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Je 2800 sploh »zakons @li zgel]
nekalkdna »resolucijac?

Vsebinsko gledano, torej »po duhu« in razvojni naprednosti svojih temeljih idej, je slo-
venski Zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju (ZSDU) vsekakor dober zakon. Med
boljsimiv Evropi. A kaj, ko pa je hkrati tudi eden tistih slovenskih zakonov, ki so v praksi (za
razliko od »razvite« tujine, kjer s slabsimi zakoni vecinoma dosegajo bistveno boljse prak-
ticne rezultate) najbolj pogosto, najbolj grobo, obenem pa tudi skorajda povsem nesank-
cionirano krSeni. Zdi se torej, da gre za zakon, ki je v resnici bolj nekaksna »resolucija o
dobrih namenih« kot pa zakon v pravem pomenu besede. Ceprav po dobrih 20 letih, odkar je
bil sprejet, vsekakor potrebuje tudi marsikatero vsebinsko dopolnitev, bi ga bilo zato nujno

¢im prej ustrezno korigirati Ze iz cisto nomotehnicnih razlogov.

Za zares ucinkovito realizacijo
taksSnega »razvojnega« zakona v
poslovni praksi bo seveda najprej
treba marsikaj postoriti v glavah
nasih menedZerjev, ki razen redkih
izjem ocitno nimajo pojma, kako
pomembno je v sodobnih pogojih
gospodarjenja, torej v eri znanja in
vse hitreje nara$cajocega pomena
t. i. ¢loveskega kapitala za konku-
rencnost podjetij, vzpostaviti ucin-
kovit sistem delavske participacije
na individualnem in kolektivnem
nivoju v podjetjih. Zanje je pac
ZSDU zal Se vedno zgolj nekaksen
»nebodigatreba«, ki s poslovno us-
pesnostjo nima nobene zveze. To-
da marsikaj v tem pogledu bi bilo
mogocle postoriti Ze s pomocjo
zakona samega, ki bi — Ce ga Ze
imamo — moral ustrezno poskrbeti
za lastno »ucinkovitost«. Tu pa je
njegova glavna in ogromna hiba.

Nomotehnicno  gledano  je
namre¢ ZSDU naravnost obupen.
Stevilne, vsebinsko sicer v osnovi
dobro zamisljene resitve, so nam-
rec¢ skozi njegove konkretne doloc-
be povsem nedorecene ali pa dvo-
umno in izrazito pomanjkljivo za-
pisane. Se huje pa je, da tudi naj-
pomembnejse med njimi sploh ni-
so niti sankcionirane. Vse polno je
namre¢ v njem t. i. nepopolnih
norm (leges impefectae), torej
norm, ki so po svoji vsebini sicer
izrazito kogentne (prisilne, zapove-
dujoce), obenem pa za njihovo kr-
Sitev preprosto ni predvidena nobe-
na sankcija, ne v tem in — ce od-

mislimo 200. c¢len KZ, ki pa je v
praksi redko uporabljiv in doslej
pravzapray Se nikoli zares uporab-
ljen — tudi ne v kakem drugem za-
konu. Stvari gredo v tem pogledu
ponekod v prave logicne nesmisle.
Zakon, denimo, z globo od 4.000
do 20.000 evrov sankcionira delo-
dajalca in s 1.000 do 2.000 evrov
njegovo odgovorno osebo za pre-
krsek, ce ne »objavi« sklenjenega
participacijskega dogovora, nic pa
se mu ne more zgoditi, ¢e na pri-
mer, sploh noce pristopiti k skle-
panju (sicer obveznega) participa-
cijskega dogovora. In tovrstnih ne-
smislov je v tem zakonu brez Ste-
vila. Tak zakon pac res ne more bi-
ti zakon v pravem pomenu besede.

Za ponazoritev povedanega si
poglejmo samo nekaj najbolj v ne-
bo vpijocih primerov tipicnih ko-
gentnih norm tega zakona, katerih
krsitev v kazenskih dolocbah nje-
govega 107. clena potem sploh ni
predvidena niti kot prekrsek in to-
rej tudi ne sankcionirana s pred-
pisano globo. Tako, recimo, ne gre
za prekrsek, ce delodajalec kljub
izrecni zakonski zapovedi:

e na razlicne — bolj ali manj pre-
finjene — mozne nacine ovira
volitve sveta delavcev (2. odst.
52. ¢lena);

e ne zagotovi pravice do petih pla-
canih ur mesecno clanom za

udelezbo na sejah sveta delav-
cev (1. odst.62. ¢lena),;

e ne zagotovi vsakemu clanu sve-
ta delavcev placila najmanj 40
ur letno za izobraZevanje za
ucinkovito delovanje sveta de-
lavcev (1. odstavek 63. ¢lena);

® ne omogoci realizacije pravice
do ustreznega Stevila (pol)po-
klicnih clanov sveta delavcev
(64. clen);

® ne zagotovi sredstev za delo-
vanje sveta delavcev, s katerimi
ta samostojno razpolaga, naj-
manj v visini 50 % povprecne
mesecne place v podjetju na ¢la-
na (2. odst. 65. clena);

® ne omogoci samostojnega raz-
polaganja sveta delavcev z odo-
brenimi sredstvi (4. odst. 65.
clena);

o krsi svetu delavcev zakonske

pravice v zvezi s sklicem sklica
zbora delavcev (69. do 70. ¢len);

® s statutom ne zagotovi ustrezne-
ga Stevila predstavnikov delav-
cev v NS ali UO (1. in 2. odst.
79. ¢lena),

e se ne sestaja redno s svetom de-
lavcev na njegovo ali lastno za-
htevo (86. clen);

e ne uresnicuje obvescanja sveta
delavcev o vseh zadevah iz 89.
clena (1. do 4. alineja 89. cle-
na);

e ne izvede dolinega skupnega
posvetovanja s svetom delavcev
o vprasanjih varnosti in zdravja
pri delu (1. odst. 91. clena v
zvezi s 13. ¢lenom ZVZD-1).
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In Se kaj podobnega bi se naslo
ob morebitni se temeljitejsi analizi
celotnega ZSDU. A Ze zgoraj smo
nasteli deset ocitnih nesankcio-
niranih pomembnih konkretnih
krsitev, vseh (dejansko sankcio-

niranih) prekrskov po 107. ¢lenu
pa je zdaj skupno le 19. Najmanj
ena tretjina povsem kogentnih
norm tega zakona torej preprosto
sploh nima nobene sankcije! Za-
kljucek: ZSDU kot celota je tipicen

»lex imperfectae«! Le kako naj se
gremo v Sloveniji s takSnim zako-
nom neko resno delavsko partici-
pacijo? Ni sans. Nedvoumen poziv
zakonodajalcu, ki iz tega sledi, pa
je seveda na dlani.

|Z TEORIJE ZA PRAKSO SODOBNE DELAVSKE PARTICIPACIJE

Pise:

\ mag. Cvetka Persak /

Sopodjetniki, kje ste?

V globalnem tekmovanju Evrope, ZDA in Azije se v veliko evropskih drZavah — tudi v Sloveniji —
pritoZujefo nad izjemno visokimi stroSki dela, obenem pa razmeroma majhno pripravijenostjo
delavcev za koristne pobude in njihovimi slabo izrazenimi (notranje)poadjetniskimi Sposobnostmi.
Kaj se torej zgodi z delavci, ki v prostem casu ustvarjajo cudovite stvari — gradijo hiso, obnavijajo
stare avtomobile, pridelujejo dobro vino — da naenkrat izgubijo dobre zamisli, ko pridejo v sluzbo?

Splosno o teoriji sopodjetnistva

0 sopodijetniskih' zamislih se je raz-
pravijalo Ze od petdesetih let prejSnjega
stoletja, vendar je bilo to omejeno na posa-
mezna izstopajoca podijetja in Se bolj izsto-
pajoCe podietnike, ki sopodjetniStva (ali tu-
di t. i. notranjega podijetnistva) niso zgolj
razlagali, ampak so ga v svojih podjetjih tudi
prakticirali. Ko pa so se iz podijetij umaknili,
se je umaknilo tudi sopodjetntvo — pone-
kod je ostal del sopodjetnistva kot finan¢na
udelezba in podjetnisko soodlocanije.

Sodobni pristopi vodenja, socioloka in
psiholoska spoznanja pa so v zadnjih letih
spremenila nekatere stvari na bolje — npr.
uveljavilo se je spoznanje pomena skupin-
skega in timskega dela, ustvarjalnega in
smiselnega dela, decentralizacija in prena-

Sanje (delegiranje) odgovornosti, krozki us-
tvarjalnosti in kakovosti. ... Spreminjanje
podjetniSkega okolja in filozofije vodenija je
pripeljalo do tega, da vedno veC podjetij
pricakuje in zahteva od svojih zaposlenih
podjetniSki nacin razmisljanja, dela, ve-
denja in vodenja — sopodjetnistvo.
TakSen princip je razviden iz nacel (filo-
zofije, vizije) podijetij, kot na primer: Vsi de-
lamo podjetnisko, nebirokratsko in produk-
tivno. (IBM); Zelimo si sodelavcev, ki so
»podjetniki« sami po sebi, ki dobro pozna-
Jjo lastne in konkurencne prednosti ter ver-
Jjamejo vase in uspeh. (Siemens); Samo-
stojno odgovornost in samostojnost vseh
zaposlenih podpiramo tako, da dajemo
moZnost svobodnega odloCanja in ukrepa-
nja ter nagrajujemo podjetnisko razmis-
lianje in delovanje. (Helvetia Patria);
Spodbujamo usmerjeno samostojnost, to

1 Termin »sopodijetniki 0z. sopodjetniStvo« je povzet po prevodu Ludvika JevSenaka iz knjige Sodelavci
kot sopodietniki, CTU, GZS, Ljubljana 2002. Drugi prevajalci ali avtorji uporabljajo pojem »notranje
podjetnitvo«. Izraz »sopodjetnistvo« mi je vSe€, saj bolj poudarja sodelovanje in v resnici ne gre zgolj
za podjetniStvo, ki je omejeno na notranji del podjetja, na kar napeljuje pojem »notranjega pod-
jetniStva«. V nadaljevanju bom zato uporabljala oba izraza.

pomeni, da opredeljujemo okvirje, podpi-
ramo in nagrajujemo podjetnisko in na
tveganje pripravijeno vedenje. (Ciba); Od
zaposlenih pricakujemo pobude, odgovor-
nost in pripadnost podjetju. (Thyssengas);
Odvisni smo od delavcev vseh funkcijskih
ravni, ki imajo podjetnisko razmisljanje in
ukrepanje za svojo bistveno nalogo. (Ma-
nnesmann AG); Razmisljamo, odlo¢amo in
ukrepamo podjetnisko. (UBS Schweizeri-
sche Bankgesellschaft); Do leta 2002 je
nas strateski dejavnik uspesnosti ustvar-
jalno uresnicevanje prvovrstnega znanja,
kultura podjetja pa so: zaupanje, odkritost,
integriteta in ucinkovitost. (Deutche Bank);
Sestavni del in objekt k vrednotam usmer-
Jjenega vodenja podjetja bodo odlicni ino-
vativni izdelki in storitve. To zahteva filozo-
fijo vodenja, ki temelji na podjetniSkem
razmisljanju in ukrepanju. (Daimler Chrys-
ler). V uspesnih podijetjih torej niso ve¢ v
srediSCu gospodarski in socialni — eticni
motivi, kot sta soodloCanje in udelezba pri
kapitalu, ampak prakticna spoznanja o so-
dobnem in u¢inkovitem upravljanju znanja.
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SopodjetniStvo je mogoce razumeti
kot socialno vplivanje na povecanje inova-
tivnosti, uresniCevanja in sodelovanja ter
razvoj €lanov organizacije. Sestavljajo ga
sovedenje, sorazmisljanje, soukrepanje
in soodlocanje. Vkljucuje tudi sopodijetnis-
ko prevzemanije rizika. V srediS¢u pa ni tve-
ganje denarnega (financnega) kapitala (ta
velja le za udelezbo pri kapitalu), pac pa za-
posleni prevzemajo tveganije pri Cloveskem
kapitalu, ki ima bistvene posledice za kako-
vost Zivljenja (znizanje ali izguba ugleda,
moznosti zaposlitve, kariera, znizanje ali iz-
guba place, menjava bivalisCa, izguba
osebnih povezav ali odnosov...)

Cilj sopodijetnistva je dolgorocno za-
gotavljanje vrednosti podjetja z izbolj3an-
jem pridobivanja koristi za vse zainteresi-
rane skupine (udelezence, déleznike — torej
kupce, dobavitelje, lastnike, zaposlene, in-
vestitorje,...) Pri tem gre za pospeSevanje
podjetniSkega razmisljanja in ukrepanja pri
¢im veCjem Stevilu ljudi, ne zgolj pri vo-
dilnih.

IzhodiSéa uveljavljanja
sopodijetnistva

SopodijetniStvo je mogoce uveljaviti ob
spostovanju naslednijih izhodiS¢:
1. Pridobivanje vrednosti za podijetje in us-
tvarjanje koristi za vse déleznike imata
prednost pred maksimiranjem koristi kate-
regakoli posameznika.

2. Spreminja se klasi¢no vodenije, ki temeliji
na hierarhiji in birokraciji v vodenje na os-
novi ciljev in sodelovanja.

3. Motiviranje za sopodijetniStvo in identi-
ficiranje z njim se nacrtno podpirata.

4. Podpira se skupinsko delo in individualni
razvoj zaposlenih.

Ad.1:

0d Sestdesetih let prejSnjega stoletja se
v nauku o vodenju razpravlja o t. i. pristopu
z vidika déleznikov (upravicencev, inte-
resnih skupin, angl. stakeholders). Ta pri-
stop pravi, da je naloga vodstva, da ugotovi
interese in potrebe déleznikov in jih kar se
da zadovolji in s tem bo avtomati¢no pove-
Calo vrednost podijetju. Ta pristop priznava
za dezele, Kjer je malo surovin, zaposlenim
najpomembnejSo vlogo pri pridobivanju
vrednosti podjetja.

Kdor Zeli dolgoro¢no in trajno pridobiti
in razvijati zaposlene kot sopodijetnike, mo-
ra v njih videti tudi partnerje, ne pa nalozbo
lastnika podjetja.

Ad.2:

Ljudje se med seboj povezujejo v so-
cialna omreZja. Ta so mocnejSa od profe-
sionalne povezanosti prek birokracije, ker
temeljijo na Custvih. Zato je takSna skupina
tudi ucinkovitejSa in uspesnejSa od skupi-
ne, ki je doloCena od vodie ali organizacije.

Bistvo sopodjetniStva je medsebojno
sodelovanje, ¢loveski stiki in izmenjava
custev ter dolgoroéno negovanje dobrih
odnosov. V tej, predvsem socialni menjavi
ni pomemben (samo) denar, prav tako se v
menjavi ne upoStevajo samo rezultati, am-
pak tudi motivi in namen. Osrednji pomen
ima medsebojno zaupanie.

Razlika med ekonomsko in socialno
menjavo je vtem, da pri ekonomski menjavi
prevladujejo denarne vrednosti in kratko-
ro¢ni ucCinki (delo za denarno protivred-
nost), medtem ko je pri socialni menjavi
znacilno zaupanje v dolgoro¢no protivred-
nost storitve, zaupanje v dolgorocni ucinek
poStenega postopka in Custvena usmer-
jenost udelezencev.

Ad.3:

Sopodjetnistvo  motivira kultura, ki
podpira:

e spremembe kot priloZznost, namesto
spremembe kot groznje

e pripravljenost, da naredimo napako in se
iz tega ucimo, ne strah pred napakami

e zavzeto podpiranje idej, ne dvom v nove
ideje

e osmislitev z vizijo, namesto poucevanja
0 pravilih

e medsebojno zaupanje in svobodo, na-
mesto nadzora

e usmerjenost h kupcem, namesto us-
merjenosti navznoter

e dobrodoSlost tudi majhnih inovacij, ne
samo revolucionarnih

Raziskave so pokazale, da so (v pro-
stem Casu) bistvene vrednote, ki vodijo v
ustvarjalnost:

e moznost dajanja pobud
e moznost odlocanja
e moznost izbire
e svobodno urejanje Casa
e prostovoljnost
e odsotnost prisile

Nedvomno so iste vrednote pogoj za
ustvarjalnost tudi v delovnem procesu,
zato si morajo v prihodnost naravnana pod-
jetja prizadevati, da v svojih okoljih uvelja-
vijo te pogoje.

Po teoriji motiviranja, ki je usmerjena
procesno, bi moralo vodstvo najprej
odlo€ilno vplivati na vrednotenje strateSkih
ciljev in sredstev. V nadaljevanju pa mora
preveriti motiviranost za dosego teh ciljev.
Pri tem je zelo pomembno, koliko zaposleni
mislijo, da so uspesni z lastnim prizadevan-
jem. Na to oceno odlo€ilno vpliva dejstvo,
koliko vodilni in sodelavci pripisujejo uspeh
sebi ali drugim. Torej je za uspesno mo-
tivacijo zelo pomembno, da zaposleni ver-
jamejo, da je njihov prispevek zelo pomem-
ben. Ce je tako, so pripravljeni izpolnjevati
tudi naloge, ki ne sodijo k delu, za katerega
so placani, se Se dodatno zavzemajo za
izpolnjevanje nalog, drugim spontano in
prostovoljno pomagajo, ¢e so v tezavah,
upoStevajo pravila, podpirajo in branijo cilje
organizacije.

Ad.4:

Skupina lahko ob razli¢nih sposobnos-
tnih stopnjah zaposlenih prevzame po-
membne naloge izenaCevanja in socialne
vkljucenosti. Znane so koristi projektnih
skupin, krozkov kakovostiin podobnih oblik
skupinskega dela, kjer bolj zavzeti, bolj
usposobljeni, bolj motivirani »potegnejo za
sabo« tudi ostale in skupina deluje na vis-
jem nivoju, sinergijsko, kot bi bil seStevek
individualnega delovanja njenih ¢lanov. S
skupinskim delom pa se pospesi tudi razvoj
posameznika — kar je posebna naloga vodij,
tako da si bo znal pomagati tudi sam. (In-
dividualni letni pogovor z zaposlenimi, ki
S0 ga v zadnjem Casu uvedli v Stevilnih
podijetjih, je zelo primerno orodje za ocen-
jevanje samega sebe in ocenjevanje s stra-
ni drugih ter za k ciliem usmerjeno vodenje.
To spodbuija tudi vse udeleZence, da glede
na polozaj predlagajo ukrepe za osebni
razvoj. Pri tem morajo imeti vodje najboljSi
pregled nad zaposlenimi. Zato je tudi nji-
hova naloga, ki je ne morejo prenesti na
druge, da vrednotijo delo in sodelovanje
zaposlenih, da ocenjujejo, ali in v kolik$ni
meri je mogoCe doseci Zeleni napredek ter
jim potem nacrtno svetujejo in jih spod-
bujajo. Vodilni je Se posebej vkljucen v
razvoj na delovnem mestu: vkljucitev v pro-
jekte, spodbujanje z dodelitvijo pomembnih
nalog, pooblas¢anjem, menjavo delovnih
mest, z zaupanjem posebnih nalog, sveto-
vanjem, mentorstvom.)

Prvi in zadnji odgovorni za razvoj pod-
jetniskih sposobnosti in vrednot — tudi v
zvezi z lastno odgovornostjo za zagotovitev
zaposlitve — je delavec sam. Vodilni pa ga
lahko in morajo bistveno podpreti. Glavno

Ekonomska demokracija, St. 5, oktober 2013



vodstvo in kadrovski oddelek so Se posebej
odgovorni za spodbudne okoliSine.

Smernice za pospesevanje
notranjega podjetnistva

Avtor Rolf Wunderer v Clanku Delavci
kot sopodietniki — proces spreminjanja?
podaja sedem smernic za pospesevanje
notranjega podjetnistva, in sicer:

1. Trajno delaj samo za naloge, organizacije
in ljudi, s katerimi se (Se) lahko identifi-
ciras.

2. Vsak dan, ko pride$ na delo, bodi pri-
pravljen, da se prostovoljno potrudis.

3. Probleme imej za izziv in ne za groznjo.
4. Prizadevaj si, da vsak dan najdes kaksno
boljSo reSitev pri svojem delu. Pri tem
izboljSuj podjetniSke sposobnosti samega
sebe in svoje delovne skupine.

5. OsredotoCi se na rezultate, Se posebejna
koristi déleZnikov (npr. kupcev), namesto
na viozke (svoje delo).

6. UresniCuj svoje cilje — v okviru svojega
delovanja — Cim bolj samostojno in od-
govorno, toda strateSko in usmerjeno k
skupini.

7. Pri tem dolgoroc¢no sodeluj z drugimi

udeleZenci. Obravnavaj jih tako, kot bi rad,
da obravnavajo drugi tebe.

Gornje razmiSljanje uglednega profe-
sorja in praksa nekaterih uspesnih podjetij
bi utegnila koristiti tudi nam. Koliko je v
Sloveniji podijetij oziroma lastnikov podietij,
ki sprejemajo paradigmo notranjega
podjetnistva? Nekaj jih zanesljivo je (Bos-
carol, Akrapovic, ...), a zanimivo, njihovi
lastniki so sami ljudje, ki so izven po-
vprecja, imajo Stevilne zamisli, vrsto ho-
bijev, ki jih prenaSajo v podijetje, izjemno
delavni, z mocno voljo, inovatorji, pogum-
neZi, ki se lotevajo stvari, za katere vecina
misli, da jih trg ne potrebuje... To pa je tudi
definicija podjetnika. Torej je razvoj no-
tranjega podijetniStva mogo¢ (samo) tam,
kjer je tudi vodstvo podjetno!

2\/ ze omenjeni knjigi Sodelavci kot sopodijetniki, CTU, GZS, Ljubljana 2002.

Namesto zakljucka

Zdi se, da pri nas, tako kot na ostalih
podrogjih, tudi nismo uspesni ali razviti na
podro€ju podjetnistva. Morda pa je to
vzajemno in je ravno podjetnost na vseh
podrocjih tista lastnost, ki je v preteklosti
nismo razvili, ali vsaj ne dovolj, da bi sedaj
imeli ideje za reSitev iz dane krizne situacije
in pogum, da tem idejam sledimo.

Ja, veliko imamo za postoriti — in zaCeti
je treba pri sebi — ker Zelimo spremeniti
sedanjo situacijo, v kateri se (vsaj velika
vecina) ne pocuti dobro. Kljub vsemu so
podjetniki posejani tudi v naSem narodu —
dajmo jim priloznost doma, da ne bodo
odhajali v tujino. In namesto strahu, da
izgubimo zaposlitev, iS€imo v sebi in so-
delavcih podjetniSke potenciale — potre-
bujemo le mozgane in pogum. Postavimo
si dolgorocne cilje in spreglejmo tezave, ki
se nam postavljajo vsak trenutek na pot —
pa ne glede na to, kaj smo: politiki, direk-
torji, delavci, drzavljani, starsi...

Potem pa naprej po tej poti, samoza-
vestno, pogumno in inovativno!

DELAVSKA PARTICIPACIJA - RAZGLEDI PO SVETU

Pise:

K dr. Valentina Franca /

Socialno partnerstvo
in delavska participacija
na Finskem

Finska brez dvoma sodi med drZave z najvisje razvitim sistemom socialnega dialoga in delavske
participacije v Evropi, ki pa se Ze v osnovi precej razlikuje od slovenskega. V' tem prispevku po-
drobneje predstavljamo njegov razvoj in glavne znacilnost.

I. Tradicija kot temelj
finskega socialnega
partnerstva

Finsko socialno partnerstvo temelji na
dolgoletni tradiciji sodelovanja med delo-

dajalci, delavci in drzavo. Tako oblikovani
sistem, ki se Se vedno zgleduje po Svedskih
sosedih, kljubuje tako gospodarskim kot
politiCnim spremembam. Zato ne presene-
Ca zelo visok odstotek ¢lanstva v sindi-
katih, saj je v sindikate na Finskem v¢lan-
jenih skorajda tri Cetrtine zaposlenih. V

absolutnih Stevilkah to pomeni, da je skup-
no Stevilo Clanov v sindikatih na Finskem
veCje, kot ima Slovenija prebivalcev, saj
Clanstvo predstavija okrog 2,2 milijona
posameznikov. Velja poudariti, da med ¢la-
ni niso samo zaposleni, ampak tudi upo-
kojenci, brezposelni in Studentje. Posamez-
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ni sindikati so relativno avtonomni, organi-
zirani pa so v tri konfederacije: SAK, STTK
in AKAVA.

Sindikalne organizacije

SAK (http://www.sak.fi/english) ima
1,038.400 cClanov (podatek za januar
2013). Okrog dve tretjini Clanstva predstav-
ljajo t. i. »modri ovratniki« (angl. blue-col-
lar workers), to so zlasti delavci v gradbe-
nistvu, prehrambeni, lesni in elektroindus-
triji, transportu in podobno. SAK sestavlja
21 sindikatov, ki so veCinoma organizirani
naravni panoge. Najveciji je JHL, sindikat za
javno upravo (angl. public and welfare sec-
tors), ki ima 238.900 ¢lanov; oblikovan je
bil z zdruzitvami Sestih sindikatov leta
2005. Naslednji je PAM, ki predstavlja za-
poslene v zasebnem storitvenem sektorju
inima 229.800 ¢lanov; tretji najvecii je sin-
dikat kovinske panoge Metalli, ki ima
152.500 €lanov. V zadnjih letih je Stevilo
Clanov tega sindikata upadlo za ve¢ kot
20.000, kar pripisujejo predvsem zmanjSa-
nju proizvodnje v kovinski panogi na Fin-
skem bodisi zaradi opustitve te dejavnosti
bodisi zaradi prodaje tovarn.

