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1 UVOD

Kolektivna pogajanja predstavljajo enega klju¢nih stebrov sistema socialnega dialoga, saj
omogocajo usklajevanje interesov delodajalcev, delavcev in drZave ter zagotavljajo stabilno,
predvidljivo in pravi¢no ureditev delovnih razmerij in pogojev dela za zaposlene. Gre za proces,
ki bistveno prispevka k standardom dela, socialne varnosti, placne politike in krepitvi pravic
zaposlenih iz dela (MOD, 2015).

V Sloveniji ima socialni dialog dolgo tradicijo, ki izhaja iz zgodovinskih in institucionalnih
posebnosti, vendar se v zadnjih desetletjih sooca z vrsto izzivov, ki so posledica gospodarskih,
demografskih in tehnoloskih sprememb ter strukturnih premikov na trgu dela (Eurofound,
2024). Stevilni domaéi in mednarodni pogledi (ETUI, GZS) ugotavljajo, da je sistem
kolektivhega dogovarjanja razmeroma dobro vzpostavljen, a hkrati razdrobljen. lzrazito
razlicno razvit med sektorji/panogami ter v nekaterih segmentih nezadostno odziven na nove
oblike dela in sodobne potrebe delavcev.

Te izzive v ospredje postavlja tudi analiza stanja socialnega dialoga (RGZC, 2023), ki opozarja
na omejeno pogajalsko moc v panogah z nizko sindikalno organiziranostjo, na upad sindikalne
gostote, na tezave pri vklju¢evanju nestandardnih oblik dela ter nezadostno usposobljenost
Stevilnih predstavnikov socialnih partnerjev za udinkovito sodelovanje v kolektivnem
dogovarjanju in izvajanju kolektivnih pogodb. Prav ta dimenzija — pomanjkanje poglobljenih
znanj in kompetenc sindikalnih zaupnikov ter drugih akterjev socialnega dialoga izpostavlja
potrebo po celovitih, sistemati¢no zasnovanih ukrepih za krepitev strokovne podlage
sindikalnega delovanja (ZSSS, 2019).

Na to potrebo se neposredno odziva projekt Krepitev kompetenc sindikalnih zaupnikov za
ucinkovit socialni dialog — SINDIKAT+, ki ga izvaja Slovenska zveza sindikatov — Alternativa. Kot
izhaja iz prijavne dokumentacije projekta, je njegov temeljni namen izboljsati usposobljenost
socialnih partnerjev za ucinkovitejSe sodelovanje v procesih oblikovanja politik trga dela,
vsezZivljenjskega ucenja in zagotavljanja pravne varnosti zaposlenih, kar vkljuuje razvoj
strokovnih znanj, mehkih veséin ter digitalnih kompetenc, ki so nujne v sodobnem
pogajalskem procesu.

Projekt predvideva vec klju¢nih aktivnosti, med katerimi ima pomembno vlogo tudi izvedba
poglobljene analize kolektivnih pogajanj v Sloveniji z mednarodno primerjavo dobrih praks.
Analiza bo skupaj s strokovnimi gradivi, priro€niki in usposabljanji tvorila celovit pristop h
krepitvi sindikalnih struktur in podpornih mehanizmov za ucinkovitejSe izvajanje socialnega
dialoga.

Analiza kolektivnih pogajanj je tako eden od osrednjih vsebinskih stebrov projekta Krepitev
kompetenc sindikalnih zaupnikov za ucinkovit socialni dialog — SINDIKAT+, saj predstavlja
strokovno podlago za nacrtovanje izobrazevanj, razvoj uporabnih gradiv za sindikalne
zaupnike ter pripravo porocil za izboljSanje sistema kolektivnega dogovarjanja. Analiza, ki
sledi, temelji na pregledu zakonodajnega okvira, institucionalne prakse ter primerjalnih studij
drzav z razvitejSimi modeli socialnega dialoga. Analiza obravnava kljuc¢ne izzive, s katerimi se
soocCa slovenski sistem kolektivnega dogovarjanja: od razprSenosti pogajalskih ravni, padca
sindikalne gostote, neenake pokritosti med sektorji/panogami, do tezav pri vklju¢evanju novih



oblik dela in pritiska na decentralizacijo pogajanj. Obenem analizira dobre prakse iz Avstrije,
Nemcije ter Svedske, ki veljajo za drzave z visoko kakovostjo kolektivnega dogovarjanja,
stabilno institucionalno ureditvijo ter dobrimi rezultati, tako za delavce kot za delodajalce.

Analiza je strukturirana v Stiri vsebinske sklope: najprej predstavi teoreticni in pravni okvir
kolektivnih pogajanj, nato analizira stanje v Sloveniji, v nadaljevanju primerja slovenski sistem
z izbranimi evropskimi praksami ter v zaklju¢nem delu oblikuje priporocila za krepitev
kompetenc sindikalnih predstavnikov.

V tem kontekstu analiza ne predstavlja zgolj deskriptivnega pregleda stanja, temvec sluzi kot
neposredna strokovna podlaga za oblikovanje vsebinsko usmerjenih usposabljanj za
sindikalne zaupnike ter za pripravo prirocnika o delovnopravni zakonodaji s poudarkom na
kolektivnem dogovarjanju, ki bo namenjen podpori njihovega praktiénega delovanja.

Analiza je nastala v okviru projekta Krepitev kompetenc sindikalnih zaupnikov za ucinkovit
socialni dialog — SINDIKAT+.

Projekt sofinancirata Republika Slovenija Ministrstvo za delo, druzino, socialne zadeve in
enake moznosti in Evropska unija iz ESS+.

Projekt se sofinancira iz PEKP 2021-2027, cilja politike 4 »Bolj socialna in vklju¢ujoc¢a Evropa
za izvajanje evropskega stebra socialnih pravic«, prednostne naloge 6 »Znanja in spretnosti
ter odzivni trg dela«, specificnega cilja ESO4.4 »Spodbujanje prilagajanja delavcev, podjetij in
podjetnikov na spremembe, aktivnega in zdravega staranja ter zdravega in dobro
prilagojenega delovnega okolja, ki obravnava tveganje za zdravje (ESS+).
www.evropskasredstva.si.

2 POVZETEK ANALIZE

Kolektivna pogajanja predstavljajo enega kljuénih mehanizmov urejanja delovnih razmerij in
socialnega dialoga, saj omogocajo usklajevanje interesov delavcev, delodajalcev in drzave ter
prispevajo k stabilnosti, pravi¢nosti in predvidljivosti trga dela. Namen te analize je bil celovito
preuciti stanje kolektivnih pogajanj v Sloveniji, identificirati kljuéne izzive in omejitve
obstojecega sistema ter jih primerjati z dobrimi praksami iz izbranih evropskih drzav. Analiza
hkrati predstavlja strokovno podlago za nadaljnje aktivnosti v okviru projekta Krepitev
kompetenc sindikalnih zaupnikov za ucinkovit socialni dialog — SINDIKAT+.

Slovenski sistem kolektivnega pogajanja temelji na razmeroma celovitem pravnem in
institucionalnem okviru, ki je skladen z mednarodnimi standardi Mednarodne organizacije
dela in pravnim redom Evropske unije. Ustava Republike Slovenije, Zakon o delovnih
razmerjih, Zakon o kolektivnih pogodbah ter Zakon o reprezentativnosti sindikatov
zagotavljajo formalne pogoje za avtonomno delovanje socialnih partnerjev in sklepanje
kolektivnih pogodb na razli¢nih ravneh. Sistem je tradicionalno zasnovan kot kombinacija
sektorskega in podjetniskega pogajanja ter je zgodovinsko dosegal razmeroma visoko stopnjo
pokritosti zaposlenih s kolektivnimi pogodbami.

Analiza pa hkrati razkriva, da se je v zadnjih dveh desetletjih sistem kolektivnega pogajanja
v Sloveniji postopoma razdrobil in oslabil. Klju¢ni dejavniki tega procesa so upad sindikalne
gostote, decentralizacija pogajanj, razlike med panogami ter zmanjsana vklju¢enost delavcev


www.evropskasredstva.si

v zasebnem sektorju in v nestandardnih oblikah zaposlitve. Ceprav je skupna pokritost s
kolektivnimi pogodbami Se vedno razmeroma visoka, je ta v veliki meri posledica javnega
sektorja, medtem ko je v zasebnem sektorju bolj neenakomerna in odvisna od organiziranosti
sindikatov.

Poseben izziv predstavlja spremenjena struktura trga dela, za katero so znacilni rast
samozaposlovanja, pogodb za dolo¢en cas, agencijskega dela ter novih oblik dela, povezanih
z digitalnimi platformami. Obstojeci modeli kolektivnega dogovarjanja se tem spremembam
pogosto tezko prilagajajo, kar vodi v nastajanje vse vecjega Stevila delavcev, ki niso ustrezno
zajeti v sistem kolektivnih pogodb. Hkrati se v Stevilnih panogah pojavlja pritisk po prenosu
pogajanj na raven posameznega podjetja, kar lahko povecuje razlike v delovnih pogojih in slabi
pogajalsko moc delavcev.

Primerjalna analiza dobrih praks iz Avstrije, Nem¢ije in Svedske kaZe, da so stabilni in u¢inkoviti
sistemi kolektivnega pogajanja praviloma povezani z moc¢no vlogo sektorskih pogajanj, visoko
stopnjo koordinacije med socialnimi partnerji ter sistemati¢nim vlaganjem v razvoj znanj in
kompetenc sindikalnih predstavnikov. V teh drzavah so kolektivha pogajanja podprta z
razvitimi izobrazevalnimi sistemi, strokovnimi gradivi in institucionalnimi mehanizmi, ki
omogocajo prenos znanja in izkusenj v prakso.

Na podlagi analize je mogoce ugotoviti, da kljucni izzivi slovenskega sistema kolektivnega
pogajanja niso zgolj pravne ali institucionalne narave, temvec so v veliki meri povezani z
omejenimi cloveSkimi in organizacijskimi kapacitetami sindikatov. Pomanjkanje
sistemati¢nih usposabljanj, neenakomerna usposobljenost sindikalnih zaupnikov ter omejen
dostop do sodobnih podpornih orodij zmanjsujejo sposobnost sindikatov, da ucinkovito
sodelujejo v vse bolj kompleksnih pogajalskih procesih.

Analiza zato potrjuje potrebo po celostnem in dolgoro¢nem pristopu h krepitvi koletivnhega
pogajanja v Sloveniji. Kljuéni poudarki vkljuCujejo razvoj strukturiranih programov
usposabljanj, pripravo prakti¢no usmerjenih in posodobljivih strokovnih gradiv ter uporabo
digitalnih orodij za podporo socialnemu dialogu. Projekt SINDIKAT+ neposredno naslavlja te
potrebe in predstavlja pomemben korak k profesionalizaciji sindikalnega delovanja ter krepitvi
socialnega dialoga v Sloveniji.

Slovenija ima vse formalne pogoje za ucinkovit sistem kolektivnega pogajanja, vendar bo
njegov prihodnji razvoj odvisen predvsem od sposobnosti socialnih partnerjev, da okrepijo
svoje kompetence, izboljSajo koordinacijo in se prilagodijo spreminjajo¢im se razmeram na
trgu dela. Ugotovitve analize in iz njih izhajajo¢a priporocila predstavljajo strokovno podlago
za nadaljnje ukrepanje in razvoj bolj stabilnega, vkljucujofega in trajnostnega sistema
kolektivnega dogovarjanja.

Kljuéno sporocCilo analize je, da temeljni problem slovenskega sistema kolektivhega
pogajanja ni pomanjkanje ali neustreznost pravnega okvira, temvec¢ postopna in dolgorocna
erozija pogajalske moci delavcev in sindikatov ter odsotnost sistemske, institucionalno
podprte strategije za njeno obnovo.

Ceprav veljavna zakonodaja formalno omogo¢a kolektivno dogovarjanje na razli¢nih ravneh,
se v praksi razmerja moci vse bolj pomikajo v smer decentralizacije pogajanj, individualizacije
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delovnih razmerij in prenasanja ekonomskih in socialnih tveganj na zaposlene. V taksnih
razmerah kolektivno pogajanje vse pogosteje izgublja svojo vsebinsko funkcijo in se reducira
na formalno izpolnjevanje zakonskih obveznosti, namesto da bi delovalo kot mehanizem
usklajevanja interesov ter zagotavljanja enotnih, primerljivih in stabilnih standardov dela.
Posledi€no se zmanjsuje tudi legitimnost kolektivnih pogodb kot osrednjega instrumenta
socialnega dialoga, kar dolgorocno slabi zaupanje v celoten sistem industrijskih odnosov.

Ugotovitve analize se neposredno odrazajo v priporocilih za pripravo vsebinsko ciljanih
usposabljanj s podrocij delovnega prava, kolektivnega dogovarjanja, pokojninske zakonodaje,
vseZivljenjskega ucenja in digitalnih vescin ter v zasnovi prirocnika za sindikalne zaupnike o
delovnopravni zakonodaji s poudarkom na kolektivnih pogajanjih, ki naj predstavlja prakti¢no
podporo njihovemu vsakodnevnemu delu.

3 CILJI ANALIZE

Glavni namen analize je zagotoviti strokovno podlago za izboljSanje kolektivnega dogovarjanja
v Sloveniji in krepitev kompetenc sindikalnih zaupnikov ter drugih socialnih partnerjev v okviru
projekta Krepitev kompetenc sindikalnih zaupnikov za ucinkovit socialni dialog — SINDIKAT+.
Analiza zato zasleduje naslednje cilje:

1. Celovito opisati obstojece stanje kolektivnih pogajanj v Sloveniji
Z analizo Zelimo sistemati¢no prikazati in preuciti pravni, institucionalni in organizacijski okvir
kolektivnega pogajanja ter ga umestiti v SirSi druzbeni in ekonomski kontekst. Poseben
poudarek je namenjen dosedanjemu razvoju pogajalskih struktur, trenutnim trendom ter
vplivu sprememb na trgu dela na pogajalsko dinamiko.

2. Identificirati klju¢ne izzive in omejitve sistema kolektivhega dogovarjanja
Cilj je jasno prepoznati najpomembnejse strukturne, institucionalne in prakti¢ne tezave, kot
so razdrobljenost sindikalnega prostora, upad sindikalne gostote, decentralizacija kolektivnih
pogajanj, pomanjkljiva pokritost s kolektivnimi pogodbami, vklju¢evanje novih oblik dela in
novih oblik opravljanja dela ter omejen dostop socialnih partnerjev do strokovnega znanja.

3. Opraviti primerjalno analizo z izbranimi drzavami z ucinkovitimi modeli kolektivnih
pogajanj
Analiza predvideva pregled dobrih praks iz Avstrije, Nemé&ije in Svedske, ki veljajo za
referencne drzave z visoko pokritostjo s kolektivnimi pogodbami, stabilno institucionalno
ureditvijo in mocéno vlogo socialnih partnerjev. Cilj je identificirati elemente, ki bi jih bilo
mogoce uporabiti ali prilagoditi slovenskim razmeram.

4. Oceniti v koliksni meri slovenski model odstopa od primerljivih evropskih praks
Poseben cilj je opredeliti podobnosti in razlike v strukturi pogajanj, vlogi socialnih partnerjev,
mehanizmih koordinacije ter ravni pokritosti s kolektivnimi pogodbami, kar omogo¢a boljse
razumevanje razvojnih potreb Slovenije na tem podrogju.

5. Oblikovati strokovna priporocila za izboljSanje sistema kolektivhega pogajanja s
poudarkom na krepitvi kompetenc sindikalnih predstavnikov



Na podlagi ugotovitev analize in primerjalnega pregleda, bomo opredelili konkretne predloge,
ki lahko prispevajo k vedji stabilnosti pogajalskega sistema v Sloveniji, boljsi usposobljenosti
predstavnikov sindikatov ter ucinkovitejSemu socialnemu dialogu.

6. Zagotoviti strokovno podlago za pripravo vsebin usposabljanj in strokovnih gradiv v
okviru projekta SINDIKAT+
Analiza bo sluzila kot izhodisce za pripravo izobrazevalnih programov, priro¢nikov in drugih
ucnih gradiv, namenjenih krepitvi kompetenc sindikalnih zaupnikov. Cilje ja zagotoviti, da
bodo usposabljanja temeljila na dejanskih potrebah in izzivih, identificiranih znotraj
pogajalskega sistema.

4 PREGLED OBSTOJECIH PODATKOV

4.1 Opredelitev kolektivnih pogajanj

Kolektivha pogajanja predstavljajo institucionaliziran proces pogajanj med delavci (oz.
njihovimi predstavniki in delodajalci (oz. njihovimi predstavniki) z namenom dogovarjanja o
delovnih pogojih, placah, zas¢iti delavcev, njihovih pravicah in obveznostih.! Ta mehanizem
omogoca socialni dialog, stabilnost razmerij na trgu dela in zmanj$anje konfliktov med njimi
(MOD, 2015).

Pogajanja se lahko vodijo na razli¢nih ravneh (UNI Europa, 2021, str. 63):
e podjetniski ravni (pogodbe med posameznim podjetjem in delavci),
e sektorski/panozni ravni (pogodbe, ki veljajo za vec delodajalcev znotraj iste panoge),
e vredkih primerih tudi na nacionalni ali medsektorski ravni, odvisno od institucionalnih
tradicij v posamezni drzavi.

V literaturi (Ifo Institut, 2016) se poudarja, da je sektorsko kolektivno pogajanje pogosto kljuc
do visoke pokritosti zaposlenih s kolektivnimi pogodbami, saj omogoca razsiritev dogovorov
na SirSo skupino delavcev in delodajalcev tudi, ¢e niso neposredni podpisniki pogodbe.

Glavne funkcije kolektivhega pogajanja so?:
e zascitna funkcija: zagotavljanje minimalnih standardov delovnih pogojev nad
zakonskimi minimumi.
e glas delavcev: delavcem in sindikatom omogoca participacijo pri odlo¢anju o pogojih
dela.
e stabilnost in socialni mir: ko so kolektivne pogodbe veljavne, se zmanjsuje potreba po
konfliktih in stavkah.

Twems 425004.pdf (str. 2)
2 |fo Institut, 2016, str. 59.



https://www.ilo.org/sites/default/files/wcmsp5/groups/public/@ed_protect/@protrav/@travail/documents/instructionalmaterial/wcms_425004.pdf

4.2 Kolektivha pogajanja v Sloveniji

4.2.1

Pravni okvir kolektivnega pogajanja

Pravni okvir kolektivnega pogajanja v Sloveniji je razmeroma celovit in sledi mednarodnim
standardom, ki jih opredeljujejo Mednarodna organizacija dela (MOD), Evropska socialna
listina ter Direktiva (EU) 2022/2041 o ustreznih minimalnih placah in spodbujanju kolektivnega
pogajanja (ILO, 2015; Eurofound, 2025).

Urejanje kolektivnih pogodb v Sloveniji temelji na vec¢ klju¢nih zakonodajnih aktih, ki skupaj
oblikujejo institucionalno in materialno podlago za delovanje socialnih partnerjev ter za
sklepanje kolektivnih pogodb razli¢nih ravni.3

Pravni okvir za kolektivna pogajanja v Sloveniji vkljuéuje*:

Ustavo Republike Slovenije® — zagotavlja svobodo sindikalnega delovanja (33., 42. in
76. Clen), pravico do stavke (77. ¢len) ter pravico za avtonomno urejanje delovnih
razmerij.b Ustava sindikatom in delodajalskim organizaciam omogoca, da se
samostojno organizirajo, delujejo ter se pogajajo o delovnih pogojih. Ta avtonomija
predstavlja temeljni pogoj za razvoj socialnega dialoga in kolektivnega dogovarjanja
kot demokrati¢nega procesa.’
Zakon o delovnih razmerjih (ZDR-1)® — podrobneje dolo¢a temeljna pravila, ki urejajo
razmerje med individualno pogodbo o zaposlitvi in kolektivno pogodbo, pri éemer velja
nacelo ugodnejdega pravila.® Z vidika kolektivnega dogovarjanja zakon dolo¢a, kaj sme
in ¢esa ne sme urejati kolektivna pogodba ter vzpostavlja hierarhijo med kolektivnimi
pogodbami razlicnih ravni. Elementi, ki jih zakon prepusc¢a kolektivnemu urejanju,
predstavljajo temeljni prostor pogajalske avtonomije socialnih partnerjev.®
Zakon o kolektivnih pogodbah (ZKolP)!! — ureja postopek sklepanja, veljavnosti in
odpovedi panoznih/podjetniskih kolektivnih pogodb. Je osrednji zakon, ki ureja:

o postopek sklepanja kolektivnih pogodb,
veljavnost in prenehanje kolektivnih pogodb,
reprezentativnost podpisnikov,
razsirjeno veljavnost kolektivnih pogodb (erga omnes)?*?,

o
o
o
O sporazumno resevanje sporov v zvezi s kolektivnimi pogodbami.

3 Kolektivne pogodbe — klju¢ni element delovnopravne ureditve | Optius.com - Zaposlitev, prosta delovna

mesta in kariera
4 7SSS: Zakonodaja - Zveza svobodnih sindikatov Slovenije
5 Ustava Republike Slovenije (URS) (PISRS)

6 To podro¢je podrobneje ureja ZDR-1, v &lenu 232.
7 Socialni dialog edini nadin za redevanje kljuénih izzivov | GOV.SI

8 Zakon o delovnih razmerjih (ZDR-1) (PISRS)

9 Ce individualna pogodba vsebuje manj ugodne dolocbe kot kolektivna pogodba, se uporabljajo dolo¢be
kolektivne pogodbe (ZDR-1, ¢len 51).

10 Kljuéni ¢leni ZDR-1, ki urejajo podrogje kolektivnega dogovarjanja in sklepanja kolektivnih pogodb so: 3, 7, 9,
129-135, 158, 166, 169 in 224.

11 7akon o kolektivnih pogodbah (ZKolP) (PISRS)

12 posebno pomemben je institut razdirjene veljavnosti, ki omogo¢a, da kolektivha pogodba, sklenjena med
reprezentativnimi socialnimi partnerji, velja za vse delodajalce v panogi. Ta mehanizem je kljucen za doseganje
visoke pokritosti s kolektivnimi pogodbami, vendar v Sloveniji ostaja relativnho neizkoris¢en in v praksi redko
uporabljen, zlasti v primerjavi z Avstrijo (Kadrovik, 2019).
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e Zakon o reprezentativnosti sindikatov — dolo¢a pogoje, pragove in postopke, na
podlagi katerih sindikati pridobijo pravico sodelovanja v pogajanjih (status
reprezentativnosti'3), za sklepanje pogodb in zastopanje delavcev na institucionalni
ravni.14

Poleg nacionalnega pravnega reda Slovenija, kot ¢lanica Evropske unije in podpisnica klju¢nih
konvencij MOD, na podrocju kolektivnih pogajanj uposteva mednarodne konvencije, med
katerimi sta najpomembnejsi:

e MOD konvencija $t. 98%° (o pravici do organiziranja in kolektivhega pogajanja),

e MOD konvencija §t. 87 (o svobodi zdruZevanja).

Kljub razmeroma celovitemu pravnemu okviru pa praksa kaze, da formalna ureditev sama po
sebi ne zagotavlja uclinkovitega kolektivnega dogovarjanja. Pravni instrumenti, kot so
razSirjena veljavnost kolektivnih pogodb ali reprezentativnost sindikatov, se v Sloveniji
uporabljajo omejeno in nesistemsko, pogosto brez jasne razvojne strategije drzave.

To pomeni, da drzava praviloma prevzema vlogo pasivnega regulatorja, ne pa aktivnega
soustvarjalca pogojev za stabilen in koordiniran sistem kolektivnih pogajanj. Posledi¢no se
teza urejanja delovnih razmerij prenasa na raven posameznih podijetij, kjer so razmerja moci
med delodajalci in delavci bistveno bolj asimetri¢na.

4.2.2 Zgodovinski razvoj in institucionalni okvir

Razvoj sistema kolektivnega dogovarjanja v Sloveniji po osamosvojitvi odraza preplet
zgodovinskih tradicij, politicno-ekonomskih prelomnic ter institucionalnih sprememb, ki so
postopoma oblikovale danasnji model socialnega dialoga (GZS, 2018, str. 6). V primerjavi z
drzavami EU, se Slovenija uvrs¢a med tiste drzave, ki so ohranile razmeroma mocno tradicijo
tripartitnega dialoga, vendar s pomembnimi procesi decentralizacije in razdrobljenosti
(Eurofound, 2025).

Po osamosvojitvi je bil slovenski sistem industrijskih odnosov moéno zaznamovan s prejsnjim
socialisticnim modelom delavskega samoupravljanja, v katerem je bil dialog med delavci in
vodstvi podjetij formaliziran in institucionaliziran, a hkrati politicno usmerjen (Eurofound,
2025). Prehod v trzno gospodarstvo je zahteval temeljito reformo (GZS, 2018, str. 7):

e oblikovanje novih delodajalskih organizacij,

¢ redefinicijo vloge sindikatov, ki so izgubili formalno politicno funkcijo,

e vzpostavitev pravnega in institucionalnega ogrodja kolektivhega pogajanja,

usklajenega z evropskimi standardi.

13 Prag reprezentativnosti se v praksi kaze kot eden kljuénih elementov, ki dolo¢ajo, kdo dejansko sedi za
pogajalsko mizo. Ker je sindikalna krajina v Sloveniji razmeroma raqzdrobljena, zakon bistveno oblikuje strukturo
pogajalskih razmerij (Eurofound, 2024).

14 Sindikati | GOV.SI

15 Konvencija §t. 98 o uporabi naéel o pravicah organiziranja in kolektivhega dogovarjanja (PISRS)

16 Konvencija §t. 87 o sindikalni svobodi in zasiti sindikalnih pravic (PISRS)
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Leta 1994 je bil ustanovljen Ekonomsko-socialni svet (ESS), ki je postal osrednji organ
tripartitnega socialnega dialoga in eden najpomembnejsih institucionalnih mehanizmov
zgodnjega obdobja tranzicije (ESS, 2014, str. 17).

V drugi polovici 90. let je ESS postal kljucen instrument za sooblikovanje zakonodaje, zlasti
(ESS, 2014, str. 19):

e Zakona o delovnih razmerjih (2002),

e Zakona o kolektivnih pogodbah,

e placne politike,

e politike minimalne place,

e reform trga dela.

Ta faza je pogosto oznacena kot obdobje relativno mocnega, centraliziranega socialnega
dialoga, ki je omogocil stabilizacijo ekonomskega in politicnega sistema in bil pomemben del
priprav Slovenije na vstop v Evropsko unijo (GZS, 2018, str. 7).

Sindikalna gostota je bila v tem obdobju visoka (okoli 35 — 40 %), pokritost s kolektivnimi
pogodbami pa zelo Siroka. Pogajanja so bila ve¢inoma panoina, kar je ustvarjalo visoko
stopnjo enotnosti med podjetji v posameznih dejavnostih (Eurofound, 2020a).

Po vstopu v EU se je zacelo postopno preoblikovanje pogajalske arhitekture:
e nekaterim panoznim kolektivnim pogodbam je pretekel rok veljavnosti,
e delodajalske organizacije so se zacele razli¢no pozicionirati,
e podjetja so zahtevala ve€ proznosti pri urejanju delovnih pogojev zaposlenih.

Po Eurofondu (2025) je proces’povzrodil:
e prehod iz sektorske ravni na podjetnisko raven v doloéenih panogah,
e vecanje razlik v delovnih pogojih med podjet;ji,
e zmanjSevanje pogajalske moci sindikatov v razdrobljenih sektorjih.

V tem obdobju so se zaceli pojavljati tudi paralelni sindikati, kar je dodatno prispevalo k
razprSenosti pogajalskega prostora (Mladina, 2025).

Globalna financna kriza (2008-2013) je moc¢no vplivala na slovensko gospodarstvo in socialni
dialog. Po podatkih Eurofound (2025) in OECD (2021) je kriza povzrocila:
e znaten upad sindikalne gostote,
e povecanje Stevila podjetij brez sindikalne organiziranosti,
e zmanjsanje ¢lanstva delodajalskih zdruzenj,
e pritisk na zniZanje stroskov dela, zaradi ¢esar so delodajalci pogosto Zeleli pogajanja
prestaviti na raven posameznega podjetja.

