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ZA UCINKOVITO SOUPRAVLJANJE

Kakovosten program dela
je najpomembnejsa osnova
Za dobro delovanje sveta delavcev

Danes je jasno, da so sveti delavcev integralni del sistema korporacijskega upravijanja (ne socialni
partner) v podjetju, in da znotraj podjetja prakticno ni pomembnejsih poslovnih vprasanj, ki ne bi
fako ali drugace zadevala tudi zaposlenih kot kljucne skupine t. i. notranjih deleZnikov in s tem sveta
delavcev kot njihovega izvoljenega kolektivnega predstavnistva. Predvsem pa naj bi svet delavcev
proaktivno skrbel za ¢im visjo kakovost delovnega Zivljenja zaposlenih v okviru skupno dogovor-
jenih ciljev podjetjia. Soupravljanje na taksSnem nivoju pa Se v praksi ne uresnicuje kar samo od
sebe, kajti potreben je mocan interes zaposlenih, dobra organiziranost, ustrezno strokovno znanje,
Se posebej pa kakovostno pripravijen program dela!

Piseta:
mag. Rajko Bakovnik, Mitja GostiSa

.

/

Priprava dobrega programa dela je torej
nujen predpogoj za dobro delovanje vsa-
ke organizacije. To je brez dvoma ugoto-
vitev, ki jo je mogoce posploSiti na delova-
nje prav vseh druzbenih subjektov, se pravi
tudi na delovanje svetov delavcev, katerih
temeljno poslanstvo je uresniCevanje inte-
resov vseh zaposlenih znotraj posameznih
podijetij.

Zal pa preskok na visjo kakovostno
raven delovanja v tem smislu ne bo mo-
goC, dokler si sveti delavcev ne bodo znali
najprej postaviti jasnih ciljev lastnega dela
in potem tudi sistemati¢no delovati v smeri
njihove realizacije. Tako kot podjetje ne
more uspevati in se razvijati brez po-
slovnega nacrta, tako tudi svet delavcev ne
more delovati brez jasno zastavljenega pro-
grama dela!

Splosni vsebinski
okviri programa dela

Preden se sploh lotimo planiranja kon-
kretnih nalog si moramo znati najprej odgo-
voriti na vpraSanje “Kaj je pravzaprav te-
meljna funkcija sveta delavcev v pod-
jetju?”. To pa vendarle ni tako preprosto
kot se zdi na prvi pogled, saj ima v praksi
vecina svetov delavcev prav s tem vpra-
Sanjem zelo resne probleme in jim pred-
stavlja veliko oviro pri pripravi kakovostne-
ga programa dela.

Ce zelimo postaviti jasne vsebinske
okvire programa dela svetov delavcev, mo-
ramo najprej jasno razlikovati predvsem
dvoje, in sicer:

e v ¢em je razlika med sindikalizmom in
soupravljanjem ter kje potegniti locnico

med delovnima podro¢jema obeh delav-
skih predstavniStev v podjetju — sveta
delavcev na eni ter sindikata(ov) na dru-
gi strani;

e v em je pravo bistvo razvijanja sistema
sodelovanja delavcev pri upravljanju v
sodobnem podijetju (socialno partnerst-
vo ali participativno upravljanje podjetja
(t. i. participativni menedZment?).

Sindikalizem in soupravljanje

NajveCje tezave v praksi povzroca prav
nerazumevanje razlik med sindikalizmom
kot obliko socialnega partnerstva in delav-
skim soupravljanjem kot obliko participativ-
nega upravljanja (menedZmenta) — se pravi
loéevanje med funkcijami sindikatov in
funkcijami svetov delavcev v podjetju.

Ce Zelimo razumeti to razliko, se mora-
mo zavedati, da obstajata hkrati dve po-
vsem razliéni vrsti industrijskih razmerij
v sferi dela, od katerih eno vrsto teh raz-
merij (delovna razmerja) obvladuje vimenu
delavcev sindikat, drugo vrsto razmerij
(soupravljalska oziroma notranja organiza-
cijska razmerja v podijetju) pa svet delav-
cev. Prva razmerja se vzpostavljajo na trgu
dela (globalnem, drzavnem, panoznem, po-
djetniSkem), kjer podjetje nastopa kot de-
lodajalec (“kupec delovne sile”), delavci pa
kot delojemalci (“prodajalci delovne sile”).
Druga pa znotraj podjetja med notranjimi
udelezenci oz. delezniki poslovnega pro-
cesa (lastniki, menedzerji, zaposleni), po-
tem ko delavci po sklenitvi pogodbe o zapo-
slitvi za¢nejo delati in organizacijsko “vsto-
pijo” v poslovni proces.
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Tabela 1: Glavne znaCilnosti delovnih in soupravijalskih razmerij

Kriterij locevanja DELOVNA RAZMERJA SOUPRAVLJALSKA RAZMERJA
1 Okolje trzna notranja organizacijska
N dvostranska tristranska
2 | Udelezenci (delojemalci — delodajalci) (lastniki, menedZerji, zaposleni)
3 | Cilji udelezencev antagonisticna asociativna

4 | Nacin urejanja

delovnopravne pogodbe z mozZnostjo
uporabe industrijskih bojev

sodelovalne metode skupnega delovanja
(Skupno posvetovanje, skupno
odloCanje)

5 | Vsebina

placa in drugi pogoji »kupoprodaje
delovne sile«

organizacija dela in poslovanjaza
doseganie boljSe poslovne uspesnosti

6 | Zastopnik delavcev

sindikati (plus sveti delavcev?)

svet delavcev, predst. delavcev v NS
oziroma UO, delavski direktor

Vir: Gostisa, M. (2011)

Znotraj poslovnega procesa posamez-
nega podijetja imamo torej opravka z dru-
gacno vrsto in vsebino razmerij od tistih,
ki jih v imenu delavcev zastopajo sindi-
kati. Gre zlasti za naslednje (Tabela 1):

e v samem poslovnem procesu delavci
predvsem ne nastopajo ve¢ v vlogi de-
lojemalcev (“prodajalcev delovne si-
le”), ampak v vlogi ustvarjalnih in
societalnih bitij in kot reCeno v vlogi
enega izmed kljucnih produkcijskih tvor-
cev ter ene od kljuénih skupin de-
leznikov podjetja;

e delavci vstopajo v veéstranska notranja
razmerja z drugimi udelezenci istega
poslovnega procesa (lastniki, mene-
dzerji) in ne veC v dvostransko po-
godbeno razmerje s podjetiem kot
pravno osebo v vlogi delodajalca;

o [astniki, menedZerji in zaposleni kot trije
kljucni notranji udeleZenci istega po-
slovnega procesa imajo tudi isti cilf, to
je Cim vecja poslovna uspeSnost pod-
jetja, kajti samo znotraj poslovno uspes-
nega podjetja lahko vsak izmed njih
ustrezno realizira tudi svoje specificne
interese (torej ne gre veC za antagonis-
ticna, ampak za asociativna razmerja);

e in, kar je morda najvaznejSe, v teh raz-
merjih se udelezenci ne pogovarjajo ve¢
o0 tem, kakSna bo placa in drugi pogoji,
pod katerimi bodo delavci sploh pri-
pravljeni delati (pristojnost sindikatov),
ampak o tem, kaj in kako delati, da bo
rezultat njihovih skupnih prizadevanj ¢im
boljsi (interese delavcev na tem podroc-
ju zastopa svet delavcev).

Iz povedanega izhaja, da za razliko od
sindikata, ki v imenu delavcev ureja trzna
delovna razmerja z delodajalcem, se svet
delavcev v imenu zaposlenih ukvarja iz-
klju¢no s poslovnimi odlogitvami v pod-

jetju! Zato je tudi povsem pravilno, da ima-
mo v podijetjih istoCasno dve vrsti delavskih
predstavniStev — sindikate in svete delav-
cev, pri Cemer vsako od teh zastopa in-
terese delavcev v eni od obeh obravnavanih
vrst industrijskih razmerij v sferi dela.

Bistvo soupravljanja

Bistvo razvijanja delavske participacije
pri upravljanju je torej v tem, da se zaposle-
ne intenzivno vkljuci v vse vidike poslo-
vanja podijetja zato, da bodo njihovi interesi
pri vseh pomembnejSih poslovnih odlocit-
vah pridli ¢im bolj do izraza. S tem se do-
kazano povecuje tudi njihovo delovno za-
dovoljstvo, motiviranost za delo in pripad-
nost podijetju, posledicno pa to prinasa
boljSe skupne poslovne rezultate pod-
jetja, ki so hkrati tudi v interesu lastnikov in
menedzerjev.

Nesporno je namreC, da danes, v eri
znanja, “cloveski kapital” predstavlja glav-
no konkurencno prednost podietij. Podjetje,
ki Zeli biti v danasnjih pogojih gospodar-
jenja uspesno, mora imeti predvsem zado-
voljne in pripadne zaposlene. To pa je mo-
goCe doseCi samo tako, da jim je skozi
sistem participacije pri odlocanju (souprav-
ljanja) omogoceno tudi ustrezno artikuli-
rati in uveljavljati njihove osebnostne,
materialne in societalne potrebe v po-
slovnem procesu. Predvsem za to pri de-
lavskem soupravljanju tudi gre in to je tudi
temeljna funkcija svetov delavcev v pod-
etju!

Vsehinska struktura
programa sveta
delavcev

»Reaktivno« in »proaktivno«
delovanje sveta delavcev

Svet delavcev se v imenu zaposlenih
vkljuCuje v vse vidike poslovnega odlo-
¢anja. Pri tem je seveda jasno, da svet
delavcev ni nikakrSna »vzporedna uprava«
v podijetju, kajti za vodenje poslov je za-
dolZena uprava, svet delavcev pa se v po-
slovno odlocanje le tako ali drugace
vkljucuije.

Intenzivnost takSnega vkljuCevanja
sveta delavcev v sprejemanje poslovnih
odlocCitev v podjetju pa je odvisna od raz-
liEnih elementov, npr.:

e kako mocCan je neposreden interes za-
poslenih pri dolo¢eni problematiki,

e s kakSnim obsegom relevantnih infor-
macij razpolaga,

e kakSen je domet znanja in poznavanja
doloCene problematike pri Clanih sveta
delavcey itd.

Zato se bo svet delavcev pri posamez-
nih vpraSanjih pa¢ omejil le na to, da bo
zelel biti o njih le temeljito obveScen in
konzultiran z vidika varstva interesov zapo-
slenih (reaktivno delovanje sveta delav-
cev), pri drugih vpraSanjih pa bo sam na-
stopil kot iniciator in predlagatelj konkretnih
reSitev, ki so v interesu delavcev (samo-
iniciativno oziroma proaktivno delovanje
sveta delavcev).

»TekocGe« in »nacrtovane«
naloge v programu sveta
delavcev

Naceloma torej velja, da je vkljuCevanje
sveta delavcev v odlo¢anje reaktivno zlasti
v tistih primerih in glede tistih vprasanj, ki
jih ureja zakon v dolocbah od 89. do 98.
Clena kot pravice sveta delavcev do:

e obveScenosti,
® skupnega posvetovania,
e soodlocanja
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REAKT'VNO (odzivanje) in PROAKT'VNO
(samoiniciativno) delova nje SD

REAKTIVNO -tekoce naloge:

v' lzvajanje pravic in pristojnosti iz
ISDU (89.-98. Elen: pravica do
obveitenosti, skupnega posvetovanja,
soodlocanja in zacasnega zadrzanja
odlocitve delodajolca)

v Iniciativna dolZznost uprave, da
sproZi aktivnosti SD

v 5D se na informacije in odlocitve
delodajalca samo ODIIVA
(ie pomembno, a ni vse, kar mora SD v
podietiu poceti)

e zaCasnega zadrZanja odloCitve deloda-
jalca (t. i. »pravica veta« kot nekaksno
varovalo prej omenjenih pravic).

Gre torej za t. i. tekoce naloge sveta
delavceyv, ki jih v nacelu ni mogoce vnaprej
planirati, v zvezi z njimi pa je potrebno v
programu dela natancneje urediti le:

o ukrepe,

e aktivnosti in

e nosilce aktivnosti, s katerimi se zago-
tavlja, da bo svet delavcev tovrstne na-
loge tudi dejansko ucinkovito izvajal.

zrazito proaktivno pa mora biti delo-
vanje sveta delavcev na ftistih podrocjih,
kier razen sploSnega interesa za vecjo
poslovno uspeSnost podjetja obstaja tudi
mocnejSi »specifiten interes zaposle-
nih«. Gre zlasti za Siroko podrocije t. i. »ka-

PROAKTIVNO -nacrfovane naloge:

v Dober 5D se ne sme zadovoljiti
samo z ODZIIVANJEM

¥ SD mora samostojno proucevati
potrebe in interese zaposlenin,
izoblikovati svoja stalis€a in vodstvu
posredovati ustrezne predloge ter
zahteve

v Lato sem spadajo predvsem naloge
in ukrepi za izboljSanje kakovosti
delovnega Fivijenja v podjetju

kovosti delovnega Zivljenja«, ki zajema

zadovoljevanje najrazlicnejSih materialnih,

societalnih in osebnostnih potreb zaposle-

nih. Glede vpraSanj, ki zadevajo kakovost

delovnega Zivljenja, bo moral seveda svet

delavcev svoje aktivnosti posebej nacrto-

vati (»nartovane naloge«) in v zvezi z

njimi v programu svojega dela ¢im natanc-

neje opredeliti:

o cilje, ki jih zeli doseci,

e poti in naCine ter aktivnosti za dosego
postavljenih ciljev,

e nosilce posameznih aktivnosti

e stroSke in roke za izvedbo teh aktivnosti.

Tako imenovane naértovane naloge se
delijo Se na:

e stalne naloge in
e enkratne (ciljno zakljucene) naloge.

Struktura programa dela SD

I. VSEBINSKI DEL

Il. ORGANIZACIISKI DEL

1. Teko€e naloge (reaktivno) -
uresnievanje pravic do:
Obveicenosti
Skupnega posvetovanja
SoodloCanja
Zacasnega zadrzanja odlocitve

2. Naértovane naloge (proaktivno) -
naloge in ukrepi za izboljSanje
kakovosti delovnega Zivijenja:
stalne - npr. pravna vamost zaposlenih
enkratne - npr. uvedba “profit sharinga"

¥ ¥

¥ Porazdelitev stalnih zadoliitev znotraj SD
in uvajanje timskega dela

¥ laostrovanje odgovomosti Elanov SD

¥ Naéin kermuniciranja Elanov 5D z bazo"

¥ Oblike in metode komuniciranja SD s
kolektivom

¥ Diferencirani sistern nagrajevanja Elanov
D

¥ Oblikovanje odborov SD

¥ Ureditev medsebojnih razmerij s
sindikatom

¥ Ureditev razmerij s predstavniki delavcev
v organih druibe

¥ Plan izobroZevanija Clanov SD

v Ureditev materiainih pogojev za SD

¥ Finanéni nacrt SD, ...

Med stalne naloge sodijo tiste perma-
nentne in periodicno ponavljajoce se
naloge, ki po svoji naravi nimajo kon¢nega
cilja, z dosego katerega bi jih bilo mogoce
zakljuciti (npr. zagotavljanje pravne varnosti
zaposlenih). Enkratne pa so tiste naloge, ki
imajo takSen koncen cilj (npr. uvedba
sistema “profit sharinga” v podjetju).

Delitev nacrtovanih nalog na stalne in
enkratne (cilino zakljuCene) naloge je smi-
selna predvsem zato, ker je za opravljanje
stalnih nalog priporocljivo oblikovati po-
sebne odbore sveta delavcev. Tu se skriva
tudi najenostavnejSi odgovor na pogosto
vprasanje, koliko in katere odbore naj bi
imel svet delavcev.

Enkratne (ciljno zakljuCene) naloge pa
je po drugi strani potrebno v programu dela
bistveno bolj precizno razdelati v smislu
natancnega definiranja vseh posameznih
potrebnih aktivnosti ter rokov in nosilcev za
njihovo izvedbo.

Reaktivno delovanje
svetov delavcev
in »tekoce naloge«

Podrobneje o »reaktivnem«
delovanju sveta delavcev

Kot reaktivno delovanje sveta delav-
cev smo torej oznacili tisto podroCje ozi-
roma nacin njegovega delovanja, pri kate-
rem se svet delavcev le tako ali drugace
odziva na doloCene informacije in predloge
odloCitev vodstva podjetja ter na druga
tekoCa dogajanja v podjetju, ki sodijo v
njegovo pristojnost. Gre torej v glavnem za
zadeve, glede katerih Ze po zakonu obstaja
neka iniciativna dolZnost uprave, da spro-
Zi doloCeno aktivnost sveta delavcev.

Kot Ze omenjeno, je vkljuCevanje sveta
delavcev v odloCanije reaktivno zlasti v tistih
primerih, ki jih ZSDU ureja v dolo¢bah od
89. do 98. ¢lena, in v katerih je to¢no dolo-
¢eno, o katerih poslovnih vpraSanjih in od-
locitvah:

® je uprava dolZna svet delavcev obvezno
obvescati (pravica do obveséenosti po
89.in 90. Clenu ZSDU);

e mora biti svet delavcev s strani uprave
obvezno predhodno konzultiran (pravi-
ca do skupnega posvetovanja po do-
lo¢bah 91. do 94. Clena ZSDU);

e je uprava dolzna pridobiti predhodno so-
glasje sveta delavcev (pravica soodlo-
¢anja po 95. in 96. ¢lenu ZSDU);

e ima svet delavcev moznost zadrzati od-
loCitev uprave (pravica zacasnega za-
drzanja odlocitve delodajalca po 98.
Clenu ZSDU).
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V vseh teh primerih se pricakuje, da bo
svet delavcev na prejete informacije, pred-
loge odloCitev in ukrepe vodstva podjetja
reagiral z ustreznimi stali$¢i, pobudami,
zahtevami in predlogi, ki naj bi zagotovili
pravocasno upostevanje tudi interesov in
potreb zaposlenih (Opomba: izjema je t. i.
pravica “veta” po 98. Clenu ZSDU, ki v
bistvu predstavlja le neke vrste varovalko
zoper krSitve navedenih dolZnosti vodstva
glede obveScanja in skupnega posvetova-
nja s svetom delavcev). To pomeni, da
pojma “reaktivno” delovanje sveta delavcev
niti priblizno ne gre enaciti s pojmom “pa-
sivno” delovanje sveta delavcev. Vseka-
kor gre za zelo pomembno podrocje delo-
vanja, kjer mora biti svet delavcev Se kako
aktiven, Ce Zeli uCinkovito reagirati v intere-
su delavcev.

Seveda pa na tem podrocju svet delav-
cev svojih nalog ne more vnaprej planirati
v svojem programu dela, ker so pa¢ od-
visne od iniciative vodstva. Zato to skupino
nalog sveta delavcev lahko pogojno imenu-
jemo tudi “tekoée naloge”. V kategorijo
“tekocih nalog” sveta delavcev sodijo poleg
navedenih tudi druge aktivnosti sveta de-
lavcev, ki pomenijo njegovo sprotno odzi-
vanje na razne druge, ne vnaprej predvi-
dene dogodke in probleme, na katere svet
delavcev glede na svoje pristojnosti mora
tekoCe reagirati.

Planiranje izbolj$av pri
opravljanju »teko¢ih nalog«

Ce jih ni mogote vnaprej predvideti, ali
je torej “tekoce naloge” sploh treba opre-
deljevati v programu dela sveta delav-
cev? Samih nalog in rokov za njihovo iz-
vedbo seveda ne! Morda jih je smiselno v
programu dela le nasteti po vrstah (Ce dru-
gega ne, zato, da bo program zares celovito
odseval celotno vsebino dela, in da v njem

ne bomo nehote zanemarili kakega po-
membnega elementa delovanja sveta de-
lavcev), na primer na naslednji naéin:

e zagotavljanje celovite obveScenosti o
zadevah, ki jih dolocata ZSDU (89. Clen)
in participacijski dogovor;

e konstruktivno angaziranje v sistemu
skupnih posvetovanj, o zadevah, ki jih
dolocata ZSDU (91. do 94. Clen) in par-
ticipacijski dogovor;

e aktivno soodloCanje po sistemu sogla-
sja 0 zadevah, ki jih dolo¢ata ZSDU (95.
in 96. €len) in participacijski dogovor;

e sprotno vkljuCevanje v reSevanje druge
tekoCe problematike, ki zadeva zaposle-
ne v podjetju.

To so tiste Stiri kljuCne skupine nalog, ki
jihuvrséamo v kategorijo “tekoéih nalog”,
a jih, kot re¢eno, objektivno ni mogoce, niti
ne smiselno posku$ati v programu opre-
deljevati z roki in nosilci. Vsekakor pa je
smiselno in priporoCljivo v zvezi z njimi v
programu dela sveta delavcev predvideti
nekaj drugega, namre¢: KAJ JE SPLOH PO-
TREBNO V BODOCE 1ZBOLJSATI IN SPRE-
MENITI (PROGRAM UKREPQV), DA JIH BO
SVET DELAVCEV LAHKO ZARES UCINKO-
VITO IZVAJAL. To pa pomeni, da mora svet
delavcev najprej opraviti temeljito analizo
stanja in svoje dosedanje ucinkovitosti
pri izvajanju teh nalog, nato pa na osnovi
ugotovljenih pomanjkljivosti predvideti us-
trezen program ukrepov, s katerimi bo za-
gotovil pogoje za vecjo ucinkovitost pri nji-
hovem izvajanju v bodoce.

Analiza stanja

Osnova za pripravo tega dela programa
sveta delavcev je torej analiza dosedan-
jega izvajanja “teko€ih nalog”. Pri tem
mora vsak svet delavcev seveda izhajati iz
lastne situacije in lastnih izkuSenj, ki jih mo-

* % %

ra vsestransko preuciti in ugotoviti, kje in
zakaj teh nalog doslej ni ustrezno obvla-
doval, kakSne pomanjkljivosti so se pojav-
ljale ter kako jih je mogocCe odpraviti.

Kot primerno orodje za temeljito analizo
dosedanjega izvajanja “teko¢ih nalog” lah-
ko sluzijo zlasti posebni VPRASALNIKI, ki
jih je vta namen pripravilo ZdruZenje svetov
delavcev Slovenije in so objavljeni v Splos-
nem prirocniku za delavsko soupravljanje
(str. 170-175). Omenjeni vpraSalniki (za
vsako skupino “tekocih nalog” posebej) so
v bistvu neke vrste opomniki, ki opozarjajo
na najpomembnejSe elemente, kateri mo-
rajo biti zagotovljeni za kakovostno uresni-
Cevanje zakonskih pravic in dolZnosti sveta
delavcev glede obveséanja, skupnega po-
svetovanja, soodlocanja in zaéasnega za-
drzanja odlogitev delodajalca. Ce si bo
torej svet delavcev (skozi poglobljeno dis-
kusijo na svoji seji) odgovoril na vsa zastav-
liena vpraSanja v teh vpraSalnikih, bo brez
dvoma dobil tudi zelo jasno sliko o bistvenih
pomanijkljivostih, ki jih je potrebno v bodo-
Ce odpraviti v zvezi z uresni¢evanjem ob-
ravnavanih “teko€ih nalog”.

Program ukrepov

Takoj, ko nam je jasno, kaj vse je prav-
zaprav narobe, oziroma kaj ne funkcionira
tako kot je predvideno in zazeleno, ni ve¢
tezko zelo konkretno ugotoviti. v katere pro-
blematike usmeriti plan ukrepanja. Vsaka
ugotovljena pomanjkljivost namre¢ Ze sa-
ma nakazuje tudi ustrezne reSitve, tako da
mora svet delavcev glede vsake od njih le
Se precizirati potrebne ukrepe in aktivnosti
ter nosilce in roke za njihovo izvedbo.

Poglejmo si v nadaljevanju nekaj vzor-
¢nih primerov konkretizacije obravnava-
nega segmenta programa dela sveta de-
lavcev, ki smo ga naslovili “TEKOCE NA-
LOGE”

Primer naéina dolocanja v programu dela SD: TEKOCE NALOGE

l. Zagotavljanje celovite obvescenosti sveta
delavcev po dologilih 89. in 90. élena ZSDU

1.
a) Ugotovljena pomanikljivost:

Uprava je doslej ignorirala dolznost predhodnega obvescanja
sveta delavcev po dolochi 90. ¢lena ZSDU o vpraSanijih iz pete do
devete alineje 89. ¢lena ZSDU, zaradi Gesar se svet delavcev ni
mogel pravocasno in konstruktivno vkljuciti v odloCanje o spre-
membi organizacije in tehnologije ter zmanj$anju gospodarske
dejavnosti, Ceprav so te odloCitve bistveno vplivale na polozaj in

pravice zaposlenih.

b) Ukrep:

Zagotoviti dosledno spoStovanje dolznosti uprave glede pra-

voCasnega obveScanja sveta delavcev o vseh zakonsko predpi-
sanih in s participacijskim dogovorom doloCenih vpraSanjih.

c) Potrebne aktivnosti:

c¢1) Pisno in v ustnem razgovoru opozoriti upravo na doseda-
nje primere krsitev dolznosti obveScanja sveta delavcev in zah-
tevati odpravo krSitev v bodoce.

¢2) Ob vsakem naslednjem primeru tovrstnih krSitev bo svet
delavcev obvezno uporabil ukrep zadrzanja odloCitve delodajalca

skladno z 98. ¢lenom ZSDU.
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d) Nosilec aktivnosti:
Predsednik sveta delavcev

e) Rok za izvedbo aktivnosti:
- pod ¢1) — v 8 dneh.
- pod ¢2) — po potrebi.

