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AKTUALNA TEMA

Strateske aktivnosti ZSDS
za nadaljnji razvoj ekonomske
demokracije v Sloveniji

Zdruzenje svetov delavcev Slovenije (ZSDS) je na svojem rednem letnem Strokovnem posvetu v
Ankaranu oktobra 2022 sprejelo dokument »Nacrt Sirsih ukrepov za razvoj ekonomske demokra-
cife v Sloveniji«. Ti ukrepi predlagajo ustanovitev specializiranih drzavnih institucij za razvoj eko-
nomske demokracije; zagotavljanje moc¢nejsSe znanstveno-teoreticne podpore razvoju ekonomske
demokracife; vkijucitev te teme v izobraZevalne in raziskovalne programe; razne promaocifjske ukre-
pe in medijske aktivnosti, pa tudi normativne ukrepe (spremembo zakonodaje) na tem podrocju.
Slednji pa seveda niso mozni brez sodelovanja s politiko. Pomemben mejnik v tem smislu pred-
stavlja ustanovitev novega Ministrstva za solidarno prihodnost, ki si bo prek novoustanovijene Slu-
Zbe za ekonomsko demokracijo zagotovo prizadevalo za celovit in sistematicen pristop k utrditviin
nadaljnji rasti ekonomske demokracije v Sloveniji. Prav sodelovanje s tem ministrstvom lahko po-
meni nov veter v jadra ZSDS, ki si Ze leta prizadeva za izboljSanje temeljne zakonodaje na podroCju
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delavskega soupravijanja v Sloveniji.

Namen tega prispevka je pred-
staviti aktivnosti zdruzenja na nor-
mativnem podroc¢ju, saj smo se v
letoSnjem letu v predsedstvu ZSDS
osredotoCili predvsem na ta vidik
(glej Il. Sklop ukrepov iz Nacrta Sirsih
ukrepov za razvoj ekonomske demo-
kracije v Sloveniji). Vmesni rezultati
(avgust 2023) so naslednji:

e Pripravili smo osnutek novega Za-
kona o sodelovanju delavcev pri
upravljanju, ki ga bodo ¢lani zdru-
Zenja poglobljeno obravnavali na
jesenskem letnem posvetu v An-
karanu. Predlog novega ZSDU
bomo nato posredovali delovni
skupini za pripravo novega zako-
na;

e Pripravili smo predlog spremembe
85. Clena ZDR-1 tako, da bi le-ta
po novem dopuscal sodno varstvo

zoper pisno opozorilo pred odpo-
vedjo;

e VKkljucilismo se v javno obravnavo
vladnega predloga za spremembo
ZDR-1, pripravili smo tudi svoje
dopolnilne predloge in jih uradno
posredovali pristojnim organom;

e Pripravili smo pobudo za spre-
membo ZSDU po skrajSanem po-
stopku, ki bi skladno z odlo¢bami
Ustavnega sodis¢a omogocila so-
upravljanje prek svetov delavcev
tudi v zavodih, in jo poslali pristoj-
nim vladnim in parlamentarnim
sluzbam;

e Pripravili smo pobudo za ustavno
presojo Zakona o slovenskem dr-
zavnem holdingu, ki jo bomo do
konca septembra 2023 vlozili na
Ustavno sodis¢e RS.

Predlog novega Zakona
o sodelovanju delavcev
pri upravljanju (ZSDU-1)

ZSDU je osrednji sistemski pred-
pis, s katerim je v Sloveniji urejeno
sodelovanje delavcev pri upravljanju.
Zal pa ima $tevilne vsebinske in no-
motehni¢ne pomanjkljivosti, ki zavi-
rajo hitrejsi razvoj ekonomske demo-
kracije v Sloveniji, pa tudi vsako-
dnevno uresniCevanje te ideje pri
vodenju in upravljanju podijetij. Na
podlagi dosedanijih izkusen;j iz prak-
se uresniCevanja tega zakona smo v
predsedstvu ZSDS pripravili kon-
kreten predlog novega ZSDU, ki bi
lahko predstavljal podlago (osnovo)
za zakonodajni postopek v smislu
celovite prenove tega zakona.

Na Ministrstvu za solidarno pri-
hodnost so Ze stekli prvi pogovori za
ustanovitev delovne skupine za
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pripravo novega ZSDU, v katero bo
svoje predstavnike lahko imenovalo
tudi ZSDS. Pri¢akujemo, da bo de-
lovna skupina pri¢ela s svojim delo-
vanjem jeseni 2023.

Predlogi za spremembe
Zakona o delovnih razmerjih
(ZDR-1)

Spomladi 2023 smo pripravili be-
sedilo in utemeljitev za spremem-
bo 85. ¢lena ZDR-1, ki ureja institut
pisnega opozorila pred odpovedjo
pogodbe o zaposlitvi. Osebno opa-
zam, iz vsakodnevne prakse, da tre-
nutna ureditev omogoc€a delodajal-
cem sistemske zlorabe tega instituta
z namenom ustrahovanja in discipli-
niranja delavskih predstavnikov, saj
pisnega opozorila pred odpovedjo ni
mogocCe izpodbijati v sodnem pos-
topku. Ker pisno opozorilo pred od-
povedjo predstavlja procesno pred-
postavko za redno odpoved, je mo-
goCe neutemeljenost v njem vsebo-
vane »obtozbe« delavca, da je krsil
svoje delovne obveznosti, uveljavljati
Sele v postopku izpodbijanja more-
bitne redne odpovedi pogodbe o za-
poslitvi. Ce do odpovedi ne pride, pa
se delavec zoper neutemeljeno pis-
no opozorilo sploh ne more (u)bra-
niti, kar pomeni najman;j krsitev us-
tavne pravice do sodnega varstva
po 23. ¢lenu Ustave RS (»Vsakdo
ima pravico, da o njegovih pravicah
in dolznostih ter o obtozbah proti
njemu brez nepotrebnega odlasanja
odlo¢a neodvisno, nepristransko in z
zakonom ustanoviljeno sodisce.«).
Predlog za spremembo 85. ¢lena
ZDR-1 smo marca 2023 poslali na
Ekonomsko socialni svet in druge
pristojne organe.

Vlada RS je konec junija 2023 v
javno obravnavo poslala prediog
sprememb in dopolnitev Zakona o
delovnih razmerjih (ZDR-1). V be-
sedilu predlagane novele je Zze delno
upostevan nas$ predlog za spremem-
bo 85. ¢lena ZDR-1, vendar ne v ce-
loti. Delodajalec bo moral po novem
(ko bo novela ZDR-1 sprejeta), v
primeru pisnega opozorila pred od-
povedjo svoje ocCitke delavcu pisno
obrazloziti in mu omogociti zagovor.
Se vedno odprto pa ostaja vprasanje
dopustnosti sodnega varstva v teh
primerih (tj. moznost izpodbijanja teh
pisnih opozoril na sodis¢ih). V da-

nem roku (10. 7. 2023) smo se v
okviru javne obravnave odzvali na
predlog sprememb in dopolnitev
ZDR-1. Poleg ponovne obrazlozitve
tega, kako zelo je v praksi pomem-
bno, da se z novelo ZDR-1 izrecho
zapiSe dopustnost sodnega varstva
zoper pisna opozorila, smo tudi do-
datne predloge in pripombe na pri-
pravljeno besedilo novele. Le-ti se
nanasajo predvsem na vkljuevanje
delavskih predstavnistev v spreje-
manije sploSnih aktov delodajalca, na
spremembo zakonske dolocbe o ak-
tivni in pasivni volilni pravici vodilnih
delavcev pri volitvah v svet delavcev
in na spremembo zakonskih dolo¢b
glede posebnega varstva delavskih
predstavnikov pred odpovedjo po-
godbe o zaposlitvi. V jeseni 2023 bo-
mo pozorno spremljali javno raz-
pravo in parlamentarno proceduro
ter si aktivno prizadevali za vkljuCitev
nasih staliS¢ v kon¢no besedilo
novele ZDR-1.

Pobuda za takojsnjo
normativno ureditev
delavskega soupravljanja
tudi v zavodih

Ustava RS v 75. ¢lenu doloca:
»Delavci sodelujejo pri upravljanju v
gospodarskih organizacijah in zavo-
dih na nacin in pod pogoji, ki jih do-
lo€a zakon.« Za delavce v gospo-
darskih druzbah je bila ta ustavna
pravica realizirana ze leta 1993 s
sprejetjem Zakona o sodelovanju de-
lavcev pri upravljanju (ZSDU), med-
tem ko sodelovanje delavcev pri
upravljanju zavodov po skoraj tri-
desetih letih Se vedno ni ustrezno
normativno urejeno ne v ZSDU, ne
v Zakonu o zavodih, ne v morebit-
nem posebnem zakonu o souprav-
ljanju v zavodih. Trenutno je torej vec
kot sto tiso€ delavcev s podrocja
vzgoje in izobrazevanja, zdravstva,
znanosti, kulture, Sporta, socialnega
varstva in drugih negospodarskih
javnih sluzb v Sloveniji Se vedno brez
ene od elementarnih ustavnih pravic.
V ZSDS menimo, da gre za eklatant-
no protiustavno stanje, kar je v
dveh v svojih odlo¢bah (St
U-1-104/92 z dne 7. 7. 1994 in §t
U-1-160/03-8 z dne 19. 5. 2005)
ugotovilo tudi Ustavno sodis¢e RS in
izrecno zahtevalo ustrezno norma-
tivno ureditev te problematike v skla-
du s 75. ¢lenom Ustave RS. Izhajajo¢

iz vsega tega smo junija 2023 pri-
stojnim ministrstvom in organom Dr-
Zavnega zbora RS poslali pobudo za
spremembo ZSDU tako, da se za so-
delovanje zaposlenih pri upravljanju
v zavodih smiselno uporabljajo do-
locbe ZSDU. Morebitne posebnosti
glede uresni¢evanja ZSDU v posa-
meznih zavodih se (lahko) uredijo s
specialnimi zakoni za posamezna
podroja negospodarskih  javnih
sluzb. ter s t. i. participacijskimi do-
govori po 5. ¢lenu ZSDU. Glede na
to, da gre pri tem zakonskem pred-
logu zgolj za realizacijo Ze navedenih
ustavnih odlo¢b, smo predlagali, da
ga Drzavni zbor sprejme po skraj-
Sanem postopku. V jeseni 2023 in
nadalje si bomo na vse razpoloZljive
nacine aktivno prizadevali za omen-
jeno normativno spremembo.

Pobuda za ustavno presojo
Zakona o slovenskem
drzavnem holdingu

Zadnja sprememba Zakona o slo-
venskem drzavnem holdingu
(ZSDH-1A), ki je bila sprejeta dne 25.
10. 2022, ni vsebovala nasSega pred-
loga, po katerem bi bili v organe
SDH vklju€eni predstavniki delav-
cev vseh odvisnih druzb, vkljuce-
nih v holding SDH, in ne le predstav-
niki delavcev obvladujo¢e druzbe.
Slednjih je namre¢ po podatkih iz
letnega porocila SDH za leto 2022
zgolj 52 (po pripojitvi DUTB na dan
31. 12. 2022 pa skupno 136), med-
tem ko skupno Stevilo delavcev v od-
visnih koncernskih druzbah znotraj
SDH presega 40.000. V ZdruzZenju
svetov delavcev Slovenije menimo,
da trenutna ureditev v ZSDH-1 ne-
dopustno posega v ustavno pravico
delavcev odvisnih druzb do sodelo-
vanja pri upravljanju kot ¢lovekovo
pravico oziroma le-to prakti¢no v ce-
loti razveljavlja, kar je v nasprotju s
75. Clenom Ustave RS. ZSDH-1A
prav tako ne ureja kolektivnih oblik
delavskega soupravljanja — pravice
do sodelovanja delavcev koncernsko
povezanih druzb pri upravljanju SDH
prek skupnega« sveta delavcev kon-
cernsko povezanih druzb po dolocilih
73. do 77. ¢lena ZSDU ter prek de-
lavskega direktorja kot predstavnika
delavcev v upravi SDH skladno z
doloCili 78. ter 81. do 84. ¢lena
ZSDU. Delavci v odvisnih druzbah
torej nimajo popolnoma nobenega
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vpliva na upravljanje tega koncerna
po nobenem od »standardnih par-
ticipacijskih nac¢inov« kolektivhega
uresniCevanja te njihove ustavne
pravice — ne prek predstavnikov v
organih obvladujoCe druzbe SDH
d.d. ne prek »skupnega« sveta de-
lavcev na ravni koncerna. Izhajajo¢
iz vsega tega smo v predsedstvu
ZSDS pripravili pobudo za ustavno
presojo Zakona o slovenskem dr-
Zavnem holdingu, ki jo bomo v jeseni
2023 vlozili na Ustavno sodis¢e RS.
Obenem bomo upravi SDH ponovno
poslali pobudo za dopolnitev Ko-
deksa upravljanja SDH z dolocili o
razvoju vseh oblik delavske partici-
pacije v drzavnih podjetjih. To pobu-
do smo prejsnji Upravi SDH leta
2021 ze vlozili, a se je uprava med-
tem zamenjala. Za dopolnitev Ko-
deksa upravljanja SDH z naSimi
predlogi bomo iskali tudi ustrezno
politicno podporo.

Kaj nas ¢aka v jeseni

NaSa prizadevanja za Se vec eko-
nomske demokracije v podjetjih, za
Se boljSe soupravljanje, za Se velje
in boljSe prelivanje interesov delav-
cev v poslovne odloCitve podjetij se

bodo nadaljevala tudi v zadnjem
Cetrtletju tega leta. V zvezi z zgoraj
predstavljenimi normativnimi aktiv-
nostmi bomo nadaljevali predvsem z
iskanjem podpore za sprejem na-
Sih pobud in predlogov sprememb
treh, za nas kljuénih zakonov (Za-
kona o sodelovanju delavcev pri
upravljanju, Zakona o delovnih raz-
merjih ter Zakona o zavodih). Pri
pobudi za ustavno presojo ZSDH-1A
bomo sodelovali z najvedjimi sindi-
kalnimi centralami v Sloveniji. Priza-
devali si bomo tudi spremeniti tre-
nutni trend zmanjSevanja partici-
pacijskih pravic skozi podrocno
zakonodajo. Opazamo namre¢, da
se z nekaterimi specialnimi zakoni
skuSa neutemeljeno zmanjSevati
obseg participacijskih pravic po
ZSDU. Tipi€na primera sta Zakon o
zavarovalniStvu in Zakon o bankah,
ki zaostrujeta pogoje za izvolitev
predstavnikov delavcev v poslovod-
ne in nadzorne organe. Prav tako si
bomo prizadevali za spremembe in
dopolnitve kodeksov soupravlja-
nja, ki v zadnjem Casu igrajo vse po-
membnejSo vlogo pri normativnem
razvoju sodobnih konceptov korpo-

racijskega upravljanja. Obstojeci ko-
deksi med priporocljivimi standardi
dobrega upravljanja podijetij razen
nekaj skromnih dolo¢b o predstav-
nikih delavcev v organih druzb ne
vsebujejo prakti€no nobenih drugih
priporoCil za celotno delovanje sis-
tema sodelovanja delavcev pri up-
ravljanju podjetja. V zvezi s tem je
treba opozoriti, da je ZSDS skupaj s
Zdruzenjem za lastnistvo zaposlenih
in Slovenskih forumom socialnega
podjetnistva ze leta 2014 oblikoval in
sprejel poseben Kodeks sodelo-
vanja delavcev pri upravljanju, ki
se lahko uporablja bodisi samostojno
bodisi bi njegove dolo¢be lahko bile
vkljuene v obstojeCe kodekse up-
ravljanja (v smislu posebnega po-
glavja).

Aktivho se bomo skusSali vkljugiti
tudi v pripravo vseh strateskih reSi-
tev, ki jih na naSem podrocju nacrtuje
Ministrstvo za solidarno prihodnost.
Verjamemo, da lahko s svojimi dol-
goletnimi izkuSnjami iz prakse (ne-
nazadnje delujemo Ze skoraj 30 let)
postanemo cenjen in relevanten so-
govornik vsem oblikovalcem politik
na tem podrocju.

|Z TEORIJE ZA PRAKSO EKONOMSKE DEMOKRACIJE

Participacija zaposlenih kot element trajnostnega upravljanja

Trajnostno korporativno upravljanje
ali zgolj porocanje?

Povecano poudarjanje trajnostnosti, integracija okoljskih, socialnih in upravijalskih (Ecology, So-
cial, Governance, ESG) dejavnikov so sodobne znacilnosti razvoja korporativne druzbene odgo-
vornosti (KDO). Vse bolj so poudarjeni zakonodajni ukrepi, zaenkrat le za zagotavljanje preglea-
nosti in dolznosti porocanja. Kljub premikom v smer t. i. trajnostnega korporativnega upravljanja
pa doslej iz EU ni predlogov za ucinkovitejSe vkljucevanje dela v procese upravljanja trajnostnega
razvoja (skrbnega pregleda in porocanja). VV opredelitev trajnostnega upravljanja in podlag za
njegovo presojo bi namre¢ brez dvoma sodilo tudi vse tisto, kar sodi v sklop ekonomske demo-
kracije (sodelovanje zaposlenih pri upravljanju, udelezba delavcev pri dobicku itd.).

Opredelitev trajnostnega
korporativnega upravljanja

S pobudo EU" za trajnostno kor-
porativno upravljanje naj bi izboljali
pravni okvir EU na podrocju prava

gospodarskih druzb z namenom
uveljaviti trajnostno upravljanje gos-
podarskih druzb in bolje uskladiti

interese delniCarjev, poslovodstev in
deleznikov. Trajnostno korporativho
upravljanje sicer ni nikjer pravno

1Sustainable corporate governance, DG JUSTICE, A3 Company law unit, Legislative and possible

guidance, Q1 2021.
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opredeljeno, je pa poro¢anje o traj-
nostnih (okoljskih, socialnih in uprav-
ljalskih) vidikih in dejavnikih delova-
nja podjetja podrobno predpisano
v direktivah EU in korporacijski zako-
nodaiji o trajnostnem porocanju.

Ce izhajamo iz tega, kaj vse ob-
sega predpisano trajnostno poroca-
nje, je trajnostno korporativno uprav-
ljanje ravnanje v najboljSem interesu
podjetja, z upostevanjem okoljskih
ter socialnih in upravljalskih dejavni-
kov delovanja podjetja. Trajnostno
upravljanje torej ni zgolj upoStevanje
okoljskih (podnebne spremembe,
vodni in morski viri, krozno gospo-
darstvo, onesnazenje, biotska razno-

vrstnost, ekosistemi...), ampak tudi
socialnih in upravljalskih dejavni-
kov.

Trajnostno korporativno upravlja-
nje socialnih dejavnikov® se nana-
$a na polozaj zaposlenih npr. zago-
tavljanje enakih priloznostih, place,
osebni razvoj, delovni pogoji, socialni
dialog. Sem sodi tudi spoStovanje
Clovekovih pravic (tudi ekonomskih
in socialnih), temeljnih svobos¢in in
demokrati¢nih nacel.

Trajnostno korporativho up-
ravljanje obsega:

e trajnostno ravnanje in odgovor-
nost upravnih, poslovodnih in nad-
zornih organov podjetja ter

e poslovno etiko in korporativno kul-
turo.

V opredelitev trajnostnega uprav-
ljanja bi, kot je bilo ze uvodoma
omenjeno, vsekakor sodilo tudi vse
tisto, kar sodi v sklop ekonomske
demokracije, vendar — presenetljivo
— tako direktive EU, kot tudi zako-
nodaja drzav Clanic, ki zadevajo traj-
nostno upravljanje, dovolj dolo¢nih
pravil o tem, da je participacija zapo-
slenih sestavina trajnostnega uprav-
ljanja, nimajo. Govor je o socialnem
dialogu, kolektivnih pogajanjih itd.
Kljub temu sprejemamo razlago, da

2 Socialni dejavniki trajnostnosti bodo podrobno razdelani v Standardih trajnostnega poro¢anja, ki jin
pripravlja Komisija EU z delegirano uredbo.

3 Sustainable corporate governance, DG JUSTICE, A3 Company law unit, Legislative and possible
guidance, Q1 2021 Uredba (EU) 2021/1119 Evropskega parlamenta in Sveta z dne 30. junija 2021 o
vzpostavitvi okvira za doseganje podnebne nevtralnosti in spremembi uredb (ES) §t. 401/2009 in (EU)
2018/1999 (evropska podnebna pravila) (UL L 243, 9. 7. 2021, str. 1).

4 Uredba (EU) 2019/2088 Evropskega parlamenta in Sveta z dne 27. novembra 2019 o razkritjih, pove-
zanih s trajnostnostjo, v sektorju financnih storitev (UL L 317, 9. 12. 2019, str. 1).

5 Uredba (EU) 2020/852 Evropskega parlamenta in Sveta z dne 18. junija 2020 o vzpostavitvi okvira za
spodbujanje trajnostnih nalozb ter spremembi Uredbe (EU) 2019/2088 (UL L 198, 22. 6. 2020, str.
13).

& Direktiva 2004/35/ES EP in Sveta z dne 21. aprila 2004 o okoljski odgovornosti v zvezi s prepre-
¢evanjem in sanacijo okoljske Skode; V slovenski pravni red je direktiva prenesena z Zakonm o varstvu
okolja (ZV0-1) v 110 a do 110i. clen.

7 Evropska komisija se je v svojem sporoCilu z dne 11. decembra 2019 z naslovom Evropski zeleni
dogovor zavezala, da bo pregledala dolocbe o nefinanénem porocanju iz Direktive 2013/34/EU.