Drugi  najvecji  sindikat ~ STTK
(http://www.sttk.fi/en-gb) ima 608.000
Clanov (podatek za leto 2012) in ima 18
pridruZenih ¢lanov - sindikatov, ki so or-
ganizirani tako po poklicu kot po panogi.
Trenutno je njihov najvecji sindikat zdrav-
stva TEHY s 150.000 clani. Pred ¢asom so
veljali za zelo prijazen sindikat, v zadnjih
letih pa se ga je prijela oznaka agresivnosti,
kar se kaze zlasti z njihovim precej ostrim
nastopom in zahtevami po vecjih placah.
Naslednji sindikat po velikosti je Pro union
(130.000 ¢lanov), ki je nastal ob zdruZitvi
dveh sindikatov leta 2010 (sindikata delav-
cev iz zasebnega sektorja, ki opravljajo
vodstvene naloge, a niso v poslovodstvu, in
delavcev, zaposlenih v finanCni panogi).
Tretji najvecii je sindikat Pardia, ki zdruZuje

zaposlene v vladnih sluzbah in ima 60.000
Clanov.

AKAVA, tretja najvecja sindikalna kon-
federacija, ima 573.400 clanov, katere Cla-
ni so vec¢inoma zaposleni z visokoSolsko
oziroma univerzitetno izobrazho (angl.
graduate employees). V zadnjem ¢asu ta
sindikalna konfederacija pridobiva na moci
in vplivu. Zdruzuje namre¢ 35 poklicnih
sindikatov, pri Cemer najvecji med njimi
zdruZuije ucitelje (119.000 ¢lanov); nasled-
nji TEK pa ima 73.500 Clanov, ki so veci-
noma diplomirani inZenirji.

Vse tri konfederacije tesno sodelujejo.
Njihovo sodelovanije temelji na dogovoru o
medsebojnem sodelovanju iz leta 1978.
Seveda med njimi obstaja doloCena tek-
movalnost za pridobivanje in ohranjanje
Clanstva, zlasti med STTK in AKAVA za za-
poslene, ki so zaklju€ili univerzitetni Studij.

Tradicija ¢lanstva v sindikatih

Kot Ze uvodoma povedano, ostaja sin-
dikalno Clanstvo na Finskem relativno viso-
ko. Mocan element sindikalne “ponudbe” je
zlasti zavarovanje za primer brezposel-
nosti, ki se obicajno pridobi s ¢lanstvom v
sindikatu, Ceprav se lahko posameznik za-
varuje tudi neposredno prek samostojnih
skladov za brezposelnost. Podatki finskega
statisticnega urada kazejo, da se Stevilo po-
sameznikov, ki so neposredno vkljuceni v
zavarovanje za primer brezposelnosti, po-
veCuje. Med leti 1984 in 1990 je sindikalno
Clanstvo padlo za odstotno tocko (iz 73 %
na 72 %), nato se je v letu 1997 spet povz-
pelo na 79 %, saj so postali finski prebivalci
zaradi ekonomske krize v 90-tih letih prej-
Snjega stoletja obCutljivejSi na brezposel-
nost, kar je sproZilo vecjo vClanitev v sin-
dikate zaradi prednosti vkljucitve v zavaro-
vanje za brezposelnost. Nato je sindikalno
Clanstvo postopno zdrsnilo na 74 % v letu
2008.

Ne glede na to velja tako visoka v€lan-

1Besedilo je oblikovano na podlagi podatkov, ki so dostopni na spletni strani ETUI: www.worker-partic-
ipation.eu, in na podlagi informacij, pridoblienih na predavanjih predstavnikov finskega sindikata
kovinsko predelovalne industrije Metalli (www.metalliliitto.fi) in predstavnikov podjetia ABB
(http://www.abb.fi/; podjetje je prisotno tudi v Sloveniji: http://www.abb.si/) v okviru strokovne eks-
kurzije na Finsko, ki je potekala pod okriliem ZdruZenja svetov delavcev od 18. do 21. septembra 2013.

2 Zimska vojna se je odvijala med novembrom 1939 in marcem 1940, potekala pa je med Sovjetsko
zvezo in Finsko, saj je Sovjetska zveza Zelela okupirati Finsko. Nacrt Sovjetske zveze ni uspel, saj so se
Finci uspeli upreti. Njihov uspeh gre pripisati tudi mo¢ni enotnosti, ki so jo izkazali, kar je imelo (pozi-
tivne) posledice tudi na trgu dela, to je dogovor o sodelovanju med delodajalci in delavci. Pogovorno
pravijo, da imajo 70 let tradicije zdruzenega delovanja.

3 Podobno kot v Sloveniji se tudi na Finskem ¢lanarine odtegnejo od bruto place zaposlenega, kar stori
delodajalec pri obraCunu plac. Visina ¢lanarine je lahko doloCena relativno kot odstotek bruto place (v
praksi je to med 1,5 % in 2 %, odvisno od sindikata) ali kot absoluten znesek, na primer 20 evrov.

svetu, primerljiva je kveCjemu z ostalimi
skandinavskimi drzavami, kot so Svedska,
Norveska in Danska. Po drugi strani se od-
stotek Clanstva v sindikatih razlikuje glede
na panogo, denimo ucitelji so skorajda v
celoti sindikalno organizirani, kar jim daje
tudi veliko moc. Zelo visoka v€lanjenost
(med 90 in 95 %) je tudi v panogi predelave
papirja, nekoliko nizja stopnja Clanstva je v
kovinski panogi (okrog 80 %) in gradbe-
nistvu (okrog 70 %). NajniZje Stevilke naj-
demao v zasebnem storitvenem sektorju, na
primer v panogah trgovine (65 %), CiSCenje
prostorov (55 %) in podobno. Poudariti vel-
ja, da gre za oceno Stevila Clanstva, kajti
prakticno nemogoce je natancno ugotoviti
Stevilo zaposlenih v posameznih panogah.
Denimo, v praksi je neizvedljivo pridobiti
toCen podatek, koliko posameznikov dela
na gradbiScu ali gradi hiSo na prostranem
podezelju.

Eden od glavnih dejavnikov, ki je v pre-
teklosti in $e vedno mocno vpliva na visoko
vClanjenost v sindikate, je finska tradicija.
Delodajalci so namre¢ v 30-tih in 40-tih
letih prejSnjega stoletja prepoznali sindikate
kot legitimnega partnerja pri kolektivnem
dogovarjaniju, kar je bila zlasti posledicat. i.
zimske vojne.2 Rezultat skupnega sodelo-
vanja je bil dogovor januarja 1941, kar Finci
oznacujejo kot “zaroko” med delodajalci
in delaveci.

Na tem temelju so se oblikovali skupni
nacionalni kolektivni dogovori med delo-
dajalskimi zdruZenji, sindikati in vlado,
kakor jih Finci poznajo Se danes. Ti dogo-
vori niso omejeni zgolj na dogovarjanje o
placi, ampak vkljuCujejo tudi druge vsebine,
kot so pokojninski sistem, porodniSki do-
pust, dodatne ugodnosti za zaposlene,
sistem zbiranja sindikalnih ¢lanarin,® ob-
likovanje in doloCanje posameznih davkov
in podobno. Oblikovanje takSnega sistema
je posredno povezano z Zeljo slediti Sved-
skemu modelu socialne varnosti, ki pomeni
velik javni sektor, visoko obdavcitev, visoko
socialno varnost, visoko zaposlenost (Ce-
prav se trenutno sreCujejo tudi z viSjo brez-
poselnostjo, kot so je bili vajeni; trenutno
imajo 7,8-odstotno brezposelnost), brez-
plagno $olstvo in podobno. Ce Zelijo sogla-
sno slediti temu modelu, potrebujejo dogo-
vor na nacionalni ravni. Zato je bila Se v
bliznji preteklosti zelo prisotna miselnost,
da je enostavno »treba biti« ¢lan sindikata
in da prakticno »druge moznosti ni«. To se
je odrazalo tudi v aktivnosti finskih delavcev
v tujini, na primer v ZDA, Kanadiin na Sved-
skem. Ceprav na tujem, so bili finski delavci
vseeno zelo aktivni v sindikalnih gibanjih.
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Danasnja situacija je nekoliko drugacna, saj
pri mladih te mocne zavesti ni vec in je po-
sledicno Clanstvo nizje. Ob tem velja Se
omeniti, da se v sploSnem finski sindikati
oznacujejo za nepoliticne in nacéeloma ni-
so povezani s politiénimi strankami. Ce-
prav najvecja sindikalna organizacija SAK
nima nobenih formalnih povezav s politi¢-
nimi strankami, si je zelo blizu z levo soci-
alno demokratsko stranko SDP. Sindikati
sodelovanje s politicnimi strankami doje-
majo kot vzvod moci, saj zelijo prek njih
oziroma prek Clanov parlamenta doseci
sprejetje zakonov, ki pomenijo uresnice-
vanje sprejetih kolektivnih dogovorov.
Drugi dejavnik, ki prispeva k visokemu
Clanstvu v sindikatih, so ugodnosti, ki jih
prinasa €lanstvo v sindikatu. Kot najvecja
ugodnost Se vedno velja Clanstvo v Ze
omenjenem skladu za primer brezposel-
nosti, ki je pravno sicer samostojen, de-
jansko pa se obravnava kot del sindikata.
Visina prejemanja nadomestila za brezpo-
selnost je namre¢ mocno odvisna od
Clanstva v skladu. Denimo, posameznik z
mesecno neto placo 2.000 evrov (pov-
precna placa na Finskem je trenutno okrog
2.300 evrov neto) v primeru brezposelnosti
in Clanstva v skladu za brezposelnost pre-
jema mesecno nadomestilo v viSini okrog
1.500 evrov. Ce pa ne bi bil &lan sindikata,
bi takSno nadomestilo znaSalo okrog 500
evrov. Skladi za brezposelnost se finan-
cirajo iz treh virov, saj vanje prispevajo
delodajalci, drzava in sindikati. V zadnjih
letih pa se sooCajo s problemom samo-
stojnega (torej brez povezave s sindikatom)
ustanavljanja skladov, kar je omogocila za-
konodaja leta 2009. Ti neodvisni skladi

S strokovne ekskurzije ZSDS: Organiziranost finskih sindikatov in sistem kolektivnih

predstavljajo alternativo delavcem, da po-
stanejo Clani sklada, ne da bi postali Clani
sindikata.

Druga vecja ugodnost za C¢lane sindi-
kata so razna izobraZevanja, ki so veéi-
noma brezplaéna. Namenjena so pred-
vsem aktivnim ¢lanom in imajo to¢no do-
loCen namen, kot na primer izobrazevanje
za delovanje kot sindikalni zaupnik v pod-
jetju, za predstavnike na podrocju varnosti
in zdravja pri delu in podobno. Nadalje se
sindikalna ¢lanarina upoSteva kot davéna
olajSava pri obraunu dohodnine. Sindi-
kalno ponudbo klasicno dopolnjujejo Se
druge razliéne ugodnosti, kot so: nizja
cena goriva, Sportne aktivnosti, drugi po-
pusti in podobno.

Sindikalne aktivnosti
in upadanje ¢élanstva

Finski sindikati se vedno bolj zavedajo,
da morajo biti zelo aktivni, Ce Zelijo v svoje
vrste pritegniti nove Clane, zlasti pa mlajSo
generacijo, ki vstopajo na trg dela. Zato
mlade velikokrat nagovarjajo, da postanejo
tlani ze v ¢asu Studija. Ze pred leti so se
sindikati na tem podroCju moc¢no aktivirali
in organizirali vrsto aktivnosti za pridobi-
vanje mlajSih ¢lanov. Najpogosteje izvajajo
predstavitve na vseh izobraZevalnih insti-
tucijah (od poklicnih Sol do doktorskih Sol
na univerzah), poleg tega so aktivni na
razlicnih dogodkih za mlade, kot so karierni
sejmi in podobno. Velja poudariti, da Stu-
dentje ne placujejo Clanarine. Dober primer
tovrstne aktivnosti je sindikalna organiza-
cija AKAVA, ki ima med svojimi Clani veC
kot 100.000 Studentov, organizirani pa so v

o

pogajanj je na sedezu SAK udelezencem predstavil Vesa Holappa, vodja izobraZevanja

v SAK.

posebno Studentsko skupino AOVA. Zato
ne preseneca podatek, da se je Clanstvo v
sindikatu AKAVA v zadnijih letih znatno po-
vecalo, od 375.000 clanov leta 2000 do
573.400 Clanov v letu 2012.

Ne glede na pozitivne izkuSnje in us-
pesno delovanje socialnega partnerstva tu-
di na Finskem niso imuni na sodoben trend
upadanja ¢lanstva v sindikatih. Razlogov
za to je ve€. Med njimi navajajo Ze zgoraj
opisano ustanavljanje samostojnih skladov
za zavarovanje za primer brezposelnosti;
manjSe zavedanje, da je “treba biti” Clan
sindikata, ki gre z roko v roki z razmiSlja-
njem (zlasti mladih), da “mi je vseeno za
vse” oziroma “da me nic ne briga”. Nadalje
predstavlja velik problem tudi vse vecje
delovanje po sistemu podizvajalcev, kar
ima za posledico, da na primer na enem
gradbiScu dela vec sto delavcev, aimavsak
svojega delodajalca. Skupaj z dejstvom, da
je veCina takSnih delavcev tujcev, je raz-
seznost tega pojava Se toliko bolj zaskrb-
ljujo¢a. Podoben problem so t. i. “prisiljeni”
samostojni podjetniki, ko delodajalci pogo-
jujejo sodelovanje s posameznikom z od-
prtjem s.p.-ja; dejansko pa delajo samo za
enega delodajalca. Zelo nizko Clanstvo je
tudi pri napotenih finskih delavcih in tujin
delavcih, ki pridejo po svoj kruh na Finsko.
Veliko jih prihaja iz bliznjih baltskih drzav,
zlasti Estonije, za nekatera dela (na primer
obiranje jagodiCevja) pa prihajajo delavci
tudi iz Azije. Ta skupina delavcev ima dru-
gacne interese kot ostali finski delavci. Kajti
obicajno pridejo na Finsko za doloCen Cas
in v tem Casu je njihov edini cilj ¢im vecji
zasluzek. V praksi pa to pomeni, da name-
sto obicajnih 8 do 10 evrov na uro dobijo
placilo med 2 in 3 evri, s ¢imer se na Fin-
skem ni mogocCe preziveti. Tak3ni delavci
nimajo interesa po C¢lanstvu v sindikatih,
kajti velikokrat jih preveva strah pred delo-
dajalcem (na primer, da jim ne bi podalj3ali
pogodbe), ne Zelijo plaCevati Clanarine, saj
Zelijo v €im krajSem Casu zasluZiti ¢im vec
in jih posledicno razni kolektivni dogovori
niti ne zanimajo. Prisotne so tudi slabe iz-
kuSnje iz Casa komunisticnega rezima.

Med finskimi delavci pa sta najbolj iz-
razita dva problema, in sicer razmisljanje,
da “sem Clan sindikata zgolj zaradi pravice
do Clanstva v skladu za brezposelnost”, pri-
Ccakujejo zgolj in samo to; ne razmisljajo, kaj
sindikati dejansko pomenijo in kaj pomeni
njihova pogajalska mo¢. Se bolj pa se to
odraza pri tistih, ki sploh niso Clani sindi-
kata, a uZivajo vse ugodnosti (t. i. “free
rider” oziroma po slovensko zvizgaci), saj
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sprejeti kolektivni dogovori vec¢inoma velja-
jo za vse zaposlene v panogi.

Kolektivna pogajanja

Podobno kot v Sloveniji se tudi na Fin-
skem pogajajo predvsem na treh ravneh:
na nacionalni, panozni in podjetniski. Ko-
lektivna pogajanja so bila na Finskem pre-
tezno centralizirana, zajemala pa so celotno
gospodarstvo in javni sektor. Poleg tega je
vlada velikokrat odigrala kljutno vlogo v

Panozne kolektivne pogodbe dolocajo
placna razmerja in osnovne delovne pogoje
za vsako panogo. To predstavlja minimalni
standard, ki je v ve€ini primerov obvezen za
vse delodajalce v panogi, ne glede nato, ali
so Clani delodajalskih organizacij, ki so
podpisale sporazum. Pravno formalno ima-
jo v zakonodaji doloGen postopek, ko neod-
visna komisija doloci, ali naj bo nek dogo-
vor sploSno obvezen, kar utemelji s tem, da
zajema veC kot polovico zaposlenih v po-
samezni panogi. To izraCuna na podlagi

p
Finska v Stevilkah

Prebivalstvo

Pokritost s kolektivnimi pogodbami
Clanstvo v sindikatih

Temeljna raven za kolektivna pogajanja

PredstavniStvo na ravni podjetja

Nacin korporativnega upravijanja

Zastopanost zaposlenih v organih upravljanja

5,401.267

91 %

74 % (podatek iz leta 2008)
panozna

sindikat

da, v drzavnih in zasebnih druzbah

enotirni in dvotirni

J/

pogajanijih, zlasti s spremembami na davc-
nem in socialnem podrodju. Ceprav je bil
sistem dobro zamiSljen, v praksi ni vedno
deloval; vEasih se namre¢ pogajalci niso
uspeli dogovoriti na nacionalni ravni in so
kon¢ne dogovore prenesli na panozno
raven.

Leta 2007 so pod pritiskom delodajal-
cev z argumentom po vecji proznosti zaradi
nestabilnih ekonomskih razmer z nacional-
nim dogovorom “prestavili” okvir za dolo-
¢anje plaé na niZje ravni. S tem so se
odprle veCje moznosti za placna pogajanja
tako na panoZni kot na podjetniski ravni. Na
Finskem namre¢ nimajo sistema doloCanja
minimalne place z zakonom, ampak se mi-
nimalne place oziroma placna razmerja v
celoti dogovorijo v kolektivnin pogodbah,
kar predstavlja zavezujoCo pravno podlago.
Vendar so leta 2011 ponovno podpisali
nacionalni dogovor na podroCju plac,
Ceprav je njegov namen veliko bolj omejen
kot v preteklosti. S tem so po Sestih letih
ponovno vrnili kolektivna pogajanja na
nacionalno raven, Ceprav v primerjavi s
prejSnjimi dogovori, ki so zajemali vse za-
poslene v gospodarstvu, dogovor iz leta
2011 zajema samo tiste panoge, ki so imeli
v veljavi kolektivne pogodbe. Z vidika vse-
bine pa ni bilo znatnih razlik. Trenutno pote-
kajo pogajanija za nov kolektivni dogovor, ki
naj bi pricel veljati s 1. januarjem 2014.

Stevila zaposlenih pri delodajalskih organi-
zacijah, ki so podpisale sporazum. V pri-
meru spora iz tega naslova je mogoce
vloZiti toZzbo na delovnem sodiSCu. Praksa
pa kaze, da takSen postopek sploh ni po-
treben, saj delodajalci upostevajo in izva-
jajo veljavne kolektivne pogodbe za vse
delavce, ne glede na to, ali so Clani sindi-
kata ali ne. lzvzeti so zgolj tisti delavci, ki
sploh niso zajeti v katero izmed veljavnih
kolektivnih pogodb, kar je lahko posledica,
da nimajo svojega sindikata na panozni rav-
ni. Kot primer navajajo razna$alce reklam-
nih letakov v poStne nabiralnike.

Zaradi takSnega sistema prakticno
splosno veljavnih kolektivnih pogodb je
pokritost s kolektivnimi pogodbami na

Finskem relativno zelo visoka. Po eni od
raziskav finskega ministrstva za delo je bilo
leta 2007 87,4 odstotka zaposlenih v za-
sebnem sektorju pokritih s kolektivno po-
godbo, leta 2004 so bili vsi zaposleni v
javnem sektorju pokriti, kar bi skupno po-
menilo ve¢ kot 90-odstotno pokritost.

V zadnijih letih pa postaja vse bolj po-
membna tudi podjetniSka raven kolektiv-
nih pogajanj. Ta potekajo na podlagi smer-
nic, postavljenih na panozni ravni, vendar
se lahko tudi spremenijo. Po pritisku delo-
dajalcev po vecji fleksibilnosti so se leta
2010 dogovorili, da lahko posamezna pod-
jetja, da bi prilagodili poviSanja plac, ki so
jih dogovorili za celo panogo, prilagodijo
sebi, da bi odrazala njihovo financ¢no si-
tuacijo. Glavni argument je bil v tehnoloski
industriji, ki vkljuCuje finsko najbolj uspes-
no mednarodno podijetie Nokia (nedavno
prodano ameriSkemu Microsoftu), da za-
gotovi s pogajanji na podjetniski ravni us-
trezno poviSanje plac. Samo Ce se to ne
dogovori, veljajo pravila nacionalne kolek-
tivne pogodbe (t. i. povratno pravilo oziro-
ma angl. “fallback rule”).

Casovna veljavnost kolektivnih dogo-
vorov je od dveh letin pol do treh let. Prak-
sa se je nekoliko spremenila leta 2009, ko
se je placni del dogovoril samo za obdobje
enega leta pod pritiskom finskih deloda-
jalcev, da se zaradi negotove gospodarske
situacije ne morejo dogovarjati za daljSe
¢asovno obdobje. Leta 2011 so podpisali
dogovor za 25 meseceyv.

Predmet pogajanj

Na nacionalni ravni so se (vsaj zacas-
no) pogajanja ponovno vrnila k doloéanju
plaé. Dogovor iz leta 2011 zajema tudi dru-
ge zadeve, kot so: podaljSanje starSevske-
ga dopusta, pravico do tridnevne odsotno-
sti na leto za namene usposabljanja in po-

S00Cajo na delovnem mestu.

Zascita clana pri krSitvi dogovora

Ce pride do krsitve dogovora oziroma pogodbe o zaposlitvi, se lahko posamezni
zaposleni kot ¢lan sindikata obrne na sindikalnega predstavnika v podijetju, ki posre-
duje pri delodajalcu. V primeru, da do reSitve ne pride, se reSevanije tega prenese na
vi§jo raven, to je na panozno raven sindikata in delodajalske organizacije na isti ravni.
NajpogostejSe krSitve so na podrocju plac in delovnega ¢asa. Podobno prakso imajo
tudi v podjetju ABB, kjer tako reSijo vec kot 90 % vseh domnevnih krSitev na delovnem
mestu. Po ocenah sindikalnega predstavnika in direktorja tovarne ABB, ki v Helsinkih
zaposluje 1.900 delavcev (po vsem svetu imajo nekaj manj kot 200.000 delavcev), se
na delovnem sodiS¢u znajde minimalno Stevilo primerov. Tocne statistike ne vodijo,
ampak naj bi se to pripetilo v okrog odstotku vseh domnevnih krsitev, s katerimi se
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dobno. Poleg tega so se sindikati in delo-
dajalci skupaj z vladno stranjo dogovorili 0
znizanju davka od dohodkov pravnih oseb,
0 spremembah na podrocju socialne var-
nosti (zlasti za primer brezposelnosti) in
odpravninah.

Za konec velja ponovno poudariti, da
dogovori na nacionalni ravni pomenijo tudi
pomembne razvojne mejnike finskih indus-
trijskih razmerij, saj so se z njimi v pretek-
losti dogovorili, denimo, o pravicah sindi-
kalnih predstavnikov, posebnem varstvu
pred odpovedjo pogodbe o0 zaposlitvi, pra-
vici do usposabljanja in podobno. Kolek-
tivne pogodbe na panozni in podijetniSki
ravni pa veéinoma zajemajo dogovore 0
plaéah in delovnih pogojih, v nekaterih pri-
merih pa urejajo tudi vpradanja SirSega po-
mena.

Il. Delavska participacija
na Finskem

Sistem delavske participacije pri uprav-
ljanju oz. delavsko soupravljanje na Fin-
skem se nekoliko razlikuje od slovenskega.
IzhodiSCna razlika je v obliki delavskega
predstavniStva na ravni podjetja. Na Fin-
skem namre¢ poteka delavska participacija
v podijetjih predvsem prek sindikalnih pred-
stavnikov, Ce pa le-teh ni, je mogoce izvoliti
delavske predstavnike. Okvir delovanja de-
lavske participacije pri upravljanju dolo¢ajo
zakoni, kolektivne pogodbe in dogovori
med delavskimi predstavniki in delodajal-
cem na ravni podietij.* Poznajo pa tudi fi-
nancno participacijo zaposlenih, ki se izvaja
prek posebnih skladov.

1. Participacija zaposlenih
pri upravljanju

Zakonski okvir

Prvi dogovor, ki je urejal poloZaj sindi-
kalnih predstavnikov na ravni podietij, je bil
podpisan leta 1969, leto kasneje pa je bil
sprejet zakon, ki je dolocal tudi posebno

4 Besedilo je oblikovano na podlagi podatkov, ki
so dostopni na spletni strani  ETUI:
www.worker-participation.eu, in na podlagi in-
formacij, pridobljenih na predavanjih predstav-
nikov finskega sindikata kovinsko predelovalne
industrije Metalli (www.metalliliitto.fi) in pred-
stavnikov podjetia ABB  (http://www.abb.fi/;
podjetie je prisotno tudi v  Sloveniji:
http://www.abb.si/) v okviru strokovne ekskur-
Zije na Finsko, ki je potekala pod okriliem Zdru-
Zenja svetov delavcev od 18. do 21. septembra
2013.

varstvo za sindikalne predstavnike. Leta
1978 je bil sprejet poseben zakon, to je
Zakon o sodelovanju v podjetjih (angl. Act
on Cooperation within Undertakings), ki je
kasneje dozivel tudi nekaj sprememb. Z
Zakonom 0 sodelovanju v podjetjih so se
sistematitno uredile pravice sindikalnih
predstavnikov do obveSéenosti, posveto-
vanja in v nekaterih primerih tudi do so-
odloéanja. Zaradi Stevilnih kritik s strani
sindikatov, da so te pravice bolj “na papirju
kot v praksi” in da so povrhu tega velikokrat
omejene samo na obveScanje 0 zmanjSe-
vanju zaposlenih, se je leta 2003 vlada
odlocila reformirati zakonodajo. Zato je
oblikovala posebno delovno skupino, ki so
jo sestavljali predstavniki sindikatov, delo-
dajalcev in vlade. Rezultat njihovega dela je
bil prenovljen Zakon o sodelovanju v pod-
jetjih, ki je zacel veljati 2007. Glavne spre-
membe so bile zniZzanje spodnje meje Ste-
vila zaposlenih v podijetjih, v katerih se Za-
kon o0 sodelovanju v podjetjih uporablja, in
sicer iz 30 na 20 zaposlenih (Ceprav neka-
tera doloCila Zakona o sodelovanju v pod-
jetjih veljajo samo za podietja, ki imajo vec
kot 30 zaposlenih), jasnejSa obveznost de-
lodajalcev za skupna posvetovanja pred
sprejemom odlocitve, njegova veljavnost
pa se je razSirila tudi izven zasebnega sek-
torja, saj velja tudi za fundacije in zavode,
ne pa za vladne sluzbe in obcine.

