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Mini reforma trga dela
V zakljuèni fazi je še ena reforma trga dela, ki je sicer tokrat precej manj obse�na od tiste iz leta
2013, vendar pa zato ni niè manj pomembna. Vsaka sprememba na tem podroèju lahko moèno
vpliva na interese tako delavcev kot delodajalcev, predvsem pa tudi na splošni gospodarski polo�aj
Slovenije. Zato je prav, da v tej reviji vsaj na kratko predstavimo tokratni potek usklajevanj med so-
cialnimi partnerji o odprtih vprašanjih ter najpomembnejše spremembe, ki se nam obetajo na tem
podroèju kot rezultat teh usklajevanj.

Potek usklajevanj med
socialnimi partnerji

Marca 2016 je Ministrstvo za delo, dru-
�ino, socialne zadeve in enake mo�nosti
predstavilo dokument »Za dostojno delo«, v
katerem so bili predlagani ukrepi, ki naj bi
predstavljali koncept boja proti prekarizaci-
ji, ki se pojavlja na trgu dela, in skušali od-
govoriti na izzive, ki se v zvezi s prihodno-
stjo dela postavljajo na trgu dela. Dokument
je obravnaval Ekonomsko socialni svet
(ESS) in za nadaljnje delo v zvezi s tem ime-
noval delovno skupino, ki je o predlaganih
ukrepih v dokumentu sicer opravila razpra-
vo, a so ji bili še pred zakljuèkom dela pred-
stavljeni predlogi sprememb treh zakonov
s podroèja trga dela, in sicer novele Zako-
na o delovnih razmerjih, Zakona o urejanju
trga dela ter Zakona o inšpekciji dela.

Najveè prahu je dvignil predlog Zakona
o delovnih razmerjih, ki je predvideval nov
odpovedni razlog, po katerem bi deloda-
jalec lahko odpovedal pogodbo o zaposlitvi
delavcu zaradi porušenega zaupanja. Za-
radi velikega nasprotovanja sindikatov tak-
šnemu predlogu, ki bi omogoèil povsem
samovoljno odpušèanje zaposlenih in za
odpoved dejansko ne bi bil veè potreben
noben utemeljen objektiven razlog, je mini-

strstvo predlog opustilo in ga nadomes-
tilo z redefinicijo odpovednega razloga
nesposobnosti. Ministrstvo je sicer pripra-
vilo analizo omenjenega odpovednega raz-
loga, ki naj bi pokazala na problematiènost
tega odpovednega razloga, vendar iz njene
vsebine takšnih zakljuèkov ni moè sprejeti.
Izkazalo se je, da je ureditev odpovednih
razlogov v Zakonu o delovnih razmerjih po-
vsem ustrezna, dovolj jasna, mednarodno
pravno primerljiva in v skladu z mednarod-
nimi akti, ki zavezujejo Slovenijo, poleg tega
pa posebnih te�av pri presoji odpovednega
razloga nesposobnosti ni zaznati niti v sodni
praksi, še zlasti po letu 2013, ko ni veè
potrebna izrecna kvalifikacija odpovednega
razloga v odpovedi pogodbe o zaposlitvi,
temveè mora delodajalec v odpovedi na-
vesti in utemeljiti dejanski odpovedni raz-
log. Glede na navedeno so sindikati redefi-
niciji odpovednih razlogov ostro nasproto-
vali, zato je bil predlog kljub nasprotovanju
delodajalcev iz usklajevanja umaknjen.

Tako ministrstvo, kot tudi delodajalska
stran, so �e od predstavitve treh zakonskih
predlogov vztrajali na tem, da bi se trojica
sprememb zakonov s podroèja trga dela
sprejemala v paketu. Sindikati so medtem
na drugi strani poudarjali predvsem pomen

spremembe Zakona o inšpekciji dela, ki na-
slavlja problematiko prekarnosti. Omenjena
povezava treh zakonov v paket se je tudi v
nadaljnjem usklajevanju pokazala kot pro-
blematièna, saj je kljub usklajenosti velike
veèine rešitev usoda vseh treh predlogov
visela na zgolj enem odprtem vprašanju
med socialnimi partnerji.

Kompromis, ki je bil na koncu vendarle
dose�en, je sledil temu, za kar si je tekom
celotnega postopka usklajevanja prizade-
vala sindikalna stran, in sicer da se v za-
konodajni postopek vlo�i le tiste zakonske
rešitve, glede katerih je dose�eno soglas-
je socialnih partnerjev. V Dr�avni zbor sta
bila tako vlo�ena novela Zakona o inšpekciji
dela ter Zakona o urejanju trga dela, med-
tem kot novela Zakona o delovnih razmerjih
zaradi neusklajenega predloga o nadome-
stilu za brezposelnost v primeru sporazum-
nega prenehanja pogodbe o zaposlitvi za-
enkrat, vsaj do 27. 6. 2017 še ostaja pred-
met usklajevanj med socialnimi partnerji (v
trenutku, ko to pišemo, rezultat teh uskla-
jevanj še ni znan). V nadaljevanju so izpos-
tavljene najpomembnejše spremembe, ki
jih prinašata noveli Zakona o inšpekciji dela
(ZID) ter Zakona o urejanju trga dela
(ZUTD).

AKTUALNA TEMA

Piše:
Jakob Krištof Počivavšek
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Najpomembnejše spremembe
v predlogu novel ZID in ZUTD

Zakon o inšpekciji dela

1. Obvezna izroèitev

pogodbe o zaposlitvi

Ker je ena veèjih te�av na trgu dela pre-
karizacija dela in s tem segmentacija trga
dela, usklajen predlog novele Zakona o inš-
pekciji dela prinaša predvsem nove pristoj-
nosti inšpektoratu za delo v primerih, ko
inšpektor odkrije, da ima delo vse ele-
mente delovnega razmerja, delavec pa
dela ne opravlja na podlagi pogodbe o za-
poslitvi. V tem primeru bo imel inšpektor
mo�nost odrediti delodajalcu, da delavcu v
roku treh delovnih dni izroèi pogodbo o za-
poslitvi, ki ustreza dejanskemu stanju, upo-
števaje plaèilo za delo vsaj v višini, kot je
primerljivo za vrsto, obseg in kakovost dela,
upoštevaje kolektivno pogodbo in splošne
akte, ki zavezujejo delodajalca. Neupošte-
vanje odrejenega ukrepa in izdaja neustrez-
ne pogodbe v zaposlitvi je tudi sankcioni-
rana, delavcu pa dana mo�nost sodnega
varstva, v kolikor ponujena pogodba o
zaposlitvi ni skladna z zakonskimi zahteva-
mi.

2. Prepoved opravljanja dejavnosti

zaradi neizplaèevanja plaè

Nadalje novela Zakona o inšpekciji dela
prinaša mo�nost prepovedi opravljanja de-
javnosti in uporabe osnovnih sredstev delo-
dajalcu, pri katerem je bilo najmanj dva-
krat v enem letu pravnomoèno ugotovlje-
no, da plaèe ni izplaèal do dneva, ki je z
zakonom doloèen kot skrajni rok za pla-
èilo plaèe, torej do 18. dne tekoèega me-
seca za pretekli mesec. Gre torej za skrajno
mo�nost sankcioniranja delodajalcev, pri
katerih z milejšimi ukrepi ni mogoèe doseèi
odprave kršitev, ki se ka�ejo v neizplaèe-
vanju ali zamudi izplaèila plaè zaposlenim.
Ob tem je potrebno poudariti, da to seveda
ni edini ukrep, ki naj zagotovi poplaèilo
zaposlenih, temveè gre za dodatno mo-
�nost ukrepanja v teh primerih.

Zakon o urejanju trga dela

1. Spodbude za zaposlovanje

Novela Zakona o urejanju trga dela na
drugi strani prinaša spodbude za zaposlo-
vanje brezposelnih oseb z ni�jo stopnjo
izobrazbe (do vkljuèno srednješolske), ki
bodo imeli po novem ob zaposlitvi za polni
delovni èas pravico do dodatnih 20 % zad-
njega neto nadomestila za primer brez-
poslenosti, in jo bodo lahko koristili do
trenutka, ko bi se jim izteklo prejemanje
nadomestila za primer brezposelnosti, ven-

dar najveè 12 mesecev. Glede na to, da
Slovenijo na nujnost ukrepov in spodbud za
brezposelne z nizko stopnjo izobrazbe opo-
zarja tako Evropska skupnost kot tudi
OECD, naj bi na ta naèin spodbudili k zapo-
slitvi tiste brezposelne, pri katerih obstaja
velika verjetnost za to, da bo razlika med
višino nadomestila za primer brezposelno-
sti in plaèo v primeru zaposlitve relativno ni-
zka in bi zato dodaten prejemek predstavljal
spodbudo za zaposlitev.

2. Obveznost prijave v evidenco

iskalcev zaposlitve

Prav tako predlog prinaša obveznost
prijave v evidenco iskalcev zaposlitve na
Zavod za zaposlovanje za delavce, ki jim je
bila pogodba o zaposlitvi odpovedana iz
poslovnega razloga ali iz razloga nesposob-
nosti, in sicer najkasneje v roku 3 delovnih
dni po vroèitvi odpovedi, torej v èasu od-
povednega roka, kar je po obstojeèi ureditvi
prepušèeno posamezniku. Namen je zopet
èim hitrejša zaposlitev brezposelne osebe,
medtem ko je opustitev te obveznosti sank-
cionirana z zni�anjem višine nadomestila
za primer brezposelnosti z 80 % na 60 %
osnove za nadomestilo, a ne manj, kot zna-
ša minimalna višina nadomestila, torej 350
EUR. Predlog tudi za kršitev nekaterih dru-
gih obveznosti brezposelne osebe (odkloni-
tev vkljuèitve v program APZ ali kršitev ob-
veznosti, sprejete s pogodbo o vkljuèitvi v
program APZ; odklonitev ustrezne ali pri-
merne zaposlitve ali neprizadevnost za za-
poslitev pri razgovoru za zaposlitev, opusti-
tev aktivnosti pri iskanju zaposlitve, razen
èe je brezposelna oseba te obveznosti
oprošèena z zaposlitvenim naèrtom) pred-
videva kot prvo sankcijo zni�anje nado-
mestila za primer brezposelnosti za 30 %
(vendar ne na manj kot na 350 EUR), med-
tem ko prej tovrstne postopnosti ukrepov v
primeru kršitev ni bilo, zaradi èesar so bile
brezposelne osebe v primeru kršitev èrtane
iz evidence brezposlenih oseb, kar bi se po
predlogu zgodilo šele v primeru ponovne
kršitve.

3. Evidenca študentskega dela

Ne nazadnje novela Zakona o urejanju
trga dela vpeljuje evidenco študentskega
dela, ki jo bo kot javno pooblastilo vodila
Študentska organizacija Slovenije. Gre za
informacijski sistem osebnih elektronskih
portfoliev znanj, izkušenj in kompetenc, ki
se pridobijo z opravljanjem obèasnega in
zaèasnega dela študentov in dijakov, zaradi
izvajanja nadzora, spremljanja, naèrtovanja
in vodenja politike na podroèju trga dela, za
razvoj storitev in ukrepov za mlade ter za
znanstvenoraziskovalne in statistiène na-
mene.

4. Nadomestilo ob sporazumnem

prenehanju delovnega razmerja

Med socialnimi partnerji pa ostaja ne-
usklajeno in predmet nadaljnjega usklaje-
vanja nadomestilo za primer brezposelnosti
za delavce, o katerem bi se po novem lahko
dogovorila delavec in delodajalec v spo-
razumu o prenehanju delovnega razmer-
ja. Po predlogu ministrstva bi bilo nado-
mestilo delavcu odmerjeno po pravilih, po
katerih se tudi sicer odmerja nadomestilo,
vendar v primeru nadomestila ob spora-
zumnem prenehanju delovnega razmerja
prejemanje nadomestila ne bi smelo trajati
dlje kot 6 mesecev, financiral pa bi ga delo-
dajalec. O sklenitvi sporazuma bi delodaja-
lec moral obvestiti Zavod za zaposlovanje,
delavec pa bi v 15 dneh po sklenitvi lahko
od njega odstopil. Za sindikate predmetni
predlog odpira vrsto vprašanj, zlasti v
razmerju do drugih naèinov prenehanja po-
godbe o zaposlitvi, predvsem odpovedi po-
godbe o zaposlitvi, v razmerju do varstva
posebnih kategorij delavcev. Obstaja strah,
da bi delodajalci kot moènejša stranka v
razmerju do delavca v delovnem razmerju
delavce prisiljevali v sklepanje sporazu-
mov, namesto da bi jim odpovedali po-
godbo o zaposlitvi, glede na to, da bi bili
stroški delodajalca v teh primerih ni�ji, de-
lavec pa bi bil lahko prikrajšan za nekatere
svoje pravice. V nadaljevanju bo potrebno
najti dodatne varovalke, ki bi te strahove
odpravile ali vsaj minimizirale.

Za konec

Za konec – izjemnega pomena je to, da
sta bila konsenz in soglasje o rešitvah, ki
gredo v nadaljnji postopek, dose�ena v so-
cialnem dialogu in da so rešitve dejansko
takšne, da predstavljajo dobrobit tako za
delavce in brezposelne, kot tudi za de-
lodajalce in dru�bo. Medtem ko novela Za-
kona o urejanju trga dela meri predvsem na
hitrejšo aktivacijo brezposelnih oseb in s
tem veè prilo�nosti za zaposlitev pri delo-
dajalcih, ki išèejo in pogosto te�ko najdejo
delavce, novela Zakona o inšpekciji dela
meri na zmanjševanje obsega prekarnosti
in zmanjšanje števila kršitev delovnopravne
zakonodaje. S tem meri tudi na zmanjše-
vanje mo�nosti za socialni dumping, ki ga
predstavljajo delodajalci, ki s kršitvami de-
lavskih pravic in uporabo prekarnega dela
predstavljajo nelojalno konkurenco delo-
dajalcem, ki zakonodajo spoštujejo. S tem,
ko so bile v nadaljnji postopek posredo-
vane zgolj usklajene rešitve, pa je bila
spoštovana tudi dosedanja tradicija, po
kateri brez soglasja socialnih partnerjev ni
sprememb temeljnih zakonov s podroèja
trga dela.
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Nekaj predlogov za uskladitev
zakonodaje za več družbene
odgovornosti

»Pravno utemeljena korporativna dru�bena odgovornost bo uveljavljena šele takrat, ko bodo
nacionalne zakonodaje enakovredno priznavale prispevek dela in kapitala k dodani vrednosti ter
bodo temu podredile tudi zakonsko opredeljeni naèin korporativnega upravljanja z enakovredno
udele�bo delavskih in kapitalskih predstavnikov v organih gospodarskih dru�b. V Sloveniji bi morali
biti sposobni kaj veè kot le posnemati tuje, �e veèkrat pre�ivele vzorce. Prav na podroèju
delavskega upravljanja imamo bogate izkušnje in tradicijo, zato je skrivanje za pre�ivelimi svetov-
nimi vzorci, ki so nastali v dr�avah z veèstoletno kapitalistièno tradicijo, ne le neizvirno, ampak ka�e
na našo nesposobnost in majhno ustvarjalnost.«

Uvod

Dru�bena odgovornost na nacionalni
ravni je odgovornost dr�ave, da ohranja
ravnote�je med gospodarsko koristjo in
dru�beno blaginjo za vse, torej med gospo-
darskim in dru�benim razvojem. Iskanje
kompromisa med blaginjo za vse in dobiè-
kom za pešèico je odgovornost vseh so-
dobnih dru�b, èe se �elijo izogniti resnim
dru�benim (socialnim in migracijskim) pre-
tresom. Gospodarski razvoj ne more biti cilj
sam zase, ali za izbrane dru�bene skupine,
ne da izpolnjuje tudi splošne cilje razvoja
èloveške dru�be (demokracije, èlovekovih
pravic in pravne dr�ave) vkljuèno s social-
nimi in okoljskimi, v smislu trajnostnega
razvoja in kakovosti �ivljenja za vse ljudi. Za
krepkejšo uveljavitev javne in korporativne
dru�bene odgovornosti v Sloveniji je nujna
vrsta sprememb sistemske zakonodaje.1

Podroèja, na katerih bi morali slediti
sistematièni in poglobljeni ter pretehtani
preureditvi sistemske zakonodaje, so ve-
zana predvsem na vprašanja, kako dosegati
uèinkovitejšo in bolj dru�beno odgovorno

korporativno in javno upravljanje. To so
predvsem zakonski ukrepi za uveljavitev
dru�bene odgovornosti v podjetjih, krepi-
tev integritete, odprave nasprotja interesov
ter odškodninske odgovornosti organov vo-
denja in nadzora gospodarskih dru�b pri
uveljavljanju interesov vseh déle�nikov (tu-
di zaposlenih, partnerjev in dru�bene skup-
nosti), pa tudi pri doloèanju in uresnièeva-
nju ciljev gospodarskih dru�b.

Nadalje so to ukrepi za razvoj korpo-
racijske zakonodaje z uvajanjem najso-
dobnejših pristopov korporativnega uprav-
ljanja podjetij v RS (korporacijska diskvalifi-
kacija in odgovornost, nasprotje interesov,
neodvisnost in apolitiènost korporativnega
vodenja in nadzora, vrhunska strokovnost
in raznovrstnost sestave organov, korpora-
tivno upravljanje v dru�bah v dr�avni lasti, v
povezanih poslovnih sistemih, kot je SDH,
ter v osebah javnega prava (javni zavodi,
agencije, skladi).

Nadvse pomemben je razvoj pravil za
motiviranje zaposlenih za delo in ustvar-
jalnost ter uveljavljanje sodobnih oblik de-
lavske finanène in strukturne participacije

ter delavskih pravnoorganizacijskih oblik,
kot so: delavska podjetja, delavsko delni-
èarstvo, socialno podjetništvo, zadru-
�ništvo itn.

Ne nazadnje so znotraj tega zakonodaj-
ni predlogi za razvoj dru�bene odgovor-
nosti, integritete in direktorske odškodnin-
ske odgovornosti v javnem sektorju pri
izvajanju javnih slu�b, torej s spremembo
zakonodaje o javnih zavodih, javnih podjet-
jih, javnih skladih, o javnih agencijah. Nujni
so resni in poglobljeni strokovni predlogi za
spremembe v zakonodaji s ciljem poveèe-
vanja samostojnosti pri upravljanju ter s
tem poveèanja odgovornosti za opravljanje
javnih slu�b in kakovost rezultatov (razme-
jitev na dr�avne in samostojne zavode).

Nujne so tudi spremembe v zakonodaji,
ki ureja pravnoorganizacijsko strukturo
oseb javnega prava, ki izvajajo javne slu-
�be v RS (predvsem pravni status javnih
zavodov, javnih agencij, javnih skladov, jav-
nih podjetij), s ciljem poveèevanja samo-
stojnosti pri upravljanju ter s tem poveèanja
odgovornosti za opravljanje javnih slu�b in
kakovost rezultatov.

V tej povezavi ne smejo izostati predlogi
za spremembe v zakonodaji, ki ureja delo-

IZ TEORIJE ZA PRAKSO SODOBNE EKONOMSKE DEMOKRACIJE

Piše:
dr. Rado Bohinc

1 Povzeto po utemeljitvah iz knjige istega avtorja z naslovom Dru�bena odgovornost, 2016. Zalo�ba
FDV, Ljubljana.
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vanje korporativnega upravljanja oseb
javnega prava v RS s poudarkom na javnih
zavodih (pristojnosti in odgovornosti orga-
nov, loèitev poslovodne funkcije od pristoj-
nosti ustanovitelja ter krepitev neodvisne
nadzorstvene funkcije). Posebej vse to vel-
ja za upravljanje in razpolaganje z dr�av-
nim premo�enjem, predvsem razmejitev
regulatornih in lastniških funkcij ter izbolj-
šanje delovanja korporativnega upravljanja
podjetij v dr�avni in paradr�avni lasti.

V nadaljevanju navajam vrsto pred-
logov za zakonske spremembe, ki so nujne,
èe �elimo uveljaviti in okrepiti dru�beno
dogovornost v Sloveniji.

Boljše korporativno
upravljanje

Sistemska vkljuèitev tudi dela kot

temelja upravljanja in prilašèanja

Zakonodajo, ki ureja gospodarske
dru�be, finanène instrumente in sodelo-
vanje delavcev pri upravljanju, je treba do-
polniti v smereh, ki bodo zagotavljale
zakonsko osnovo za:

• ureditev korporacijskih pravic tudi iz
dela, ne samo iz kapitala, upravljav-
ske pravice (glasovalna pravica, pravi-
ca do obvešèenosti, manjšinske pra-
vice, pravice do spro�anja izrednih in
posebnih revizij ter odškodninskih po-
stopkov zoper organe vodenja in nad-
zora itn.) in tudi prilastitvene pravice
(npr. pravica udele�be na dobièku iz de-
la, predkupna pravica delnic nove izda-
je);

• celostno ureditev delavske korporacije
in kombinirane kapitalsko-delavske
korporacije kot pravnoorganizacijskih
oblik, ki omogoèajo uveljavitev korpora-
cijskih pravic iz dela, ter naèinov korpo-
rativnega upravljanja in prilašèanja na
temelju dela, vkljuèno s spremembo v
polo�aju zaposlenih v delavskih korpo-
racijah iz najemnega delovnega raz-
merja (mezdnega) v èlanskega
(partnerskega);

• ureditev finanènih instrumentov, ki so
potrebni za uveljavljanje korporacijskih
pravic tudi iz dela (npr. delavske delnice
itn.);

• sklepanje sporazumov med déle�niki o
dol�nosti javnega razkritja, o vodenju
poslovnih knjig, poroèil in raèunov,
letnem poroèanju in na drugih podroèjih,
kolikor je to potrebno zaradi vkljuèe-
vanja dela kot temelja upravljanja in
prilašèanja.

Direktorske odgovornosti,

dol�nosti in nasprotje interesov

S spremembami ZGD-1 je treba po-
drobneje urediti direktorsko in nadzor-
niško odškodninsko odgovornost ter s tem
zagotoviti pravosodju èvrstejšo pravno
podlago za morebitne sodne postopke.

Predvsem bi bilo treba podrobneje ure-
diti direktorske dol�nosti skrbnega ravnanja
(»duty of care«), pri èemer bi bilo poleg
dol�nosti direktorjev do dru�be in delnièar-
jev treba doloèiti še dol�nost upoštevanja
interesov zaposlenih in drugih déle�nikov
ter opredeliti tudi podlage dru�bene odgo-
vornosti, torej dol�nost do skupnosti, okol-
ja, partnerjev; nadalje bi bilo treba podrob-
neje opredeliti direktorjevo dol�nost, da iz-
vaja svoje pristojnosti neodvisno, ne da bi
se kakor koli podrejal volji drugih, ter dol-
�nost ravnati z razumno skrbnostjo, s spret-
nostmi in pridnostjo itn. Doloèneje bi bilo
treba zakonsko urediti direktorske fiduciar-
ne dol�nosti (»duty of loyalty«) oz. dol�no-
sti zvestobe dru�bi, kar poleg �e uzakon-
jenih prepovedi oz. posledic opravljanja
konkurenène dejavnosti in prepovedi raz-
kritja poslovnih skrivnosti obsega še dol-
�nost zavezanosti dobrim praksam, dobrim
poslovnim obièajem in profesionalni etiki
ter poslovni morali.

S spremembami ZGD-1 je treba zakon-
sko doloèiti naslednje direktorske dol�no-
sti ter na njihovo kršitev vezati odškodnin-
ske in druge sankcije, vkljuèno s sankcijo
odpoklica: dol�nost ravnati skladno s pri-
stojnostmi (z akti dru�be in namenom
dru�be); dol�nost ravnati v dobro dru�be in
njenih delnièarjev, vendar tudi z upošte-
vanjem interesov zaposlenih, širše skup-
nosti, okolja, partnerjev, upnikov; dol�nost
ravnati s skrbnostjo vestnega in poštenega
gospodarstvenika opredeliti bolj doloèno in
razloèno; dol�nost ravnati po naèelih dru-
�bene odgovornosti podjetij in pri poslovnih
presojah upoštevati tudi interese drugih
déle�nikov (zaposleni, poslovni partnerji,
lokalna in širša skupnost), ne samo inte-
resov delnièarjev.

Potrebna je tudi zakonska ureditev ne-
katerih priporoèil iz priporoèil EU v zako-
nu, ki ureja gospodarske dru�be (ZGD-1),
kot npr. o vlogi neizvršnih direktorjev pri
nadziranju izvršnih direktorjev in obravna-
vanju situacij, ki vkljuèujejo navzkri�je in-
teresov; opredelitev, kaj je zadostno število
neizvršnih direktorjev ali èlanov nadzornega
sveta, ki so neodvisni, tj. prosti vseh bist-
venih navzkri�ij interesov; nadzorna vloga
neizvršnih direktorjev je kljuènega pomena

na podroèjih, na katerih je mo�nost nav-
zkri�ja interesov na ravni vodstva posebej
visoka, to je pri imenovanju direktorjev, pre-
jemkih direktorjev in pri reviziji; dodatni
zakonski pogoji, kdo so lahko neizvršni
direktorji ali èlani nadzornega sveta (stro-
kovno znanje in izkušnje ter dovolj èasa za
svoje delo, ovire pri izvajanju objektivnega
nadzora); zakonska doloèitev meril za ne-
odvisnost (seznam situacij, ki se obièajno
štejejo za takšne, da lahko spro�ijo bistveno
navzkri�je interesov); zakonsko doloèena
zaveza neodvisnega direktorja: a) da bo v
vseh okolišèinah ohranil svojo neodvisnost
pri analiziranju, odloèanju in pri dejanjih; b)
da ne bo iskal in ne bo sprejel nobenih ne-
upravièenih ugodnosti, ki bi lahko ogrozile
njegovo neodvisnost; c) da bo jasno izrazil
svoje nasprotovanje, èe bo menil, da bi od-
loèitev upravnega odbora ali nadzornega
sveta dru�bi lahko škodovala.