8 Direktiva (EU) 2022/2464 EP in Sveta z dne 14. decembra 2022 o spremembi Uredbe (EU) St
537/2014, Direktive 2004/109/ES, Direktive 2006/43/ES in Direktive 2013/34/EU glede porocanja
podietij o trajnostnosti (Besedilo velja za EGP).

Direktiva EP in Sveta o spremembi Direktive 2013/34/EU, Direktive 2004/109/ES, Direktive 2006/43/ES
in Uredbe (EU) §t. 537/2014 glede porocanja podjetij o trajnostnosti (COM(2021) 189 final).

Direktiva 2014/95/EU o spremembi Direktive 2013/34/EU glede razkritja nefinancnih informacij in
informacij o raznolikosti nekaterih velikih podijetij in skupin (UL L 330, 15. 11. 2014, str. 1).

Direktiva o nefinanénem poro¢anju spreminja racunovodsko direktivo, tj. Direktivo 2013/34/EU o letnih
racunovodskih izkazih, konsolidiranih racunovodskih izkazih in povezanih poro€ilih nekaterih vrst
podietij, spremembi Direktive 2006/43/ES ter razveljavitvi direktiv Sveta 78/660/EGS in 83/349/EGS
(UL L 182, 29. 6. 2013).

sodelovanje delavcev pri upravljanju,
udelezba zaposlenih pri dobicku in
nasploh kakovostno urejena razmer-
ja med zaposlenimi in delodajalci
predstavljajo eno od pomembnih
podlag za presojo trajnostnega
korporativhega upravljanja. To bi
bilo ob dograjevanju sistema traj-
nostnega korporativnega upravljanja
vsekakor treba bolj podrobno opre-
deliti.

Veljavni pravni okvir EU
za trajnostno korporativno
upravljanje

Pravni okvir EU za trajnostno kor-
porativno upravljanje vendarle po-
stopno nastaja. Pravni ukrepi za za-
gotavljanje trajnostne korporativne
odgovornosti so vse bolj v ospredju,
Ceprav ni mogoce reci, da je ze pre-
vladal pravno zavezujoc€ pristop uvel-
javljanja korporativhe druzbene od-
govornosti (KDO).

Tako je z Uredbo (EU) 2021/1119
EP in Sveta® postal cilj podnebne
nevtralnosti do leta 2050 v Uniji
zavezujo¢. Uredba (EU) 2019/2088
EP in Sveta® ureja, kako morajo ude-
lezenci na finanénem trgu in finanéni
svetovalci koncnim vlagateljem in
lastnikom sredstev razkriti informa-
cije o trajnostnosti. Uredba (EU)
2020/852 EP in Sveta® vzpostavlja
klasifikacijski sistem za okoljsko
trajnostne gospodarske dejavno-
sti znamenom povecanja trajnostnih
nalozb.

Direktiva o okoljski odgovor-
nosti® je vzpostavila okvir za okolj-
sko odgovornost v zvezi s prepre-
Cevanjem in sanacijo okoljske Skode.
Ta okvir temelji na nacelu ,onesna-
Zevalec placa“ za lastno delovanje
gospodarskih druzb, vendar ne za-
jema poslovne verige gospodarskih
druzb. Okoljska zakonodaja EU na
splo$no ne velja za poslovne verige
zunaj EU, Ceprav so odgovorne za
velike okoljske Skode v EU.

5. januarja 2023 je zacela veljati
prenovljena direktiva glede poroc¢a-
nja podjetij o trajnostnosti’ (Cor-
porate Sustainability Reporting Di-
rective, CSRD, ki je nadomestila do-
sedaj veljavno Non-Financial Re-
porting Directive, NFRD, 2013)%.
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Prenovljeno trajnostno
poroc¢anje

CSRD zahteva od gospodarskih
druzb, da porocajo o okoljskih, so-
cialnih in upravljalskih dejavnikih
trajnostnosti ter o zadevah s pod-
roCja Clovekovih pravic, oziroma o
vplivih dejavnosti gospodarske dru-
zbe na okolje in ljudi.

CSRD namesto izraza ,nefinan-
¢ne informacije“ uporablja izraz
.informacije o trajnostnosti‘ in je
razSirila Stevilo zavezanih gospodar-
skih druzb od 11.700 do priblizno
50.000. CSRD (dodatno tudi finan-
¢ne in borzne druzbe) uvaja digitali-
zacijo in povecuje primerljivost po-
datkov ter dolo¢a obveznost sprejet-
ja enotnih EU standardov poroc¢anja
(delegirana uredba)®’.

S tem je bil na ravni EU uzakon-
jen okvir za trajnostno porocanje,
ki bo vklju€en v nacionalne zakono-
daje drzav Clanic. Navajamo Se ne-
kaj kljuénih novosti oziroma razlik
do doslej veljavne NFRD:

® zadeve v zvezi s trajnostnostjo, ki
so predmet poroCanja, obsegajo
okoljske, vendar pa tudi socialne
in upravljalske dejavnike ter izrec-
no tudi zadeve s podrocja Clove-
kovih pravic;

e razkriti je treba tudi informacije o
odpornosti poslovnega modela v
zvezi s tveganji, povezanimi s traj-
nostnostjo in zdruzljivostjo s pre-
hodom na trajnostno
gospodarstvo (omejitev globalne-
ga segrevanja na 1,5 °C ter do-
seganje podnebne nevtralnosti do
leta2050);

e zahteve po razkritu glede
skrbnega pregleda so opredeljene
podrobneje, kot v  Direktivi
2013/34/EU;

e obvladujo¢a druzba mora na kon-
solidirani ravni podati ustrezno
razlago tveganj in vplivov svojih
odvisnih podjetij ter informacije o
postopkih skrbnega pregleda;

e informacije o trajnostnosti, zlasti o
u€inku na socialna in okoljska
vprasanja, bi morale zagotavljati
tudi gospodarske druzbe iz tretjih
drzav, ki so pomembno aktivne na
ozemlju EU.

Komisija EU ima pooblastilo, da
sprejme standarde poro€anja o
trajnostnosti skladno s cilji zele-
nega dogovora in ciliem Unije, da do
2050 doseze podnebno nevtralnost;
to je velikega pomena za enotno in
ucinkovito (primerljivo) razkrivanje
trajnostnih informacij.

Opredelitev trajnostnega
porocanja

Trajnostno poro¢anje je po CSRD
treba razumeti v SirSem smislu, torej
ne le okoljskih, temve¢ tudi socialne
in upravljalske dejavnike delovanja
podjetja. Zato tudi dolZznost poroca-
nja o trajnostnosti Se zdale¢ ni le
poro¢anje o okoljskih'® dejavnikih,
Ceprav je tudi to.

Trajnostno porocanje po CSRD
obsega tudi informacije o socialnih™
dejavnikih, to je o enakih pri-
loznostih za vse, vklju¢no z enako-
stjo spolov in enakim placilom za
enako delo, usposabljanjem in raz-
vojem spretnosti ter zaposlovanjem
in vklju€evanjem invalidov.

9 0 tem Primec, A, Ticar, B, A new challenge in corporate governance, The new legal regulation of
non-financial reporting, Monografija, Recent challenges in corporate governance, FDV, 2023.

10 To so informacije o blazitvi in prilagajanju podnebnim spremembam o vodnih in morskih virih o
uporabi virov in kroZznem gospodarstvu o onesnazenju o biotski raznovrstnosti in ekosistemih. ..

1 Socialni dejavniki trajnostnosti bodo podrobno razdelani v Standardih trajnostnega porocanja, ki jih

pripravlja Komisija EU z delegirano uredbo.

12 Mednarodni listini o ¢lovekovih pravicah in drugih temeljnih konvencijah OZN o ¢lovekovih pravicah,
Deklaraciji Mednarodne organizacije dela o temeljnih nacelih in pravicah pri delu, temeljnih konvencijah
Mednarodne organizacije dela in Listini Evropske unije o temeljnih pravicah.

13Kljub obstojecim mednarodnim prostovoljnim standardom o odgovornem ravnanju druzb so drzave

Clanice priCele sprejemati razlicne nacionalne zakonodaje na podroCju skrbnega pregleda. To ustvarja
razdrobljenost notranjega trga, kar se lahko v prihodnosti Se poveca in lahko privede tudi do neenakih

konkurencnih pogojev na trgu.

14 To zahteva izvajanje celovitih postopkov za ublaZitev negativnih vplivov na ¢lovekove pravice in okolje
v poslovnih verigah druzb, vkljuCevanje trajnostnosti v sisteme upravljanja in vodenja druzb ter
oblikovanje poslovnih odlocitev v zvezi z vplivom na Clovekove pravice, podnebje in okolje, pa tudi v

zvezi z dolgoro¢no odpornostjo druzbe.

Trajnostno poroc¢anje je tudi poro-
¢anje o delovnih pogojih, vklju¢no z
varno in prilagodljivo zaposlitvijo,
placami, socialnim dialogom, kolek-
tivnimi  pogajanji in vkljuCevanjem
delavceyv, usklajevanjem poklicnega
in zasebnega zivljenja ter zdravim,
varnim in dobro prilagojenim delov-
nim okoljem. Med t. i. socialne dejav-
nike trajnostnosti sodi tudi sposto-
vanje Clovekovih pravic, temeljnih
svobos&c¢in, demokraticnih nacel in
standardov, dolo¢enih v mednarod-
nih pravnih in politiénih aktih.'?

Trajnostne so po CDRD tudi in-
formacije o upravljalskih dejavni-
kih, to je o vlogi upravnih, poslovod-
nih in nadzornih organov podjetja, v
zvezi s trajnostnostjo, poslovno etiko
in korporativho kulturo, vklju¢no s
prepreCevanjem korupcije in bojem
proti podkupovanju o politi€énem
udejstvovanju podjetja, vklju¢no z
njegovimi dejavnostmi lobiranja itd.

Doslej sprejeti pravno zavezujoci
ukrepi na ravni EU (CSRD itd.) vklju-
¢ujejo obvezno poro€anje o trajno-
sti, spodbujanje raznolikosti in
vkljuéenosti, v nicemer pa ne na-
slavljajo odlo€ilnih vprasanj, namre¢
odskodninske odgovornosti gospo-
darskih druzb in dolZzne skrbnosti
direktorjev za trajnostni razvoj.

Zagotavljanje dolznost poroc¢anja
je trenutno edino orodje zavezu-
jocega udejanjanja KDO. Na ravni
EU so torej sedanja pravila o traj-
nostnem upravljanju gospodarskih
druzb osredotoCena izklju¢no na
zahteve poro¢anja po Direktivi o
trajnostnem porocanju (CSRD).

Predlog Direktive o skrbnem
pregledu trajnosti
gospodarskih druzb (CSDDD)

Cilj predloga Direktive o skrbnem
pregledu trajnosti gospodarskih
druzb (CSDDD)™ je uveljaviti traj-
nostno in druzbeno odgovorno rav-
nanje gospodarskih druzb ter posta-
viti tudi vidike Elovekovih pravic in
okolja v poslovanje in upravljanje
gospodarskih druzb'. Gospodarske
druzbe (velja tudi za h¢erinske dru-
Zbe in poslovne verige) naj bi s pre-
poznavanjem, prepreCevanjem, ub-
lazitvijo, odpravo in zmanjSanjem
negativnih vplivov svoje dejavnosti
na clovekove pravice in okolje
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odlogilno prispevale k trajnostnemu
razvoju ter trajnostnemu prehodu.

Predlog CSDDD dolo¢a obvez-
nost skrbnega pregleda (vredno-
tenje in odprava) negativnih vplivov
(dejanskih in morebitnih) poslovanja
gospodarskih druzb (tudi hcerinskih
0z. v poslovni verigi) glede na ¢love-
kove pravice in okolje. Dolo¢a tudi
dolzno skrbnost direktorjev za traj-
nostna vprasanja in odSkodninsko
odgovornost gospodarskih druzb za
krsitve teh pravil (1. ¢len CSDDD).

Merili za doloCitev gospodarskih
druzb, ki so zavezane skrbnemu pre-
gledu (¢len 2 CSDDD) sta: prihodek
druzbe in Stevilo zaposlenih; tako
naj bi doloCili druzbe, ki imajo najvedji
vpliv na gospodarstvo v EU'®. Male in
srednje gospodarske druzbe (MSP)
so posredno vkljuCene v postopke
skrbnega pregleda prek poslovnih
razmerij oziroma dobavnih verig z
velikimi  gospodarskimi  druzbami;
torej kot izvajalci ali podizvajalci
gospodarskih druzb.

Poleg tega morajo nekatere veli-
ke gospodarske druzbe imeti nacrt
za zagotovitev, da je njihova poslov-
na strategija zdruzljiva z omejitvijo
globalnega segrevanja na 1,5 °C v
skladu s Pariskim sporazumom. Dol-

Zna skrbnost direktorjev se Siri tudi
na dolznost, da prispevajo k ciljem
trajnosti in ublazitve podnebnih spre-
memb.

Predlagana CSDDD zavezuje
gospodarske druzbe, da izkazejo,
katere ukrepe izvajajo za zascito
okolja in Clovekovih pravic; uvaja
obveznost gospodarskih druzb, da
prepoznajo in preprecijo, odpravi-
jo ali ublazijo dejanske in morebitne
vplive svojih dejavnosti na okolje in
Zlorabe Clovekovih pravic. Zavezuje
jih k skrbnemu pregledu ne le last-
nega poslovanja, ampak tudi dejav-
nosti svojih h&erinskih druzb in dru-
gih subjektov v njihovih poslovnih ve-
rigah, s katerimi imajo neposredno in
posredno vzpostavljene poslovne
odnose.

Gospodarske druzbe naj bi raz-
vileinizvajale t. i. preventivne akcij-
ske nacrte; pridobile naj bi pogod-
bena zagotovila svojih neposrednih
poslovnih partnerjev, da bodo upos-
tevali nacrte, nato naj bi gospodar-
ske druzbe preverile njihovo sklad-
nost. Predlog CSDDD tako zavezuje
gospodarske druzbe v skupinah ena
in tri'®, da zagotovijo, da so njihovi
poslovni modeli in strategije zdru-
zljivi s PariSkim sporazumom. Go-

15 Gospodarske druzbe so po CSDDD razvr$éena v skupine, in sicer:

1. Gospodarske druzbe iz EU z ve¢ kot 500 zaposlenimi in neto svetovnim prometom, ki je v zadnjem
poslovnem letu zna$al ve¢ kot 150 milijonov EUR.

2. Gospodarske druzbe iz EU z ve¢ kot 250 zaposlenimi in neto svetovnim prometom v visini vec kot 40
milijonov EUR, Ce je bilo vsaj 50 % tega prometa ustvarjenega v sektorju z velikim vplivom. (Komisija
‘veliko vplivno’ opredeljuje kot proizvodnjo tekstila, vkljucevanje v razlicne kmetijske dejavnosti in
pridobivanje rudnih virov).

3. Gospodarske druzbe izven EU, ki v zadnjem poslovnem letu ustvarijo v EU ve¢ kot 150 milijonov EUR
Cistega prometa.

4. Gospodarske druzbe zunaj EU, ki v EU ustvarijo neto promet v viSini ve¢ kot 40 milijonov EUR, ¢e je
hilo vsaj 50 % svetovnega prometa ustvarjenega v sektorju z velikim vplivom.

16 To sta naslednji skupini:

1. Gospodarske druzbe iz EU z ve¢ kot 500 zaposlenimi in neto svetovnim prometom, ki je v zadnjem
poslovnem letu zna$al ve¢ kot 150 milijonov EUR.

3.Gospodarske druzbe izven EU, ki v zadnjem poslovnem letu ustvarijo v EU ve¢ kot 150 milijonov EUR
Cistega prometa.

7 To so0: Vodilna nacela ZN o poslovanju in ¢lovekovih pravicah , Smernice OECD za
ve€nacionalne gospodarske druzbe in Smernice OECD o potrebni skrbnosti za
odgovorno poslovno ravnanie.

18 Predlog direktive temelji na 50. in 114. ¢lenu Pogodbe o delovanju Evropske unije (PDEU). 50. ¢len

PDEU nalaga Evropskemu parlamentu in Svetu, da za uresniGevanje svobode ustanavljanja sprejemata
direktive.

19 Predlog direktive Evropskega parlamenta in Sveta o skrbnem pregledu v podijetjih glede trajnostnosti
in spremembi Direktive (EU) 2019/1937.

2 Regulation (EU) 2019/2088 of the European Parliament and of the Council of 27 November 2019 on
sustainability-related disclosures in the financial services sector.

21 Regulation (EU) 2020/852 of the EU and of the Council of 18 June 2020 on the establishment of a
framework to facilitate sustainable investment, and amending Regulation (EU) 2019/2088.

spodarske druzbe, ki podnebne
spremembe prepoznavajo kot “glav-
no tveganje za svoje poslovanje ali
njihov glavni vpliv’, so zavezane, v
svoje poslovne nacrte vkljuditi cilje
zmanj$anja emisij.

Pri skrbnem pregledu ¢loveko-
vih pravic se bo CSDDD uskladila z
obstojeCimi mednarodnimi standar-
di"”. Bistvena sta zlasti dva vzvoda
uveljavljanja teh dolznosti, in sicer
razSirjena dolznost skrbnega ravna-
nja direktorjev in civilna (odSkodnin-
ska) odgovornost.

Predlog Komisije za obvezen
trajnostni skrbni pregled

Predlog Evropske komisije (EK
ali Komisija) za direktivo'®, ki dologa
pravila o skrbonem pregledu trajnost-
nosti kot obveznost gospodarskih
druzb (CSDDD)" in o Siritvi dolzne
skrbnosti direktorjev ter civilne (od-
Skodninske) odgovornosti gospodar-
skih druzb na trajnostna vprasanja,
je pomemben korak naprej k uveljav-
lianju pravnih podlag KDO in traj-
nostnega razvoja.

Direktiva je prelomna v tem, da
zastavljene cilje dosega s harmoni-
zacijskimi posegi v korporacijsko
zakonodajo drzav Clanic (pri nas pri-
hodnja novela ZGD-1); v roku dveh
let od sprejema CSDDD (predvido-
ma koncem 2023) bodo morale dr-
Zave Clanice prenesti vsebino v na-
cionalno zakonodajo, najprej za dru-
Zbe iz prve skupine, dve leti kasneje
pa Se za druzbe iz druge in tretje
skupine. Ce bo torej direktiva spre-
jeta koncem leta 2023, to pomeni, da
se bo v drzavah ¢lanicah uveljavila
2026 oziroma 2028.

Utemeljeno verjamemo, da bo
prav sprejetje Direktive CSDDD od-
locilen korak v prehodu iz prosto-
voljnega na pravno zavezujo¢ kon-
cept KDO, saj se prvi¢ naslavljajo
korporacijsko pravna vprasanja
(dolzna skrbnost poslovodstev in od-
Skodninska odgovornost). CSRD in
CSDDD sta med seboj tesno pove-
zani in se dopolnjujeta. CSDDD bo
dopolnjevala tudi Uredbo o razkritju
trajnostnih financ (SFDR)? in Ured-
bo o taksonomiji.?! Tako, da gospo-
darskim druzbam nalaga obveznosti
zagotavljanja podatkov in informacij
o tveganijih znotraj njihove vrednost-
ne verige, ki so povezane s sposto-
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vanjem ¢lovekovih pravic ali z vplivi
na okolje.

Evropski svet ima pomisleke
na Siritev dolzne skrbnosti
in glede civilne odgovornosti

Evropski svet je decembra 2022
bistveno spremenil predlog Komisije.
Svet je €rtal predlog Komisije o po-
trebni skrbnosti, ki spada v dol-
znost skrbnega ravnanja direktorjev.
Opozarja na neprimerno poseganje
v nacionalne doloc¢be glede dolznosti
skrbnega ravnanja direktorjev in mo-
Znost spodkopavanja njihove dol-
Znosti, da delujejo v najboljSem inte-
resu druzbe .... Predlog Komisije o
dolznosti skrbnega ravnanja direk-
torjev (Clen 25) je bil, kot navaja Svet,
zaradi resnih pomislekov drzav ¢la-
nic, ki so menile, da ¢len 25 nepri-
merno posega v nacionalne dolocbe
o dolznosti skrbnega ravnanja direk-
torje, c':rtanzz; kot se navaja bi lahko
ogrozil dolznost direktorjev, da rav-
najo v najboljSem interesu gospodar-
ske druzbe,. Namesto tega Svet
predlaga, da se pravila dolzne skrb-
nosti vkljucijo v sisteme obvladova-
nja tveganja in politike gospodarske
druzbe. Poleg tega je Svet Crtal pr-
votni predlog, da bi variabilni prejem-
ki temeljili na prispevkih direktorjev k
trajnosti. Svet je tudi ugotovil, da so
prejemki direktorjev zadeve, ki so v
prvi vrsti v pristojnosti druzbe in nje-
nih ustreznih organov ali delnicarjev.
Ta staliS¢a Sveta so zal korak nazaj
k pravno trdnejSemu dolo¢anju KDO
0z. odgovornosti gospodarskih druzb
za trajnostni razvoj, vendar preostaja
Se posvetovanje s EP.

Svet je tudi omilil ukrepe in s
predlogom sprememb dodal triletno
obdobje postopnega uvajanja in
zozil podroCje uporabe, da bi zajel
samo gospodarske druzbe iz EU z
vec kot 1.000 zaposlenimi in 300 mi-
lijoni EUR neto svetovnega prometa
(obe merili sta izpolnjeni dve zapo-
redni poslovni leti) in gospodarske
druzbe izven EU s 300 milijoni EUR
Cistega prometa, ustvarjenega v EU.