Delavsko predstavnistvo

Ceprav Zakon o sodelovanju v podietjih
doloca okvir delavske participacije, ne zah-
teva, da bi se moralo v podijetjih za namene
delavske participacije ustanoviti posebno

telo, ki bi bilo izvoljeno s strani zaposlenih.
Zato v praksi to nalogo opravljajo obstojeci
sindikalni predstavniki v podjetjin, ki so iz-
voljeni in potrjeni na podlagi pravno veljav-
nih kolektivnih pogodb. Na enak nacin je
dogovorjeno tudi Stevilo sindikalnih pred-
stavnikov v posameznem podijetju. Sindi-
kalni predstavniki so izvoljeni s strani ¢la-
nov sindikata v posameznem podjetju; po-
trdi pa jih “lokalna” sindikalna organizacija,
kateri pripada posamezni sindikat v pod-
jetju. Dolzina mandata sindikalnih predstav-
nikov je dologena s kolektivno pogodbo. Ce
veCina zaposlenih v podjetju nima pravice
sodelovati pri volitvah (ker morda niso zajeti
s kolektivno pogodbo ali niso Clani sindi-
kata), lahko, Ce veCina te skupine to zeli,
izvolijo svoje lastne predstavnike za dobo
dveh let. To lahko naredijo tudi, Ce so se
odlocili, da ne bodo izvolili sindikalnega
predstavnika, ¢eprav imajo to pravico. Za
podro€je varnosti in zdravja pri delu pa je
treba izvoliti Se posebnega delavskega
predstavnika.

Posebna doloCila se nanasajo tudi na
primere, ko se odloCa o zadevah, ki vplivajo
na vec skupin zaposlenih (na primer na za-
poslene v proizvodniji, administraciji, in-
Zenirje, vilicariste in podobno). V teh prime-
rih mora biti organizirano srecanje delo-
dajalca in vseh zaposlenih, na katere po-
samezna zadeva vpliva. Podobno velja
tudi, Ce je Ze prisoten sindikalni predstavnik
in si ena skupina zaposlenih, na primer
inZenirji, Zeli sodelovati pri odlocanju, kakor
to pocnejo sindikalni predstavniki. V takem
primeru lahko skupina inZenirjev izvoli svo-
jega predstavnika, ki se pridruzi Ze obsto-

S strokovne ekskurzije ZSDS: V pogovoru s predstavniki vodstva in sindikata v podjetju
ABB so udelezenci spoznavali konkretno prakso sodelovanja v finskih podjetjih.
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jeCim sindikalnim predstavnikom, Ce se se-
veda ti s tem strinjajo.

TakSen postopek je mogoce dolociti za
vse zadeve, ne glede na to, ali posamezna
zadeva, 0 kateri se bo odlocalo, vpliva na
veC skupin zaposlenih ali ne. Pogoj za to pa
je, da se zaposleni s tem strinjajo. Lahko pa
se delodajalec in predstavniki posameznih
skupin zaposlenih odlo¢ijo tudi za ustano-
vitev t. i. meSanega odbora predstavnikov
zaposlenih in delodajalca. Obe strani se
morata s sestavo odbora strinjati, kar iz-
kaZeta s podpisom posebnega dogovora, ki
ima obicajno Sestmesecni odpovedni rok.
Treba pa je ponovno poudariti, da takSen
mehanizem sodelovanja ni obvezen, saj
temelji na prostovoljnosti zaposlenih ter
delodajalca v posameznem podjetju. V
praksi velikokrat poznajo primere, ko se
ustanovi veé t. i. meSanih odborov, v ka-
terih  sodelujejo delodajalec, sindikalni
predstavniki in morebitni posebej izvoljeni
delavski predstavniki posameznih skupin
delavcev. Obic¢ajno se en tovrstni odbor
ukvarja s placami, drugi pa z vsemi ostalimi
zadevami, ki so natancneje opisane v na-
daljevanju tega prispevka.

Naéini sodelovanja: obve$canje,
skupno posvetovanje in soodlocanje

Ceprav je Zakon o sodelovanju v pod-
jetjih prozen z vidika postopka sodelovanja
med zaposlenimi in delodajalcem, to ne
velja za vsebine, o katerih se je treba po-
govoriti 0ziroma dogovoriti. Delavski pred-
stavniki imajo namre¢ pravico do obves-
cenosti, posvetovanja in v nekaterih pri-
merih lahko tudi odloCajo znotraj okvirov, ki
jih doloCi delodajalec.

Obves$canje

Delavski predstavniki imajo pravico do
sprotnega obve$canja glede financnega
polozZaja podjetja oziroma poslovanja na-
sploh, kar zajema zlasti letne raunovodske
izkaze (najmanj enkrat letno), izCrpno po-
roCilo o finanénem poloZaju podietja, vklju-
¢no s poslovnimi nacrti, zaposlovanjem,
dobickonosnostjo in strukturo stroSkov.
Delodajalec mora posredovati delavskim
predstavnikom statisticne podatke o placah
(tudi loceno po poklicnih skupinah) in o
Stevilu zaposlenih za krajSi delovni ¢as ter

5V angleSCini je uporabljen izraz “cooperation
negotations”, kar bi lahko neposredno prevedli
kot “sodelovalna pogajanja”; glede na vsebino
pojma, pa je ustreznejSi prevod skupno po-
svetovanije.

za doloCen €as (najmanj trikrat letno). Let-
no pa mora delodajalec porocati 0 zunanjih
sodelavcih, podizvajalcih, vklju¢no s po-
datki, kje in za koliko Casa bodo delali. De-
lavski predstavniki imajo tudi pravico po-
stavljati tudi dodatna vpraSanja v zvezi z
informacijami, ki so jih prejeli, delodajalec
pa jim mora odgovoriti v “razumnem roku”.

Skupno posvetovanje

Zakon doloc¢a, da sodelovanje med sin-
dikalnimi predstavniki in delodajalcem po-
teka tudi prek t. i. skupnega posvetovanja,®
kar naceloma zajema bolj ali manj vse kad-
rovske vsebine, ki so doloCene v zakonu.
To so: zaposlovanje v sploSnem (politika
zaposlovanja, usmeritve in podobno), Ste-
vilo zaposlitev, usposabljanje, zaposlovan-
je prek kadrovskih agencij, notranjo komu-
nikacijo, usmeritve glede enakopravnosti,
doloCila o uporabi alkohola in drog na de-
lovnem mestu in podobno.

V postopku skupnega posvetovanja naj
bi delavski predstavniki razpravljali z de-
lodajalcem o splo$nih smernicah in me-
todah, ki jih delodajalec uporablja pri zapo-
slovanju, o informacijah, ki jih bodo prejeli
kandidati za zaposlitev, in tiste, ki jih pri-
Cakujejo od njih. To velja za podietja z vec
kot 30 zaposlenimi.

Na podro€ju usposabljanja mora delo-
dajalec pripraviti letni naért usposabljanja,
ki zajema cilje usposabljanja za zaposlene,
informacije o Stevilu zaposlenih in njihovo
raven razvoja, nacela za uporabo razlicnih
oblik zaposlitve, oceno poklicnih veS¢in
zaposlenih, letne nacrte usposabljanja in
postopke za uresnicitev nacrta. V praksi se
tovrstnim naCrtom daje velik pomen, saj sta
izobrazevanje in usposabljanje na Finskem

pomembna vrednota, tako v sploSnem, ka-
kor tudi na delovnem mestu.

Glede zaposlovanja prek kadrovskih
agencij mora delodajalec obveScati delav-
ske predstavnike tistin skupin zaposlenih,
na katerih delo bodo vplivale te zaposlitve.
Ce zaposleni v podjetju nasprotujejo zapo-
slitvam prek kadrovskih agencij, delodaja-
lec ne sme zaposliti posameznikov prek
kadrovskih agencij, dokler se skupno po-
svetovanje ne zakljuci. Izjeme so podijetja z
manj kot 30 zaposlenimi in primeri, kjer je
treba delo nujno opraviti, ali delo traja krajsi
Cas, ali bi se z zaposlitvami prek kadrovskih
agencij opravilo delo, ki ga zaposleni obi-
Cajno ne opravljajo.

V podijetjih z ve€ kot 30 zaposlenimi je
treba izvesti skupna posvetovanja o naéi-
nih notranje komunikacije, nacrtih za za-
gotavljanje enakopravnosti, usmeritvah
glede uZivanja alkohola in drog na delov-
nem mestu (kar zajema tudi izvajanje
morebitnega testiranja), o uporabi video-
nadzora, pravilih o uporabi elektronske
poste, nagrajevanju iz naslova poslovne
uspesnosti in o pokojninskih skladih. Za
navedene vsebine mora skupno posveto-
vanje potekati po sledecem postopku: de-
lodajalec mora prevzeti pobudo in obvestiti
delavske predstavnike o posamezni vsebini
v razumnem Casu pred pricetkom skup-
nega posvetovanja. Ce tega ne stori, mora
sestaviti pisno porocilo, zakaj ni to bilo mo-
goce. Delodajalec mora zagotoviti informa-
cije, “ki so potrebne, da se je o zadevi mo-
goce dogovoriti”, skupno posvetovanje pa
mora potekati “v sodelovalnem duhu s
ciliem doseéi dogovor”. O poteku in izidu
skupnega posvetovanja je treba sestaviti
zapisnik; delodajalec pa ima obveznost, da
o0 tem obvesti vse zaposlene. Ker gre za po-

S strokovne ekskurzije ZSDS: V sindikalnem izobrazevalnem centru Murikka je bil ude-
lezencem podrobneje predstavijen se finski sistem delavske participacije.
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svetovanje, zakonodaja ne zahteva soglas-
ja, kar pomeni, da mnenje zaposlenih ni
pravno zavezujoCe, obvezno pa je treba
sproZiti zgoraj opisani postopek.

Podobna dolocila veljajo, ko spremem-
be v nacinu poslovanja ali organizaciji
dela vplivajo na poloZaj zaposlenih. To
zajema: zaprije ali relokacijo dela ali celot-
nega podjetja, nakup strojev in opreme,
spremembe v izdelkih ali ponujenih storit-
vah, druge spremembe na delovnem mestu
ali vkljucitev zunanjih sodelavcev. V teh pri-
merih mora delodajalec obvestiti delavske
predstavnike v razumnem ¢asu z ustreznimi
informacijami, razpravljati je treba v sodelo-
valnem duhu s ciliem soglasja, ¢eprav s
pravnega vidika mnenje zaposlenih ni zave-
zujoCe. Enak postopek je treba izvesti v
primerih prenosa ali zdruZitve podijetij, pri
cemer morajo biti zaposleni obveSceni v
obeh podijetjih, ki jih zadeva prenos ali zdru-
Zitev.

Nekoliko drugacen postopek je dolocen
v primerih, ko imajo zgoraj navedene spre-
membe za posledico izgubo delovnih
mest, presezne delavce, ali ¢e gre za
spremembe pogodb o zaposlitvi iz pol-
nega v krajSi delovni ¢as. Delodajalec
mora zagotoviti informacije delavskim
predstavnikom najmanj pet dni pred zacet-
kom skupnih posvetovan;j, razen Ce kolek-
tivna pogodba ne dolo¢a drugace. Informa-
cije morajo zajemati: razloge za ukrepe,
oceno obsega sprememb (na primer Stevilo
delovnih mest, ki bodo ukinjena), kriterije za
dolocCitev preseznih delavcev in ¢asovnico
za uresnicitev napovedanih sprememb. Po-
leg tega mora delodajalec zagotoviti delav-
skim predstavnikom nacrt za zaposlovanje
tistih, ki jim je v teh primerih odpovedana
pogodba o zaposlitvi. Nacrt mora biti se-
stavljen skupaj z zavodom za zaposlovanie.
V postopku skupnega posvetovania je treba
skuSati poiskati naCine za ¢im nizje Stevilo
delavcev, katerim se bo s spremembami
poloZaj poslabsal, ter ublaZitev posledic za
tiste, ki bodo izgubili zaposlitev. Poleg tega
so doloCeni ¢asovni okvirji za skupno po-
svetovanje, na primer ta morajo trajati Sest
tednov, ¢e bodo ukinili 10 ali ve¢ delovnih
mest, 14 dni, Ce izgubi zaposlitev manj kot
10 zaposlenih ali ¢e ima med 20 in 29 za-
poslenih. Kljub strozjim doloCilom za iz-
vedbo postopka mnenje zaposlenih za de-
lodajalca pravno ni zavezujoCe.

Soodlocanje: dogovori med
delodajalcem in delavskimi
predstavniki

Na nekaterih drugih podrocjih mora biti
dosezen dogovor med delavskimi pred-
stavniki in delodajalcem, Ce je le to mo-

goce, kar predstavlja neko specifiéno obli-
ko soodloéanja. To zajema dolzino in vse-
bino usposabljanj, ki morajo biti zagotov-
liena sindikalnim predstavnikom, nekatera
pravila na delovnem mestu (na primer ob-
veScanje o odsotnostih), pravila o disciplin-
ski odgovornosti (za podjetja z ve¢ kot 30
zaposlenimi), pravila o nacinu podajanja
predlogov (za podietja z ve¢ kot 30 zapo-
slenimi), pravila o dodeljevanju nastanitve-
nih zmogljivosti podjetja (za podijetja z ve¢
kot 30 zaposlenimi), pravila o uporabi
skupnih prostorov za zaposlene (na primer
menze ali varstvo otrok v podijetju), pravila
0 uporabi sredstev za prosti ¢as, kot na
primer Sportni klubi, kulturna drustva in
podobno. Ce do dogovora med delavskimi
predstavniki in delodajalcem ne pride,
lahko o nekaterih vsebinah odloCi sam
delodajalec, o nekaterih pa sami delavski
predstavniki. Delodajalec lahko tako sam
odloCi o nekaterih pravilih na delovnem
mestu, pravilih o nacinu podajanja predlo-
gov in o pravilih glede dodeljevanja nasta-
nitvenih  zmogljivosti podjetja. Delavski
predstavniki pa lahko odloCijo o dolZini in
vsebini usposabljanja za opravljanje funk-
cije delavskega predstavnika, o pravilih za
uporabo skupnih prostorov ter sredstev za
prosti ¢as. Poudariti je treba, da je njihova
moc odloanja omejena s tem, da delo-
dajalec odloca o visini sredstev, ki jih lahko
delavski predstavniki porabijo za te name-
ne.

Sankcije za nespostovanje zakona

Zakon o sodelovanju v podjetjih vse-
buje tudi kazenske dolocbe, v katerih do-
loCa, katera ravnanja se obravnavajo kot
prekrSek, in zagroZene kazni. Denimo, Ce
delodajalec ne izvede ustrezno postopkov
obveScanja in posvetovanja v primeru od-
pu$c¢anija ali sprememb pogodb o zaposlitvi
iz polnega v krajSi delovni ¢as, je zagrozena
kazen 30.000 evrov. UpoStevajoC poseben
indeks se kazen letno revalorizira, tako je v
letu 2011 znaSala 31.570 evrov.

Posebno varstvo pred
odpovedjo in druge pravice

Sindikalnim predstavnikom ali drugim
delavskim predstavnikom se lahko pogod-
ba o zaposlitvi odpove samo v primeru
krivdnega razloga ali ¢e se veCina zapo-
slenih, ki jih posamezni sindikalni oziroma
delavski predstavnik predstavlja, strinja z
odpovedjo. Tretja moznost za odpoved tej
kategoriji zaposlenih je, da njihovo delo po-

stane trajno nepotrebno, kar je treba do-
kazati, na primer z zmanjSanjem povpraSe-
vanja za to delo, in Ce drugo ustrezno delo
za takega posameznika ni na voljo.

Materialni pogoji za delo
delavskih predstavnikov

Sindikalni predstavnikiimajo pravico do
ustrezne placane odsotnosti za opravljanje
svoje funkcije; koliko in kako to zgleda v
praksi, se doloCi s kolektivno pogodbo. Mo-
Zen je tudi dogovor o profesionalnem
opravljanju te funkcije. Prav tako imajo
delavski predstavniki pravico do usposab-
ljanja za opravijanje te funkcije, Ceprav
mora biti dolZina tega €asa dogovorjena z
delodajalcem. Podobno imajo pravico do
sodelovanja s strokovnjaki za posamez-
nega podro¢ja (na primer pravniki, ekono-
misti in podobno), ¢eprav velikokrat sode-
lujejo kar s strokovnjaki v podijetju. V tem
primeru imajo lahko tak3ni zaposleni stro-
kovnjaki placano odsotnost, da lahko us-
trezno pripravijo potreben strokovni nasvet
oziroma porocilo.

V zvezi s tem velja morda mimogrede
omeniti, da imajo po zakonu pravico do 3
dni izobraZevanija letno tudi vsi zaposleni, in
sicer s podrocja varnosti in zdravja pri delu,
racunalnistva in podobnih podro€ij, kar je
prav tako predmet dvostranskih dogovorov
znotraj posameznih podijetij.

Participacija v kapitalsko
povezanih druzbah

Sodelovanje zaposlenih na ravni sku-
pine kapitalsko povezanih druzb se je z
Zakonom 0 sodelovanju v podjetjih iz leta
2007 okrepilo. V podijetjih z ve¢ kot 20
zaposlenimi, ki so povezana v skupino, je
zaposlenim omogoc¢eno, da imenujejo svo-
jega predstavnika, s tem, da mora biti naj-
manj en predstavnik iz vsake skupine zapo-
slenih v podijetjih (na primer zaposleni v
proizvodnji, administraciji in podobno). Na
ravni skupine je sodelovanje zaposlenih
omejeno zgolj na pravico do obvesce-
nosti o finanCnem poloZaju skupine, raz-
vojnih nacrtih, spremembah pri zaposlo-
vanju in potrebi po doloCenih ves€inah,
nacrtih za Siritev, 0 zmanjSanju ali zaprtju
katerega koli dela skupine, spremembah pri
izdelkih ali ponujenih storitvah ter o drugih
spremembah, ki bi lahko vplivale na polozaj
zaposlenih. Delavski predstavniki in delo-
dajalec lahko s posebnim dogovorom raz-
Sirijo tako vsebine kot nain sodelovanja
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na ravni skupine. V vsakem primeru velja,
da morajo biti informacije, ki jih zagotavlja
delodajalec, takSne, da bodo omogoCile
skupna posvetovanja na ravni posamez-
nega podietja.

Sodelovanje zaposlenih
v organih upravljanja

V podijetjih, ki imajo 150 ali ve¢ zapo-
slenih, imajo zaposleni po zakonu pravico
do svojega predstavnistva v organih druzbe
(UQ/NS), in sicer obvezno najmanj do
enega predstavnika. Kako bo to potekalo v
praksi, zakon ne doloCa, ampak to prepus-
¢a dogovoru med delavskimi predstavniki
in delodajalcem. Ce do dogovora ne pride,
ima delodajalec moznost, da se sam od-
loCi, kako bodo zaposleni sodelovali. Vse
bolj pa se v praksi uveljavlja tudi pred-
stavniStvo delavcev na ravni operativnega
menedZmenta (»kolegiji«), kar pomeni

vkljuCevanije zaposlenih tudi v sprejemanje
tekoCih organizacijskih odloCitev.

2. Finanéna participacija
zaposlenih

Podrocje finan¢ne participacije ureja na
Finskem poseben zakon, ki temelji na
nacelu prostovoljnosti. Delodajalec in de-
lavci oziroma njihovi predstavniki se lahko
skupaj odlocijo in dogovorijo za finanéno
participacijo delavcev, bodisi v obliki deleza
v dobicku bodisi kot delavsko lastnistvo.

V praksi se finan¢na participacija naj-
veCkrat izvaja prek posebej oblikovanega
sklada za udelezbo delavcev pri dobicku, ki
se financira iz dveh virov. Prvi vir je del
dobicka, ki ga podjetje ustvari v posamez-
nem letu. Temelj za drugi vir pa je produk-
tivnost oziroma presezek nad vnaprej po-
stavljenim ciliem produktivnosti. Ce torej v
podijetju presezejo nacrtovano produktiv-

nost, po posebni formuli izraunajo, koliko
ta preseZek znaSa v evrih in jo usmerijo v
sklad za udelezbo delavcev pri dobicku. S
sredstvi v skladu upravlja delodajalec, ki jih
lahko oplemeniti na finan¢nih trgih, nad
njim pa bdi nadzorni organ, sestavljen iz
predstavnikov delodajalca in delavcev. Iz-
placilo dela dobitka delavcem ni pod-
vrzeno obdavéenju, Ce je izplaCan po ob-
dobju petih let. ViSina posameznega (let-
nega) izplacila je seveda odvisna od viSine
sredstev v skladu oziroma od uspeSnosti
poslovanja podjetja. Obi¢ajno na letni ravni
znasa priblizno eno mesecno placo.

Tudi razvoj notranjega lastniStva za-
poslenih temelji na nacelu prostovoljnosti.
UresniCuje se pretezno prek »delniskih
shem« delitve dobiCka, vendar pa ta oblika
delitve dobicka ni posebej podprta z davc-
nimi olajSavami.

Utrinki z nekaterih obiskov na Finskem

ZdruZenje svetov delavcev Slovenije je za letosnjo tradicionalno strokovno ekskurzijo, namenjeno
spoznavanju tufih izkusenj na podrocju socialnega dialoga in delavske participacije, izbralo Stu-
adijski obisk Finske. Potekala je v dneh 18. do 21. septembra, udelezilo pa se je je 50 udelezencev —
Clanov svetov delavcev iz 20 razlicnih slovenskih podjetij. Sistem socialnega dialoga in delavske
participacije na Finskem je podrobneje predstavijen Ze v predhodnem ¢lanku, tu pa dodajamo le
nekaj zanimivejSih utrinkov z nekaterih srecanj s finskimi kolegi.

Obisk v sindikalnem
izobrazevalnem centru Murikka

Izobrazevalni center Murikka, ki se na-
haja v Cudovitem naravnem ambientu ob
obali enega od »tisocerih finskih jezer«, ne-
kaj kilometrov od drugega najvecjega fin-
skega mesta Tampere, je za potrebe izobra-
Zevanja svojih Clanov ustanovil Sindikat
kovinarjev v okviru sindikalne konfede-
racije SAK. Vsako leto imajo okoli 2.500
udelezencev, predvsem sindikalnih zaup-
nikov ter predstavnikov za varnost in zdrav-
je pri delu. V centru je zaposlenih 63 stro-
kovnih delavcev in ostalega osebja.
IzobraZevalni programi so obi¢ajno 5-dnev-
ni, udelezenci pa imajo Cas izobrazevanja
placan. Med trajanjem izobrazevanja so
nastanjeni v centru, ki se s svojimi izobra-
Zevalnimi, nastanitvenimi in rekreacijskimi
objekti razprostira kar na ca. 60 hektarih
zemljisca.

UdeleZencem strokovne ekskurzije iz
Slovenije so v centru podrobneje predstavili

celoten sistem delavske participacije pri
upravljanju in financne participacije zapo-

Sindikalni izobraZevalni center Murikka zagotavlja izjemne pogoje za izobraZevanje in
bivanje udelezencev.
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slenih na Finskem. Vecji del vsebine teh
predstavitev je, kot reCeno, povzet ze v
predhodnem clanku. Posebej zanimiva pa
je bila med drugim tudi predstavitev kon-
kretnega sistema sodelovanja pri uprav-
ljanju na primeru enega manjsih finskih
podijetij (63 zaposlenih), ki je v grobem
nasledniji:

1.

[zvoljeni morajo biti delavski predstav-
niki iz vseh delov delovnega procesa
(delovnih skupin). Delodajalec je dolzan
tem skupinam predstaviti informacije in
sodelovati z njimi glede vseh vsebin, ki jih
doloca zakon. V doloCenih izjemnih prime-
rih, ko neka skupina ni ustrezno zastopana
prek sindikalnih predstavnikov, pa lahko
veCina delavcev zahteva, daizvolijo svojega
predstavnika mimo sindikata. Mandat teh
predstavnikov traja dve leti, delovnopravno
varstvo pa uZivajo Se dve leti po izteku
mandata.

2.

Na ravni podietja je oblikovano poseb-
no mesano telo za sodelovanje, ki ga
sestavljajo:

e 1 predstavnik delodajalca,
e 1 predstavnik kadrovske sluzbe,
e 2 sindikalna predstavnika,

ukvarja pa se z vsemi problematikami v
podjetju, razen s podro&jem plac. Ta sku-
pina uresnicuje obves¢anije, skupno posve-
tovanje in sodoloCanje o vseh zadevah, ki
S0 po finski zakonodaji predmet delavskega
soupravljanja.

3.

Posebej pa je v podjetju oblikovana
skupina za kolektivna pogajanja, ki je
sestavljena iz dveh predstavnikov delo-
dajalca in dveh predstavnikov sindikata.
Edina naloga te skupine je doloCitev plac in
placnih razmerij na podlagi sploSnih pravil
in usmeritev kolektivnih pogodb visjega
ranga (splosna, panozna itd.).

Okvirni sistem delavske
participacije v podjetju >»>ABB«

Podijetje »ABB« je velika finska korpo-
racija, ki se ukvarja s proizvodnjo motor-
jev, generatorjev in Stevilnih drugih izdelkov
s podroCja kovinske in elektroindustrije,
svoje tovarne ima na Stevilnih lokacijah na
Finskem. Obiskali smo eno od tovarn, ki
deluje v predmestju glavnega mesta Hel-

sinki in ima samo na tej lokaciji skupno
nekaj ve¢ kot 1.600 zaposlenih. Njihov
(zgolj shematsko predstavljeni) sistem
»soupravljanja« je naslednii

1.

Na ravni posameznih oddelkov oziroma
obratov znotraj tovarne imajo po 5 izvol-
jenih sindikalnih predstavnikov, ki izvolijo
tudi svojega vodijo. Ti sindikalni zaupniki in
vodstva obratov se zaradi uresniCevanja
zakonsko dolocenih in s kolektivnimi po-
godbami dogovorjenih »soupravljalskih«
pristojnosti zaposlenih na tej ravni redno
sestajajo najmanj enkrat na dva meseca,
po potrebi pa tudi veckrat.