Korporativna dru�bena
odgovornost

Odpraviti razkorak med zamislijo

in stvarnostjo

Korporativna dru�bena odgovornost,
kot je opredeljena v dokumentih OZN in EU
ter tudi v drugih mednarodnih politiènih in
pravnih argumentih, je daleè od izpeljave v
nacionalnih zakonodajah. Zakonodaje in
gospodarska praksa korporativno dru�beno
odgovornost veèinoma prepoznajo kot
korektiv, ki naj prispeva k ubla�itvi soci-
alnih (delavskih) in ekoloških stranpoti
izkorišèevalsko zastavljenega kapitalske-
ga odnosa. V tem je prepad med visoko
postavljenimi politiènimi cilji in neverodo-
stojno nizko pravno sistemsko implemen-
tacijo za njihovo uresnièitev. Dejansko gre
za sprenevedanje, ki ga vsi sprejemajo kot
cesarjeva nova oblaèila.

Pravno utemeljena korporativna dru-
�bena odgovornost bo uveljavljena šele ta-
krat, ko bodo nacionalne zakonodaje ena-
kovredno priznavale prispevek kapitala in
dela k dodani vrednosti ter bodo temu
podredile tudi zakonsko opredeljeni naèin
korporativnega upravljanja z enakovredno
udele�bo delavskih in kapitalskih predstav-
nikov v organih gospodarskih dru�b.

V Sloveniji bi morali biti sposobni kaj
veè kot le posnemati tuje, �e veèkrat pre-
�ivele vzorce. Prav na podroèju delavskega
upravljanja imamo bogate izkušnje in tra-
dicijo, zato je skrivanje za pre�ivelimi sve-
tovnimi vzorci, ki so nastali v dr�avah z
veèstoletno kapitalistièno tradicijo, ne le
neizvirno, ampak ka�e na našo nesposob-
nost in majhno ustvarjalnost.
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Korporativna dru�bena

odgovornost kot zakonska

dol�nost direktorjev

Dru�bena odgovornost je izziv, kako
vzpostaviti déle�niško (ne le delnièarsko)
vkljuèujoè naèin upravljanja korporacij in
dru�bene skupnosti z enakovredno poraz-
deljenimi tveganji in s koristmi za vse dé-
le�nike v tem procesu ter z upoštevanjem
trajnostnega razvoja.

Dru�bena odgovornost dr�ave je
vzpostavitev spodbud za bolj uravnote�en
in trajnostni razvoj ter razvoj ‘zelenih’
tehnologij, dru�bena odgovornost korpo-
racij pa predstavlja investiranje v tehnološ-
ki razvoj ter usposabljanje in izobra�evanje
zaposlenih. Dru�bena odgovornost se lah-
ko uveljavi le v takšnem naèinu korporativ-
nega upravljanja, ki temelji na naèelih med-
sebojnega sodelovanja vseh déle�nikov in
preseganju upoštevanja samo naèela mak-
simiranja vrednosti za delnièarje. Osrednji
vzvod sprememb so pravne ter ekonom-
ske spodbude in sankcije za zasledovanje
dolgoroènega interesa èim širšega kroga
déle�nikov, tj. koncipiranja dru�benoodgo-
vornega korporativnega upravljanja.

Iz dokumenta Komisije »Evropa 2020,
Strategija za pametno, trajnostno in vklju-
èujoèo rast« izhajata iskanje in opredel-
jevanje prvin socialnega tr�nega gospodar-
stva Evrope za 21. stoletje; gre zlasti za
vizijo konkurenènega gospodarstva in gos-
podarske rasti, ki naj bo obenem tudi pa-
metna, trajnostna in vkljuèujoèa. V pove-
zavi z zadnjo, tj. vkljuèujoèo rastjo, se za-
stavlja vprašanje, kako zagotavljati takšno
rast, da bodo imeli od nje korist vsi ljudje.

Uresnièevanje korporativne dru�bene
odgovornosti kot direktorske dol�nosti terja
prilagoditev korporacijske zakonodaje. Dol-
�nost direktorjev, da poslujejo »v dobro
dru�be«, ki jo doloèajo kot izrecno zakon-
sko dol�nost korporacijski zakoni (tudi slo-
venski), še zdaleè ne bi smela pomeniti
samo dol�nosti maksimiranja vrednosti za
delnièarje, oz. da so samo delnièarji kot
rezidualni upravièenci (lastniki kapitala)
tisti, ki nosijo tveganje v povezavi s poslo-
vanjem korporacije. Tveganje poleg last-
nikov kapitala, ki lahko prejmejo manjše
donose ali celo izgubijo kapital, nosijo tudi

zaposleni, ki lahko prejmejo manjše pla-
èe, ali celo izgubijo delo, v katero so vla-
gali (nekateri) svoje znanje, izkušnje in
spretnosti, pridobljene z dolgoletnim izpo-
polnjevanjem in izobra�evanjem, ter ustvar-
jalnost.

Tveganja nosi tudi vrsta drugih dé-
le�nikov v sodobnih korporacijah, kot so
razlièni poslovni partnerji (izguba naroèil za
blago oz. storitve) – vse do okolja, lokalne
in dr�avne skupnosti, ki lahko utrpijo veè-
krat tudi povsem konkretne finanène izgube
(izguba finanènih spodbud).

Zakonodaja, ki ureja gospodarske dru-
�be, in kodeksi korporativnega upravljanja
se morajo dopolniti in urediti vprašanja
dru�bene odgovornosti podjetij, pri tem pa
izhajati iz Zelene knjige EU o dru�beni od-
govornosti podjetij, v kateri so posebej
poudarjeni vidik varstva pravic in polo�aja
zaposlenih, razvoja kadrovskih zmogljivosti
ter drugi dru�beni, ekološki in socialni vidi-
ki.

Korporativna dru�bena

odgovornost – predlogi

zakonodajnih ukrepov

ZGD-1 je treba dopolniti, tako da uredi
dol�nosti direktorjev, da ravnajo dru-
�beno odgovorno, npr. v dobro skupnosti,
zaposlenih, okolja, tako kot urejajo neka-
teri drugi pravni redi, in ne le dol�nost rav-
nanja v dobro dru�be (263. èl.), npr. tako,
kot to ureja angleški CA 2006, ki poleg
ravnanja v dobro dru�be in delnièarjev terja
še upoštevanje interesov zaposlenih, doba-
viteljev, strank, skupnosti in okolja (Sec.
172/1), ali pa npr. avstrijski zakon o delni-
cah2, ki doloèa, da je uprava dol�na voditi
dru�bo v interesu dru�be z upoštevanjem
interesov delnièarjev in zaposlenih pa tudi
interesov javnosti.

Slovenija mora v zakonodaji, ki ureja
delovanje gospodarskih dru�b, doloèiti ob-
veznost gospodarskih dru�b, da za projekte
dru�bene odgovornosti podjetja namenijo
doloèen odstotek neto dobièka3. Prav bi
bilo treba tudi doloèiti dol�nost sprejetja
strategije dru�bene odgovornosti v vsa-
kem podjetju in imenovanja posebnega
delovnega telesa za spremljanje njenega
uresnièevanja.

Slovenija mora v okviru dr�avnih orga-
nov (vlada ali DZ) èimprej sprejeti Nacio-
nalni naèrt uveljavljanja dru�bene odgo-
vornosti podjetij, kot to doloèa Komisija
EU v Prenovljeni strategiji 2011, ko poziva
dr�ave èlanice, da do konca leta 2012
pripravijo nacionalne naèrte izvajanja.

Zakonodaja, ki ureja gospodarske dru-
�be, in kodeksi korporativnega upravljanja
se morajo dopolniti in urediti vprašanja
dru�bene odgovornosti podjetij, pri tem pa
izhajati iz Zelene knjige EU o dru�beni
odgovornosti podjetij, v kateri so posebej
poudarjeni vidik varstva pravic in polo�aja
zaposlenih, razvoja kadrovskih zmogljivosti
ter drugi dru�beni, ekološki in socialni vidi-
ki.

Korporativno upravljanje in
udele�ba na dobièku iz dela

Nove korporacijske oblike po

naèelu »ena enota èloveškega

kapitala – en glas«

V korporativnih oblikah je potrebna
uveljavitev dodatnega naèela k naèelu ena
delnica – en glas, in sicer naèelo en èlovek
– en glas (delavska zadruga) vse do evo-
lucije v naèela ena enota èloveškega kapi-
tala – en glas (delavska korporacija).

Dru�ba znanja (prehod iz (post) indus-
trijske v informacijsko dru�bo (visokaizo-
brazbena raven) terja spremenjene ali vsaj
dopolnjene sistemske temelje. Odpraviti je
treba stoletne dogme pre�ivelega klasiè-
nega (danes liberalnega) kapitalizma, kot
so: staromodno razmerje med delom in
kapitalom (kapital najema delo, delo naje-
ma kapital), ekskluzivni kapitalski temelj
upravljanja in prilašèanja, rimskopravno
pojmovanje absolutnosti lastninske pravice
in vrednotenje dela s ceno, ki jo doloèa
ponudba armade brezposelnih.

Uzakoniti delavske in kombinirane

(kapitalsko-delavske) korporacije

Delavska korporacija in korporacija z
deljenim temeljem upravljanja in prilaš-
èanja bi bila lahko vzorec za sodobno kor-
poracijsko obliko lastnine oz. lastninskih
upravièenj, razdeljenih med nosilce kapitala
in nosilce dela (podrobneje ju obravnavamo
v posebnem poglavju).

V razmerah modernega razvitega kapi-
talizma ni veè prostora za izkljuèujoèi in s
tem izkorišèevalski polo�aj kapitala kot iz-
kljuènega temelja prilašèanja in upravljanja.
Moderna déle�niška korporacija z delje-
nim (kombiniranim) temeljem upravljanja in
prilašèanja bi lahko nastala z ustanovitvijo

2 Aktiengesetz (AktG), § 70: 1) Der Vorstand hat unter eigener Verantwortung die Gesellschaft so zu
leiten, wie das Wohl des Unternehmens unter Berücksichtigung der Interessen der Aktionäre und der
Arbeitnehmer sowie des öffentlichen Interesses es erfordert.
3Vzor je lahko indijska zakonodaja o gospodarskih dru�bah, ki doloèa obvezno sprejetje Strategije
korporativnega upravljanja v vsaki korporaciji, oblikovanje posebnega organa, ki spremlja uresni-
èevanje strategije v praksi in doloèa obvezno 0,5 % davšèini za vse korporacije, ki so dol�ne sprejeti
Strategijo korporativne dru�bene odgovornosti.
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ali s preoblikovanjem iz kapitalske korpo-
racije v osebno (èlansko) korporacijo z
vkljuèevanjem vseh déle�nikov v uprav-
ljanje in prilašèanje.

Vprašanje, ki se ob tem na ste�aj odpre,
je, ali preoblikovanje kapitalske korporacije
v deljeno korporacijo zagotavljati prisilno, tj.
z obvezno zakonsko normo, ali samo z za-
konsko opredelitvijo modela in davènimi
spodbudami. Vsekakor bi bilo primerneje
zaèeti sprejemati davène in druge dr�avne
spodbude v tej smeri.

Preoblikovanje bi odpravilo predvsem
zdajšnjo ekskluzivno vlogo kapitala glede
upravljanja in prilašèanja, pa tudi razredno
privilegiran polo�aj nosilcev kapitala v raz-
merju do nosilcev dela, ne bi pa kapitalu
odvzelo zdajšnje funkcije alokacije in raz-
voja – le delila bi se z delom.

V delavskih korporacijah odpraviti

najemniška (mezdna) delovna

razmerja

V delavsko upravljanih podjetjih je treba
odpraviti delovna razmerja kot najemniška
(mezdna) razmerja.

Delo v globalnem kapitalizmu ni pravni
temelj delavèevim, tj. ekonomskim in so-
cialnim pravicam, ampak je to zaposlitvena
pogodba, ki zavezuje delodajalca, da plaèa
strošek dela. Najeto in po pogodbi plaèano
èloveško delo tudi ni temelj pravicam
upravljanja, kar je nesprejemljivo in v praksi
veèkrat neskladno s sodobnim pojmovan-
jem èlovekovih pravic in dostojanstva; de-
lavska participacija (strukturna in finanèna)
je samo korektiv ekskluzivno uveljavljene-
mu kapitalskemu naèelu (kapital kot izkljuè-
ni temelj upravljanja in prilašèanja).

Delo v korporacijah, kjer je temelj pri-
lašèanja in upravljanja, mora postati kon-
stitutivni èlen organizacije (delovna orga-
nizacija : kapitalska dru�ba); le pri ka-
pitalskih korporacijah bo veljalo, da se delo
najame s pogodbo in po ceni, ki se glede na
ponudbo in povpraševanje oblikuje na trgu.
Produkcijski tvorec sine qua non, kot je
brez dvoma delo (še posebej inovativno in
ustvarjalno), mora biti pravna podlaga za
pravice upravljanja in prilašèanja dodane
vrednosti, zato pa tudi konstitutivni element
organizacije.

Sama po sebi umevna in v uveljavljeni
vrednostni sistem vkopana ter samodejno
delujoèa struktura sodobne dru�be se
uspešno upira zdaj �e eksistenèno spod-
bujenim procesom prevrednotenja vred-
not. Èeprav ne moremo zanikati številnih
korektivov vzpostavljenemu monopolu ka-

pitala kot temelja upravljanja in prilašèanja
(razlièni modeli strukturne in finanène par-
ticipacije), ti nikoli ne bodo preskoèili ideo-
loške ovire, ki brani statiko kapitalsko ute-
meljenega vrednostnega sistema.

Obvezna udele�ba

delavcev pri dobièku

Uveljaviti je treba razliène v svetu �e
uveljavljene oblike udele�be zaposlenih pri
dobièku, s krepitvijo delavskega delnièar-
stva ter z nadaljnjo širitvijo participativne
demokracije.

Davène spodbude nosilcem kapitala, ki
naj bi zagotavljale njihovo prostovoljno
odloèitev, niso dovolj. Dozdajšnje izkušnje
v posttranzicijski Sloveniji, obremenjeni s
številnimi mened�erskimi odkupi iz dobiè-
ka, nas uèijo, da ne. Rezultati delavske ude-
le�be pri dobièku so skoraj nikakršni,
èeprav imamo �e leta Zakon o udele�bi de-
lavcev pri dobièku, ki z davènimi spodbu-
dami to omogoèa.

Utemeljen je torej razmislek o prisilni
(obvezni) delitvi ustvarjene prese�ne
vrednosti tudi med delavce, èe se ta deli
nosilcem kapitala. Zakonska ureditev ideje,
da dobièka iz poslovanja ne ustvarja le
kapital, ampak tudi delo, iz èesar izhaja pri-
silna delitev dela dobièka tudi med delavce
(npr. vsaj 25 %, èe se deli tudi delnièar-
jem), bi pomenila ideološki odmik od ka-
pitalistiène ikone, po kateri dobièek pripada
le kapitalu, ter s tem zaèetek nove para-
digme razmerij med delom in kapitalom.
Gre za pomembno dru�beno spremembo,
ki je niti stroka, še manj pa politika do zdaj
preprosto ni zmogla.

Pospešitev razvoja finanène

udele�be zaposlenih in delavskega

delnièarstva

Potrebna je celovita prenova Zakona o
udele�bi delavcev pri dobièku: obvezna
udele�ba zaposlenih pri dobièku za dolo-
èene vrste podjetij in veèje davène spod-
bude podjetjem za udele�bo zaposlenih pri
dobièku. Potrebna so enotna pravna pra-
vila organiziranja delnièarstva/lastništva
zaposlenih (naèrti delavskega delnièar-
stva) in davène spodbude dolgoroèneje
naravnanim oblikam lastništva zaposlenih.

V postopkih finanène reorganizacije bi
moral zakon urediti pogoje in postopek
odkupa podjetja s strani zaposlenih (do-
polnitev ZFPPIPP). Nujno je tudi dopolniti
zakonodajo s pravili o delavskih zadrugah
(dopolnitev ZZ).

Prenova Zakona o sodelovanju

delavcev pri upravljanju

Predmet (participacijskega) dogovora
morajo biti tudi podrobnejša ureditev ures-
nièevanja pravic, ki jih doloèa �e zakon
(npr. individualnih participacijskih pravic iz
88. èlena ZSDU), ter druga vprašanja, za
katera je z zakonom tako doloèeno (npr.
obseg finanènih sredstev po 65. èlenu
ZSDU), zato bi zakon moral z novelacijo
ZSDU obveznost participacijskega dogo-
vora tudi izrecno doloèiti.

Pravna sredstva za uveljavitev doloèb
ZSDU za primer kršitve pravic sveta
delavcev, ki jih naredi delodajalec, bi bilo
treba pregledno urediti v posodobljenem
ZSDU. To velja za vsa relevantna podroèja
sodnega in upravnega varstva, pa tudi za
arbitra�ni postopek. Novelirani zakon mora
doloèiti, kaj je dol�nost starega sveta de-
lavcev, ki mu je prenehal mandat, tj. da na-
daljuje opravljanje tekoèih nalog prejšnjega
SD do izvolitve novega – ne kot podaljšanje
mandata, ampak kot vodenje sprotnih po-
slov do izvolitve novega.

Novela ZSDU mora urediti odškod-
ninsko odgovornost èlanov prejšnjega
sveta delavcev zaradi nepravilnosti v po-
stopku volitev za nov svet delavcev. Za
uveljavljanje morebitne odškodninske od-
govornosti ni izrecne zakonske podlage in
jo je treba z zakonom vzpostaviti. Novela
zakona mora urediti primera zaèasnega
prenehanja oz. prekinitve mandata (npr. za-
radi slu�benega odhoda).

Zakon mora urediti, kaj se zgodi, èe do
dogovora med sveti delavcev kapitalsko
povezanih odvisnih dru�b ne pride, oz. èe
ne pride do participacijskega dogovora na
krovni ravni. Dopolnjeni ZSDU bi moral do-
loèneje urediti tudi vprašanje, kdo izvoli
predstavnike delavcev v nadzorni svet ob-
vladujoèe dru�be – SD obvladujoèe dru�be
ali skupni SD kapitalsko povezanih dru�b.
Pristojnost centralnega sveta delavcev bi
morala biti po dopolnjenem zakonu tudi v
tem, da omogoèi vpliv zaposlenih iz odvis-
nih dru�b na odloèitve organov obvladujoèe
dru�be.

Hitrejši razvoj socialne ekonomije

v RS

Socialna ekonomija je v RS daleè pod
evropskim povpreèjem. Za njen hitrejši
razvoj bi bilo potrebno prilagoditi zako-
nodaje o gospodarskih dru�bah in drugih
pravnoorganizacijskih oblikah (društva,
skladi, zadruge, vzajemne organizacije...).
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Vsekakor bi bilo potrebno dopolniti za-
kon, ki ureja socialno podjetništvo, tako,
da bi kot lex specialis glede na splošno
korporacijsko zakonodajo uredil posebnosti
socialnih podjetij, ki imajo korporacijsko
pravne implikacije oz. so nezdru�ljiva s
tradicionalnimi oblikami gospodarskih (ka-
pitalskih) dru�b (neprofitnost, solidarnost,
èlansko upravljanje, delo in) prostovoljno
delo in solidarnost.

V noveli Zakona o socialnem podjet-
ništvu bi bilo treba merila operaciona-
lizirati, jih napraviti merljiva; samo naèelna
opredelitev nima nobene pravne vrednosti,
ker ni operabilna. Tudi na podroèju social-
nega podjetništva velja razkorak med nor-
mativnim (Zakon o socialnem podjetništvu)
in stvarnim (razliène oblike socialnega
podjetništva, ki to niso, vendar ustrezajo
ohlapni evropski definiciji). Zaradi neprila-
gojenega zakona imamo v RS de facto in de
jure socialna podjetja.

Zakonsko je treba urediti delavsko za-
drugo tudi kot obliko delavsko upravljanih
organizacij. Velja, da obstajajo precejšnje
razlike med t. i. delavskimi zadrugami, ki jih
slovensko pravo sicer ne ureja, in med
delavsko korporacijo, ki je slovensko pravo
tudi ne pozna. Po temeljnih naèelih, kot je
èlansko naèelo upravljanja (en èlan – en
glas), in naèelu odprtega števila èlanov,
sodelovanja itn., sta si delavska zadruga in
delavska korporacija povsem primerljivi.
Razlikujeta pa se po tem, da je delavska
korporacija v nasprotju z zadrugo profitna
organizacija. To je mogoèe urediti v spre-
membah zakona o zadru�ništvu ali z novim
zakonom o delavskem zadru�ništvu, ki bi
uredil polo�aj zadru�nikov kot zaposlenih v
zadrugi.

Zakonsko je treba povsem na novo
celovito urediti delavsko korporacijo in
kapitalsko-delavsko kombinirano korpo-
racijo kot dopolnilno novo pravnoorga-
nizacijsko obliko, ki jo terja sodobni po-
slovni svet, katerega vse bolj poudarjena
znaèilnost so tehnološko zahtevne in kre-
ativne industrije. Za te pa velja, da vrednost
dela daleè presega vrednost drugih produk-
cijskih tvorcev, tudi kapitala; zato so nujne
pravnoorganizacijske oblike, ki izhajajo iz
znaèilnosti tovrstnih poslovnih razmerij.

Dru�beno odgovorno javno
upravljanje

Dru�beno odgovorno javno

upravljanje na vseh ravneh

Ko govorimo o javnem upravljanju,
imamo v mislih politièni podsistem in tudi

t. i. javni sektor, torej dejavnosti gospo-
darskih in negospodarskih javnih slu�b, ki
upravljajo pomemben del premo�enja dr-
�ave.

Kriza javnega upravljanja je rezultat
premajhnega vpliva civilne dru�be na javno
odloèanje in moralne krize strankarskega
sistema, ki se širi v krizo parlamentarizma
in politiènega sistema na splošno. Kriza se
izra�a predvsem prek dveh stalnih in nikoli
izpolnjenih zahtev:

• smotrnejše uporabe javnih finanènih vi-
rov;

• zahteve po bolj demokratiènem, odpr-
tem, uèinkovitejšem, hitrejšem in za
uporabnika bli�jem opravljanju javnih
storitev.

Prizadevati si moramo, da reforme
naèrtujejo temelje dru�benih sprememb v
smeri vkljuèevanja civilne dru�be v uprav-
ljanje, ter da odpirajo poti veèji avtonomiji in

odgovornosti zaposlenih v osebah javnega
prava, ki izvajajo javne slu�be.

EU je izvedel liberalizacijo, privatizacijo
in deregulacijo na številnih podroèjih, na
katerih so se javne dejavnosti prej oprav-
ljale kot dr�avne slu�be v pogojih pravnega
monopola (telekomunikacije, energetika,
�elezniški transport). Odprava pravnih
monopolov pa zahteva:

• aktivno, spremenjeno, interesno nevtral-
no regulatorno vlogo dr�ave in

• loèitev regulatornih funkcij od lastniških
funkcij dr�ave.

Oblastno in politièno obvladovanje jav-
nih slu�b dodatno izrinja civilno dru�bo in
javne slu�be oddaljuje od dr�avljanov. V
dru�benoodgovorno javno upravljanje je
treba povezati civilno dru�bo in stroko.
Vse bolj se odstopa od ideala delitve ob-
lasti; prihaja do premika politiènega pro-
cesa javnega upravljanja in izdajanja abs-
traktnih splošnih pravnih aktov k izvršilni
veji oblasti. V izvajanje oblasti (ne le v dia-
log z oblastjo) bi morale biti poleg politiènih
strank in v tekmovanju z njimi za naklon-
jenost volivcev vkljuèene tudi organizirane
oblike reprezentativnih delov civilne dru-
�be. To bi poveèalo odgovornost in vero-
dostojnost politiènih strank pri zastopanju
interesov volivcev, kar je v sodobnem èasu
pomembna šibkost moderne demokracije.

Tudi v tem delu javnega upravljanja bi
moralo priti do temeljnih sprememb v po-
lo�aju organizacij, ki izvajajo javno slu-

�bo, v razmerju do oblasti, in sicer v smeri
poveèanja avtonomnosti in neposredne od-
govornosti uporabnikom za kakovostno in
ljudem pribli�ano izvajanje javne slu�be.

Upravljanje dr�avnega premo�enja

V zakonu o SDH je treba vzpostaviti za-
konske podlage za pravico in urediti posto-
pek, po katerem delavci, zaposleni v gos-
podarskih dru�bah v prete�ni lasti dr�ave, ki
je lastništvo pridobila s pretvarjanjem dru-
�bene v dr�avno lastnino in ni bila izvedena
privatizacija, postanejo neodplaèno last-
niki dela delnic teh gospodarskih dru�b.

V zakonu o SDH je treba doloèiti zah-
tevnejše izkustvene in izobrazbene pogoje
ter omejitve nasprotja interesov za èlane
organov vodenja in nadzora gospodarskih
dru�b v upravljanju SDH in s tem dvigniti
kakovostne zahteve za opravljanje nad-
zorniške in mened�erske funkcije v dru-
�bah v dr�avni lasti; seveda bi morali vel-
jati tudi drugi dodatni pogoji, ki se nanašajo
na osebno integriteto ter poslovno etiènost
in nekaznovanost, navzkri�je interesov itn.
Zakon bi moral doloèiti tudi sankcijo za
kršitev tega zakonskega pravila (niènost).

Loèitev funkcije dr�ave kot lastnice ka-
pitalskih nalo�b od preostalih funkcij
dr�ave ni dose�ena, èe vse èlane nad-
zornega sveta imenuje in odpoklièe vlada
na predlog ministrstva, pristojnega za fi-
nance. Vlada kot vrh izvršilne oblasti, ki ima
regulatorno funkcijo, ne more hkrati ohraniti
najpomembnejše lastniške pristojnosti, tj.
kadrovske.

Spremeniti je treba tudi doloèbo, ki po-
oblašèa ministra za finance, da izvaja nad-
zorstveno funkcijo nad delom nadzornega
sveta SDH, s tem, da se udele�uje njegovih
sej, in sicer na naèin, da nadzor nad delom
nadzornega sveta SDH izvaja dr�avni zbor.
Zakon bi tako moral izrecno doloèiti, da v
podjetjih v lasti dr�avnega holdinga mini-
strstva in vlada ne bi imeli veè pristoj-
nosti odloèati o naslednjih lastniških
funkcijah dr�ave4:

• doloèitev pooblastil in stališè zastop-
nikom dr�ave na skupšèinah delnièar-
jev, ki glasujejo v imenu delnic SDH;

• kandidiranje èlanov nadzornih svetov in
upravnih odborov v dru�bah v 100-od-
stotni ali veèinski lasti SDH;

• poroèanja, nadzor in ocenjevanje poslo-
vanja dru�b v lasti SDH;

• dialog z zunanjimi revizorji in ustreznimi
dr�avnimi nadzornimi organi;

4 Lastniške funkcije dr�ave sicer naštevajo smernice OECD v pogl. II./F, Dr�ava v vlogi lastnice.
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• nagrajevanja èlanov nadzornih svetov in
upravnih odborov dru�b v lasti SDH.