Glede odskodninske odgovor-
nosti je Svet podrobneje opredelil
pogoje, ki morajo biti izpolnjeni, da je
podjetje odgovorno, namre¢: Skoda,
povzroCena fizi¢ni ali pravni osebi,
krSitev dolznosti, vzrocna povezava
med Skodo in krsitvijo dolznosti ter
krivda (naklep ali malomarnost);
vklju€en je bil torej element krivde.

Evropski parlament odloénejsi
za uveljavitev korporativne
trajnostne odgovornosti

Evropski parlament (EP) naj bi o
svojem formalnem staliS€u glasoval
koncem leta 2023. Na podlagi glaso-
vanj parlamentarnega odbora za
ekonomske in monetarne zadeve
(ECON) in odbora za okolje (ENVI) je
verjetno, da bodo poslanci glasovali
za razsiritev in ne za zozitev pod-
roéja uporabe CSDDD*. EP zago-
varja moc¢nejsi pravni okvir, ki bi gos-
podarske druzbe iz EU zavezoval, da
prevzamejo odgovornost do ¢love-
kovih pravic in okoljskih norm v
mednarodnih poslovnih verigah.?* To
je spodbudno in lahko pri¢akujemo,
da bo v konénem usklajevanju bese-
dila vendarle priSlo do zakonskih re-
Sitev, ki bodo uvedle pravno zavezu-

22 Syet EU, Bruselj, 30. november 2022, Predlog direktive EP in Sveta o skrbnem pregledu v podjetjih
glede trajnostnosti in spremembi Direktive (EU) 2019/1937.

https://data.consilium.europa.eu/doc/document/ST-15024-2022-REV-1/sl/pdf.

23 Na konferenci ZN COP15 dogovorjen globalni okvir biotske raznovrstnosti Kunming-Montreal.
Spremembe EP bi torej lahko vkljuCevale naravo in biotsko raznovrstnost ter cilie, povezane s
podnebjem, ¢e bi poslanci Zeleli razSiriti podro¢je uporabe na $irSa okoljska vprasanja.

2 Towards a mandatory EU system of due diligence for supply chains (section on the ‘European
Parliament’s position’). A parliamentary Working Group on Responsible Business Conduct.

% 17. decembra 2020 je sprejel nezakonodajno samoiniciativno resolucijo o trajnostnem upravljanju
podijetij. 10. marca 2021 je sprejel zakonodajno-iniciativno resolucijo o skrbnem pregledu podietij in

korporativni odgovornosti.

% (Qdlocitve RS v zvezi z zadevami EU, predlog za obravnavo, 24. 02. 2022, §t. 6533/22, Sklep Vlade
RS, Predlog direktive Evropskega parlamenta in Sveta o skrbnem pregledu v podjetjin glede
trajnostnosti in spremembi Direktive (EU) 2019/1937.

21 SporoCilo komisije EP, Svetu, Evropskemu ekonomsko-socialnemu odboru in Odboru regij:
Obnovljena strategija EU za druzbeno odgovornost podijetij za obdobje 2011-14: Komisija poziva
drzave ¢lanice, da s sklicevanjem na mednarodno priznana nacela in smernice CSR ter v sodelovanju s
podijetji in drugimi interesnimi skupinami ter ob upo$tevanju vpra$anj iz tega sporocila do sredine leta

2012 razvijejo in posodobijo svoje nacrte.

joco KDO in, da bo opuscen pro-
stovoljni pristop. EP je v zadnjih letih
sprejel dve resoluciji o tem vprasa-
nju®.

Zagotovo bo predlog direktive o
skrbnem pregledu Se predmet po-
gajanj med Komisijo, Svetom in EP
tudi vpraSanje dolzne skrbnosti di-
rektorjev in trajnostne odSkodninske
odgovornosti gospodarskih druzb;
vsi se namre¢ strinjajo, da ima skrb-
ni pregled gospodarskih druzb
pomembno viogo pri uveljavljanju
trajnostnosti.

Viada RS podpira predlog
CSDDD, s pomisleki glede
dolzne skrbnosti direktorjev

Vlada RS je 22. 04. 20222 pod-
prla predlog CSDDD saj naj bi ta
pripomogla k izboljSanju spostovanja
Clovekovih pravic in varstva okolja pri
poslovanju gospodarskih druzb. Cilj
predloga direktive je namrec, kot
povzema Vlada RS, zagotoviti, da
gospodarske druzbe prispevajo k
trajnostnemu razvoju in trajnostnem
prehodu gospodarstev in druzb.

Ob tem je Vlada RS opozorila na
prekomerno obremenitev gospo-
darskih druzb z nesorazmernimi
zahtevami in na skladnost z ob-
stoje€imi pravili glede civilne odgo-
vornosti gospodarske druzbe, ki bi
morala biti v skladu s sploSnimi na-
cionalnimi predpisi. Vlada RS je opo-
zorila tudi na predlagano ureditev
odgovornosti direktorjev, ki se
uvaja na novo in pomembno posega
v obstojeCe gospodarsko pravo.

Iz navedenega izhaja, da je imela
Vlada RS pomisleke prav glede vpra-
Sanj, ki so najpomembnejsa, torej
glede novih pravil dolzne skrbnosti
direktorjev in odSkodninske odgovor-
nosti korporacij, podobno, kot tudi
Svet EU. Vsekakor bi ji predlagali Se
en razmislek o tem, saj je prav upo-
raba pravnih orodij, kot je Siritev dol-
Zne skrbnosti direktorjev na trajnost-
na vprasanja in jasna ureditev od-
Skodninske odgovornosti gospodar-
skih druzb za netrajnostna ravnanja
odloCilnega pomena za zavezujo¢o
zasnovo korporativhe druzbene od-
govornosti.

Sklep

Slovenija (vlada ali DZ) mora
kon¢no sprejeti Nacionalni nacrt
uveljavljanja korporativhe dru-
zbene odgovornosti, kot to dolo¢a
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Komisija EU v Prenovljeni strategiji
2011%. V zakonodaiji, ki ureja delo-
vanje gospodarskih druzb (ZGD-1),
mora Slovenija dolociti obveznost
trajnostnega skrbnega pregleda, do-
loCiti dolznost sprejema strategije
druzbene odgovornosti v vsaki gos-
podarski druzbi in dolociti kot dolzno
skrbnost direktorjev tudi upoStevanje
trajnostnih ciljev in KDO. Slovenija je
pred razmislekom, kako trajnostno
korporativno upravljanje, kot sodo-
ben upravljalski model ucinkovito
nadgraditi s prenovo predpisov o
sodelovanju delavcev pri uprav-
ljanju in o gospodarskih druzbah.
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IZ NOVE ZAKONODAJE

Pise:

\ dr. Valentina Franca /

Kaksne spremembe "delavske
ustave" se nam obetajo?

Po poletnih pocitnicah se pricakujejo spremembe temeljnega predpisa delovnega prava, to je
Zakona o delovnih razmerjih (ZDR-1). Ekonomsko socialni svet je po nekajmesecnih pogajanjih
Jjunija predal predloge spremembe Vladi RS, ki predlog vioZi v parlamentarni postopek. Trenutno je
tezko napovedati, kdaj bi lahko bile spremembe sprejete, Ceprav Se z nekaterimi Ze precej muai. V
nadaljevanju predstavijamo povzetek glavnih sprememb, ki se nam obetajo.

Razlog za spremembe

Postopek sprememb ZDR-1 se je
sprozil zlasti zaradi implementacije
dveh evropskih direktiv, in sicer Di-
rektive 2019/1152 Evropskega parla-

menta in Sveta z dne 20. junija 2019
o preglednih in predvidljivih delovnih
pogojih v EU in Direktive 2019/1158
Evropskega parlamenta in Sveta z
dne 20. junija 2019 o usklajevanju

poklicnega in zasebnega Zivljenja
starSev in oskrbovalcev. Vendar se
napovedane spremembe ZDR-1 ne
nanasajo zgolj na vsebino teh di-
rektiv, ampak so socialni partner;ji
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odprli $e nekatera druga poglavja.
Ceprav so posamezne dolo¢be di-
rektiv Ze vsebovane v veljavni zako-
nodaji, je treba vkljuciti Se nekatere
druge dolocbe.

Vsehina in sprememba
pogodbe o zaposlitvi

Novost, ki se obeta, je moznost
delavca, da zaradi izboljSanja svo-
jega polozaja po Sestih mesecih za-
poslitve zahteva bolj predvidljivo
in varnejSo zaposlitev. V primeru
zaposlitve za dolo¢en €as pomeni to
moznost delavca, da zaprosi za za-
poslitev za nedoloc¢en €as; v primeru
zaposlitve za krajsi delovni €as pa
spremembo v zaposlitev za polni de-
lovni €as. Delavec lahko zahteva
spremembo pogodbe o zaposlitvi ali
novo pogodbo Ze na podlagi obsto-
jeCe ureditve 49. ¢lena ZDR-1, ven-
dar nima delodajalec nobene obvez-
nosti, e predlog zavrne. Po pred-
lagani noveli pa bo moral delodajalec
pisno utemeljiti svojo odloditev v
najkasneje 30-tih dneh. Pred vsakr-
Sno zaposlitvijo pa bi delodajalec bil
dolzan kandidata seznaniti tudi s
pravicami in obveznostmi, ki izhajajo
iz veljavnih splosnih aktov delodajal-
ca in kolektivnih pogodb, ki zavezu-
jejo delodajalca ali se zanj uporab-
ljajo. To bi pomenilo, da bi moral de-
lodajalec neposredno razkriti, kate-
re kolektivnhega pogodbe ga zavezu-
jejo.

Atipicne oblike
pogodbe o zaposlitvi

Delo na domu kot oblika pogod-
be o zaposlitvi je pridobila na pome-
nu zaradi epidemije COVID-19, ki je
zahtevala omejevanje socialnih sti-
kov. Vendar tudi po tem obdobju Ste-
vilne organizacije ohranjajo to mo-
znost opravljanja dela. Veljavna ure-
ditev zahteva sklenitev nove pogod-
be o zaposlitvi za delo na domu, Ce-
tudi to opravlja delavec le ob&asno,
na primer en dan v tednu. Predla-
gane spremembe ZDR-1 predvide-
vajo fleksibilnejSo moznost dogovora
za opravljanje delo na domu z anek-
som k pogodbi o zaposlitvi v pri-
meru opravljanja dela na domu do
enega leta. Poleg tega je predvidena
uskladitev z direktivo v delu, ki se
nanasa na obvezo delodajalca, da
poda obrazlozitev zavrnitve dela
na domu, Ki jo je podal delavec. To-

rej, ¢e bi delavec predlagal spre-
membo pogodbe o zaposlitvi zaradi
potreb usklajevanja poklicnega in
zasebnega zivljenja tako, da bi delo
opravljal deloma ali v celoti doma,
mora delodajalec svojo odlocitev pis-
no utemeljiti najkasneje v 15 dneh.
Natancneje je tudi dolo¢eno, kaj mo-
ra delodajalec sporociti InSpektoratu
za delo pred zaCetkom opravljanja
dala na domu, ki se lahko izvede
elektronsko.

Pri agencijskem delu je predvi-
dena sprememba kvote, to je odstot-
ka agencijskih delavceyv, ki lahko de-
lajo pri delodajalcu uporabniku in so
pri agenciji zaposleni za dolo¢en
€as. Sedaj je lahko takSnih delavcev
25 % Stevila zaposlenih delavcev pri
uporabniku, razen €e ni s kolektivno
pogodbo na ravni dejavnosti dolo-
¢eno drugace. Predlog predvideva
znizanje tega odstotka na 15; 25 %
pa naj bi ostalo v veljavi za manjSe
delodajalce. Predvideno je tudi zvi-
Sanje odstotka nadomestila place za
Cas, ko agencija ne zagotavlja dela
delavcem, in sicer iz sedanjih 70 na
80 odstotkov. Uvaja se tudi pravica
agencijskih delavcev biti pisno ob-
vescena o uporabniku, pogojih dela
pri uporabniku in o pravicah ter ob-
veznostih pri uporabniku.

Uvaja se moznost sklenitve po-
godbe o zaposlitvi za krajsi delovni
€as zaradi potreb usklajevanja po-
klicnega in zasebnega Zivljenja ter za
Zrtve nasilja v druzini. Sedaj namre¢
velja, da lahko eden od starSev dela
s kraj§im delovnim Casom zaradi
starSevstva, do otrokovega tretjega
leta oziroma do =zaklju¢ka prvega
razreda osnovne Sole, ¢e ima vel
otrok. Predlog novele na podlagi di-
rektive Siri moznost delavcu, ki ne-
guje otroka, starega do osem let, ali
zagotavlja oskrbo, da predlaga skle-
nitev pogodbe o zaposlitvi za kraj-
Si delovni €as za doloc¢en ¢as. Tre-
ba pa je opozoriti, da v tej obliki pred-
loga to ni pravica (kot to sedaj velja v
primeru naveden zgoraj), ampak mo-
Znost, ki jo lahko delodajalec sprej-
me ali ne. Ce bo obveljala spremem-
ba, bo moral delodajalec svojo odlo-
Citev pisno utemeljiti najkasneje v 15
dneh. Ce pa delodajalec sprejme
predlog delavca, se delavec zaposli
za krajSi delovni ¢as do dogovor-
jenega datuma. Vendar v tem prime-
ru nima pravice zahtevati placila raz-

like prispevkov do polnega ¢asa. Ko
pa poteCe Cas, za katerega je sklen-
jena takdna pogodba, oZivi prvotna
pogodba zaposilitvi, ki jo je imel pred-
tem sklenjeno z delodajalcem. Po-
dobna ureditev je predvidena za de-
lavce, ki so zrtve nasilja v druZini.

Redna odpoved pogodhbe
0 zaposlitvi iz krivdnega
razloga

Pri redni odpovedi iz krivdnega
razloga sta potrebni dve krsitvi, da
delavec prejme odpoved. Po prvi
krSitvi je delodajalec delavca dolzan
opozoriti, po drugi pa mu lahko izrogi
odpoved. Do sedaj je veljalo, da je
bilo obdobje, v kateri sta se ti dve
krSitvi morali zgoditi, dve leti, novela
ZDR-1 pa to obdobje krajSa na 18
mesecev. Torej, e delavec po pr-
vem opozorilu zaradi krsitve stori Se
eno krsitev v roku 18 mesecev (in ne
v dveh letih, kot velja sedaj), lahko
prejme redno odpoved o zaposlitvi iz
krivdnega razloga.

Novost, ki se obeta, je tudi za-
govor po prejemu opozorila za pr-
vo krSitev. Po sedaj veljavnem
ZDR-1 te obveznosti delodajalec ni-
ma, delavcu mora omogociti zagovor
po drugi krSitvi. Novela ZDR-1 pred-
videva, da mora delodajalec na pis-
no zahtevo delavca, ki jo lahko po-
da v treh delovnih dneh od prejema
pisnega opozorila, omogociti zago-
vor. To pomeni, da mora delodajalec
delavcu omogoditi, da se v razum-
nem roku, ki ne sme biti krajsi od treh
delovnih dni in dalj$i od 30 dni, o o€i-
tanih krsitvah izjavi (izjava o o¢i-
tanih krsitvah), razen ¢e obstajajo
okolid¢ine, zaradi katerih bi bilo od
delodajalca neupravi¢eno pri¢akova-
ti, da delavcu to omogo¢i. Pri tem za-
govoru lahko po pooblastilu delavca
sodeluje sindikat, ¢e delavec ni ¢lan
sindikata, pa svet delavcev oziroma
delavski zaupnik ali druga s strani
delavca pooblas¢ena oseba. Delo-
dajalec bo dolZan odlocitev o tovrst-
nem pisnem opozorilu obrazloziti in
jo podati v osmih dneh po podani
izjavi o ocitanih krSitvah v pisni obliki
in tudi vrociti delavcu.

Spremembe za delavske
predstavnike

Bistvena novost, ki se obeta de-
lavskim predstavnikom, je moznost
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daljSega zadrzanja ucinkovanja
odpovedi. Po sedanji ureditvi nam-
re€ tovrstno zadrzanje odpovedi po-
godbe o zaposlitvi po 113. ¢lenu
ZDR-1 lahko traja 30 dni od vrocitve
odpovedi oziroma do poteka roka za
mediacijo ali arbitrazo oziroma sod-
no varstvo. Predlagane spremembe
pa podaljSujejo zadrzanje ucinkova-
nja odpovedi do odlocitve v sporu
na prvi stopnji. Ravno tako novela
predvideva moznost zacasne odred-
be prepovedi predstavniku delavcev
opravljati delo, ki ni povezano z op-
ravljanjem funkcije predstavnika
delavcev, vendar mu mora v tem
Casu zagotavljati nadomestilo place
v visini 80 odstotkov osnove. No-
vost je tudi moznost vzpostavitve
sklada, ki bi bil namenjen povracilu
izplacanih nadomestil place delavcu
za Cas prepovedi opravljanja dela v
¢asu zadrzanja ucinkovanja prene-
hanja pogodbe o zaposilitvi, ko sodis-
Ce prve stopnje ugotovi, da je bilo
prenehanje pogodbe o zaposlitvi za-
konito. TakSen sklad bi lahko dogo-
vorili delodajalci in sindikati s kolek-
tivno pogodbo na ravni dejavnosti.
Poleg tega se na novo predvideva,
da se v primeru nezakonitega prene-
hanja delovnega razmerja predstav-
nika delavceyv institut sodne razveze
veze na soglasje delavca. Torej, brez
soglasja delavskega predstavnika
sodiS€a ne bi mogla prenehati po-
godbo o zaposlitvi na podlagi sodbe
sodisca.

Odpovedni razlogi
in posebno varstvo

Kot neutemeljena odpovedna
razloga sta dodana odsotnost delav-
ca zaradi oskrbovalskega dopusta,
dela na domu, krajSega delovnega
Casa ali drugacne razporeditve de-
lovnega Casa zaradi usklajevanja po-
klicnega in sluzbenega Zivljenja. Do-
datno pa se Sirita dva razloga za iz-
redno odpoved s strani delavca, in
sicer bi po predlagani ureditvi lahko
delavec izredno odpovedal pogodbo
o zaposlitvi, ¢e mu delodajalec vsaj
dva meseca ni izplaceval place ali
nadomestila place; enako bi lahko to
storil, ¢e mu delodajalec dvakrat za-
poredoma ali v obdobju Sestih mese-
cev ne bi izpla€al place ali nado-
mestila place ob zakonsko oziroma
pogodbeno dogovorjenem roku.

RazSirjeno bi bilo tudi posebno
varstvo pred odpovedjo, in sicer za
delavce, ki so zrtve nasilja v druzini.
Takemu delavcu ne bi moglo prene-
hati delovno razmerje zaradi odpo-
vedi delodajalca; ta namre¢ ne bi
smel opraviti nobenega ravnanja, ki
je sicer potrebno za odpoved pogod-
be o zaposlitvi oziroma za zaposlitev
novega delavca. Za zrtve nasilja v
druzini je predvideno, da bi lahko tak
delavec bil upravicen do desetih
dodatnih delovnih dni placane od-
sotnosti v posameznem koledar-
skem letu v primeru urejanja za&cite,
pravnih in drugih postopkov na in-
stitucijah ter odpravljanja posledic
nasilja v druzini. Predvidene so Se
druge varovalne dolocbe za te delav-
ce.

Poskusno delo

Po veljavni ureditvi se lahko po-
skusno delo doloc¢i na enak nacin
tako pri zaposlitvi za dolocen ali
nedoloden ¢as. Denimo, Sestmesec-
no poskusno obdobje je mogoce
dologiti tako v primeru zaposlitve za
doloCen Cas enega leta ali za nedo-
lo€en Cas. Spremembe predvidevajo
spremembe pri zaposlitvi za doloCen
Cas, in sicer je treba trajanje poskus-
nega dela v term primeru dologiti
sorazmerno glede na Cas, za kate-
rega se sklepa pogodba o zaposlitvi
za dolocCen Cas. Predlog tudi prepo-
veduje poskusno delo, Ce bi Zelel de-
lodajalec s takim delavcem ponovno,
zaporedno, skleniti novo pogodbo o
zaposlitvi za dolo¢en Cas za isto de-
lo.

Sprememba definicije
krajSega delovnega ¢asa in
razporeditev delovnega casa

Veljavna ureditev omogoca, da
se s posebnim zakonom ali kolek-
tivno pogodbo, kot polni delovni ¢as
doloci €as, krajSi od 40 ur. Kot spod-
njo mejo dolo¢a 36 ur na teden, pred-
log spremembe ZDR-1 pa to mejo
znizuje na 30 ur na teden. TakSen
predlog je zlasti posledica teznji o
skrajSevanju delovnega Casa, ki jo
nekatere podjetja Ze uvajajo v prak-
So.

Sprememba predvidevajo tudi
moznost, da ¢e bi delavec v ¢asu
trajanja delovnega razmerja zaradi
potreb usklajevanja poklicnega in za-
sebnega Zivljenja predlagal drugac-

no razporeditev delovnega ¢€asa,
bi mu moral delodajalec, upostevaje
potrebe delovnega procesa, pisno
utemeljiti svojo odloCitev najkasneje
v 15 dneh.