2.

Na ravni tovarne kot celote je »us-
klajevalno telo«, oblikovano za iste name-
ne, sestavljeno iz treh sindikalnih pred-
stavnikov (izvoljeni so s strani vseh sin-
dikalnih predstavnikov v obratih) in dveh
predstavnikov vodstva. Predstavnika vod-
stva sta direktor tovarne in kadrovski di-
rektor. Glede njihovega rednega sestajanja
velja isto kot zgora.

3.

Na najvi§ji ravni organiziranosti, ki
vkljuCuje tudi tovarne istega podijetja z dru-
gih lokacij na Finskem, se prav tako oblikuje
usklajevalno telo po principu 3 + 2. Poleg
tega pa se na tej ravni Stirikrat letno orga-
nizira t. i. diskusijski forum, katerega se-

stavljajo vsi vi§ji menedZerji in vsi delavski
predstavniki v podjetju, Steje pa priblizno 30
ljudi. Forum razpravlja o vseh najpomemb-
nejSih vpraSanjih delovanja in razvoja pod-
jetja ter sprejema ustrezne (neobvezujoCe)
usmeritve in priporoCila za vodenje poslo-
vanja podjetja.

4,

Sistem reSevanja t. i. individualnih
sporov, ki zadevajo delavce kot posamez-
nike in njihove najrazlicnejSe CloveSke in
delovnopravne probleme, je urejen hierar-
hi¢no, in sicer:

e zaposleni se s problemom najprej obrne
na svojega vodjo;

e (e problema na tej relaciji ni mogoce
reSiti, se lahko zaposleni obrne na svo-
jega sindikalnega predstavnika,;

e (e tudi ta ne uspe problema reSiti s
pristojnim vodjem, se reSevanje prene-
se na vodjo sindikalnih predstavnikov, ki
ima glede tega moznost dostopa do
glavnega direktorja, tako da se tudi po-
vsem individualni problemi posameznih
delavcev v koncni posledici reSujejo na
najvisjem nivoju poslovodstva.

Statistika podjetja ABB na Finskem ka-
Ze, da ob takSnem sistemu reSevanja in-
dividualnih sporov le 0,01 % spornih pri-
merov konéa na sodiS¢u.

dr. Mato Gostisa

Pogovor in izmenjava izkuSenj v podjetju ABB je potekal v zelo spros¢enem vzdusju.
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Pise:

\ Brane Gruban

ZA UCINKOVITO SOUPRAVLJANJE

Razvoj participativne organizacijske kulture:

(Nova) prioriteta v programih
dela sveta delavcev?

V zadnjem Casu je znova vsepovsod po svetu zaslediti iziemen interes razlicnih organizacij za mer-
jenje, analiziranje in posledicno upravijanje organizacijske kulture! Po spoznanjih poslovnih zna-
nosti ima namrec bistven vpliv na uspesnost pri uresnic¢evanju zastavljenih poslovnih strategij pod-
Jetij. V prizadevanjih za Zelene spremembe organizacijske kulture znotraj posameznih podjetif pa
imajo brez dvoma iziemno pomembno vlogo in poslanstvo tudi sveti delavcev kot predstavnistva

zaposlenih.

Ceprav fenomen organizacijske kulture e zdale¢ ni ve¢ novost
in je razcvet dozivel v 80-letih prejSnjega stoletja z znamenito knjigo
Petersa in Watermana »V iskanju odli¢nosti«, pa je vnovi¢no zani-
manje zdaj motivirano predvsem s spoznanji 0 neuspehu Stevilnih
poslovnih strategij. Kar dve tretjini, po mnenju nekaterih pa celo 90
% poslovnih strategij se namre¢ nikoli ne uresnici tako, kot so bile
zastavljene! Razlog za to ne leZi zgolj v vse vecji negotovosti in ne-
predvidljivosti globalnega poslovnega okolja, ampak v dejstvu, da je
prav participativna organizacijska kultura (skupna staliSca in
mnenja vseh zaposlenih, njihovi obCutki o lastni organizaciji, nena-
pisana »pravila igre«, vrednote, identifikacija s poslanstvom itd.),
tista, ki lahko odlo€ilno prispeva ali pa zavira uresni¢itev strategij,
realizacijo vizij in filozofij ter poslanstev!

Tisto, kar pa je zdaj evidentna novost, je, da kulture tako kot ne-
ko€ ni veC mogoCe uvrscati med fluidne in abstrakine poslovne
koncepte, saj je zdaj na voljo kon¢no tudi metodologija, ki organi-
zacijsko kulturo umeS¢a med vedenjsko normirane pojave! Skrat-
ka, raziskave potrjujejo in dokazujejo, da je kulturo mogoce meriti,
analizirati in upravljati, zagotovo pa ni vec zgolj nekak$no drugo ime
za organizacijsko klimo! Ce k vsemu temu pristejemo tudiv zadnjem
Casu vec€no iskanje svetega grala kadrovske funkcije, zavzetosti
zaposlenih, je razlog za goreCe vnovicno preucevanje organizacij-
ske kulture povsem na dlani, kajti zavzetost je zgolj posledica, re-
zultat organizacijske kulture! Skratka, uresni¢evanja poslovnih
strategij in upravljanja z zavzetostjo ali delovno uspesnostjo zapo-
slenih, ni mogocCe ve¢ pricakovati, brez predhodnega skrbnega pre-
ucevanja in poslediCnega upravljanja organizacijske kulture! Na
nedavnem posvetu predsednikov in ¢lanov svetov delavcev na Ble-
du, je predstavljena vrhunska metodologija upravljanja organizacij-
ske Kkulture, ki je, nekoliko poenostavljena, uporabna tudi za svete
delavcev, ki lahko postanejo osredniji pobudnik prepotrebnih spre-

memb natem, do zdaj zelo zapostavljenem delu sodobnih poslovnih
modelov in strategij!

Organizacijska kultura je predpogoj
zavzetosti in uspesnosti zaposlenih

Navkljub opazni gospodarski, finan¢ni in krizi vrednot (ki pa vse
skupaj zgolj skrivajo pravo krizo, krizo vodenja in krizo ravnanj z
zaposlenimil), vse StevilnejSi krog zaposlenih zanimajo vprasanja, ki
presegajo zgolj varnost njihove zaposlitve! Zato ne ¢udi ogromna
pozornost, ki jo je recimo deleZen koncept »zavzetosti« zaposlenih,
nekakSen »sveti gral« kadrovske profesije zadnjih nekaj let! Studija
za Studijo najvecjih svetovnih raziskovalnih institucij in navsezadnje
tudi raziskave iz slovenskih logov, namre¢ nedvoumno dokazujejo
visoko stopnjo korelacije med zavzetostjo zaposlenih in finanéno
uspesnostjo organizacij! Vsepovsod je torej opaziti Stevilna pre-
ucevanja zavzetosti na ravni mikro organizacijskih enot z uporabo
razlicnih metodologij in vpraSalnikov. Ti zdaj poskusajo detektirati,
zakaj podijetja delujejo tako, kot delujejo in kako lahko zagotovijo
prepotrebne spremembe za izboljSanje rezultatov, saj so podatki o
stopnji zavzetosti zaposlenih naravnost depresivni in kazejo, da so
klasicni modeli ravnanja z ljudmi (»upravijanja ¢loveskih virov«)
nesporno povsem odpovedali!

Nihce veC ne izpodbija pomembnosti koncepta zavzetosti v
sklopu sodobnega modela ravnanja z zaposlenimi ali socialnega
ustroja danasnjih organizacij, vendar si pri vsem tem optimizacije
delovne in poslovne uspesnosti danes Ze ve¢ ni mogoce predstav-
ljati brez globliega razumevanja participativne organizacijske
kulture! Narava razmerja med zavzetostjo in uspesnostjo posamez-
nikov in organizacij je namre¢ zelo zapletena, kompleksna! Za-
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vzetost lahko potencialno pelje k uspesnosti, vendar velja tudi obrat-
no: uspesnost lahko vodi k zavzetosti, zlasti, kadar za to poskrbijo
sistemi nagrajevanja, kar pa si danes ne more ve¢ privoSciti prak-
ticno nihce! Vse bolj se torej izrisuje, da obstaja Se tretji dejavnik, ki
je podlaga tako zavzetosti kot uspeSnosti! To pa je organizacijska
kultura! In da, ukvarjati se bo torej treba veliko ve¢ z vzroki za teza-
ve, ne ve€ samo s... posledicami! Vzroki za tezave
pa so v veliki meri prav v organizacijski kulturi, kjer
dominirajo namesto konstruktivnih, pozitivnih ve-
denj (npr. »rezultatne usmerjenosti« in »humanis-
tiCnega sloga odnosov«), pasivno in agresivno
obrambna vedenja, kakrsno sta recimo »izogiba-
nje« in »nasprotovanje«! /4

Razlikovanje med organizacijsko
klimo in kulturo

NARAVNANOST NANALOGE

organizacijsko klimo? Ne, nikakor ne, gre za dva
razliéna koncepta, Ceprav imata seveda tudi
Stevilne skupne elemente! Za organizacijsko kul-
turo velja, da gre pri tem za »skupen nacin raz-
miSljanja, vedenj in verovanj«, kot jih izkazujejo
Clani organizacije! Koristno pri preucevanju in
upravljanju kulture je razumeti, da gre v resnici za
niz temeljnih predpostavk, skupnih vrednot in
prepricanj, ki definirajo, kako se €lani doloCene

Je organizacijska kultura zgolj drugo ime za \

Studije pri tem navajajo vpliv treh razliénih zvrsti organi-
zacijskih kultur in njihov vpliv na izide, kot so: motivacija in zavze-
tost zaposlenih, zadovoljstvo z delom, pripravljenost ostati v orga-
nizaciji, medsebojno sodelovanije in timsko delo, kakovost dela na
ravni oddelkov in celotnega podijetja. Te tri zvrsti kultur oznaCujejo
naslednii slogi veden;:

QTREBE PO ZADOVOLYsTY,

/

31148000
1anr1vN 1soNYNAYEYN

\

POTREBE PO VARNOST"

CIRCUMPLEX Copyright 2011 Human Synergistcs, Inc. Vse pravice pridrzane.

organizacije vedejo med seboj in do svojega dela! Slika 1: Znacilni slogi vedenj, ki normativno opredeljujejo organizacijsko kulturo so
Skupno vsem razliénim interpretacijam in defini- Prikazani na kroznem ali t. i. cirkumpleks diagramu.

cijam organizacijske kulture pa je troje: (1) kultura

je nekaj, kar je skupno vsem ¢lanom organizacije,

(2) gre za vrednote (0 tem, kaj je ljudem pomembno) in prepri-
¢anja (o tem, kako se stvari pri nas dogajajo) in (3) kultura obsega
norme in priakovanja, ki vplivajo na to, kako posamezniki v orga-
nizaciji razmisljajo in se vedejo!

Organizacijska kultura zdaj
kot normativni vedenjski fenomen?

Vse ve€ Studij v zadnjem Casu ne obravnava vec organizacijske
kulture kot nekakSen abstrakten in fluiden fenomen, ki sicer nespor-
no in dokazano vpliva na sposobnost organizacij uresnicevati svoje
strategije, vizije in poslanstva, ampak kot normativni vedenjski
fenomen, ki se ga da meriti, analizirati in upravljati! Za primer si
oglejmo vrhunsko metodologijo Human Synergistics International,
ki smo jo predstavili tudi na nedavnem posvetu na Bledu, 18. 10.
2013. Njihov statisticno validiran vpraSalnik OC/ (Organizational
Culture Inventory) se ukvarja s tem, kaj se pri¢akuje od zaposlenih v
neki organizaciji, da bi posledicno smeli pricakovati njihovo zavze-
tost in delovno uspeSnost. Prav konstruktivni atributi organizacijske
kulture, definirani v obliki vedenjskih normativov, so namrec tisti, ki
zagotavljajo uspeh! Pri HSI so $li Se dlje in razvili dodatni spremlja-
joCi vpraSalnik k vpraSalniku o organizacijski kulturi. OE/ (Organiza-
tional Efectivenesss Inventory) vpraSalnik omogoca merjenje
vpliva kulture na razlicne poslovne izide in identificira vzvode, ki
oblikujejo in utrjujejo organizacijsko kulturo! To pa je tisto, Cemur
»najraje« prisluhnejo poslovodstva in uprave!

Zaposleni, za katere se je izkazalo, da so Se posebej uspesni in
ucinkoviti, so dosegali visoke rezultate v konstruktivnih vedenj-
skih slogih, oznacenih z modro barvo, relativno nizke pa v pasiv-
no/obrambnih in agresivno/obrambnih slogih, oznacenih z rdeco
in zeleno barvo!

Rezultati treh tipov vedenj oz. slogov organizacijske kulture so
vizualno zelo ucinkovito prikazani nat. i. cirkumpleksu, ali kroznem
urnem diagramu, ki lahko pregledno grafiéno ponazori tako idealno
(Zeleno, pricakovano) in trenutno (dejansko, sedanjo) organizacij-
sko kulturo za vsakega izmed dvanajstih znacilnih slogov vedenj:

o Konstruktivna kultura in slogi vedenj (oznaéeni z modro
barvo) spodbujajo medsebojno sodelovanje in pristop zapo-
slenih delovnim nalogam na nacin, da se uresnicijo potrebe
posameznikov na visji ravni hierarhije potreb. Zato vkljuCujejo
vedenja, kot so: doseganje rezultatov, samouresnicevanje, hu-
manisticno spodbudna vedenja, druzabnost. Ti slogi odrazajo
razmiSljanja in vedenja, usmerjena na lasten razvoj in prispevajo
k nivoju osebnega zadovoljstva, sposobnosti razvijati zdrave
medosebne odnose, k uspeSnemu sodelovanju z drugimi in
ucinkovitemu opravljanju nalog ter doseganju ciljev. UCinki to-
vrstnih vedenj so praviloma pozitivni!

e Pasivno/obrambna kultura in vedenja (oznaceni z zeleno bar-
vo) nakazujejo okolja, kjer zaposleni verjamejo, da morajo v od-
nosih z drugimi delovati samozascitniSko brez ogrozanja lastne
varnosti. Zato takSna vedenja vkljucujejo: iskanje odobritev za
posameznikove odloCitve, konvencionalna vedenja, odvisnostin
izogibanje. Taksni slogi odraZajo razmisljanja in vedenja zaposle-
nih, osredotoCena torej na lastno varnost, in razvijajo predvsem
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zadovoljevanje potrebe za osnovno varnost skozi interakcijo z
drugimi ljudmi. U¢inki tovrstnih vedenj na rezultate so praviloma
negativni!

e Agresivno/obrambna kultura in vedenja (oznaceni z rdeco
barvo) so tista vedenja, kjer se od zaposlenih pricakuje ali impli-
citno zahteva, da do nalog pristopajo odlo¢no in s tem zaS¢itijo
svoj status in varnost. Vkljucujejo: nasprotovanje, mo¢, tekmo-
vanje in perfekcionizem. Taksni slogi odraZajo razmi$ljanja in
vedenja, osredotoCena na osebno promocijo, ohranjevanje sta-
tusa in poloZaja ter zadovoljevanje varnostnih potreb skozi aktiv-
nosti, usmerjene predvsem na izpolnjevanje nalog. UCinki
tovrstnih vedenj so najveckrat nevtralni, postanejo pa proble-
maticni le takrat, ko jih je prisotnih preveC (npr. precej nad 50
percentilom)!

Dolgoletno raziskovanje, podkreplieno z oprijemljivimi statis-
tiCnimi analizami, je pokazalo mocno in izrazito pozitivno korelacijo
med konstruktivnimi slogi vedenj oz. konstruktivno organizacijsko
kulturo in poslovnimi izidi, medtem ko je v primeru agresiv-
no/obrambnih in pasivno/obrambnih slogov vedenj ta korelacija
meSana, negativna ali pa celo sploh ne obstaja! Z ignoriranjem
dejavnikov organizacijske kulture torej in osredoto¢anjem zgolj na
fenomen zavzetosti zaposlenih, zamujamo dragocene priloznosti
razkrivanja pomembnih vzvodov zavzetosti, istoCasno pa tudi do-
seganje »oprijemljivin« poslovnih izidov, ki jih vasih zmotno veze-
mo zgolj na zavzetost zaposlenih!

Kako sploh deluje organizacijska kultura
in kako jo spremeniti?

Temeljni namen programov raziskovanja organizacijske kulture
in poslovne ucinkovitosti je prilagajanje zaposlenih strategiji
organizacije, z namenom spodbujanja procesa sprememb: od kul-
ture, osredotoCene na »funkcionalno ali tehnicno« odlicnost, do

kulture osredotoCenosti na déleznike (kupce, odjemalce, stranke,
komitente ipd.) in kulture odnosov med samimi zaposlenimi!

Uvodoma smo Ze navedli, da obstaja jasno opredeljena pove-
zava med organizacijsko kulturo in uspeSnostjo ter u¢inkovitostjo
organizacij! Organizacijska kultura je namre¢ osrednje vodilo ve-
denj, povezanih z ucinkovitostjo na vseh organizacijskih nivojih. To
kulturo pa zdaj kon¢no lahko merimo, jo lahko opiSemo in jo lahko
tudi... spremenimo! Skratka, Studije zagotavljajo, da se kulturo da
spremeniti, kar je Se do nedavnega veljalo za nepredstavljivo! Kritic-
no pri tem je torej Cimprej identificirati kljucne vzvode sprememb!
Dejavniki, ki vplivajo na kulturo, obsegajo: poslanstvo in filozofijo
(artikulacijo poslanstva in osredotoCenosti na kupce), strukture
(vpliv, opolnomocenje in vkljuCevanje), sisteme (selekcijo in izbor
kadrov, usposabljanje in razvoj, spoStovanje posameznika, ocen-
jevanje delovne uspesnosti in nagrajevanje ter postavljanje cil-
jev) in vescine oz. kompetence ter kakovost (komuniciranja, vo-
denja, izvor in distribucija moci). Le ti potem postanejo pravi vzvodi
za spremembe v fazi nacrtovanja razvojnih aktivnostiin sprememb.

Rezultati organizacijske kulture se merijo na treh nivojih: na ni-
voju posameznika (jasnost vloge, motivacija, zadovoljstvo, namen
ostati v organizaciji, konfliktnost viog, negotovost zaposlitve in stres
na delovnem mestu), na nivoju skupine (timsko delo v okviru
oddelka, koordinacija med razlicnimi organizacijskimi enotami in
kakovost dela na nivoju oddelka ali enote) in na nivoju celotne
organizacije (kakovost dela na nivoju organizacije in sposobnost
prilagajanja zahtevam trga).

TakSen pristop analiziranju organizacijske kulture v povezavi s
poslovnimi rezultati in izidi ponuja celostno sliko razmerij med
Zelenimi vrednostmi (idealno kulturo) in trenutnim, dejanskim
stanjem organizacijske kulture ter socasno odkriva tiste vzroéne
dejavnike, ki vplivajo na odnose in rezultate, povezane s kulturo
organizacije. Informacije te vrste pa so kljunega pomena za vsako
organizacijo, ki razmislja o spremembah v strategiji poslovanja, zeli
imeti vpogled v vpliv razli¢nih razvojnih pobud v organizaciji ali
enostavno stremi k poslovni odli¢nosti!

I dealna kultura Vzroéni dejavniki Dejanska Rezultati
Vrednote Vzvodi za spremembe kultura* Merila ucinkovitosti
* OCI norme
Struktura
I ndividualni
Sistemi
H Poslanstvo
3 —> in —> Skupinski
filolozofija
Tehnologija
Organizacijski
Vescine/
Kompetence

Vir: Human Synergistics International, OCI/OEI

Slika 2: Kako deluje organizacijska kultura (primer metodologije Human Synergistics International)

16

Ekonomska demokracija, St. 5, oktober 2013



Kljucna znacilnost je t. i. analiza vrzeli (angl. Gap Analysis), ki
lahko tudi primerjalno opredeljuje dejavnike pod ali nad povprecjem
v obstojeCi mednarodni bazi podatkov, hkrati pa jasno izdvaja tiste
dejavnike, ki morajo postati predmet sprememb!

MetodoloSkemu parametru, ki meri priakovana vedenja zapo-
slenih v organizaciji, pravimo idealna ali Zelena kultura; tistemu, ki
meri, kako se stvari v nasi organizaciji dejansko odvijajo pa trenutna
ali dejanska kultura.

ZakljuCek tovrstnega analiziranja tako omogoca zelo obsezno in
kakovostno ter predvsem uporabno porocilo o:

e Zeleni (idealni, priakovani) kulturi

e vzroénih dejavnikih in vzvedih za spremembe
o dejanski trenutni organizacijski kulturi

o rezultatih (izidih) kulture

Kaksna sta vloga in poslanstvo svetov delavcev?

Na nedavnem posvetu predsednikov in ¢lanov svetov delavcev,
18. oktobra 2013 na Bledu, je bilo opaziti velik interes udelezencev
za nadgradnjo in operacionalizacijo fenomena organizacijske kul-
ture v slovenskih organizacijah in podjetjih. Opozorili smo na dej-
stvo, da je razvoj participativne organizacijske kulture preresna
zadeva, da bi jo smeli prepustiti zgolj poslovodstvom in strokovnim
sluzbam. Prav vsi zaposleni imamo vlogo pri tem, vendar pa ne bi
smeli ponavljati recimo tragicne neumnosti z druzbeno lastnino, ki je
bila prav tako »last vseh«, a se za njo nihCe ni res Cutil odgovornega
in zadolZenega! Zato smo na posvetu predstavili tudi zakljucke, kako
naj bi se organizacijska kultura zrcalila v programih dela svetov
delavcev, postala ena pomembnejSih prioritet dela in nekak$no
poslanstvo sveta delavcev, ki bi naj bil tako katalizator in pobudnik
sprememb na tem podro€ju, a so¢asno tudi soizvajalec programov
aktivnosti, saj je v predstavljenemu modelu upravljanja organi-
zacijske kulture bilo mo¢ opaziti kar nekaj postavk, ki so temeljna
prvina delavskega soupravljanja in participacije (vpliv zaposlenih,
distribucija vpliva, opolnomocenie, vkljucenost zaposlenih pri odlo-
Citvah, ki jih zadevajo itd.). Zakljucke smo strnili v nekaj tock:

1. Opredelitev organizacijske
kulture v programu aktivnosti SD

® izgrajevanje participativne organizacijske kulture v programu SD
je potrebno uvrstiti v podrocje proaktivnega delovanja SD, torej
med t. i. naCrtovane naloge;

PO ZADOVOLYs Ty,
/PUTREEE U
KONSTRu,,
12 Mg, o

NARAVNANOST NANALOGE

w
T sownen —

~

POTREBE PO VARNOST!

—

CIRCUMPLEX Copyright 2013 Human Synergistcs, nc. Vse pravice pridrzane.

Slika 3: Ocena idealne kulture Clanov ZdruZenja svetov delavcev
Slovenije

e podrobneje je potrebno opredeliti naloge in aktivnosti SD: uspo-
sobitev Clanov, izdelava preliminarne analize organizacijske kul-
ture in priprava ustreznih pobud poslovodstvu, definiranje vioge
in nalog SD kot »sproZilca spremembx« in tekoCe vkljuCevanje v
izvajanje ukrepov za spremembo organizacijske kulture;

e opredeliti moramo roke, ¢asovnico in nosilce nacrtovanih aktiv-
nosti SD na podrocju organizacijske kulture.

2. Kijuéne naloge SD pri spreminjanju organizacijske kulture
(precizirati jih v programu dela!)

e osrednja naloga je preliminarna analiza idealne oz. Zelene
in dejanske o0z. trenutne organizacijske kulture s pomoc-
jo poenostavljene metodologije HSI, prilagojene za uporabo v
praksi svetov delavcey;

e analizirati je potrebno vrzeli med idealno in dejansko organiz
za celovito analizo organizacijske kulture ter zlasti za sistemsko
presojo vzvodov sprememb in vpliva kulture na poslovno
uéinkovitost;

e sproZiti pobude za pripravo akcijskega nacrta sprememb in
vzpostavitev sistema rednega letnega porocanja o stanju na
podro¢ju organizacijske kulture;

e spremljati izvajanje akcijskih ukrepov in tekoCe se odzivati.

3. SD kot »sprozilec sprememb«
(mozZne posamicne pobude za Zelene spremembe)

e usposabljanje, izobraZevanje in zlasti coaching vodij

e kodeksi vodenja in ravnanja z zaposlenimi (standardi dela z
ljudmi)

e testiranja vplivnosti, kompetentnosti in uspesnosti vodij

e modeli nagrajevanja in motiviranja (vezati nagrade vodjem na
rezultate in vedenja oz. kompetence ter skladnost vrednotam).
Sistemsko integrirati vse Stiri faze upravljanja delovne uspes-
nosti

e tematske delavnice s tehniko Al pozitivnega poizvedovanja

e afirmacija pozitivnega premisljevanja

e akcijski programi spreminjanja in upravljanja organizacijske
kulture. Sodelovanje SD v strateSki projektni skupini za OK

e artikulacija in promocija ter uveljavitev temeljnih organizacijskih
vrednot

/omm& POZADOVOLyST,
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CIRCUMPLEX Copyright 2013 Human Synergistes, Inc. Ve pravice pridrzane.

Slika 4: Ocena trenutne dejanske kulture ZdruZenja svetov de-
lavcev Slovenije
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e uporaba sodobnih komunikacijskih strategij

e uveljavitev modela poslovne odlicnosti EFQM in ustreznih 1SO
standardov ter npr. standarda Vlagatelji v ljudi

e |etna porocila o izpolnjevanju standardov vodenja in ravnanja z
zaposlenimi ter uveljavitvi vrednot organizacije in normativov
organizacijske kulture

Namesto zakljucka

Iskanje svetega grala na podro€ju ravnanja z zaposlenimi torej
Se zdale€ ni konCano! Ideja, da bi Ze nekaj kapljic iz keliha, imeno-
vanega zavzetost zaposlenih, zadostovalo za odpravo Stevilnih tre-
nutnih organizacijskih glavobolov, je naivna in lahkomiselna, vse-
kakor pa je to zgolj... sveta preproScina! Prava pot je tezja, pocas-
nejSa in predvsem zahtevnej$a, saj terja skrbno preucevanje fe-

nomena organizacijske kulture z namenom diagnosticirati, aktivirati
in utrjevati konstruktivna vedenja zaposlenih, ki omogocajo pravo
zvrst zavzetosti in optimirajo delovno in poslovno uspeSnost! Dobra
novica pri tem je, da je zdaj na voljo preverjena in uporabna meto-
dologija. Vse, kar je zdaj potrebno, je le... uporabiti jo!