Za èlane nadzornega sveta in uprave
SDH ter za èlane nadzornih svetov gospo-
darskih dru�b v upravljanju SDH mora
ZSDH doloèiti pogoje usposobljenosti, ki
bi se morali preverjati na dr�avnem strokov-
nem izpitu, podobno kot to velja za revizor-
je, sodnike in odvetnike, steèajne upravitel-
je ter še za koga. V zakon bi torej morali
vkljuèiti doloèilo, ki bi zavezovalo vse zdaj-
šnje in prihodnje èlane nadzornega sveta v
dru�bah v dr�avni lasti, da opravijo ustrezni
dr�avni izpit. Zakon bi moral urediti tudi vse-
bino oz. program usposabljanja ter pogoje
in postopek izbire izvajalcev izobra�evanja
(oz. dati glede tega ustrezno pooblastilo
podzakonskemu aktu).

Korporativno upravljanje (dr�avnih

in samostojnih) javnih zavodov

Korporativno upravljanje v javnih zavo-
dih je zasnovano na pred veè kot èetrt sto-
letja postavljenih pravilih o razmerjih med
dr�avo in dr�avno nadzorovanimi organi
upravljanja javnega zavoda, ki so postali
cokla sodobnim prijemom korporativne-
ga upravljanja kot pogoju veèji uèinko-
vitosti na podroèju organizacije javnih
slu�b. Napredek na podroèju korporativ-
nega upravljanja je veè kot prièakovan in
nujen.

V novem zakonu o zavodih bi moral
javni zavod pridobiti tudi premo�enje, po-
trebno za izvajanje javne slu�be. Èe javni
zavod od ustanovitelja ne pridobi premo-
�enja, lahko opravlja dejavnost kot javni
zavod brez pravne subjektivitete; zanj v tem
primeru veljajo pravila dr�avne uprave in
postane, na primer, »organ v sestavi«. Pri
prehodu premo�enja ne gre za privatizacijo,
saj premo�enje zavoda ne postane zaseb-
na, ampak ostane javna lastnina, pri èemer
je pri tem konceptu bolje opredeljena odgo-
vornost za upravljanje s premo�enjem, kot
je to pri konceptu neposredne dr�avne last-
nine. Treba je torej izpeljati statusno (prav-
noorganizacijsko) razmejitev med:

• zavodi, ki prodajajo svoje storitve na
konkurenènem trgu in za katere ni potre-
ben neposreden dr�avni nadzor (samo-
stojni javni zavodi);

• zavodi, ki so neposredno financirani iz
proraèunov (javni, še bolje dr�avni zavo-
di).

To pomeni preoblikovanje zdajšnjih jav-
nih zavodov, ki opravljajo t. i. tr�ne javne
slu�be in druge tr�ne dejavnosti, pri èemer

ni potreben neposreden dr�avni nadzor v
samostojne javne zavode. Preoblikovanje
v samostojne javne zavode ne pomeni
privatizacije, ampak le spremembo pravno-
organizacijske oblike oz. spremembo na-
èina izvajanja javnih slu�b. Zaposlene v sa-
mostojnih javnih zavodih, ki pridobivajo
svoje prihodke s prodajo storitev na trgu, pri
èemer ni potreben neposreden dr�avni nad-
zor, je treba izkljuèiti iz sistema javnih us-
lu�bencev in plaè v javnem sektorju.

Korporacijsko upravljanje v samostoj-
nih javnih zavodih je treba urediti po naèe-
lih in na naèin, kot je urejeno v gospo-
darskih dru�bah, to je z nadzornim svetom,
ki opravlja izkljuèno kadrovsko in nadzor-
stveno funkcijo (ne pa poslovodske), in
direktorjem, ki ima vse poslovodske pristoj-
nosti. V samostojnih javnih zavodih naj se
oblikuje nadzorni svet s tripartitno sesta-
vo ter tretjinskimi dele�i ustanovitelja, zapo-
slenih in uporabnikov. Nadzorni svet ima
kadrovsko pristojnost (imenovanje in odpo-
klic direktorja) in nadzorstveno pristojnost
(sprejemanje poroèil, neposredni nadzor,
uvedba in izvajanje soglasja na odloèitve
direktorja kot izkljuèno nadzorstveno orod-
je), vendar pa nikakršnih poslovodskih pri-
stojnosti. Direktor mora imeti vse poslo-
vodske in strokovne pristojnosti (lahko ime-
nuje strokovne svete).

De lege ferenda mora biti urejena tudi
odškodninska odgovornost direktorjev in
nadzornikov javnih zavodov za škodo, èe
niso ravnali s skrbnostjo vestnega in po-
štenega gospodarstvenika, ali niso varovali
poslovne skrivnosti zavoda. De lege feren-
da mora biti urejena tudi odškodninska od-
govornost nosilcev javnih funkcij; v za-
konodaji o vladi, ministrstvih in o drugih
dr�avnih organih bi nosilci javnih funkcij
morali odgovarjati za škodo, èe ne bi ravnali
s skrbnostjo vestnega in poštenega nosilca
javne funkcije.

Sklep: veèja dru�bena
kreativnost in inovativnost

Slovenija kot številèno po vseh dejav-
nikih majhna dr�ava mora biti pri snovanju
in uveljavitvi posebnosti svojega razvoj-
nega modela izvirnejša. Premalo je slediti
tujim, �e preizkušenim zgledom in upoš-
tevati splošna civilizacijska dognanja dr�av,
s katerimi si delimo vrednote in napredek.
Maloštevilni narodi, ki hoèejo biti ob boku
velikim, morajo bolj kot veliki dajati pomen
èloveškemu delu, posebej inovativnemu,
visokokvalificiranemu ter takemu, ki prina-
ša konkurenène prednosti in dodano vred-

nost. To je temelj dru�be znanja (know-
ledge based society). V tem, kako uveljaviti
to izhodišèe, in v orodjih, ki k temu pri-
spevajo, vidimo opore dru�benoodgovor-
nejšega upravljanja na javni in korpora-
tivni ravni.

Primerjalna pravna analiza je ustvar-
jalno poèetje, ki mora odsevati razliènost
socialnih, gospodarskih in na splošno civi-
lizacijskih razvojnih stopenj ter razliènih ko-
renin primerjanih pravnih redov in insti-
tutov. Prevzemanje tujih pravnih institutov v
naš pravni red torej ni samo preslikavanje
ali celo prepisovanje prevodov tujih zakon-
skih formulacij, ampak ustvarjalni in s pri-
merjalnopravno metodološko strokovno
oporo prenesena duh in slog, ki ustrezata
našim razvojnim prilo�nostim ter uveljav-
ljenosti prava in pravne civilizacije.

V snovanje rešitev razvojnega preloma
in oblikovanje najboljših rešitev moramo
vkljuèiti slovensko znanost, predvsem
akademije, univerze, visokošolske zavo-
de, raziskovalne organizacije, svetovalne
dru�be ter široko razvejano in dru�beno
vplivno civilno dru�bo, ne le oblastne in
strankarske strukture.
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O knjigi »Družbena odgovornost«

Knjiga avtorja dr. Rada Bohinca z na-
slovom Dru�bena odgovornost, ki je nedav-
no izšla pri Zalo�bi Fakultete za dru�bene
vede v Ljubljani, in na kateri temelji tudi av-
torjev gornji èlanek, je izjemno znanstveno
delo in zelo pomemben teoretièni prispevek
k sodobnim dru�boslovnim iskanjem na
podroèju dru�benoekonomskega razvoja
na temelju sodobnih naèel dru�bene od-
govornosti. In znotraj tega še posebej tudi
ideje in naèel ekonomske demokracije, ki
perspektivno stremi k (tudi normativni)
vzpostavitvi vsestranske in zares popolne
enakopravnosti lastnikov dela in kapitala v
dru�benoekonomskem sistemu. Globoko
zakoreninjene, a brez dvoma �e povsem
pre�ivete dogme o tem, da je lastnina nad
(finanènim) kapitalom še danes, to je v
»dru�bi znanja in èloveškega kapitala«, lah-
ko edini legitimni temelj upravljanja podjetij
in prilašèanja poslovnih izidov, je treba po
preprièanju avtorja èim prej preseèi. Novi
razvojni model, ki ga zagovarja, postavlja v
središèe èloveka, njegovo ustvarjalnost in
gospodarsko rast za vse ljudi. In ta »gene-

ralna vizija« razvoja je rdeèa nit vseh avtor-
jevih razmišljanj o nujnih sistemskih, pred-
vsem normativnih ukrepih, ki jih predlaga v
tej knjigi – od tistih, ki se posebej nanašajo
le na specifiène aktualne razmere in potrebe
v Sloveniji, do tistih, ki moèno presegajo te
okvire in se nanašajo na perspektive razvoja
èloveške dru�be na splošno. Kljuène pri-
spevke te knjige k razvoju znanosti in prak-
se zato sam vidim predvsem v tem, da:

• v teh èasih popolne prevlade danes sicer
�e naravnost anahrone (neo)klasiène
ekonomske in pravne teorije kapitalizma
ter tovrstnega skoraj popolnega znan-
stvenega »enoumja« dru�boslovne raz-
prave ponovno vraèa in usmerja v zares
temeljna vprašanja nadaljnjega razvoja
èloveške dru�be, ki so �al (takoj po tem,
ko je bil najhujši del zadnje velike gospo-
darske krize mimo) v trenutku ponovno
praktièno povsem zamrle;

• koncept dru�bene odgovornosti obrav-
nava zares celovito, torej kot komplek-
sen sistem delovanja dru�benih inštitucij
in odnosov, tako tistih na ravni podjetij
(korporacij) kot na ravni dr�ave (politièni
sistem, javna uprava, upravljanje z dr-
�avnimpremo�enjem itd.);

• korporativno dru�beno odgovornost oz.
dru�beno odgovornost podjetij kot ene-
ga njenih najpomembnejših segmentov
– za razliko od teoretikov, ki v njej vidijo
predvsem »moralno in etièno« vpraša-
nje delovanja mened�menta – obravna-
va kot najširše »sistemsko« vprašanje
spreminjanja temeljnih produkcijskih in
razdelitvenih dru�benih odnosov in in-
štitucij (znotraj tega se mi osebno zdi
zelo pomembna predvsem tudi nepo-
sredna povezava med tako razumljeno
dru�beno odgovornostjo in ekonomsko
demokracijo kot eno njenih temeljnih
predpostavk);

• prinaša izjemno bogastvo in sistema-
tièen pregled najrazliènejših relevantnih
teorij (o lastnini, o podjetju, o ekonomski
demokraciji in njenih konkretnih pojav-
nih oblikah itd.), ki lahko slu�ijo kot
dragocena podlaga nadaljnjim razisko-
vanjem na tem podroèju;

• poleg teorije vsebuje zelo širok spekter
konkretnih, predvsem pa zelo »nekon-
vencionalnih« predlogov (zlasti norma-
tivnih) ukrepov za vsestranski razvoj
dru�bene odgovornosti na vseh podroè-
jih, ki so brez dvoma vredni nadvse teht-
nega razmisleka.

Osebno to knjigo – v poplavi popol-
noma brezplodnih znanstvenih »variacij«,
izpeljanih iz èedalje bolj oèitno spornih
»veènih resnic« (neo)klasiène ekonomske
in tej �e od nekdaj slepo sledeèe pravne
(zlasti korporacijske in delovnopravne) te-
orije – pozdravljam kot eno od znanilk sicer
nujne radikalne preusmeritve sodobnega
dru�boslovja k »pravim« vprašanjem na-
daljnjega dru�benoekonomskega razvoja
èloveške civilizacije. Ta se namreè �e po
spoznanjih splošne sistemske teorije nika-
kor ne more konèati s sedanjim, tako eko-
nomsko kot socialno in okoljsko vse bolj
deviantnim (ter brez intervencionistiène
vloge dr�ave danes v bistvu �e popolnoma
»neviabilnim«) mezdnim kapitalizmom, te-
meljeèim na arhaiènih sistemskih principih
in institucijah iz 18. in 19. stoletja. A pre-
te�ni del dru�boslovnih teoretikov s tega
podroèja je �al to pripravljen še kar naprej
verjeti. To pomeni verjeti, da se je sedanji
kapitalizem (zlasti po izjalovitvi veèine
socialistiènih poskusov) paè izkazal kot za
vekomaj ekonomsko absolutno superioren
sistem brez konkurence in brez alternative,
torej nezmo�en kakršnekoli nadaljnje evo-
lucije. Zato ne preseneèa, da – razen ne-
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kakšnih sistemsko popolnoma benignih t. i.
strukturnih reform – tudi nimajo veè prak-
tièno nobenih pravih idej o mo�nih poteh v
neko ekonomsko (še) uèinkovitejšo, so-
cialno praviènejšo in kohezivnejšo, obenem
pa tudi okoljsko odgovornejšo dru�bo.

A avtor te knjige zagotovo ne sodi
mednje. Malokdo si danes drzne (iz)posta-
viti tako kot on s to knjigo ter nasproti idejno
povsem okosteneli ekonomski in pravni
akademski srenji pogumno zagovarjati (si-
cer edino logièno, a ob sedanjem zares

ubogem stanju znanstvenega duha na tem
podroèju naravnost »heretièno«) tezo, da je
delo po normalni ekonomski logiki najmanj
enako pomemben produkcijski dejavnik kot
kapital in da dru�benoekonomski sistem, ki
temelji na izrazitem (a povsem neutemel-
jenem) favoriziranju izkljuèno kapitala in
njegovih lastnikov, �e zdavnaj nima veè po-
polnoma nobene dejanske podlage v ob-
jektivni dru�benoekonomski realnosti 21.
stoletja, torej v eri znanja in izjemno hitro
narašèajoèega produkcijskega pomena t. i.
èloveškega kapitala. Misli v tej knjigi, èe-

prav se morda kdo ne bo z vsemi ravno
brezrezervno strinjal, so vsekakor lahko
zametek �e omenjenega nujnega preboja iz
sedanje skoraj popolne dru�benoekonom-
sko-razvojne brezidejnosti v sodobnem
dru�boslovju. Vsakomur, ki ga to podroèje
strokovno zanima in je obenem pripravljen
razmišljati tudi nekoliko izven ustaljenih
okvirov trenutno prevladujoèe dru�boslov-
ne (zlasti pravne in ekonomske) teorije, za-
to to knjigo toplo priporoèam.

dr. Mato Gostiša

Delavska participacija
različnih hitrosti?

Ena izmed tem letošnjega raziskovalnega poroèila Benchmarking Europe 2017 raziskovalnega
inštituta ETUI (European Trade Union Institute) pri evropski sindikalni konfederaciji ETUC (Euro-
pean Trade Union Confederation) je tudi razvoj in uresnièevanje delavske participacije. Navkljub
enotnemu evropskemu temelju se v praksi ka�ejo znatne razlike pri uresnièevanju pravic obveš-
èanja in posvetovanja v dr�avah èlanicah Evropske unije, še veèje razlike pa se ka�ejo pri uresni-
èevanju participativnih pravic v manjših podjetjih ter pri polo�aju delavskih predstavnikov v organih
upravljanja.

Poroèilo uvodoma izpostavlja negoto-
vost trenutne gospodarske rasti, ki jo be-
le�i Evropska unija. Veè kot sedem let po-
litike zategovanja pasu je svoj peèat pustilo
tako na trgu dela kot na podroèju socialne
varnosti. Zato se je treba po mnenju razis-
kovalcev hitro odzvati in oblikovati ukrepe,
ki bodo usmerjeni v trajno rast in s tem smi-
selne nalo�be, raziskave in razvoj, promo-
cijo solidarnostne plaène politike, zaustavi-
tev deregulacije, utrjevanje in krepitev soci-
alne zašèite oziroma krajše povedano, us-
meriti se v Evropo visokih socialnih stan-
dardov, vkljuèno z zagotavljanjem varnosti
in zdravja. Ravno negotovost sedanje rasti

je osrednja tema prvega poglavja. V nadal-
jevanju je izpostavljeno dogajanje na trgu
delu, v tretjem poglavju so v ospredju plaèe
in kolektivna pogajanja. Zadnje, èetrto po-
glavje, je namenjeno razvoju delavske parti-
cipacije, kar je tudi v središèu tega pris-
pevka.

Prihodnost Evropske
unije in trg dela

Na prihodnost Evropske unije bodo
vplivali oziroma vplivajo politièni dejavniki,
kot je bila izvolitev Donalda Trumpa za ame-
riškega predsednika in volitve v nekaterih
veèjih evropskih dr�avah; šolski primer so

bile nedavne francoske predsedniške volit-
ve, ki so se za Evropsko unijo z zmago pro-
evropskega Emmanuela Marcona iztekle
dobro. Poleg tega je pred veèjimi izzivi
Evropske unije postopek izhoda Velike Bri-
tanije, imenovan kot Brexit. Objavljeni so
bili tudi številni dokumenti, ki nakazujejo
smeri evropskega razvoja. To so zlasti Be-

la knjiga o utrditvi ekonomske in mone-

tarne unije (angl. Reflection paper on the
deepening of the economic and monetary
union), poroèilo petih predsednikov o

prihodnosti Evrope (angl. The Five Presi-
dents’ Report: Completings Europe’s Eco-
nomic and Monetary Union), naèrti o vzpo-

DELAVSKA PARTICIPACIJA – RAZGLEDI PO SVETU

Piše:
dr. Valentina Franca

Iz poroèila Benchmarking Europe 2017
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stavitvi evropskega stebra socialnih pravic
(angl. European Pillar of Social Rights) ipd.

Raziskovalci so znova poudarili, da ob-
staja v Evropi velika potreba po trajnostnem
ekonomskem in socialnem modelu s ciljem
trajnostne gospodarske rasti, ki bo podpi-
rala kakovostna delovna mesta, ustvarjala
boljše delovne pogoje, temeljila na demo-
kratiènih vrednotah in bo poudarjala evrop-
ski socialni model z moènimi delavskimi
in socialnimi pravicami. Zavzemajo se za
Evropo enakih mo�nosti in ne Evropo dveh
hitrosti. Zato so tudi kritièni do podobe, ki
se ustvarja v javnosti, èeš da je bil v letu
2016 zaposlen veèji dele� delovno aktivne-
ga prebivalstva kot pred ekonomsko krizo in
da brezposelnost upada. Podrobnejši pre-
gled namreè poda nekoliko drugaèno sliko.

Raziskovalci namreè menijo, da je ve-
liko teh »izboljšav« bolj posledica demo-
grafskih procesov kot pa izboljšanja de-
lovanja trga dela. Med leti 2008 in 2015 se
je absolutno število delovnih mest zmanj-
šalo, zaposlitev je imelo 180.000 posamez-
nikov manj. Ob tem se pojavlja vedno veèje
razlikovanje med posameznimi skupinami
zaposlenih, kakor tudi med dr�avami. Dr�i
trditev, da so delavci, starejši od 65 let, bolj
vkljuèeni na trg dela, kar pa je lahko posle-
dica bodisi bolj prijaznega delovnega okolja
ali pa nizkih pokojnin. Na drugi strani se
mladi in tisti z ni�jo stopnjo izobrazbe še
vedno sooèajo s te�kimi situacijami na trgu
dela, ravno tako narašèa dolgotrajna brez-
poselnost. Narašèa tudi dele� zaposlenih za
krajši delovni èas z nizkimi prihodki in z
visokim tveganjem revšèine. V splošnem
se je v zadnjih devetih letih tveganje za
revšèino zaposlenih (angl. in-work poverty)
poveèalo, saj je vedno veè zaèasnih in ob-
èasnih del, ki ne zagotavljajo zadostnega
zaslu�ka za dostojno pre�ivetje.

Gospodarskega okrevanja v Evropski
uniji ne èutijo vsi enako. Rast minimalnih
plaè je prehitela rast dejanskih plaè, kar se
je zgodilo hitreje v dr�avah z ni�jo minimal-
no plaèo, vendar v marsikateri dr�avi je mi-
nimalna plaèa tako nizka, da ne omogoèa
dostojnega �ivljenja. Mnenje raziskovalcev
glede deregulacije trga dela ostaja ne-
spremenjeno: deregulacija, ki se je zgodila
v marsikateri dr�avi, ni oziroma ne prispeva
k zagotovitvi dostojnih plaè. Za solidarno
plaèno politiko bi morale biti po njihovem
mnenju izpolnjene tri predpostavke: ustrez-
na višina minimalne plaèe, vseobsegajoèi
sistem kolektivnih pogajanj in moèni sindi-
kati. Analiza trenutnega stanja pa po drugi
strani ka�e precejšnje odmike od nave-

denega, kar še bolj oddaljuje Evropsko uni-
jo od solidarne plaène politike. Raziskovalci
menijo, da bi se bilo treba vrniti na pot traj-
nostne rasti v smeri ekspanzivne politike, ki
bi dvignila povpraševanje prek veèjih javnih
in zasebnih nalo�b, veèje javne porabe in
veèje ravni plaè.

Razvoj delavske participacije

Glede delavske participacije in social-
nega dialoga raziskovalci ostajajo na
stališèu, da je oboje potrebno za zagotav-
ljanje demokratiènega procesa na veè
ravneh. Evropski socialni dialog je vedno
odigral pomembno vlogo pri zagotavljanju,
da se je glas delavcev slišal pri razliènih
vprašanjih in procesih. Kljub temu ocenju-
jejo, da ta postopek ni vedno najbolj tekoè,
ampak da je bolj podoben luknjasti cesti s
polno ovirami. Kajti èeprav tradicionalnemu
stališèu Evropske unije do zagotovitve pra-
vic delavcev do obvešèanja in posvetova-
nja, se njihovo uresnièevanje v dr�avah èla-
nicah zelo razlikuje. Neupoštevanje teh pra-
vic pa je po mnenju raziskovalcev enako kot
neupoštevanje temeljev demokracije. Bist-
veno je namreè, da demokratièni procesi,
kot je socialni dialog, ustvarjajo potrebne
pogoje za trajnostni razvoj v Evropi. Z vidika
delavske participacije izpostavljajo tri
glavne koristi, ki bi jih bilo treba še bolj
promovirati za veèje uresnièevanje delav-
ske participacije. To so:

1) inovativnost: sistem delavske par-
ticipacije omogoèa mened�mentu vpogled,
kateri procesi ne potekajo ustrezno in hkrati
omogoèa razvoj novih idej za izboljšanje
delovanja organizacije;

2) komunikacija: dobra komunikacija
in zgodnje vkljuèevanje zaposlenih vodi do
boljših mened�erskih naèrtov ter zagotavlja
boljše sprejemanje ter implementacijo od-
loèitev. Poleg tega mo�nost, da lahko zapo-
sleni pove svoje mnenje prek delavskih
predstavništev tudi v primeru nestrinjanja z
naèrtovanimi ali sprejetimi odloèitvami,
zmanjšuje verjetnost, da bo zapustil organi-
zacijo;

3) delavska predstavništva zmanjšuje-

jo mo�nosti oportunizma s strani mene-
d�menta, ki lahko pri doloèenih odloèitvah
postavljajo osebne interese pred interese
dru�be.

Poudarjen je tudi pomen delavske par-
ticipacije za samega delavca, ki v podre-
jenem odnosu do delodajalca velikokrat ni-
ma ne moèi ne mo�nosti izraziti svojega
mnenja. Delavska predstavništva pa tu lah-
ko odigrajo kljuèno vlogo, da so zaposleni

slišani, ter lahko pripomorejo k doslednej-
šemu spoštovanju enakega obravnavanja
delavcev (prepoved diskriminacije).

Pregled evropske zakonodaje ka�e, da
imajo delavci pravico do obvešèanja in
posvetovanja na številnih podroèjih, od
prestrukturiranja podjetij do varnosti in
zdravja pri delu. Vendar, kot �e reèeno, raz-
like med dr�avami èlanicami so precej-
šnje. Opirajoè se na raziskavo Evropske
fundacije za izboljšanje �ivljenjskih in de-
lovnih razmer Eurofound iz leta 2015 raz-
iskovalci ugotavljajo konkretne razlike med
dr�avami èlanicami glede na to, ali je na
delovnem mestu prisotno vsaj eno delav-
sko predstavništvo v obliki sveta delavcev,
sindikata in/ali sindikalnega zaupnika oziro-
ma drugih teles, kakor jih doloèajo nacio-
nalne zakonodaje. Izostanek delavskih
predstavništev na ravni podjetja je v pov-
preèju potrdila kar polovica delavcev v Ev-
ropski uniji. Na Finskem in Danskem imajo
delavci svoja predstavništva na ravni pod-
jetij v veè kot 70 % podjetij, tesno za njima
je Slovenija z dobrimi 60 %; na repu pa so
vzhodnoevropske dr�ave Bolgarija, Litva,
Poljska in Estonija z manj kot 30 %. Po-
polnoma drugo sliko pa daje podatek, ko-
liko je oblikovanih delavskih predstavniš-
tev v manjših podjetjih. Raziskovalci so
podatke povzeli iz podatkovne baze Evrop-
ske agencije za varnost in zdravje pri delu
(European Agency for Safety and Health at
Work), v kateri so bili podatki zbrani leta
2014 iz skoraj 50.000 podjetij. Po tej raz-
iskavi v podjetjih, ki zaposlujejo veè kot 250
delavcev, so v povpreèju v vseh dr�avah
Evropske unije delavski predstavniki v po-
djetju prisotni v 87 % podjetij, kar pa se
drastièno zmanjšuje z ni�anjem številom
zaposlenih. V srednjih podjetjih (50 do 249
zaposlenih) odstotek pade na 70 %, v
manjših (10 do 49 zaposlenih) na 37 % v ter
na zgolj 17 % v mikro podjetjih (5 do 9 za-
poslenih).