2.
a) Ugotovljena pomanijkljivost:

Uprava izvaja obveScanje sveta delavcev le v pisni obliki, tako
da na sami seji ni mogoce dobiti odgovorov na morebitna dodatna
vpraSanja Clanov sveta in oblikovati ustreznih staliS¢ in predlogov
sveta delavcev do obravnavanih informacij. Poleg tega so gradiva
preobsezna, prezahtevna in neprilagojena potrebam obravnave na
svetu delavcev.

b) Ukrepi:
b1) Zagotoviti poleg pravocasnih pisnih gradiv tudi obvezno
prisotnost predstavnika uprave kot poroCevalca na seji sveta
delavcev zaradi ustrezne razlage informacij in moznosti vsebinske
diskusije o posredovanih informacijah.

b2) Zagotoviti kakovostna (kratka, popolna, razumljiva, pravo-
Casna) gradiva, prilagojena za potrebe obvescanja sveta delavcev.
c) Potrebne aktivnosti:

c¢1) Dogovoriti se z upravo tudi za obvezno ustno obveScanje
sveta delavcev.

¢2) Analizirati dosedanja pisna gradiva uprave za svet delav-
cev, opozoriti na slabosti in predlagati ustreznejSi nacin priprave
teh gradiv.
d) Nosilci aktivnosti:
- pod ¢1 — predsednik sveta delavcev
- pod ¢2 — odbor sveta delavcev za obveScanje

Il. Konstruktivno angaziranje v sistemu
skupnih posvetovanj po dologilih
od 91. do 94. élena ZSDU
1.
a) Ugotovljena pomanijkljivost:

Uprava ne spoStuje rokov v zvezi s sklicem skupnega posve-
tovanja (30-dnevni rok za posredovanije informacij, 15-dnevni rok
za skupno posvetovanje pred sprejetjem odloCitve), zaradi Cesar
skupna posvetovanja izgubljajo smisel.

b) Ukrepi:
Zagotoviti dosledno spostovanje rokov iz 91. ¢lena ZSDU.

c) Potrebne aktivnosti:

Opozoriti upravo na dosedanje krsitve in dosledno uporabiti
“pravico veta” po 98. Clenu in podati predlog za uvedbo postopka
0 prekrsku po 16. tocki 107. ¢lena ZSDU.

d) Nosilec:

Svet delavcev kot celota

e) Rok:

Na prvi naslednji skupni seji uprave in sveta delavcev.

2.
a) Ugotovljena pomanijkljivost:

Svet delavcev ne prihaja na skupna posvetovanja z izdelanimi
staliSCi do predlagane odloCitve uprave, tako da ni mozno “us-

vy

klajevanje staliS¢” v pravem pomenu besede (kar je sicer bistvo
instituta skupnega posvetovanja), ampak skupno posvetovanje
izpade zgolj kot nekaksSno obvescanje sveta delavcev pred spre-
jetiem doloCenih odloCitev.

b) Ukrep:

Zagotoviti, da bo svet delavcev Ze pred skupnim posvetovan-
jem oblikoval jasna stalis¢a do predlagane odloCitve.

c) Potrebne aktivnosti:

Svet delavcev mora vedno imeti samostojno sejo sveta de-
lavcev takoj po prejemu predloga odlocitve uprave (vsekakor pa
pred skupnim posvetovanjem) zaradi oblikovanja staliS¢ in tako
izoblikovana staliS¢a predstaviti na zaCetku skupnega posvetova-
nja z upravo.

d) Nosilec aktivnosti:
Predsednik sveta delavcev
e) Rok:

Po potrebi.

l1l. Aktivno soodlocanje s soglasjem
po 95. do 97. élenu ZSDU
1.
a) Ugotovljena pomanijkljivost:
Uprava doslej Se nikoli ni predloZila v soglasje svetu delavcev

nobene odlo€itve o vpradanjih iz 95. in 96. ¢lena ZSDU, Ceprav je
takSne odloCitve sprejemala.

b) Ukrep:

Zagotoviti dosledno spoStovanje pravice sveta delavcev do
soodlocanja s soglasjem v skladu z zakonom.

c) Potrebne aktivnosti:

Opozoriti upravo, da bo svet delavcev v primeru bodocih to-
vrstnih krSitev ukrepal v smislu kazenskih dolo¢b ZSDU (17. tocka
107. Clena) ali celo kazenskega zakona (207. Clen).

d) Nosilec:

Predsednik sveta delavcev

e) Rok:

15 dni od sprejema programa SD.

2.

a) Ugotovljena pomanijkljivost:

Participacijski vpliv sveta delavcev na dolo¢ena pomembnejSa

vprasanja, ki neposredno zadevajo interese zaposlenih, je premaj-
hen in bi ga bilo potrebno dodatno okrepiti.

b) Ukrep:

Razsiriti krog zadev, na katere lahko svet delavcev vpliva s so-
odlo¢anjem prek soglasja.

c) Potrebne aktivnosti:

Podati upravi predlog za ustrezno dopolnitev dolo€il partici-
pacijskega dogovora, ki se nanasajo na soodlo¢anje sveta delav-
cev.

d) Nosilec aktivnosti:

Konkreten predlog za dopolnitev participacijskega dogovora in
zaCetek pogajanj pripravi komisija sveta delavcev v sestavi ...

e) Rok:
V roku enega meseca.
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IV. Odzivanje sveta delavcev

na drugo tekoco problematiko

1.
a) Ugotovljena pomanjkljivost:

Predstavniki delavcev v nadzornem svetu ne obvesc¢ajo sveta
delavcev pred in po sejah nadzornega sveta o problematiki, ki se
bo oziroma se je na tem organu obravnavala, se z njim ne po-

med svetom delavcev in delavskimi predstavniki v nadzornem

svetu.

c) Potrebne aktivnosti:
Zahtevati sprejem ter se aktivno vkljuciti v pripravo pravilnika o

svetujejo in mu ne porocajo o svojem delu v tem organu, ker veci-

na ali celo vsa gradiva ter zapisniki sej nadzornega sveta nosijo

oznako poslovne skrivnosti.
b) Ukrep:

Prepreciti zlorabo instituta “poslovne skrivnosti” za umetno

varovanju poslovnih skrivnosti v podijetju skladno z dolo€ili zakona
0 gospodarskih druzbah (ZGD), ki bo institut poslovne skrivnosti
uredil v smiselnih okvirih.

d) Nosilec aktivnosti:

Delovna skupina sveta delavcev v sestavi ...

e) Rok:

prekinjanje pretoka informacijin blokado nujne delovne povezave

Se bi lahko navajali primere, kako v pro-
gramu dela sveta delavcev opredeliti us-
trezne ukrepe in aktivnosti za zagotovitev
pogojev za ucinkovito izvajanje “tekoCih
nalog”. Problematika je skorajda neizCrpna,
vse pa mora, kot receno, izhajati iz analize
konkretno ugotovljenega stanja stvari na
tem podrocju v posameznem okolju.

Velja pa poudariti, da je za uspesno
uresnicevanje zakonskih funkcij sveta de-
lavcev iziemno pomembno, da najprej za-
res dobro obvlada obravnavano “reak-
tivno” podroéje svojega delovanja. Sele
nato bo morda sposoben biti ustrezno ucin-
kovit tudi v svoji “proaktivni” vlogi. Zato
zgoraj obravnavanega segmenta programa
dela sveta delavcev nikakor ne gre pod-
cenjevati. Mnenja smo, da bi moral sleherni
svet delavcev na opisani nacin opraviti ana-
lizo izvajanja “teko¢ih nalog” in pripraviti
ukrepe za odpravljanje ugotovljenih po-
manijkljivosti najmanj enkrat letno. Le tako
bo mogoce v doglednem casu delovanje
svetov delavcev v praksi uskladiti s tistim,
kar doloCa zakon.

Proaktivno delovanje
sveta delavcev in
»nacrtovane naloge«

Podrobneje o »proaktivnem«
delovanju svetov delavcev

Ceprav je angazirano odzivanje na raz-
licne informacije in predloge odloCitev
vodstva podjetja z vidika interesov zaposle-
nih zelo pomembna funkcija sveta delav-
cev, pa naj vendarle poudarimo, da bo kljub
vsemu zelo slab svet delavcev, ki bo svojo
strategijo delovanja zastavil tako, da bo le
¢akal na takSne ali drugaéne iniciative
vodstva. V tem primeru bodo namreC

* k% %

mnogi interesi in potrebe zaposlenih v po-
djetju, na katere morda vodstvo niti ni bilo
pozorno, oziroma jih iz tak$nih ali drugacnih
razlogov niti ni zaznalo, ostali zanemarjeni.
Cesatakega pa dober svet delavcev nikakor
ne sme dopustiti.

Bistvena kakovost delovanja sveta de-
lavcev mora biti v tem, da deluje (preteZno)
proaktivno oziroma samoiniciativno, torej
da sam in na lastno iniciativo sproza Cim
ve¢ pobud vodstvu podjetja za sprejem
razlicnih ukrepov v korist delavcev (glej
drugo alinejo 87. ¢lena ZSDU). Svet delav-
cev se mora torej v ¢im vecji meri preleviti v
vlogo iniciatorja v razmerju do vodstva
podjetja. To pa seveda pomeni, da mora biti
sam sposoben stalno ugotavljati potrebe
in interese zaposlenih na razliénih pod-
roéjih in na tej podlagi tudi sam sproZati
ustrezne iniciative (predloge, zahteve, vpra-
Sanja itd.) upravi in drugim organom pod-
jetja. Dober svet delavcev bi torej moral
delovati tako, da bi bil pravzaprav v ve€ini
primerov on (in ne vodstvo podietja) po-
budnik za organiziranje skupnih posvetov o
razli¢nih vpraSanjih Zivljenja in dela v pod-
jetju, ki so v interesu zaposlenih. Le od tak-
Snega “proaktivnega” sveta delavcev bodo
lahko imeli ustrezno korist tako zaposleni
kot tudi vodstvo podijetja.

UCinkovito proaktivno delovanje pa se-
veda nikakor ne more biti nakljuéno, ampak
ga je potrebno ustrezno nacrtovati. Potrebe
ininterese zaposlenih na razlicnih podrocjih
Zivljenja in dela v podijetju je treba
® najprej ugotoviti,

e jih rangirati po pomembnosti in
e dolociti realno dosegljive cilje ter nacin
njihove realizacije.

Zato tudi naloge sveta delavcev na pro-
aktivnem podrocju delovanja za razliko od

Do naslednje seje nadzornega sveta.

“tekocCih nalog” (na reaktivnem podrocju
delovanja) imenujemo “nacrtovane nalo-

ge’.

“Nacrtovane naloge”
sveta delavcev

“Nacrtovane naloge” so torej tisti (dru-
gi) vsebinski del programa dela sveta de-
lavcev, v okviru katerega si svet delavcev
na podlagi analize stanja sam izbere tista
podro€ja in vpraSanja v interesu delavcev,
na katerih se bo v dolocenem obdobju (od-
visno od tega, ali gre za letni ali mandatni
program) posebej angaziral in si tudi sam
doloCil konkretne cilje, ki jih Zeli na teh
podrocjih in glede teh vprasanj doseci, ter
nacine (Se pravi aktivnosti, roke in nosilce)
za dosego teh ciljev. Bistvo omenjenih na-
log je torej v tem, da svet delavcev samo-
iniciativno odpira dolocene problematike, ki
tarejo zaposlene v podjetju, in sproza us-
trezne aktivnosti za njihovo reSevanje, ne
CakajoC na morebitne pobude vodstva.

Celotno skupino “nacrtovanih nalog,”
kot receno, delimo v dve podskupini ozi-
roma kategoriji nalog, in sicer:

a) stalne naloge in
b) enkratne (ciljno zakljuéene) nalo-
ge.

Obe omenijeni podskupini oziroma ka-
tegoriji nalog sodita na proaktivno podrocje
delovanja sveta delavcev. Razlika je le v
tem, da v prvem primeru ni nekega kon¢-
nega cilja z realizacijo katerega bi bilo an-
gaziranje sveta delavcev na konkretni pro-
blematiki lahko dokoncno zakljuceno. V
drugem primeru pa realizacija konkretnega
cilja pomeni tudi koncanje naloge in njeno
izloCitev iz bodo€ih programov.

Primer stalne naloge je recimo “skrb
za pravno varnost zaposlenih”, ki ima svojo
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pravno podlago v dolocbi prve alineje 87.
Clena ZSDU (“svet delavcev skrbi za to, da
se izvajajo zakoni in drugi predpisi, kolek-
tivne pogodbe ter doseZeni dogovori med
svetom delavcev in delodajalcem”). To je
vsekakor naloga, ki ne more biti nikoli kon-
¢ana in je svet delavcev tudi nikoli ne more
izvzeti iz svojega programa dela. Tudi ko bo
v podijetju v dolocenem trenutku Ze dose-
Zena maksimalno visoka raven pravne var-
nosti, bo moral svet delavcev tudi v bodoCe
permanentno bdeti nad doslednim izvajan-
jem obstojecih in novih predpisov in dogo-
vorov ter tekoCe ukrepati v primeru ugotov-
lienih kritev. Gilj (zagotoviti ¢im viSjo stop-
njo pravne varnosti zaposlenih) je torej
tak$ne narave, da ga pa¢ ni mogoce doseci
enkrat za vselej.

Primer enkratne (ciljno zakljuéene)
naloge pa je recimo “uvedba sistema ude-
leZzbe zaposlenih pri dobiCku (profit sha-
ringa) v podjetju”. Ce si svet delavcev po-
stavi ta cilj in se ustrezno angaZira za nje-
govo realizacijo (pobuda upravi, predlog
sklepov za nadzorni svet in skupScino
druzbe, osnutek ustreznega pravilnika ozi-
roma dogovora itd.), je z dnem dokoncne
uvedbe omenjenega sistema v podjetju ta
cilj v celoti dosezen in ga ni veC potrebno
uvr§éati v bodoce programe dela. Sprem-
ljanje njegovega izvajanja se namrec v na-
prej lahko izvaja v okviru »tekocih nalog«
sveta delavcev.

Stalne naloge se potem lahko Se naprej
delijo na:

a) nepretrgane naloge (npr. delovanje
sistema sprotnega zaznavanja krsitev pred-
pisov v Skodo zaposlenih zaradi ustreznega
ukrepanja sveta delavcev) in

b) periodiéne naloge (npr. vsakoletna
izdelava ocene stanja na podrocju pravne
varnosti zaposlenih).

Delitev na stalne in enkratne (ciljno za-
kljucene) naloge je smiselna predvsem za-
radi odgovora na pogosto vpraSanje: “Za
katera vsebinska podrocja in za katere
naloge naj svet delavcev oblikuje poseb-
ne odbore v skladu z ZSDU?” Zdi se nam-
re¢ nekako logicno, da svet delavcev obli-
kuje posebne (stalne) odbore predvsem za
opravljanie tistih nalog, ki jih je v svoje pro-
grame dela opredelil kot “stalne naloge”.
Tako so v praksi najpogosteje uveljavljeni
odbori sveta delavcev za: varnost in zdravje
pri delu, pravno varnost zaposlenih, obves-
Canje, gospodarska in statusna vprasanja,
proucevanje notranje organizacije dela in
metod vodenja itd.

Potreb in interesov zaposlenih na raz-
22licnih podrocjih Zivljenja in dela v pod-

jetju je seveda ogromno. Zato je treba v
zvezi s tem opozoriti, da mora biti svet de-
lavcev pri planiranju “naCrtovanih nalog”
realen. Vsega naenkrat “z veliko Zlico” se-
veda ni mogoce resiti. Zato je treba skrbno
rangirati postavljene cilje po pomembnosti,
se odlociti za ustrezno strategijo (od manj
zahtevnih proti bolj zahtevnim ciljem ali ob-
ratno) in si v program dela zapisati le toliko
ciljevinle tiste, ki so v dolocenem program-
skem obdobju tudi realno uresnicljivi. Ne-
realni programi ter napacno zastavljena
strategija uresniCevanja postavljenih ciljev
imata namre¢ lahko zelo negativne posle-
dice, o Cemer pa bomo obSirneje sprego-
vorili na drugem mestu.

Kakovost delovnega Zivljenja
kot osrednje podrocje
proaktivnega delovanja

Na katerih podrogjih je torej potrebno
izrazito proaktivno (samoiniciativno) delo-
vanje sveta delavcev, ki se v programu dela
konkretno izraza skozi zgoraj obravnavane
“nacrtovane naloge”?

Ugotovili smo Ze, da v podjetju nace-
loma ni nobenih pomembnejSih poslovnih
odloCitev in problemov, ki ne bi tako ali
drugace, posredno ali neposredno zadevali
tudi zaposlenih in s tem seveda tudi sveta
delavcev. Intenzivnost vkljuCevanja sveta
delavcev (proaktivno ali zgolj reaktivno) v
reSevanje teh problemov pa je odvisna od
stopnje konkretnega interesa zaposlenih
in Se nekaterih drugih elementov. Nacelo-
ma velja, da je izrazito proaktivno delovanje
sveta delavcev zaZeleno (in se od njega tudi
pricakuje) predvsem na tistih podrocjih in
pri tistih vpraSanjih, kjer obstaja mocnejsi,
bolj neposreden in bolj oprijemljiv interes
zaposlenih. Z drugimi besedami bi temu
lahko rekli tudi “specificen interes zapo-
slenih”.

Poleg »sploSnega« interesa za vecjo
poslovno uspesnost podjetja kot celote, ki
je samoumeven za vse notranje udelezence
poslovnega procesa oziroma notranje de-
leznike podietja (lastnike, menedzerje in za-
poslene), pa je mocnejsi “specificen inte-
res zaposlenih” prisoten zlasti na tistih pod-
ro€jih in pri tistih vpraSanjih in problema-
tikah, ki vplivajo na t. i. kakovost delov-
nega Zivljenja zaposlenih v podijetju, se
pravi na u¢inkovito uresnicevanje najrazlic-
nejSih materialnih, societalnih in osebnost-
nih potreb in interesov zaposlenih v sferi
dela (po E. Allardtu jih delimo na »potrebe
imeti«, »potrebe ljubiti« in potrebe biti«,
Shema 1, str. 9).

Vse, kar je navedeno v nadaljevanju, je
treba razumeti le kot SirSo predstavitev
“nabora” oziroma kot nekakSen opomnik
najrazliénejSih moznih problematik, ki so
lahko predmet »nacrtovanih nalog« v okviru
programa dela sveta delavcev. To pomeni,
da niti priblizno nihe ne pricakuje, da bi
morala biti vsa obravnavana vsebina v ce-
loti zajeta v vsakem programu dela sveta
delavcev, Se zlasti ne v letnem (morda v
mandatnem, pa Se za tega je kaj takega pre-
ve€). Namen je le pokazati, kaj vse lahko
naceloma sodi med “nacrtovane naloge”
sveta delavcev, pri Cemer pa je jasno, da bo
iz te celote vsak svet izbral za svoj program
dela le tisto, kar narekujejo konkretne raz-
mere v konkretnem podjetju v konkretnem
trenutku.

Strokovno podlago za pripravo tega de-
la programa sveta delavcev mora vsekakor
predstavljati analiza kakovosti delovnega
Zivljenja v podjetju, ki jo svet delavcev
opravi s pomocjo ankete o delovnem za-
dovoljstvu zaposlenih v podijetju. S to ana-
lizo je mogoCe dokaj natan¢no ugotoviti
kljutna podroCja, na katerih se bo moral
svet delavcev Se posebej angazirati, ter po-
staviti ustrezne programske cilje.

V zvezi z vpraSanjem, kako naj si svet
delavcev izmed mnozice moznih doloCa
konkretne cilje v svojem programu dela, pa
velja na podlagi strokovne literature s tega
podrocja priporociti zlasti upoStevanje dveh
pravil, in sicer:

a) Strokovnjaki odsvetujejo hkratno
doloCanje veé kot 5 osnovnih ciljev (mo-
Znih “podciljev” ali “delnih ciliev” je lahko
veC) v okviru enega programa dela.

b) Glede prioritete ciliev se naceloma
priporo¢a, da zaénemo z realizacijo manj
zahtevnih ciljev in Sele nato nadaljujemo
z bolj zahtevnimi cilji, Ceprav je seveda
mozno v odvisnosti od situacije delovati
tudi na realizaciji vec ciljev isto¢asno.

Glavni problemski sklopi
»nacrtovanih nalog«

V/ nadaljevanju si podrobneje oglejmo
vsebino glavnih problemskih skiopov mo-
Znih »nacrtovanih nalog«, kar naj bi, kot re-
¢eno, sluzilo le kot nekakSen opomnik in
okvirna vsebinska usmeritev svetom de-
lavcev za nacCrtovanje njihovega proaktiv-
nega delovanja za izboljSanje kakovosti de-
lovnega Zivljenja v podietju.

Razvijanje individualne
(neposredne) participacije
zaposlenih
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Shema 1: Razlicne potrebe ljudi v sferi dela in celovita kakovost delovnega Zivijenja

/

POTREBE “IMETI”
Kazalniki zadovoljevanja materialnih potreb
in potreb po varnosti
1. Osebne materialne potrebe
(materialne potrebe v ozjem smislu)
a) placa in drugi osebni prejemki iz dela
b) ugodnosti oziroma “dodatki” k placi

e subvencionirana prehrana med delom

e subvencioniran prevoz na delo

® (uporaba pocitniskih zmogljivosti podjetja

® pomoc pri resevanju stanovanjskih problemov

e Sport, kultura, rekreacija

e socialne pomoci

® uporaba sluzbenega aviomobila

e (ruge materialne ugodnosti, ki jih podjetje zagotavija svojim
zaposlenim

2. Materialne potrebe v zvezi z opravijanjem dela

a) Tehnoloski in organizacijski pogoji opravljanja dela, ki vplivajo

na pocCutje pri delu:

e primernosti delovnih prostorov (velikost, oprema, urejenost,
klimatske razmere itd.)

e primernost tehnologije (Stroji in orodja)

e ergonomska ureditev delovnih mest
® organizacija delovnega procesa

b) Drugi pogoji dela, ki vplivajo na pocutje pri delu:
e (elovni cas (trajanje, razporeditev, fleksibilnost, odmori itd.)
® (rejenost prevozov na delo
e prehrana med delom (moznost, kvaliteta, stroski, ¢as)
e (opusti in odsotnosti (trajanje, razporeditev, omogocanje)
® moZznost izhodov v primeru potrebe
® moznost za rekreacijo med delom in podobno.

3. Potrebe po varnosti

a) fizicna varnost pri delu

b) zaposlitvena varnost

¢) socialna varnost

d) pravna varnost glede pravic iz delovnega razmerja

POTREBE »LJUBITI«
Kazalniki zadovoljevanja societalnih potreb
po pripadnosti in spoStovanju
a) Obvescenost
e 0 dogajanjih v podjetju

® 0 poslovnih rezultatih podjetja

KAKOVOST DELOVNEGA ZIVLJENJA

(Shematski prikaz vsebine pojma)

® 0 perspektivah podjetja

b) Medsebaojni odnosi in sistem internega komuniciranja v po-

djetju

® m0Znost organiziranega SoodloCanja oziroma participacije
zaposlenih pri odloc¢anju o delu in poslovanju na kolektivni
ravni (delavsko soupravljanje)

e horizontalno komuniciranje in odnosi s sodelavci

e vertikalno komuniciranje in odnosi z nadrejenimi
(vodstveni odnosi, stil vodenja)

e nacin reSevanja konfliktov na delovnem mestu
in Sirse v organizacifi

e specificni slogani, obredi, rituali ipd. v organizacifi

® poznavanje poslanstva in vizife ter identifikacija s cilji podjetja

e razvitost “eticnega menedzmenta” (eticnost, moralnost, po-
Stenje, pravicnost, zakonitost delovanja, zlasti pri ravnanju z
zaposlenimi v podjetju

¢) Priznanja, profesionalne nagrade in moznosti statusnega
(vertikalnega) napredovanja

d) Druge oblike organizacijske participacije zaposlenih, zlasti
financne in lastniSke (udelezba zaposlenih pri dobiCku podjetja
o0ziroma »profit sharing«, notranje lastnistvo zaposlenih)

e) Ugled dela

POTREBE “BITI”
Kazalniki zadovoljevanja osebnostnih potreb po
samopotrjevanju oziroma samouresnicevanju
Z delom in osebnostni rasti

a) Zanimivost in ustvarjalnost dela, ki se v mikroorgani-
zaciji delovnega procesa zagotavija predvsem z ukrepi “Siritve”
in “bogatitve” dela (job enlargement; job enrichment), kaZe pa

se predvsem skozi:

® raznovrstnost nalog v okviru delovnega mesta

e manjsem obsegu t. i. rutinskih opravil

® moZnosti invencij in inovacij

e (ovzetnosti organizacije za ustvarjalne ideje in iniciative zapo-
slenih in podobno

b) Zahtevnost dela (fizina in psihicna), ki naceloma ne
sme biti niti prenizka (delo ni vec izziv), niti previsoka (psiho-
fizicna preobremenitev delavca), in odgovornost pri delu

¢) Svoboda in samostojnost (avtonomija) pri delu oziroma
moznost t. i. individualne participacije (odlocanje in soodloca-
nje o vsebini, pogojih in nacinu opravijanja dela)

d) MozZnosti za ucenje (izobraZevanje, usposabljanje in iz-
popolnjevanje)

e) Moznosti strokovnega (horizontalnega) napredovanja

- J
Vir: Gostisa, M. (2012: 27)
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Kot Ze ime pove, individualna (nepo-
sredna) participacija pomeni mozZnost za-
poslenih, da lahko kot posamezniki v Cim
ve€ji meri soodloCajo ali celo samostojno
odlo¢ajo o vprasanjih dela na svojem de-
lovnem mestu in v 0Zji organizacijski enoti
(npr. organizacija delovnega mesta, opre-
deljevanje delovnih ciljev, nacin opravljanja
delovnih nalog in poti za doseganje ciljev,
organizacija dela v oZji organizacijski enoti
ipd.). Gre torej za preseganije klasiéne tay-
loristiéne organizacije dela, ki je temeljila
na strogo hierarhi¢nih principih ukazovanja,
nadzorovanja in kaznovanja prek uvajanja
¢im vecje avtonomije pri delu, ki edina
lahko omogoca zares kreativno udejstvo-
vanje posameznika v delovnem procesu ter
optimalno spro$canije vseh njegovih delov-
nih potencialov v produktivne namene.