Institucionalno gledano, je prislo do (GZS, 2018, str. 8):
e vec prekinitev pogajanj,
e vecjih napetosti v ESS,
e zastojev pri sklepanju novih panoznih pogodb,

17 Avtoriji ta proces opisujejo kot »mehko decentralizacijo«.
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e ve(je vloge drzave pri urejanju plac, zlasti v javnem sektorju.

Po podatkih Eurofound (2025) se je v vec sektorjih pokrivanje s kolektivnimi pogodbami
zmanjsalo.

V zadnjih dveh desetletjih je v Sloveniji, kot v svoji analizi » Collective bargaining in Slovenia«
navaja Eurofound (2024), vse izrazitejsSi trend, da drzava z zakonodajnimi posegi neposredno
ureja vsebine, ki bi po svoji naravi morale biti predmet kolektivhega dogovarjanja med
socialnimi partnerji. To se nanasa zlasti na urejanje pravic in obveznosti delavcev in
delodajalcev, placila za delo, drugih osebnih prejemkov in povracil v zvezi z delom, delovnega
¢asa ter varnosti in zdravja pri delu —torej na podrocja, ki tradicionalno sodijo v osrednje jedro
kolektivnih pogajanj.

Taksen pristop, kot navaja Eurofound v svojem porocil »Collective bargaining and social
dialogue — Back to normal in 20217« iz leta 2022, postopno omejuje avtonomijo socialnih
partnerjev in slabi vlogo kolektivnih pogodb kot temeljnega instrumenta urejanja delovnih
razmerij. Namesto pogajalskega usklajevanja interesov se klju¢ne vsebinske odlocitve vse
pogosteje sprejemajo v zakonodajnem postopku, v katerem je vpliv socialnih partnerjev
omejen, Ekonomsko-socialni svet pa je pri tem pogosto skréen na vlogo posvetovalnega telesa
brez dejanske pogajalske teze.

S tem bi se zakonodajna vloga drzave na podrocju delovnih razmerij vsebinsko omejila na
vzpostavljanje okvirnih pravil in varovalnih mehanizmov (ILO, 2015), medtem ko bi se
konkretna ureditev pravic in obveznosti iz dela ponovno umestila v sfero kolektivhega
dogovarjanja, kjer imajo socialni partnerji ustrezno strokovno znanje in demokrati¢no
legitimnost.

V tem smislu krepitev kolektivnih pogajanj pomeni tudi potrebo po jasnejsi razmejitvi med
zakonodajno oblastjo in avtonomijo socialnih partnerjev, zlasti pri urejanju vsebin, ki
neposredno posegajo v pravice in obveznosti iz delovnih razmerij (ILO, 2015).

Po stabilizaciji gospodarstva (2014-2020) so ostala kolektivna pogajanja®:
e hibridna (sektorska + podjetniska),
e v nekaterih panogah se dolgoroéno niso obnovile veljavne panoZne pogodbe,
e sindikalni prostor se je Se naprej pluraliziral (naras¢anje Stevila sindikatov in
konkurence med njimi),
e razsirjena veljavnost se je uporabljala izjemoma, ne sistemsko.

Eurofound (2025) ocenjuje, da je bil slovenski sistem v tem obdobju “stabilen, a manj enoten”
in da je razprSenost omejevala pogajalsko mo¢ socialnih partnerjev.

S pandemijo Covid-19 so se ponovno okrepila pogajanja na drzavni ravni, zlasti glede ukrepov
za ohranitev delovnih mest, subvencij in pla¢ne politike (Fidak, 2021) ESS je za kratek cas
dozivel revitalizacijo, a so se napetosti ponovno pojavile zaradi:

18 30 let Ekonomsko-socialnega sveta. Ali bodo do maja spet stekla usklajevanja? - RTV SLO
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e razli¢nih interesov v javnem v primerjavi z zasebnim sektorjem,
e razhajanj med sindikalnimi centralami,
e pritiskov delodajalcev za vecjo proznost.

Hkrati pa EU politika — zlasti Direktiva o primernih minimalnih placah (2022) — ustvarja
mocan zunanji pritisk za okrepitev kolektivhega pogajanja in dosego 80 % pokritosti, kar bo
v naslednjih letih pomembno vplivalo na slovenski model kolektivnega pogajanja (ZSSS, 2024).

Kljub navedenim izzivom je slovenski sistem kolektivnega pogajanja ostal'®:
e razmeroma stabilen,
e institucionalno dobro zasidran,
e s hibridno strukturo (sektorsko in podjetnisko),
e 7z relativno visoko pokritostjo v primerjavi z drzavami z izrazito decentraliziranim
modelom.

Velik del pokritosti izhaja iz javnega sektorja, medtem ko je v zasebnem sektorju pokritost
bolj volatilna in izrazito odvisna od moci sindikatov (UNI Europa, 2024, str. 15).

Fakulteta za druzbene vede (FDV) je leta 2025 izvedla analizo kolektivnih pogodb dejavnosti
v zasebnem sektorju, iz katere izhaja, da je v Sloveniji v veljavi 29 kolektivnih pogodb, od tega
jih ima 16 razsirjeno veljavnost. Kolektivne pogodbe so ve€inoma sklenjene za nedolocen ¢as,
vendar so tarifne priloge pogosto zastarele, saj pri pomembnem delu pogodb niso bile
posodobljene vec let. Najnizje osnovne place v vecini kolektivnih pogodb dosegajo raven
minimalne place Sele v sedmem tarifnem razredu, le redke pa dosegajo raven povprecne
place. Urejanje delovne in poslovne uspesnosti ter Stevilnih dodatkov je ve¢inoma prepuscéeno
podjetniski ravni, prav tako pa vecina kolektivnih pogodb ne vsebuje vnaprej doloc¢enih
mehanizmov rednega usklajevanja pla€ in povradil stroskov, saj letno usklajevanje predvideva
le manjsina pogodb.

4.2.3 Glavni delezniki kolektivnega pogajanja

Slovenski sistem kolektivnega pogajanja temelji na treh osrednjih deleznikih — sindikatih,
delodajalskih organizacijah in drzavi — katerih vloga, organiziranost in pogajalska mo¢ bistveno
oblikujejo obseg, vsebino in rezultate kolektivnih pogodb (Eurofound, 2025).

Formalno je sistem zasnovan kot tripartitni2’, v praksi pa deluje kot kombinacija bipartitnih

(delodajalci-sindikati) in tripartitnih (delodajalci-sindikati-drzava) procesov, kar je skladno s
standardi MOD in Evropske unije (Eurofound, 2025).

4.2.3.1. Sindikati

Slovenija ima visoko stopnjo sindikalnega pluralizma, kar pomeni, da je prisotnih vec
nacionalnih konfederacij in veliko panoznih ter podjetniskih sindikatov (Eurofound, 2025).

19 OECD, 2024, str. 2-3.
205 ¢&len Pravil o delovanju Ekonomsko-socialnega sveta (Ekonomsko-socialni svet > Pravila delovanja)
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Najpomembnejse konfederacije sindikatov?! v Sloveniji so:

Zveza svobodnih sindikatov Slovenije (ZSSS)*?: ZdruZuje 22 sindikatov
dejavnosti iz razlicnih sektorjev celotne Slovenije in ¢lane ter ¢lanice tako iz
zasebnega kot javnega sektorja. Zaradi reprezentativnosti lahko vpliva na
vsebino kolektivnih pogodb in sodeluje v Ekonomsko-socialnem svetu, kjer
skupaj z delodajalci in vlado usklajuje predloge zakonov in drugih dokumentov.
Cilje dosega s pogajanji, dogovori, stavkami ali mnoZi¢nimi manifestacijami.
Svojemu ¢lanstvu zagotavlja brezpla¢no pravno in drugo strokovno pomo¢. Od
leta 1999 je polnopravni ¢lan Evropske konfederacije sindikatov, v kateri je 60
milijonov ¢lanov iz 75 nacionalnih konfederacij iz 35 evropskih drzav.
Konfederacija sindikatov Slovenije PERGAM? je bila ustanovljena I. 1991, ko
se je na skupScini zdruZilo pet sindikatov papirne, graficne, zaloZniske,
¢asopisno-informativne dejavnosti ter poklicni sindikat vzdrZzevalcev. Skozi ¢as
se je PERGAM razvil v ve¢ sektorsko konfederacijo, ki deluje v zdravstvu,
prometu, javni upravi, socialnem varstvu, kulturi, raziskovanju,
zavarovalnistvu, farmaciji ter infrastrukturnih panogah. Sodeluje v kolektivnih
pogajanjih, svojim ¢lanom nudi pravno zascito. Svoje predstavnike ima v
Ekonomsko-socialnem svetu, komisijah in organih socialnih zavarovanj ter
posvetovalnih telesih za zakonodajo s podrocja dela, socialnih pravic in
zavarovanj. Financira se pretezno iz ¢lanarine.

Konfederacija sindikatov javnega sektorja (KSJS)?* zdruZuje sindikate
zaposlenih v drzavnih in drugih javnih sluzbah. Ustanovljena je bilaznamenom,
da okrepi skupno nastopanje sindikatov v javnem sektorju, ki se soocajo s
specifi€nimi izzivi, povezanimi z delovanjem javnih institucij, financiranjem,
sistemom pla¢ in delovnopravnimi standardi. Ima pomembno vlogo v
kolektivnih pogajanjih na drzavni ravni. KSJS je €lanica Ekonomsko-socialnega
sveta, kjer sodeluje pri usklajevanju zakonodaje in javnofinanénih ukrepov, ki
vplivajo na zaposlene v javnem sektorju. Zaradi obsega javnega sektorja, ki ga
zastopa, ima pomemben vpliv na socialni dialog, stabilnost sistema
kolektivnega pogajanja in oblikovanje javnih politik.

KNSS — Neodvisnost?> poudarja neodvisnost od politike, konkurenéni pristop k
sindikalnemu organiziranju in pluralizem znotraj slovenskega sindikalnega
prostora. Konfederacija je bila ustanovljena v zaéetku 90-ih let z namenom, da
ponudi alternativo tradicionalnim sindikalnim strukturam in omogodi
svobodnejSe organiziranje sindikatov, predvsem na ravni podjetij in dejavnosti.
Povezuje ve¢ manjsi ali srednje velikih avtonomnih sindikatov s podrocja
industrije, komunalnih dejavnosti, prometa, zasebnega storitvenega sektorja,
varovanja ter nekaterih upravnih in podpornih dejavnosti. V okviru Ekonomsko-
socialnega sveta soustvarja politike trga dela, placne politike, reforme delovnih

21 Sindikalna konfederacija je organizacija, ki povezuje ve¢ panoZnih ali podjetniskih sindikatov. Nastane, ko se:
sindikati organizacijsko povezejo, sprejmejo skupni statut, dolocijo skupna programska izhodisc¢a, imenujejo
vodstvo in skupne organe (kongres, predsedstvo, svet) (ZRSin, ¢len 8). To povezovanje je stratesko: sindikati se
zdruZujejo, da bi imeli vecjo pogajalsko moc in lahko nastopali na nacionalni ravni (npr. ESS, drzavna zakonodaja).
22 povzeto po: https://www.zsss.si/.

23 povzeto po https://sindikat-pergam.si/predstavitev.

24 povzeto po https://www.konfederacija-sjs.si

25 Povzeto po: https://www.knss-neodvisnost.si/ .
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razmerij in sistem kolektivnega dogovarjanja. Njen pristop je pogosto usmerjen
v decentralizacijo, vecjo fleksibilnost podjetniskih pogajanj ter krepitev pravic
delavcev na ravni delodajalcev.

e Konfederacija sindikatov 90 Slovenije — KS 90%¢ je reprezentativna sindikalna
organizacija na drZavni ravni, ki povezuje ve¢ samostojnih sindikatov dejavnosti
iz zasebnega in javnega sektorja ter vklju¢uje tudi poklicne in regionalno
organizirane sindikalne organizacije. Deluje kot sindikalna konfederacija, ki
zagovarja interese zaposlenih in upokojencev ter si prizadeva za izboljSanje
delovnih pogojev, pravicno placilo in socialno varnost. Osredotoca se na
krepitev socialnega dialoga, varstva pravic delavcev in participacije ¢lanov pri
oblikovanju delovno-pravne zakonodaje. Clanstvo je prostovoljno in vkljuéuje
delavce z raznolikimi statusi (zaposleni, upokojenci itd.).

e SZS Alternativa?’ je samostojna, neodvisna in demokrati¢na interesna
organizacija, ki zastopa, uveljavlja in varuje interese svojih ¢lanov. Deluje na
nacelih solidarnosti in vzajemnosti ter je neodvisna od politi¢nih strank in
nosilcev oblasti. V SZS-Alternativo se prostovoljno zdruZujejo sindikati in
posamezni ¢lani z namenom varovanja in izboljSevanja njihovega druzbenega,
ekonomskega in socialnega poloZaja ter uresnicevanja pravic, ki izhajajo iz dela,
delovnega razmerja in z delom povezanih pravnih razmerij. Svoje cilje in naloge
SZS-Alternativa uresnicuje predvsem z medsebojno solidarnostjo in podporo,
utemeljeno na nacelu »vsi za enega, eden za vse«, s povezovanjem in
usklajenim nastopom sindikatov v Republiki Sloveniji ter s sodelovanjem s
sindikalnimi organizacijami v tujini, s strokovnim in aktivnim delovanjem v
organih podjetij, organizacij in drzave, s sklepanjem kolektivnih pogodb na vseh
ravneh, z uveljavljanjem pravic, ki izhajajo iz mednarodnih konvencij, ustave,
zakonodaje in drugih predpisov in z organiziranjem razli¢nih oblik sindikalnega
delovanija, vklju¢no s stavkovnimi aktivnostmi.

e Zveza delavskih sindikatov Slovenije — Solidarnost (ZDSS — Solidarnost)? je
reprezentativna sindikalna centrala na drzavni ravni. Od leta 2007 sodeluje v
Ekonomsko-socialnem svetu ter v njegovih delovnih telesih. Deluje kot
samostojna, neodvisna in demokrati¢na organizacija, ki zastopa in varuje
interese svojih ¢lanov. Njeno delovanje temelji na nacelih solidarnosti in
vzajemnosti ter je neodvisno od politi¢nih strank in nosilcev oblasti. Temeljni
namen delovanja organizacije je uveljavljanje in zascita delavskih pravic ter
izboljSevanje ekonomskega, pravnega in socialnega poloZaja ¢lanov. Aktivno
sodeluje pri oblikovanju politik na podrocju delovnega prava ter sooblikuje
bipartitni in tripartitni socialni dialog na ravni podjetij, panog in drzave.
Vklju€ena je tudi v postopke sprejemanja zakonodaje s podroc¢ja delovnega
prava, socialnega varstva, zdravstvenega sistema ter pokojninskega in
invalidskega zavarovanja. Pri svojem delu se povezuje z drugimi
reprezentativnimi sindikalnimi organizacijami in klju¢nimi delezniki socialnega
dialoga. Svojim ¢lanom zagotavlja tudi strokovno in pravno podporo.

26 povzeto po: Domov | Konfederacija sindikatov delavcev.
27 povzeto po: Kdo smo — SZS Alternativa.
28 povzeto po: Predstavitev - Zveza delavskih sindikatov Slovenije - Solidarnost.
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Kljucni institucionalni mehanizem, ki doloca, kateri sindikati lahko sodelujejo v kolektivnih
pogajanjih, sklepajo kolektivhe pogodbe in zastopajo delavce v tripartitnih telesih, je
reprezentativnost sindikatov, ki jo dolo¢a Zakon o reprezentativnosti sindikatov (ZRSin). Ta
zahteva, da sindikati izpolnjujejo merila glede Stevila ¢lanov, organiziranosti, neodvisnosti in
delovanja v skladu z zakonom. Reprezentativnost se pridobiva na razli¢nih ravneh (podjetje,
dejavnost, drzavni nivo), kar omogoca razvejano strukturo sindikalnega delovanja, vendar
hkrati vpliva tudi na fragmentacijo sindikalnega prostora.”® Le sindikati, ki doseZejo
reprezentativni prag, imajo pravico sodelovati v pogajanjih o kolektivnih pogodbah, jih
podpisovati ter zastopati delavce v Ekonomsko-socialnem svetu (ESS) in drugih posvetovalnih
organih.?° S tem ZRSin neposredno oblikuje pogajalsko arhitekturo in razmerja med akteriji, saj
le reprezentativni sindikati®! pridobijo pogajalsko mo¢&, medtem ko ostali delujejo predvsem
na ravni podjetij ali kot interesne skupine brez zmozZnosti sklepanja kolektivnih pogodb
(Eurofound, 2025).

4.2.3.2 Delodajalske organizacije

Delodajalske organizacije v Sloveniji predstavljajo kljuéni steber sistema kolektivhega
pogajanja in socialnega dialoga (TIR-H, 2024, str.8). Ceprav je slovenski delodajalski prostor
bolj razdrobljen kot sindikalni, imajo organizacije, ki zdruZujejo delodajalce na panozni ali
nacionalni ravni, osrednjo vliogo pri oblikovanju pogajalskih stalis¢ in sklepanju kolektivnih
pogodb. Njihov vpliv je odvisen od stopnje organiziranosti panoge, ekonomske moci sektorja,
obveznega ali prostovoljnega clanstva ter zgodovinske tradicije socialnega dialoga (Pocivalsek,
2018, str. 381).

Delodajalske organizacije so klju¢ni partnerji drzave in sindikatov v32:

e Ekonomsko-socialnem svetu (ESS) v katerem sodelujejo pri oblikovanju zakonodaje na
podrocju delovnih razmerij, pla¢, prispevkov, davkov ter socialnih politik.

e kolektivnem pogajalskem sistemu, tako na panozni kot tudi na nacionalni ravni. Na
panozni ravni so sopodpisniki kolektivnih pogodb, na drzavni ravni sodelujejo v
pogajanjih o minimalni placi, socialnih sporazumih in reformah trga dela.

e regulativnih in nadzornih organih, kjer sodelujejo v upravnih odborih Zavoda za
pokojninsko zavarovanje (ZPIZ), Zavoda Republike Slovenije za zaposlovanje (ZRSZ), v
komisijah za poklicne standarde in posvetovalnih telesih ministrstev.

Klju¢ne delodajalske organizacije, vklju¢ene v kolektivna pogajanja, so:
e Gospodarska zbornica Slovenije (GZS) je ena najstarejSih in institucionalno

najpomembnejsih delodajalskih organizacij v drzavi. Do leta 2006 je imela obvezno
¢lanstvo, danes pa deluje na prostovoljni osnovi, vendar ohranja velik vpliv v

2% Povzeto po ZRSin (https://pisrs.si/pregledPredpisa?id=ZAK0262).

30y skladu z Zakonom o reprezentativnosti sindikatov (ZRSin), zlasti 6. in 9. &lenom, lahko v kolektivnih pogajanjih
ter v organih tripartitnega socialnega dialoga, kot je ESS, sodelujejo izklju¢no sindikati, ki izpolnjujejo zakonska
merila reprezentativnosti.

31 seznam reprezentativnih sindikatov v Sloveniji je dostopen na spletni strani:
https://view.officeapps.live.com/op/view.aspx?src=https%3A%2F%2Fwww.gov.si%2Fassets%2Fministrstva%2F
MDDSZ%2FDelovna-razmerja%2FSeznam-reprezentativnih-sindikatov.docx

32 povzeto po: Behrens, 2004, str. 2-5.
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gospodarsko moénih panogah (industrija, energetika, trgovina, storitve).33 V
kolektivnem pogajanju zastopa delodajalce pri sklepanju panoznih kolektivnih pogodb.
Pripravlja analize, ekonomske ocene in kadrovsko-pravne strokovne podlage ter
koordinira pogajalske skupine v industrijskih panogah. Izrazito vlogo ima na podrocjih,
kjer je tradicionalno moc¢na industrijska proizvodnja in kjer so podjetja srednje do
velike velikosti. Na teh podrogéjih ima zato GZS stabilno pogajalsko strukturo3.

e Obrtno-podjetniska zbornica Slovenije (0zS)** zdruZuje predvsem mikro, mala in
srednja podjetja ter obrtnike. Dolga leta je imela obvezno ¢lanstvo, kar ji je zagotavljalo
Sirok domet — danes pa clanstvo temelji na prostovoljnosti. Ima moc¢no vlogo v
kolektivnih pogajanjih v panogah, kjer prevladujejo mala in srednje velika podjetja
(gostinstvo, osebne storitve, obrtne dejavnosti). V tripartitnih telesih sodeluje zlasti pri
temah, ki vplivajo na male delodajalce (prispevki, davki, regulacija dela). Zaradi
razgibane strukture ¢lanstva OzS pogostokrat zagovarja raznolik spekter interesov, kar
ji ob¢asno otezuje oblikovanje enotnih pogajalskih staliS¢ (Starman, 2013, str. 3).

e Zdruzenje delodajalcev Slovenije (ZDS) je prostovoljna delodajalska organizacija, ki
ima pomembno vlogo predvsem v zasebnem sektorju. Velja za eno najbolj aktivnih
organizacij v sistemu pogajanj. V kolektivhem pogajanju vodi pogajanja in podpisuje
Stevilne panoZne kolektivne pogodbe.3® Je redni socialni partner drZave v Ekonomsko-
socialnem svetu. Pripravlja strokovne delovnopravne interpretacije, ki jih delodajalci
pogosto uporabljajo (Videc, 2018). ZSD ima mocno usmeritev v vecjo proznost trga
dela, digitalizacijo, produktivnost ter zmanjSanje administrativnih bremen, zato
pogosto zastopa »modernizacijski delodajalski diskurz«3”.

e Zdruzenje delodajalcev obrti in podjetnikov Slovenije (ZDOPS) je delodajalska
organizacija, ki zastopa predvsem mikro, mala in srednje velika podjetja ter obrtnike,
ki niso vkljuceni v OZS. Nastalo je kot odgovor na potrebo po samostojni organizaciji,
ki bo na podro¢ju socialnega dialoga in kolektivnih pogajanj enotno zastopala interese
zasebnih delodajalcev manjsih in srednje velikih podjetij. Deluje kot neodvisna
delodajalska organizacija in je ena izmed partneric drzave in sindikatov v procesih
socialnega dialoga — zlasti v dejavnostih, kjer prevladujejo mala podjetja, druZinska
podjetja in obrtne dejavnosti. Sodeluje v panoznih kolektivnih pogajanjih, zastopa
delodajalce v tripartitnih forumih in dialogu z ministrstvi, oblikuje stalis¢a gle4de
delovnopravne zakonodaje, obremenitev dela, prispevkov in pogojev poslovanja
MSP.38 V primerjavi s krovnimi organizacijami, kot sta ZDS in GZS, je ZDOPS izrazito
usmerjena v interese malih delodajalcev, ki imajo drugacne potrebe kot velike
korporacije — npr. vecjo obcutljivost na stroske dela, administrativna bremena in
regulacije.

e Trgovinska zbornica Slovenije (TZS)3*® je samostojno, nepridobitno in interesno
zdruZenje pravnih oseb in samostojnih podjetnikov, ki delujejo na podrocju trgovinske
in s trgovino povezanih dejavnosti v Sloveniji. Deluje na prostovoljnem ¢lanstvu in si
prizadeva za kakovosten razvoj, uspesnost in konkurencnost trgovine na trgu v skladu

33 povzeto po: GZS - Gospodarska zbornica Slovenije.

34 Povzeto po: GZS, 2018. str. 6.

35 povzeto po: Skups&ina, upravni odbor, nadzorni odbor in predsednik zbornice | 0ZS
36 povzeto po: O ZDS - ZDS

37 povzeto po: Dogodki - ZDS

38 povzeto po: Podroéja delovania - Socialni dialog - ZDOPS

39 povzeto po: https://www.tzslo.si/sl/o-tzs.
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z naceli trznega gospodarstva in konkurence. Glavne naloge in vloge TZS vkljuCujejo
zastopanje interesov svojih ¢lanov in krepitev socialnega dialoga ter partnerstva, tudi
na ravni institucij in pri oblikovanju zakonodaje ali politike, nudenje strokovne podpore
in svetovanja ¢lanom v zvezi z vsakodnevnim poslovanjem, posredovanje aktualnih
informacij in zakonodajnih novosti na podroc¢ju trgovine, izobrazevanje in
usposabljanje preko lastnih programov (npr. Akademija TZS), sodelovanje v strokovnih
komisijah in sekcijah, ki pokrivajo razli¢na trgovinska podrocéja. TZS tako predstavlja
pomembno delodajalsko in interesno organizacijo za trgovinski sektor v Sloveniji, ki
zdruZuje podjetja ter skrbi za njihov razvoj, strokovno podporo in vpliv na poslovno
okolje.

4.2.4 Glavniizzivi in problemi

Kolektivno pogajanje v Sloveniji ostaja pomemben mehanizem urejanja delovnih razmerij,
vendar se sreCuje z vrsto strukturnih, institucionalnih in prakti¢nih izzivov, ki vplivajo na
njegovo ucinkovitost, stabilnost in pokritost (Franca, 2024. Str. 7). Ti izzivi izhajajo iz
dolgorocénih trendov v industrijskih odnosih, ekonomskih sprememb in institucionalnih
posebnosti slovenskega sistema, kar potrjujejo tako mednarodne kot tudi domace analize
(OECD, 2024. str. 2).

1. Spremenjena struktura trga dela

Slovenski trg dela se hitro spreminja, kar vpliva na tradicionalne modele kolektivnega
pogajanja. Po zadnjih podatkih Statisticnega urada Republike Slovenije (SURS), iz maja 2025,
je med delovno aktivnimi priblizno 838.100 redno zaposlenih in 104.265 samozaposlenih
oseb.

Stevilo samozaposlenih raste?, kar kaze, da je segment delavcev, ki pogosto niso pokriti s
kolektivnimi pogodbami, vedno vegji. Kot ugotavljata Breznik in Cehovin Zajc (2021, str. 35),
to spreminja strukturo trga dela in zmanjsuje razpon tradicionalnega kolektivnega
dogovarjanja, ki je bilo primarno zasnovano za klasi¢ne oblike zaposlitve, saj predvideva
stabilno delovno razmerje, jasno opredeljenega delodajalca in delavca, zaposlenega za
nedolocen cas, ¢esar v primeru samozaposlenih ni (jasno) zaznati. Vecina kolektivnih pogodb
ureja delovno razmerje, ne pa samozaposlenih, ekonomsko odvisnih oseb in samozaposlenih
strokovnjakov (t.i. »freelancerjev«). Podobno navaja Sencur Pecek (2022, str. 448) tudi za
agencijsko delo, kjer predstavlja formalnega delodajalca agencija, podjetje, v katerem taksna
oseba dejansko dela, pa je dejanski uporabnik njegove storitve. Po podatkih OECD iz I. 2024,
ima Slovenija nadpovprecen delez pogodb za dolocen ¢as, kar zmanjsuje interes delavcev po
vclanitvi v sindikat, zaradi cesar postane kolektivno dogovarjanje manj ucinkovito. Spreminja
se tudi organizacija dela (delo na daljavo, delo na domu), cemur se kolektivne pogodbe tezko
prilagodijo, ker so zasnovane za fizicna delovna mesta.

Kolektivno dogovarjanje je najmocneje tam, kjer je na enem mestu veliko delavcev. V panogah
z mnogo majhnimi delodajalci ni kriticne mase delavcev, potrebne za u¢inkovito pogajanje.*!

40 §t. samozaposlitev se je po podatkih SURS v obd. 2005 — 2025 poveéalo za 29,5 %.
41 povzeto po: Effective Collective Bargaining and Negotiations | Achkar Law.
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2. Spremenjena struktura gospodarstva

Gospodarstvo Slovenije se v zadnjih dveh desetletjih, kot v Porocilu o razvoju 2024 izpostavlja
UMAR, spreminja v smeri vecje razprSenosti sektorjev, rasti storitvenih dejavnosti, hitre
digitalizacije in proZnosti dela. Po podatkih AJPES se vec kot 98 % podjetij uvrséa med mikro
in mala podjetja, kar potrjuje tudi Statisti¢ni poslovni register pri SURS.