Podrobnejši pregled delavskih pred-
stavništev v manjših podjetjih ka�e, da je v
veè kot 30 % podjetij prisotno delavsko
predstavništvo na Irskem, Slovaškem in
Danskem, sledijo z veè kot èetrtino Španija
in Ukrajina. Slovenija se v tem pregledu
uvršèa pod povpreèjem z nekaj veè kot
desetino takih podjetij. V veliko dr�avah so
delavska predstavništva v manjših podjetij
prisotna v manj kot 5 % podjetij; to so
primeri Mad�arske, Malte, Poljske, Portu-
galske, Estonija in Bolgarije. Kot zanimivost
velja izpostaviti, da imajo tudi v dr�avah, za
katere je znaèilen moèan sistem delavske
participacije, podpovpreèno zastopanost
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delavskih predstavništev v manjših podjet-
jih, denimo na Nizozemskem (7 %), v Nem-
èiji (10 %) in Avstriji (11 %). Podatki na-
kazujejo na kar precejšen razkorak med pri-
sotnostjo in moèjo delavskih predstavniš-
tev v teh dr�avah, èemur bi bilo treba na-
meniti veè pozornosti z veè vidikov, vkljuè-
no z zakonodajnim. Kajti v splošnem so
delavci v manjših podjetjih slabše zašèiteni
kot delavci v veèjih in srednje velikih pod-
jetjih. Omeniti velja, da je bilo v zadnjem de-
setletju veliko iniciativ Evropske komisije
usmerjenih v zni�evanje regulacije v
manjših in mikro podjetjih v primerjavi z
ostalim gospodarstvom.

V poroèilu se letno oceni tudi uresnièe-
vanje delavske participacije v dr�avah Ev-
ropske unije na podlagi Evropskega indek-
sa participacije (angl. European Partici-
pation Index, EPI), ki temelji na treh steb-
rih:

1) delavski predstavniki v organih
upravljanja;

2) delavski predstavniki na ravni pod-
jetja in

3) moè kolektivnih pogajanj kot od-
stotek delavcev, za katere veljajo kolektivne
pogodbe, ter sindikalno èlanstvo.

Indeks se meri v razponu vrednosti od 0
do 100. V primerjavi s preteklimi leti je bilo
najmanj sprememb pri prvem stebru; kar pa
ne velja za ostala dva. Glede uresnièevanja
delavske participacije na ravni podjetja raz-
iskovalci ocenjujejo (tudi na podlagi izsled-
kov drugih raziskav), da smo prièa splošni
eroziji participativnih pravic. Podobno
velja tudi za dogajanja na podroèju sindi-
katov in kolektivnih pogodb, kar je nedavna
ekonomska kriza še pospešila. V povpreèju
se je odstotek delavcev, za katere veljajo
kolektivne pogodbe, zni�al za pet odstotnih
toèk, iz 65 % na 60 %. Najveèji upad je bil v
Romuniji (za 63 odstotnih toèk) in v Grèiji
(za 41 odstotnih toèk). Sindikalno èlanstvo
po drugi strani ni do�ivelo tako drastiènega
upada: v povpreèju je v sindikat vèlanjen
vsak peti delavec, pri èemer so tudi tukaj
razlike med dr�avami èlanicami velike. Pri
skupnem vrednotenju indeksa so na vrhu
ponovno skandinavske dr�ave (Finska,
Švedska in Danska) z vrednostjo indeksa
okrog 85, pri èemer so vrednosti vseh treh
stebrov enako moène. Na drugi strani pa
indeks dosega najni�jo vrednost v baltskih
dr�avah in Bolgariji. Precejšen upad je
do�ivel tudi na Cipru in v Veliki Britaniji. Na
splošno je indeks najbolj upadal v dr�avah,
ki so imele nizke vrednosti indeksa od leta
2009 naprej. Slovenija se uvršèa na levo

stran razvrstitve z vrednostjo 70, med
Avstrijo (vrednost indeksa èez 70) in Nem-
èijo (vrednost indeksa pod 70).

Delavski predstavniki
v organih upravljanja

Pri pravni ureditvi ter tudi dejanskem
polo�aju delavskih predstavnikov v organih
upravljanja se ka�e še veèji razkorak med
evropskimi dr�avami, zlasti med skandi-
navskimi dr�avami ter Bolgarijo, Veliko Bri-
tanijo, Ciprom in baltskimi dr�avami. Med
dr�ave, kjer se imenovanje delavskih pred-
stavnikov v organe upravljanje ne omejuje
glede na lastništvo podjetja (dr�avno – za-
sebno) in kamor sodi tudi Slovenija, se je
ponovno uvrstila Èeška. Po spremembi
zakonodaje so delavski predstavniki ponov-
no upravièeni do tretjine sede�ev v nad-
zornih svetih v delniških dru�bah z veè kot
500 zaposlenimi. Vendar pa se lahko dru-
�be same odloèijo za eno- ali dvotirni sis-
tem upravljanja, s èimer se lahko izognejo
dvotirnemu sistemu in s tem tudi delavskim
predstavnikom v organih upravljanja.

Èeprav na ravni Evropske unije ni re-
gulacije glede delavskih predstavnikov v
organih upravljanja, se je v zadnjem letu
odvilo kar precej razprav na to temo; raz-
iskovalci celo ocenjujejo, da tako �ivahnih
razprav na to temo ni bilo od leta 1970. V
dr�avah, ki tradicionalno nimajo pravno
urejenega polo�aja delavskih predstavnikov
v organih upravljanja, kot so: Velika Bri-
tanija, Belgija in Italija, so se zaèele razne
iniciative v smeri ureditve polo�aja delav-
skih predstavnikov v organih upravljanja. V
Veliki Britaniji je premierka Theresa May
junija 2016 napovedala, da je uvedba de-
lavskih predstavnikov v organe upravljanja
del njihovega programa, a se to kasneje ni
uresnièilo. So pa napravili nekaj korakov v
tej smeri. V Belgiji, kjer so sindikati in
politiène stranke zgodovinsko nasprotovali
delavskim predstavnikom v organih uprav-
ljanja, se je razprava o tem ponovno odprla.
Socialistièna stranka je napovedala pod-
poro predlogu, da bi bili delavski predstav-
niki v organih upravljanja obvezni v zaseb-
nih dru�bah, o èemer se na politiènem par-
ketu še razpravlja. Podobno so v Italiji tri
glavne sindikalne konfederacije nasproto-
vale delavskim predstavnikom v organih
upravljanja, ampak so nedavno sprejele
stališèe, da so delavski predstavniki v orga-
nih upravljanja eden izmed temeljev za bolj
uravnote�eno industrijsko demokracijo. Tu-
di v Španiji so nekateri sindikati potrdili
podporo delavskim predstavnikom v orga-
nih upravljanja, saj je nedavna ekonomska

kriza z nekaterimi gospodarskimi aferami
med drugim pokazala odsotnost nadzora in
transparentnosti, k èemur bi delavski pred-
stavniki v organih upravljanja zagotovo pri-
pomogli. Tako v Španiji kot v Italiji bi se za
izhodišèe oblikovanja polo�aja delavskih
predstavnikov v organih upravljanja oprli na
nemški sistem. ETUC se tudi zaradi tega
zavzema za skupna evropska doloèila gle-
de obvešèanja, posvetovanja in nasploh
pravic delavskih predstavnikov v organih
upravljanja v Evropski uniji. Ob tem pa ni
mogoèe mimo pravnih, kulturno-nacional-
nih ter tudi operativnih ovir. Dejansko je
pred nami prilo�nost in hkrati izziv evro-
peizacije delavskih predstavnikov v organih
upravljanja, vzporedno pa bi morale pote-
kati tudi razprave bodisi o utrditvi, nadgra-
ditvi ali uvedbi pravne regulacije delavskih
predstavnikov v organih upravljanja na na-
cionalni ravni. Nacionalne ureditve delav-
skih predstavnikov v organih upravljanja so
v evropskih dr�avah zelo razliène, po-
nekod to vprašanje sploh ni urejeno, kar pa
je po mnenju raziskovalcev tudi posledica
odsotnosti evropske zakonodaje.

Evropeizacija delavskih predstavni-
kov v organih upravljanja najbolj �ivahno
poteka zlasti v dru�bah, ki se registrirajo na
podlagi evropskega gospodarskega prava,
kar so predvsem evropske delniške dru�be
(Societas Europea) ter dru�be, ki nastanejo
kot posledica èezmejnih zdru�itev. ETUI je
naštel 66 evropskih delniških dru�b, ki
imajo doloèila o delavskih predstavnikih v
organih upravljanja, pri èemer je takih naj-
veè v dru�bah s sede�em v Nemèiji, pa tudi
ti imajo v primerjavi z ostalimi najmoènejši
polo�aj. Pri èezmejnih zdru�itvah je ETUI
med leti 2008 in 2012 identificiral 75 èez-
mejnih zdru�itev, kjer so uredili tudi polo�aj
delavskih predstavnikov v organih uprav-
ljanja. Poleg tega je trenutno zelo �goèa
mednarodna razprava, kako vkljuèiti v po-
stopek imenovanja delavskih predstavnikov
v organih upravljanja delavce, ki so zapo-
sleni v podru�nici podjetja v tujini. Ker ni
univerzalnega pravila na ravni Evropske
unije, so nacionalni zakonodajalci ubrali
razliène poti. Nekateri niso doloèili nièesar,
mo�na pa je vkljuèitev na podlagi prosto-
voljnih pogajanj, npr. v Nemèiji in na Šved-
skem. Francija, Danska in Norveška pa
eksplicitno doloèajo pravico delavcev, ki so
zaposleni v podru�nicah v tujini, da sode-
lujejo pri imenovanju delavskih predstav-
nikov v organe upravljanja pod doloèenimi
pogoji. Ravno takšen primer je sedaj pred
Sodišèem Evropske unije (t. i. primer Erz-
berger v. TUI, Nemèija). To mora presoditi,
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ali je dr�ava èlanica dol�na eksplicitno
vkljuèiti delavce, ki delajo v podru�nici
podjetja v tujini, v postopke imenovanja
oziroma volitev delavskih predstavnikov

v organih upravljanja v glavni dru�bi, da
bo delovala skladno z evropskim naèelom
enakega obravnavanja na podlagi nacional-
nosti in na podlagi naèela prostega pretoka

delovne sile. Sodišèe Evropske unije naj bi
odloèitev sprejelo v kratkem, o èemer bo-
mo pisali tudi v reviji Ekonomska demo-
kracija.

Nemški model soupravljanja
v javnem sektorju

Nemèija slovi po visoki kulturi in dolgoletni tradiciji delavskega soupravljanja ter velja za zibelko
svetov delavcev, kot jih poznamo v sodobni tr�ni ekonomiji. K nemškemu zakonu o sodelovanju
delavcev pri upravljanju podjetij oz. »Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG)« se redno obraèajo tako
znanstveni raziskovalci podroèja soupravljanja kot tudi zakonodajalci po vsej Evropi. Nekoliko manj
pa je poznano, da nemška zakonodaja posebej ureja soupravljanje tudi v javnem sektorju, in sicer s
posebnimi (zveznim in de�elnimi) zakoni o zastopanju osebja oz. »Personalvertretungsgesetze
(PersVG)«. Ti predpisi po linijah doloèb Zakona o sodelovanju delavcev pri upravljanju podjetij in z
doloèenimi prilagoditvami posebnostim javnega sektorja soupravljanje uvajajo v organe in slu�be
javne uprave, javna podjetja, javne zavode in ustanove ter na sodišèa.

Zvezni zakon in de�elni zakoni o zasto-
panju osebja (Bundes und Landesperso-

nalvertretungsgesetze) so bili v Nemèiji pr-
viè sprejeti leta 1965, tj. 13 let za Zakonom
o sodelovanju delavcev pri upravljanju po-
djetij (Betriebsverfassungsgesetz –
BetrVG), ki je po propadu nacistiènega re�i-
ma ponovno uveljavil delavsko souprav-
ljanje v nemški zasebni sektor na osnovi
zakonodaje iz 1920-ih let. Zakoni o zasto-
panju osebja so po naèelih BetrVG, ki po-
kriva zgolj zasebni sektor, delavsko so-
upravljanje na ravni organizacijske enote
uvedli tudi v javni sektor, bolj natanèno na
organe in slu�be javne uprave, javna po-
djetja, zavode in ustanove, ki so ustanov-
ljeni in delujejo po javnem pravu, ter so-

dišèa. Zvezni zakon je bil nato leta 1975
revidiran in je soupravljanje osebja vsebin-
sko še nekoliko razširil.1 V sledeèem pri-
spevku si bomo podrobneje ogledali nem-
ški model delavskega soupravljanja v jav-
nem sektorju, ki izhaja iz aktualnega Zvez-
nega zakona o zastopanju osebja
(BPersVG) in de�elnih zakonov, ki so zvez-
nemu v veèini identièni.

Odbori uslu�bencev

Podobno kot zasebni, ima tudi javni
sektor v Nemèiji dvotirni sistem delavskih
predstavništev, kar pomeni, da zaposlene
naèeloma loèeno zastopajo sindikati (v
kolektivnih pogajanjih z delodajalcem) in
voljena delavska predstavništva (v so-

upravljalskih razmerjih z delodajalcem).
Slednja so v javnem sektorju t. i. odbori
uslu�bencev (Personalräte), ki so struk-
ture s posebnimi zakonsko doloèenimi
soupravljalskimi pravicami in predstav-
ljajo ekvivalent svetom delavcev iz zaseb-
nega sektorja. Èeprav sta obe vrsti delav-
skih predstavništev pri svojem delu samo-
stojni in imata za svoje delo na voljo loèene
mehanizme, ju zakonodaja napotuje k pro-
duktivnemu sodelovanju za dobrobit vseh
zaposlenih in uspešno delovanje oz. po-
slovanje enote2, tudi v praksi pa pogosto
sodelujeta in marsikdaj celo povezujeta iste
predstavnike zaposlenih.3

Odbori uslu�bencev so v javnem sek-
torju edina voljena delavska predstavništva
s soupravljalskimi pravicami; v nasprotju z
zasebnim sektorjem tu ni predstavnikov
zaposlenih v organih nadzora posameznih
slu�b in organizacij. Odbor mora biti usta-
novljen v vsaki enoti javnega sektorja (bo-
disi v javnem organu, slu�bi, zavodu, usta-
novi, podjetju ali na sodišèu), ki ima 5 ali

Piše:
Nina Bakovnik

1 R Page (2011) ‘Co-determination in Germany – A Beginner’s Guide’ Dostopno na:

https://www.boeckler.de/pdf/p_arbp_033.pdf (09. 06. 2017); Bundespersonalvertretungsgesetz vom 15. März

1974 (BGBl. I S. 693), das zuletzt durch Artikel 3 Absatz 2 des Gesetzes vom 3. Juli 2013 (BGBl. I S. 1978) geändert

worden ist (BPersVG).

2 BPersVG, 2. èlen.

3 Eurofound (2013) ‘Central Public Administration: Working Conditions and Industrial Relations – Germany’

Dostopno na: http://digitalcommons.ilr.cornell.edu/cgi/viewcontent.cgi?article=1324&context=intl (9. 6. 2017).
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veè zaposlenih.4 Med zaposlene BPersVG
na tem mestu uvršèa tako redno zaposlene
uradnike (»Beamte«) kot tudi ostale delav-
ce, ki so zaposleni v skladu z zavezujoèo
kolektivno pogodbo, pogodbene sodelavce
in sodelavce, ki v enoti delajo v sklopu
poklicnega izobra�evanja.5 V kolikor enota
ne izpolnjuje pogoja minimalnega števila
zaposlenih za ustanovitev odbora us-
lu�bencev, se v dogovoru z nadrejeno eno-
to zastopanje zaposlenih v tej enoti dodeli
sosednji enoti.6

Zaposleni na tajnih volitvah izvolijo za-
konsko doloèeno število èlanov odbora gle-
de na velikost enote.7 V kolikor so v enoti
deklarirano prisotne razliène skupine zapo-
slenih (uradniki, strokovni delavci, fizièni
delavci itd.), zakon nalaga obveznost, da
morajo biti mesta v odboru sorazmerno
porazdeljena med predstavnike razliènih
skupin, ti pa se nato izvolijo loèeno po
posameznih skupinah, èe se vsi skupaj ne
dogovorijo drugaèe. Na ta naèin se v od-
boru zagotavlja zastopanost interesov vseh
razliènih skupin zaposlenih.8 Po istem na-
èelu se oblikujejo tudi notranji organi od-
bora ter sprejemajo odloèitve. O skupnih
zadevah razpravlja in odloèa odbor v celoti,
ko pa se zadeva tièe zgolj ene izmed za-
stopanih skupin zaposlenih, razpravljajo in
odloèajo le predstavniki te skupine. Mandat
èlanov odbora obièajno traja štiri leta.9

Odbori so nadalje organizirani na razliè-
nih ravneh v skladu s hierarhiènimi struk-
turami in procesi odloèanja v javnem sek-
torju. Poleg lokalnih odborov uslu�bencev
na ravni posamiènih podrejenih enot se
torej volijo tudi nadrejeni obmoèni odbori

in centralni odbor na najvišji ravni v hierar-
hièni strukturi posameznega javnega or-
gana, slu�be ali organizacije.10 Pri tem je
posebnost modela soupravljanja v javnem
sektorju ta, da obmoène in centralne od-
bore neposredno volijo vsi zaposleni, ki
spadajo pod pristojnost obmoène ali cen-
tralne enote – to pomeni tudi zaposleni vseh
pripadajoèih podrejenih lokalnih enot – kar
naj bi zagotavljalo ustrezno legitimnost na-
drejenim odborom.11

Sredstva za delovanje odbora, kot so
npr. potni stroški in administrativni stroški,
mora zagotoviti organizacijska enota.12 Èla-
ni odbora svoje naloge opravljajo kot èast-
no neplaèano delo, vendar pa na ta raèun
ne smejo biti oškodovani pri pravicah iz
svojih rednih delovnih razmerij in so v zah-
tevanem obsegu opravièeni rednih delovnih
nalog. V enotah z veè kot 300 zaposlenimi
je postopno vse veèje število èlanov odbora
za èas mandata v celoti opravièeno svojih
rednih delovnih nalog.13

Soupravljalske pravice
in odgovornosti

Soupravljalske pravice odbora uslu-
�bencev so oblikovane po vzoru pravic sve-
ta delavcev v zasebnem sektorju, a so ne-
koliko bolj omejene v skladu s specifiènost-
mi javnega sektorja. Podobno kot sveti
delavcev so odbori uslu�bencev zavezani k
sodelovanju pri odloèitvah v dobri veri in v
prizadevanju za dosego dogovora, razreši-
tev konfliktov, ohranjanje miru in uspešno
izpolnjevanje obveznosti organizacije.14

Predpogoj za sodelovanje odbora us-
lu�bencev enote pri odloèitvah je pristoj-
nost enote za sprejemanje teh odloèitev.

Podroèja, na katerih je odborom us-
lu�bencev omogoèeno takšno ali drugaèno
sodelovanje pri odloèitvah, so strogo do-
loèena z zakonom. Odbori na podlagi za-
kona u�ivajo širok spekter soupravljalskih
pristojnosti v socialnih in kadrovskih
zadevah, njihove pravice (bodisi obveš-
èanje, posvetovanje, soglasje in/ali veto) pa
se razlikujejo od vprašanja do vprašanja;
npr. pri vprašanjih zaposlovanja, napredo-
vanja in premestitev obièajnih delavcev
mora vodja enote pred sprejemom odlo-
èitve vedno pridobiti soglasje odbora, pri
odpovedih delovnih razmerij pa ima odbor
pravico do posvetovanja in pod doloèenimi
pogoji lahko ugovarja itd.15 Prav tako ima
odbor npr. omejene pristojnosti v kadrov-
skih zadevah, ki se tièejo uradnikov (za raz-
liko od obièajnih delavcev), ker so te pri-
marno podvr�ene vladni pristojnosti.16 Na-
dalje ima odbor pravico in obveznost so-
delovati pri vprašanjih varnosti in zdravja
pri delu.17 V nasprotju s svetom delavcev v
zasebnem sektorju pa odbor uslu�bencev v
javnem sektorju npr. nima soupravljalskih
pravic glede finanènih zadev organiza-
cije,18 kar je ponovno mogoèe pripisati
specifiènosti javnega sektorja, tako z vidika
upravljanja kot z vidika namembnosti.

Zakon odboru uslu�bencev poleg pra-
vic posebej nalaga tudi naslednje splošne
naloge oz. odgovornosti:

• izvajanje ukrepov v dobrobit enoti in nje-
nih zaposlenih;

• skrb za uresnièevanje zakonov, uredb,
kolektivnih pogodb in drugih dogovorov,
ki zadevajo zaposlene;

• sprejemanje in posredovanje prito�b
zaposlenih ter ukrepanje glede prito�b s
pogajanji z vodjo enote, v kolikor so po
njihovi presoji upravièene;

• spodbujanje integracije in profesional-
nega razvoja te�je hendikepiranih in
drugih ranljivih zaposlenih, predvsem
starejših;

• spodbujanje uresnièevanja dejanske
enakosti �ensk in moških, še posebej pri
zaposlovanju, delu, usposabljanju in ka-
riernem napredovanju;

• spodbujanje integracije zaposlenih tuj-
cev ter razumevanja med njimi in nem-
škimi delavci;

• tesno sodelovanje s predstavništvom
mladih in pripravnikov z namenom pro-
mocije njihovih specifiènih interesov.19

Reševanje konfliktov

Reševanje konfliktov v primerih, ko
med odborom uslu�bencev in vodjo orga-

4 BPersVG, 1. in 12. èlen.
5 ibid, 4. èlen.
6 ibid, 12. èlen.
7 Za opredelitev pasivne in aktivne volilne pravice glej 13.-15. èlen BPersVG.
8 Zakon posebej ureja predstavništva mladih in pripravnikov ter predstavništva zaèasno zaposlenih, ki
ob izpolnjenih pogojih ustanovijo lastne strukture in prek teh sodelujejo v odboru uslu�bencev glede
vprašanj, ki jih zadevajo (glej BPersVG, 57.-65. èlen).
9 BPersVG, 16.-19. èlen, 26., 32.in 38. èlen.
10 Eurofound (2013); BPersVG, 53.-55. èlen.
11 Weiss M in M Schmidt, Labour Law and Industrial Relations in Germany Kluwer Law International
623-625.
12 BPersVG, 44. èlen.
13 ibid, 46. èlen.
14 ibid, 66. èlen.
15 Za veè o pristojnostih odbora uslu�bencev glede posameznih vprašanj glej BPersVG, 75.-81. èlen.
16 ibid; Bach S, et al., (ur.) Public service employment relations in Europe: transformation, moder-

nization or inertia? (Routledge, 2005) 60-2.
17 BPersVG, 81. èlen.
18 Primerjaj BetrVG in BPersVG.
19 BPersVG, 68. èlen.
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nizacijske enote ne pride do zakonsko zah-
tevanega dogovora, je ponovno prilagojeno
hierarhièni organiziranosti javnega sektorja
in se na ta naèin razlikuje od postopkov v
zasebnem sektorju. Najprej se vprašanje
prenese v reševanje na višjo raven, tj. ob-
moènemu odboru uslu�bencev in vodji
obmoène enote, po potrebi pa nato še na
najvišjo, centralno raven. Èe dogovora ni
mogoèe doseèi niti na centralni ravni, pre-
sojo vprašanja prevzame arbitra�ni odbor,
ki je organiziran podobno kot v zasebnem
sektorju.20

Namesto zakljuèka
– glavni poudarki

• Tako zasebni kot javni sektor v Nemèiji
imata dvotirni sistem delavskih pred-

stavništev, kar pomeni, da zaposlene
naèeloma loèeno zastopajo sindikati (v
kolektivnih pogajanjih z delodajalcem) in
voljena delavska predstavništva (v so-
upravljalskih razmerjih z delodajalcem).

• Odbori uslu�bencev so v javnem sek-
torju edina voljena delavska predstav-
ništva s soupravljalskimi pravicami.

• Mesta v odboru so sorazmerno poraz-
deljena med predstavnike razliènih sku-
pin zaposlenih (uradniki, strokovni
delavci, fizièni delavci), ti pa se nato
izvolijo loèeno po posameznih skupinah.

• Odbor mora biti ustanovljen v vsaki enoti
javnega sektorja (bodisi v javnem orga-

nu, slu�bi, zavodu, ustanovi, podjetju ali
na sodišèu), ki ima 5 ali veè zaposle-
nih.

• Na višjih ravneh obmoène in centralne
odbore neposredno volijo vsi zaposle-
ni, ki spadajo pod pristojnost obmoène
ali centralne enote – to pomeni tudi za-
posleni vseh pripadajoèih podrejenih lo-
kalnih enot.

• V nasprotju s svetom delavcev v za-
sebnem sektorju, odbor uslu�bencev v
javnem sektorju npr. nima souprav-
ljalskih pravic glede finanènih zadev
organizacije.

Kdaj začne teči 8-dnevni rok
za vložitev tožbe
za razveljavitev volitev

Konec aprila je bila na spletišèu slovenske sodne prakse objavljena zanimiva odloèitev Vrhovnega
sodišèa Republike Slovenije v zvezi z volitvami sveta delavcev po ZSDU. Vrhovno sodišèe,
Delovno-socialni oddelek je v sporu glede razveljavitve volitev odloèilo, da rok za vlo�itev to�be za
razveljavitev volitev teèe od dneva, ko so volilni rezultati objavljeni tako, da so dostopni vsem
delavcem v dru�bi. Takrat je namreè postopek volitev zakljuèen. Povedalo je tudi, da to�be za
razveljavitev volitev ni mo�no vlo�iti še preden so volitve konèane. Sodba je bila sprejeta pod opra-
vilno številko VSRS Sodba VIII Ips 299/2016 dne 7. 2. 2017.

