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UREDNIKOV KOMENTAR

Glede »preclnosiic dela na domw
je trcba bitl zelo previcen

V reviji Ona, st. 32/2020, je bil nedavno objavljen izjemno zanimiv in poucen intervju s
predstojnico Klinicnega instituta za medicino dela, prometa in Sporta UKC prof. dr. Metodo
Dodic Fikfak, dr. med., v katerem izkuSena profesorica poklicne in okoljske epidemiologije
med drugim opozarja predvsem tudi na Stevilne pasti, ne zgolj na »prednosti« dela na domu,
ki se je po sili razmer mocno razmahnilo med epidemijo covid-19, zdaj pa se o njem Ze
zacenjajo resne razprave kot o morebitni SirSe uporabni obliki dela tudi za »normalne«

razmere. Upraviceno?

Zdi se, da ugotovitve dr. Dodi¢ Fikfakove o tej pro-
blematiki prakticno povsem sovpadajo z ugotovitvami iz
clanka z naslovom »Vloga svetov delavcev pri uvajanju
dela na domu«, ki je bil objavijen v prejsnji stevilki te
revije. Zato ta del omenjenega intervjuja v nadaljevanju v
celoti povzemamo z namenom dodatno spodbuditi tako
delodajalce kot svete delavcev k temeljitemu razmisleku
pred morebitnim nekriticnim »legaliziranjem« in pretira-
nim Sirjenjem te oblike dela v njihovih podjetjih. Citi-
ramo:

Nedavna raziskava je pokazala, da so ljudje, ki med
epidemijo delajo preteZno od doma, v manjsem stresu ter
so celo bolj ustvarjalni in produktivni. Zakaj je tako? Ali
bi bilo koristno, da tam, kjer je mogoce, vecina tudi v pri-
hodnje dela od doma?

Pri taksni trditvi in Studijah je treba biti previden; res
Je, da so nekatere dale taksne ugotovitve, vendar so druge
prinesle drugacne. Odvisno, iz katerega dela sveta studija
Je, kako je tam delo pojmovano, kaj je bil njen cilj in kdo
jo je financiral. Ameriski delavci, vajeni 12-urnega de-
lavnika, govorijo o tem, da je stresa manj, ¢e delajo od
doma, ker niso ulovljeni v jutranjo in vecerno prometno
konico ter lahko delajo v pizami. Evropske studije opo-
zarjajo, da je delo na domu lahko prednost, vendar je
enako, ce ne vecje tveganje, predvsem kar zadeva social-
no izolacijo, pomanjkanje neposrednih stikov, kratkih
pogovorov, vrveza na hodnikih in podobno. Pricakujemo
vec¢ depresije, proti kateri se Ze tako neuspesno spopa-
damo. Tudi samo ustvarjanje ne more biti le spletno
nacrtovano, ampak se dobre ideje pogosto rodijo na kavi,
skupnem kosilu ali spontani izmenjavi mnenj ob nestrin-
Janju z neko idejo.

Kaj pa urejenost delovnega mesta na domu? Ni veliko
zaposlenih, ki imajo svojo delovno sobo, ergonomsko mizo
in stol, pravo osvetljenost.

Pri delu na domu je torej treba biti racionalen. An-
gleska podjetja so po covidu-19 ugotovila, da se splaca
imeti svoje zaposlene doma zaradi razlogov, ki so jih na-
vedli, vendar je vlada po nekaj mesecih ugotovila, da
postajajo mestna sredisca, kjer domujejo velika podjetja
in se sklepajo najvecji posli, poslujejo banke, prazna in
zapuscena, restavracije s sendvici in lahkimi obroki iz-
ginjajo, ker ni ve¢ malic. Podoba mesta se torej spremin-

Jja, Stevilne organizacije propadajo, zato je vlada sklenila,
da je treba ljudi ¢im prej vrniti na delovna mesta.

Aktualni trendi v Sloveniji

Sodec po porocanju medijev so delodajalci na podlagi
svojih izkuSenj iz casa med epidemijo covid-19 nad to
obliko dela iz razumljivih razlogov, predvsem seveda za-
radi njene »stroskovne« privlacnosti, vecinoma povsem
nekriticno navduseni in spet zahtevajo nekaksno »flek-
sibilizacijo« obstojece zakonodaje (zlasti poenostavitev
uvajanja tega dela kar z aneksi k obstojec¢im pogodbam o
zaposlitvi namesto sklepanja novih), ministrstvo za delo
jim glede tega zaenkrat bolj ko ne sledi in Ze odpira Sirso
razpravo o tem, sindikati pa za zdaj v zvezi s tem opozar-
jajo predvsem le na nujnost zagotavljanja varnosti pri
delu na domu in ucinkovitega inspekcijskega nadzora.
Casopis Delo z dne 8. avgusta tako (v clanku z naslovom
Delo na domu: slab nadzor in veliko neznank) pise: »Da
bi spodbudili uporabo in mozne poenostavitve izvajanja
dela na daljavo, bodo na ministrstvu za delo med drugim
proudili, koliksne so moznosti, da delo na domu uredijo
le z aneksom k pogodbi o zaposlitvi - brez sklepanja no-
vih pogodb. Za to se zavzemajo tudi na gospodarski
zbornici Slovenije, le da bi gospodarstveniki ob tem, da
zagovarjajo, da se delo na domu ¢im bolj uredi v kolek-
tivnih pogodbah dejavnosti, razrahljali tudi obveznosti
delodajalcev glede pogojev zanj in med drugim jasno
opredelili tudi prispevek za uporabo delovnih sredstev
delavca. ... Medtem, ko sindikati na drugi strani opozar-
jajo na ustrezne mehanizme ucinkovitega nadzora dela
od doma in tudi na varnost pri tem, na inSpektoratu za
delo (IRSD) ugotavljajo, da je vecina tega dela pisarnis-
kega, varnostno tveganje pa zato majhno.«

Zdi se torej, da je zavedanje socialnih partnerjev tudi
o Stevilnih »pasteh« in nesporno »negativnih ucinkih«
dela na domu (tudi za produktivnost, ne samo za fizicno
in psihicno zdravje delavcev!), na katere jasno opozarja
stroka, zaenkrat prakticno nikakrsno. Vsaj delavska
predstavnistva (sindikati in sveti delavcev) bi torej morali
v prihajajocih Sirsih diskusijah na to temo zahtevati tudi
predhodno temeljito analizo tega »negativnega« vidika
dela na domu.
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Za zakonsko obvezno delitev
dobicka tudi zaposlenim!

Ekonomsko povsem nesporno je, da dobiCki podjetij nikoli niso bili, niso in niti teoreticno tudi ne
morejo biti zgolj produkt/output kapitala in — domnevno »ekskluzivnega«!? — podjetnistva njegovih
lastnikov, ampak jih neposredno soustvarjajo tudi delavci s svojim kreativnim delom in t. i. notran-
Jim podjetniStvom." Zakaj torej delavci celo danes, to je v 21. stoletju kot eri znanja in Cloveskega
kapitala, ki Ze dolgo velja za najpomembnejsi produkcijski dejavnik seaanjosti in prihodnosti, Se
veano niso »sistemsko« (tj. samoumevno, avtomaticno in obvezno) udeleZeni tudi pri delitvi do-
bickov podjetij?

Pise:

\ dr. Mato Gostisa /

Tega aktualna in trenutno Zal Se vedno
prevladujoca /neo/klasiéna ekonomska te-
orija kapitalizma, temeljeCa na naukih nje-
nega »oceta« Adama Smitha o nekaksni
apriorni ekonomsko-sistemski superior-

nosti kapitala in njegovih lastnikov kot
»podjetnikov/zaposlovalcev/delodajalcev«?
, ki da »hranijo, oblacijo in nastanjajo vse
ljudstvo«? in so zato logi¢no upraviceni tudi
do prisvajanja celotnega dobiCka »svojih«

podijetij*, seveda nikoli ni znala znanstveno
zares argumentirano pojasniti. In na omen-
jenih teoretskih izhodis¢ih zagotovo tudi
nikoli ne bo. Ker to preprosto pac sploh ni
mogoce.

1 Teza, da je v trznem gospodarstvu »ekonomsko logi¢en« dohodek lastnikov kapitala (celoten) dobicek kot poslovni rezultat podjetja, dohodek delavcev pa
mezda/placa kot trzna cena delovne sile, je kajpak povsem za lase privlecena teoreticna bedarija. Pri razdelitvi ustvarjenega produkta podjetja med lastnike
obeh sodelujocih temeljnih produkcijskih dejavnikov (dela in kapitala) namre¢ ni mogoce loCevati »fizicnega« produkta od »ekonomskega« produkta podjetja
(tj. poslovnega rezultata — dobicka ali izgube). Kajti v trznem gospodarstvu je — za razliko od naturalnega — predmet razdelitve lahko le skupaj ustvarjeniin (v
obliki razlike med prihodki in odhodki) vrednostno izrazeni ekonomski, ne pa fizitni produkt podjetja. Povsem izven tudi najbolj elementarne ekonomske logike
je torej aktualni mezdnokapitalisticni model »razdelitve« produkta, v katerem si lastniki kapitala prisvojijo celoten poslovni rezultat oziroma »ekonomski«
produkt podijetja, delavci pa so za svoje sodelovanje v produkcijskih procesih podijetja nagrajeni z mezdo/placo, ki je enaka zgolj »stroSku« inputa dela po
njegovih trznih cenah v fazi proizvodnije »fizicnega« produkta podjetja (tj. preden proizvedeno blago ali storitev sploh pride na trg) in je popolnoma neodvisna
od poslovnega rezultata/ekonomskega produkta podjetja. Skratka, lastniki kapitala naj bi bili nagrajeni po »ekonomski«, delavci pa po »fiziéni« uspesnosti
podijetniSke proizvodnije. Pri tem seveda ni jasno, kateri produkt naj bi se potemtakem v resnici sploh »delil« med njegove soustvarjalce, kajti pri delitvi eko-
nomskega prod2ukta delavci niso udeleZeni, fizicni produkt pa je objektivno »ne/raz/deljiv« in se torej prav tako ne »deli«? Ta model (samo navidezne in zgolj
teoreticno skonstruirane oziroma namisljene) razdelitve produkta je kajpak teoreticna potegavscina brez primere ter oCitna znanstvena prevara (ne zgolj
zabloda!) in samo vpraSanja ¢asa je, do kdaj ga bodo resni sodobni ekonomski misleci pripravljeni konformisticno Se naprej nekritiCno tolerirati kot (bojda
samoumevno in neizogibno) sestavino teorije kapitalizma in trznega gospodarstva. Skoraj neverjetno se zdi, da ga je v 21. stoletju sploh $e kdo pripravljen po-
imenovati »razdelitev produkta« in ga kot takega celo Se naprej poucevati na ekonomskih fakultetah.

2 »Kakor hitro se sredstva nakopicijo v rokah posameznikov, jih bodo nekateri izmed njih seveda uporabili za zaposlitev delavnih ljudi, oskrbeli jih bodo z
material in ZiveZem, da bi z dobi¢kom prodajali njihovo delo oziroma vrednost, ki jo delo doda materialom.« (A. Smith, Bogastvo narodov Raziskava o naravi
in vzrokih bogastva narodov)

8 »Povrhu pa je pravicno, da tisti, ki hranijo, oblacijo in nastanjajo vse ljudstvo (1. kapitalisti, op. p.), dobivajo toliksen del produktov dela, da se tudi sami lahko
dovolj dobro hranijo, oblacijo in nastanjajo.« (A. Smith, Bogastvo narodov — Raziskava o naravi in vzrokih bogastva narodov)

4 Dohodki lastnikov temeljnih produkcijskih dejavnikov naj bi se po tej teoriji delili na dobicke lastnikov kapitala, mezde/place delavcev in rente zemljiskih last-
nikov (ali, kot pravi Adam Smith: »V sleherni druzbi cena vsakega izdelka naposled razpade v enega, drugega ali kar v vse tri izmed teh delov ...«), vsi oziroma
vsak zase pa naj bi predstavljali objektivno trzno ceno teh dejavnikov. Se pravi, vi§ina vseh teh dohodkov naj bi bila Ze vnaprej znana in to¢no dolocena, dologil
pa naj bi jo trg. Ta sveta ekonomska preproScina, na kateri Se danes poc€iva vsa nemarksisticna ekonomska teorija »trzne razdelitve produkta, se zdi kajpak
sila logiCna, a Zal niti priblizno ne vzdrzi resne znanstvene kriticne presoje. Nasprotno, ob neizpodbitnem dejstvu, da (ustanovitveni) lastniski kapital definitivno
sploh nima svoje trzne cene (vlaganje ustanovnega kapitala v podjetje namrec ni nikakrsna kupoprodaja!), dobicki kot dohodki njegovih lastnikov pa definitivno
niso trzna cena popolnoma nicesar (t. i. pricakovani dobicki so seveda zgolj trzna »fikcija«, ne pa dejanska trzna »cena«!), se sesuje sama vase kot hisa iz kart.
Znanstveno torej v resnici ni vredna pocenega grosa, kajti Ce ne velja za dobicke lastnikov kapitala, potem pac tudi za place(vanje) delavcev ne more veljati. V
istem produktu po logiki stvari kajpak ne morejo biti eni udelezeni eni po enih, drugi pa po povsem drug(ac)ih »osnovah in merilih«.
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Cas pa bi bil, da se z zakonom, ki bo
uvedel »obvezno« udelezbo zaposlenih pri
dobicku, ta ocitna sistemska anomalija
konéno vendarle odpravi. Aktualna eko-
nomska praksa namre¢ po tem Ze dobe-
sedno klice®, sodobna teorija »ekonomske
demokracije« kot nove sistemske para-
digme kapitalizma pa (v nasprotju z omen-
jeno »/neo/klasicno«) za to brez dvoma po-
nuja tudi vec¢ kot dovolj tehtnih znanstvenih

Pettyjev aksiom in
druzbenoekonomski sistemi

Temeljni aksiom, se pravi »naravno«
zakonitost produkcije in produkcijskih (tj.
proizvodnih in razdelitvenih) odnosov je
namre¢ Ze v 17. stoletju razodel predkla-
sicni ekonomist William Petty in jo nadvse
pronicljivo ubesedil takole: »Delo je oce
proizvoda in zemlja (danes kapital, op. p)

bna zlasti za teorijo razdelitve: »Prav tako
je nemogoce reci, koliko outputa je ust-
varil en sam lo¢en input«.° Oboje drZi kot
pribito, mar ne?

To seveda pomeni, da je produkcija Ze
po definiciji proces ustvarjanja nove vred-
nosti v odnosih popolne vzajemne sood-
visnosti med delom in kapitalom ter nju-
nimi lastniki, ne pa nekakSna »kupopro-

argumentov. Seveda pa se bo treba v ta na-
men najprej odpovedati mocno zakorenin-
jenim znanstvenim zablodam o »neenako-
pravni« vlogi dela in kapitala v druzbeno-
ekonomskem sistemu (tako tistim Adama
Smitha o ekonomski superiornosti kapitala
na eni kot tudi tistim Karla Marxa o ekonom-
ski superiornosti dela na drugi strani!) in se

Le kdo od sodobnih »delavceyv z znanjem« (in cemu
le) naj bi se bil pripravijen Se naprej z zadovoljstvom
razdajati za dobicke nekoga tretjega?

Na tej motivacijski zablodi danes pac ni ve¢ mogoce
graditi ekonomskega razvoja.

vrniti k »naravni« ekonomski logiki pro-
dukcije in produkcijskih odnosov, ki v res-
nici ne daje popolnoma nobene znanstvene
podlage za kakrSnokoli sistemsko favori-
ziranje kateregakoli od obeh temeljnih pro-
dukcijskih dejavnikov v odnosu do drugega.

je njegova mati. Ne moremo reci, kateri
je bolj pomemben za spocetje otroka:
mati ali oce.« Neoklasika Samuelson in
Nordhaus pa sta v 20. stoletju iz tega logic-
no izpeljala Se drugo, prav tako neovrgljivo
ekonomsko resnico, ki pa je sila pomem-

5 Zdi se celo, da je to verjetno tudi edina mozna sistemska pot za postopno zmanj$evanje — zaenkrat
sicer e vedno permanentno nara$€ajoGe — druzbene neenakosti ter sistemsko imanentnega
gromozanskega nesorazmerja med agregatno ponudbo in povpraSevanjem, ki povzrota permanentne
ciklicne krize kapitalizma. Predvsem pa sodobnih »delavcev z znanjem, ki danes predstavljajo glavno
konkurencno prednost podietij, brez uvedbe njihove sorazmerne udelezbe pri soustvarjenih dobickih in
pri soupravljanju podietij enostavno ne bo ve¢ mogoce adekvatno motivirati. Le kdo in ¢emu naj bi se bil
namreC (Ce parafraziramo znamenitega guruja menedZzmenta Charlesa Handyja) pripravljen Se naprej z
veseljem razdajati za dobicke nekoga tretjega? Druzbeno ekonomski sistem, ki demotivacijsko ucinkuje
na nosilce svojega najpomembnejSega produkcijskega dejavnika, pa seveda nima veC nobenega
razvojnega potenciala in perspektive.

6 0 tem, kaksni naj bi bili interni prispevki dela in kapitala k skupnemu produktu, kajpada $e najmanj ve
trg, ki s svojim zakonom ponudbe in povpraSevanja lahko ekonomsko objektivno ovrednoti le »konéni«
izdelek ali storitev, ki je predmet kupoprodaje/menjave. Trg sam niCesar ne proizvede in tudi nicesar ne
razdeli, ampak opravlja samo menjavo ekvivalentnih vrednosti, zato je pletenicenje o (domnevni) »trZni
razdelitvi produkta« v kapitalizmu zgolj Cisto navadno teoreticno zavajanije.

7 Vsaj na podrocCju raziskovanja produkcijskih odnosov pa njegova ekonomska teorija kakr3nihkoli
drugacnih ambicij nikoli niti ni imela. V tem pogledu je (bil) Adam Smith izkljuéno le teoretik zate¢enega
»mezdnega« kapitalizma, zato je v bistvu prava znanstveno-razvojna katastrofa, da je bil s to svojo
teorijo kasneje proglasen za »o€eta sodobne ekonomske znanosti«, in da mu le-ta Se danes slepo sledi.
Prav ni¢ Cudnega torej ni, da se je aktualni kapitalizem razvojno povsem zataknil in da ekonomska
stroka $e danes tava v zacaranem krogu povsem zavozenih Smithovih »aksiomov« brez kakrSnekoli
vizije ekonomsko ucinkovitejSega, socialno praviénejSega, obenem pa tudi okoljsko odgovornejSega
druzbenoekonomskega sistema.

8 »ZemljiSki posestnik, zakupnik, lastnik manufakture, trgovec lahko vecinoma Zivijo leto ali dve od
sredstev, ki so si jih Ze pridobili, ne da bi zaposlili enega samega delavca. Brez sluzbe Stevilni delavei
ne bi preZiveli niti en teden, nekaj bi jih zdrZalo kak mesec, skoraj nobeden pa ne bi mogel shajati leto.
Sc¢asoma lahko delodajalec potrebuje delavca tako kot potrebuje delavec njega, vendar delodajaleva
potreba ni tako neodloZljiva«. (Smith, 2010: 83) Se pravi: lastniki kapitala bi resda lahko s svojim
kapitalom preZiveli nekoliko dlje kot delavci s svojimi mezdami, a na dolgi rok so drug brez drugega
seveda ekonomsko »mrtvi« oboji. Ni torej res, da le delavci za svoje preZivetje enostransko potrebujejo
kapital(iste), ne pa tudi obratno. In da so zato lastniki kapitala — ker pac svoj kapital zacasno »zalozijo«
tudi za place delavcev (kar pa seveda pravno gledano Se zdaleC ne pomeni, da so s tem njihovo delo
preprosto kar »kupili« in da ga zato lahko, kot glede tega bluzi Adam Smith v Bogastvu narodov, »z
dobickom prodajali naprej«) — nasproti delavcem upraviCeno Ze a priori postavljeni v sistemsko
privilegirano vlogo »delodajalcev«. Skratka, zgolj malce vecja »prezivetvena trdoZivost« lastnikov
enega ali drugega temeljnega produkcijskega dejavnika niti pod razno ne more biti (veC) neka resna
filozofsko-teoreticna podlaga kakrSnemukoli sodobnemu druzbenoekonomskemu sistemu (zlasti ne,
¢e upostevamo nacin t. i. prvotne akumulacije kapitala). Pa vendarle celotna /neo/klasi¢na ekonomska
teorija, ki »pojasnjuje« aktualni (mezdni) kapitalizem, temelji prav na tej filozofski neumnosti.

daja« med lastniki obeh produkcijskih de-
javnikov (t. i. »trzno« delovno razmerie, ki
ga je skonstruirala klasicna ekonomska
teorija, je torej ze v osnovi popoln sistem-
sko-teoretiCni konstrukt!). Po logiki stvari bi
torej na tem teoretiCnem izhodiSCu kajpak
samoumevno temeljiti tudi celoten dru-
Zbenoekonomski sistem oziroma instituci-
onalni sistem produkcije in produkcijskih
odnosov (tj. konkreten koncept podijetja kot
temeljne ekonomske celice druzbe, ustrez-
ni medsebojni odnosi v proizvodniji in delitvi
skupaj ustvarjenega produkta). A tako aktu-
alni mezdni kapitalizem kot tudi najrazlic-
nejSi doslej znani socializmi vseh vrst
omenjeno izhodis¢no ekonomsko »resni-
co« ocitno povsem ignorirajo. Kar pomeni,
da resnitno nujno potrebujemo nek po-
vsem nov druzbenoekonomski sistem. In
to ¢im prej.

Umetni konstrukti
/neo/klasiéne ekonomske
teorije

Kdo koga »zaposluje« in s tem »hrani,
oblaCi in nastanja« oziroma ekonomsko
»plemeniti« — lastniki kapitala delavce ali
obratno — je torej popolnoma umetno teo-
reticno vpraSanje, ki pa ga je Adam Smith
oCitno nekako pa¢ moral skonstruirati in
postaviti v ospredie, Ce je Zelel teoreticno
vsaj za silo upraviCiti zateCeni »mezdni«
temeljni produkcijski odnos med delom in
kapitalom ter s tem kapitalizem kot druzbe-
noekonomski sistem svojega ¢asa.” In to
kljub dejstvu, da je sicer tudi sam ugotovil,
da v resnici delavci in lastniki kapitala z
vidika svojih ekonomskih in preZivetvenih
interesov na daljsi rok drug druge povsem
enako potrebujejo in da medsebojna eko-
nomska odvisnost nikakor ni enostran-
ska, ampak vzajemna.® Po zgoraj nave-
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denem in teoreticno zagotovo neovrgljivem
»Pettyjevem aksiomu« namre¢ ne delo in
ne kapital (vkljutno s podjetnostjo njunih
lastnikov) vsak zase in brez medsebojnega
sodelovanja naceloma nista sposobna us-
tvariti prav niCesar, nobene nove ekonom-
ske vrednosti®.

Od kod potemtakem ocitne nebuloze
/neo/klasiéne ekonomske teorije, ¢es daje:

e v ekonomskem smislu kapital (kot sicer
zgolj eden izmed dveh povsem enako-
vrednih produkcijskih dejavnikov) Ze kar
sam po sebi, tj. brez dela kot druge nuj-
ne sestavine produkcije, »podjetje«in s
tem »delodajalec« (tj. kupec delovne
sile na trgu), ki se po veljavnem pravu —
mimo vseh temeljnih nacel teorije prav-
nih oseb — lahko registrira kot gospo-
darska druzba/korporacija (podjetie =
»pravno personificirani kapital«), pri Ce-
mer lastniki tega kapitala avtomaticno
veljajo za edine »podjetnike« ter »lastni-
ke« podjetja (Clane korporacije), med-
tem ko naj bi bili delavci s svojim delom
oziroma »delovno silo«, razumljeno
zgolj kot nekakSen mehanicni »dodatek
k strojem« (se pravi kot eno od produk-
cijskih »sredstev« v lasti podijetni-
kov/delodajalcev, ne pa enakovrednih
produkcijskih »dejavnikov«!), Cisto na-
vadno »trzno blago«, ki se v vlogi »de-
lojemalcev« prodajajo na trgu dela'® za
mezdo/placo kot »trZno ceno delovne
sile«, ki hkrati predstavlja tudi t. i. mejni
produkt dela (ta naj bi predstavljal eko-
nomsko pravicno nadomestilo za njiho-

vo sodelovanje v produkcijskih procesih
»delodajalca/podjetnika«)';

e dobiCek podjetja izklju¢no ekonomski
produkt/output vloZenega lastniSkega
kapitala ter »podjetniStva« njegovih
lastnikov, katerim naj bi zato ekonom-
sko upraviceno tudi v celoti pripadal kot
izklju¢no njihov dohodek, medtem ko
naj bi bili delavci za svoje sodelovanje
pri ustvarjanju produkta ekonomsko
pravicno poplacani Zze z mezdo/placo,
Ceprav ta v resnici predstavlja zgolj trzno
protivrednost inputa (ne pa dejanskega
outputa dela, katerega presezek se zdaj
»sistemsko« pac samodejno, a povsem
neupraviceno preliva v dobicek podjetja
in s tem v dohodek lastnikov kapitala)?

Ali povedano drugace: v sedanjem mo-
delu razdelitve produkta je v dobiCkih pod-
jetij ekonomsko gledano v vsakem primeru

cijskih outputov »tujega« produkcijskega
faktorja — ne lastniki kapitala outputov dela,
ne lastniki dela outputov kapitala.'? Popol-
noma nicesar ni, s ¢imer bi bilo mocC to
teoretiéno upraviciti. Se najmanj pa je to
prisvajanje celotnega bilannega dobicka
podijetij s strani lastnikov kapitala seveda v
danasnjih ¢asih mozno utemeljevati z —
domnevno »imanentnim in izkljuénime«
podjetnistvom lastnikov kapitala, ki da
delavcem naj ne bi bilo lastno.

Neresno teoreticno opletanje
s »podjetnistvom«

V okviru tega kratkega prispevka se-
veda ne moremo zahajati v obSirnejSo raz-
pravo o tem, kaj pravzaprav sploh pomeni
»podjetniStvo«'® (zlasti v povezavi tudi s
pojmom »notranje podjetniStvo«), kdo so
njegovi nosilci in ali je res lahko »pravno

Skladno z znamenitim Lockeovim filozofskim
nacelom »Naredil sem, moje je!«, si nihce ne bi smel
prisvajati preseznih produkcijskih outputov »tujega«

produkcijskega faktorja — ne lastniki kapitala outputov
dela, ne lastniki dela outputov kapitala.

neizogibno vsebovan tudi del t. i. rezidu-
alnega presezka outputa dela in ta bi mo-
ral sistemsko kajpak pripasti delavcem
kot njihov dohodek (skladno z znamenitim
Lockeovim filozofskim nacelom »Naredil
sem, moje je!«). Kajti po nobeni filozofski
logiki si nihce ne bi smel prisvajati produk-

9 V/saj za kapital to zagotovo velja v celoti, pri delu pa veljajo izjeme, ki potrjujejo pravilo, in za bistvo te

razprave niso relevantne.