Ti procesi neposredno vplivajo na delovanje sistema kolektivnega dogovarjanja. Kot navaja
Evropska komisija (2024), je bila v Sloveniji mo¢na praksa panoznih kolektivnih pogodb, kar je
omogocalo enotne minimalne standarde znotraj panog. A trend v zadnjih letih kaze, da se vse
bolj uveljavlja decentralizacija — kolektivno dogovarjanje se premika z ravni panoge na raven
podjetja. To lahko vodi do moc¢nih razlik med podjet;ji v isti panogi — odvisno od pogajalske
moci delavcev in delodajalcev — kar ogroza enotne standarde na podrocju dela (place,
pravice, delovni pogoji).

3. Pokritost s kolektivnimi pogodbami in zastopanost sindikatov

Po podatkih Zveze svobodnih sindikatov Slovenije (ZSSS), ki temeljijo na |. 2018 izvedeni
raziskavi »Analiza stanja na podrocju razsirjenosti in pokritosti kolektivnih pogodb v Sloveniji«,
kolektivhe pogodbe — Ceprav razsirjene, pogosto ne pokrivajo vseh delodajalcev v panogi,
zlasti ne v zasebnem sektorju;

e pri analizi 26 kolektivnih pogodb v zasebnem sektorju je ugotovljeno, da ima le
jih ima le 16 (61,5 %) razsirjeno veljavnost. Se ve¢ — pri treh pogojih razdirjena
veljavnost zajema le posamezne podrazrede dejavnosti.

e Po podatkih iz mednarodne baze OECD/AIAS-HSI (ICTWSS) je za Slovenijo leta
2022 navedena stopnja sindikalne gostote okrog 15,3 %.

e Po analizi Evropske komisije iz leta 2019 je bila pokritost s kolektivnimi
pogodbami v zasebnem sektorju ocenjena na okoli 68 %.

Zakljucek iz podatkov: ¢eprav ima kolektivno dogovarjanje v Sloveniji relativno dolgo tradicijo
in je Se vedno razsirjeno, pokritost in reprezentativnost nista homogeni. Obstajajo pomembni
»prazni prostori«, zlasti v zasebnem sektorju in med delavci z nestandardnimi oblikami dela.

4. Trend upada sindikalne gostote in omejitve pogajalske moci

V zgodnjih 90-ih letih prejSnjega stoletja je bila stopnja sindikalne gostote precej visoka.
Stanojevic¢ (2000, str. 39) navaja, da je bilo leta 1994 okoli 60 % aktivnega prebivalstva ¢lanov
sindikata. Ze do konca desetletja je dele? padel na 42,8 %. Podatki Workers participation za
leto 2019 kaZejo na 15 — 17 % sindikalno gostoto, kar vkljuCuje tudi samozaposlene ter
brezposelne. Ta dolgoletna erozija ¢lanstva zmanjSuje pogajalsko moc¢ sindikatov — kar
dodatno otezZuje kolektivho dogovarjanje, zlasti kadar se Zeli razsiriti veljavnost pogodb ali

eve

dosedi visje standarde.
Kot je razvidno iz grafa 1, je v obd. 2000-2009 znasala povprecna sindikalna gostota v

evropskih drzavah 35,5 % in se v naslednjem opazovanem obdobju (2010-2019) znizala na 29,7
%. Skozi celothno opazovano obdobje ostaja sindikalna gostota najviSja v skandinavskih
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drzavah, kjer je prisotna izrazita centralizacija kolektivhega dogovarjanja brez poseganja
drZzave. Povprecna gostota sindikatov v teh drzavah znasa 65 odstotkov.

Slovenija, ki ima srednjeevropski model socialnega partnerstva, sicer ostaja v zgornji polovici,
toda vse bolj se priblizuje drzavam z nizkim delezem ¢lanstva, ki je znacilen za juZznoevropski
driavni model (Gréija, Italija, Spanija, Portugalska, Francija) oz. liberalno-pluralistiéni model
kolektivnega dogovarjanja, ki je znaCilen za otoske drzave (Ciper, Malta, Irska, Zdruzeno
kraljestvo in Irska).

Slika 1: Sindikalna gostota v EU: 2000 - 2019
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Vir: ZSSS, 2021 (Mednarodni pogled: Razli¢ni sistemi kolektivnih pogajanj v EU - Zveza svobodnih sindikatov
Slovenije).

5. Odmik od panoinega k podjetniskemu kolektivhemu dogovarjanju (decentralizacija)

Tradicionalno je bila v Sloveniji mocna praksa panoznih kolektivnih pogodb, ki je — kot navaja
Evropska komisija (2024) — omogocala vzpostavljanje enotnih minimalnih standardov za
zaposlene znotraj posameznih panog. TakSen sistem je prispeval k vedji predvidljivosti
delovnih pogojev ter omejeval razlike med podjetji znotraj iste panoge.

V zadnjih letih pa je zaznati izrazit trend decentralizacije kolektivnega dogovarjanja, pri
katerem se pogajanja vse pogosteje prenasajo s panozne na podjetnisko raven. Ta proces ni
nevtralen tehni¢ni premik, temvec je rezultat SirSih politicnih in ekonomskih odlocitev, ki
pomembno vplivajo na razmerja moci med socialnimi partnerji. Prenos pogajanj na raven
podjetij praviloma krepi pogajalski poloZaj delodajalcev, hkrati pa zmanjSuje moznosti za
ohranjanje enotnih minimalnih standardov znotraj panog.

Posledicno se povecujejo razlike med podjetji v isti panogi, pri éemer so delovni pogoji vse bolj
odvisni od pogajalske moci posameznih delavcev oziroma sindikalnih struktur na ravni
podjetja. TakSen razvoj povecuje negotovost zaposlenih, spodbuja fragmentacijo delovne sile
ter postopno slabi solidarnost med delavci. Dolgoro¢no to prispeva k eroziji panoinega
kolektivnega dogovarjanja in oslabi celoten sistem socialnega dialoga.
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6. lzzivi na strani delodajalskih organizacij

Klju¢na tezava na delodajalski strani je tako po mnenju Evropske komisije (2020) kot tudi
Mednarodne organizacije dela (2015) vprasanje reprezentativnosti in pokritosti ¢lanstva. Ker
je €lanstvo v vecini organizacij prostovoljno (z izjemo zbornic v preteklosti), se pojavljajo tipicni
problemi kolektivnega delovanja: »free-rider u¢inki«*?, razdrobljenost interesov med velikimi
in malimi podjetji ter med panogami, in otezeno oblikovanje enotnega mandata za pogajanja.
To se v praksi kaze tudi v neenotni podpori razsirjeni veljavnosti kolektivnih pogodb in v
obcasnih umikih iz pogajanj ali v preferenci za podjetniske dogovore.

Na pomen krepitve kapacitet socialnih partnerjev na strani delodajalcev opozarjajo tudi
evropske institucije. Evropska komisija v dokumentu »Guidance on collective bargaining
action plans« (2022) kot primere dobrih praks za ucinkovito izvajanje kolektivnega pogajanja
izpostavlja zlasti potrebo po sistematicnem zbiranju podatkov o pokritosti s kolektivnimi
pogodbami, krepitvi strokovnih sluzb socialnih partnerjev ter vzpostavitvi notranjih
mehanizmov za usklajevanje staliS¢. Posebna pozornost je namenjena tudi podpornim
ukrepom za mala in srednje velika podjetja, saj so ta pogosto bolj omejena pri sodelovanju v
panoznih pogajanjih.

Podobno Eurofound v Studiji »Capacity building for social partners« (2020) poudarja, da so
zadostne pravne in ekonomske strokovne kapacitete klju¢ne za kakovostno in stabilno
kolektivno pogajanje. Ob tem opozarja na pomen zmanjSevanja transakcijskih stroskov
sodelovanja v pogajanjih, zlasti za manjsa podjetja, ki se sicer pogosteje odlo¢ajo za izogibanje
panoznim dogovorom ali za podjetniSko raven urejanja delovnih razmerij.

7. Tezave pri vkljucevanju nestandardnih oblik dela in novih izzivov

Kot Ze izhaja iz predhodnih tock, se struktura zaposlitve in trg dela spreminjata. ZSSS (2024)
opozarja, da kolektivne pogodbe pogostokrat ne zajemajo samozaposlenih, agencijskih
delavcev, studentov ali delavcev na pogodbah za doloéen ¢as. To pomeni, da so ti delavci
pogosto brez ustreznega socialnega dialoga.

Kot navajata Sotar Zizek in Mulej (2019, str. 37), se dele? taksnih oblik dela s hitro digitalizacijo,
platformnim delom in fleksibilnostjo dodatno povecuje, kar pomeni, da tradicionalni
mehanizmi kolektivhega dogovarjanja potrebujejo prilagoditve in SirSo definicijo delovne
sile. Nadalje navajata, da to ne vpliva le na delovna mesta in potek delovnih procesov v
organizacijah ter na njihove zaposlene, temvec¢ spreminja tudi oblike zaposlitve in sam trg
dela. Zaradi digitalizacije se na trgu dela poglabljajo neenakosti, kar dodatno omejuje dostop
delavcev do sistemov socialne varnosti. Posledi¢no se zmanjsSuje socialna varnost celotne
druzbe, Ce se hkrati ne krepi druzbena odgovornost — ne le podjetij, temvec celotne skupnosti,
ki je pri tem kljuénega pomena.

8. Erozija kolektivnega dogovarjanja v SirsSem mednarodnem okolju

42 50 pojav v kolektivnem dogovarjanju, ko nekateri akterji koristijo rezultate skupnih dogovorov ali ukrepov, ne
da bi pri tem sodelovali ali nosili stroske njihovega nastanka.
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Po podatkih OECD (2025) povprecje po drzavah ¢lanicah kaZe na upad tako sindikalne gostote
kot pokritosti s kolektivnimi pogodbami; sindikalna gostota se je po letu 1989 prepolovila in je
v letih 2023/24 znasala le 15 %, v zasebnem sektorju 10,1 %. Vecina drzav sledi temu trendu,
izjeme pa so npr. Islandija, Belgija ter deloma Kanada, Koreja in Norveska. Kratkotrajno
povecanje sindikalne gostote med pandemijo COVID-19 je bilo predvsem posledica statisti¢nih
(kompozicijskih) u¢inkov in ne ponovnega zanimanja za sindikate.

Razlike med spoloma so minimalne, mnogo vecje so razlike med sektorji: sindikalna gostota v
javnem sektorju je Stirikrat vedja kot v zasebnem. Clanstvo podjetij v delodajalskih
organizacijah ostaja relativno stabilno (okoli 55 %) in je najviSje v drzavah z obveznim
Clanstvom ali z mo¢no tradicijo sektorskega pogajanja.

Pokritost zaposlenih s kolektivnimi pogodbami prav tako pada —s 47 % leta 1985 na 33,6 %
v letih 2023/24. Upad je najbolj izrazit v srednji in vzhodni Evropi ter v drzavah, ki so uvedle
pomembne reforme trga dela.

Trend upada je opazen tudi v Sloveniji, kar pomeni, da lokalni izzivi niso izolirani, ampak del
SirSe dinamike (OECD, 2025, str. 1).

9. Nezadostne kompetence sindikalnih predstavnikov v procesu kolektivhega
dogovarjanja

Kakovost kolektivnega dogovarjanja v Sloveniji je v veliki meri odvisna od strokovne
usposobljenosti sindikalnih predstavnikov, posebej sindikalnih zaupnikov, ki imajo klju¢no
vlogo na ravni podjetij in dejavnosti. Pri tem je pomembno poudariti, da vprasanje kompetenc
sindikalnih predstavnikov ni zgolj individualna odgovornost posameznikov, temvec odraza tudi
SirSe organizacijske in sistemske pogoje, v katerih delujejo sindikati. U¢inkovitost socialnega
dialoga je tako neposredno povezana z razpoloiZljivostjo ustrezne institucionalne podpore,
¢asa, strokovnih virov in dostopa do znanja.

Analize na ravni drZave in Evropske unije kljub temu kaZejo, da kompetencna vrzel ostaja eden
osrednjih sistemskih izzivov, ki zmanjsuje ucinkovitost socialnega dialoga, kakovost sklenjenih
kolektivnih pogodb ter pravno varnost zaposlenih.

a) Pomanjkanje strokovnih znanj in pravne usposobljenosti: analiza, ki jo je leta
2019 izvedel ZSSS glede stanja na podrocju razsirjenosti in pokritosti kolektivnih
pogodb v Sloveniji (ZSSS, 2019) poudarja, da slovenski sindikalni zaupniki
pogosto nimajo zadostnih znanj s kljuénih podrodij delovnega prava,
kolektivnih pogodb in pokojninske zakonodaje, kar vpliva na njihovo zmoznost
zastopanja delavskih interesov. Podobne ugotovitve izpostavlja tudi Eurofound
(2020), ki opozarja, da socialni partnerji v drzavah Srednje in Vzhodne Evrope
— med njimi Slovenija — pogosto trpijo zaradi neustreznega pravnega znanja
in nepoznavanja mehanizmov kolektivhega pogajanja, kar zmanjSuje njihovo
pogajalsko moc in kakovost rezultatov. OECD (2023) v porocilu Negotiating Our
Way Up poudarja, da so pravna znanja eden kljucnih pogojev za enakopravno
pogajalsko pozicijo sindikatov v sodobnih ekonomskih razmerah.

b) Premalo razvite pogajalske in komunikacijske ves¢ine: Eurofound (2020) in
ILO (2015) opozarja, da sodobna kolektivha pogajanja od sindikalnih

23



predstavnikov terjajo tudi sposobnost strateSkega komuniciranja, mediacije,
upravljanja konfliktov in argumentiranja zahtev.

c) Nezadostna digitalna pismenost sindikalnih predstavnikov: Eurofound (2021)
v porocilu Digitalisation and social dialogue ugotavlja, da socialni partnerji v EU
— Se posebej sindikati — zaostajajo v digitalnih kompetencah, kar vodi v nizjo
uCinkovitost pri organiziranju Clanstva, pogajanjih in spremljanju izvajanja
kolektivnih pogodb.

d) Omejen dostop do kakovostnih strokovnih gradiv, analiz in dobrih praks:
Eurofound (2021), ugotavlja, da Stevilni sindikati v Evropi nimajo dovolj
dostopa do ekonomskih analiz, podatkovnih baz in strokovnih priro¢nikov.
OECD (2019) dodaja, da pomanjkanje analiticne podpore pomeni slabse
pogajalske argumente in manj zanesljive izhodiséne podatke.

Mednarodna organizacija dela (ILO) opozarja, da sindikalni predstavniki v Stevilnih drzavah
svoje naloge opravljajo ob rednem delu, brez sistemati¢no zagotovljenega casa, strokovne
podpore in dostopa do analiti¢nih virov, kljub vse vecjim zahtevam po profesionalizaciji
njihove vloge (ILO, 2015).0d njih se pri¢akuje visoka stopnja profesionalnosti in pogajalske
usposobljenosti, ne da bi bili hkrati zagotovljeni ustrezni organizacijski pogoji za takSno
delovanje. To dodatno potrjuje, da je krepitev kompetenc sindikalnih predstavnikov nelocljivo
povezana s potrebo po krepitvi institucionalne in strokovne podpore sindikatom kot klju¢nim
akterjem socialnega dialoga.
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POVZETEK GLAVNIH 1ZZIVOV IN PROBLEMOV NA PODROCIU KOLEKTIVNEGA
DOGOVARJANJA V SLOVENUI

e Spremenjena struktura trga dela zmanjsuje doseg kolektivnega dogovarjanja: narasca
Stevilo samozaposlenih in drugih nestandardnih oblik dela (SURS, 2025), ki jih
kolektivne pogodbe vecCinoma ne pokrivajo. Tradicionalni modeli pogajanj
predpostavljajo stabilno zaposlitev in jasnega delodajalca, kar pri samozaposlenih,
ekonomskih odvisnih osebah, »freelancerjih« ter agencijskih delavcih ni zagotovljeno
(Breznik & Cehovin Zajc, 2021; Senéur Pecek, 2022).

o Gospodarske spremembe — prehod v storitveno in digitalno gospodarstvo ter prevlada
mikro in malih podjetij (UMAR, 2024; AJPES) — razprsujejo delovno silo in zmanjsujejo
koncentracijo delavcev, kar oteZuje pogajanja. Ob tem Evropska komisija (2024)
opozarja na trend decentralizacije: premik s panozne na podjetniSko raven povzroca
neenake standarde znotraj panog.

¢ Neenakomerna pokritost s kolektivnimi pogodbami: raziskava ZSSS (2019) kaze, da
ima v zasebnem sektorju le 61,5 % analiziranih kolektivnih pogodb razsirjeno
veljavnost; pokritost je zlasti nizka med majhnimi delodajalci in nestandardnimi
delavci. Sindikalna gostota ostaja nizka (ok. 15 %, OECD/AIAS-HSI 2022), kar zmanjsuje
pogajalsko moc zaposlenih.

o Dolgorocen upad sindikalne gostote (60 % v 1994 - 15-17 % v 2019) mocno slabi
organizacijsko sposobnost sindikatov, otezuje doseganje razSirjenih pogodb in
zmanjSuje enotnost pogajalske fronte.

e Tezave pri vkljucevanju novih oblik dela: digitalizacija, platformno delo in fleksibilne
oblike zaposlovanja povecujejo delez delavcev, ki niso vklju€eni v tradicionalne sisteme
pogajanja, kar poglablja neenakosti in zmanjsuje socialno varnost (Sotar Zizek & Mulej,
2019).

e Mednarodni trend erozije kolektivnega dogovarjanja: OECD (2025) poroca o padcu
sindikalne gostote in pokritosti v vecini drzav OECD; Slovenija sledi temu trendu, kar
kaze, da so izzivi strukturne narave.

e Nezadostne kompetence sindikalnih predstavnikov: pomanjkanje pravnega znanja,
pogajalskih in komunikacijskih ves¢in, digitalne pismenosti ter dostopa do strokovnih
analiz (ZSSS, 2019; Eurofound 2018, 2020, 2021; OECD 2019, 2023) neposredno
zmanjsuje ucinkovitost kolektivnega pogajanja.

o Kljucni izziv na delodajalski strani je nizka reprezentativnost in pokritost ¢lanstva, kar
vodi v razdrobljenost interesov in otezeno panozno kolektivho pogajanje. Evropske
institucije zato poudarjajo potrebo po krepitvi kapacitet delodajalskih organizacij,
zlasti z izboljSanjem strokovne podpore in zmanjSevanjem transakcijskih stroSkov
sodelovanja, predvsem za MSP.
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4.3 Pregled dobrih praks v izbranih drzavah

4.3.1 Avstrija

Avstrija je v Stevilnih analizah pogosto predstavljena kot primer stabilnega,
institucionaliziranega socialnega dialoga in visoke pokritosti s kolektivnimi pogodbami (OECD,
2024, str. 1). Sistem temelji na dolgoletni tradiciji t.i. Socialpartnerschaft*3, v kateri delujejo
organizirani delodajalci in delojemalci, kot klju¢ni sogovorniki drzave pri oblikovanju
gospodarskih in socialnih politik.

Evropska komisija navaja**, da v Avstriji socialni dialog poteka kot kombinacija tripartitnega
posvetovanja med drZavo in socialnimi partnerji ter bipartitnih pogajanj med delodajalci in
delavci, usmerjenih v konsenz in kompromis.

4.3.1.1 Institucionalni okvir socialnega partnerstva

Avstrijski model socialnega dialoga je tesno povezan s sistemom javnih zbornic in sindikatov,
ki imajo prostovoljno ali z zakonom predpisano obvezno ¢lanstvo in skupaj tvorijo jedro
socialnega partnerstva. Uradni portal avstrijske vlade za podjetja (Https://www.usp.gv.at)
opredeljuje socialno partnerstvo, ki je bilo ustanovljeno I. 1946, kot prostovoljno sodelovanje
med glavnimi organizacijami delodajalcev in delojemalcev ter zvezno vlado.

Znacilnost sistema je obvezno ¢lanstvo: vsi zaposleni so z zakonom ¢lani zbornic dela
(Arbeitskammer), podjetja pa ¢lanice gospodarske zbornice (Wirtschaftskammer) ali drugih
zbornic. To zagotavlja visoko stopnjo organiziranosti obeh strani in omogoc¢a, da socialni
partnerji nastopajo kot dejansko reprezentativni predstavniki svojih skupin (Glassner &
Hofman, 2025, str. 3).

Pomen socialnih partnerjev je v Avstriji priznan tudi na ustavni ravni. Leta 2007 je bil sprejet
ustavni amandma, ki izrecno priznava osrednjo vlogo socialnih partnerjev v sistemu
oblikovanja politik in poudarja zavezanost drzave k spodbujanju njihovega delovanja (Adam
G., 2008). Analize Eurofound (2024a) poudarjajo, da je ta korak potrdil socialno partnerstvo
kot trajen element politicnega sistema in enega izmed dejavnikov nizke stopnje konfliktov ter
socialnega miru po drugi svetovni vojni.

Die Socialpartnerschaft* kot temeljne znaéilnosti socialnega partnerstva v Avstriji navaja:
e Demokraticna legitimnost vseh zdruzenj socialnih partnerjev, ki se doseze z rednimi,

svobodnimi in tajnimi volitvami. Clanstvo, naloge, strukture in financiranje znotraj teh
organov so zakonsko opredeljeni.

1 * Povzeto po: die Socialpartner Osterreich, ki socialno partnerstvo opredeljuje kot ...« Avstrijsko
ekonomsko in socialno partnerstvo, obi¢ajno imenovano preprosto "socialno partnerstvo", je sistem
sodelovanja na podrocju ekonomske in socialne politike med interesnimi skupinami delodajalcev in
delojemalcev med seboj in z vlado«....

4 povzeto po: Eurofound, 2024a

4 Povzeto po spletni strani https://www.sozialpartner.at/.
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Avtonomnost: drZava delegira dolo¢ene javne naloge zbornicam kot avtonomnim
organom strokovnega in gospodarskega javnega upravljanja. To omogoca tistim, ki jih
to neposredno zadeva, da samostojno oblikujejo svoja staliS¢a. Ti organi niso
podvrzeni direktivam drzavnih organov, temvec so pod njihovim nadzorom. Zbornice
tako tvorijo osnovo avstrijskega sistema avtonomnega javnega upravljanja.
Prostovoljno sodelovanje: v Avstriji sodelovanje med interesnimi skupinami temelji na
nacelu prostovoljnega sodelovanja. Zgodovinsko razvito sodelovanje teh skupin je v
veliki meri neformalno in ni zakonsko urejeno. Z intenzivno udelezbo te interesne
skupine razvijajo mocan obcutek odgovornosti pri svojih politicnih odlocitvah, saj se
zavedajo, da te odlocitve ne vplivajo le na njihove ¢lane, temvec tudi na gospodarstvo
in druzbo kot celoto. Socialni partnerji si prizadevajo izkoristiti socialni mir kot
primerjalno prednost v mednarodni konkurenci in s svojim sodelovanjem stremijo k
stabilizaciji pricakovanj gospodarskih akterjev in gospodarske politike v srednjero€nem
obdobju, s Cimer prispevajo k stabilizaciji gospodarskega razvoja.

4.3.1.2 Kiljucni akterji kolektivnega dogovarjanja

Na nacionalni ravni ga sestavljajo Stiri osrednje organizacije:

Avstrijska zveza sindikatov*® (OGB) je nestrankarska interesna skupina, ki zastopa
interese zaposlenih in ima 1,2 milijona &lanov. OGB in njeni ¢lanici zastopajo interese
vseh zaposlenih pred delodajalci, vlado in politicnimi strankami.

Zvezna delavska zbornica (Bundesarbeitskammer - AK)*’ je osrednja javhopravna
institucija, ki zastopa interese vseh zaposlenih brezposelnih in vajencev v Avstriji.
Clanstvo v zbornici je obvezno, zato predstavlja priblizno tri milijone delavcev, kar ji
daje mocno legitimnost v sistemu avstrijskega socialnega partnerstva. Kot javnopravna
organizacija deluje v okviru modela avtonomnega upravljanja in ima pristojnosti na
podrogjih socialne politike, delovnega prava, izobraZevanja in varstva potrosnikov.
Svojim ¢lanom nudi pravno pomoc, zastopa €lane na delovnih in socialnih sodiscih ter
kot kljuéni akter sodeluje pri kolektivnih pogajanjih in zakonodajnih procesih. S svojo
analiti¢no, pravno in ekonomsko strokovno podporo pomembno oblikuje politike trga
dela in standarde kolektivnega dogovarjanja v Avstriji.

Avstrijske gospodarske zbornice (Wirtschaftskammer Osterreich - WKO)?*, ki zastopa
ve¢ kot 540.000 v¢lanjenih podjetij. Zavezani so naprednim politikam, ki koristijo
gospodarstvu (npr. davénim olajSavam, zmanjSevanju birokracije, subvencijam).
Zbornica gospodarstvo spodbuja na nacin, da zanje razvija celovite storitve (hitro
strokovno svetovanje o temah s podrocja delovnega prava, carinskih informacij,
izvedba izobrazenj ter usposabljanj). Prek svojih izobrazevalnih ustanov (univerz
uporabnih znanosti) prispevajo k izboljSanju konkurentne sposobnosti domacih
podjetij.

Zvezna kmetijska zbornica (Landwirtschaftskammer Osterreich — LKO)*° je osrednja
organizacija, ki zastopa avstrijske kmete in druge deleznike v kmetijskem sektorju. Kot

46 povzeto po: Der OGB | OGB.

47 Povzeto po: https://www.arbeiterkammer.at/.
48 povzeto po: https://www.wko.at/.
4 povzeto po: Startseite | LK Osterreich.
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javnopravna zbornica deluje v sistemu avtonomnega upravljanja, kar pomeni, da ima
zakonsko dolo¢en mandat za zastopanje interesov kmetijstva na nacionalni ravni.
Clanstvo v regionalnih kmetijskih zbornicah, ki so zdruzene v LKO, je obvezno, kar
zbornici zagotavlja visoko stopnjo reprezentativnosti. Zbornica sodeluje pri
oblikovanju kmetijske, okolijske in podeZelske politike, nudi pravno in strokovno
podporo svojim c¢lanom ter predstavlja pomembnega socialnega partnerja v
avstrijskem sistemu socialnega dialoga in kolektivnega pogajanja, zlasti pri pogajanjih
o kmetijskih in podezelskih razvojnih politikah.

Poleg WKO pomembno vlogo igra tudi Zveza avstrijske industrije (Industriellenvereinigung —
IV), kot prostovoljno zdruzenje vecjih industrijskih podjetij. Eurofound (2024a) ga opisuje kot
drugo osrednjo delodajalsko organizacijo, ki ima v postopkih oblikovanja politik neformalni
status socialnega partnerja in vpliva na pogajalsko politiko prek koordinacije stalis¢ z WKO.

Struktura kolektivnega pogajanja in pokritost

Mednarodne podatkovne baze, kot so: OECD, ICTWSS in Workers' participation, Avstrijo
uvr$¢ajo med drZzave z najviSjo pokritostjo s kolektivnimi pogodbami v Evropi. Po njihovih
ocenah’? je 95 % delavcev pokritih s kolektivnimi pogodbami®?, ki se sklepajo v pretezni meri
na ravni panoge, na ravni podjetja le dopolnilno.

Podobno v nedavni gospodarski analizi Avstrije poudarja tudi OECD>2. Ugotavlja namre¢, da
skoraj vsi delavci v zasebnem sektorju spadajo pod kolektivhe pogodbe, ki se preteino
sklepajo na sektorski ravni in se obifajno vsako leto obnovijo. OECD sistem kolektivnega
dogovarjanja opredeljuje kot »organizirano decentralizacijo«, kjer se sektorske pogodbe po
potrebi prilagajajo na nizjih ravneh, kar omogocda doloéeno fleksibilnost, hkrati pa ohranja
visoko stopnjo usklajenosti in stabilnosti.