Moznost razlicnih oblik individualne
(neposredne) participacije pri poslovnem
odloCanju je vsekakor eden kljucnih ele-
mentov, ki doloca poloZaj posameznika v
poslovnem procesu ter njegovo pocutje
pri delu in s tem povezano delovno za-
dovoljstvo in delovno motivacijo. Zato je
razvijanje individualne (neposredne) parti-
cipacije ena kljucnih nalog svetov delavcev
pri uresniCevanju potreb in interesov zapo-
slenih v poslovnem procesu.

Pravne okvire uresni¢evanja individual-
ne (neposredne) participacije zaposlenih
doloca 88. €len ZSDU, ki pravi:

»Delodajalec mora delavcu kot posa-
mezniku omogociti sodelovanje pri uprav-
ljanju.

Delavec kot posameznik ima pravico:
- do pobude in odgovorov na to pobudo,

Ce se nanasajo na njegovo delovno me-

sto ali na njegovo delovno oziroma or-
ganizacijsko enoto,

— biti pravo¢asno obvescen o spremem-
bah na svojem delovnem podrocju,

- povedati svoje mnenje o vseh vprasa-
njih, ki se nanasajo na organizacijo nje-
govega delovnega mesta in delovni
proces,

- Zahtevati, da mu delodajalec oziroma od
njega pooblasceni delavec pojasni
vprasanja s podrocja plac in z drugih
podrocij delovnih razmerij ter iz vsebine
tega zakona.

Delodajalec mora odgovoriti na po-
budo iz prve alinee ter na vprasanja iz
cetrte alinee prejSnjega odstavka najkas-
neje v 30 dneh.«

V/ sami organizaciji dela pa se moznosti
za razvoj individualne (neposredne) partici-
pacije zagotavljajo s pomocjo nekaterih
preizkuSenih organizacijskih prijemov v
smeri Siritve in bogatitve dela, uvajanja
timskega dela in razlicnih t. i. participativnih
skupin, poveCevanja avtonomije glede iz-
rabe delovnega Casa ter samokontrole in
podobno.

Na osnovi povedanega So mozne na-
loge svetov delavcev v zvezi z razvijanjem
individualne (neposredne) participacije za-
poslenih v podjetjih zlasti:

e razvijati poti, oblike in nacCine za ucinko-
vito uresnic¢evanje individualnih partici-
pacijskih pravic delavcev iz 88. Clena
ZSDU (nabiralniki za iniciative zaposle-
nih; natancnejSa opredelitev nacina
uresniCevanja teh pravic v participacij-
skem dogovoru; oblikovanje drugih
ukrepov za spodbujanje uresniCevanja
teh pravic v praksi);

e analizirati mikroorganizacijo delovnega
procesa z vidika:

- avtonomije posameznikov pri delu,

- mozZnosti za ustvarjalno delo (spre-
jemanje samostojnih odloCitev v zve-
zi z delom),

- razvitosti timskega dela in odlocanja
v zvezi z delom,

- mozZnosti za inventivno delovanje po-
sameznikov ipd.

e dajati pobude in predloge za sodobnej$o
organizacijo in oblikovanje dela (ukrepi
za Siritev in bogatitev dela ter maksimal-
no delegiranje odgovornosti; uvajanje
avtonomnih delovnih skupin in projekt-
nih timov ipd.), pri Cemer je zlasti po-
membno tudi aktivno vkljuCevanje sveta
delavcev v oblikovanje in permanentno
posodabljanje sistemizacije delovnih
mest kot temeljnega akta, s katerim se v
podjetjih ureja mikrooganizacija delov-
nega procesa;

e spodbujati uvajanje »krozkov kakovo-
sti« in drugih t. i. participativnih skupin,
ki omogocCajo kreativno vkljuCevanje
vseh zaposlenih v prizadevanje za boljSo
organizacijo dela in poslovanja;

e predlagati uvedbo sistema doslednega
proucevanja vsake ideje zaposlenih za
izboljSave v poslovnem procesu in nad-
zorovanje  programa  uresni¢evanja
predlogov ter tekmovanj za najboljSe
ideje;

e spodbujati uvajanje sistema priznanj in
nagrad zaposlenim za njihove inventivne
ideje;

e predlagati uvedbo prakse rednih ali te-
matskih pogovorov v skupinah o
pomembnih  poslovno-organizacijskih
vpraSanjih (okolje, kakovost, varnost,
novosti v stroki, poslovanije), pri cemer
so lahko za zgled R&R skupine (rights
and resposibilities — pravice in obvezno-
sti), ki jih poznajo v ZDA;

e zagotoviti moznost zaposlenih, da javno
postavljajo vprasanja vodilnim prek in-
ternega Casopisa in dobijo odgovore;

e predlagati organizacijo Studijskih kro-
Zkov in drugih oblik izmenjave znanja in
idej z razlicnih strokovnih podrogij v po-
djetju;

e zavzeti se za redno uvedbo razlicnih ob-
lik neposrednih sreCanj (sestanki, raz-
govori, zbori itd.) direktorjev in drugih
menedzZerjev z zaposlenimi o najrazlic-
nejSih vprasanijih dela in Zivljenja v pod-
jetju;

e proucCevati in predlagati druge mozne
oblike spodbujanja individualne partici-
pacije zaposlenih, ki so Ze uveljavljene v
razvitejSem svetu.

Uveljavijanje participativnih
metod vodenja in komuniciranja
v podjetju

Raziskave kazejo, da je delovno zado-
voljstvo zaposlenih v zelo veliki meri od-
visno tudi od vodij (menedZerjev) in vod-
stvenih odnosov oziroma nacina vertikal-
nega komuniciranja (na relaciji nadrejeni —
podrejeni delavci) v podjetju. Kajpak ni
vseeno, ali imamo opravka s klasi¢nim av-
toritativnim ali s sodobnejSim participativ-
nim stilom vodenja ljudi v poslovnem pro-
cesu. Zato je nenehno analiziranje stanja
na tem podroéju v podjetju in dajanje
ustreznih pobud za izholjSave vsekakor
zelo pomembna naloga svetov delavcev.

Izboljsevanje medéloveskih
odnosov in razvijanje
participativne organizacijske
kulture

Poleg zgoraj omenjene problematike
vodenija in vertikalnega komuniciranja so za
dobre medcloveSke odnose in razvijanje
pripadnosti zaposlenih podjetju pomembni
Se Stevilni drugi elementi, ki morajo biti iz
teh razlogov predmet zanimanja in proak-
tivnega angaziranja sveta delavcev (odnosi
med sodelavci oziroma horizontalno komu-
niciranje v podjetju, eticno poslovanje in
ravnanje z ljudmi, nacin reSevanja konflik-
tov itd.).
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V tem smislu so lahko naloge sveta
delavcev zlasti:

e proucevanje odnosov med sodelavci v
kolektivu, ugotavljanje vzrokov za mo-
rebitne negativne pojave ter dajanje po-
bud za ustrezne ukrepe (npr. SirSe
usposabljanje zaposlenih o veS€inah
medosebnega komuniciranja, razvijanje
oblik organiziranega druzenja sodelav-
cev tudi izven delovnega ¢asa ipd.);

e predlaganje uvedbe razlicnih rednih ob-
lik neposrednih srecanj (sestanki, raz-
govori, zbori) direktorjev in menedzerjev
niZjih ravni z zaposlenimi;

e proucevanje prevladujo¢ih nacinov re-
Sevanja (individualnih in kolektivnih)
konfliktov v organizaciji ter predlaganje
morebitnih potrebnih sprememb v skla-
du s priporocili stroke (spodbujanje za-
poslenih za izraZanje lastnih mnenj brez
strahu in konstruktivno reSevanje kon-
fliktov);

e zagotavljanje vkljuCevanja celotnega ko-
lektiva v oblikovanije vizije in poslanstva
podietja;

e spodbujanje uveljavljanja specificnih
sloganov, obredov, ritualov ipd. v pod-
jetju;

® opozarjanje na pojave neetiCnega po-
slovanja podjetja in ravnanja z zapo-
slenimi (morala, poStenje, pravicnost,
zakonitost) in predlaganje oblikovanja t.
i. etinega kodeksa v podijetju;

e predlaganje uvedbe projekta celovitega
spreminjanja organizacijske kulture v
podietju, pri Cemer mora postati vse-
stransko vkljucevanje (integracija) za-
poslenih v vse vidike poslovanja in
optimalen razvoj vseh oblik delavske
participacije ena od temeljnih vrednot
podjetja;

e itd.

Zagotavljanje pravne
varnosti zaposlenih

Zagotavljanje pravne varnosti zaposle-
nih kot ena pomembnejSih funkcij svetov
delavcev ima svojo podlago v doloCbi prve
alineje 87. ¢lena ZSDU, ki pravi, da svet de-
lavcev “skrbi za to, da se izvajajo zakoni in
drugi predpisi, sprejete kolektivne pogodbe
ter doseZeni dogovori med svetom delav-
cev in delodajalcem”.

V ta namen bi moral svet delavcev za-
gotoviti, da se:

e najmanj enkrat letno izdela celovita ana-
liza stanja na podrocju spoStovanja
predpisov, sploSnih aktov, kolektivnih

pogodb in dogovorov (stanje pravne
varnosti) v podjetju in na tej osnovi pri-
praviti predlog ukrepov (po moznosti
skupaj s sindikatom);

e vzpostavi sistem za sprotno zaznavanje
razlicnih krSitev in tekoCe reagiranje za
njihovo preprecevanje.

Zdruzenje svetov delavcev Slovenije je
v tem smislu izoblikovalo priporocilo, da naj
sveti delavcev in sindikati po moznosti za
izvajanje teh nalog oblikujejo skupne “od-
bore za pravno varnost” (gre namreC za
skupno nalogo obeh delavskih predstav-
nistev v podjetju). Odbori naj bi bili for-
malno locirani pri svetih delavcev na pod-
lagi doloGil ZSDU, eno tretjino ¢lanov teh
odborov pa naj bi imenoval(i) sindikat(i) v
podijetju.

Izboljsevanje delovnega okolja
in drugih pogojev dela

Placa in druge materialne oblike nagra-
jevanja ter obseg razlicnih pravic delavcev v
zvezi s pogoji opravljanja dela (npr. maksi-
malno trajanje dnevnega, tedenskega in
mesecnega delovnega ¢asa, omejitev nad-
urnega dela, trajanje dopusta, pravica do
odmorov, regres za prehrano ipd.) so ure-
jeni s kolektivnimi pogodbami, ki jih v ime-
nu delavcev sklepa sindikat in zato ne so-
dijo v pristojnost sveta delavcev. Vsekakor
pa v zvezi s tem sodijo v pristojnost sveta
delavcev vsi organizacijsko-tehnicni ukre-
pi za izboljSevanje delovnega okolja in dru-
gih pogojev dela, ki vplivajo na pocutje in
zadovoljstvo zaposlenih pri delu ter posle-
di¢no tudi na njihovo vecjo delovno ucin-
kovitost.

Podvajanje nekaterih pristojnosti sin-
dikatov in svetov delavcev na tem podrocju
(npr. glede delovnega Casa, dopustov, pre-
hrane med delom itd.) je v resnici zgolj na-
videzno. Ce se denimo sindikat s kolektivno
pogodbo dogovori za 40-urni delovnik, pa
je konkretni nacCin izrabe tako doloCenega
dnevnega delovnega Casa (fiksni, deljivi,
gibljivi, premakljivi ipd.) povsem organiza-
cijsko — poslovno oziroma upravljalsko
vprasanje, ki Ze sodi v pristojnost sveta
delavcev, ne ve¢ sindikata. Ce se sindikat s
kolektivno pogodbo dogovori 0 obsegu pra-
vice delavcev do letnega dopusta (Stevilo
pripadajoCih dni dopusta), pa je konkretni
plan letne izrabe delovnega €asa in dopus-
tov v tem okviru po enakem principu Ze
upravljalska (ne veC delovnopravna) odlo-
Citev, pri kateri v imenu zaposlenih zato so-

deluje svet delavcev. Ce se nadalje sindikat
dogovori o pravici do odmora in regresirane
prehrane med delom, pa je konkretni nacin
organizacije odmorov med delom (kdaj,
skupaj ali v vec delih ipd.) ter nacin in kako-
vost prehrane (v obratni menzi, v zunanjih
gostinskih obratih ipd.) Ze organizacijsko
vpraSanje, s katerim se mora podrobneje
ukvarjati svet delavcev. In tako naprej.

Nalog sveta delavcev na tem podro-
€ju je torej lahko ogromno, zlasti pa bi vel-
jalo:

e izdelati separatne analize razlicnih vidi-
kov delovnega okolja, kot npr.:

- fizikalni pogoji dela v posameznih
obratih (klima, osvetlitev, ogrevanje
ipd.),

- primernost delovnih prostorov (veli-
kost, oprema, urejenost ipd.),

- ergonomska ureditev delovnih mest,

- primernost tehnologije (stroji, orodja
itd.),

- primernost in urejenost prostorov za
prehrano med delom in kakovost
prehrane,

- primernost in urejenost parkiris¢ itd.

ter predlagati upravi ukrepe za izboljSanje
na vseh podrocjih;

e izdelati separatne analize stanja glede
drugih pogojev opravljanja dela, ki po-
membno vplivajo na poCutje zaposlenih
pri delu, kot na primer:

- primernost organizacije izrabe dnev-
nega delovnega ¢asa (fiksni, deljivi,
gibljivi, premakljivi itd.),

- primernost razporeda ¢asov za ma-
lico ter kakovost in stroSki prehrane,

- ureditev prevozov na delo (individu-
alnih in organiziranih skupinskin),

- omogocanje kori¢enja letnih do-
pustov in drugih odsotnosti skladno
s potrebami zaposlenih,

- omogocanje izhodov med delom v
primeru potrebe,

- primernost organizacije delovnih po-
stopkov,

- moznosti za rekreacijo med delom
itd.

ter predlagati upravi ukrepe za izboljSanje

na vseh podrogjih;

e uveljaviti sistem za sprotno zaznavanje
ter realizacijo razlicnih pobud in pred-
logov zaposlenih glede izboljSevanja
delovnega okolja in drugih delovnih po-
gojev (npr. oblikovanje odbora SD za
urejanje delovnih pogojev).
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Zagotavljanje ucinkovitega
sistema obvescanja v podjetju

Poleg zagotavljanja lastne obvesceno-
sti v smislu 89. in 90. ¢lena ZSDU mora
svet delavcev poskrbeti tudi za ¢im bolj
celovito obvescenost celotnega kolektiva
zaposlenih o dogajanjih v podjetju ter o nje-
govih poslovnih rezultatih in perspektivah.
Tudi Stevilne empiriCne raziskave namrec
kaZejo na velik pomen celovite obveSce-
nosti zaposlenih za njihovo delovno zado-
voljstvo in dobre medsebojne odnose v po-
djetju.

Na tem podrocju bi bilo s strani sveta
delavcev priporo€ljivo zlasti:

e ob¢asno analizirati vse obstojece nacine
ter kakovost obveSCanja zaposlenih v
podijetju, zlasti pa nabor razlicnih ko-
munikacijskih orodij, ki se uporabljajo v
ta namen (npr. interno glasilo, razni bil-
teni in druge publikacije, poslovna poro-
Cila, oglasne deske, informacijski centri,
plakati, letaki, sporoCila v placilni kuver-
ti, pisma na dom, obvestila, sreCanja,
sestanki in zbori, ozvocenje, hisni radio
itd.) ter predlagati ustrezno obogatitev in
izboljSave;

e zagotoviti, da se v podjetju uveljavi prak-
sa izdelave posebnih “letnih poro€il za
zaposlene”, ki so na podlagi dosedanijih
izkuSenj iz prakse med zaposlenimi pra-
viloma izredno pozitivno sprejeta;

e yvesti v internem glasilu posebno rub-
riko, namenjeno delovanju sveta delav-
cev in drugih delavskih predstavnistev,

e glede na dejstvo, da je skrb za obves-
Canje zaposlenih ena izmed stalnih na-
log sveta delavcev, oblikovati poseben
odbor za obveScanje kot stalno delovno
telo.

Razvoj podrocja
standarda zaposlenih

Na podrocju standarda zaposlenih Ze
ZSDU daje svetu delavcev pomembne
pristojnosti, saj v 95. ¢lenu doloCa, da je
potrebno njegovo soglasje za vsako odlo-
Citev v zvezi z razpolaganjem s stanovanj-
skim skladom, pocitniSkimi zmogljivostmi
in drugimi objekti standarda delavcev.

Tudi sicer je razvoj tega podrocja (po
moznosti skupaj s sindikati, ki imajo na tem
podrocju ze tradicionalno viogo) pomemb-
na naloga svetov delavcev. Na tem pod-
ro¢ju bi si morali sveti delavcev prizade-
vati predvsem za:

e sistemsko okrepitev (prek participacij-
skega dogovora) svoje vloge kot zastop-

nika interesov zaposlenih pri dolocanju

politike razvoja in odloCanju o visini ter

uporabi sredstev za:

- reSevanije stanovanjske problematike
zaposlenih,

- pocitniSko dejavnost,

- kulturno, Sportno in rekreativno udej-
stvovanje zaposlenih,

- socialno dejavnost;

e oblikovanije tripartitno sestavljenega od-
bora (predstavniki uprave, sveta delav-
cev in sindikata), v okviru katerega bi
navedeni udelezenci skupaj oblikovali
plane za posamezna od zgoraj nave-
denih podroCij in odlocali o uporabi
namenskih sredstev;

e uskladitev delovanja na tem podrocju s
sindikatom in ustrezno medsebojno raz-
delitev nalog.

Kot receno so na nekaterih od obrav-
navanih podrocCij (npr. pocCitniSka dejav-
nost, Sport, rekreacija itd.) Ze tradicionalno
mocno prisotni tudi sindikati, kar je pri-
Cakovati tudi v bodoce. Funkcija svetov de-
lavcev naj bi bila predvsem usmerjena v
generalno oblikovanje politike podjetja na
teh podrocijih ter zagotavljanje ustreznega
obsega sredstev, medtem ko bo konkretne
aktivnosti (skrb za vzdrzevanje pocitniSkih
objektov, razporedi letovanj, razne Sportne
in rekreacijske dejavnosti in prireditve) ver-
jetno Se naprej neposredno organiziral sin-
dikat, kolikor tega v bodoCe ne bodo pre-
vzele strokovne sluzbe podietij. Sveti de-
lavcev se s tovrstnim aktivizmom zagotovo
ne morejo ukvarjati.

Aktivno vkljuéevanje
v zagotavijanje varnosti
in zdravja pri delu

Naloge svetov delavcev s tega podrocja
izhajajo neposredno iz zakona o varnosti in
zdravju pri delu, ki sicer primarno skrb v
tem smislu nalaga delodajalcu, vendar pa
veleva tudi vsestransko vkljucevanje svetov
delavcev oziroma delavskih zaupnikov v
vse vidike urejanja te problematike v pod-
jetjih.

Program dela sveta delavcev bi zato
moral vsebovati zlasti naslednje naloge:

e oblikovati odbor SD za varnostin zdravje
pri delu in sprejeti poslovnik za njegovo
delo;

e zagotoviti ustrezno usposabljanje Cla-
nov odborg;

e zagotoviti obvezno sodelovanje pred-
stavnikov sveta delavcev (izmed Clanov
odbora) v strokovnem timu, ki je za-

dolzen za izdelavo izjave o varnosti z
oceno tveganja, in v katerem sodelujejo
Se predstavnik uprave, pooblaSceni de-
lavec za varnost in zdravje pri delu v po-
djetju, zdravnik medicine dela ter
predstavnik sindikata;

e zagotoviti neposredno sodelovanje po-
sameznih delavcev pri konkretni izdelavi
ocene tveganja za njihovo delovno me-
sto;

e vzpostaviti sistem tekoCega obvescanja
vseh zaposlenih o stanju varnosti in
zdravja pri delu v podijetju;

e zagotoviti sodelovanje sveta delavcev
pri obravnavi vseh vpraSanj varnega in
zdravega dela v podjetju, ki se nanasajo
na:

- izdelavo in permanentno noveliranje
izjave 0 varnosti z oceno tveganja kot
temeljnega dokumenta podjetja z ob-
ravnavanega podrocja,

- redno spremljanje izvajanja predpi-
sov, stanja varnosti in zdravja pri
delu ter izvajanja dogovorjenih ukre-
pav,

- sodelovanje ob rednih in izrednih in-
Spekcijskih nadzorih v podijetju ter
obravnavanje ugotovitev, predlogov
ali ukrepov organov nadzora,

- obravnavanje pripomb, predlogov in
drugih informacij delavcev, ki se na-
nasajona obravnavano problematiko,

- seznanjanje s cilji, programi, ukrepi,
analizami poSkodb in zdravstvenih
okvar pri delu ter seznanjanje s po-
roCili o periodicnih pregledih in pre-
iskavah v podijetju,

- sodelovanje pri obveS€anju in us-
posabljanju zaposlenih za varno op-
ravljanje dela itd.;

e aktivno sodelovanie pri obveznem skup-
nem posvetovanju z delodajalcem:

- pred sprejemom vsakega ukrepa, Ki
lahko vpliva na varnost in zdravje pri
delu,

- 0izboru strokovnega delavca za pod-
rocje varnosti pri delu,

— 0 izboru poobla$cenega zdravnika,

- 0 izjavi 0 varnosti,

- 0 obveSc¢anju delavcev,

- pred sprejemom internih predpisov
in drugih podrobnejSih navodil za
VZD ter

— 0 razvijanju celovite varnostne poli-
tike v podijetju, ki vkljuCuje tehno-
logijo, organizacijo dela, delovne
pogoje, medCloveSke odnose in 0s-
tale dejavnike delovnega okolja;
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e aktivno soodlocanje prek instituta so-
glasja k doloCenim odlocitvam deloda-
jalca, Ce tako predpisuje zakon;

e ukrepanje v izrednih primerih, ki se na-
naSajo predvsem na sprejem odloCitve
in posredovanje:

- zahteve delodajalcu za sprejem ukre-
pov za odpravo in zmanjSanje tve-
ganj za varnost in zdravije pri delu,

- Zzahteve za inSpekcijsko nadzorstvo,
kadar po mnenju sveta delavcev de-
lodajalec ni zagotovil ustreznih var-
nostnih ukrepov;

e redno izvajanje intervjujev, anket in raz-
govorov z delavci, s pomocjo katerih
svet delavcev samoiniciativno in perma-
nentno analizira stanje na podrocju var-
nosti in zdravja pri delu v podjetju ter na
tej podlagi ukrepa v smislu prejsnje to-
Cke.

Velik del zgoraj navedenih nalog, ki iz-
hajajo iz ZVZD, bi sistemsko vsekakor lahko
uvrstili med “tekoée naloge” sveta de-
lavcev, kajti v osnovi gre le za vkljuCevanje
sveta delavcev v aktivnosti, katerih nosilec
je po zakonu delodajalec. Vendar pa smo
zaradi celovitosti prikaza vseh potrebnih
aktivnosti sveta delavcev na podroCju var-
nosti in zdravja pri delu tudi te naloge ob-
ravnavali v poglavju, v katerem sicer pod-
robneje govorimo o proaktivnem delovanju
in “naértovanih nalogah” svetov delavcev.

S tem Zelimo tudi na tem podrocju dati
poseben poudarek samoiniciativnemu ozi-
roma proaktivnemu delovanju svetov de-
lavcev, kakrSno se predvideva v zadnjih
dveh izmed zgoraj nastetih nalog. Gre torgj
za to, da mora tudi na tem podrocju svet
delavcev na lastno pobudo permanentno
analizirati stanje in dajati pobude za iz-
boljSanje stanja, ne CakajoC na delodajalca.

Izpopoinjevanje sistema
izobraZevanja in napredovanja

Moznosti za ucCenje (izobrazevanije,
usposabljanje in strokovno izpopolnjeva-
nje) ter za horizontalno in vertikalno na-
predovanje vsekakor predstavljajo zelo po-
memben element zadovoljevanja zlasti
osebnostnih potreb zaposlenih po samo-
uresni¢evanju z delom in osebnostni rasti,
deloma pa tudi njihovih societalnih potreb
po priznanju in spoStovanju. Zato je proak-
tivno angaziranje sveta delavcev pri izgrad-
nji sistema izobraZevanja in napredovanja v
podjetju vsekakor nujno potrebno. V tem
smislu naj bi svet delavcev:

e nastopal kot pobudnik za pripravo dol-
gorocne strategije izobraZevanja in raz-

voja kadrov v podijetju ob upoStevanju
sodobnih trendov na tem podrocju
(uCeca se organizacija, nacrtovanje ka-
rier itd.);

e na podlagi poroCil in v sodelovanju s
kadrovsko sluzbo spremljal uresnice-
vanje zaCrtane strategije ter po potrebi
predlagal ustrezne ukrepe;

® 5 svojimi pobudami in predlogi zago-
tavljal uveljavljanje ustreznega sistema
horizontalnega in vertikalnega napredo-
vanja v podijetju;

e analiziral potrebe in interese zaposlenih
na obravnavanih podrocjih in sprozal
ustrezne aktivnosti za njihovo realiza-
cijo;

e itd.

Spremljanje gibanja zaposlenosti
in zagotavijanje zaposlitvene
varnosti

Kot smo ze omenili, je tudi varnost za-
poslitve eden od elementov delovnega
zadovoljstva in s tem povezane delovne
motivacije zaposlenih. Hkrati pa so gibanja
v strukturi zaposlenosti (npr. fluktuacija)
lahko pomemben indikator stanja na drugih
podrocjih dela in Zivljenja v podjetju. Zato bi
moral svet delavcev na lastno iniciativo:

e vsaj periodiCno zahtevati in analizirati
podatke o gibanjih, Stevilu in strukturi
zaposlenosti  (izobrazbeni, starostni,
spolni) ter v primeru vecjih nihanj zah-
tevati pojasnila ter pravocasno ukre-
panje za prepreCitev nadaljevanja
morebitnih negativnih trendov;

® posebno pozornost nameniti prouceva-
nju morebitnih pojavov vecije fluktuacije,
povecanih bolniskih odsotnosti in od-
hajanja strokovnih kadrov iz podijetja ter
ugotavljanju in odpravljanju vzrokov za
te pojave;

e na podlagi analiz stanja in gibanja za-
poslenosti v posameznih organizacijskih
enotah ter v podjetju kot celoti opozarjati
na morebitne pojave “podzaposlenosti”
v doloCenih delih delovnega procesa in
zahtevati ustrezne organizacijske ukre-
pe, preden pride do nereSljivega pojava
trajno preseznih delavcev in njihovega
morebitnega odpuscanja;

e ipd.