10 Delo je namre¢ nelocljivo od Cloveka in e proda$ delo, prodas Cloveka (v »suzenjstvo za dolocen
Cas« kot mezdno delovno razmerje imenuje D. Ellerman (v Kanjuo Mrcela, 1999: 169).

1 Nagrajevanije »ustvarjalnega« dela po kriteriju »mejnega produkta« je seveda zlasti Se za 21. stoletje
Ze pravi pravcati ekonomski arhaizem z izrazito Skodljivimi motivacijskimi u€inki.

12'\/ ysakem primeru je torej treba imeti pred zacetkov »skupne« podjetniSke produkcije vnaprej
dogovorjena tak$na ali drugaGna merila za ugotavljanje relativnih prispevkov dela in kapitala k produktu,
kajti trg kot mehanizem menjave o tem, kot Ze receno (glej opombo pod Crto St. 6!) v resnici nima
pojma.

13V zvezi z opredeljevanjem konkretnih »podjetniskih funkcij«, ki jih zajema splo$ni pojem podijetnistvo,
gre predvsem za vpraSanije, ali je ta pojem res lahko skrcen zgolj na »poslovno tveganje« (in Se to zgolj
na finan¢no, ki so mu izpostavljeni lastniki kapitala, ne pa, denimo, tudi eksistencno in karierno, ki so
mu z udelezbo v podjetjih izpostavljeni delavci), ali pa so njegove bistvene sestavine tudi zaCetna
podjetniSka poslovna ideja in ustanovitvena iniciativa, organizacija internih produkcijskih procesov,
tekoCe upravljanje in vodenje poslov, nenehno inoviranje v poslovnih procesih ter »proizvodnja« idej za
nove produkte in proizvodne postopke, itd., itd.? V tem drugem primeru, ki je bolj ali manj logicen, je
seveda jasno, da lastniki v podjetje vloZzenega kapitala niti priblizno niso nekaksni apriorni, predvsem pa
ne edini »podijetniki«, ki bi si lahko iz tega naslova lahko ekonomsko utemeljeno avtomatic¢no prilascali
celotne dobicke podjetij.

14 Podjetnost je osebnostna lastnost ljudi in ne kapitala, zato je pravno »neprenosljiva« in »nepo-
dedljiva«, nagrajevana pa je zato lahko le posebej in ne samodejno kar s trajno pravico do prisvajanja
celotnega dobicka podijetja. Celo pravice iz naslova patentov kot najvisje oblike inovativnosti so namre¢
(logicno) lahko le omejenega trajanja.

prenosljivo« tudi na druge osebe (j. na
menedZerje) ob zadrZanju enakih korpora-
cijskih pravic do upravljanja in prisvajanja
dobicCka iz tega naslova, ter kako ga v prak-
si zares »praviéno« nagrajevati (posebej
in sorazmerno dejanskemu podjetnisSkemu
angaziranju konkretnih lastnikov produkcij-
skih dejavnikov, ali Se naprej kar s trajno in
sistemsko apriorno pravico lastnikov kapi-
tala do avtomaticnega prisvajanja celotnih
dobiCkov podjetij)'*, Namesto tega naj na-
vrzemo v razmislek le naslednje malce
provokativno vprasanje: kdo je oziroma so
potemtakem »podijetnik(i)«, ki naj bi nepo-
sredno s svojim podijetniStvom proizvajal(j)
dobicke, denimo, v neki veliki multinacio-
nalni korporaciji s sto in vec tiso€i drobnih
delniCarjev, katerih edini podjetniSki anga-
Zma v praksi je sicer v resnici zgolj nakup
delnic na trgu ter spremljanje gibanja njiho-
vega borznega te€aja in s tem povezanih
donosov na njihov financni vlozek (t. i. port-
feljski investitoriji), vse ostale kljucne »pod-
jetniSke funkcije« pa so v rokah notranjin
podjetnikov (tj. zaposlenih in mene-
dZzmenta)? Ali pa, denimo, kdo je »podiet-
nik«, kadar kot lastnik v podjetje vioZzenega
kapitala nastopa nek investicijski sklad, ki je
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ta kapital zbral od velike mnozice drobnih
lastnikov kot fizi¢nih oseb?

Sele, ko bo enkrat znal kdo tudi na teh
primerih® pojasniti, po kakSni ekonomski
logiki naj bi celoten ustvarjeni dobitek
korporacij utemeljeno sistemsko samo-
dejno pripadal izkljuéno lastnikom kapi-
tala, ne pa tudi zaposlenim, bo mogoce
zgoraj kritizirani neoklasicni model t. i. trzne
faktorske razdelitve produkta morda spet
obravnavati kot nekaj uporabnega. V na-
sprotnem pa ga je treba preprosto zavreCiin
uveljaviti povsem novega. In to ¢im prej,
kajti tak, kakr3en je zdaj, iz zgoraj pojasnije-
nih razlogov nasprotuije tudi najbolj elemen-
tarni ekonomski in pravni logiki. Predvsem
pa, kot Ze receno, povzroca veliko Skodo
prizadevanjem za ekonomsko ucinkovitejsi,
obenem pa socialno pravicnejsi druzbeno-
ekonomski sistem prihodnosti.

Vrnitev teorije razdelitve
k »Pettyjevemu aksiomu«

Prvi korak v to smer pa je vsekakor nuj-
na vrnitev ekonomske teorije k »Pettyjeve-
mu aksiomu, ki sta ga Adam Smith in Karl
Marx v svojih ekonomskih raziskovanijih Zal
enostavno spregledala in vsak zase ustva-
rila dve Ze omenjeni diametralno nasprotni,
obe pa ekstrem(isti¢)ni in perspektivno ne-
uporabni ekonomski teoriji. Ena, kot rece-
no, absolutno favorizira kapital, druga pa
delo. A oba na njih zasnovana druzbeno-
ekonomska sistema — tako mezdni kapi-
talizem, kakrSnega na Zalost zivimo Se da-
nes, kot marksisticno zasnovan socia-
lizem, ki je zaradi evidentne ekonomske
neucinkovitosti v svetu v glavnem propadel
kar sam od sebe — sta se v praksi izkazala
kot Ze v osnovi popolnoma zavozena in
brezperspektivna. Perspektivna alternativa
obema se danes zdi edinole »ekonomska
demokracija« kot druzbenoekonomski sis-
tem, ki temelji na nacelu popolne enako-
pravnosti dela in kapitala ter njunih last-
nikov tako v fazi proizvodnje kot v fazi raz-

delitve produkta, kajti kakrsnakoli morebit-
na sistemska prevlada enih ali drugih ocitno
avtomati¢no pomeni anomalien druzbe-
noekonomski sistem.

»0bvezna« udelezha (tudi)
zaposlenih pri dobi¢ku

V praksi to pomeni, da bo treba per-
spektivno ze v samem temelju prenoviti
sedanjo pravno koncepcijo podjetja kot
temeljne ekonomske celice druzbe, iz ka-
tere seveda izhajajo tudi takSni ali drugacni
konkretni produkcijski odnosi ter posledic-
no tak$na ali druga¢na »narava« druzbeno-
ekonomskega sistema kot celote. In sicer v
smeri koncepcije podjetja kot povsem
»enakopravne/partnerske skupnosti dela in
kapitala ter njunih lastnikov«. Delo oziroma
Cloveski kapital mora torej — poleg finan-
¢nega kapitala - nujno postati ena od dveh
integrainih  sestavin t. i. materialnega
substrata gospodarske druzbe/korpora-
cije kot pravne osebe, delavci kot lastniki
CloveSkega kapitala pa — poleg lastnikov fi-
nan¢nega kapitala— ena od dveh integralnih
sestavin njenega t. i. personalnega/oseb-
nega substrata (se pravi povsem enako-
pravni »Clani« korporacije s povsem enaki-
mi  ¢lanskimi/korporacijskimi  pravicami
glede upravljanja in razdelitve poslovnega
rezultata). A tega kajpak ne bo mogoCe
opraviti ¢ez no¢, ampak bo zahtevalo svoj
Cas.

Ze takoj zdaj, torej ne ¢akajo¢ na to
konceptualno rekonstrukcijo kapitalisticne-
ga podijetja, pa (poleg trenutno Ze uzakon-
jenega »soupravljanja« zaposlenih v po-
djetjih, ki je za zdaj /$e/le bolj ali manj mar-
ginalnega znacaja in ga bo treba postopo-
ma kajpak zakonsko povsem izenaciti s
korporacijsko-upravljalskimi pristojnostmi
lastnikov kapitala) zakonsko uvesti tudi
obvezno udelezbo delavcev pri dobicku
podjetij. Sprva seveda zgolj v nekem manj-
Sem, arbitrarno dolocenem »generalnem«

5 Niti priblizno namre¢ niso vsi lastniki kapitala, ki si danes sistemsko lastijo ekskluzivno pravico do
celotnih ustvarjenih bilan¢nih dobickov podijetij, tudi dejanski »podijetniki« v polnem pomenu te besede,
torej nekaksni boscaroli, akrapovici, pececniki, batagelji ..., s ¢imer nas skua Se naprej medijsko
zavajati neoliberalisticna ekonomska propaganda, ampak je vecina svetovnega kapitala danes v resnici
povsem anonimnega. Njegovi »neznani« lastniki kot fizicne osebe se — razen da pac tvegajo izgubo
vlozka v nakup nekaj malega delnic na trgu — s podjetniskimi funkcijami, s katerimi se v konkretnih
korporacijah dejansko ustvarja dobicek, dejansko sploh ne ukvarjajo.

16 Samoumevno je kajpak, da uvedba obvezne udelezbe zaposlenih pri dobicku, ko bo ta zares
»S0razmerna«, naceloma predpostavlja tudi njihovo sorazmerno »udelezbo pri izgubi«. Kar pomeni, da
bo morala biti dana$nja placa delavcev, ki predstavlja poslovni stroSek podietij, slej ko prej sistemsko
pretvorjena v »akontacijo« na deleZ v poslovnem rezultatu (dobiCku ali izgubi) podjetja. A o tem

podrobneje kdaj drugic.

odstotku (npr. 25 % bilanCnega dobicka,
namenjenega za razdelitev), kasneje — zlasti
potem, ko bo razvoj t. i. racunovodstva
Cloveskih virov, ki je zaenkrat Se v povojih,
dosegel vi§jo razvojno stopnjo od trenutne
— pa »sorazmerno dejanskemu prispevku
dela(vcev) oziroma cloveSkega kapitala k
produktu.'®

Ne izgubljajmo vec priloznosti

Mimogrede, v zvezi s tem bi v Sloveniji
vsekakor lahko objokovali najmanj dve
izgubljeni lepi priloZnosti za sistemsko-
razvojni napredek v zgoraj obravnavanem
smislu, in sicer:

e |eta 2010 je Drzavni zbor (DZ) Ze sprejel
prenovljen Zakon o udelezbi delavcev pri
dobiCku (ZUDDob-1), ki je med drugim
predvideval tudi uvedbo obvezne ude-
lezbe delavcev pri dobicku v kapitalskih
druzbah, in sicer v viSini 25 % bilanc-
nega dobicka, namenjenega za razde-
litev, vendar je uveljavitev tega zakona
»blokiral« Drzavni zbor s svojim vetom,
utemeljenim s strokovno precej za lase
privleCenimi argumenti (veC o tem v
Gostisa, 2010: 7-21);

e dve dobri kasnejSi razli¢ici ZUDDob-1 iz
leta 2013 in 2018 (obe sta vsebovali Se
nekoliko bolj dodelan predlog za uvedbo
»0bvezne« udelezbe), vloZeni na inicia-
tivo nekaterih poslancev oziroma pos-
lanskih skupin, pa Zal niti v DZ nista veC
dobili podpore.

A objokovanje izgubljenih priloznosti
seveda ne pomaga, tovrstne pobude je tre-
ba pac nenehno obnavljati. Druzbena klima
zanje bo vsekakor — Ze zaradi Cisto eko-
nomskega imperativa — zagotovo morala
kmalu dozoreti.
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Pise:

\\ mag. Igor Manohin /

Povezave med znacilnostmi
cloveskega kapitala v podjetju
in kapitalsko strukturo

Prispevek predstavija teze in ugotovitve Stevilnih avtorjev in raziskovalcev, ki jih je David A. Matsa
preastavil v svojem Clanku z naslovom »Kapitalska struktura in delovna sila v podjetju« (Matsa,
2018) z osnovno tezo, da dejavniki, povezani z delovno silo v poadjetju vplivajo na nacin pridobi-
vanja virov financiranja in njegovo kapitalsko strukturo. Povezave nedvomno obstajajo, toda ali so
res vzroc¢no posledicne? \V ta namen v drugem delu prispevka na kratko predstavijamo delovanje
poslovnega in financnega vzvoda v poslovanju, ki s svojo neloCljivo povezanostjo in vzajemnostjo
pomagata osvetliti dejanski vpliv dejavnikov, povezanih s ¢loveskim kapitalom na kapitalsko Struk-

turo podjetja.

Poznavanje obravnavane problematike
je vsekakor lahko zelo koristno tudi za
predstavnike zaposlenih v podjetjih, in
sicer tako za svete delavcev oziroma orga-
ne delavskega soupravljanja pri vkljuceva-
nju v sprejemanje pomembnejSih poslovnih
odlocCitev v podjetjin in za sindikate v zvezi s
pogajanji o obsegu delovnopravnih pravic
delavcev. Struktura financiranja oziroma
stopnja zadolZenosti podjetja namre¢, kot
je podrobneje pojasnjeno v tem prispevku,
bistveno vpliva po eni strani na varnost
zaposlitve, viSino plaé in uresnitevanje
nekaterih drugih pravic in interesov za-
poslenih, kakor tudi na njihovo »pogajal-
sko moé«, po drugi strani pa na zmoznost
podjetja za pridobivanje, razvoj in zadr-
Zanje kadrov ter v povezavi s tem posle-
dicno v koncni fazi tudi na njegovo poslov-
no uspesnost, ki je sicer vsekakor skupni
interes vseh njegovih notranjih in zunanjih
delezZnikov.

Izhodisce
Podijetje za svoje izlozke potrebuje dve
osnovni vrsti vioZkov — sredstva in delo, za

pridobitev obeh pa potrebuje denar oziro-
ma vir financiranja. Ta je lahko lastniski ali

dolzniski, razmerje med obema pa pred-
stavlja temeljno strukturo financiranja v
podietju. Ali lastnosti in organizacija de-
lovne sile v podijetju vplivajo na njegovo
strukturo financiranja?

V teoriji se pogosto uporablja pred-
postavka, da se delo ponuja na konkurenc-
nem trgu, kjer je placilo za delo enako mej-
nemu produktu tega dela. V praksi temu
vsekakor ni tako. Trg delovne sile je poln
nepopolnosti, poleg tega pa ima delovno
razmerje eno pomembno razlicno lastnost
glede na druge vloZke v proizvodni proces —
ima bolj nedoloceno ¢asovno trajanje in se
razteza v razlicna obdobja razvoja podijetja.
S tega vidika nedvomno nacin financiranja
vpliva na nacin oziroma vsaj na zmoznost
podjetja za pridobivanije, razvoj in zadrzanje
delovne sile. Toda ali res velja tudi obratno,
da je struktura financiranja odvisna od pre-
sojanja dejavnikov v zvezi z delovno silo?

Kapitalska struktura podijetja

Za namen tega prispevka bomo kapi-
talsko strukturo poenostavljeno pojmovali
kot razmerje med lastniSkim in dolznis-
kim kapitalom, Ceprav imata sicer oba Se
svojo strukturo, na primer po ro¢nosti.

1Tu je struktura misljena le v smislu razmerja med dolzniskim in lastniSkim financiranjem, ne pa tudi kot
struktura glede na rocnost virov financiranja, ki pa ima neposreden vpliv na dolgorocno placiino
sposobnost podjetja in je kot taka izredno pomembna.

Razlicna struktura kapitala (razmerje med
lastniSkim in dolZniSkim kapitalom) vpliva
na stroske financiranja poslovanija, s pove-
Cevanjem deleZza dolzniSkega financiranja
(ki je sicer glede na lastniSko cenejsi vir
financiranja) se poveCuje tudi tveganje
lastniSkega kapitala v podjetju. Zato obstaja
doloCena toCka oziroma razmerje med
tema vrstama financiranja, pri kateri je
vrednost podjetja najvisja in razmerju v tej
toCki pravimo optimalna struktura kapi-
tala'.

Delovna sila se moéno
razlikuje od sredstev

In sicer tako po znacilnostih pridobiva-
nja kot delovanja v podijetju. Osnovne raz-
like izhajajo iz dejstva, da je delovna sila
Ziva in kot taka sposobna procesiranja in-
formacij, reSevanja problemov in spreje-
manja odloCitev. Razlika je torej v kreativ-
nosti, ki lahko pripelje do dragocenih idej,
procesov in znanja zaposlenih.

Druga pomembna razlika, ki jo izposta-
vlja Matsa, je v tem, da delovne sile ozi-
roma zaposlenih ni mogoce imeti v lasti
in se lahko obnasajo stratesko. Vsaj prvi del
trditve v dandanaSnjem svetu velja le v
teoriji. V praksi pa smo vsakodnevno prica
dogajanju in razmeram, da podjetja z zapo-
slitveno pogodbo in z institutom strahu
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(pred izgubo zaposlitve) pridobijo izjemno
moc vplivanja na Zivljenje in sprejemanje
odloCitev zaposlenih, ki na trenutke moéno
spominja na suznjelastniSka razmerja iz
preteklosti, Se zlasti v nekaterih man;jSih
podietjih.

V teoriji seveda podietje (na dolgi rok)
ne more prisiliti delavca, da dela proti svoji
volji. Zaposleni ima namre¢ moznost, da da
odpoved in preneha z zaposlitvijo v pod
jetju2. Toda za realno oceno njegove zmo-
Znosti dati odpoved je potrebno pogledati
Sirse.

En del zgodbe predstavljajo njegove
sposobnosti, nauc¢ene spretnosti in znanja,
ki si jih je pridobil skozi svoje delovanje v
preteklosti in oceno vrednosti, ki jo te pred-
stavljajo v oCeh sprejemalcev odloCitev v
podjetju, kjer je zaposlen.

Drugi del zgodbe pa je tisti zunaniji (ki ni
neposredno odvisen od zaposlenega in po-
djetja), in sicer SirSi trg dela, saj Sele zmo-
Znosti oziroma potenciali, ki se kaZejo na
trgu dela vplivajo na zmoznost zaposle-
nega, da sprejme odloCitev 0 zapustitvi po-
djetja, ker ocenjuje, da ima dobre moznosti
pridobiti boljSo zaposlitev drugje.

Trenja na trgu delovne sile

Matsa izpostavlja zlasti $tiri dejavnike,
prek katerih se odrazajo trenja na trgu
delovne sile, in ki naj bi imela vpliv na od-
loCitev podjetja o strukturi financiranja:

1. Zaposleni se sooCajo s stroSki ne-
zaposlenosti.

2. Zaposleni se lahko pogajajo o vijih
placah (in drugih ugodnostih, ki predstav-
ljajo stroSek za podjetje).

3. Zaposleni so do doloCene mere za-
SCiteni z delovno zakonodajo, predpisi in
pravilniki.

4. Zaposleni se soocajo s tveganjem
upokojitve (preskrbljenost ob prenehanju
zaposlitve).

Stroski nezaposlenosti igrajo tu izred-
no pomembno vlogo. Zaposleni cenijo var-
nost zaposlitve v podijetju, saj jih izguba za-
poslitve lahko veliko stane, poleg direktnih
stroSkov (kot je na primer stroSek iskanja
nove zaposlitve) predvsem zaradi visokih
oportunitetnih stroSkov izgube dohodka. Te
lahko lo€imo na dve dimenziji:

e izguba dohodka za Cas nezaposlenosti
(dokler si zaposleni ne uspe poiskati no-
ve zaposlitve) in

e izguba dohodka za as, ko sicer ima no-
vo zaposlitev, a prejema manjSe placilo
za svoje delo kot pri prejSnjem delo-
dajalcu.

Skupen stroSek izgube v primeru ne-
prostovoljne izgube zaposlitve pri vecjih od-
puscanjih zna3a lahko celo ekvivalentu
nekaj let (zaposlenega) Zivljenja.

Varnost zaposlitve v o¢eh zaposlenih je
mocno odvisna od finan¢ne kondicije pod-
jetja, ta pa je odvisna od stopnje zadolzZe-
nosti podjetja. Bolj zadolzena podietja
namrec lahko hitreje pridejo v tezave, ko so
prisiliena zmanjSati obseg poslovanja in s
tem odpustiti del delovne sile za zniZanje
stroSkov. Podijetje, ki se bolj zadolzi, torej
poveca pricakovane stroSke nezaposleno-
sti (kar dejansko lahko koristi podjetju pri
njegovem kolektivnem pogajanju z zapo-
slenimi).

Vidiki zadolZzenosti

OdloCitev  oziroma presoja mene-
dZmenta o tem, v kolikSnem obsegu se bo
podjetje zadolzilo (torej, kako visok naj bo
delez dolzniSkega financiranja), je oziroma
bi vsaj morala biti tehtana glede na Stevilne
dejavnike. Osnovno vpraSanje pri tem je,
koliko financiranja podjetje sploh potre-
buje glede na trenutno poslovanie, trende v
poslovanju in nacrtovani razvoj v prihodnje.
Poleg tega pa mora menedzment upoSte-
vati tudi vsaj naslednje $tiri vidike zadol-
Zenosti (Bergant, 2013):

1. vpliv zadolZenosti na placilno spo-
sobnost: odplacevanje dolga ustvarja ne-
gativni pritisk na denarni tok;

2. vpliv zadolZenosti na dobickonos-
nost: vi§ja stopnja zadolZenosti prek financ-
nega vzvoda sicer poveCuje dobickonos-
nost lastniSkega kapitala, a povecuje tudi
tveganje;

3. vpliv zadolZenosti na boniteto pod-

jetja: viSja zadolzenost (predvsem po dolo-
Ceni tocki) poslabSuje boniteto podjetja;

4. vpliv zadolZenosti na samostojnost
pri odloCaniju: visja zadolZzenost zmanjSuje
samostojnost pri odloanju, saj poveCuje
odvisnost od financerjev.

2 Pri tem je vpradanje, ali si zaposleni lahko privoSci zaposlitev (bolj objektivni del) in ali si upa

odpovedati zaposlitev (subjektivni del).

% Odpuscanije se zdi precej neprimerna beseda v slovenskem jeziku. V teh primerih se nikomur ni¢ ne
odpusti. Gre bolj za to, da se (potrebno ali nepotrebno) podjetie odrece oziroma odpove delu
zaposlenih, zato bi bila morda primernejSa beseda odrekanje oziroma odpovedovanje.

LocCiti pa moramo tudi dva skrajna vzro-
ka zadolZevanja:

e Kkdaj se podijetje zadolZuje zaradi (so)fi-
nanciranja razvoja podjetja in se pri tem
drZi omejitev optimalne stopnje zadol-
Zenosti, in

e kdaj pa se podijetje zadolZuje zaradi nuje,
ki jo prinesejo financno-ekonomske te-
Zave, S katerimi se sooca.

Drugi vzrok v primeru nesposobnosti
odplacevanja dolga oziroma refinanciranja
povzroCi prestrukturiranja in odpu$canjad
zaposlenih.

Izguba najholjSih delavcev

Do zanimivih ugotovitev prihajajo Sved-
ski raziskovalci (Baghai et al., 2016) in si-
cer, da ob vse vecjih financnih teZavah po-
djetja izgubljajo najbolj kvalificirane de-
lavce. PoslediCno imajo podijetja, ki so v
veCji meri odvisna od bolj kvalificiranega
kadra, manj dolZniSkega financiranja v svoji
kapitalski strukturi (na ta nacin so manj
izpostavljena tveganju, da bi zasla v financ-
ne tezave).

Se ve, finangne omejitve (zaradi tezav)
lahko izkrivijo odlocitve glede odpuséanj
zaposlenih, saj zaradi okoliSCin in razlicnih
dejavnikov favorizirajo odpusScanje zapo-
slenih z viSjo produktivnostjo in nizjimi
stroSki odpusScanja (Caggese et al. 2018),
kar ni nujno najboljSe za podjetje (in na-
vadno tudi ni). Poleg tega se ocenijuje, da je
kar 30 % vecja verjetnost, da bodo podijetje
v teZavah (prostovoljno) zapustili bolj spo-
sobni zaposleni kot povpreéni. Razlog je
seveda v tem, da so po eni strani bolj spo-
sobni zaposleni bolj na prezi pred morebit-
nimi tezavami podjetja in so jih sposobni
ugotoviti precej hitreje od drugih, po drugi
strani pa seveda imajo ti zaposleni veliko
vecje oziroma boljSe moznosti najti drugo
zaposlitev.

Velja pa po drugi strani tudi, da podjetja
v tezavah (ko so te enkrat znane okolju)
tezje pridobijo nove (predvsem bolj kako-
vostne in bolj izobraZene) zaposlene. Teza-
ve s financiranjem podjetja tako zmanj-
Sujejo njegovo boniteto v oCeh potencial-
nih novih zaposlenih in posledi¢no je nabor
potencialnih novih zaposlenih manjsi in
slabSe kakovosti.

Nadomestilo za tveganje

S tem, ko se podijetje v financnih teza-
vah soo€a tudi z vecjimi tezavami prido-
bivanja kadrov, kajti zaposleni pogosto
zahtevajo viSje place, dodatne ugodnosti ali
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izboljSane pogoje dela (ki predstavljajo
stroSek za podietje) za to, da nadomestijo
viSje tveganje izgube zaposlitve. Ta dodatni
stroSek lahko imenujemo nadomestilo za
tveganje (ang. »Compensating wage diffe-
rential«), saj gre za dodatno nadomestilo za
nestalnost (potencialno izgubo) zaposlitve.

Teoreticno je sedanja vrednost dodat-
nega nadomestila enaka sedanji vrednosti
pricakovane izgube dohodka zaradi neza-
poslenosti. V praksi po nekaterih Studijah
znaSa nekje do 14 %*, pri Cemer ena dodat-
na odstotna tocka tveganja izgube zapo-
slitve povzroCi za skoraj 1 % visji zahtevani
dohodek (2,5 % v primeru, ¢e ne bi bilo za-
varovanja za primer brezposelnosti).

Matsa tako trdi, da morajo podjetja z
viSjo zadolZenostjo in poslediéno z visjo
verjetnostjo stecaja placevati visje place
(oziroma druge ugodnosti) svojim zapo-
slenim kot kompenzacijo za viSje pri¢ako-
vane izgube zasluzka kot posledica steCaja.
Sedanja vrednost tega nadomestila (placne
premije) bi morala biti enaka sedaniji vred-
nosti zasluzkov, izgubljenih zaradi morebit-
nega stecaja (upoStevajoC njegovo ocen-
jeno verjetnost), ta razlika v stroSku dela pa
naj bi bila eden od dejavnikov, ki vplivajo na
odloCitev 0 zadolZevanju poleg ucinka dav-
Cnega SCita in stroSkov morebitnih finan-
Cnih tezav. Za razliko od teh zadnjih, ki so
oportunitetne narave in se pojavijo Sele po
nastopu financnih tezav (ex post), razlika v
stroSku dela obstaja Ze pred nastopom fi-
nancnih tezav (ex ante).