Uvod (kratek opis
spornega razmerja)

Volitve v dru�bi z omejeno odgovor-
nostjo, v kateri je zaposlenih med 50 in 300
delavcev, so potekale spomladi 2016. Po
objavi izida volitev je bila dne 26. 5. 2017
vlo�ena to�ba za razveljavitev volitev.
Predlagatelj je svojo zahtevo za razvelja-
vitev volitev utemeljeval s tem, da je zatr-

jeval naslednje bistvene kršitve postopka
volitev:

• aktivno volilno pravico so imeli tudi di-
rektor in poslovodne osebe (kar je v na-
sprotju z 12. èlenom ZSDU);

• kandidati za èlane sveta delavcev niso
imeli pisnega soglasja vsaj 9 delavcev z
aktivno volilno pravico (kar je v nasprot-
ju s 27. èlenom ZSDU);-vsako volišèe ni

imelo volilnega odbora (kar je v nasprot-
ju s 25. èlenom ZSDU);

• za glasovanje so bila dana napaèna na-
vodila.

Prvi nasprotni udele�enec (volilna ko-
misija) je pripoznal zahtevek za razveljavi-
tev volitev, drugi nasprotni udele�enec, ki je
prijavil udele�bo v kolektivnem sporu, pa je
zahtevku nasprotoval (na strani drugega

20 Weiss M in M Schmidt Labour Law and Industrial Relations in Germany (Kluwer Law International,
2008) 246-7.

ZA UČINKOVITO SOUPRAVLJANJE

Piše:
dr. Elizabeta Zirnstein

Iz sodne prakse
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nasprotnega udele�enca so nastopali novo
izvoljeni predstavnik(i) sveta delavcev,
eden ali veè).

Postopek pred sodišèem
prve in druge stopnje

1) Sodišèe prve stopnje je v sodbi z dne
13. 5. 2016 razveljavilo volitve, ker po-
stopek volitev ni bil izveden v skladu z
ZSDU.

2) Sodišèe druge stopnje je prvostopno
sodbo potrdilo.

3) Drugi nasprotni udele�enec je zoper
pravnomoèno sodbo vlo�il revizijo. Zatrje-
val je, da je bila zahteva za razveljavitev vo-
litev vlo�ena en dan prepozno, sodišèe pa
da je pri presoji pravoèasnosti vlo�itve te
zahteve ravnalo arbitrarno, ker ni pravilno
ugotovilo datuma objave volilnih rezultatov.
S tem naj bi sodišèe zagrešilo bistveno
kršitev doloèb pravdnega postopka. Rezul-
tati volitev naj bi bili namreè znani �e 17. 5.
2016.

Odloèitev Vrhovnega sodišèa
Republike Slovenije

Vrhovno sodišèe RS je odloèilo, da sta
sodišèi prve in druge stopnje kot zaèetek
teka roka za vlo�itev to�be v tem kolektiv-
nem delovnem sporu pravilno vezali na da-
tum, ko je bil izid volitev objavljen tako,
da je bil dostopen vsem delavcem v
dru�bi. Razsodilo je tudi, da je stališèe, da
rok za sodno varstvo teèe od objave volilnih
rezultatov (takrat je postopek volitev zaklju-
èen), pravilno.

Sodišèe je odloèilo, da je rok za vlo�itev
to�be po 53. èlenu ZSDU zaèel teèi z 18. 5.
2016 in potekel dne 26. 5. 2016. To�ba,
vlo�ena dne 26. 5. 2017 je bila torej pravo-
èasna.1 Vrhovno sodišèe je v obrazlo�itvi
svoje sodbe zapisalo, da ni bilo ugotovlje-
no, da bi bili podatki o izidu volitev dne 17.
5. 2016 objavljeni tako, da bi bili dostopni
vsem delavcem v dru�bi. Zaèetek teka
roka na dan 18. 5. 2016 je oprlo na ugo-

tovitev, da je bil izid volitev uradno objavljen
18. 5. 2017 – takšno informacijo je pred-
lagatelju poslala predsednica volilne komi-
sije, na njegovo izrecno poizvedbo. Obraz-
lo�itev tega sicer ne pove izrecno, a sklepati
gre, da je bil ta dan rezultat volitev tudi ob-
javljen na naèin, da je bil dostopen vsem
delavcem v dru�bi. Sodišèe je v obrazlo�itvi
tudi izrecno zapisalo, da to�be po 53. èlenu
ZSDU ni mo�no vlo�iti še preden so volit-
ve konèane. S tem je jasno odgovorilo na
trditev drugega nasprotnega udele�enca,
da rok za sodno varstvo teèe od vsake po-
samezne kršitve.

Komentar

ZSDU v 53. èlenu doloèa: »V primeru

bistvenih kršitev postopka volitev, ki so ali

bi lahko vplivale na zakonitost in pravilnost

volitev, predlagatelji in kandidati za èlane

sveta delavcev lahko zahtevajo v osmih

dneh na pristojnem sodišèu razveljavitev

volitev.«

Kot je razvidno, zakon ne doloèa na-
tanèno, kdaj zaène omenjeni 8-dnevni rok
teèi. Razlaga te zakonske doloèbe bi bila
mo�na v dveh smereh, in sicer: (a) da gre
za subjektivni rok, zaèetek katerega je od-
visen od tega, kdaj upravièenec izve za ne-
ko posamezno konkretno kršitev postopka
volitev (b) gre za objektivni rok, ki zaène
teèi s formalnim zakljuèkom postopka vo-
litev. V zvezi s tem je sodišèe �e odloèalo,
prviè leta 2006 ob volitvah sveta delavcev v
dru�bi Lama Dekani d.d.,2 nato pa še leta
2014.3 V obeh primerih je povedalo, da
zaène 8-dnevni rok teèi z dnem objave
volilnega izida (objektivni rok). Bistvo
sodbe, ki jo obravnavam v tem prispevku,
pa ni bilo v tem, ali gre pri 8-dnevnem roku
za subjektivni ali objektivni rok, paè pa za
to, kdaj zaène ta objektivni rok teèi – kateri
dan šteje kot dan objave volilnih rezultatov.
Sodišèe je odloèilo, da je glede tega odlo-
èilna objava, ki je dostopna vsem delav-
cem v dru�bi. Pri tej odloèitvi se je na-
slonilo na 4. odstavek 45. èlena ZSDU (»za-

pisnik se javno objavi tako, da je dostopen
vsem delavcem v dru�bi«).

Ob pregledu doloèb ZSDU v zvezi z
objavljanjem pomembnih dokumentov in
informacij ugotavljamo, da je ZSDU me-
stoma nedosleden. V 5. èlenu, v katerem
govori o participacijskem dogovoru, dolo-
èa, da mora dogovor delodajalec »javno
objaviti na naèin, ki je v dru�bi obièajen«
(4. odstavek 5. èlena) V 45. èlenu, v kate-
rem ureja ugotovitev in razglasitev volilnih
rezultatov, pa pravi, da se zapisnik o delu
volilne komisije »javno objavi tako, da je
dostopen vsem delavcem v dru�bi« (4.
odstavek 45. èlena). O javni objavi ZSDU
govori še v 31. èlenu (javno se objavi zah-
teva po odpravi pomanjkljivosti posamez-
nih predlogov kandidatov za èlane sveta
delavcev) in 32. èlenu (volilna komisija jav-
no objavi, èe je kandidatov za svet delavcev
manj, kot se jih voli), pri èemer uporablja
samo dikcijo, da se »javno objavi« (objave
ne ve�e na naèin, kot je v dru�bi obièajen
oziroma na naèin, po katerem so objavljene
informacije dostopne vsem delavcem).

Menim, da je dikcija 45. èlena ZSDU
»dostopen vsem delavcem v dru�bi« ne-
posreèena, saj omogoèa arbitriranje o
tem, kdaj je zadošèeno pogoju »dostop-
nosti vsem delavcem« in posledièno ni�a
pravno varnost. Sodišèe pa pri odloèanju v
tem primeru pravzaprav ni imelo kaj veliko
manevrskega prostora, glede na omenjeno
dikcijo zakona in glede na to, da o poteku
roka iz 53. èlena ZSDU �e obstaja ustaljena
sodna praksa (zgoraj omenjena sodba
Vrhovnega sodišèa leta 2006 in sodba Viš-
jega delovnega in socialnega sodišèa leta
2014). Za odstopanje od ustaljene sodne
prakse sodišèe oèitno ni imelo novih in
utemeljenih razlogov, oziroma ni bilo prav-
nih in dejanskih okolišèin, ki bi utemeljevale
drugaèno odloèitev, kot izhaja iz sodne
prakse. V primeru, da bi sodišèe odloèilo
drugaèe, kot to izhaja iz dosedanje sodne
prakse, bi moralo z razumnimi in pravnimi
argumenti pojasniti, zakaj je njegova odlo-
èitev drugaèna. Pri tem ni pomembno,
katera izmed sodnih praks je pravilnejša,
saj ne obstaja pravica do “nespremenlji-
vosti sodne prakse”, temveè je bistveno, da
sodišèe svojo drugaèno odloèitev ustrezno
obrazlo�i.

Glede vprašanja, kdaj je treba izpod-
bijati posamezna volilna opravila, so neka-
teri avtorji drugaènega mnenja. Gostiša (ID,
št. 5/2006), na primer, meni, da je treba
vsako fazo volilnega postopka pred zaèet-
kom naslednje po mo�nosti pravnomoèno

1 Pojasnilo o teku rokov: rok, ki je doloèen v dnevih (3 dni, 8 dni, 15 dni ipd.) zaène teèi naslednji dan od
dogodka, na katerega je rok vezan. Dan objave izida volitev je torej »dan 0«, naslednji dan je dan 1, in
tako nadaljujemo štetje do dneva 8, v katerem lahko še cel dan opravimo dejanje v povezavi z rokom. V
kolikor zadnji dan roka pade na dela prost dan, rok poteèe prvi naslednji delovni dan.
2 V tej zadevi je sodišèe v sodbi pod opravilno številko VIII Ips 275/2006 odloèilo, da je predlog za raz-
veljavitev volitev, vlo�en v osmih dneh po objavi rezultatov volitev, pravoèasen.
3 V sodbi pod opr. Št. VDSS sodba in sklep X Pdp 314/2014 je svojo odloèitev, da gre za objektivni rok,
utemeljilo s tem, da bi upoštevanje subjektivnega roka lahko pomenilo preveliko negotovost za vse
zainteresirane, predvsem pa manjšo pravno varnost. V postopku razveljavitve volitev gre namreè lahko
za veèje število mo�nih predlagateljev razveljavitve, kar pomeni, da bi pri vsakem rok zaèel teèi od
nekega subjektivno doloèenega trenutka, kar bi pomenilo veliko negotovost glede izida volitev, pome-
nilo pa bi lahko tudi nedopustno dolg èas za izpodbijanje rezultata volitev. Prav zaradi pravne varnosti so
v vseh volilnih postopkih roki za izpodbijanje rezultatov volitev praviloma zelo kratki.
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zakljuèiti. Zato zaène 8-dnevni prekluzivni
rok po 53. èlenu ZSDU po njegovem mne-
nju teèi od dneva, ko je bila posamezna
kršitev storjena oziroma od dneva, ko so
upravièeni predlagatelji zanjo izvedeli. Ne
strinja se s stališèem sodišèa, da lahko
upravièeni predlagatelji z morebitno zahte-

vo za razveljavitev volitev èakajo toliko èa-
sa, da konkretni zainteresirani posamezniki
vidijo, ali jim izid volitev ustreza ali ne, po-
tem pa volitve izpodbijajo za nazaj zaradi
spornih dejanj, ki so se morda zgodila �e v
zvezi s samim razpisom volitev, kandidacij-
skim postopkom in podobno, ne pa šele v

fazi glasovanja na volitvah. Tako vsake vo-
litve po nepotrebnem “visijo” vse do objave
volilnih izidov in 8 dni po tem, namesto, da
bi se morebitne nepravilnosti rešile pravo-
èasno, torej takrat ko so domnevno nastale.
To zagotovo ne prispeva k naèelu pravne
varnosti.

Kam vodi ne-regulacija
agencijskega dela?

Bolj kot boste èakali z ukrepanjem na podroèju nadzora uporabe agencije za posredovanje dela,
veèja je mo�nost, da bo v podjetju namesto vse veè direktno zaposlenih vse veè takšnih in
drugaènih »podjetnikov/kooperantov/podizvajalcev«, od katerih si bo vsak vzel svoj del finanène
pogaèe. Tako ali drugaèe. Predvsem pa na raèun vseh delavcev, ki delajo prek vseh teh »pod-
jetnikov/kooperantov/podizvajalcev«. Zato je potrebno ukrepati še preden se kadrovsko politiko
podjetja nadomesti s »poslovno prakso najemanja delavcev« in veliko preden se »poslovno prak-
so najemanja delavcev« nadomesti z organizirano nezakonito mre�o posrednikov dela, ki je pri-
kljuèena na denarni tok podjetja naroènika. Kakšna je pri tem lahko vloga svetov delavcev?

Osnovni poudarki

V prvi letošnji številki Ekonomske de-
mokracije sem s prispevkom »Beg iz delov-
ne zakonodaje – kako ukrepati« poskušal
predstaviti vse veèji problem prakse bega
delodajalcev iz delovne zakonodaje, in sicer
na primeru intenzivne uporabe (neregis-
triranih) agencij za posredovanje dela.
Nekaj tednov kasneje se seveda trendi niso
radikalno obrnili, recimo, da so se zgolj utr-
dili; po zadnjih podatkih Statistiènega urada
RS se je med marcem 2013 in 2017 število
zaposlenih prek agencij poveèalo s 6351 na
17.747 (SURS, 2017). Da agencijsko delo
(p)ostaja (vse bolj) priljubljen naèin »upo-
rabe delovne sile« med podjetji, dokazuje
tudi Napovednik zaposlovanja 2017/I
(ZRSZ), objavljen konec maja 2017; Naj-

veèjo rast števila zaposlenih predvidevajo

delodajalci iz gradbeništva ter drugih raz-

novrstnih poslovnih dejavnosti, kamor se

uvršèajo tudi zaposlovalne dejavnosti.

Oboji napovedujejo 6,3-odstotno rast za-

poslenosti. Napoved je na eni strani izraz

precejšnjega nihanja zaposlenosti v grad-

beništvu, ki je posledica sezonskih tren-

dov, na drugi strani pa ka�e tudi, da se bo-

do delodajalci, ki delujejo v delovno inten-

zivnih panogah, še nadalje odloèali za naje-

manje delovne sile.1

To, da sem v prejšnjem odstavku upo-
rabil besedno zvezo »neregistrirane agenci-
je za posredovanje dela«, seveda ni zmota.
Ravno obratno – kot �e vemo, je še kako
zmotno misliti, da se te�ave »bega iz de-
lovne zakonodaje« konèajo »zgolj« z vse
intenzivnejšo uporabo agencijskega dela.
Tekom let se je namreè oèitno poklopilo kar
nekaj dejavnikov, ki povzroèajo, da se in-
tenzivna uporaba agencij za posredovanje

dela (lahko) intenzivno sprevraèa v izjemno
dobro organiziran in fleksibilen nezakonit
poslovni model. Veè o teh dejavnikih takoj
v nadaljevanju. Za zaèetek pa si ponovno
poglejmo vsem �e znan primer »izvajalcev
pristaniških storitev« znotraj Luke Koper, na
katerem primeru se izjemno lepo vidi, do
kakšnih vse razse�nosti lahko napreduje
beg iz delovne zakonodaje, èe se mu to do-
voli.

Kaj nam povedo izvajalci
pristaniških storitev?

Na Delavski svetovalnici smo 18. maja
javno objavili2 dokument Ministrstva za fi-
nance z imenom »Povzetek poroèila o

opravljenem nadzoru dru�b v povezavi z

Luko Koper d.d. (datum dokumenta: 31. 1.

2017).« V tem povzetku, piše, da je Finan-
èna uprava RS (FURS) v svojih preiskavah
Izvajalcev pristaniških storitev (IPS) v Luki
Koper izvedel še inšpekcijski nadzor pri ne-

Piše:
Goran Lukić

1 Dosegljivo na: https://www.ess.gov.si/_files/10054/NAP-ZAP_2017_I.pdf
2 Dosegljivo na: http://www.delavskasvetovalnica.si/kje-ste-preiskovalni-organi/

Sveti delavcev in zlorabe agencijskega dela



Ekonomska demokracija, št. 3, junij 2017 19

katerih dru�bah (missing traderjih – MT), ki
so bili zaznani pri poslovanju z izvajalci
oziroma podizvajalci pristaniških storitev.
IPS-i sodelujejo s podizvajalci, le-ti pa
poslujejo z dru�bami MT, ki nimajo za-
poslenih, in katerih odgovorne osebe niso
dosegljive. Dalje: »zadnji v verigi praviloma
dviguje nedokumentirano gotovino, ki pred-
stavlja vir za izplaèevanje zaposlenih na
èrno, dodatno plaèilo sicer redno zapo-
slenih, lahko pa tudi za razliène provizije«.
FURS ocenjuje, da je opisano stanje pri-
merljivo pri vseh IPS in njihovih podizvajal-
cih. 8. junija pa smo lahko na seji Komisije
za nadzor javnih financ v Dr�avnem zboru iz
ust predstavnika FURS poslušali celo to, da
se v doloèenih primerih denar, ki kro�i v
podizvajalskih verigah pod IPSi v Luki Ko-
per dviguje in na koncu “uporabi za osebne
potrebe, v igralnicah”.

Pozor – temelj te verige so IPSi. In
kakor sem �e opozoril v prejšnjem èlanku,
so IPSi po analogiji prepovedne odloèbe
IRSD v primeru podjetja Encon niè drugega
kot neregistrirane agencije za posredova-
nje dela. Luka Koper pa je medtem v prav-
nem sporu s pristojnim Ministrstvom za
delo, saj se je prito�ila na odloèbo IRSD, po
katerem je Luka Koper pravzaprav kot upo-
rabnik sodelovala z IPS-om, ki je deloval kot
neregistrirana agencija za posredovanje
dela. Ministrstvo za delo je z odloèbo z da-
tumom 15. 12. 2016 prito�bo Luke Koper
zavrnilo. Zadeva je v tem trenutku na uprav-
nem sodišèu.

Seveda temu zapisu sledi avtomatsko
vprašanje: kako je mo�no, da se je obli-
koval tako razvejan »poslovni model«?
Tako je – gre za veè dejavnikov. Eden izmed
njih je preprosto neuèinkovit nadzor. Isti
povzetek poroèila FURSa namreè zapiše,
da so »nadzori preveè kompleksni in dol-
gotrajni, pri èemer se sporna praksa vedno
znova izvaja z ustanavljanjem novih dru�b,
ki nastopajo v vlogi podizvajalcev IPS«. Ta
zapis je izjemno podoben poroèilu Inšpek-
torata RS za delo (IRSD) v primeru nadzora
nad delodajalci, povezanimi z Gozdnim
gospodarstvom Postojna, PE Marof« z dne

19. 5. 2016, kjer je uporabnik (GGP) prav
tako sodeloval z neregistriranimi agenci-
jami za posredovanje dela. No, in v tem po-
roèilu IRSD zapiše »da je veèina obravna-
vnih podjetij »slamnatih«, zoper katere so
ukrepi IRSD neuèinkoviti (saj je �e vroèitev
praktièno nemogoèa), zato so inšpektorji
skušali iskati povezave med razliènimi sub-
jekti in poskušali priti do pravega kršitelja,
torej pravne ali fiziène osebe, pri kateri bi
lahko ugotovili dejansko stanje in ki bi ji
lahko dokazali odgovornost za kršitve s po-
droèja delovnega prava. Prav to pa je naèin,
ki presega pristojnosti, usposobljenost in
pooblastila IRSD«.

Ko se dejavnik neuèinkovitega nadzora
pove�e s »tr�no prilo�nostjo«, ki jo ponujajo
uporabniki, ki potrebujejo delavce, a ne
zaposlene – tudi zato, da raèunovodsko pri-
ka�ejo ni�je stroške dela – se vse to ustrez-
no poklopi v vabilo k oblikovanju visoko or-
ganiziranega nezakonitega poslovnega
modela posredovanja dela. Pravzaprav je
stvar �aljivo enostavna – zakaj bi se de-
lodajalec ubadal s pravicami zaposlenih in
vso spremljajoèo administracijo, èe pa na-
mesto tega raje podpiše en raèun za po-
srednika dela? Zakaj bi se posredovalec
dela ubadal z registracijo svoje dejavnosti
in spremljajoèo administracijo? Zakaj bi se
posredovalec dela sploh ubadal s kakršno
koli administracijo? Kajti manj kot je viden,
manj podatkov kot pušèa za sabo v uradnih
evidencah, »la�je« posluje.

Kaj torej (kot svet delavcev)
narediti?

Èe beremo uradne nadzorne organe, ki
zaporedoma sami citirajo, kako neuèinko-
viti so, to ni vabilo k temu, da naj se paè niè
ne ukrepa. Obratno. Kajti treba si je biti na
jasnem – za postavitvijo organiziranega ne-
zakonitega poslovnega modela posredo-
vanja dela pravzaprav stoji tr�na »poslov-
na« odloèitev oz. ugotovitev, kaj se takš-
nemu »poslovne�u« v danem okolju bolj
in kaj manj splaèa. Èe recimo v danem
okolju poslovne� oz. njegova mre�a ugoto-
vi, da tam pravzaprav ni »glasu«, ki bi po-

stal teèen ob morebitnem kršenju zakono-
daje, se preprosto preskoèi prvo fazo, tj.
fazo »registriranega poslovnega modela«
posredovanja dela in gre neposredno v
drugo fazo, tj. fazo nezakonitega posre-
dovanja dela. In èe tudi potem, ko so takšni
»poslovne�i« �e globoko zasidrani v drugi
fazi, ne slišijo glasu, ki bi jih preganjal, gre-
do še naprej, v tretjo fazo, tj. priènejo graditi
nove podizvajalske verige »svojega« po-
slovnega modela, s katerimi tako zagotav-
ljajo dotok nove delovne sile kot tudi finan-
èno bazo oz. kritje svojega poslovanja (pri-
mer: MT). In v neki toèki postane »poslovni
model« tako razrašèen, da presega kakršen
koli uèinkovit operativen nadzor. Poslovni
model pravzaprav postane celovita eko-
nomska cona znotraj doloèenega podjet-
ja.

Bistvo je torej v pravoèasnem ukre-
panju. Ko se »poslovni sistem« nezakoni-
tega posredovanja razraste iz prve prek
druge do tretje faze, je �e izjemno moèno
zasidran v vsakodnevno delo podjetja na-
roènika. Za uèinkovit nadzor, predvsem pa
prepreèitev bega iz delovne zakonodaje, je
nujno treba reagirati �e ob prvi fazi, oziroma
�e celo pred njo. Kajti osnovno vprašanje
je, zakaj sploh uporabljati agencijsko delo,
v kakršni koli �e obliki? Pri tem se
spomnimo na 94. in 96. èlen Zakona o so-
delovanju delavcev pri upravljanju
(ZSDU) o potrebnem predhodnem skup-
nem posvetovanju ali celo soglasju sveta
delavcev, ki lahko logièno velja tudi v
primeru uporabe agencijskih delavcev.3 V
primeru, da se je podjetje odloèilo za najem
delavcev prek posrednika dela je naslednje
osnovno vprašanje – ali je podjetje, ki
posreduje delavce naroèniku, registrirana
agencija za posredovanje dela? �e v prej-
šnjem prispevku omenjen 163. èlen Zakona
o urejanju trga dela v prvem odstavku pravi:
»(1) Opravljanje dejavnosti zagotavljanja

dela delavcev uporabniku je vsako zago-

tavljanje dela delavcev s strani pravne ali

fiziène osebe, s katero ima delavec sklen-

jeno pogodbo o zaposlitvi, uporabniku, pri

katerem delavec opravlja delo pod nad-

zorom in v skladu z navodili uporabnika ali

prete�no uporablja sredstva za opravljanje

dela, ki so del delovnega procesa uporab-

nika.« V primeru, da ste v tej definiciji pre-
poznali podjetje, ki vašemu podjetju posre-
duje delavce, nujno poglejte register do-
maèih pravnih in fiziènih oseb za oprav-
ljanje dejavnosti zagotavljanja dela de-
lavcev uporabniku na spletni strani Mi-
nistrstva za delo, dru�ino, socialne zade-
ve in enake mo�nosti.4 Èe tega podjetja,

3 Po 94. èlenu ZSDU tako poveèanje kot zmanjšanje števila delavcev (ne glede na njihovo število)
predstavlja eno izmed kadrovskih vprašanj, o katerih je potrebno predhodno skupno posvetovanje
delodajalca s svetom delavcev. Doloèba prvega odstavka 96. èlena istega zakona pa se glasi:
»Delodajalec mora v osmih dneh pridobiti soglasje sveta delavcev tudi v primeru, èe imajo odloèitve iz
pete do osme alineje prvega odstavka 89. èlena tega zakona ter prve in druge alineje 93. èlena tega
zakona za posledico poveèanje ali zmanjšanje števila delavcev, èe gre za veèje število delavcev, po
predpisih o delovnih razmerjih.«
4 Dosegljivo na:
http://www.mddsz.gov.si/si/delovna_podrocja/delovna_razmerja_in_pravice_iz_dela/delovna_razme
rja/zagotavljanja_dela_delavcev_uporabniku/
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kljub temu, da ste ga prepoznali kot agen-
cijo za posredovanje dela, ni v tem registru,
nemudoma obvestite vodstvo, da mu
skladno s 178. èlenom Zakona o urejanju
trga dela grozi globa do 30.000 evrov, ker
je sprejel napotenega delavca od deloda-
jalca, ki opravlja dejavnost in nima dovol-
jenja za opravljanje dejavnosti ter ni vpisan
v register ali evidenco. Obenem pa isto
vodstvo obvestite, da ob nadzoru IRSD in
njegovi ugotovitvi, da gre za neregistrirano
agencijo za posredovanje dela, stopi v
veljavo prepovedna odloèba, po kateri inš-
pektor z odloèbo prepove opravljanje dela
delavcev, ki so zaposleni prek neregistri-
rane agencije za posredovanje dela.

Pozor! V tej toèki imate izjemno moèan
vzvod, da vodstvo podjetja pozovete, naj

1. nemudoma prekine pogodbo s to-
vrstnim posrednikom dela in

2. direktno zaposli delavce, ki so v pod-
jetju opravljali delo prek te neregistrirane
agencije za posredovanje dela.

