še ena oblika ekonomske demokracije in
delavskega (so)lastništva, in sicer podjetje
s t. i. Employee Stock Ownership Plans

(ESOP). Gre za poseben sklad delavskega
delnièarstva v okviru posameznega pod-
jetja. Podjetij tega tipa je v ZDA okoli
11.000, zaposlujejo pa okoli 11,5 milijona
ljudi.

Finančni menedžment
v zadrugah

V prejšnjih èlankih smo spoznali, kakšne so pojavne oblike sodobnega zadru�ništva ter kje vse in
kakšne zadruge najdemo po svetu. V tem prispevku pa se dotaknimo še enega zelo pomembnega
vidika zadruge, to je upravljanja z njenimi financami. Mened�ment financ zadruge je namreè, poleg
strategije in rednega poslovanja, ena najpomembnejših nalog vodstva zadruge. Vodstvo mora
zagotoviti, da je zadruga dolgoroèno ustrezno financirana, pa tudi, da ima dovolj likvidnih sredstev
ob zapadlosti obveznosti. Del finanènega mened�menta pa je tudi pravoèasna priprava letnih poro-
èil o poslovanju skladno z zakonom.

V prièujoèem prispevku bomo najprej
pogledali, kakšen je pomen kapitala za za-
druge in katere vire kapitala lahko zadruga
uporablja. Nato se bomo ozrli na razliène
naèine upravljanja s kapitalom, na koncu pa
še na hitro pogledali v posebnosti finanè-
nega poroèanja zadrug.

Pomen kapitala za zadrugo

Zadruge potrebujejo ustrezna finanèna
sredstva za svoje redno delovanje in rast.
Kapitalske rezerve, ki se oblikujejo, so po-
trebne za nadomešèanje iztrošene za-
dru�ne opreme ter za primer nepredvidljivih
dogodkov. Ob svoji ustanovitvi, pa tudi
kasneje ob vsaki širitvi dejavnosti, pa za-
druga potrebuje sve� kapital, ki pride od

zunaj. Obièajno pravilo je, da veèino kapi-
tala zadruge prispevajo njeni èlani, èeprav
lahko kapital v zadrugo pride tudi iz drugih
virov, ne le od njenih èlanov.

Ob ustanovitvi zadruga potrebuje finan-
èna sredstva za zadostitev zakonskim zah-
tevam, pokritje stroškov ustanovitve in os-
talih povezanih stroškov. Predvsem pa po-
trebuje ta sredstva za nabavo stalnih sred-
stev in materiala za zaèetek delovanja. Po-
treba po kapitalu je seveda veèja v pro-
izvodnih zadrugah, bodisi v kmetijski ali
kakšni drugi dejavnosti, ki imajo v svoji lasti
proizvodna sredstva, saj morajo finanèna
sredstva zadošèati za nakup teh sredstev.

S pojmom kapital obièajno oznaèuje-
mo dolgoroèna finanèna sredstva, ki so

bodisi v obliki lastnega (oz. lastniškega) ka-
pitala bodisi v obliki dolgoroènega dolga. V
Sloveniji (lastniški) kapital zadruge sestav-
ljajo izkljuèno obvezni in prostovoljni dele�i
èlanov, za zadruge, ustanovljene pred le-
tom 1992, pa velja še kategorija t. i. neraz-
deljivega kapitala. Tuja zakonodaja obi-
èajno dopušèa še druge oblike pridobivanja
lastniškega kapitala, obièajno prek izdaje
navadnih ali prednostnih delnic, ki jih lahko
kupujejo tako èlani kot neèlani zadruge.

Zadruga zbran zadru�ni kapital dopol-
njuje z dolgoroènim dolgom. Za zadruge je
obièajno priporoèljivo, da vzdr�ujejo raz-
meroma visok dele� lastniškega financira-
nja, tako da naj z dolgom ne financirajo veè
kot polovice stalnih in trajnih obratnih

Piše:

dr. Marko Pahor
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sredstev. Zadruga kapital primarno porablja
za nakupe stalnih sredstev, kot so zemlja,
zgradbe, stroji in oprema. Zanimiva alter-
nativa tovrstnemu financiranju je financi-
ranje zgradb in opreme s pomoèjo finan-
ènega najema (leasinga). Pri takem finan-
ciranju se zmanjša potreba po zbiranju ve-
like kolièine kapitala ob ustanovitvi zadruge,
se pa po drugi strani poveèajo operativni
stroški in tveganje.

Zadruge pogosto opravljajo pomembno
nalogo zagotavljanja financiranja za svoje
èlane. Zaradi svoje velikosti in narave
pravne osebe (za razliko od narave fiziène
osebe èlanov zadruge) zadruga praviloma
la�je in ceneje pridobiva dol�niška sredstva
(kredite). Zadruga seveda ni finanèna us-
tanova (èe ne gre za tovrstno zadrugo) in
praviloma ne more neposredno kreditirati
èlanov, lahko pa jih kreditira posredno tako,
da jim plaèuje vnaprej. Vzemimo za primer
kmetijsko zadrugo. Zadruga od svojih èla-
nov – kmetov – odkupuje pridelke in jih nato
prodaja naprej konènim kupcem. Za marsi-
kateri pridelek so plaèilne dobe precej dol-
ge, èetudi gre za sezonski pridelek (npr.
grozdje), ki ga kupci naèeloma prevzamejo
takoj. Doloèene pridelke (na primer �ito) pa
lahko zadruga prodaja skozi daljše èasovno
obdobje, pri èemer zaradi nihanj na bla-
govnih borzah dosega razliène cene. Zadru-
ga lahko svojim èlanom plaèa prevzete
pridelke takoj iz svojih finanènih sredstev,
sama pa denar dobi šele èez èas, ko doba-
vitelji plaèajo. V primeru daljšega obdobja
prodaje in cenovnih nihanj zadruga pre-
vzema nase tveganja. Èlanom pridelke
plaèa po prièakovani ceni, dejanska cena
pa je lahko višja ali ni�ja od te. V primeru
realizirane višje cene lahko èlanom razliko
izplaèa ali pa to kot dobièek pripiše k
kapitalu. V primeru negativne razlike zadru-
ga ustvari izgubo, ki zmanjša njen lastniški
kapital.

Upravljanje s kapitalom
v zadrugah

Upravljanje s kapitalom v zadrugah za-
jema pridobivanje kapitala, izplaèevanje
dobièka iz kapitala, zmanjševanje kapitala z
delnim izplaèilom dele�ev in druge odlo-
èitve, ki neposredno vplivajo na višino kapi-
tala zadruge.

V Sloveniji Zakon o zadrugah višino in
obliko kapitala le minimalno normira, veèi-
no tovrstnih odloèitev prepušèa statutu in
drugim aktom zadruge. Zadru�na pravila
lahko tako med drugim doloèajo minimalno
višino osnovnega kapitala, dele�, ki ga

mora vpisati vsak èlan (obvezni dele�),
število obveznih dele�ev, èe morajo èlani
vpisati veè kot en obvezni dele�, ali pa pod-
lago za doloèitev višine obveznega dele�a
ali števila obveznih dele�ev, èe morajo po-
samezni èlani vpisati obvezni dele� v raz-
lièni višini oziroma razlièno število obveznih
dele�ev. Tu je pomembna predvsem odlo-
èitev o velikosti (obveznega) osnovnega
dele�a – manjši osnovni dele�i naredijo
zadrugo bolj odprto za veèje število poten-
cialnih èlanov, medtem ko višji obvezni os-
novni dele�i zagotavljajo, da so èlani zadru-
ge le tej zares predani, saj imajo v njej ve-
zana precejšnja finanèna sredstva. Ni ne-
navadno, èe pravila dru�be predvidevajo
razliène obvezne dele�e za razliène kate-
gorije èlanstva, na primer za pravne in fizi-
ène osebe.

Za razliko od udele�be v dobièku kapi-
talskih dru�b, kjer se dobièek deli glede na
vlo�eni kapital, se v zadrugah dobièek deli
glede na prispevek èlana k temu dobièku,
torej glede na promet, opravljen prek za-
druge. Cilj zadruge sicer ni maksimizacija
dobièka, zato je poslovanje zadrug pravilo-
ma takšno, da je dobièek rahlo pozitiven,
pravila zadrug pa pogosto omejujejo mo�no
višino izplaèila na doloèen odstotek ce-
lotnega dobièka, na primer 30 ali 50 odstot-
kov, preostanek pa se zadr�i kot rezerva.

Zaradi naèina izplaèila dobièka, ki je ve-
zan na poslovanje prek zadruge, zadru�na
pravila pogosto omogoèajo mehanizme
prilagajanja udele�be èlanov (prek prosto-
voljnih dele�ev) njihovemu poslovanju prek
zadruge. Ustanovni èlani se morda �elijo
èez èas umakniti iz zadruge ali s svojim po-
slovanjem ne sledijo njeni rasti, zato je
smiselno, da zmanjšajo svoj dele�. V sve-
tovni praksi zadrug so se za tovrstno prila-
gajanje izoblikovali trije mehanizmi: popla-
èilo po èasovnem zaporedju, princip baz-
nega kapitala ter proporcionalno poplaèilo.
Slovenska raèunovodska praksa to imenuje
“zadru�ni ristorno”.

Pri poplaèilu po èasovnem zaporedju
gre za to, da se dele�i èlanov po doloèenem
obdobju, na primer po petih ali po desetih
letih, èlanom vrnejo, obièajno v nominal-
nem znesku, kot so bili vplaèani. Èlani se
lahko nato odloèijo, da dele�e bodisi zadr-
�ijo (in tako zmanjšajo svojo udele�bo v
zadrugi), ali pa jih vplaèajo nazaj v zadrugo
(in tako obdr�ijo udele�bo v njej). Prednost
sistema je v preprostosti, najveèja pomanj-
kljivost pa je, da ne omogoèa pro�nosti v
primerih, ko promet zadruge ni konstanten,
ampak niha iz leta v leto.

Princip baznega kapitala predpostav-
lja, da zadru�na pravila predpisujejo mini-
malni kapital oziroma dele� lastnega kapi-
tala, ki mu pravimo bazni kapital. Recimo,
da poslovni naèrt za naslednje leto pred-
postavlja, da bo zadruga potrebovala mili-
jon dolgoroènih sredstev ter da je dele�
lastnega kapitala 60 odstotkov, ima taka
zadruga tako 600 tisoè baznega lastnega
kapitala. Èe skupaj z dobièkom kapital na
zaèetku leta znaša 650 tisoè, ga 50 tisoè
poplaèa svojim èlanom skladno z njihovimi
dele�i. Pogosto se princip baznega kapitala
uporablja skupaj z doloèili o avtomatskem
prilagajanju – dele� nad baznim kapitalom
se izplaèa le èlanom, ki prek zadruge opra-
vijo manj prometa, kot znaša njihov trenutni
dele� v poslih, medtem ko se dele� tistih, ki
opravljajo veè posla z zadrugo, zadr�i, do-
kler njihov dele� v kapitalu ne ustreza dele�u
v prometu. Slabost sistema je relativna
kompleksnost.

Proporcionalno poplaèilo je kombina-
cija obeh sistemov. Obièajno je pri tem
sistemu doloèeno, da se po nekem mora-
tornem obdobju vsako leto proporcionalno
poplaèa doloèen dele� kapitala, na primer
10 odstotkov, ne glede na to, kdaj so èlani
ta kapital vplaèali in �eleno višino kapitala.

V Sloveniji zadru�na pravila veèinoma
ne predvidevajo sistema poplaèil, èeprav bi
ga glede na zakonska doloèila lahko.
Vpeljava takih doloèil bi morda naredila
èlanstvo v zadrugah bolj privlaèno, saj bi
potencialni èlani vnaprej vedeli, da bodo
dobili vrnjena svoja vlo�ena sredstva, èe in
ko ne bodo �eleli biti veè èlani.

Raèunovodstvo v zadrugah
Raèunovodske rešitve v zadrugah ima-

jo doloèene posebnosti, zato jih ureja po-
seben raèunovodski standard SRS 34.
Standard obravnava vse posebnosti bilance
stanja in izkaza poslovnega izida zadrug, še
prav posebej pa obravnava premo�enjske
oblike zadrug, (nerazdru�ljivo) zadru�no
lastnino, ugotavljanje poslovnega izida ter
prevrednotevanje kapitala.

Glede kapitala standard posebej do-
loèa, kakšne so oblike kapitala – obvezni in
dodatni dele�i èlanov ter nerazdru�ljivi ka-
pital za zadruge, nastale pred letom 1992.
SRS 34 ureja tudi druge posebnosti zadrug,
med drugim zadru�ni ristorno. Zanimivo je,
da standard razmeroma malo stvari fiksira,
ampak jih le predvidi ter doloèa, da se pre-
vrednotevanje kapitala, zadru�ni ristorno,
pripisovanje dele�ev èlanov in podobno
ureja z zadru�nimi pravili.
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Osnovna finanèna izkaza zadruge sta
bilanca stanja ter izkaz poslovnega izida.
SRS predpisuje obvezne postavke v enem
in drugem izkazu, ki se v doloèenih delih
razlikuje od zahtev, ki veljajo za kapitalske
dru�be. Zanimivo je, da Zakon o zadrugah
ne obvezuje zadrug k pripravi letnih poroèil,
morajo pa zadruge oddati finanèno poroèilo
do 31. marca vsako leto, enako kot kapital-
ske dru�be.

Kot v drugih organizacijah je tudi v
zadrugah finanèni mened�ment zelo po-

memben za uspešno delovanje zadruge.
Zaradi svoje vzajemne narave ima finanèni
mened�ment doloèene posebnosti, zato so
tudi raèunovodske rešitve v zadrugah ne-
koliko posebne.

Namesto zakljuèka
S tem prispevkom zakljuèujemo kratko

serijo prispevkov na temo sodobnih oblik
zadru�ništva v upanju, da bodo le-ti spod-
budili razvoj takih organizacijskih oblik v
Sloveniji. Sodobna zadruga lahko namreè

predstavlja zanimivo alternativo klasiènemu
kapitalistiènemu sistemu, saj je pri njej
glavni cilj poslovanja, vkljuèno s finanènim
mened�mentom, iskanje najveèjih koristi
za èlane in ne maksimizacija dobièka.

Z notranjim lastništvom
in »reinženiringom«
proti propadanju podjetij

Ne bi bilo potrebno, da je �e toliko podjetij propadlo in da še naprej propadajo vsak dan. Kajti pod-
jetje se da popraviti, kot hišo. Mnogo je naèinov, še veè strokovnih poimenovanj, meni je blizu izraz
»rein�eniring«, kot temeljni, ponovni razmislek o celotnem poslovnem procesu in njegovo dra-
matièno preoblikovanje s ciljem korenitega izboljšanja. To pa je, kot ka�e praksa, realno precej
la�je izvedljivo v pogojih notranjega lastništva zaposlenih.

Namesto uvoda: Veš,
Slovenec, svoj dolg?

�e pred èasom sem imela govor ob 25.
obletnici zaposlitve delavcev. Takrat sem iz
zgodovine izbrskala nekaj podatkov:

»Bilo je leto 1982, ko ste prišli, v delov-
no organizacijo MURA, tovarno oblaèil in
perila s sede�em Murska Sobota, Bjedi-
èeva 2. Delovna organizacija je imela šest
temeljnih organizacij (TOZD-ov) in delovno
skupnost skupnih slu�b. Dejavnost delovne
organizacije je bila:

• izdelovanje moškega in otroškega perila
ter �enskih bluz

• izdelava moških, �enskih in otroških
oblaèil na industrijski naèin in po meri

• izdelava �enskih in otroških plašèev ter
športne konfekcije na industrijski naèin
in po meri

• izdelava moških hlaè na industrijski
naèin in po meri

Bila je SFR Jugoslavija in bilo je samo-
upravljanje, zbori delavcev, delavski svet,
komisije.

Tega leta je delavski svet organiziral
javno razpravo o pripravi novega sistema
delitve osebnih dohodkov. Sprejel je plan
investicij – in to na podroèju raèunalniške
opreme, izgradnje razstavnega prostora na
zagrebškem velesejmu, obravnaval in re-
ševal stanovanjsko problematiko delavcev,
kupil camp prikolico za potrebe èlanov del-
ovnega kolektiva, dodelil finanèno pomoè
kulturni sekciji v delovni organizaciji.

• Zaposlenih je bilo 4.621 delavcev na
zaèetku in 4.820 delavcev na koncu leta
1982. Na novo je prišlo 437 delavcev,
odšlo jih je 238, med njimi 48 le za-
èasno, ker so odšli v JLA.

• Kar 60 % zaposlenih je bilo mlajših od
30 let. Povpreèna delovna doba zapo-
slenih je znašala 10 let.

• Bolniški izostanki so se tisto leto moèno
poveèali – od 3,22 na 3,68-odstotno
izgubo delovnih ur.

• Takrat je imela Mura 48 štipendistov,
kar 315 zaposlenih jih je bilo vkljuèenih
v priuèevanje.

• Kupljenih je bilo 22 stanovanj, 1.281
èlanom kolektiva je bilo dodeljeno po-
sojilo za individualno gradnjo stanovanj.

• Razdeljenih je bilo 912.597 obrokov
malic in 115.994 kg kruha. Na zaèetku
leta je bila cena malice 36,5 din, na kon-
cu leta pa 47 din.

• V obratni ambulanti sta delala dva
zdravnika, medicinska sestra in labo-
rantka, zobozdravnik in asistentka.

• Na preventivno 14-dnevno zdravljenje v
zdravilišèa je delovna organizacija po-
slala 39 èlanov kolektiva.