Zascéitenost delovne sile

Se en pomembni dejavnik, prek kate-
rega se odrazajo trenja na trgu delovne sile,
in ki naj bi imel vpliv na odloCitev podijetja o
strukturi financiranja, je, da so zaposleni (za
razliko od sredstev) do doloCene mere za-
Sciteni z delovno zakonodajo in predpisi.
Eden takih je na primer dolo¢ena minimalna
placa, ki jo morajo podjetja izplacevati za-
poslenim, ki delodajalcem omejuje fleksi-
bilnost pri odlocitvah o zniZanju plac v pri-
meru tezav. Ta vecja rigidnost stroSka dela
navzdol ima po svoji naravi podobno viogo
kot sicer nespremenljivi stroski v podijetju.

Podoben vpliv imajo tudi sindikati, ki
kot oblika zdruzenega nastopa delavcev po-
vecujejo njihovo pogajalsko moc. Po empi-
ricnih raziskavah obstaja jasna regresijska
povezava med tem, kako mocno so orga-

nizirani sindikati in med financno zadolze-
nostjo. Ali je povezava vzrocno posledicna,
je seveda drugo vpraSanje. Da bi podijetje
namenoma povecalo svojo zadolzenost za
zmanjSanje pogajalske moci sindikata, se
ne zdi verjetno®. Bolj verjetno se zdi, da
vzrok leZi v tem, da se sindikati bolj organi-
zirajo v vecjih, bolj uveljavljenih in bolj
dobickonosnih podijetjin, ki imajo zaradi teh
znacilnosti tudi veéjo sposobnost zadol-
Zevanja. Iz enakega vzroka po mojem mne-
nju velja tudi, da so podijetja, kjer imajo za-
posleni vecjo pogajalsko mo¢, bolj zadol-
Zena - vecjo pogajalsko moc imajo namrec
pogosteje zaposleni v boljSih podjetjin.

Mobhilnost delovne sile

Pomemben vpliv, ki ga ugotavlja Mat-
sa, je tudita, da podjetja z visjim bremenom
finan¢ne zadolZitve manj vlagajo v razvoj

Mobilnost delovne sile zato vodi podiet-
ja k izbiri bolj konzervativne kapitalske
strukture (vecCji deleZ lastniSkega financira-
nja), ki kompenzira visje tveganie, ki izhaja
iz morebitne izgube dragocenih zaposlenih.

Placilo za delo mora biti vsaj enako
oportunitetnemu stroSku zaposlenega.
Verjetnost veCjega placila je odvisna od
pogajalske moci zaposlenega, ta pa je od-
visna od tega, kako tezko (in s kakSnimi
stroski) je nadomestiti obstojeCega zapo-
slenega. TeZje kot je nadomestljiv, vi§jo
pogajalsko mo¢ ima in vi§ji del ustvarjene
dodane vrednosti bo morda lahko pridobil
(skozi pogajanija).

Ali torej znacilnosti in organizacija de-
lovne sile v podjetju neposredno vplivajo na
njegovo odlocitev o zadolZzevanju? Na pod-
lagi svojih izkuSenj sem mnenja, da pove-
zava ni neposredno vzrocno posledicna,

Mobilnost delovne sile vodi podjetja k izbiri bolj
konzervativne kapitalske strukture (vecji delez
lastniskega financiranja), ki kompenzira visje tveganje,
ki izhaja iz morebitne izgube dragocenih zaposlenih.

tistih sposobnosti in spretnosti zaposle-
nih, ki so specifino uporabni (imajo upo-
rabno vrednost za podijetje samo, ne pa tudi
za potencialne druge zaposlovalce). Velja
pa tudi obratno — zaposleni v podijetjih z
vi§jo verjetnostjo finan¢nih teZav so veliko
manj naklonjeni pridobivanju sposobno-
sti in spretnosti, ki so specificno uporabni
samo za podijetje, kjer so zaposleni, seveda
zaraditveganja izgube zaposlitve, s Cimer bi
njihov investirani ¢as, energija in denar bili
tako rekocC izgubljeni.

Podjetja so Se posebej obCutljiva oziro-
ma ranljiva na odhode zaposlenih, ki imajo
posebne sposobnosti in znanja, ki jih je za
podijetje tezko nadomestiti, in ki na nek na-
Cin predstavljajo intelektualni kapital pod-
jetja. Ob njihovem odhodu ostane podietje
s sredstvi, ki so manj produktivna. Ta inte-
lektualni kapital je veliko bolj pomemben v
visoko tehnoloskih panogah, finanéni in-
dustriji in zdravstvu kot pa v proizvodnih
panogah in potro$niski industriji, kjer je za-
poslene laZje nadomestiti in ne posedujejo
posebnih znanj, ki bi se jih bilo tezko nauciti
oziroma jih pridobiti.

4 Ta odstotek je najverjetneje celo visji, ¢e bi upoStevali tudi nedenarne ugodnosti, ki imajo enako
funkcijo nadomestitve tveganja nazaposlenosti, a vseeno za podietje predstavljajo stroSek.

5 Povecanje zadolZenosti brez investiranja tako pridobljenega vira kvecjemu poveca likvidnost in s tem
ustvari Se vecji pritisk sindikata za povecanje plac in drugih ugodnosti zaposlenih.

temvecC le posredna. Za pojasnilo si mora-
mo na kratko pogledati delovanje vzvodija v
podjetju.

Delovanje vzvodija v podjetju

Ena temeljnih znacCilnosti poslovanja
podjetja je dejstvo, da se razliCne vrste
stroSkov obnasajo razlicno glede na obseg
poslovanja. Nekateri se z vecjim obsegom
poslovanja povecujejo bolj sorazmerno kot
drugi. V skrajnem primeru so nekateri (na
doloCenem razponu obsega poslovanja)
popolnoma nespremenljivi (fiksni), nekateri
pa popolnoma spremenljivi (variabilni).
ToCko obsega poslovanja, pri kateri pod-
jetje z ustvarjenimi prihodki od prodaje po-
krije vse nespremenljive in spremenljive
stroSke, imenujemo tocéka preloma oziro-
ma prag rentabilnosti (ang. »Breakeven
point«). Od te toCke naprej pri povecevanju
obsega poslovanja podijetje ustvari dobicek
in zaradi tega, ker je del stroSkov nespre-
menljive narave (in so do te toCke Ze po-
kriti), dobiCek naraSca relativno hitreje kot
prihodki. Temu fenomenu pravimo vzvodie.

Vizvodje v podjetju ima dva dela, saj de-
lujeta tako poslovni kot tudi finan¢ni vzvod
(Bergant, Manohin, 2018):

e Poslovni vzvod je odvisen od nespre-
menljivih in spremenljivin stroSkov po-
slovanja (kot so stroSki materiala,
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storitev in dela ter drugi) in govori o tem,
za koliko bolj se spremeni dobicek iz po-
slovanja ob spremembi obsega poslo-
vanja, merjeno s spremembo poslovnih
prihodkov.

e Finanéni vzvod je odvisen od nespre-
menljivih stroSkov financiranja (kot so
obresti iz naslova finan¢nih obveznosti,
torej dolzniSkega financiranja) in govori
o0 tem, za koliko bolj se spremeni celotni
dobicek ob spremembi dobitka iz po-
slovanja.

Z drugimi besedami, na to, koliko bolj
kot poslovni prihodki (obseg poslovanja) se
bo povecal celotni dobicek, vplivata tako:

e narava poslovnih stroSkov (veC nespre-
menljivih poslovnih stroSkov pomeni
vi§ji poslovni vzvod) v okviru poslov-
nega vzvoda, kot tudi

e zadolzitev podijetja (veC nespremenljivih
stroSkov obresti pomeni vi§ji financni
vzvod) v okviru financnega vzvoda.

Celotni vzvod je zmnoZek poslovnega iz
finanCnega vzvoda in nam kaze na viSino
tveganja poslovanja:

Stopnjacelotnega vzvoda
= Stopnja poslovnega vzvoda
* Stopnja financnega vzvoda

Ce torej podijetje noce spremeniti skup-
nega tveganja poslovanja v oceh javnosti
(kar bi lahko poslabsalo njegovo boniteto,
pogoje poslovanja, oteZilo pridobivanje do-
datnega financiranja in podobno), se na po-
veCanje ene vrste vzvoda mora odzvati z
zmanjSanjem druge vrste vzvoda. V tej po-
vezavi lahko najdemo kljuc do razlage vpli-
va dejavnikov ¢loveskega kapitala na
strukturo financiranja. Velja predvsem na-
slednja vzrocno posledicna povezava:

1Stopnje poslovnega vzvoda ——>—>—
I Stopnja financénega vzvoda

Tako na primer stroSki, ki jih ima pod-
jetie z zamenjavo zaposlenih, dodatno po-
vecCujejo nespremenljivost stroSkov dela in
s tem povecujejo poslovni vzvod, kar ust-
varja dodatni pritisk na zmanjSanje finan-
¢nega vzvoda (zadolZenosti). Nasa razlaga
zvzvodjem pojasnjuje tudi ugotovitve neka-
terih raziskovalcev, da bolj zadolZena pod-
jetja v vecji meri zaposlujejo za dolocen
delovni ¢as, skrajSani delovni ¢as in se-
zonsko, saj tovrstno ravnanje zmanjSuje

poslovni vzvod in je zato po drugi strani fi-
nancni vzvod lahko visj.

Dejavniki ¢loveSkega kapitala
in zadolzenost

Vsi dejavniki, ki so bili predstavljeni v
zaCetnem delu prispevka, tako ali drugace
vplivajo kot omejevalni dejavniki, ki prek
povecanja nespremenljivosti stroSkov po-
vecCujejo poslovni vzvod in s tem poslovno
tveganje (zmanjSujejo tudi fleksibilnost po-
djetja). Na to se podijetja na daljSi rok pri-
lagodijo z niZjo zadolZenostjo (niZjim fi-
nanc¢nim vzvodom), da se celotno tveganje
ne bi preve¢ povecalo. Zato tudi obstaja
jasna regresijska povezava med predstav-
lienimi dejavniki CloveSkega kapitala in
strukturo financiranja, in se del spremembe
v stopniji zadolZenosti dejansko da pripisati
znacilnostim teh dejavnikov.

Vendar, povezava ni neposredno vzro-
¢no posledicna v smislu, da bi vodstvo po-
djetja namerno upoStevalo te dejavnike pri

stvo podjetja (Ceprav podijetje ni neposred-
ni lastnik in se njihova vrednost Zal ne
izkazuje v bilanci stanja podietja).

Kot lahko vidimo iz Stevilnih Studij raz-
licnih avtorjev, ki jih je predstavil Matsa v
svojem delu, se povezave med zna€ilnost-
mi ¢loveskega kapitala v podjetju in kapi-
talsko strukturo (nekatere bolj izrazito,
nekatere manj) kazejo v praksi. Vprasanje
je, ali so vzro€no posledi¢ne. Osebno me-
nim, da neposredno ne. Pac pa odloCitev o
zadolZevanju tudi prek delovanja poslov-
nega in finan¢nega vzvoda delno vpliva na
percepcijo tveganja podietja. Povezava, ki
se nedvomno kaze tudi v praksi, je ta, da
viSja raven operativnega (poslovnega) tve-
ganja zahteva bolj konzervativno politiko
zadolZevanja, da skupno tveganje poslo-
vanja ne preseze kriticne meje. OdloCitev o
zadolZevanju je tako neposredno odvisna
od poslovnega tveganja in ima z njim obrat-
no sorazmerno povezavo. Na poslovno tve-
ganje pa ima neposreden ali posreden vsaj

Podjetja z zaposlitveno pogodbo in z institutom strahu
pred izgubo zaposlitve pridobijo izijemno moc vplivanja
na Zivljenje in sprejemanje odlocitev zaposlenih, ki na
trenutke mocno spominja na suznjelastniska
razmerja iz preteklosti.

svojih odlocitvah o nadaljnjem zadolzeva-
nju, temvecC je posredna zaradi omejitve v
skupnem tveganiju, ki mu je podijetje (vod-
stvo in lastniki) pripravljeno biti izpostav-
lieno (t. i. apetit po tveganiju).

Sodobni trendi s poveCevanjem pome-
na informacijske tehnologije in pomena
znanja vpliv ¢Eloveskih dejavnikov na
financno strukturo Se povecujejo. Intelek-
tualni kapital namre¢ postaja za sodobna
podjetja vse pomembne;jsi, zaposleni pa se
iz upravljalcev sredstev (Se posebej v so-
dobnih visoko tehnoloSkih panogah) v vse
ve€ji meri uveljavljajo kot dragocena sred-
stva za podjetje. Tveganje njihove izgube
za podjetje® poveCuje poslovno tveganje,
kar ustvarja pritisk na zmanjSanje financ-
nega tveganja (zadolZenosti).

Sklep

Sredstva in delovna sila se nedvomno
mocno razlikujejo. Imajo pa tudi veliko
skupnega. Tudi delovno silo je potrebno
financirati (ob pridobitvi in kasneje ob de-
lovanju) in predstavlja na nek nagin sred-

6V tak$nih podijetjih je veCje tveganje prekinitve zaposlitve namesto na strani zaposlenega na strani
podijetja (in s tem viSja pogajalska moc¢ na strani zaposlenih)

delni vpliv tudi vecina dejavnikov v zvezi z
delovno silo, ki so bili predstavljeni v pri-
spevku.

Ne nazadnje pa velja tudi, da odlocitev o
strukturi financiranja povratno vpliva na
delovno silo (tako v podijetju kot na trgu
delovne sile), kar ima v doloceni meri lahko
vpliv na poslovanje, na poslovni vzvod in
prek tega tudi na odloCitev o financiranju.
Tako se zdi, da je s tem krog na nek nacin
sklenjen.

Literatura:

Bergant, Zivko (2013). Analiza poslovanja od teorije do
prakse. Ljubljana: Institut za poslovodno racunovod-
stvo pri Visoki Soli za racunovodstvo in finance.

Bergant, Z. in Manohin . (2018). Priroénik za analizi-
ranje poslovanja. Ljubljana: Institut za poslovodno ra-
¢unovodstvo pri Visoki Soli za racunovodstvo in fi-
nance.

Baghai R P., Silva R C., Thell V., Vig V. (2016): Talent in
Distressed Firms: Labor Fragility and Capital Structure.
Stockholm School of Economics.

Caggese A., Cunat V., Metzger D. (2018). Firing the
wrong workers: Financing constraints and labor mis-
allocation. Journal of Financial Economics.

Matsa David A. (2018). Capital structure and a firm’s
workforce. Pridobljeno 1. 7. 2020 s spletne Strani:
http://www.nber.org/papers/w25125.

10

Ekonomska demokracija, St. 4, avgust 2020



NOTRANJE LASTNISTVO IN FINANCNA PARTICIPACIJA ZAPOSLENIH

Pise:

\ dr. Karolina Babi¢ /

Demokraticno soupravljanje
v zadruznem sistemu
Mondragon

Posamezne zadruge v zadruznem sistemu Mondragon? so brez izjeme organizirane po nacelu
demokraticne organiziranosti (principle of democratic organisation), kjer se temeljna enakost vseh
delavcev Clanov (worker members) razume v smislu pravice biti, posedovati in vedeti, ta demokra-
ticna organiziranost zadruznega podjetja pa temelji na suverenosti obcnega zbora oziroma SKup-
Scine, izvoljenih predstavniskih teles ter na stalnem sodelovanju delavcev ¢lanov z organi uprav-
lianja in poslovodenja. Soupravljanje v Mondragonu poteka najprej na nivoju organiziranosti po-
sameznih zadrug, sekundarno pa Se na nivoju medzadruznega povezovanja v Sistem oziroma

korporacijo Mondragon.

Na nivoju posameznih zadrug souprav-
ljanje poteka prek sodelovanja delavcev
Clanov v veé zadruZnih telesih, in sicer: na
ob&nem zboru oziroma skupS€ini (General
Assembly), v nadzornem odboru (Monito-
ring Commission), v upravnem odboru
(Governing Council), v socialnim svetu
(Social Council) in v kolegiju direktorjev
(Management Council).

0béni zbor oz. skupséina je najvisji or-
gan zadruge in predstavlja kljucni izraz

skupnostne volje vseh ¢lanov. Vsak ¢lan
(delavec €lan) imaen glas. In vsi ¢lani so za-
vezani k spoStovanju odlocitev, ki jih sprej-
me vecina. Glavne funkcije ob¢nega zbora
oziroma skupScine so: potrjevanje splosnih
politik, strategij ter finan¢nih odlocitev; ime-
novanje v organe in funkcije (administracije,
direktorjev, nadzornikov); sprejemanje ak-
tov (statuti, notranji akti, pravilnikiipd.).
Nadzorni odbor je posvetovalno telo, ki
podaja mnenja o skladnosti vodenja za-

1V preteklih dveh Stevilkah Ekonomske demokracije smo podrobneje predstavili zadruzni sistem Mon-
dragon ter pomen izobrazevanja in usposabljanja v tem sistemu. V tem prispevku pa podrobneje
predstavljamo njihove statutarne podlage za soupravljanje delavcev ¢lanov, predvsem na ravni posa-
meznih zadrug, deloma pa tudi na ravni medzadruznega sodelovanja v skupini Mondragon. Spomnimo
se: vse zadruge v sistemu oziroma Modragon korporacija kot skupina teh zadrug je v izkljuni lasti
delavceyv, ki so Clani teh delavskih zadrug. Drugih (zunanijih) lastnikov v tem sistemu ni.

2 Clani zadruge za svoje sodelovanje v predstavniskih telesih zadruge, na primer v upravnem odboru ali
nadzornem odboru ali v socialnem svetu, ne prejemajo posebnih nagrad ali doplacil, samo delno pri-
znanje Stevila ur za te aktivnosti, vecinoma pa jim udelezba predstavlja dodatno delo v prostem ¢asu. So
pa vsi Clani zadruge, ne glede na njihovo vlogo v soupravljanju, ali so torej tudi izvoljeni v organe za-
druge ali ne, enakovredno udeleZeni pri dobi¢ku zadruge. Neto preseZki ali izgube zadruge se namre€ po
vnaprej dolo¢enem kljucu delijo tudi delavcem ¢lanom. DoloCen odstotek dobitka se nameni social-
nemu skladu, doloCen rezervnemu skladu, doloCen del pa za dividende (ali pokrivanje izgube v primeru
poslovanja z izgubo). Dobicek delavcem ¢lanom niizplaGan v denarju, ampak se nalaga v obliki njihove
soudelezbe v kapitalu zadruge in ga prejmejo izplacanega ob upokojitvi ali ob izstopu iz zadruge iz dru-
gih razlogov. (Ve€ o tem smo pisali v lanku v Ekonomski demokraciji 8t. 2, april 2020)

3\ Mondragonu velja pravilo, da ¢lan ne sme zavrniti funkcije izvolitve v upravni odbor ali drug organ.

Seveda v praksi ¢lanov v kandidaturo za ¢lanstvo v upravnem odboru ne silijo proti njihovi volji, saj bito
bilo nesmiselno, a v nacelu velja, da je ¢lan dolzan sprejeti funkcije, Ce je predlagan in izvoljen.

druge z racunovodskimi standardi in dru-
gimi naceli, ki jim mora zadruga slediti.
Nadzorni odbor sestavljajo trije Clani, ki
imajo Stiriletni mandat in so lahko ponovno
izvoljeni. Kljuéne funkcije nadzornega od-
bora so: ravizijsko in knjigovodsko nadzo-
rovanije; letni pregledi financnih porocil; po
potrebi izredne revizije. Prav tako pa nad-
zorni odbor nadzoruije pravilnost postopkov
v zadevah obCnega zbora oziroma skup-
SCine, torej izvedbo volitev, sklicevanj zbo-
rov, Stetje glasov in podobno.

Upravni odbor je predstavniSko in
upravljalsko telo zadruge, katerega Clani so
kot predstavniki vseh Clanov zadruge
izvoljeni2 na obEnem zboru oziroma skup-
§Cini.® To je organ, ki je odgovoren za vo-
denje in menedzment. Sestavlja ga od tri do
dvanajst Clanov, imenovanih za obdobje
Stirih let. Vsaki dve leti se izvoli polovica
Clanov, ki so lahko ponovno voljeni po iz-
teku mandata. V upravni odbor lahko kan-
didirajo vsi delavci ¢lani zadruge, razen
tistih, ki so (trenutno) v kolegiju direktorjev,
ali so imenovani v revizijsko komisijo ali
drug organ zadruge, ali ki so neaktivni ¢lani
ali zgolj Clani podporniki, ali ¢lani, ki so v
disciplinskem postopku.
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Glavne naloge upravnega odbora se
razvrs€ajo v tri podrocja. 1.) Socialno pod-
roCje: gre za naloge, ki se tiCejo vprasanj
Clanstva (vstop, izstop Clana), poklicnih
kvalifikacij, odsotnosti z dela in podobno.
Prav tako v to podroCje sodijo vpraSanja
imenovanj in razreSitev s polozajev, dodel-
jevanje nalog in obveznosti ter seveda im-
plementacija delovnega prava in disciplin-
skih pravil. 2.) Financno podrocje: pregle-
dovanje in odobravanje predlogov mene-
dZzmenta za kredite, investicije, Siritve in po-
dobno, torej tiste financne odlocitve, ki pre-
segajo samostojno odlocanje direktorjev.
Sem spada tudi mesecno spremljanje eko-
nomskih aktivnosti zadruge ter predstavitev
letnega poslovnega porocila na skupsciniin
priprava predlogov o delitvi dobicka oziro-
ma kritju izgube. 3.) Pravno in institucional-
no podrocje: sklicevanje in vodenje obcne-
ga zbora oziroma skupScine ter izvrSevanje
sklepov skup$cine. Sem sodi tudi priprava
sprememb zadruznih pravil in notranjih ak-
tov zadruge ter predloZitev le-teh v glaso-
vanje na skupScini, prav tako tudi dolocanje
podrobnejSih pravilnikov in procedur za
menedZment. Upravni odbor nastopa tudi
kot predstavnik zadruge navzven v pravnem
prometu in v razmerju do javnosti.

Socialni svet je (neobvezno) posve-
tovalno telo, ki predstavlija ¢lanstvo kot
celoto v internih zadevah v zadrugi. Vec o
socialnem svetu v posebnem poglavju spo-
daj.

Kolegij direktorjev je poslovodna eki-
pa, ki jo sestavljajo generalni direktor ter
drugi direktorji in je odgovoren za poslo-
vodenie in izvrsilne naloge v zadrugi. Clan
kolegija direktorjev je ex officio tudi pred-
sednik upravnega odbora, vendar na kole-
giju direktorjev nima glasovalne pravice.
Generalnega direktorja oziroma direktorico
imenuje upravni odbor, ki doloca tudi nje-
gove oziroma njene odgovornosti in poob-
lastila. Vloga generalnega direktorja je klju-
€na za izgradnjo in vzdrzevanje zdravega
funkcioniranja zadrug. Generalni direktor
mora imeti poleg veScin vodenja podjetja
tudi moéno razumevanje posebnosti za-
druZno organiziranega podjetja, ki je v
lasti in soupravljanju delavcev ¢lanov. Ge-
neralni direktor vodi zadrugo v skladu s
smernicami upravnega odbora ter vodi in

usmerja  celoten
(LEZAMIZ, 2019b)

kolegij  direktorjev.

Socialni sveti v delavskih
zadrugah mondragona

Socialni svet (Social Council)* ni vzpo-
stavljen v vseh zadrugah, ampak je znacilen
za velike zadruge, predvsem tiste, ki imajo
Stevilne ravni upravljanja, kjer je potrebno
zahtevno usklajevanje manjSih pododdel-
kov, vegjih oddelkov in celote zadruge. Gre
za telo, ki zastopa Clane oziroma njihove
interese v internih zadruznih institucijah.
Stevilo &lanov socialnega sveta je odvisno
od velikosti ¢lanstva zadruge. Socialni svet
se je kot poseben organ v zadrugah Mon-
dragona razvil v skladu z njihovim naéelom
participatornega upravljanja (participa-
tory management). To nacelo med drugim
izpostavlja, da postopen in stabilen razvoj
samoupravljanja in  posleditno Clan-
ske/delavske participacije pri upravljanju
zadruznega podietja na drugi strani zahteva
razvoj in implementacijo primernih meha-
nizmov za participacijo, za transparentnost
informiranja, za svetovanja in pogajanja ter
za izvajanje internih usposabljanj in napre-
dovan;.

Zato so Kljucne funkcije socialnega
sveta v zadrugi vezane na vloge svetovanja,
informiranja in komuniciranja v organizaciji.
Socialni svet informira in svetuje admini-

sti zadruge. Naloge socialnega sveta so
med drugim tudi priprava predlogov za
notranje akte, ki pa jih na naslednjem
nivoju upravljanja potrjuje upravni odbor za-
druge. Delo socialnega sveta je avtonom-
no, a je nadzirano s strani upravnega od-
bora. (LEZAMIZ, 2019b).

Svetovalna funkeija socialnega sveta
pomeni, da je socialni svet zavezan uprav-
nemu odboru in kolegiju direktorjev podajati
mnenja glede: politik Cloveskih virov, de-
lovnih odnosov, delovnih pogojev, nado-
mestil, reorganizacij, varnosti, socialnih
prispevkov ter v zvezi z notranjimi pravilniki,
ki se tiCejo socialnih zadev. Vse to socialni
svet pocne prek vplivanja v postopkih pri-
prave pravilnikov, prek izvajanja Studij ter
prek podajanja mnenj v postopkih odlo-
Canja. Funkcija informiranja pomeni, da
socialni svet nastopa kot posrednik v obeh
smereh informiranja, od upravnega odbora
k delavcem clanom (o pomembnih odloCit-
vah, o sploSnem delovanju menedZmenta,
o investicijah in zaposlovalni politiki), ter od
delavcev Clanov do upravnega odbora (o
tockah, ki so jih delavci Clani Ze prede-
batirali na t. i. sreCanjih za informiranje).
Funkcija socialnega nadzora, ki jo izvaja
socialni svet, poteka na dva nacina, prvic,
prek nacrtovanja (vnaprej), torej prek
umescanja socialnih ciliev v poslovno

Obcni zbor oziroma skupscina je najvisji organ
zadruge in predstavija kljucni izraz skupnostne volje
vseh ¢lanov. Vsak c¢lan (delavec clan) ima en glas.

straciji in direktorjem ter upravnemu odbo-
ru v vseh zadevah poslovanija, ki se ticejo:
organizacije dela, delovnih ur, dopustov,
praznikov, odsotnosti z dela, poklicnih kla-
sifikacij, mobilnosti zaposlenih, suspendi-
ranja, odpuscanja in drugih zadev, nepo-
sredno povezanih z vpraSaniji socialne var-
nosti. Struktura socialnega sveta je dolo-
¢ena enako za vse zadruge, ki ga imajo,
velikost Clanstva sveta pa je odvisna od
velikosti &lanstva zadruge. Clan socialnega
sveta je (po funkciji) tudi predsednik uprav-
nega odbora zadruge. Socialni svet ima
izvoljenega ali profesionalnega (za to vlogo
zaposlenega) sekretarja, odvisno od veliko-

4V Sloveniji niti »na papirju« niti v praksi socialnih svetov v zadrugah ne poznamo, seveda pa je smi-
selno pomisliti na primerjavo socialnih svetov v zadrugah Mondragona s funkcijo sveta delavcev po
nasem Zakonu o sodelovanju delavcev pri upravljanju, ki so mu zavezane tudi zadruge, ne samo druzbe
po Zakonu o gospodarskih druzbah. Seveda je primerjava omejena v tem smislu, da v zadrugah Mon-
dragona delavci kot edini lastniki in kon¢ni upravljalci »dejansko soupravljajo« zadruzno podijetje, v
katerem so zaposleni, in torej niso samo v omejenem obsegu posredno vklju€eni v obliki »sodelovanja

pri upravljanju«.

nacrtovanje, in drugic, prek izvajanja nad-
zora oziroma evalvacij ter predlaganja ko-
rekcij (vnazaj). Socialni svet nenehno iz-
grajuje participatorni sistem, ga prakticira
ter ga po potrebi korigira. Klju¢no pri so-
cialnem svetu je, da ima kapacitete razum-
livega komuniciranja informacij v obe sme-
ri, da razvija predloge za izbolj$anje social-
nih vidikov poslovanja ter v zvezi s tem sve-
tuje upravnemu odboru in kolegiju direk-
torjev, ter da izvaja nenehen dosleden nad-
zor glede socialnih vidikov poslovanja.