Preliminarna analiza, s katero smo primerjali stanje idealne (Ze-
lene) organizacijske kulture med udelezenci posveta in njihovo
oceno dejanskega stanja (trenutna organizacijska kultura) v njihovih
podietij (sl. 3 in 4), je pokazala naravnost dramatiéno vrzel med
Zelenim in dejanskim stanjem! Vsak udeleZenec posveta je domov
odnesel individualno miniaturno analizo vrzeli med idealno orga-
nizacijsko kulturo, nujno za uresnicevanje poslovnih ciljev, in de-
jansko kulturo, ki po njegovi oceni prevladuje v njegovem delovnem
okolju. Razlike niso bile le o€itne, bile so naravnost porazne! Bomo
ohranili status quo, ali pa ukrepali? Izbira je tudi... nasa.

Pise:

\ dr. Elizabeta Zirnstein

Metode pravne razlage
skozi prizmo ucinkovite

uporabe ZSDU

Uporaba ZSDU v praksi sproza Stevilne dileme in vprasanja, kar preprecuje ucinkovito uresnice-
vanje nacel delavskega soupravijanja v vsakodnevni praksi. Ta prispevek je poskus prikaza neka-
terih temeljnih metod pravne razlage skozi prizmo prakticne uporabe dolo¢b ZSDU. Namenjen je
predvsem predstavnikom svetov delavcev pri utemeljevanju svojih pristojnosti in pravic, pa tudi
vsem ostalim, ki jih ta tematika zanima. Osnovni koncepti razlage in uporabe prava so v tem pri-
Spevku namerno poenostavijeni; primeri, izbrani za ponazoritev povedanega, pa dejansko sprozajo
Stevilne strokovne dileme in povzroCajo nemalo preglavic v praksi.

Uvod je tudi ZSDU.

treznega razlaganja. Eden tak$nih zakonov

osebe (subjekii razlage). Kadar pravni akt
razlaga tisti, ki ga je tudi oblikoval, govo-
rimo o avtenticni razlagi. VV praksi se nam-

Pravniki pogosto pravimo, da ni upo-
rabljanja prava brez razlaganja; do ustrezne
pravne norme lahko pridemo le z razlago.
Visak zakon, Se tako doloCen, je namre¢ do
neke mere pomensko odprt: novi in novi
Zivljenjski primeri terjajo nove in nove
izpeljave, ki imajo nove in nove pomenske
odtenke. Toliko bolj to velja za tiste zakone,
ki so tako nedoreceni, pomensko odprti ali
pa nomotehnicno “ponesreceni”, da na-
slovljenci niso Cisto prepricani, kaj zakon
od njih Zeli, katere pravice jim podeljuje,
kak$no »sporo€ilo« jim prinasa. Uporabe
takin zakonov pravzaprav ni brez us-

Ker je temeljno orodje pravnikov jezik,
predvsem pisana beseda, gre pri razlagi
zakonov in drugih pravnih aktov za razlago
jezikovnih znakov. Z razlago spoznamo po-
men, vsebino pravnega akta, njegov smisel
in namen. Gre za iskanje pravega pomena
pravnega pravila, ki ga je nekdo oblikoval
Ze pred razlagalcem. Metode razlage so
torej pot, ki jo moramo prehoditi, da pri-
demo do razumevanja pravne norme, do
»0dkritja« njenega sporo€ila. Pravimo jim
tudi interpretacijska pravila.

Poznamo razlicne metode razlage; prav
tako lahko pravne akte razlagajo razlicne

re¢ rado zgodi, da uporaba nekega prav-
nega akta v praksi privede do razlicnih, lah-
ko tudi nasprotujocih si razlag. V takih pri-
merih je oblikovalec pravnega akta prav-
zaprav prisilien tak pravni akt naknadno
tolmaciti in na ta nacin prepreciti tovrstna
razhajanja. AvtentiCna razlaga je obvezna v
tem smislu, da je pravni akt treba razumeti
in interpretirati tako, kot jo poda tisti, ki je ta
pravni akt tudi oblikoval. Poleg avtentitne
razlage pa oblikovalec pravnega akta na
njegovo interpretacijo vpliva tudi prek
obveznih interpretacijskih pravil, kamor
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spadajo pravne definicije in pa pravna na-
¢ela. S pravnimi definicijami oblikovalec
pravnega akta pomensko opredeli jezikov-
ne znake, ki jih je v pravnem aktu uporabil in
za katere meni, da so pomembni in da uteg-
nejo biti pomensko nejasni oziroma odprti.
Tako npr. ZSDU v 1.a ¢lenu opredeljuje te-
meljne izraze, ki jih v zakonu uporablja, kot
S0 npr. »organ upravljanja«, »organ voden-
ja in nadzora«, »kapitalsko povezane dru-
Zbe« itd. Med obvezna interpretacijska pra-
vila spadajo tudi pravna nacela, tako tista,
ki so izrecno oblikovana v nekem splosnem
pravnem aktu (zakonu), kot tudi splosna
pravna nacela, kot npr. nacelo enakosti
pred zakonom, nacelo zakonitosti, prepo-
ved zlorabe pravice ipd. V njih naj bi raz-
lagalec nasel ustrezno vodilo (vrednostno
merilo) za razumevanie in interpretacijo po-
sameznih doloCb nekega sploSnega prav-
nega akta. Problem pa je v tem, da zaradi
svoje abstraktnosti Ze nacela sama terjajo
svojevrsten razlagalni napor. Skozi znan-
stvena in strokovna dela pravnih strokov-
njakov pa nastaja teoreti¢na razlaga, ki je
neobvezna. Njen vpliv je odvisen predvsem
od tega, koliko lahko tak$na razlaga ustvar-
jalno prispeva k reSevanju posameznih
konkretnih primerov oz. razlagainih proble-
mov, s katerimi se srecuje praksa. V na-
daljevanju podajamo oris nekaterih temelj-
nih metod razlage (interpretacijskih pravil).

Jezikovna razlaga

Jezikovna razlaga temelji na predpo-
stavki, da je zakon mogoce vselej zapisati
dovolj eksaktno in popolno, neprotislovno
in jasno. Pravo naj bi bilo mozno »meha-
niéno« uporabljati in pomen pravne norme
nedvoumno izIusciti iz jezikovnih znakov, v
katerih je izraZena. Vendar je razlagalCeva
naloga ostajati v mejah pravnega besedila
in v mejah moZnosti, ki mu jih to besedilo
ponuja.

Vendar pa jezikovna razlaga zadoSca
samo takrat, ko je zakonodajalec v svojem
izrazanju dovolj jasen in popoln.’ Realno
gledano pa ima zakonodajaleva vsemo-
goCnost svoje meje. Vsak zakon terja v
praksi razlitne izpeljave, odvisno od vsa-
kokratnih Zivljenjskih okolisCin, ki terjajo
nove in nove razlage. Poleg tega noben
pravni sistem ni tako popoln, da v njem ne
bi odkrili pravnih praznin, ki jih polnimo prav
z uporabo metod razlage. V¢asih celo prav
jezikovna razlaga opozori na nejasnosti in
pomanijkljivosti v ubeseditvi pravnega pra-
vila; te nejasnosti se odpravljajo prav s po-
mocjo interpretacijskih pravil. Kadar z jezi-
kovno razlago ni mo¢ ugotoviti neposredno
uporabnega pravnega pravila, se jo dopolni
Z logicno razlago.

Logiéna razlaga

Pri logicni razlagi gre za uporabo za-
konov logike, ki jih apliciramo na pomen, ki
smo ga dobili z jezikovno razlago pravne
norme. Pravzaprav je jezikovna razlaga le
prva stopnja, ki dolo¢a mozni besedni po-
men pravnega pravila, razlagalCeva naloga
pa je, da jezikovno razlago preveri ali do-
polni Se z drugimi metodami. Te naj jezi-
kovno razlago potrdijo, ali pa utemeljijo ti-
stega izmed ve¢ moznih pomenov, ki naj bi
predstavljal pravi pomen pravne norme.
Poenostavljeno povedano gre za uporabo
logitnega misljenja v razlagalnem procesu.
Pomen zakona namre¢ mora biti neka lo-
gicna enota, po drugi strani pa se je z logic-
nim sklepanjem mogocCe dokopati tudi do
pomenov, ki jih zakonsko besedilo na prvi
pogled ne vsebuje. Kadar je zakonsko be-
sedilo oblikovano v nasprotju s pravili logi-
ke, pa mora razlagalec s pomocjo logicnih
argumentov taksne vsebine izlo€iti kot ne-
smiselne, protislovne in jih s tem odprauviti
in preseci. Tu so zlasti pomembni zakoni lo-
gicnega misljenja, kot npr. zakon protislov-
ja, zakon istovetnosti ipd. IzhajajoC iz zako-
nov logike je teorija izoblikovala nekatera

1 Primer take jasne, pomensko natan¢ne norme je npr. naslednje besedilo 2. in 3. odstavka 15. Clena
ZSDU, ki doloc¢a nacin volitev ¢lanov sveta delavcev: »Vsak delavec ima en glas. Delavci glasujejo

0sebno«.
2 | at. argumentum a contrario.

3 Vrhovno sodi$ce RS je v sodbi opr. §t. VIl Ips 275/2006 razsodilo, da so bile volitve sveta delavcev v
druzbi Lama d.d. Dekani veljavne, in da je bil svet delavcev pravilno izvoljen. Predlog za razveljavitev
volitev je bil po mnenju sodis¢a neutemeljen, saj o€itane krSitve niso bistveno vlivale na izid volitev.

4 Se en primer uporabe argumenta a contrario; zavrnitev soglasja, kadar imajo odlogitve delodajalca za
posledico povecanje alizmanjSanje vecjega Stevila delavcev (96. ¢len ZSDU). ZSDU v 96. ¢lenu doloca,
da lahko svet delavcev zavrne soglasje le, Ce predlog odlocitev 0 zmanj$anju Stevila delavcev ne vse-
buje predloga programa o razreSevanju preseznih delavcev ali ¢e razlogi za takSno odlocitev niso ute-
meljeni. a contrario svet delavcev izdaje tega soglasja v drugih primerih ne more zavrniti.

5 Lat. argumentum a simili ad simile..

interpretacijska pravila, ki odpravljajo ne-
jasnosti, dvoumnosti in nepopolnosti, do
katerih pride pri jezikovnem raz€lenjevanju
pravne norme. Spodaj podajamo najpo-
membnejsa.

a) Pravilo sklepanja
po nasprotnem razlogovanju?

Po tem pravilu se pravna norma nanasa
samo na primere, ki S0 z njo izrecno zajeti.
Nasprotno temu (a contrario) se ta pravna
norma ne uporablja za druge primere. Do-
loCena pravna posledica torej velja samo za
tisti konkretni Zivljenjski primer, ki ustreza
abstraktno doloCenim predpostavkam. Ka-
dar te predpostavke niso izpolnjene, skle-
pamo, da za takSen primer pravna posle-
dica ne velja (ne pride v poStev). Ta argu-
ment uporabimo npr., kadar sta si zakon-
sko urejeni primer in zakonsko neurejeni
primer bistveno razlicna. Argument a con-
trario lepo ponazarja lat. rek singularia non
sunt extendenda, ki pravi, da se posebna
doloCila ne smejo razsirjati (na podobne
primere).

Primer uporabe argumenta a con-
trario (razveljavitev volitev): ZSDU v 53.
Clenu doloca, da se razveljavitev volitev
Clanov sveta delavcev lahko zahteva v
primeru bistvenih krSitev postopka volitev,
ki so vplivale ali bi lahko vplivale na zako-
nitost in pravilnost volitev. A contrario: ka-
dar gre za krsitev, ki ni ali ne more bistveno
vplivati na zakonitost in pravilnost volitev,
ni moc¢ zahtevati razveljavitve volitev.3 4

b) Pravilo sklepanja po podobnosti®

Pritem interpretacijskem pravilu upora-
bimo nasproten miselni postopek od prav-
kar navedenega (nasprotni razlog). Pravilo
sklepanja po podobnosti imenujemo tudi
analogija. Gre za to, da normativni pomen
zakonske doloCbe razSirimo Se na primere
in subjekte, ki so to pravno dolo¢bo niso
zajeti, vendar so podobni (analogni) tistim,
ki jih zakonska doloCba zajema. Z analogijo
odpravljamo pomanjkljivosti zakonodajalca
v tistih primerih, ko iz obstojeCih pravnih
dolo€b ni mogoce oblikovati pravnega pra-
vila, pa bi takSno pravilo moralo biti (ob-
stajati).

Poznamo zakonsko in pravno analo-
gijo. Pri zakonski analogiji imamo opravka
s primerom, ki terja pravno resSitev, a je iz
zakonskih dolo€b ni mogoce neposredno
ugotoviti, zato uporabimo pravno normo, ki
ureja podoben primer. Temeljni problem pri
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tem je seveda v ugotavljanju in dokazovanju
podobnosti.t Sele e dokaz o podobnosti
uspe, je mogoc€a analogna pravna resitev.
Primer: Neurejeno okoliS¢ino glede obresti
pri obveznostih v tujih valutah zapolnimo s
predpisi, ki urejajo pogodbeno obrestno
mero. Pri pravni analogiji pa gre za upo-
rabo splosnih pravnih nacel v primerih, ko iz
pravni dolocb ni mogoce izlus¢iti neposred-
no uporabne pravne norme in ko tudi po-
skus zakonske analogije ne da rezultata.

Primer uporabe sklepanja po podob-
nosti — pravne analogije (nacin izvolitve
delavskih predstavnikov v nadzorni svet
obviadujoce druzbe): ZSDU v ¢lenih 73 do
79 ureja oblikovanje in pristojnosti sveta
delavcev kapitalsko povezanih druzb. V ¢le-
nih 78 do 84 ureja sodelovanje delavcev v
organih druzbe, v okviru tega tudi nacin
izvolitve delavskih predstavnikov v nad-
zorni svet druzbe. ZSDU pa nikjer izrecno
ne urefa nacina izvolitve delavskih pred-
stavnikov v nadzorni svet obvladujoCe dru-
Zbe v primeru kapitalsko povezanih druzb.
Z uporabo pravne analogije bi bila moZna
resitev v praksi ta, da bi se predstavniki
delavcev v nadzorni svet obvladujoce dru-
Zbe imenovali s strani svetov delavcev od-
visnih druzb.

¢) Pravilo sklepanja od vecjega na
manjse’ in od manjSega na vecje®

Gre za logiCno sklepanje, da pravna
posledica neke pravne norme velja tem bolj
(a fortiori) v primeru, ki ima Se bolj poudar-
jene lastnosti, ki So pogoj za pravno posle-
dico v prvem primeru.

Pri sklepanju od vecjega na manjse iz
obseZnejSega pojma izvajamo tudi oZji po-
jem. Pravkar povedano lepo ponazarja la-
tinski pravni rek: Qui potest plus, potest
minus (kdor sme vec, ta lahko tudi manj).

Ponazoritev na primeru ZSDU: Po
dolocbi 95. ¢lena ZSDU je svet delavcev
pristojen za dajanje predhodnega soglasja
h kriterijem za napredovanje delavcev, ki
brez tega ne morejo biti sprejeti. Postavija
se vprasanje, ali je pristojen tudi predlagati,
0a se v druzbi sploh uredi ta problematike,
Ce v druzbi Se ni urejena, oziroma more-
bitno spremembo doslej veljavnih krite-
rijev? Z uporabo razlage a fortiori je od-

govor pritrdilen. Ce je pristojen za
»(S0)sprejemanje« teh kriterijev, je torej Se
toliko bolj pristojen tudi za njihovo more-
bitno predlaganje.

Za obraten proces gre pri sklepanju iz
manjsega na vecje. \V tem primeru pravna
posledica Se bolj utemeljeno velja za vecje;
obstajajo Se bolj trdi razlogi za njen nastop.

Ponazoritev na primeru ZSDU (pred-
log za arbitrazo): Po doloCbi 1. odstavka
66. Clena ZSDU lahko svet delavcev
Zahteva arbitraZno reSevanje spora, e se v
pogajanjih za Sklenitev t. i. participacif-
Skega dogovora z delodajalcem ne moreta
Sporazumeti 0 viSini sredstev za delovanje
sveta delavcev. A fortiori (toliko bolj) je svet
delavcev upravicen Zzahtevali arbitrazno
reSevanje spora, Ce se delodajalec sploh
noce zaceti pogajati o Sklenitvi partici-
pacijskega dogovora, ki je — upoStevaje
kogentno normo drugega odst. 5. Clena
ZSDU - sicer »obvezen aki«.

Idealno je, kadar argumenti delujejo
usklajevalno in s tem potrjujejo, da ima
pravno besedilo povsem doloCen in jasen
pomen. V praksi pa je mogoce odkriti dva
ali celo ve€ namenov pravnega besedila. V
primeru kolizije med razlagalnimi argumenti
ima posebno tezo argument namena. Med
veC jezikovno moznimi reSitvami je treba
izbrati tisto, ki najbolj ustreza namenu prav-
nega pravila. Govorimo o razlagi po name-
nu oziroma teleoloski razlagi.

Teleolos$ka razlaga
(funkcionalna razlaga; razlaga
po namenu)

Pri teleoloSki razlagi gre za to, da je iz
pravnih dolocb mogoce razbrati ve¢ prav-
nih pravil, odloCitev, katero bomo uporabili,
pa opremo na namen (cilj) pravnega akta.
Postavlja pa se vpraSanje, kaj vse sme
razlagalec upoStevati pri iskanju namena
pravnega pravila in kie so meje takSne raz-
lage. Te naj preprecijo ali vsaj omejijo vna-
Sanje subjektivnih, predvsem pa samovolj-
nih prvin v proces razlage pravnih aktov.
Kot podroCje (zunanje meje) tega iskanja
teoretiki doloCajo celotno druzbeno situa-
cijo, v kateri je pravni akt nastal (dru-
Zbenoekonomske in druzbenopolititne raz-
mere). Pri tem teoretiki opozarjajo, da je

6 Tega problema nimamo, kadar zakon samo dolo¢a analogijo, npr. z odkazilom na »smiselno

uporabo«.
7 Lat. argumentum a maiori ad minus.
8| at. argumentum a minori ad maius.

9 Skupna oznaka za oba argumenta je lat. argumentum a fortiori.

tudi pri namenski razlagi uporabljati for-

malno-logi¢ne argumente.

Pri teleoloski razlagi pride v poStev ko-
pica pravnih maksim, ki so se izoblikovale
skozi zgodovinski razvoj prava in pomenijo
percepcijo rimskega prava. Navajamo ne-
kaj najbolj znacilnih;

e 7Zakon ne namerava nemogocega (lat.
lex non intendit impossibile).

e Zakon ne predpisuje nekoristnega (lat.
lex non praecipit inutilia).

e Zakon niCesar ne napravi (predpise)
brez razloga (lat. lex nihil frustra facit).

e Zakon se ne meni za malenkosti (lat. de
minimis non curat lex).

e /Zakon vedno namerava tisto, kar ustreza
razumnemu preudarku (lat. /ex semper
intendit, quod convenit rationi).

Primer iz ZSDU (osebe, ki nimajo
pravice voliti predstavnike v svet de-
laveev): ZSDU v 2. odstavku 12. ¢lena do-
loca: “Direktor, delavci, ki imajo sklenjeno
pogodbo o zaposlitvi v Skladu z 72. ¢lenom
Zakona o delovnih razmerjih (Uradni list
RS, $t. 42/02) ter prokuristi (v nadaljnjem
besedilu: vodilno osebje) nimajo pravice
voliti predstavnikov v svet delavcev.” Vpra-
Sanje, ki ga lahko resimo z ustrezno upo-
rabo metod razlage prava, pa je, ali zakon
odreka volilno pravico samo Clanom naj-
o0Zjega poslovodstva ali tudi srednjemu
meneazmentu? Pri iskanju odgovora na to
vprasanje moramo ugotoviti, kdo vse se
Skriva pod pojmom “direktor” in pod poj-
mom “delavci, ki imajo sklenjeno pogodbo
0 zaposlitvi po 72. ¢lenu ZDR” (izraz pro-
kurist smatramo kot nesporen). V zvezi s
pojmom “direktor”, ZSDU v 1.a Clenu, v
katerem definira temeljne izraze, doloca,
da je treba pod besedo “direktor” razumeti
poslovodstvo, kot ga definira zakon, ki ure-
ja gospodarske druzbe. ZGD-1 pa o tem
pravi tako: “Za poslovodstvo se Stejejo
organi ali osebe, ki so po tem zakonu ali po
aktih druzbe pooblasceni, da vodijo njene
posle. Za poslovodstvo se pri druzbi z ne-
omejeno odgovornostjo Stejejo druzbeniki
in ob prenosu upravicenja za vodenje tretje
osebe, pri komanditni druZbi komplemen-
tarfi in ob prenosu upravicenja za vodenje
tretje osebe, pri delniski druzbi uprava ali
upravni odbor in pri druzbi z omejeno od-
govornostjo en ali vec¢ poslovodif.” Delavci,
ki imajo sklenjeno pogodbo o zaposlitvi po
72. ¢lenu ZDR pa so poslovodja in pro-
kuristi.™ Ce zdruzimo 2. odstavek 12. ¢lena
ZSDU s 1.a ¢lenom ZSDU, 10. ¢lenom
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ZGD-1 in 72. ¢lenom ZDR, izraz “direktor”
nadomestimo s [poslovodstvo], izraz
“delavci, ki imajo sklenjeno pogodbo o
zaposlitvi...” pa nadomestimo z izrazom
[poslovodna oseba ali prokurist]. Kon¢ni
rezultat je nesmiseln in nelogicen, saj bi se
bral: “[poslovodstvo], [poslovodna oseba
ali prokurist], ter prokuristi...nimajo pra-
vice voliti...” Gramatikalna razlaga 2.
odstavka 12. Clena forej ne vodi nikamor,
zato jo je treba dopolniti z drugimi meto-
dami razlage. Ker v pravu velja splosno
nacelo, da zakon ne predpisuje nekorist-
nega in da zakon vedno namerava tisto, kar
ustreza razumnemu preudarku, se mora-
mo vprasati po namenski in logicni razlagi
te dolocbe. Zacnimo s prvo. Ce bi bil na-
men zakonodajalca volilno pravico odreci
zgolj ¢lanom oZjega poslovodstva, bi v ta
namen v 12. ¢lenu popolnoma zadostovala
le beseda “direktor”. Ker pa ZSDU kumu-
lativno nasteva poslovodsivo IN delavce s
pogodbo o zaposlitvi po 72. ¢lenu ZDR,
ima o¢itno namen to prepoved razsiriti tudi
na druge vodilne delavce, ki imajo v praksi
pooblastila za sprejemanje pomembnejsih
organizacijskih, kadrovskih in drugih odlo-
Citev, zaradi Cesar imajo v Svojih pogodbah
0 zaposlitvi doloCena tudi nekatera od-
stopanja od “obiGajnih” pogodb o zapo-
slitvi (t. i. individualne pogodbe). To po-
trjuje tudi dejstvo, da zakon vse tri omen-
jene skupine oseb poimenuje s Skupno
besedo “vodilno osebje”. Ce bi zakono-
dajalec omenjeno prepoved Zelel predpi-
sati samo za vrhnji menedZment, bi to
lahko zelo enostavno storil tako, da biv 12.
Clenu ZSDU uporabil samo izraz “direk-
torji”. Prepoved volilne pravice tudi za
druge vodilne delavce je obenem logicna,
saj je bistveni namen tega instituta v tem,
da se prepreci morebitni konflikt interesov.
Nekdo, ki opravija vodstveno funkcijo (de-
lo), in v tef vlogi odloca o pravicah in ob-
veznostih delavcev ter sprejema druge po-
membnejSe poslovne odlocitve (fo pa
nikakor niso samo Clani oZjega poslovoad-
stva in prokuristi), Ze po logiki Stvari ne

more potem o teh istih (lastnih) odloCitvah
dajati mnenja, se posvetovati ali soodlocati
Se kot Clan sveta delavcev.

Omenjeni primer je tudi lepa ponazo-
ritev tega, kako lahko gramatikalna razlaga
vodi tudi do tak3nih pomenov pravne nor-
me, ki so v nasprotju z zakoni logike. Raz-
lagalec mora v takih primerih pravi pomen
pravne norme izIuS¢iti z aplikacijo razlic-
nih drugih metod razlage. Kadar uporaba
razlicnih metod deluje usklajevaino in po-
trjuje nek »pravilni« pomen pravne norme,
imamo opravka z idealno situacijo. V praksi
pa je mogoce, da razlicne metode dajo raz-
licne rezultate. Posebno tezo ima v tem pri-
meru teleoloSka razlaga (prednost je treba
dati tistemu pomenu pravne norme, ki us-
treza namenu zakonodajalca).

Kaj je bil resniCni (pravi) namen zako-
nodajalca, je vpraSanie, ki bi si zasluZilo po-
sebne obravnave. Poleg celovite druzbene
situacije, ki je vodila zakonodajalca k spre-
jemu nekega pravila (ali pravnega akta),
lahko njegov namen ugotovimo tudi s po-
mocjo zgodovinske razlage.

Zgodovinska razlaga

Zgodovinska metoda pravo in posa-
mezne pravne pojave raziskuje razvojno in
vzroéno. Pri tej metodi razlage se do pra-
vega pomena pravne norme skusamo do-
kopati tako, da raziskujemo zgodovino na-
stajanja pravnega akta, ki je predmet raz-
laganja. Pri tem so pomembna vsa gradiva
in materiali, ki so bili oblikovani v procesu
nastajanja takSnega pravnega akta (v pra-
vodajnem procesu), saj je v njih prihajalo
do razlitnih pripomb, dopolnjevan;j, spre-
minjanj besedila ipd. Skrbno raz¢lenimo
torej vse material, ki je nastajal tekom ob-
likovanja in sprejemanja pravnega akta, ki
ga razlagamo. Zgodovinske metode pa ne
smemo uporabiti nepovezano z drugimi
metodami.