Izpopoinjevanje sistema

stimulativnega nagrajevanja

in sistema priznanj za delo
Pristojnost svetov delavcev glede

urejanja stimulativnega nagrajevanja dela v

podjetju izhaja neposredno iz ZSDU, ki v 95.

Clenu doloCa obvezno soglasje sveta de-
lavcev k “merilom za ocenjevanje delov-
ne uspeSnosti delavcev”. Seveda pa je
dajanje soglasja k omenjenim merilom le
zadnja (formalna) faza izgrajevanija variabil-
nega dela placnega sistema v podjetju.
Logicno je, daima svet delavcev v zvezi s to
problematiko tudi iniciativno in kreativno
funkcijo, kar seveda velja tudi za podrocje
podelievanja raznih priznanj za delo in
drugih oblik t. i. nematerialne motivacije za-
poslenih. To torej pomeni, da svet delav-
cev na tem podro¢ju lahko na lastno ini-
ciativo:

e analizira primernost obstojecega siste-
ma stimulativnega nagrajevanja v pod-
jetju, predlaga doloCene izboljSave in
aktivno sodeluje v postopkih priprave
ustreznejSega sistema;

e predlaga uvedbo in sodeluje pri pripravi
sistema priznanj in drugih oblik ne-
materialne motivacije zaposlenih;

e raziskuje zadovoljstvo zaposlenih s tem
segmentom notranjih razmerij v pod-
jetju, zbira njihove pripombe in predloge
ter jih posreduje pristojnim organom in
sluzbam;

e ipd.

Uveljavijanje razlicnih oblik
finanéne participacije zaposlenih
v podjetju

Ena izmed pomembnejSih oblik orga-
nizacijske participacije zaposlenih v sodob-
nem podijetju, ki se v razvitem svetu vse
SirSe uveljavlja, je tudi t. i. financna par-
ticipacija zaposlenih, kamor uvrS¢amo zla-
sti udelezho zaposlenih pri dobicku pod-
jetja na podlagi dela (angl. profit sharing),
pa tudi udelezho zaposlenih na prihrankih
(angl. gain sharing) kot manj znano obliko
tovrstne participacije. Finan¢na participa-
cija predstavija zelo pomemben vzvod za
vzgajanje pripadnosti zaposlenih podjetju
ter poveCevanje delovnega zadovoljstva in
motivacije. Zato je uveljavljanje sistema
udelezbe zaposlenih pri dobicku vsekakor
lahko eden od osrednjih ciljev svetov de-
lavcev na podrocju njihovega proaktivnega
delovanja.

Naloge sveta delavcev v zvezi s tem
S0 lahko zlasti naslednie:

® sproziti strokovno razpravo o0 moznostih
za uvedbo profit sharinga v podjetju na
podlagi temeljite strokovne argumen-
tacije, ki jo pripravi svet delavcev (po
potrebi s pomocjo zunanijih strokovnih
institucij);
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e pripraviti konkreten predlog sistema
profit sharinga (prav tako po potrebi s
pomocjo zunanijih strokovnih institucij)
na podlagi predhodne analize razmer v
podijetju in izbire najprimernejSe delit-
vene formule;

e pripraviti predlog besedila dogovora ozi-
roma drugega konkretnega pravnega
akta, s katerim bo urejen sistem profit
sharinga in organizirati skupno posve-
tovanje z upravo, ki je pristojna za iz-
vedbo formalnih postopkov sprejemanja
tega akta v nadzornem svetu in skup-
Scini;

e v odvisnosti od (bodoce) zakonske ure-
ditve sistema profit sharinga poskrbeti
za sodelovanije sindikata v obravnavanih
pravnih postopkih s strani zaposlenih;

e organizirati poglobljeno izobraZevanje
Clanov sveta delavcev in sindikalnih
zaupnikov ter seznanjanje SirSega kroga
zaposlenih z bistvom in nacinom uvel-
javljanja profit sharinga v podijetju.

Spodhujanje ohranjanja in razvoja
notranjega lastnistva zaposlenih

Podobno kot za financno participacijo
velja tudi za t. i. lastniSko participacijo (no-
tranje lastniStvo) kot tretjo osnovno obliko
organizacijske participacije zaposlenih. Tu-
di ta se v razvitem svetu vse bolj Siri, in si-
cer iz enakih teoretskih in prakticnih raz-
logov kot veljajo za ostali dve obliki (parti-
cipacija pri upravljanju in finan¢na partici-
pacija).

Zaradi specifik slovenskega modela pri-
vatizacije je pri nas kljub zmanjSevanju Se
vedno prisoten pomemben deleZ zaposle-
nih notranijih lastnikov v kapitalu podijetij, ki
bi ga kazalo tudi z naCrtnim delovanjem in
prizadevanji svetov delavcev ohraniti in po
moznosti v bodoCe ponovno povecevati.
Prizadevanja svetov delavcev na tem po-
droéju naj bi Sla zato predvsem v smeri:

e spodbujanja strokovnega razmisleka v
organih podijetja (uprava, nadzorni svet,
skup$¢ina) o pomenu in pozitivnih po-
slovnih uginkih notranjega lastnistva z
namenom, da nacrtno ohranjanje in
razvoj le-tega postane del poslovne
strategije le-tega;

e dajanja pobud in predlogov za uvelja-
vitev ustreznih oblik organiziranega no-
tranjega lastniStva, ki jih dopuSca
veljavna zakonodaja (druzbe pooblas-
cenke, organizirano glasovanje notranjih
delnicarjev prek skupnega pooblascen-
caipd.);

e osveScCanja SirSega kroga zaposlenih o
pomenu notranjega lastniStva.

Tabela 2: Splosni obrazec za dolocanje »nacrtovanih nalog«

Primer nacina dolocanja v programu dela SD: NACROVANE NALOGE

Problemski sklop:

(Opomba: Navesti naslov konkretnega problemskega sklopa nalog iz tega opomnika
/od I. do XlIl./, v katerega sodi v nadaljevanju opredeljena konkretna naloga.)

Primer: Zagotavljanje pravne varnosti zaposlenih

Ugotovljeni problem

Primer: stopnja pravne varnosti delavcev

v organizaciji je nesprejemljivo nizka.
(Drugi podobni primeri moZnih ugotovijenih
problemov so, denimo, lahko Se: a. sistem
obvescanja je bistveno pomanjkljiv; b.
ugotavlja se preteZno zelo nizka avtonomija
zaposlenih pri delu; c. fizikalni pogoji dela v
dolocenih obratih so nevzarzni; itd., itd.)

Ocena stanja (ne)zadovoljstva
zaposlenih in stopnja nujnosti
ukrepanja

Primer: Stanje je kritiCno (zaradi
permanentnih krSitev pravic delavcev s strani
delodajalca na razlicnih podrocjih), kar
zahteva urgentno ukrepanje sveta delavcev.

Potencialne naloge SD
za dosego Zzelenih izholjSav

e stalne (permanentne ali periodicne)
e enkratne oz. ciljino zakijucene

Primer: Za izboljSanje ugotovljenega slabega
stanja na podroCju pravne varnosti zaposlenih
mora svet delavcev:

a) vzpostaviti ucinkovit sistem sprotnega
zaznavanja krSitev in ustreznega ukrepanja;

b) periodicno /enkrat letno/ izdelati analizo
stanja pravne varnosti v podjetju in predlagati
ukrepe za izboljSanje /splosno na posameznih
podrocjih/.

Ker gre za stalno nalogo, bo svet delavcev za
njeno uresnicevanje skupaj s sindikatom
oblikoval poseben triclanski »odbor za pravno
varnost« ter poskrbel za ustrezno
usposabljanje njegovih ¢lanov, po potrebi pa
tudi za zagotovitev zunanje pravne pomoci pri
njegovem delovanju in drugih pogojev za
ucinkovito delo.

Nacin, nosilci in roki

Primer: Ustanovitev obora za pravno varnost
ter zagotovitev pogojev za njegovo ucinkovito
delovanje, se izvede skozi naslednje
aktivnosti:

1. Imenovanje dveh ¢lanov odbora izmed
¢lanov sveta

Nosilec: Svet delavcev

Rok: Na prvi naslednji seji, najkasneje pa
v roku 60 dni

2. Posredovanje pobude sindikatu, da v tem
roku imenuje tudi svojega ¢lana odbora
Nosilec: Predsednik sveta delavcey

Rok: 7 dni

3. Sklic konstitutivne seje odbora
Nosilec: Predsednik sveta delavcev
Rok: 10 dni po imenovanju odbora

4. Izvedba izobrazevanja ¢lanov odbora
Nosilec: Predsednik odbora

Rok: Po dogovoru z Zdruzenjem

svetov delavcev

5. Zagotovitev zunanjega strokovnega
sodelavca odbora

Nosilec: Predsednik odbora

Rok: 30 dni po odobritvi sredstev

S strani poslovodstva

6. Itd.

Vir: Gostisa, M. (2011)
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Drugo

Z zgoraj navedenim opomnikom seve-
da Se zdaleC niso izCrpane vse moznosti
proaktivnega delovanja svetov delavcev,
ampak lahko to predstavlja le osnovni
smerokaz za nadaljnje, Se bolj poglobljeno
razmiSljanje o razlicnih moznih vidikih in
nacinih za ucinkovito uresnicevanje potreb
in interesov zaposlenih v sferi dela ter ne-
nehnega izboljSevanja kakovosti delovnega
Zivljenja. Bistveno je, da se sveti delavcev
najprej sploh zavedo vse mozne Sirine
njihovega delovnega podrocja, praksa pa
jih bo sama vodila k odkrivanju vedno novih
aktualnih problematik, ki naceloma sodijo v
njihovo pristojnost.

»$Splosni obrazec« za dolocanje
»naértovanih nalog v programu
dela

Spodaj (Tabela 2, str. 14) je prikazan
»splos$ni obrazec« za dolocanje nacrto-
vanih nalog v programu sveta delavcev (na
primeru naloge s podrocCja »zagotavljanja
pravne varnosti zaposlenih«), ki je smiselno
uporaben tako za planiranje stalnih kot tudi
enkratnih (cilino zakljuCenih) ter tako ne-
pretrganih kot periodi¢nih nacrtovanih na-
log.

»Interni organizacijski naért«
sveta delavcev

Interni organizacijski nacrt ni nujna, je
pa vsekakor zelo priporoCljiva sestavina
programa dela sveta delavcev. V bistvu gre
za nacrt lastne notranje organizacije delo-
vanja in razlicnih ukrepov za povecanje
lastne ucinkovitosti delovanja sveta de-
lavcev. To pa je tisto, kar veCini svetov de-
lavcev hudo manjka, kajti ucinkovita interna
organiziranost, urejenost materialnih in dru-
gih pogojev dela ter uporaba ustreznih oblik
in metod dela je brez dvoma temeljni pogoj
za ucinkovito delovanije sveta delavcev na-
vzven.

Vsehina “internega
organizacijskega nacrta”

Vsebina internega organizacijskega na-
Crta so torej predvsem organizacijsko-
tehnicni in metodoloSki vidiki delovanja
sveta delavcev. Le-te bi moral vsak svet
delavcev skrbno razdelati in jih zapisati v
svoj program dela, nato pa permanentno
preverjati, kako se zapisane zadolZitve in
usmeritve uresnicujejo v praksi ter na tej
0snovi po potrebi tudi sproti korigirati svoje
delovanje.

NajpomembnejSi elementi internega
organizacijskega nacrta so predvsem:
porazdelitev stalnih nalog in zadolZitev med

¢lani sveta delavcev, oblikovanje odborov
sveta delavcev, interni stimulativni sistem
nagrajevanja ¢lanov sveta delavcev, smer-
nice za sodelovanje s sindikatom v pod-
jetju, medsebojne pravice in obveznosti na
relaciji svet delavcev — delavski predstav-
niki v organih druzbe, nacin kontaktiranja
sveta delavcev z bazo, ureditev admini-
strativno-tehni¢nih pogojev za delo sveta
delavcev itd. Oglejmo si v nadaljevanju te
elemente nekoliko podrobneje.

Porazdelitev stalnih
zadolZitev znotraj SD

Svet delavcev je kolektivni organ in ta-
ko mora tudi delovati. Zal pa praksa kaze,
da je vecina svetov delavcev Se zelo daleC
od tega principa. Najpogosteje imamo
opravka s situacijo, ko je celotno breme
aktivnosti ostalo na predsedniku, medtem
ko vecina ¢lanov le hodi na seje ali pa Se to
ne. Tak nacin delovanja sveta delavcev, ko
je le eden izmed Clanov (predsednik) akti-
vist, ostali pa so zgolj statisti, seveda ne
more prinesti ustreznih rezultatov. Zato je
kljucnega pomena, da se breme vseh po-
trebnih aktivnosti enakomerno porazdeli
med vse Clane, medtem ko je funkcija pred-
sednika predvsem usmerjanje in usklajeva-
nje njihovega delovanja, priprava in vodenje
sej ter zastopanje in predstavljanje sveta
delavceyv.

Prav vsak od ¢lanov sveta delavcev
mora torej dobiti dolo¢ene stalne naloge
in zadolzitve, za katere je potem tudi polno
odgovoren (npr. vodenje posameznih od-
borov sveta delavcev; spremljanje stanja na
dolocenem podrocju in priprava predlogov
aktivnosti sveta delavcev na tem konkret-
nem podrocju, vodenje zapisnikov in oprav-
ljanje administrativno-tehnicnih opravil za
svet delavcev itd.). Predlog tovrstne poraz-
delitve stalnih zadolzitev med Clane sveta
delavcev naj pripravi predsednik, ko so
sprejete, pa jih je treba zapisati v interni
organizacijski nacrt in nato obcasno pre-
verjati njihovo uresnicevanie.

Nacin kontaktiranja ¢lanov
sveta delavcev z “hazo”

Udelezba na sejah ni edina in glavna
obveznost ¢lanov sveta delavcev. Kot rece-
no naj bi vsak Clan sveta delavcev imel
dolocene stalne zadolzZitve, ki zahtevajo
ustrezno aktivnost tudi izven sej sveta
delavcev. Poleg zgoraj omenjenih tovrstni
aktivnosti je treba posebno pozornost vtem
smislu nameniti zlasti tudi vzdrzevanju
tesnih stikov oziroma komunikaciji ¢lanov
sveta delavcev z njihovo “bazo”, torej z
delavci v tistih okoljih, iz katerih izhajajo.

Da Clani sveta delavcev po izvolitvi niso
nekaksni neodvisni poslanci, pa€ pa morajo
delovati bolj kot “delegati” svojih delovnih
okolij (prenasanje iniciativ v svet delavcev
in povratno obveScanje), je jasno razvidno
tudi iz dologil ZSDU. Ta namre¢ v dolochi 1.
odstavka 63. Clena izrecno zagotavlja vsa-
kemu ¢lanu sveta delavcev pravico do treh
placanih ur mesecno za posvetovanje z de-
lavci.

Vsak Clan sveta delavcev (brez izjeme)
mora torej najmanj tri ure na mesec na-
meniti vzdrZevanju stikov oziroma kon-
taktiranju s svojo bazo. Konkreten nacin
izvajanja te dolznosti (uradne ure Clanov
SD, sklicevanije delnih zborov delavcev itd.)
pa je seveda odvisen od konkretnih oko-
li5¢in in specifik delovnega procesa. Prav
konkretizacija nacina kontaktiranja vsakega
posameznega C¢lana sveta delavcev z nje-
govo bazo pa je predmet internega organi-
zacijskega nacrta sveta delavcev.

Svet delavcev mora torej v organizacij-
skem delu svojega programa za vsakega
izmed svojih ¢lanov to¢no doloCiti, kako bo
izvajal obravnavano dolznost ter to potem
tudi obCasno preverjati. Enako kot zgoraj
tudi glede neizvajanja te dolznosti velja, da
predstavlja podlago za poziv k odstopu ozi-
roma za odpoklic neaktivnih ¢lanov.

Oblike in metode komuniciranja
sveta delavcev s kolektivom

Seveda je za ucinkovito delovanije zelo
pomembno tudi ucinkovito kontaktiranje
oziroma komuniciranje sveta delavcev kot
celote s kolektivom zaposlenih.

V mnogih podijetjih smo $e vedno prica
primerom, ko vecina delavcev ne ve, da
svet delavcev sploh obstaja, Ceprav se le-ta
sicer sestaja in sprejema doloCene sklepe.
To je seveda lahko le posledica njegovega
pomanijkljivega komuniciranja s celotnim
kolektivom, pri Cemer je jasno, da svet
delavcev pri svojem delovanju v tem pri-
meru v kolektivu tudi ne more imeti us-
trezne opore, ki jo sicer nujno potrebuije, Ce
Zeli biti primerno ucinkovit. Zato je vsekakor
zelo priporocljivo, Ce svet delavcev v svo-
jem internem organizacijskem nacrtu pred-
vidi tudi ustrezne oblike in metode za ucin-
kovito komuniciranje s kolektivom zapo-
slenih, pri Cemer s pojmom komuniciranje
ni moc razumeti le (enostranskega) obves-
Canja zaposlenih o delu sveta delavcev, pa¢
pa dvostransko interakcijo na tej relaciji.

UCinkovito obveScanije kolektiva o delu
sveta delavcev je seveda zelo pomemben
element obravnavane dvostranske komu-
nikacije. Zato je vsekakor potrebno, da svet
delavcev v internem organizacijskem na-
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¢rtu ¢im bolj natanCno opredeli najraz-
licnejSe naéine in informacijska orodja, ki
jih bo v ta namen uporabljal (zapisniki na
oglasnih deskah, redna rubrika SD v inter-
nem glasilu, poro€anje na zboru delavcev,
intranet, posebni bilteni za zaposlene itd.)
Morda Se bolj pomembno pa je, da svet
delavcev v internem organizacijskem na-
Crtu predvidi oblike in nacine, prek katerih
bo od kolektiva pridobival iniciative in
usmeritve za svoje delovanje ter preverjal
staliS¢a in pridobival predhodno podporo za
svoje pomembnejSe akcije. V tem pogledu
se sveti delavcev v praksi zaenkrat vse pre-
malo posluzujejo zlasti dveh oblik kolek-
tivnega komuniciranja z zaposlenimi, to sta
zbor delavcev in referendum oziroma druge
oblike osebnega izjavljanja zaposlenih.

Zbor delavcev je Ze po zakonu zamis-
lien v bistvu kot nekakSna metoda dela
sveta delavcev, prek katere le-ta pridobiva
staliS¢a in usmeritve za svoje delo. Po 69.
Clenu ZSDU namre¢ zbore delavcev lahko
sklicuje izkljuéno svet delavcev, pri Cemer
ima zbor delavcev pravico obravnavati
vpraSanja iz pristojnosti sveta delavcev, ne
more pa o njih odlo¢ati. To pomeni, da je v
bistvu zbor delavcev namenjen predvsem
oblikovaniju staliS¢ in usmeritev kolektiva za
delovanije sveta delavcev. Po drugi strani pa
je lahko zbor delavcev tudi oblika, prek ka-
tere Kkolektiv zaposlenih izvaja ucinkovit
nadzor nad delovanjem sveta delavcev.

Iz navedenih razlogov bi moral vsak
svet delavcev vsaj enkrat letno sklicati
zbor delavcev, ki bi obravnaval poroCilo o
delu sveta delavcev za preteklo leto ter
predlog njegovega programa za naslednje
leto, in v zvezi s tem podal tudi ustrezne
iniciative. Ker pa je zbor delavcev tudi pri-
merna oblika za obveScanje zaposlenih o
dogajanjih v podjetju, bi kazalo na tem
zboru obravnavati tudi letno poroCilo o po-
slovanju in perspektivah razvoja podijetja.

Referendum kot specificna oblika
osebnega izjavljanja zaposlenih pa je lahko
zelo dobrodoSel zlasti v primerih, ko svet
delavcev pri pomembnejSih akcijah potre-
buje izrecno in nedvoumno izrazeno pod-
poro vecine zaposlenih. Gre zlasti za pri-
mere, ko se priCakuje resnejSi konflikt z
vodstvom in lastniki podjetja in ima zato
mnenje celotnega kolektiva lahko bistveno
vecjo tezo kot samo mnenje sveta delav-
cev. Ti primeri v praksi niso tako redki,
vendar pa se zaenkrat, kot Ze receno, sveti
delavcev tovrstnega iskanja SirSe podpore
kolektiva za svoje akcije Se vse preredko
posluzujejo. Razen referenduma lahko svet

delavcev za opisane namene organizira tudi
podpisovanje posebnih izjav ali drugo
obliko osebnega izjavljanja delavcev v po-
djetju.

Diferencirani sistem nagrajevanja
¢lanov sveta delavcev

Zelo pomemben element ucinkovitosti
kolektivnega delovanja sveta delavcev in s
tem tudi internega organizacijskega nacrta
je vsekakor tudi uvedba diferenciranega si-
stema nagrajevanja €lanov sveta delavcev,
ki bo ustrezno stimulativen po naéelu “veé-
ja aktivnost — visja nagrada”.

Zaenkrat so se v praksi uveljavile pred-
vsem tri oblike nagrajevanja neprofesional-
nih ¢lanov svetov delavcev za njihovo delo,
in sicer sejnine, letne nagrade in meseéni
dodatki k plaéi, ki se izplaCujejo v enaki
viSini vsem ¢lanom, neodvisno od dejanske
aktivnosti posameznika. Za vse omenjene
oblike nagrajevanja je torej, kot kazejo iz-
kusnje iz prakse, znacilna ista pomanjklji-
vost: Ce se redno in v enaki visini izplacujejo
vsem ¢lanom ne glede na njihovo dejansko
aktivnost, prizadevanje in odgovornost do
funkcije, Ze razmeroma po kratkem Casu v
celoti izgubijo svoj motivacijski u€inek. Gre
namreC za podoben primer kot pri placah —
Ce za razlicno kakovost in kvantiteto dolo-
cenega dela dobijo vsi enako placilo (celo
tisti, ki ne delajo nic), je motivacijski vidik
place preprosto izniCen. TakSen princip
nagrajevanja neprofesionalnih ¢lanov sve-
tov delavcev torej sCasoma izgubi svoj te-
meljni smisel, ker ga ljudje kmalu zacnejo
doZivljati kot nekaj samoumevnega, kot
nekaj, kar jim pa¢ samodejno pripada na
podlagi same funkcije in ne na podlagi de-
janskega dela v tej funkciji.

Nujno je torej treba na tem podro€ju
¢im prej napraviti korak naprej v primerjavi
s sedanjim stanjem. Nesporno je mogoce
oceniti kot velik dosezek dejstvo, da smo
doslej uspeli v ve€ini organizacij kljub po-
manjkanju ustrezne zakonske podlage
sploh prodreti z idejo o potrebnosti tak-
$nega nagrajevanija in ga uveljaviti v taksni
ali drugacni obliki. Vendar pa to kmalu ne
bo ve€ nikakrSen dosezek, ¢e ga ne bomo
uspeli v vseh svetih delavcev zelo kmalu
ustrezno nadgraditi z uvedbo diferencira-
nega (in s tem tudi stimulativnega) na-
grajevanja v odvisnosti od dejanskega
angaziranja posameznika v funkciji €lana
sveta delavcev.

Gre torej za to, da bo treba v obrav-
navanem smislu ¢im prej preiti od nagra-
jevanja po nacCelu “vsem enako” k na-
grajevanju po nacelu “vsakemu po nje-

govem prispevku k uspeSnemu delovanju
sveta delavcev”. Zavedamo se, da to v
praksi seveda ni tako zelo enostavno, kot se
sliSi v teoriji, vendar je treba v to kislo
jabolko ugrizniti brez odlaSanja. Pri tem pa
bo kajpak vsekakor potrebna predvsem
precejSnja mera inovativnosti, kajti gre za
popolno novost, ki jo bo treba v praksi Sele
zaCeti preizkuSati.

Ko razmisljamo o osnovnih konturah
moznega bodoCega sistema diferencira-
nega in stimulativnega nagrajevanja nepro-
fesionalnih ¢lanov svetov delavcev, je nam-
reC zaenkrat v zvezi s tem verjetno popol-
noma jasno le eno: skoraj zanesljivo se v
praksi ne bi obnesel sistem, da bi v okviru
dogovorjenega skupnega zneska sredstev
za nagrade o konkretni viSini teh nagrad za
posamezne Clane sveta delavcev odlocal
predsednik sveta delavcev kar po prosti
presoji in brez vnaprej izdelanih objektivnih
kriterijev. TakSno odgovornost bi bilo pri-
pravljeno nase prevzeti le malo predsed-
nikov, poleg tega pa bi takSen sistem “in-
ternega diferenciranega nagrajevanja” v
najboljSem primeru lahko vnesel le razdor
med Clane in se s tem sprevrgel v svoje po-
polno nasprotje.

Iz teh razlogov bo v obravnavanem smi-
slu zagotovo potrebno izdelati sistem iz-
kljuéno objektivnih kriterijev, ki lahko ka-
Zejo na vecjo ali manjSo uspeSnost oprav-
ljanja funkcije ¢lana sveta delavcey, ter jih
ustrezno toCkovati in vrednotiti. Taksni kri-
teriji bi bili na primer lahko nasledniji:

1. udelezba na seji SD — .... tock

2. konstruktivna razprava s pobudami
in predlogi na seji SD — ... tock

3. ¢lanstvo v odboru SD — ... tock

4. predsedovanje odboru SD — ... tock

5. udelezba na seji odbora SD — ....
tock

6. aktivnosti izven sej SD in odborov
SD:

- konzultacija z delavci svoje enote

pred sejo SD — ... .tock
- poroCanje delavcem svoje enote —

.... toCk

- uradne ure za delavce iz svoje enote
—....toCk

— priprava pisnih gradivza SD - od ....
do .... tock

- udelezba na izobrazevanju (preda-
vanja, seminarji itd.) — od ....do ....
toCk

- udelezba na strokovnih posvetih —
.... tock

- udeleZba na srecanijih z drugimi SD —
.... toCk
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- 0sebni razgovori z upravo in zunan-
jimi institucijami v funkciji ¢lana SD —
.... tock

- itd.