Socialni svet je izvoljen na podlagi elek-
torskih glasov, vezanih na elektorska pod-
ro¢ja. Mandat Clanov je Stiri leta, vsaki dve
leti se izvoli polovica Clanov sveta. Elek-
torska podroCja in pravila pripravlja in
korigira sam socialni svet, vendar jih po-
trjuje obCni zbor oziroma skup$cCina za-
druge.
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Baskovski zakon o zadrugah spodbuja
zadruge z vec kot 50 Clani (vendar ne za-
vezuje), da v svoji upravljalski strukturi
vkljuéijo socialni svet. IzkuSnja zadruzne

seboj povezuijejo s pravili, ki so si jih same
postavile in jih same na najvisjih nivojih
skupnega odlo¢anja tudi po potrebi spre-
minjajo. V ta namen imajo oblikovane na-

V upravni odbor lahko kandidirajo vsi delavci ¢lani
zadruge, razen tistih, ki so (trenutno) v kolegiju
direktorjev, ali so imenovani v revizijsko komisijo ali
drug organ zadruge, ali ki so neaktivni clani ali zgolj
clani podporniki, ali clani,
ki so v disciplinskem postopku.

skupine Mondragon pa je, da je z vidika
korporativnega upravljanja zelo priporoce-
no, da zadruge z veC kot 100 delavci Clani
vzpostavijo socialni svet v svojem sistemu
upravljanja.

Soupravljanje zadruznega
sistema — skupni razvoj
in delitev tveganj

Zadruzni sistem Mondragon vkljuCuje
98 delavskih zadrug, 143 hcerinskih pod-
jetij ter 25 podpornih organizacij. Zaposluje
ve€ kot 80.000 ljudi. Ima lastno banko, las-
ten pokojninski sistem, lastno univerzo.®
Njegov celovit podporni sistem sestavljajo
izobrazevalne, financne, svetovalne, social-
ne, zdravstvene, raziskovalne in razvojne
organizacije. Pri Cemer pri povezovanju
vseh teh zadrug, podjetij in drugih orga-
nizacij sledi naCelu sodelovanja, ki v svo-
jem jedru v finanénem in materialnem smi-
slu pomeni skupne vire in alokacije sred-
stev v sistemu. Zato je eden kljucnih nacel
zadruzne skupine Mondragon nacelo med-
zadruznega sodelovanja (principle  of
inter-cooperation). Gre za posebno obliko
kombinacije solidarnosti s poslovno u¢in-
kovitostjo.5 To sodelovanje poteka med
posameznimi zadrugami, med podskupina-
mi (zadruge so povezane glede na sektor
delovanja v skupine, npr. v skupino za av-
tomobilsko industrijo ipd.), ter kot sodelo-
vanje Mondragona z baskovsko zadruzno
federacijo ter z zadruznim gibanjem v Spa-
niji in po svetu.

Upravljanje zadruzne skupine Mondra-
gon poteka po podobnih pravilih demokra-
ticnega soupravljanja kot soupravljanje po-
sameznih zadrug. Zadruge v skupini se med

slednje organe zadruznega sistema: zadru-
Zni kongres (Co-operative Congress), od-
delki (Divisions), stalni odbor (Standing
Committee), splosni svet (General Council)
in industrijski svet (Industrial Council).
ZadruZni kongres je najviji organ, ki
doloca strateSke smernice in kriterije, ka-
terim morajo slediti aktivnosti vsega poslo-
vanja v skupini Mondragon. Ima 650 ¢la-
nov, ki so izvoljeni delegati zadrug, in se
sestaja enkrat na leto. Postopek priprave

Pri Cemer se razlicne zadruge razlino
vpenjajo v skupni zadruzni sistem: financne
zadruge, npr. banka in zavarovalnica, sta
podporni organizaciji vsem drugim za-
drugam in posameznikom Clanom, prav
tako so izobrazevalne zadruge tesno pove-
zane z razlicnimi zadrugami in hkrati pred-
stavljajo Zivljenjsko okolje za posameznike
Clane drugih zadrug, kot so na primer in-
dustrijske zadruge. DoloCene zadruge, npr.
s podobnega industrijskega podrocja, se
lahko tesno povezujejo s financiranjem
skupnih razvojnih projektov ali projektov
skupnega vstopa na trge. Financ¢na in ma-
terialna solidarnost med vsemi zadrugami
je torej hrbtna plat mocne vsebinske, po-
slovne in Zivljenjske oziroma druzbene pre-
pletenosti vseh zadrug in posameznikov
Clanov teh zadrug. Prek delegatov na let-
nem zadruznem kongresu so vsi ¢lani vseh
98 zadrug posredno vkljuceni v souprav-
ljanje celotnega zadruznega sistema Mon-
dragona, torej delavci ne soupravljajo samo
svojih zadrug, v katerih so €lani, ampak tudi
celoten vzajemno prepleten solidarnostni

I Mondragonu velja pravilo, da clan ne sme zavrniti
funkcije izvolitve v upravni odbor ali drug organ.

letnega zadruznega kongresa je precej ob-
sezen projekt, saj je potrebno v mesecih
pred kongresom organizirati Stevilne »lo-
kalne« volitve, da vec kot 80.000 delavcev
Clanov izvoli svoje delegate na letnem kon-
gresu. Oddelki so zdruzZenja znotraj skupine
Mondragon, v katera se povezujejo za-
druge, ki delujejo na skupnih podrocjih
(npr. deli industrije, izobrazevanje, finance
ipd.). Stalni odbor je sestavljen iz dele-
gatov zadruznega kongresa. Njegova funk-
cija je, da promovira in nadzira implemen-
tacijo politik in odloCitev kongresa, in sicer
prek monitoringa in evalvacije delovanja
celotne skupine Mondragona. Splo$ni svet
je odgovoren za pripravo in aplikacijo po-
drobnih strategij in ciljev, pri ¢emer ko-
ordinira smernice, ki jih zasledujejo razlicni
oddelki in zadruge. Industrijski svet pa je
posebni svet, ki predstavlja koordinacijsko
telo za vse oddelke na podrocju industrije,
ki predstavlja dale¢ najvecije Stevilo zadrug
v skupini (65 od skupno 98 zadrug).

5 Ve€ o tem smo pisali v ¢lanku v Ekonomski demokraciji §t. 2, april 2020.
6V solidarsnostni sklad za medzadruzno podporo se vlaga od 5 do 35 % letnih dobickov (razlicno v

razlicnih oddelkih, ang. divisions).

zadruzni sistem. Da je ta kompleksen
sistem participatornega upravljanja v praksi
izvedljiv, pa je poleg dobrih zadruznih pravil
in pravil medzadruznega povezovanja po-
trebno tudi sistematicno gojenje splosne
zadruzne Kulture.
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Kultura lastnistva

Mocna lastniska kultura loCuje uspesSna ESOP podjetja od ostalih (Ownership Associates 2004).

Kulturo lastniStva opredeljujemo kot
sistem preprianj in navad, ki zaposlene
spodbujajo k razmisljanju in delovanju kot
lastniki. LastniStvo lahko znatno pripomore
k izbolj$anju motivacije zaposlenih in nji-
hove delovne uspesSnosti (Ownership
Associates 2003), v kolikor podjetja (1)
zaposlenim omogocijo, da razumejo, kako
lahko njihova dejanja prispevajo k uspes-
nosti podijetja, in jim dajo priloznost, da se
izkazejo ter (2) ustvarijo kulturo podijetja, ki
povecuje motivacijo zaposlenih, da si sami
po svojih najboljSih moceh prizadevajo za
dobro opravljeno delo in s tem za sabo po-
vlecejo tudi svoje sodelavce, da temu sle-
dijo.

LastniStvo samo po sebi ne vpliva ve-
liko na uspesnost, toda podijetja, ki zdru-
Zijo lastnistvo in vkljuéenost zaposlenih,
dobijo prednost, ki je njihovi konkurenti
nimajo. Rezultati raziskav lastniStva zapo-
slenih kaZejo mo¢no povezanost med vklju-
¢enostjo zaposlenih v sprejemanje odloGi-
tev in uspeSnim poslovanjem ESOP podietij
(Conte in Rosen v Rodgers 2000). In na-
dalje, da je vkljucenost zaposlenih klju¢ do
sprostitve potenciala, ki ga v sebi nosi last-
nistvo zaposlenih (Rodgers 2000). Prava
vkljucenost zaposlenih se zgodi, ko zapo-
sleni razmiSljajo in delujejo kot lastniki — do
tega pa pride, ko podjetie zgradi mocno
lastnisko kulturo.

Spodbujevalni in kulturni
uéinek lastnistva

LastniSka moC v podjetju izhaja iz iz-
koriS¢anja financnih (spodbujevalni ucinek)
in nefinancnih vidikov (kulturni ucinek)
lastniStva zaposlenih (Ownership Associ-
ates 2001). Spodbujevalni uéinek odraza

zmoznost lastniStva zaposlenih, da zapo-
slenim zagotovi dodatni denarni razlog za
dobro opravljanje svojega dela. Ima po-
membno vlogo pri motiviranju zaposlenih,
saj vsakemu zaposlenemu daje individualni
motiv za spodbujanje uspeha podijetja in
njegove vrednosti. Raziskave kazejo, da je
vloga spodbujevalnega u€inka kljucna iz
naslednjega razloga: zaposleni ne bodo ob-
cutili psiholoSkega vidika lastniStva, dokler
ne bodo deleZni financnih koristi lastniStva,
tj. dokler ne bodo obcutili spodbujevainega
ucinka.

Spodbujevalni ucinek v podietjih je mo-
gocCe doseci tudi z drugimi finan€ni orodii,
ki ne temeljijo nujno na lastniStvu zapo-
slenih, kulturni uéinek pa je mogoce dose-
¢i le z lastniStvom. Gre za globoko poveza-
nost zaposlenih s podjetjem in za odnos, ki
temelji na vecC kot le na denarju. Lastnistvo
daje zaposlenim obcutek pripadnosti pod-
jetju. Kulturni ucinek je posledica psiholos-
kega lastniStva in obstaja samo v podijetjih,
ki med svojimi zaposlenimi obCutek last-
nistva aktivno negujejo. Spodbujevalni uci-
nek predstavlja potrebno osnovo, vendar
dejanska mo¢ lastnitva zaposlenih izhaja
iz kulturnega ucinka.

Vrednote lastniStva: pravice
in odgovornosti

Temelj zdrave kulture lastniStva je po-
vezava med pravicami, ki jih priCakujejo za-
posleni, in odgovornostmi, ki jih spreje-
majo. Jedro lastniSke kulture je splet prica-
kovanj in zaznav, kako najti ravnoteZje med
pravicami in odgovornostmi na Sestih pod-
ro¢jih (Mackin in Rodgers 2001): odlo¢a-
nje, obveSéanje in uéenje, organizacijska
praviénost, odgovornost, delo in placilo

ter podjetniStvo. Sodelovanje zaposlenih
pri odloCanju ne prina$a le dodatnih pravic,
temve¢ tudi Stevilne odgovornosti. Zapo-
sleni morajo prevzeti odgovornost, da nji-
hov prispevek pri odlo¢anju vodi k spre-
jemanju najboljsih odlogitev. Ceprav uved-
ba SLZ pogosto prinese s seboj dodatne
pravice, so za oblikovanje zdrave kulture
lastnistva enako pomembne tudi odgovor-
nosti, ki prihajajo v paru s pravicami. Pra-
vice in odgovornosti zaposlenih lastnikov
naj se medsebojno krepijo: podijetja naj gle-
de vkljucenosti zaposlenih v sprejemanje
odlocCitev zasledujejo ravnoteZje, kar pome-
ni, da so zaposleni vklju€eni v sprejemanje
odloCitev na razlicnih ravneh in hkrati ob
tem doZivljajo obCutek zadovoljstva, ko lah-
ko svoje znanje in veScine uporabijo za iz-
boljSanje poslovanja podijetja. Idealna last-
niSka kultura ima izrazito poudarjene pra-
vice zaposlenih pri sprejemanju odlocitev
na eni in izrazito mo¢ne odgovornosti na
drugi strani.

Spremembe v naéinu
upravljanja

IzkuSnje ameriSkih strokovnjakov, ki
svetujejo glede oblikovanja lastniSke kul-
ture v ESOP podijetjih, kazejo, da je ob
uvedbi SLZ s strani vodstva dobro upos-
tevati naslednjih pet priporoCil (Ownership
Associates 2001):

Osredotocite se na postenost
Podjetja naj poiSCejo in obravnavajo
vprasanja glede pravicne obravnave vsa-
kega posameznega zaposlenega in delovne
sile kot celote. Razmislijo naj o spremembi
posameznih politik in postopkov, ki so bile
med zaposlenimi zaznani kot nepoSteni.
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Posebno pozornost naj posvetijo poseb-
nemu obravnavanju in favoriziranju dolo-
¢enih zaposlenih. Podjetja naj o poStenosti
na sploh in poSteni obravnavi zaposlenih
tehtno premislijo ob uvedbi in predstavitvi
SLZ.

Podpora srednjim menedZerjem
in nadzornikom

Ta skupina zaposlenih je na pogosto v
najteZziem polozaju v podjetju: medtem ko
obitajno nimajo nobene vloge pri obliko-
vanju ali nacrtovanju uvedbe SLZ, imajo
vsakodnevni stik z zaposlenimi in so zadol-
Zeni za vpeljevanje lastniStva zaposlenih v
dnevno resni¢nost. Ta sprememba jih bo
verjetno prisilila k spremembi navad uprav-
ljanja, ki so se jih nauili v vecini svojega
poklicnega Zivljenja. Upravljavci na sredniji
ravni pogosto potrebujejo precejsnjo pod-
poro in usposabljanje, preden spremenijo
svoje dojemanje lastniStva. Ni presenetlji-
vo, da so ravni cinizma vedno viSje med
srednjimi menedzZerji in nadzorniki kot med
katero koli drugo skupino delovne sile. Po-
djetja morajo sprejeti ukrepe za ¢im hitrejSo
vkljucitev te skupine zaposlenih v proces
uvedbe SLZ in jim v najboljSem primeru dati
vlogo pri oblikovanju SLZ.

Nacrtujte sodelovanje zaposienih

Zlasti v zgodnjih fazah uvedbe lastnis-
tva zaposlenih je za podjetje pomembno, da
se osredotoCijo na vkljucevanje zaposlenih
v lokalne odlocitve (na ravni oddelka, delov-
ne skupine ali samo na ravni posameznega
delovnega mesta), ne pa na vkljuCevanje
zaposlenih v sprejemanje strateSkih odlo-
Citev. Do vkljucenosti zaposlenih na stra-
teSki »globalni« ravni naj pride postopoma
in le v doloCenih primerih, sajimato mocan
simbolni ucinek. VkljuCenost zaposlenih pri
reSevanju vsakodnevnih vpraSanj bo imelo
najvecji neposredni ucinek na spremembo
odnosa do podijetja vecine zaposlenih.

Povezovanje programov podjetja
Z lastnistvom

LastniStvo je lahko »lepilo«, ki povezuje
razliCne programe podijetij (bonuse, preob-
likovanje delovnih procesov, ugodnosti in
komunikacijske programe) v celovito celo-
to.

Vprasajte ljudi,
kaj Zelijo od lastnistva

Podjetje naj poiSce sistematicen in psi-
holoSko varen nacin, da zaposleni izrazijo,
kaj jim lastnistvo pomeni. Slednje vodstvu
omogoci, da prilagodi razlicne znacilnosti

SLZ posebnim potrebam svoje delovne sile
in nato uvede Zelene spremembe. Ob uved-
bi spremembe le seznani zaposlene, da je
bila sprememba narejena, ker so sami iz-
razili, da jo Zelijo. Povezovanje sprememb z
Zeljami zaposlenih ima lahko drugacen uci-
nek do sprejemanja uvedene spremembe.

Vzpostavitev lastniske
identitete zaposlenih

LastniStvo zaposlenih predstavlja za za-
poslene veliko spremembo v nacinu gle-
danja na podjetje in na njihovo vlogo v
njem. Lastnistvo ima mocCan psiholoski
vpliv na zaposlene, zato so informacije o
tem, kaj pomeni lastniStvo za zaposlene,
kljutnega pomena za vodstvo podjetja.
AmeriSke izkuSnje kaZzejo (Ownership
Associates 2001), da ima vidik, s katerega
zaposleni gledajo na lastniStvo, najvecii
vpliv na uspesnost ali neuspesnost podijetja
in pri tem izpostavljajo naslednijih pet vidi-
kov:

Finanéno izplaéilo: nekateri zaposleni
vidijo lastnistvo kot financ¢no korist — kot
lastniki, pricakujejo, da bodo na neki tocki
prejeli dolo¢eno denarno vrednost.

Sodelovanje: nekateri ljudje Zelijo biti
vkljuceni v odlocitve, ki vplivajo na njihovo
vsakodnevno delo; Zelijo soodlocati o vpra-
Sanijih, ki vplivajo na njihove delovne po-
goje.

Vpliv: nekateri ljudje zelijo sodelovati
pri SirSih odlocitvah v celotni druzbi; Zelijo
doloceno stopnjo vpliva na strateSka vpra-
Sanja.

Skupnost: nekateri ljudje Zelijo Cutiti
vez z drugimi lastniki; Zelijo zacutiti, da je
celotno podietje »v tem skupaj«.

Postenost: nekateri ljudje Zelijo, da bi
jih podjetje poSteno obravnavalo; Zelijo ra-
zumna pravila in ne Zelijo posebne obrav-
nave za dolocene posameznike.

LastniStvo zaposlenih
in odlocanje

Gradnja participativne kulture je vec-
stopenjski proces. Podjetje, ki Zeli razviti
mocno lastnisko kulturo, bo poskuSalo za-
gotoviti usposabljanje zaposlenih ter okre-
piti vkljuCevanje zaposlenih na vseh ravneh
sprejemanja odloCitev, in sicer: (i) avto-
nomije zaposlenih pri vsakdanjem delu, (ii)
sodelovanja pri sprejemanju odlocitev na
ravni delovnih skupin in (jii) vpliva na odlo-
Citve, ki se nanaSajo na usmeritve celotne-
ga podjetja (glej Ownership Associates
1998).

Podjetja s SLZ naj si izberejo raven in
vrsto vkljuenosti zaposlenih. Ob tem naj
upostevajo pricakovanja vseh vkljucenih
glede sprejemanja odloCitev. Zaposleni
lastniki namre¢ priCakujejo doloceno stop-
njo odlocanja. Podjetja naj z vkljuéevan-
jem zaposlenih priénejo postopoma, tako
da pocasi dajejo vecji poudarek na sode-
lovanju zaposlenih pri sprejemanju odlo-
Citev na ravni delovnih skupin in nato posto-
poma ugotovijo in/ali se odlocijo, ¢e Zelijo
zaposlenim omogoditi vpliv na sprejemanije
odloCitev na visji ravni. Izkudnje podijetij v
lasti zaposlenih kaZejo, da se vkljuCenost
zaposlenih v procese sprejemanja odloci-
tev dolgorocno izplaCa, saj se s tem pove-
Cata delovna prizadevnost zaposlenih in
stopnja reSevanja teZzav v delovnem proce-
su. Nasprotno se pri tistih, ki se s pricako-
vanji zaposlenih ne ukvarjajo, obi¢ajno po-
veCa stopnja cinizma in nezaupanja zapo-
slenih.

Komponente participativnega
odlo¢anja

V procesu odlo¢anja lo¢imo dve obliki
odgovornosti pri sprejemanju odlocitev in

-

v Nuttall 2012, 26):

resSitev;

upanju in obcutku celovitosti.

Temeljni dejavniki, ki vodijo do uspesnih nacinov vkljucevanja zaposlenih (McLeod

- vodstvo, ki oblikuje mocno, pregledno in jasno organizacijsko kulturo ter daje zapo-
slenim moznost pregleda nad njihovim delom, vizijo in cilji organizacije;

- dobri menedZerii, ki zagotavljajo transparentnost, dajejo priznanje zaposlenim za
njihov prispevek in napore, ki obravnavajo zaposlene kot posameznike in ki vzpo-
stavijo dobro in u€inkovito organizacijo dela, tako da zaposleni €utijo, da so cenjeni
in da imajo podporo pri opravljanju svojega dela;

- zaposleni, ki imajo moznost izrazanja svojih idej, so sliani, dobijo povratno infor-
macijo o kakovosti opravljenega dela, sodelujejo pri reSevanju tezav in izzivov, imajo
moznost vpliva na odloCitve ter so skupaj z vodstvom zavezani k oblikovanju skupnih

- organizacija, ki Zivi svoje vrednote in zagovarja vedenjske norme, ki temeljijo na za-

~
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tri oblike pravic pri sprejemanju odloCitev
(Ownership Associates 1998):

1. odgovornost odloCanja je, da morajo
tisti, ki odlocajo, to opravilo vzeti resno. Te-
mu pravimo, da aktivni glas, kar pomeni,
da je v sprejemanje odlocCitev potrebno vlo-
Ziti doloceno koliCino svojega Casa in
energije, da se lahko sprejme kar najboljsa
odlocCitev. Vsi vkljuCeni se morajo zavezati,
da se bodo udelezevali sestankov, zbirali
informacije in proucevali alternative.

2. odgovornost odloanja se imenuje
odgovorni glas in je kljutna komponenta
priznavanja strokovnega znanja drugih. Do-
seganje te stopnje odgovornosti odlo¢anja
je velik izziv za lastniSko kulturo. Ta izziv je
proces, ki zahteva spremembe tako v struk-
turi podjetja kot v odnosih in obnaSanju
vseh vkljucenih v procese odlo¢anja.

“Podjetje mora upravijati Strokovno
usposobljeno osebje ... kiju¢ do ucin-
kovitega upravijanja je jasna hierarhija ...
enakost mora biti primarna, hierarhija pa
sekundarna ... ¢e so cilfi in vrednote jasni
in posteni, dobi stil vodenja Se veliko vec
pomembnosti, kot si je zasluZi ... e SO vsi
interesi usmerjeni k istemu cilju (dobicko-
nosnost) in ¢e vsi delajo v smeri tega cilfa,
bosta mo¢ in nadzor vse manjsa.” (Carris v
Betit 2002).

Vrste odloCitev, kjer imajo zaposleni
lastniki lahko pravice, spadajo v tri kate-
gorije (Ownership Associates 1998):

1. avtonomija se nana3a na odlocitve,
ki spadajo v vsakodnevne delovne dejav-
nosti, kjer je svoboda odloCanja najbol;j pri-
Cakovana.

2. sodelovanje se nanaSa na vpliv pri
sprejemanju lokalnih odloCitev na ravni de-
lovnih skupin.

3. vpliv se nanasa na odlocitve, ki vpli-
vajo na celotno podjetje. Na splosno je za
pricakovati, da bo nevodstveno osebje ime-
lo najnizjo stopnjo vkljuCenosti v spreje-
manije tovrstnih odloCitev.

Vkljucenost zaposlenih v sprejemanje
odlocCitev, ki se nana$ajo na njihova delovna
mesta in s tem povezano stopnjo nadzora
nad sprejetimi odloCitvami, naj temelji na
dve principih  (Ownership Associates
1998): (i) zaposleni naj sodelujejo pri spre-
jemaniju tistih odloCitev, ki se nanasajo na
delo, ki ga neposredno izvajajo ter (i) so-
delujejo naj pri sprejemanju odloCitev, po-
vezanih z delom oziroma procesi, ki jih naj-
bolje razumejo. Kot pricakovano, bo stop-
nja vkljuCenosti zaposlenih najvisja z vidika
avtonomije pri vsakodnevnem delu, nizja
bo pri vkljucenosti v odlo¢anje na ravni de-
lovnih skupin in najnizja kar se tice vpliva na
odloCitve, ki se nanaSajo na usmeritve gle-
de celotnega podjetja.

Namesto sklepa - podporni
dejavniki ob uvedhi SLZ

Pri mnogih podjetjih je primarni cilj
uvedbe lastniStva zaposlenih usklajevanje
interesov vseh zaposlenih v podietju. Izkus-
nje iz ZDA kazejo, da mnoga podjetja ob
uvedbi ESOP nacrta Zelijo, da bi lastniStvo
sluzilo kot spodbujevalni sistem za dose-
go viSje ravni uspesSnosti. Najpogostejsa
ovira pritem, da bi podjetja ob uvedbi SLZ iz
lastniStva potegnila najveC, je neuspesno
izobraZevanje delovne sile, kar vodi v nera-
zumevanje pomena lastniStva s strani za-
poslenih. Samo prepriCanje vodstva, da je
lastnistvo ucinkovit spodbudni mehanizem,
ni dovolj, da bodo zaposleni dejansko so-
delovali pri uspehu podjetja. Zaposleni bo-
do zaupali odlocCitvi vodstva podijetja za SLZ

-

ostalih podjetij:

- izvirna filozofija podietja;

- poslovanije na dolgi rok;

- visoka stopnja motivacije za delo;

- vitka proizvodnja;

cutje,...).

Nekaj pomembnih razlik, ki podjetja z mocno kulturo lastniStva zaposlenih locijo od

najvecje bogastvo podjetja so zaposleni — skrb za zaposlene;

- zaposlene se prek lastniStva spodbuja, da se obnaSajo kot podjetniki — lastniStvo
prihaja s pravicami in odgovornostmi;

- moto podijetja, ki poudarja lastniSke vrednote;

- Cim bolj horizontalna hierarhija (Stevilo hierarhicnih ravni zmanjSano na minimum);

- nizka stopnja fluktuacije in absentizma;

- stalno izobrazevanje zaposlenih z razlicnih podrocij (strokovnost, zdravje, po-

in ji sledili le, €e razumejo, kako SLZ deluje
in Ce je njihov vidik gledanja na lastniStvo
skladen z vidikom vodstva podijetja.