Tudi to metodo razlage lahko lepo po-
nazorimo s primerom 12. ¢lena ZSDU
(osebe, ki nimajo pravice voliti predstavnike
v svet delavcev). Zgodovinsko gledano je
prejsnji ZSDU pasivno volilno pravico ne-

1072, ¢len prej veljavnega ZDR (Uradni list RS, §t. 42/02), se glasi: »Ce poslovodna oseba ali prokurist
sklepa pogodbo o zaposlitvi, lahko v pogodbi o zaposlitvi stranki ne glede na drugi odstavek 7. ¢lena te-
ga zakona drugace uredita pravice, obveznosti in odgovornosti iz delovnega razmerja v zvezi s:

— pogoji in omejitvami delovnega razmerja za doloCen ¢as,

— delovnim ¢asom,

— zagotavljanjem odmorov in pocCitkov,
— placilom za delo,

— disciplinsko odgovornostjo,

— prenehanjem pogodbe 0 zaposlitvi.«

katerim delavcem odrekal tako, da je pre-
poved vezal na pojem »delavci s posebnimi
pooblastiliin odgovornostmi«. To pa niso le
poslovodece osebe, pac pa sem spada tudi
srednji menedzment. Namen spremembe
besedila tega ¢lena v ZSDU-B je bil le
jasneje in natancneje dolociti dotlej povsem
neopredeljeni pojem »delavci s posebnimi
pooblastili in odgovornostmi«, ki je bil v
prvotni doloChi tega Clena, ne pa morda
opustiti dotlej veljavno prepoved pasivne
volilne pravice za te delavce!

Povezana vprasanja
(ZSDU kot lex imperfectae)

ZSDU pa ni problematic¢en zgolj zaradi
svoje nedorecenosti in pomenske odprto-
sti, kar puS€a moznost razlicnih interpre-
tacij. ZSDU je obenem zakon, ki je v praksi
pogosto, vendar nekaznovano, krSen. Te-
mu botruje predvsem dejstvo, da je kar
nekaj Clenov tega zakona lex imperfectae,
da ZSDU torej vsebuje nepopolne pravne
norme, to so norme, za krSitev katerih ni
predvidena nobena sankcija. Kar nekaj
norm ZSDU, ki so zapisane in misljene kot
kogentne pravne norme (obvezne, kate-
goricne, ne dopuscajo izjem), je namrec
takih, da v primeru njihovega nesposto-
vanja krSiteljev sploh ne zadenejo negativne
pravne posledice. Zato si upamo trditi, da
ZSDU mestoma bolj spominja na resolu-
cijo (priporo€ilo) kot pa na zakon. Na tem
mestu bi izpostavili predvsem naslednje
nepopolne pravne norme ZSDU:

e 2. odstavek 62. ¢lena, po katerem mora
druzba ¢lanom sveta delavcev zagotoviti
pravico do petih placanih ur mesecno za
udelezbo na sejah sveta delavcev

e 1. odstavek 63. Clena, po katerem imajo
Clani sveta delavcev pravico do treh
placanih ur na mesec za posvetovanje z
delavci in pravico do 40 plaCanih ur na
leto za izobraZevanije, potrebno za ucin-
kovito delo sveta delavcev

e celotna doloCba 64. €lena, ki govori o
poklicnih Clanih sveta delavcev

e 2.in 4. odstavek 65. Clena, ki doloCa,
kdaj stroSke oseb, ki jih svet delavcev
povabi, da sodelujejo na sejah sveta de-
lavcev (osebe iz 61. Clena), krije druzba

e celotni 69., 70., 71 in 72. Clen, ki opre-
deljujejo pravico do sklica zbora delav-
cev

e 1.in 2. odstavek 79. ¢lena, ki doloCajo

predstavniStvo delavcev v nadzornem
svetu druzbe
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e prve Stiri alineje 89. Clena, ki govori 0
obveznosti delodajalca po obvesScanju
sveta delavcev."

Zakljuéek

Razumevanje zakonov in drugih nor-
mativnih pravnih aktov ni zgolj »mehanska
operacija«, pa¢ pa zahteva tudi dolocena
znanja s podroCja pravne teorije, natan-

Cneje metod razlage prava. Vsebinsko us-
trezni, pravno pravilni in nomotehnicno ure-
jeni pravni akti so predpogoj za ucinkovitost
prava v praksi. Vsebina pravnih aktov mora
biti ¢im bolj pravno nedvoumna. Nejasen,
nedorecen ali zelo pomensko odprt pravni
akt povzroCa vrsto zapletov pri njegovem
uporabljanju, obenem pa tudi zmanjSuje
pravno varnost in zaupanje v pravo. Omen-
jene tezave lahko nekoliko “presezemo” z

1 Med nepopolne pravne norme ZSDU pa spadajo Se:
- 1. odstavek 52. ¢lena, po katerem nihce ne sme ovirati volitev ¢lanov sveta delavcev;
- celoten 86. Clen o sestajanju delodajalca in sveta delavcev praviloma enkrat mesecno.

uporabo tehnik razlage prava. Najosnov-
nejSe interpretacijske metode smo se v
pricujoCem prispevku trudili prikazati na
karseda razumljiv in plasticen nacin, prav
vse smo ponazorili izkljucno skozi dileme,
ki se porajajo ob uporabi ZSDU v praksi. V
izogib razliCnim in nasprotujo¢im si inter-
pretacijam zakonskih doloCb pa bi kazalo
ZSDU nomotehni¢no in vsebinsko precis-
titi. Pri tem bi bilo nekaj pozornosti treba
nameniti tudi u€inkovitosti zakona v praksi,
na katero deloma vplivajo tudi kazenske
dologbe, ki jih v ZSDU mestoma pogre-
Samo.

INFORMACIJE IN TEME 1Z SOUPRAVLJALSKE PRAKSE

Pise:

\_ Vanda Sega*

Javni zavod RTV Slovenija

Razresevanije problematike
mobinga v praksi

S problematiko mobinga smo se v javnem zavodu RTV Slovenija zaCeli resneje ukvarjati pred
dobrimi petimi leti in si v tem Casu nabrali kar nekaj dragocenih prakticnih izkuseny, ki jih kot
»pooblascenka za preprecevanje mobinga« na kratko predstavijam v nadaljevanju.

Namesto uvoda

Smo varni na delovnem mestu? Veliko
lepSe, obenem pa tudi pogumneje, bi ta
stavek zapisati brez vpra$aja na koncu. Se
pred desetimi, petnajstimi leti, bi za tem
naslovom iskali odgovor o ustreznosti var-
nostnih ukrepov in za$€itnih sredstev — to-
rej o Celadah, nepremocljivih oblacilih in s
kovinsko kapico okrepljenih ¢evljih. Saj ne,
da smo se za vedno znebili nevarnosti na
delovnem mestu. Ne. Le poleg starih, tele-
su Skodljivih in nevarnih razmer, se pojav-
ljajo nove, pogosto nevidne nevarnosti.
Govorimo zlasti o pojavu razliénih oblik
mobinga. Ali pa se jih danes le bolj zave-

*Foto: Stane SrSen

damao in o njih govorimo na glas. Dovolj na-
glas?

Opredelitev prepovedi diskriminacije in
povracilnih ukrepov ter prepoved spolnega
in drugega nadlegovanja ter trpinCenja na
delovnem mestu, ki jih je prinesla novela
Zakona o delovnih razmerjih (ZDR-1), pa
vendarle daje misliti, da ne gre zgolj za
osamljene primere, pac pa za pojav, ki mu
je potrebno odloéno reéi — NE!

Javni zavod Radiotelevizija Slovenije je,
tako po Stevilu, kot po strukturi zaposlenih,
zapleten organizacijski sistem. Ce tema
dvema podatkoma dodamo Se védenje o
specifiki naSega dela, potem je raznolikost,
zahtevnost, hitrost, odgovornost in etiCnost
naSih ravnanj v medsebojnih odnosih e
toliko bolj zapletena. Varnemu delovnemu

okolju za vse sodelavce, kar pomeni, poleg
redno zaposlenih, Se veliko Stevilo zunanjih
sodelavcey, je svet delavcev ves cas od
ustanovitve namenjal veliko pozornost.

Institucionalne podlage
sistema »antimobinga«

Maja 2008 sta generalni direktor, v
imenu delodajalca in predsednik sveta de-
lavcev, kot predstavnik vseh zaposlenih v
zavodu, podpisala Dogovor o preprece-
vanju in odpravljanju mobinga v javnem
zavodu RTV Slovenija.

Kot osnovno vodilo, sta udelezenca do-
govora v prvem ¢lenu zapisala:

e »Poslovna kultura, utemeljena na med-
sebojnem zaupanju in spoStovanju ter
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varstvu integritete in osebnega dosto-
janstva vseh udeleZencev delovnega
procesa, predstavija osnovo za pozitiv-
no delovno klimo in je pomembna pred-
postavka za delovno zadovoljstvo in
kakovost delovnega Zivljenja zaposle-
nih, s tem pa tudi za uspeh delodajalca.
e Mobing pomeni krsitev ¢lovekovega do-
stojanstva in osebnostnih pravic zapo-
Slenih ter motnjo v delovnem procesu in
pomeni nedopusten odmik od uveljav-
lienih standardov obnaSanja pri deloda-
jalcu, zato izvajanje mobinga pomeni
hujso krsitev delovnih obveznosti.

V drugem clenu pa poudarila:

e »[elodajalec in svet delavcev s tem do-
govorom podrobneje urejata nacin pre-
poznavanja, preprecevanja in
odpravijanja posledic mobinga in se
zavezujeta, da mobinga pri delodajalcu
ne bosta dopuscala, temveC bosta
spodbujala in razvijala partnersko So-
delovanje ter resevanje konfliktov. «

Formalnim, pravnim osnovam, ki so bi-
le objavljene v internem glasilu, je sledilo
ozaveS¢anje zaposlenih s Clanki, ki so
ponudili nekatera osnovna védenja o tem,
kdaj govorimo o nesporazumu ali konfliktu
na delovnem mestu in kako ga reSujemo,
ter kdaj neprimerno, nedopustno, nespre-
jemljivo ravnanje poimenujemo »mobing«.

Dogovor je opredelil tudi pristojnosti
Skupnega odbora za prepoznavanje in
preprecevanje mobinga. Organ sestavljajo
Stirje Clani — predstavniki — sindikatov, sve-
ta delavcev, pravne in kadrovske stroke.
Podpisnika dogovora, sta soglasno imeno-
vala tudi pooblaséenko za prepreéevanje
mobinga v RTV Slovenija.

V nekaj letih, odkar smo temu vpraSan-
ju posvetili resno pozornost in skrb, je bilo
obravnavanih veliko primerov, ki pa jih ni
mogoce strniti na isti imenovalec.

Kaj pravzaprav Steti
kot »>mohing<«?

0 tem, kaj vse je mobing, bi bilo mogo-
¢e napisati knjigo. Obstaja namre¢ neSteto
oblik, tako fizicnega kot psihiCnega nasilja
na delovnem mestu. Praviloma se dogaja
prikrito, tiho, najveckrat neopazno okolici ali
Z njenim odobravanjem. V praksi se torej
sreCujemo s Stevilnimi, zelo raznolikimi
primeri, ko ljudje svoje stiske obcutijo kot
mobing.

Vi¢asih gre za zavist, ljubosumije, so-
vrastvo, s katerimi posamezniki ne znajo,

ne morejo ali noCejo opraviti pri samem
sebi. Za varovanije lastnih ugodij ali za bla-
Zitev strahov, nesamozavesti in neizpolnje-
nosti, svojo energijo in pozornost preus-
merijo na sodelavca ali sodelavce.

Naravno je, da imamo do razlicnih po-
javov, do razlicnih metod in nacinov dela,
do stvariin ljudi razlicna mnenja in poglede.
Mozno jih je izmenijati, usklajevati in iskati
kompromisne reSitve. Lahko postanejo
konflikt, kadar gre za vzirajanje pri svojem
mneniju, za povisanje glasu in vpitje. A temu
mora slediti reSitev, nadaljevanje dela in od-
prta moZnost za dialog. In med zrelimi ljud-
mi, opravicilo za prekoraceno dostojnost.

Kadar pa za reSitev konflikta ni volje ali
ustrezne odloCitve, le-ta (lahko) preraste v
mobing. Nesoglasje ostaja nedoreceno,
kontakti se rahljajo in redcijo, dialog pocasi
ugasa. Lahko pa se enemu nesoglasju pri-
druzujejo nova in nova, pritiski stopnjujejo,
kritike postajajo pogostejSe in glasnejSe,
neuspehi se smesijo, Sirijo se govorice, ...

Pri mobingu se velikokrat navzven kaze
nekaj povsem drugega kot je dejanski
problem. Pri mobingu se pogosto dogaja,
da manj sposobni vodija prikriva svoje last-
ne konflikine situacije ter pomanjkanje idej
in strokovnosti s tem, da napade osebo, ki
vse te lastnosti ima. Osebe, ki izvajajo mo-
bing, vnaSajo nemir med sodelavce, delajo
neskoncentrirano in motijo druge pri delu.

Celo dopustno in dopusceno brezdelje,
prostorska in komunikacijska osama, kot
nacrtno izogibanje dialogu, sCasoma pri-
peljejo v mobing.

Na prvi pogled je vse povedano le ni-
zanje, opisovanije, kaj so neprimerna, nedo-
pustna vedenja. Ce vse povedano prebe-
remo kot povzetek resniénih primerov, ki
so hili deleZni potrpeiljive, resne in od-
govorne obravnave pooblas$éenca za mo-
bing, potem lahko za temi besedami vidimo
ljudi, ki so poiskali pomoc, nasvet, tolazbo
in strokovno podporo, da mobingu recejo
NE.

Nekaj skupnih znagcilnosti
konkretnih primerov

Kot Ze receno, vseh teh primerov, s ka-
terimi sem se doslej ukvarjala v vlogi po-
oblasCenke za prepreCevanje mobinga, ni
mogoCe preprosto strniti na isti imenova-
lec. Prav tako ni mogoce vseh teoretiCno
uvrstiti pod standardno definicijo mobinga,
a se z njimi kljub vsemu ukvarjamo z vso
resnostjo in jih skusamo po moznosti tudi
ustrezno razreSiti, preden zares prerastejo v

dejanski mobing. Mozno pa jih je razvrstiti v

nekaj tipiénih skupin, in sicer:

e Na primere, ko zaposleni iSCejo pojas-
nila za razlicna vpraSanja, ki sodijo v
kadrovsko-pravno podrocCje in se obi-
¢ajno nanaSajo na vrednotenje dela ali iz
dela izhajajocih pravic;

o Na primere, ko delavec, kljub zakonskim
doloCilom, Cuti izlo€ilna, neenakovredna
obravnavanja (upokojevanje po
ZUJF-u);

e Na neprimerna, Zaljiva ravnanja posa-
meznika ali skupine do sodelavca.

V' podobnih primerih lahko zelo po-
membno vlogo odigra vodja, ki je Sposo-
ben takinega, odkritega pogovora z obema
Stranema — »Zrtvijo« in sodelavcem ali so-
delavci. V praksi se lahko pohvalimo z
majhnim Stevilom taksnih primerov, ki pa
potrjujejo, da je to pravi nacin reSevanja
nesporazumov (bolecih trenutkov, Se pre-
den pride do posledic);

e Na primere obCasnega neustreznega
ravnanja med sodelavci.

TakSne primere zasledimo na obeh
straneh, tako med vodji kot med zapo-
slenimi. Pogovor z obema udeleZencema
véasih pokaZe na bistvo zapleta.

e Na primere, ko gre za prepoznane ele-
mente mobinga (Cas trajanja in po-
gostost pritiskov (nasilja).

V' primerih, ko so nakazani elementi
neprimernih ravnanj v daljSem ¢asovnem
obdobju, je delavcu zagotovijena strokovna
pomoc¢ za pripravo uvedbe postopka ugo-
favljanja mobinga. S pripravo ustreznih
dokazil, dnevnika, ..., zadevo obravnava
Skupni odbor za prepoznavanje in pre-
precevanje mobinga.

V praksi smo izpeljali kar nekaj po-
stopkov, s pomocjo katerih je bilo moc
presoditi resni¢nost navedb, predvsem pa
poiskati najboljso reSitev za razplet zadeve.

Pristojnosti Skupnega odbora so ome-
jene z oblikovanjem predloga delodajalcu.
V njegovih rokah je koncna odloCitev, saj je
delodajalec odgovoren za zdravo in varno
delovno okolje, ki mora biti zagotovljeno
vsem delavcem.

o Nekaj primerov nam Zal ni uspelo resiti v
okviru delodajalca in bodo epilog dobili
Sele na sodiscu.

Stevilne dileme in nujen
skrajno subtilen pristop

Ko se v praksi srecamo s konkretnim
primerom potencialnega mobinga, se ob
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vsakem posebej odprejo tudi Stevilne, ne
ravno enostavne dileme.

Kako narediti prvi korak, da pride do
razkritja in saniranja stanja? To je v mobing
zgodbah velika umetnost. Kdo bo soo€il s
tem spoznanjem direktorja ali lastnika po-
djetja, e gaizvaja on? Kdo bo soo€il s tem
direktorja, Ce ga izvaja njegov najblizji so-
delavec ali pomemben menedzer? Komu
zaupati, kadar pritisk izvaja sodelavec, ljub
in drag vodiji ali direktorju?

Zelo pomembno je varovanje Zrtve.
Varnost je lahko zagotovljena, e se posa-
meznik pravocasno obrne na pooblascen-
ko. V teh primerih je mogocCe iskati naj-
boljSe, neformalne resitve, ki so — tako za
Zrtev, kot za storilca — najmanj Skodljive in
holece. Veliko bolj zapleteni pa so primeri,
ko se delavec s svojim problemom obrne
neposredno na sindikat ali svet delavcev.
Zadeva tako postane predmet obravnave

SirSega kroga sodelavcev, kar je pogosto
tezko ali nesmiselno vrniti v obravnavo pri-
stojnemu odboru. Posebej zaskrbljujoca pa
je zaznava, da se Zrtve mucenja, Sikanira-
nja, stiske, obCutka manjvrednosti in izo-
liranosti v delovnem okolju, po razkritju
(prijavi pri pooblasCencu) zateCejo po
zdravniSko pomo¢ in s tem v daljSo bol-
niSko odsotnost. Pri teh sodelavcih se s
Casom stopnjuje strah pred vrnitvijo, pred
novimi pritiski, pred »kaznijo«, ki bo sledila
njihovemu umiku.

Zakljuéne misli

Na preizku$niji so torej naSi odnosi, na
vseh ravneh komuniciranja. Bomo iskre-
nost, zaupanje, spoStovanje, avtoriteto,
vzor,... izrinili iz svojega besednjaka, pred-
vsem pa iz Zivlienja in sobivanja? In to
kijerkoli, ne zgolj na delovnem mestu.

Pred nasiljem si ne smemo zatiskati oCi
- nasilje je bilo, je in bo. Ljudje smo prica
njegovim nestetim, razlicnim obrazom, zato
je pomembno, da se potrudimo naugiti
resevati konflikte. Ce se jim e ne moremo
izogniti, jih poskuSajmo resiti hitro in na
najboljSi nacin. Pomembno je zato, da se o
nasilju na delovnem mestu govori, se ga na
tak nacin odkriva in ustavi tiste, ki ga iz-
vajajo.

Vseh problemov ne bomo reSili Cez
noC. Pa tudi letos in naslednije leto ne, ker
se bodo medtem pojavili novi in Se dru-
gacni. A z vsakim reSenim problemom bo-
mo Zrtvi in ostalim zaposlenim, vracali
zaupanije. In upanje, da vendarle ostajamo
- ljudje.

Pise:

\ Viado Sega

HSE - Holding Slovenske elektrarne

Spore je mogoce in potrebno
resevati, preden nastanejo

Predstavniki zaposlenih smo za zdaj uspesno preprecili nadaljevanje spornih aktivnosti za na-
meravano (bolf ali manj nesmiselno in zgolj lepo zveneco) »racionalizacijo« v Skupni HSE, ¢eprav
se je sprva zdelo, da je Ze vse »odloceno«.

Skupino HSE sestavlja krovna druzba
HSE d.o.0. h¢erinske druzbe (Dravske elek-
trarne Maribor, So3ke elektrarne Nova Go-
rica, Termoelektrarna Trbovlje, Termoelek-
trarna Sostanj, Premogovnik Velenje, HSE
Invest...). HCerinske druzbe so veCinomav
100-odstotni lasti krovne druzbe HSE. Le-ta
pa v lasti drzave. Nizka borzna cena elek-
trine energije, obveznosti do investicij v
projekt bloka TES 6 in pritakovanja, da bo
drzava »pobrala« ves dobicek skupine,
lahko pomeni v naslednjih letih kar krepko
finan¢no luknjo. Zaradi tega in na podlagi
sklepov spomladanske strateSke konferen-
ce, katerih pa do sedaj Se nihCe ni videl, je

krovna druzba HSE pri svetovalni druzbi
PricewtwrhouseCoopers (PwC) Slovenija
narocila analizo stroSkovne uginkovitosti.

Nedavno smo zaposleni in vodstva
odvisnih druzb — Ze kar kot izvrSeno dejstvo
— na mizo dobili analizo omenjene sveto-
valne hie, ki je prikazovala domnevni pre-
sezek zaposlenih v podpornih sluzbah kar
okoli 58 %. Oziroma, na takSen prihranek bi
lahko raCunali, e bi podporne sluzbe v
skupini zdruzili. Prikaz podobnega presezka
v proizvodniji in vzdrZevanju pa je Ze milo
reCeno neumnost, ki presega zdrav razum.
TakSne suhoparne analize, temeljeCe na
statistiki, da ne uporabimo izraz davno pre-

Zivete »uravnilovke«, ki ne uposStevajo zgo-
dovinskih, krajevnih in sociolokih vidikov
ter delavcev kot nosilcev »€loveskega ka-
pitala« (znanja, pripadnosti podjetju, za-
gnanosti, strokovnosti, visokega deleza
lastnega dela v revizijah, nacrtovanju, pro-
jektiranju...), vsekakor ne morejo podati
pravega pogleda v poslovno uspesnost
skupine. Ko v analizo vstavimo realne in
dosegljive »Stevilke«, spoznamo, da bi bil
morebiten finanéni uéinek v resnici zane-
marljiv. Napovedan rezultat »zdruZevanja
podpornih funkcij« pa bi dosegli Sele ¢ez
102 leti oziroma leta 2115. Takrat bi pri-
hranili 0,0014 % (Stirinajst tisoCink promila)
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vseh stroSkov skupine. Ob Studiju letnih
poroCil primerljivih druzb pa zlahka ugoto-
vimo, da so podatki pravzaprav zlagani. Po-
mislekov na podlagi nekaterih dejstev, datu
nikakor ne gre zgolj za racionalizacijo po-
slovanja, ampak so morda zadaj predvsem
kaki drugi (hudo sporni) cilji in ambicije, je
torej na pretek.

Racionalizacija je seveda stvar, kateri
naj ne bi ninCe oporekal. Zgodba je verjetno
za javnost vSecna tudi z vidika, da ima
energetika Ze sama po sebi v Sloveniji sta-
tus nedotakljive debele kure z zlatimi jajci.
Zato je prav, da Ce trpijo vsi zaposleni v
Sloveniji, zakaj ne bi trpeli Se zaposleni v
energetiki. A normalina slika je obrnjena. So
urejeni delovni pogoji in redna placa res
privilegij, ali je to nekaj, kar bi sicer moral
imeti prav vsak zaposleni? Vendar tukaj ne
gre za izgubo delovnih mest — privilegijev,
kot jih nekateri radi imenujejo. Od vodstva
in strokovnih sluzb krovne druzbe bi pred-
vsem pricakovali strateSke usmeritve za
razvoj in ekspanzijo poslovnih in proiz-
vodnih zmogljivosti skupine. Le razvoj in
krepitev posameznih druzb bo posledicno
izboljSala tudi polozaj HSE kot holdinga. Iz
vizije HSE jasno izhaja, kakSna je nacelna
pravilna pot. A s projektom, ki smo mu pri-
Ca danes, gremo povsem v drugo Smer.

Zgolj Cakati na to, kdaj bo vodstvo uvel-
javilo ukrepe na podlagi izsledkov te famo-
zne analize in potem odreagirati na podlagi
98. Clena ZSDU (zadrZanje odloCitve delo-

dajalca in arbitrazni spor), bi lahko pome-
nilo zgodbo le nekoliko zavle€i. Z roko v roki
s sindikati v skupini, ki so zaceli ustanavljati
stavkovne odbore, smo v vseh druzbah
sklicali zbore delavcev in priceli s stro-
kovno recenzijo analize in »predlogov
racionalizacije« vodstva krovne druZbe.
In pripomb ter resnih pomisliekov se je
nabralo kar nekaj deset strani, delavski
predstavniki pa smo jih predstavili na zadnji
seji ESO HSE dne 21. oktobra. V skupini
imamo namre¢ ustanovljen ESO (ekonom-
sko socialni odbor), katerega sestavljajo
vsi direktoriji ter predsedniki svetov delav-
cev in sindikatov druzb. To je sicer posve-
tovalno telo, vendar s sprejetim poslovni-
kom in jasno zaCrtanimi smernicami.

Lahko bi rekli, da smo s pomocjo argu-
menta mocCi uspeli uveljaviti mo¢ argu-
mentov. Tako smo na seji uspeli doseci
zamrznitev vseh aktivnosti v zvezi s pro-
cesom »zdruZevanja podpornih proce-
sov« do predvidene planske konference,
oziromaza slabe tritedne. Seveda je ob tem
potrebno podati priznanje direktorju HSE,
da je bil pripravljen na dialog.

Je pa to zgolj zacetek, oziroma prilo-
Znost, da v dobro pripravljeni razpravi in s
predlogi lastnih ukrepov za racionalizacijo,
ki jih morajo pripraviti direktorji odvisnih
druzb, obrnemo zgodbo v prid tako zapo-
slenim kot razvojni in poslovni uspesnosti
druzb in celotne skupine. Predvsem pa, da
odkrijemo in argumentirano zavrnemo tiste

poti, ki zasledujejo morda tudi zgolj nepos-
tene ambicije in cilje. Tokrat res iskreno
upam, da se glede tega motim in da se bom
moral komu opravigiti. Zal pa izkusnje in
dejstva zaenkrat kazejo drugace.