S tovrstnim ukrepanjem bo podjetje po-
kazalo, da je zavezano tako spoštovanju
zakonodaje kot tudi da ustrezno obvladuje
tveganja. V primeru pa, da podjetje kljub

vašim opozorilom nadaljuje sodelovanje s
tovrstno, neregistrirano agencijo za posre-
dovanje dela, pa je to jasen znak, da je
podjetje pripravljeno sprejeti »tveganje«
(sankcije nadzornih organov), zato da si
zagotovi èim veè fleksibilnosti za èim manj
odgovornosti. Kar pomeni, da je podjetje
pripravljeno tudi sprejeti »tveganje«, da
se druga faza sodelovanja s posrednikom
preoblikuje v tretjo fazo – organizirano
nezakonito mre�o posrednikov dela, ki je
prikljuèena na denarni tok naroènika. Pri
tem seveda opozarjamo na 87. èlen Za-
kona o sodelovanju delavcev pri uprav-
ljanju, ki �e v prvi alineji zapiše, da svet
delavcev skrbi za to, da se izvajajo zakoni in
drugi predpisi, sprejete kolektivne pogodbe
ter dose�eni dogovori med svetom delav-
cev in delodajalcem. Opozarjamo pa tudi na
263. èlen Zakona o gospodarskih dru�bah
(ZGD), ki v prvem odstavku med drugim
zapiše, da mora »èlan organa vodenja ali
nadzora pri opravljanju svojih nalog ravnati
v dobro dru�be s skrbnostjo vestnega in
poštenega gospodarstvenika«.

Kot svet delavcev imate torej vso pra-
vico – in odgovornost – da v primeru kakr-

šnega koli suma kršitve delovne, socialne
in gospodarske zakonodaje podate ustrez-
no prijavo na ustrezne organe in seveda
vztrajate pri odpravi nezakonitosti. Seve-
da to velja tudi v primeru uporabe nere-
gistriranih agencij za posredovanje dela, s
pripadajoèim »poslovnim omre�jem«.

Zakljuèek

Na koncu koncev je stvar zelo eno-
stavna; bolj kot boste èakali z ukrepanjem
na podroèju nadzora uporabe agencije za
posredovanje dela, veèja je mo�nost, da bo
v podjetju namesto vse veè direktno
zaposlenih vse veè takšnih in drugaènih
»podjetnikov/kooperantov/podizvajalcev
«, od katerih si bo vsak vzel svoj del fi-
nanène pogaèe. Tako ali drugaèe. Pred-
vsem pa na raèun vseh delavcev, ki delajo
prek vseh teh »podjetnikov/kooperan-
tov/podizvajalcev«.

Tokratni, sicer �e peti mandat sveta delavcev Unior d.d. se ravnokar izteka. Zato v nadaljevanju
podajam kratko analizo tega mandata v obliki prereza skozi organizacijo in naèin dela sveta kot
organa, njegove zastavljene naloge in cilje, dose�ene rezultate, oceno sodelovanja z upravo in sin-
dikati ter še nekatere druge pomembnejše vidike njegovega delovanja v preteklih štirih letih.

Sestava in organiziranost SD

Naš svet delavcev (SD) šteje sedem-
najst èlanov. Ker ima dru�ba svoje obrate
tudi izven Zreè, je tudi sestava SD takšna,
da so zastopani zaposleni iz vseh, tudi
zunanjih obratov. Ob izvolitvi se je uspelo v
tokratni svet prebiti petim samostojnim
kandidatom z zbranimi podpisi sodelav-
cev, osmim kandidatom, predlaganim s

strani sindikata NSS, trem kandidatom,
predlaganim s strani sindikata KNSS in
enemu kandidatu, predlaganemu s strani
sindikata SKEI. Èlanov iz vrst sindikata
SDU (Sindikat delavcev Unior) pa nismo
imeli. Po izobrazbeni strukturi imamo èlane
s peto in višjo stopnjo izobrazbe. Veèino
èasa trajanja mandata �al nismo imeli niti
ene èlanice.

Na drugi redni seji smo za la�je delo-
vanje sveta delavcev ustanovili naslednje
odbore:

• odbor za spremljanje uresnièevanja za-
konodaje in kolektivnih pogodb

• odbor za varstvo pri delu in delovne raz-
mere

• odbor za urejanje polo�aja posebnih
skupin delavcev

• odbor za informiranje

INFORMACIJE IN TEME IZ SOUPRAVLJALSKE PRAKSE

Analiza in ocena delovanja
v preteklem mandatu

Svet delavcev dru�be UNIOR d.d. Zreèe
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Èe bi se pokazala potreba za realizacijo
posameznih nalog, bi lahko oblikovali tudi
posebne delovne skupine, vendar do te po-
trebe tekom mandata ni prišlo.

V tem èasu smo zamenjali pet èlanov
SD, in sicer enega zaradi zamenjave zapo-
slitve (odhoda iz Uniorja), enega zaradi pre-
stavitve v drugo delovno okolje znotraj Uni-
orja, enega zaradi odhoda v pokoj, in dveh
na lastno �eljo. Samo v enem primeru so
morale biti izvedene nadomestne volitve, v
vseh ostalih primerih smo zamenjavo iz-
vedli na podlagi rezultatov volitev in k sode-
lovanju povabili naslednjega kandidata z
najveèjim številom pridobljenih glasov. V
zadnji menjavi, ki se je zgodila februarja
letos, pa smo pridobili tudi prvo in edino
èlanico.

Pogoji za delovanje
sveta delavcev

Za nemoteno delovanje SD imamo
zagotovljeno pisarno in vse potrebne teh-
niène pogoje. Po dogovoru, ki smo ga v
letu 2015 sklenili z upravo in sindikati, to
pisarno delimo s sindikatom KNSS in SKEI,
saj jo vsi uporabljamo samo obèasno
(uradne ure). Vsi èlani SD namreè to funk-
cijo opravljamo neprofesionalno. Od pre-
nehanja delovanja sindikata KNSS v Uniorju
pa pisarno delimo samo s sindikatom SKEI.

Za delovanje sveta delavcev je pred-
sednik sveta delavcev vsako leto pripravil
finanèni plan, ki ga je SD tudi vsakiè po-
trdil. Zahtevna splošna gospodarska situ-
acija in posledièno finanèno stanje v dru�bi
nas je usmerjalo k racionalnosti. Zato smo
se vsako leto posebej z upravo dogovorili o
višini razpolo�ljivih sredstev, potrebnih za
stalno izobra�evanje èlanov SD. Ta znesek
smo dogovorno zni�ali kar za 8-krat od
zakonsko predvidenega in mo�nega zne-
ska. Kljub temu pa tudi tega zneska sred-

stev nismo porabili v celoti. Za opravljeno
delo, ki ga opravljamo èlani SD, dobimo
stimulacijo v doloèeni višini, ki je odvisna
od povpreène plaèe v podjetju.

Kot �e omenjeno, zelo smo skrbeli, da
smo se vsi èlani tudi izobra�evali. Znanja,
pojasnila in »odkritja«, ki smo jih na ta na-
èin pridobivali, so bila izrednega pomena,
saj so odpravljala nemalokrat popolnoma
napaène predstave o umestitvi SD v siste-
mu delavskega soupravljanja in predvsem
o primernem naèinu dela sveta delavcev
kot organa, kakor tudi posameznikov v
njem. V tem mandatu so, prviè v zgodovini
svetov delavcev Uniorja, vsi èlani pridobili
certifikat Zdru�enja svetov delavcev Slo-
venije (ZSDS), ki pomeni uspešno zaklju-
èen program strokovnega izobra�evanja za
pridobitev potrebnih znanj za opravljanje
funkcije èlana sveta delavcev po standardih
ZSDS. V tem mandatu je naš SD porabil
168 dni za izobra�evanja in posvete. To
pomeni 2,47 dni/èlana SD letno, kar pred-
stavlja pribli�no polovico zakonsko razpo-
lo�ljivega fonda. Za vsakega èlana imamo
naroèeno revijo Ekonomska demokracija in
smo tudi èlani ZSDS.

Predstavniki delavcev
v nadzornem svetu

Nadzorni svet Unior d.d. ima 6 èlanov,
od tega so 4 predstavniki kapitala in 2
predstavnika delavcev – predsednik sveta
delavcev (po funkciji skladno s poslovni-
kom SD) in eden od zaposlenih. Predsednik
sveta delavcev je tudi èlan kadrovske ko-
misije nadzornega sveta, drugi predstavnik
pa je èlan revizijske komisije nadzornega
sveta.

Oba predstavnika zaposlenih v nad-
zornem svetu dosledno uresnièujeta svojo
funkcijo v odnosu do sveta delavcev. Oba
delavska predstavnika v nadzornem svetu
se aktivno vkljuèujeta na vseh podroèjih in
pri vseh vprašanjih, obravnavanih na sejah
nadzornega sveta, in po vsaki seji nadzor-
nega sveta izèrpno poroèata èlanom SD o
dogodkih in sklepih nadzornega sveta. Tako
kot je to verjetno v vseh podjetjih, smo se
tudi mi sreèevali in se še vedno sreèujemo
s »problemom« poslovne skrivnosti, s ka-
tero so – razen kvartalnih poroèil, ki so itak
namenjeni javnostim – oznaèeni praktièno
vsi ostali dokumenti, ki se obravnavajo na
nadzornem svetu. Pri reševanju te zagate
ob poroèanjih na sejah sveta delavcev pa
sva se predstavnika zaposlenih poslu�evala
predvsem naèela »zdravega razuma« in
»osebne presoje«. Zaenkrat je to funkcio-

niralo dobro, èeprav osebno dvomim, da bi
v primeru kakšnega spora na sodišèih ta
»zdrav razum« in »osebna presoja« bila za-
dostna argumenta? Naèin, kako predlagati
in izvoliti delavska predstavnika v nad-
zorni svet, imamo jasno zapisan v poslov-
niku sveta delavcev.

Ob izteku tega mandata nam je uspelo
pripraviti tudi poroèilo za nadzorni svet v
smislu doloèbe 2. odstavka 80. èlena
ZSDU, kar predstavlja tudi svojevrsten
mejnik v zgodovini delovanja SD Uniorja,
saj je bilo pripravljeno in posredovano pr-
viè. Nadzorni svet je poroèilo na svoji seji
obravnaval in se je do njega opredelil zelo
pozitivno in pohvalno ter v sklepu ugotovil,
da dialog med svetom delavcev in upravo
ustrezno poteka.

Izvajanje zakonskih
pristojnosti sveta delavcev

Kar zadeva uresnièevanje dol�nosti
delodajalca glede obvešèanja sveta de-
lavcev (89. in 90. èlen ZSDU), nimamo
nekih resnejših pripomb, ker nas je le-ta
redno obvešèal o zadevah, predpisanih z
zakonom. Kvartalno nam je vodstvo pred-
stavilo finanèno poroèilo o poslovanju dru-
�be, obvešèalo nas je tudi o aktualnih
temah v dru�bi. Uvedli smo redne meseè-
ne sestanke med upravo ter predsednikom
in namestnikom sveta delavcev, ki se iz-
vajajo glede na intenzivnost potreb.

Prakso priprave posebnega »letnega
poroèila za zaposlene« je SD predlagal,
vendar je bil s strani uprave podan na-
sprotni predlog. In sicer v tem smislu, da se
namesto izdelave posebnega dokumenta
izdela povzetek obièajnega letnega poroèila
in da se ta objavi v èasopisu »Kovaèi smo«.
Ideja kot taka je bila za nas sprejemljiva,
tako da je bil v letu 2015 povzetek obièaj-
nega letnega poroèila kot posebna priloga
èasopisa »Kovaèi smo« potem res objav-
ljen, ampak samo enkrat. Skupna ugotovi-
tev je bila, da je bil odziv na to prilogo slab in
da se bo v prihodnje na zborih delavcev
ustno podalo letno poroèilo, prilagojeno
zaposlenim. Realizacija tega naèina je bila
s stališèa sveta delavcev zelo slaba, saj je
celotno poroèilo, ki naj bi jasno odgovorilo
na nekaj osnovnih in enostavnih vprašanj,
katera nas »navadne« zaposlene najbolj
zanimajo, bilo strnjeno v par številènih
stavkov, ki nikakor niso bili primerni temu,
kar naj bi naèeloma v zvezi z letnim poro-
èilom zanimalo zaposlene. Trenutno smo v
fazi dogovorov z vodstvom podjetja o na-
tanèni vsebini, ki bo vsako leto odgovorila

Piše:
Darko Dujmovič
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na omenjena vprašanja, in o obliki, v kateri
bo letno poroèilo za zaposlene podano.
Svet delavcev je predlagal obliko samostoj-
nega pisnega dokumenta.

Odlièno funkcionira tudi dogovorjen si-
stem posredovanja vprašanj upravi in
pridobivanja odgovorov in pojasnil na ta
vprašanja, ki jih èlani sveta delavcev dobi-
vamo sproti od vseh zaposlenih.

Uvedli smo tudi standardizirani obra-
zec informacijskih kazalnikov, ki se izpol-
njuje kvartalno in �e zdaj zagotavlja svetu
delavcev pregleden in sledljiv (primerljiv)
vpogled v nekatere pomembne postavke,
kot so: stanje zaposlenosti, število oprav-
ljenih nadur, fluktuacija, bolezenska odsot-
nost, nesreèe pri delu, število izobra�eval-
nih ur na zaposlenega, gibanje izobrazbene
strukture itd. Opa�amo, da bo �e dogovor-
jene rubrike potrebno dopolniti z novimi kot
so »outsourcing« in agencijski delavci
(naloga za naslednji mandat).

Zadovoljivo sodelujemo tudi z ekipo iz
skupnih slu�b, ki je zadol�ena za stalno skrb
s podroèja varnosti in zdravja pri delu.
Pogrešamo pa še bolj pogosta skupna
posvetovanja vodstva podjetja s svetom
delavcev v smislu 93. in 94. èlena ZSDU
glede npr. reorganizacije poslovanja v raz-
liènih oddelkih in tudi drugih primerov odlo-
èanja o spremembah poslovanja, saj gre v
takih primerih za posvet in pridobivanje dra-
gocenega mnenja predstavnikov zaposle-
nih ter obenem pravoèasno obvešèenost
èlanov SD o nameravanih aktivnostih.

Pri doseganju še višjega nivoja sodelo-
vanja zaposlenih Uniorèanov pri upravljanju
nas je zelo moèno ovirala zastarela in pre-
nove potrebna zakonodaja – ZSDU.

Sodelovanje sveta
delavcev z »bazo«

Na predsednika sveta in ostale èlane
naj bi se zaposleni lahko dnevno obraèali s
problemi ali prošnjami. Uradnih ur v ta na-
men nismo imeli, saj smo predstavniki po-
sameznih okolij vedno bili zraven in do-
segljivi. Dnevno smo se trudili, da bi izbolj-
šali sodelovanje z zaposlenimi in klimo v
podjetju. Èeprav nam 63. èlen ZSDU omo-
goèa korišèenje doloèenega števila ur na
mesec za stike z »bazo«, tega èlani nismo
koristili meseèno, ampak le po potrebi in ko
je bilo potrebno veè komunikacije ob kakih
te�avah.

V našem podjetju je �e vrsto let ustal-
jena praksa parcialnih zborov delavcev
(obvešèanje delavcev), ki se po oddelkih
tudi redno izvajajo. Èeprav organizacija in

sklicevanje le-teh veèinoma ni izvedeno
striktno po zakonodaji, je pomembno, da
zaposleni dobijo potrebne informacije in da
lahko (èe �e ne direktno) prek predstavni-
kov v svetu delavcev oddajo svoja vpraša-
nja in pomisleke. Verjamemo, da bodo tudi
na tem podroèju s èasom dose�ene potreb-
ne spremembe.

Vsi zapisniki sej so objavljeni na intra-
netni strani dru�be, prav tako imamo na tej
strani tudi posebno rubriko, kjer je shranjen
celoten arhiv. Za tiste, ki nimajo dostopa do
intraneta, pa so bili zapisniki redno objav-
ljeni na oglasnih deskah. Èlani sveta delav-
cev smo se in se še sreèujemo predvsem s
problemom premajhne (oziroma preslabe)
komunikacije vodilnih delavcev z zapo-
slenimi in smo bili glede tega velikokrat v
vlogi nekakšnih mediatorjev.

Iz prejšnjih mandatov podedovano
splošno in napaèno mnenje zaposlenih, da
mora svet delavcev reševati (izkljuèno)
problem prenizkih plaè in da so vsa ostala
vprašanja v bistvu nepomembna, je pestil
tudi naš mandat. Najhujše pa je to, da so
prièakovanja veèine volivcev tudi za nasled-
nji mandat enaka. �al pa bo razoèaranje
volivcev, ki na to upajo in novo izvoljenih
èlanov sveta delavcev, ki s tem namenom
prihajajo, zelo bridko.

Kot predsednik sem se zelo trudil, da bi
vsaj med èlani SD to postalo malo bolj
jasno, èeprav osebno nimam obèutka, da je
na tem podroèju narejen kakšen bistven
premik. Razmišljanje, kako v tem smislu
spremeniti »soupravljalsko klimo« in zako-
reninjene miselne vzorce pri zaposlenih, pa
ostaja ena izmed glavnih nalog, ki bi mo-
rala zaposlovati èlane SD v naslednjem
mandatu.

Sodelovanje sveta
delavcev s sindikati

Predlog dogovora o medsebojnem so-
delovanju med svetom delavcev in repre-
zentativnimi sindikati v dru�bi je bil s strani
sveta pripravljen, vendar do njegovega
podpisa ni prišlo, saj so bili predstavniki
sindikatov mnenja, da to ni potrebno. Kljub
temu na splošno lahko ocenim, da je so-
delovanje celotnega »delavskega bloka«
zelo dobro. Namestnik predsednika sveta
delavcev je predsednik enega od sindikatov
v podjetju, ravno tako je bila veèina èlanov
sveta predlagana s strani sindikata in so ti
veèinoma tudi èlani teh sindikatov. Veè ali
manj delamo skupno. K zadnjim pogaja-
njem za novo kolektivno pogodbo v pod-
jetju so sindikati povabili tudi predstav-

nike sveta delavcev. Predstavniki vseh re-
prezentativnih sindikatov so redno vabljeni
na vse seje sveta delavcev. Dejansko se v
Uniorju med sindikati in svetom delavcev
stvari prepletajo in do sedaj je to delovalo.
Zato smo mnenja, da je to za delavsko so-
upravljanje najboljša varianta.

Vendar je pri tej simbiozi med èlani SD
in sindikati potrebna nenehna previdnost,
da ne prihaja do nemogoèih situacij, ko je
potrebno iz »èevljev« sindikata glasovati pri
(so)upravljalskih odloèitvah SD. Trenutno
sta na kandidatni listi za volitve v nov SD
dva predsednika reprezentativnih sindika-
tov v dru�bi in en podpredsednik. Vprašanje
je, èe je to dobro. Lahko se namreè zgodi,
da bo ravno nekdo izmed njih izvoljen tudi
za predsednika SD – kako se bo potem ta
oseba dopoldne pogajala z upravo o plaèah
(morda tudi grozeè s stavko), popoldne pa
kot predsednik SD s to isto upravo uskla-
jevala toèke dnevnega reda naslednje seje
SD, na kateri bo npr. obravnavana proble-
matika varèevanja? Tak mandat je po moje
za SD lahko popolna polomija, nazadovanje
delavskega soupravljanja in izgubljen èas
(?). Trenutno veljavna zakonodaja je do te-
ga problema �al neopredeljena.

Program dela sveta delavcev

V tem mandatu smo si naredili plan
dela za celotno štiriletno obdobje, na letni
ravni pa smo realizacijo tega »mandatnega
programa dela« zagotavljali skozi redno
usklajevanje koledarja sej, plana izobra-
�evanja in finanènega plana. Razdelili smo
ga na dva dela, v prvem smo si zadali ob-
ravnavo t. i. tekoèih nalog v smislu
zagotavljanja celovite obvešèenosti, izbolj-
šanja delovanja sistema skupnih posveto-
vanj ter sprotnega vkljuèevanja v reševanje
druge tekoèe problematike. V drugem delu
smo predvideli t. i. naèrtovane naloge, ki
smo jih razdelili na stalne ter enkratne (cilj-
no zakljuèene) naloge. Med stalne smo
uvrstili skrb za pravno varnost zaposlenih,
skrb za varstvo pri delu in delovne razmere,
skrb za urejanje polo�aja posebnih skupin
delavcev, skrb za pravoèasno in kakovost-
no obvešèanje zaposlenih o delovanju sve-
ta delavcev, skrb za stalno strokovno izo-
bra�evanje èlanov in izgrajevanje sodobne
participativne organizacijske kulture v pod-
jetju. Kot enkratne naloge pa smo si zadali
uveljavitev sistema udele�be zaposlenih pri
dobièku, izboljšanje sistema stimulativnega
nagrajevanja v smislu poenotenih kriterijev
za osebne ocene v okviru obstojeèega sis-
tema, pravilnik o internem ocenjevanju in
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pravilnik o medsebojnem sodelovanju med
sindikati in svetom delavcev.

Tekom mandata smo odprli vse plani-
rane teme. Nekatere smo uresnièili, nekaj
nalog pa je ostalo še odprtih. Najveèja od-
prta naloga pa je udele�ba delavcev pri do-
bièku, vendar pa smo bili pri uresnièevanju
le-te v Uniorju zelo omejeni, saj nas �e
sklenjene in trenutno veljavne pogodbe z
bankami v teh prizadevanjih zelo omejujejo.

Sodelovanje
s strokovnimi slu�bami

S strokovnimi slu�bami smo dobro so-
delovali, nikoli pa tako dobro, da ne bi lah-
ko bilo še boljše. Povabljeni smo bili k so-
delovanju pri veliki veèini projektov o var-
stvu in zdravju pri delu, za kar smo ekipi iz
skupnih slu�b zelo hvale�ni. Imamo doloèe-
nega stalnega predstavnika – èlana SD v
projektu obvladovanja bolniškega stale�a
(OBSU). Vsekakor bi si èlani sveta �eleli veè
sodelovanja pri novih zaposlitvah in pri
zaposlitvah prek agencij.

Sodelovanje z upravo

Po moji oceni je bila uèinkovitost naše-
ga SD pri uveljavljanju interesov zaposlenih
v okviru skupnih posvetovanj z vodstvom

podjetja na visoki ravni. S strani sveta de-
lavcev je bilo sicer predlagano, da se en
èlan SD redno udele�uje vseh sej kolegija
dru�be, vendar smo se z vodstvom dogo-
vorili o rednih meseènih poroèanjih uprave
predstavnikom SD o sejah kolegija dru-
�be. Sestanki uprave s predstavniki SD na
to temo so bili organizirani vedno samo kak
dan po seji kolegija, tako da smo bili o do-
gajanjih na kolegiju obvešèeni pravoèasno,
obenem pa zelo detajlno, saj so ta poro-
èanja trajala skoraj tako dolgo kot sami
kolegiji. Po teh sestankih smo predstavniki
SD potem poroèali na sejah SD ostalim
èlanom.

Sodelovanje z upravo je bilo zelo dobro,
saj se èlani sveta delavcev zavedamo, da
potrebujemo eden drugega. Verjamemo, da
tudi uprava �eli imeti dobro soupravljalsko
klimo v dru�bi. Kot reèeno, smo uvedli in
vzdr�ujemo veèplastno sodelovanje – od
rednih sestankov samo s predstavniki sveta
delavcev, prek rednih sestankov s sindikati
in upravo, katerih smo se udele�evali tudi
predstavniki sveta delavcev, do rednih
skupnih sej sveta delavcev, na katerih med
ostalim obravnavamo tudi vprašanja, ki jih
pred skupnimi sejami naslovimo na upravo.
Takšnih vprašanj se je v tem mandatu do

sedaj nabralo veè kot 40 in vsa so bila
upoštevana, obravnavana in pojasnjena.

Predstavniki vseh treh strani smo se
zavedali, da smo se in se še nahajamo v
zelo zahtevnem polo�aju, ker moramo vsi
skupaj imeti skupen cilj – poslovati z do-
bièkom, da bodo banke zadovoljne z izpol-
njevanjem zavez iz sklenjenih pogodb in da
bomo na drugi strani ohranili ali še poveèali
zaposlenost ter omogoèili zaposlenim pla-
èila, primerna za dostojno in èloveka vred-
no �ivljenje. V tem precepu je svet delavcev
Unior d.d. �ivel in dela v preteklem man-
datu. Uspešno krmarjenje v tem smislu je
bila njegova osnovna naloga. Torej skrb za
dolgoroèno uspešno poslovanje podjetja
v neizprosnih pogojih tr�nega gospodar-
jenja na eni strani in na drugi strani ustvar-
janje takšnih pogojev dela, ki bodo vsem
nam zaposlenim omogoèali delovna me-
sta, ki bodo varna, ljudem in okolici prijaz-
na, in ki bodo na koncu meseca vsem zapo-
slenim prinašala dostojna plaèila.

Na prvi pogled je to izgledalo kot »mi-
sija nemogoèe«, toda s skupnimi priza-
devanji, s kritiènim pogledom na globalno
»norijo« in nenehno skrbjo za stališèa »dru-
ge« strani smo marsikaj premaknili na bolj-
še.

Obveščanje zaposlenih (tudi) prek
posebnih »letnih poročil za zaposlene«
Zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju med drugimi naèini sodelovanja zaposlenih pri
upravljanju navaja tudi pravico do obvešèenosti, ki nikakor ni zanemarljiva, èetudi teoretièno – zgolj
po kriteriju intenzivnosti aktivnega vkljuèevanja zaposlenih – predstavlja »najni�jo« obliko souprav-
ljanja. Ta pravica, ki je nekakšen »nujni pogoj« za uresnièevanje tudi vseh ostalih participacijskih
pravic zaposlenih, predvsem pa za ustvarjanje ugodne splošne organizacijske klime v podjetju, se
predvsem nanaša na obvešèanje o gospodarskem polo�aju, o razvojnih ciljih, morebitnih spre-
membah v dejavnosti ali organizaciji, pa tudi o poslovnih rezultatih posameznih podjetij. V tem ok-
viru je lahko izjemnega pomena tudi praksa priprave posebnih »letnih poroèil za zaposlene«, v
katerih se zaposlenim na ustrezno dostopen naèin predstavijo kljuène informacije iz letnega po-
roèila dru�be.