Pravica do odklopa
in tedenski pocitek

Uvaja se tudi pravica do odklo-
pa kot poseben institut, ki naj bi
ucinkoviteje omogocal pravico do
pocitka delavcem. Delodajalec bi
zagotovil pravico do odklopa z do-
loCitvijo €asa do pocitka, v katerem
delavec ne bi bil na razpolago delo-
dajalcu. Za to bi moral sprejeti us-
trezne ukrepe, ki bi se dolocili s ko-
lektivno pogodbo na ravni dejavnosti,
in o katerih bo treba obvestiti delavce
na pri delodajalcu obigajen nagin. Ce
ti ukrepi ne bi bili doloCeni s kolek-
tivno pogodbo na ravni dejavnosti, bi
se dologili s kolektivho pogodbo ozje
ravni, na primer na ravni delodajalca;
Ce pa pri delodajalcu ne bi bilo sin-
dikata, bi moral delodajalec predlog
ukrepov pred sprejemom posredova-
ti v mnenje svetu delavcev oziroma
delavskemu zaupniku, ki bi moral po-
dati mnenje v roku osmih dni, delo-
dajalec pa se bi mora do njega opre-
deliti.

Predvideva se tudi sprememba
pri tedenskem pocitku, in sicer bi
imeli delavci, ¢e bo predlog obveljal
pravico do 48 urnega tedenskega
pocitka enkrat mesec¢no. Sedaj
dolZina tega pocCitka znaSa 24 ur v
enem tednu, na mesecni ravni pa ni
posebej dolocen.

Dopust za oskrho -
oskrbovalski dopust

Po evropski ureditvi je treba v
nasi zakonodaji urediti moznost od-
sotnosti z dela zaradi t. i. oskrbo-
valskega dopusta. Gre za odsot-
nost delavcey, ki skrbijo za starse ali
oskrbovalce. S tem naj bi doprinesli
k vecji enakosti spolov in spodbujali
usklajevanje poklicnega in zaseb-
nega Zzivljenja za te delavce. Po no-
veli bi bil delavec upravic¢en do petih
delovnih dni dopusta v posamez-
nem koledarskem letu v primeru
oskrbe, razen ce kolektivha pogod-
ba na ravni dejavnosti ne dolo¢a
ugodneje. Gre za primere nege dru-
zinskega Clana ali osebe, s katero
Zivi v skupnem gospodinjstvu, kadar
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ni upravi¢en do odsotnosti z dela v
skladu s predpisi o zdravstvenem
zavarovanju. Delavec pravico do os-
krbovalskega dopusta uveljavlja z
izjavo, v kateri navede razloge za
upravi¢enost do odsotnosti, in sicer
upravi¢enca do nege in razloge za-
njo; delodajalec pa bi lahko od delav-
ca zahteval dokazila, ki izkazujejo
dejstva iz izjave. Treba je poudariti,
da na podlagi trenutno predlaganih
sprememb, bi bil oskrbovalski dopust
neplacan; kako pa se bodo odlocili
poslanci, je v tem trenutku tezko na-
povedati.

Izobrazevanje delavcev

Predlog sprememb eksplicitno
predvideva, da Ce je delavec napo-
ten na izobrazevanje, izpopolnjeva-
nje in usposabljanje s strani deloda-
jalca, Ce tako zahtevajo potrebe
delovnega procesa, zakon ali kolek-
tivna pogodba (na primer podaljSa-
nje licenc in podobno), se ta ¢as Ste-
je v delovni ¢as.

Strozja pravila
za »podizvajalce«

Spremembe se pricakujejo tudi
pri t. i. podizvajalcih, kar je mogoce

pripisati nedavnim dogodkom s so-
baricami v portoro$kih hotelih. Pred-
videva se namre¢ subsidiarna od-
govornost delodajalca podobno,
kot je to ze sedaj doloCeno v primeru
agencijskega dela. Torej, Ce delo-
dajalec, ki je podizvajalec in izvaja
storitev, delavcu za delo, opravljeno
v okviru izvajanja te storitve (na pri-
mer Ci8Cenje hotelskih sob v primeru
sobaric), ne zagotovi place v skladu z
dolo¢bami ZDR-1, je za izpolnitev te
obveznosti subsidiarno odgovoren
pogodbenik, katerega neposredni
podizvajalec je delodajalec. V prime-
ru sobaric bi to pomenilo, da bi hotel,
ki je podpisal pogodbo s dcistilnim
servisom, moral plac¢ati delavce, ¢e
tega ne bi storil Cistilni servis.

Druge spremembe

Glede preostalih predvidenih
sprememb velja izpostaviti nad-
grajena pravila glede posredovanja
pisnega obracuna place; po novem
bi ga bilo treba posredovati na nacin,
da ima delavec moznost seznanitve
s podatki, ki so iz njega razvidni, kar
je mogoce izpolniti tudi po elektron-
ski poti. Krepilo naj bi se tudi varstvo
tistih, ki so v t. i. prikritem delovhem

razmerju. Do sedaj je namrec zasta-
ralni rok petih let veljal za denarne
terjatve iz delovnega razmerja. No-
vela ZDR-1 pa bi to razsirila tudi za
primere, ko delodajalec ni izro€il pis-
ne pogodbe o zaposlitvi, oziroma se
je delo opravljalo v prikritem delov-
nem razmerju, Ce delavec zatrjuje
obstoj delovnega razmerja na pod-
lagi obstoja elementov delovnega
razmerja ter uveljavlja denarne ter-
jatve iz tega razmerja po njegovem
prenehanju. Predlog sprememb z
opredelitvijo sankcij za krsitve sklad-
no s predlogi nadgraditve dolo¢enih
institutov krepi pristojnosti inSpekcije
za delo. Novost je tudi poglavje »Do-
deljevanje sredstev« za namene
¢rpanja sredstey, to je sredstev, ki bi
se delno ali v celoti financirala iz dr-
Zavnega proracuna. Doloc¢eni bi bili
nameni dodeljevanja sredstev, npr.
za individualna in delovna razmerja,
za spodbujanje socialnega dialoga in
podobno, ter pogoji in merila za do-
delitev sredstev. Preostale predvi-
dene spremembe so manjSega ob-
sega, ki odpravljajo nekatere nejas-
nosti v praksi ali so redakcijske na-
rave.

NOTRANJE LASTNISTVO ZAPOSLENIH

Ureditev podrocja lastnistva
zaposlenih na Madzarskem

Madzarska zakonodaja ureja poleg programa lastnistva zaposlenih, za kar se uporablja pravna ob-
lika ESOP, tudi delnice zaposlenih, ki predstavljajo posebno vrsto delnic, ki jih druzba brezplacno
ali po nizji ceni neposredno podeli svojim zaposlenim. Tudi pri delnicah zaposlenih gre le za ele-
ment nagrajevanja in motiviranja zaposlenih na podlagi uspesnosti, saj So glasovalne pravice
obicajno v celoti izkljucene, kar zaposlenim onemogoca sodelovanje pri vodenju podjetja, kot je to

znacilno za ameriSke ESOP-e.
Uvod

Tudi na Madzarskem je bilo ob-
dobje privatizacije z uvedbo institucij
trznega gospodarstva v zacetku leta
1988 in s Sirjenjem podijetij v zasebni
lasti tisti dejavnik, ki je pospesil Sir-
jenje lastnistva zaposlenih v pod-
jetjih (uvedba delnic zaposlenih in
ustanavljanje ESOP-ov, tj. progra-
mov lastniStva zaposlenih po ame-

riskem vzoru). Najpomembnejsi cilji
centralizirane politike privatizacije na
MadzZarskem so bili: hitra denacio-
nalizacija, maksimiranje (denarnih)
prihodkov in odplacilo drzavnega
dolga ter izboljSanje kapitalskega
polozaja gospodarstva in ustvarjanje
konkurenéne strukture. S pojavom
mnoZzicne brezposelnostileta 1991 je
bilo lastniStvo zaposlenih nacin za

nadaljevanje poslovanja podjetij ter
ohranitve kadrov in delovnih mest.
Centraliziran nacin privatizacije pod-
jetij z metodo lastniStva zaposlenih je
tujce odvracal od nakupov madzar-
skih podjetij in se tako izkazal kot do-
bro sredstvo zaScite pred tujimi
prevzemi. Po koncani privatizaciji so
se vse oblike vecinskega lastnis-
tva delavcev zacele zmanjSevati —
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ESOP-i, ki so bili vzpostavljeni v de-
vetdesetih letih, so po dinami¢nem
zaCetnem obdobju prenehali obsta-
jati, saj je bilo ukinjenih ve¢ ugod-
nosti, povezanih z ESOP-om. Po
koncu privatizacijskega obdobja se
je Stevilo ESOP podjetij zmanjSalo,
niso pa prenehali obstajati in so Se
danes pomemben del madzarske-
ga gospodarstva.

ESOP

ESOP je namenjen pomoci zapo-
slenim pri nakupu celotnega ali dela
delnic njihovih podjetij in se je na za-
Cetku uporabljal kot tehnika priva-
tizacije v srednjih in majhnih pod-
jetjih. Skoraj dve tretjini (65 %) vple-
tenih podjetij je bilo srednje velikih
podjetij, ki so zaposlovala od 100 do
1.000 ljudi, komaj ve¢ kot polovica
podjetij pa je imelo lastni kapital od
100 do 500 milijonov HUF inle 5 %
teh podijetij je imela ve¢ kot milijardo
HUF kapitala. Vedji kapital kot je ime-
lo podjetje, manjsi delez lastniStva je
bil odkupljen s strani zaposlenih.
Skoraj polovica ESOP podijetij je bila
proizvodnih, Cetrtina trgovskih in 16
% je bilo storitvenih podjetij. Hkrati je
bilo v kmetijstvu, turizmu in nepre-
mic¢ninah delez podjetij v lasti zapo-
slenih dale¢ pod povprecjem.

Pravni okvir

Pravni okvir razli¢nih oblik partici-
pacije zaposlenih v lastniStvu na
Madzarskem oblikujejo zakoni, ki so
nastali v Casu privatizacije. ESOP
subjekte je urejal zakon XLIV iz leta
1992 o programu lastnistva zapo-
slenih, ki je bil spremenjen z zako-
nom CXIX iz leta 2003 ter z zakonom
CVI o drzavni lastnini iz leta 2007.
Zakon CLXXXVIl iz leta 2015 je

zakon XLIV iz leta 1992 noveliral in
ESOP-e locil od privatizacije podjetij
ter jih uvedel kot element politike pre-
jemkov v zasebnih druzbah. Leta
2018 je bil ESOP zakon ponovno
spremenjen, ker zakon iz leta 2015 ni
dolo¢al minimalnega obdobja imetja,
v katerem so morali biti vrednostni
papirji v lasti ESOP-a.

Sprememba zakona ESOP iz leta
1992 z zakonom CLXXXVII iz leta
2015 je vzpostavila novo obliko
ESOP, ki deluje s centraliziranim
upravljanjem; mati¢ne druzbe zapo-
slenih, financ¢ne institucije, zavaro-
valnice in investicijske druzbe lahko
uvedejo ESOP tudi z namenom
upravljanja finan¢nih instrumentov, ki
jih zaposleni pridobijo v okviru poli-
tike prejemkov. To uredijo na nacin,
da ustanovijo pravni subjekt ESOP, ki
ima na Madzarskem status posebne
pravne osebe in nanj prenesejo del-
nice in delniSke opcije, lahko pa
tudi zamenljive obveznice, ki so
bile podeljene zaposlenim. Zapo-
sleni v mati¢ni druzbi prejmejo ¢lan-
ski delez v ESOP-u in tako pridobijo
pravice do dividend delnic, ki so pre-
nesene na ESOP. Zaposleni so ¢lani
pravne osebe ESOP in so prek
ESOP-a upraviceni le do prejemkov,
nimajo pa glasovalne pravice ali
kakrsne koli druge moznosti odlo¢a-
nja v subjektu ESOP ali pri poslova-
nju delodajalca. ESOP se lahko upo-
rablja kot spodbujevalni instrument
ali za “namene privatizacije”.

Tovrstni ESOP-i obiajno zasle-
dujejo doloéen namen, kot je na
primer izboljSanje uspesnosti druzbe
ali zmanjSanje tveganj, medtem ko
lahko finan¢ne institucije, zavaroval-
nice in investicijska podjetja uporab-
ljajo ESOP samo za upravljanje del-
nic kot del svoje politike prejemkov.
ESOP lahko ustanovi druzba ali imet-
nik vec€ine delnic druzbe, kot to dolo-
Ca statut druzbe, ki med drugim dolo-
¢a tudi pravila odlo€anja in nacela
razdelitve premoZenja v primeru pre-
nehanja. Glede na zakonske dolo¢be
mora ESOP upravljati odvetniska
druzba, ki zastopa delniCarje
ESOP-a in upravlja njihove racune
ter je odgovorna za finan¢ne zadeve.
Zaposleni lahko delnice ali opcije
prejmejo brezplacno ali pod ugodnej-
Simi pogoji. Delnice znotraj ESOP-a
niso prenosljive, vendar jih je po
dolo¢bah zakona mogoce podedo-
vati.

UpraviCenost do udelezbe v
ESOP-u in merila za podelitev delnic
zaposlenim doloci delodajalec na na-
¢in, ki preprecuje morebitno diskrimi-
nacijo posameznih zaposlenih itd.
Dohodki, ki jih zaposleni prejmejo
prek ESOP-a, so obdavéeni kot do-
hodek iz kapitala (v viSini 15 % od
dobicka pri prodaji) in ne kot doho-
dek iz dela, za kar bi bilo treba placati
vse prispevke delodajalca in deloje-
malca. Vkljucitev v ESOP je lahko
omejena na dolo¢ene skupine delav-
cev ali obvezna za vse zaposlene v
podjetju in njegovih h&erinskih dru-
Zbah znotraj skupine podjetij, mini-
malni prag za uvedbo ESOP-a je pet
fizinih oseb. Ob izpolnjevanju pogo-
jev iz politike prejemkov lahko zapo-
sleni zamenjajo ¢lanstvo v organiza-
ciji ESOP za denar ali vrednostne
papirje ali za kombinacijo obojega.

Ustanovitev ESOP

Ustanovitev ESOP-a obi¢ajno
poteka na dva nacina:

1) delodajalec ali njegov vecinski
neposredni ali posredni delniCar
ustanovi ESOP s stvarnim kapital-
skim vlozkom delnic delodajalca ali
njegovega vecinskega neposredne-
ga ali posrednega delnicarja, ki de-
luje v obliki delniSke druzbe — v tem
primeru zaposleni takoj pridobijo
¢lanski delez v ESOP-u.

2) delodajalec ali njegov vecinski
neposredni ali posredni delnicar
ustanovi ESOP z denarnim viozkom
in nato ESOP uporabi vlozena de-
narna sredstva:

- za nakup delnic izdajatelja od ka-
terega koli njegovega delniCarja
(tudi na borzi v primeru subjekta,
ki kotira na borzi)

- zanakup lastnih delnic pri in od iz-
dajatelja

- za vpis novih delnic, ki se dodelijo
z dokapitalizacijo izdajatelja.

Delnice zaposlenih

Zgodovina delavskih delnic na
MadZarskem se je zaCela z razdelit-
vijo premoZenja v ¢asu privatizacije.
Prvotna zakonodaja je obstojeim
podjetiem s pozitivho bilanco stanja
iz zadnjega leta dovoljevala izdati
brezplacne ali prednostne delavske
delnice v vrednosti do 10 % vrednosti
registriranega kapitala.
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Delnice zaposlenih oziroma de-
lavske delnice so poseben razred
delnic, ki jih podjetje, organizirano v
obliki delniSke druzbe, svojim zapo-
slenim podeli brezplaéno ali proda
po nizji ceni (s popustom). Delnice
zaposlenih lahko svojim zaposlenim
podeljujejo le delniSke druzbe. To-
vrstne delnice so prenosljive samo
med zaposlenimi znotraj podjetja in
jih ni mogoce prodati nikomur izven
podjetja. Stopnja obdavcitve ob pre-
nosljivosti delnic je enaka kot pri del-
nicah, ki so zaposlenim podeljene
prek ESOP-a.

Zakon o dohodnini izrecno dolo-
¢a, da podelitev delnic delavcem ni
obdavcljiv dohodek za zaposlene-
ga, tudi ¢e so delnice podeljene
brezplacno ali pod trzno vrednostjo.
Davéna obremenitev dohodka, izpla-
¢anega iz naslova lastniSkih delnic —
torej dividende — je enaka kot pri
obstojecih lastnikih; kar pomeni sa-
mo 15 % davEéno obremenitev.

Delavske delnice zaradi omejene
prenosljivosti niso primerno sredstvo
za izplacilo prihodkov od prodaje
podjetja, jih pa madzarska podjetja
uporabljajo za dodelitev rednih
dohodkov v obliki dividend.

Drugi, zelo pomemben dejavnik
delavskih delnic so glasovalne pra-
vice, vezane na delnice zaposle-
nih. Te so lahko v celoti izklju€ene,
po Cemer se razlikujejo od tipicnega
lastniStva zaposlenih, kjer imajo za-
posleni vecjo ali manjSo moznost
sodelovanja pri vodenju podjetja.

Ostale manj razsSirjene vrste
lastnistva zaposlenih
na Madzarskem

Poleg ESOP-ov in delavskih del-
nic poznajo na Madzarskem Se Stiri
ostale oblike lastniStva zaposle-
nih.

(1) Privatizacija po
preferencialnih pogojih
s strani zaposlenih

Med letoma 1990 in 1992 je bilo
lastnistvo zaposlenih po preferen-
¢nih pogojih vpeljano v 540 druzbah
v skladu s smernicami politike pre-
mozenja in zakoni o privatizaciji, obi-
¢ajno na ravni do 10 % (in nikjer ve¢
kot 15 %) lastniSkega deleza zapo-
slenih. Po strokovnih ocenah je od
konca leta 1989 do junija 1992, torej
pred sprejetjem zakona ESOP, priSlo
do delavskih in menedzerskih od-

kupov v priblizno 30 podjetjih. Gre
za visoko specializirana podjetja, ki
zaposlujejo visokokvalificirano de-
lovno silo in delujejo na podrodjih tr-
govine, projektiranja, svetovanja in
raziskave.

(2) Dolgoroc¢ni nacrti
spodbud za delnice

V primeru javne izdaje delnic so
imeli zaposleni moznost nakupa
delnic po prednostni ali znizani
ceni ze na zac€etku privatizacijske-
ga obdobja. Leta 2004 je to vrsto
dolgoro¢nega sistema spodbud upo-
rabljalo 26 % podijetij. Vecina od njih
(80 %) je vzpostavila nacrte delniskih
opcij in veliko (30 %) je pri delitvi
pravic do nakupa ugodnejSih delnic
uporabilo merilo uspesnosti podjetja.
Vecina podjetij (66,5 %), ki uporab-
liajo ugodnosti delnic zaposlenih,
ponuja zaposlenim opcijske nacrte;
dokaj razS8irjen je program odkupa
delnic (33,4 %). DelniSki opcijski
nacérti najpogosteje (62 %) vkljucu-
jejo nakup lastniskih delnic na borzi,
30 % pa jih zagotovi delnice z izdajo
lastniskih delnic. Nacrti delniskih op-
cij trajajo najmanj 1 do 3 leta in naj-
ve¢ 5 do 6 let. Opcija zagotavlja v
povprecju 30 % dodatek k osnovni
placi zaposlenega. Delnice se dodel-
jujejo po kljucu delovnhega mesta in
polozaja ter v 67 % primerov so pod-
jetja kot klju¢ za dodelitev uporabila
dolo¢ena merila uspesnosti. 90 %
madzarskih podjetij, ki zaposlenim
dodeljujejo delnice, to izvaja po na-
Celu politike njihovega tujega matic-
nega podjetja ob upostevanju prakse
dolgoro¢nih spodbud kot veljajo na
MadzZarskem.

(3) Odobren program ugodnosti
za vrednostne papirje zaposlenih

Odobreni programi ugodnosti, ki
uzivajo davéne olajsave, so na vol-
jo od 1. januarja 2003 in jih upo-
druzb v tuji lasti, madzarskih hce-
rinskihn druzb in vec€nacionalnih
druzb, ko dobijo delnice mati¢ne dru-
zbe. Dav¢ne olajSave, ki jih uziva ta
program, so bile uvedene z name-
nom, da vsaj delno preprecijo prej-
Snjo prakso utaje davkov. Ta pro-
gram se razlikuje od delnic zapo-
slenih, ki smo jih predhodno pred-
stavili, saj so menedzerji zaposleni v
madzarski podruznici in ne v mati¢-
nem podjetju. Tako pridobljene del-

nice se Stejejo za dohodek iz dela,
zato se vstevajo v dohodnino, izvze-
te pa so iz placila prispevkov za so-
cialno varnost (prejSnji prejemki iz
delnic so se Steli za prejemke v na-
ravi, ki spadajo v najvisji, 44-odstotni
dohodninski razred, placati pa je po-
trebno tudi prispevek za socialno
varnost).

(4) Zadruge

Po spremembi rezima se je spre-
menila pravna ureditev zadruznistva,
prekinil se je tradicionalni zadruzni
duh. PreZivele in prestrukturirane
zadruge na Madzarskem imajo da-
nes nepomembno viogo v gospo-
darstvu in pri zaposlovanju, saj
obi¢ajno nimajo zaposlenih in delu-
jejo zgolj kot organizacija lastnikov.

Zakljucek

Prenovljena madzarska zakono-
daja glede delnic zaposlenih in
ESOP-ov s svojimi davénimi spod-
budami moéno spodbuja t. i. de-
lezniski pristop zaposlenih, med-
tem ko nadzor nad poslovanjem in
odlo¢anjem, ostaja pri delodajal-
cu. Z mednarodnega vidika bi lahko
bili obe obliki lastnistva zaposlenih;
delnice zaposlenih in ESOP-i glavni
dejavnik gospodarske rasti na Mad-
Zarskem.