Piše:

mag. Cvetka Peršak
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• Kulturna skupina je pripravila pet prire-
ditev v podjetju in 12 izven.

• Pet internih knji�nic je organiziralo sre-
èanje s pisateljico Sašo Bo�oviè ter raz-
stavo in prodajo knjig. Delavci so
nakupili za veè kot 100 milijonov dinar-
jev knjig.

• Ustanovljena je bila likovna sekcija, ki je
organizirala dve likovni galeriji.

• Izšlo je 8 številk tovarniškega glasila Na-
še delo in stekla je prva radijska oddaja.

• Športna sekcija je organizirala 7 akcij,
udele�ilo se jih je 343 delavcev.

• Tistega leta je Mura razpolagala je s 40
odstotki ustvarjenih deviz, druge je mo-
rala odstopati banki.

• Mura je izvozila dobrih 50 odstotkov
svoje proizvodnje, od tega veè kot 90
odstotkov na zahodna tr�išèa.

• Preraèunano v evre je podjetje na dan
prodalo kar za milijon evrov svojih iz-
delkov.«

Ob 27. obletnici zaposlitve, so ti de-
lavci izgubili slu�be. Mura je šla v steèaj
po scenariju: podjetje v te�avah � ne-
smiselna reorganizacija � steèaj.

Podobno zgodovino so imela tudi pod-
jetja TAM, Marles, Alples, Kroj, Vezenina,
Beti, Litostroj, Meblo, Alpina, gradbinci in
na desetine drugih Za njimi so propadali
njihovi podizvajalci, dobavitelji, zbolevali
odpušèeni delavci, nastajale luknje v dr-
�avnem proraèunu, zmanjkovalo denarja za
zdravstvo, šolstvo, kulturo…

Mimo je kulturni praznik in morda so se
mi zato v misli prikradle �upanèièeve bese-
de »Veš, poet, svoj dolg? … nimaš niè
besed? ...« Pesem je iz enega èisto dru-
gega èasa, ko so Slovence pestile drugaè-
ne te�ave, kot jih imamo sedaj. Tedaj je
pesnik pozival »boga gmajna, le vkup« in
»zob za zob« … v borbo za domovino.

Tudi sedaj imamo hude te�ave in po-
trebna bi bila »borba za domovino« – a so-
vra�nik se je dobro skril! Èutimo ga, èeprav
ga ne vidimo, saj poèasi, a zanesljivo uni-
èuje podjetja, kmetijstvo, zdravstvo, šolst-
vo, kulturo, etiko, dostojanstvo … Kako naj
gremo zdaj »vkup« in kako naj se bo-
rimo? Zmaj dela preudarno, nikoli ne udari
samo na enem mestu in naenkrat z vso
moèjo – ampak danes tukaj in jutri tam,
danes silovito, jutri samo malo – tako, da
smo se �e navadili, da mora biti hudo in
smo hvale�ni, èe smo jo tokrat bolje odnesli
kot sosed…

Kaj je z nami, Slovenci, ali vemo svoj
dolg? Dolg do otrok, vnukov, pravnukov,

dolg do domovine? Kako lahko dopuš-
èamo, da se nam dogaja, kar se nam do-
gaja? Mar res ne znamo, ali noèemo dru-
gaènega �ivljenja? Bomo še naprej dopuš-
èali, da hiša, ki smo jo podedovali od star-
šev, propada?

A, da ni denarja, pravite?

Dajte no, toliko denarja, kot ga je sedaj,
ga v Sloveniji še nikoli ni bilo! Samo ne-
skonèno denarja potrošimo najprej zato, da
se pogovarjamo, kje, kdaj, kaj in kako bi
zaèeli, èe sploh, potem se pa odloèimo brez
pravega naèrta, brez strokovnega mnenja,
za delno popravilo strehe, da jo malo zakr-
pamo na enem koncu (potem jo burja èez
teden odkrije), pa za prednje okno (da malo
lepše zgleda na cesto) in za lepe porcela-
naste kro�nike (za obiske, èe bodo sluèajno
prišli); temelji pa ostajajo gnili in hiša se �e
malo nagiba, stene pokajo in plesnoba leze
po kotih …

Danes so hišne preiskave v Celju, vèe-
raj je bila sodna obravnava v Ljubljani, jutri
dvomimo v glavno banko…

Veš, Slovenec, svoj dolg?

A da je globalna kriza?

Saj ne verjamete! Ni treba daleè, da vi-
dimo, da gre vse drugaèe: k avstrijskim
lesarjem, kmetom ali v dunajsko bolnišni-
co!

A, da nimamo razrešene stvari izpred
sedemdeset let?

Ja, mogoèe jih kdo nima, ampak ne na-
rod. Narod skrbi za danes in jutri, �e na lani
je pozabil! In na zadnje volitve in kaj je takrat
poslušal!

A, da nam bodo drugi pomagali – kot so
npr. Grèiji?

Drugi pomagajo predvsem sebi!

A, da nam bodo drugi povedali, kako je
prav?

Tudi pri nas imamo pametne ljudi, še
vedno jih je veliko, èeprav dan za dnem od-
hajajo v tujino. Samo prilo�nost jim dajmo,
da povedo, poslušajmo, upoštevajmo.

A, da bo �e kako?

Èe verjamete, da »èlovek obraèa, bog
pa obrne«, ali da je nekje zapisana usoda,
pa ne moremo niè proti njej, potem bomo
paè poèakali in videli, kaj bo. Saj, ko bomo
na dnu, gre lahko samo na boljše, mar ne?
Samo morda bo takrat res prepozno, da bi
še obnovili hišo, ki smo jo podedovali.
Mogoèe bomo oz. bodo lahko zgradili novo,

morda še lepšo, samo naslov bo zvenel
nekam tuje …

Rein�eniring – korenita
preobrazba podjetij

Ne bi bilo potrebno, da je �e toliko po-
djetij propadlo in da še naprej propadajo
vsak dan – èe se omejimo samo na gos-
podarstvo. Kajti podjetje se da popraviti, kot
hišo. Mnogo je naèinov, še veè strokovnih
poimenovanj, meni je blizu izraz »rein�eni-
ring«, kot temeljni, ponovni razmislek o
celotnem poslovnem procesu in njegovo
dramatièno preoblikovanje s ciljem kore-
nitega izboljšanja.

Z rein�eniringom ne izboljšujemo ob-
stojeèega stanja, ampak gre za popolnoma
nov pristop, kreativnost, inovativnost, nov
zaèetek, usmerjen v procese in kulturo
sprememb. Ne gre zgolj za avtomatizacijo,
reorganizacijo ali finanèno prestrukturira-
nje. Gre za pogum drugaèe misliti in dru-
gaèe delovati. Kajti, èe bomo delali tako,
kot smo delali do sedaj, bo tako kot je bilo
do sedaj! Ali pa še slabše.

Ta metoda reševanja podjetja v te�avah
je v teoriji in praksi znana �e desetletja. V
literaturi lahko zasledimo podatek, da pri-
bli�no dve tretjini projektov rein�eniringa
propade, predvsem zaradi odpora do spre-
memb, nestrinjanja vodilnih in neznanja.
Zato se lotevajo zgolj majhnih (lepotnih) po-
pravkov, se zadovoljijo s (pre)majhnimi re-
zultati, išèejo opravièila v motnjah od zunaj
in prehitro odnehajo.

Ali se vam zdi to znano: podjetje v te-
�avah � nesmiselna reorganizacija �

steèaj?

Vredno je poskusiti …
Saj ni, da bi prièakovali, da nobeno po-

djetje ne bo nikoli propadlo. Podjetja na-
stajajo, se razvijajo, tudi »zbolijo« in pro-
padejo. To je kapitalistièno pravilno. Èe bi
prièakovali, da ne bo nobeno podjetje pro-
padlo, bi šlo za socialistièno utopijo. Ra-
zumljivo je tudi, èeprav nesprejemljivo, da
gre pri propadih podjetij kdaj pa kdaj lahko
tudi za kriminal. Ampak kako je mogoèe, da
vsa podjetja, ki zaidejo v te�ave, konèajo v
steèaju in da se jih ne reši vsaj tretjina?

Dan na dan poslušamo in smo poslu-
šali: »Ker jim dru�ba XXX dolguje plaèe za
zadnje tri mesece, bodo obupani delavci
uporabili skrajno mo�nost. Od sodišèa
bodo zahtevali, naj spro�i steèaj dru�be.«
ali »Dobavitelji zahtevali steèaj podjetja
YYY« ali »S steèajem se bo konèala agonija
delavcev podjetja ZZZ«. Kot da je to sploh
kakšna rešitev!
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In poslušni Slovenci smo se navadili,
da je na koncu te�av steèaj, brezposel-
nost, da se podjetja ne da rešiti. Morda kdo
tu in tam pomisli, da se ga noèe rešiti –
zakaj bi tudi bilo tem delavcem bolje kot
onim na drugem koncu Slovenije, nimamo
ideje, znanja ali poguma za spremembo.

Svetovna banka nam pravi, da so naši
steèajni postopki premalo uèinkoviti, nad-
povpreèno dolgi, stroški so nadpovpreèno
visoki, izkupièek za upnike pa podpovpre-
èen! Torej smo neuspešni še v tej skrajni
mo�nosti! Znamo malo povzdigniti glas,
napisati nekaj letakov, organizirati protestni
shod: »Nikakor ne bomo dovolili izigravanja
delavcev z mizernimi ali nepoštenimi od-
pravninami! Tokrat se ne bomo dali odpra-
viti z levo roko, kot �e velikokrat doslej…«
(Javni shod v podporo delavcem Mure, 20.
7. 2009)

Nikakor pa ne rešimo podjetij, ki so za-
šla v te�ave.

… tudi z notranjim
lastništvom zaposlenih

Èe »dr�ava ni dober gospodar«, kar
èivkajo �e vrabci na vejah, in èe so tudi ne-
kateri drugi lastniki dopustili takšna vod-
stva, da so spravila podjetje v te�ave in jih
ne znajo rešiti, bi lahko poskusili s spre-
membo lastništva – torej s prodajo, pa ne
komurkoli, ampak zaposlenim. S tem ima-
jo dobre izkušnje v tujini in pri nas.

Jo�e Mermal, direktor dru�be BTC, ki je
v prete�ni lasti zaposlenih, pravi, da je tudi
njihova izkušnja »… dobra, ker imamo
številno aktivno lastništvo in upravljanje. V
nadzornem svetu so v glavnem ljudje iz
BTC, pa tudi predstavnik sveta delavcev.
Imamo tudi svet za odprti dialog, v katerega
smo �e pred nekaj leti povabili ugledne ljudi,
ki skupaj z nami oblikujejo razvoj dru�be in
vizijo za prihodnjih deset let. Za BTC se
pozablja, da so bili v odkup vkljuèeni tudi
zaposleni, ki so skupaj z upokojenci veèin-
ski lastniki. Odnos se potem povsem spre-
meni, saj zaposleni še bolj skrbijo za svojo
lastnino. To je odvisno tudi od tega, kak-
šnega vodenja v podjetju si �eliš in kako
gledaš na kapital – ali ga razumeš v socialni
in razvojni funkciji ali pa le v lastniški
oziroma osebni. Èe ga razumeš le
lastniško, boš prej ali slej zašel v te�ave. Èe
imaš zadostno razvojno in socialno
komponento, pa to pomeni, da vlagaš v
èloveški kapital, potem imaš mo�nost za
uspeh.« Matja� Èade�, ustanovitelj Hal-
coma, ugotavlja: »Preprièan sem, da je za
dolgoroèno uspešnost podjetja, posebno

takega, ki se ukvarja z intelektualnimi
storitvami, solastništvo zelo pomembno«.
Jo�ica Rejec, predsednica uprave Domela,
pa: »Domel tako z modelom notranjega
lastništva in dru�bene odgovornosti ka�e
alternativno pot za izhod iz krize.«

Res je, da so imeli zaposleni (in dr�av-
ljani) �e v rokah ogromno lastništva v pro-
cesu lastninskega preoblikovanja in so ga
veèinoma tudi kmalu zapravili ali izgubili. Po
mojem mišljenju zato, ker niso razumeli,
kaj lastništvo pomeni, ker niso bili prav
poduèeni in tudi ne dobro vodeni. Tudi
predpisi jim niso bili v podporo za notranje
lastništvo, dru�bena/dr�avna klima pa je
bila temu izrazito nenaklonjena.

Slednje, se bistveno ni spremenilo vse
do današnjih dni, z redkimi uspešnimi po-
samezniki, ki so zglede našli v številnih
objavljenih raziskavah, s katerimi je nespor-
no dokazano, da so podjetja z notranjim
lastništvom uspešnejša kot druga. Zato,
ker se z lastništvom spremeni odnos do po-
djetja, do dela in sodelavcev, poveèa moti-
vacija in zavzetost, ker se odprejo novi
pogledi in mo�nosti za drugaèna razmiš-
ljanja. Takšni lastniki išèejo in najdejo prave
strokovnjake za delo, razvoj in vodenje.
Takšni vodje prepreèujejo, da bi podjetje
zašlo v te�ave, èe pa �e zaide, ga zaèno
pravoèasno reševati.

Menim, da je skrajni èas, da zaènemo s
prakso reševanja podjetij v te�avah s tem,
da neuspešne/neodgovorne lastnike za-
menjajo zaposleni v podjetju, le-tem pa s
pomoèjo strokovnjakov nudimo takšna
vodstva, ki bodo sposobna razmišljati dru-
gaèe, na nov naèin, kreativno, inovativno –
skratka speljati rein�eniring podjetja, name-

sto steèaja, ki rešuje (pa še te zgolj kratko-
vidno) le banke, povzroèa pa neizmerljivo
zlo celotni dr�avi (in morda še èez).

Takšen naèin reševanja bi moral biti
tudi zakonsko podprt, tj. �e davno pred in-
solventnostjo podjetja bi bilo potrebno
ukrepati in se boriti za obstanek podjetja »z
vsemi topovi«. Eden od »topov« je nizka
cena za skoraj niè vredno podjetje, ki se
potaplja. Cena bi resnièno morala biti do-
stopna tudi obubo�anim delavcem, lastniki
bi še vedno dobili veè, kot s steèajem, up-
niki pa bi morali biti pripravljeni tudi na soli-
darnost, ki bi bila slej ko prej poplaèana –
ob znanih pravilih igre (podobno kot se EU
pogovarja z Grèijo). Finanèna pomoè pod-
jetjem s strani dr�ave je z evropsko regu-
lativo moèno omejena, ampak vse druge
vrste pomoèi so pa dovoljene! Predvsem
pa je dovoljeno zmanjšati povzroèanje te-
�av, o katerih �e leta govorijo dobri pod-
jetniki in uprave uspešnih podjetij, èesar ne
poènejo tam, kamor se selijo naši podjet-
niki in strokovnjaki.

Usodo vzeti v svoje roke
In ne nazadnje, je potrebno znanje, vol-

jo in pogum vliti tudi našim zaposlenim in
nezaposlenim dr�avljanom, da vzamejo
usodo v svoje roke. Morda bo potem la�e
prodati zaposlenim tudi dobra podjetja,
takšna, ki niso v te�avah, da bi bila še boljša
in bi z njimi bilo boljše tudi dr�avi.

To je naš skupni dolg sebi, zanamcem,
dolg dr�ave, dr�avljanov, delodajalcev, sve-
tov delavcev, sindikatov, strokovnjakov,
mladih in starejših, šolstva, zdravstva, kul-
ture…
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Preplet tradicije
in sodobnosti socialnega
dialoga v Združenem kraljestvu

Zdru�eno kraljestvo, je domovina industrijske revolucije in sindikalnega gibanja, kjer se sindikati
nenehno preoblikujejo in sledijo tehnološkemu razvoju ter dru�benim spremembam, da bi se èim
bolj pribli�ali zaposlenim. Prav tako pa Zdru�eno kraljestvo sodi v sam evropski vrh glede razvitosti
in urejenosti podroèja udele�be zaposlenih v lastništvu podjetij. V nadaljevanju bomo podrobneje
predstavili izzive, s katerimi se sreèujejo sindikati v Zdru�enem kraljestvu ter primer dobre prakse
udele�be zaposlenih v lastništvu podjetja.

Zdru�eno kraljestvo, ki ga sestavljajo
Anglija, Wales in Škotska (vsi skupaj so
Velika Britanija) ter Severna Irska zavzema
površino 244.820 km² in ima 61,7 milijona
prebivalcev. Glavno mesto je London,
denarna enota pa britanski funt (£). Je ena
redkih dr�av na svetu, ki nima napisane
ustave, saj njeno ustavno pravo temelji na
veè kljuènih zakonih, konvencijah in us-
taljenih navadah. Zanjo je znaèilen anglo-
saksonski pravni sistem in tr�no utemel-
jen ekonomski sistem, za katerega je zna-
èilna visoka stopnja liberalizacije na vseh
podroèjih in s tem povezana nizka stopnja
regulacije s strani dr�ave.

Je deveto najveèje gospodarstvo na
svetu in tretje v EU. Kot gospodarska pa-
noga prevladuje storitveni sektor, ki ustvari
78 % BDP in zaposluje 79 % delovne sile.
Med glavne storitvene dejavnosti spadajo
finanène in banène storitve ter zavaroval-
ništvo. Proizvodna dejavnost ni preveè
konkurenèna, velik potencial pa imajo: sek-
tor informacijskih in komunikacijskih teh-
nologij, bio-tehnologija, letalska industrija,
obnovljivi viri energij in vojaška industrija.
Industrijski sektor prispeva 21 % BDP in
zaposluje 19 % aktivnega prebivalstva.
Kmetijski sektor predstavlja manj kot 1 %
BDP, vendar je zelo produktiven in moder-
niziran.