7. realizacija posebnih zadolZitev s
strani SD (npr. pridobitev doloCenih stro-
kovnih mnenj, razne organizacijske aktiv-
nostiitd.) —od .... do .... tock

8. osebno izpostavljanje v funkciji ¢lana
SD (npr. objava Clankov v internem ali
javnem glasilu, razprava na zboru delavcev
ipd.) —.... tock

9. itd.

Oblikovanje odhorov
sveta delavcev

Skladno z dolocili 58. do 60. ¢lena
ZSDU svet delavcev lahko za obravnavo
posameznih vpra3anj iz svoje pristojnosti
ustanovi odbore. Povedano je Ze bilo, da je
smiselno ustanoviti predvsem odbore sveta
delavcev za opravljanije tistih nalog, ki jih je
svet delavcev v vsebinskem delu svojega
programa opredelil kot “stalne naloge”. Na
podlagi vsebinskega dela programa torgj
svet delavcev v internem organizacijskem
nacrtu opredeli katere in koliko odborov bo
ustanovil, nato pa mora njihove pristojnosti
skladno z dolocbo 59. ¢lena ZSDU doloCiti
v svojem poslovniku in o njihovi ustanovitvi
obvestiti upravo.

Skladno z vsebinskim delom programa
lahko svet delavcev v internem organiza-
cijskem nacrtu predvidi tudi oblikovanje
razli¢nih komisij in drugih ad hoc delovnih
teles, katerih pa ni potrebno posebej for-
malizirati tudi v poslovniku.

Ureditev medsehojnih
razmerij s sindikatom

Zelo pomemben pogoj za ucinkovito
delovanje sveta delavcev je tudi ustrezna
ureditev njegovih odnosov s sindikatom.
Gre predvsem za ¢im bolj jasno razmejitev
pristojnosti med obema vrstama delavskih
predstavniStev pri uresni¢evanju interesov
delavcev v podijetju, o cemer smo obSirneje
pisali Ze v zvezi z oblikovanjem temeljne
platforme za pripravo programa dela sveta
delavcev. Poleg tega se je treba s sindi-
katom dogovoriti tudi o nacinih in oblikah
vsestranskega medsebojnega sodelovania,
ki bo obema omogocilo ¢im vecjo ucinko-
vitost na svojem podrocCju delovanja (med-
sebojno obveScanje, izmenjava pobud, ob-
Casno skupno nastopanje itd.). Za te na-
mene je priporo€ljivo, da svet delavcev in
sindikat v podietju skleneta tudi poseben
pisni “dogovor o medsebojnih razmerjih
pri uresniéevanju interesov delavcev”
(vzorec — glej Splosni priro¢nik za delavsko

soupravljanje). Oblike in postopke glede
sodelovanja s sindikatom pa bi moral svet
delavcev ustrezno opredeliti tudi v svojem
poslovniku.

Ce svet delavcev ob pripravi programa
svojega dela ugotovi, da medsebojni od-
nosi s sindikatom $e niso urejeni v smislu
zgoraj povedanega, je vsekakor potrebno
ustrezne usmeritve in aktivnosti za Cim
prejSnjo ureditev teh razmerij predvideti v
okviru internega organizacijskega nacrta.

Ureditev razmerij s predstavniki
delavcev v organih druzbe

Ce naj sistem delavskega soupravljanja
v podjetju funkcionira kot celota, je vse-
kakor nujno potrebno ustrezno urediti tudi
razmerja med svetom delavcev kot osred-
njim delavskim predstavniStvom na eni ter
predstavniki delavcev v organih druzbe
(predstavniki delavcev v nadzornem svetu,
delavski direktor) na drugi strani. Gre pred-
vsem za ureditev ustreznih mehanizmov,
prek katerih lahko svet delavcev ucinkovito
uresniCuje t. i. usmerjevalno in nadzorno
funkcijo v odnosu do teh predstavnikov
(obvezna udelezba omenjenih predstav-
nikov na sejah SD, predhodno oblikovanje
staliS¢ in usmeritev za njihovo delo v nad-
zornem svetu in upravi, porocanje svetu de-
lavcev itd.), o ¢emer je bilo v strokovni
literaturi Ze precej napisanega (glej zlasti
Splosni priroCnik za delavsko soupravlja-
nje).

Ceprav morajo biti opisana razmerja
med svetom delavcev in predstavniki delav-
cev v organih druzbe formalno urejena v
poslovniku sveta delavcev, pa bi moral svet
delavcev ob vsakokratni pripravi programa
svojega dela temeljito analizirati dejansko
funkcioniranje tovrstnih razmerij in v inter-
nem organizacijskem nacrtu predvideti mo-
rebitne potrebne ukrepe za izboljSanje sta-
nja na tem podrocju.

Plan izobrazevanja
¢lanov sveta delavcev

Eden temeljnih pogojev za ucinkovito
delovanje sveta delavcev je brez dvoma
ustrezno izobrazevanje Clanov sveta delav-
cev za opravljanje soupravljalskih funkcij.
Zato ninaklju¢je, datudi ZSDU v svojem 63.
Clenu zagotavlja vsakemu Clanu sveta de-
lavcev pravico do 40 placanih ur (5 de-
lovnih dni) letno za izobrazevanje. Zal pa
vecina svetov delavcev v praksi zaenkrat te
pravice niti priblizno ne izkorisca, kar je
vsekakor ena temeljnih napak njihovega
dosedanjega delovanja, ki jo bo treba ¢im-
prej odpraviti. Izobrazevanje mora postati

tudi dolznost, ne samo pravica ¢lanov sveta
delavceyv.

Iz teh razlogov bi morali postati plani
izobrazevanja Clanov sveta delavcev inte-
gralni element internega organizacijskega
naCrta kot dela vsakokratnega programa
sveta delavcev. Vsak svet delavcev bi
moral v zvezi s tem ob pripravi programa
svojega dela:

a) analizirati vzroke, zaradi katerih se
Clani sveta doslej niso izobrazevali v zakon-
sko predvidenem obsegu (ovire na strani
vodstva, ovire na strani samih ¢lanov) in
predvideti ukrepe za odpravo teh vzrokov;

b) analizirati dosedanja izobrazevanja in
planirati bodoCe potrebe po izobrazevanju
Clanov sveta.

Tako pripravljen plan izobrazevanja ¢la-
nov sveta delavcev predstavlja podlago za
sistematicno usmerjanje ¢lanov v razlicne
oblike izobrazevanja, ki jih organizirajo us-
trezne strokovne institucije (zlasti v okviru
ZdruZenija svetov delavcev Slovenije), ali za
organizacijo specifi¢nih izobrazevanj v last-
ni reziji sveta delavceyv.

Ureditev materialnih pogojev
za delo sveta delavcev

Temeljni organizacijski in materialni
pogoji za delo sveta delavcev morajo biti
urejeni s t. i. participacijskim dogovorom
po 5. ¢lenu ZSDU, ki ga svet delavcev skle-
ne z upravo. Zato je seveda sklenitev parti-
cipacijskega dogovora, Ce tega Se ni, prav
gotovo ena Kljuénih nalog, ki si jih mora
svet delavcev zapisati v svoj interni organi-
zacijski nacrt.

Tudi Ce je participacijski dogovor v po-
djetju sklenjen, to Se ne pomeni, da ima
svet delavcev celovito in dolgorocno ure-
jena vsa vpraSanja materialnih pogojev za
svoje ucinkovito delovanje. S participacij-
skimi dogovori so ta vpraSanja (od viine
potrebnih financnih sredstev do administra-
tivnih in tehnicnih pogojev za delo) obicajno
reSena le okvirno. Po drugi strani pa se
tovrstne potrebe sveta delavcev s ¢asom
tudi spreminjajo. Zato je potrebno ob vsa-
kokratni pripravi programa dela sveta delav-
cev temeljito in vsestransko preveriti ob-
stojee pogoje za delo sveta delavcev ter
perspektivne potrebe na tem podrocju ter v
internem organizacijskem nacrtu planirati
ustrezne ukrepe.

Materialne pogoje za delo sveta
delavcev, ki jih ZSDU okvirno opredeljuje v
65. Clenu, lahko razdelimo v dve skupini, in
sicer:
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a) administrativni in tehni¢ni pogoji
delovanja, ki jih je dolzan zagotavljati delo-
dajalec neposredno na podlagi zakona,

b) lastna financna sredstva, dogovor-
jena s participacijskim dogovorom, ki jih
svet delavcev uporablja za financiranje svo-
jega dela po lastni presoji.

V prvo skupino materialnih pogojev, ki
jo zakon imenuje “nujni stroSki za delo
sveta delavcev”, sodijo predvsem:

e potrebni prostori za seje, sprejem strank
in delo (pol)profesionalnih ¢lanov sveta
delavcey,

e tehnicna oprema (telefoni, racunalniki,
dostop do interneta itd.),

e stroSki administrativnega osebja,

e stroSki materialnih sredstev, ki jih svet
delavcev uporablja (pisarniSki material,
narocnine za telefon in internet ipd.).

V kategorijo “nujnih stroSkov” vse-
kakor sodijo tudi stroski za izobrazevanje
Clanov sveta delavcev, (kotizacije, potni
stroski), Ceprav zakon tega izrecno ne
omenja. Vendar pa zakon, kot receno, ude-
lezbo na izobrazevanijin opredeljuje kot pra-
vico Clanov sveta delavcev, kar seveda po-
meni na drugi strani dolznost delodajalca,
da poleg zagotovitve placane odsotnosti
Clanom sveta delavcev krije tudi stroSke sa-
mega izobrazevanja.

Lastna financna sredstva, ki jih delo-
dajalec zagotavlja svetu delavcev v viSini,
dogovorjeni s participacijskim dogovorom,
pa svet delavcev uporablja predvsem za:

e stroSke storitev zunanjih svetovalcev in
strokovnih institucij,

e nakup strokovne literature,

e narocnine strokovnih publikacij,

e (lanarine v zdruZenijih (npr. v ZdruZenju
svetov delavcev Slovenije),

e stroSke udelezbe svojih predstavnikov
na razliénih strokovnih posvetih,

e stroSke sodelovanja z drugimi sveti de-
lavcev zaradi izmenjave izkuen;j in or-
ganiziranja skupnih aktivnosti,

e jtd.

Drugo

Zgoraj je navedenih le nekaj najpo-
membnejsih elementov internega organi-
zacijskega nacrta sveta delavcev, s katerimi
pa seveda vse mozZne sestavine tega dela
programa sveta delavcev Se zdaleC niso
izCrpane. Le-te so namre¢ v celoti odvisne
od konkretnih potreb konkretnega sveta
delavcev v konkretni situaciji. Tako bo re-
cimo za svete delavcev hcerinskih druzb

znotraj koncernov lahko zelo aktualna ses-
tavina internega organizacijskega nacrta
plan potrebnih aktivnosti za ustanovitev
“sveta delavcev kapitalsko posameznih
druzb”; za svete delavcev druzb z veC kot
500 zaposlenimi uveljavitev instituta delav-
skega direktorja;, za svete delavcev ob
koncu mandata plan aktivnosti v zvezi z
razpisom novih volitev itd.

Z vsem zgoraj povedanim smo Zeleli le
opozoriti na dejstvo, da sveti delavcev pri
pripravi svojih programov dela poleg vse-
binskih nikakor ne bi smeli pozabiti na no-
tranjeorganizacijske, tehnicne in materialne
vidike svojega delovanija, od katerih je brez
dvoma lahko moc¢no odvisna njihova ucin-
kovitost pri opravljanju zakonsko dolocenih
funkcij.

Finanéni nacrt sveta delavcev

V okviru internega organizacijskega na-
Crta lahko svet delavcev pripravi tudi svoj
financni nacrt, ki pomeni financno ovredno-
tenje celotnega (tako vsebinskega kot orga-
nizacijskega dela) programa dela.

Zakon o sodelovanju delavcev pri up-
ravljanju sicer ne zahteva, da bi moral svet
delavcev kot pogoj za pridobitev ustreznih
sredstev s strani delodajalca pripraviti tudi
svoj financni nacrt. Sredstva za delovanje
sveta delavcev (razen “nujnih stroSkov” po
1. odstavku 65. €lena ZSDU, ki jih mora
delodajalec zagotoviti neposredno na pod-
lagi zakona) se dogovorijo s participacij-
skim dogovorom, bodisi po kriteriju iz 2.
odstavka 65. ¢lena ZSDU (50 % povprecne
place na Clana sveta delavcev mesecno),
bodisi v fiksnem znesku na podlagi 3. od-
stavka 65. ¢lena ZSDU. Kljub temu pa je
priporoCljivo, da poskuSa svet delavcev
svoj program dela tudi finanéno ovred-
notiti. Ce drugega ne zato, da ugotovi, ali
bodo s participacijskim dogovorom zago-
tovljena sredstva zadostovala za realizacijo
predvidenih aktivnosti, ali pa se bo treba z
upravo dogovarjati za morebitna dodatna
sredstva.

Zakljucek

Svet delavcev lahko brez jasno zastav-
lienega programa deluje le reaktivno, torej
se le odziva na doloCene informacije, pred-
loge odloCitev in druge aktivnosti poslo-
vodstva podietja, ne more pa biti tisti, ki na
podlagi dejanskih potreb in interesov zapo-
slenih samoiniciativno sproZa posamezne
aktivnosti za izboljSanje stanja na posamez-
nih podrocjih, ne ¢akajo¢ na iniciative po-

slovodstva. Za kaj takega mora biti seveda
sposoben najprej samostojno analizirati
stanje razlicnih vidikov kakovosti delovnega
Zivljenja v podjetju, ugotoviti kljucne pro-
bleme in moZne izboljSave ter nato organi-
zirano izpeljati potrebne aktivnosti — torej,
delovati proaktivno in programirano.

Sposobnost proaktivnega delovanja
je torej tista bistvena kakovostna razlika
med delovanjem posameznih svetov de-
lavcev in Sele v tem primeru lahko dejansko
govorimo o sodelovanju delavcev pri
upravljanju v pravem pomenu besede. Zato
tudi ne gre vedno iskati izgovorov za more-
bitno neucinkovito delovanje zgolj v kliSej-
ski »nekooperativnosti vodstev podietij«,
temveC si je potrebno poSteno odgovoriti
na vprasanja: Nam je sploh jasno, kaj kon-
kretno Zelimo doseci v korist zaposlenih v
tem mandatu? Smo sami sproZzili dovolj
iniciativ (pobud, predlogov, zahtev itd.) po-
slovodstvu za reSevanje zaznanih proble-
mov zaposlenih? Imamo kakSen lasten plan
aktivnosti s konkretnimi cilji in roki? Itd. Se-
le potem lahko pride na vrsto iskanje zu-
nanjih krivcev za morebitne slabe rezultate
delovanja ali neucinkovitost dela sveta de-
lavcev.
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Studijsko srecanje clanov svetov
delavcev v RTV Slovenija

VeC kot sto ¢élanov svetov delavcev iz vse Slo-
venije se je zbralo na svojem letoSnjem, Ze tradicio-
nalnem Studijskem srecanju, kakrSna Zdruzenje sve-
tov delavcev Slovenije (ZSDS) redno enkrat letno orga-
nizira neposredno v podijetjih, katerih sveti delavcev so
Clani zdruzenja. Tovrstna sreCanja so organizirana
predvsem z namenom tudi neposrednega spozna-
vanja konkretnih soupravljalskih izkuSenj v posa-
meznih okoljih in medsebojne izmenjave teh izku-
senj med ¢lani zdruZenja, kar je brez dvoma zanje
lahko izjemno dragoceno. PrenaSanje teh izkuSen,
vsaj tistih pozitivnih, iz posameznih organizacij v prak-
so tudi v druga okolja je namrec¢ lahko izredno koristno
za nadaljnji razvoj ucCinkovitega sistema delavskega
soupravljanja v Sloveniji.

A za spremembo tokratno srecanje ni potekalo v
eni od gospodarskih organizacij oziroma podietij, tem-
veC v javnem zavodu, kar sicer ni ravno obicajno. Kajti
dejstvo je, da delavsko soupravljanje v zavodih v
Sloveniji na splos$no sicer $e ni zaZivelo. Razlog pa je
predvsem v neobstoju ustrezne zakonske ureditve te-
ga podrocja, tako da je Svet delavcev RTV Slovenija za
zdaj pravzaprav edini svet delavcev v slovenskih
zavodih, ki tudi v praksi lahko deluje neposredno na
podlagi veljavnega ZSDU. Ta zakon namrec¢, kot vemo,
drugace velja samo za gospodarske druzbe (za zavode
pa le glede uresnicevanja t. i. individualnih participa-
cijskih pravic), medtem ko naj bi se sistem kolektiv-
nega soupravljanja prek svetov delavcev v zavodih na-
celoma urejal le s kolektivnimi pogodbami. Te pa tega
podrocCja zaenkrat bodisi sploh ne urejajo bodisi ga
urejajo zelo pomanijkljivo v primerjavi z ZSDU.

RTV Slovenija je torej za zdaj edini zavod. ki ima v
svojem specialnem zakonu zapisano izrecno dolocho,
da se soupravljanje delavcev zavoda v principu izvaja
po doloCilih ZSDU (tj. ob smiselni uporabi njegovih
dolocil). Prav iz tega razloga je bilo zagotovo Se po-
sebej zanimivo spoznavati izkuSnje Clanov sveta de-
lavcev tega zavoda o tem, kako se tak$na reSitev ob-
nese v praksi. Kot so povedali, vsekakor zelo dobro in

brez kakih vecjin problemov, ki bi morda lahko izvirali
iz specifik zavodov v primerjavi z gospodarskimi dru-
Zbami. In Ce je temu tako, potem seveda ni videti raz-
loga, zaradi katerega enaka resSitev ne bi bila nace-
loma uporabna tudi za vse druge slovenske zavode,
in lahko kot taka sluzi kot osnovni smerokaz za bodoco
zakonsko ureditev tega podrocja. Bistvo in namen ce-
lotnega sistema delavskega soupravljanja je namre¢
povsem enako tako v gospodarskih kot v negospo-
darskih organizacijah.

Ustavno sodisce RS je doslej izdalo Ze dve zelo ja-
sni in povsem nedvoumni odlochi (ena je iz leta 1994,
druga pa iz leta 2005), s katerima je ugotovilo, da ne-
obstoj posebne zakonske ureditve, ki bi skladno z do-
locbo 75. élena Ustave RS ustrezno uredil tudi so-
upravljanje delavcev zavodih, predstavlja hudo oziro-
ma, kot temu pravi Ustavno sodiSce, »teZjo protius-
tavnost«, z obema pa je Drzavnemu zboru naloZila
odpravo te neustavnosti. Na Zalost tega tudi po 25 letih
od prve tovrstne ustavne odlocbe $e nismo docakali,
tako da to podroCje Zal Se naprej ostaja »rak ranac
pravnega sistema v Sloveniji na tem podrocju.

Prav iz tega razloga so udelezenci na tem srecanju
med drugim sprejeli tudi dposebno pobudo Vladi RS,
da ¢im prej, po moznosti po skrajsanem zakonodaj-
nem postopku, to vpraSanje uredi na podoben nacin,
kot je zdaj urejeno za RTV Slovenija v ZRTVS-1.

I - -
e ——— =
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Intervju z generalnim direktorjem RTV Slovenija

"'Zaradi sodelovanja s svetom delavcev
lahko bolje vodim javni zavod"

Studijsko srecanje ¢lanov ZdruZenja svetov delavcev Slovenije v javnem zavodu RTV Slovenija smo
izkoristili tudi za kratek intervju z generalnim direktorjem zavoda Igorfjem Kaduncem, ki se je
prijazno oazval nasemu zaprosilu za pogovor.

Igor Kadunc, generalni direktor RTV Slovenija

Siroko in aktivno vkljuéevanije delav-
cev v upravljanje organizacij po ugoto-
vitvah sodobnih poslovnih ved signifi-
kantno pozitivno vliva na zavzetost (de-
lovno motivacijo in organizacijsko pri-
padnost) zaposlenih kot nosilcev ¢loves-
kega kapitala in s tem na uspesSnost teh
organizacij. KakSen je v tem smislu vas
osebni pogled na pomen razvijanja sis-
tema delavskega soupravljanja tudi v ne-
profitnih organizacijah (zavedih), ne sa-
mo v gospodarskih druzbah? Je glede te-
ga v principu kaka razlika med podjetji in
zavodi?

V sicer pestri delovni, predvsem vodst-
veni izkusnji se S soupravljanjem v gospo-
darskih druzbah nisem srecal, tako, da pri-
merjave ne morem podati. Ce ni nekih zlo-
rab ali osebnih interesov, je soupravljanje
lahko koristno. Zaposleni namreC na nek
nacin soodloCajo pri razvoju organizacie,
sodelujejo pri vodenju in So tako tudi bolje
seznanjeni z delovanjem podjetja. Gre za
neko dodatno, koristno mnenje oz. infor-
macijo. Po drugi Strani pa pojasnila in

pretok informacij od vodstva do zaposlenih
teCejo brez sicer moznih popacen;.

RTV Slovenija je edini javni zavod, za
katerega je specialni zakon neposredno
dolo€il smiselno uporabo Zakona o sode-
lovanju delavcev pri upravljanju (ZSDU),
ki sicer velja le za gospodarske druzbe.
Ste v zvezi s tem morda (zaradi nekaterih
specifik zavodov v primerjavi s podjetji)
zaznali kak vecji problem pri funkcioni-
ranju sistema soupravljanja na tej pravni
podlagi, zaradi katerega takSna nacelna
reSitev ne bi bila — vsaj zacasno, tj. do
sprejetja posebnega zakona o souprav-
ljanju v zavodih, ki ga zahteva 75. élen
Ustave RS - splo$no uporabna tudi za
vecino drugih zavodov?

Avtoritarnim vodjem je vsak dodatni
nadzor odve¢. Sam mislim, da mora vodja
sprejemati odloCitve na osnovi ¢im vec
preverjenih informacij in po drugi strani
jasno sporocati, zakaj sprejema takSne
odlocitve, kot jih. Torej gre za vprasanje
preferenc pri vodenju. Sam sem preprican,
da tudi zaradi sodelovanja s svetom delav-

cev bolje vodim javni zavod. Morda pa bi
kaksen drug direktor lahko tudi rekel, da je
to izguba Casa, ker se mora ukvarjati s po-
jasnjevanjem in usklajevanjem s Se enim
organom.

Kaksna je tradicija soupravljanja za-
poslenih v RTV Slovenija, kak$no je seda-
nje stanje in kak$ne naj bi bile po vasSem
mnenju perspektive njegovega razvoja v
tem in drugih slovenskih zavodih na splo-
$no?

0 tradiciji soupravijanja teZko govorim,
ker svoje delovne kariere nisem preZivel na
RTV. Mislim pa, da perspektiva je, pred-
vsem pa me veseli, da tudi ¢lani sveta vi-
dijo, da je dobro, da delovanje RTV-ja ¢im
bolje poznajo Se iz poslovnega vidika. Tako
laZje najdemo skupne toCke pri naCrtova-
nju. lzredno pomembno pa je tudi, da tako
lahko bolje argumentirajo tudi svoja prica-
kovanja za javni zavod. Cim ve¢ ljudi se za-
veda situacije, tem vec¢ zagovornikov za
upravicene ukrepe imamo.

Sodelovanje z delavskimi predstav-
niStvi (sindikalnimi in voljenimi) je z
vidika poslovodstev v praksi brez dvoma
marsikdaj lahko tudi naporno, ¢eprav v
konéni posledici pozitivno vpliva na rezul-
tate skupnih prizadevanj. Nam lahko na
kratko opisete svoje izkuSnje glede tega
sodelovanja?

Gre za vpraSanje zaupanja in spreje-
manja argumentacije. RTV je omejen, tako
finan¢no kot tudi s sistemom plac v javnem
Sektorju. Ob tem moramo seveda izpol-
njevati zakonske in z akti urejene pravice.
Ce pa se pricakuje prevec, nekaj, kar ne bi
mogel zagovarjati navzven ustanovitelju
(nadzornemu svetu, raunskemu sodiscu),
pa je mozno, da pride tudi do konflikta. Do
sedaj smo se usklajevali in ve¢inoma nasli
dogovore. Izziv, ki nas verjetno Caka, je, da
bomo morali v skladu s sprejeto strategijo
vendarle Se nekoliko zmanjSati Stevilo za-
poslenih. Druzbi moramo dokazati, da Smo
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racionalno organiziran javni zavod, ki jim za
dobljeno tudi ustrezno vraca — z dobrimi in
raznovrstnimi programi in storitvami.

Je svet delavcev zavoda po vaSem
mnenju doslej ustrezno odigraval viogo,
kakr$na mu gre po érki in po duhu ZSDU?
Ste s konkretnim sodelovanjem na tej re-
laciji zadovoljni, ali bi morda Zeleli spre-
membe in kak$ne?

Gre za interakcijo ljudi in do sedaj ni-
mam pripomb. Seveda tudi nestrinjanja so,
kaksen moj predlog so skoraj »soglasno«
zavrnili. To je normalno, imamo pac razlic-
ne vloge.

Kako ocenjujete vlogo in pomen de-
lavskih predstavnikov v svetu zavoda?

Seveda njihove vloge ne morem oce-
niti. Mislim le, da je edino pravilno, da so
predstavniki zaposlenih v programskem in

nadzornem svetu, ker poznajo interno Situ-
acijo in lahko laZje sprejmejo kaksno odlo-
Citev. Ob tem pa tudi zagotovijo pretok in-
formacij. Ali jih drugi ¢lani v obeh svetih tu-
ai slisijo, je pa Ze drugo vprasanje.