Celotna zgodba se je zacela tako, da
smo zgolj slisali, da se »nekaj pripravlja«.
Kar seveda po strogo po Crki ZSDU $e ne
more bit razlog za ukrepanje delavskih
predstavniStev. NajslabSe razmiSljanje v
takSnih primerih je zagotovo — saj tako nié
ne moremo. Sveti delavcev lahko delo-
dajalcu krepko zagrenijo in marsikdaj tudi
ucinkovito preprecijo uresni¢evanje takSnih
spornih aktivnosti, Ce seveda ukrepajo pra-
vocasno in argumentirano. VpraSanie je le,
ali to poceti Sele takrat, ko so dokonCne
odloCitve Ze »na mizi«, ali pa delovati pro-
aktivno? Prav in smiselno je vodstvo pra-
vocasno opozoriti na vse posledice takega
ravnanja in poiskati dialog Se prej, preden
stvari eskalirajo tako dalec, da se je mozno
pogovarjati le Se z »razliCnih bregov« in
prek ustreznih »organov druzbenega nad-
zora«. To potem seveda ni vec dialog, tem-
veC tekma, v kateri so obic¢ajno vsi pora-
zZenci.

Napaka vodstva v danem primeru je bi-
la, da predstavniki zaposlenih nismo bili
vkljuéeni v dogajanja od samega zacetka.
Prihranjeni bi nam bili stiska in strahovi za-
poslenih, medijski pomp in zlasti precej
Zivcev in Casa na obeh straneh. Predvsem
pa nikoli ne smemo razmiSljati, da kaj ni
mozno, preden sploh poskusimo.

Novicke

Nekaj zelo zanimivih aktualnih pravnih
postopkov glede uresnicevanja ZSDU

Da se je na podrocju razvoja delavskega soupravijanja v slovenski praksi vendarle zacel dogajati
Zelen postopen prehod k (pro)aktivnejsi viogi svetov delavcev, ne nazadnje kaze tudi dejstvo, da so
sveti delavcev vse bolj »samozavestni« tudi glede sproZanja morebitnih pravnih postopkov in
sporov v zvezi z uresnicevanjem svojih zakonskih pristojnosti in zagotavijanjem delovnopravne
imunitete delavskih predstavnikov. Samo v tem trenutku je namrec v teku (ali pravkar koncanih) kar
nekaj nadvse zanimivih tovrstnih pravnih postopkov.

DARS - Druzba za avtoceste v RS
Odpoklic delavskega direktorja

Lep primer dejstva, da se sveti de-
lavcev v praksi konEno vendarle zacenjajo

resneje ukvarjati tudi z vpraSanjem ures-
nicevanja soupravljalske odgovornosti
delavskih predstavnikov v organih druzb
(upravah, NS in/ali UO) za uCinkovito za-
stopanje avtentiCnih interesov delavcev v
teh organih, je zagotovo nedavni odpoklic

delavskega direktorja v DARS-u. Svet de-
lavcev je namre€ ob evalvaciji delovanja teh
predstavnikov ocenil, da je delavski direktor
pa¢ malce pozabil, da v upravi druzbe sedi
kot delavski predstavnik, ne kot menedzer,
in mu je izglasoval nezaupnico ter skladno
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\ dr. Mato Gostisa

s tem nadzornemu svetu predlagal njegov
odpoklic.

OdlocCitev je kajpak sprozila precejSen
vihar v druzbi in svet delavcev je bil — ve se
s Cigave strani — med drugim izpostavljen
tudi moCnim pritiskom, da bi jo umaknil. A
je ni, nadzorni svet pa je dne 22. oktobra
potem vendarle potrdil predlagani odpo-
klic, in sicer soglasno.

Ena od omenjenih »reakcij« je bil med
drugim tudi takojSen nasprotni udarec sve-
tu delavcev — prav tako se bolj ali manj ve s
Cigave strani — v obliki predloga za odpo-
klic treh Elanov SD, in sicer na podlagi
podpisov pescice delavcev, na hitro nabra-
nih z mo€no sumljivimi pristopi. Volilna ko-
misija je sicer razpis glasovanja o odpo-
klicu zavrnila, ker ni bilo zadoS¢eno pogoju
10 % podpisov vseh delavcev druzbe. A
tudi ta odloCitev v tem precej »nevrotic-
nem« vzdusju v druzbi o€itno ni bila lahka.
0 tem priCa dejstvo, da je ena od Clanic vo-
line komisije takoj po tem zaradi »nena-
vadnih« dogajanj v ozadju nepreklicno od-
stopila, nekateri delavci pravne sluzbe, ki so
odlocitev volilne komisije podprli, pa men-
da prav tako Ze ¢utijo ustrezne, seveda »ne-
otipljive« in »neformalne« posledice. A o
tem morda ve¢ kdaj drugic, ¢e bi omenjene
posledice morda vendarle preve¢ eska-
lirale, zaenkrat pa se svet delavcev kar do-
bro drZi.

Kovinoplastika Loz

Arbitrazni spor
in prijava inSpekciji

Delodajalec je svetu delavcev na pod-
lagi 95. ¢lena ZSDU posredoval v soglasje
predlog Pravilnika o nagrajevanju delov-
ne uspesnosti. Svet delavcev je na svoji
seji predlog Pravilnika obravnaval, vendar
je soglasje v predpisanem roku zavrnil, pri
cemer pa je svojo odlocitev pisno obrazloZil

ter hkrati delodajalcu podal predloge za mo-
rebitne spremembe in dopolnitve pravilnika.
Namesto da bi odprla »pogajanja« s sve-
tom delavcev za uskladitev glede spornih
dolocb, pa je uprava njegove odlocitve in
predloge preprosto ignorirala.

Po dolochi 97. ¢lena ZSDU delodajalec
ne sme sprejeti odloCitve, Ce je svet delav-
cev v 8 dneh zavrnil soglasje. Kljub temu pa
je uprava druzbe na svoji seji (ob odsotno-
sti delavske direktorice) Pravilnik o nagra-
jevanju delovne uspeSnosti sprejela in ga
nato tudi objavila. S tem je seveda (zavest-
no ali ne) storila prekrSek po 18. tocki 107.
¢lena ZSDU, za katerega je zagroZena globa
0d 4.000 do 20.000 evrov za pravno 0sebo
ter od 1.000 do 2.000 za odgovorno osebo
pravne osebe.

Iz teh razlogov se je svet delavcev na
svoji seji odloCil sproZiti arbitrazni posto-
pek po ZSDU za razveljavitev spornega
pravilnika, isto¢asno pa prekrSek prijaviti
tudi delovni inSpekciji kot prekrSkovnemu
organu. Rezultate Se ¢akamo.

Domel Zelezniki

»0pozorilo pred odpovedjo«
predsedniku SD

Le redko lahko Clovek naleti na kakSen
tako za lase privleCen in — Ce ne bi imel lah-
ko tudi skrajno resnih posledic — po svoji
vsebini kar malce hecen primer opozorila
pred odpovedjo pogodbe o zaposlitvi, kot
je ta, ki ga je dne 19. 8. 2013 prejel pred-
sednik sveta delavcev v Domelu. Po naved-
bi uprave naj bi namrec zaradi dobesedne-
ga prepisa nekega anonimnega vprasanja iz
nabiralnika za vpraSanja in pobude delav-
cev v zapisnik seje sveta delavcev, ki je bil
kasneje objavljen na oglasnih deskah, men-
da krSil Zakon o varstvu osebnih podatkov
ter celo vrsto nekih internih aktov, dogovo-
rov in kodeksov druzbe.

To famozno anonimno vprasanje svetu
delavcev se je konkretno glasilo »Imamo
kurirja s 27 grupo dela — kako je lahko in
koliko ¢asa $e?«. Domnevno sporno raz-
kriti »0sebni podatek« pa naj bi bil konkre-
ten placni razred (»grupa dela«) delovnega
mesta kurirja, kar je, ali bi vsaj moralo biti
sicer tako ali tako predmet javno dostopne-
ga sploSnega akta ali placne priloge k pod-
jetniSki kolektivni pogodbi. Placni razred
delovnega mesta sam po sebi namrec (Se)
ni tudi »dejanska plata« delavca na tem
delovnem mestu, kar bi teoreticno morda
res lahko bil osebni podatek v smislu
ZVOP-1. Ampak glavni hec je, pazite, v

danem primeru v tem, da druzba sploh ni-
ma sistemiziranega in s tem tudi ne tako ali
drugace v splosnih aktih ovrednotenega de-
lovnega mesta »kurirja«! Pravno gledano
torej sploh niti ni jasno, kateri in Cigav oseb-
ni podatek naj bi bil pravzaprav pri celi za-
devi nepooblasceno razkrit!?

A nekdo se je ocitno v tej anonimki kljub
vsemu prepoznal, uprava pa je ta naravnost
Stosen primer enostavno izkoristila (zlora-
bila?) za — po mojem osebnem mnenju —
kar malce preve¢ prozorno, vendar pa hkra-
ti tudi skrajno nedopustno »zastraseva-
nje« delavskih predstavnikov. Kak drug
resen namen bi omenjenemu »opozorilu
pred odpovedjo« namre¢ prav zares tezko
pripisali. Kajti ob vsej banalnosti primera
samega je simptomati¢no predvsem tudi
dejstvo, da se je to zgodilo ravno v ¢asu, ko
so bili sicer aktualni neki povsem drugi,
precej globlji nesporazumi na relaciji s sve-
tom delavcev. Kateri konkretno, pri tem ni
bistveno. Morda pa samo mimogrede:
zgodba se dogaja v druzbi, ki je sicer v
100-odstotni lasti zaposlenih in bivSih
zaposlenih, v kateri bi bilo zato normalno
pricakovati Se posebej »subtilen« odnos do
njihovega »soupravljanjax.

Poleg Ze zgoraj nakazanih, se seveda v
danem primeru odpira Se cela vrsto drugih
pravnih vpraSanj, ki bi bila lahko prava
poslastica za izZivljanje kakih nadobudnih
odvetnikov. A nas zanimajo le tista, ki se
nanasajo na mozne posledice tovrstnih
ravnanj poslovodstev za nadaljnji razvoj
sistema delavske participacije. Za primer
torej, Ce bi tovrstno zastraSevanje delavskih
predstavnikov postalo SirSa praksa mene-
dZmenta v Sloveniji. Ta bojazen je, Se pose-
bej v aktualnih kriznih razmerah zagotovo
precej utemeljena.

V zvezi s tem naj opozorim, da si je v
danem primeru uprava, ki si je med drugim
uzurpirala kar vliogo »pooblascenca za var-
stvo osebnih podatkov«, privoscila Se naj-
manj dve pravno hudo sporni, generaino
gledano pa za sistem delavskega souprav-
ljanja tudi nadvse »nevarni« poenostavit-
vi, ki ju seveda ni mocC kar spregledati (in
Cakati, kdaj bo na podobno »trhlih« pravnih
podlagah konkretnemu predsedniku SD
zdaj »priletela« Se dejanska odpoved po-
godbe o zaposlitvi), Se manjpa ju tolerirati,
in sicer:

e soupravljalsko odgovornost za nespor-
no dobroverna ravnanja v funkciji izvol-
jenega delavskega predstavnika po
ZSDU je preprosto pretvorila v delovno-
pravno odgovornost po ZDR in jo hkrati
kar po tem zakonu tudi sankcionirala kot
krSitev »delovnih« obveznosti;
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e kolektivno odgovornost za delav-
sko-predstavniske odloCitve sveta de-
lavcev je (Se bolj lahkotno in nedopustno
poenostavljeno) pretvorila kar v indivi-
dualno (in to celo delovnopravno) od-
govornost njegovega predsednika.

Ali bodo torej v bodoce lahko €lani sve-
tov delavcev za kolektivne soupravljalske
odloCitve tega organa, ki poslovodstvu ne
bodo ravno povseci, lahko kar individualno
klicani na delovnopravno odgovornost in
odpusceni kot krSilci delovnih obveznosti
po ZDR? Bognedaj. Niti ne bom ve¢ komen-
tiral.

Ker je zahteva konkretnega predsed-
nika sveta delavcev za varstvo njegovih
pravic po 200. Clenu ZDR-1, v kateri je
skusal upravo Se enkrat opozoriti na ne-
smiselnost in nesprejemljivost spornega
»0opozorila«, pri le-tej naletela na gluha
usesa, je seveda zadeva zdaj koncala pred
pristojnim delovnim sodiS¢em. Odlocba,
kakrsnakoli ze bo, bo vsekakor nadvse za-
nimiva, zlasti pa zelo pomembna za na-
daljnjo prakso na tem podroCju.

Luka Koper

Ustavni spor glede novih
doloch statuta druzhe

Skupscina Luke Koper je na seji dne 7.
10. 2013 sprejela nekaj »razvpitih« spre-
memb in dopolnitev statuta druzbe, o ka-
terih so sicer obSirneje porocali tudi javni
mediji. Z vidika sistema soupravljanja pa
sta vzbudili posebno pozornost predvsem
dve spremembi, in sicer;

e odvzem pooblastila za zastopanje dru-
Zbe delavskemu direktorju in

e dodatna moznost odpoklica delavskega
direktorja

Prva se ne zdi posebej sporna. ZGD-1
namre¢ izrecno dopu$Ca statutarno ure-
ditev, po kateri niso vsi €lani uprave po-
oblaSceni tudi za zastopanje druzbe. Pri
tem velja opozoriti, da osnovna funkcija de-
lavskega direktorja kot predstavnika delav-
cev v upravi druzbe tudi sicer ni poslovno
zastopanje druzbe, temveC »zastopanje
interesov zaposlenih« v tem organu. Morda
je torej celo bolje, da ni po nepotrebnem
obremenjen Se s posli, ki niso njegova
domena.

Druga od navedenih sprememb pa je
bistveno bolj delikatna in zakonsko spor-
na, saj bi lahko predstavljala podlago za
mozen »enostranski« odpoklic delavskega
direktorja s strani nadzornega sveta mimo

sveta delavcev, sklicujo¢ se pri tem na
»zakonske« razloge za odpoklic. Stvar mor-
da niti ne bi vzbudila posebne pozornosti,
Ce bi ta dolocba sama po sebi sploh lahko
imela Se kak morebiten drug smisel in po-
men, in Ce Zelje nekaterih po likvidaciji funk-
cije delavskega direktorja v Luki Koper ne bi
bile sicer Ze veckrat jasno zaznane. Sporna
dolocba se namrec glasi takole:

»Nadzorni svet lahko predéasno od-
poklice predsednika uprave, ¢lane upra-
ve in delavskega direktorja iz razlogov
kot so doloceni v zakonu.«

Iz navedenih razlogov se je svet delav-
cev (skupaj z Zdruzenjem svetov delavcev
Slovenije kot drugim »pobudnikom« in SZS
Alternativa kot »predlagateljem« v smislu
ZustS) odlocil vloziti »pobudo in zahtevo za
oceno ustavnosti« tega Clena statuta
Ustavnemu sodiscu RS. PodrobnejSo ute-
meljitev ustavne spornosti citirane statu-
tarne doloCbe (zaradi njene neskladnosti z
zakonom) pa povzemamo kar neposredno
po konkretni ustavni pobudi:

1.

Ob dejstvu, da ZGD-1 v svojem 286.
Clenu kogentno in celovito ureja vpraSanje
pristojnosti in razlogov za odpoklic ¢lanov
uprave, ZSDU pa v svojem 82. ¢lenu tudi
vprasanje specifik postopka odpoklica de-
lavskega direktorja, pri Cemer noben od teh
dveh zakonov v nicemer ne odkazuje 0zi-
roma napotuje na moznost ali celo potrebo
po dodatnem urejanju tega vpraSanja Se v
statutih druZb, je citirana doloCba statuta v
direktnem nasprotju z dolocho 2. odstavka
183. Clena ZGD-1, ki pravi: »(2) Statut la-
hko posamezna vpraSanja, ki jih ureja
zakon, uredi drugace samo, ¢e zakon tako
izrecno doloéa. S statutom se lahko do-
datna vprasanja uredijo le, ¢e zakon teh
vprasanj ne ureja celovito.«

V ¢em naj bi bil smisel in namen zgoraj
citirane dopolnilne statutarne dolocbe, za
katero ni videti popolnoma nobene potrebe,
ni jasno. Dejstvo pa je, da celo niti ni iden-
ticna z zakonsko ureditvijo oz. je drugacna
od nje, ker posebej (dodatno) doloca tudi
odpoklic delavskega direktorja, pri Cemer
pa ne upoSteva specifik tega postopka, iz-
hajajo€ih iz dolocbe 2. odstavka 82. ¢lena
ZSDU. To pa vna$a sam6 nepotrebno zme-
do v pravni sistem in oteZuje njegovo kon-
sistentno uporabo v praksi. Edina mogoca
»pozitivna« praktina posledica te sporne
statutarne dolocbe je namrec ta, da bi lahko
zavedla dobroverne nadzornike, ki bi se
zanaSali na »zakonitost« statuta, k more-

bitnemu odpoklicu (tudi) delavskega direk-
torja brez nujnega enakopravnega sodelo-
vanja sveta delavcev, kakrdnega sicer ne-
dvoumno predvideva Zze omenjena dolocha
2. odstavka 82. ¢lena ZSDU, ki pravi: »Za
odpoklic delavskega direktorja v upravi
druZbe ali predstavnika delavcev med iz-
vr$nimi direktorji upravnega odbora se
smiselno uporabljajo doloche, ki veljajo
za njegovo imenovanje.«

Prav morebitne tak$ne in podobne ne-
zakonite posledice nepotrebnih Siritev ma-
terije statutov pa je imela namen prepreciti
citirana doloCba 2. odstavka 183. Clena
ZGD-1, ki je povsem jasna in nedvoumna.

Skratka, po zakonu je postopek odpo-
klica delavskega direktorja, ki je sicer po
dolochi 78. ¢lena ZSDU izrecno opredeljen
kot »predstavnik delavcev v upravi« (torej
kot ena izmed oblik delavskih predstavnis-
tev v druzbi, ne morda kot eden izmed po-
slovnih menedZerjev), urejen drugace kot
za ostale Clane uprave. Tako kot v postopku
njegovega imenovanja (izkljutno na pred-
log sveta delavcev), mora imeti svet delav-
cev najmanj enakopravno vlogo tudi v po-
stopku njegovega odpoklica (nezaupnica in
predlog za odpoklic). Nadzorni svet torej v
tem postopku ne more ukrepati povsem sa-
mostojno, neodvisno in mimo sveta delav-
cev, kot bi to izhajalo iz sporne statutarne
doloCbe. Da ima delavski direktor v upravi
specifien poloZaj, ne nazadnje izhaja tudi
iz dolocbe 29.a Clena konkretnega statuta,
ki delavskega direktorja pri doloCanju izo-
brazbenih in drugih pogojev izrecno »iz-
vzema« iz sploSnih pravil, ki veljajo za
ostale Clane uprave. Njegova funkcija po
zakonu (84. ¢len ZSDU) pa tudi sicer ni
vodenje poslov oziroma dolocenih poslov-
nih podrocij znotraj uprave, temvec »zasto-
panje in predstavljanje interesov delav-
cev« v upravi kot organu vodenja, kar je
seveda nekaj povsem drugega kot »voden-
je poslov druzbe«. Ti dve vlogi 0z. funkciji
sta po logiki stvari zaradi moznega konflikta
interesov celo nezdruZljivi v isti osebi.

Dejstvo je, da je izpodbijana statutarna
dolocba, ki sama po sebi — Ce bi hila
uporabljena izven konteksta tudi ZSDU — v
praksi omogoca ignoriranje sveta delavcev
v postopkih odpoklica delavskega direk-
torja (izkljucno pristojnost namre¢ v tem
smislu podeljuje nadzornemu svetu), v di-
rektnem nasprotju z zakonom, konkretno z
dolocbo 2. odstavka 183. ¢lena ZGD-1. Ta
preprosto sploh ne dopuSca (ne takSnega
ne drugacnega) urejanja konkretnega vpra-
Sanja s statuti druzb. Vsebinsko gledano pa
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je lahko takSna pravno nedopustna Siritev
materije statutov v danem primeru celo iz-
razito Skodljiva, ne zgolj formalno nesklad-
na z zakonom.

2.

Morebiten nezakonit odpoklic delav-
skega direktorja s strani nadzornega sveta
na podlagi neposredne uporabe izpodbijane
statutarne dolocbe bi v praksi — upoStevaje

trajanje sodnih postopkov in postopkov za
ponovno imenovanje delavskega direktorja
— neizogibno povzroCil nepopravljiv zastoj
(vakuum) pri uresniéevanju zakonskih
pravic delavcev Luke Koper, d.d. do so-
delovanja pri upravljanju prek predstav-
nikov v organih druzbe, konkretno v upravi.
Sklicevanje na to dolo¢bo pa bi odgovorne
za na ta nacin povzroteno nezakonito sta-
nje morda lahko celo ekskulpiralo kakrsne-

koli oblike odgovornosti. Zato se vsekakor
zdi smiselno, da bi Ustavno sodiSce do
dokoncne odlocCitve zadrzalo moznost upo-
rabe te dolocbe. KakrSnakoli Skoda podijetju
in njegovemu nemotenemu poslovanju s
tem ne bi mogla biti povzrocena, lahko pa bi
bila u€inkovito preprecena morebitna Sko-
da delavcem podijetja.

Strokovni posvet zdruzenja na Bledu

LetoSnji, sicer Ze tradicionalni jesenski dvodnevni strokovni posvet Zadruzenja svetov delavcev
Slovenije, na katerem je bilo udeleZenih vec kot 60 predsednikov in ¢lanov svetov delavcev iz vse
Slovenije, je potekal 17. in 18. oktobra na Bledu. Osrednji temi sta bili tokrat dve, in sicer: »Kljuéna
pravna znanja za nepravnike — ¢lanov svetov delavcev za uCinkovito uporabo ZSDU« in
»Participativna organizacijska kultura: vioga in poslanstvo svetov delavcev«. Obe temi Sta
sicer okvirno predstavijeni tudi s ¢lankoma v rubriki »Za ucinkovito soupravljanje« v tej Stevilki
Ekonomske demokracije. Zakaj tokrat ravno ti dve temi?

Na podlagi dolgoletnih izkuSenj pri
uresnicevanju ZSDU opazamo, da problem
ucinkovitosti ¢lanov SD v tem pogledu v
praksi ni toliko samo (ne)poznavanje nje-
govih dolocCil, temve¢ predvsem njihovo
pravilno razumevanje in uporaba pri re-
Sevaniju konkretnih problemov. Zakon nam-
re€ zna prebrati vsakdo, ne zna pa ga vsak-
do »brati tudi med vrsticami«, se pravi ga
pravilno razumeti ne samo »po ¢rki, tem-
ve¢ tudi po namenu«. Brez tega pa ga
seveda tudi ni mogoce pravilno uporabljati,
predvsem pa se je tezko upreti pritiskom
delodajalcev, ki se praviloma (tudi s pod-
poro svojih pravnih sluzb in zunanjih odvet-

S

Udelezenci so pozorno prisluhnili dr. Elizabeti Zirnstein, ko je
razlagala pravno-interpretacijske metode v zvezi z ZSDU.

nikov) ve¢inoma vedno oklepajo tistih prav-
nih interpretacij, ki »0Zijo« pristojnosti in
mozne nacine delovanja SD.

Na posvetu smo predstavili in skozi
ustrezne delavnice utrdili—in sicer izklju¢no
na konkretnih primerih iz ZSDU - nekaj
kljuénih »pravnih znanj za nepravnike«, ki
se jih zlahka nauci in bi jih praviloma tudi
moral obvladati vsak €lan sveta delavcev za
ucinkovito uresniCevanje tega zakona v
vsakodnevni praksi. UdeleZenci so druzno
ocenili, da bi bilo nujno potrebno to tema-
tiko — najmanj v obsegu in (na tem posvetu
prakticno preizkusen »delavniski«) nacin,
kot je bila obravnavana tokrat — v bodoce
uvrstiti med »standardna znanja« za Clane
svetov delavcev ter jih primerno umestiti v

cah po skupinah.

sistem izobraZevanja, ki je organiziran zno-
traj zdruZenja. Ta zakljucek posveta bo vse-
kakor v kratkem tudi ustrezno realiziran.

Organizacijska kultura se zdi na prvi po-
gled sila zapleten in za vsakodnevno prakso
delovanja SD povsem nepomemben pojav.
A v resnici temu seveda ni tako. Vse, kar
pocnejo ljudje v posameznem podijetju — od
Cistilke do glavnega direktorja—in nacin, na
katerega to pocnejo, je posledica spe-
cificne organizacijske kulture vsakega
podjetja. Ta zajema Stevilne t. i. mehke ele-
mente organizacije — od ustaljenih veden-
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jskih obrazcev do dominantnih vrednot,
staliS¢, prepricanj, standardov, norm, na-
Cina razmiSljanja, obnaSanja in reSevanja
problemov itd. V tem smislu organizacijska
kultura brez dvoma odlocilno vpliva tako na
pocutje in zadovoljstvo zaposlenih, kot
posledicno seveda tudi na poslovno us-
pesnost podjetja. Ker je organizacijsko kul-
turo mogoce z ustreznimi ukrepi tudi na-
¢rtno spreminjati, je eno temeljnih vprasanj

delovanja svetov delavcev logicno tudi
vpraSanje, kako v podjetju zagotoviti us-
trezno »participativno organizacijsko kul-
turo«, ki je dokazano (edina) lahko temel;
za ustrezno zadovoljstvo (posledi¢no pa
tudi Zeleno »zavzetost«) zaposlenih, s tem
pa hkrati tudi za ucinkovito realizacijo po-
stavljenih strategij in poslovno uspe$nost
podijetja.