Splošne znaèilnosti
socialnega dialoga

Zdru�eno kraljestvo spada med dr�ave
z najzgodnejšo industrializacijo v Evropi.
Vzporedno z industrializacijo je potekal tudi
zaèetek sindikalnega gibanja, ki sega v
sredino 18. stoletja. Trade unioni v takrat
industrijsko razviti Angliji namreè predstav-
ljajo najstarejšo obliko sindikalnega giba-
nja. Sindikalne organizacije so nastale zara-
di vedno veèjega izkorišèanja in te�kega
socialnega polo�aja takratnih industrijskih t.
i. mezdnih delavcev in politièno revolucio-
narnih idej.

Sindikati so v Zdru�enem kraljestvu tra-
dicionalno prevzeli vlogo zastopanja delav-
cev, ki se uresnièuje prek predstavnikov
sindikatov na ravni posameznega podjetja,
imenovanih tudi sindikalni zaupniki (angl.
shop stewards). Zaradi njihove moène
vloge ni bilo èutiti potrebe po ustanovitvi
institucije sveta delavcev. Ponekod sicer
obstajajo posvetovalna telesa, ki jih izbe-
rejo delavci, vendar imajo šibko vlogo v pri-
merjavi s sindikalnimi zastopniki. Zdru�eno
kraljestvo tradicionalno ne predpisuje ni-
kakršnega posebnega zastopstva delav-
cev pri upravljanju, bodisi zastopanja in
predstavljanja delavcev prek sveta delav-
cev ali sindikatov bodisi z njihovim vkljuèe-
vanjem v upravljavsko strukturo podjetij.

Kljub uveljavitvi predpisov za izvajanje di-
rektive EU, Zdru�eno kraljestvo nima us-
trezne uredbe ali doloèbe britanskega pra-
va, ki bi predpisovala imenovanje predstav-
nikov delavcev, èe delodajalec zavraèa
priznanje takih predstavnikov. Zaradi tr�ne
liberalizacije, ki poudarja samoregulacijo
podjetij brez vmešavanja dr�ave, ne po-
znajo aktivne politike zaposlovanja, varnost
zaposlitve je nizka, visoka sta fleksibilnost
pri zaposlovanju in mobilnost zaposlenih.
Pogajanja o plaèah so decentralizirana,
prav tako pa za Zdru�eno kraljestvo velja
povsem liberalen naèin reguliranja indus-
trijskih odnosov.

Oblike delavske participacije
in soodloèanja

V Zdru�enem kraljestvu najdemo raz-
liène avtonomne oblike participacije za-
poslenih, ki temeljijo predvsem na sindi-
kalnih predstavništvih. Zakonski okvir v
splošnem dopušèa delodajalcem in sindi-
katom veliko svobode pri doloèanju vzor-
cev delavske participacije. Med glavne ob-
like regulacije delavske participacije spa-
dajo kolektivna pogajanja, ki niso obvezu-
joèa in pravica do stavke, ki je kljub zakonu
iz leta 1980 ostala dokaj neomejena. Za-
konska ureditev podroèja delavske partici-
pacije in kolektivna pogajanja na nacionalni

SOCIALNI DIALOG IN DELAVSKA PARTICIPACIJA V EVROPI

Piše:

Leja Drofenik Štibelj
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ravni so relativno nepomembna, bolj odlo-
èilna so pogajanja na ravni posameznega
podjetja. Med najbolj razvite oblike delav-
ske participacije in soodloèanja na ravni
podjetja štejemo sindikalnega zaupnika,
skupni posvetovalni odbor in zaupnika za
zdravje in varnost pri delu.

Sindikalni zaupnik

Sindikalni ali delavski zaupniki se pona-
vadi izvolijo iz vrst specifiènega sindikata
na doloèenem oddelku. Njihova vloga je
zelo pomembna, saj predstavljajo vez med
sindikalnim èlanstvom in sindikatom. Nji-
hova naloga je, da organizirajo in nudijo
pomoè ter podporo èlanom sindikata na
njihovem delovnem mestu. Za èas oprav-
ljanja svoje funkcije in za èas usposabljanj
in izobra�evanj pa imajo pravico do izostan-
ka od dela brez izgube plaèila.

Skupni posvetovalni odbor

Zaèetki skupnih posvetovalnih odborov
segajo v èas med dvema svetovnima voj-
nama, ko je bila industrija v Zdru�enem
kraljestvu nacionalizirana, sindikati pa niso
imeli velikega vpliva na industrijske odnose.
Pobude za ustanovitev posvetovalnih odbo-
rov so in še vedno prihajajo s strani me-
ned�menta, ki doloèi tudi podroèje njego-
vega delovanja. Obièajni predmet razprave
v teh odborih so te�ave zaposlenih in po-
svetovalni ter participativni postopki. Po-
svetovalni odbori so v Zdru�enem kraljestvu
precej razširjeni, ker �eli mened�ment na ta
naèin omejiti podroèje pogajanj sindikalnim
zaupnikom in nadomestiti kolektivna
poganja v podjetju s posvetovalnimi po-
stopki, ki so po naravi bolj kooperativni.
Skupni posvetovalni odbori so pogostejši v
veèjih podjetjih in v podjetjih, kjer je priso-
ten kakšen od sindikatov.

Vloga zaupnika za varnost
in zdravje pri delu

Zakon o varstvu zdravja in varnosti pri
delu iz leta 1974 je ustvaril mo�nost, da
sindikati izvolijo svoje uradne varnostne
predstavnike, s katerimi se morajo delo-
dajalci obvezno posvetovati in v primeru
zahteve varnostnih predstavnikov oblikovati
varnostni svet. Zakonska ureditev tega po-
droèja predstavlja veliko izjemo v Zdru�e-
nem kraljestvu in je omejena le na podjetja,
kjer sta priznana en ali veè sindikatov. To
naèelo je bilo sprejeto pod pritiskom nacio-

nalne sindikalne konfederacije (angl. Trade
Union Congress) (v nadaljevanju TUC) in je
v skladu z britansko tradicijo sindikatov, ki
zahteva, da je predstavljanje interesov za-
poslenih domena sindikatov. V nesindikali-
ziranih podjetjih zaupniki za varnost in
zdravje pri delu niso obvezni.

Zakon doloèa, da lahko priznani sindi-
kat iz vrst zaposlenih doloèi zaupnike za
varnost in zdravje pri delu, ki lahko brez
izgube plaèila v èasu izobra�evanj in iz-
vajanja funkcije izostanejo od dela. Njihova
naloga je raziskovanje tveganj, vzrokov
delovnih nesreè, delavskih prito�b, prijave
inšpekciji v primeru nepravilnosti in komu-
niciranje z inšpekcijo in delodajalcem. Za-
konodaja jim daje mo�nost, da pri delo-
dajalcu spro�ijo spore, ki se nanašajo na
varnost in zdravje èlanov sindikata ter èla-
nom zagotovijo delo v zdravem delovnem
okolju, ki ima s strani delodajalca zagotov-
ljeno opremo in vso podporo, ki jo potrebu-
jejo za opravljanje nadzora. Zaupniki za
zdravje in varnost pri delu so zdru�eni v
odbor za varstvo zdravja in varnosti, kjer
potekajo posvetovanja splošne narave in ki
ga mora ustanoviti delodajalec na zahtevo
zaupnikov za varnost in zdravje pri delu.

Struktura èlanstva v TUC –
izzivi, ki zahtevajo spremembe

TUC (Trade Union Congress) je nacio-
nalni sindikalni center – zveza sindikatov, ki

pod svojim okriljem zdru�uje veèino sindi-
katov v Zdru�enem kraljestvu. Ima 58 po-
dru�nic s pribli�no 6,2 milijona èlanov, od
katerih jih je skoraj polovica èlanov sindi-
kata Unite in UNISON.

Sindikati v Zdru�enem kraljestvu se, ta-
ko kot sindikati ostalih evropskih dr�av, v
zadnjih desetletjih sooèajo s padcem èlan-
stva. V TUC zmanjševanje števila èlanov
vidijo kot izziv, s katerim so se pripravljeni
sooèiti, pri èemer jim še dodaten izziv pred-
stavlja nizka stopnja mladih èlanov v sin-
dikatih. V nadaljevanju si bomo podrobneje
pogledali gibanje števila sindikalnih èlanov,
starostno zastopanost in pristope za priteg-
nitev mladih sindikalnih èlanov.

V Zdru�enem kraljestvu je izrazit padec
sindikalnega èlanstva (graf 1) viden vse od
leta 1979 dalje, ko je na oblast prišla kon-
zervativna vlada, ki je nasprotovala vsake-
mu poskusu uzakonitve participativnih pra-
vic in si je prizadevala za zmanjševanje vpli-
va sindikatov. Stanje se je nekoliko umirilo z
letom 1997, ko so na oblast ponovno prišli
laburisti. Nasledila jo je koalicija desnosre-
dinske Konzervativne stranke in levosredin-
skih Liberalnih demokratov, ki je nastopila
mandat maja 2010 po trinajstih letih nepre-
kinjenega vladanja levosredinske Laburis-
tiène stranke. Število èlanov zaposlenih v
javnem sektorju je takoj z nastopom kon-
zervativne vlade prièelo padati (glej graf 2),
medtem ko je število èlanov zaposlenih v

1 UNISON – britanski sindikat javnega sektorja –
je bil predstavljen v eni izmed prejšnjih številk
Ekonomske demokracije.

Primer: UNISON – North West Gas Branch
North West Gas Branch je sindikalna podru�nica znotraj UNISON-a (najveèjega

britanskega sindikata javnega sektorja1 in hkrati ena izmed dveh najveèjih podru�nic
TUC-a), ki šteje veè kot 5.000 èlanov, od katerih jih je 1.500 aktivnih èlanov. Je
najveèji sindikat energetskega sektorja v severozahodni Angliji. Ima 30 akreditiranih
nacionalnih zaupnikov, 3 nacionalne zastopnike in 9 zaupnikov za varnost in zdravje
pri delu ter veliko organiziranih skupin, ki kot premostitvena toèka pomagajo pri
reševanju te�av èlanov sindikata. Vsi omenjeni predstavniki delajo prostovoljno z
glavnim namenom, da se èlanom sindikata zagotovi delo v boljšem, varnejšem in
sreènejšem delovnem okolju.

Na lokalni ravni organizirajo štirikrat letno partnerska sreèanja v podjetjih, kjer
imajo svoje lokalne predstavnike. Poleg reševanja te�av zaposlenih v teh podjetjih,
omogoèajo tovrstna sreèanja tudi vpogled v delovanje posameznega podjetja in v
odnose med delodajalcem in zaposlenimi.

Na nacionalni ravni pa se njihovi voljeni predstavniki v okviru posebnih nacionalnih
odborov pogajajo o plaèah, delovnih pogojih in ostalih te�avah zaposlenih energetske-
ga sektorja, o katerih so izvedeli na partnerskih sreèanjih.

Zaupniki za varnost in zdravje pri delu pa po vsem energetskem sektorju, ki ga
pokriva ta sindikalna podru�nica, skrbijo za varno in zdravo delovno okolje svojih èla-
nov. Na posameznih lokacijah izvajajo napovedane preglede delovnih mest in imajo
pravico biti obvešèeni o mo�nih nevarnostih pri delu in nesreèah na delovnem mestu.
V sodelovanju s predstavniki podjetij in drugimi sindikati izvajajo preventive tveganj na
delovnih mestih, vkljuèno z zmanjševanjem stresa in pritiskov na zaposlene s strani
delodajalcev.
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zasebnih podjetjih padalo do leta 2010, na-
to pa prièelo poèasi rasti.

Konzervativna oblast sindikatom ni na-
klonjena, zato se sindikati v èasu njene vla-

davine poleg padca števila èlanov sooèajo
tudi s krèenjem pravic zaposlenih. Sindi-
kalisti v Zdru�enem kraljestvu se trenutno
sooèajo z vrsto izzivov, ki so jih povzroèili
njeni ukrepi, in sicer:

• krèenje pravic zaposlenih,

• drobljenje javnega sektorja,

• zmanjšanje plaè v javnem sektorju za 18
do 20 odstotkov.

Na padec števila èlanov zaposlenih v
javnem sektorju v najveèji meri vpliva drob-
ljenje javnega sektorja, saj morajo sindikati
ob veèanju števila delodajalcev pri manj-
šem ali nespremenjenem številu zaposlenih
voditi bolj intenzivno kampanjo za ohranja-
nje èlanstva in zagotavljanja podpore svo-
jim èlanom.

TUC krivde za padec števila èlanov ne
pripisuje le ukrepom konzervativne vlade,
ampak skuša vzroke za tako stanje najti tudi
znotraj svoje organizacije. Pri pregledu
starostne strukture èlanstva (glej graf 3) je
vidno zaskrbljujoèe stanje dele�a mladih
èlanov sindikata, saj jih je v starostni sku-
pini med 19 in 24 let v sindikat vkljuèenih le
3,9 odstotka. Dele� v starostni skupini med
25 in 34 let je nekoliko višji, vendar še
vedno precej nizek, saj znaša 19 odstotkov.

Z ni�anjem dele�a mladih èlanov se po-
sledièno skozi daljše obdobje ni�a tudi
skupno število èlanov, vkljuèno s starej-
šimi èlani, kar je razvidno iz zadnjega grafa
(glej graf 4). Razmerje med èlani in neèlani,
se v vsakem naslednjem obdobju vedno
bolj nagiba v korist neèlanov. Prav tako pa
je vedno manj mladih seznanjenih s sindi-
kalnim delovanjem, saj jim starejši, èe tudi
sami niso èlani, pri tem ne morejo sveto-
vati.

Število vseh èlanov sindikata v Zdru�e-
nem kraljestvu je 6,4 milijona, kar je 25,6
odstotka vseh zaposlenih. V TUC si v
prihodnjih letih �elijo poveèati ta dele�. Še
veè pozornosti pa �elijo nameniti poveèanju
dele�a mladih, saj je trenutno izmed vseh
zaposlenih mladih le 7,7 odstotka vèlan-
jenih v sindikat (glej slika 1). Glavni razlog
za nizek dele� mladih èlanov v sindikatih je
organizacijske narave, ker je v panogah,
kjer delajo mladi, pomanjkljiva sindikalna
pokritost. Veèina mladih dela v maloprodaji,
v hotelih in restavracijah ter proizvodnji (glej
slika 2), kjer je razmerje med številom mla-
dih, ki tam delajo in sindikalno pokritostjo
še posebej nesorazmerno, zato so njihove
akcije prvenstveno usmerjene v ti dve po-
droèji dela.

Graf 1: Gibanje èlanstva v sindikatih Zdru�enega kraljestva v obdobju 1970-2010

Vir: TUC – Organizacijske spremembe v Zdru�enem kraljestvu – interno gradivo.

Graf 2: Gibanja èlanstva v sindikatih Zdru�enega kraljestva v obdobju 1995-2013

Vir: TUC – Organizacijske spremembe v Zdru�enem kraljestvu – interno gradivo.

Graf 3: Dele� èlanstva v sindikatih v Zdru�enem kraljestvu glede na starost

Vir: TUC – Organizacijske spremembe v Zdru�enem kraljestvu – interno gradivo.
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Rešitev za izzive

Rešitev za izzive, s katerimi se sreèu-
jejo, vidijo v TUC-u predvsem v:

• veèji akciji obstojeèih èlanov sindikata,

• v oglaševalnih in izobra�evalnih kam-
panjah, s katerimi �elijo neèlane in mla-
de zaposlene obvešèati o sindikatih in o
prednostih èlanstva,

• v protestih in stavkah, s katerimi bi iz-
razili jezo in ogorèenje zaposlenih nad
krèenjem njihovih pravic ter

• s pokrivanjem tistih podroèij dela, kjer
delajo potencialni èlani – predvsem mla-
di, ki najbolj potrebujejo sindikalno pod-
poro glede na vedno veèje krèenje
pravic zaposlenih.

Pri svoji strategiji krepitve sindikalne
moèi se osredotoèajo tudi na volitve, ki
bodo naslednje leto, ker se zavedajo, da
bodo le z zmago laburistiène stranke lahko
izboljšali ali vsaj ohranili �e uveljavljene pra-
vice zaposlenih. To sporoèilo pa skozi ogla-
ševalne in izobra�evalne kampanje širijo
tudi med svoje �e obstojeèe èlane in med
èim veèje število potencialnih èlanov sindi-
katov.

Veèanje števila èlanov pa je za sindikate
v Zdru�enem kraljestvu pomembno tudi iz
razloga financiranja sindikatov, saj �elijo
ohraniti obstojeèo višino èlanarine in višje
prihodke pridobiti z veèjim številom plaèa-
nih èlanarin. Britanski sindikati se namreè v
osnovi financirajo iz èlanarin, posreden vir
sredstev so tudi plaèane odsotnosti, ki jih
za svoje zaposlene/sindikalne zaupnike za-
gotavljajo ministrstva, obèine in podjetja.
Pokritje vedno višjih organizacijskih stroš-
kov �elijo doseèi na èlanom prijazen naèin.

Viri:
UNISON North West – interno gradivo.

UNISON North West Gas Branch – interno gradivo.

TUC – Organizacijske spremembe v Zdru�enem kral-
jestvu – interno gradivo.