Ali ste morda v zavodu doslej Ze raz-
misljali tudi o morebitnem razvijanju dru-
gih oblik sodobne organizacijske partici-
pacije zaposlenih, smiselno prilagojenih
za javni sektor, denimo, finanéne parti-
cipacije v obliki t. i. gain sharinga (ude-
lezbe pri uspehu, na primer, pri doseze-
nih prihrankih zaradi znizevanja stroskov,
izholj$anju ucinkovitosti dela in kakovosti
storitev ipd.)?

Razmisljal sem zelo veliko in se zaradi
nezmoznosti uresnicitve pogosto slabo po-
cutil. Meni se zdi neverjetno, da na primer
ni - moznosti nagrajevanja boljSega dela.
Seveda je lahko vsako nagrajevanje »ne-

varno«, ker se mnogi vodje ne Zelijo izpo-
staviti. Ampak vedno sem imel v Zivijenju
izkusnjo, da zaposleni Se kako dobro vedo,
kdo daje vec¢ sebe v delo, kdo je morda
hitrejsi, uspesnejsi. In tega nimamo. Vodja
preprosto ne more nagraditi tistih, ki delajo
ve€. Ne more$ recimo nagraditi sodelavca,
¢e se je usposobil za dodatno delo. Pre-
prosto ni nacina za dodatno stimulacijo. Da
ne govorim o nagrajevanju predlogov iz-
boljsav in inovacij. PodroCje, kjer si vsak
pameten direktor Zeli sodelovanje vseh. Mi
pa ne moremo vzpostaviti sistema nagra-
Jjevanja tega... Frustrirajoce!

Gospod generalni direktor, najlepSa
hvala za vaSe odgovore in Se veliko uspe-
hov pri nadaljnjem delu!

M. G.

4 N

Pise:

Petra Bezjak /

.

Svet delavcev RTV Slovenija -
specificen, a hkrati »obicajen«
svet delavcev

Svet delavcev RTV Slovenija je edini od svetov delavcev v zavodih, ki lahko na podlagi doloCbe spe-
cialnega zakona (ZRTVS-1) deluje na podlagi smiselne oziroma analogne uporabe doloCil veljav-
nega Zakona o sodelovanju delavcev pri upravljanju (ZSDU), kateri sicer velja le za gospodarske
druzbe. Je torej precej specificen, a hkrati tuai povsem »obiCajen« svet delavcev.

Zacetki Sveta delavcev
RTV Slovenija

Svet delavcev RTV Slovenija je bil us-
tanovljen poleti 2001. Takratno vodstvo JZ
RTV Slovenija ga ni priznavalo kot legitim-
nega in je njegovo delo na vse mogoce na-
Cine oviralo.

V juliju 2002 je zacel veljati Zakon o
sistemu plac v javnem sektorju (ZSPJS), ki
je predvideval uvedbo enotnega placnega
sistema za ves javni sektor. Vodstvo zavo-
da je nasprotovalo predpostavki Ministrstva

za kulturo, da RTV Slovenija spada v javni
sektor. Ministrstvo za kulturo in parlament
sta se oprla na staliS¢e Ustavnega sodisca
RS, da RTV prispevek predstavlja »poseb-
no obliko javne dajatve«, zaradi Cesar je za-
konodajalec z novelo zakona v javni sektor
uvrstil tudi javni zavod RTV Slovenija. Svet
delavcev je nato s tozbo na pristojnem so-
diS¢u Zelel uveljaviti pravico do sodelovanja
pri upravljanju zavoda, vendar neuspesno.
Tozba je Sla skozi vse sodne instance, na
koncu pa je Ustavno sodiS¢e marca 2002
odlocilo (Up-308/02), da ustavne pritozbe
ne sprejme. Ne glede na neuspeh je svet

delavcev julija 2003 na Ustavno sodisce RS
vloZil pobudo za oceno ustavnosti takrat-
nega Zakona o Radioteleviziji Slovenija
(ZRTVS) in Statuta javnega zavoda RTV
SLO. Z odlocbo ustavnega sodisca, opr. St.
U-1-160/03 z dne 19. 5. 2005, je Ustavno
sodiSce ugotovilo neskladje ZRTVS z
ustavo in naloZilo zakonodajalcu, da izos-
tanek pravice do sodelovanja delavcev pri
upravljanju v zakonu odpravi v roku devetih
mesecev.

Zakonodajalec je na tej podlagi leta
2005 sprejel Zakon o Radioteleviziji Slo-
venija (ZRTVS-1), ki v 25. €lenu pravi:
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»(1) V javnem zavodu RTV Slovenija
deluje Svet delavcev RTV Slovenija, za ka-
terega se uporabljajo dolocCila zakona, ki
ureja sodelovanje delavcev pri upravijanju,
razen kadar so s tem zakonom ali statutom
posamezna vprasanja urejena drugace.

(2) Predstavnik Sveta delavcev javnega
zavoda RTV Slovenifa je stalno vabljen na
seje programske ga Sveta in nadzornega
sveta, prejema vsa gradiva za Seje teh teles
ter ima na sejah pravico do predstavitve
mnenja sveta delavcev o obravnavanih
gradivih.«

Ker je novo vodstvo zavoda upoStevalo
veljavno zakonodajo, je svetu delavcev pri-
znalo pravico do soupravljanja po veljav-
nem ZSDU-ju, pri cemer je glede na dolo€ila
zakona moralo z njim skleniti participa-
cijsko pogodho. Pogodbo sta 19. 9. 2007
sklenila generalni direktor Anton Guzej in
takratni predsednik sveta delavcev Janus
Luznar, svet delavcev pa je pogodbo potrdil
na svoji seji (22. seja, sklep 3-1, dne 4. 7.
2007).

Participacijska pogodbha
RTV Slovenija

Participacijska pogodba v 45-ih ¢lenih
podrobno opisuje pogoje in naloge sveta
delavcev in ponekod daje celo veé pri-
stojnosti kot ZSDU. Po tej pogodbi zavod
zagotavlja svetu delavcev:

e sredstva v viSini 50 % povprecne place
na zaposlenega v zavodu na vsakega
Clana sveta delavcev mesecno;

e potrebne prostore (za seje, sprejem
strank in delo poklicnih ¢lanov sveta de-
lavcev), tehnicno opremo in adminis-
trativne storitve;

e materialna sredstva za redno delovanje
sveta delavcev, denar za izobrazevanja;

e uporabo oglasne deske v stavbah zavo-
da in pravocasno pisanje zapisnikov sej
sveta;

e sodelovanije strokovnih sluzb zavoda na
sejah sveta za pojasnitev posameznih
vprasanj, ki se nana$ajo na uresniceva-
nje pristojnosti sveta;

e stalno administrativno pomo¢ svetu
(najmanj 4 ure dnevno);

e (lanom sveta pravico do uporabe slu-
Zbenih vozil za prihod na seje (dopis-
nistva in RC Koper ter Maribor) in za pot
na izobrazevanija;

e dolZnosti Clanov sveta delavcev do de-
lavcev (odgovarjati na vprasanja zapo-
slenih);

e Stevilo ur, ki jih Clani lahko porabijo za
delo v svetu in za izobrazevanja;

e dolZznosti vodstva do sveta delavcev
(finanno poslovanje, razvojni  cilji,
skupno posvetovanje).

Ena od posebnosti te pogodbe je, da
ima svet delavcev vpliv na imenovanje
vodilnega delavca za kadrovsko in so-
cialno podrocje. Kot piSe v participacijski
pogodbi, je pred imenovanjem vodilnega
delavca za kadrovsko in socialno podrocje
generalni direktor dolzan pridobiti mnenje
sveta delavcev o predlaganem kandidatu.
Svet delavcev ima pravico generalnemu
direktorju predlagati razreSitev vodilnega
delavca za kadrovsko in socialno podrocije,
¢e njegovo delo povzro¢a hujSe motnje v
medsebojnih odnosih. Vodilni delavec za
kadrovsko in socialno podrocije pa je dolZan
redno sodelovati s svetom delavcev.

Participacijska pogodba je nespre-
menjena Ze enajst let. Trenutni nadzorni
svet pa je na 6. redni seji nadzornega sveta,
dne 11. 7. 2018, vodstvu RTV Slovenija in
svetu delavcev priporoCil, da preverita po-
trebo po morebitni spremembi. Na prvem
sestanku so predstavniki sveta delavcev
vodstvu pojasnili, da se ne bi odrekli nobeni
pravici, zapisani v participacijski pogodbi,
saj je ta napisana skladno z Zakonom o so-
delovanju delavcev pri upravljanju (ZSDU),
ki je vstopil v veljavo leta 1993. Vodstvo pa
bo 3e preverilo pravice in po potrebi pred-
lagalo morebitne spremembe.

Profesionalizacija funkcije
¢lana sveta delavcev

Pred vstopom v enotni placni sistem
avgusta 2008, so se na podlagi zakona
(ZSPJS) morali sindikati z delodajalcem
pogajati o uvrstitvah delovnih mest (DM) v
placne razrede (PR). V pogajanjih med
vlado in sindikati ter vodstvom RTV sta bili
leta 2008 ustanovljeni delovni mesti: po-
klicni élan sveta delavcev, ki je umeScenv
41, placni razredi (od leta 2019 je zaradi
vladnega dogovora s sindikati to 42. placni
razred), in poklicni sindikalni zaupnik (41.
placni razred, po novem 42.). S tem je svet
delavcev pridobil pogoje, da je imenoval
poklicne ¢lane sveta delavcev. Leta 2016
pa smo v Aneksu §t. 3 h KP JZ RTV Slo-
venija doloCili Se delovno mesto predsed-
nik sveta delavcev, ki je v 48. plaCilnem
razredu (od leta 2019 pa v 49. placnem
razredu).

Prvi profesionalni predsednik sveta de-
lavcev je bil Dejan Guzelj, ki je bil na to
funkcijo izvoljen dvakrat in jo je opravljal

osem let. Med pomembnejSimi temami, ki
S0 jih obravnavali v tem obdobju je po
Guzeljevih besedah specificen delovni
¢as, ki je pogojen s specificno naravo dela
v takSni medijski ustanovi, kot je RTV
Slovenija. Trenutno ima javni zavod RTV
Slovenija 2.250 zaposlenih, ustanovljenih
je 436 delovnih mest, vsaka poklicna sku-
pinaimajo svojo naravo dela. Kot je povedal
Dejan Guzelj, Se danes ni pravih denarnih
nadomestil za takSen delovni €as, kot je
prisoten na RTV-ju, saj ni zakona, ki bi do-
bro uredil to podro€je. Korak k izboljSanju
razmer, je bil storjen leta 2011, ko je bil
sprejet pravilnik o delovnem €asu, a vseh
odprtih vpraSanj ni razresSil. Svet delavcev je
opozarjal tudi na pomanijkanje dobrih vodij
v srednjem menedZmentu, zavzemal pa se
je za ohranitev po¢itniSkih namestitev. V
¢asu generalnega direktorja Antona Guzeja
je RTV kupila pogitnigko higico v Catezu.

Svet delavcev RTV Slovenija
v mandatu 2017-2021

Dne 31. 5. 2017 so bile na RTV Slove-
nija izvedene volitve v nov, 15-¢lanski svet
delavcev ~za mandatno  obdobje
2017-2021 . Med 42 kandidati je najvec
glasov prejelo naslednjih 15 ¢lanov: Franci
PavSer, Aleksander Hribar, Natasa BolCina
Zgavec, Robert Pajek, Petra Bezjak, Tomaz
Karat (odstopil 23. 11. 2017, nadomestil ga
je Dejan Guzelj), Jana Vidic, Edi Mavsar,
Franc Kuplen, Spela Novak, Sabina Francek
Ivovi¢, mag. Simona HabiC, dr. Andrej
Doblehar, Viki Twrdy in Irena Shyama
Hlebs.

Na ustanovni seji sveta delavcev, 4. ju-
lija 2017, so novoizvoljeni ¢lani sveta de-
lavcev soglasno (s 13 glasovi »za«) izvolili
novo vodstvo. Predsednica je postala Petra
Bezjak, namestnika pa Franc Kuplen in
Franci PavSer, ki funkcijo opravlja polpok-
licno za 4-urni delovni €as. Bezjakova
opravlja funkcijo poklicno (48./49. placni
razred od januarja 2019), PavSer, Vidic in
Francek Ivovic pa polpoklicno (4 ure,
41./42. placni razred od januarja 2019).

Prvi meseci novega mandata so minili
v znamenju pritozbe na volitve. Sindikat
delavcev radiodifuzije Slovenija (SDRS) je
na delovnem in socialnem sodiScu v Ljub-
ljani sprozil proti volilni komisiji RTV Slo-
venija kolektivni spor za razveljavitev volitev
v svet delavcev zaradi domnevnih nepra-
vilnosti na glasovnicah. Prvostopenjsko so-
diSCe je volitve najprej razveljavilo in volilni
komisiji RTV Slovenija naloZilo, da vnovic
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izvede volitve v svet delavcev za mandatno
obdobje 2017-2021. Volilna komisija RTV
Slovenija in stranski intervenient Koordina-
cija novinarskih sindikatov sta se pritoZila
na viSje delovno in socialno sodisce v Lju-
bljani, ki je zavrnilo prvostopenjsko sodbo
in potrdilo volitve petnajstih ¢lanov sveta
delavcev. SDRS je nato sproZil Se revizijski
postopek na Vrhovnem sodiScu, a Vrhovno
sodiSce je 23. januarja 2018 revizijo za-
vrnilo. Tako so v primeru volitev Sveta de-
lavcev RTV Slovenija zakljuceni sodni po-
stopki, svetniki pa zakonito izvoljeni.

Seje sveta delavcev

Svet delavcev je v tem mandatu opravil
17 rednih sej, dve izredni in pet dopisnih
sej. Sklici sej, zapisniki in sklepi so javno
objavljeni na portalu Moj RTV v rubriki RTV
Slovenija osebno. Na seje vabimo pred-
stavnike vodstva in strokovnih sluzb, varu-
hinjo pravic gledalcev in poslusalcev, pred-
stavnike treh reprezentativnih sindikatov
(SKUU, KNS SDSRS in nereprezentativnega
Glose), dve predstavnici zaposlenih v nad-
zornem svetu, predstavnike zaposlenin v
programskem svetu, predsednika pro-
gramskega in nadzornega sveta. Gradiva
sej posredujemo tudi reprezentativnim sin-
dikatom, ki so na seje vabljeni in lahko so-
delujejo v razpravah. Z zadovoljstvom ugo-
tavljamo, da je zaradi prisotnosti predsed-
nikov programskega in obcasno nadzor-
nega sveta sodelovanje in razumevanje na-
Sega dela ter poslanstva boljSe za delovanje
celotnega zavoda.

Clani za svoje delo prejmejo nagrado v
viSini 50 evrov bruto, profesionalni ¢lani
do nje niso upraviceni.

Podrocje dela sveta delavcev

Na sejah se svetniki seznanijo z izva-
janjem programsko-produkcijskega na-
¢rta, kjer je zapisan program dela za tekoCe
leto, sprejemajo pa ga programski svetniki.
Prav tako so Clani sveta delavcev sezna-
njeni s finanénim nacrtom, ki ga sprejema
nadzorni svet.

Svet delavcev je ves ¢as opozarjal na
neupostevanje delovnopravne zakonodaje
iz razlicnih podroc€ij. Eden od takih prime-
rov, kjier smo bili uspesni, je odprava ne-
pravilnosti pri zaposlenih, ki imajo pre-
sezke nadur. Avgusta 2018 je generalni
direktor Igor Kadunc izdal vsem vodjem
navodilo, kako se izplacujejo nadure v ne-
enakomernem delovnem €asu in s tem se
je po desetih letih kon¢no zacelo s sanacijo
preseznih ur, ki je skladna s sodno prakso

na tem podrogju. Se vedno pa med izzivi
ostaja ustrezno nacrtovanje dela zaposlenih
14 dni vnaprej. Na sejah sveta delavcev so
svetniki vodstvo Stirikrat pozvali, naj vodie
enot nacrtujejo zaposlene skladno s pra-
vilnikom o delovnem €asu.

Svet delavcev se na svojih sejah po-
drobno seznanja z razliénimi problema-
tikami v razlicnih programsko-produk-
cijskih enotah in poizku$a najti reSitve za
zaposlene. Nestimulativno okolje javnega
sektorja je v lanskem letu pustilo davek na
zaposlenih, saj je 41 zaposlenih zaradi
novih izzivov zapustilo javni zavod RTV
Slovenija, zato smo v svetu delavcev opo-
zarjali vodstvo na negativno kadrovsko
selekcijo (v letu 2018 je 41 zaposlenih dalo
sporazumno odpoved delovnega razmerja,
medtem ko se jih je upokojilo 25, 24-im je
bila odpovedana pogodba o zaposlitvi iz
poslovnega razloga). Zaradi specificne na-
rave dela, ko se zaradi programa v Zivo
zacne delo v no¢nem €asu, Smo vodstvo
pozvali k doslednemu spoStovanju de-
lovnopravne zakonodaje, predvsem v pri-
merih opravljanja dela prek polnega delov-
nega €asa, za nocno in nadurno delo za-
SCitenih skupin, ter pravilno umestitev v
plaéne razrede.

Vodstvo sveta delavcev se je potem, ko
je za problem izvedelo na zboru delavceyv,
zavzelo za pravilno umestitev v placilne
razrede dolocenih zaposlenih v enoti Mul-
timedijski center. Vodstvo je z njimi sklenilo
nove pogodbe. V drugi polovici leta 2018 je
vrhovno sodiSce izdalo sklep VI Ips
343/2017, iz katerega izhaja, da so lahko
dolgoletni honorarni sodelavci z elementi
delovnega razmerja zaposleni na delovna
mesta, za katera opravljajo dela, z odbitkom
za izobrazbo. Svet delavcev je zato pred-
lagal vodstvu, da zaposli vse honorarne
sodelavce z elementi delovnega razmerja
kljub neustrezni izobrazbi. Hkrati pa je
predlagal vodstvu, naj ta sklep upoSteva
tudi pri umestitvi Ze zaposlenih s pomanj-
kljivo izobrazbo v minulih letih. Vodstvo je
do konca leta 2018 zaposlilo 84 rednih
honorarnih sodelavcev, izziv za prihodnje
ostaja pregled zaposlitev s pomanjkljivo
izobrazbo v minulih treh letih.

Vodstvu zavoda smo kljub pozivom
nadzornega sveta predlagali, naj umakne
vse dejavnosti, povezane s testiranjem
normativov med ustvarjalnimi poklici in s
tem podprli predlog reprezentativnega no-
vinarskega sindikata. Vodstvo smo pozvali,
da nas sproti obvesc¢a o vseh dejavnostih,
povezanih s testiranjem in uvajanjem nor-

mativov, saj zaradi neusklajenosti s social-
nimi partnerji povzro¢ajo nemir med zapo-
slenimi.

Pri navodilih za ocenjevanje javnih
usluzbencev smo pozvali vodstvo, naj ne
omejuje najvisjih in najnizjih ocen. Svet
delavcev je namre¢ ugotovil, da so po
podatkih Ministrstva za javno upravo v
drZzavni upravi javni usluzbenci v 77-ih
odstotkih ocenjeni z najvisjo oceno. Za zdaj
S pozivom Se nismo bili uspesni, zato na-
daljujemo z iskanjem reSitev.

Odbori sveta delavcev
Da bi svet delavcev lahko €im bolje

zastopal interese zaposlenih, je v tem
mandatu ustanovil naslednje odbore:

e odbor za pravno varnost delavcev (zdru-

Zen s Komisijo za akte in pravilnike);

odbor za pocitniSke domove;

odbor za transparentnost;

odbor za gostinske storitve;

odbor za varovanje zdravja;

odbor za kreativnost in razvoj;

skupni odbor za prepoznavanje in pre-

precevanje mobinga na RTV SLO;

e delovna skupina za nadzor nad spre-
membami tehnologij na RTV SLO.

Zhori delavcev

Svet delavcev je v skladu z 69., 70.,
71., in 72. ¢lenom Zakona o0 sodelovanju
delavcev pri upravljanju (ZSDU) leta 2018
organiziral zbore delavcev v vseh enotah
javnega zavoda, v Regionalnem centru
Maribor, RTV Slovenija v Ljubljani, Regio-
nalnem centru Koper in v Studiu Lendava.
Zborov delavcev se je skupno udelezZilo
priblizno 500 sodelavcev. Vodstvo RTV
Slovenija je predstavilo aktualne razmere,
odgovarjalo na aktualna vpraSanja, za-
posleni pa so imeli moznost izraziti tudi
vizijo, kak3no javno RTV Slovenija Zelimo
imeti v prihodnijih petih letih. Nadzorni svet
je namreC naloZil vodstvu, da pripravi stra-
tegijo razvoja RTV Slovenija, zato je bila
tematika zborov delavcev tudi prihodnost
najveCje medijske ustanove v ofeh zapo-
slenih.

Vodstvo sveta delavcev je skladno s
predlogi zaposlenih na zborih delavcev in
posameznimi pogovori pripravilo obseZen
dokument s pripombami na osnutek
strategije RTV SLO 2018-2022, ki ga je
posredovalo vodstvu RTV Slovenija in
predsedniku nadzornega sveta, saj nadzor-
ni svet po statutu RTV sprejema strategijo.
Vodstvo je pri pripravi koncne strategije
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upostevalo vecgino zbranih pripomb. Svet
delavcev pa je ob seznanjanju s kon¢nim
dokumentom opozoril na nekatere nelogic-
nosti pri kadrovski politiki, ki so zapisane v
strategiji JZ RTV SLO 2018-2022. Svetniki
namrec niso videli »argumentov za nacrto-
vano nizanje Stevila zaposlenih ob hkratnih
nacrtih za krepitev spletnih dejavnosti, ka-
drovske sluzbe, vzpostavitve specializiranih
televizijskih programov, izobraZevanja mla-
dih perspektivnih kadrov in zmanjSevanja
Stevila nadur«.

Na osmih zborih delavcev so bili nam-
re¢ kot najvecji izziv v prihodnosti izpo-
stavljeni kadrovski primanijkljaji. Zaradi te-
Zenj nadzornega sveta, da je treba znizati
stroSke dela, se je v zadnjih letih upoko-
jevalo zaposlene, ni pa se jih tam, kjer je
bilo nujno potrebno, nadomescalo z novimi
sodelavci. Kot so izpostavili zaposleni, je na
RTV Slovenija tudi visoka starost zaposle-
nih (povprecna starost v letu 2018 je bila 45
let in 11 mesecev), kar nekaterim onemo-
goca dolocena dela (recimo delo na visini).
V dolocenih oddelkih primanjkuje specific-
nih, tehniénih kadrov, ki jih na trziS€u ni,
oziroma je zanje placa javnega sektorja ne-
priviaCna, saj smo v sistemu javnih us-
luzbencev, kjer Ze nekaj let ni nagrajevan;,
omejena so tudi napredovanja. Nekateri
zaposleni so izpostavili, da delajo v slabih
tehniénih pogojih in neprimernih delovnih
prostorih. V Ljubljani se je med vecjimi
tezavami pojavilo delo v neenakomernem
delovnem €asu in s tem povezani presezki
ur ter mesecni razpored delovnega ¢asa, ki
prinaSa dodatno birokracijo nadrejenim.
Zaposleni so izpostavili tudi, da nadrejeni
ponekod zaposlene nacrtujejo zgolj za en
teden vnaprejin ne 14 dni, kot je doloceno v
19. €lenu pravilnika o delovnem €asu, in si
zato ne morejo organizirati zasebnega
Zivljenja.

Predstavniki zaposlenih
v Programskem in Nadzornem
svetu RTV SLO

Po tem, ko je ustavno sodi$Ce naloZilo
zakonodajalcu ustanovitev sveta delavcev,
S0 poslanci leta 2005 sprejeli Zakon o
Radioteleviziji Slovenija (ZRTVS-1), ki pred-
stavniku Sveta delavcev javnega zavoda
RTV Slovenija omogoca, da je stalno vab-
lien na seje programskega sveta in nad-
zornega sveta, prejema vsa gradiva za seje
teh teles ter ima na sejah pravico do pred-
stavitve mnenja sveta delavcev o obravna-
vanih gradivih.

V nasprotju z Zakonom o sodelovanju
delavcev pri upravljanju ZRTVS-1 pred-

videva, da predstavnik Sveta delavcev RTV
Slovenija na programskem in nadzornem
svetu zgolj predstavlja mnenja, nima pa
glasovalnih pravic niti ne imenuje svojih
predstavnikov v te organe. ZRTVS-1 dolo-
Ca, da imajo v 29-Clanskem programskem
svetu zaposleni tri predstavnike, v
11-Clanskem nadzornem svetu pa dva
¢lana. Po 17. ¢lenu ZRTVS-1 zaposleni te
predstavnike izvolijo na neposrednih vo-
litvah tako, da so zastopane informativna
dejavnost, kulturno umetniSka dejavnost in
tehnika. V nadzorni svet pa po 26. Clenu
istega zakona (prav tako na neposrednih
volitvah)  izvolijo dva  predstavnika.
ZRTVS-1 ne predvideva odpoklicev pro-
gramskih in nadzornih svetnikov. V 28.
¢lenu statuta RTV Slovenija piSe, da se
volitve teh predstavnikov izvedejo skladno s
postopkom, ki ureja volitve za ¢lane sveta
delavcev, lahko pa Svet delavcev RTV Slo-
venija to problematiko uredi s posebnim
pravilnikom. Obenem pa je v statutu zavoda
izrecno zapisana tudi pravica do odpoklica
teh predstavnikov, in sicer skladno s po-
stopkom, ki ureja odpoklic ¢lanov sveta de-
lavcev.