Worker participation (2025) ocenjuje, da gre tako visoko pokritost s kolektivnimi pogodbami
pripisati kombinaciji naslednjih dejavnikov:
e obveznega ¢lanstva podjetij v gospodarski zbornici,
e mocne institucionalne vloge socialnih partnerjev pri oblikovanju pravil,
e tradicije, po kateri se sektorske pogodbe »de facto« uporabljajo za vsa podjetja v
panogi.

Halla & Weber (2023, str. 26) Avstrijo ocenjujeta kot primer drzave, kjer kolektivno pogajanje
na panozni ravni zagotavlja skoraj univerzalno pokritost v zasebnem sektorju, kar jo razlikuje
od drzav z bolj podjetnisko usmerjenim modelom (drzave vzhodne in srednje Evrope). Hkrati
ugotavljata, da je delez pokritosti kolektivnega pogajanja neodvisen od ¢lanstva v sindikatu.
To je v devetdesetih letih prejsnjega stoletja znasalo 50 % in se postopoma do leta 2020
prepolovilo. V Avstriji individualno ¢lanstvo v sindikatu tudi nima neposrednega vpliva na
place, ker se o placah centralno pogaja na ravni panoge in regije.

Socialni dialog kot del zakonodajnega procesa

50 povzeto po Worker participation.
51 Na podlagi podatkov Worker participation je pokritost v Sloveniji 65-odstotna.
52 OECD, 2024, str. 26.
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Avstrijski socialni partnerji ne sodelujejo le pri sklepanju kolektivnih pogodb, temvec so
sistemsko vkljuéeni v postopke priprave zakonodaje. Vodnik o Zivljenju in delu v Avstriji®3, ki
ga izdaja Avstrijska poslovna agencija (APA), opisuje socialno partnerstvo kot mehanizem, v
katerem se predstavniki gospodarstva, dela in politike dogovarjajo o »sprejemljivih resitvah«
Se pred oblikovanjem zakonov. Vloga zbornic je, da skupaj z vlado pripravijo predloge
zakonodajnih resitev na klju¢nih podrocjih, pri ¢emer je iskanje konsenza praviloma
prednostna pot.

Evropska komisija v porocilu »Austria 2025 Country report« poudarja, da so socialni partnerji
v Avstriji institucionalno priznani kot del procesa oblikovanja socialnih in gospodarskih politik,
pri ¢emer tripartitni in bipartitni dialog prispevata k relativno stabilnim delovnim razmerjem
in nizkim stopnjam konfliktov.

4.3.1.3 Kiljucni dejavniki na trgu dela, ki v Avstriji vplivajo na kolektivho dogovarjanje

Vpliv stanja na trgu dela ter gospodarskih razmer na kolektivho dogovarjanje v
Avstriji

Na podlagi ekonomske analize OECD iz leta 2024 ocenjujemo, da je avstrijski sistem
kolektivnega pogajanja mocno prepleten s stanjem na trgu dela in sploSnimi gospodarskimi
razmerami. Kot v svojem porocilu navaja OECD, visoka zaposlenost, zgodovinsko nizka
brezposelnost ter stabilna gospodarska rast tradicionalno krepijo institucionalno strukturo
kolektivnega dogovarjanja, ki je ena najbolj urejenih in centraliziranih v Evropi. Istoasno pa
gospodarski pritiski (inflacija, nizka produktivnost, demografski izzivi) vplivajo na prioritete in
dinamiko pogajanj.

Zgodovinsko nizka brezposelnost kot stabilizacijski dejavnik pogajanj
OECD (2024) navaja, da Avstrija tradicionalno ohranja niZje stopnje brezposelnosti od
povprecja EU, kar krepi poloZaj delavcev in sindikatov v pogajanjih, saj je pritisk na trg dela
manjsi, povprasevanje po delovni sili je stabilno. To posredno omogoca stabilno rast plac ter
visoko pokritost s kolektivnimi pogodbami. Ugotavlja tudi, da nizka brezposelnost zmanjsuje
tveganje za prekinitev delovnega razmerja, kar krepi pogajalski polozaj sindikatov in zahteve
po realnih placah, delovnem ¢asu in izboljSanju delovnih pogojev zaposlenih.

Visoka zaposlenost in pomanjkanje delovne sile povecujeta pogajalske pritiske
Avstrija se v Stevilnih sektorjih sooca s strukturnim pomanjkanjem delovne sile (zdravstvo,
socialno varstvo, gostinstvo, industrija).

Eurofound (2024a) in ETUI (Glassner V., 2025) ugotavljata, da takSne razmere povzrocaj pritisk
na delodajalce, da:

e sprejemajo ugodnejse kolektivne dogovore,

e izboljSujejo place in dodatke,

53 Dostopno prek:
https://api.workinaustria.com/fileadmin/user upload/MediaLibrary ABAWORKINAUSTRIA/EssentialGuide/livi
ng-and-working-in-austria.pdf
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e povecujejo vlaganja v usposabljanje in delovne pogoje.

Pomanjkanje zaposlenih pogosto vodi v intenzivnejSa letna pogajanja o placah, saj sektoriji
potrebujejo konkurencéne pogoje za privabljanje delavcev. Glassner (2025, str. 2) navaja, da
kolektivna pogajanja glede plac¢ in delovnih pogojev potekajo sistemati¢no na letni ravni.
Povisanje pla¢, doloceno v kolektivni pogodbi za kovinsko industrijo, sluzi kot referencna
vrednost za ostale panoge v kasnejSih pogajanjih. Javni sektor je formalno izklju¢en iz
kolektivnega pogajanja, a v praksi pogajanja kljub temu potekajo. Tako dogovorjeni standardi
dela so nato z resolucijo parlamenta razglaseni za pravno zavezujoCe. V Avstriji minimalna
placa ni predpisana z zakonom, temvec se doloci prek kolektivnega dogovarjanja. Po podatkih
CXC (2025) je za leto 2025 doloc¢ena mesecna minimalna placa v visini 1.700 evrov.

Makroekonomske razmere — inflacija in rast Zivljenjskih stroskov

V zadnjih letih je imela na kolektivna pogajanja v Avstriji najvecji vpliv inflacija. V letih 2022-
obmocju in da so morali socialni partnerji prilagoditi tradicionalni sistem letnih pogajanj, saj
so realne place upadale. To je povzrocilo:

e rekordne nominalne dvige minimalnih pla¢ na ravni sektorjev,

o dodatne indeksacijske mehanizme v kolektivnih pogodbah,

e vec pogajalskih ciklov v istem letu,

o pritiske sindikatov za »inflacijske kompenzacije« (Teuerungsausgleich).

Produktivnost, stroski dela in pritisk delodajalske strani

Avstrijski delodajalci (WKO, 1IV)>* v zadnjih letih opozarjajo na zmerno rast produktivnosti,
visoke stroSke dela in na globalno konkurenénost avstrijske industrije, kar po mnenju OECD
(2024b) vpliva na pogajalsko dinamiko, saj delodajalci zahtevajo:

o vecjo fleksibilnost pri organizaciji delovnega ¢asa,

e omejevanje rasti pla¢ v sektorjih z nizko produktivnostjo,

¢ olajSanje regulacijskega okvira.
OECD (2024b) hkrati navaja, da delodajalci pogostokrat izpostavljajo, da lahko preveliki placni
dvigi, ki sledijo inflaciji, ogrozijo konkurenénost Avstrije na tujih trgih.

Demografske spremembe: staranje prebivalstva in pomanjkanje mladih

Demografski podatki kazejo, da Avstrija, podobno kot druge evropske drzave, postaja zelo
»starajoca se druzba«. OECD (2025a) opozarja, da bo ohranjanje gospodarske rasti zahtevalo:
e vi$jo udelezbo starejsih>>,
¢ boljSi dostop migrantov na trg dela,
e posodobitev politik izobrazevanja in usposabljanja.
To neposredno vpliva na kolektivno dogovarjanje, saj se morajo pogodbe o zaposlitvi
prilagoditi:
¢ delovnim pogojem starejSih delavcev,

54 Povzeto po: WKO (2024, str.1).
55 Po podatkih Ostereich.gv, znasa starostna doba za upokojitev 65 let za moske in 60 let za Zenske, ki se bo za
slednje postopoma zviSevala na 65 let.
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o prilagoditvam delovnega ¢asa,
e vlaganjem v poklicne kompetence zaposlenih (reskilling/upskilling).

Strukturne znacilnosti trga dela krepijo centralizirano pogajanje

Iz analize OECD (2024b) izhaja, da je avstrijski trg dela zelo institucionaliziran:
e obvezno ¢lanstvo delodajalcev v WKO,
e obvezno ¢lanstvo zaposlenih v Arbeiterkammer,
« visoka sindikalna vklju¢enost v OGB,
e sistem »organizirane decentralizacije«.

To omogoca (Eurofound, 2024a), da imajo gospodarski cikli, zlasti neugodni, manj vpliva na
destabilizacijo kolektivnega dogovarjanja, saj:

e socialni partnerji nastopajo reprezentativno,

e panozine pogodbe pokrivajo skoraj ves trg dela (90-98 %),

e igrajo podjetniska pogajanja sekundarno vlogo.

Soki in krize kot katalizator za krepitev socialnega dialoga

V Casu kriz (COVID-19, energetska kriza, inflacija) se je avstrijski model izkazal za odpornega,
zlasti zaradi (OECD, 2024b):
e sprejetih specificnih dogovorov na ravni panoge (npr. Kurzarbeit — subvencioniran
skrajsani delovni ¢as).
o Kolektivna pogajanja so se preusmerila v iskanje hitrih kompromisov.
e Drzava je intenzivno sodelovala s socialnimi partnerji pri reSevanju razmer.

Tako OECD (2024b), kot Eurofound (2024a) poudarjata, da je prav stabilen sistem
institucionalnega dialoga preprecil vecje konflikte med delavci in delodajalci.

Kompetence socialnih partnerjev v Avstriji

a)

b)

Strokovna znanja in pravna usposobljenost: ¢eprav Avstrija velja za eno najbolj
institucionaliziranih sistemov socialnega partnerstva v EU, raziskave ETUI
(2025a) in Eurofound (2020) ugotavljajo, da se tudi avstrijski sindikati soocajo
s kompetencénimi izzivi, zlasti na podrocju razumevanja kompleksnih pravnih
okvirov sodobnega trga dela in novih oblik zaposlovanja. ETUI (2025a)
poudarja, da se tradicionalne pravne kompetence sindikalnih predstavnikov
tezko prilagajajo izzivom digitalizacije, platformnega dela in vse bolj proznih
oblik zaposlitve. Eurofound (2020) najava, da tudi v Avstriji obstajajo vrzeli v
poznavanju pravnih mehanizmov kolektivhega pogajanja, zlasti pri nizjih
organizacijskih ravneh sindikatov. OECD v porocilu Negotiating Our Way Up
(2023) dodaja, da se povecuje potreba po naprednem razumevanju pravnih
ureditev, ekonomskih posledic pogajanj in razmerij med sektorji, kar zahteva
dodatno usposabljanje.

Pogajalske in komunikacijske ves¢ine: Eurofound (2020) ugotavlja, da se tudi
avstrijski socialni partnerji, kljub tradiciji institucionaliziranega dialoga, soocajo
z izzivi pri prilagajanju pogajalskih praks sodobnim razmeram, ki zahtevajo
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vecjo fleksibilnost, stratesko komuniciranje in upravljanje konfliktov. OECD
(2023) opozarja, da je v Avstriji vse veC primerov, ko so pogajanja bolj
kompleksna zaradi pluralizacije interesov, razprsenosti delovnih mest in novih
oblik dela, zato je potrebno krepitev mediacijskih in komunikacijskih vescin tudi
znotraj tradicionalno mocnih pogajalskih struktur.

c) Digitalna pismenost sindikalnih predstavnikov: Po ugotovitvah Eurofound
(2021a) v porocilu Social partners going digital: Using digital tools and adapting
social dialogue, Stevilni sindikalni predstavniki v EU, vklju¢no z avstrijskimi,
zaostajajo v razumevanju digitalnih orodij, algoritmi¢nega upravljanja,
podatkovnih analiz ter uporabe digitalnih komunikacijskih kanalov. To se v
Avstriji kaze predvsem v sektorjih, kjer digitalizacija hitro napreduje (npr.
logistika, storitve, industrija 4.0), socialni partnerji pa nimajo enotno razvite
digitalne kompetencne osnove, kar otezuje sodobno organiziranje ¢lanstva in
spremljanje delovnih pogojev.

d) Dostop do kakovostnih strokovnih gradiv, analiz in dobrih praks: Kljub
razvitosti avstrijskega sistema socialnega partnerstva Eurofound (2020) navaja,
da Stevilni sindikalni delezniki na regionalni in podjetniski ravni nimajo
ustreznega dostopa do sodobnih ekonomskih analiz, podatkovnih baz in
primerjalnih $tudij, ki bi podpirale argumentirano kolektivho dogovarjanje.
OECD (2023) opozarja, da je pri socialnih partnerjih prisotna potreba po boljsi
analiti¢ni in podatkovni podpori, zlasti na podroc¢ju produktivnosti, placnih
trendov, sektorskih sprememb in vpliva novih tehnologij na pogoje dela
zaposlenih in ucinkovitost kolektivnega pogajanja.

POVZETEK KUUCNIH DELAVNIKOV, KI V AVSTRUI VPLIVAJO NA KOLEKTIVNO
DOGOVARJANIJE

¢ Nizka brezposelnost - krepi sindikate in povecuje pricakovanja delavcev.

¢ Pomanjkanje delovne sile - pritiska na delodajalce in dviga place.

¢ Visoka inflacija > povzroca intenzivnejSa pogajanja in visje korekcije plac.

o Staranje prebivalstva - zahteva spremembe organizacije dela.

¢ Makroekonomski pritiski - delodajalci zahtevajo vec fleksibilnosti.

¢ Mocno institucionaliziran sistem - ohranja stabilnost in visoko pokritost pogodb.

e Pomanjkljive kompetence sindikalnih predstavnikov na regionalni/podjetniski ravni
- zmanjsujejo sposobnost prilagajanja novim oblikam dela, s ¢imer oslabijo
ucinkovitost kolektivnega dogovarjanja na regionalni/podjetniski ravni.

Zakljucek: Avstrija tako ostaja eden najbolj urejenih in stabilnih modelov kolektivnega
dogovarjanja v Evropi, kjer stanje na trgu dela in gospodarske razmere neposredno oblikujejo
pogajalsko dinamiko, pri ¢emer obe strani praviloma is¢eta konsenz in dolgorocno stabilnost.
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4.3.2 Nemdija

Nemcija je v primerjalni analizi ETUI iz leta 2025 predstavljena kot klasi¢en primer »dvojnega
sistema« predstavniStva delavcev (sindikata in sveta delavcev) in kot drZzava z ustavno
zaséitenim naéelom »Tarifautonomie«>®. Hkrati pa jo raziskave prikazujejo tudi kot drzavo, v
kateri se od sredine 90. let dalje mo¢no zmanjsuje pokritost s kolektivnimi pogodbami (ETUI,
2025c¢; OECD, 2025).

4.3.2.1 Institucionalni/pravni okvir socialnega dialoga v Nemciji

Nemski model socialnega dialoga temelji na ustavno zaséiteni svobodi zdruzevanja in
kolektivnega dogovarjanja in temelji na naslednjih pravnih podlagah:

e Temeljni zakon (Grundgesetz)>’: 9(3) ¢len zakona zagotavlja vsem osebam pravico
oblikovati zdruZenja za varovanje in izboljSanje delovnih in gospodarskih pogojev. To
je pravna podlaga za avtonomijo kolektivhega pogajanja, ki pomeni, da drzava
praviloma neposredno ne posega v kolektivha pogajanja med sindikati in
delodajalskimi organizacijami.

e Zakon o kolektivnih pogodbah (Tarifvertragsgesetz — TVG) iz leta 1949, kot navaja
Eurofound (1999) podrobneje ureja stranke kolektivnih pogodb, vsebino, veljavnost
ter moznost razsiritve kolektivnih pogodb na celoten sektor. Temeljne dolo¢be so od
sprejetja ostale razmeroma nespremenjene.

V primerjavi z Avstrijo, kot ocenjuje Eurofound (2024c), Nemcija nima ustavno priznanega
socialnega partnerstva. Le-ta temelji na kombinaciji:

e avtonomnega bipartitnega kolektivnega pogajanja med sindikati in predstavniki
delodajalceyv,

e zakonsko urejenih tripartitnih ali bipartitnih organov, kot je npr. Komisija za
minimalno pla¢o (Mindestlohnkommission), kjer socialni partnerji skupaj z
neodvisnimi strokovnjaki predlagajo viSino zakonske minimalne plaée, vlada pa
predlog praviloma potrdi.

Kot navaja Schulten (2017, str. 106), je posebnost nemskega modela tudi dvojni sistem
predstavnistva interesa delavcev:
e sindikalne organizacije, ki so vklju¢ene v kolektivno pogajanje na panoini in
podjetniski ravni ter
e sveti delavcev, so urejeni z Zakonom o ustanovitvi podjetja (nem.:
Betriebsverfassungsgesetz). Praviloma c¢lani sveta delavcev niso ¢lani sindikata.
Uresnicujejo pravice delavcev do soodlocanja in obveS¢anja na ravni podjetja in bdijo
nad tem, da se na ravni podjetja spostujejo kolektivhe pogodbe. So pa praviloma
izklju€eni iz kolektivnega dogovarjanja.

56 Tarifautonomie oznaduje ustavno zas¢iteno pravico sindikatov in delodajalskih organizacij, da neodvisno od
drzave sklepajo kolektivne pogodbe in samostojno urejajo delovne pogoje na ravni sektorjev ali podjetij
(Arbeitgeber, 2025).

57 Povzeto po: Basic Law for the Federal Republic of Germany [nem.: Grundgesetz]. (2025).
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4.3.2.2

Klju€ni akterji kolektivnega dogovarjanja

Na sindikalni strani Eurofound (2024c) med klju¢ne akterje uvrséa naslednje organizacije:

Sindika
(2025)

Nemsko zvezo sindikatov (nem.: Deutscher Gewerkschaftsbund — DGB), ki je krovna
konfederacija in zdruZuje osem vecjih sindikatov ((IG Metall, Ver.di, IG BCE itd.).
Predstavlja priblizno 5,7 milijona ¢lanov. Deluje kot politi¢ni in strateski koordinator in
ne kot glavna pogajalska stran, saj potekajo kolektivha pogajanja pretezno prek
panoznih sindikatov.

IG Metall (nem.: Industriegewerkschaft Metall), ki je najvecji industrijski sindikat v
Nemciji in eden najvecjih v Evropi. Ima okrog 2,2 milijona ¢lanov. Pogaja se v kovinski,
avtomobilski, elektronski in strojni industriji in velja na podrocju kolektivnih pogodb za
wtrend-setterja«, saj mu v pogledu doseZenih pla¢nih standardov in pogojev dela
sledijo Stevilne panoge.

Ve.rdi (nem.: Vereinte Dienstleistungsgewerkschaft) — sindikat storitvenega sektorja
je mocan v javnem sektorju, na podrocju logistike, trgovine, telekomunikacij in v
kulturi.

IG BCE, IG BAU, GEW, dbb so panozni sindikati, ki pokrivajo sektor kemije,
gradbenistva, izobrazevanja in javnih usluZbencev. ZdruZeni skupaj pokrivajo vecino
pomembnih sektorjev.

Ina gostota se, podobno kot v Avstriji, postopno zniZuje in znasa po ocenah OECD
okrog 16-17 %. Kljub temu pa sindikati prek kolektivnih pogodb Se vedno posredno

vplivajo na pogoje dela za precejSen krog delavcev.

Tabela

1: Sindikalna gostota v Nem¢iji 2010-2019

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019
Sindikalna

gostota 18.9 184 183 18.0 17.7 17.6 17.0 16.7 16.6 16.3
(%)

Sindikalna

gostota - 6,330 6,300 6,310 6,281 6,290 6,336 6,268 6,241 6,247 6,229
st. ¢lanov

(v 1.000)

Vir: OECD (2025),

Na strani delodajalcev, se po navedbah Eurofound (2024c), med glavne delodajalske

organiz

acije, uvrscajo:

Zveza zdruzenj nemskih delodajalcev (nem.: Bundesvereinigung der Deutschen
Arbeitgeberverbidnde (BDA), ki je krovna delodajalska konfederacija. Povezuje 47
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panoznih in 14 regionalnih organizacij in nastopa kot glavni politicni sogovornik vlade.
Kolektivnih pogodb ne sklepa neposredno.

e Zveza kovinske industrije (nem.: Gesamtmetall) — zveza delodajalskih organizacij v
kovinski in elektro industriji. Je klju¢en akter pri pogajanjih z IG Metall.

e Zvezno zdruzenje delodajalcev kemicne industrije (nem.:
Bundesarbeitgeberverband),

e VKA in TdL - delodajalske organizacije obcin in deZel, ki se pogajajo o delovnih pogojih
v javnem sektorju.

e Osrednje zdruzenje nemskih obrti (nem.: Zentralverband des Deutschen Handwerks
(ZDH)) je krovna organizacija obrtnikov, ki sodelujejo pri kolektivnem dogovarjanju v
obrti.

Nemcija ima tudi gospodarske in obrtne zbornice (nem.: Industrie- und Handelskammern,
Handwerkskammern) z obveznim ¢lanstvom podjetij, ki sicer niso formalni »socialni partnerji«
v smislu kolektivhega pogajanja, a so pomembni sogovorniki vliade pri gospodarskih politikah
in politiki trga dela (DIHK, 2023).

Struktura kolektivnega pogajanja in pokritost s kolektivnimi pogodbami

Nemski sistem kolektivnega dogovarjanja je po Ibsen in Keune (2018, str. 11) klasi¢en primer
»organizirane decentralizacije«, ker:
e je veCina kolektivnih pogodb Se vedno sklenjena na panoZni ravni in pogosto
regionalno diferencirana,
e v zadnjih desetletjih se je moéno razsirila uporaba odstopnih klavzul®® in dodatnih
podjetniskih dogovorov, ki omogocajo prilagoditev panoZnih standardov na ravni
podjetja.

Kolektivha pogajanja se med panogami usklajujejo prek tako imenovanih »vzorcnih
pogajanj«, pri katerih kolektivne pogodbe iz kovinske panoge v kljuénih regijah dolocajo
vzorec za druge pogodbe. Nadeloma bi moral ta sistem zagotavljati bolj ali manj enotna
povisanja pla¢ in spremembe pogojev zaposlitve v razliénih panogah. Vendar pa so, kot so
pokazale raziskave (Hassel, 2014, str. 138), decentralizacija in zmanjSanje pogajanj v vecini
drugih panog, razen kovinske, spodkopali institucionalne temelje za moéno medpanozno
usklajevanje, kar je znanstvenike pripeljalo do trditve, da nemski trg dela trpi zaradi
»idealizacije«. To je povzrocilo, da place v storitvenem sektorju, ki so slabo pokrite s
kolektivnimi pogodbami, od leta 2000 dalje mocno zaostajajo za plaéami v proizvodnih
podijetjih, ki so z njimi dobro pokrite.

Pokritost s kolektivnimi pogodbami
V nasprotju z Avstrijo, Nemcija nima obveznega ¢lanstva v delodajalskih organizacijah in nima

avtomaticne razsiritve kolektivnih pogodb na vsa podjetja v panogi. Posledi¢no je pokritost s
kolektivnimi pogodbami bistveno nizja:

80dstopne klavzule so dologena vrsta uvodnih klavzul, ki dovoljujejo odstopanja od standardov v panoznih
kolektivnih pogodbah, ki kljub temu ostanejo v veljavi. Da bi se lahko podjetja o tak$nih klavzulah pogajala,
morajo za to obstajati utemeljeni (ekonomski) razlogi. (Marginson in Sisson, 2004, str. 164).
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e ETUI(2025c) ocenjuje, da je pokritost s kolektivnimi pogodbami v Nemciji padla z okrog
75 % zaposlenih leta 1996 na 49 % leta 2023; od teh 49 % jih je 42 odstotnih tock
pokritih s sektorskimi pogodbami, preostali pa s podjetniskimi pogodbami.

e Nemski statisticni urad poroca, da je bilo leta 2023 priblizno 49 % delavcev zaposlenih
v podjetjih, ki so pokrita s panoznimi kolektivnimi pogodbami in 7 % v podjetjih,
pokritih s podjetniSkimi pogodbami. Hkrati je opaziti tudi pomembno razliko v
pokritosti med vzhodno in zahodno Nemcijo. Delez zaposlenih, ki niso pokriti s
kolektivho pogodbo, znasa v zahodni 49 % in v vzhodni Nemciji 56 %.

e Okrog 50 % delavcev je neposredno pokritih s kolektivnimi pogodbami (od tega 8 %
s podjetniskimi). 26 % podjetij, ki so brez kolektivne pogodbe, se pri dolocanju plac in
drugih pogojev dela, zgledujejo po panoinih pogodbah tako, da kolektivho
dogovarjanje (ne)posredno vpliva na tri Cetrtine zaposlenih (Schnabel, 2025).

Zakljucek: pokritost s kolektivnimi pogodbami je izrazito visja v velikih industrijskih in javnih
organizacijah, precej nizja v malih podjetjih, storitvenem sektorju in na vzhodu drzave. OECD
in ETUl ugotavljata, da je kombinacija padajoce pokritosti in vecje decentralizacije privedla do
vedjih razlik med podjetji in sektorji, a je sistem Se vedno bolj koordiniran kot v vecini drzav
srednje in vzhodne Evrope.

Socialni dialog kot del zakonodajnega procesa

V Nemciji, kot navaja Eurofound (2024c), ni centralnega »socialno-ekonomskega sveta«, kot
ga poznamo denimo v Sloveniji ali ki bi bil primerljiv s »socialnim partnerstvom« v Avstriji.
Kljub temu igrajo socialni partnerji pomembno vlogo v zakonodajnih postopkih:

e osredni tripartitni/bipartitni organ je Komisija za minimalno plaéo (nem.:
Mindestlohnkommission), ki jo sestavlja 8 ¢lanov: 3 predstavniki delodajalcev, 3
predstavniki delavcev in 2 neodvisna strokovnjaka. Komisija vsaki dve leti predlaga
viSino zakonske minimalne place in jo predlaga vladi, ki poskrbi, da se prevede v
zakonodajo.

e Odbor za kolektivna pogajanja (nem.: Tariffausschuss) sodeluje pri razsiritvi panoznih
kolektivnih pogodb. Sestavljajo ga predstavniki sindikatov in delodajalcev, skupaj z
Ministrstvom za delo, ki lahko, na podlagi 5. ¢lena TVG, kolektivno pogodbo razglasi za
splos$no zavezujoco (Eurofound, 2024c).

e Evropska komisija v »Porocilu o Nemciji 2024« poudarja, da socialni partnerji redno
sodelujejo pri oblikovanju reform trga dela, politike minimalne place in ukrepov za
naslovitev pomanjkanja delovne sile, zlasti prek posvetovanj na ravni ministrstev in v
okviru zakonodajnih postopkov.

Zakljucek: socialni dialog v Nemciji ni formaliziran na enako »korporatisti¢en« nacin kot v
Avstriji ali Sloveniji, vendar so sindikati in delodajalci institucionalno vpeti v klju¢ne procese —
zlasti na podrocju minimalne place, razsiritve kolektivnih pogodb, strokovnega izobrazevanja
(dualni sistem) in migracijske politike.

4.3.2.3 Kiljucni dejavniki na trgu dela, ki v Nemdiji vplivajo na kolektivho dogovarjanje
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Vpliv stanja na trgu dela in gospodarskih razmer

Po podatkih Trading economics (2025), je nemski trg dela v zadnjih letih hkrati robusten in
napet; brezposelnost od leta 2022 naras¢a. Letos novembra je znasala 6,3 %. V primerjavi z
lanskim letom se je minimalna placa dvignila za 3,3 %. Po besedah vodje Zveznega urada za
delo Andree Nahles, se trg dela Se vedno trudi pridobiti zagon, saj SirSe gospodarstvo ostaja
pocasno in ne ustvarja dovolj impulzov za okrevanje.