Po zgledu ameriSkega ESOP-a in
s hkratno odpravo njegovih pomanj-
kljivosti, se Zeli podrocje delavskega
lastniStva urediti tudi v Sloveniji, kjer
se v prihodnjih letih priCakuje t .i.
srebrni cunami. Lastnistvo zaposle-
nih kot poslovni model, ki je kot re-
Sitev poslovnega nasledstva upo-
raben v vseh fazah gospodarskega
cikla podjetja, je odli¢no izhodisc¢e pri
urejanju lastniSkega nasledstva za
podjetja, ki nimajo znanega nasled-
nika, a Zelijo lastniStvo podjetja ohra-
niti v »domacih rokah«.
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DELAVSKO SOUPRAVLJANJE - RAZGLEDI PO SVETU

/

"

O znamenitem in v marsi¢em (zlasti Se glede uzakonjenih tudi »delavskih zbornic«)
specificnem avstrijskem modelu socialnega partnerstva in delavskega soupravljanja smo v
tej reviji ze pisali. Ker pa ZdruzZenje svetov delavcev Slovenije v okviru svojega mednarod-
nega sodelovanja letoSnjo tradicionalno septembrsko strokovno ekskurzijo, namenjeno
spoznavanju in prouCevanju razliénih evropskih ureditev tega podrocja druzbenoeko-
nomskih odnosov, organizira prav v Republiki Avstriji (v dneh od 20. do 23. septembra), to-
krat temu namenjamo Se nekoliko podrobnejSi predstavitveni prispevek. O konkretnih
zanimivejSih avstrijskih izkusnjah iz prakse, ki jih bomo spoznavali na tem Studijskem po-
tovanju, pa bomo porocali v prihodnji Stevilki.

~

Delavske zbhornice, soupravljanje

in socialno partnerstvo v Republiki Avstriji

Republika Avstrija je znana po Svoji bogati zgodovini, kulturi in gospodarski moci, in je ena izmed
vodilnih evropskih drzav, ko gre za razvite sisteme sodelovanja med delodajalci in delavci. V osrcju
teh odnosov lezi mocno ukoreninjen sistem soupravljanja in delavskega zastopanja, ki se odraza v
ucinkovitem delovanju delavskih zbornic in socialnem partnerstvu. Te institucije niso le stebri
avstrijske delavske kulture, ampak tudi kljuc¢ do vzpostavitve pravicne, transparentne in produktiv-
ne delovne okolice, ki sluzi interesom vseh udeleZenih strani.

- Piseta:

w

mag. Rajko Bakovnik in Mitja Gostisa

\ glas slisi in uposte-
va na vseh ravneh
poslovnega sveta.

Ob pogledu na-
zaj lahko ugotovi-
mo, da je bila vklju-
Cenost delavcev v
odloCitvene proce-
se klju€na za obliko-
vanje Stevilnih pozi-
tivnih gospodarskih
in socialnih politik v
Avstriji. Ta izmenja-
va idej, informacij in
vrednot med delav-

Socialno partnerstvo

Kot vsaka demokracija (vsaj v te-
oriji) temelji na spoStovanju glasu
svojih drzavljanov, tako avstrijsko
gospodarstvo priznava in ceni po-
men delavcev kot kljucnih akterjev, ki
prispevajo k rasti in stabilnosti drza-
ve. Delavske zbornice in souprav-
ljanje sta se razvila kot odgovor na
potrebo po zagotavljanju, da se ta

ci in delodajalci je
omogocila oblikova-
nje robustnih mehanizmov, ki zago-
tavljajo pravicno obravnavo vseh
zaposlenih in s tem prispevajo k ce-
lovitemu gospodarskemu in social-
nemu napredku drzave.

Zgodovinske korenine tega siste-
ma segajo dale€ nazaj, ko so se prvi
zametki delavskega zastopanja in
soupravljanja pojavili v odziv na in-

dustrijsko revolucijo in spremembe,
ki jih je ta prinesla.

V €asu hitre industrializacije v 19.
stoletju so se delavci soocali s Stevil-
nimi izzivi, med katerimi so bile de-
lovne razmere pogosto nevarne in
izkoriS€ajoce. Pojavile so se potrebe
po zasciti delavskih pravic in intere-
sov, kar je privedlo do ustanovitve
prvih delavskih zbornic. Te so bile
sprva obrobne skupine, ki so delo-
vale bolj kot sindikati, vendar so kma-
lu pridobile vegji pomen in vpliv na
SirSem gospodarskem in politicnem
prizoriscu.

Soupravljanje, kot ga poznamo
danes, je v Avstriji postalo prepo-
znavno v 20. stoletju, zlasti po drugi
svetovni vojni. V tem obdobju se je
Avstrija sooCala z obnovo in iskan-
jem nove identitete. V tem procesu je
bilo bistveno sodelovanje delavcev
pri oblikovanju in izvajanju gospo-
darskih strategij. Razvoj zakonodaje,
kot sta Zakon o sodelovanju delav-
cev pri upravljanju iz leta 1974 in
Zakon o soudelezbi iz leta 1967, je
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postavil temelje za sodobno razliico
soupravljanja, ki jo poznamo danes.

Avstrijski model »socialnega part-
nerstva« oz. sodelovanja na podro-
¢ju delovne, socialne in ekonomske
politike, ki temelji na prostovoljnem
sodelovanju razli¢nih interesnih sku-
pin (socialnih partnerjev) in moc¢ni
povezanosti med sindikati, glavnimi
politicnimi strankami in vlado, je torej
Ze veC kot 70-let kljuéni element
avstrijske politike, njihove gospodar-
ske rasti in Siritve socialne drzave.
Ceprav je svoj vrhunec dosegel v
Sestdesetih in sedemdesetih letih
prejSnjega stoletja, imajo socialni
partnerji Se danes zelo pomemben
vpliv na ekonomsko, socialno in po-
liticno stabilnost Avstrije.

To potrjujejo tudi temeljni elemen-
ti avstrijskega gospodarskega sis-
tema, in sicer:

e politicna stabilnost,

e socialni mir,

e harmonija med delodajalskimi in
delojemalskimi organizacijami,

e stabilna notranja varnost in

e obsezna integracija v svetovno
gospodarstvo.

Posebnost avstrijskega gospo-
darskega in socialnega partnerstva
se kaze predvsem s sodelovanjem
institucij — socialnih partnerjev z mo-
nopolnimi znacilnostmi in veliko po-
lititcno mocjo, vendar »politiCna vse-
mogocnost«, ki jo pogosto pripisujejo
socialnim partnerjem, v resnici nikoli
ni obstajala. V socialnem partner-
stvu, ki se ne omejuje samo na ure-
janje delovnih razmerij, temvec¢ prak-
ticno pokriva vsa podroCja gospo-
darske in socialne politike (zakono-
daja, uprava, sodstvo, socialna po-
litka in socialno zavarovanje...),
namre¢ sodelujejo tako institucije z
obveznim ¢lanstvom kot institucije s
prostovoljnim ¢lanstvom.

V socialnem partnerstvu sodelu-
jejo Stiri velika interesna zdruzenja:

- Avstrijska gospodarska zhornica
(WKO),

- Kmetijska zbornica Avstrije (LK),

- Zvezna delavska zbornica (BAK),

- Avstrijska zveza sindikatov (OGB).
Socialni partnerji pa niso le za-

stopniki interesov svojih Clanov v

ozjem smislu, oz. pogajalski (tarifni)

partnerji in organizacije, ki izvajajo le

razli¢ne storitve za svoje Clane, tem-
veC so veliko SirSe in globlje vpeti v
celoten avstrijski politicni sistem.
Bistvo socialnega partnerstva je v
opredelitvi (poenotenju, kompromi-
su) vseh partnerjev za skupne dol-
gorocne cilje avstrijske gospodarske
in socialne politike ter v prepric¢anju,
da je te cilje lazje dosegati s sode-
lovanjem in dogovarjanjem kot z jav-
nimi spori, ob ¢emer ne zanikajo
(spregledajo) razli¢nih interesov.

Med njimi imajo zakonsko ureje-
no obvezno ¢lanstvo Avstrijska gos-
podarska zbornica (priblizno 500 ti-
so¢ podijetij placuje Clanarino, ki je
odvisna od njihove velikosti), Zve-
zna delavska zbornica (priblizno 3,5
milijona zaposlenim se ¢lanarina av-
tomati¢no odsteje od mesecne place
in znaSa 0,5 % njihovega bruto
dohodka) in Kmetijska zbornica Av-
strije (Clanarina je odvisna od vred-
nosti kmetije in osnovnih storitev
zbornice za vse ¢lane). Avstrijska
zveza sindikatov pa je organizirana
kot nestrankarska interesna organi-
zacija oz. zdruzenje s prostovoljnim
¢lanstvom (danes ima priblizno 1,2
milijona ¢lanov oz. tretjino vseh za-
poslenih).

Vsestransko sodelovanje med
vlado, politiénimi strankami in intere-
snimi zdruzZenji — s skupnim ciljem
zagotavljanja trajne gospodarske ra-
sti, socialnega miru in blaginje vseh
drzavljanov — se v praksi odvija tudi
prek skupne Paritetne komisije za
plac¢e in cene (Paritetische Kommi-
sion fur Lohn und Preisfragen), ki je
bila ustanovljena v letu 1957. Ce-
prav je bila komisija, utemeljena na
enaki zastopanosti predstavnikov
delodajalcev, delojemalcev in viade,
sprva namenjena le kot zacasna, ne-
formalna in prostovoljna oblika med-
sebojnega sodelovanja, je kmalu po-
stala osrednja institucija avstrijskega
socialnega partnerstva, ki ima Se da-
nes pomembno vlogo. Paritetna ko-
misija, ki si je kasneje pridobila tudi
znatno formalno moc¢, je predvsem
prek S&tirih svojih pododborov (za
vprasanja plac, za konkurenco in ce-
ne, za mednarodna vprasanja in sve-
tovalni odbor za ekonomska ter so-
cialna vprasanja) s Stevilnimi po-
membnimi sporazumi zelo okrepila
medsebojno povezanost vlade in
prevladujocih interesnih skupin.

Pod vplivom gospodarskih in po-
litiénih sprememb v zadnjih dveh de-
setletjih, ki so se odrazale predvsem
v zmanj8ani gospodarski rasti, zaos-
treni konkurenénosti in naras¢ajodi
brezposelnosti ter vse vecjem rival-
stvu med politicnimi strankami, se je
tudi v sosednji Avstriji vpliv social-
nega partnerstva nekoliko zmanjsal.
K temu sta prispevala tudi slabsa vo-
lilna udelezba in vecletna javna pole-
mika o ustreznosti obveznega Clan-
stva v zbornicah. Kljub vsemu pa ak-
tualna Stevilénost Elanstva v sindi-
katih (priblizno tretjina) in skoraj 100
% pokritost vseh zaposlenih s kolek-
tivnimi pogodbami (sindikati ocenju-
jejo, da obstaja vec kot 800 kolek-
tivnih pogodb) ne kaze samo najvisjo
raven na tem podrocju v EU, temvec¢
kaze tudi stabilnost in sposobnost
avstrijskih socialnih partnerjev za do-
seganje ravnovesja interesov v pro-
cesu politicnega odlocanja.

Socialno partnerstvo v Avstriji ne
deluje samo na zveznem (drzavnem)
nivoju, temvec tudi na lokalnih rav-
neh. Temeljni cilj socialnega partner-
stva je sodelovanje vseh najodgovor-
nejsih druzbenih skupin pri reSevanju
skupnih problemoy, ki bi lahko Skodili
razvoju gospodarstva in socialne
druzbe. V preteklosti je ena od vilad
Ze poskusala urejati nekatere klju¢ne
zadeve mimo socialnih partnerjev,
vendar so le-ti »stopili skupaj«, iz-
vedli mocan javni pritisk (priblizno
100.000 ljudi je Slo na ulice) in do-
segli, da je vlada upostevala tudi nji-
hove predloge. Socialno partner-
stvo je torej zelo globoko vpeto v av-
strijsko druzbo, ker prevzema odgo-
vornost (soodlo¢a) za razvoj in
konkurenénost gospodarstva, za
polno zaposlenost in spodbujanje
¢loveskih potencialov, za izbolj-
Sanje cloveku primernega dela in
okolja — skratka, za socialni mir kot
primerjalno prednost v mednarod-
ni konkurenci! Prepri¢ani so, da so
s svojim sistemom socialnega part-
nerstva razvili visoko kulturo sodelo-
vanja in zastopanja razlicnih dru-
Zbenih interesov ter sprejemanja
kompromisov v korist vse druzbe, kar
bi bilo potrebno uveljaviti tudi v okviru
celotne EU.

Delavske zhornice

Skoraj pol stoletna prizadevanja
avstrijskih sindikalnih in politicnih or-
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ganizacij za ustanovitev posebnih
delavskih zbornic, kot protiutez do-
bro organiziranim delodajalskim or-
ganizacijam, ki naj bi imele pristojno-
sti pri reSevanju pomembnih delav-
skih vpra$anj in vpliv na oblikovanje
socialne zakonodaje, so obrodila
sadove Sele po razpadu monarhije,
ko je na novo ustanovljena Repub-
lika Avstrija leta 1920 z zakonom ure-
dila njihovo delovanje. Delavske
zbornice so potem bolj ali manj sa-
mostojno delovale do leta 1938, ko
jih je odpravil takratni nacisticni re-
Zim. Po drugi svetovni vojni pa so s
posebnim zakonom iz leta 1954 (do-
polnjen in izboljSan leta 1992) ob-
novili delovanje delavskih zbornic, ki
delujejo kot javnopravne korporacije
(spadajo torej med »obvezne orga-
nizacije« kot stanovska zastopstva)
in so organizirane kot samoupravne
ustanove. S 1. januarjem 2008 so
delavske zbornice vkljucili tudi v us-
tavo, s Cimer je Republika Avstrija v
celoti priznala vlogo socialnih part-
nerjev.

In sosedje prav letos vodijo po-
sebno kampanjo pod naslovom »100
let delavske zbornice, 100 let pra-
viénosti«, podprto z aktualno repre-
zentativno raziskavo, ki kaze, da je
Avstrija razmeroma pravi¢na drzava,
hkrati pa razkriva tudi obstoj Stevilnih
vecjih krivic, npr. pri plaevanju dav-
kov, v porazdelitvi bogastva, placa-
nega in neplatanega (nadurnega)
dela ter dostopu do cenovno ugodnih
stanovan,.

V vseh avstrijskih deZelah je us-
tanovljeno devet delavskih zbornic
(med njimi tudi Delavska zbornica za
Korosko s sedezem v Celovcu) in
njihova krovna organizacija — Zve-
zna delavska zbornica na Dunaju
(Bundesarbeitskammer - BAK),
katerih ¢lani so z nekaj izjemami av-
tomati¢no vsi delavci in namescéenci,
tako v zasebnem kot javhem sek-
torju, ne glede na njihovo sindikalno
(ne)organiziranost.

Delavske zbornice so pristojne
»za zastopanje ter pospesevanje
delojemalskih poklicnih, gospo-
darskih, socialnih, politiénih in
kulturnih interesov«. Bolj natan¢no
to pomeni, da zakon zagotavlja de-
lavskim zbornicam pristojnost za:

® presojo  zakonskih  predlogov

(predvsem s podrocja socialnega
in delovnega prava),

® dajanje mnenj in predlogov k os-
nutkom zakonov, uredb, smernic
in uredb EU ter drugih predpisov,

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

® dajanje mnenj in predlogov pri do-
lo¢anju cen,

® potro$nisko svetovanje,

® nadzorstvo glede spostovanja de-
lovnopravnih predpisov,

® pravno-svetovalno pomoc¢ svojim
¢lanom (v izrednih primerih delav-
ska zbornica lahko celo sprozi
sodni postopek, kar je za C¢lane
brezplacno) na podroc¢ju delov-
nega in socialnega prava, davkov,
izobraZevanja ipd.,

® sodelovanje z inSpekcijo dela,

® varstvo vajencev in mladine ter

® strokovno podporo sindikatom,
svetom delavcev (obratnim sve-
tom) in delavskim zaupnikom.

Poleg brezplacne pravne po-
moci, pomo¢€i pri odskodninskih
zahtevkih, zastopanja v sodnih
postopkih, potrosniSkega in davé-
nega svetovanja ¢lanom/delojemal-
cem, kar smo predstavili v prejSnjem
odstavku, pa zbornice v ospredje
svojega delovanja postavljajo izo-
brazevanje in usposabljanje ¢lan-
stva. Tako so delavske zbornice tudi
med nosilci dveh velikih izobraze-
valnih institucij, in sicer Ljudskih uni-
verz ter InStituta za pospeSevanje
poklicnih znanj, ki poleg sploSnega
izobrazevanja in izpopolnjevanja od-
raslih omogocata tudi poklicno izo-
brazevanje in izpopolnjevanje. Vsem
¢lanom delavske zbornice tovrstna
izobrazevanja tudi izdatno sofinanci-
rajo.

Izobrazevalni programi za delav-
ce so posebej prilagojeni iz razli¢nih
podrocij njihovega delovanja:

1. Tehni€na in strokovna uspo-
sabljanja: Tecaji, ki se osredotocajo
na specificne vescine, potrebne v
dolo¢enih panogah ali poklicih.

2. Seminarski in delavniski pro-
grami: Usmerjeni v razvijanje meh-
kih ve&cCin, kot so: komunikacija, vo-
denje, upravljanje s ¢asom in reSe-
vanje konfliktov.

3. Programi osebnega razvoja:
Sem spadajo tecaji, ki se osredo-
to€ajo na osebno blaginjo, samo-
ucinkovitost in mentalno zdravje.

4. Programi o delovni zako-
nodaji: Tecaji, ki informirajo delavce
o njihovih pravicah, dolznostih in
najboljSih praksah na delovnem me-
stu.

5. Programi o sindikalnem de-
lovanju in zastopanju: Usposab-
lianja, ki clanom pomagajo razumeti
delovanje sindikatov, njihovo zgo-
dovino, pravice in nacine zastopanja
interesov na delovhem mestu.

6. Digitalna in IT usposablja-
nja: Tecaji, ki pomagajo delavcem
osvojiti digitalne ves¢ine in se prila-
goditi tehnoloskim spremembam v
delovnem okolju.

Hkrati delavske zbornice za po-
trebe delojemalcev izdelujejo tudi
razlicne strokovne Studije in raz-
iskave, ki jih javno objavljajo in s tem
izvajajo pritisk na tiste delodajalce, ki
nameravajo znizati ze pridobljene
delavske pravice ali ugodnosti.

Predstavniki delavske zbornice
lahko na zahtevo sveta delavcev (ob-
ratnega sveta), neodvisno od volje
delodajalca, vstopijo tudi v pod-
jetje, pri Cemer jih delodajalci obi¢aj-
no sprejemajo kot enakopravne so-
govornike, saj se zavedajo, da lahko
z dobro usposobljenimi in izkusenimi
strokovnjaki delavske zbornice mar-
sikdaj resijo tudi na videz neresljive
konflikte med njimi in zaposlenimi.

Podatki kaZejo, da so samo v letu
2015 avstrijske delavske zbornice
opravile ve¢ kot dva milijona po-
svetovanj in z intervencijami pri
delodajalcih ali na sodis¢ih v ko-
rist zaposlenih izterjale skoraj 260
milijonov evrov. V tem €asu so de-
lavske zbornice nudile pomo¢ vec
kot 830.000 ¢lanom.

Podlago za tako izjemno stro-
kovno mo¢ in ucéinkovitost delav-
skih zbornic v prvi vrsti zagotavlja
njihovo obvezno ¢lanstvo, o Cemer
smo ze pisali in s tem povezana
finanéna mo¢ ter neodvisnost.
Delavske zbornice namre¢ zaposlu-
jejo veliko Stevilo visoko usposob-
lienih strokovnjakov (840 funkcionar-
jev in skupno 2.400 zaposlenih), ki
sluzijo interesom njihovih ¢lanov. S
Stevilnimi Studijami in raziskavami,
pri ¢emer sodelujejo tudi z drugimi
politi€nimi in socialnimi partnerji, pa
pridobivajo prepotrebne strokov-
ne/znanstvene podlage za uspesnej-
Se zastopanije interesov zaposlenih.
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Volitve v delavske zhornice

Organi zbornic so: skupscina,
predsedstvo, predsednik in zbornicni
urad z direktorjem, kar velja za vseh
devet deZelnih delavskih zbornic.
Nekoliko drugacéni so organi krovne
organizacije, ki jo sestavljajo: glavna
skupscina, predsedstvo in predsed-
nik. Organi sprejemajo politicne, or-
ganizacijske in finan¢ne odlocitve za
delovanje delavskih zbornic. Stro-
kovno delo pa poteka v Stevilnih od-
borih, ki prouCujejo razmere v praksi
in sprejeto zakonodajo ter dajejo so-
glasja, predloge in mnenja k pred-
logom novih zakonov.

Volitve v organe delavskih zbor-
nic potekajo vsakih 5 let. Aktivno vo-
liino pravico ima vsak delojemalec
(Clan zbornice), ki je dopolnil 18 letin
ima tudi sicer splo$no volilno pravico.
Pasivno volilno pravico pa ima delo-
jemalec, ki je dopolnil 21 let starosti
in je v Avstriji vsaj dve leti zaposlen
ter uziva tudi splosno volilno pravico.
Volitve potekajo v podjetjih, nekateri
pa lahko volijo tudi po posti. Na vo-
litvah kandidira vec¢ politi¢nih frakcij,
od katerih je najmoc¢nejSa socialde-
mokratska. Najve¢ kandidatov pred-
lagajo sindikati, vendar lahko kan-
didirajo tudi posamezniki, ¢e zberejo
140 podpisov.