Ob uvedbi SLZ je zato v podjetju po-
trebno poskrbeti za razvoj korporativne
kulture, ki poudarja lastniSki duh podijetja,
temelji na zaupaniju, spoStovaniju, enakosti
in poStenosti, spodbuja sodelovanje ter
vkljucenost vseh zaposlenih v procese
sprejemanja odlocitev. Kljuc do izbolj3anja
ucinkovitosti poslovanja podjetja z uvedbo
SLZ je torej kombinacija: 1) spodbud, ki so
dovolj pomembne, da motivirajo zaposle-
ne; 2) vkljucenosti zaposlenih, ki mora biti
dovolj mocna, da zaposlenim omogoca so-
delovanije pri sprejemanju pomembnih od-
logitev in 3) takSnega okolja delovnega me-
sta ali etosa podijetja, ki motivira zaposlene,
da delo opravljajo po svojih najboljSih mo-
Ceh. Lastniska kultura se ne nanasa na
vkljuCevanije vseh v vse, temvec na to, da
vodstvo zaposlene obveSca, jim da mo-
Znost in nudi podporo, da se vkljucijo tam,
kjer lahko s svojim znanjem in izkuSnjami
najvec prispevajo.
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DELAVSKA PARTICIPACIJA IN SOCIALNI DIALOG - RAZGLEDI PO SVETU

Pise:

\ mag. Rajko Bakovnik /

Delavske zhornice
v sistemu socialnega
partnerstva v republiki Avstriji

O organiziranosti, vlogi in pomenu delavskih zbornic v sosednji Republiki Avstriji smo v tej revifi
pred ¢asom Ze pisali. A ker gre za zanimivo in hkrati tudi zelo ucinkovito posebnost v evropskih
sistemih »socialnega partnerstva« — ceprav imajo podobne delavske zbornice tudi v dveh nemskih
deZelah (Saarland, Bremen) in v Luksemburgu — bomo v tem prispevku osnovne znacCilnosti avs-
trijskih delavskih zbornic ponovno preastavili. Marsikaj od tega bi nam namrec v zvezi s prizade-
vanji za krepitev sistema socialnega partnerstva lahko dalo misliti tudi v Sloveniji (mimogrede:
delavske zbornice so sicer v casu pred drugo svetovno vojno Ze delovale tudi pri nas).

Socialno partnerstvo

Avstrijski model »socialnega partner-
stva« 0z. sodelovanja na podrocju delovne,
socialne in ekonomske politike, ki temelji na
prostovoljnem sodelovanju razlicnih inte-
resnih skupin (socialnih partnerjev) in mo-
Cni povezanosti med sindikati, glavnimi po-
litinimi strankami in vlado, je Ze ve¢ kot 70
let kljuéni element avstrijske politike, nji-
hove gospodarske rasti in Siritve socialne
drzave. Ceprav je svoj vrhunec dosegel v
Sestdesetih in sedemdesetih letih prejSnje-
ga stoletja, imajo socialni partnerji Se danes
zelo pomemben vpliv na ekonomsko, soci-
alno in politicno stabilnost Avstrije.

To potrjujejo tudi temeljni elementi av-
strijskega gospodarskega sistema, in sicer:

e politicna stabilnost,

e socialni mir,

e harmonija med delodajalskimi in deloje-
malskimi organizacijami,

e stabilna notranja varnost in

e obsezna integracija v svetovno gospo-
darstvo.

Posebnost avstrijskega gospodarskega
in socialnega partnerstva se kaze predvsem
s sodelovanjem institucij — socialnih part-
nerjev z monopolnimi znacilnostmi in veliko

polititno mocjo, vendar »politina vsemo-
gocnost«, ki jo pogosto pripisujejo social-
nim partnerjem, v resnici nikoli ni obstajala.
V socialnem partnerstvu, ki se ne omejuje
samo na urejanje delovnih razmerij, temvec
prakticno pokriva vsa podrocja gospodar-
ske in socialne politike (zakonodaja, upra-
va, sodstvo, socialna politika in socialno
zavarovanje...), namre¢ sodelujejo tako
institucije z obveznim ¢lanstvom kot in-
stitucije s prostovoljnim ¢lanstvom.

V socialnem partnerstvu sodelujejo Sti-
ri velika interesna zdruZenja:
- Avst[ijska gospodarska zbornica
(WKO),
- Kmetijska zbornica Avstrije (LK),

WIRTSCHAFTSKAMMER OSTERREICH
BUNDESARBEITSKAMMER
OSTERREICHISCHER GEWERKSCHAFTSBUND
LANDWIRTSCHAFTSKAMMER OSTERREICH

- Zvezna delavska zbornica (BAK),
- Avstrijska zveza sindikatov (OGB).

Socialni partnerji pa niso le zastopniki
interesov svojih ¢lanov v 0Zjem smislu o0zi-
roma pogajalski (tarifni) partnerii in organi-
zacije, kiizvajajo le razlicne storitve za svoje
Clane, temvec so veliko SirSe in globje vpeti
v celoten avstrijski politiCni sistem.

Bistvo socialnega partnerstva je v opre-
delitvi (poenotenju, kompromisu) vseh par-
tnerjev za skupne dolgorocne cilje avs-
trijske gospodarske in socialne politike
ter v prepricanju, da je te cilje laZje dosegati
s sodelovanjem in dogovarjanjem kot z
javnimi spori, ob ¢emer ne zanikajo (spre-
gledajo) razlicnosti interesov.
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Med njimi imajo zakonsko urejeno ob-
vezno clanstvo Avstrijska gospodarska
zbornica (priblizno 500.000 podietij placuje
Clanarino, ki je odvisna od njihove veliko-
sti), Zvezna delavska zbornica (priblizno
3,5 milijona zaposlenim se Clanarina avto-
mati¢no odSteje od mesecne place inznasa
0,5 % njihovega bruto dohodka) in Kmetij-
ska zbornica Avstrije (Clanarina je odvisna
od vrednosti kmetije in osnovnih storitev
zbornice za vse Clane). Avstrijska zveza
sindikatov pa je organizirana kot nestran-
karska interesna organizacija oz. zdruzenje
s prostovoljnim ¢lanstvom (danes ima pri-
blizno 1,2 milijona ¢lanov oz. tretjino vseh
zaposlenih).

Vsestransko sodelovanje med vlado,
politiCnimi strankami in interesnimi zdru-
Zenji— s skupnim ciljem zagotavljanja trajne
gospodarske rasti, socialnega miru in bla-
ginje vseh drzavljanov — se v praksi odvija
tudi prek skupne Paritetne komisije za
plaée in cene (Pdritetische Kommmision
fur Lohn und Preisfragen), ki je bila usta-
novliena v letu 1957. Ceprav je bila komisi-
ja, utemeljena na enaki zastopanosti pred-
stavnikov delodajalcev, delojemalcev in
vlade, sprva namenjena le kot zacasna,
neformalna in prostovoljna oblika medse-
bojnega sodelovanja, je kmalu postala os-
rednja institucija avstrijskega socialnega
partnerstva, ki ima Se danes pomembno
vlogo. Paritetna komisija, ki si je kasneje
pridobila tudi znatno formalno moc, je pred-
vsem prek Stirih svojih pododborov (za
vprasanja plac, za konkurenco in cene, za
mednarodna vprasanja in svetovalni odbor
za ekonomska ter socialna vprasanja) s
Stevilnimi  pomembnimi sporazumi zelo
okrepila medsebojno povezanost vlade in
prevladujoCih interesnih skupin.

Pod vplivom gospodarskih in politi¢nih
sprememb v zadnjih dveh desetletjih, ki so
se odrazale predvsem v zmanjSani gos-
podarski rasti, zaostreni konkurencnosti in
nara$¢ajoCi brezposelnosti ter vse vecjem
rivalstvu med politicnimi strankami, se je
tudi v sosednji Avstriji vpliv socialnega
partnerstva nekoliko zmanjsal. K temu sta
prispevala tudi slabsa volilna udelezba in
vecletna javna polemika o ustreznosti ob-
veznega €lanstva v zbornicah. Kljub vsemu
pa aktualna Stevilcnost ¢lanstva v sindikatih
(priblizno tretjina) in skoraj 100-odstotno
pokritost vseh zaposlenih s kolektivnimi
pogodbami (sindikati ocenjujejo, da obstaja
veC kot 800 kolektivnih pogodb) ne kaze
samo najviSjo raven na tem podroéju v
EU, temveC kaze tudi stabilnost in sposob-

nost avstrijskih socialnih partnerjev za do-
seganje ravnovesja interesov v procesu po-
liticnega odlocanja.

Socialno partnerstvo v Avstriji ne deluje
samo na zveznem (drzavnem) nivoju, tem-
ve€ tudi na lokalnih ravneh. Temeljni cilj
socialnega partnerstva je sodelovanije vseh
najodgovornejSih druzbenih skupin pri re-
Sevanju skupnih problemov, ki bi lahko $ko-
dili razvoju gospodarstva in socialne dru-
Zbe. V preteklosti je ena od vlad Ze posku-
Sala urejati nekatere kljutne zadeve mimo
socialnih partnerjev, vendar so le-ti »stopili
skupaj«, izvedli mocan javni pritisk (pribli-
Zn0 100.000 ljudi je Slo na ulice) in dosegli,
da je vlada upoStevala tudi njihove predlo-
ge.

Socialno partnerstvo je torej zelo glo-
boko vpeto v avstrijsko druzbo, ker pre-
vzema odgovornost (soodloca) za razvoj in
konkuren¢nost gospodarstva, za polno za-
poslenost in spodbujanje ¢loveskih poten-
cialov, za izboljSanje Cloveku primernega
dela in okolja — skratka, za socialni mir kot
primerjalno prednost v mednarodni konku-
renci! PrepriCani so, da so s svojim sis-
temom socialnega partnerstva razvili viso-
ko kulturo sodelovanja in zastopanja razlic-
nih druzbenih interesov ter sprejemanja
kompromisov v korist vse druzbe, kar bi bi-
lo potrebno uveljaviti tudi v okviru celotne
EU.

Delavske zhornice

Skoraj pol stoletna prizadevanja avstrij-
skih sindikalnih in politicnih organizacij za
ustanovitev posebnih delavskih zbornic, kot
protiuteZz dobro organiziranim delodajal-
skim organizacijam, ki naj bi imele pristoj-

nosti pri reSevanju pomembnih delavskih
vprasan;jin vpliv na oblikovanje socialne za-
konodaje, so obrodila sadove Sele po raz-
padu monarhije, ko je na novo ustanovljena
Republika Avstrija leta 1920 z zakonom
uredila njihovo delovanje. Delavske zborni-
ce so potem bolj ali manj samostojno de-
lovale do leta 1938, ko jih je odpravil tak-
ratni nacisticni rezim. Po drugi svetovni voj-
ni pa so s posebnim zakonom iz leta 1954
(dopolnjen in izboljSan leta 1992) obnovili
delovanje delavskih zbornic, ki delujejo kot
javnopravne korporacije (spadajo torej
med »obvezne organizacije« kot stanovska
zastopstva) in so organizirane kot samo-
upravne ustanove. S 1. januarjem 2008 so
delavske zbornice vkljuéili tudi v ustavo, s
Ccimer je Republika Avstrija v celoti priznala
vlogo socialnih partnerjev.

In sosedje prav letos vodijo posebno
kampanjo pod naslovom »100 let delavske
zbornice, 100 let praviénosti«, podprto z
aktualno reprezentativno raziskavo, ki kaze,
da je Avstrija razmeroma pravicna drZava,
hkrati pa razkriva tudi obstoj Stevilnih vecjih
krivic, npr. pri plaCevanju davkov, v poraz-
delitvi bogastva, placanega in neplacanega
(nadurnega) dela ter dostopu do cenovno
ugodnih stanovan.

V vseh avstrijskih dezelah je ustanov-
lieno devet delavskih zbornic (med njimi
tudi Delavska zbornica za Korosko s sede-
Zem v Celovcu) in njihova krovna organi-
zacija — Zvezna delavska zbornica na Du-
naju (Bundesarbeitskammer — BAK), ka-
terih Clani so z nekaj iziemami avtomati¢no
vsi delavci in nameScenci, tako v zasebnem
kot javnem sektorju, ne glede na njihovo
sindikalno (ne)organiziranost.

@ Devet delavskih zbornic in Zvezna
delavska zbornica

KARNTEN

2.400 zaposlenih

3 mio €élanov

840 funkcionarjev

Die Arbeiterkammer
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Delavske zbornice so pristojne »za za-
stopanje ter pospesevanje delojemalskih
poklicnih, gospodarskih, socialnih, poli-
tiénih in kulturnih interesov«. Bolj natan-
¢no to pomeni, da zakon zagotavlja delav-
skim zbornicam pristojnost za:

® presojo zakonskih predlogov (pred-
vsem s podroCja socialnega in delovne-
ga prava),

® (ajanje mnenj in predlogov k osnutkom
zakonov, uredb, smernic in uredb EU ter
drugih predpisov,

e (stanavljanje razlicnih ustanov (npr. na
podrocju izobraZevanja delojemalcev),

e dajanje mnenj in predlogov pri doloca-
nju cen,

e potroSnisko svetovanje,

® nadzorstvo glede spoStovanja delovno-
pravnih preapisov,

® pravno-svetovalno pomocC svojim Cla-
nom (v izrednih primerih delavska zbor-
nica lahko celo sproZi sodni postopek,
kar je za Clane brezplacno) na podrocju
delovnega in socialnega prava, davkov,
izobraZevanja ipd.,

e sodelovanje z inSpekcijo dela,

® varstvo vajencev in miadine ter

® sirokovno podporo sindikatom, svetom
delavcev (obratnim svetom) in delav-
skim zaupnikom.

Poleg brezplaéne pravne pomog¢i, po-
mo¢i pri odSkodninskih zahtevkih, zasto-
panja v sodnih postopkih, potrosniSkega
in davénega svetovanja clanom/deloje-
malcem, kar smo predstavili v prejSnjem
odstavku, pa zbornice v ospredje svojega
delovanja postavljajo izobrazevanje in us-
posabljanje €lanstva. Tako so delavske
zbornice tudi med nosilci dveh velikih izo-
braZzevalnih institucij, in sicer Ljudskih uni-
verz ter InStituta za pospeSevanije poklicnih
znanj, ki poleg sploSnega izobrazevanja in
izpopolnjevanja odraslih omogocata tudi
poklicno izobraZevanje in izpopolnjevanje.
Vsem Clanom delavske zbornice tovrstna
izobrazevanja tudi izdatno sofinancirajo.

Hkrati delavske zbornice za potrebe
delojemalcev izdelujejo tudi razliCne stro-
kovne Studije in raziskave, ki jih javno ob-
javljajo in s tem izvajajo pritisk na tiste de-
lodajalce, ki nameravajo znizati Ze pridob-
liene delavske pravice ali ugodnosti.

Predstavniki delavske zbornice lahko
na zahtevo sveta delavcev (obratnega sve-
ta), neodvisno od volje delodajalca, vsto-
pijo tudi v podjetje, pri Cemer jih delodajal-
ci obiCajno sprejemajo kot enakopravne

sogovornike, saj se zavedajo, da lahko z
dobro usposobljenimi in izkuSenimi stro-
kovnjaki delavske zbornice marsikdaj resijo
tudi na videz neresljive konflikte med njimi
in zaposlenimi.

Podatki kaZejo, da so samo v letu 2015
avstrijske delavske zbornice opravile veé
kot dva milijona posvetovanj in z inter-
vencijami pri delodajalcih ali na sodiséih
v korist zaposlenih izterjale skoraj 260
milijonov evrov. V tem Casu so delavske
zbornice nudile pomoc¢ veC kot 830.000
Clanom.

Podlago za tako izjemno strokovno
moc in uCinkovitost delavskih zbornic v prvi
vrsti zagotavlja njihovo obvezno ¢lanstvo,
0 ¢emer smo Ze pisali in s tem povezana
finanéna mo¢ ter neodvisnost. Delavske
zbornice namre€ zaposlujejo veliko Stevilo
visoko usposobljenih strokovnjakov (840
funkcionarjev in skupno 2.400 zaposlenih),
ki sluzijo interesom njihovih ¢lanov. S Ste-
vilnimi Studijami in raziskavami, pri ¢emer
sodelujejo tudi z drugimi politicnimi in so-
cialnimi partnerji, pa pridobivajo prepotreb-
ne strokovne/znanstvene podlage za us-
pesnejSe zastopanije interesov zaposlenih.

Volitve v delavske zhornice

Organi zbornic so skup$cina, predsed-
stvo, predsednik in zbornicni urad z direk-
torjem, kar velja za vseh devet deZelnih de-
lavskih zbornic. Nekoliko drugacni so orga-
ni krovne organizacije, ki jo sestavljajo glav-
na skupScina, predsedstvo in predsednik.
Organi sprejemajo politicne, organizacijske
in finanCne odloCitve za delovanije delavskih
zbornic. Strokovno delo pa poteka v Stevil-
nih odborih, ki proucujejo razmere v praksi
in sprejeto zakonodajo ter dajejo soglasja,
predloge in mnenja k predlogom novih za-
konov.

Volitve v organe delavskih zbornic po-
tekajo vsakih 5 let. Aktivno volilno pravico
ima vsak delojemalec (Clan zbornice), ki je
dopolnil 18 let in ima tudi sicer splosno vo-
lilno pravico. Pasivno volilno pravico paima
delojemalec, ki je dopolnil 21 let starosti in
je v Avstriji vsaj dve leti zaposlen ter uziva
tudi splosno volilno pravico. Volitve pote-
kajo v podijetjih, nekateri pa lahko volijo tu-
di po posti. Na volitvah kandidira ve¢ poli-
ti€nih frakcij, od katerih je najmocnej$a so-
cialdemokratska. NajveC kandidatov pred-
lagajo sindikati, vendar lahko kandidirajo
tudi posamezniki, Ce zberejo 140 podpisov.

Na zadnijih volitvah v delavske zbornice,
v letu 2019, so bili dosezeni naslednji
rezultati:
- Socialdemokratski  sindikalisti (FSG):
60,48 %
- Krscanski
18,56 %
- Samostojni delavci (FA): 10,07 %
- Alternativni in zeleni sindikalisti/neod-
visni sindikalisti (AUGE/UG): 5,43 %

sindikalisti  (OAAB/FCG):

Delavske zhornice in sindikati

Zakon o delavskih zhornicah

§6

Delavske zbornice so poklicane,
da svetujejo prostovoljnim poklic-
nim zdruzenjem in organom zasto-
panja interesov v podjetjih, kakor
tudi, da podpirajo in sodelujejo pri
pospesevaniju socialnih, poklicnih in
kulturnih interesov delojemalcev.

UspeSnost  avstrijskega socialnega
partnerstva nedvomno temelji na zelo do-
brem sodelovanju med delavskimi zborni-
cami in sindikati, ki pri zastopanju interesov
delojemalcev medsebojno ne konkurirajo,
temveé se podpirajo in tesno sodelujejo,
kar ima podlago tudi v zelo jasnih zakonskih
dolocbah.

Hkrati imajo oboji zelo jasno razme-
jene tudi svoje pristojnosti (Tabela 1), pri
Cemer so delavske zbornice v prvi vrsti
zadolZene za izvajanje Stevilnih storitev za
svoje Clane (brezplacna pravna pomoc,
svetovanje, izobraZevanje, sodelovanje pri
sprejemanju zakonodaje, nadzor nad spos-
tovanjem delovnopravnih predpisov...). Po
drugi strani so sindikati tudi »borbene«
organizacije« (svoje zahteve si lahko izbo-
rijo tudi s stavkami, kar delavske zbornice
ne smejo) in edini partner v kolektivnih po-
gajanjih ter pri sklepanju kolektivnih pogodb
na delojemalski strani, Ceprav le-te veljajo
za vse zaposlene v doloCeni panogi oz. de-
javnosti, torej tudi za neclane sindikatov.
Delavske zbornice jih pri tem le podpirajo s
podatki (npr. o inflaciji, produktivnosti, raz-
voju podjetij v preteklem letu...) in razlic-
nimi raziskavami, kar je v veliko strokovno
pomocC pri doseganju ciljev pogajan;.

Tako imajo danes v vsej Avstriji pribli-
Zno 800 razliénih kolektivnih pogodb in
skoraj 100-odstotno pokritost vseh zapo-
slenih s kolektivnimi pogodbami, kar smo
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v tem prispevku Ze omenili. Kolektivne po-
godbe veljajo in jih spoStujejo enako kot
zakone, pri cemer se njihova vsebina ne na-
nasa samo na place, temve¢ tudi na druge
pomembne zadeve (npr. na roke odpus-
¢anj, pokojnine, zasc¢ito mater ipd.). Kljub
zavzemanju nekaterin socialnih partnerjev,
da kolektivne pogodbe ne bi bile ve¢ po-
trebne, Cemur so se sindikati in delavske
zbornice uprli, so v zadnjem obdobju po-
seben kompromis in uspeh dosegli tudi pri
sklepanju kolektivne pogodbe za kovinsko
industrijo, pri tem so izenacili pogoje de-
lavcev in nameScEencev, kar velja za novost
(posebnost), ki je Ze postala vzor vsem 0s-
talim panogam.*

Ceprav so avstrijski sindikati in delav-

vpliv delavskih organizacij na delovno zako-
nodajo in za kakovost dela ter Zivljenja za-
poslenih izrednega pomena.

Delavske zhornice
in sveti delavcev

Temeljni namen oziroma osnovna vlo-
ga sodelovanja delavcev pri upravljanju
(delavskega soupravljanja) v Republiki Av-
striji je varovanje interesov zaposlenih na
gospodarskem, socialnem, zdravstve-
nem in kulturnem podroéju, kar naceloma
urejata dva predpisa (hkrati te pravice in
obveznosti urejajo tudi kolektivne pogodbe
in pogodbe o zaposlitvi), in sicer:

- Zakon o sodelovanju delavcev pri

Tabela 1: Kako (so)delujejo delavske zbornice in sindikati?

Delavske zbornice

Avstrijska zveza sindikatov (0GB) /
sindikati

Pravna podlaga:

Zakon o delavskih zbornicah
(Arbeiterkammergesetz)

Pravna podlaga:

Zakon o drustvih, zdruzenjih, zvezah
(Vereins- und Koalitionsgesetz)

Posebne naloge:

e Proucevanje delovnega (in socialnega)
prava

e 7astopanje delojemalskih interesov
v odnosu do drZave

e Podajanje mnenj k zakonom

Posebne naloge:

e Kolektivna pogajanja o placni politiki
e Pogajanja z delodajalci
e (Operativno delo v podijetju

Skupne naloge delavskih zbornic, Avstrijske zveze sindikatov in sindikatov

e Zastopanje interesov zaposlenih v podjetjih

e Zastopanje delojemalskih interesov v mednarodnem okolju

e Informiranje, svetovanije in podpora zaposlenim ter njihovim predstavnikom v podijetjih
e Pravno varstvo/zastopanje zaposlenih v podijetjih

ske zbornice formalno-pravno loCeni, so v
resnici zelo povezani, kar se v praksi ne iz-
kazuje samo z nudenjem strokovne in fi-
nancne pomoci sindikatom, temvec tudi z
neposredno  kadrovsko  povezanostjo.
Namre¢, v delavskih zbornicah zelo pogo-
sto aktivno delujejo tudi Stevilni sindikalni
funkcionariji, kar $e povecuje njihovo dobro
medsebojno sodelovanje, ki je za uCinkovit

upravljanju (Arbeitsverfassungsgesetz)
0z. delavska ustava iz leta 1974 in nje-
gove spremembe iz leta 1986 ter 1994
ter

- Zakon o zastopanju zaposlenih v jav-
nih sluzbah (Bundes-Personalvertre-
tungsgesetz) iz leta 1967.

*Na tem mestu moramo opozoriti na avstrijsko posebnost oz. delitev delavcev v osnovi na tri glavne

skupine (po njihovi zakonodaji), in sicer na:

- delavce (opravljajo rocno delo ali delajo v nizjih stopnjah uprave),

- uradnike/pogodbene delavce (delajo v javni upravi na drzavni, dezelni ali obCinski ravni — za njih
velja Zakon o uradniski sluzbi ali Zakon o pogodbenih delavcih) in

— nameséence (zaposleni za opravljanje pretezno trgovskih, netrgovskih ali pisarniSkih del — za njih
velja Zakon o namesScencih; poleg tega so namescenci tudi po drugih zakonih, npr. kmetijski

nameScenci, igralci, novinarji...),

pri Cemer sta prvi dve skupini delavcev izenaCeni v pravicah do sodelovanja pri upravljanju, medtem ko
S0 pravice tretje skupine (namescenci) bistveno okrnjene.

V ta namen se v vsakem obratu/pod-
jetju, v katerem je stalno zaposlenih vsaj 5
delavcev oziroma 20, Ce gre za javne slu-
Zbe, oblikujejo razli¢ni organi zastopanja in-
teresov zaposlenih: zbor delavcev in zbor
namescencev obrata, volilna komisija, ob-
ratni svet delavcev in obratni svet names-
¢encev (v naSem sistemu svet delavcev),
obratni odbor in nadzorna komisija. Kadar
ima podietje veC obratov, se na ravni pod-
jetja oblikujejo Se nekateri dodatni organi s
centralnim obratnim svetom na Celu.

Tudi pri sosedih je torej osredniji organ
sodelovanja delavcev pri upravljanju v pod-
jetju svet delavcev, ki svoje zakonske pri-
stojnosti izvaja s pravico do informiranja
ali obvescanja, posvetovanja in izrazanja
mnenja, posredovanja ter s pravico do
ugovora, privolitve (soglasja) in soodlo-
¢anja. Hkrati svet delavcev nadzoruje spo-
Stovanije vseh zakonov, predpisov in drugih
pravil, ki veljajo v podijetju (kolektivne po-
godbe, pravila o urejanju letnega dopustain
zaSciti delavcev, vse pogodbe, ki se nana-
Sajo na polozaj zaposlenih...) ter podpi-
suje socialne sporazume v podjetju.

Med pomembnejSe znacilnosti avstrij-
ske ureditve sodelovanja delavcev pri up-
ravljanju sodi tudi dejstvo, da sindikati pri
tem ne sodelujejo neposredno, ker jim
pravna ureditev na tem podro¢ju ne daje
nobene formalne vloge, vendar se v praksi
dogaja, da je vecina izvoljenih zastopnikov
zaposlenih v svet delavcev Clanov sindi-
kata. To dejstvo hkrati potrjuje njuno (svet
delavcev in sindikat) zelo dobro in usklaje-
no sodelovanie.

Zelo mocno pa je razvito sodelovanje
delavskih zbornic in svetov delavcev v
podijetjih, kar ima nenazadnje tudi for-
malno-pravno podlago v Zakonu o delav-
skih zbornicah (8 6). Delavske zbornice
namre¢ podpirajo svete delavcev pri nji-
hovem delu predvsem z vsem znanjem, ki
ga premorejo njene Stevilne strokovne slu-
Zbe (npr. pri sprejemanju podjetniskih po-
godb, pogajanjih na podrocju socialne var-
nosti, v primerih teZav podjetij in posledic-
nega zmanjSevanja pravic zaposlenih ipd.)
Kot javna ustanova zbornica posebej odgo-
varja tudi za nadzor delovanja fondov, v
katere zaposleni zdruzujejo sredstva za de-
lovanije svetov delavcev, pri Cemer so jasno
doloCena pravila, ki jih morajo v podijetjih
upostevati.