To se neposredno odraza v kolektivnem pogajanju (Schulten (2018)):

e Po podatkih Nemske zvezne banke (2019) izhaja, da so v obdobju gospodarske rasti
do leta 2019, zmerne placne politike prispevale k visoki konkurenénosti nemskega
izvoza. Kot navaja Schulten (2018), so se socialni partnerji zavedali, da pretirana rast
pla¢ zviSuje stroSke dela, kar zmanjSuje cenovno konkurenénost nemskih podjetij-
izvoznikov. Po drugi strani so stabilne in predvidljive place spodbujale zaposlovanje in
investicije. Ker je rast pla¢ zaostajala za rastjo produktivnosti, se je povecala
konkurencnost Nemcije na tujih trgih.

e Ugotavlja tudi, da so v obdobju visoke inflacije 2022-2023 postala kolektivna
pogajanja ostrejsa, vendar Se vedno usmerjena v iskanje kompromisa, da se ohrani
zaposlenost.

Po podatkih Zvezne agencije za delo (nem.: Arbeitsagentur) je bilo v Nemciji leta 2024 za 7 %
veC brezposelnih kot leto predtem. Raste tudi prikrita brezposelnost. DBG opozarja, da
sindikati v panogah z visoko dodano vrednostjo Se vedno uspesno branijo realne place,
medtem ko sindikati v panogah z nizko produktivnostjo in moénim cenovnim pritiskom
opozarjajo na tveganja v zvezi z zaposlovanjem in stroski delovne sile, ki povzroca selitev
proizvodnje v tujino.

Pomanjkanje delovne sile in visoka zaposlenost

Kot poroca Reuters (Martinez M., 2024), se Nemcija sooca s strukturnim pomanjkanjem
kvalificirane delovne sile, zlasti v gradbenistvu, zdravstvu, IT in tehni¢nih poklicih. Ankete
Gospodarske in industrijske zbornice (DIHK) kaZejo, da se s pomanjkanjem delavcev sooca
okrog 40-50 % podijetij, pri Cemer je delez v gradbenistvu in storitvah Se vis;ji.

DBG (2024) opozarja, da to v kolektivnih pogajanjih povzroca:
o vedji pritisk na rast plac in dodatkov, da se privabi in zadrZi delavce;
e poudarek na usposabljanju, prekvalifikacijah in izboljSanju delovnih pogojev (npr.
krajSanje delovnega Casa, bolj fleksibilni urniki, hibridno delo);
e pospeseno razpravo o uvozu delovne sile in integracijskih ukrepih.
Inflacija in rast Zivljenjskih stroskov
Nemcija je v letih 2022-2023 dozivela najvisjo inflacijo v zadnjih desetletjih; Se leta 2023 je

inflacija znasala okrog 5 %, nato je postopno upadla. Evropska komisija (2024) ugotavlja, da so
v tem obdobju kolektivna pogajanja temeljila na kombinaciji trajnih placnih poviSanj in
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enkratnih »inflacijskih kompenzacijskih« placil, pri cemer je 86 % zaposlenih, pokritih s
kolektivno pogodbo, prejelo taksno kompenzacijo.

Minimalna placa kot nova pogajalska referenca

Nemcija je, kot poroca Eurofound (2024c), zakonsko obvezno minimalno placo uvedla leta
2015 na pobudo Komisije za minimalno placo. Njen namen je, da krepi polozZaj delavcev v
panogah, ki so slabSe pokrite s kolektivnimi pogodbami. V panogah z vecjo pokritostjo pa sluzi
kot referenéna tocka za spodnje pla¢ne razrede.
Demografske spremembe

Nemcija je ena najbolj starajocih se druzb v EU. Evropska komisija v »Ageing Report« (2024)
opozarja na zmanjSevanje delovno aktivnega prebivalstva in rast deleza starejsih od 65 let, kar
bo brez dodatnih ukrepov povzrocilo pomanjkanje delavcev in pritiske na pokojninski sistem.

Reuters (Martinez M., 2025) navaja, da ima takSno demografsko stanje naslednje posledice za
kolektivno dogovarjanje:

o fleksibilnejSi prehodi v upokojitev, npr. delno upokojevanje, prilagojen delovni ¢as za
starejse;

e vedji poudarek na zdravju pri delu, ergonomiji in vseZivljenjskem ucenju;

e vklju¢evanje migrantov in ukrepi za njihovo integracijo na trg dela.

Kompetence socialnih partnerjev v Nemdiji

Podobno kot v Avstriji raziskave ETUI, Eurofound in OECD ugotavljajo, da se tudi nemski
socialni partnerji soo¢ajo s kompetenénimi izzivi, zlasti na nizjih ravneh organizacij in v novih
oblikah dela.

a) Strokovna znanja in pravna usposobljenost: Nemski sistem delovnega in socialnega
prava je izjemno kompleksen (Tarifvertragsgesetz, Betriebsverfassungsgesetz,
Mitbestimmungsgesetze, MiLoG, Entgelttransparenzgesetz itd.), kar od sindikalnih in
delodajalskih predstavnikov zahteva visoko raven pravnega znanja. ETUI in OECD
opozarjata, da je pri novih oblikah dela (platformno delo, nestandardne oblike
zaposlitve, verige podizvajalcev) pogosto prisotno pomanjkljivo razumevanje pravnih
moznosti kolektivhega dogovarjanja, predvsem na ravni manjSih sindikalnih
podruzZnic in svetov delavcev.

b) Pogajalske in komunikacijske vescine: Eurofound ugotavlja, da pluralizacija interesov
(ve¢ poklicnih sindikatov, npr. zdravniki, piloti) in fragmentacija delovnih mest
(outsourcing, podizvajalci) oteZujeta doseganje enotnih pogajalskih strategij. To
zahteva napredne mediacijske in konfliktno-analiticne kompetence na obeh straneh.
MOD in druge Studije o nemskem sistemu navajajo, da so pogajanja vse bolj
multidimenzionalna (place + delo na daljavo + digitalno spremljanje + zeleni prehod),
kar zahteva krepitev analiti¢nih in komunikacijskih sposobnosti pogajalcev.

c) Digitalna pismenost sindikalnih in delodajalskih predstavnikov. Eurofound (2021a) v
porocCilu Social partners going digital ugotavlja, da je uporaba digitalnih orodij med
socialnimi partnerji po EU, vklju¢no z Nemcijo, zelo neenakomerna — od naprednih
digitalnih kampanj velikih sindikatov (IG Metall, ver.di) do precej skromne uporabe v
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manjsih strukturah. V sektorjih z intenzivno digitalizacijo (industrija 4.0, logistika, IT) so
sveti delavcev pogosto premalo opremljeni za razumevanje algoritmi¢nega
upravljanja, obdelave podatkov in nadzornih sistemov, kar otezuje ucinkovito
regulacijo delovnih pogojev prek kolektivnih sporazumov.

o Dostop do kakovostnih analiz, podatkov in dobrih praks: Podobno kot v Avstriji,
Eurofound ugotavlja, da imajo velike krovne organizacije (DGB, BDA) dobro razvit
analiti¢ni aparat, medtem ko regionalne strukture in manjsi sveti delavcev pogosto
nimajo dostopa do azurnih podatkov o produktivnosti, pla¢ah in sektorskih trendih.
OECD poudarja potrebo po boljsi podatkovni podpori socialnim partnerjem pri oceni
ucinkov digitalizacije, zelenega prehoda in demografskih sprememb na trg dela, kar je
klju¢no za modernizacijo kolektivhega dogovarjanja.

POVZETEK KLJUCNIH DEJAVNIKOV, KI V NEMCUJI VPLIVAJO NA KOLEKTIVNO DOGOVARJANJE

e Relativno nizka brezposelnost in visoka zaposlenost (v primerjavi z mnogimi drzavami
EU) = krepi pogajalsko mo€ delavcev v sektorjih z visoko dodano vrednostjo, a
ohlajanje gospodarstva jo delno omejuje.

e Strukturno pomanjkanje kvalificirane delovne sile - pritiska na delodajalce k visjim
placam, boljSim pogojem dela in vlaganjem v usposabljanje.

e Visoka inflacija 2022-2023 - prinesla intenzivnejSa pogajanja, enkratna inflacijska
nadomestila in viSje nominalne placne dvige, zlasti v industriji in javnem sektorju.

e Staranje prebivalstva - sili v prilagoditve delovnih pogojev starejsih, spodbujanje dela
po upokojitveni starosti in vec¢jo vlogo migracij.

e Makroekonomski pritiski in konkurenca - delodajalci zahtevajo vec fleksibilnosti,
zmerno rast plac in deregulacijo, sindikati pa opozarjajo na potrebo po vlaganju v
produktivnost in kakovost delovnih mest.

e Erozija pokritosti kolektivnih pogodb in organizirana decentralizacija - priblizno
polovica zaposlenih je neposredno pokritih; podjetniska pogajanja dobivajo vecjo tezo,
kar povecuje razlike med podjetji in sektorji.

e Dualni sistem predstavnistva (sindikati + sveti delavcev) > omogoca visoko stopnjo
participacije na ravni podjetja, vendar so zmogljivosti zelo razlicne, zlasti v malih in
srednjih podjetjih.

e Kompetencne vrzeli na nizjih ravneh (pravne, analiticne, digitalne) - slabijo
sposobnost socialnih partnerjev, da ucinkovito naslovijo nove izzive (platformno delo,
digitalizacija, zeleni prehod).

Zaklju¢ek: Nemcija ostaja osrednji evropski primer organizirane decentralizacije
kolektivnega pogajanja, kjer je ravnotezje med fleksibilnostjo in zascito delavcev vse bolj
odvisno od sposobnosti socialnih partnerjev, da svoje tradicionalne strukture posodobijo in
razsirijo na nove oblike dela.
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4.3.3 Svedska

Svedska velja (OECD, 2025b; Eurofound, 2023) za eno najrazvitej$ih drfav na podrogju
kolektivhega pogajanja in socialnega dialoga v Evropi ter predstavlja klasicen primer t. i.
nordijskega modela industrijskih odnosov. Ta model temelji na visoki stopnji avtonomije
socialnih partnerjev, moc¢ni organiziranosti sindikatov in delodajalskih zdruzenj ter zelo
omejeni vlogi drzave pri neposrednem urejanju delovnih pogojev.

Za Svedski sistem je znacilno, da vec€ina kljucnih vprasanj s podroc¢ja delovnih razmerij —
vklju€no s pla¢ami, delovnim ¢asom, dopusti in drugimi pravicami — ni podrobno zakonsko
urejena, temvec se ureja predvsem s kolektivnimi pogodbami. Drzava zagotavlja pravni okvir
in spoStovanje temeljnih pravic, vsebino delovnih standardov pa v veliki meri prepuséa
avtonomnemu dogovarjanju med socialnimi partnerji (ILO, 2019).

Zaradi politicnih kompromisov v 30. letih prejSnjega stoletja so se delodajalci in sindikati v
Skandinaviji dogovorili o sodelovanju in samoregulaciji (npr. Saltsjobadski sporazum leta
1938), kar je dolgoro¢no zmanjsalo $tevilo stavk. Svedska ima danes zelo malo delovnih
sporov, pri cemer vecina stavk poteka v javnem sektorju (Kjellberg, 2022, str. 3).

4.3.3.1 Institucionalni okvir kolektivhega pogajanja

Temelj Svedskega modela kolektivnega pogajanja predstavlja visoka stopnja institucionalne
zrelosti socialnega dialoga, ki se je zacela oblikovati Ze v prvi polovici 20. stoletja. Svedska je
ena redkih drZav, kjer so se temeljna pravila industrijskih odnosov razvila predvsem kot
rezultat avtonomnega dogovora med socialnimi partnerji, brez neposrednega in obseZznega
poseganja drzave v vsebino delovnih razmerij.

Klju¢en zgodovinski mejnik pri tem je t. i. Saltsjobadski sporazum iz leta 1938, ki sta ga sklenili
osrednji sindikalni konfederaciji in delodajalska zdruZenja. Sporazum je postavil temelje za
dolgorocéno sodelovanje, mirno reSevanje industrijskih sporov, jasno razmejitev vlog drzave in
socialnih partnerjev ter za uveljavitev nacela avtonomije kolektivnega pogajanja. (Kjellberg,
2022, str. 3-5).

Leta 1990 so bila centralna pogajanja o placah ukinjena, ker se je delodajalska stran iz njih
umaknila. Od takrat imajo pogajanja v predelovalni industriji klju¢no vlogo pri dolo€anju rasti
plac za celoten trg dela. Ta »industrijska norma« Po Kjellbergu (2023) temelji na dobrem
usklajevanju med delodajalci, sindikati in drzavno mediacijo. V praksi to pomeni, da place v
drugih sektorjih ne smejo rasti hitreje kot v predelovalni industriji, ki je izpostavljena
mednarodni konkurenci. Hkrati pa so se konkretne vsebine kolektivnih pogajanj postopoma
prenesle na nizje ravni.

Svedski industrijski sporazum iz leta 1997, sklenjen med sindikati v predelovalni industriji in
zdruZenji delodajalcev SAF je po izvoru, vsebini in duhu sodelovanja podoben Saltsjobadskemu
sporazumu. Oba sta nastala zaradi nevarnosti ve¢jega vmesavanja drzave in sta dolocala nacin
pogajanj ter reSevanja sporov. Sporazum iz leta 1938 je kasneje omogocil centralizirana
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pogajanja o placah med sindikati (LO) in delodajalci (SAF), ki so se v 50. letih razsirila tudi na
zasebni sektor belih ovratnikov.

Pravni okvir kolektivnega pogajanja na Svedskem

Pravni okvir kolektivnega pogajanja na Svedskem je razmeroma okviren in socialnim
partnerjem pusca Sirok prostor za avtonomno urejanje delovnih razmerij (Kjellberg, 2022).
Osrednji zakon na tem podrodju je

Zakon o soodlocanju na delovnem mestu (ang.: Co-determination Act — MIBL), ki ureja pravice
sindikatov do pogajanj, obvescanja in sodelovanja pri odlo¢anju (Government of Sweden,
1976). Klju¢na podrocja zakona, ki se navezujejo na kolektivno dogovarjanje, so:

e Pravica do zdruZevanja: zakon doloca, da imajo tako zaposleni kot delodajalci pravico,
da se svobodno zdruZujejo v svoje organizacije (na primer sindikate ali zdruzenja
delodajalcev), v njih sodelujejo in uveljavljajo pravice ¢lanstva. Te pravice jim nihce ne
sme omejevati ali krsiti. Za krsitev se Steje vsako ravnanje, s katerim bi nekoga
kaznovali ali nanj pritiskali zato, ker je ¢lan takSne organizacije ali ker to Zeli postati.

e Pravica do pogajanja: Zaposleni in delodajalci imajo pravico, da se med seboj pogajajo
o vprasanjih dela in zaposlitve. Delodajalec se mora pred vecjimi spremembami ali
odpuscanji pravocasno pogajati s sindikatom in mu dati potrebne informacije.
Predstavnikom zaposlenih mora omogociti sodelovanje v pogajanjih.

e Pravica do informiranosti: Delodajalec mora sindikatom redno posredovati informacije
o poslovanju podjetja, financah in kadrovski politiki ter jim omogociti vpogled v
dokumente. Informacije je treba deliti tudi med pogajanji, hkrati pa je mogoce
dogovoriti zaupnost obcutljivih podatkov. Predstavnikom zaposlenih mora biti
omogoceno, da si za to vzamejo potreben ¢as.

e Kolektivne pogodbe: zavezujejo vse ¢lane organizacij, tudi Ce se jim pridruzijo pozneje
ali iz njih izstopijo. Posamezne pogodbe ne smejo odstopati od kolektivne. Ob prenosu
podjetja na drugega lastnika, kolektivha pogodba praviloma Se naprej velja, z
doloéenimi izjemami, odpovedati pa jo je treba pisno.

e Pravica do soodlocanja: zaposleni lahko prek kolektivne pogodbe sodelujejo pri
odlocanju o pomembnih vprasanjih v podjetju, kot so zaposlovanje in odpus¢anje,
organizacija dela ter vodenje podjetja, pri ¢emer se lahko del odlocitev prenese z
delodajalca na predstavnike zaposlenih ali skupne organe.

e Veto sindikalnega zaupnika: e Zeli delodajalec delo oddati zunanji osebi ali podjetju
namesto da bi zaposlil delavca, se mora o tem najprej posvetovati s sindikatom.
Sindikat ima v dolocenih primerih pravico taksno odlocitev tudi ustaviti (veto), ¢e meni,
da krsi zakon, kolektivno pogodbo ali ustaljena pravila.

e Zakonu o varstvu zaposlitve (ang.: Employment Protection Act — LAS), ki doloca
osnovne standarde varstva zaposlitve, vendar pusca Sirok prostor za kolektivho
urejanje (Eurofound, 2023).

Drug klju¢ni zakon je Zakon o varstvu zaposlitve (angl.: Employment Protection Act — LAS), ki
doloca temeljne minimalne standarde glede varstva pred odpovedjo, postopkov odpovedi in
pravic zaposlenih ob prenehanju delovnega razmerja. Kljub temu LAS socialnim partnerjem
dopuséa obsezne mozZnosti odstopanja in prilagoditev prek kolektivnih pogodb, kar pomeni,
da se tudi podrocje varstva zaposlitve v praksi pogosto ureja drugace po posameznih sektorjih
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ali dejavnostih (Eurofound, 2023). Ta fleksibilnost omogoca prilagajanje pravil specificnim
razmeram v posameznih panogah, ob hkratnem ohranjanju osnovne ravni pravne varnosti
zaposlenih.

Sistem kolektivnega dogovarjanja: kombinacija centralizacije in decentralizacije®®

Svedski sistemi industrijskihn odnosov so hkrati precej centralizirani in decentralizirani.
Centralizacija omogoca sploSne dogovore, ki varujejo sindikalne pravice, povecujejo pokritost
s kolektivnimi pogodbami in krepijo pogajalsko moc¢ sindikatov tudi na delovnih mestih, kjer
so Sibkejsi.

Za centralizirano pogajanje je bila potrebna centralizacija delodajalskih in sindikalnih
organizacij. Delodajalci so se zgodaj povezali na nacionalni ravni, sindikati pa so vlogo svojih
central okrepili postopno.

Decentralizacija se kaze v mocni prisotnosti sindikatov na ravni podjetja. Sindikalne
organizacije na delovnem mestu povezujejo sindikate z zaposlenimi, spodbujajo ¢lanstvo in
omogocajo neposredno uveljavljanje interesov delavcev. V drzavah z manjSo sindikalno
prisotnostjo na delovhem mestu imajo vecji pomen dodatne spodbude za ¢lanstvo, kot je na
primer zavarovanje dohodka (Kjellberg, 2022, str. 4).

Svedski sindikati imajo, kot navaja Kjellberg (2022, str. 5) na ravni podjetja pomembno
pogajalsko vlogo, ki jo v mnogih drugih drzavah ne opravljajo sindikati, temvec sveti delavcev.
Zlasti pri strokovnih in »belih ovratnikih«®°, kombinacija skupnega delovnega okolja in poklica
krepi povezanost ¢lanov ter hkrati omogoca sindikatom, da poleg delovnih pogojev varujejo
tudi strokovno avtonomijo in kakovost dela.

Kolektivna pogajanja na Svedskem potekajo preteZno na sektorski ravni, kjer socialni partnerji
sklepajo panozne kolektivne pogodbe. Te pogodbe dolocajo okvirne standarde, ki se lahko na
ravni podjetja dodatno prilagajajo, vendar le v mejah, ki jih dolo¢a panozna pogodba (OECD,
2023).

Posebnost Svedskega sistema je, da razSirjena veljavnost kolektivnih pogodb ni zakonsko
urejena, vendar je kljub temu pokritost s kolektivnimi pogodbami zelo visoka — okoli 90 %
zaposlenih. To je posledica visoke stopnje organiziranosti delodajalcev in moéne sindikalne
prisotnosti v podjetjih (Eurofound, 2023).

Svedski model se pogosto opisuje kot primer »organizirane decentralizacije«, saj panoine
pogodbe dolocajo okvir, medtem ko podjetniska pogajanja omogocajo prilagoditve glede na
lokalne razmere (OECD, 2025b).

Pomembna znacdilnost Svedskega sistema je, da zakonsko ni dolo¢ene minimalne place.
Minimalni plac¢ni standardi se dolocajo izklju¢no prek kolektivnih pogodb, kar dodatno krepi
vlogo sindikatov in delodajalskih organizacij (OECD, 2025b).

59 povzeto po: . (Kjellberg, 2022, str. 7-8).
50 »Beli ovratniki« so izraz za zaposlene, ki ve¢inoma delajo v pisarnah ali na administrativnih, upravnih ali
strokovnih delih, ne pa fizicnega oziroma ro¢nega dela (Cambridge dictionary, 2025).
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Druzbeno loc¢ena sindikalna organiziranost

Nordijski sindikalni sistem temelji na druzbeno pogojeni strukturi sindikatov, kjer so lo¢eno
organizirani sindikati za:

e fizicne delavce (modri ovratniki),

e bele ovratnike in

e visoko izobrazene strokovnjake.

Ta razdelitev je najbolj izrazita na Svedskem, kjer so sindikati belih ovratnikov zelo mo¢ni in
skupaj s sindikati modrih ovratnikov dolocajo splosni okvir rasti plac¢ za celoten trg dela. V
drugih nordijskih drzavah ima to vlogo predvsem sindikalna konfederacija, ki izhaja iz
industrijskih sindikatov (Kjellberg, 2023, str. 1055-57).

Loceni sindikati so prispevali k zelo visoki sindikalni vklju€enosti, saj se lahko skoraj vsaka
druzbena skupina identificira s svojim sindikatom. Posebej pomembni so sindikati strokovnih
poklicev, ki poleg pla¢ in delovnih pogojev, varujejo tudi poklicno avtonomijo, etiko in
kakovost dela (Kjellberg, 2023, str. 1075).

4.3.3.2 Kiljuc¢ni akterji kolektivnega dogovarjanja

Svedski sistem temelji na moénih in centraliziranih organizacijah socialnih partnerjev, ki
uZivajo visoko stopnjo zaupanja in legitimnosti.

Posebnost Svedskega modela je visoka stopnja sindikalne organiziranosti (t. i. sindikalna
gostota), ki se tradicionalno giblje med 65 % in 70 % delovno aktivnega prebivalstva, kar je
bistveno vec kot v vedini drugih evropskih drzav. To sindikatom omogoca mocan pogajalski
polozZaj in prispeva k relativno majhnim placnim razlikam ter visoki ravni socialne kohezije
(Visser J., 2023).

Predstavniki delavcev

Na strani delavcevimajo osrednjo vlogo tri krovne sindikalne konfederacije, ki skupaj pokrivajo
skoraj celoten spekter zaposlenih:

e Svedska konfederacija sindikatov (Sved.: Landsorganisationen i Sverige — LO), ki
zastopa delavce v industriji, storitvah in javnem sektorju. Je najstarejsa in zgodovinsko
najvplivnej$a sindikalna organizacija na Svedskem. Ustanovljena je bila leta 1898 in
tradicionalno zastopa delavce v industriji, storitvah ter javnem sektorju, zlasti v fizicno
zahtevnih in nizje pla¢anih poklicih. LO je tesno povezana s socialdemokratskim
gibanjem in je imela klju¢no vlogo pri oblikovanju Svedske socialne drzave v 20. stoletju
(Erixon L., 2008, str. 685).

¢ Konfederacija strokovnih in tehnicnih sindikatov- TCO zastopa predvsem sredniji
razred, torej zaposlene v strokovnih, administrativnih, tehni¢nih in storitvenih poklicih.
Ustanovljena je bila leta 1944 kot odgovor na rast »belih ovratnikov« in narascajoco
diferenciacijo na trgu dela. Ima pomembno vlogo pri oblikovanju politik, povezanih z
izobrazevanjem, vsezZivljenjskim ucenjem, enakostjo spolov in usklajevanjem
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poklicnega in zasebnega Zivljenja. V primerjavi z LO je politi¢no bolj nevtralna, vendar
prav tako moc¢no vklju€ena v socialni dialog (Kjellberg, 2022).

e Konfederacija sindikatov visoko izobrazenih -SACO (Sved.: Sveriges akademikers
centralorganisation), ki zdruzuje sindikate akademskih in visoko specializiranih
poklicev, kot so zdravniki, inZenirji, pravniki, ekonomisti in univerzitetni ucitelji.
Ustanovljena je bila leta 1947 in predstavlja interese visoko izobrazenih delavcev,
pogosto z vefjo individualizacijo plaénih pogajanj. SACO poudarja pomen strokovne
avtonomije, kakovosti dela in povezave med izobrazbo ter placilom, hkrati pa podpira
decentralizirane oblike kolektivnega pogajanja na ravni posameznih poklicev ali
institucij (OECD, 2019, str. 195).

Skupaj te konfederacije pokrivajo velik del delovno aktivnega prebivalstva, pri ¢emer

eves

zadnjih letih postopno znizuje (OECD/AIAS-HSI, 2024).
Predstavniki delodajalcev

V Svedskem modelu kolektivnega dogovarjanja imajo delodajalci enako kot sindikati klju¢no
in institucionalno mocno vlogo. Model temelji na visoki stopnji organiziranosti delodajalcev,
njihovi centralizirani koordinaciji ter na dolgoletni tradiciji avtonomije socialnih partnerjev, pri
¢emer ima drzava predvsem podporno in regulativno funkcijo (Kjellberg, 2022).

Za Svedski sistem je znacilno, da se delodajalci kolektivno organizirajo v mocne panozne in
krovne organizacije, ki delujejo kot legitimni pogajalci na nacionalni in sektorski ravni. TakSna
organiziranost omogoca stabilnost kolektivnih pogajanj, omejevanje konfliktov in usklajevanje
placne politike v skladu z makroekonomskimi cilji (OECD, 2019).

o Konfederacija Svedskih podjetij (Sved.: Svenskt Ndéringsliv): je osrednji akter na strani
delodajalcev. Konfederacija je bila ustanovljena leta 2001 z zdruZitvijo Svedske
konfederacije delodajalcev (SAF) in Industrijskega zdruZzenja (Sved.: Industriférbundet).
Organizacija zastopa interese zasebnega sektorja in zdruzuje ve¢ deset panoznih
delodajalskih zdruzenj, ki pokrivajo velino Svedskih podjetij in zaposlenih v
gospodarstvu (Kjellberg, 2022). Konfederacija ima klju¢no vlogo pri:

o koordinaciji kolektivnih pogajanj,

o oblikovanju dolgorocnih strategij placne politike,

o zastopanju interesov delodajalcev v socialnem dialogu in javnih razpravah.
Pomembno je poudariti, da konfederacija ne sklepa kolektivnih pogodb neposredno,
temvec to nalogo opravljajo panoZna zdruzenja, ki so njene ¢lanice. TakSna struktura
omogoca kombinacijo centralne koordinacije in sektorske prilagodljivosti (Visser,
2019).

e Panoina delodajalska zdruZenja in vloga industrije: na panozni ravni, kjer
delodajalska zdruZenja sklepajo kolektivhe pogodbe s sindikati, poteka glavnina
kolektivhega dogovarjanja. Posebno vlogo ima industrijski sektor, ki Ze od poznih
devetdesetih let doloca t. i. industrijsko normo (Sved.: Industrimdrket), ki sluzi kot
referencna tocka za rast plac¢ v celotnem gospodarstvu (Erixon, 2008). Delodajalci v
industriji so bili pobudniki vecje koordinacije plaénih pogajanj, saj so Zeleli zagotoviti:

o mednarodno konkurencénost,
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o nadzor nad inflacijskimi pritiski,
o stabilno makroekonomsko okolje.

Ta pristop odraza mocno zavedanje delodajalcev o lastni odgovornosti za delovanje celotnega
sistema industrijskih odnosov (OECD, 2019).

Odnos do drzave in socialnega dialoga

Vloga drzave v Svedskem sistemu kolektivnega pogajanja je omejena in predvsem podporna.
Drzava ne posega neposredno v vsebino pogodb, temvec zagotavlja:

e stabilen pravni okvir,

e ucinkovite mehanizme reSevanja sporov,

e spostovanje temeljnih delovnih pravic (ILO, 2019).

Tripartitni dialog obstaja predvsem na podrocju oblikovanja SirSih socialnih in ekonomskih
politik (pokojnine, trg dela, izobrazevanje), medtem ko je kolektivno pogajanje v veliki meri
bipartitno (Eurofound, 2023).