Graf 4: Razmerje med èlani neèlani in bivšimi èlani v sindikatih v Zdru�enem kraljestvu

Vir: TUC – Organizacijske spremembe v Zdru�enem kraljestvu – interno gradivo.

Slika 1: Sindikalno èlanstvo v Zdru�enem kraljestvu

Vir: TUC – Organizacijske spremembe v Zdru�enem kraljestvu – interno gradivo.

Slika 2: Podroèja, kjer delajo mladi zaposleni v Zdru�enem kraljestvu

Vir: TUC – Organizacijske spremembe v Zdru�enem kraljestvu – interno gradivo.

Zakljuèimo lahko, da je britanska neoliberalna orientiranost k dru�bi in gospodarstvu oèitna tudi v pogledu industrijske
demokracije. Slednja je pre�eta s prostovoljnostjo in neformalnimi praksami, vplivi iz kontinentalne Evrope pa so pri
prehodu na Otok uspešno zatrti. Zakonodaja je v zadnjih 15. letih okrepila varovanje individualnih pravic zaposlenih, ne pa
tudi kolektivnih. Zaposleni se posledièno v veliki veèini ne zavedajo mo�nosti vplivanja na odloèitve delodajalcev, ki jih
imajo kolegi v Nemèiji in drugih dr�avah z razvitim sistemom industrijske demokracije, in s tem omogoèajo nadaljevanje
pristopa »delodajalec vlada« oz. »èe ti v podjetju kaj ni všeè, pa pojdi drugam.« Doloèene spremembe lahko zasledimo
zgolj v situacijah, ko se britanska podjetja zdru�ijo s tistimi iz kontinentalne Evrope, denimo v evropsko delniško dru�bo. V
takšnih primerih se lahko soodloèanje zaposlenih iz obstojeèih dru�b, v kolikor tam obstaja, prenese tudi na britanske dele
– seveda zgolj v primerih, ko slednji ne predstavljajo veèine zaposlenih; v slednjih primerih prevlada britanski »industrijsko
nedemokratièen« model.

Dr. Janja Hojnik, Razvoj delavskega soupravljanja v VB, ED, št.3/2014
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ŠTUDIJSKO SREČANJE ČLANOV SVETOV DELAVCEV V REVOZU

Zdru�enje svetov delavcev Slovenije (ZSDS) vsako leto enkrat organizira študijsko sreèa-
nje svojih èlanov, namenjeno uèinkovitemu spoznavanju in medsebojni izmenjavi souprav-
ljalskih izkušenj »iz prakse za prakso«, in sicer neposredno v enem izmed podjetij, katerih
sveti delavcev so èlani zdru�enja. Letošnjega tovrstnega sreèanja, ki je bilo organizirano v
dru�bi Revoz d.d., Novo mesto, se je udele�ilo veè kot 100 udele�encev – èlanov svetov
delavcev iz celotne Slovenije. Vsebino glavnih podanih predstavitev gostiteljev sreèanja pa
v nadaljevanju na kratko predstavljamo tudi bralcem te revije.

Iz uvodnega nagovora
predsednika sveta delavcev
Revoz d.d.

Veseli smo, da si je Zdru�enje svetov
delavcev Slovenije za letošnje sreèanje v
okviru izmenjave izkušenj in dobrih praks
izbralo prav naše podjetje. Še posebej smo
veseli, da ste nas obiskali v takšnem šte-
vilu.

Revoz je na nek naèin specifièno pod-
jetje, saj je v 100-odstotni tuji lasti. Zato so
tudi naše izkušnje pri sodelovanju delavcev
pri upravljanju oz. delavski participaciji mo-
goèe malce specifiène, vendar po naših
ocenah uspešne.

Svet delavcev smo ustanovili �e leta
1997, tudi do tedaj pa smo bili zaposleni
dejavno vkljuèeni v dogovarjanja, podpiso-
vanja kolektivnih pogodb in raznih sporazu-
mov na relaciji sindikat – podjetje. Od us-
tanovitve sveta delavcev pa tako sindikat
kot svet delavcev z roko v roki zastopata za-
poslene. Glede na to, da se tehnologija in s
tem tudi organizacija dela vedno hitreje
spreminjata, nastaja veliko novih proble-
mov in tudi prilo�nosti za delovanje svetov
delavcev, kar se v zadnjih letih v praksi ka�e
tudi pri nas.

V podjetju se dogajajo velike spremem-
be, še posebno v zadnjih dveh letih zagona
velikega projekta izdelave novih tipov vozil
(novi twingo in štirivratni smart). Tovarna
se je v tem èasu tehnološko izjemno spre-
menila, kar je v konèni fazi pomenilo, da
skoraj noben delavec ni ostal na svojem
prejšnjem delovnem mestu. Posledièno je
to zahtevalo od zaposlenih veliko izobra-
�evanj, prilagajanj in tudi prilo�nosti. Na
drugi strani pa veliko te�av, osebnih stisk in
s tem tudi bistveno veè aktivnosti predstav-
nikov zaposlenih. Celoten svet delavcev,
kot tudi posamezni èlani sveta delavcev iz
posameznih okolij, so zato potrebovali ve-
liko energije, potrpe�ljivosti in vztrajnosti,
da smo v sodelovanju z upravo iskali in na-
šli rešitve za veliko problemov, ki so nastali
v tem èasu. Seveda pa se delo na teh pod-
roèjih nikoli ne konèa, zato mora dialog tra-
jati stalno. Lahko ugotovimo, da smo skozi
zgodovino delovanja sveta delavcev postali
enakopraven sogovornik, kar je vsekakor
pomembno tako za zaposlene, kot za dobro
delovanje podjetja.

Ocenjujemo, da bi med sodelavci lahko
bilo še veè posluha za delovanje sveta de-
lavcev. Z veseljem pa ugotavljamo, da v
èasu, ko je veliko izrednih dogodkov in je
potrebno iskati temeljne rešitve, ki omo-
goèajo normalno delo, delavci vse bolje
sprejemajo rezultate naših dogovorov. Vse
bolj se zavedajo pomena delovanja posve-
tovalne institucije, ki je vezni èlen med za-
poslenimi in vodstvom.

Naj to prilo�nost izkoristimo tudi za za-
hvalo zdru�enju svetov delavcev, ki nam je
z nasveti vedno priskoèilo na pomoè. Še
posebno pomembna pa so organizirana
izobra�evanja, saj znanj s podroèja so-
upravljanja v rednih izobra�evalnih pro-
gramih skorajda ne moremo dobiti.

Upamo, da boste iz predstavljenih na-
ših izkušenj in po ogledu tovarne odnesli
pozitivno sliko in mnogo dobrih idej, ki jih
boste s pridom uporabili pri delovanju v
svojih okoljih.

Piše:

Ljubo Skupek
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Ponosni smo na tradicijo delavskega
soupravljanja v Revozu
Obisk in študijsko sreèanje èlanov Zdru�enja svetov delavcev Slovenije v Revozu smo izkoristili tudi
za kratek pogovor s èlanom uprave in direktorjem Direkcije za èloveške vire g. Francijem Bratko-
vièem, ki se je prijazno odzval našemu zaprosilu za intervju za revijo Ekonomska demokracija.

Spoštovani gospod direktor! Delo-

vanje sistema delavske participacije pri

upravljanju v smislu ZSDU je v praksi

pravzaprav v najveèji meri odvisno od

pripravljenosti konkretnih poslovodstev

za ustrezno (so)upravljalsko vkljuèeva-

nje zaposlenih. Zanima nas vaše videnje

pomena vkljuèevanja za veèjo motivira-

nost nosilcev èloveškega kapitala in po-

sledièno za poslovno uspešnost podjetij?

V Revozu imajo razliène oblike sodelo-
vanja delavcev pri upravljanju podjetja �e
dolgo zgodovino. Na to smo ponosni in si
stalno prizadevamo, da bi to sodelovanje še
izboljšali. Zavedamo se namreè, da lahko s
sodelovanjem zaposlenih dose�emo še
boljše rezultate.

Ali je morda razvoj tega sistema pri

vas doloèen tudi kot ena izmed nalog

Direkcije èloveških virov, in èe je,

kakšne so konkretne aktivnosti, ki jih v

tem smislu izvajate?

Operativno se s tem podroèjem res
najveè ukvarjamo ravno v Direkciji èloveš-
kih virov, je pa sodelovanje mnogo širši
pojem, ki zajema vsa podroèja v podjetju. V
o�jem smislu pa v direkciji spremljamo
spremembe zakonodaje, sodelujemo na
pogajanjih in skupaj s socialnimi partnerji
išèemo rešitve, ki bi podjetju in zaposlenim
omogoèale veèjo konkurenènost v prihod-
nosti. Med konkretnimi aktivnostmi lahko
omenim redna sreèanja uprave s predstav-
niki sveta delavcev. Na teh sreèanjih poda-
mo informacijo o stanju v tovarni, planu za
naslednje mesece. Dobimo tudi veliko
vprašanj, na katere podamo konkretne od-
govore.

Na kolektivni ravni v vaši dru�bi

delujeta dve moèni delavski predstav-

ništvi – sindikat in svet delavcev. Nam

lahko na kratko opišete na kakšne na-

èine uprava sodeluje z njima in kakšne

so vaše dosedanje izkušnje glede tega

sodelovanja?

Imamo svet delavcev in dva sindikata. Z
vsemi tremi sodelujemo dobro in v zadnjih
letih smo uspeli vsa odprta vprašanja rešiti
sami, z dogovorom. Menim, da je to zelo
pomembno sporoèilo vsem zaposlenim.
Imamo redne sestanke, kadar pa pride do
veèjih sprememb, se predhodno posvetu-
jemo z vsemi partnerji tudi, èe nam tega
zakon ne predpisuje.

Je svet delavcev dru�be po vašem

mnenju doslej ustrezno odigraval vlogo,

kakršna mu gre po èrki in po duhu

ZSDU? Ste s konkretnim sodelovanjem

na tej relaciji zadovoljni, ali bi morda

predlagali spremembe in kakšne?

Vèasih so vloge sveta delavcev in sin-
dikatov prepletene in manj jasne. To pravi-
loma rešujemo na naèin, da se o pomemb-
nejših vprašanjih pogovorimo z vsemi.

Kako ocenjujete vlogo in pomen so-

delovanja delavskih predstavnikov v

nadzornem svetu za uspešno delovanje

sodobnega sistema korporacijskega

upravljanja – naèelno oziroma na splo-

šno in konkretno v vaši dru�bi?

V nadzornem svetu Revoza sta dva
predstavnika delavcev in trije predstavniki
kapitala. Upoštevaje, da imamo le enega
lastnika, so predstavniki sveta delavcev
tisti, ki jih zanima veè, predvsem kakšni so

naèrti in obeti za prihodnost. Velikokrat iz-
razijo tudi svoje mnenje o preteklih dogod-
kih in podajo predloge. To ocenjujem kot
zelo pozitivno.

Nam lahko na kratko opišete še dru-

ge naèine individualnega in kolektivnega

komuniciranja z zaposlenimi kot eno

najpomembnejših skupin t. i. (notranjih)

déle�nikov dru�be, katere (poleg sode-

lovanja z delavskimi predstavništvi) raz-

vijate v vaši dru�bi?

Podroèju komuniciranja z zaposlenimi
dajemo zelo velik poudarek, saj imamo na
ravni podjetja organizirano Slu�bo za komu-
nikacije, ki je odgovorna za podroèje no-
tranjega komuniciranja. Vodja te slu�be je
tudi èlanica kolegija tovarne. Z zaposlenimi
komuniciramo na razliène naèine: prek TV
ekranov, oglasnih tabel, interneta in intra-
neta, e-sporoèil, osebnih pisem ob poseb-
nih dogodkih … Med individualnimi pristopi
pa bi posebej izpostavil letne osebne raz-
govore, kjer zaposleni in njegov vodja pre-
gledata preteklo leto ter doloèita cilje in
usmeritve za naprej. Takrat ima vsak zapo-
sleni mo�nost tudi formalno nakazati �eleno
smer svojega razvoja.

Kako v vaši dru�bi, ki je sicer v fran-

coski lasti (Francija pa ima kot edina

dr�ava uveljavljeno celo »obvezno« ude-

le�bo delavcev pri dobièku), ocenjujete

veljavni slovenski Zakon o udele�bi de-

lavcev pri dobièku (ZUDDob)? Ga name-

ravate v Revozu udejaniti in kako?

V dogovoru o plaèni politiki imamo med
drugim zapisan tudi del, ki se nanaša na
nagrado ob koncu leta, èe dose�emo dogo-
vorjene cilje. Naèin izraèuna nagrade je
znan vnaprej. Poleg tega so zaposleni
dele�ni še številnih drugih ugodnosti (naj-
višji znesek regresa, dodatno pokojninsko
zavarovanje…). Razmišljali smo tudi o
udele�bi zaposlenih pri dobièku, a model ni
bil primeren za naše okolje.

Franci Bratkoviè
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Kakšna je v Sloveniji po vašem mne-

nju trenutna dru�bena klima glede uvel-

javljanja razliènih oblik delavske part-

icipacije (pri upravljanju, pri dobièku in v

notranjem lastništvu), zlasti med mene-

d�mentom? Kje so glavni vzroki za njihov

razmeroma poèasen razvoj kljub ugoto-

vitvam poslovnih ved o njihovem pozitiv-

nem vplivu na veèjo uspešnost podjetij in

gospodarstva kot celote?

Te�ko ocenjujem druga okolja. V Revo-
zu si prizadevamo, da bi sodelovanje s so-
cialnimi partnerji še izboljšali. Mogoèe je
eden od zadr�kov ta, da takšen pristop
zahteva spremembo v naèinu razmišljanja
in delovanja, potrebno je namreè veliko

volje in energije, rezultati pa so vidni šele
èez nekaj let.

Gospod Bratkoviè, najlepša hvala za

vaše odgovore in še veliko uspehov pri

nadaljnjem delu!

Odgovorni urednik ED
dr. Mato Gostiša

O delovanju sveta delavcev
družbe Revoz d.d.

V preteklosti se je svet delavcev dru�be Revoz d.d. sreèeval s precejšnjimi te�avami, v veliki meri
tudi zaradi neodzivnosti prejšnje uprave. Trenutna uprava pa ima velik posluh za svet delavcev in
lahko reèemo, da je naše sodelovanje zdaj na visoki ravni.

Zaèetki
Jeseni leta 1997 je sindikat sklical zbor

delavcev Revoz. Na njem so zaposleni
sprejeli sklep o izvolitvi sveta delavcev. V
novembru 1997 so bile nato izpeljane vo-
litve, v januarju 1998 pa je prvi svet de-
lavcev Revoz po izvedeni konstitutivni seji
zaèel s svojim delovanjem.

V prvem mandatu je bil na osnovi ZSDU
pripravljen poslovnik o delovanju sveta
delavcev, ki je bil po nekaj zapletih sprejet
2001. V njem so doloèena osnovna pravila
za delovanje sveta delavcev (v nadaljevanju
tudi: SD): kakšna je sestava, kako odloèa,
sklic in potek sej, oblikovanje odborov, so-
delovanje v organih dru�be, odgovornost
èlanov, nadzor dela, …

Sam zaèetek delovanja SD je bil precej
te�ak. Takratna upreva ni �elela nobenega
sodelovanja. Njeni predstavniki se niso
udele�evali sej. Delni vzrok pa bi lahko iskali
tudi v nevednosti in neizkušenosti èlanov. A
iz leta v leto se je delovanje razvijalo in
napredovalo. Trenutna uprava ima velik
posluh za SD in lahko reèemo, da je naše
sodelovanje na visoki ravni.

Volitve in sestava sveta
delavcev

Revoz je proizvodno podjetje, zaposleni
so razkropljeni na velikem podroèju. Svet
delavcev šteje 15 èlanov. Za la�je sodelo-
vanje èlanov s svojo bazo je celotna orga-
nizacija razdeljena na 9 podroèij. Število
èlanov za posamezno podroèje je soraz-
merno glede na število zaposlenih v posa-

meznem okolju. V proizvodni direkciji ima-
mo tako 10 èlanov za štiri podroèja, za
spremljevalne in re�ijske slu�be pa pet po-
droèij, ki jih pokriva po en èlan SD.

Na vseh dosedanjih volitvah je bilo ude-
le�enih veè kot 2.000 volilnih upravièen-
cev. ZSDU predpisuje, da so volitve vel-
javne samo, èe se jih udele�i veè kot 50 %
volilnih upravièencev. V taki veliki proiz-

Piše:

Aleš Perše

Udele�enci sreèanja so pozorno prisluhnili simpatiènemu nagovoru predsednika upra-
ve Revoza Patricea Haettla v slovenšèini.
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vodni organizaciji in brez podpore uprave
smo se zato sreèali s problemom, kako
doseèi zadostno udele�bo. Kot sem �e
omenil, v prejšnjih mandatih uprava ni pod-
pirala SD in menim, da so nekateri celo
upali na neuspeh volitev zaradi premajhne
udele�be. Brez podpore in velike anga�i-
ranosti predstavnikov sindikata, bi se ver-
jetno to tudi zgodilo.

Glede tega v ZSDU zeva pravna praz-
nina. Kaj se zgodi èe volilna udele�ba ni
zadostna? (Zakon predpisuje, da se volitve
v tem primeru ponovijo šele èez šest me-
secev, a kdo jih bo razpisal, èe je SD
potekel mandat? Ali je potreben ponoven
zbor delavcev? Zakon v tem delu ne nudi
ustreznih odgovorov.) Vsekakor bi bilo
potrebno zakon v tem delu spremeniti.
Sploh pa ne vidim razloga, èe se v veliki
meri pri volitvah v SD upošteva zakon o
dr�avnozborskih volitvah, zakaj se ga ne
upošteva tudi glede volilne udele�be.