Smisel in pomen
letnih poroèil za zaposlene

Zaposleni predstavljajo tisto skupino
déle�nikov, ki najbolj neposredno od vseh
skupin vpliva na poslovne rezultate posa-
meznih podjetij. Torej spadajo med naj-
pomembnejše déle�niške skupine, zato bi

bilo seveda napak, da bi zaposleni o po-
slovnih rezultatih veè in prej zvedeli od
drugje oz. iz medijev kot iz lastnih internih
virov informacij v podjetju.

Zaposleni so upravièeni vedeti za rezul-
tate svojega celoletnega dela, pa tudi za os-
tale aktivnosti, ki vplivajo na njihovo delo v

posameznih podjetjih. S takšno obliko po-
dajanja informacij se med drugim izogne-
mo morebitnim dezinformacijam, ki se v
kolektivu obièajno pojavijo takrat, kadar ni
“formalnih” informacij, in ki seveda po svo-
je, obièajno povsem napaèno, izra�ajo do-
gajanje v posameznih podjetjih. S posre-

Domel Holding d.d.
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dovanjem informacij zaposlenim iz letnega
poroèila dru�be uprava tudi dose�e boljše
razumevanje poslovnih rezultatov in po-
slovnih odloèitev na strani zaposlenih. Ne
nazadnje lahko letno poroèilo za zaposlene

pozitivno vpliva na motivacijo zaposlenih,
saj lahko ti na osnovi podanih informacij v
poroèilu sami ocenijo tisto, kar je za njih
najbolj zanimivo. Denimo, na podlagi po-
datkov o obsegu naroèil in prodaje, inves-
ticij, odpušèanju ali zaposlovanju, sklepajo
o varnosti svojega delovnega mesta ali o
mo�nostih napredovanja in podobno.

Temeljni namen poroèila za zaposlene
je tudi pokazati, da uprave podjetij prevze-
majo odgovornost do svojih zaposlenih
tako kot do drugih déle�niških skupin v po-
djetjih in izven njih, in s tem pokazati tudi,
da si �elijo izboljšati sodelovanje med
upravo in zaposlenimi, kar bo konèno zago-
tovo prispevalo k boljšim poslovnim rezul-
tatom.

Eden izmed razlogov za potrebo po po-
roèanju zaposlenim je tako poveèanje razu-
mevanja poslovnih usmeritev in doloèenih
aktivnosti podjetij ter s tem seveda izbolj-
šanje komuniciranja znotraj podjetij. Z
njim uprava prispeva k vzpostavitvi odprtih
odnosov z zaposlenimi in izboljšanju razu-
mevanja njene poslovne, predvsem kad-
rovske politike med zaposlenimi. S pomoè-
jo informacij v poroèilu lahko zaposleni, kot

reèeno, ocenijo tudi varnost svoje zapo-
slitve in mo�nosti napredovanja. V primeru,
da podjetje tovrstnih informacij zaposlenim
ne nudi, ti oblikujejo lastne standarde in
merila za ocenjevanje ravnanja uprave, pa
tudi rezultate poslovanja interpretirajo na
svoj, morebiti neustrezen naèin.

Dolgoletna praksa priprave
letnega poroèila za zaposlene
v Domelu

V skupini Domel na pobudo sveta de-
lavcev �e od leta 1999 pripravljamo
tovrstna poroèila za zaposlene in bili smo
med prvimi, ki smo realizirali to pobudo
Zdru�enja svetov delavcev Slovenije. Tako
smo prvo Letno poroèilo za zaposlene izdali
za leto 1998. Ponosni smo, da smo tako
obliko obvešèanja zaposlenih ohranili vse
do danes, in to kljub temu, da se kot svet
delavcev �e dalj èasa sestajamo z upravo

meseèno in prejmemo �e iz tega naslova
dovolj sprotnih informacij.

V tem mandatu pa smo takemu naèinu
obvešèanja dali še dodatno te�o, saj smo s
prièetkom mandata oblikovali delovno telo,
odbor za pripravo letnega poroèila za za-
poslene, ki ima v okviru vsakoletnega pro-
grama dela sveta delavcev stalno nalogo,
da poda vsebinske pobude pri pripravi vsa-
koletnega Letnega poroèila za zaposlene.
Èlani odbora tako stalno delujejo proaktivno
in stalno posodabljajo in išèejo dodatne
vsebine informacij, ki bi zanimale zaposle-
ne.

Oblika in vsebina letnega
poroèila za zaposlene

Naše letno poroèilo za zaposlene je ta-
ko razgrnjeno na pribli�no 30 straneh in ga
v obliki brošure prejme vsak zaposleni
osebno, in sicer v obdobju pred skupšèino,
ko prejmejo letno poroèilo dru�be tudi del-
nièarji.

Vsebinski del poroèila se priène z na-
govorom predsednice uprave in predsed-
nika sveta delavcev, sledi predstavitev sku-
pine, mejniki dru�be in seveda temeljna na-

èela in usmeritve skupine (poslanstvo, vizi-
ja-prihodnost, vrednote, ustvarjalnost, am-
bicioznost, odgovornost, gospodarnost,
spoštovanje, sodelovanje, skrb za stranke,
skrb za zaposlene in pripadnost). V nadal-
jevanju je prikazano poslovanje skupine
povezanih dru�b, kot so kazalci uspešnosti
dru�b v skupini, poslovanje posameznih
dru�b in pomembni razvojni projekti v pre-
teklem letu. Sledi prikaz prihodkov, prodaje
in proizvodnje v našem najveèjem podjetju
znotraj skupine, tj. Domel, Elektromotorji in
gospodinjski aparati d.o.o.

Velik poudarek dajemo kadrovskemu
poroèilu, kjer obvešèamo zaposlene o za-
poslovanju, fluktuaciji, izobrazbeni in sta-
rostni strukturi zaposlenih, delovni dobi,
izostankih, analizi nezgod pri delu, podalj-
šanem delovnem èasu, o plaèah, izobra�e-
vanju in organizacijski klimi in zadovoljstvu
zaposlenih v skupini, v preteklem letu. V
zadnjem poroèilo pa smo navedli še v obliki
grafiène podobe oz. posameznih logotipov,
naše najveèje kupce.

Letnemu poroèilu za zaposlene pa da-
mo vedno konèno celostno podobo še s
podanim poroèilom o delu sveta delavcev
v preteklem letu.

Naše izdano poroèilo je med zaposle-
nimi sprejeto pozitivno, kar ka�ejo tudi po-
vratne informacije, ki jih v takšni ali drugaè-
ni obliki dobiva svet delavcev.

Primer našega letnega poroèila za za-
poslene v pdf obliki si lahko ogledate na
spletni strani Zdru�enja svetov delavcev
Slovenije na naslovu:
http://www.delavska-participacija.com/pril

oge/2299-1.pdf

Piše:
Aleksander Volf

Naslovnica Letnega poroèila za zaposle-
ne za leto 2016

Eden izmed razlogov za potrebo po poroèanju
zaposlenim je tako poveèanje razumevanja poslovnih

usmeritev in doloèenih aktivnosti podjetij ter s tem
seveda izboljšanje komuniciranja znotraj podjetij. Z

njim uprava prispeva k vzpostavitvi odprtih odnosov z
zaposlenimi in izboljšanju razumevanja njene poslov-

ne, predvsem kadrovske politike med zaposlenimi.
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Sprejet »Dogovor o ustanovitvi
Skupnega sveta delavcev SDH«

Predstavniki svetov delavcev dru�b v prete�ni lasti dr�ave smo se 1. 6. 2017 v Mariboru sestali na
ustanovni seji Skupnega sveta delavcev Slovenskega dr�avnega holdinga (SSD SDH). Prisotni
smo se strinjali z nujnostjo in smiselnostjo medsebojnega povezovanja ter sprejeli »Dogovor o
ustanovitvi SSD SDH«. Namen takšnega povezovanja je dvig ravni ekonomske demokracije v pod-
jetjih, ki so v dr�avni lasti ter uèinkovitejše in bolj transparentno upravljanje dr�avnega premo�enja,
tudi ob upoštevanju interesov zaposlenih. Tokrat se bom dotaknil le nekaterih razlogov ter neka-
terih dilem glede ustanovitve SSD SDH.

Sistem temelji na
anga�iranosti zaposlenih

Med dru�bami, v katerih ima dr�ava s
kapitalskimi nalo�bami Republike Slovenije
in Slovenskega dr�avnega holdinga d.d. ve-
èinski dele� ali prevladujoè vpliv se nahaja
veèji del infrastrukturnih dru�b ter naj-
veèja banka in zavarovalnica. Torej dru-
�be, katere so kljuènega pomena za delova-
nje dr�ave, gospodarstva in dru�be na-
sploh. Kako je mo�no, da je navkljub dolo-
èenim spornim odloèitvam lastnika, kad-
rovskim igricam, lobistiènim interesom in
nekaterim èudnim korporativnim praksam
sistem oziroma osnovna dejavnost teh
dru�b delovala tako rekoè brezhibno? Od-
govor je jasen. V teh dru�bah je zaposleno
na tisoèe delavcev z visoko stopnjo zna-
nja in pripadnostjo dejavnosti, katero
opravljajo. Brez njihove anga�iranosti bi se
ti sistemi �e davno sesuli kot hišica iz kart.
Pa smo kljub vsemu obravnavani le kot
»strošek dela«, skorajda kot odveèen »ba-
last« sistema, ne pa kot kapital znanja.
Tistega znanja in prizadevnosti, ki prav-
zaprav dr�i sistem pokonci.

Nespornost pravnih
podlag za ustanovitev SSD

S strani SDH je bilo podanih kar nekaj
pomislekov o domnevnem neobstoju prav-

nih podlag za ustanavljanje tega skup-
nega sveta delavcev (SSD). Temu skup-
nemu svetu delavcev poslovodstvo SDH,
kakor tudi politika namreè nista ravno pre-
veè naklonjena. Partner pri upravljanju dr-
�avnega premo�enja, kar skupni svet delav-
cev SDH zagotovo bo, med drugim pomeni
te�njo k veèji stopnji transparentnosti in
odgovornosti, kar pa mnogim zagotovo ni
po godu. Paradoksalno je namreè, da je po-
litika (parlament kot zakonodajno telo)
sprejela zakon o sodelovanju zaposlenih pri
upravljanju, hkrati pa v zakon o SDH ume-
stila nekatere doloèbe, ki pa prav to – v
ustavi zapisano – pravico zaposlenih v dru-
�bah v dr�avni lasti (tako rekoè v lasti zako-
nodajalca) krepko omejuje.

Bistveno pri tem – èe govorimo o de-
lavskem soupravljanju – je seveda to, kak-
šne so pravice SDH do dru�b s kapitalsko
nalo�bo dr�ave glede uresnièevanja
»pravic delnièarja ali dru�benika«. In
glede tega je treba ugotoviti, da SDH v od-
nosu do omenjenih dru�b nima prav v ni-
èemer drugaènega ali posebnega polo�aja
v primerjavi z drugimi holdinškimi dru-
�bami, ki bi vsebinsko lahko opravièeval iz-
kljuèitev uporabe Zakona o sodelovanju de-
lavcev pri upravljanju (ZSDU). Dejstvo, da
imata RS kot lastnik in SDH kot upravljalec
kapitalskih nalo�b RS na podlagi zakona
med seboj specifièen odnos, je torej z

vidika soupravljalskih pravic delavcev ob-
ravnavanih dru�b popolnoma irelevantno.
Nobenega »stvarnega in razumnega« raz-
loga torej ni videti, zaradi katerega bi bil
SDH v povezavi z dru�bami, ki jih uprav-
ljalsko obvladuje na podlagi veèinskega
kapitalskega dele�a dr�ave, obravnavan kot
kakršenkoli »sui generis« pravni subjekt.
Gre preprosto za obvladujoèo dru�bo zno-
traj èisto navadnega dejanskega holdinš-
kega koncerna, ki ga tvori skupaj s temi
povezanimi oziroma odvisnimi dru�bami.
To pomeni, da SDH v tej vlogi (prek svojih
organov, zlasti uprave in NS) sprejema
številne odloèitve, pomembne za ures-
nièevanje interesov delavcev vseh kon-
cernskih dru�b, tudi v vsebinskem smislu
kot celoti.

Morebitno izkljuèevanje mo�nosti upo-
rabe doloèil 73. do 77. èlena ZSDU o svetih
delavcev kapitalsko povezanih dru�b bi
torej pomenilo èisti pravni konstrukt brez
osnove in izvajanje nasilja nad zakonom.
Doloèba 1.a èlena ZSDU je namreè jasna:
izraz “kapitalsko povezane dru�be” po tem
zakonu pomeni koncernske dru�be oziroma
koncern, kakor jih doloèa zakon, ki ureja
gospodarske dru�be. In SDH je skupaj s
svojimi »odvisnimi« dru�bami tipièen kon-
cern po 530. èlenu ZGD-1. Pri tem je ne-
pomembno, ali je SDH tudi lastnik kapi-
talskih vlo�kov, ki jih upravlja, ali ne. V tem

Piše:
Vladimir Šega
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pogledu je v smislu prvega odstavka 529.
èlena ZGD-1 bistven le obstoj pravnega
razmerja upravljalske odvisnosti med ob-
vladujoèo in obvladovanimi dru�bami, ne
lastnina kapitala sama po sebi. Nobenega
dvoma pa ni, da SDH neposredno na pod-
lagi zakona izvršuje vse upravljalske pra-
vice delnièarja oz. dru�benika in ima s tem
polo�aj obvladujoèe dru�be v odnosu do
dru�b z veèinskim dele�em dr�ave.

Vsi morebitni pomisleki o »legalnosti«
SSD SDH so torej povsem neutemeljeni.

Ali je sploh smiselna
debata o pravnih podlagah?

Dejstvo je, da je kakršnokoli zdru�e-
vanje svobodna odloèitev vsakega posa-
meznika ali skupine, kar ne nazadnje omo-
goèa 42. èlen ustave RS. Prav tako je sode-
lovanje delavcev pri upravljanju ena temelj-
nih ustavnih pravic (75. èlen Ustave RS), ki
jo ureja poseben zakon, to je ZSDU, ki vse-
buje posebno poglavje o svetu delavcev
kapitalsko povezanih dru�b. Noben svet de-
lavcev pa ne more »viseti kar v zraku«, am-
pak mora biti lociran v neko ekonomsko
celoto, ki jo v danem primeru tvori SDH kot
obvladujoèa dru�ba z veè odvisnimi dru-
�bami. Prav prek sveta delavcev kapitalsko
povezanih dru�b torej delavci posameznih
koncernskih dru�b uresnièujejo doloèene
soupravljalske pravice tudi »izven« svojega
delodajalca v o�jem pomenu besede. Trdi-
tev, da ZSDU normira soupravljanje zgolj na
ravni posameznega »delodajalca« torej,
upoštevaje njegovo IV. poglavje (doloèbe
73. do 77. èlena ZSDU o koncernskih svetih
delavcev), ne vzdr�i niti ob strogo grama-
tikalni razlagi, še manj pa ob (nujni) namen-
ski razlagi, tj. omogoèiti vpliv zaposlenih
na vseh nivojih odloèanja, kjer se spreje-
majo zanje pomembne poslovne odloèit-
ve. Prav to poglavje ZSDU namreè jasno
ka�e na tak osnovni namen zakonodajalca.

Organi SDH nesporno sprejemajo odlo-
èitve, ki neposredno zadevajo interese
delavcev vseh odvisnih dru�b. Èe je torej
delavcem odvisnih dru�b v dr�avni lasti a
priori odvzeta pravica do zastopanja svojih
interesov prek svojih predstavnikov v teh
organih, so z vidika splošnih pravic delav-
cev po ZSDU brez utemeljenega razloga
znotraj konkretnega koncerna postavljeni v
deprivilegiran polo�aj, kar je v nasprotju z
ustavnim naèelom enakosti pred zakonom.

Kaj pa sveti delavcev
odvisnih in krovne dru�be?

Delovanje SSD SDH bo usmerjeno v
razmerje med našimi dru�bami in uprav-

ljalcem tega premo�enja SDH glede vpra-
šanj, ki zadevajo interese delavcev vseh
dru�b, nikakor pa ne na notranje odnose v
SDH d.d. ali v posameznih odvisnih dru-
�bah. V ta razmerja se SSD nikakor ne sme
spušèati. Razen seveda, kadar bi nas za kaj
takega »zaprosil« kateri izmed SD odvisnih
dru�b. Zaposleni na SDH (ki predstavljajo le
nekaj promilov vseh zaposlenih v dru�bah z
nalo�bami dr�ave) pravzaprav – kot stro-
kovno in podporno osebje (uslu�benci)
SDH – »upravljajo« z našimi dru�bami, torej
prek svojega sveta delavcev nikakor ne
morejo imeti polo�aja »predstavnika inte-
resov (vseh) zaposlenih« v odnosu do
organov SDH, ko se odloèa o usodi odvis-
nih dru�b in njihovih zaposlenih. Interese
teh zaposlenih lahko zastopajo samo nji-
hovi lastni sveti delavcev, povezani v skupni
svet delavcev.

SSD SDH nikakor tudi ne sme delovati
na principu preglasovanja. Torej morajo
vsi sklepi biti sprejeti sporazumno. Ne na-
zadnje mora svet delavcev vsake od dru�b
imeti mo�nost »veta«, v kolikor bi odloèitve
bile »v škodo« njim.

Odnos lastnika
in upravljavca do SSD SDH

Tako zdru�en skupni svet delavcev
predstavlja interese veè kot 40.000 zapo-
slenih v strateško najpomembnejšem delu
dr�avnega premo�enja, kljuènega za delo-
vanje dr�ave, gospodarstva in dru�be na-
sploh. Pomisleki okoli priznavanja tega or-
gana s strani SDH so sicer razumljivi v smi-
slu »še en delavski organ, še en nadle�en
pogajalec, še nekdo se �eli vpletat v uprav-
ljanje, še nekdo bo zahteval neke delavske
pravice…«. Vendar temu ni tako. Èlanom
SSD SDH je popolnoma jasno, kdo bi naj te
dru�be upravljal, kdo nadziral in kakšne so
pristojnosti tako skupšèine, kot lastnika.
Naš namen ni nikomur v tej verigi odvze-
mati pristojnosti, ki mu jih daje zakonodaja
(ZGD in ZSDH). Tudi ZSDU nam ne daje,
vsaj kar se pristojnosti do uprave SDH tièe,
kakšne veèje pravice soodloèanja. Daje pa
nam pravico biti obvešèen in podati pri-
pombe in lastna videnja, torej biti slišan,
z vsem dol�nim spoštovanjem, kdo je tisti,
ki na koncu sprejema odloèitve.

Poslovodstvu SDH (tudi po izkušnjah
kolegov iz SD preostalih dr�avnih dru�b)
nikakor ne moremo oèitati kakršnekoli ig-
norance ali negativnega odnosa do pred-
stavnikov zaposlenih teh dru�b. Naše pro-
šnje za razgovor so veèinoma naletele na
plodna tla. Namen ustanovitve tega SSD

SDH je zgolj premakniti te razgovore na
formalno platformo. Ker nam – svetom
delavcev – zakon ne dopušèa kakršne-
gakoli sindikalnega naèina boja in torej ni-
kakor ne smemo uporabljat argumenta mo-
èi, nam preostane le moè argumentov. Ker
so osnovni cilji tako vlade kot SDH, poslo-
vodstev in zaposlenih v dr�avnih dru�bah
tako rekoè identièni, to so poslovno uspeš-
na in dru�beno odgovorna podjetja z
jasnimi cilji ter kakovostnimi storitvami
za dobrobit vseh déle�nikov, ne vidimo
ovir za uspešno sodelovanje tudi na tem
nivoju upravljanja.

Namesto zakljuèka

Zaposlenimi, ki s svojim znanjem, ka-
kovostnimi storitvami in odgovornim rav-
nanjem v veliki meri pripomoremo k po-
slovni odliènosti in trajnostnemu razvoju na
vseh ravneh delovanja teh dru�b, si zago-
tovo zaslu�imo biti slišani tudi na nivoju,
kjer se sprejemajo kljuène strateške od-
loèitve. Vse politiène stranke, predvsem te,
ki danes sestavljajo vladno koalicijo, so se
v svojih predvolilnih programih pozitivno
opredelile do ekonomske demokracije. Vsi
se zelo radi sklicujemo na tako imenovani
razviti del Evrope. V veèini teh dr�av pa je le
nekaj samoumevno. V vseh organih uprav-
ljanja so zastopani predstavniki zaposlenih
z najmanj eno tretjino. Ob upoštevanju
dejstva, da v dobi znanja in visokotehno-
loškega razvoja predstavlja finanèni kapital
le še slabih 15 % tr�ne vrednosti podjetij,
preostalih 85 % ali veè pa intelektualni ka-
pital oziroma kapital znanja, je samoumev-
no, da je temu kapitalu znanja tudi na for-
malen naèin potrebno priznati doloèeno
veljavo. Ker imamo v Sloveniji dualni sis-
tem delavskega zastopništva, upravljalski
del njihovega podroèja udejstvovanja sodi
med pristojnosti svetov delavcev.

Ustanovitev SSD SDH lahko delavcem
vseh dru�b veliko koristi, nikomur pa –
èetudi se bodo morda doloèene bojazni in
pomisleki izkazali kot utemeljene – ne more
škodovati.

Mnenja udele�encev
ustanovne seje SSD SDH

Darko Kodriè, predsednik sveta

delavcev DARS d.d.

Svet delavcev DARS je po vsebinski
razpravi brez pomislekov potrdil sklep, s
katerim svet delavcev DARS postane eden
izmed ustanovnih èlanov skupnega sveta
delavcev kapitalsko povezanih dru�b v
okviru SDH.
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Prednosti takšnega povezovanja, ki
nam ga omogoèa Zakon o sodelovanju
delavcev pri upravljanju, vidimo predvsem
v kvalitetnem dialogu s predstavnikom last-
nika, ki pri svojih strateških odloèitvah gle-
de naèrtovanja upravljanja nalo�b (t. i. dr-
�avnih podjetij) dostikrat pozablja na zapo-
slene, na pomembnost njihove vloge v teh
podjetjih ter na njihove interese in prièako-
vanja v zvezi s prihodnostjo podjetij, v ka-
terih delajo. Svet delavcev DARS verjame,
da se bo z instituti, kot so skupno posveto-
vanje in obvešèanje, poveèala stopnja eko-
nomske demokracije na ravni SDH in pa po-
djetij v dr�avni lasti ter da bo s tem postalo
kvalitetnejše tudi oblikovanje politike uprav-
ljanja nalo�b, tudi z vidika upoštevanja inte-
resov zaposlenih. Svet delavcev DARS ver-
jame, da bodo eden izmed številnih ciljev
skupnega sveta delavcev, ki se nanaša na
delavce v vseh kapitalsko povezanih dru-
�bah, zagotovo tudi aktivnosti v smeri spre-
memb politike upravljalca kapitalskih na-
lo�b dr�ave v zvezi z udele�bo delavcev pri
dobièku. Za ustrezno sistemsko delitev do-
bièka, kot jo �e zdaj predvideva Zakon o

udele�bi delavcev pri dobièku, ki pa ga dr-
�ava za podjetja v svoji lasti �al ne uporab-
lja, je namreè potrebna ustrezna spremem-
ba statutov podjetij v dr�avni lasti, in sicer
na skupšèinah s strani SDH.

Mirko Slosar, predsednik sveta

delavcev Luke Koper d.d.

SSD SDH je logièna posledica te�nje k
soupravljanju, saj se je �e veèkrat izkazalo,
da dru�be pod SDH-jem vodi SDH namesto
uprav. Kot se polnemu soupravljanju spo-

dobi, prièakujem v bodoèe predstavnike
SSD SDH tako v nadzornem svetu SDH, ka-
kor tudi v upravi SDH. Le na ta naèin lahko
vzpostavimo celovit sistem delavskega so-
upravljanja in ravnovesje interesov razliènih
déle�nikov v procesih upravljanja dr�avne-
ga premo�enja.

Marko Bohinc, predsednik sveta

delavcev NLB d.d.

Svet delavcev NLB je bil �e v celotnem
obdobju po svoji ustanovitvi leta 2015 med

pobudniki za ustanovitev takšnega organa.
Nato je v mesecu maju 2017 s sklepom tudi
soglasno podprl soustanovitev Skupnega
sveta delavcev dru�b, v katerih ima dr�ava
veèinski lastniški dele�. Na ustanovni seji
SSD SDH dne 1. junija 2017 v Mariboru je
predsednik sveta delavcev NLB Marko Bo-
hinc tako �e imel mandat za glasovanje in
podpis izjave za pristop in uskladitev »Do-
govora o ustanovitvi Skupnega sveta delav-
cev Slovenskega dr�avnega holdinga«.

Menimo, da je kljuèno poslanstvo SSD
SDH v zastopanju interesov delavcev pri
sprejemanju upravljalskih odloèitev iz
pristojnosti organov SDH, prav posebej pa:

• samostojno spro�anje pobud in podaja-
nje predlogov, ki so v korist delavcev ter

• vkljuèevanje v odloèanje pri vprašanjih,
ki se bodo nanašala na interese delav-
cev èlanic.

Svet delavcev NLB kot aktivni èlan
Zdru�enja svetov delavcev Slovenije s tem
dejanjem izkazuje svojo pomembno vlogo
ne le v naši banki, ampak tudi širše v slo-
venskem prostoru.

* * *
Na podlagi doloèil 73. do 77. èlena Zakona o sodelovanju de-

lavcev pri upravljanju (v nadaljevanju: ZSDU) sklepajo sveti delavcev
dru�b, katerih pristopne izjave so v prilogi,

naslednji

D O G O V O R
o ustanovitvi skupnega sveta delavcev kapitalsko

povezanih dru�b v okviru
Slovenskega dr�avnega holdinga

1. èlen

S tem dogovorom sveti delavcev dru�b, v katerih ima dr�ava s
kapitalskimi nalo�bami Republike Slovenije in Slovenskega dr�av-
nega holdinga, d.d. (v nadaljevanju: SDH), s katerimi na podlagi za-

kona upravlja SDH, veèinski dele� ali prevladujoè vpliv (v nadalje-
vanju: dru�be v veèinski lasti ali s prevladujoèim vplivom SDH), us-
tanavljajo skupni svet delavcev kapitalsko povezanih dru�b v smislu
doloèil 73. do 77. èlena ZSDU.