Za razliko od Stevilnih drugih evropskih drzav, Svedski delodajalci zagovarjajo minimalno
neposredno vlogo drzave pri dolocanju plac¢ in delovnih pogojev. (Kjellberg, 2022).

Kljub temu so delodajalske organizacije aktivno vklju¢ene v Sirsi socialni dialog, zlasti pri
vprasanjih trga dela, izobrazevanja, migracij in konkurenc¢nosti gospodarstva. S tem prispevajo
k ohranjanju konsenza, ki je temelj Svedskega modela (Erixon, 2008).

4.3.3.3 Kljuéni dejavniki na trgu dela, ki na Svedskem vplivajo na kolektivno dogovarjanje

Kolektivno dogovarjanje na Svedskem je tesno povezano s strukturnimi znaéilnostmi trga
dela, makroekonomskim okvirom ter dolgoletnimi politicno-ekonomskimi usmeritvami, ki
poudarjajo vlogo socialnih partnerjev pri uravnavanju delovnih razmerij. Eden temeljnih
dejavnikov, ki oblikujejo Svedski model, je visoka stopnja zaposlenosti in relativno nizka
brezposelnost v primerjavi s povprecjem EU, kar krepi pogajalsko moc zaposlenih in sindikatov
(OECD, 2025b).

Visoka zaposlenost in aktivna politika trga dela

Svedski trg dela zaznamuje tradicija aktivne politike zaposlovanja, ki vklju¢uje obseine
programe usposabljanja, prekvalifikacij in podpore pri iskanju zaposlitve. Ta pristop je
zgodovinsko povezan z Rehn-Meidnerjevim modelom, ki je temeljil na kombinaciji solidarne
placne politike, aktivne politike trga dela in restriktivne makroekonomske politike (Erixon,
2008). Cilj tega modela je bil ohranjanje visoke zaposlenosti ob hkratnem pritisku na manj
produktivna podjetja, da se prestrukturirajo ali zapustijo trg.

V kontekstu kolektivnega dogovarjanja takSna ureditev pomeni, da sindikati lazje zagovarjajo

enotne placne standarde in strozje delovne pogoje, saj tveganje dolgotrajne brezposelnosti za
delavce ostaja relativno nizko (OECD, 2025b). Aktivna vloga drzave pri zagotavljanju
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zaposljivosti tako posredno krepi ucinkovitost kolektivhega pogajanja, Ceprav se drZava
neposredno ne vklju€uje v vsebino pogodb.

Solidarna placna politika in koordinacija pogajanj

Pomemben dejavnik Svedskega kolektivnega dogovarjanja je tradicija solidarne placne
politike, katere cilj je omejevanje plac¢nih razlik med podjetji in sektorji. Ta politika spodbuja
enotnejSo pla¢no strukturo in preprecCuje tekmovanje med podjetji na podlagi nizjih plac
(Erixon, 2008).

V praksi se to odraza v visoki stopnji koordinacije kolektivnih pogajanj. Pogajanja v
industrijskem sektorju pogosto sluzijo kot referencna tocka za ostale panoge (t. i. »industrijski
sporazum«), kar omogoca usklajevanje rasti pla¢ z razvojem produktivnosti in
konkurencénostjo gospodarstva (OECD, 2025b; Eurofound, 2023). TakSen mehanizem
zmanjsuje tveganje placnih spiral in makroekonomskih neravnovesij, hkrati pa ohranja visoko
raven socialne kohezije.

Pomanjkanje delovne sile in demografski pritiski

V zadnjem desetletju se Svedska, podobno kot druge razvite evropske driave, sooca s
strukturnim pomanjkanjem delovne sile v dolo¢enih sektorjih, zlasti v zdravstvu, socialnem
varstvu, izobrazevanju, IT-ju in industriji. Pomanjkanje ustrezno usposobljenih delavcev
povecuje pogajalski pritisk na delodajalce in pogosto vodi v ugodnejse kolektivne dogovore
glede plac, delovnega ¢asa in dodatkov (Eurofound, 2023).

Demografske spremembe, predvsem staranje prebivalstva, dodatno vplivajo na vsebino
kolektivnih pogodb. Socialni partnerji vse pogosteje vkljuCujejo dolocbe o prilagoditvah
delovnega €asa, moznostih postopnega upokojevanja ter vlaganjih v vseZivljenjsko uéenje, kar
postaja pomemben element sodobnega kolektivnega dogovarjanja na Svedskem (OECD,
2025b).

Digitalizacija in nove oblike dela

Digitalizacija in Sirjenje platformnega dela predstavljata enega vecjih izzivov za Svedski
sistem kolektivnega pogajanja. Ceprav je pokritost s kolektivnimi pogodbami $e vedno zelo
visoka, se povecuje delez delavcev v nestandardnih oblikah zaposlitve, ki niso vedno vkljuc¢eni
v tradicionalne sindikalne strukture (Eurofound, 2020a).

Socialni partnerji se na te spremembe odzivajo s prilagajanjem obstojecih kolektivnih pogodb
in iskanjem novih oblik zastopanja interesov delavcev. Kljub temu analize Eurofounda
opozarjajo, da digitalizacija povecuje potrebo po dodatnih kompetencah sindikalnih
predstavnikov, zlasti na podroc¢ju razumevanja novih poslovnih modelov, algoritmi¢nega
upravljanja dela in podatkovnih praks delodajalcev (Eurofound, 2021a).

Makroekonomske razmere in inflacijski pritiski
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V zadnjih letih so imeli pomemben vpliv na kolektivho dogovarjanje tudi inflacijski pritiski in
rast Zivljenjskih stroskov. Socialni partneriji so bili prisiljeni prilagoditi pogajalske strategije, da
bi ohranili realno vrednost pla¢, ob hkratnem uposStevanju konkurencnosti gospodarstva
(OECD, 2025b).

V tem kontekstu se je znova pokazala prednost visoko koordiniranega sistema kolektivnega
pogajanja, ki omogoca relativno hitro in usklajeno prilagajanje plac¢nih dogovorov
gospodarskim razmeram, brez vedjih industrijskih konfliktov (Eurofound, 2025b).

Kompetence socialnih partnerjev na Svedskem

Visoka ucinkovitost kolektivnega pogajanja na Svedskem je v veliki meri povezana z razvitimi
kompetencami socialnih partnerjev, zlasti sindikatov in delodajalskih organizacij, ki
razpolagajo z moéno strokovno, analitiéno in organizacijsko podporo. Svedski model
industrijskih odnosov temelji na predpostavki, da so socialni partnerji sposobni samostojno
in odgovorno urejati delovna razmerja, kar zahteva visoko raven znanj, izkuSenj in
institucionalne stabilnosti (OECD, 2025b; Eurofound, 2023).

a) Strokovna in pravna usposobljenost: Svedski sindikati in delodajalske organizacije
imajo dolgo tradicijo vlaganja v razvoj strokovnih znanj svojih predstavnikov. Sindikalni
zaupniki in pogajalci so praviloma dobro usposobljeni na podrocjih delovnega prava,
kolektivnih pogodb, socialne varnosti in ekonomskih vprasanj, povezanih s trgom dela.
Eurofound poudarja, da imajo sindikati na Svedskem na voljo obse?no strokovno
podporo v obliki pravnih sluzb, raziskovalnih oddelkov in specializiranih institutov, ki
pripravljajo analize za potrebe pogajanj (Eurofound, 2023). Pravna ureditev, zlasti
Zakon o soodlocanju na delovhem mestu (MBL), socialnim partnerjem ne nalaga le
pravic, temvec¢ tudi odgovornost za ucinkovito uporabo teh pravic. To pomeni, da
morajo sindikalni predstavniki razumeti kompleksne pravne postopke, povezane s
pogajanji, sodelovanjem pri odlocanju in reSevanjem sporov, kar dodatno povecuje
pomen sistemati¢nega usposabljanja (Government of Sweden, 1976).

b) Pogajalske, komunikacijske in strateSke kompetence: Za Svedski sistem je znacilna
visoka stopnja koordinacije kolektivnih pogajanj, kar zahteva razvite pogajalske in
strateske kompetence. Socialni partnerji morajo pri pogajanjih upostevati ne le
interese posamezne panoge ali podjetja, temvec tudi SirSe makroekonomske ucinke,
kot so inflacija, produktivnost in konkurenénost gospodarstva (OECD, 2025b).
Eurofound (2023) ugotavlja, da so Svedski sindikalni in delodajalski pogajalci praviloma
izkuSeni v dolgoro¢nem nacrtovanju, sklepanju kompromisov in upravljanju konfliktov.
Pogajanja so pogosto strukturirana, podprta z empiricnimi podatki in ekonomskimi
analizami, kar zmanjSuje tveganje impulzivnih odloditev ter prispeva k stabilnosti
dogovorov. Taksna profesionalizacija pogajalskih procesov je eden kljucnih
dejavnikov visoke stopnje zaupanja med socialnimi partneriji.

c) Analiticne in ekonomske kompetence: pomembna znacilnost Svedskih socialnih
partnerjev je mocna analiticna podpora kolektivhemu pogajanju. Sindikati in
delodajalske organizacije razpolagajo z lastnimi raziskovalnimi enotami ali tesno
sodelujejo z univerzami in raziskovalnimi instituti. To jim omogocda poglobljeno
razumevanje ekonomskih trendov, produktivnosti, plaénih gibanj in vpliva kolektivnih
pogodb na konkurencnost podjetij (OECD, 2025b). Analize Erixona (2008) v kontekstu
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Rehn-Meidnerjevega modela kaZejo, da je bila prav sposobnost sindikatov in
delodajalcev za razumevanje makroekonomskih povezav kljuéna za vzdrievanje
solidarne placne politike in visoke zaposlenosti. Tudi danes ekonomska pismenost
socialnih partnerjev ostaja bistvena za usklajevanje placnih zahtev z dolgoroc¢nimi cilji
gospodarskega razvoja.

d) Digitalne kompetence in prilagajanje novim oblikam dela: Kljub visoki stopniji
institucionalne razvitosti se tudi Svedski socialni partnerji soocajo z izzivi digitalizacije
in novih oblik dela. Eurofound (2021) opozarja, da digitalna transformacija zahteva
nova znanja na podroéju algoritmi¢nega upravljanja dela, uporabe digitalnih
komunikacijskih orodij ter razumevanja platformnih poslovnih modelov. Svedski
sindikati so se na te izzive odzvali z razvojem digitalnih storitev za Clane, spletnih
izobrazevanj in specializiranih programov usposabljanja za sindikalne zaupnike. Kljub
temu ostajajo razlike v stopniji digitalnih kompetenc med posameznimi sektorji, zlasti
med tradicionalnimi industrijami in hitro rastolimi storitvenimi dejavnostmi
(Eurofound, 2021a).

e) Organizacijske in participativne kompetence: visoka stopnja sindikalne gostote na
Svedskem omogoca moéno prisotnost sindikatov na ravni podjetij, kjer imajo sindikalni
zaupniki pomembno vlogo pri vsakodnevnem izvajanju kolektivnih pogodb in
sodelovanju pri odloanju. To zahteva razvite organizacijske in participativne
kompetence, vklju¢no z vodenjem clanstva, notranjo komunikacijo in zastopanjem
interesov razli¢nih skupin zaposlenih (Eurofound, 2023). OECD (2025b) poudarja, da
prav ta kombinacija mocne baze clanstva in profesionaliziranih strokovnih struktur
omogoca Svedskim socialnim partnerjem, da ostajajo relevanten in ucinkovit akter
tudi v ¢asu hitrih sprememb na trgu dela.

Zaklju€ek: Analiza klju¢nih dejavnikov na trgu dela kaze, da Svedski sistem kolektivnega
dogovarjanja temelji na medsebojni povezanosti visoke zaposlenosti, aktivne politike trga
dela, solidarne placne politike in mocnih (kompetentnih) socialnih partnerjev. Ti dejavniki
omogocajo, da kolektivno pogajanje ostaja osrednji mehanizem urejanja delovnih razmerij
tudi v razmerah gospodarskih in tehnoloskih sprememb. Hkrati pa se sistem sooca z novimi
izzivi, zlasti pri vklju¢evanju nestandardnih oblik dela, kar bo v prihodnje zahtevalo nadaljnji
razvoj institucionalnih in pogajalskih praks (OECD, 2025b; Eurofound, 2023).
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POVZETEK KUUCNIH DEJAVNIKOV, KI NA SVEDSKEM VPLIVAJO NA KOLEKTIVNO
DOGOVARIJANIJE

e Dolga tradicija socialnega dialoga in Saltsjobadski sporazum zagotavljata
stabilen in avtonomen okvir kolektivnega pogajanja.

e Okvirna zakonodaja (MBL, LAS) socialnim partnerjem daje mocne procesne
pravice in Sirok prostor za kolektivno urejanje.

e Minimalna pla¢a ni zakonsko doloc¢ena, temvel se v celoti oblikuje s
kolektivnimi pogodbami.

e Visoka sindikalna gostota in organiziranost delodajalcev omogocata zelo visoko
pokritost s kolektivnimi pogodbami.

e Aktivna politika trga dela in visoka zaposlenost krepita pogajalski polozZaj
zaposlenih.

e Koordinirana pogajanja in solidarna placna politika omejujeta placne razlike in
podpirata makroekonomsko stabilnost.

e Pomanjkanje delovne sile in staranje prebivalstva povecujeta pritiske za
izboljSanje delovnih pogojev.

e Digitalizacija in nove oblike dela zahtevajo prilagoditve obstojecih kolektivnih
praks.

e Visoke strokovne in pogajalske kompetence socialnih partnerjev omogocajo
ucinkovito in stabilno dogovarjanje.

e Razvita organizacijska infrastruktura podpira izvajanje kolektivnih pogodb na
ravni podjetij.

Zakljuéek: Svedska tako predstavlja enega najbolj razvitih in avtonomnih modelov
kolektivnega dogovarjanja v Evropi, v katerem razmere na trgu dela, makroekonomski okvir in
visoka raven kompetenc socialnih partnerjev odlocilno vplivajo na pogajalsko dinamiko, ki je
praviloma usmerjena v usklajevanje interesov, makroekonomsko stabilnost in dolgoroéno
vzdrinost dogovorov.
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5 PRIMERJALNA ANALIZA: SLOVENIJA IN IZBRANE
DRZAVE

5.1 Uvod

Primerjalna analiza kolektivnih pogajanj predstavlja osrednji del te analize, saj omogoca
poglobljeno razumevanje, kako se slovenski sistem uvrsca v SirSi evropski kontekst ter katere
institucionalne prakse in mehanizmi v tujini prispevajo k bolj ucinkovitemu socialnemu
dialogu. Ceprav ima Slovenija dolgo tradicijo kolektivnega dogovarjanja, $tevilni kazalniki —
od stopnje sindikalne gostote, pokritosti s kolektivnimi pogodbami, do strukture pogajalskih
ravni — kazejo na postopno zmanjsSevanje centraliziranosti sistema ter vse vecjo razprsenost.
To odpira vprasanje, kako lahko Slovenija okrepi svoj model kolektivnih pogajanj, pri ¢emer
primerjalni vpogled v drzave z bolj stabilnimi in visoko razvitimi sistemi predstavlja kljuc¢en
analiti¢ni pripomocek.

V ta namen analiza primerja slovenski model s sistemi Avstrije, Nemcije in Svedske — drzav,
ki v evropskem prostoru izstopajo zaradi visoke stopnje pokritosti zaposlenih s kolektivnimi
pogodbami, mocnega institucionalnega okvira ter dobro razvitih kultur socialnega
partnerstva. lzbor temelji na njihovi reprezentativnosti razlicnih evropskih modelov:
avstrijskega sistemskega vkljuevanja socialnih partnerjev v oblikovanje politik trga dela,
sistema z izjemno stabilno pogajalsko arhitekturo, nemskega koordiniranega modela z
mocnimi sektorskimi pogajanji ter skandinavskega modela, ki poudarja avtonomijo socialnih
partnerjev in visoko stopnjo zaupanja ter profesionalizacije pogajalskega procesa.

Cilj primerjalne analize ni zgolj deskriptivna predstavitev tujih sistemov, temvec identifikacija
tistih elementov, ki bi lahko sluzili kot zgled za izboljSanje slovenskega modela, ob hkratnem
upostevanju institucionalnih, pravnih in kulturnih posebnosti. Primerjalni pristop omogoca
boljSe razumevanje, zakaj so nekateri sistemi pogajanj bolj stabilni, ucinkoviti in vkljucujo¢i,
ter katere prakse prispevajo k visoki stopnji socialnega miru, predvidljivosti in kakovosti
delovnih razmerij.

5.2 Cilji

Cilji primerjalne analize so usmerjeni v razumevanje poloZaja in ucinkovitosti slovenskega
sistema kolektivnega pogajanja v primerjavi z izbranimi evropskimi drzavami ter v
identifikacijo tistih institucionalnih in prakti¢nih resitev, ki bi lahko prispevale k njegovemu
izboljsanju. Primerjalna analiza zasleduje naslednje kljuéne cilje:

1. Opredeliti temeljne znacilnosti sistemov kolektivnega pogajanja v Avstriji, Nemciji in na
Svedskem

Cilj je celovito opisati organizacijske strukture, institucionalne mehanizme, pravila delovanja
in pogajalske tradicije v drzavah, ki veljajo za stabilne in ucinkovite modele socialnega
partnerstva.

2. Oceniti, v kolikSni meri slovenski sistem odstopa od izbranih evropskih modelov
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Analiza Zeli identificirati klju¢ne razlike v pokritosti s kolektivnimi pogodbami, pogajalski moci
sindikatov in delodajalskih organizacij, ravneh sklepanja pogodb ter mehanizmih koordinacije
in razSirjene veljavnosti.

3. Prepoznati strukturne in institucionalne dejavnike, ki v izbranih drzavah prispevajo k
visoki ucinkovitosti pogajalskega procesa

Poseben poudarek je na dejavnikih, kot so centralizacija pogajanj, profesionalizacija socialnih
partnerjev, sistemski modeli sodelovanja, tradicija zaupanja ter stabilnost tripartitnih
mehanizmov.

4. Oceniti prenosljivost dobrih praks v slovenski institucionalni in zakonodajni okvir

Cilj je ugotoviti, katere tuje resitve so realno izvedljive, katere bi zahtevale prilagoditve in
katere so omejene zaradi specifi¢nih zgodovinskih, druzbenih ali pravnih znacilnosti Slovenije.

5. Pripraviti podlago za oblikovanje priporocil za krepitev sistema kolektivhega pogajanja v
Sloveniji

Na podlagi primerjav analiza omogoca pripravo strokovno utemeljenih usmeritev za:

e izboljsanje pokritosti delavcev s kolektivnimi pogodbami,

o krepitev usposobljenosti sindikalnih zaupnikov,

o stabilizacijo pogajalskih struktur,

e ucinkovitejSo vkljucitev socialnih partnerjev v oblikovanje politik,
e razvoj digitalnih in organizacijskih orodij za podporo pogajanjem.

6. Podpreti razvoj vsebin usposabljanj in gradiv v okviru projekta SINDIKAT+
Primerjalna analiza sluzi tudi kot strokovna podlaga za pripravo ucnih vsebin, priro¢nikov in

modulov za sindikalne zaupnike, ki naj bi bili usmerjeni v razumevanje dobrih praks ter njihovo
uporabo v slovenskih razmerah.

5.3 Metodologija

Primerjalna analiza kolektivnih pogajanj med Slovenijo, Avstrijo, Nem¢ijo in Svedsko temelji
na kombinaciji opisnega, analitiCnega in primerjalnega pristopa. Namen metodologije je
zagotoviti sistematicen, transparenten in ponovljiv okvir za razumevanje razlik, podobnosti in
razvojnih moznosti, ki jih ponujajo modeli kolektivhega pogajanja v izbranih drzavah.

Zbiranje in pregled sekundarnih virov
Analiza temelji na obseznem pregledu domacih in mednarodnih virov, med drugim:

¢ zakonodaje in podzakonskih aktov, ki urejajo kolektivno pogajanje,
e dokumentov Mednarodne organizacije dela (MOD),

e porocil Eurofounda, OECD, Evropske komisije in ETUI,

¢ nacionalnih strateskih dokumentov in pogajalskih praks,

51



e znanstvenih in strokovnih ¢lankov s podrocja industrijskih odnosov,
o statistik o sindikalni gostoti, pokritosti kolektivnih pogodb ter institucionalni ureditvi
trga dela.

Ta korak je omogocil vzpostavitev primerjalno relevantne podatkovne baze ter identifikacijo
klju€nih indikatorjev za nadaljnjo analizo.

Opredelitev analiticnega okvira
Za primerjalno analizo je bil oblikovan analiti¢en okvir, ki vkljuCuje naslednje dimenzije:

institucionalni in pravni okvir kolektivnega pogajanja,

struktura pogajalskega sistema (centralizacija vs. decentralizacija),

pokritost s kolektivnimi pogodbami in sindikalna gostota,

vloga in moc socialnih partnerjev,

mehanizmi koordinacije in razsirjene veljavnosti,

vklju€evanje atipi¢nih in novih oblik dela,

ucinkovitost pogajalskega sistema (stabilnost, kakovost pogodb, pogajalski izidi),
prenosljivost dobrih praks v slovenski kontekst.

XNV EWNPRE

Na ta nacin je bil zagotovljen enoten kriterijski okvir, ki omogoc¢a primerjavo drzav kljub
njihovim strukturnim razlikam.

Vzpostavitev primerjalnega modela

Primerjalna analiza temelji na pristopu »najboljSega primera« (angl.: best practice
benchmarking), ki omogoca:

¢ identifikacijo drzav z razvito in stabilno pogajalsko arhitekturo,
e razumevanje dejavnikov, ki prispevajo k visoki pokritosti s kolektivnimi pogodbami,
e prenos kljuénih mehanizmov v slovenski sistem ob upoStevanju institucionalnih razlik.

Izbrane drzave predstavljajo tri razliéne evropske modele:

e Avstrija — visoko centraliziran in stabilen sistem, skoraj univerzalna pokritost s
kolektivnimi pogodbami;

¢ Nemcija — koordiniran, a delno decentraliziran model z moc¢no tradicijo socialnega
partnerstva;

o Svedska — skandinavski model, ki temelji na popolni avtonomiji socialnih partnerjev in
izjemno visokem standardu pogajalske kulture.

Komparativna analiza klju¢nih elementov
Za vsako drzavo je pripravljena strukturirana analiza, ki zajema:
e opis institucionalnih znacilnosti pogajalskega sistema,

¢ identifikacijo klju¢nih elementov, ki omogocajo njegovo ucinkovitost,
¢ opis vlog sindikatov in delodajalskih organizacij,
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o pregled ravni sklenjenih kolektivnih pogodb,
e nacin razsirjene veljavnosti (erga omnes),
e sistem koordinacije med ravnmi pogajanj,
e mehanizme vklju¢evanja novih oblik dela.

Rezultati so nato primerjani s slovenskimi znacilnostmi, s ciljem ugotoviti, kje so najvecja
odstopanja ter potencialne priloznosti za izboljsave.

Sinteza in oblikovanje priporocil
Kon¢ni korak metodologije obsega:

e sintezo primerjalnih ugotovitev,

o identifikacijo dobrih praks, ki so za slovenski sistem relevantne, izvedljive in
institucionalno prenosljive,

e oblikovanje konkretnih priporocil za krepitev sistema kolektivnega pogajanja,

e povezavo ugotovitev s cilji projekta SINDIKAT+ in potrebami sindikalnih zaupnikov.

Omejitve metodologije
Pri izvajanju primerjalne analize so bila upostevana naslednja metodoloska omejitvena
izhodisca:

e razlicni gospodarski, institucionalni in kulturni konteksti drzav lahko vplivajo na
prenosljivost resitev,

e dostopnost podatkov je neenakomerna, zlasti glede najnovejSih statistik in
neformalnih praks,

e nekatere znacilnosti pogajanj (npr. kakovost socialnega dialoga) so delno kvalitativne
in jih ni mogoce povsem kvantificirati.

Kljub tem omejitvam analiza omogoca zanesljivo primerjavo in identifikacijo klju¢nih razvojnih
usmeritev za slovenski sistem kolektivnega pogajanja.

5.4 Primerjalna analiza

V tem poglavju je predstavljena primerjalna analiza klju¢nih elementov kolektivnega pogajanja
v Sloveniji in v izbranih evropskih drzavah z u€inkovitejSimi in stabilnejSimi modeli socialnega
dialoga. Cilj primerjave je identificirati podobnosti, razlike in dobre prakse, ki lahko sluZijo kot
strokovna podlaga za izboljSanje slovenskega sistema kolektivhega dogovarjanja ter za
krepitev kompetenc sindikalnih predstavnikov.

5.4.1 Struktura kolektivnega dogovarjanja

Struktura kolektivnih pogajanj, zlasti razmerje med centraliziranimi (panoznimi, nacionalnimi)
in decentraliziranimi (podjetniSkimi) ravnmi, predstavlja enega kljuénih dejavnikov
ucCinkovitosti sistema kolektivnega dogovarjanja. Stopnja centralizacije pomembno vpliva na
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pokritost zaposlenih s kolektivnimi pogodbami, enotnost delovnih standardov znotraj
panog ter pogajalsko moc socialnih partnerjev.

Avstrija predstavlja primer visoko stabilnega in mocno koordiniranega sistema kolektivnih
pogajanj. Pogajanja potekajo pretezno na panozni ravni, kjer se sklepajo kolektivhe pogodbe,
ki v praksi zajemajo skoraj vse delodajalce in zaposlene v posamezni panogi. TakSna struktura
omogoca visoko stopnjo predvidljivosti, enotne minimalne standarde ter stabilnost delovnih
razmerij. Ceprav so mozne prilagoditve na ravni podjetij, te praviloma ne spodkopavajo
panoznih dogovorov, temvec jih dopolnjujejo. Sistem je pogosto opredeljen kot visoko
centraliziran, vendar hkrati dovolj fleksibilen, da se odziva na specificne potrebe posameznih
sektorjev, kar prispeva k skoraj univerzalni pokritosti s kolektivnimi pogodbami.

Nemcija se uvr$éa med drzave z modelom t. i. »organizirane decentralizacije«. Jedro
kolektivnhega dogovarjanja ostaja panozno oziroma regionalno, zlasti v tradicionalno moc¢nih
industrijskih panogah. Hkrati pa sistem dopusca obsezne odstopne klavzule (t. i. opening
clauses), ki podjetjem omogocajo prilagoditve dogovorjenih standardov glede pla¢, delovnega
¢asa ali drugih pogojev dela. To pomeni, da se pomemben del dejanskega urejanja delovnih
razmerij prenasa na podjetnisko raven. TakSen model povecuje prilagodljivost podjetij, vendar
hkrati vodi v vecje razlike med podjetji znotraj iste panoge in postopno zmanjsSevanje dejanske
pokritosti s kolektivnimi pogodbami, zlasti v storitvenih dejavnostih in pri manjsih
delodajalcih.

Svedska predstavlja skandinavski model kolektivnega dogovarjanja, ki temelji na visoki
avtonomiji socialnih partnerjev in zelo razviti pogajalski kulturi. Pogajanja potekajo predvsem
na panozni ravni, pri ¢emer so mo¢no koordinirana in usmerjena v t. i. solidarno pla¢no
politiko, katere cilj je zmanjSevanje razlik v plac¢ah in delovnih pogojih med sektorji in podjetji.
Drzava ima v sistemu omejeno neposredno vlogo, saj socialni partnerji samostojno oblikujejo
pogodb na podjetniski ravni ostaja sistem visoko usklajen, kar zagotavlja visoko pokritost
zaposlenih in stabilnost delovnih razmerij.