Na zadnjih volitvah smo imeli 34 kan-
didatov za 15 èlanov SD. Oba reprezen-
tativna sindikata sta kandidirala s svojo
listo, štirje zaposleni, pa so kandidirali z
zbranimi podpisi. Volivci so v celoti podprli
kandidate, ki jih je predlagal sindikat delav-
cev Revoz, tako da je sodelovanje med SD
in sindikati zelo tesno. Pri tem sodelovanju
imamo zelo dobre izkušnje, ker se funkcije
zelo dopolnjujejo.

Nova sestava deluje od decembra
2014. Devet èlanov je �e imelo mandat tudi
v prejšnjih sestavah SD in so takrat – po
opravljenem temeljnem teèaju za èlane
svetov delavcev – pridobili tudi certifikat
ZSDS kot dokazilo o strokovni usposob-
ljenosti za opravljanje te funkcije. Šest nas
je bilo na novo izvoljenih. Pet od tega je lani
�e pridobilo certifikat ZSDS, eden pa ga bo
pridobil letos.

Notranja organizacija dela
Na konstitutivni seji se po poslovniku

izvoli predsednika, podpredsednika in se-
kretarja.

Ustanovili smo tudi odbor za varnost in
zdravje pri delu. Za oblikovanje morebitnih
dodatnih odborov pri SD se nismo odloèili.
Sami odbori za delovanje potrebujejo dolo-
èena sredstva, prostor in èas, brez popolne
podpore uprave pa nimajo vpliva na reše-
vanje problemov.

Še najveè pomislekov smo imeli glede
ustanovitev odbora za prepreèevanje mo-
binga. Odloèili smo se, da je bolje èe take
probleme obravnava Revozova pravna slu-
�ba. Aktivno pa smo bili udele�eni pri pri-
pravi pravilnika za prepreèevanje mobinga.

V zadnjem èasu smo dva problema pred-
stavili na seji SD in sta bila v dogovoru z
upravo predana v preverjanje posebni sku-
pini. Oba primera sta bila zelo hitro in uèin-
kovito rešena.

Vsa podroèja so zelo dobro pokrita s
pravnimi akti in pravilniki. Ob tesnem so-
delovanju s sindikatom, ki je sopodpisnik
le-teh, smo imeli posreden vliv na vsebino.
SD nadzira in spremlja njihovo uveljavljanje
v praksi, opozarjamo na odstopanja in do
sedaj so ustrezne slu�be takoj ustrezno re-
agirale.

Pregled minulega
in program dela za naprej

Vsako leto predsedstvo pripravi poro-
èilo o delu za minulo obdobje ter program
dela za prihodnje leto in to predstavi na prvi
redni seji. Èlani pregledajo gradivo, podajo
svoje predloge. Ko so usklajeni vsi predlogi
in pripombe, program potrdimo na redni
seji.

Redne seje
V programu je tudi plan rednih sej za

celo leto. Na vseh rednih sejah sta prisotna
predsednik uprave in direktor èloveških
virov. Vabljeni so vsi èlani SD in predstav-
niki sindikatov. �e znana vprašanja za sejo v
posredujemo udele�encem, da se pripra-
vijo na razpravo. Èe �elimo na seji obrav-
navati neko specifièno temo, se z vodstvom
dogovorimo, da se seje udele�i tudi stro-
kovnjak tega podroèja (obièajno je to vodja
ustrezne slu�be).

Pogoji za delovanje
Najprej moram še enkrat povedati, da je

Revoz sicer delniška dru�ba, ki pa je v
stoodstotni lasti Renaulta, in da so glede
tega uveljavljeni malce specifièni odnosi.
Èeprav nimamo podpisanega participacij-
skega sporazuma, lahko ocenimo, da so
pogoji za delo dokaj dobri. Predsednik SD
opravlja funkcijo profesionalno, admini-
stratorka pa dela za SD in sindikat dru�be.
Prav tako si s sindikatom delimo prostore.
Èlani SD prejemajo kot nagrado za delo
fiksen meseèni dodatek k plaèi.

V zaèetku leta pripravimo program
izobra�evanja s predvidenimi stroški. Ta
se uskladi in potrdi z upravo (odobri se
predvidena sredstva). V primeru dodatnih
potreb po izobra�evanju se sproti dogovo-
rimo z upravo.

Skupno posvetovanja
Takoj po novoletnih praznikih nas je

presenetila novica o ukinitvi noène izmene

z 28. 2. 2015 (ukinilo naj bi se nekje okrog
450 delovnih mest za agencijske delavce).
Preseneèenje je bilo še toliko veèje, ker je
po velikih vlo�enih naporih ta izmena zaèela
delovati šele v zaèetku decembra 2014. Ob
tej informaciji je predsedstvo takoj protes-
tiralo pri upravi, da gre za veèje kadrovske
spremembe in se mora uprava zato o tem
posvetovati s SD. Dobili smo odgovor, da
so to najemni delavci prek agencij in da –
ker ne gre za Revozove delavce – to ni po-
trebno. Tudi tu je zakon precej nejasen. Re-
vozova kadrovska slu�ba je opravljala po-
govore o zaposlitvi, pošiljala kandidate na
zdravniške preglede in v imenu agencij da-
jala v podpis pogodbe o zaposlitvi. Kandi-
dati so pri nas opravili tudi izobra�evanje. V
skladu s spremembami ZDR imajo najemni
delavci enake pravice kot delavci zaposleni
v Revozu. Pri odpušèanju pa vse pravice
izginejo.

Tako je predsedstvo sklicalo izredno
sejo, kjer smo se èlani dogovarjali o nastali
situaciji. Stalno se sreèujemo z informa-
cijami, kako zahtevne so razmere na trgu in
kako pomembno je za nas, da se hitro
odzovemo na spremembe. Hkrati pa se
moramo vedno dokazovati v konkurenci
med tovarnami Renaulta. Za nami pa sta
dve zelo te�avni leti, ko smo komaj zadr�ali
za izmeno in pol zaposlenih, èeprav veèkrat
nismo imeli dovolj naroèil. Vendar se nismo
strinjali, da zaposleni ostanemo brez pravih
informacij o vzrokih in kaj lahko prièaku-
jemo v bodoèe. Zato smo, kot nam dopuš-
èa zakon (98. èlen ZSDU), sprejeli sklep o
zadr�anju odloèitve uprave glede ukinitve
noène izmene in hkrati podali predlog
arbitra�i, ki naj bi odloèila, ali je v tem pri-
meru potrebno skupno posvetovanje med
upravo in SD.

Naš cilj je bil, da pridobimo informacije
in da lahko podamo tudi svoja mnenja in
predloge. Zavedali smo se, da odloèitve
same objektivno ne bi mogli spremeniti. Za-
radi rokov bi se ukinitev izmene lahko kveè-
jemu zamaknila za 30 dni, s tem pa bi ško-
dili tako organizaciji kot tudi ostalim zapo-
slenim. Tako smo stvar tudi pojasnili
upravi, ki je nato predlagala skupno po-
svetovanje, katerega smo potem tudi opra-
vili, s èimer je bilo zakonu vendarle zado-
voljeno. Sklep o zadr�anju odloèitve delo-
dajalca smo zato umaknili, èeprav smo bili
z odgovori samo delno zadovoljni. Uprava
pa se je zavezala, da nam bo tudi v bodoèe
odgovarjala na vprašanja o tem. Podpisan
je bil sporazum, s katerim se uprava
zavezuje, da bo v bodoèe, kolikor pride do
podobnih situacij, pravoèasno predlagala
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skupno posvetovanje. Vsaj v tem pogledu
torej akcija SD vendarle ni bila zaman, saj je
bila z njo trasirana pot za bodoèe reševanje
podobnih primerov dosledno v skladu z
zakonom.

Proaktivno delovanje
Lahko pohvalim vse èlane SD, da so v

zadnjem letu po malo zaspanem zaèetku
kmalu zaèeli zelo aktivno sodelovati z ba-
zo in na seje SD prenašati vprašanja, infor-
macije in pobude delavcev predstavnikom
uprave. Zaenkrat so njeni odzivi zelo kon-
kretni.

S predlogi smo aktivno sodelovali pri
novi kolektivni pogodbi in kot uspeh lahko
štejemo, da je v njej naš predlog o zagotav-
ljanju delovnih mest za zaposlene z omejit-
vami. Vsi se staramo in v organizaciji, kot je
Revoz, je malo delovnih mest za starejše in

zaposlene z omejitvami. Z novim zakonom
je zašèita takih delavcev dosti slabša. Naša
kolektivna pogodba pa vsaj delno rešuje ta
problem.

Smo sopodpisnik »Partnerstva za pro-
mocijo zdravja Revoz d.d.«, ki je bilo
podpisano v februarji 2014, skupaj z upra-
vo in reprezentativnima sindikatoma. Pod-
jetje izvaja strategijo promocije zdravja na
podroèjih tveganja:

• okolje in delovni prostor

• skrb za zdravje in boljše poèutje zapo-
slenih

• uravnote�enost poklicnega in zasebne-
ga �ivljenja

• vodenje in vkljuèevanje zaposlenih

V okviru projekta za promocijo zdra-
vja, je bil lansko leto organiziran »Teèaj za
delo s fito-farmacevtskimi sredstvi«, kjer

so zaposleni pridobili znanje in potrdilo za
delo z nevarnimi sredstvi. Ravno sedaj je v
pripravi »Delavnica odvajanja od kajenja po
metodi Easyway«. �e nekajkrat je bilo na
seji SD predlagana organizacija teèaja za
varno delo z motorno �ago. In kadrovska
slu�ba �e preverja, na kakšen naèin bi bilo
mogoèe to organizirati.

Sodelovanje z »bazo«
Najveè informacij èlani pridobimo in

»oddamo« prek osebnega kontakta s svo-
jimi sodelavci. Vsak zaposleni ima mo-
�nost, da se oglasi v pisarni SD. Nekateri
�elijo ostati anonimni. Zato imamo ob
vhodih v jedilnico nabiralnik za njihove po-
bude, vprašanja in predloge. Zaposlene
obvešèamo s pisnimi obvestili na oglasnih
deskah in mestih, kjer jih lahko zainteresi-
rani vzamejo.

Ostali vidiki delavskega
soupravljanja v Revozu

Poleg neposredne participacije delavcev kot posameznikov pri poslovnem odloèanju in participa-
cije prek sveta delavcev imamo v Revozu razvite tudi druge vidike celovitega sistema delavske
participacije pri upravljanju, med katerimi velja omeniti zlasti sodelovanje prek predstavnikov de-
lavcev v organih dru�be in sodelovanje prek predstavnikov v Evropskem svetu delavcev Renaulta
(CGR). Poseben pomen za uèinkovito soupravljanje pa seveda pripisujemo tudi dobremu sode-
lovanju s sindikati v dru�bi.

Nadzorni svet
in predstavniki zaposlenih

Nadzorni svet Revoz d.d. je sestavljen
iz petih èlanov, tj. treh predstavnikov last-
nika in dveh predstavnikov zaposlenih.
Revoz d. d. je v 100-odstotni lasti Renaulta,
kar pomeni, da predstavnike lastnika do-
loèijo v vodstvu Renaulta, predstavnika
zaposlenih pa izvoli svet delavcev. Predlog
za èlana nadzornega sveta lahko podajo
èlani sveta delavcev ali reprezentativni sin-
dikati v podjetju. Za izvolitev je potrebna

absolutna veèina glasov èlanov sveta de-
lavcev. Predstavniki zaposlenih so nepo-
sredno odgovorni svetu delavcev in na
sejah tudi poroèajo o delu nadzornega sve-
ta. Seje nadzornega sveta sklicuje pred-
sednik, praviloma se v skladu s statutom
dru�be sestane štirikrat letno.

Razprava navadno poteka predvsem
med predstavniki lastnikov in predstav-
niki zaposlenih, saj gre pri nas za dru�bo v
popolni lasti multinacionalke in se s tem
posledièno najpomembnejše odloèitve

sprejemajo na nivoju le-te. Predstavniki za-
poslenih smo na sejah predvsem obveš-
èeni o rezultatih, strategiji, kadrovskih za-
devah in stanju v dru�bi in širše. Seveda v
skladu z ZGD tudi imenujemo in razrešu-
jemo upravo, vendar tu predstavniki zapo-
slenih praktièno nimamo mo�nosti vpliva
na odloèitev. Z vidika zaposlenih in sveta
delavcev je sodelovanje v nadzornem svetu
kljub vsemu pomembno, saj nam je dana
mo�nost, da predstavimo problematiko z
vidika zaposlenih in pridobimo informa-

Piše:

Slavko Pungeršič
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cije z nivoja direkcije, ki so za bodoènost
in delovanje tovarne izjemnega pomena.

Sodelovanje
v Evropskem svetu CGR

Evropski svet delavcev Renault, v na-
daljevanju CGR (Comité de Groupe Re-
nault), je sestavljen iz 34 èlanov dr�av
Evropske unije in 6 opazovalcev iz dr�av
izven Evropske unije. Sede�i so razdeljeni
po posebno doloèenem kljuèu. Tako je v
sestavi CGR 17 predstavnikov iz Francije,
17 predstavnikov iz ostalih dr�av Evropske
unije in 6 opazovalcev izven Evropske unije.
Na samem zasedanju imajo tako predstav-

niki kot opazovalci enake pravice. Pred-
stavnike iz Francije imenujejo izkljuèno sin-
dikati v podjetjih, predstavnike iz drugih
dr�av imenujejo delavska predstavništva
znotraj podjetij (veèinski sindikati, sveti
delavcev ...). Osnovno naèelo je, da morajo
imeti èlani CGR v matiènih podjetjih man-
dat za pogajanja, podpisovanje dogovorov
in sporazumov, ter da je imenovan ali izvol-
jen s strani zaposlenih.

Evropski svet delavcev se sestaja pra-
viloma enkrat letno na plenarnem zase-
danju, med sejami pa deluje o�ji odbor, ki
ga sestavljajo sekretar in 10 pomoènikov
sekretarja. O�ji odbor sestavlja 5 èlanov iz
Francije in 6 èlanov iz dr�av Evropske unije.
Sekretarja in pomoènika sekretarja, ki se-
stavljajo o�ji odbor, izvolijo vsi èlani CGR
izmed svojih èlanov. V o�jem odboru so
lahko samo èlani iz dr�av Evropske unije.

O�ji odbor se praviloma sestaja enkrat
meseèno ali po potrebi. Na letnem zase-
danju se CGR seznani z rezultati poslovanja
za preteklo leto, strategijo multinacionalke,
s predvidenimi novimi izdelki, naèrti za
prihodnost itd. Vsak izmed èlanov ima tudi
mo�nost postavljanja vprašanj. O�ji odbor
se z rezultati seznanja sproti, poleg tega pa
je obvešèen o vseh kljuènih ukrepih, ki se
dogajajo na nivoju multinacionalke po vsem
svetu. Letno obišèe vsaj eno od podjetij v
skupini Renault. V primeru, da pride do
veèjih sprememb v delovanju doloèene
tovarne kjerkoli po svetu, povabi na svojo
sejo predstavnike iz konkretnega podjetja,
ali pa se odloèi in tovarno, ki je v te�avah,
tudi obišèe. CGR deluje na podlagi fran-

coske zakonodaje, zato seje sklicuje di-
rektor za odnose s socialnimi partnerji.
Interne sestanke lahko sklièe tudi sekretar.

Pomen delovanja CGR je velik, saj se tu
med drugim izmenjujejo tudi izkušnje med
predstavniki zaposlenih iz drugih dr�av, ta-
ko z vidika zaposlovanja kot podpisanih
dogovorov in drugih aktivnosti v doloèeni
dr�avi oz. podjetju v skupini CGR. V primeru
te�av v doloèenem podjetju ima tudi mo-
�nost ukrepanja prek direkcije Renault.

Dne 2. julija 2013 je bil podpisan okvirni
sporazum na svetovni ravni o socialni,
dru�beni in okoljski odgovornosti med
skupino Renault, Evropskim svetom Sku-

pine Renault in Industriall Global Union. V
skupni zavezi za trajnostno rast in razvoj so
doloèene osnovne pravice zaposlenih v
celotni multinacionalki.

Glavne teme sporazuma so: spošto-
vanje socialnih temeljnih pravic, socialna
odgovornost zaposlenih, dru�bena odgo-
vornost na obmoèjih, kjer je prisotna Sku-
pina Renault, odnosi z dobavitelji in podiz-
vajalci ter ohranitev planeta s pomoèjo
zmanjševanja okoljskega odtisa.

Sodelovanje s sindikati
V Revozu delujeta dva sindikata,

veèinski SDR in podru�nica SKEI, ki pa ima
bistveno manj èlanov. Sodelovanje s sin-
dikatom SDR je na visokem nivoju in se pri
delu dopolnjujeta, poleg tega pa so vsi èlani
sveta delavcev tudi èlani tega sindikata.
Tudi s sindikatom SKEI je sodelovanje do-
bro.