Na zadnjih volitvah v delavske
zbornice, vletu 2019, so bili dosezZeni
naslednji rezultati:

- Socialdemokratski sindikalisti

(FSG): 60,48 %

- Krs¢anski sindikalisti

(OAAB/FCG): 18,56 %

- Samostojni delavci (FA): 10,07 %
- Alternativni in zeleni
sindikalisti/neodvisni sindikalisti

(AUGE/UG): 5,43 %

Delavske zhornice in sindikati

UspesSnost avstrijskega socialne-
ga partnerstva nedvomno temelji na
zelo dobrem sodelovanju med delav-
skimi zbornicami in sindikati, ki pri
zastopanju interesov delojemalcev
medsebojno ne konkurirajo, temvec
se podpirajo in tesno sodelujejo, kar
ima podlago tudi v zelo jasnih zakon-
skih dolo¢bah.

Hkrati imajo oboji zelo jasno raz-
mejene tudi svoje pristojnosti (Tabela
1), pri Cemer so delavske zbornice v

prvi vrsti zadolzene za izvajanje Ste-
vilnih storitev za svoje Clane (brez-
platna pravna pomo¢€, svetovanje,

godb in skoraj 100 % pokritost vseh
zaposlenih s kolektivnimi pogod-
bami, kar smo v tem prispevku ze

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

Delavske zbornice

Avstrijska zveza sindikatov
(OGB) / sindikati

Pravna podlaga:

Zakon o delavskih zbornicah
(Arbeiterkammergesetz)

Pravna podlaga:

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

Posebne naloge:

e Proucevanje delovnega (in
socialnega) prava

e Zastopanje delojemalskih
interesov v odnosu do drzave

e Podajanje mnenj k zakonom

Posebne naloge:

e Kolektivha pogajanja o placni
politiki

e Pogajanja z delodajalci

e Operativno delo v podjetju

Skupne naloge delavskih zbornic, Avstrijske zveze sindikatov in sindikatov

predstavnikom v podjetjih

e Zastopanje interesov zaposlenih v podjetjih
e Zastopanje delojemalskih interesov v mednarodnem okolju
e Informiranje, svetovanje in podpora zaposlenim ter njihovim

e Pravno varstvo/zastopanje zaposlenih v podjetjih

izobrazevanje, sodelovanje pri spre-
jemanju zakonodaje, nadzor nad
spostovanjem delovno-pravnih pred-
pisov...). Po drugi strani so sindikati
tudi »borbene« organizacije« (svoje
zahteve si lahko izborijo tudi s stav-
kami, kar delavske zbornice ne sme-
jo) in edini partner v kolektivnih po-
gajanjih ter pri sklepanju kolektivnih
pogodb na delojemalski strani, Ce-
prav le-te veljajo za vse zaposlene v
doloc€eni panogi oz. dejavnosti, torej
tudi za neclane sindikatov. Delavske
zbornice jih pri tem le podpirajo s
podatki (npr. o inflaciji, produktivno-
sti, razvoju podjetij v preteklem le-
tu...) in razli¢nimi raziskavami, kar je
v veliko strokovno pomo¢ pri dose-
ganju ciljev pogajan;.

Tako imajo danes v vsej Avstriji
priblizno 800 razli¢nih kolektivnih po-

omenili. Kolektivne pogodbe veljajo
in jih spoStujejo enako kot zakone, pri
¢emer se njihova vsebina ne nanasa
samo na place, temvec tudi na druge
pomembne zadeve (npr. na roke od-
puscanj, pokojnine, zascito mater
ipd.). Kljub zavzemanju nekaterih so-
cialnih partnerjev, da kolektivhe po-
godbe ne bi bile ve€ potrebne, Eemur
so se sindikati in delavske zbornice
uprli, so v zadnjem obdobju poseben
kompromis in uspeh dosegli tudi pri
sklepanju kolektivne pogodbe za ko-
vinsko industrijo, pri tem so izenadili
pogoje delavcev in nameScencey,
kar velja za novost (posebnost), ki je

Ze postala vzor vsem ostalim pano-
gam.*
Ceprav so avstrijski sindikati in

delavske zbornice formalno-pravno

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

skupine (po njihovi zakonodaji), in sicer na:

- delavce (opravijajo rocno delo ali delajo v niZjih stopnjah uprave),

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

- namescence (zaposleni za opravljanje pretezno trgovskih, netrgovskih ali pisarniskih del — za njih
velja Zakon o namescencih; poleg tega so name$Cenci tudi po drugih zakonih, npr. kmetijski
namescenci, igralci, novinarji...),

pri Cemer sta prvi dve skupini delavcev izenaceni v pravicah do sodelovanja pri upravljanju, medtem ko
S0 pravice tretje skupine (namescenci) bistveno okrnjene.
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lo€eni, so v resnici zelo povezani, kar
se v praksi ne izkazuje samo z nu-
denjem strokovne in finan¢ne pomo-
¢i sindikatom, temve¢ tudi z nepo-
sredno kadrovsko povezanostjo.
Namred, v delavskih zbornicah zelo
pogosto aktivno delujejo tudi Stevilni
sindikalni funkcionarji, kar Se pove-
Cuje njihovo dobro medsebojno so-
delovanje, ki je za ucinkovit vpliv de-
lavskih organizacij na delovno zako-
nodajo in za kakovost dela ter Ziv-
lienja zaposlenih izrednega pomena.

Delavske zhornice
in sveti delavcev

Temeljni namen oz. osnovna vlo-
ga sodelovanja delavcev pri uprav-
ljanju (delavskega soupravljanja) v
Republiki Avstriji je varovanje intere-
sov zaposlenih na gospodarskem,
socialnem, zdravstvenem in kul-
turnem podrocju, kar naceloma
urejata dva predpisa (hkrati te pravi-
ce in obveznosti urejajo tudi kolek-
tivne pogodbe in pogodbe o zapo-
slitvi), in sicer:

- Zakon o sodelovanju delavcev
pri  upravljanju (Arbeitsver-
fassungsgesetz) oz. delavska us-
tava iz leta 1974 in njegove
spremembe iz leta 1986 ter 1994
ter

- Zakon o soudelezbi oz. zasto-
panju zaposlenih v javnih slu-
Zbah
(Bundes-Personalvertretungsges
etz) iz leta 1967.

V ta namen se v vsakem obra-
tu/podjetju, v katerem je stalno za-
poslenih vsaj 5 delavcev oziroma 20,
Ce gre za javne sluzbe, oblikujejo
razlicni organi zastopanja interesov
zaposlenih: zbor delavcev in zbor
namescencev obrata, volilna komisi-
ja, obratni svet delavcev in obratni
svet nameséencev (v naSem siste-
mu svet delavcev), obratni odbor in
nadzorna komisija. Kadar ima pod-
jetje veC obratov, se na ravni podjetja
oblikujejo Se nekateri dodatni organi
s centralnim obratnim svetom na
Celu.

Tudi pri sosedih je torej osrednji
organ sodelovanja delavcev pri up-
ravljanju v podjetju svet delavcey, ki
svoje zakonske pristojnosti izvaja s
pravico do informiranja ali obves-

¢anja, posvetovanja in izrazanja
mnenja, posredovanja ter s pra-
vico do ugovora, privolitve (sogla-
sja) in soodlo€anja. Hkrati svet de-
lavcev nadzoruje spostovanje vseh
zakonov, predpisov in drugih pravil,
ki veljajo v podjetju (kolektivne po-
godbe, pravila o urejanju letnega do-
pusta in zasciti delavcev, vse pogod-
be, ki se nana$ajo na polozaj zapo-
slenih...) ter podpisuje socialne
sporazume v podjetju.

Med pomembnejSe znadilnosti
avstrijske ureditve sodelovanja de-
lavcev pri upravljanju sodi tudi dej-
stvo, da sindikati pri tem ne sodelu-
jejo neposredno, ker jim pravna ure-
ditev na tem podrocju ne daje nobe-
ne formalne vloge, vendar se v prak-
si dogaja, da je vecina izvoljenih za-
stopnikov zaposlenih v svet delavcev
Clanov sindikata. To dejstvo hkrati
potrjuje njuno (svet delavcev in sin-
dikat) zelo dobro in usklajeno sodelo-
vanje.

Zelo moc¢no pa je razvito sode-
lovanje delavskih zbornic in sve-
tov delavcev v podjetjih, kar ima
nenazadnje tudi formalno-pravno
podlago v Zakonu o delavskih zbor-
nicah (§ 6). Delavske zbornice nam-
reC podpirajo svete delavcev pri
njihovem delu predvsem z vsem zna-
njem, ki ga premorejo njene Stevilne
strokovne sluzbe, npr. pri sprejeman-
Ju podjetniskih pogodb, pogajanjih na
podrocju socialne varnosti, v prime-
rih teZzav podjetij in posledicnega
zmanj$evanja pravic zaposlenih ipd.
Kot javna ustanova zbornica posebej
odgovarja tudi za nadzor delovanja
fondov, v katere zaposleni zdruzu-
jejo sredstva za delovanje svetov de-
lavcev, pri Cemer so jasno doloCena
pravila, ki jih morajo v podjetjih upo-
Stevati.

Se posebej pomembno in drago-
ceno je sodelovanje delavskih zbor-
nic in svetov delavcev na podrocju
izobrazevanja in usposabljanja
¢lanov svetov delavcev. Po zakonu
imajo Clani svetov delavcev v Stirilet-
nem mandatu zagotovljene tri tedne
strokovnega usposabljanja, ki ga pla-
Ca podjetje. V podjetjih z manj kot 20
zaposlenimi pa stroSke usposablja-
nja krijejo sindikati ali delavske zbor-
nice. Nasploh pri sosedih velja stalis-
Ce, da uspesno zastopanje interesov

zaposlenih na vseh ravneh (na pod-
jetniski, dezelni in drzavni ravni), v
prvi vrsti zahteva dobro izobrazene
in usposobljene predstavnike zapo-
slenih. Zato v delavskih zbornicah
skupaj z Avstrijsko zvezo sindikatov
(OGB) in sindikati redno organizirajo
Stevilne izobrazevalne dogodke: od
krajsih osnovnih strokovnih seminar-
jev in delavnic do razSirjenih izobra-
Zevanj za Clane svetov delavcev, sin-
dikaliste, ostale zaposlene, pred-
stavnike delavcev za varnost in zdra-
vie pri delu (VZD), predstavnike
delavcev v nadzornih svetih in za
sodnike porotnike na delovnih so-
dis¢ih. Med morda za nas Se posebej
zanimivimi izobraZevalnimi oblikami
so Akademija za svet delavcey,
Akademija za predstavnike VZD in
Socialna akademija, pri ¢emer sled-
nja traja kar 10 mesecev (gre za
njihov najobseznejsi program uspo-
sabljanja). Dodatno izobrazevanje
Clanov v celoti financirajo delavske
zbornice, hkrati financirajo tudi velik
del stroSkov strokovnih usposabljanj
zaposlenih, o ¢emer smo v tem pri-
spevku ze pisali.

Seveda pa delavske zbornice in
sveti delavcev tesno sodelujejo ter
sprejemajo skupne resitve tudi na
drugih podrocjih zastopanja intere-
sov zaposlenih v podjetjih, npr. pri
reSevanju konfliktov med delodajalci
in zaposlenimi (o ¢emer smo ze pi-
sali), konfliktov v zvezi s pristojnost-
mi svetov delavcev in morebitnih
konfliktov med vodstvi podjetij in sin-
dikati.

Na podlagi opisanega oz. kon-
kretne in ucinkovite pomoc¢i vsem za-
poslenim zagotovo ni nakljucje, da
delavske zbornice v sosednji Repub-
liki Avstriji uzivajo velik ugled med
vsemi drzavljankami in drzavljani, ki
so jim v nedavni mnenjski anketi na-
menili ve€ kot 70 % naklonjenost.
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ZA UCINKOVITO SOUPRAVLJANJE

Delo, zdravje in dobro pocutje zaposlenih
Upravljanje dobrega pocutja
in vloga svetov delavcev

Upravljanje dobrega pocutjia (Well-being management) je koncept, ki se osredofoCa na spoa-
bujanje in podporo splosnega dobrega pocutja in zdravja zaposlenih v organizacifi. Poudarek je na
dobrem pocutju zaposlenih, ki ni le bistvenega pomena za njihovo osebno zadovoljstvo, temvec
tudi kljucnega pomena za njihovo produktivnost, angaZiranost in organizacijski uspeh. Spodbu-
janje dobrega pocutja je koristno tako za posameznika kot za organizacijo, saj lahko bistveno
pripomore k zmanjSevanju stresa in ustvarja pozitivno delovno okolje.

Narasc¢anje izgubljenih delov-
nih dni zaradi poklicnih bolezni, stre-
sa, tesnobnosti in depresije, zlasti po
pandemiji, silijo organizacije, da se v
vecji meri posvetijo upravljanju dob-
rega pocutja pri delu. Najvecje tvega-
nje za zdravje zaposlenih ne pred-
stavljajo vec fizicne poskodbe in
nesrece pri delu, temvec¢ psiholos-
ko zdravje. Raziskava CIPD (2022)
kaze, da je v ¢asu po pandemiji zelo
naraslo Stevilo nezdravih praks dela
kot je prezentizem, to je pojav, ko lju-
dje bolni ali slabega pocutja prihajajo
na delo in povecujejo tveganje, da
zbolijo Se sodelavci, hkrati pa so za-
radi svojega stanja precej manj ucin-
koviti. V globalnem merilu se je izka-
zalo, da 81 % organizacij ta pojav
zaznava med zaposlenimi, ki delajo
na daljavo, ter 65 % organizacij pri
zaposlenih na klasi¢nih delovnih
mestih. 67 % organizacij pa poro¢a
tudi o porastu tako imenovanega
dopustizma (“leaveism”), ko bolni lju-
dje namesto bolniske vzamejo do-

pust oziroma se bolni odpravijo na
dopust. Naj omenim Se pojav tako
imenovane skrite odpovedi, ko ljudje
v delo vlozijo minimalno napora, le
toliko kolikor je potrebno, da Se ob-
drZijo sluzbo. Vzrok za skrito odpo-
ved pa je v ve€ini primerov neosmis-
ljeno delo, delo, ki ne prinasa notra-
nje izpolnitve ter nepraviéno nagra-
jevanje. VecC kot ocitno je, da vse
omenjene nezdrave prakse znizujejo
zavzetost zaposlenih ter imajo nega-
tivne posledice na produktivnost.
Vse veC organizacij zato upravljanje
dobrega pocutja jemlje zelo resno,
prav tako njegov pomen vse bolj ra-
zumejo tudi vodje ter sveti delavcev.
Kljub temu pa veliko organizacij (Se)
nima oblikovane strategije uprav-
ljanja dobrega pocutja, temvec se
le priloznostno osredotoca na posa-
micne akcije kot so, na primer, timbil-
dingi in druzabna sreCanja zaposle-
nih.

V prispevku bom tako predstavila
koncept upravljanja dobrega pocutja

in glavne koristi, ki jih prinasa. Osvet-
lila bomo tudi celosten pristop k
upravljanju dobrega pocutja oziroma
klju¢ne elemente za pripravo strate-
gije upravljanja dobrega pocutja ter
predstavila Se vloge glavnih de-
leznikov; vodij, predstavnikov svetov
delavcev in zaposlenih pri upravlja-
nju dobrega pocutja.

“Well-being management” -
kako ga razumeti?

Upravljanje dobrega pocutja
(ang. well-being management) so
vse aktivnosti, ki prispevajo k celost-
nemu zdravju zaposlenih. “Well-
being” Ze po svoji definiciji pomeni ne
le odsotnost bolezni, temvel zago-
tavljanje tudi psihi¢nega in socialne-
ga blagostanja. “Well-being” ali do-
bro pocutje se tako nana$a zlasti na
stiri dimenzije ¢lovekovega zdra-
vja (tudi stanja), to je:

e zdravje telesa,
® zdravje razuma,
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e zdravje Custev ter
® psihi¢no oziroma dusevno
zdravije.

To so tudi glavni viri Clovekove
energije za delo in ustvarjanje. Obli-
kovanje okolja, kjer lahko ljudje do-
segajo optimalna stanja pri vseh §ti-
rih dimenzijah, ima pozitivne ucinke
tako na organizacijo in zaposlene kot
tudi na SirSo skupnost.

Well-being management naj bi bil
klju¢ni element vsake HR strategije
kot tudi organizacijskega delovanja
ter druzbene odgovornosti organiza-
cije. Le-ta pa se ne bi smel osredo-
toCati le na posamicne iniciative,
temveC mora temeljiti na dejanskih
potrebah zaposlenih. Organizacije
naj torej do upravljanja dobrega po-
Cutja pristopajo celostno ter tako za-
gotavljajo dobro delo. Dobro delo
razumem kot delo, ki:

® je pravicno nagrajeno in zaposle-
nim zagotavlja dostojno Zivljenje;

® je osmisljeno (j. ljudje v njem vi-
dijo smisel ter svoj doprinos) ter

® |judem nudi moznost razvoja, kar
jim prinasa obCutek osebne izpol-
nitve.

Celosten pristop k upravljanju
dobrega pocutja

Upravljanje  dobrega pocutja
vkljuCuje sistematicno nacrtovanje,
izvajanje in vrednotenje strategij ter
aktivnosti, namenjenih izboljSanju
dobrega pocutja zaposlenih. Zajema
razlicne vidike, vklju¢no s fizi¢nim,
dusevnim in Custvenim blagostan-
jem. Kljucni strateski elementi uprav-
ljanja dobrega pocutja tako vkljucu-
jejo 7 locenih, toda med seboj po-
vezanih podrogij, ki predstavljajo
tudi gradbene elemente strategije
well-being strategije.

1. Podrocje zdravja

® Skrb za fizicno zdravje: Sem
uvr§€¢amo izvajanje programov, ki
spodbujajo fizi€no zdravje, kot so
aktivni odmori, dostop do zdrave
prehrane. V podroCje zdravja
uvr§¢amo tudi redne zdravstvene
preglede, dobre rehabilitacijske
prakse, dodatna zdravstvena in
nezgodna zavarovanja in poklicno
zdravstveno podporo.

e Skrb za fizicno varnost: Zago-
tavljanje varnih delovnih praks,

varna oprema, usposabljanje za-
poslenih za varno in zdravo delo.

® Skrb za dusSevno zdravje: Up-
ravljanje stresa, ocena tveganj za
duSevno zdravje, usposabljanje
zaposlenih za ravnanje s konflikti,
usposabljanje vodij za vodenje
zahtevnejSih pogovorov. Veliko
organizacij v programe promocije
zdravja vkljuCuje skrb za duSevno
zdravje, kot so delavnice za ob-
vladovanje stresa, svetovalne sto-
ritve, usposabljanje za Cujecnost,
SOS pogovori, razliéni asistencni
programi, pogovor s psiholo-
gom...

2. Podroéje dela - “dobro delo”

e Skrb za delovno okolje: ergo-
nomsko oblikovani delovni prostori
oziroma delovna mesta, spodbu-
janje odprte komunikacije in vklju-
CujoCekulture...

e Dober linijski menedZment:
ucinkovite politike ravnanja z ljud-
mi pri delu, usposabljanje linijskih
vodij za vodenje dobrega pocutja,
upravljanje odsotnosti iz dela...

e Delovne zahteve: oblikovanje de-
lovnihmestindelovnih vlog, uprav-
ljanje kakovosti dela, upravljanje
delovnih ur in preobremenjenosti,
upravljanje zadovoljstva pri delu,
usklajevanje ravnovesja med slu-
Zbeniminzasebnimzivljenjem...

e Avtonomnost pri delu: omogo-
C¢anje samonadzora nad lastnim
delom in rezultati, omogocanje
kreativnosti in inoviranja.

e Upravljanje sprememb: ucinko-
vita komunikacija med vodstvom
in zaposlenimi, vkljuCevanje zapo-
slenih v odlo€anje, spodbujanje
transformacijskega voditeljstva.

e Nagrade in priznanja: poSteno in
transparentno materialno nagraje-
vanje in prakticiranje nematerial-
nega nagrajevanja.

3. Podrocje organizacijskih
vrednot in principov

e Voditeljstvo: Vodenje z vredno-
tami, jasna vizija in cilji, sprejetje
strategije upravljanja dobrega po-
Cutja, korporacijsko upravljanje,
grajenje zaupanja...

e Eticni standardi: zagotavljanje
dostojanstva pri delu, spodbujanje
druzbene odgovornosti, spodbu-

janje prostovoljstva in
solidarnosti...

Vkljuéenost in upravljanje raz-
nolikosti: razumevanje in sposto-
vanje raznolikosti, usposabljanje
za upravljanje medgeneracijskih
in medkulturnih razlik za zaposle-
ne in vodje ...

. Podrocje odnosov

Glas zaposlenih: Skrb za neneh-
no in spostljivo komunikacijo, vo-
denje dialogov med vodji in
zaposlenimi, vklju¢evanje zapo-
slenihvodlocanje...

Pozitivni medosebni odnosi:
spodbujanje participativhega stila
vodenja, spodbujanje timskega
dela, skrb za konstruktivhe odno-
se med zaposlenimi ter z vodst-
vom, skrb za dostojanstvo in
spostovanje raznolikosti...

. Podrocje osebne rasti

Razvoj kariere: mentorska pod-
pora, coaching, upravljanje in raz-
VOj delovne ucinkovitosti,
individualni razvojni nacrti, karierni
razvoj...