Ime skupnega sveta delavcev iz prvega odstavka je Skupni svet
delavcev Slovenskega dr�avnega holdinga (v nadaljevanju: SSD
SDH).

2. èlen

Èe je dru�ba z veèinskim dele�em ali prevladujoèim vplivom
SDH organizirana kot holdinška dru�ba, ki s svojimi odvisnimi dru-
�bami tvori dejanski koncern po doloèilih Zakona o gospodarskih
dru�bah (ZGD-1), ima status sveta delavcev – soustanovitelja SSD
SDH po prejšnjem èlenu skupni svet delavcev kapitalsko povezanih
dru�b znotraj tega koncerna (koncernski svet delavcev).
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Èe koncernski svet delavcev po prejšnjem odstavku ni obliko-
van, imajo pravico kot soustanovitelji SSD SDH neposredno nasto-
piti vsi sveti delavcev posameznih koncernskih dru�b, èe med njimi
ni posebej dogovorjeno drugaèna oblika skupnega zastopanja v
SSD SDH.

3. èlen

Vsak svet delavcev – soustanovitelj izmed svojih èlanov ime-
nuje v SSD SDH po enega èlana in enega namestnika èlana.

Èe s poslovnikom ali sklepom posameznega sveta delavcev –
ustanovitelja ni doloèeno drugaèe, so èlani SSD SDH po funkciji vsi
predsedniki svetov delavcev – soustanoviteljev.

Mandat èlanov in namestnikov èlanov v SSD SDH se ve�e na nji-
hov mandat v svetu delavcev, iz katerega izhajajo.

SSD SDH izmed svojih èlanov izvoli predsednika in podpredsed-
nika s štiriletnim mandatom, ki se lahko ponovi, pri èemer pa mora
biti upoštevana doloèba prejšnjega odstavka tega èlena.

Na seje SSD SDH so praviloma vabljeni tudi predstavniki svetov
delavcev dru�b s kapitalsko nalo�bo dr�ave, ki ne sodijo med dru�be
v veèinski lasti ali prevladujoèim vplivom SDH, vendar le s pravico
do razprave in brez pravice glasovanja pri sprejemanju njegovih
sklepov.

Na seje so obvezno vabljeni tudi èlani Ekonomsko socialnega
strokovnega odbora SDH (v nadaljevanju: ESSO), s katerim SSD
SDH tudi sicer usklajuje svoje aktivnosti in razvija razliène oblike
sodelovanja pri uresnièevanju interesov delavcev odvisnih dru�b.

Naèin dela SSD SDH se natanèneje uredi s poslovnikom.

4. èlen

SSD SDH zastopa interese delavcev dru�b v veèinski lasti ali
prevladujoèim vplivom SDH (v nadaljevanju: odvisnih dru�b) pri
sprejemanju upravljalskih odloèitev iz pristojnosti organov SDH, pri
èemer:

• samostojno spro�a pobude in podaja predloge, ki so v korist de-
lavcev, ter

• se vkljuèuje v odloèanje o vseh vprašanjih, ki se posredno ali ne-
posredno nanašajo na interese delavcev v vseh ali veè odvisnih
dru�bah hkrati.

Vrsta in obseg konkretnih participacijskih pravic ter naèin in in-
tenzivnost vkljuèevanja SSD SDH v odloèanje organov SDH (obveš-
èenost, skupno posvetovanje, soodloèanje, pravica zaèasnega za-
dr�anja sklepov organov SDH) se podrobneje doloèijo s partici-
pacijskim dogovorom po 5. èlenu ZSDU, ki ga skleneta SSD SDH in
Uprava SDH ob smiselni uporabi doloèil 89. do 98. èlena ZSDU.

Z dogovorom iz prejšnjega odstavka tega èlena se doloèijo tudi
materialni in drugi pogoji za uèinkovito delovanje SSD SDH, ki jih
zagotavlja SDH, in druga vprašanja, doloèena v 5. èlenu ZSDU.

5. èlen

Pristojnosti SSD SDH glede njegovega vkljuèevanja v odloèanje
organov SDH v smislu drugega odstavka prejšnjega èlena se nana-
šajo zlasti na naslednja vprašanja:

• predlogi v zvezi s strategijo upravljanja kapitalskih nalo�b dr�ave,
ki jih Vladi in Dr�avnemu zboru RS podaja SDH,

• letni naèrt upravljanja nalo�b, ki ga sprejme uprava SDH na pod-
lagi sprejete strategije iz prejšnje alineje,

• oblikovanje politike upravljanja nalo�b, s katero se v skladu z za-
konom natanèneje doloèa naèela, postopke in merila, ki jih SDH
spoštuje pri opravljanju svojih nalog,

• naèin vodenja prodaj kapitalskih nalo�b dr�ave z vidika upošte-
vanja interesov zaposlenih in predvsem tudi dol�nosti SDH, da
mora pri razpolaganju s temi nalo�bami, zlasti pred zaèetkom
prodajnih postopkov, prouèiti interes, mo�nosti in pogoje za no-
tranje lastništvo zaposlenih, še zlasti z vidika delavskega delni-
èarstva ali delavskega zadru�ništva;

• merila za merjenje uspešnosti dru�b s kapitalsko nalo�bo dr�ave,
predvsem z vidika upoštevanja tudi delovnega zadovoljstva za-
poslenih in organizacijske klime,

• spodbujanje in zagotavljanje dobrih sistemov korporativnega
upravljanja v dru�bah s kapitalsko nalo�bo dr�ave s posebnim
poudarkom na spoznanjih sodobnih poslovnih ved o hitro naraš-
èajoèem pomenu intelektualnega (èloveškega in strukturnega)
kapitala, katerega nosilci so zaposleni, v produkcijskih procesih,

• kodeks korporativnega upravljanja dru�b s kapitalsko nalo�bo
dr�ave s posebnim poudarkom tudi na razvijanju dobrih praks
sodobne organizacijske participacije zaposlenih (sodelovanje pri
upravljanju, udele�ba pri dobièku, širitev notranjega lastništva in
delavskega zadru�ništva), ter morebitni drugi kodeksi v okviru
SDH,

• oblikovanje politike spodbujanja razvoja razliènih oblik sodobne
delavske participacije v dru�bah s kapitalsko nalo�bo dr�ave v
okviru prizadevanj za doseganje njihove veèje poslovne uspeš-
nosti in višje konkurenènosti,

• morebitno doloèanje skupnih oziroma enotnih standardov in nor-
mativov ali osnov in meril ter priporoèil za urejanje doloèenih pra-
vic delavcev v odvisnih dru�bah,

• oblikovanje politike prejemkov organov vodenja in nadzora od-
visnih dru�b, ki zadeva tudi delavske predstavnike v teh organih,

• preverjanje skladnosti ravnanj SDH s predpisi in dogovorjenimi
strategijami in politikami upravljanja v posamiènih primerih
upravljana, èe bi utegnile biti v škodo interesov delavcev, ki jih
zastopa SSD SDH,

• spremljanje izvajanja ZSDU v posameznih odvisnih dru�bah SDH
in predlaganje morebitnih ukrepov,

• sodelovanje s pooblašèencem SDH za skladnost poslovanja in
integriteto pri oblikovanju in uresnièevanju njegovih zakonskih
nalog in pristojnosti,

• spremljanje uresnièevanja politike upravljanja ter obsega posa-
meznih nalo�b v gospodarskih dru�bah in njihovih sprememb,

• predhodna obravnava èetrtletnih poroèil SDH Vladi RS o uprav-
ljanju in letnih poroèil SDH Dr�avnemu zboru o poslovanju v
preteklem letu, ki jih podaja SDH v skladu z zakonom, ter more-
bitnih revizijskih poroèil,

• poroèanje nadzornemu svetu SDH v skladu z doloèbo drugega
odstavka 80. èlena ZSDU,

• druga vprašanja upravljanja SDH z vidika upoštevanja interesov
zaposlenih v odvisnih dru�bah.

Èe je z zakonom ali statutom SDH doloèena tudi pravica do so-
delovanja delavcev v organih SDH (predstavniki delavcev v nad-
zornem svetu, delavski direktor), je za njihovo izvolitev pristojen
SSD SDH skladno s svojim poslovnikom.

6. èlen

V razmerju do organov SDH ima SSD SDH smiselno enak po-
lo�aj ter pravice in dol�nosti, kot jih imajo sveti delavcev posamez-
nih odvisnih dru�b do organov teh dru�b.
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Sveti delavcev – ustanovitelji soglašajo, da lahko SSD SDH
opravlja tudi vlogo usklajevalnega telesa, v okviru katerega naèr-
tujejo nekatere skupne usmeritve za svoje delovanje.

SSD SDH lahko izrazi svojo podporo prizadevanjem posamez-
nih svetov delavcev – soustanoviteljev v njihovih sredinah, èe gre za
vprašanja širšega pomena, ne more pa se opredeljevati do pro-
blematike v posamezni odvisni dru�bi, èe njen svet delavcev temu
nasprotuje.

7. èlen

Za urejanje vprašanj, ki niso posebej urejena s tem dogovorom,
participacijskim dogovorom iz 4. èlena in poslovnikom SSD SDH, se
smiselno uporabljajo doloèila veljavnega ZSDU.

8. èlen

Vsak svet delavcev – soustanovitelj lahko prostovoljno izstopi iz
èlanstva v SSD SDH.

Svetu delavcev dru�be, ki ne izpolnjuje veè pogojev iz prvega
odstavka prvega èlena tega dogovora, èlanstvo v SSD SDH samo-
dejno preneha.

9. èlen

Besedilo tega dogovora je bilo usklajeno na ustanovni seji SSD
SDH dne 1. 6. 2017 v Mariboru.

Sveti delavcev – ustanovitelji pristopajo k temu dogovoru s pod-
pisom pristopne izjave. Dogovor zaène za vsakega od svetov de-
lavcev – ustanoviteljev veljati z dnem podpisa pristopne izjave.

Morebitne spremembe in dopolnitve tega dogovora se spre-
jemajo s soglasjem najmanj treh èetrtin svetov delavcev – sous-
tanoviteljev.

Datum: 1. 6. 2017

Podpis

Predsednik SSD SDH

Izobraževanje »iz prakse za prakso«

V Zdru�enju svetov delavcev Slovenije (ZSDS) si �e vse od
ustanovitve, v letu 1996, prizadevamo, da z organiziranimi izobra-
�evalnimi sreèanji (predavanja, seminarji, delavnice, okrogle mize,
posveti, študijska sreèanja in potovanja ter sistem pridobivanja te-
meljnih znanj oz. »sistem certificiranja za èlane svetov delavcev«)
vsem predstavnikom delavcev bogatimo znanje za kvalitetnejše za-
stopanje in uveljavljanje interesov zaposlenih v procesih korporacij-
skega upravljanja ter vodenja podjetij.

Glede na povpreèno udele�bo na naših izobra�evalnih dogodkih
in veliko število podeljenih »certifikatov« po uspešno zakljuèenem
Temeljnem teèaju za èlane svetov delavcev (doslej �e veè kot 800),
pa razveseljuje dejstvo, da je med èlani svetov delavcev �e dozorelo
spoznanje, da je uèinkovito soupravljanje in uveljavljanje inte-
resov zaposlenih v podjetjih mogoèe le z ustreznim znanjem.
Hkrati uveljavljanje ter razvijanje organizacijske participacije v da-
našnjih razmerah odloèilno prispeva h konkurenènosti in s tem tudi k
poslovni uspešnosti podjetij.

Ob vseh omenjenih organiziranih izobra�evalnih dogodkih v
ZSDS v zadnjem èasu narašèa tudi zanimanje posameznih svetov
delavcev, da si na t. i. »delovnih sreèanjih« izmenjujejo medse-
bojno znanje in zlasti še dragocene praktiène izkušnje pri ures-
nièevanju Zakona o sodelovanju delavcev pri upravljanju. Hkrati s

tem spoznavajo tudi kakovost dela in �ivljenja kolegov v drugih pod-
jetjih in drugih okoljih.

»Kako to delate pri vas? Ali vaš delodajalec spoštuje zakonske
obveznosti do sveta delavcev oz. delavskega soupravljanja na-
sploh? Kako ravnate, kadar pride do konflikta interesov? Kako vaše
delo in prizadevanja ocenjujejo oz. sprejemajo sodelavci in sindi-
kati? Kako ocenjujete svojo uspešnost pri »prelivanju« interesov
zaposlenih v poslovno odloèanje v vašem podjetju? Na kakšen
naèin in kako pogosto komunicirate z zaposlenimi?« … so najpo-
gostejša vprašanja in tematika tovrstnih delovnih sreèanj. Za za-
kljuèek pa je vedno »obvezen« še voden ogled dela proizvodnje
(dejavnosti) gostujoèega podjetja, ki vedno pritegne ogromno zani-
manja, predvsem zaradi primerjave delovnih okolij in delovnih po-
gojev.

V nadaljevanju predstavljamo dve fotografiji s podobnih delov-
nih sreèanj »iz prakse za prakso«, ki smo jih pomagali organizirati v
maju 2017. Na prvi fotografiji so udele�enci in gostitelji delovnega
sreèanja med èlani svetov delavcev dru�b Savatech d.o.o. in Unior
d.d. v Zreèah, na drugi pa udele�enci in gostitelji – èlani svetov
delavcev dru�b Revoz d.d. in Domel Holding d.d. v �eleznikih.

mag. Rajko Bakovnik
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Kaj lahko sodi v
»nadstandard«
po participacijskem
dogovoru?

Vprašanje:

Ali lahko v skladu z Zakonom o sode-
lovanju delavcev pri upravljanju (ZSDU) v
participacijskem dogovoru doloèimo, da
mora delodajalec predlo�iti v soglasje
svetu delavcev sprejem splošnih aktov, s
katerimi se natanèneje urejajo pravice,
obveznosti in polo�aj delavcev na podlagi
zakona, èe niso urejeni s kolektivno po-
godbo? Ali lahko v istem dogovoru avto-
nomno doloèimo 30-dnevni rok (namesto
8-dnevnega zakonskega roka), v katerem
se mora svet delavcev opredeliti do pred-
loga in eventualno zavrniti svoje soglas-
je?

Odgovor:

Izhodišèe za odgovor na obe postavlje-
ni vprašanji predstavljata doloèbi 1. in 2.
odstavka 5. èlena ZSDU, ki urejata bistvo in
kljuène vsebine t. i. participacijskega dogo-
vora, ki se glasita:

»Poleg naèinov sodelovanja delavcev

pri upravljanju, doloèenih z 2. èlenom tega

zakona, se lahko z dogovorom med svetom

delavcev in delodajalcem doloèijo tudi dru-

gi naèini sodelovanja delavcev pri upravlja-

nju.

S pisnim dogovorom med svetom de-
lavcev in delodajalcem se podrobneje uredi
uresnièevanje pravic iz tega zakona ter
druga vprašanja, za katera je s tem zako-
nom tako doloèeno, lahko pa se dogovori
tudi veè soupravljalskih pravic delavcev,
kot jih doloèa ta zakon.«

Èe natanèneje analiziramo omenjeni
doloèbi, lahko ugotovimo, da naj bi se po
intenciji zakona s participacijskim dogovo-
rom urejale predvsem štiri vsebine (sklopi
vprašanj), in sicer:

1. podrobnejša ureditev uresnièevanja
tistih participacijskih pravic, ki jih doloèa �e
zakon;

2. ureditev vseh tistih vprašanj, glede
katerih �e zakon napotuje na participacijski
dogovor;

3. morebitni drugi naèini sodelovanja
delavcev pri upravljanju, poleg tistih, ki jih
doloèa �e zakon;

4. morebitne dodatne ali veèje souprav-
ljalske (participacijske) pravice delavcev,
kot jih doloèa �e zakon.

Skladno z zgoraj navedenim pod èetrto
toèko je torej s tem dogovorom vedno mo-
goèe avtonomno dogovoriti veè participa-
cijskih pravic oziroma t. i. nadstandardni ni-
vo participacije v primerjavi z zakonom. In v
to kategorijo mo�nih vsebin bi vsekakor so-
dila tudi doloèba, ki bi – poleg vprašanj iz
95. in 96. èlena ZSDU – kot predmet obvez-
nega predhodnega soglasja sveta delavcev
doloèila tudi “sprejemom splošnih aktov, s
katerimi se natanèneje urejajo pravice, ob-
veznosti in polo�aj delavcev na podlagi
zakona, èe niso urejeni s kolektivno pogod-
bo”. Ne glede na to, kakšne pristojnosti
sveta delavcev v zvezi s tem doloèata (ali ne
doloèata) ZDR-1 in ZSDU, bi bila torej tak-
šna doloèba participacijskega dogovora v
celoti skladna s èrko in duhom (intencijo)
doloèbe 5. èlena ZSDU.

Nekoliko bolj sporno pa je, ali je mogo-
èe na ta naèin presojati tudi doloèbo, ki bi
namesto 8-dnevnega roka, v katerem ima
svet delavcev pravico zavrniti svoje soglas-
je, doloèa 30-dnevni rok. Doloèba 97. èlena
ZSDU (“Delodajalec ne sme sprejeti odlo-
èitev, èe je v osmih dneh svet delavcev za-
vrnil soglasje.”) je namreè izrazito kogentne
(zapovedujoèe), ne dispozitivne narave. Za-
to bi bilo s participacijskim dogovorom na-
èeloma mogoèe doloèiti daljši rok le, èe bi
to skladno z zgoraj povedanim pomenilo
“veè pravic” v smislu doloèbe 2. odstavka
5. èlena ZSDU, kar pa je nekoliko vprašljivo.
Te�ko je namreè pravno preprièljivo ute-
meljiti tezo, da podaljšanje roka za oprede-
litev sveta delavcev pomeni “veèjo partici-
pacijsko pravico”, èeprav ni izkljuèeno.
Kljub temu pa se je mogoèe glede tega
postaviti na stališèe, da takšna doloèba –

èeprav ni “v skladu” z zakonom – tudi ni
“v nasprotju” z zakonom. Povedano druga-
èe – menim, da (ob nekoliko širšem prav-
nem gledanju na intencijo 5. èlena ZSDU o
mo�nosti avtonomnega dogovora za “nad-
standardni” nivo soupravljanja v posamezni
organizaciji) takšna doloèba (èe se delo-
dajalec in svet delavcev tako dogovorita) ni
nezakonita in je v tem primeru lahko tudi

pravno zavezujoèa za delodajalca. Namen
zakonodajalca ni bil kakorkoli omejevati av-
tonomen razvoj soupravljanja v skladu z
interesi obeh partnerjev, ampak doloèiti le
“zagotovljeni minimum”, ki omogoèa ures-
nièevanje delavske participacije tudi v pri-
meru, èe posebnega avtonomnega dogo-
vora ni.

Kolikor ta doloèba v pogajanjih ne bo
obstala (obstane pa lahko le ob pogoju
obojestranskega soglasja), bi morda veljalo
napore sveta delavcev usmeriti v to, da se
problem relativno kratkega roka (8 dni) za
opredeljevanje glede podaje zahtevanega
soglasja k odloèitvi delodajalca reši na ta
naèin, da se v participacijskem dogovoru
doloèi specifièen naèin uporabe te zakon-
ske doloèbe. In sicer tako, da se štejejo
“delovni” dnevi, s èimer se izognemo pro-
blemu, ko ti roki teèejo tudi takrat, ko se
svet delavcev ne more sestati.

Nesprejemljivost prakse
naknadnega obvešèanja
sveta delavcev
o organizacijskih
spremembah

Vprašanje:

Prejšnji svet delavcev dru�be je – v
�elji, da se upravi omogoèi veèja opera-
tivnost pri uvajanju nujnih organizacij-
skih sprememb – v nasprotju z doloèbo
90. èlena Zakona o sodelovanju delavcev
pri upravljanju) ZSDU sprejel sklep, da o
teh spremembah ni potrebno »predhod-
no« obvešèanje sveta delavcev, ampak
šele po sprejeti odloèitvi, èe konkretna
sprememba ne povzroèa poveèanja ali
zmanjšanja števila zaposlenih. To je bilo
potem zapisano tudi v Pravilnik o organi-
zaciji dru�be (115. èlen). Kadrovski direk-
tor pa je zdaj to prakso (šele naknadne-
ga) obvešèanja posplošil na vse organi-
zacijske spremembe in o tem obvestil vse
vodje enot. Argument naj bi bil, da je de-
lavski direktor o predvidenih spremem-
bah obvešèen pred sejami uprave in da
torej ni potrebno posebej predhodno ob-
vešèati še sveta delavcev. Od tega svoje-
ga stališèa enostavno ne odstopa, tako
da svet delavcev glede teh vprašanj pre-

VPRAŠANJA – ODGOVORI
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prosto ne more veè uresnièevati svojih
zakonskih funkcij, ker se vodje enot v zve-
zi s to problematiko enostavno ne udele-
�ujejo veè njegovih sej, tako kot je bilo
obièajno prej. Kako ukrepati?

Odgovor:

Ravnanja kadrovskega direktorja, ki jih
omenjate, pomenijo hudo kršitev ZSDU,
kajti zanje ni prav nobene pravne osnove,
obenem pa moèno posegajo v kakovost
uresnièevanja sistema sodelovanja delav-
cev pri upravljanju v dru�b. Še najmanj je
lahko pravna osnova za takšna ravnanja
nek sklep bivšega sveta delavcev, ki je sicer
pravno popolnoma irelevanten oziroma ce-
lo »nièen«, in sicer iz dveh razlogov:

1. �e po elementarni pravni logiki sme
posamezen svet delavcev v zakonsko do-
pustnih okvirih soglašati z »odstopanjem«
delodajalca od uresnièevanja zagotovljenih
pravic sveta delavcev (kar je izjema od
pravila) le v svojem imenu in za èas trajanja
svojega mandata, ne pa tudi v imenu vseh
bodoèih svetov delavcev in za nedoloèen
èas. O dopustnosti morebitnih tovrstnih
odstopanj lahko odloèa vsak svet delavcev
zase in ga tozadevni sklepi prejšnjih svetov
delavcev ne zavezujejo. Zato jih tudi ni treba
posebej preklicati, ampak zadostuje, da
(novi) svet delavcev vztraja na doslednem
uresnièevanju zakonskih zavez delodajalca.

2. Èe gre – tako kot v danem primeru –
za zakonsko doloèene pravice oziroma za
tako imenovani »zakonski minimum«),

ZSDU sploh niti ne dopušèa nikakršnih od-
stopanj od njihovega uresnièevanja, ampak
z doloèbo 3. odstavka 6. èlena izrecno do-
pušèa morebitna odstopanja le od uresni-
èevanja pravic, ki so – v smislu doloèbe
drugega odstavka 5. èlena istega zakona –
eventualno »dodatno« dogovorjene s par-
ticipacijskim dogovorom, ne pa tudi od
tistih, ki jih doloèa neposredno �e zakon.
Zato tudi sploh ne morejo biti predmet
takšnega ali drugaènega dogovarjanja ali pa
enostranskih sklepov sveta delavcev, am-
pak pomenijo, kot reèeno, nedotakljiv »za-
konski minimum«. Omenjena doloèba se
namreè glasi: »Odstopanje delodajalca od

zagotavljanja pravic, dogovorjenih z dogo-

vorom, je mo�no samo s soglasjem sveta

delavcev.« To pa seveda pomeni, da je bil
sklep bivšega sveta delavcev, s katerim se
je ta prostovoljno odrekel zakonsko pred-
pisanemu predhodnemu obvešèanju s stra-
ni delodajalca o doloèenih vprašanjih, �e ta-
krat absolutno neveljaven (»nièen«), kaj še-
le, da bi lahko zavezoval tudi sedanji svet
delavcev. Ta lahko torej omenjeni sklep
preprosto ignorira (kot da ga ne bi bilo) in
zahteva dosledno uresnièevanje ZSDU in
participacijskega dogovora. Nikakršna
»taktièna« postopanja za »sporazumno
razveljavitev« protizakonitega sklepa prej-
šnjega sveta delavcev torej niso potrebna.

Verjetno ni treba posebej poudarjati, da
je iz navedenih razlogov »nièna« tudi do-
loèba vašega Pravilnika o organizaciji, ki je
bila sprejeta na podlagi omenjenega sklepa
sveta delavcev in ki je v direktnem nasprotju
z zakonom, pri èemer ni bistveno, da je svet

delavcev z njo soglašal. Èe je splošni akt v
nasprotju z zakonom, se uporablja zakon,
ne sporni splošni akt. Drugaèe pa je treba
zahtevati intervencijo inšpekcije dela.

Trditev, da naj bi bilo predhodno obveš-
èanje sveta delavcev v smislu doloèbe 90.
èlena ZSDU zagotovljeno �e s tem, ko so
ustrezna gradiva vroèena delavskemu di-
rektorju za potrebe sej uprave, pa je seveda
pravni nesmisel brez primere, s katerim niti
ne ka�e polemizirati. Takšno trditev naj
pravno utemelji tisti, ki jo postavlja, ne tisti,
ki ji oporeka. Predlagam torej, da kadrovski
direktor navede ustrezne doloèbe veljavnih
predpisov, iz katerih bi bilo mogoèe skle-
pati, da je lahko delodajalec delavskega
direktorja postavi v vlogo »pooblašèenca za
sprejemanje pošte, naslovljene na svet
delavcev«.

Prakse, ki jo omenjate v svojem vpra-
šanju, torej ni veè mogoèe tolerirati tudi v
prihodnje. Svet delavcev naj èim prej ob-
vesti upravo, da se s spornim sklepom
bivšega sveta delavcev in na njem temel-
jeèim 15. èlenom Poslovnika o organizaciji
ne èuti zavezanega in da, kot �e reèeno, tudi
v tem pogledu zahteva dosledno uresnièe-
vanje zakona in participacijskega dogovora.
Ob morebitnem nadaljevanju s temi kr-
šitvami, pa bo treba paè preprosto vsako-
krat sproti zahtevati intervencijo inšpekcije
dela, po potrebi pa tudi zamenjavo kad-
rovskega direktorja.

Odgovora pripravil:

dr. Mato Gostiša
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