Svet delavcev je v januarju 2018 raz-
pisal volitve predstavnikov zaposlenih v
organe zavoda za mandatno obdobje
2018-2022. Izvoljeni so bili: Lucija Valen-
Cak za Clanico nadzornega sveta, Vesna
Zadravec za Clanico nadzornega sveta,
Aleksander Hribar za €lana programskega
sveta za kulturno-umetniSko dejavnost, Viki
Twrdy za €lana programskega sveta za
informativno dejavnost, Robert Pajek za
Clana programskega sveta za tehni¢no de-
javnost, Damian Fischer za ¢lana program-
skega odbora za italijanski narodnostni
program, Brigita Klubjer Varga za Clanico
programskega odbora za madZarski narod-
nostni program. Volilna komisija na izvedbo
in izide volitev ni prejela pritozb, zato so
volitve veljavne.

V praksi sodelovanje med predstavniki
zaposlenih v organih soupravljanja s sve-
tom delavcev poteka tako, da so izvoljeni
predstavniki zaposlenih v programski in
nadzorni svet redno vabljeni na seje sveta
delavceyv, kjer se lahko seznanijo s staliSCi
sveta delavcev. A prisile, da pridejo na sejo
ni, zato se zgodi, da pred nadzornim in
programskim svetom zastopamo razliéna
stalisca.

Vsi trije Clani sveta delavcev so tre-
nutno tudi programski svetniki, zato so
seznanjeni z delovanjem in staliSCi sveta
delavcev, niso pa zavezani ta staliS¢a tudi

upoStevati. S trenutnima nadzornicama
nimamo posebne komunikacije, ena od
njiju se redno udelezuje nasih sej, kar je
zazeleno, saj v preteklosti te prakse ni bilo.

Soodlocanje sveta delavcev

Skladno s 95. ¢lenom ZSDU svet de-
lavcev soodloca (s soglasjem k predlaga-
nim odlo€itvam) o razpolaganju s stano-
vanji in poéitniSkimi zmogljivostmi. Svet
delavcev je zato predlagal vodstvu RTV
Slovenija, da prenovi stanovanja iz stano-
vanjskega sklada ter jih preda v uporabo
zaposlenim in sodelavcem RTV SLO. Sta-
novanja naj bodo namenjena za kratko-
trajno prenocevanje delavcev, ki so napo-
teni na delo v drug kraj, gostujo€ih strokov-
njakov, Stipendistov ali poCitniSko dejav-
nost. Zaradi tega se je oblikovala tudi
posebna komisija, ki bo pripravila pravilnik
za dodelitev in uporabo sluzbenih stano-
van;.

RTV Slovenija ima od leta 1972 v lasti
en delujo¢ (v Casu poletne sezone)
poCitniSki dom s Sestimi sobami v Fiesi,
eno hisico v Catezu in en neuporaben dom
Rozca na Golici. V naselju Milna na Visu
ima skladno z dogovorom iz leta 2002
prednostni najem bungalovov. V teh po-
Citniskih  zmogljivostin je v letu 2018
letovalo ve¢ zaposlenih kot v preteklih
letih. V poCitniSkem domu Fiesa smo
zaradi velikega zanimanja podaljSali sezono
z zgodnejSim zaCetkom ter poznejSim
zakljukom. Stevilo nogitev je $e naprej v
porastu. V poéitniski hisici v Catezu je bil
obisk za 10 odstotnih tock veciji kot v letu
2017, saj je odbor za pocitniSko dejavnost
pod vodstvom Francija PavSerja poskrbel
za boljSe oglaSevanje na interni spletni
strani, Facebooku in oglasnih deskah. V
naselju Milna na Visu je bil letos kljub po-
draZitvi s strani koncesionarja obisk podo-
ben kot v letu 2017. Nekateri Clani sveta
delavcev so si ogledali razpadajoCi dom na
Golici, ki je Ze ve¢ kot desetletje zapuScen
in v zanemarjenem stanju, zato je svet de-
lavcev sprejel sklep, s katerim predlaga
odprodajo nepremicnine. Po ogledu je bil
dom tudi ustrezno zapecaten, saj obstaja
nevarnost porusenja.

PocitniSka dejavnost RTV Slovenija je
poslovala finanéno pozitivno in pokrila
vse stroske ter amortizacijo. Zato je vod-
stvo sveta delavcev ob soglasju vseh
petnajstih svetnikov intenzivno sodeloval
pri pripravah na prenovo objekta RTV v
Fiesi, ki ni bil obnovljen Ze trideset let in je
zdaj trenutno vloZena vloga za pridobitev
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gradbenega dovoljenja. Objekt bo po pre-
novi uporaben 365 dni v letu, v njem pa bo
poleg pocitnike dejavnosti tudi prostor za
izobraZevanje, poslovne seminarje in se-
stanke. Stavba bo s posodobitvami stopila
v 21. stoletje, saj ima trenutno skupne sa-
nitarije, ni ogrevanja, zato je objekt upora-
ben zgolj nekaj mesecev. Skladno z inves-
ticijskim programom, ki smo ga pomagali
pripravljati tudi v svetu delavcev in ga je
obravnaval odbor za investicije nadzornega
sveta, se bo investicija povrnila v petnajstih
letih. Za prenovo smo prejeli tudi podporo
dveh sindikatov, in sicer Koordinacije novi-
narskih sindikatov in Sindikata delavcev
radiodifuzije Slovenije, prenovi je naklon-
jeno tudi vodstvo RTV Slovenija. Se vedno
pa se med posameznimi ¢lani nadzornega
sveta pojavljajo zahteve po odprodaji
takSnih objektov, ker da niso nujni za
osnovno dejavnost RTV-ja. V svetu delav-
cev menimo povsem nasprotno, na kar
kaZejo tako domace kot tuje izkuSnje raz-
licnih podijetij, tudi velikih multinacionalk.
Prepri¢ani smo namrec¢, da so lahko pocit-
niSki domovi zelo koristna motivacija in
vplivajo na zadovoljstvo zaposlenih oziro-
ma na njihovo dobro poCutje. Nudenie leto-
vanja zaposlenim po ceni, ki pokrije tekoCe
stroSke obratovanja, namreC prinese zapo-
slenim veC zadovoljstva, kot bi jih malen-
kost viSje place (Bine Kordez, denimo, je v
¢lanku v Svetu kapitala pred leti za Merkur —
ob upoStevanju oportunitetnih stroSkov —
izracunal, da bi investiranje kapitala, ki je
sedaj vloZzen v pocitniSke kapacitete, v
druge projekte lahko prineslo zgolj dva evra
na zaposlenega mesecno. Ugotovil je, da je
dejstvo, da vsak od zaposlenih lahko ugod-
no letuje, prinese zaposlenim ve¢ zadovolj-
stva, kot bi jih dva evra viSje plaCe). Prav
tako lahko tak3ni pocitnisko-poslovni ob-
jekti vplivajo na boljSe medosebne odnose
— letovanje oziroma morebitno izobraze-
vanje ali tim buildingi v kapacitetah RTV
Slovenija bi delovalo zelo povezovalno na
ljudi, ki se med seboj spoznavajo tudi po
neformalni plati. Na ta nacin se povecuje
tudi pripadnost zaposlenih podijetju.

Vodstvo sveta delavcev se je dodatno
vkljucilo v postopek razlastitve pogitnis-
kega doma v Planici. Organiziralo je sesta-
nek pri ministrici za izobrazevanje, znanost
in Solstvo Maji Makovec Brencic, ki se ga je
udelezil tudi novi generalni direktor RTV
Slovenija. Skupaj s pravno sluzbo RTV
Slovenija je vodstvo sveta delavcev sodelo-
valo pri ustni obravnavi na okoljskem
ministrstvu, ki je bila sklicana zaradi raz-
lastitve naSega poCitniSkega doma. Kljub

tem prizadevanjem je maja 2018 ministr-
stvo za okolje in prostor, ki je v skladu s 16.
¢lenom zakona o nordijskem centru Planica
pristojno za razlastitve v ozjem obmocju
nordijskega centra Planica, razlastilo RTV
na objektu v Planici. Gre za dom s 60-mi
kin skokov tudi komentatorske kabine.
Postopek razlastitve je sproZil zavod Plani-
ca. Jeseni je zavod Planica dom tudi po-
rusil. Svet delavcev je na 3. koresponden-
¢ni seji v juniju pozval vodstvo RTV Slo-
venija, naj v primeru razlastitve RTV domav
Planici uporabi vsa pravna sredstva in v
zakonitem roku sproZi upravni spor zoper
Odlocbo o razlastitvi nepremicnine (1327/2
k.0. 2167 RateCe), kar v naravi predstavlja
RTV dom Planica in da na jesenisko sodis-
Ce vloZi odSkodninski zahtevek. Vodstvo se
ni odloCilo za upravni spor, bo pa vloZilo
toZbeni zahtevek za doloCitev odSkodnine.

Svet delavcev je v skrbi za boljSe po-
cutje in zdravje zaposlenih poskrbel Se za
dodatne ugodnosti zaposlenih, in sicer je
uredil cenejSe aranzmaje v Tuheljskih top-
licah ter smucanje na Krvavcu, skupaj s
Sportno-kulturnim drustvom RTV Slovenija
pa je omogoCil cenejSe plavanje v bazenu
Tivoli v Ljubljani.

Varnost in zdravje delavcev

Skladno z 92. in 93 ¢lenom ZSDU je
svet delavcev leta 2018 dodatno skrb
namenil tudi varnosti in zdravju zaposlenih.
V zelo dejavnem odboru sveta delavcev za
varovanje zdravja (za Stiri ure smo kot
polprofesionalno €lanico sveta delavcev za
to podrocije izvolili Jano Vidic) smo skupaj s
sluzbo varnosti in zdravja pri delu nadal-
jevali dobro zastavljeno strategijo oza-
vescanja zaposlenih o sréno Zilnih obo-
lenjih, s poudarkom na holesterolu, saj so
bili rezultati »hitrih testov krvi« konec leta
2017 zaskrbljujoci. Zato so bila izvedena
predavanja, po njin pa so bila tudi individu-
alna posvetovanja. 160 zaposlenih se je
udelezilo predavanja o Skodljivosti UV se-
vanja sonca in preventivnega pregleda ko-
Znih znamen;j. 304 zaposlene so bile na
preventivnem zdravstvenem pregledu
dojk za zgodnje odkrivanje sprememb raka
na dojki in spodbujanje k samopregle-
dovanju dojk. Organiziran je bil tudi sklop
treh predavanj z delavnicami s psihoso-
cialnega podrocja: stres, Custvena inteli-
genca in sprostitvene tehnike.

V Ljubljani se je nadaljevala vadba na
delovnem mestu, t. i. aktivni odmor, ki se
izvaja dvakrat tedensko, razen v ¢asu po-

letnih pocitnic. Po novem so vadbo na
delovnem mestu imeli tudi v Regionalnem
centru Koper. Za glasbenike so bile orga-
nizirane Stiri enourne vadbe po metodi Feld-
enkrais.

Novost leta 2018 je tudi individualno
anonimno psiholoSko svetovanje po tele-
fonu oz. po presoji tudi srecanje, izvaja pa
ga diplomirana psihoterapevtka Marija
Bensa. Svet delavcev se je namreC zavze-
mal, da imajo zaposleni na voljo psiholoSko
svetovanje in pomoc.

Izvedena je bila tudi delavnica s pod-
roja prve pomoci »Temeljni postopki
oZivljanja« za laike z uporabo AED defib-
rilatorja. V drugi polovici leta smo zaceli z
edinstvenim programom temeljnih postop-
kov oZivljanja v mobilni enoti Simulacij-
skega centra Zdravstvenega doma Ljub-
ljana (predelan avtodom stoji na notranjem
dvoriSCu Televiziie Slovenija), kjer se te-
Cajniki postopkov oZivljanja ucijo na prav
posebnih hollywoodskih lutkah. Zaradi iz-
rednega zanimanja smo izvedli ve€ sklopov
delavnic v vseh enotah, torej tudi v Regio-
nalnih centrih Koper in Maribor ter Lendavi.
Tecaja se je udeleZilo 300 oseb, med njimi
tudi vodstveni delavci in nadzorniki, zato se
je vodstvo po tej edinstveni izku$niji po pis-
nem predlogu vodstva sveta delavcev odlo-
Cilo za nakup treh defibrilatorjev za Te-
levizijo Slovenija, Regionalni center Koper
in Studio Lendava.

Posebno skrb smo izrazili tudi za var-
nost nasih zaposlenih, ki so med drugim
prejemali pisemske poSilike z belim pra-
hom, oziroma so ogroZeni pri svojem delu.
Svet delavcev je zato podprl prizadevanja
vodstva, da poostri varnostne ukrepe za
vecjo varnost zaposlenih.

NaSi zaposleni so vse pogosteje tarCe
napadov na druzbenih omreZjih, zato je svet
delavcev predlagal vodstvu, da preveri vse
pravne moznosti in za$€iti zaposlene v
primerih, ko so taréa neprimernega ve-
denja uporabnikov na druzbenih om-
reZjih. Svet delavcev je tudi podprl pro-
gramski svet, ki je predlagal vodstvu, da v
skladu s svojimi pristojnostmi, predvsem
pa z dialogom in izobraZevanjem, zapo-
slene pozove k odgovornemu in spost-
livemu delovanju na druzbenih omreZjih,
kot to za prostoCasne dejavnosti sodelav-
cev RTV Slovenija predvideva 21. toCka
Poklicnih meril in nacel novinarske etike.
Predsednica Sveta delavcev RTV Slovenija
Petra Bezjak in varuhinja pravic gledalcev in
posluSalcev llinka Todorovski sta pozvali
generalnega direktorja, da nemudoma od
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pristojnih ~ sodelavcev  IzobraZevalnega
srediS¢a in Sluzbe za mednarodno sodelo-
vanje v najkrajSem Casu pripravijo cikel
predavanj in izobrazevanj o modelih sa-
moregulacije ter meji med javnim in za-
sebnim na druzbenih omrezjih, ki veljajo na
drugih javnih radiotelevizijah v EBU. Skupaj
z varuhinjo pravic gledalcev in poslu$alcev

smo ob izteku leta 2017 izdali broSuro, kjer
S0 zbrani najpomembnejSi dokumenti in
zakoni, ki bi jih morali poznati zaposleni na
RTV Slovenija.

Namesto zakljucka

RTV Slovenija smo ljudje, zato se bo
Svet delavcev RTV Slovenija Se naprej boril,

da bodo zaposleni v nasem javnem zavodu,
ki imajo edini v Sloveniji svet delavcev,
kateri lahko deluje neposredno po dolocilih
ZSDU, slisani in motivirani za ustvarjanje
kakovostnega programa.

Pise:
Vanda Sega

. /

Skupni odbor za prepoznavanje in prepre¢evanje mobhinga na RTV SLO

Komunikacija na delovhem
mestu ali podobe agresije
(nasilja), ki ga imenujemo
mobing?

Se pred dobrim desetletiem smo o mobingu govorili kot 0 novem pojavu, o eni od oblik nasilja, ki
se dogaja na delovnem mestu in v zvezi z delom. Danes je to pogost druzbeni pojav, bolje receno —
problem. Kot bi bil nalezljiv. Kaj se je zgodilo med prvimi obravnavami pojava mobinga in mnoZic-

nostjo? In zakaj?

Odgovor in obenem resnica je nekje
vmes. Clovek je od nekdaj Zivel v odnosu z
drugim clovekom. V prijateljstvu ali v so-
vraStvu. Razlog je bila vedno korist, pa naj
si je Slo za zemljo, Zivino, naravna bogastva
ali kasneje, za denar. Vedno je bila pomem-
bna moc. In tekma. In zmaga. Danes ni ni¢
drugace. Spremenile so se le oblike pri-
tiska — mocnejsih nad SibkejSimi, bogatih
nad revnimi, ... Spremenile so se dru-
Zbene razmere, menjale ali izgubile so se
nekdanje vrednote, spoStovanje, ... Spre-
menile so se oblike sporazumevanja, ob-
vescanja, ucenja, ...

Vsak konflikt na delovhem
mestu Se ni mohing

Tudi razlog za mobing, kot neetiéno,
neprimerno, sovrazno ravnanje na delov-
nem mestu je gotovo v prepletu Stevilnih
dejavnikov — novih oblik organizacije dela,
diktata kapitala po doseganiju hitrih, opaz-
nih, donosnih rezultatov poslovania, koreni-
tih pretresov na trgu dela (v Sloveniji in
Sirse), Stevilnih druzbenih sprememb, ki so
v vsakdanije Zivljenje posameznikov prine-
sle negotovost, odrinjenost, in na drugi
strani tekmovalnost.

V resnici ne gre za neka nova, neznana
ravnanja. Tudi v preteklosti so obstajali
spori, nesporazumi, krsitve predpisov, a so
se reSevali prek disciplinskih postopkov, ki
jih je imel na voljo delodajalec. Vecino
omenjenih krSitev bi lahko poimenovali
konflikt, ki pa ga ne gre enagiti z mobin-
gom. Lahko pa nereSeni konflikti pripeljejo
do trpincenja, Sikaniranja, pritiskov, Zalitev,
poniZanja, razvrednotenja delavCevega de-
la, zlonamernega Sirjenja laZi, nenehnih kri-
tik, skratka do agresivnega vedenja, ..., in
do posledic, ki jih taksna ravnanja puscajo
na Zrtvah.

Pogosto je potrebno iskati reSitve na
razlicnih podrocjih, podobno, kot na raz-
licnih podrocijih, v razli¢nih obdobjih, temel-
jijo tudi razlogi za nastanek konflikta, za-
mer, zapostavljenosti, doZivljanja obcutka
manjvrednosti, izoliranosti, nesprejetosti,
neenakosti in podobno.

NeresSeni problemi
ne izguhijo mog¢i in ostrine
S strani prijaviteljev, potencialnih Zrtev,

S0 veCinoma zatrjevana razlicna, a vsa ne-
primerna, nedopustna ravnanja, kot so:

krivitna obravnava znotraj skupine, pod-
cenjevanje, Sikaniranje, ignoriranje, delo
pod pritiskom, nacrtno prikrivanje informa-
cij s ciliem oteZevanja dela, zahrbtnost, Za-
litve, delo v strahu, v stresu in podobno.

Visak primer je, tako kot prijavitelj in
povzrocitelj, edinstven. V vsakem od pri-
merov je moC najti skupek dejavnikov, od
osebnostnih lastnosti domnevnega povzro-
Citelja in prijavitelja »konflikta«, do razmer v
delovnem okolju, od velikosti skupine/slu-
Zbe/ urednistva do kakovosti odnosov zno-
traj njih, od pretoka informacij, transparent-
nosti vodenja delovnega procesa, pred-
vsem pa od posluha in znanja in Custvene
inteligence posameznikov, ki jim je zaupa-
no vodenje sodelavcev.

Séasoma se nereSeni problemi znova
pokazejo, enaki, ali v kombinaciji z drugimi
dejavniki prekvalificirani obliki. Zato je
opuscanje dolznih ravnanj vodje, da ne-
sporazume, konflikte, ..., pusti vnemar, v
veri, da bodo presli ali se pozabili, torej jih
ne reSi, enako odgovorno, kot njihovo
neustrezno resevanje.

Posameznih primerov ne smemo in ne
moremo le matematiéno sesteti, Se manj
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pa med seboj primerjati. Skrbno obrav-
navani pa so lahko zgovoren pokazatelj na
nekatere razloge, ki so morda sprozili, po-
vzroGili, pogojevali, ali celo izzvali nastanek
posameznih tezav.

Pojav mobinga
je resen problem

Pojav mobinga je resen problem za vse
vpletene — za povzrocCitelja, prijavitelja in
delodajalca. Vedno gre za mote¢, neza-
zelen, Skodljiv pritisk, ki hromi komunika-
cijo, zmanjSuje delovno ucinkovitost in
zadovoljstvo na delovnem mestu. Vsak pri-
mer je specifiCen in enkraten, zato vsak
posebej zahteva tudi posebno obravnavo.
Razen v primerih, kjer gre za kr3enje pred-
pisov ali internih aktov (v smislu nacrto-
vanja dela, obraCunavanja posameznih do-
datkov in podobno), gre za individualno
dozivljanje situacije, ki jo domnevna Zrtev
zaznava kot trpinCenje, kot nacrtno, zoper
njo uperjeno neprimerno in nevsecno rav-
nanje.

Natancen opis mnogih prijav domnev-
nega mobinga bi se bral kot zanimiva, po-
ucna zgodba, iz katere bi se lahko ucili o
nedoumljivi in neobvladljivi sposobnosti
Clovekovega misljenja, vedenja in Custvo-
vanja.

ZaskrbljujoCi so podatki, da mnogi iz-
berejo beg pred problemi, pred nereSenimi
konflikti in pritiski in se zateCejo v bolniSko
odsotnost (absentizem). Vecina teh pri-
merov ni nikoli prijavljena pooblaScenki ali
skupnemu odboru za prepoznavanje in pre-
preevanje mobinga, niti ne neposredno
delodajalcu. Na drugi strani niso redki pri-
meri (prezentizma), prihajanja na delo kljub
slabemu pocCutju. Pri slednjem ne gre toliko
za pritiske nadrejenih, kot za bojazen, da ne
bodo dovolj dobri, da ne bodo ustrezno
ocenjeni, da jih bodo uvrstili na seznam za
upokojitev in podobno. Tako enemu kot
drugemu pojavu pa botrujejo: nezadostna
ali neustrezna komunikacija, okrnjena sa-
mopodoba, neprijetna klima v delovnem
okolju in morda Se kaj. SeStevek vec dejav-
nikov pa pomeni stisko posameznika, ki
ima lahko na daljSi rok tudi Skodljive
zdravstvene posledice.

Nov obraz Ze poznanim oblikam trpin-
Cenja so dodala druzbena omreZzja. Odprla
S0 neskoncno pokrajino, kjer je mogoce o
vseh in vsem razpravljati iz varne razdalje,
ne oziraje se na to, kako prizadet je
»predmet« obravnave. Ob tem, da so me-
diji tisti, ki nastavljajo ogledalo druzbi in
dogajanjem v njej, so obenem sami (njihovi

ustvarjalci) neprestano pod drobnogledom
drugace, pogosto zlonamerno mislecih. Tu
stopijo na plan svoboda govora, lazne
novice, sovrazni govorin ...

Kako torej zavarovati te Zrtve? In ohra-
niti svobodo govora, pravico do izrazanja
mnenj, ...? Smo kot druzba dovol;j zreli, da
bi znali in zmogli postaviti meje nedopust-
nega?

Tem nekaj mislim in pomislekom o
mobingu velja dodati dva poudarka:

Do nasilfa, trpincenja, vseh oblik ne-
eticnih, neprimernih, sovraznih ravnanj na
delovnem mestu mora veljati nicelna to-
leranca, ob morebitnih pojavih pa hitro,
profesionalno odzivanje in ukrepanje.

Bolj kot odpravljanje posledic povzro-
¢enih konfliktov ali drugih elementov mo-
binga, je potrebno ustvarjati pogoje, da do
taksnih ravnanj sploh ne prihaja. Deloda-
jalec in svet delavcev, kot podpisnika
dogovora o prepreCevanju in odpravljanju
mobinga ali drugega ustreznega doku-
menta lahko storita najveé z ozaves-
¢anjem zaposlenih in z izobrazevanji —
tako vodij kot zaposlenih — o pojavih, ob-
likah, postopkih prijave in obravnave ter
posledicah neprimernih ravnan;.

Dogovor o preprecevanju
in odpravljanju mohinga
V/ RTV Slovenija sta delodajalec in svet
delavcev maja 2008, podpisala Dogovor o
preprecevanju in odpravijanju mobinga
v javnem zavodu RTV Slovenija.
Osnovno vodilo je zapisano v prvem
Clenu:

e »Poslovna kultura, utemeljena na med-
sebojnem zaupanju in spoStovanju ter
varstvu integritete in osebnega dosto-
janstva vseh udeleZencev delovnega
procesa, predstavija osnovo za pozitiv-
no delovno klimo in je pomembna pred-
postavka za delovno zadovoljstvo in
kakovost delovnega Zivljenja zaposle-
nih, s tem pa tudi za uspeh delodajalca.

e Mobing pomeni krSitev Clovekovega
dostojanstva in osebnostnih pravic za-
poslenih ter motnjo v delovnem pro-
cesu in pomeni nedopusten odmik od
uveljavljenih standardov obnaSanja pri
delodajalcu, zato izvajanje mobinga po-
meni hujso krsitev delovnih obveznosti.

V drugem clenu pa pise:

e »Delodajalec in svet delavcev s tem do-
govorom podrobneje urejata nacin
prepoznavanja, preprecevanja in 0a@-
pravijanja posledic mobinga in se

zavezujeta, da mobinga pri delodajalcu
ne bosta dopuscala, temveC bosta
spodbujala in razvijala partnersko sode-
lovanje ter reSevanje konfliktov.«

Dogovor opredeljuje namen preprece-
vanja nedopustnih ravnanj v zavodu in pri-
stojnosti organov, ki jim je to podrocje skrbi
za varno delovno okolje zaupano — to sta
pooblascenec za prepre¢evanje mobinga
in Skupni odbor za prepoznavanje in pre-
precevanje mobinga v RTV Slovenija.

Pogovore s prijavitelji opravlja poob-
laSéenka za preprecevanje mobinga, ki
nudi strokovne nasvete, kako pripraviti
dokumentacijo, kadar se domnevna Zrtev
odlocCi za postopek prijave mobinga. Poob-
laSCenka lahko vodi tudi postopke nefor-
malnih reSitev (mediacije), kadar prijavitelj
da za to soglasje. TakSne resitve so gotovo
najboljSe, saj odpravijo razloge za nespo-
razume tam, kjer so nastali, predvsem pa
je reSitev hitra in z najmanj Skode za vse
udelezence.

Kadar pride do uradne prijave mobinga
in uvedbe postopka ugotavljanja dejan-
skega stanja, skupni odbor po izvedenem
postopku izda koncno porocilo, v katerem
opredeli ugotovljena dejstva in delodajalca
napoti k ustreznemu ukrepaniju. Z ustreznim
porocilom je seznanjen tudi svet delav-
cev.