Se posebej pomembno in dragoceno je
sodelovanje delavskih zbornic in svetov
delavcev na podro€ju izobrazevanja in us-
posabljanja ¢lanov svetov delavcev. Po
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zakonu imajo Clani svetov delavcev v Stiri-
letnem mandatu zagotovljene tri tedne stro-
kovnega usposabljanja, ki ga placa pod-
jetje. V podijetjih z manj kot 20 zaposlenimi
pa stroSke usposabljanja krijejo sindikati ali
delavske zbornice. Nasploh pri sosedih
velja staliSCe, da uspesno zastopanje inte-
resov zaposlenih na vseh ravneh (na pod-
jetniski, dezelni in drzavni ravni), v prvi vrsti
zahteva dobro izobraZene in usposobljene
predstavnike zaposlenih. Zato v delavskih
zbornicah skupaj z Avstrijsko zvezo sindi-
katov (OGB) in sindikati redno organizirajo
Stevilne izobrazevalne dogodke: od kraj-
§ih osnovnih strokovnih seminarjev in de-
lavnic do razSirjenih izobrazevanj za Clane
svetov delavcev, sindikaliste, ostale zapo-
slene, predstavnike delavcev za varnost in
zdravje pri delu (VZD), predstavnike delav-
cev v nadzornih svetih in za sodnike porot-
nike na delovnih sodisc¢ih. Med morda za
nas Se posebej zanimivimi izobrazevalnimi
oblikami so Akademija za svet delavcev,
Akademija za predstavnike VZD in Soci-
alna akademija, pri Cemer slednja traja kar

10 mesecev (gre za njihov najobseznejsi
program usposabljanja). Dodatno izobraze-
vanje Clanov v celoti financirajo delavske
zbornice, hkrati financirajo tudi velik del
stroSkov strokovnih usposabljanj zaposle-
nih, o Cemer smo v tem prispevku Ze pisali.

Seveda pa delavske zbornice in sveti
delavcev tesno sodelujejo ter sprejemajo
skupne reSitve tudi na drugih podrocjih
zastopanija interesov zaposlenih v podijetjin,
npr. pri reSevanju konfliktov med deloda-
jalciin zaposlenimi (o cemer smo ze pisali),
konfliktov v zvezi s pristojnostmi svetov
delavcev in morebitnih konfliktov med vod-
stvi podietij in sindikati.

*k*k

Na podlagi opisanega oz. konkretne in
ucinkovite pomoci vsem zaposlenim zago-
tovo ni nakljucje, da delavske zbornice v
sosednji Republiki Avstriji uZivajo velik
ugled med vsemi drzavljankami in drzav-
ljani, ki so jim v nedavni mnenjski anketi
namenili ve¢ kot 70-odstotno naklonjenost.
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ZA UCINKOVITO SOUPRAVLJANJE

Psihosocialna tveganja in stres mocno
vplivajo na zdravje zaposlenih in uspesnost

organizacij

Psihosocialna tveganja v delovnem okolju predstavijajo danes enega kijucnih izzivov, ki ogroZajo
poklicno zdravje in varnost zaposlenih. V zadnjih desetletjih je opaziti narascajoc trend raznolikih
pogojev dela, ki so se pojavili zaradi velikih sprememb v nacinu zaposlovanja, demografskih
sprememb, novo nastajajocih sektorjev, globalne krize, digitalizacije itd., in ki predstavijajo resna
fveganja tako za zdravje zaposlenih kakor uspesnost delovnih organizacij. Pri zmanjSevanju teh
tveganj pa imajo seveda lahko iziemno pomembno vlogo tudi delavska predstavnistva v podjetjih,

lj. sveti delavcev in sindikati.

Uvod

Glede na izsledke raziskav trend izpo-
stavljenosti psihosocialnim tveganjem
nara$ca tako na delovnih mestih kot izven
njih. Zaposleni posledicno postajajo vse
ranljivejSi za stres in z njim povezane ne-
gativne pojave, zato je vedno ve¢ delo-
dajalcev postavljenih pred nov izziv na pod-
ro€ju zagotavljanja zdravih in varnih delov-
nih mest — kako izdelati dolgoroéno stra-
tegijo obvladovanja psihosocialnih tve-

ganj in vzpostaviti uCinkovite programe
promocije zdravja. Psihosocialnim tvegan-
jem smo izpostavljeni tako v delovnem
okolju kot izven njega. V nasa Zivljenja vna-
$ajo prekomerni stres, ki tako postaja del
vsakdana in le malo verjetno je, da gabomo
lahko popolnoma izkoreninili iz naSega
Zivljenja. Vendar pa je mnoge izvore in po-
sledice z delom povezanega stresa mozno
prepoznati in lahko se tudi naucimo, kako
se z njimi sooCiti in jih omejiti.

Pri tem ima pomembno vlogo tudi delo-
dajalec s tem, da zna razumeti obseg in raz-
seznosti stresa v delovnem okolju ter tudi
njegove posledice, vkljutno z ekonomski-
mi. Psihosocialna tveganja so prisotna na
vseh delovnih mestih, sektorjih in poklicih,
zato so pravzaprav vsi zaposleni in njihova
delovna okolja ranljiva za razvoj s stresom
povezanih tezav (absentizem, prezenti-
zem, fluktuacija, izgorevanje idr.). Stres
pri delu se tudi ne pojavlja sam po sebiin ni
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zgolj tezava posameznika, temveC ga mo-
ramo obravnavati kot posledico SirSih soci-
alnih, ekonomskih, organizacijskih in kul-
turnih dejavnikov. Kljub relativno ¢rnogle-
dim napovedim o epidemicnih razseznostih
stresa in njegovih posledicah pa je vendarle
dobra novica ta, da je stres mozno tudi
dobro obvladovati. V slovenskem prostoru
je od leta 2016 v ta namen na voljo prosto
dostopno spletno orodje e-OPSA, ki tudi v
mednarodnem pogledu predstavlja novost
na podrocju pristopov k obvladovanju psi-
hosocialnih tveganj in stresa v delovnem
okolju.

Kaj so psihosocialna
tveganja?

Ceprav smo v Sloveniji zadnja leta prica
veCji ozaveSCenosti o pomembnosti ob-
vladovanja psihosocialnih tveganj v delov-
nem okolju pa se v praksi Se vedno srecu-
jemo z vrsto delovnih organizacij, ki jimje to
podrocije relativno neznano. Deloma lahko
to stanje pripiSemo tudi slabi seznanjenosti
z Zakonom o0 varnosti in zdravju pri delu
ZVZD-1, ki je na tem podroCju leta 2011
prinesel Stevilne novosti. Po uveljavitvi
ZVZD-1 so se delodajalci, delojemalci in
strokovnjaki na podroCju varnosti in zdravja
pri delu v praksi spoprijeli s Stevilnimi
nejasnostmi glede razumevanja in prepo-
znavanja psihosocialnih tveganj ter po-
slediéno njihovega obvladovanja. Tudi
zaradi pomanjkanja strokovnih podlag in
informacij o psihosocialnih tveganjih so
mnogi izvajalci dejavnosti na podrocju
varovanja in promocije zdravja na delov-
nem mestu v tem pogledu Se vedno pre-
pusceni predvsem lastni iznajdljivosti in
pobudam.

Psihosocialna tveganja so opre-
deljena kot tisti psiholo$ki in socialni
vidiki (nevarnosti, obremenitve ozi-
roma dejavniki) dela, delovnih mest,
zaposlenih, delovne organizacije in Sir-
Sega okolja, ki povecujejo verjetnost
za psihofizicne zdravstvene zaplete pri
zaposlenih, doZivljanje prekomernega
stresa, preobremenjenost, izgoreva-
nje, odsotnost z dela, prav tako pa po-
veCujejo verjetnost za zmanjSano
ucinkovitost in storilnost na delovnem
mestu ter teZave pri usklajevanju dela z
druzinskimi obveznostmi (Slika 1).

zaplete pri zaposlenih (Leka in Jain, 2010).
Sirsi in oZji dejavniki dela ter delovne or-
ganizacije lahko predstavljajo razlicne vire
psihosocialnih obremenitev in jih razume-
mo kot tista tveganja, ki ogrozajo psihicno,
fiziEno in socialno zdravje ter dobro poCutje
zaposlenih (Slika 7). Vplivajo pa tudi na
ekonomsko u€inkovitost podjetij (veC bol-
niSkih izostankov in odsotnosti z dela —
absentizem, zmanj$ana storilnost na delu —
prezentizem, odhajanje zaposlenih na dru-
ga delovna mesta — fluktuacija), zaposle-
nim lahko upade morala in lojalnost do or-
ganizacije, povecajo se sovraznostin druga
negativna ¢ustva (Cooper in Dewe, 2008;
Darr in Johns, 2008). Vendar tudi razlicne
neposredne fizitne, bioloSke in kemicne

Slika 1: Direktna in indirektna tveganja za zdravje v delovnem okolju.

Socialne in organizacijske okolis¢ine dela

Fizicne, kemicne,
bioloske

obremenitve

Znacilnosti dela in njegovo upravljanja

Psihosocialne obremenitve:
- nasilje, sikaniranje
- diskriminacija

- slaba organizacija dela

- Custvene zahteve dela

- slaba kemunikacija

- negotovost zaposlitve ipd.

Direktna
tveganja
(fizicna,
kemicna,
bioloika)

Indirektna tveganja
(psihesecialna)
DoZivijanje stresa

Ogrozeno psihicno, fizicno in socialno zdravje zaposlenih
Posledice za delovno organizacijo: absentizem, prezentizem, fluktuacija

V Sloveniji Se vedno primanjkuje stan-
dardov in ustreznih pristopov, kako ovred-
notiti psihosocialne obremenitve in z njimi
povezana tveganja za zdravje zaposlenih.
Na voljo so sicer Ze nekatera orodja vendar
v praksi premalokrat uporabljena. Naj-
veCkrat umanjkajo primerni ukrepi za
zmanjSevanje posledic psihosocialnih
tveganj. Pri tem je namrec odlocilnega po-
mena, da se v programe promocije zdravja
vkljuCujejo tako delavci kakor delodajalci in
skupaj nacrtujejo ustrezne ukrepe v smeri
obvladovanja psihosocialnih tveganj in
stresa, kot jih narekuje aktualna zakono-
daja.

Ogrozanje zdravja zaposlenih
in delovne organizacije

Psihosocialna tveganja povezujemo s t.
i. indirektnim tveganjem za ogroZanje
zdravja zaposlenih in delovne organiza-
cije, saj izzovejo obCutek stresa in posle-
dicno povecuijejo verjetnost za zdravstvene

nevarnosti pri delu lahko predstavljajo
obliko psihosocialnih obremenitev, saj
imajo poleg neposredne nevarnosti za
zdravie (zastrupitve, poSkodbe idr.) tudi
psiholoSki uCinek. Pri posameznikih lahko
namre¢ izzovejo obcCutek ogrozenosti,
preobremenjenosti, nevarnosti, strahu, tes-
nobe in nelagodja, kar posledi¢no povecuje
raven dozivetega stresa. V kolikor se za-
posleniin delovna organizacija ne znajo us-
trezno spoprijeti s prepoznavanjem izvorov
stresa, njihovim omejevanjem 0z. odprav-
ljanjem, lahko to vodi v dozivljanje preko-
mernega stresa, ki pa moéno okrni zdravije
zaposlenih kot tudi »zdravje« delovne or-
ganizacije (Leka in sod., 2003).

Izvori psihosocialnih tveganj so razno-
liki in jih lahko povezujemo z razliénimi
okolis€inami, ki se povezujejo z delom,
znacilnostmi delavcev in delovno organi-
zacijo kot so npr: vsebina dela, delovna ob-
remenitev, hitrost in urnik dela, nadzor, de-
lovno okolje in delovna oprema, organiza-
cijska kultura, medosebni odnosi, vioga in
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odgovornost v organizaciji, usklajevanje za-
sebnega in poklicnega Zivlienja (Leka in
Jain, 2010). Slednji nabor psihosocialnih
tveganj nikakor ni dokoncen. Nenehno se
dopolnjuje z novimi tveganiji, ki jin stro-
kovnjaki imenujejo nastajajoca psihosoci-
alna tveganja (Brun in Milczarek, 2007).
Med najaktualnejSa nastajajo¢a psihoso-
cialna tveganja tako npr. uvrS¢amo: nego-
tove oblike zaposlitve, staranje delovne sile,
dolg delovni Cas, ve€jo intenzivnost dela,
vitko proizvodnjo, oddajanje del zunanjim
izvajalcem, neusklajenost poklicnega in za-
sebnega Zivljenja, digitalizacija, idr.

Stevilne raziskave poro¢ajo, da so po-
sledice psihosocialnih obremenitev Se po-
sebej hude, ¢e posameznik dozivlja zaradi
njih velik stres, saj posledicno poslabsu-
jejo njegovo kakovost Zivljenja in funkcio-
niranje tudi v zasebni sferi (Bajt in od.,
2015). Posledice prekomernega stresa se
lahko odrazajo v:

Digitalni stres, kot odziv
na sodobne izzive v
poklicni in zasebni sferi

Pred nekaj meseci smo se znasli v
situaciji, ki je od nas zahtevala Stevilne
prilagoditve, katere je spremljala tudi
visoka raven tesnobe in strahu. Veliko
zaposlenih je delo zacelo opravljati od
doma in mnogi so zaradi tehnologije,
ki je prezela domala vse sfere bivanja
priceli dozivljati t. i. digitalni oziroma
tehnostres. Ta nastane kot posledica
tezav s prilagajanjem na uporabo infor-
macijsko komunikacijske tehnologije
(IKT). Povzrocajo ga razlicni dejavniki,
ki jih lahko razdelimo na preobremen-
jenost (uporaba IKT Cloveka sili k pre-
komernemu delu), vdor (IKT lahko
predstavlja vdor v zasebno Zivljenje),
kompleksnost (prezapletena tehnolo-
gija vzbuja obCutke nesposobnosti),
negotovost (stalne spremembe in
posodobitve povzrocajo obCutke ne-
gotovosti) in ogroZenost (obCutek, da
je zaradi neobvladovanija IKT ogrozeno
delovno mesto). Visoka raven tehno-
stresa lahko privede do slabega teles-
nega pocutja, nezadovoljstva z delov-
no organizacijo, razdrazljivosti, obcutij
napetosti, anksioznosti in depresivno-
sti, upada energije in koncentracije,
nespecnosti in tudi izgorelosti (Draga-
no in Lunau, 2020).

o fizioloSkih odzivih: npr. somatske te-

Zave, kot so glavoboli, telesne boleCine,
razbijanje srca, tiSCanje v Zelodcu, slab-
$a telesna odpornost, pogosti prehladi
in okuzbe, alergije, prebavne motnje, fi-
zitna izCrpanost;

spremembah vedenja: slabSa kakovost
dela, kopicenje napak, trpinCenje in
agresivno komuniciranja na delovnem
mestu, zamujanje na delo, disciplinske
tezave, zapiranje vase, beg iz delovne
situacije in izmikanje odgovornosti, za-
nemarjanje dolZnosti oziroma predcas-
no zapuS€anje dela, pogosti bolniski
izostanki ali druga skrajnost — zanemar-
janje lastnega zdravja in skrbi zanj, za
osebni izgled, higieno, zloraba drog in
drugih Clovekovemu zdravju Skodljive
snovi, ki lahko pripeljejo do druge od-
visnosti (na primer: kockanje, igre na
sreCo); tezave pri usklajevanju dela in
zasebnega Zivljenja, ki slabo vplivajo na
poCutje zaposlenega in Se dodatno
poglabljajo njegovo stisko v druzinskem
in delovnem okolju;

e psihiénem odzivanju: negativna Cust-

va, kot so jeza, tesnoba, depresija in raz-
drazljivost. Posameznik je bolj obcutljiv,
agresiven, nemocen, Zalosten, potrt,
brezvoljen in kroni¢no izCrpan in nizko
samopodobo ter ima tezave pri odloCa-
nju. Pojavijo se tudi motnje v misljenju,
ki se kaZejo kot motnje pozornosti, kon-
centracije, spomina, zmanjSani sta spo-
sobnost ucenja in ustvarjainost, ipd.
Dolgotrajna preobremenjenost vodi tudi
izCrpanost na duSevnem, telesnem in
custvenem podrocju zaposlenih (izgo-
relost) in v popolno nemoC obvladova-
nja situacije. Psihicne stiske lahko
prerastejo tudi v resne duSevne motnje
(anksioznost, depresija).

Dozivljanje prekomernega stresa v

delovnem okolju pa seveda ne prizadene
samo posameznika, ampak na dolgi rok
tudi delovno organizacijo (Edwards in
sod., 2007). V delovnih organizacijah, kjer
zaposleni doZivljajo veliko stresa se to
lahko odraZa v razli¢nih pojavih (Karlsson in
sod., 2010):

e Visok deleZz odsotnosti z dela zaradi

bolezni, poSkodbe ali nege druZinskega
Clana.

e PoveCan obseg prezentizma, ko so

zaposleni prisotni na delovnem mestu
kljub temu, da bi zaradi bolezni, duSevne
stiske ali drugih razlogov morali biti

Izgorelost in delovna
izérpanost

Izgorelost je bila sprva opisana
predvsem v povezavi s poklici, kjer
zaposleni dela z ljudmi, kasneje pa tudi
Vv povezavi z ostalimi poklici in tudi
drugimi, s sluzbo nepovezanimi pod-
roCji posameznikovega Zivljenja (Bajt
in sod, 2015). KroniCne tezave in stres
na kateremkoli podroCju Clovekovega
Zivljenja lahko vodijo v izgorelost. Zna-
ki in simptomi izgorelosti se kazejo na
vseh ravneh — na ¢ustveni (depresivno
razpoloZenje, jokavost, ¢ustvena izCr-
panost, povecana napetost, razdra-
Zljivost, obcutki tesnobe, izguba smi-
sla za humor), telesni (glavobol, sla-
bost, omoticnost, boleCine v miSicah,
motnje spanja, kroni¢na utrujenost),
vedenjski (hiperaktivnost, impulziv-
nost, povecano uzivanje kofeina, to-
baka, alkohola in prepovedanih subs-
tanc, opustitev Sportnih aktivnosti,
kompulzivno pritoZzevanje, povrSnost
pri delu, pogosti prepiri s sodelavci),
motivacijski (izguba vneme za delo,
vdanost v usodo, razocaranije, dolgo-
Casje) ter na podroCju miSlienja
(brezup, izguba upanja, obcutki ne-
mocCi in krivde, nizko samosposto-
vanje, nezmoznost koncentracije, po-
zabljivost). Izgorelost se razvija po-
Casi, tekom let in ima lahko usodne
posledice. Izgorelost se razlikuje od
delovne izérpanosti. Slednja je nor-
malna posledica prekomernega dela,
ki jo lahko odpravimo s pocitkom,
medtem ko pri izgorelosti pocitek ne
zadostuje.

doma. S tem se poveCuje tveganje za
pojave napak in nesrec pri delu.

e \Velika fluktuacija zaposlenih, ki Zeli bo-
disi zapustiti delovno organizacijo ali za-
menjati delovno mesto znotraj nje.

Veliko ekonomsko hreme
prekomernega stresa

Po podatkih Evropske agencije za var-
nostin zdravije pri delu o doZivljanju stresa v
zvezi z delom poroca Ze skoraj vsak Cetrti
zaposleni, s ¢imer naj bi bilo povezanih kar
50 do 60 % vseh izgubljenih delovnih dni.
Napovedi kazejo, da se bo Stevilo zapo-
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slenih, ki so izpostavljeni pri delu dozivlja-
nju prekomernega stresa, v prihodnjih letih
Se povecalo (EU-OSHA, 2015). DoZivljanje
prekomernega poklicnega stresa se odraza
tudi na ekonomski sliki delovnih organi-
zacij. Namrec, bolniSki izostanki, slaba sto-
rilnost, fluktuacija in slabo poCutje zaposle-
nih zmanjSuje ekonomsko ucinkovitost de-
lovnih organizacij. Ocenjuje se, da ekonom-
ski stroSki poklicnega stresa v drZavah
EU-25 dosegajo do 4 % BDP (EU-OSHA,
2014).

Ekonomsko breme slabega zdravja
zaposlenih uvrs¢a Slovenijo v sam vrh
drzav Evropske unije (Podjed, 2016). Po
podatkih ZZZS v Sloveniji dnevno izostane
od dela zaradi bolezni ali poSkodb skoraj
40.000 ljudi. Povpre¢na dolzina trajanja
bolniSke odsotnosti v breme delodajalcev
znaSa okoli 9 dni, povprecna dolzZina tra-
janja bolniske odsotnosti v breme ZZZS pa
19 dni. Ocenjen stroSek znaSa okoli 580
EUR na prebivalca Slovenije oziroma 1.650
EUR na zaposlenega na leto. Raziskave
ugotavljajo, da je stroSek zdravstvenega
prezentizma precej visji od stroSkov absen-
tizma saj po konzervativnih ocenah pre-
zentizem organizacijo stane vsaj dvakrat-
nik stroSka nadomestil pla¢ za ¢as bol-
niSke odsotnosti. Kljucni razlogi, da pre-
zentizem delovno organizacijo lahko stane
veC kot bolniSka odsotnost, so na primer:
oboleli delavec okuZi 3e ostale (npr. epide-
mija gripe), slabo psihofizicno pocutje po-
veCuje tveganje za pojavljanje nesrec in
poSkodb pri delu, okvar strojev in opreme,
zastojev proizvodnije. In ne nazadnje ljudje,
ki v sluzbo hodijo tudi ko so bolni, tvegajo
nastanek resnejsih zdravstvenih zapletov in
slabSega poteka zdravljenja kar lahko
dolgoro¢no vpliva na njihovo delazmo-
Znost.

Orodje za presojo
psihosocialnih tveganj in
obvladovanje stresa (OPSA)

Orodja za prepoznavo psihosocialnih
obremenitev v delovnem okolju ponujajo
koristno podporo pri presoji tveganj za
zdravje delavcev. Ceprav so se v medna-
rodnem prostoru Ze pred dvema desetlet-
jema zacela pojavljati orodja na podrocju
presoje psihosocialnih tveganj na delov-
nem mestu (Tabanelli in sod., 2008), pa je
bilo v Sloveniji Se do nedavno na voljo le
omejeno Stevilo tovrstnih orodij. Namrec, le
na osnovi ustrezne analize stanja in ocene

izpostavljenosti delavcev psihosocialnim
tveganjem je mozno oblikovati ciljno us-
merjene ukrepe in strategije, ki zmanjSu-
jejo njihovo ranljivost za doZivljanje preko-
mernega stresa, izgorevanje, odsotnost z
dela zaradi zdravstvenih tezav ter na drugi
strani povecuijejo njihovo storilnost in ucin-
kovitost ter dobro poCutje v delovnem okol-
ju.

Tako je od leta 2014 v Sloveniji prosto
dostopno Orodje za obviadovanje psiho-
socialnih tveganj in absentizma (OPSA;
Sprah in Dolenc, 2014), ki poleg presoje
izvorov psihosocialnih obremenitev omo-
gocCatudi oblikovanje selektivnih ukrepov za
obvladovanje stresa. Od leta 2016 je na
voljo tudi kot uporabniku prijazna spletna
aplikacija e-OPSA, ki jo dopolnjuje kalku-
lator stroSkov in donosnosti promocije
zdravja na delovnem mestu
(http://www.opsa.si). Orodje e-OPSA je
prilagojeno posebnostim slovenskega dru-
Zbeno-gospodarskega prostora, obenem

Orodije e-OPSA je na voljo v treh raz-
licicah, namenjenih zaposlenim v: 1) Iz-
branih dejavnostih javnega sektorja (javna
in drzavna uprava, lokalna samouprava,
javni zavodi in agencije); 2) Zdravstveno
socialnih dejavnostih (bolniSnice, zdrav-
stveni domovi, domovi za ostarele, centri za
socialno delo, vzgojno-varstveni in podobni
zavodi); 3) Ostalih sektorjih (vzgoja, izo-
braZevanje, predelovalne dejavnosti, IKT,
trgovina, gostinstvo, promet, gradbenistvo,
kmetijstvo, idr.). Orodje je namenjeno tako
delodajalcem oziroma tistim, ki v delovni
organizaciji skrbijo za podrocje spremljanja
varnosti in zdravja pri delu, kakor tudi
delavskim predstavniStvom v podijetjih
(svetom delavcev in sindikatom) ter nji-
hovim odborom za varnost in zdravije pri
delu za ucCinkovitejSe izvajanje njihovih
nalog na tem podrocju. Prav tako lahko slu-
Zi tudi zainteresiranim posameznikom, ki jih
zanima lastna ocena obremenitev na delov-
nem mestu ter z njimi povezanih poten-

Psihosocialna tveganja so prisotna na vseh delovnih
mestih, sektorjih in poklicih, zato so pravzaprav vsi
zaposleni in njihova delovna okolja ranljiva za razvoj s
stresom povezanih teZav (absentizem, prezentizem,
fluktuacija, izgorevanje idr).

pa vkljucuje tudi najnovej$a spoznanja o
psihosocialnih tveganjih v delovnih okoljih.

S pomocjo spletnega orodja e-OPSA za
obvladovanje psihosocialnih tveganj in
absentizma lahko opredelimo vrsto, inten-
ziteto in Skodljive posledice psihosoci-
alnih tveganj, ki jih doZivljajo zaposleni
zaradi izpostavljenosti razlicnim obremenit-
vam v delovnem okolju in zasebnem Ziv-
lienju. Orodje sestavljajo: priroéniki; samo-
ocenjevalni vprasalnik in spletna obdelava
podatkov, ki tudi samodejno izdela porocilo
ocene psihosocialnih tveganj na ravni po-
sameznika in razlicnih poklicnih skupin ter
ponudi nabor ustreznih ukrepov; orodje
KALDOZ, ki omogoca izracun stroskov in
pricakovanih prihrankov ter oceno pricako-
vane odnosnosti ukrepov promocije zdra-
vja. Orodije tudi samodejno izdela profil tve-
ganj za razvoj poklicnega stresa, absen-
tizma, prezentizma, fluktuacije ter izpostav-
lienosti nasiliu na delovnem mestu ter
opravi analizo splosnih sociodemografskih
in zdravstvenih podatkov zaposlenih. Pred-
laga pa tudi nabor usmerjenih ukrepov za
obvladovanje psihosocialnih tveganj in
stresa.

cialnih posledic, in seveda tudi raziskoval-
cem in strokovnjakom, ki se ukvarjajo s
problematiko psihosocialnih tveganj na de-
lovnem mestu in z njimi povezanimi pojavi.

Spletna aplikacija e-OPSA delodajal-
cem omogoca tudi izdelavo ocene eko-
nomske upravicenosti promocije zdravja
pri delu. Slednji vidik obvladovanja psiho-
socialnih tveganj je namre¢ pomemben
dejavnik pri odlocanju delodajalcev glede
vzpostavljanja programov promocije zdra-
vja na delovnem mestu. Namre¢ ucinki us-
peSnega obvladovanja psihosocialnih tve-
ganj se obicajno pokaZzejo Sele v daljSem
¢asovnem obdobju, tudi z vidika ekonom-
ske smotrnosti (Podjed, 2016)). Zato je
pomembno, da se v delovnih organizacijah
vzpostavi sistematiCen in kontinuiran nacrt
spoprijemanija s psihosocialnimitveganiji, ki
se med izvajanjem dopolnjuje in prilagaja
naravni zaposlenih in delovne organizacije.