Slovenija ima dolgo tradicijo kolektivhega pogajanja, ki je bila v preteklosti izrazito
zaznamovana s panoznimi kolektivnimi pogodbami in relativno visoko stopnjo centralizacije.
V zadnjih desetletjih pa dokumenti in analize kaZejo na postopno zmanjSevanje
centraliziranosti in vecjo razprSenost pogajalskega sistema. V Stevilnih panogah se pogajanja
selijo na podjetnisko raven, panozne kolektivne pogodbe pa se ponekod ne obnavljajo ali
imajo omejen doseg. Posledi¢no se povecujejo razlike v delovnih pogojih med podjetji znotraj
iste panoge, zlasti v zasebnem sektorju in pri manjsih delodajalcih. Sistem tako deluje kot
hibriden model, ki zdruZuje elemente panoinega in podjetniskega pogajanja, vendar brez
mocnih koordinacijskih mehanizmov, kar oslabi pogajalsko mo¢ socialnih partnerjev in
zmanjsuje enotnost standardov.

Tabela 2: Struktura kolektivnih pogajanj — stopnja centralizacije in koordinacije

Drzava Prevladujoca raven  Stopnja Koordinacija  Kljucne Ucinki na
pogajanj centralizacije = med ravhmi znacilnosti pokritost
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Avstrija Panozna; Visoka Zelo mocna Mocno Skoraj
podjetniska institucionaliziran  univerzalna
dopolnilno socialni dialog; pokritost;

panoZne pogodbe  enotni
dolocajo standardi
minimalne

standarde

Nemcija PanoZna/regionalna; Srednja Srednja Organizirana Zmanjsevanje
podjetniska (odvisna od decentralizacija z pokritosti;
pomembna panoge) odstopnimi razlike med

klavzulami podjetji

Svedska Panoizna; Srednje Mocna, Visoka avtonomija = Zelo visoka
podjetniska v okviru  visoka koordinirana  socialnih pokritost;
dogovorov partnerjev; stabilni

solidarna placna standardi
politika

Slovenija Panoznain Srednja do Sibkejga, Trend Neenakomerna
podjetniska nizka neenotna decentralizacije; pokritost;
(hibridno) omejeni razdrobljeni

koordinacijski standardi
mehanizmi

Primerjalna sinteza

Primerjava struktur kolektivnega pogajanja kaze, da so sistemi z visoko stopnjo koordinacije
na panozni ravni (Avstrija, Svedska) praviloma povezani z vijo pokritostjo zaposlenih, ve¢jo
enotnostjo delovnih standardov in stabilnejSim socialnim dialogom. Nemski model
organizirane decentralizacije omogoca vecjo prilagodljivost podjetjem, vendar ob hkratnem
tveganju vecjih razlik med delodajalci in postopnem upadu dejanske pokritosti s kolektivnimi
pogodbami. Slovenski sistem se po svojih znacilnostih priblizuje hibridnemu modelu z
elementi decentralizacije, vendar brez dovolj mo¢nih koordinacijskih mehanizmov, kar
omejuje njegovo ucinkovitost. Primerjalna analiza tako potrjuje, da je za ohranjanje visoke
pokritosti in pogajalske moci kljuéna ne toliko formalna raven pogajanj kot stopnja
koordinacije, organiziranosti in kompetentnosti socialnih partnerjev.

Sklep: primerjava kaZe, da so najucinkovitejsi sistemi kolektivnega pogajanja utemeljeni na
mocni panozni ravni in dobri koordinaciji socialnih partnerjev. Avstrijski in Svedski model
potrjujeta, da enotni minimalni standardi zmanjsujejo razlike med podjetji in krepijo
stabilnost sistema. Za Slovenijo to pomeni, da nadaljnja nekontrolirana decentralizacija
povecuje razdrobljenost in slabi pogajalsko moc, zato je smiselna usmeritev krepitev panoznih
pogajanj ob jasnih pravilih za podjetniska odstopanja.

5.4.2 Pokritost s kolektivnimi pogodbami

Pokritost zaposlenih s kolektivnimi pogodbami je eden klju¢nih kazalnikov ucinkovitosti
sistema kolektivnega pogajanja, saj neposredno odraza dejanski doseg dogovorjenih
delovnih standardov. Visoka pokritost praviloma pomeni veéjo enotnost delovnih pogojev,
manjSo neenakost med zaposlenimi in vecjo stabilnost trga dela, medtem ko nizka ali
neenakomerna pokritost vodi v razlike med podjet;ji in oslabi socialni dialog.
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okoli 95 % zaposlenih. Tako visoka pokritost ni posledica visoke sindikalne gostote, temvec
predvsem obveznega ¢lanstva delodajalcev v gospodarskih zbornicah in mocne institucionalne
vloge socialnih partnerjev. Panozne kolektivhe pogodbe se v praksi uporabljajo za skoraj vsa
podjetja v panogi, kar zagotavlja univerzalen doseg dogovorjenih standardov in visoko stopnjo
enakosti med zaposlenimi.

Nemcija je v preteklosti prav tako imela zelo visoko pokritost s kolektivnimi pogodbami,
vendar se je ta v zadnjih desetletjih obutno zmanjsala. Po mednarodnih podatkih pokritost
danes znasa priblizno polovico zaposlenih. Razlogi za upad so povezani z zmanjSevanjem
Clanstva delodajalcev v panoznih zdruZenjih, Sirjenjem podjetniskih dogovorov ter vecjo
uporabo odstopnih klavzul. Kljub temu panoZne kolektivne pogodbe v Stevilnih sektorjih Se
vedno delujejo kot referencni okvir, po katerem se ravnajo tudi podjetja, ki formalno niso
zajeta v sistem.

Svedska ohranja zelo visoko pokritost s kolektivnimi pogodbami, ki presega 85-90 %
zaposlenih. Ta temelji na visoki sindikalni gostoti, moc¢ni organiziranosti delodajalcev in
dolgotrajni tradiciji prostovoljnega, a zelo discipliniranega kolektivnega dogovarjanja. Ceprav
drzava neposredno ne posega v sistem, socialni partnerji zagotavljajo skoraj univerzalno
pokritost, tudi brez zakonsko dolo¢ene minimalne place.

Slovenija ima v primerjavi z navedenimi drZzavami neenakomerno pokritost s kolektivnimi
pogodbami. Medtem ko je pokritost v javhem sektorju zelo visoka, je v zasebnem sektorju
izrazito razlicna med panogami. Posebej nizka je pri malih delodajalcih in v dejavnostih z nizko
sindikalno organiziranostjo. Dodatno omejitev predstavlja dejstvo, da razsirjena veljavnost
kolektivnih pogodb ni sistemsko uporabljena, kar ustvarja »prazne prostore« na trgu dela in
zmanjsuje dejanski doseg kolektivnega dogovarjanja.

Tabela 3: Pokritost s kolektivnimi pogodbami

Drzava Ocenjena pokritost Kljucni mehanizmi Znacilnosti pokritosti
zaposlenih

Avstrija =95 % Obvezno ¢lanstvo Skoraj univerzalna
delodajalcev; panozne pokritost; enotni
pogodbe standardi

Nemcija =49 % Prostovoljno ¢lanstvo; Upad pokritosti;
odstopne klavzule panoine pogodbe kot

referenca

Svedska 85-90 % Visoka sindikalna Visoka pokritost brez

gostota; mocna drZavnega posega

organiziranost
delodajalcev

Slovenija = 68 % (zasebni sektor Neenakomerna Vrzeli pri MSP in
nizje) razsirjenost; omejena nestandardnih oblikah
razsirjena veljavnost dela

Primerjalna sinteza

Primerjava kaZe, da visoka pokritost s kolektivnimi pogodbami ni nujno povezana z visoko
sindikalno gostoto, temvel predvsem z institucionalno ureditvijo sistema in stopnjo
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organiziranosti socialnih partnerjev. Avstrija in Svedska dosegata zelo visoko pokritost z
razlicnimi mehanizmi, vendar v obeh primerih z mo¢no koordinacijo in disciplino akterjev.
Nemcija in Slovenija kaZeta, da prostovoljno clanstvo in decentralizacija brez sistemskih
varovalk vodita v postopno zmanjsevanje dejanskega dosega kolektivnega dogovarjanja.

Sklep: Za Slovenijo primerjava jasno kaze potrebo po okrepitvi mehanizmov, ki povecujejo
dejanski doseg kolektivnih pogodb, zlasti v zasebnem sektorju. Klju€na usmeritev je krepitev
panoznih kolektivnih pogodb in bolj sistematicna uporaba instrumentov razsirjene
veljavnosti, ob hkratnem vlaganju v organiziranost in koordinacijo socialnih partnerjev. Brez
teh ukrepov obstaja tveganje nadaljnje razdrobljenosti delovnih standardov in poglabljanja
razlik med zaposlenimi.

5.4.3 Razsirjena veljavnost kolektivnih pogodb

RazSirjena veljavnost kolektivnih pogodb predstavlja pomemben mehanizem za
zagotavljanje SirSega dosega dogovorjenih delovnih standardov tudi za delodajalce in
zaposlene, ki niso neposredno vkljuéeni v kolektivha pogajanja. Njena vloga je zlasti
pomembna v okoljih z niZjo sindikalno gostoto ali razprSenim delodajalskim prostorom, saj
prispeva k zmanjSevanju neenakosti na trgu dela in krepitvi stabilnosti sistema kolektivhega
dogovarjanja.

Avstrija razsirjene veljavnosti v formalnem smislu sicer ne uporablja pogosto, vendar& vendar
v praksi dosega skoraj univerzalno pokritost s kolektivnimi pogodbami. To je posledica
obveznega clanstva delodajalcev v gospodarskih zbornicah, kar pomeni, da panoine
kolektivne pogodbe dejansko veljajo za vecino podjetij v panogi. Taksen sistem deluje kot
funkcionalni ekvivalent razsirjene veljavnosti in zagotavlja enotne minimalne standarde na
celotnem trgu dela.

Nemcija ima zakonsko moZnost razsiritve veljavnosti kolektivnih pogodb, vendar se ta v praksi
uporablja razmeroma redko. Razlogi so predvsem v zahtevnih postopkih in omejeni podpori
socialnih partnerjev. Posledi¢no je pokritost s kolektivnimi pogodbami neenakomerna,
panoine pogodbe pa pogosto delujejo zgolj kot referenéni okvir, ki ga delodajalci lahko
upostevajo, niso pa k temu zavezani.

Svedska razirjene veljavnosti kolektivnih pogodb formalno ne pozna. Kljub temu dosega zelo
visoko pokritost zaposlenih zaradi visoke stopnje sindikalne organiziranosti, mocnih
delodajalskih zdruzenj in dolgoletne tradicije sposStovanja kolektivnih dogovorov. Sistem
temelji na visoki stopnji zaupanja in avtonomiji socialnih partnerjev, pri ¢emer drzava
neposredno ne posega v Sirjenje veljavnosti kolektivnih pogodb.

Slovenija ima razsirjeno veljavnost kolektivnih pogodb zakonsko urejeno, vendar se ta
mehanizem uporablja selektivno in nesistemsko. V praksi to pomeni, da Stevilne panozne
kolektivne pogodbe v zasebnem sektorju nimajo razSirjene veljavnosti, kar ustvarja
neenakomerno pokritost in »prazne prostore« na trgu dela. Omejena uporaba razsirjene
veljavnosti dodatno oslabi ucinke kolektivnega pogajanja, zlasti v panogah z nizko sindikalno
organiziranostjo in pri manjsih delodajalcih.
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Tabela 4: Razsirjena veljavnost kolektivnih pogodb

Drzava Uporaba razsirjene Institucionalni UcCinki na sistem
veljavnosti mehanizmi
Avstrija De facto Obvezno ¢lanstvov  Zelo visoka
univerzalna zbornicah; panozne pokritost; enotni
pogodbe standardi
Nemcija Omejena, izjemna Formalna moZnost  Neenakomerna
razsiritve; panozne  pokritost; razlike
pogodbe kot med podjetji
referenca
Svedska Ni formalne Visoka Visoka pokritost
razsiritve organiziranost brez drzavnega
socialnih partnerjev posega
Slovenija Selektivna, Moznost razsiritve  Vrzeli v pokritosti;
nesistemska po ZKolP; redka razdrobljeni
uporaba standardi

Primerjalna sinteza

Primerjava razsirjene veljavnosti kolektivnih pogodb kaze, da drzave z visoko pokritostjo
zaposlenih uporabljajo bodisi formalne bodisi funkcionalne mehanizme za Sirjenje dosega
kolektivnih dogovorov. Avstrija dosega skoraj univerzalno pokritost z obveznim ¢&lanstvom
delodajalcev v zbornicah, medtem ko Svedska enak u¢inek dosega brez formalne razsiritve, na
podlagi visoke organiziranosti in discipline socialnih partnerjev. Nemcija in Slovenija kaZeta,
da omejena ali selektivna uporaba razsirjene veljavnosti vodi v neenakomerno pokritost in
vecje razlike med podjetji znotraj panog.

Sklep: Za Slovenijo primerjalna analiza jasno kaze, da obstojeéi sistem razsirjene veljavnosti
kolektivnih pogodb ni dovolj sistematicen, da bi zagotavljal enotne minimalne delovne
standarde v zasebnem sektorju. Smiselna razvojna usmeritev je pogostejsa in bolj predvidljiva
uporaba razsSirjene veljavnosti panoznih kolektivnih pogodb, ob jasnih merilih in soglasju
socialnih partnerjev. TakSen pristop bi zmanjsal »prazne prostore« na trgu dela, okrepil u¢inke
kolektivnega pogajanja in prispeval k vedji stabilnosti ter pravi¢nosti sistema.

5.4.4 Vloga drzave v kolektivnem dogovarjanju in doloCanje minimalnih standardov

Vloga drzave v sistemu kolektivnega pogajanja se med drzavami bistveno razlikuje in
pomembno vpliva na razmerje med zakonodajo in avtonomijo socialnih partnerjev. Posebej
izrazito se te razlike kazejo pri doloanju minimalne place in drugih temeljnih delovnih
standardov, kjer lahko drzava nastopa kot aktivni regulator, koordinator ali zgolj kot varovalka
v primeru neucinkovitega socialnega dialoga.

eves

izkljuéno prek kolektivnih pogodb, ki se sklepajo na panozni ravni. Zaradi skoraj univerzalne

58



pokritosti s kolektivnimi pogodbami ta sistem v praksi zagotavlja visoko raven zascite
zaposlenih brez neposrednega posega drzave. Vloga driave je predvsem podporna in
posvetovalna, socialni partnerji pa imajo osrednjo odgovornost za oblikovanje placne politike.
Nemcija je leta 2015 uvedla zakonsko minimalno placo kot odziv na upad pokritosti s
kolektivnimi pogodbami in rast nizko pla¢anega dela. Visina minimalne place se doloc¢a prek
posebne komisije, v kateri so zastopani socialni partnerji, kar pomeni, da drzava zdruzuje
zakonodajno vlogo z institucionaliziranim socialnim dialogom. Kljub temu kolektivne pogodbe
v Stevilnih panogah Se naprej igrajo pomembno vlogo pri dolocanju visjih standardov od
zakonskega minimuma.

Svedska prav tako nima zakonsko dolo¢ene minimalne place. Dolo¢anje najnizjih pla¢ je
izklju€no v pristojnosti socialnih partnerjev in je urejeno s kolektivnimi pogodbami. Drzava se
zavestno vzdrzuje neposrednih posegov, saj velja, da bi zakonodajna doloditev minimalne
place lahko oslabila avtonomijo kolektivnega pogajanja. Visoka stopnja organiziranosti in
zaupanja med socialnimi partnerji omogoca ucinkovit sistem brez zakonskih minimumov.
Slovenija ima zakonsko dolo¢eno minimalno placo, ki predstavlja pomemben zascitni
mehanizem, zlasti v panogah z nizko pokritostjo s kolektivnimi pogodbami. Hkrati pa moc¢na
vloga drzave pri dolo¢anju minimalnih standardov deloma nadomesc¢a SibkejSe kolektivno
pogajanje v zasebnem sektorju. To ustvarja napetost med zakonodajnim urejanjem in
avtonomijo socialnih partnerjev ter odpira vprasanje, kako okrepiti vlogo kolektivnih pogodb
pri oblikovanju pla¢nih in delovnih standardov nad zakonskim minimumom.

Tabela 5: Vloga drzave in dolo¢anje minimalnih standardov

Drzava Minimalna placa Vloga drzave Vloga kolektivnih
pogodb
Avstrija Ni zakonske Posvetovalna in Kolektivne pogodbe
minimalne place podporna dolocajo najnizje
standarde
Nemcija Zakonska Aktivna; komisijas  Dolocajo visje
minimalna placa socialnimi partnerji = standarde od
zakonskega
minimuma
Svedska Ni zakonske Zelo omejena; Osrednji
minimalne place spostovanje mehanizem za
avtonomije plaéne standarde
Slovenija Zakonska Mocna regulatorna  Dopolnilna vlioga
minimalna placa vloga nad zakonskim

minimumom
Primerjalna sinteza

Primerjava kaZe, da drZzave z mocno in ucinkovito vlogo kolektivnhega pogajanja minimalnih
plac¢nih standardov praviloma ne urejajo z zakonom, temvecl jih prepuscajo socialnim
partnerjem. Avstrija in Svedska dosegata visoko raven zas¢ite zaposlenih brez zakonsko
doloc¢ene minimalne place, saj kolektivhe pogodbe zagotavljajo skoraj univerzalno pokritost.
Nemcija in Slovenija sta zakonsko minimalno plado uvedli oziroma okrepili kot odziv na
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zmanjSano pokritost s kolektivnimi pogodbami, pri ¢emer Nemcija ohranja mocno
institucionalno vlogo socialnih partnerjev v postopku dolo¢anja viSine minimalne place.

Sklep: Za Slovenijo primerjalna analiza kaze, da zakonsko dolo¢ena minimalna placa ucinkovito
deluje kot zasc¢itni mehanizem v okoljih s SibkejSo pokritostjo s kolektivnimi pogodbami,
vendar hkrati ne more nadomestiti vloge kolektivnhega pogajanja pri oblikovanju celostnih
delovnih standardov. Dolgorocno je zato smiselno krepiti vlogo kolektivnih pogodb kot
primarnega instrumenta doloc¢anja plac nad zakonskim minimumom, ob hkratnem postopnem
zmanjSevanju odvisnosti od zakonodajnih posegov in vecji odgovornosti socialnih partnerjev.

5.4.5 VkljuCevanje nestandardnih oblik dela in digitalizacije

Vklju¢evanje nestandardnih oblik dela in odzivanje na digitalizacijo postajata vse pomembnejsi
vprasanji za sisteme kolektivnega pogajanja. Rast samozaposlovanja, platformnega in
agencijskega dela ter Sirjenje digitalnih oblik organizacije dela postavljajo pod vprasaj
tradicionalne modele kolektivnega dogovarjanja, ki so bili zasnovani predvsem za standardno
zaposlitev za nedolocen ¢as pri enem delodajalcu.

Avstrija se z digitalizacijo in nestandardnimi oblikami dela soo¢a predvsem kot s SirSim
pritiskom na prilagajanje obstojecih pogajalskih praks. Ceprav vecina kolektivnih pogodb $e
vedno temelji na standardnih oblikah zaposlitve, se v nekaterih panogah postopoma uvajajo
prilagoditve, zlasti na panozni in regionalni ravni. Kljucni izziv ostaja prenos novih tematik v
kolektivna pogajanja ter krepitev strokovnih in digitalnih kompetenc socialnih partnerjev.

Nemcija zaznava digitalizacijo in platformno delo v kombinaciji z decentralizacijo kolektivnega
pogajanja. Vkljucevanje nestandardnih delavcev je pogosto prepusceno podjetniski ravni, kar
vodi v neenakomerno zai¢ito in razdrobljenost standardov. Ceprav obstajajo posamezni
primeri vkljuéevanja novih oblik dela v kolektivhe dogovore, sistemsko reSevanje ostaja
omejeno, zlasti v sektorjih z nizko sindikalno organiziranostjo.

Svedska digitalizacijo in platformno delo prepoznava kot pomemben izziv za tradicionalni
sistem kolektivnega dogovarjanja, vendar se nanj odziva bolj proaktivno. Sindikati razvijajo
nove pristope organiziranja platformnih delavcev in prilagajajo kolektivhe pogodbe novim
oblikam dela. Poseben poudarek je na krepitvi kompetenc sindikalnih predstavnikov, zlasti na
podrocjih razumevanja algoritmi¢nega upravljanja, digitalnega nadzora in podatkovnih pravic
delavcev.

Slovenija se sooca z izrazito rastjo samozaposlenih, agencijskega dela in platformnega dela, ki
so vecinoma slabo vkljuéeni v obstojece sisteme kolektivhega pogajanja. Vecina kolektivnih
pogodb Se vedno ureja klasiéna delovna razmerja, medtem ko nestandardni delavci pogosto
ostajajo zunaj kolektivne zascite. Posledi¢no se povecujejo vrzeli v pravicah, socialni varnosti
in dostopu do socialnega dialoga, zlasti v zasebnem sektorju in storitvenih dejavnostih.
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Tabela 6: VkljuCevanje nestandardnih oblik dela in digitalizacije

Drzava Kljucni trendi Vkljuéenost v Glavni izzivi
kolektivno
pogajanje
Avstrija Digitalizacija, Posredna vkljucitev  Prilagajanje
fleksibilne oblike prek panoznih pogajalskih praks;
dela pogodb kompetencni izzivi
Nemcija Platformno delo, Delna vklju¢enost;  Razdrobljenost
decentralizacija podjetniska raven zascite
Svedska Digitalizacija, Aktivna vloga Znanja o
platformno delo sindikatov algoritmic¢nem
upravljanju
Slovenija Rast Omejena Vrzeli v zasciti;
samozaposlenih, vklju€enost nizka pokritost

agencijsko in
platformno delo

Primerjalna sinteza

Primerjava kaZe, da digitalizacija in rast nestandardnih oblik dela predstavljata skupen izziv
vsem obravnavanim drzavam, vendar se sistemi nanj odzivajo razliéno. Svedska izstopa z bolj
proaktivnim pristopom, ki temelji na prilagajanju kolektivnih pogodb in krepitvi kompetenc
sindikalnih predstavnikov. Avstrija in Nemcija se soocata predvsem s pritiskom prilagajanja
obstojecih struktur, pri ¢emer je v Nemciji vklju¢enost novih oblik dela izraziteje razdrobljena.
Slovenija zaostaja predvsem pri sistemskem vkljuéevanju nestandardnih delavcev v kolektivno
pogajanje.

Sklep: za Slovenijo primerjalna analiza jasno kazZe, da obstojeci sistem kolektivnega pogajanja
ni ustrezno prilagojen rasti nestandardnih oblik dela in digitalizaciji. Klju¢na razvojna
usmeritev je razsiritev vsebine kolektivnih pogodb na nove oblike dela ter ciljno vlaganje v
kompetence sindikalnih predstavnikov, zlasti na podrocju digitalnih procesov, platformnega
dela in algoritmi¢nega upravljanja. Brez teh prilagoditev obstaja tveganje nadaljnjega
povecevanja vrzeli v zasciti delavcev in oslabitve socialnega dialoga.

54.6 Kompetence sindikalnih predstavnikov

Kompetence sindikalnih zaupnikov in drugih predstavnikov zaposlenih so eden klju¢nih
dejavnikov kakovosti in ucinkovitosti kolektivnega pogajanja. V sodobnih razmerah, ki jih
zaznamujejo decentralizacija pogajanj, digitalizacija, nove oblike dela in kompleksnejsi pravni
okvirji, se od sindikalnih predstavnikov zahteva bistveno SirSi nabor znanj in veséin kot v
preteklosti.

Avstrija ima dolgo tradicijo institucionaliziranega socialnega partnerstva, kar se odraza tudi v
razmeroma visoki ravni kompetenc sindikalnih predstavnikov. Sindikati in zbornice
zagotavljajo sistemati¢no podporo, zlasti na podroéjih delovnega prava, kolektivnhega
pogajanja in osnovnih ekonomskih znanj. Kljub temu tudi v Avstriji naras¢a potreba po
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nadgradnji kompetenc, predvsem zaradi digitalizacije, novih oblik dela in vse vedje
kompleksnosti pogajalskih tem.

Nemcija razpolaga z zelo razvitim sistemom sindikalnega izobrazevanja, zlasti v tradicionalno
mocnih panogah, kot je industrija. Sindikalni zaupniki imajo pogosto dobra pogajalska, pravna
in ekonomska znanja, vendar so kompetence neenakomerno porazdeljene med panogami. V
sektorjih z niZjo sindikalno organiziranostjo in vecjo decentralizacijo pogajanj so kompetencne
vrzeli izrazitejse.

Svedska izstopa po sistemati¢nem vlaganju v razvoj kompetenc sindikalnih predstavnikov.
Usposabljanja zajemajo ne le klasicna podrocdja kolektivhega pogajanja, temvec tudi
komunikacijske vesCine, digitalna znanja in razumevanje novih oblik dela, vkljuéno z
algoritmi¢nim upravljanjem in platformnim delom. Visoka strokovna usposobljenost
sindikalnih zaupnikov pomembno prispeva k ucinkovitosti in avtonomiji kolektivnega
pogajanja.

Slovenija se sooca z izrazitimi kompetencénimi razlikami med sindikalnimi zaupniki. V Stevilnih
primerih je znanje omejeno na osnovno poznavanje delovnopravne zakonodaje, pogajalske in
komunikacijske vescine pa niso sistemati¢no razvite. Usposabljanja so pogosto projektno
financirana in nepovezana v celovit sistem, dostop do strokovnih analiz, gradiv in digitalnih

orodij pa je omejen, kar neposredno zmanjsuje ucinkovitost kolektivnega pogajanja.

Tabela 7: Kompetence sindikalnih zaupnikov in predstavnikov

Drzava Kljucne Sistemska podpora Glavni izzivi
kompetence razvoju kompetenc

Avstrija Pravno znanje, Mocna Prilagajanje novim
pogajalske ves¢ine, institucionalna oblikam dela in
osnovne digitalne podpora (zbornice, digitalizaciji
kompetence sindikati)

Nemcija Pogajalske, pravne  Razvita Neenakomerna
in ekonomske infrastruktura usposobljenost po
kompetence sindikatov v moénih  panogah

panogah

Svedska Napredne Sistematiéna Kompleksnost
pogajalske, usposabljanja novih tem
komunikacijske in znotraj sindikatov (algoritmi,
digitalne platforme)
kompetence

Slovenija Osnovna pravnain  Omejena, Kompetencne
pogajalska znanja projektno odvisna vrzeli; omejen
(neenakomerno) usposabljanja dostop do
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Primerjalna sinteza

Primerjava kaze, da je visoka raven kompetenc sindikalnih zaupnikov skupna znacilnost drzav
z udinkovitim in stabilnim sistemom kolektivnega pogajanja. Svedska in Avstrija sistemati¢no
vlagata v pravna, pogajalska in digitalna znanja sindikalnih predstavnikov, kar krepi njihovo
pogajalsko mo¢ in omogoca uspesno prilagajanje novim izzivom. Nemcija kaze, da
neenakomerna razvitost kompetenc po panogah vodi v razlicno kakovost kolektivnega
dogovarjanja. Slovenija na tem podrocju izrazito zaostaja, kar predstavlja enega kljucnih
strukturnih izzivov sistema.

Sklep: za Slovenijo primerjalna analiza jasno potrjuje, da je sistematicna krepitev kompetenc
sindikalnih zaupnikov nujen pogoj za izboljSanje kakovosti kolektivnega pogajanja. Klju¢na
usmeritev je vzpostavitev trajnega in celostnega sistema usposabljanj, ki bo poleg pravnega
znanja zajemal tudi pogajalske, komunikacijske in digitalne kompetence ter razumevanje
novih oblik dela. Prav na tem podrocju ima projekt SINDIKAT+ klju¢no vlogo, saj lahko zapolni
obstojece kompetencne vrzeli in dolgoro¢no prispeva k mocnejSemu in ucinkovitejSemu
socialnemu dialogu v Sloveniji.

5.5 Zakljucek

Primerjalna analiza sistemov kolektivnega pogajanja v Sloveniji ter v izbranih drzavah (Avstrija,
Nemcija in Svedska) kaZe, da uéinkovitost in stabilnost kolektivnega dogovarjanja nista
odvisni od enega samega institucionalnega elementa, temvec¢ od celovite kombinacije
strukture pogajanj, pokritosti s kolektivnimi pogodbami, vloge drzave, mehanizmov razsirjene
veljavnosti ter kompetenc socialnih partnerjev.