Svet delavcev v Revozu je bil usta-
novljen izkljuèno na pobudo sindikata, ki
je tudi izpeljal vse zbore delavcev. Te�ko si
zamišljamo, da bi svet delavcev v dru�bi
brez velikega anga�iranja sindikata sploh
imel mo�nost delovanja. V letu 1997, ko
smo prviè volili svet delavcev, s strani vod-
stva ni bilo nikakršne podpore, prej na-
sprotovanje. Lahko reèemo, da je sode-
lovanje z upravo dru�be na bistveno višjem
nivoju šele v zadnjih dveh oz. treh
mandatih. Predvsem sindikat SDR je bil pri
vseh volitvah v svet delavcev aktiven in
imajo njihovi kandidati pri izvolitvi oèitno
prednost, saj se je le redko zgodilo, da je bil
izvoljen kdo iz liste, ki ni bil predlagana s

strani sindikata SDR. Tudi na zadnjih volit-
vah so bili izvoljeni izkljuèno kandidati, ki so
bili predlagani s strani sindikata.

Po mojem mnenju je prav, da sta tako
sindikat kot svet delavcev pri svojem de-
lovanju enotna in se pri delu dopolnjujeta.
V našem primeru so vsaj vodilne funkcije
loèene, pri delu ne prihaja do sporov. Ve-
likokrat se sicer na sejah sveta delavcev
obravnavajo tudi teme, ki bi jih lahko
obravnaval tudi sindikat, vendar ni s tem niè
narobe, saj je pomembno, da se proble-
matika razreši, ne glede na to, kateri pred-
stavnik zaposlenih jo izpostavi. V zgodovini
delovanja sveta delavcev je �e kar nekajkrat
prišlo do tega, da je v primeru, ko svet de-
lavcev ni bil uspešen, zadevo prenesel na
sindikat. Veèkrat pa se je tudi �e izkazalo,
da je predvsem strokovna pravna pomoè, ki
jo svet delavcev tudi potrebuje, zelo dobro-
došla s strani sindikalnih pravnikov, saj
sveti delavcev nimamo organizirane pravne
oziroma strokovne slu�be, ki bi v primeru
sporov, ali nejasnosti vodila postopke v
imenu sveta delavcev.

Tako èlani sveta delavcev kot èlani sin-
dikalnega odbora se zavedamo, da lahko
skupaj dose�emo veè in da je velika veèina
ciljev enakih. To pa so predvsem zagotav-
ljanje dobrih pogojev za delo, spoštovanje
pravil, sprejemanje in dajanje pobud itd.,
kar je v konèni fazi dobro tako za zaposlene
kot za uspešnost podjetja. Pri svojem delu
se zavedamo, da smo v situaciji, da je do-
ber in zadovoljen delavec najveèja pred-
nost našega podjetja. Delamo namreè v
podjetju, ki je izjemno izpostavljeno konku-
renci na trgu in tudi konkurenci med tovar-
nami v skupini Renault.

Splošna ocena
Ne glede na to, da �ivimo v èasu, ko se

po vsej Evropi delavske pravice zmanj-
šujejo in so �elje delodajalcev po èim veèji
fleksibilnosti delovne sile vse bolj prisotne,
ter ko je zakonodaja na nekaterih podroèjih
delovanja precej nedoreèena, menimo, da
je delovanje sveta delavcev izjemnega
pomena. Svet delavcev je s svojim delo-
vanjem v Revozu pridobil status enako-
pravnega partnerja in s skupaj s sindikati
tvori po eni strani dokaj dobro protiute�, po
drugi pa tudi partnerja in sogovornika delo-
dajalcu. Èeprav imamo velikokrat na drugi
strani sogovornike, ki so vezani na dolo-
èene postavljene plane, naèrte in cilje, in so
tudi zato vèasih nedojemljivi za naše pred-
loge, lahko kljub temu z vztrajnostjo dose-
�emo veliko. Naj zakljuèim z mislijo: èe si
resnièno �elimo nekaj storiti, bomo našli
pot; èe si ne �elimo, bomo našli izgovor.

Evropski svet delavcev Renault (CGR – Comité de
Groupe Renault), je sestavljen iz 34 èlanov iz dr�av

Evropske unije in 6 opazovalcev iz dr�av
izven Evropske unije.
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Vladno spodbujanje razvoja
socialnega podjetništva,
zadružništva in ekonomske
demokracije

S posvetom v prostorih Vlade RS dne 13. januarja 2015 se je zaèelo uresnièevanje strateškega
vladnega projekta »Spodbujanja razvoja socialnega podjetništva, zadru�ništva in ekonomske
demokracije«.

Udele�ence posveta je pozdravil pred-
sednik Vlade RS dr. Miro Cerar in povedal,
da je �e v koalicijski pogodbi tej tematiki
namenjen strateški ukrep, in sicer z nazi-
vom Spodbujanje razvoja socialnega pod-
jetništva, zadru�ništva in ekonomske de-
mokracije. “�ivimo v pogojih, ki terjajo raz-
voj novih oblik ustvarjanja dodane vrednosti
na dru�beno odgovornih temeljih,” je med
drugim še dejal predsednik vlade in izrazil
podporo vlade in posameznih ministrstev
vsem dele�nikom v projektu.

Oblikovanje posebne
operativne projektne skupine

Na posvetu je bila oblikovana posebna
operativna projektna skupina, ki jo vo-
di dr�avni sekretar v Kabinetu predsednika
vlade Tadej Slapnik, pristojen za to pod-
roèje, v njej pa bodo predstavniki sedmih
kljuènih ministrstev (MGRT, MDDSZ,
MJU, MF, SVRK, MOP in MKGP) ter pred-
stavniki posameznih sektorjev socialne
ekonomije, kot so

• socialna podjetja in zadruge,

• ekonomska demokracija,

• kreativne industrije,

• podporno okolje za socialna podjetja in
zadruge,

• finanèno podporno okolje in

• institucije znanja,

pri èemer naj bi se za posamezna zaokro-
�ena podroèja oblikovale še posebne pro-
jektne (pod)skupine.

Ministrica za delo, dru�ino, socialne
zadeve in enake mo�nosti dr. Anja Kopaè je
povedala, da imamo v Sloveniji �e od leta
2011 ustrezen zakon z omenjenega pod-
roèja, strategijo in program. “V treh letih
smo orali ledino in postavili temelje za
izvajanje popolnoma novega zakona – za
podroèje, ki pred tem ni imelo zakonskih
podlag,” je ob tem poudarila. Vse to pa bo
treba nadgraditi. Pozdravila je prenos pod-
roèja na MGRT, saj gre v osnovi za pod-
jetništvo in izrazila zadovoljstvo, da se ob
tem odpira mo�nost za krepitev horizontal-
nega sodelovanja.

Minister za gospodarski razvoj in teh-
nologijo Zdravko Poèivalšek je v svojem
nagovoru udele�encem posveta poudaril:
“Socialno podjetništvo je z letošnjim letom
sistemsko prešlo z Ministrstva za delo,
dru�ino, socialne zadeve in enake mo�nosti
na Ministrstvo za gospodarski razvoj in
tehnologijo, ki ga vodim. Namen je, da se
socialno podjetništvo pove�e z razliènimi
razvojnimi programi in spodbudami, ki jih
izvaja naše ministrstvo. V èasu, ko se so-
oèamo s tveganji socialne izkljuèenosti
tistih skupin prebivalstva, ki na trgu delov-
ne sile niso v enakopravnem polo�aju (to
so predvsem mladi, starejši, dolgotrajno
brezposelni, �enske), ima socialno podjet-
ništvo še poseben pomen. Prav zaradi
zavedanja te problematike, se je socialno
podjetništvo do sedaj uporabljalo pred-
vsem kot socialni korektiv. Vse premalo pa
je sledilo osnovni ideji socialnega podjet-

ništva, torej podjetništvu, za katerega prav
tako veljajo tr�ne zakonitosti, seveda z upo-
števanjem posebnih znaèilnosti, ki morajo
upoštevati tudi socialno noto. Na tak naèin
bomo tudi s socialnim podjetništvom na
dolgi rok prispevali k veèji dru�beni bla-
ginji. Krepitev socialnega podjetništva in
ustvarjanja sinergij med posameznimi
ukrepi zahteva moèno in koordinirano po-
vezovanje vseh, dr�ave, lokalnih skupnosti
in civilne dru�be.”

Spremenljivi gospodarski in dru�beni
pogoji, demografski trendi in socialne raz-
mere, vse veèja potreba po kreiranju novih
delovnih mest ter lokalizaciji doloèenih ti-
pov storitev terjajo razvoj novih oblik us-
tvarjanja dodane vrednosti, še posebej na
etiènih in dru�beno odgovornih temeljih.
Odgovor na opisano ponuja koncept soci-
alnega podjetništva, ki je po svoji izvorni
definiciji podjetniško naravnan in še vedno
mora ustvarjati dobièek ter si zagotoviti
lastne podjetniške vire financiranja, vendar
je njegov primarni motiv ustvarjanje v do-
brobit dru�be in okolja in ne poveèevanje
finanène (kapitalske) moèi lastnika. V Slo-
veniji bomo krepili socialno podjetništvo,
kot sektor, ki podpira inovativnost in ustvar-
jalnost, razvija in udejanja inovativne storit-
ve in proizvode, ki predstavljajo dru�bene
inovacije ter krepi socialni kapital in ustvarja
nova delovna mesta za razliène skupine
prebivalstva v lokalnih okoljih.

Tadej Slapnik je na posvetu izpostavil,
da bo: »… mogoè resnièni razvoj social-

DRUGE INFORMACIJE IZ SOUPRAVLJALSKE PRAKSE

Piše:

mag. Rajko Bakovnik
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nega podjetništva in pribli�evanje praksam
in obsegu zaposlenosti v tem sektorju v
razvitih dr�avah EU, bo vladna projekta
skupina za spodbujanje razvoja socialne
ekonomije in ekonomske demokracije na
podlagi prouèitve potrebnih sprememb za-
konodaje, ki vpliva na spodbujanje razvoja
socialnega podjetništva, zadru�ništva in
ekonomske demokracije ustrezno noveli-
rala obstojeèe zakonodajne okvire, Strate-
gijo razvoja socialnega podjetništva
2013-2016 bo nadgradila v Strategijo raz-
voja socialne ekonomije do leta 2020, v
skladu s Pobudo Evropske komisije za so-
cialno podjetništvo SEC(2011) 1278. Raz-
voj socialnega podjetništva terja uèinkovi-
tejše medresorsko usklajevanje ter prilaga-
janje in upoštevanje lokalnih potreb in pri-
lagodljivost v procesu naèrtovanja podpor-
nih ukrepov, zato bo projekta skupina pre-
vetrila sestavo Sveta Vlade RS za socialno
podjetništvo ter zagotovila veèjo vpetost
lokalnih okolij in lokalnih skupnosti v obli-
kovanje strategije in ukrepov za zagon so-
cialnega podjetništva.«

V vladni projektni skupini kot pred-
stavnik organizacij, ki delujejo na podroèju
spodbujanja razvoja ekonomske demokra-
cije sodeluje tudi dr. Mato Gostiša, ki je na
posvetu predstavil predloge Zdru�enja sve-
tov delavcev na podroèju spodbujanja eko-
nomske demokracije v Sloveniji: »Zdru-
�enje svetov delavcev Slovenije je strokov-
na asociacija, ki deluje �e od leta 1996 in
katere osnovno poslanstvo je med drugim
predvsem tudi skrb za razvoj teorije in
prakse na podroèju uveljavljanja sodobnih
oblik delavske participacije oziroma t. i.
organizacijske participacije zaposlenih, se
pravi: sodelovanja delavcev pri upravljanju,
udele�be delavcev pri dobièku in širšega
notranjega lastništva zaposlenih (v obliki
delavskega delnièarstva in delavskega za-
dru�ništva ter razliènih drugih vrst social-
nega podjetništva). Vse te konkretne pojav-
ne oblike delavske participacije lahko uvrs-
timo pod širši pojem ekonomska demo-
kracija , zato ker v bistvu �e pomenijo za-
metke praktiènega preseganja klasiènega

mezdnega odnosa med delom in kapita-
lom, obenem pa številne znanstvene štu-
dije s podroèja poslovnih ved nesporno
dokazujejo njihov izrazito pozitiven vpliv na
motivacijo t. i. èloveškega kapitala, s tem
pa v konèni posledici tudi na poslovno us-
pešnost in konkurenènost podjetij v sodob-
nih pogojih gospodarjenja.«

Program projektne skupine
za ekonomsko demokracijo

V zaèetku februarja se je na Vladi kot
ena prvih �e sestala tudi vladna projektna
skupina za ekonomsko demokracijo, ki
deluje v sklopu omenjenega vladnega
projekta, in na kateri so èlani kot osrednja
podroèja in konkretne naloge svojega de-
lovanja opredelili predvsem:

1. Podroèje sodelovanja delavcev

pri upravljanju:

• urgenten sprejem novele ZSDU-C po
skrajšanem postopku, ki bi konèno
odpravil dolgoletno in s strani US RS �e
v dveh odloèbah ugotovljeno neustavno
stanje glede uzakonitve pravice tudi
delavcev zavodov do sodelovanja pri
upravljanju;

• takoj nato zaèetek postopka za celovito
prenovo in modernizacijo celotnega
ZSDU, ki je veè kot nujna;

• sprejem palete drugih – s strani ZSDS �e
veèkrat predlaganih in pristojnim minis-
trstvom posredovanih – »spodbujeval-
nih« oziroma »podpornih ukrepov (od
promocijskih, prek izobra�evalnih do in-
stitucionalnih).

2. Podroèje udele�be delavcev

pri dobièku:

• nujnost celovite prenove veljavnega
ZUDDob v smislu �e znanega t. i. Lahov-
nikovega predloga novele ZUDDob-1 iz
leta 2010 ob hkratnem temeljitejšem
razmisleku o morebitni uvedbi tudi »ob-
vezne« udele�be, npr. po francoskem
vzoru.

3. Podroèje notranjega lastništva

zaposlenih:

• èim prejšnja uzakonitev t. i. ESOP-ov, to
je »naèrtov lastništva zaposlenih« ozi-
roma drugih primernih (zlasti tudi indi-
vidualnih) oblik delavskega delnièarstva
po vzoru na razvite zahodne dr�ave ter
njihove institucionalne podpore, brez
èesar je verjetno povsem iluzorno pri-
èakovati kakršenkoli resnejši napredek
na tem podroèju;

• »umiritev strasti« v zvezi z aktualno pri-
vatizacijo dr�avnega premo�enja in te-
meljit razmislek o morebitnem
alternativnem modelu te privatizacije, ki
bi slonel predvsem na preoblikovanju
dr�avnih podjetij v delavske, delav-
sko-dr�avne ali delavsko-dele�niške za-
druge kot najbolj trajnostno naravnano
obliko sodobnega podjetništva (èe
bomo v tem smislu zamudili to narav-
nost idealno prilo�nost in na hitro
razprodali obstojeèe dr�avno premo-
�enje, se taka prilo�nost zagotovo ne bo
veè ponudila);

• razviti ustrezno »podporno okolje« za
razvoj zadru�ništva in socialnega pod-
jetništva, brez katerega seveda ne bo
šlo.

4. Podroèje razvoja dru�bene

odgovornosti podjetij

• priprava programa ukrepov za hitrejše
uveljavljanje koncepta dru�bene odgo-
vornosti podjetij v Sloveniji.

Zakljuèek

Skratka, potrebe in mo�nosti za pospe-
šen razvoj socialnega podjetništva in eko-
nomske demokracije na splošno v Sloveniji
vsekakor obstajajo, vse pa je oz. bo odvis-
no predvsem od politiène volje, da v to tudi
dejansko zagrizemo. Vlada RS nas zaenkrat
pri tem vsaj za zdaj oèitno podpira.

Èe vas morda zanimajo èlanki iz prejšnjih letnikov Ekonomske demokracije…

Obvešèamo zainteresirane bralce, da so vsi strokovni èlanki (skupaj veè kot 1.200 èlankov) iz prejšnjih

letnikov Ekonomske demokracije (do leta 2009 – Industrijske demokracije), razen tistih iz zadnjih številk

revije, dostopni tudi na spletni strani Zdru�enja svetov delavcev Slovenije na spletnem naslovu:

www.delavska-participacija.com, in sicer v rubriki Strokovni èlanki. S pomoèjo posebnega iskalnika

lahko izbirate �elene èlanke po vsebinskih sklopih, naslovih, avtorjih, letnikih ali posameznih številkah.
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Postali smo člani evropskega
sveta delavcev

S prevzemom dru�be Letrika s strani nemške dru�be Mahle so se nam odprla vrata v ESD – Evrop-
ski svet delavcev dru�be Mahle. Pridru�ili smo se 28 predstavnikom zaposlenih iz 11 evropskih
dr�av, ki delujejo v ESD – Mahle. V svojem prispevku na kratko predstavljam zgodovino, ki je bo-
trovala temu dogodku in opis prvega sreèanja z ESD.

Nakup Letrike d.d.
V lanskem letu se je za dru�bo Letrika

d.d. in posredno za vse zaposlene v dru�bi
odvil eden kljuènih dogodkov. Konzorcij
najveèjih lastnikov (dr�ava) se je odloèil za
prodajo podjetja.

Svet delavcev in sindikat, kot predstav-
nika vseh zaposlenih, sta bila �e v samem
zaèetku seznanjena o prodaji. Na skupni
seji obeh organov je bila sprejeta odloèitev,
da se moramo aktivno (kolikor zakonodaja
to dopušèa) vkljuèiti v sam postopek pro-
daje. Prodajnemu konzorciju so bile posre-
dovane zahteve, ki so se ob tem izobliko-
vale in so zajemale deset kljuènih dejavni-
kov (število zaposlenih, obseg proizvodnje,
investicije, razvoj,…). Predstavniki prodaj-
nega konzorcija so se nanje pozitivno
odzvali. Sledilo je povabilo predsednikoma
sveta delavcev in sindikata na razgovor.
Konzorciju sva podrobno predstavila naše
poglede in prièakovanja zaposlenih, vezana
na postopek same prodaje in na izbiro
bodoèega lastnika.