Custvena inteligentnost: uspo-
sabljanje za razvoj Custvenih kom-
petenc, spodbujanje empatije,
agilnosti in vzdrzljivosti...
Vsezivijenjsko ucenje: spodbu-
janje in omogocCanje usposablja-
nja za profesionalno in osebno
rast, delo z dovolj u¢nimi izzivi...
Kreativnost: odprta in inovacijam
naklonjena kultura, usposabljanje
iz kreativnosti, spodbujanje raz-
vojnega nacina razmisljanja...

. Podroéje Zivljenjskega stila

Fiziéne aktivnosti: Sportne de-
javnosti na izbiro kot so: fitnes,
kolesarjenje, dvoranske Sportne
aktivnosti, pohodnistvo, plezanje,
joga, organiziranje v Sportnih klu-
bih...

Zdrava prehrana: izbira zdravih
menijev, veC vrst sadja na delov-
nem mestu, voda, =zakladnica
zdravih receptov...

. Podroéje financ

Posteno placilo in politika bo-
nitet: Vecje placilo, kot ga zago-
tavljajo  nacionalni  standardi
oziroma placilo nad zajam¢eno
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minimalno placo, fleksibilna boni-
tetna shema...

e Upokojitvena shema: dodatno
pokojninsko zavarovanje, pred-
upokojitveno usposabljanje...

e Finacna podpora zaposlenim:
kreditiranje zaposlenih, asistencni
programi za upravljanje osebnih
financ, finan¢no svetovanje, uspo-
sabljanje na podrocju finanéne pi-
smenosti...

Pri oblikovanju strategije uprav-
ljanja dobrega pocutja je zlasti po-
membno, da organizacija izhaja iz
potreb zaposlenih in znacilnosti
organizacije in poseZe po tistih ele-
mentih, ki bodo zadovoljili potrebe
¢im vecjega Stevila zaposlenih. V
tem primeru pozitivni ucinki uprav-
ljanja dobrega pocutja zagotovo ne
bodo izostali. Le-ti pa se v najved;ji
meri izkazujejo v vedji produktivnosti
zaposlenih, vedji zavzetosti ter v
bolj8i organizacijski energiji, kar po-
sledi¢no vodi tudi k vedji uspesnosti
organizacije.

Linijski vodja -
najpomembnejsi ¢len pri
upravljanju dobrega pocutja

Linijski vodje, ki najvec ¢as pre-
Zivijo z ljudmi pri delu, so najpo-
membnejsi ¢len pri upravljanju dob-
rega pocutja. Vodje, ki se zavedajo
koristi in pozitivnih vplivov dobrega
pocutja zaposlenih, obi¢ajno kazejo
naslednje znacilnosti:

e Zgled: Vodja daje pristni zgled
dobrega pocutja in prikazuje zdra-
vo vedenje in prakse. Jasno poka-
Ze zaposlenim, da mu je lastno
dobro pocutje pomembno in k te-
mu spodbuja Clane svojega tima.

o Empatija in podpora: Neguje
podporno in socutno delovno
okolje, kjer se zaposleni dobro
pocutijo, ko razpravljajo o svojih
izzivih in iS¢ejo pomo¢€. Zna pri-
sluhniti zaposlenim in jim zago-
tavlja potrebno podporo in vire za
zadovoljevanje njihovih potreb po
dobrem pocutju.

e Komunikacija in sodelovanje:
Komunicira odprto in transparent-
no ter zagotavlja, da se zaposleni
zavedajo, da je organizaciji mar za
njihovo pocutje. Z zaposlenimi
soustvarja pobude in aktivnosti za
upravljanje dobrega pocutja in jih

vkljuCuje v procese odlocanja.
Prav tako nenehno preverja, ali
obstojeCe aktivnosti Se zadovol-
jujejo potrebe sodelavcev.

® Razvoj spretnosti: VVodja vlaga v
razvoj spretnosti Clanov svojega
tima ne le v smislu kompetenc,
povezanih z delom, ampak tudi na
podrocjih, kot so: obvladovanje
stresa, odpornost in ravnotezje
med poklicnim in zasebnim Zziv-
lienjem.

Vioga svetov delavcev pri
upravljanju dobrega pocutja

Predstavniki sveta delavcev Ze
po zakonu o varnosti in zdravju pri
delu (ZVZD-1) soupravljajo pogoje
za zdravo in varno delo, njihovo po-
slanstvo ter vloga pa na podrocju
upravljanja dobrega pocutja zapo-
slenih sezeta tudi na raven posa-
meznih strateSkih aktivnosti. V na-
daljevanju tako navajam osem stra-
teskih priporocil za soupravljanje
dobrega pocutja.

1. Zagotovite, da se bo vrhnji
menedZment zavedal pomena up-
ravljanja dobrega pocutja in da se
bo dobro pocutje zaposlenih jemalo
resno na vseh ravneh organizacije.

2. Sooblikujte in vplivajte na
usposabljanje linijskih vodij v
smeri participativnega vodenja ter
dobrega ravnanja z ljudmi pri delu.
Linijski vodje so klju¢ do dobrega
pocutja zaposlenih, ki lahko z boljSim
upravljanjem ciljev ter ¢asovnih ro-
kov preprecijo delovne preobreme-
nitve. Naloga linijskih vodij je komu-
niciranje jasnih ter realnih ciljev in
zagotavljanje povratne informacije
kot dveh najpomembnejSih elemen-
tov gradnje zaupanja. Prav tako pa
naj bi linijski vodje imeli tudi obutek
za ljudi ter njihove tezave pri delu
oziroma z zdravjem ter jim po potrebi
ponuditi pomo¢.

3. Sooblikujte in zagotovite za-
poslenim zgodnji dostop do
zdravstvene podpore oziroma dru-
gih specialisti¢nih virov, kot je npr.
pogovor s psihologom ali psihotera-
pevtom.

4. Sooblikujte vodenje eviden-
ce vzrokov odsotnosti ter sprem-
ljajte nezdrave prakse, ki se lahko
pojavijo v sleherni organizaciji, kot
so: prezentizem (zaposleni bolni

in/ali povsem izCrpani prihajajo na
delo), dopustizem (zaposleni name-
sto bolniSke vzamejo dopust) in skri-
ta odpoved (delavci delajo z izjemno
nizko stopnjo mentalne vpletenosti).
Le-te je treba nemudoma nasloviti,
sicer bodo Se tako veliki strate$ki na-
pori za izboljSanje dobrega pocutja
imeli zelo kratkotrajne ucinke.

5. Sooblikujte politike in prak-
se pri zaznavanju organizacijskih
potreb ter potreb zaposlenih.

Ne obstaja le en pristop k obliko-
vanju ucinkovite strategije za uprav-
lianje dobrega pocutja. Strategija
mora temeljiti na unikatnih potrebah
ter znacilnostih organizacije in kaj-
pak na potrebah zaposlenih.

6. Vplivajte na oblikovanje sis-
temskega okvira za promocijo in
spodbujanje dobrega pocutja ter
krepite kulturo, kjer ljudem ne bo ne-
rodno govoriti 0 mentalnem zdravju
ter duSevnih stiskah in poiskati po-
mo¢, kadar jo potrebujejo.

7. Vplivajte na to, da bo orga-
nizacija vsaj enkrat letno raziskala
tveganja za pojav stresa, poveza-
nega z delom, kot del preventivne
strategije za odstranjevanje naj-
pogostejsih vzrokov zanj. Vseka-
kor ste vi prvi, ki se morate seznaniti
s tem porocCilom ter predlagati na-
daljnje aktivnosti za upravljanje do-
brega pocutja.

8. Bdite tudi nad odgovornost-
mi zaposlenih pri upravljanju do-
brega pocutja, le-te predstavijam v
nadaljevanju.

Odgovornosti zaposlenih za
upravljanje dobrega pocutja
Vsakdo je odgovoren za uprav-
ljanje dobrega pocutja, tudi zaposle-
ni. Aktivnosti za upravljanje dobrega
pocCutja so v prvi vrsti namenjeni njim.
Nemalokrat pa se zgodi, da ima
organizacija vrsto aktivnosti, ki pa so
premalo obiskane, oziroma se jih za-
posleni ne udelezujejo. Zatorej je
potrebno, da tudi zaposleni prevza-
mejo svoje odgovornosti. V prvi vrsti
je njihova odgovornost, da skrbijo za
svoje lastno zdravje in dobro pocutje,
ne le na delovhem mestu, temvec
tudi zasebno oziroma ves €as. Prav
tako je njihova odgovornost, da po-
dajo iniciative ter predlagajo (no-
ve) aktivnosti za upravljanje dob-
rega pocutja in da se teh aktivnosti
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tudi udelezujejo. Od zaposlenih se
tudi upraviCeno priCakuje, da bodo
podali oceno primernosti ukrepov ter
predlagali izboljSave oziroma prila
goditve Ze obstojecih aktivnosti.

Zakljuéek

Ucinkovito upravljanje dobrega
pocutja (well-being management)
zahteva strateski pristop in sodelo-
vanje vseh zaposlenih v organizaciji.
Pri oblikovanju strategije upravilja-
nja dobrega pocutja ni enotnega

recepta, le-ta mora v prvi vrsti zado-
voljiti potrebe organizacije in zapo-
slenih. Most med potrebami organi-
zacije in potrebami zaposlenih pa
gradijo prav predstavniki sveta de-
lavcev, katerih glavna naloga je
spodbujati odgovornosti in vloge
vseh akterjev upravljanja dobrega
pocutja.

V organizacijah, kjer je ve¢ pred-
stavnikov sveta delavceyv, bi tako bilo
vsekakor dobrodoslo, da bi izmed
sebe izvolili posebnega predstav-

nika za upravljanje dobrega po-
cutja kot izjemno kompleksnega or-
ganizacijskega koncepta, ki pa se
pospeseno uveljavlja.
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Svet delavcev Elektro Celje d.d.

Vodstvo druzbe gleda na SD
kot na legitimen zakonsko
dolocen organ

Naceloma lahko ocenim, da svet delavcev druzbe dobro sodeluje z vsemi notranjimi delezniki, pri
cemer pa je z vidika ucinkovitega soupravljanja brez dvoma kiljucnega pomena predvsem tudi
dobro sodelovanje z upravo druzbe.

Struktura sveta delavcev
v novem mandatu

Volitve za zadnji mandat sveta
delavcev v podjetju so potekale v po-
letnih mesecih 2022, in sicer v dveh
terminih, konstitutivna seja novega
sveta pa je bila izvedena septembra
2022. Na seji sta bila izvoljena pred-
sednik sveta delavcev in njegov na-
mestnik. Skladno s poslovnikom je
bil predsednik po funkciji izvoljen tudi
za predstavnika zaposlenih v Nad-
zornem svetu Elektro Celje, d.d.,
drugi ¢lan pa je bil prav tako izvoljen
na tej seji.

Glede na Stevilo zaposlenih v
druzbi svet delavcev skladno z do-
locili ZSDU Steje 13 ¢lanov. Naj
omenim, da je ponovni mandat dobi-
la priblizno polovica starih ¢lanov

sveta delavceyv, slaba polovica pa je
novih. V sestavi sveta delavcev ima-
mo v tem mandatu izklju¢no mosko
populacijo. lzobrazba ¢&lanov je raz-
licna, prevladujejo elektrotehniki in
inzenirji, med ¢lani pa imamo tudi
ekonomiste in voznike strojnike. Med
novimi ¢lani je tudi nekaj podmladka,
predstavnikov posebnih skupin de-
lavcev, kot so invalidi, pa nimamo.

Enako kot Ze doslej imamo tudi v
aktualnem mandatu oblikovane od-
bore in komisije sveta delavcev, in
sicer:

® Odbor za varnost in zdravje pri
delu ter pozarno varnost

e Odbor za pravne zadeve

e Uredniski odbor glasila Elektro
Celje

e Eti¢ni odbor

e Odbor za kadrovske zadeve
e Odbor za pocitniSke kapacitete
e Odbor druzini prijazno podjetje

Komisije in odbori, ki delujejo v
sklopu sveta delavcev, svoje delo
opravljajo zelo dobro.

Pogoji za delovanje
sveta delavcev

Z delodajalcem imamo sklenjen
participacijski dogovor, ki nam daje
naceloma vec pravic kot zakon, mo-
goce se v€asih zalomi le pri kakSnih
kotizacijah za izobrazevanja. O mo-
rebitnem poklicnem opravljanju funk-
cij v svetu delavcev zaenkrat nismo
razmisljali, tudi ni bila praksa do se-
daj v podjetju. Ce bodo morda po-
dane tovrstne pobude in predlogi, pa
smo vsekakor pripravljeni pristopiti
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tudi k morebithemu imenovanju po-
klicnih €lanov sveta delavcev.

S prostorskimi in administrativ-
nimi pogoji za delo nimamo tezav. V
podjetju imamo na razlic¢nih lokacijah
potrebne zmogljivosti (sejne sobe,
tehni¢na sredstva,...), tako da so
materialni pogoji za delo dobri.

Kar se tiCe zakonsko zagotovlje-
nega obsega »lastnih« finanénih
sredstev za delo sveta delavcey, la-
hko povem, da s tem naceloma ni te-
Zav, imamo pa namen v prihodnjem
letu drugacCe zastaviti koriScenje teh
sredstev. Predvsem v tem smislu, da
se Ze na zacCetku leta dolocCi viSina
»budzeta«, ki se lahko tekom leta
koristi prosto glede na potrebe Cla-
nov, oziroma da, kot pravi zakon,
svet delavcev ta sredstva uporablja
»po lastni presoji« (seveda pa le za
financiranje svojega dela).

Zunanje strokovne pomo¢i (ra-
zen »tekoCe«, ki nam jo sicer zago-
tavlja Zdruzenje svetov delavcev
Slovenije, katerega Clani smo) v tem
pol-letnem mandatu $e nismo kori-
stili. Vsem ¢lanom sveta delavceyv je
bil na zaCetku leta predstavljen letni
program izobrazevanj v zdruzenju,
na podlagi tega programa pa so se
posamezni Clani prijavili na za njih
zanimiva izobrazevanja. Lahko po-
vem, da je bilo prijav vsaj toliko, kot
so to dopuscali terminski okviri, ali
celo vec.

Clani sveta delavcev so za nepo-
klicno opravljanje teh funkcij mesec-
no upravic¢eni do nagrade v visini 10
% povpreéne bruto place na za-
poslenega v druzbi, pri Cemer je ta
za vse enaka, tudi za predsednika in
podpredsednika.

Predstavniki delavcev
v organih druzhe

Nadzorni svet druzbe Elektro
Celje d.d. steje Sest Clanov, od ka-
terih so Stirje predstavniki lastnika,
dva pa sta predstavnika zaposle-
nih v podjetju. Kot sem povedal ze
uvodoma, se sicer ze na konstitutivni
seji sveta delavcev izvoli predsednik,
ki je skladno s poslovnikom po funk-
ciji hkrati tudi predstavnik zaposlenih
v nadzornem svetu, drugega pred-
stavnika pa se izvoli posebej. Upos-
teva se tudi stopnja izobrazbe, na
splo$no pa morata oba predstavnika
dobro poznati druzbo, njene zapo-

slene in specifike njenega poslo-
vanja. Po moznosti naj bi imela daljsi
delovni staz in izku$nje pri oprav-
ljanju vodstvenega dela na vedjih re-
sorjih.

Na vsaki redni mesecni seji sve-
ta delavcev je s strani enega od pred-
stavnikov delavcev predstavljeno ak-
tualno dogajanje oziroma »poro-
Cilo« z zadnje seje nadzornega
sveta. Prav tako pa se na teh sejah
sveta delavcev oblikujejo predlogi,
vprasanja, pobude, ki jih predstav-
nika delavcev potem posredujeta na
sejah nadzornega sveta.

Funkcija delavskega direktorja
kot predstavnika delavcev v upravi
druzbe pa pri nas (Se) ni vzpostav-
liena, Ceprav glede tega druzba iz-
polnjuje pogoj iz 81. ¢lena ZSDU, {j.
veC kot 500 zaposlenih. Gre torej za
eno od vprasanj, o katerih bo verjet-
no moral svet delavcev v prihodnje
skoraj zagotovo Se razpravljati in po-
novno presojati. V druzbah, v katerih
je izpolnjen omenjeni pogoj, je nam-
reC lahko ta funkcija ena kljuénih
funkcij v celotnem sistemu delavske-
ga soupravljanja.

Svet delavcev na podlagi dolo¢be
drugega odstavka 80. ¢lena ZSDU
(citat: »Nadzorni svet oziroma uprav-
ni odbor druzbe je dolZzan na zahtevo
predstavnikov delavcev najmanj en-
krat letno obravnavati porocilo sveta
delavcev o stanju na podrocju ures-
ni¢evanja tega zakona v druzbi s
predlogom ukrepov in se do njega
opredeliti.«) pripravi ob koncu kole-
darskega leta tudi letno porocilo in
ga predstavi nadzornemu svetu na
eni od rednih sej v zaCetku nasled-
njega leta.

Ucinkovitost izvajanja
zakonskih pravic
in pristojnosti SD

Pravica do »obvescéenosti«
sveta delavcev

Na vsaki redni mesecni seji sveta
delavcev je prisoten predsednik up-
rave druzbe oziroma njegova sveto-
valka s polnimi pooblastili. Tako smo
skladno z dolocili 89. in 90. ¢lena
ZSDU redno obveséeni o vsem ak-
tualnem dogajanju v druzbi, prav ta-
ko pa lahko €lani v zvezi s tem ne-
omejeno postavljajo vprasanja, po-
dajajo mnenja, pobude, predloge,

izrazajo morebitna nestrinjanja.
Vodstvo druzbe gleda na svet delav-
cev kot na legitimen zakonsko dolo-
¢en organ, ki je pooblas€en za zasto-
panje interesov delavcev. Treba pa
je vedeti, da uresnievanje vseh par-
ticipacijskih pristojnosti vedno in v
vseh oblikah ni mogoce. V¢asih so
prisotne financne tezave, logisticne
ali kakSne druge prepreke.

Pravica do »skupnega
posvetovanja«

Pravica sveta delavcev do skup-
nega posvetovanja z delodajalcem o
vprasanjih varnosti in zdravja pri delu
ter o statusnih in kadrovskih vpra-
Sanjih iz 93. in 94. ¢lena ZSDU se
izvaja brez morebitnih zaznanih ve¢-
jih odstopanj in problemov. V zad-
njem ¢asu so v ospredju predvsem
kadrovska vprasanja. Na tem pod-
ro¢ju imamo namre¢ kar nekaj tezav
z zagotavljanjem ustreznih novih
kadrov za potrebe konkretnega de-
lovhega procesa. Najvecje povpra-
Sevanje je po mladih monterjih in
ostalih tehni¢nih profilih. Tudi pov-
pre€na starost v podjetju je relativho
visoka in po vseh analizah se pri¢a-
kuje dosti upokojevanja, tako da se
skupaj trudimo iskati primeren kader:
prek razpisov, kadrovskih Stipendij,
novacenjem drugje zaposlenih de-
lavcev... In tu bi rekel, da z upravo
zelo dobro sodelujemo.

Pravica do »soodloéanja
s soglasjem«

Soodlocanje sveta delavcev s po-
dajanjem soglasij po 95. in 96. ¢lenu
ZSDU se izvaja skladno z zako-
nom. V preteklosti smo soodlocali
predvsem na kadrovskem podrodju,
podrocju pocitniskih zmogljivosti, pri
letnih delovnih koledarjih in morebit-
nih prerazporeditvah delovnega Ca-
sa, ustanavljanju novih sluzb v pod-
jetju, organiziranosti in potrebah, ve-
zanih na strojno transportno logistiko
itd.

»Pravica veta« na odlocitve
delodajalca

Pravica sveta delavcev do zadr-
Zanja odlocitve delodajalca in hkrat-
ne sprozitve arbitraznega spora po
98. ¢lenu ZSDU (1. i. »pravica veta«),
ki v bistvu predstavlja le neko obliko
»samopomoci« sveta delavcev za
primere morebitnega krSenja njego-
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vih zgoraj navedenih zakonskih pri-
stojnosti s strani delodajalca, v ¢asu
trajanja mojega mandata ni bila upo-
rabljena. Zanjo ni bilo potrebe in
upam, da bo v nasi druzbi tako tudi v
prihodnje.

Proaktivno (samoiniciativno)
delovanje SD

Ceprav zakon tega izrecno ne
zahteva, ampak zgolj »priporo€a«
(konkretno prek dolo¢be druge ali-
neje 87. Clena ZSDU, ki pravi, da
svet delavcev v okviru svojih pristoj-
nosti med drugim »predlaga ukrepe,
ki so v korist delavcev«), se svet
delavcev druzbe tudi redno angazira
pri posredovanju vseh pobud in pred-
logov, ki jih na tak ali drugacen nacin
dobi s strani zaposlenih.

Sodelovanje sveta
delavcev z »hazo«

Komunikacija med c¢lani sveta
delavcev in med zaposlenimi kot
»bazo«, katere interese po zakonu
zastopajo, permanentno poteka
ves cas, tiste zakonsko posebej
predpisane ure za te namene (63.
¢len ZSDU) pa glede tega niso pro-
blem. Tudi ni problem za kratke po-
svete izven terminov rednih sej sveta
delavcev. Je pa res, da nas letos
moc¢no pestijo naravne ujme (v za-
Cetku leta smo imeli izpade na racun
snega, poleti so bili vetrolomi, sedaj
poplave, zemeljski plazovi...), ki to
komunikacijo — glede na na$o kon-
kretno dejavnost — pogosto zelo ote-
zujejo. Tako predsednik, kakor tudi
ostali Clani sveta delavcev, moramo
prvenstveno pomagati pri odpravi

nastalih okvar na omrezju, kar nam
jemlje nam precej €asa in energije.