Enako kot dobra, odprta, konstruktivna
komunikacija, v vseh smereh delovanja
organizacije, lahko potekajo tudi njene ne-
gativne, nedopustne in neprimerne izpel-
janke. Mobing zato lahko priakujemo po-
vsod, kjer prihaja do nesporazumov, nejas-
nosti, predvsem pa Sumov v komunikaciji.
Le-ti lahko zelo hitro onesnazijo delovno
vzdusje in prerastejo v eno od oblik trpin-
¢enja. Ne glede na hierarhi¢no vlogo po-
vzroCitelja in prijavitelja (zrtve), so nepri-
merna ravnanja veliko breme za vse vple-
tene, saj je postopek ugotavljanja dejan-
skega stanja neprijeten, obenem pa pred-
stavlja opazno motnjo v delovnem procesu
in v vzdusju med zaposlenimi.

Komunikacije med ljudmi ni
mogoce ne nacrtovati, ne
predpisati, ne prepovedati

V vsak odnos, dveh ali ve¢ udelezen-
cev, komunikacija vnese osebnostne, so-
cialne, Custvene in Stevilne druge karak-
teristike, ki pomembno vplivajo na kakovost
komuniciranja v delovnem okolju.

Lahko pa delodajalec jasno in nedvo-
umno sporoCi vsem zaposlenim, da nasilja
— neprimernega vedenja na delovnem
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mestu, ne bo toleriral, in bo, v primeru nje-
govega pojava, nemudoma ukrepal. Vsak
posameznik je dragocen €len v prepletu
Stevilnih delovnih aktivnosti, zato mu mo-
ra delodajalec zagotavljati varno delovno
okolje, v katerem bo uspeSno opravljal
svoje delo, razvijal svoj ustvarjalni potencial
in sledil kariernemu nacrtu, ki naj bi ga na
razvojnih letnih pogovorih skupaj postav-
ljala delavec in njegov vodija.

Vsak nesporazum, nezadovoljstvo, ne-

mobing!! Dokazan mobing pa je kaznivo
dejanje, ki ga noben skrben in odgovoren
delodajalec ne sme dopuscati in se mu
zoperstavi z vsemi ukrepi, ki SO mu na
voljo.

V razmislek

Hitro bomo kos novim tehnologijam in
moznostim, ki jih le-te prinasajo. Se dolgo,
ali pa nikoli, ne bomo povsem kos »delo-
vanju« ¢loveka — njegovim mislim, neome-
jenim in nepredvidljivim. Zato z vidika or-

ganizacije velja veliko pozornosti nameniti
kakovosti odnosov v delovnem procesu, v
vseh smereh delovanja. In ravnati z ljudmi
skrbno, kot z neprecenljivim kapitalom.

Misli, ki jo je zapisal Lev Nikolajevi¢
Tolstoj: »Brez ljubezni smemo sekati les,
klesati kamen, kovati Zelezo, toda samo z
ljubeznijo smemo ravnati z ljudmil«, ni kaj
dodati.

Strinjanje, izreCena grda beseda, ... Se ni

Sporocilo za javnost

Zdruzenje svetov delavcev Slovenije za
uresnicitev pravice delavcev do soodlocanja

v zavodih

Liubljana, 15. februarja (STA) — Clani ZdruZenja svetov delavcev Slovenije so na danasnjem $tu-
dijskem srecanju na RTV Slovenija sprejeli pobudo viadi za normativno ureditev sodelovanja de-
laveev pri upravijanju zavodov po skrajSanem postopku. S tem bi po njihovem mnenju odpravili
“eno najtezjih in nedopustno dolgo trajajoCih protiustavnosti”.

***

Kot so zapisali v izjavi za javnost, ustava v 75. €lenu doloca, da
“delavci sodelujejo pri upravljanju v gospodarskih organizacijah in
zavodih na nacin in pod pogoji, ki jih dolo¢a zakon”. A medtem ko je
bila za delavce v gospodarskih druzbah ustavna pravica realizirana
Ze leta 1993 s sprejetjem zakona o sodelovanju delavcev pri uprav-
ljanju (ZSDU), sodelovanje delavcev pri upravljanju zavodov po ve¢
kot 25 letih Se vedno ni ustrezno normativno urejeno ne v ZSDU ne v
zakonu o zavodih ne v morebitnem posebnem zakonu o soupravlja-
nju v zavodih.

“Po vsem tem Casu je torej ve¢ kot 100.000 delavcev s pod-
ro¢ja vzgoje in izobrazevanja, zdravstva, znanosti, kulture, Sporta,
socialnega varstva in drugih negospodarskih javnih sluzb v Sloveniji
Se vedno brez ene od elementarnih ustavnih pravic,” so opozorili.

Taksna reSitev je za zdaj uveljavljena le v posebnem Zakonu o
RTV Slovenija. “Skozi konkretno prakso v tem javnem zavodu se je
izkazalo, da je reSitev zelo ucinkovita in zato v osnovi povsem pri-
merna za uporabo tudi v vseh ostalih zavodih. Svet delavcev RTV
Slovenija je eden bolj uspesnih svetov delavcev v Sloveniji in to
dokazuije, da je uvajanje sodobne delavske participacije zaposlenih
tako v gospodarskih kot v negospodarskih organizacijah naceloma
povsem enako,” je Se ob sprejetju pobude povedal generalni sekre-
tar ZdruZenja svetov delavcev Slovenije Mato Gostisa.

Ob tem so v zdruZenju spomnili, da je ustavno sodiSce o tem
vidiku uresni¢evanija 75. ¢lena ustave odloCalo Ze dvakrat, leta 1994
Vv povezavi z ustavno presojo zakona o zavodih in leta 2005 v zvezi z

ustavno presojo zakona o RTV Slovenija in “ugotovilo teZjo proti-
ustavnost takSnega stanja”.

V zdruZenju pricakujejo, da bo v duhu besed premierja Marjana
Sarca, da je odlocbe ustavnega sodis¢a treba spostovati, uresni-
Cena tudi ustavna pravica po delavskem soupravljanju. “V omenjeni
pobudi vladi smo predlagali konkretne resitve, in sicer splosno dolo-
Citev smiselne (analogne) uporabe veljavnega zakona o sodelovanju
delavcev pri upravljanju tudi za zavode,” je ob robu danasnjega sre-
Canja pojasnil Gostisa.

Vir: Slovenska tiskovna agencija (STA)
https://www.sta.si/2606497/zdruzenje-svetov-delavcev-slovenije-
Za-uresnicitev-pravice-delavcev-do-soodlocanja-v-zavodih
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AKTUALNA TEMA

Sprejemanje letnega delovnega koledarja in dela prosti dnevi

Dve vprasanji za ministrstvo
in inspektorat za delo

V prejsnji Stevilki Ekonomske demokracije smo opozorili na ¢edalje bolj razsirjeno, a povsem
nedopustno ignoranco zakonskih dolocb o obvezni pridobitvi predpisanega predhodnega so-
glasja svetov delavcev k t. i. letnim delovnim koledarjem, s katerim se doloCajo »delovni
dnevi«. Vse bolj pa je jasno, da problema sveti delavcev v praksi sami ne bodo zmogli resiti, Ce
ne bodo ustrezno reagirali pristojni drzavni organi. Predvsem bo treba v zvezi s tem od njih
pridobiti ¢im bolj jasen in nedvoumen odgovor na vprasanje, kako interpretirati dolocbo 95.
Clena ZSDU. Zato je Predsedstvo ZdruZenja svetov delavcev Slovenije sklenilo na Ministrstvo za
delo, druzino, socialne zadeve in enake moznosti (MDDSZ) ter na InSpektorat RS za delo (IRSD)
nasloviti dve vprasanji (dopis spodaj) z zaprosilom za odgovore, ki jih pricakujemo z velikim

zanimanjem. Takoj ko fih dobimo, pa jih bomo seveda objavili tudi v tej reviji.

MINISTRSTVO ZA DELO, DRUZINO,
SOCIALNE ZADEVE IN ENAKE MOZNOSTI
Stukljeva cesta 41

1000 Ljubljana

[NSPEKTORAT REPUBLIKE SLOVENIJE ZA DELO
Stukljeva cesta 44
1000 Ljubljana

ZADEVA: Zaprosilo za ogovora na dve vprasanji iz materije
ZSDU in ZDR-1

SposStovani!
Pri naSem delu se vse pogosteje sreujemo s problemom

e evidentnih krSitev postopka sprejemanjat. i. letnih delovnih ko-
ledarjev v nekaterih podjetjin brez soglasja sveta delavcev, in s
tem povezanih

e posledicnih hudih krSitev zakonskih dolocb o dela prostih dne-
vih,

pri Cemer pa se In3pektorat RS za delo na prijave svetov delavcev
zaenkrat ne odziva z ustreznim ukrepanjem (denimo, primer Pa-
lome d.d., katerega dokumentacijo lahko po potrebi posredujemo
naknadno). Prav iz tega razloga vas prosimo za ¢im bolj jasna in
nedvoumna odgovora na dve vpraSanji, povezani z uresnice-
vanjem veljavnih ZSDU in ZDR-1, ki v praksi povzroCata pre-
cejSnje dileme, in sicer:

1. Ali je za sprejem t. i. letnega delovnega koledarja potrebno
soglasje sveta delavcev druzbe v smislu prve alineje prvega od-
stavka 95. ¢lena ZSDU, ali ne? Kajti, ¢e ne, ¢emu naj bi ta dolocba
pravzaprav sploh sluzila?

2. Ali je med »izjemex, v Katerih je skladno z drugim odstav-
kom 166. Clena ZDR-1 delavcem dopustno omejiti pravico do

* %

odsotnosti z dela ob praznikih Republike Slovenije in drugih dela
prostih dnevih, dejansko mogoce Steti tudi dejavnost vseh (Cisto
obi¢ajnih industrijskih) podietij, ki ne opravljajo nobene dejavnosti
»posebnega druzbenega pomena« (npr. Paloma, Goodyear Dunlop
Sava Tires ipd.), in sicer zgolj z utemeljitvijo, da je takSna omejitev
delavskih pravic domnevno nujna zaradi optimalne izkoriS¢enosti vseh
njihovih proizvodnih zmogljivosti? Kajti, ¢e to drZi, potem je pac
dolocha 166. ¢lena ZDR-1 povsem brezpredmetna.

Jasen in nedvoumen odgovor naslovnih drzavnih organov glede
tovrstnih delavskih »pravic« je vsekakor zelo kljucnega pomena za
nadaljnjo prakso uresniGevanja delavskega soupravljanja na tem
podrocju. Kajti to, kar se v praksi dogaja zdaj, ko delodajalci mnoZicno
—in zal povsem nesankcionirano — preprosto ignorirajo tako dolocbo
95. ¢lena ZSDU kot posledicno tudi dolo¢bo 166. ¢lena ZDR (v enem
od omenjenih industrijskin podietij je delavcem z letnim delovnim
koledarjem za 2019 kar 10 po zakonu dela prostih dni doloCenih za
»delovne dneve«!), po naSem mnenju ne vodi ve¢ nikamor.

Stalis¢a ZdruZenja svetov delavcev Slovenije v zvezi z obema
omenjenima vprasanjema, ki jim za zdaj sledijo sveti delavcev v svojih
prizadevanijih za varstvo delavskih pravic, so pojasnjena v prilozenem
Clanku iz zadnje Stevilke revije Ekonomske demokracije.

Ce so ta morda napacna, je torej treba svetom delavcev konéno
jasno povedati, naj se nehajo brezupno zaletavati »z glavo v zid«. Ali
pa obratno — Ce so ta staliSCa pravilna, je treba delodajalcem jasno
povedati, da zavestno in grobo krsijo slovensko zakonodajo ter takSna
ravnanja zaceti tudi ustrezno sankcionirati prek InSpektorata RS za

delo.
GeneralniseKregar ZSDS
r. Mata Gostisa
WW
CEV SLOVENIJE

Lepo pozdravljeni!

Datum: 11. 2. 2019
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VPRASANJA - ODGOVORI

Odloc¢anje o pritozhi
delavskih predstavnikov
v NS zaradi odpoklica

Vprasanje:

Svet delavcev je po postopku, do-
loéenem v njegovem poslovniku, odpokli-
cal dva predstavnika delavcev v nadzor-
nem svetu druzbe, ker ni bil zadovoljen z
njunim naéinom opravljanja te funkcije.
Oba sta zoper sklep vlozZila pritozbo pri
svetu delavcev, od katerega zahtevata
razveljavitev odpoklica, ¢e$ da ta ni bil
utemeljen. Kako naj ravna svet delavcev
glede te njune pritozbe?

Odgovor:

Predmetni sklep sveta delavcev o od-
poklicu dveh predstavnikov delavcev v
nadzornem svetu temelji na dolochi 6.
odstavka 79. Clena Zakona o sodelovanju
delavcev pri upravljanju (ZSDU), ki se glasi:
»Predstavnike delavcev, ki so ¢lani nadzor-
nega svefa ali upravnega odbora oziroma
njegovih komisij, izvoli in odpoklice svet
delavcev in s tem seznani Skup$cino dru-
Zbe.« Drugih zakonskih dolo¢b o tem
vprasanju ni. To pa pomeni, da zakon odlo-
Citev 0 odpoklicu v celoti prepuSca avto-
nomni presoji sveta delavcev (brez dol-
Znosti SirSega utemeljevanja razlogov za
takSno odlocitev), postopek odpoklica pa
avtonomni ureditvi v poslovniku sveta de-
lavcev. Ce torej svet delavcev iz kakrsnih
koli razlogov oceni, da delavski predstavnik
v nadzornem svetu ne uresniCuje pricako-
vanj glede ucinkovitega zastopanja intere-
sov delavcev v tem organu skladno z do-
locbo prvega odstavka 80. ¢lena ZSDU, ali
da je drugace neprimeren za to funkcijo, ga
ima vso pravico odpoklicati, pri Cemer ni
neke posebne pravne podlage za morebitno
vsebinsko izpodbijanje njegove presoje.
Zakon namre¢, kot re¢eno, ne doloca, v
kaksnih primerih bi se lahko ta eventualno
Stela kot neutemeljena in nezakonita. Jasno
pa je seveda, da ze po splosnih pravnih na-
Celih ne sme biti »o€itno« neutemeljena in
sprejeta iz nagibov, ki so v nasprotju s sa-
mim bistvom in namenom instituta odpo-
klica (na primer, ker je v ozadju odpoklica v
bistvu oc€itno le interes nekaterih drugih
Clanov sveta delavcev po izvolitvi na to

funkcijo, ki je, kot vemo, praviloma, dobro
»nagrajena«, ne pa dejansko slabo delo
dosedanjih delavskih nadzornikov ipd.).

Ker ¢lanstvo v nadzornem svetu v viogi
delavskega predstavnika torej ni nikogars-
nja »pravica« (vsakdo z aktivno volilno pra-
vico ima pravico za to funkcijo kandidirati,
nima pa tudi pravice »biti izvoljen«), ampak
je zgolj voljena funkcija, temelje¢a na za-
upanju, zakon seveda tudi ne doloca po-
sebnega postopka za varstvo te »pravice«
znotraj podjetja (tako kot to velja, na primer,
za varstvo pravic iz delovnega razmerja po
200. ¢lenu ZDR-1). Glede nato, dav danem
primeru odpoklica, kot je sklepati iz obraz-
loZitve prilozenega sklepa, ni zaslediti kakih
krSitev poslovnika sveta delavcev (prito-
Znika pa svetu delavcev tudi ne o€itata ne-
dopustnih nagibov za odpoklic v prej omen-
jenem smislu), in upoStevaje tudi pravno
nacelo, da isti organ o isti zadevi ne odloca
dvakrat, svet delavcev v danem primeru ne
more odloCati o pritozbi zoper lastni sklep o
odpoklicu. PritoZnika pa lahko seveda od-
poklic izpodbijata, ¢e bosta uspela izkazati
Svoj pravni interes, s tozbo prek pristojnega
sodiSca, tako kot je v njuni pritozbi tudi Ze
napovedano.

Svet delavcev torej ni pristojen za po-
novno vsebinsko odloCanje o konkretnih
pritozbah zoper lastne postopkovno pra-
vilno izglasovane sklepe o odpoklicu, pac
pa pritoznike lahko napoti le na pristojno
sodisce.

Nesprejemljivost
»o0dpovedi zakonskim
pravicam« sveta delavcev

Vprasanje:

Prej$nji svet delavcev druzbe je — v
zelji, da se upravi omogoci vecja opera-
tivnost pri uvajanju nujnih organizacij-
skih sprememb - v nasprotju z doloého
90. ¢lena ZSDU sprejel sklep, da o teh
spremembah ni potrebno »predhodno«
obves$¢anje sveta delavcev, ampak Sele
po sprejeti odloitvi, ¢e konkretna spre-
memba ne povzroca povecéanja ali zmanj-
Sanja Stevila zaposlenih. To je bilo potem
zapisano tudi v Pravilnik o organizaciji
druzbe. Kadrovski direktor pa je zdaj to
prakso (Sele naknadnega) obveStanja

posploSil na vse organizacijske spre-
membe in o tem obvestil vse vodije enot.
Argument naj bi bil, da je delavski direk-
tor o predvidenih spremembah obvescen
pred sejami uprave in da torej ni potrebno
posebej predhodno obvescati Se sveta
delavcev. 0d tega svojega staliSéa eno-
stavno ne odstopa, tako da svet delavcev
glede teh vprasanj preprosto ne more veé
uresnicevati svojih zakonskih funkcij.
Kako ukrepati?

Odgovor:

Ravnanja kadrovskega direktorja, ki jih
omenjate, pomenijo hudo krSitev ZSDU,
kajti zanje ni prav nobene pravne podlage,
obenem pa mocno posegajo v kakovost
uresniCevanja sistema sodelovanja delav-
cev pri upravljanju v druzbi. Se najmanj je
lahko pravna osnova za takSna ravnanja
nek sklep bivega sveta delavceyv, ki je sicer
pravno popolnoma irelevanten oziroma ce-
lo »niCen, in sicer iz dveh razlogov:

(1) Ze po elementarni pravni logiki sme
posamezen svet delavcev v zakonsko do-
pustnih okvirih soglasati z »odstopanjem«
delodajalca od uresnicevanja zagotovljenih
pravic sveta delavcev (kar je izjema od
pravila) le v svojem imenu in za Cas trajanja
svojega mandata, ne pa tudi v imenu vseh
bodocih svetov delavcev in za nedoloCen
¢as. O dopustnosti morebitnih tovrstnih
odstopan;j lahko odlo¢a vsak svet delavcev
zase in ga tozadevni sklepi prejsnjih svetov
delavcev ne zavezujejo. Zato jih tudi nitreba
posebej preklicati, ampak zadostuje, da
(novi) svet delavcev vztraja na doslednem
uresnicevanju zakonskih zavez delodajalca.

(2) Ce gre —tako kot v danem primeru —
za zakonsko doloCene pravice (oziroma za
tako imenovani »zakonski minimumc),
ZSDU sploh niti ne dopu$¢a nikakrsnih od-
stopan;j od njihovega uresnic¢evanja, ampak
z doloCbo 3. odstavka 6. ¢lena izrecno do-
puSca morebitna odstopanja le od uresni-
Cevanja pravic, ki so — v smislu dolocbe
drugega odstavka 5. €lena istega zakona —
eventualno »dodatno« dogovorjene s par-
ticipacijskim dogovorom, ne pa tudi od tis-
tih, ki jih dolo¢a neposredno Ze zakon. Zato
tudi sploh ne morejo biti predmet takSnega
ali drugaCnega dogovarjanja ali pa eno-
stranskih sklepov sveta delavcev, ampak
pomenijo, kot re¢eno, nedotakljiv »zakon-
ski minimum«. Omenjena dolo¢ha se nam-
reC glasi: »Odstopanje delodajalca od
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zagotavijanja pravic, dogovorjenih z dogo-
vorom, je mozno samo S soglasjem sveta
delavcev.« To pa seveda pomeni, da je bil
sklep bivSega sveta delavcev, s katerim se
je ta prostovoljno odrekel zakonsko pred-
pisanemu predhodnemu obveSc¢anju s stra-
ni delodajalca o doloCenih vpraSanjih, Ze
takrat absolutno neveljaven (»nicen«), kaj
Sele, da bi lahko zavezoval tudi sedaniji svet
delavcev. Ta lahko torej omenjeni sklep
preprosto ignorira (kot da ga sploh ne bi
bilo) in zahteva dosledno uresnicevanje
ZSDU in participacijskega dogovora. Nika-
krSna »taktiCna« postopanja v smislu poga-
janj s poslovodstvom za »sporazumno raz-
veljavitev« protizakonitega sklepa prejsnje-
ga sveta delavcev torej niso potrebna.

Verjetno ni treba posebej poudarjati, da
je iz navedenih razlogov »ni¢na« tudi dolo-
Cba vaSega Pravilnika o organizaciji, ki je
bila sprejeta na podlagi omenjenega sklepa
sveta delavceyv, in ki je v direktnem nasprot-
ju z zakonom, pri Cemer ni bistveno, da je
svet delavcev z njo soglasal. Ce je splogni
akt v nasprotju z zakonom, se uporablja za-
kon, ne sporni sploSni akt. Drugace pa je
treba zahtevati intervencijo inSpekcije dela.

Trditev, da naj bi bilo predhodno obves-
Canje sveta delavcev v smislu dolocbe 90.
Clena ZSDU zagotovljeno Ze s tem, ko so
ustrezna gradiva vrocena delavskemu di-
rektorju za potrebe sej uprave, pa je seveda
popoln pravni nesmisel, s katerim niti ne
kaZze polemizirati. Tak$no trditev naj pravno
utemelji tisti, ki jo postavlja, ne tisti, ki ji
oporeka. Predlagam torej, da kadrovski di-
rektor navede ustrezne doloCbe veljavnih
predpisov, iz katerih bi bilo mogoce skle-
pati, da lahko delodajalec delavskega direk-
torja postavi v vlogo »pooblascenca za

sprejemanje posSte, naslovljene na svet de-
lavceve,

Prakse, ki jo omenjate v svojem vpra-
Sanju, torej svet delavcev torej ne more to-
lerirati tudi vnaprej. Svet delavcev naj ¢im
prej obvesti upravo, da se s spornim skle-
pom bivSega sveta delavcev in na njem
temeljeCim 15. ¢lenom Poslovnika o orga-
nizaciji ne Cuti zavezanega, in da, kot Ze re-
¢ceno, tudi v tem pogledu zahteva dosledno
uresnicevanje zakona in participacijskega
dogovora. Ob morebitnem nadaljevanju s
temi krSitvami, pa bo treba pac preprosto
vsakokrat sproti zahtevati intervencijo in-
Spekcije dela, po potrebi pa tudi zamenjavo
kadrovskega direktorja, ki oCitno zavestno
krSi veljavno zakonodajo.

Veljavnosti glasovnic za
volitve sveta delavcev

Vprasanje:

Nas svet delavcev skladno z zakonom
§teje 6 ¢lanov, za volitve pa imamo tudi
enako S$tevilo predlaganih kandidatov.
Zanima nas, kako naj glasujejo zaposleni
— ali morajo obkroziti vseh 6 kandidatov,
ali lahko veljavno glasujejo tudi za manj
kandidatov. Ali obstajajo kakSna pravila
glede tega?

Odgovor:

Glede tega vpraSanja so kljucne doloc-
be 37. do 39. ¢lena ZSDU, iz katerih izhaja,
da:

e se na glasovnici navedejo imena kandi-
datov za Clane sveta delavcev po abe-

cednem redu priimkov, z navedbo, za
koliko kandidatov se glasuje;

e se voli tako, da se obkrozijo zaporedne
Stevilke pred imeni tistih kandidatov za
Clane sveta delavcev, za katere se Zeli
glasovati.

e sta neizpolnjena glasovnica in glasovni-
ca, na kateri ni mogoCe ugotoviti volje
volivca, neveljavni, enako pa velja, Ce je
volivec glasoval za ve€ kandidatov za
Clane sveta delavcev, kot jih je potrebno
izvoliti.

Bistveno je torej, da tudi v vaSem pri-
meru, ko imate t. i. zaprto kandidatno listo,
skladno z drugim odstavkom 37. €lena na
glasovnici piSe le to, za koliko kandidatov
»S€ glasuje« (ne morda navodilo volivcem
za koliko kandidatov »morajo« glasovati),
kajti nikogar ni mogoce prisiliti, da glasuje
za nekoga, za katerega to ne Zeli. Prav na
podlagi tega nacela namre€ drugi odstavek
39. ¢lena izrecno doloca, da je glasovnica
neveljavna samo v primeru, e je volivec
obkrozil »veC« kandidatov, kot se jih sicer
voli, ne pa tudi, Ce jih je obkroZil man;.

Z drugimi besedami: volivec lahko ved-
no glasuje za manj kandidatov, kot se jih
voli (veljavna je torej tudi glasovnica, na
kateri je obkrozen makar samo en kandi-
dat), ne sme pa glasovati za veC kandida-
tov, kot se jih voli (Ce je »odprta« kandi-
datna lista), kajti v tem primeru je glasov-
nica neveljavna.

Odgovore pripravil:
dr. Mato Gostisa
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Studijsko sre¢anje élanov Zdruenja
svetov delavcev Slovenije v RTV Slovenija

Vsakoletno Studijsko sre¢anje ZSDS v eni od slovenskih organizacij, namenjeno neposrednemu
spoznavanju konkretnih soupravijalskih izkusenj in izmenjavi teh izkusenj med &lani zdruzenja, je
tokrat gostil Svet delavcev RTV Slovenija, na njem pa se je zbralo vec kot sto ¢lanov svetov delavcev
iz celotne Slovenije. Gostitelji so jim predstavili tako delovanje zavoda na splosno kot Se posebej
podrobno tudi delovanje sistema sodelovanja delavcev pri upravijanju zavoda. Nato pa so jim
prijazno razkazali se vse studie in druge delovne prostore ter jim razloZili potek vseh kljuc¢nih
delovnih procesov pri nastajanju javnega radiotelevizijskega programa, kar je udeleZence Se
posebej navdusilo.