Zakljuéek

Psihosocialne obremenitve, doZivljanje
prekomernega stresa in slabo psihofizitno
zdravje gredo z roko v roki. Poleg tega, da
S0 simptomi izpostavljenosti stresu in naj-
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bolj pogostih dusevnih motenj (depresija,
anksioznost) zelo podobni npr. izguba ape-
tita, utrujenost, tesnoba, potrtost, nespec-
nostidr. palahko stres pri delu u¢inkuje tudi
kot sprozilec duSevnih moten;j ali pa kot
okolisCina, ki dodatno poglablja Ze obsto-
jeCe teZave z duSevnim zdraviem (Bajt in
sod., 2015). Razlicne mednarodne in na-

nih okolisCin dela. Pogosto se v praksi
udejstvovanje v tej smeri ustavi Ze zaradi
nerazumevanja koncepta »psihosocialna
tveganja«. Dodatna otezevalna okoliSCina
je, da v slovenskem prostoru Se vedno ne
razpolagamo z dovolj znanja, zadovoljivimi
kompetencami in strokovnimi podlagami za
celostno obvladovanje psihosocialnih tve-

Psihosocialna tveganja zmanjsujejo tudi ekonomsko
ucinkovitost podjetij (vec¢ bolniskih izostankov in
odsotnosti z dela — absentizem, zmanjSana storilnost
na delu — prezentizem, odhajanje zaposlenih k drugim
delodajalcem — fluktuacija), zaposlenim lahko upade
morala in pripadnost organizaciji, povecajo se
sovraznost in druga negativna custva.

cionalne Studije razkrivajo, da dandanes
spada slabo duSevno zdravije med naj-
pogostejSe javno-zdravstvene probleme
pri delovni populaciji, saj psihosocialne
obremenitve in stres v delovnem okolju
predstavljajo pomemben dejavnik tveganja
za dusSevno zdravie (Wittchen in Jacobi,
2005). Vsako leto veC kot tretjina oziroma
okoli 164 milijonov Evropejcev trpi zaradi
razlicnih duSevnih motenj. V Evropi lahko
kar okoli 10 % dolgotrajnih zdravstvenih
problemov in invalidnosti pripiSemo ravno
duSevnim tezavam, ki so najpogostejSe
med aktivno populacijo in tako pomembno
vplivajo na njihovo zmoZnost opravljanja
dela. Ocena stroskov duevnih moten; je za
Slovenijo v letu 2015 zanaSala na podrocju
trga dela zaradi nizje stopnje zaposlenosti in
produktivnosti 786 milijonov evrov o0z. 2,02
% BDP (OECD/EU, 2018). NajpogostejSa
oblika duSevnih motenj v EU je depresija,
sledijo anksioznost ter motnje povezane z
zlorabo drog in alkohola. Depresija je
nedvomno ena izmed resnejSih dusevnih
motenj, ki je v porastu. V hujsi obliki pri-
sotna pri 13 % odrasle populacije (9 %
moskih in 17 % zensk) v EU (JeriCek
Klancek in sod., 2009).

UCinkovitega obvladovanja psihosoci-
alnih tveganj si danes ne moremo vec pred-
stavljati brez ustreznega celostnega pri-
stopa. Ce za fizitna, bioloska in kemitna
tveganja velja, da jih lahko relativno dobro
obvladujemo s pomocjo zascitne opreme,
varovalnega vedenja, predpisanih standar-
dov in podobnim, to ne velja za psihosoci-
alnatveganja, saj gre za izjemno obéutljivo
in tezje merljivo podrocje, povezano pred-
vsem s subjektivnim doZivljanjem doloCe-

ganj v delovnem okolju (Sprah, 2016). Kot
dokazujejo primeri iz prakse, je uspesno
upravljanje s psihosocialnimi tveganiji vec-
stopenjski proces, ki obsega analizo stanja,
pripravo strategije in sistematicno izvajanje
ukrepov skozi daljSe obdobje (Podijed,
2016)). Pri tem je Se posebej pomembno,
da ukrepi niso zgolj sploSno preventiv-
no-promocijske narave, ampak da so
selektivno naravnani, to pomeni usmerjeni
v dolocene ranljive skupine zaposlenih
(specificne poklicne skupine, doloCena de-
lovna mesta), v posamezne izvore psiho-
socialnih obremenitev (na ravni zaposlenih
in delovne organizacije) in v konkretne po-
sledice, ki so jih doloCena psihosocialne
obremenitve ze izzvale (stres, bolniSke od-
sotnosti, slabSe zdravstveno stanje in po-
Cutje, teZave pri usklajevanju poklicnega in
zasebnega Zivljenja).

V Sloveniji smo v zadnjem ¢asu ven-
darle naredili v tem pogledu pomemben
korak naprej, saj se vse veC delodajalcevin
zaposlenih zaveda, kako velika je pove-
zanost med zdraviem in kakovostnim
opravljanjem dela. Zato mnogi pristopajo k
problematiki obvladovanja psihosocialnih
tveganj na bolj sistematicen nacin, z izde-
lanimi dolgoroCnimi strategijami na pod-
roCju promocije zdravja in ne le z obc¢asnimi
aktivnostmi, s katerimi zadostijo zgolj za-
konskim zavezam. Pri tem pa imajo, kot Ze
re¢no, izjemno pomembno viogo (po-
dobno kot tudi na vseh drugih podrocjih
zagotavljanja varnosti in zdravja delav-
cev pri delu) vsekakor tudi sveti delavcev
in sindikati v podjetjih.
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Pise:

\__ dr. Elizabeta Zimstein )/

Obcutljivi osebni podatki
v zvezi s COVID-19 in
pristojnosti sveta delavcev

Nova epidemija oziroma ukrepi za njeno zajezitev predstavija z vidika varstva osebnih podatkov
delavcev dolocene nevarnosti. Tukaj gre za kopico zelo razlicnih podatkov, od podatka o drzavi
(destinacifi) dopusta do zdravstvenih podatkov, ki spadajo med obcutljive osebne poaatke in jih je
freba obdelovati s posebno skrbnostjo. Z vprasanji varstva osebnih podatkov se soocajo tudi sveti

delavecev.

Pri izvrSevanju njihovih pristojnosti po
ZSDU ali na podlagi participacijskega dogo-
vora se lahko zgodi, da imajo dostop do
osebnih podatkov delavcev, ker jim jih
(njim kot svetom delavcev ali pa predstav-
nikov delavcev v upravi ali nadzornem
svetu) delodajalec posreduje’. Poleg tega je
ena izmed pomembnih pristojnosti sveta
delavcev tudi predlaganje ukrepov na pod-
ro€ju varnosti in zdravja na delovnem me-
stu, kamor spadajo tudi ukrepi delodajalca
glede preprecevanija Sirjenja okuzbe z viru-
som COVID-19 ter obdelava osebnih podat-
kov delavcev v zvezi s tem (predvsem po-
datki o zdravstvenem stanju). Se posebej
pa velja izpostaviti, da je temeljna pristoj-
nost in odgovornost sveta delavcev po 87.
¢lenu ZSDU tudi skrb za izvajanje zakonov
in drugih predpisov. Kadar svet delavcev
ugotovi, da delodajalec nezakonito zbira
osebne podatke delavcev, je njegova te-
meljna naloga, da delodajalca na to opozori
in zahteva ustrezno ureditev. Na podlagi
vsega navedenega menimo, da morajo biti
delavski predstavniki tako v svetu delavcev
kakor tudi v organih poslovodenja in nad-
zora podkovani vsaj z osnovnimi znaniji gle-
de varstva osebnih podatkov v delovnem
razmerju.

Ker je v zvezi z varstvom osebnih po-
datkov v delovnem razmerju najti Stevilne

Clanke in objave, namen tega prispevka ni v
sploSnem prikazu tega podrocja. Namesto
tega smo se v prispevku namenoma osre-
dotoCili na nekatere najbolj aktualne dile-
me varstva osebnih podatkov v delovnem
razmerju v povezav z ukrepi za zajezitev
COVID-19, saj, kot re¢eno, pristojnosti sve-
ta delavcev segajo tudi na podroCje varnosti
in zdravija na delovnem mestu. Zaradi
lazjega razumevanja prispevek pricenjamo
s kratkim prikazom pravne ureditve, nadal-
jujemo s pravili glede obdelave obcutljivin
podatkov (kamor sodijo zdravstveni podatki
delavcev) ter podajamo nekaj konkretnih
primerov (vpra3anj) iz prakse, do katerih se
je opredelil tudi informacijski poobla3ce-
nec. Prispevek zakljuCujemo s splosnimi
priporoCili za urejanje omenjenega podroc-
ja.

Varstvo osebnih podatkov
v delovnem razmerju — sploSno

Varstvo delavCevih osebnih podatkov
predstavlja pomemben aspekt posamez-
nikove pravice do zasebnosti. Izjemen po-
men varstva osebnih podatkov je izkazan Ze
s tem, da slovenska ustava ta institut ob-
ravnava v okviru poglavja o ¢lovekovih pra-
vicah in temeljnih svoboscinah (glej doloc-
bo 38. Clena Ustave RS). Izpeljavo ustavne
dolocbe na zakonodajni ravni predstavlja

"Lep primer je npr. dolo¢ba v participativnem sporazumu o polletnem sporocanju viSine nagrad ¢lanom
uprave ali izplaCilu delovne uspesnosti zaposlenim (podatki o delavcih ki so izplacilo prejeli in viSina

tega izplacila).

ureditev v Zakonu o varstvu osebnih po-
datkov (v nadaljevanju: ZVOP-1), ki je splo-
Sni predpis s podroCja varstva osebnih
podatkov. Najpomembnejsi specialni pred-
pis na podrocju varstva osebnih podatkov v
delovnem razmerju je ZDR-1, ki varstvo
delavCevih osebnih podatkov doloca kot
eno izmed obveznosti delodajalca (glej 48.
Clen ZDR-1). Poleg ZDR-1 pa obdelavo
osebnih podatkov na delovnopravnem po-
droCju urejajo tudi Zakon o evidencah na
podrocju dela in socialne varnosti, Zakon o
varstvu in zdravju pri delu, Zakon o javnih
usluzbencih.

Skladno z ZVOP-1 je osebni podatek
katerikoli podatek, ki se nana3a na posa-
meznika, ne glede na obliko, v kateri je izra-
Zen, posameznik pa je dolocena ali doloc-
ljiva fizicna oseba, na katero se nanasa
osebni podatek. Obdelava osebnega po-
datka pomeni zlasti zbiranje, pridobivanje,
Vvpis, urejanje, shranjevanje, prilagajanije ali
spreminjanje, priklicanje, vpogled, upora-
ba, kakrSnokoli dajanje na razpolago, raz-
vrstitev ali povezovanje, blokiranje, anoni-
miziranje, izbris ali unicenje osebnega po-
datka, ne glede na to, ali gre za rocno ali
avtomatizirano obdelavo (6. Clen ZVOP-1).

Preden preidemo na podrobnejSo pred-
stavitev pravne ureditve varstva osebnih
podatkov v delovnem razmerju pa naj izpo-
stavimo, da je pri izvajanju zakonodaje na
tem podrocju ter sprejemanju podrobnejsih
navodil ali ukrepov na ravni posamezne
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Slika 1: Pravne podlage za obdelovanje osebnih podatkov delavcev.

Ali zakon dovoljuje
obdelavo OP?

¢Da. Obdelava je
zakonita

delovne organizacije treba upoStevati in
razumeti tako interese delavca kakor tudi
interese delodajalca. Ugotavljanje delovne
uspesnosti, ¢im bolj racionalna izraba de-
lovnega ¢asa in delovnih sredstev, ucinko-
vitost in varnost delovnega procesa ter
nadzor nad njim je legitimen interes de-
lodajalca, zaradi katerega ima pravico
obdelovati dolocene osebne podatke delav-
ca. Slednjega pa je treba obravnavati kot
posameznika, ki ima poleg obveznosti iz
delovnega razmerja tudi pravice osebne
narave. Meja pristojnosti delodajalca do
nadzora na delovnem mestu in pravic
delavca do zasebnosti na delovnem mestu
v Sloveniji izrecno (Se) ne ureja noben za-
kon. Uporaba biometrijskih ukrepov in
videonadzor na delovnem mestu sta sicer
urejena v ZVOP-1, medtem ko Se nimamo
zakona, ki bi podrobneje urejal uporabo
interneta, elektronske poSte, telefonov,
GPS sledilnih naprav ipd. na delovnem me-
stu. Tozadevno se lahko opremo zgolj na
splosne dolocbe v ZVOP-1 in ZDR-1 (ve€ o
tem v nadaljevanju), v praksi pa so lahko v
veliko pomoc€ priporoc€ila in usmeritve Infor-
macijskega pooblascenca ter staliS¢a sod-
ne prakse. Kot splosno pravilo pa si velja
zapomniti, da je na podroCju obdelave
osebnih podatkov prepovedano vse, kar ni
z zakonom izrecno dovoljeno ter da je pri
obdelavi osebnih podatkov vedno treba
izhajati iz nagela sorazmernosti iz 3. ¢lena
ZVOP-1.

Pravne podlage za ohdelavo
osebnih podatkov

Osebni podatki delavcev se lahko na
podlagi ZDR-1 zbirajo, obdelujejo, uporab-

2 Clen 7 Splosne uredbe.

Ali je obdelava OP
potrebna zaradi
uresnicevanja pravic iz
delovnega razmerja?
1 *Da. Obdelava je
zakonita

or?

zakonita

Ali je delavcev dal
privolitev v obdelavo

*Da. Obdelava je

Obdelava ni zakonita

ljajo in posreduijejo tretjim osebam samo,
Ce je to doloceno z ZDR-1 ali drugim za-
konom ali Ce je to potrebno zaradi uresnice-
vanja pravic in obveznosti iz delovnega raz-
merja ali v zvezi z njim (48. ¢len ZDR-1).
Zbiranje in obdelovanje osebnih podatkov
delavcev, ki ni utemeljeno na konkretni
dolocbi ZDR-1 ali katerega drugega zakona,
ali pa to obdelovanje ni utemeljeno iz na-
slova uresniCevanja pravic iz delovnega
razmerja ali v zvezi z njim, ni dovoljeno
oziroma je nezakonito. Delodajalec lahko
take podatke zakonito zbira in obdeluje le
na podlagi izrecne privolitve delavca2.
Osebna privolitev delavca (priporoCena je
pisna privolitev, ker je v primeru spora eno-
stavno dokazljiva) je dopustna le izjemoma
pod pogojem, da zavrnitev soglasja nima
posledic na delovno razmerje oziroma na
delavCev pravni poloZaj. Privolitev namrec
ne sme biti pogojevana ali izsiljena, temvec
mora biti povsem prostovoljna. Pomembno
je tudi, da delavec soglasa s konkretnim
posegom Vv SvVojo pravico, zato za veljav-
nost privolitve sploSna klavzula v nekem
soglasju ali v pogodbi o zaposlitvi ne za-
doSca. Delavec lahko soglasje za obdelavo
osebnih podatkov vedno odkloni ali pre-
klice, zaradi tega ne sme trpeti nobenih
Skodljivin posledic. V razmerju delavec —
delodajalec je torej zbiranje osebnih podat-
kov na podlagi privolitve dopustno le, ¢e ni
res nobenega dvoma o prostovoljnosti
privolitve3.

Ce pravkar povedano ponazorimo s
konkretnimi primeri: delodajalec ima prav-
no podlago za zbiranje (in obdelavo) podat-
kov o prebivalis¢u delavca Ze na podlagi

3Clen 7 Splosne uredbe ter uvodne dolocbe Splosne uredbe 2, 33, 42, 43 in 171.

4 Privolitev je urejena v toCki (a) prvega odstavka 6. ¢lena GDPR, lahko pa se za uporabo zasebne
telefonske Stevilke delavec in delodajalec dogovorita tudi v pogodbi o zaposlitvi (toCka (b) prvega

odstavka 6. Clena SploSne uredbe).

5 |dentiteto in kontaktne podatke upravljavca in pooblascene osebe za varstvo osebnih podatkov,
namene, za katere se osebni podatki obdelujejo, pravno podlago za njihovo obdelavo, uporabnike ali

kategorije uporabnikov osebnih podatkov, itd.).

& Obcutljivi osebni podatki so tudi biometricne znacilnosti, ¢e je z njihovo uporabo mogoce dolociti
posameznika v zvezi s kak$no od prej navedenih okoliS€in.

ZDR-1, ki dolo¢a, da je navedba prebiva-
li5Ca delavca obvezna sestavina pogodbe
o zaposlitvi (glej 1. odstavek 31. Clena
ZDR-1). Dolocenih osebnih podatkov de-
lavca delodajalec ne sme nikoli zbirati (npr.
podatek o diagnozi bolezni), za nekatere
mora izkazati utemeljen razlog za zbiranje
(npr. Stevilka oblacil in obutve zaradi naku-
pa sluzbene uniforme), tretje pa lahko zbira
na podlagi privolitve delavca (npr. zasebna
telefonska Stevilka?).

Delodajalec mora kot upravljavec oseb-
nih podatkov pri zbiranju in nadaljnji obde-
lavi osebnih podatkov poleg same zako-
nitosti obdelave (obstojeCa pravna pod-
laga) spoStovati tudi temeljna nacela Splo-
Sne uredbe, med njimi npr. dolznost zago-
toviti pregledne in razumljive informacije v
zvezi z zbiranjem in obdelavo osebnih po-
datkov delavcev (12. in 13. ¢len Splosne
uredbe’). Na tem mestu velja izpostaviti
tudi nacelo najmanjSega obsega podat-
kov (tocka (c) prvega odstavka 5. Clena),
po katerem morajo biti osebni podatki, ki se
obdelujejo, ustrezni, relevantni in omejeni
nato, kar je potrebno za namene, za katere
se obdelujejo, s Cimer se prepreci zbiranje
osebnih podatkov »na zalogo«.

Omeniti moramo Se obdelavo obgut-
ljivih osebnih podatkov. To so podatki o
rasnem, narodnem ali narodnostnem po-
reklu, politicnem, verskem ali filozofskem
prepricanju, Clanstvu v sindikatu, zdrav-
stvenem stanju, spolnem Zivljenju, vpisu ali
izbrisu v ali iz kazenske ali prekrSkovne
evidence (19. tocka 6. ¢lena ZVOP-1).8 V
tem prispevku se osredotoamo na zdrav-
stvene podatke delavcev. Ob tem gre izpo-
staviti, da zdravstveni podatki niso zgolj
ozko podatki o zdravstvenem stanju (na
primer simptomi bolezni, diagnoza, pred-
pisana terapija ipd), temve¢ tudi drugi po-
vezani podatki (na primer Ze sam podatek,
da je delavec v bolniskem stalezu alidabo v
bolniSkem stalezu).

Obcutljivi osebni podatki se lahko ob-
delujejo le v primerih, ki jih taksativno do-
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lo¢a UVOP-1 v 13. ¢lenu.” ObCutljivi osebni
podatki morajo biti pri obdelavi posebej
oznaceni in zavarovani tako, da se nepoob-
laSCenim osebam onemogoCi dostop do
njih (14. ¢len ZVOP-1). Obdelavo obcut-
ljivih osebnih podatkov pa ureja tudi Splo-
Sna uredba, ki ze v uvodnih dolocbah med
drugim doloca, da je obdelava posebnih
vrst osebnih podatkov lahko potrebna iz
razlogov javnega interesa na podrocju
javnega zdravja brez privolitve posamez-
nika, na katerega se nanaSajo osebni po-
datki. Uvodna dolocha SploSne uredbe St.
46 izrecno predvideva tudi nastanek epi-
demije, in doloCa, da bi se morala obdelava
osebnih podatkov Steti za zakonito, kadar je
potrebna za zascCito interesa, ki je bistven za
Zivlienje posameznika, na katerega se
osebni podatki nanaSajo ali za Zivljenje
tretje osebe.

Obéutljivi osebni podatki
v zvezi s COVID-19

Glede na dolocbe delovno-pravne
zakonodaje delodajalec naceloma (v obi-
Cajnih razmerah) zdravstvenih podatkov
delavca ne sme zbirati (npr. podatek o
okuzbi s koronavirusom, podatek o telesni
temperaturi). Tovrstni podatki sodijo med
posebne vrste osebnih podatkov in Splosna
uredba v ¢lenu 9 dolo¢a, da je njihova
obdelava prepovedana, ¢e ni podana ka-
tera od izjem iz 2. odstavka ¢lena 9. Po
drugi strani pa imata tako delavec kot tudi
delodajalec dolznost skrbeti za in izvajati
ukrepe v zvezi z varnostjo in zdravjem na
delovnem mestu. Zakon o varnosti in zdra-
vju pri delu (ZVZD-1) kot eno izmed temelj-
nih obveznosti tako delavca kot deloda-
jalca predpisuje obveznost varovanja Ziv-
lienja in zdravja sebe in drugih delavcev.
Smiselno enako za delavca obveznost do-

loca tudi 35. Clen Zakona o delovnih raz-
merjih (ZDR-1), za delodajalca pa 45. Clen
ZDR-1. Naj omenimo Se dolocbo 4. Clena
Zakona o nalezljivih boleznihg, ki doloca, da
ima vsakdo pravico do varstva pred nalez-
ljivimi boleznimi ter dolZznost varovati svoje
zdravje in zdravje drugih pred temi bolez-
nimi.

Delavec je v skladu s 35. ¢lenom
ZDR-1 dolZan spoStovatiin izvajati predpise
in ukrepe o varnosti in zdravju pri delu ter
pazljivo opravljati delo, da zavaruje svoje
Zivlienje in zdravje ter Zivljenje in zdravje
drugih oseb. Prav tako mora delavec v skla-
du s 36. ¢lenom ZDR-1 obvesé¢ati delo-
dajalca o bistvenih okoliS¢inah, ki vplivajo
oziroma bi lahko vplivale na izpolnjevanje
njegovih pogodbenih obveznosti, in 0 vseh
spremembah podatkov, ki vplivajo na iz-
polnjevanje pravic iz delovnega razmerja.
Delavec mora obveScati delodajalca o vsaki
grozeCi nevarnosti za Zivljenje, zdravje ali
nastanek materialne Skode, ki jo zazna pri
delu.

V nadaljevanju predstavljamo nekatere
konkretne primere glede varstva osebnih
podatkov delavcev v povezavi z ukrepu ob-
vladovanja epidemije COVID-19.

Obvescéanje delodajalca o okuzhi

V praksi se je Ze ob uvedbi epidemije
pojavilo vprasanije, ali lahko delodajalec od
delavcev zahteva obveScanje o okuzbi.
Informacijski pooblascenec je glede tega
dne 20.3.2020 izdal neobvezno mnenije St.
07121-1/2020/387, v katerem je zapisal,
da lahko delodajalec od svojih zaposlenih
zahteva tudi obveScanje o okuzbi, v kolikor
torej je glede na oceno pooblaScene osebe
za medicino dela ali po navodilu pristojnih
oblasti (NIJZ) to potrebno. Naceloma naj bi
odgovor na to vprasanje v vsakem konkret-
nem primeru posebej podala zdravstvena

7Z vidika delovno-pravnega razmerja izpostavljamo samo najpomembnejSe dolocbe 13. ¢lena ZVOP-1:
Obdelava obcutljivin osebnih podatkov je dovoljena: (1) Ce je posameznik za to podal izrecno osebno
privolitev, ki je praviloma pisna, v javnem sektorju pa tudi dolo¢ena z zakonom; (2) Ce je obdelava
potrebna zaradi izpolnjevanja obveznosti in posebnih pravic upravljavca osebnih podatkov na podrocju
zaposlovanja v skladu z zakonom, ki doloca tudi ustrezna jamstva pravic posameznika; (3) Ce je
obdelava nujno potrebna za varovanje Zivljenja ali telesa posameznika, na katerega se osebni podatki
nanasajo, ali druge osebe, kadar posameznik, na katerega se osebni podatki nana$ajo, fizicno ali
poslovno ni sposoben dati svoje privolitve; (4) Ce je posameznik, na katerega se nanasajo obcutljivi
osebni podatki, te javno objavil brez ocitnega ali izrecnega namena, da omeji namen njihove uporabe;
(5) Ce je to potrebno zaradi uveljavljanja ali nasprotovanja pravnemu zahtevku; (6) Ce tako doloca drug

zakon zaradi izvrSevanja javnega interesa.
8 Uradni list RS, §t. 33/06 in 49/2020.

9 Po tocki (b) drugega odstavka 9. ¢lena Splo3ne uredbe je obdelava posebnih vrst osebnih podatkov
dopustna, Ce je potrebna za namene izpolnjevanja obveznosti in izvajanja posebnih pravic upravljavca
ali posameznika, na katerega se nanaSajo osebni podatki, na podro¢ju delovnega prava..., ¢e to
dovoljuje pravo Unije ali pravo drzave Clanice ali kolektivna pogodba v skladu s pravom drzave Clanice,
ki zagotavlja ustrezne zaScitne ukrepe za temeljne pravice in interese posameznika, na katerega se

nana$ajo osebni podatki.

stroka. Posebna privolitev delavca naj torej
ne bi bila potrebna, saj pravna podlaga
izhaja iz Splone uredbe (izjeme na podlagi
2. odstavka ¢lena 9, tocka b®, pri Cemer je
vedno treba upostevati nacelo sorazmer-
nosti in obdelovati zgolj tiste podatke, ki
$0 nujni za dosego namena. Ta podatek pa
mora delodajalec ustrezno varovati in ga
brez ustrezne pravne podlage ni upravicen
posredovati naprej. V  mnenju St
7121-1/2020/1180 je IP posebej opozoril
na nacelo najmanjSega obsega podatkov,
ki so potrebni glede na namen zbiranja.
Delodajalec lahko zbira le tiste podatke, ki
so glede na veljavne predpise in zakonske
obveznosti delodajalcev potrebni za varno
izvajanje in organizacijo delovnega proce-
sa, torej v konkretnem primeru za izvajanje
ukrepov za preprecevanje Sirjenja okuzbe.
Ce glede na konkretne okolisgine dela za
namen preprecevanja Sirjenja okuzb v po-
sameznem primeru primerno, nujno in so-
razmerno, lahko eventualno delodajalec
prejme podatek o okuzbi posameznega
delavca, ne pa tudi celotnih podatkov o
diagnozi ter rezultatov testiranj.

Potrdilo o neokuZenosti
druzinskih ¢lanov

Po mnenju informacijskega pooblas-
¢enca $t. 07121-1/2020/1233 delodajalec
nima izrecne zakonske podlage za to, da
od delavca zahteva zdravniSko potrdilo o
tem, da njegovi svojci ali njihovi ¢lani gos-
podinjstva niso ali so okuZeni z virusom
COVID-19. Poleg tega bi v takih primerih
delavec moral najprej pridobiti privolitev te
osebe (druzinskega ¢lana) za posredovanje
teh podatkov delodajalcu. Teoreticno bi ta
privolitev sicer lahko predstavljala pravo
podlago za posredovanje teh podatkov de-
lodajalcu, vendar bi se v praksi pojavilo
vprasanje veljavnosti te privolitve (zaradi
dileme glede njene prostovoljnosti).