Postopek prodaje je bil uspešno zaklju-
èen v mesecu septembru lanskega leta.
Prevzela nas je dru�ba Mahle s sede�em v
Stuttgartu, ki zaposluje 64.000 ljudi in ima
ca. 10 milijard letnega prihodka. Dru�ba
proizvaja razliène komponente za avtomo-
bilski trg, svoja podjetja ima po vsem svetu,
veèino pa v EU.

Seznanitev z ESD
skupine Mahle

Po zakljuèenem prodajnem postopku
sta oba organa predstavnikov zaposlenih

zaèela z aktivnostmi, s ciljem pridobiti èim
veè informacij, vezanih na dru�bo Mahle.
Takoj smo navezali stike s predstavniki
ESD Mahle. Na naše povabilo so se v za-
èetku oktobra 2014 pri nas mudili pred-
stavniki Evropskega sveta delavcev skupi-
ne Mahle in predstavnik sindikata IG Metall.

Predstavniki Evropskega sveta delav-
cev – ESD Mahle so nam na sreèanju
predstavili delovanje in vlogo tega organa.
Predstavnik IG Metall, ki je eden od najveè-
jih sindikalnih zdru�enj v Nemèiji, pa je po-
drobneje predstavil vlogo sindikatov v
Nemèiji. Svet delavcev Letrike in sindikat
Letrike sta gostom predstavila njuni vlogi v
dru�bi. Skupna ugotovitev je bila, da ni
bistvenih razlik v delovanju sveta de-
lavcev Letrike in svetov delavcev v osta-
lih dru�bah. Delovanje sindikata pa se
glede na naše izkušnje razlikuje le v naèinu
organiziranja.

Sreèanje Evropskega
sveta delavcev

Sreèanje ESD se je odvijalo od 17. 11.
do 21. 11. 2014 v mestu Ludwigsburg.
Sestanka se je udele�ilo 28 predstavnikov
iz 11 evropskih dr�av, ki zastopajo okoli
30.000 zaposlenih v dru�bi Mahle.

Dru�ba Mahle je v zadnjem obdobju
pripojila veè podjetij, od tega eno veèje
(Behr), ki je �e imelo svoj ESD. Tako se je
pokazala potreba po zdru�itvi obeh evrop-
skih zastopništev delavcev v en skupen
organ. Da ne bi ogrozili obstojeèih spo-
razumov glede ESD in morebiti celo izgubili

predstavniške sede�e sta oba ESD (Mahle
in Behr) v sorazmerno kratkem èasu uspela
doseèi in podpisati sporazum o zdru�itvi.

Potek sreèanja
Sreèanje ESD je bilo razdeljeno na tri

sklope. Sestanki so trajali od 8.30 do 18.
ure. Prvi dan je bil posveèen predstavitvam
poroèil posameznih èlanov iz njihovih dr-
�av. Predstavitve so zajemale prikaz poslo-
vanja in te�av, s katerimi so se sreèevali v
posameznem SD. Iz povedanega izhajajo
tudi velike razlike v delovnopravni zakono-
daji in posledièno te�ave, ki nastopajo za-
radi le-te.

Skupna vsem delegatom je bila te�nja
po ohranitvi delovnih mest. Na predstav-
ljene te�ave so bili podani razlièni predlogi
za izboljšanje ali odpravo le-teh. S kolegom
sva dala pobudo o oblikovanju socialnega
sporazuma, ki bi bil zavezujoè za celotno
dru�bo Mahle v EU in bi pribli�al razliène
delovnopravne zakonodaje. Predlog je bil
sprejet.

Naslednji dan so se nam pridru�ili ko-
legi iz razpušèenega ESD – Behr. Skupaj
smo oblikovali in izvolili predsednika in dva
namestnika ESD – Mahle. Prav tako je bil
oblikovan štirièlanski odbor. Naloga novega
predsedstva in odbora je, da v èim krajšem
èasu pregleda obstojeèe sporazume ESD –
Mahle in razpušèenega ESD – Behr, ter ju
zdru�i v en sporazum. Nov sporazum mora
biti na voljo v juniju letošnjega leta, ko bo
ponovni sestanek ESD Mahle.

Piše:

Andrej Valetič

Svet delavcev Letrike d.d.
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Zadnji dan so se nam pridru�ili èlani
o�jega poslovodstva dru�be Mahle in nas
podrobno seznanili s poslovanjem dru�be,
te�avami, s katerimi so oz. se ukvarjajo, ter
nakazali usmeritve za naslednje leto. Po-
slovodstvu smo predali zapis naših pogle-
dov, te�av in predlogov, s katerimi smo se
sreèevali v tekoèem letu.

Na sreèanju je bil prisoten tudi pred-
stavnik sindikata IG Metall, ki je soodgovo-
ren za pravilno zakonsko delovanje ESD.
Skupaj s predsednikom ESD sta tudi èlana
nadzornega sveta Mahle.

Pogled na ESD Mahle

ESD je vsekakor pomemben organ, saj
omogoèa predstavnikom iz razliènih dr�av
EU predstaviti svoje poglede in oblikovati
skupna mnenja za dobro vseh zaposlenih.
Vendar pa se je potrebno zavedati, da vseh
te�av v posameznih dru�bah ne more rešiti
in je tako kljuèno le delovanje SD v samih
dru�bah. ESD predstavlja le dodatno spod-
budo in pomoè pri reševanju le-teh ter po-
nuja razliène poglede in informacije celotne
skupine Mahle.

V svojem delovanju se ESD sreèuje z
razliènimi ovirami. V prvi vrsti so to jezi-
kovna, kulturna in zakonodajna. Pomemb-
no je, da je komunikacija dobra, saj pred-
stavlja temelj za sodelovanje in zaupanje in,
kot je omenil predsednik ESD, to ne sme biti
enosmerna cesta.

Vsekakor je bila izkušnja dobrodošla. V
dvostranskih sreèanjih sva s kolegom pri-
dobila veliko pomembnih informacij, ki nam
bodo slu�ile za nadaljnjo rast in izboljše-
vanje delovanje sveta delavcev in naše dru-
�be.

Ustavni spor
o ZSDH-1 ostaja odprt

Informacija, ki je zaokro�ila v medijih pred kakim mesecem, èeš da je Ustavno sodišèe RS zavrnilo
pobudo Zdru�enja svetov delavcev Slovenije (ZSDS) in Skupnega sveta delavcev HSE (SD HSE) ter
zahtevo Zveze reprezentativnih sindikatov Slovenije (ZRSS) za oceno ustavnosti 39. in 46. èlena
Zakona o slovenskem dr�avnem holdingu (ZSDH-1), ni toèna.

Ustavni spor
še ni dobil epiloga

US je s svojim sklepom št. U-I-27/13 z
dne 14. 1. 2015 pobudo in zahtevo »za-
vrglo« iz formalnih razlogov, ne zavrnilo.
ZSDS in SD HSE naj namreè ne bi izkazala
pravnega interesa, ZRSS pa ni predlo�ila
odloèbe o reprezentativnosti. A �e dne 3. 2.
2015, torej manj kot tri tedne zatem, je
ZRSS ponovno vlo�ila vsebinsko popol-
noma enako zahtevo, obenem pa predlo�ila
tudi odloèbo o svoji reprezentativnosti in s
tem odpravila prvotno formalno pomanj-
kljivost. Ustavno sodišèe je to vlogo takoj
vpisalo v »U-I vpisnik«, kar pomeni, da bo o
njej tudi vsebinsko odloèilo. Ustavni spor o
ZSDH-1 torej ostaja odprt.

Naj spomnimo: problem ZSDH-1 je v
tem, da v 39. in 46. èlenu, ki doloèata ses-
tavo nadzornega sveta in uprave SDH, ne

predvideva delavskih predstavništev v
teh organih. V prvem odstavku 39. èlena je
celo izrecno doloèeno, da se »za nadzorni
svet SDH se ne uporabljajo doloèbe zako-
na, ki ureja sodelovanje delavcev pri uprav-
ljanju.« Po mnenju predlagatelja ustavne
presoje za takšno odstopanje od splošnih
pravil ZSDU ni najti nikakršnih stvarnih in
razumnih razlogov, kajti SDH je v bistvu
èisto obièajna delniška dru�ba, ki skupaj z
odvisnimi dru�bami v veèinski dr�avni lasti
tvori t. i. dejanski koncern. Za koncerne pa
ZSDU predvideva oblikovanje skupnega
sveta delavcev kapitalsko povezanih dru�b,
prav tako pa tudi predstavnike delavcev v
nadzornem svetu obvladujoèe dru�be. Tak-
šna ureditev torej pomeni kršitev ustav-
nega naèela enakosti (vseh delavcev)
pred zakonom.

Prav tako predlagatelj predlaga Ustav-
nemu sodišèu, da v zvezi z obravnavano

problematiko posebej reši pomembno
pravno vprašanje, kateri svet delavcev je
pristojen za izvolitev delavskih predstav-
nikov v nadzorni svet konkretnega hol-
ding koncerna, s èimer bo rešena tudi po-
membna naèelna dilema glede delovanja
celotnega sistema delavske participacije pri
upravljanju koncernov v Sloveniji.

Le kdo bi razumel postopanje
Ustavnega sodišèa?

Iskreno torej upamo, da Ustavno sodiš-
èe tokrat ne bo postopalo tako kot prviè,
ko je v nasprotju z vso pravno logiko po
dveh letih od sporoèila, da bo zadevo vzelo
v obravnavo, in to celo prednostno, in po-
tem ko sta Dr�avni zbor in Vlada na poziv
US vsak po dvakrat pisno odgovarjala na
pobudo, pobudniki pa so se štirikrat pisno
izjasnjevali o njunih navedbah, nazadnje
vlogo s svojim prej omenjenim sklepom

Piše:

dr. Mato Gostiša
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zavrglo iz povsem formalnih razlogov. In
sicer ne da bi v teh dveh letih pobudnike
morda kdaj pozvalo, naj predlo�ijo manjka-
joèo odloèbo o reprezentativnosti, kar se-
veda ne bi bil noben problem. Le kdo bi to
razumel?

Pa tudi ugotovitev iz omenjenega skle-
pa Ustavnega sodišèa o »neizkazanem
pravnem interesu« za konkreten pravni spor
obeh pobudnikov« je pravno-logièno silno

te�ko razlo�ljiva. Trditve o neizkazanem in-
teresu SD HSE namreè sploh ni z nièemer
pojasnilo, glede ZSDS pa zavzelo stališèe,
da razna zdru�enja in zveze svoj pravni
interes lahko izka�ejo le, èe se predpis na-
naša direktno nanje.

Èe bo po teh principih Ustavno sodišèe
ravnalo tudi v bodoèe, se nam v Sloveniji
zagotovo ne obeta prav niè dobrega glede
uèinkovitosti sistema ustavnosodnega

varstva. Le redkokdo bo sploh še imel
privilegij spro�iti ustavno pobudo, èe bo v
vlogi morda zagrešil kako formalno –
èeprav lahko rešljivo – napako ali pomanj-
kljivost, pa bo sodišèe njegovo pobudo
brez opozorila in poziva k popravku oziroma
dopolnitvi vloge le-to preprosto zavrglo.

Razumemo, da je Ustavno sodišèe pre-
obremenjeno, a na ta naèin problema ni
moè reševati. To paè ne vodi nikamor.

Vložen že tudi predlog
novele ZSDH-1A

V slovenskem pravnem redu je nekaj zakonov, ki doloèenim skupinam zaposlenim prepovedujejo,
da bi sodelovali pri upravljanju podjetja prek svojih predstavnikov v nadzornem svetu in upravi
dru�be. Takšna zakona sta na primer zakon o banèništvu (ZBan-1) in Zakon o Slovenskem dr�av-
nem holdingu (ZSDH-1), zato je poslanska skupina ZL med drugim �e vlo�ila tudi predlog Zakona o
spremembah in dopolnitvah veljavnega ZSDH-1.

V Zdru�eni levici menimo, da je takšna
prepoved neutemeljena in škodljiva. Dej-
stvo je, da je sodelovanje delavcev pri
upravljanju v organih dru�be edina prava
oblika soodloèanja (Mitbestimmung). No-
ben drug institut delavcem ne omogoèa, da
bi imeli enak vpogled v poslovanje podjetja
kot poslovodstvo in da bi zavezujoèe vpli-
vali na poslovne odloèitve. Soodloèanje je
ustavno varovana pravica. Ne vlada ne ko-
alicije, ki so sprejele ZSDH-1 (pred njim pa
ZSDH s podobno doloèbo), niso navedle
nobenega utemeljenega razloga, zakaj bi
bilo treba ravno delavcem v podjetjih, ki jih
upravlja SDH, odvzeti pravico, ki gre po
zakonu vsem koncernskim delavcem. Prav
tako je jasno, da ozki mened�ersko-kapi-
talski krogi niso sposobni zagotoviti pre-
glednega in dru�beno odgovornega uprav-
ljanja dr�avnih podjetjih in SDH-ja. Delav-
sko soodloèanje je torej tudi varovalka,
vzvod za vpliv širše skupnosti na poslova-
nje holdinga.

Vlo�en predlog ZSDH-1A
Poslanska skupina Zdru�ene levice je

na podlagi teh ugotovitev konec februarja
Dr�avnemu zboru predlo�ila v obravnavo
Zakon o spremembah in dopolnitvah Za-
kona o Slovenskem dr�avnem holdingu
(ZSDH-1A). S tem predlogom bi v ZSDH-1
vgradili nekatere varovalke v postopkih pri-
vatizacije dr�avnih podjetij, kakršne pozna-
jo tudi druge dr�ave (na primer Avstrija).
Omejili bi plaèe èlanov uprave na raven, ki
jo za vsa dr�avna podjetja razen SDH in
DUTB doloèa Zakon o prejemkih poslovod-
nih oseb v gospodarskih dru�bah v veèinski
lasti Republike Slovenije in samoupravnih
lokalnih skupnosti (ZPPOGD). Predvsem pa
bi delavcem, zaposlenim v podjetjih, ki jih
upravlja SDH, omogoèili, da imenujejo po-
lovico èlanov nadzornega sveta SDH in
nadzornemu svetu predlagajo v izvolitev
delavskega direktorja.

V osnovi gre za to, da se doloèbe ZSDU
prenesejo tudi na upravo in nadzorni svet
SDH. Kot je znano, je SDH lastnik nalo�b

nekdanjega SOD-a (in po pripojitvi v lan-
skem letu tudi nalo�b DSU), hkrati pa tudi
upravljavec nalo�b v lasti Republike Slove-
nije. Pomembno je poudariti, da SDH sa-
mostojno izvršuje vsa upravljavska upra-
vièenja Republike Slovenije. Republika
Slovenija je namreè od vseh lastniških
upravièenj ohranila le pravico do prihodkov
od dividend in prodaje dr�avnih nalo�b ter
pravico, da okvirno (s strategijo upravlja-
nja) doloèi, katera podjetja se bodo priva-
tizirala in v kolikšnem dele�u. Uprava in
nadzorni svet SDH torej izvršujeta vse tiste
pravice, oziroma sprejemata vse tiste
odloèitve, pri katerih morajo biti soudele-
�eni zaposleni v podjetjih, ki jih te odloèitve
zadevajo. Za potrebe soodloèanja je torej
upravièeno, da se SDH in dru�be, ki jih
upravlja, obravnavajo kot dejanski koncern
oziroma kot kapitalsko povezane dru�be.

Rešitve v predlogu ZSDH-1
Naèeloma bi zadostovalo, da se iz za-

kona odstrani prepoved imenovanja

Piše:
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predstavnikov delavcev v nadzorni svet in
upravo SDH. Vendar se zavedamo, da gre
za koncern velikega števila izjemno razno-
rodnih podjetjih. To je po našem mnenju
tudi temeljna napaka samega holdinga, ki je
v resnici primeren le za privatizacijo podjetij
in upravljanje portfeljev vrednostnih papir-
jev, ne pa za vsebinsko vodenje kljuènih
gospodarskih sektorjev. V ta namen je bil
konec koncev v èasu neoliberalno usmerje-
nega ministra Šušteršièa tudi koncipiran in
sprejet. Predpostavljal je celo formalen pre-
nos lastništva na holding, podobno kot pri
Avstrijskem industrijskem holdingu ÖIAG,
le da z eno kljuèno razliko: ÖIAG ne upravlja
podjetij v elektrogospodarstvu, zveznih
�eleznic (OBB), avtocestnega podjetja
(ASFINAG) ali bank (Volksbank). Upravlja
zgolj osem podjetij, veèinoma takih, ki jih je
poprej delno privatiziral (Austria Telekom,
OMV). Vsebinsko vodenje kljuènih panog
ostaja v pristojnosti podroènih ministrstev
in temelji na strategiji njihovega razvoja.
Podobno je v Nemèiji. Prav tako so pri zgle-
dovanju pri Avstrijcih pozabili, da v nadzor-
nem svetu ÖIAG tretjina èlanov zastopa
zaposlene iz podjetij, ki jih ta upravlja.
Tretjinska zastopanost je splošna zakonska
norma v Avstriji, instituta delavskega direk-
torja pa tam ne poznajo.