Rezultat delavnic na posvetu sta tudi
dve graficno prikazani »indikativni« stanji
Zelene in dejanske organizacijske kulture v
slovenskih podijetjih, ki kazeta na veliko
vrzel med njima, ter sprejeta konkretna
priporocila za bodoce aktivnosti svetov
delavcev na tem podrogju (glej grafe in
priporocila v zakljuénem delu ¢lanka avtorja
B. Grubana v tej Stevilki ED, str. 14-18!).

mag. Rajko Bakovnik

VPRASANJA - ODGOVORI

Volitve oziroma odpoklic
in ugotavljanje izidov
po 28. élenu ZSDU

Vprasanje:

V poslovniku sveta delavcev imamo
skladno z 28. élenom ZSDU zapisano na-
slednjo doloého: “Kandidati za ¢lane sve-
ta delavcev se predlagajo in volijo loéeno
za posamezne organizacijske enote, in
sicer se iz vsake enote voli: ...... (naved-
ba posameznih enot) ¢lanov
(navedba Stevila €lanov iz posamezne
enote.« V zvezi z izvedbo volitev in ugo-
tavljanjem volilnih izidov na podlagi te
doloébe pa se je volilna komisija znasla
pred dilemo: 1) ali v takSnem primeru
kandidate iz posamezne enote volijo sa-
mo delavci te enote ali vsi delavci pod-
jetja, 2) kako se v takSnem primeru ugo-
tavljajo veljavnost volitev in volilni izidi?
Dodatno pa se postavlja Se vprasanije,
kako je s tem v primeru morebitnega kas-
nejSega predloga za odpoklic posamez-
nih élanov?

Odgovor:

Ze na zatetku je treba opozoriti, da je
problematika volitev in odpoklica (ne samo
v tem zakonu, ampak na splosno) posebej
delikatna in da zato zanjo velja, da naj bi bila
naceloma podrobno in €im bolj nepo-
sredno urejena s kogentnimi (prisilnimi)
normami, morebitne dispozitivne (napotil-
ne) norme, ki dopuScajo poljubno avto-
nomno ureditev posameznih vprasanj, pa
S0 bolj izjema kot pravilo. Zato je treba tudi
doloCbe ZSDU, ki se nanasajo na volitve in
odpoklic ¢lanov sveta delavcev, razlagatiin
uporabljati skrajno restriktivno. Absolutno
prednost ima strogo jezikovna (gramati-
kalna) razlaga teh doloCb, nekaj veC inter-
pretacijske svobode pride v poStev samo
pri tistih dolo¢bah, ki so po svoji naravi dis-
pozitivne. Vendar je Se pri teh treba posebej
paziti, da ostajamo strogo v okvirih dispo-

zitivnosti, ki jo norma izrecno dopusca, in
da pri njihovi smiselni uporabi ne pride do
vsebinske »razSiritve« tudi na primere, ki jin
norma izrecno ne omenja.

TipiCen primer takSne izjeme je zago-
tovo ravno v vaSem vpraSanju omenjena
(dispozitivna) dolocba 28. Clena ZSDU, ki
pravi: »Svet delavcev lahko s poslovnikom
doloCi, da se kandidati za Clane sveta
delavcev predlagajo in voljjo lo¢eno za po-
samezne posebne skupine delavcev (Zen-
Ske, invalidi, mladi delavci in podobno), za
posamezne organizacijske enote oziroma
dele delovnega procesa ter za dele druzbe,
ki so izven sedeZa druZbe.« Zato je treba
skladno z zgoraj povedanim posebej opo-
zoriti, da torej v okvir dopustne dispozitiv-
nosti po tej dolochi sodi izklju¢no le more-
bitna specificna avtonomna poslovniska
ureditev izvedbe »kandidiranja« in »voli-
tev« (vkljutno z ugotavljanjem volilnih izi-
dov) po enotah, ne pa morda tudi kakrsna-
koli morebitna drugacna avtonomna uredi-
tev
e vpraSanja ugotavljanja splosne veljav-

nosti volitev glede na volilno udelezbo v

podijetju kot celoti, ali
e celo morebitnega drugacnega postopka

odpoklica ¢lanov sveta delavcev v tem
primeru,

kajti citirana dolocba pa¢ na to ne napotuje
in torej tudi ne dopusca morebitnega avto-
nomnega poseganja v druge, sicer po-
vsem kogentne doloéhe o volitvah. Za ta
vprasanja torej tudi v primerih izvedbe voli-
tev po 28. Clenu velja sicerSnja neposredna
zakonska ureditev in to je treba imeti v zvezi
znjeno uporabo imeti vseskozi pred oCmi.
Skratka, gre za tipicen primer doloCbe,
pri uporabi katere je treba uporabiti »pra-
vilo sklepanja po nasprotnem razlogo-
vanju« (argumentum a contrario), ki ga
lepo ponazarja lat. rek singularia non sunt
extendenda, ki pravi, da se posebna dolo-
Cila ne smejo razsirjati (na podobne pri-
mere). Za kak3no drugacno (razSirjeno)
interpretacijo tudi ni nobenih razumnih

vsebinskih razlogov, kar bomo skusali ob-
Sirneje utemeljiti v nadaljevanju.

Volitve ¢lanov sveta delavcev

Dolocha vaSega poslovnika, ki je po-
vzeta v vpraSanju, vsekakor ima svoj pravni
temelj v dolocbi 28. €lena ZSDU, vendar na
Zalost ni tudi ustrezno razdelana, kajti ob
taki zakonski dolocbi sta sicer naceloma v
praksi mozni dve (pravnoformaino obe za-
koniti) varianti izvedbe volitev in ugotav-
ljanja volilnih izidov. Poslovnik bi moral zato
precizno dolocCati, katera izmed njiju se
uporablja v vaSem podjetju.

1) Prva varianta je, da vsaka orga-
nizacijska enota predstavlja tudi samostoj-
no volilno enoto. To pomeni, da v tem pri-
meru ne samo predlaganje kandidatov, am-
pak tudi volitve in ugotavljanje izida glaso-
vanja o teh kandidatih potekajo loceno v
vsaki enoti. Ta pristop k realizaciji dolocbe
28. Clena je smiseln predvsem v primerih
vecijih podijetij z velikim Stevilom zaposlenih
ter v podietjih z dislociranimi enotami, ko je
jasno, da se zaposleni med seboj niti ne
morejo poznati do te mere, da bi lahko kva-
lificirano predlagali in volili tudi kandidate iz
drugih enot.

Specificna varianta samostojnih volil-
nih enot, v katero pa se na tem mestu ne
bomo podrobneje spuscali, ker terja tudi
specificno poslovnisko ureditev, pa so
naceloma lahko tudi volilne enote za pred-
stavnike posebnih skupin delavcev (invali-
di, mladi delavci, zenske itd.). Za te pred-
stavnike, Ce bi se zanje odlocili, bi moralo
biti namreC dolo¢eno Stevilo predstavniskih
mest v svetu delavcev s poslovnikom
»rezerviranih« posebej (bodisi znotraj za-
konsko dolocenega skupnega Stevila Cla-
nov sveta delavcev ali pa na podlagi pred-
hodnega dogovora s poslovodstvom »do-
datno«), njihovi volivci pa naj bi bili po logiki
stvari seveda le pripadniki konkretnih po-
sebnih skupin, kar bi potemtakem zahte-
valo tudi povsem lo€eno organizacijo vo-
litev. A 0 tem zgolj mimogrede.
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2) Druga varianta pa je, da volilno eno-
to predstavlja celotno podietje. To pomeni,
da je kandidatna lista sicer sestavljena po
organizacijskih enotah podjetja (z navedbo
na glasovnici, koliko kandidatov iz posa-
mezne organizacijske enote se voli oziroma
»0bkroza«), vendar vsi delavci v podjetju
volijo kandidate iz vseh enot, ne samo iz
svoje.

Ce poslovnik v tej zvezi ne ureja po-
sebej nicesar, menimo, da gramatikalna
razlaga dolocbe 28. €lena ZSDU, ki pravi,
da se kandidati “predlagajo in volijo” za
posamezne organizacijske enote bolj na-
vaja na uporabo prve od zgoraj navedenih
variant. Kljub temu pa bi bilo priporocljivo
pred razpisom volitev poslovnik ustrezno
dopolniti in v njem precizirati, katera od
zgoraj navedenih variant vam glede na
konkretne okoliS€ine dejansko bolj ustreza.
Poglejmo si v nadaljevanju, kaj v praksi
pomeni izbira ene ali druge z vidika vel-
javnosti volitev in ugotavljanja volilnih
izidov:

1.

Sama veljavnost volitev po 42. ¢lenu
ZSDU (udelezba vec kot polovice delavcev
z aktivno volilno pravico) se v obeh pri-
merih, torej tudi v primeru loCenih in
samostojnih volilnih enot (tj. v prvonave-
denem primeru), ugotavlja za celotno
podijetje. Poleg uvodoma omenjenih stro-
gih omejitev glede obsega dopustnega
avtonomnega poslovniSkega urejanja po-
sameznih vpraSanj, je dejstvo tudi, da je
dolocba 1. odstavka citiranega 42. Clena
zakona v tem pogledu jasna in kogentna,
tako da ne potrebuje in tudi ne dopu$ca
nobene morebitne drugacne proste inter-
pretacije. Namen te dolocbe je namre
zagotoviti vsaj neko minimalno zastop-
nisko legitimiteto celotnemu svetu delav-
cev, ki v vsakem primeru potem, ko je
enkrat izvoljen, deluje kot »enotno« pred-
stavniSko telo vseh zaposlenih, ne glede na
to, po kakSnem volilnem postopku je bila
dosezena njegova Zelena »interna« pred-
stavniSka struktura.

Morebitno ugotavljanje veljavnosti voli-
tev po posameznih locenih volilnih enotah
je torej izkljuceno. Ta se vedno ugotavlja
na podlagi skupne volilne udeleibe v
podjetju (Ce namreC v zakonu ni posebej
navedeno drugace, se seveda vse njegove
dolocbe nanasajo na podjetje kot celoto). S
tem pa je izklju¢ena tudi morebitna nesmi-
selna situacija, da bi volitve v nekaterih
organizacijskih enotah »uspele«, v drugih
pa ne, oziroma da bi bilo treba volitve v
enotah z manj kot polovicno volilno ude-
lezbo zaradi neveljavnosti ponavljati (in to
Sele po Sestih mesecih), do takrat pa bi svet
delavcev pac deloval kar v okrnjeni sestavi,
tj. z manjSim Stevilom ¢lanov od Stevila,

predpisanega v 10. €lenu ZSDU. KakrS$na-
koli interpretacija zakona, ki bi v praksi
lahko privedla do takSne situacije, je seveda
nesprejemljiva. Da zakon takSne moznosti
naceloma res ne dopuSca in da mora biti
izvoljen »popoln« svet delavcev, smiselno
izhaja tudi iz:

e dolocbe 32. Clena ZSDU, po kateri se
volitve ne morejo niti zacCeti, Ce na kan-
didatni listi ni najmanj toliko kandidatov,
kolikor je treba izvoliti Clanov sveta de-
lavceyv, ter

e dolocbe 2. odstavka 42. €lena ZSDU, ki
pravi, da je »izvoljenih toliko kandidatov,
kot je Clanov sveta delavcev«.

Ne nazadnje pa je treba v zvezi z obrav-
navano problemati¢nostjo morebitnega
ugotavljanja veljavnosti volitev loceno po
posameznih volilnih enotah upoStevati tudi
nacelo »kdor ne izkoristi pravice voliti, pa¢
prepusca odlocitev drugim«. Tisti, ki se ne
udelezijo volitev, torej naceloma tudi ne bi
smeli imeti zakonsko podprte moznosti
»blokirati« odloCitve tistih (Ceprav so mor-
da v man;jsini), ki bi vendarle Zeleli izkoristiti
zakonsko pravico, da si izvolijo svoje
predstavnike v svet delavcev. S tega vidika
je, zgolj mimogrede, silno vprasljiva tudi
smiselnost predpisane (iziemno visoke)
50-odstotne volilne udelezbe na ravni pod-
jetja kot celote, kaj Sele na ravni posamez-
nih volilnih enot.

2.

Tudi glede ugotavljanja volilnih izidov,
tj. kateri kandidati so izvoljeni, je zakon v
dolocbi 2. odstavka 42. Clena, ki pravi, da
S0 izvoljeni tisti kandidati, ki so dobili
»najvecje Stevilo glasov«, bolj ali manj
jasen. Res pa je, da je treba to doloCbo za
vsakega od zgoraj navedenih dveh pri-
merov uporabljati smiselno in skladno z
nacelom, da »zakon vedno namerava tisto,
kar ustreza razumnemu preudarku« (»lex
semper intendit, quod convenit rationi«).

Ce torej 0 nekem kandidatu v skladu z
28. €lenom ZSDU glasujejo zgolj volivci v
posamezni organizacijski in volilni enoti, se
po logiki stvari pri ugotavljanju, ali je kan-
didat izvoljen ali ne, lahko upoSteva le Ste-
vilo glasov tistih, ki so 0 njem tudi dejan-
sko glasovali, torej volivcev iz konkretne
enote. Izvoljeni so tisti kandidati iz posa-
mezne enote, ki so v tej enoti dobili najve¢
glasov, vendar pa ne manj kot 5 %. To naj
bi bil namre¢ upoStevaje dolocbo 1. od-
stavka 47. ¢lena ZSDU — ne glede, ali se izid
ugotavlja za vsako enoto posebej ali za
podietje kot celoto — sploSen spodniji prag,
da nekdo sploh lahko postane (Ceprav mor-
da samo potencialni »nadomestni«) Clan
sveta delavcev.

Odpoklic ¢lanov sveta delavcev

Za odpoklic Clanov sveta delavcev pa
veljajo nekatera posebna in bistveno
drugaéna kogentna pravila, ¢eprav bi se
na prvi pogled lahko zdelo, da je mogoce
glede vseh odprtih vpraSanj odpoklica
uporabiti preprosto analogijo s postopkom
volitev. Dolo¢ba 51. ¢lena ZSDU namrec
pravi, da se »za izvedbo glasovanja o od-
poklicu smiselno uporabljajo doloCbe tega
Zakona o volitvah Clanov sveta delavcev«.
Vendar pa je treba biti pri tem pozoren na
dejstvo, da zakon izrecno napotuije izkljuc-
no le na analogijo z dolochami o »glaso-
vanjuc, kar je seveda zgolj del celotnega
postopka volitev in ga ZSDU posebej ureja
v dolochah od 35. do 41. Clena. Nekatera
druga Kljucna vpraSanja glede izvedbe
odpoklica (npr. pristojnost za predlaganje
odpoklica, potrebna vecina za izglasovanje
odpoklica) pa tudi sicer ureja posebej in
drugace, kot velja za volitve. V nasprotnem
bi namre¢ glede postopka za odpoklic za-
dostovala ena sama zakonska dolocha, ki
bi zgolj na sploSno napotovala na smiselno
uporabo vseh dolocb o volitvah Clanov
sveta delavcev (ne izrecno samo na upo-
rabo doloCb o »glasovanju« na volitvah),
posebne dolocbe 48. do 51. ¢lena pa bi bile
povsem odvec.

Zatnimo z - bistveno drugacno kot pri
volitvah — ureditvijo vpraSanja potrebne
veCine za izglasovanje odpoklica. Izrazito
kogentna in povsem nedvoumna dolocha
50. ¢lena ZSDU namre¢ pravi: »Clan sveta
delavcev je odpoklican, Ce je za odpoklic
glasovala vecina delavcev z aktivno volilno
pravico v ¢asu glasovanja o odpoklicus«.
Zakon torej za veljavnost odpoklica zahteva
t. i. kvalificirano ve€ino, se pravi vecino
glasov vseh volilnih upravi¢encev, ne samo
tistih, ki so se udeleZili glasovanja. Razlika v
primerjavi z zakonsko ureditvijo istega
vpra$anja pri volitvah, ki izvolitev posamez-
nega kandidata pogojuje zgolj z ustreznim
Stevilom glasov tistih, ki so glasovali, je
seveda tako oCitna, da nujno zahteva ugo-
tovitev »ratio legis« v danem primeru.
Treba je torej ugotoviti, s kakSnim name-
nom se je zakonodajalec odloCil za takSno
razlikovanje in na podlagi tega potem iskati
tudi odgovore na ostala odprta vprasanja v
zvezi s postopkom odpoklica. Zakon
namrec »nicesar ne predpisuje brez razloga
oziromatja v en dan« (lex nihil fustra facit).

V tem pogledu je po temeljitejSem raz-
misleku tezko priti do kakega drugacnega
odgovora, kot da je zakonodajalec pri tem
izhajal iz Ze omenjenega dejstva, da svet
delavcev s trenutkom konstituiranja in
zaCetkom svojega delovanja postane »eno-
tno« predstavnitvo vseh zaposlenih v pod-
jetju (ne glede nato, po kakSnem postopku
S0 bili njegovi €lani izvoljeni) in da z zaCet-
kom delovanja sveta delavcev odgovornost
posameznih ¢lanov za opravljanje te
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funkcije preide v odgovornost kolektivu
kot celoti, ne zgolj tistim, ki so ga izvolili.
Kot Clan tega »sploSnega delavskega
predstavniStva« nihce ne more biti vec
odgovoren izkljuéno svoji volili »bazi«.
Kontinuiteta s postopkom njihove izvolitve
je torej z zaCetkom njihovega delovanja v
svetu delavcev prekinjena, s tem pa tudi
moznost morebitne uporabe neposrednih
analogij s tem postopkom tudi v postopkih
odpoklica (razen glede izvedbe samega
»glasovanja). Podlaga za odpoklic je nam-
re¢ lahko Sele njihovo morebitno neustrez-
no delovanje v svetu delavcev, v tej viogi pa
ne zastopajo ve¢ zgolj »svoje sredine,
temvec interese vseh zaposlenih v pod-
jetju. Zakonska moznost loCenega »predla-
ganja in volitev« Clanov sveta delavcev po
posameznih organizacijskih enotah namre¢
ni namenjena temu, da bi izvoljeni Clani
potem tudi delovali zgolj kot predstavniki
»8vojih sredin«, katerim bi bili torej tudi
izkljutno odgovorni, temve€, kot receno,
zagotavljanju prisotnosti in ustreznemu
upoStevanju vseh parcialnih interesov raz-
liEnih interesnih skupin znotraj kolektiva pri
delovanju sveta delavcev v interesu celot-
nega kolektiva.

Obenem pa je, upoStevaje omenjeno
zahtevano kvalificirano vecino za izglaso-
vanje odpoklica, nesporno sporocilo kon-
kretne doloCbe vsekakor tudi, da naj odpo-
klic ne bi bil neko »lahkotno« dejanije, ki bi
ga eventualno lahko — iz taksnih ali dru-
gacnih, morda tudi spornih nagibov — iz-
peljala zgolj pes€ica volivcev, temvec te-
meljito premisljena odlocitev celotnega
kolektiva. In sicer tako v fazi predlaganja
kot v fazi sprejemanja te odloCitve.

Ce je torej »ratio legis« omenjene do-
locbe dejansko tak, so s tem vsekakor
lahko povsem logicno utemeljene zgoraj
omenjene razlike med postopkom volitev in
postopkom odpoklica ¢lanov sveta delav-

cev. Enaka logika sklepanja pa mora biti
seveda potem uporabliena tudi glede
razreSevanja vprasanja morebitnega »loCe-
nega« izvajanja postopka odpoklica. Pove-
dano namre¢ pomeni, da kakrsnakoli smi-
selna uporaba dolocbe 28. ¢lena ZSDU o
locenih volitvah ¢lanov sveta delavcev za
njihov odpoklic preprosto ne pride vec v po-
Stev. Ni torej moZen tudi »loéen« odpoklic
¢lana zgolj v okviru njegove »volilne eno-
te«, kar konkretno pomeni, da:

e za predlog za odpoklic ¢lana v smislu 1.
odstavka 48. ¢lena ZSDU ne zadostuje
zgolj 10 % podpisov delavcev iz njegove
volilne enote, temvec je potreben enak
odstotek podpisov vseh delavcev v
podietju z aktivno volilno pravico;

e odlocanje o odpoklicu ne more biti ome-
jeno na njegovo volilno enoto, temvec
se izvaja na ravni podjetja kot celote.

Ce temu ne bi bilo tako, bi se v nas-
protju z zgoraj povedanim v praksi pac
lahko zgodilo, da bi v skrajnem primeru za
zaCetek postopka z 10 % podpisov delav-
cev lahko zadostovala (npr. v kaki dislo-
cirani enoti z manjSim Stevilom) tudi samo
dva ali trije podpisi, za izglasovanje odpo-
klica pa 15 glasov, Ceprav ima podijetje kot
celota sicer morda veC sto zaposlenih. To
pa bi bilo v oéitnem nasprotju z zgoraj
ugotovljenim »ratio legis«. Delavci kon-
kretne volilne enote so torej lahko le po-
budniki, ne pa »upraviceni predlagatelji«
odpoklica v smislu 48. ¢lena ZSDU — razen
seveda, Ce lahko Ze znotraj svoje enote
zberejo dovolj podpisov, da to predstavlja
zahtevano kvoto 10 % vseh delavcev z
aktivno volilno pravico v podjetju. Za
izglasovanje odpoklica pa je, kot receno,
potrebna kvalificirana vecina vseh delavcev
podjetja, ne samo delavcev konkretne eno-
te.

Pri tem nas seveda ne sme zapeljati
dolocba istega, tj. 48 ¢lena ZSDU, po kateri
lahko reprezentativni sindikati zahtevajo
samo odpoklic tistih ¢lanov, ki so jih sami
kandidirali v svet delavcev. Smisla te do-
lo¢be ni mogoce raztegniti tudi na predloge
delavcev s podpisi. Reprezentativnost ne-
kega sindikata namre¢ pomeni, da lahko
vsa svoja zakonska pooblastila izvajajo v
imenu vseh zaposlenih. Ze ko so predlagali
nekega kandidata za €lana sveta delavcev v
voliinem postopku, se torej ta kandidat
samodejno Steje kot kandidat celotnega
kolektiva, ne zgolj kot kandidat konkretnega
sindikata, ki bi v svetu delavcev deloval kot
zastopnik interesov tega sindikata. Pravi
smisel te omejitve sindikatov pri pred-
laganju odpoklica Clanov sveta delavcev je
zato mogoce iskati samo v tem, da sindi-
kati, katerih Clanstvo obicajno seveda ne
zajema vseh clanov kolektiva zaposlenih,
kljub svoji formalno priznani reprezentativ-
nosti, vendarle ne bi mogli v celoti nado-
mestiti »volje« celotnega kolektiva, ali ukre-
pati celo zoper njo. Ce so bili torej doloceni
Clani izvoljeni mimo predloga sindikatov, jih
je tudi odpoklicati mogoCe samo na predlog
ustrezne kvote zbranih podpisov vseh za-
poslenih.

Ne nazadnije pa pri nobeni od dolocb, ki
urejajo odpoklic ¢lanov sveta delavcev (48.
do 51. €len) sploh ne gre za kakrSnokoli
morebitno pravno praznino, ki bi jo bilo tre-
ba zapolnjevati s kakimi analogijami in dru-
gimi pravno-interpretacijskimi metodami,
ampak je »Crka zakona« glede tega povsem
jasna in nedvoumna, pri Cemer njegova je-
zikovna razlaga ne privede do nikakrsnih
morebitnih nelogi¢nih zakljuckov, ki bi na-
sprotovali naCelu razumnega preudarkain s
tem utemeljevali potrebo po morebitnih do-
datnih pravnih razlagah teh dolocb.
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SCID - 3TUDIJSKI CENTER
ZA INDUSTRIJSKO DEMOKRACIJO

Center ZDRUZENJE
za participativni SVET(LJV‘?EE':IA\EICEV
== menedZment = SLOVENL

Vabimo vas na strokovno izobrazevanje

Temeljni te¢aj za ¢lane svetov delavcev
za pridobitev Certifikata ZSDS (zdruzenja svetov delavcev Slovenije)

14., 15. in 16. november 2013
Poslovna stavba SLOVENIJALES, Dunajska cesta 22, Ljubljana

Osnovni namen sistema certificiranja v ZSDS je dvig strokovne usposobljenosti predstavnikov delavcev v skladu z
vnaprej dolo¢enim izobraZevalnim programom. Program je namenjen vsem izvoljenim ¢lanom svetov
delavcev. S certifikatom posameznik dokazuje, da si je pridobil najnujnejSa temeljna znanja za opravijanje
funkcije ¢lana sveta delavcev. Glavni cilj, ki ga v ZSDS zasledujemo s certificiranjem, je poveéanje strokovnosti,
ucinkovitosti in eticnosti ravnanj pri opravijanju funkcije ¢lana sveta delavcev ter s tem posledi¢no tudi
izboljsanje delovanja svetov delavcev pri upravljanju slovenskih gospodarskih druzb.

PROGRAM

CETRTEK, 14. november 2013

09.00-13.30 Osnove sistema delavskega soupravljanja in vsebina dela sveta delavcev
mag. Rajko Bakovnik
14.30-17.45 Upravljanje gospodarskih druzb in viloga predstavnikov delavcev v organih

vodenja ter nadzora
mag. Joze Bajuk

PETEK, 15. november 2013

09.00-13.00 Vloga sveta delavcev pri nacrtovanju in spremljanju razvojnih ter financnih
ciliev gospodarske druzbe
dr. Marko Pahor

14.00-17.15 Komuniciranje sveta delavcev v podijetju
mag. Marjeta Ti€ Vesel

SOBOTA, 16. november 2013

08.00-11.15 Vloga sveta delavcev na podroc€ju organizacije in kadrov
Vasja Butina

11.45-15.00 Izgrajevanje sistema pravne varnosti zaposlenih v podjetju
Vojko Cujovié

15.00-15.15 Zakljucek

Prijave in kotizacija

Udelezbo lahko prijavite najkasneje do TORKA, 12. novembra 2013, po posti ali faxu na naslov: Center za
participativni menedzment, Visoko 50, 4212 Visoko, fax: (04) 253 60 22 ali po e-posti: cpm@siol.net Natan¢nejSe
informacije o izobraZevanju lahko dobite tudi po GSM (041) 398 258.

Kotizacija z gradivom, osvezilnimi napitki in kosili za €lane ZSDS znas$a 480,00 EUR + DDV, za ostale udelezence pa
530,00 EUR + DDV. Pri placilu lahko uveljavijate 10 % popust, Ce organizacija prijavi najmanj dva udelezenca.
Kotizacijo nakazite pred zaCetkom izobrazevanja na TRR Centra pri Hranilnici LON d.d. Kranj: st. SI56 6000
0000 0204 159.