Drzave z visoko kakovostjo socialnega dialoga praviloma temeljijo na moc¢ni panozni ravni
kolektivnega pogajanja in visoki stopnji koordinacije, ki omogoca enotne minimalne
standarde ob hkratni prilagodljivosti na nizjih ravneh. Avstrija in Svedska izstopata po
stabilnosti in visoki pokritosti zaposlenih, ki jo dosegata bodisi z institucionalnimi mehanizmi
bodisi z visoko organiziranostjo in avtonomijo socialnih partnerjev. Nemcija predstavlja
vmesni model organizirane decentralizacije, ki sicer povecuje prilagodljivost, vendar ob
hkratnem tveganju razdrobljenosti in zmanjSevanja pokritosti.

Slovenski sistem kolektivhega pogajanja se v primerjavi z navedenimi modeli kaze kot
hibriden in vse bolj razprsen, z neenakomerno pokritostjo, omejeno uporabo razsirjene
veljavnosti in izrazitimi kompetencénimi vrzelmi na ravni sindikalnih zaupnikov. Primerjalna
analiza potrjuje, da nadaljnja decentralizacija brez ustreznih koordinacijskih mehanizmov in
vlaganj v znanje socialnih partnerjev predstavlja tveganje za oslabitev kolektivnega
dogovarjanja in socialnega dialoga.

Kljucni sklep primerjalne analize je, da mora Slovenija okrepiti ucinkovitost kolektivnega
pogajanja, hkrati nasloviti ve¢ povezanih podrodij: okrepiti panoZno raven pogajanj, razsiriti
dejanski doseg kolektivnih pogodb, zagotoviti uravnotezeno vlogo driave ter sistematic¢no
vlagati v kompetence sindikalnih predstavnikov. Ta spoznanja predstavljajo neposredno
izhodisce za oblikovanje priporocil in vsebin usposabljanj v nadaljevanju dokumenta.
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Primerjalna analiza potrjuje, da so ucinkoviti sistemi kolektivhega dogovarjanja nelocljivo
povezani s sistemati¢nim razvojem znanj sindikalnih predstavnikov kakor tudi predstavnikov
delodajalcev ter z dostopom do kakovostnih, prakticno naravnanih strokovnih gradiv. Na tej
podlagi je v nadaljevanju oblikovan nabor priporocil, usmerjenih v pripravo konkretnih
usposabljanj in podpornih gradiv za sindikalne zaupnike.

5.6 Rezultati

Rezultati primerjalne analize kolektivnih pogajanj v Sloveniji ter v izbranih drzavah z
razvitej§imi modeli socialnega dialoga (Avstrija, Nem¢ija in Svedska) kaZejo na veé klju¢nih
ugotovitev, ki so pomembne za razumevanje stanja in nadaljnji razvoj slovenskega sistema
kolektivnega dogovarjanja.

1. Analiza potrjuje, da so sistemi kolektivnega pogajanja z mo¢no panozno ravnijo in
visoko stopnjo koordinacije med socialnimi partnerji praviloma ucinkovitejsi,
stabilnejsi in dosegajo visjo pokritost zaposlenih s kolektivnimi pogodbami. Avstrija in
Svedska dosegata skoraj univerzalno pokritost z razliénimi institucionalnimi pristopi,
vendar v obeh primerih na temelju visoke organiziranosti in odgovornosti socialnih
partnerjev. Nasprotno pa modeli z veéjo stopnjo decentralizacije, kot je nemski, kazejo
vecjo prilagodljivost, vendar tudi tveganje za razdrobljenost standardov in postopno
zmanjsevanje pokritosti.

2. Rezultati kaZejo, da visoka pokritost s kolektivnimi pogodbami ni odvisna zgolj od
sindikalne gostote, temve¢ predvsem od obstoja sistemskih mehanizmov, ki
omogocajo Siritev dosega kolektivnih dogovorov. Avstrijski model obveznega ¢lanstva
delodajalcev in Svedski model visoke prostovoljne discipline socialnih partnerjev
delujeta kot ucinkovita ekvivalenta razsirjene veljavnosti. V Sloveniji je omejena in
nesistemska uporaba razsirjene veljavnosti eden kljuénih razlogov za neenakomerno
pokritost, zlasti v zasebnem sektorju.

3. Primerjalna analiza potrjuje, da ima vloga drZzave pomemben, vendar razli¢en vpliv na
delovanje kolektivnega pogajanja. V drzavah z mo¢nimi socialnimi partnerji (Avstrija,
Svedska) drzava nastopa predvsem kot podporni in posvetovalni akter, medtem ko v
Nemciji in Sloveniji zakonsko dolo¢ena minimalna plaéa deluje kot varovalni
mehanizem v razmerah oslabljenega kolektivnega dogovarjanja. Rezultati kazZejo, da
zakonodajni posegi ne morejo dolgoro¢no nadomestiti vloge kolektivnih pogodb pri
oblikovanju celostnih delovnih standardov.

4. Analizaizpostavlja, da sistemi kolektivhega pogajanja v vseh obravnavanih drzavah vse
teZje vklju¢ujejo nestandardne oblike dela in se prilagajajo digitalizaciji. Svedska se
temu izzivu pribliZzuje najbolj sistemati¢no, z razvojem novih pristopov organiziranja in
nadgradnjo vsebin kolektivnih pogodb, medtem ko Slovenija na tem podrocju zaostaja,
saj nestandardni delavci pogosto ostajajo zunaj kolektivne zascite.

5. Rezultati jasno potrjujejo, da so kompetence sindikalnih zaupnikov in drugih
predstavnikov zaposlenih klju¢ni dejavnik kakovosti kolektivnega pogajanja. Drzave z
ucinkovitim socialnim dialogom sistematicno vlagajo v pravna, pogajalska,
komunikacijska in digitalna znanja sindikalnih predstavnikov. V Sloveniji so
kompetencne vrzeli izrazite in neposredno vplivajo na pogajalsko moc sindikatov ter
na sposobnost odzivanja na sodobne izzive trga dela.
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Sklepno rezultati primerjalne analize kaZejo, da so klju¢ni izzivi slovenskega sistema
kolektivnega pogajanja strukturne, institucionalne in kompetenéne narave in da so
medsebojno povezani. Brez hkratnega naslavljanja vseh teh podrocij ni mogoce pricakovati
bistvenega izboljSanja ucinkovitosti kolektivhega dogovarjanja. Ugotovitve iz tega poglavja
tako predstavljajo neposredno izhodi$c¢e za oblikovanje priporocil in razvoj vsebin usposabljanj
v nadaljevanju analize.

5.7 ZakljuCek

Primerjalna analiza kolektivnih pogajanj v Sloveniji in izbranih evropskih drzavah je pokazala,
da kolektivho dogovarjanje ostaja kljuéen mehanizem za urejanje delovnih razmerij,
zagotavljanje socialne varnosti zaposlenih in ohranjanje socialnega dialoga, vendar se njegova
ucinkovitost v praksi mocno razlikuje glede na institucionalno ureditev, organiziranost
socialnih partnerjev in razvitost njihovih kompetenc.

Slovenski sistem kolektivnega pogajanja ima dolgo tradicijo in razmeroma dobro pravno
podlago, vendar se sooca z izzivi razdrobljenosti, neenakomerne pokritosti, omejene uporabe
razSirjene veljavnosti ter nezadostne prilagojenosti novim oblikam dela in digitalizaciji.
Primerjava z Avstrijo, Nem¢ijo in Svedsko kaze, da uspe$nejsi sistemi temeljijo na moéni
panoZni ravni pogajanj, visoki stopnji koordinacije in sistematicnem vlaganju v znanje in
usposobljenost socialnih partnerjev.

Ugotovitve te analize se vsebinsko ujemajo z predlaganimi izhodis¢i in usmeritvami, ki so bile
v letu 2025 oblikovane v okviru razprav socialnih partnerjev in Vlade RS ob pripravi Akcijskega
nacrta Republike Slovenije za spodbujanje kolektivnih pogajanj 2026—2030.

Zaklju¢na ugotovitev analize je, da izboljSanje sistema kolektivnega pogajanja v Sloveniji
zahteva celovit pristop, ki hkrati krepi institucionalne mehanizme, povecuje dejanski doseg
kolektivnih pogodb ter sistemati¢no razvija kompetence sindikalnih zaupnikov in drugih
predstavnikov zaposlenih. Ugotovitve te analize zato predstavljajo trdno strokovno podlago
za oblikovanje ciljno usmerjenih priporocil in razvoj usposabljanj v okviru projekta SINDIKAT+,
katerih cilj je dolgoroc¢na krepitev ucinkovitega in vklju¢ujocega socialnega dialoga.
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6 OSNUTEK AKCIJSKEGA NACRTA ZA SPODBUJANJE
KOLEKTIVNIH POGAJANJ KOT ODGOVOR NA
IDENTIFICIRANE IZZIVE SOCIALNEGA DIALOGA V
SLOVENIJI

Osnutek Akcijskega nacrta je nastal kot odziv na obveznosti, ki jih drzavam ¢lanicam nalaga
Direktiva (EU) 2022/2041 o ustreznih minimalnih plac¢ah v Evropski uniji, hkrati pa predstavlja
poskus celovitejSega naslavljanja strukturnih izzivov kolektivnega dogovarjanja v Sloveniji.

Analiza je pokazala, da kljub razmeroma visoki stopnji pokritosti s kolektivnimi pogodbami
sistem kolektivnega pogajanja v Sloveniji zaznamujejo Stevilne ranljivosti, zlasti v zasebnem
sektorju. Med kljuénimi izzivi izstopajo razdrobljenost sistema kolektivnih pogodb,
neenakomerna razSirjenost panoznega dogovarjanja, pomanjkanje posodobljenih tarifnih
prilog, omejeni mehanizmi rednega usklajevanja pla¢ ter pomanijkljive kapacitete socialnih
partnerjev za ucinkovito in strokovno izvajanje pogajanj. Ti izzivi niso vezani zgolj na sindikalno
stran, temvec¢ se nanasajo tudi na delodajalske organizacije, zlasti z vidika njihove
reprezentativnosti, organiziranosti in razpoloZljivih strokovnih virov.

V tem kontekstu osnutek akcijskega nacrta opredeljuje vec vsebinskih sklopov ukrepanja, ki
jih je mogoce razumeti kot institucionalni odgovor na ugotovljene pomanijkljivosti. Poseben
poudarek je namenjen morebitnim prilagoditvam pravnega in institucionalnega okvira, zlasti
glede vprasanj reprezentativnosti socialnih partnerjev, trajanja in veljavnosti kolektivnih
pogodb ter uporabe instituta razSirjene veljavnosti. Analiza potrjuje, da so ta vprasanja v
slovenskem prostoru Se vedno osrednjega pomena, saj neposredno vplivajo na stabilnost in
ucinkovitost panoznega kolektivnega dogovarjanja.

Pomemben del osnutka Akcijskega nacrta in spremljajocih predlogov ukrepov se nanasa na
krepitev kapacitet socialnih partnerjev, kar je tudi ena osrednjih ugotovitev te analize.
Pomanjkanje pravne, ekonomske in analiticne podpore, ¢asovne omejitve ter neenaka
usposobljenost pogajalcev na obeh straneh pomembno vplivajo na kakovost in vsebino
kolektivnih pogodb. Predlagani ukrepi, kot so dodatna analiticna podpora, nadaljevanje in
nadgradnja projektov usposabljanja ter krepitev institucionalne vloge Ekonomsko-socialnega
sveta, so zato smiselno umesceni kot kljuéni omogocitveni pogoji za izboljSanje socialnega
dialoga.

Osnutek Akcijskega nacrta odpira tudi razpravo o neposrednih in posrednih spodbudah za
sodelovanje socialnih partnerjev v kolektivnem dogovarjanju, pri cemer se posebej izpostavlja
vloga drzave kot omogocevalke in podpornice socialnega dialoga. Pri tem je poudarjeno, da
morebitne financ¢ne ali druge spodbude ne smejo posegati v avtonomijo socialnih partnerjev,
temvec morajo prispevati k stabilnejSemu in bolj predvidljivemu delovanju struktur socialnega
dialoga, zlasti na panozni ravni in v okoljih, kjer je kolektivho dogovarjanje Sibkejse.

Nazadnje osnutek Akcijskega nacrta izpostavlja tudi pomen prakse delovanja socialnih

partnerjev in Vlade RS, pri ¢emer poudarja javni interes za delujo¢ socialni dialog ter potrebo
po krepitvi zaupanja, kontinuitete in koordinacije v procesih bipartitnega in tripartitnega
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dogovarjanja. Ugotovitve te analize potrjujejo, da brez ustrezne politicne in institucionalne
podpore ter brez skupne zavezanosti socialnih partnerjev dolgoro¢na krepitev kolektivnega
pogajanja ni mogoca.

Osnutek Akcijskega nacrta in spremljajoci predlogi ukrepov tako ne predstavljajo lo¢enega ali
zunanjega elementa glede na ugotovitve te analize, temvec se z njimi vsebinsko dopolnjujejo.
Skupaj tvorijo okvir za nadaljnjo razpravo socialnih partnerjev o moznih poteh razvoja
kolektivhega dogovarjanja v Sloveniji, ob polnem spostovanju avtonomije in odgovornosti
vseh vkljucenih akterjev.

Analiza in pregled aktualnih usmeritev, povzetih v poglavju o Akcijskem nacrtu, kazeta, da

obstaja vsebinska osnova za postopno krepitev kolektivnega pogajanja v Sloveniji, pri ¢emer
bo klju€na zavezanost vseh socialnih partnerjev in drzave.
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7 PRIPOROCILA

Na podlagi celovite analize sistema kolektivnih pogajanj v Sloveniji, pregleda pravnega in
institucionalnega okvira ter primerjalne analize dobrih praks iz Avstrije, Nem¢ije in Svedske, je
mogoce oblikovati nabor usmerjenih in izvedljivih priporocil. Ta priporocila so namenjena
krepitvi ucinkovitosti kolektivhega dogovarjanja, povecanju pogajalske moci sindikatov ter
izboljSanju kakovosti socialnega dialoga v Sloveniji. Poseben poudarek je namenjen razvoju
kompetenc sindikalnih zaupnikov in drugih predstavnikov delavcev, kar je skladno s cilji
projekta Krepitev kompetenc sindikalnih zaupnikov za ucinkovit socialni dialog — SINDIKAT+.

Priporocila so razdeljena v dva vsebinska sklopa:

e priporocila za pripravo in izvedbo usposabljanj,
e priporocila za pripravo strokovnih in podpornih gradiv.

Taksna razdelitev omogoca neposredno uporabnost ugotovitev analize v okviru projektnih
aktivnosti ter dolgorocno krepitev sindikalnih struktur.

7.1 Priporocila za pripravo usposabljanj

Ugotovitve analize kolektivnih pogajanj v Sloveniji in primerjalni pregled dobrih praks iz
izbranih evropskih drzav kazejo, da je ena klju¢nih omejitev ucinkovitega socialnega dialoga
pomanjkanje sistemati¢nih, cilino usmerjenih in vsebinsko poglobljenih usposabljanj za
sindikalne zaupnike. Kompetenéne vrzeli se kaZejo zlasti na podroc¢ju delovnega prava,
kolektivnega dogovarjanja, pokojninske zakonodaje ter pri razumevanju vplivov digitalizacije
in vsezivljenjskega ucenja na delovna razmerija.

Usposabljanja, predvidena v okviru projekta, naj bodo zato vsebinsko neposredno povezana z
identificiranimi izzivi sistema kolektivhega dogovarjanja in naj sledijo potrebam sindikalnih
zaupnikov v praksi. Poseben poudarek naj bo na povezovanju pravnega znanja s konkretnimi
primeri iz delovnih okolij ter na krepitvi sposobnosti sindikalnih zaupnikov za aktivno
sodelovanje v procesih kolektivnhega pogajanja.

a) Delovno pravo

Usposabljanja s podrocja delovnega prava naj predstavljajo temeljni sklop, saj analiza kaze, da
pomanjkanje pravnega znanja bistveno omejuje sposobnost sindikalnih zaupnikov za
zastopanje interesov zaposlenih. Delavnice naj bodo strukturirane po naslednjih vsebinskih
sklopih:

e Delavnica 1: Temeljne pravice iz delovnega razmerja in razmerje med zakonom in
kolektivno pogodbo
Obravnava naj vkljuCuje temeljna nacela delovnega prava (nacelo ugodnejSega pravila,
hierarhija pravnih aktov), pravice in obveznosti iz delovnega razmerja, razmerje med
individualno pogodbo o zaposlitvi in kolektivno pogodbo ter viogo sindikalnega zaupnika pri
varstvu teh pravic v praksi.
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e Delavnica 2: Atipi¢ne in nove oblike dela
Poseben poudarek naj bo namenjen delavcem v nestandardnih oblikah zaposlitve (pogodbe
za dolocen ¢as, agencijsko delo, delo na daljavo, platformno delo, ekonomsko odvisne osebe).
Obravnava naj vkljuuje pravni poloZaj teh delavcev, omejitve obstoje¢e zakonodaje ter
moznosti sindikalnega delovanja in kolektivnega urejanja njihovih pravic.

e Delavnica 3: Uveljavljanje pravic in reSevanje sporov
Vsebina naj bo usmerjena v prakti¢ne vidike: postopki pred delodajalcem, vloga sindikata pri
individualnih in kolektivnih sporih, mediacija, arbitraza ter sodno varstvo pravic iz delovnega
razmerja. Poseben poudarek naj bo na preventivni vlogi sindikalnega zaupnika.

b) Kolektivno dogovarjanje

Delavnica s podrocja kolektivnega dogovarjanja naj bo osredotoena na prakticno
razumevanje in uporabo sistema kolektivnih pogajanj v Sloveniji. Obravnavati mora:

e strukturo kolektivnega dogovarjanja (panozna in podjetniska raven),

e vlogo sindikalnih zaupnikov v pogajalskem procesu,

e pripravo pogajalskih izhodi$¢ in argumentov,

e razsSirjeno veljavnost kolektivnih pogodb,

e izzive decentralizacije in dobre prakse iz tujine, ki krepijo pogajalsko mo¢ sindikatov.

Cilj delavnice je okrepiti stratesko razmisljanje sindikalnih zaupnikov in njihovo razumevanje
kolektivnega dogovarjanja kot procesa, ne zgolj formalnega sklepanja pogodb.

c) Pokojninska zakonodaja

Analiza kaZze, da je poznavanje pokojninskega sistema med sindikalnimi zaupniki pogosto
omejeno, kljub temu pa gre za podrocje, ki je za clane sindikatov izjemno pomembno.
Delavnica naj obravnava:

e osnovne znacilnosti pokojninskega in invalidskega zavarovanja,

e pogoje za pridobitev pravic,

e vpliv razliénih oblik zaposlitve na pokojninske pravice,

e vlogo kolektivnih pogodb in socialnega dialoga pri dopolnilnih oblikah zavarovanja.

d) Vsezivljenjsko ucenje
Usposabljanje s podrocéja vsezivljenjskega ucenja naj sindikalne zaupnike opremi z znanjem o:
e pravici do izobraZevanja in usposabljanja iz delovnega razmerija,

e vlogi kolektivnih pogodb pri urejanju izobrazevanja,
e moznostih sooblikovanja politik usposabljanja na ravni podjetij in panog,
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e pomenu vsezivljenjskega ucenja za prilagodljivost delavcev v razmerah digitalizacije in
prestrukturiranja gospodarstva.

e) Digitalne vescine

Digitalne delavnice naj bodo izrazito prakti¢ne in usmerjene v usposabljanja na konkretna
digitalna komunikacijska orodja.

e Delavnica 1: Digitalna orodja za sindikalno delo
Uporaba digitalnih komunikacijskih orodij, spletnih platform, varstvo osebnih podatkov in
ucinkovito obvescanje €lanstva.

e Delavnica 2: Digitalizacija in njen vpliv na delo in kolektivno dogovarjanje

Razumevanje vpliva digitalizacije na organizacijo dela, nove oblike zaposlovanja ter priloZnosti
in tveganja za sindikalno delovanje.

7.2 Priporocila za pripravo gradiv

Gradivo, ki bo pripravljeno v okviru projekta, in sicer »Prirocnik za sindikalne zaupnike o
delovnopravni zakonodaji s poudarkom na kolektivnih pogajanjih«, mora biti zasnovano kot
prakti¢no, pregledno in dolgoro¢no uporabno orodje za vsakodnevno delo sindikalnih
zaupnikov.

Vsebinska zasnova prirocnika

Priro¢nik naj bo strukturiran v jasno lo¢ena, tematsko zaokrozena poglavja, ki sledijo logiki
usposabljanj:

e osnovni pravni okvir delovnega prava,

¢ kolektivne pogodbe in kolektivno dogovarjanje,

e posebnosti nestandardnih oblik dela,

¢ uveljavljanje pravic in reSevanje sporov,

e povezava delovnega prava s pokojninsko zakonodajo,
o vloga vseZivljenjskega uéenja in digitalizacije.

Prakticna naravnanost

Poseben poudarek naj bo na prakti¢ni uporabi znanja. Priporocljivo je vkljucevanje:
o konkretnih primerov iz prakse,
e shem in preglednic (npr. razmerje med zakonom in kolektivno pogodbo),
e odgovorov na najpogostejsa vprasanja sindikalnih zaupnikov,

e opozoril na pogoste napake pri razlagi zakonodaje.

Poudarek na kolektivnih pogajanjih
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Ker je prirocnik namenjen predvsem podpori kolektivnemu dogovarjanju, naj jasno
izpostavlja:

e vlogo sindikalnih zaupnikov v pogajalskih procesih,
e pomen kolektivnih pogodb kot orodja za izboljSevanje delovnih pogojev,
e povezavo med pravnim znanjem in pogajalsko mocjo.
Dostopnost in posodobljivost
Gradivo naj bo napisano v razumljivem jeziku, prilagojenem »nepravnikom«, hkrati pa dovolj

strokovno natancno. Priporodljivo je, da je prirocnik zasnovan modularno, kar omogoca
njegovo posodabljanje ob spremembah zakonodaje ali kolektivnih pogodb.
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8 ZAKLJUCEK

Analiza kolektivnih pogajanj v Sloveniji je pokazala, da ima slovenski sistem socialnega dialoga
razmeroma trdne pravne in institucionalne temelje, ki izhajajo iz ustavne zas¢ite sindikalnega
delovanja, razvitega zakonodajnega okvira ter dolgoletne tradicije tripartitnega sodelovanja.
Kljub temu pa se sistem v praksi sooca s Stevilnimi izzivi, ki omejujejo njegovo ucinkovitost,
stabilnost in zmoZnost prilagajanja sodobnim spremembam na trgu dela.

Med osrednjimi ugotovitvami analize izstopajo razdrobljenost pogajalskih struktur, upad
sindikalne gostote, neenakomerna pokritost s kolektivnimi pogodbami ter vse veja
decentralizacija pogajanj, zlasti v zasebnem sektorju. Poseben izziv predstavljajo tudi
spremembe v strukturi trga dela, kot so rast nestandardnih oblik zaposlitve, digitalizacija dela
in prevlada mikro ter malih podjetij, ki tradicionalne modele kolektivhega dogovarjanja
postavljajo pred nove zahteve. Ti procesi povecujejo tveganje za poglabljanje razlik v delovnih
pogojih in za oslabitev pogajalske modi delavceyv, zlasti v manj organiziranih panogah.

Primerjalna analiza dobrih praks iz Avstrije, Neméije in Svedske je pokazala, da so uinkoviti
sistemi kolektivnega pogajanja praviloma povezani z visoko stopnjo koordinacije, stabilnimi
sektorskimi pogajalskimi ravnmi ter z mocnimi, strokovno usposobljenimi sindikalnimi
strukturami. Skupna znacilnost teh sistemov je tudi sistematicno vlaganje v razvoj
kompetenc sindikalnih predstavnikov ter razvita podporna infrastruktura v obliki
usposabljanj, strokovnih gradiv in digitalnih orodij. Ti elementi se v analiziranih drzavah
izkazujejo kot kljuéni dejavniki za ohranjanje visoke pokritosti s kolektivnimi pogodbami in za
prilagajanje socialnega dialoga novim izzivom.

Ugotovitve analize jasno kazZejo, da prihodnji razvoj kolektivnega pogajanja v Sloveniji ne bo
mogoc¢ brez ciljno usmerjenih ukrepov za krepitev znanj, vesc€in in organizacijskih kapacitet
socialnih partnerjev. Posebej pomembna je vloga sindikalnih zaupnikov, ki v praksi
predstavljajo prvi stik med kolektivnimi pogodbami in vsakdanjimi delovnimi razmerami
zaposlenih. Njihova strokovna usposobljenost, pogajalska samozavest in sposobnost
strateskega delovanja pomembno vplivajo na kakovost socialnega dialoga na vseh ravneh, pri
¢emer pa teh kompetenc ni mogoce razvijati brez ustreznih organizacijskih pogojev, ¢asa in
sistemske podpore.

V tem kontekstu analiza potrjuje pomen projekta Krepitev kompetenc sindikalnih zaupnikov
za ucinkovit socialni dialog — SINDIKAT+, ki neposredno naslavlja identificirane vrzeli v znanju
in podpornih mehanizmih. S povezovanjem analiti¢énih ugotovitev, usposabljanj, priprave
strokovnih gradiv in vzpostavitve digitalne platforme projekt ustvarja celovit okvir za
dolgoroéno krepitev sindikalnega delovanja. TakSen pristop presega kratkoro¢ne intervencije
in prispeva k trajnejsi profesionalizaciji socialnega dialoga.

Hkrati analiza opozarja, da prihodnost kolektivhega pogajanja v Sloveniji ni odvisna zgolj od
aktivnosti socialnih partnerjev, temvec tudi od aktivne vloge drzave. Formalni pravni okvir
sam po sebi ne more nadomestiti dejanskih razmerij moci, ki so kljuéna za ucinkovito,
vkljuéujoce in stabilno kolektivno dogovarjanje. Brez sistematicne podpore socialnim
partnerjem in dolgoro¢nega vlaganja v krepitev kompetenc sindikalnih predstavnikov obstaja
tveganje nadaljnje erozije kolektivnega dogovarjanja, tudi ob formalno ustrezni zakonodaiji.
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Poseben strukturni izziv predstavlja pomanjkanje sistemskega oziroma akreditiranega
izobraZevanja za sindikalne kadre. Odsotnost strukturiranih in priznanih izobraZzevalnih poti
ima neposredne posledice za kakovost zastopanja delavcev, organizacijsko ucinkovitost
sindikalnih organizacij ter zaupanje €¢lanstva. V taksnih razmerah so sindikalni zaupniki in
funkcionarji pogosto prepuséeni ad hoc pridobivanju znanj, kar omejuje njihovo pogajalsko
moc in razvoj dolgorocno vzdrznih sindikalnih strategij.

V tem okviru bi drzava lahko odigrala pomembno vlogo z razvojem in uveljavitvijo
akreditiranih izobrazevalnih programov s podrocja sindikalnega in socialnega menedZmenta,
umescenih v Sirsi izobraZevalni sistem. TakSni programi bi prispevali k profesionalizaciji
sindikalnega delovanja, vedji legitimnosti sindikalnih predstavnikov ter dolgorocni krepitvi
socialnega dialoga kot enega temeljnih stebrov socialne drzave.

Zaklju¢no je mogoce ugotoviti, da kolektivna pogajanja v Sloveniji kljub Stevilnim izzivom
ostajajo klju¢en mehanizem za zagotavljanje dostojnih delovnih pogojev, socialne varnosti
in stabilnosti trga dela. Njihova prihodnja ucinkovitost bo v veliki meri odvisna od sposobnosti
socialnih partnerjev, da se prilagodijo spremenjenim razmeram, okrepijo medsebojno
sodelovanje ter vlagajo v razvoj ¢cloveskega in strokovnega kapitala. Analiza in iz nje izhajajoca
priporocila predstavljajo strokovno podlago za takSen razvoj ter prispevajo k oblikovanju bolj
enotnega, vkljuCujocega in odpornega sistema kolektivnega dogovarjanja v Sloveniji.
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