Ker pa je SDH realnost, je treba tej re-
alnosti prilagoditi tudi soodloèanje. V praksi
je �e prihajalo do sporov glede tega, kateri
svet delavcev naj imenuje èlane nadzor-
nega sveta in predlaga delavskega direktor-
ja v koncernu. Zato smo v zakon nedvoum-
no zapisali, da je to skupni svet delavcev

SDH, ki ga sestavijo sveti delavcev dru�be
SDH in dru�b, ki jih upravlja. S tem sledimo
ureditvam soodloèanja v koncernih, ki vel-
jata v Avstriji in Nemèiji, kjer se zaposleni
v odvisnih dru�bah za namene soodloèanja
obravnavajo kot zaposleni v holdinški dru-
�bi. Sledimo tudi doloèbam ZSDU o imeno-
vanju svetov delavcev koncernskih dru�b.
Èe bi namreè mo�nost imenovanja èlanov
NS pripadla le svetu delavcev SDH, bi pred-
stavniki 70 zaposlenih odloèali namesto
predstavnikov veè deset tisoè delavcev.
Najbr� ni treba poudarjati, da je to popol-
noma skregano s cilji in duhom soodlo-
èanja.

Ni odveè dodati, da je v podobnem du-
hu urejeno soodloèanje v koncernu Sloven-
skih �eleznic. V S� imajo hèerinske dru�be
svoje svete delavcev, ki imenujejo èlane
nadzornih svetov in predlagajo delavske di-
rektorje teh dru�b. Za imenovanje èlanov
nadzornega sveta krovne (holdinške) dru-
�be in predlaganje delavskega direktorja pa
je pristojen svet delavcev kapitalsko pove-
zanih dru�b v sistemu slovenskih �elez-
niških dru�b.

Oblikovanje skupnega
sveta delavcev SDH

Pravico do imenovanja polovice èla-
nov nadzornega sveta SDH bo torej imel
skupni svet delavcev SDH. Tega bodo lahko
ustanovili sveti delavci odvisnih dru�b, ki jih
SDH upravlja. Glavna te�ava bo nedvomno
dejstvo, da SDH trenutno upravlja 128
dru�b. Vendar je ta te�ava le navidezna.
Predlog spremembe zakona namreè dolo-

èa, da se kot odvisne dru�be štejejo le tiste,
v katerih je dele�, ki ga upravlja SDH, naj-
manj 25 odstotkov in ena delnica. Èe od
omenjenih 128 podjetij odštejemo tista
podjetja, ki so v steèaju ali likvidaciji, in
podjetja, ki ne ustrezajo omenjenemu kri-
teriju, pridemo do številke 53 dru�b. Med
njimi je nekaj takih, ki imajo manj kot dvaj-
set zaposlenih z aktivno volilno pravico, kar
je po ZSDU meja za ustanovitev sveta de-
lavcev. �al bo treba verjetno odšteti tudi
podjetja, namenjena, èe se izrazim v �ar-
gonu Evropske komisije, »hitri privatiza-
ciji«. Na koncu torej ostane obvladljiva šte-
vilka 50 podjetij.

Sveti delavcev teh podjetij se bodo
skladno z ZSDU dogovorili o zastopanosti,
pri èemer morajo upoštevati velikost svetov
delavcev posamezne odvisne dru�be. Šte-
vilo èlanov svetov delavcev je namreè od-
visno od števila zaposlenih. Manjša pod-
jetja bodo imela v skupnem svetu delavcev
manj èlanov, ali pa bo veè manjših podjetij
v krovnem svetu delavcev zastopal skupni
predstavnik. Da ne bi bilo treba èakati na
dogovor med vsemi sveti delavcev, bo
lahko skupni svet za�ivel, ko bodo k njemu
pristopili sveti delavcev dru�b, ki zaposlu-
jejo najmanj tretjino vseh zaposlenih v kon-
cernu SDH.

S predlagano spremembo bomo od-
pravili formalne ovire za razvoj soodloèanja
v SDH. Njegova realizacija bo v praksi – kot
vedno – odvisna od delavcev in njihovih
organizacij.

Podelili smo že šeststoti certifikat
Združenja svetov delavcev Slovenije
Ob zakljuèku preteklega leta smo podelili �e šeststoti certifikat udele�encu »Temeljnega teèaja za
èlane svetov delavcev«, ki ga v našem Zdru�enju izvajamo �e od novembra 2008.

Pomen znanja
za uèinkovito soupravljanje

Na uèinkovitost delavskega soupravlja-
nja v slovenskih podjetjih oz. sodelovanja
delavcev pri upravljanju, kot to najširše
opisuje tudi Zakon o sodelovanju delavcev
pri upravljanju – ZSDU, vsekakor vpliva vr-
sta dejavnikov. Med te lahko uvrstimo us-
trezno normativno ureditev, pozitivno širšo
»dru�beno klimo« in naklonjenost delav-
skemu soupravljanju, stopnjo razvitosti or-
ganizacijske kulture in odnosov med zapo-

slenimi, mened�mentom in lastniki ter tudi
ustrezno znanje in usposobljenost izvol-
jenih èlanov svetov delavcev. In prav sled-
njemu v okviru dejavnosti ZSDS namen-
jamo še posebno pozornost, pri èemer tudi
ostalih dejavnikov nikakor ne zanemarja-
mo.

Nobenega dvoma tudi ni, da delavsko
soupravljanje – še posebej v današnjih, ze-
lo zapletenih in te�kih pogojih gospodar-
jenja – zahteva predvsem visoko strokov-
nost in odgovornost »za prelivanje inte-

resov zaposlenih v poslovno odloèanje«,
kar je pravzaprav osnovna naloga svetov
delavcev v podjetjih. Današnjim zaposle-
nim – »nosilcem dela in znanja« – namreè
še zdaleè ni vseeno, da v zvezi z delom in
podjetjem nimajo skoraj nobenega vpliva,
ne na svoj polo�aj in ne na sedanji ter bo-
doèi razvoj podjetja. Ob tem pa se odpira
izjemna prilo�nost, tako za svete delavcev
kot tudi za pospešen razvoj širše »eko-
nomske demokracije«, pri èemer lahko
najpomembnejšo vlogo odigra prav uèinko-
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vito sodelovanje delavcev pri upravljanju
podjetij.

Kljub delavskemu soupravljanju ne
najbolj naklonjeni »dru�beni klimi« v
Sloveniji, pa mnogi sveti delavcev bolj ali
manj uspešno delujejo �e od srede devet-
desetih let. (Primer: V Nemèiji so prve sve-
te delavcev dobili �e leta 1920 in so se zelo
poèasi razvijali. Tudi sicer so izkušnje nem-
ških kolegov, da gre pri spreminjanju po-
litiène kulture oz. delavskemu soupravlja-
nju bolj naklonjene kulture za dolgotrajen
razvojni proces, ki tudi pri njih še zdaleè ni
konèan, èeprav gre nesporno za dr�avo z
eno izmed najrazvitejših praks na tem
podroèju na svetu.) Veliko te�je pa je
oceniti število aktivnih svetov delavcev ob
popolni odsotnosti statistièno relevantnih
podatkov. Zato razpolagamo samo z grobo
oceno ZSDS, ki ima danes 110 kolektivnih
èlanov (svetov delavcev), da naj bi imelo
svete delavcev pribli�no 80 % velikih
podjetij. Po zadnjih statistiènih podatkih pa
je bilo v letu 2013 v Sloveniji 330 velikih
podjetij (SURS, spletna stran).1

Po podatkih ZSDS pa se danes sveti de-
lavcev v podjetjih vedno pogosteje uk-
varjajo z zelo resnimi organizacijskimi in
poslovnimi vprašanji, ki so moèno pove-
zani z aktualnimi ekonomskimi razmerami
in bolj ali manj zahtevnimi »varèevalnimi
ukrepi«, seveda z vidika zašèite pravic in
uveljavitve interesov zaposlenih. Ta vpraša-
nja se pogosto nanašajo na problematiko
ohranitve dejavnosti in delovnih mest, na
problematiko organizacijskih sprememb,
prevzemov, privatizacije, steèajev, razreše-
vanja problematike prese�nih delavcev itd.

Primeri dobre in slabe prakse
V nadaljevanju predstavljamo dva kon-

kretna primera dobre in manj dobre prak-
se glede uspešnosti svetov delavcev v po-
stopkih prodaje podjetij (podatki o obeh
podjetjih so v arhivu ZSDS), in sicer:

Primer A

[900 zaposlenih; uspešno podjetje; razpr-
šeno lastništvo]

• v postopku prodaje je svet delavcev po-
dal pobudo lastnikom, da se od poten-
cialnega kupca zahteva zaveza:

• da se ohrani blagovna znamka (najmanj
5 let)

• da se ohranijo obstojeèe lokacije, pro-
grami in razvoj (najmanj 10 let)

• da se ohrani obstojeèe število zapo-
slenih

• da pripravi petletni naèrt razvoja in in-
vesticij

• da se ohrani obstojeèi nivo dru�benega
standarda

• pobuda in zaveze so bile sprejete in po-
djetje uspešno posluje tudi z novim last-
nikom.

Primer B

[400 zaposlenih; uspešno podjetje; veèin-
sko dr�avno lastništvo]

• v postopku prodaje je svet delavcev
podal pobudo lastniku-dr�avi, da se od
potencialnega kupca zahteva zaveza:

• za ohranitev obstojeèe dejavnosti in
nadaljnji razvoj podjetja

• za ohranitev obstojeèega števila zapo-
slenih

• za ohranitev pravic zaposlenih, dogo-
vorjenih s podjetniško kolektivno po-
godbo

• pobuda ni bila sprejeta: lastnik se je
skliceval na nedovoljeno dr�avno po-
moè (?) in kupcu ni bilo potrebno spre-
jeti nobenih zavez.

Obravnavano torej še dodatno potrjuje
uvodno trditev, da je ustrezno znanje in
usposobljenost eden kljuènih dejavnikov
za uèinkovitost delovanja sveta delavcev
v posameznem podjetju.

Bistvo in namen
certifikata ZSDS

In tega se prav gotovo zavedajo v
številnih svetih delavcev, kar med drugim
ka�e tudi dosedanja udele�ba na »Temelj-

nem teèaju za èlane svetov delavcev – za
pridobitev certifikata ZSDS«, kot zaenkrat
edinemu tovrstnemu strokovnemu izobra-
�evanju v Sloveniji. Tako je v lanskem letu
�e štirinajsta generacija udele�encev tega
teèaja, ki ga v ZSDS od novembra 2008
redno organiziramo dvakrat letno, uspešno
opravila tridnevno usposabljanje in tako
pridobila »Certifikat ZSDS«, s katerim
posameznik izkazuje, da si je pridobil os-
novno znanje za uèinkovitejše opravljanje
svoje funkcije. S »certificiranjem« temelj-
nih znanj èlanov svetov delavcev torej v
ZSDS vztrajno sledimo svojemu osnov-
nemu poslanstvu o poveèanju strokovnosti,
uèinkovitosti in etiènosti ravnanj pri zasto-
panju interesov zaposlenih v sistemu de-
lavskega soupravljanja. Doslej je certifikat
ZSDS pridobilo 612 èlanov svetov delav-
cev iz vse Slovenije, ki so uspešno opravili
obravnavano osnovno usposabljanje, bodi-
si v okviru javno razpisanih tridnevnih teèa-
jev, bodisi v okviru teèajev, ki smo jih orga-
nizirali v nekaterih veèjih podjetjih.

Èeprav se v ZSDS zavedamo, da zgolj
»certificiranje« temeljnih znanj za èlane
svetov delavcev še ne bo odpravilo vseh
problemov s sedanjo (ne)uèinkovitostjo de-
lavskega soupravljanja v Sloveniji, gre ne-
dvomno za korak v pravo smer. Teèaj nam-
reè, s svojimi obveznimi vsebinami o osno-
vah delavskega soupravljanja, upravljanju
gospodarskih dru�b, poslovnih financah,
organizaciji, kadrovanju, pravni varnosti za-
poslenih in internemu komuniciranju, pri-
naša osnoven obseg potrebnih znanj, brez
katerih v današnjih pogojih poslovanja ni
mogoèe odgovorno in uèinkovito delavsko
soupravljanje.

mag. Rajko Bakovnik
1 Pri tem gre za podjetja z veè kot 250 osebami, ki delajo.
(http://www.stat.si/novica_prikazi.aspx?id=6658)

600. prejemnik certifikata Zdru�enja svetov delavcev Slovenije
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Pristojnost za doloèitev
pogojev za delavskega
direktorja
Vprašanje:

V dru�bi je v teku postopek za obliko-
vanje predloga kandidata za novega de-
lavskega direktorja, in sicer tako, da je
svet delavcev objavil interni razpis za zbi-
ranje predlogov. Stvar pa se je zapletla,
ko se je uprava dru�be postavila na sta-
lišèe, da morajo zanje veljati enaki izo-
brazbeni in drugi pogoji, kot jih statut
dru�be doloèa za ostale èlane uprave
(vkljuèno, na primer, z zahtevo po naj-
manj 5-letnih izkušnjah na vodilnih delov-
nih mestih), ne tisti, ki jih je svet delavcev
doloèil s svojim poslovnikom in ki to-
vrstnih izkušenj ne predvidevajo kot po-
goj za kandidiranje. Kako je dejansko s
tem? Ali bi po vašem mnenju moral svet
delavcev preklicati �e objavljeni razpis in
ga ponoviti?

Odgovor:

Obe mo�ni varianti sta naèeloma vsaka
po svoje argumentirani. Po eni strani je
treba vedeti, da je delavski direktor v vseh
pogledih povsem enakopraven èlan uprave,
kar pomeni, da je po svoje logièno za
opravljanje te funkcije zahtevati povsem
enake pogoje kot za druge èlane uprave. Po
drugi strani pa je funkcija delavskega direk-
torja vendarle precej specifièna v primerjavi
z ostalimi èlani uprave, kar bi opravièevalo
tudi drugaèno logiko. Dejstvo je namreè, da
je delavski direktor opredeljen samo v
ZSDU (ne pa tudi v ZGD), in sicer izrecno
kot »predstavnik delavcev v upravi dru�be«
(glej 78. èlen ZSDU), ne morda kot eden

izmed mened�erjev, ki vodijo poslovne pro-
cese. Njegova temeljna funkcija je »zasto-
panje interesov delavcev na kadrovskem in
socialnem podroèju«, ne morda neposred-
no »vodenje« tega podroèja, kar je seveda
bistvena vsebinska razlika.

To dejstvo je po mojem mnenju kljuèno
in predstavlja »moènejši« argument, ki pa
govori izrazito v prid drugi varianti. Sam se
torej nagibam k stališèu, da opredeljevanje
pogojev za »delavskega predstavnika v
upravi dru�be« ne more biti predmet statuta
dru�be, kajti

• nelogièno bi bilo, da bi lahko delodajalec
predpisoval pogoje za delavske pred-
stavnike v kateremkoli organu;

• neposredna podlaga za »ustanovitev«
(vzpostavitev) funkcije delavskega di-
rektorja v posamezni dru�bi z veè kot
500 zaposlenimi, je zakon, konkretno
ZSDU, in ne statut dru�be, zaradi èesar
bi bilo nesprejemljivo, da te funkcije ne
bi bilo mogoèe vzpostaviti, èe je deloda-
jalec ne bi prej uredil v statutu.
Pogoje za opravljanje neke funkcije, ko-

likor tega ne doloèa poseben predpis,
naèeloma vedno doloèa tisti, ki je pristojen
za imenovanje oziroma »predlaganje« kan-
didatov na to funkcijo, oziroma tisti, katere-
ga interesi naj bi bili prek te funkcije zasto-
pani. V danem primeru je to seveda svet
delavcev s svojim poslovnikom, ne deloda-
jalec s svojim statutom.

Kaj torej storiti? Osebno bi na mestu
sveta delavcev pustil stvari takšne, kot so,
in bi izpeljal kandidacijski postopek za
delavskega direktorja tako, kot je zdaj za-
stavljen v skladu s poslovnikom sveta de-
lavcev. Èe NS ne bi imenoval predlaganega

kandidata, pa sledi postopek »usklajeva-
nja« med SD in NS ali pa po potrebi tudi
»sodno imenovanje« delavskega direktorja
v skladu z doloèili 83. èlena ZSDU. Sodišèe
bo v tem primeru odloèilo tudi o spornem
vprašanju.

Zaèetek in konec
mandata SD
Vprašanje:

Od katerega trenutka se šteje, da ima
svet delavcev mandat:

a) od trenutka, ko so objavljeni volilni
rezultati (z ali brez upoštevanja prito-
�benih rokov) ali

b) od trenutka, ko se svet konstituira?

Odgovor:

Glede na to, da SD nastopi izvrševanje
funkcij lahko šele, ko je konstituiran, je gle-
de tega kljuènega pomena ta datum. Ven-
dar se mandat ne šteje oziroma ugotavlja za
vsak novoizvoljeni SD posebej, ampak je
bistvenega pomena zaèetek mandata prve-
ga SD, ki je bil v preteklosti izvoljen v pod-
jetju. Vsi štiriletni mandati naslednjih svetov
delavcev se štejejo od tega datuma. Zakon
namreè pravi, da novi SD nastopi mandat,
ko preneha mandat prejšnjemu. Èe je torej
v preteklosti z izvolitvijo SD teklo vse v redu,
mandat sedanjemu SD preteèe z istim
dnem, kot je bil v dru�bi konstituiran prvi
SD. Datum volitev je pri tem nepomemben,
ker morajo biti te v vsakem primeru izve-
dene pred nastopom mandata – znotraj 30
do 90 dni.

Odgovora pripravil:
dr. Mato Gostiša
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