Karantena

Karantena je ukrep, s katerim se omeji
svobodno gibanje zdravim osebam, ki so
bile ali za katere se sumi, da so bile v stiku z
nekom, ki je zbolel za nalezljivo boleznijo,
za katero je minister, pristojen za zdravje,
ali Vlada Republike Slovenije razglasila epi-
demijo. Karantena se odredi za ¢as trajanja
(potencialne) kuznosti take osebe (19. Clen
Zakona o nalezljivih boleznih).

V zvezi s karanteno se je pojavilo vpra-
Sanje obveSCanja delodajalca o odrejeni
karanteni, nadzor delodajalca nad odrejeno
karanteno ter predloZitev potrdila o neoku-
Zenosti z virusom COVID-19.
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Glede obveSEanja delodajalca o odre-
jeni karanteni pravno podlago predstavljata
7.in 8. odstavek 15. ¢lena Zakona o inter-
ventnih ukrepih za pripravo na drugi val
COVID-19 (ZIUPDV)'™, po katerem mora
delavec, ki mu je bila odrejena karantena,
mora najpozneje v treh delovnih dneh
obvestiti delodajalca o odrejeni karanteni
in razlogih za odreditev karantene (ker je to
povezano z visino nadomestila place). Prav
tako mora delavec, ki mu je bila odrejena
karantena, najpozneje v treh delovnih dneh
od prejema odlocbe o odreditvi karantene
le-to posredovati delodajalcu.

PredloZitev dokazila o neokuZenosti z
virusom COVID-19 lahko delodajalec zah-
teva od delavca le pogojno, ob enakih po-
gojih, kot veljajo za obveScanje delodajalca
0 okuzbi (Ce gre za tako naravo dela, kjer je
to lahko pomembno zaradi nujne izvedbe
potrebnih ukrepov za zascito zivljenjskih in-
teresov zaposlenih ali tretjih oseb in je glede
na oceno pooblascene osebe za medicino
dela ali po navodilu pristojnih oblasti (NIJZ)
to potrebno).™

Kontrola karantene s strani delodajalca
v smislu sistemati¢nega spremljanja izva-
janja karantene (npr obiski pooblascenih

za izvrSevanje delavéeve pravice (npr. s
podrocja zdravstvenega zavarovanja), tem-
veC gre za prisilni ukrep v javnem interesu,
ki ni odvisen od volje delavca. Z nesposto-
vanjem karantene delavec ne zlorablja ins-
tituta upravi¢ene odsotnosti z dela, tako kot
se to v doloCenih primerih zgodi pri bolniski
odsotnosti.

Informacijski pooblas¢enec pa se ni
izjasnil glede nadzora nad ukrepom izo-
lacije, ki se od karantene razlikuje po tem,
da gre za bolniSko odsotnost.2 V zvezi s
tem menimo, da je gre za enak polozaj, kot
pri bolniSki odsotnosti zaradi vsake druge
(»navadne«) bolezni. Krsitev izolacije se
lahko sankcionira tako na upravnopravnem
podro€ju kot tudi na delovno-pravnem po-
drocju.

Podatki o dopustovanju
delavcev v tujini

Potovanja delavcev, ki niso povezana z
zaposlitvijo, spadajo v zasebno sfero vsa-
kega posameznika. Z zbiranjem teh podat-
kov bi delodajalec prekomerno posegel v
zasebnost delavcev, saj ne gre za podatek v
smislu uresniCevanja pravic in obveznosti
iz delovnega razmerja ali v zvezi z delovnim

Delodajalec lahko zbira le tiste podatke, ki so glede na
veljavne predpise in zakonske obveznosti delodajalcev
potrebni za varno izvajanje
in organizacijo delovnega procesa.

o0seb na domu) po mnenju IP ni dopusten
oziroma zanj ni pravne podlage, saj
podatki v zvezi s spoStovanjem karantene
naCeloma niso potrebni za izvrSevanje
pravic in obveznosti iz delovnega razmerija.
Povedano drugace: krSitev odrejene karan-
tene sama po sebi ni krSitev obveznosti iz
delovnega razmerja. Delodajalec v zvezi s
karanteno potrebuje zgolj dokazilo, da je
bila karantena odrejena ter s tem povezane
nujne podatke, ki so potrebni za presojo
pravic in obveznosti (npr. za planiranje ozi-
roma organiziranje dela, za obracun place
in podobno). KrSitev karantene je lahko
sankcionirana na upravnopravnem podroc-
ju'in tudi nadzor lahko izvaja le za to pristo-
jen drzavni organ, saj gre za upravnopravni
ukrep. V zvezi s tem informacijski pooblas-
¢enec pojasnjuje, da pri karanteni ne gre

razmerjem, kot to dolo¢a 48. ¢len ZDR-1.
Tovrstna obdelava podatkov bi lahko bila
dopustna le na podlagi veljavne privolitve
delavca.” V zvezi s tem pa velja opozoriti
na 5. odstavek 15. Clena Zakona o inter-
ventnih ukrepih za pripravo na drugi val
Covid-19, ki dolo¢a, da mora delavec v pri-
merih, ko zaradi taksativno nastetih oseb-
nih okolis€in (rojstvo otroka, smrt part-
nerja, otroka, otroka zakonca ali zunajza-
konskega partnerja, smrt starSev, starSev
zakonca ali zunajzakonskega partnerja star-
§a), odhaja v drZavo, ki je na rdeCem se-
znamu, delodajalcu najpozneje en dan
pred odhodom predioZiti pisno izjavo, iz
katere izhaja, da odhaja v drzavo na rdecem
seznamu zaradi predhodno nastetih oseb-
nih okolis¢in. Obdelava podatkov o odhodu
delavca v drZavo z rdeCega seznama ima

10 Uradni list RS, §t. 98/20, zacetek veljavnosti 11.7.2020

™ Mnenije IP §t. 07121-1/2020/387.

2P 18. Clenu Zakona o nalezljivih boleznih je izolacija (osamitev) ukrep, s katerim se zbolelemu za

nalezljivo boleznijo omeji svobodno gibanije.

13 Glej tudi mnenje Informacijskega pooblas¢enca §t. 07121-1/2020/1180.

torej neposredno pravno podlago v omen-
jenem zakonu.

Nekaj splosnih priporogil
za prakso

Pri obdelavi obcutljivih osebnih podat-
kov delavcev, kamor sodijo tudi zdravstveni
podatki, je treba strogo upoStevati naéelo
sorazmernosti. Delavce, katerih obCutljivi
osebni podatki se obdelujejo, je treba o
takSni obdelavi obvestiti. Dostop do teh
osebnih podatkov je treba omejiti le na tiste
delavce v organizaciji, ki te podatke nujno
potrebujejo pri svojem delu. Priporocamo
tudi, da se jih posebej opozori, da gre za
obcutljive osebne podatke, ki jih ne smejo
deliti z ostalimi. Predvsem pa lahko delo-
dajalec te osebne podatke uporabi samo za
namen, za katerega so bili zbrani ter jih je
dolzan izbrisati, ko je ta namen dosezen.
Delodajalec je tudi dolzan zagotoviti ustrez-
no raven varnosti teh podatkov. Pri pre-
nosu obcutljivin osebnih podatkov prek
telekomunikacijskih omrezij se Steje, da so
podatki ustrezno zavarovani, Ce se posre-
dujejo z uporabo kriptografskih metod in
elektronskega podpisa tako, da je zagotov-
liena njihova necitljivost oziroma neprepoz-
navnost med prenosom.

Sklep

Delodajalec je skladno s slovensko us-
tavo in zakonodajo dolzan varovati delav-
Cevo zasebnost, kamor spada tudi varstvo
osebnih podatkov. Posebej skrbno je treba
varovati obcutljive osebne podatke, kamor
spadajo tudi podatki o zdravstvenem stanju
delavca. Poveéan »pritisk« na te podatke
je bilo opaziti in Se opazamo v ¢asu ukrepov
za zajezitev Sirjenja virusa COVID-19. Ob-
delava teh podatkov lahko temelji le na vel-
javni pravni podlagi in mora slediti sploSnim
nacelom in omejitvam, ki jih doloCata
ZVOP-1 ter SploSna uredba. Ker so ti po-
datki pomembni tudi z vidika zagotavljanja
varnosti in zdravja na delovnem mestu,
morajo osnovna pravila v zvezi s tem po-
znati tudi ¢lani svetov delavcev. Temeljno
pravilo je: Ce ne obstaja posebna zakonska
podlaga, sme delodajalec osebne podatke
delavca obdelovati samo, Ce je njihova
obdelava potrebna zaradi uresniéevanja
pravic in obveznosti iz delovnega raz-
merja ali na podlagi veljavne privolitve
delavca. V prispevku smo izpostavili ne-
katere najbolj pogoste dileme glede ob-
delave obcutljivih osebnih podatkov v po-
vezavi z ukrepi zaradi virusa COVID-19 ter
predstavili relevantna priporocila informa-
cijskega pooblascenca ter podali nekaj
sploSnih priporoc€il za prakso.
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VPRASANJA - ODGOVORI

Ali se lahko na glasovnici
posebej doloéijo
kandidati za predsednika
sveta delavcev?

Vprasanje:

Zanima nas, ali se lahko na glasov-
nici za volitve sveta delavcev posebej
dolotijo imena kandidatov za predsedni-
ka sveta delavcev (pri nas to funkcijo
predsednik opravlja poklicno) in posebej
za ¢lane sveta delavcev (nepoklicno
opravljanje funkcije) po predhodnem do-
govoru vseh predlaganih kandidatov za
novi mandat? Gre namre¢ za to, da bi ve-
¢ina kandidatov Zelela sodelovati pri delu
sveta delavcev, vendar pa ne bi Zeleli
opravljati te funkcije profesionalno.

Odgovor:

Zakon o tem ne govori posebej, a bojim
Se, da je odgovor na vase vprasanje nega-
tiven, oziroma, da v zvezi s tem vsekakor
obstajajo nekateri tehtni pomisleki.

Dolocha 2. odstavka 37. ¢lena ZSDU se
glasi: »Na glasovnici se navedejo imena
kandidatov za ¢lane sveta delavcev po abe-
cednem redu priimkov, z navedbo, za ko-
liko kandidatov se glasuje.« Naceloma je
torej vsak dodaten podatek o kandidatih
oziroma dodatna navedba na glasovnicah
lahko sporna ze iz tega razloga, Ceprav je
sicer res, da zakon morebitnih dodatnih na-
vedb po drugi strani izrecno tudi ne prepo-
veduje. Kljucnega pomena je torej pred-
vsem vprasanje:

e ali je takSen dodaten podatek oziroma
navedba pomembna ali celo nujna za
»pravilno« izvedbo volitev z vidika njiho-
vega namena (npr. nujna navedba orga-
nizacijske enote, kadar se svet delavcev
voliv skladu z 28. ¢lenom ZSDU ipd.), in

e 3li ta navedba, Ce je v omenjenem smi-
slu nepotrebna, lahko bistveno vpliva na
izid volitev.

Glede nato, da o predsedniku sveta de-
lavcev ne odloCajo volivci neposredno,
ampak ga skladno dolocbo 55. ¢lena ZSDU
novoizvoljeni Clani sveta delavcev volijo
sami (in izmed sebe), se zdi podatek o kan-
didatih za bodocega predsednika sveta de-
lavcev na glasovnici s tega vidika odvec. Ni
namre¢ povsem jasno, cemu naj bi v tem
primeru sluzil v smislu tega, o ¢emer se na
volitvah dejansko odloCa, za kakrSnekoli

druge namene oziroma odlocitve pa volilnih
postopkov seveda Ze v osnovi ni mogoce
uporabljati. Skratka, odlocitve o izvolitvi
predsednika sveta delavcev in namestnika,
ki je po zakonu v pristojnosti ¢lanov sveta
delavcev samih, formalno ni mogocCe pre-
nesti na volivce. Vtem delu bi bil izid volitev
pac pravno neupoSteven.

Vendar pa zgolj dejstvo, bi bilo to, tj.
kdo so kandidati za predsednika sveta de-
lavcev, samo po sebi Se ne bi pomenilo sa-
modejno tudi »nezakonitost« glasovnice in
volitev kot celote. Kajti po dolochi 53. ¢lena
ZSDU sodisce lahko razveljavi volitve le v
primeru »bistvenih krsitev postopka voli-
tev, ki so ali bi lahko vplivale na zakonitost
in pravilnost volitev«. Zato je treba za celo-
vitejSi odgovor na vaSe vpra3anje vsekakor
presoditi tudi ta vidik problema.

TeZko je reci, ali bi v konkretnem prime-
ru sodiS¢e omenjeno navedbo prepoznalo
kot takSno »bistveno krSitev postopka vo-
litev«, ni pa izklju€eno. Mozni so namre¢ —
vsaj naceloma — tudi doloceni vplivi takSne
navedbe na odloCitev volivcev »za« ali
»proti« doloCenim kandidatom, ¢e bi bilo
ob njihovem imenu navedeno, da so tudi
kandidati za predsednika bodoCega sveta
delavcev. Morda se nekdo posameznemu
volivcu zdi, denimo, dober kandidat za Cla-
na, ne pa tudi za predsednika sveta delav-
cev, in zato zanj ne bo glasoval, Ceprav v
nasprotnem primeru morda bi. Ali pa obrat-
no. To pa bi Ze lahko pomenilo nedopusten
vpliv na odlo¢anje volivcev o izvolitvi »Cla-
nov sveta delavcev, kar je sicer edini na-
men volitev. In Se kak3ni pomisleki v tem
smislu bi se nasli.

Osebno bi vam torej navajanje tega
podatka na glasovnicah odsvetoval. Kajti v
primeru, da bi morda priSlo do kaksne pri-
tozbe oziroma sodnega izpodbijanja volitev,
bi sodiSce utegnilo odlociti, da je bila po-
dana krSitev v prej omenjenem smislu. Se-
veda pa nikoli ni mogoce vnaprej trditi, kako
konkretno bi se sodiSce odlocilo v takSnem
primeru.

Po drugi strani pa, kot re¢eno, osebno
ne vidim, kako bi lahko takSna navedba na
glasovnici reSila problem, ki ga omenjate.
Nihce od kandidatov za Clana sveta delav-
cev, ki tega ne Zeli, namre¢ na konstitutivni
seji novoizvoljenega sveta delavcev ni dol-
Zan sprejeti kandidature za predsednika in
ga v to tudi ni mogoge prisiliti. Ce bi se o
tem lahko kandidati med seboj neformalno
sporazumeli Ze pred volitvami, pa je po mo-

jem mnenju Se toliko manj smiselno s tem
obremenjevati volivce. Med njimi lahko po-
vzroCite kvecjemu kake nepotrebne dvome
in pomisleke o verodostojnosti volitev, ker
bi se lahko zaceli spraSevati, zakaj je bilo to
sploh navedeno na glasovnicah, ¢eprav ni
predmet odlo¢anja na volitvah.

Rok za izdajo sklepov
volilne komisije po 30.
in 34. ¢lenu ZSDU

Vprasanje:

Doloéba 30. élena ZSDU pravi: »Ko
volilna komisija prejme predloge kandi-
datov za clane sveta delavcev, v treh
dneh preizkusi, ¢e so pripravljeni v skla-
du s tem zakonom in ¢e so bili pravo-
c¢asno vloZeni.« Dolocba torej govori o
»predlogih (v mnozini), iz éesar bi bilo
mogoce sklepati, da jih volilna komisija
preizkusi Sele po izteku 21-dnevnega
kandidacijskega roka, ko ima zbrane vse
predloge. Po drugi stran pa 34. ¢len is-
tega zakona v drugem odstavku doloca:
»Sklep o zavrnitvi oziroma o ugotovitvi
skladnosti z zakonom mora volilna komi-
sija izdati najpozneje v treh dneh po tem,
ko je bil predlog kandidatov za ¢lane sve-
ta delavcev vioZen; e je bil predlog dan v
dopolnitev, pa po preteku roka za dopol-
nitev.« Iz tega izhaja, da naj bi se morala
volilna komisija Ze med samim tekom
omenjenega 21-dnevnega roka v roku
treh dni sestati vsakié, ko prejme kak
predlog kandidata — torej v skrajnem pri-
meru lahko tudi glede vsakega posamez-
nega predloga posebej, kar ni ravno stro-
Skovno racionalno, pa tudi objektivno raz-
meroma tezko izvedljivo. Katera od obeh
moznih razlag zakona je pravilna?

Odgovor:

Dilema je vsekakor res precej zaple-
tena, odgovor pa delikaten. Po eni strani je
namreC zlasti dolocba 2. odstavka 34.
Clena ZSDU (»Sklep o zavrnitvi oziroma 0
ugotovitvi skladnosti z zakonom mora vo-
lilna komisifa izdati najpozneje v treh dneh
po tem, ko je bil predlog kandidatov za
Clane sveta delavcev vioZen... .«) po Crki
popolnoma jasna in nedvoumna, tako da
naceloma sploh niti ne bi niti smela biti
predmet poskusa kakrsnegakoli »interpre-
tiranja«. Po drugi strani pa je vseeno v
doloceni kontradikciji z dolo¢bo 30. ¢lena
istega zakona in hkrati, kot receno, z vidika
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potreb prakse vsebinsko precej »neracio-
nalna, tako da nekako nasprotuje splo$ne-
mu pravnemu nacelu »/ex semper intendit,
quod convenit rationi« (zakon vedno name-
rava tisto, kar ustreza razumnemu preudar-
ku).

Po logiki stvari bi bilo namre¢ — skladno
z nacelom Zelene racionalnosti postopkov
(predvsem v smislu nepovzro€anja nepo-
trebnih stroSkov delodajalcu, tj. v danem
primeru stroSkov s sestajanjem volilne ko-
misije) — povsem dovolj, e bi se volilna
komisija glede teh odloCitev sestala Sele po
poteku 21-dnevnega kandidacijskega roka.
Glede nato, daimajo predlagatelji v vsakem
primeru zagotovljen tridnevni rok za more-
bitno odpravo formalnih pomanijkljivosti
svojih predlogov ter osemdnevni rok za
pritozbo na pristojno sodiS¢e zoper more-
bitni zavrnilni sklep volilne komisije, ni videti
smiselnih razlogov, zaradi katerih bi bile la-
hko v omenjenem primeru kakorkoli krSene
njihove pravice oziroma interesi. A citirana
dolocba 2. odst. 34. Clena izrecno govori o
tem, da mora volilna komisija o konkretnih
vpraSanjih odloCiti najkasneje v treh dneh
od vloZitve predloga«, kar zahteva njeno
promptno sestajanje ob vloZitvi vsakega iz-
med predlogov kandidatov. Ob gramatikalni
razlagi te dolocbe pridemo celo do tega, da
niti »potrjene« kandidatne liste voliina ko-
misija ne bi mogla objaviti naenkrat, tj. po
zakljuku kandidacijskega postopka, tem-
ve€ bi morala potrjeno kandidaturo vsakega
kandidata posebej objaviti Ze v treh dneh po
njeni vloZitvi, kar je izrazito nelogicno.

Ker je vendarle treba pri taksni ali dru-
gacni interpretaciji in uporabi zakona vedno
zasledovati dejanski namen zakonodajalca,
Se je treba v danem primeru predvsem
vprasati, ali bi morebitna »zamuda« volilne
komisije pri objavi sklepa o zavrnitvi oziro-
ma potrditvi posamicne kandidature (Ce bi

torej volilna komisija ta sklep sprejela in ob-
javila Sele po zakljucku kandidacijskega po-
stopka, ne pa, kot zahteva zakon, v treh
dneh od vlozitve) pomenila »bistveno« kr-
Sitev volilnega postopka v smislu dolocbe
53. €lena ZSDU, zaradi katere lahko sodis-
Ce razveljavi volitve v celoti? Glede na gor-
njo ugotovitev, da imajo predlagatel;ji v vsa-
kem primeru zagotovljene ustrezne pravice,
po mojem mnenju ne bi Slo za taksno krsi-
tev, ker ta sama po sebi ne more vplivati na
zakonitost in pravilnost volitev oziroma na
njihov izid. Zato bi osebno predlagal volilni
komisiji, da glede predmetnega vprasanja
ravna skladno z nacelom racionalnostiin da
0 vseh predlogih kandidatov odlo¢a naen-
krat, in sicer Sele po preteku 21-dnevnega
kandidacijskega roka.

To priporoCilo pa seveda velja le v pri-
meru, Ce je bil datum volitev doloCen tako,
da je Se dovolj €asa, da se morebitni sporni
primeri v kandidacijskem postopku (vklju¢-
no z morebitnimi sodnimi postopki) zaklju-
Cijo Se pred samim volilnim glasovanjem. A
Ce je bil datum volitev doloCen znotraj za-
konsko dolocenih okvirov, tj. najmanj 60 in
najve¢ 90 dni pred potekom mandata se-
danjemu svetu delavcev, glede tega ni po-
sebnih bojazni. Kolikor bi se odlocanje o
posameznem predlogu kandidatov morda
»S0dno« zakompliciralo, pa verjetno tudi
morebitna nekaj dni zgodnejSa odlocitev
volilne komisije v tem pogledu ne bi nicesar
resila.

Ali je ¢lan sveta delavcev
lahko poslan na ¢akanje
na delo doma?

Vprasanje:

Delodajalec je med epidemijo koro-
navirusa med drugim napotil na ¢akanje

na delo doma tudi nekatere clane sveta
delavcev. Ali zakonske doloébe o varstvu
delavskih predstavnikov to dopuséajo?

Odgovor:

Tudi ¢lan sveta delavcev je lahko po-
slan na ¢akanje na delo doma, kajti tega ne
preprecuje nobena od veljavnih zakonskih
dolocb o varstvu delavskih predstavnikov.
Dolocba 112. ¢lena ZDR-1 prepoveduje le
»odpuSCanje« delavskih predstavnikov
(odreditev »Cakanja na delo doma« pa to
ni), medtem ko se dolo¢ba 67. ¢lena ZSDU
glasi:

»Clanu sveta delavcev ni mogoce zni-
Zati place ali proti njemu zaceti disciplin-
Skega ali odskodninskega postopka ali ga
kako drugace postavijati v manj ugoden ali
podrejen poloZaj, Ce ravna v skladu z za-
konom, kolektivno pogodbo in pogodbo o
zaposlitvi.«

Tudi ta torej prav tako ne govori o ¢a-
kanju na delo doma kot morebitnem spor-
nem ukrepu delodajalca zoper delavskega
predstavnika. Le v primeru, e bi delodaja-
lec to Cakanje odredil »Sikanozno«, se pravi
samo za Clane sveta delavcev v posamezni
organizacijski enoti, ne pa tudi za ostale de-
lavce, bi Slo eventualno lahko za krSitev
prepovedi postavljanja v manj ugoden po-
loZaj po tem Clenu.

Na splo3no pa je treba vedeti, da »po-
sebnega varstva« delavskih predstavnikov
ni mogoCe zamenjevati z morebitnimi »pri-
vilegiji« teh predstavnikov. Ce bi za vse dru-
ge delavce veljalo ¢akanje na delo doma, za
delavske predstavnike pa ne (samo zato,
ker so pac formalno delavski predstavniki),
pa bi Slo za »privilegij«, ne za »varstvo«
pred morebitnimi Sikanami delodajalca.

Odgovore pripravil:
dr. Mato Gostisa
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SCID - 5TUDIJSKI CENTER
ZA INDUSTRIJSKO DEMOKRACIJO

Center ZDRUZENJE
za participativni SVETOV DELAVCEV
| menedZment mm SLOVENIJE

Vabimo vas na strokovno izobrazevanje

Varstvo osebnih podatkov na delovhem mestu
v ¢asu »koronavirusa« — na kaj moramo hiti pozorni?

ki bov éETRTEK, 17. septembra 2020, od 9.00 do 14.30,
konferenc¢na dvorana, Bledrose Hotel - BLED, Cesta svobode 8

V Casu epidemije koronavirusa se vse veC podjetij soo¢a z zelo zahtevnimi izzivi med zagotavljanjem zdravega
in varnega delovnega okolja ter varovanjem zasebnosti zaposlenih. Ob poplavi predpisov in ukrepov vilade
zoper Siritev epidemije ter zas&itnih ukrepov, ki jih posledi¢no izvajajo v podjetjih, se pogosto zdi, da je varstvo
osebnih podatkov na delovhem mestu odrinjeno na stranski tir.

Tveganja ob zbiranju zdravstvenih podatkov zaposlenih, o njihovih zasebnih potovanijih, krajih dopustovanja,
socialnih stikih z morebitnimi okuZenimi, samoizolaciji, karanteni... in skusnjave pri uveljavijanju zascitnih
ukrepov v podjetjih (npr. videonadzor, merjenje telesne temperature, sledenje lokaciji/gibanja zaposlenih zno-
traj podjetja, nadzor nad gibanjem pri uporabi sluzbenih vozil, spremljanje dela na domu, razkritje podatkov o
okuzenih zaposlenih...), vse preveckrat presegajo meje dovoljenega.

S pravico do varstva zasebnosti se vsak od nas zagotovo srecuje vsak dan, Ceprav se tega pogosto ne za-
vedamo: niti pravice niti, da nam je bila krsena.

Hkrati bomo na izobraZevanju odgovorili tudi na konkretna praktiCna vprasanja udeleZencev, pri cemer bo te-
meljni poudarek usmerjen v usposabljanje predstavnikov delavcev v podjetjih (predvsem ¢lanov svetov delavcev
in sindikatov), in sicer: »Kako naj svet delavcev (skladno in v okviru svoje splosne pristojnosti iz prve alineje 87.
¢lena ZSDU) izvaja nadzor in proaktivho sodeluje pri vzpostavijanju uc¢inkovitega sistema varstva zaseb-
nosti na delovhem mestu?«

Iz vsebine

1. Varstvo zasebnosti kot temeljna ¢lovekova pravica (Ustava RS) v okviru mehanizmov EU (GDPR) in nacionalne
zakonodaje RS.

Nacela Splosne uredbe o varstvu podatkov EU in vloga nacionalnega Informacijskega pooblasc¢enca.

Varstvo in obdelava osebnih podatkov na delovnem mestu v ¢asu epidemije »koronavirusa« z vidika pre-
precevanja nezakonitih ter neupravicenih posegov vinformacijsko zasebnost zaposlenih.

4. Dopustnain nedopustna praksa delodajalcev pri izvajanju »nadzora nad zaposlenimi« pri razli¢nih oblikah
teganadzora, insicer:

- zbiranje podatkov in preprecevanje zdravstvenih tveganj na delovnem mestu (za zagotavljanje zdravja in
varnosti, za varstvo Zivljenjskih interesov zaposlenih, za varovanje javnega zdravja);

- nadzor zasebnih potovanj, krajev dopustovanja, socialnih stikov z okuZenimi, samoizolacije ali karantene;

- videoin biometricni nadzor na delovhem mestu;

- merjenje telesne temperature;

- nadzor nad telefonskimi klici, uporabo interneta in nadzor nad e-posto (Kdaj je poseg v e-posto zaposlenega
dopusten?)...

Prakti¢ni primerikrSitevin nepravilnosti, sodna praksa.

Priporocila in ukrepi/mehanizmi za uc¢inkovito (za)varovanje zasebnosti delavcev na delovhem mestu ter
vloga delavskih predstavnistev pri tem.

Izvajalka
Mojca Prelesnik, univ. dipl. prav., Informacijska pooblas¢enka RS.

Celotno vabilo je skupaj s prijavnico dosegljivo na: https://www.delavska-participacija.com/