Za vsako sejo sveta delavcev se
piSe zapisnik, predlog zapisnika se
potrdi na naslednji seji, in se objavi
na nasem internem portalu. Tako
imajo vsi zaposleni moznost vpogle-
da v objavljene zapisnike. Poleg tega
imamo znotraj podjetja tudi interno
glasilo, v katerem obcasno objavi-
mo tudi ¢lanke o dosedanjem delu
sveta delavcev in o nacrtih, ki jih ima-
mo za prihodnost.

Sodelovanje s sindikatom

Pomena ucinkovitega sodelova-
nja sveta delavcev s sindikati seveda
niti ne kaze posebej izpostavljati.
Na$ svet delavcev sodeluje s sindi-
katom druzbe na nacin, da se vsake
seje sveta delavcev udelezi pred-
stavnik sindikata in poro¢a o pro-
blematikah, s katerimi se ukvarja sin-
dikat. Prav tako sem jaz, kot pred-
sednik sveta delavcev vabljen na
vsako sejo izvrSnega odbora sin-
dikata in tam ¢lane seznanim z na-
Sim delom.

Program dela sveta delavcev

Svet delavcev ima sprejet svoj
(dolgoro¢nejsi) program dela kot
temeljno vodilo za svoje delovanje. V
tem letu pa ga zelimo tudi temeljiteje
novelirati in dodati nekatere bistvene
toCke za boljSe delo in sodelovanje
tako z upravo kot z zaposlenimi.

Splosna ocena ravni internega
medsehojnega sodelovanja

Naceloma torej lahko ocenim, da
svet delavcev dobro sodeluje z vse-

mi notranjimi delezniki, pri Cemer pa
je z vidika ucinkovitega soupravljanja
brez dvoma klju¢nega pomena pred-
vsem tudi dobro sodelovanje z upra-
vo druzbe. ObCasno kajpak na tej
relaciji pride tudi do kaksnih neso-
glasij, vendar pa smo do sedaj us-
peli morebitne tovrstne probleme
dokaj uspesno resiti. In v to smer
se vsekakor kaze truditi tudi v pri-
hodnje.

Tu bi izpostavil, da je v komu-
nikaciji med svetom delavcev in
upravo potrebno imeti vzajemno
spostljiv odnos, tako da ne prihaja
do zaljivih in konfliktnih odnosov ali
celo morebitnega sovraznega govo-
ra. Dejstvo je namre¢, da imajo raz-
licne uprave razlicne poglede na vlo-
go sindikatov in svetov delavcev v
sistemu socialnega dialoga in delav-
skega soupravljanja, prav tako pa
tudi obratno. Kar seveda lahko hitro
privede do povsem neproduktivnih
konfliktov, ¢emur se kaze v oboje-
stranskem interesu vsekakor izogi-
bati.

Sam sem sicer v vlogi predsed-
nika sveta delavcev Sele dobre pol
leta, sliSal pa sem, da je uprava v
enem od preteklih mandatov ¢lanom
sveta delavcev skuSala omejevati
Stevilo vprasanj, o katerih naj bi se ta
imel utemeljeno pravico v imenu
delavcev izjasnjevati. Tak odnos se
mi zdi nekorekten in postavlja svet
delavcev ze a priori v nek nizji,
podrejen polozaj. To pa seveda ni-
ma nobene zveze z dejanskim bist-
vom in pomenom sodobne delavske
participacije. Te negativne klime v
tem mandatu pri nas ni Cutiti, tako da
so odnosi Cisto korektni in na nivoju.

Svet delavcev Cinkarne Celje d.d.

Dobro in iskreno sodelovanje sveta
delavcev, sindikatov in vodstva druzhe

Delavsko soupravljanje je v Cinkarni Celje Ze vrsto let na visoki ravni. Klju¢ do uspeha je dobro
sodelovanje sveta delavcev in vodstva druzbe, ki temelji na iskrenosti, postenju in vzajemnosti.

Struktura in organizacija dela
sveta delavcev

Svet delavcev Cinkarne Celje je
pestro sestavljen, tako da lahko Ze v
osnovi poskrbi, da informacije najde-

jo pot tudi v najbolj skrite koticke po-
djetja. Kot nam veleva zakon, imamo
v trenutnem svetu 13 €lanov. V os-
novi je podjetje razdeljeno na 7 volil-
nih enot, v katerih se s tajnimi volit-

vami vsake Stiri leta izvolijo pred-
stavniki zaposlenih v svet delavcev.
Veclje enote imajo dva oziroma ftri
¢lane, manjSe pa po enega. Poudariti
velja, da je svet kar zadeva izobraz-
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beno in starostno strukturo izjem-
no pisan. Morda malce peSamo le pri
bolj enakopravnem razmerju med
spoloma, vendar ne dvomim, da se
bodo tudi zenske — kljub izjemni pro-
izvodni naravnanosti podjetia — v
kratkem odlocile in se v ve€jem Ste-
vilu angazirale v raznih organih so-
cialnega dialoga in delavskega so-
upravljanja v podjetju, med katere
spada tudi svet delavcev. Njihova
neznost, €ut za socialo in pripadnost
je vedno dobrodos$la, bi rekel celo za-
Zelena.

V okviru sveta delavcev imamo
oblikovane tudi stiri odbore, ki se na
prvi seji mandata dopolnijo s ¢lani in
predsednikom oziroma predsednico.
Odbori se sestajajo po potrebi in
sproti poro€ajo svetu o svojem delo-
vanju, pri Cemer se vsi zavedamo, da
brez medsebojne pomoc¢i med od-
bori, strokovnih nasvetov in dobre
volje ne gre.

Dobri materialni pogoji za delo

Za nas obstajata dva zakona, rad
se posalim stara in nova zaveza. Prvi
je vsekakor Zakon o sodelovanju
delavcev pri upravljanju (ZSDU), ki
daje temelje za naSe delovanje, drugi
pa je na$ interni akt, se pravi Po-
slovnik sveta delavcev Cinkarne
Celje. V kar obseznem dokumentu je
zapisano prakticno vse, kar potre-
bujemo za nemoteno in zakonsko
dovoljeno delovanje v podjetju. Po-
slovnik se seveda redno posodablja
in prilagaja konkretnim potrebam,
bodisi pobudam s terena bodisi spre-
menjenim zakonskim okvirjem ali
spremembam v poslovanju podjetja.

Podjetje se drzi zakona in nam
omogoca vse tehni€éne, prostor-
ske in administrativne pogoje za
opravljanje nasega dela. Uprava
druzbe nam enkrat na leto odobri fi-
nan¢na sredstva, s katerimi svet de-
lavcev razpolaga celotno leto. Doku-
ment, ki ta finan¢ni dogovor pokriva,
je podpisan s strani predsednika
uprave in predsednika sveta delav-
cev. Moram priznati in povedati, da
nasa uprava krepko presega zakon-
ske okvirje financiranja sveta, vendar
pa je morda na$ svet v tem pogledu
malce specificen v primerjavi z dru-
gimi. Velika vecCina teh sredstev nam-
re¢ vsako leto roma k nasim zapo-
slenim, bodisi v rekreativne, kultur-
ne ali kakSne druge namene. Svet
delavcev omogoca igranje koSarke,
nogometa, odbojke, kolesarjenje, ke-
gljanje, izlete, uporabo fitnesa, obisk
kulturnih dogodkov in Se bi lahko na-
Steval. S tem omogo€amo nasim za-
poslenim, da se v ¢asu izven delov-
nika rekreirajo, oziroma najdejo neko
aktivnost, ki jih sprosti, nasmeji in
ohrani dobro razpolozene. V tem
segmentu se moram zahvaliti upravi
za posluh in upam na nadaljnje ko-
rektno sodelovanje za dobrobit nasih
zaposlenih.

Prav tako je del naSega delovanja
sprotno izobrazevanje in izpopol-
njevanje ¢lanov. Tudi v tem primeru
moram poudariti, da uprava deluje
korektno in nam le-to omogoc¢a, ka-
dar je to potrebno. Je pa res. in to si
upam trditi, da ¢lani sveta vemo sa-
mi, kdaj smo v podjetju za nemoteno
poslovanje nujno potrebni, kdaj pa si
lahko privo$€imo kak$no izobrazeva-
nje za naso tako osebno kot dru-
Zbeno rast.

V naSem svetu delavcev svoje
funkcije nih¢e od ¢lanov ne opravlja
profesionalno. Kar se tice 63. Clena
ZSDU lahko zapisem, da smo v Cin-
karni Celje leta in leta svoje delo op-
ravljali brez vsakrSnega dodatnega
placila, v zaCetku tekoCega mandata
pa smo se dogovorili za izplacilo sej-
nin v okviru zakonsko omejenih
sredstev. Ce govorim v svojem oseb-
nem imenu, sem zagovornik taks-
nega nacina dela, saj je tako delo
ovrednoteno, stranski interesi izgine-

jo, prav tako pa je motivacija in po-
treba po ustvarjanju dosti vecja. Da
ne govorimo o odgovornosti pri op-
ravljanju takSnega dela.

Delavski predstavniki morajo
zagovarjati staliSca haze

Ce se za hip dotaknem $e nasih
predstavnikov v upravi oziroma nad-
zornem svetu, lahko povem, da so
le-ti trije. Dva predstavljata delavce v
nadzornem svetu, prek enega pa
smo prisotni tudi v upravi druzbe, to
je seveda delavski direktor. Vsi ti
predstavniki so izvoljeni za petletni
mandat, v okviru katerega morajo v
najvecji mozni meri zastopati avten-
ticne interese zaposlenih v omenje-
nih organih vodenja in nadzora dru-
Zbe. |z tega razloga so vabljeni na
vsako sejo sveta delavcev, na ka-
teri se iz prve roke seznanijo s sta-
liSCi €lanov, ki pa so kakopak vezani
na mnenje svoje volilne enote. Kot je
to v navadi tudi drugod, je nasa stran
v nadzornem svetu po navadi pre-
glasovana, a najbolj pomembno je,
da se ob vsakem glasovaniju slisi nas
glas in predstavi staliSe delavske
strani. Glas, ki za preostale nadzor-
nike ne pomeni vedno nekaj slabega,
ampak obc¢asno tudi kakSno dobro
idejo, predlog ali zgolj pobudo za na-
daljnji razmislek.

Z upravo je sodelovanje
korektno in na ustrezni ravni

Obvescanje sveta delavcev s
strani uprave skladno z 89. in 90.
¢lenom ZSDU je v Cinkarni Celje
gledano skozi zgodovino na visokem
nivoju. Celovito in pravo€asno smo
obvesc€eni o vseh vprasanjih, e po-
sebej o tistih, katere kon¢ne odlo-
Citve uprava Se ni sprejela. Dobro je
uteCeno tudi skupno posvetovanje
z delodajalcem po dolocilih 91. do
94. ¢lena ZSDU. Ravno v trenutku,
ko piSem ta ¢lanek, se pripravlja no-
vo, in sicer (zal) na temo zapiranja
ene izmed enot. Kakorkoli nam je od-
loCitev vsec ali ne, se uprava drzi za-
kona in nam je vso dokumentacijo in
gradivo poslala pravo¢asno, tako da
se lahko na posvetovanje dobro in
konstruktivno tudi pripravimo. Po-
dobno je bilo tudi v preteklosti, tako
da potrebe po uporabi »pravice za-
drzanja odlocitve delodajalca« iz
98. ¢lena ZSDU v preteklosti Se ni
bilo.
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Tudi drugaCe imamo z upravo
nek tihi dogovor, da se dvakrat na
leto oglasi na seji in nam predstavi
poslovanje, kadrovanje, investi-
cije in podobno, nato pa so na voljo
Se za takSna ali druga¢na vprasanja,
na katere podajo kar se da konkretne
odgovore. Morda nam ti v celoti niso
vSec, ampak bistvo je, da informacije
teCejo in se oboji zavedamo, da tudi
mi s kak3no idejo, predlogom ali zgolj
aktivnostmi v ozadju doprinesemo k
boljSemu rezultatu podjetja. Kon¢na
ocena je, da je sodelovanje z upravo
na ustrezni ravni.

»Poro¢anja« nadzornemu
svetu zaenkrat Se ni

V Cinkarni imamo dolgo zgodovi-
no proaktivhega oziroma samoini-
ciativhega delovanja sveta delav-
cev. Marsikatera ideja je bila spreje-
ta, nekaj jih ima Ze dolgo brado, ne-
katere ozivijo nazaj po dolgih letih, a
pomembno je, da se na naloge ozi-
roma ideje ne pozabi, da so nekje
zapisane in pridejo na plan, ko je to
najbolj potrebno. O nasem delovanju
naceloma zgolj okvirno poro¢amo le
upravi, nadzornemu svetu pa zaen-
krat ne, v prihodnosti pa bomo raz-
mislili tudi o tem. Seveda so sezna-
njeni z naSim mnenjem pri doloceni
problematiki, vendar zaenkrat oblike
poroCanja (enkrat letno) nadzorne-
mu svetu s predlaganjem ukrepov za
dosledno uresni¢evanje ZSDU v smi-
slu dolocbe drugega odstavka 80.
¢lena ZSDU 3e ne koristimo.

Informiranje zaposlenih
se izholjSuje iz leta v leto
Lahko zaklju¢imo, da je nacelni

odnos uprave do sveta delavcev
korekten in v mejah zakona. Trendi

na podroCju soupravljalske klime v
druzbi nekako stagnirajo, kar pa ne
pomeni, da se v blizji prihodnosti ne
bodo izboljsali. Svet delavcev bo
nadaljeval svoje delo kot je zastav-
lieno, se pravi ¢lani morajo prenasati
informacije, Zelje, tezave, ideje iz ba-
ze v svet delavcev, nato pa skupaj
zgodbo plasirati primernemu naslov-
niku.

O vsem svojem delovanju zapo-
slene obves¢éamo prek zapisnika, ki
sledi vsaki seji sveta delavcev in je
objavljen na vseh oglasnih deskah.
Sedaj pa obvesc¢anje izboljSujemo
tudi prek mobilne aplikacije intraneta
in ekranov, ki so namescéeni Sirom
podjetja. Posledi¢no se ravno iz na-
slova sprotnega obveSc€anja za zdaj
ne lotevamo posebnih letnih porogil
za zaposlene. Ravno ob polletju nas
je obiskala uprava, pojasnila ocene
poslovanja, naloga sveta pa je, da
informacije preda zaposlenim v &im
bolj razumljivejSi obliki. Programa
dela v svetu delavcev nimamo, saj
se prakti¢no na vsaki seji pojavijo no-
ve problematike, katere sproti zapol-
njujejo naso dejavnost.

Sindikati in svet delavcev
morata delovati v sozitju
za skupno dobro

Za konec moramo poudariti Se
korektno in plodno sodelovanje s
sindikati. V svetu se zavedamo svo-
jih pooblastil in podrocij, katerih se
lahko in katerih se ne smemo doti-
kati. 1z tega naslova je sodelovanje s
sindikati $e bolj pomembno, saj le
skupaj lahko ustvarjamo prijetno in
plodno klimo za vse zaposlene. Kon-
kreten primer je bil letos spomladi, ko
smo v podjetju izvedli zbor delav-
cev. Sindikati so bili v pogajanjih z

upravo izjemno dosledni in so se dr-
zali svojih zahtev, kar je pomenilo, da
zeli uprava prek zbora delavcev ob-
razloziti zaposlenim njen pogled na
situacijo. Seveda je sklic zbora do-
mena sveta delavcev, kar smo tudi
naredili in korektno izpeljali. Moram
povedati da je bilo zadovoljstvo izra-
Zeno obojestransko. Seveda takSne-
ga korektnega zbora, brez preda-
nosti in podajanja informacij sin-
dikatov ne bi bilo. In to je edinstven
primer, kako naj socialni partnerji v
podjetjih delujejo. Iskreno, brez igric
in z zavedanjem, kaj in kje lahko kdo
stori. Tudi s kadrovsko sluzbo je
odnos korekten, morda bi si dolgo-
rocno zZeleli ve¢ avtonomije pri podit-
niskih zmogljivostih. Imamo kar ne-
kaj predlogov in upam da naletimo
na plodna tla.

Delovanja podjetja
si brez sveta delavcev
ve¢ ne predstavljam

Clani sveta delavcev si v nasem
podjetju resniéno prizadevamo za
dobrobit zaposlenih in druzbe.
Zavedamo se, da moramo delovati
skladno z zakonom in tako se tudi
vedemo. Sodelovanije je klju¢ do us-
peha. Veckrat rad omenim, da smo
nekaksni mediatorji med sindikati in
upravo, oziroma upravljalci informa-
cij od baze do uprave. V vsakem pri-
meru si delovanja in boljSega jutri
brez nasega organa v podjetju vec
ne predstavljam. Vsem ¢lanom nase-
ga sveta Zelim dobro in uspeSno de-
lo, predvsem pa veliko koristnih de-
bat, ki lahko preprecijo nekaj slab-
Sega oziroma lahko privedejo do ne-
Cesa boljSega.

/

Sveti delavcev - integralni del sistema korporacijskega upravljanja

Danes je nesporno, da so sveti delavcev integralni del sistema korporacijskega upravljanja v podjetjih, in
da zato znotraj posameznega podijetja prakticno ni pomembnejSih poslovnih vprasanj, kljuénih za njegov
obstoj in razvoj, ki ne bi tako ali drugace zadevala tudi sveta delavcev kot predstavnika zaposlenih, s ¢imer so
postavljeni tudi jasni vsebinski okviri njihovega delovanja. Sveti delavcev se morajo torej predvsem intenzivno
vkljuCevati v procese sprejemanja vseh pomembnejsih poslovnih odlo€itev, namenjenih &im bolj uspeSnemu
poslovanju, in zagotavljati, da bodo pri tem ustrezno upostevani tudi interesi delavcev. Posebej in izrazito
proaktivno (samoiniciativno) pa naj bi sveti delavcev skrbeli za doseganje ¢im visje kakovosti delovnega
Zivljenja zaposlenih na vseh podrodjih.

\

Vir: Gostisa M., Vsebina in priprava celovitega programa dela sveta delavcey,
Priro¢nik za ¢lane svetov delavcev
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Svet delavcev GKN Driveline Slovenija d.o.o.

Smo pravocasno obvesceni,
imamo skupna posvetovanja
in smo tudi upostevani

Podjetje GKN Driveline Slovenija d.o.0. s sedeZzem v ZreCah, je proizvajalec homokineti¢nih zglo-
bov, tripod in polgredi za avtomobilsko industrijo in je del mednarodne skupine GKN, ki ima vec kot
40 % odstotni trzni deleZ na svetu v svoji industriji. Svet delavcev ima Ze dolgo tradicijo v podjetju,
saj je bil ustanovijen Ze daljnega leta 2002. AktivnejSe sodelovanje pri upravijanju podjetja pa
poteka od leta 2018. Brez mnenja oziroma posvetovanja s svetom delavcev se ne sprejme noben
pravilnik ali drug pravni akt v podjetju, ki zadeva zaposlene.

Sedanji Svet delavcev druzbe
GKN Driveline Slovenija d.o.o. je bil
izvolien za obdobje 2022-2026 in
steje 9 ¢lanov. Vsi Clani sveta de-
lavcev funkcijo opravljamo neprofe-
sionalno.

Glede na velikost podjetja pri nas
niso posebej oblikovani odbori sveta
delavcev, ampak imamo na nivoju
podjetja organizirane »time«, kate-

delavcev podjetju poroamo v na-
Sem internem Casopisu Modri utrip.

V podjetju je organizirano, da
zaposleni lahko pridejo v stik s sve-
tom delavcev prek posebne tele-
fonske Stevilke in e-naslova ter
osebnega stika s €lani.

Kar se tiCe uresnicevanja zakon-
skih pristojnosti sveta delavcev glede
sodelovanja pri upravljanju druzbe

Predstavniki sveta delavcev in sindikata si na sejah
izmenjujejo informacije, pomembne za poloZaj in
pravice zaposlenih, kar pripomore k ucinkovitem

medsebojnem sodelovanju v korist zaposlenih.

rih ¢lani smo. Eden izmed najpo-
membnejsih je tim za zdravje, var-
nost pri delu in ekologijo. Smo pa tudi
Clani tima za promocijo zdravja na
delovnem mestu, tima za prehrano
zaposlenih, tima za nagrajevanje za-
poslenih, smo tudi ¢lani tima za cer-
tifikat Druzbeno odgovoren deloda-
jalec.

Svet delavcev ima enkrat me-
se€no sejo, na kateri se pregleda
delo, ki je potekalo v okviru timov in
obravnava morebitno teko¢o proble-
matiko v podjetju. Zapisnike sej ob-
javljamo na oglasni deski sveta de-
lavcev. Prav tako o delovanju sveta

smo lahko zadovoljni. Lahko rec¢em,
da smo pravocasno obvesceni, da
imamo skupna posvetovanja in smo
tudi upostevani. Brez mnenja ozi-
roma posvetovanja s svetom delav-
cev se ne sprejme noben pravilnik ali
drug pravni akt v podjetju, ki zadeva
zaposlene v podjetju.

Vodstvo omogoca skupne pro-
storske, administrativne in tehnic-
ne pogoje za delo v funkciji sveta
delavcev med delovnim ¢asom in iz-
ven rednega delovnega Casa v ok-
viru zakonskih moznosti in skladno z
delovnim procesom. Na letnem ni-
voju se dogovorimo o Stevilu izobra-

Zevanj za predstavnike zaposlenih,
kakor tudi o pokritju vseh stroskov, ki
nastanejo iz tega naslova. Odobreno
imamo tudi pravno pomo€ s strani
zunanjega izvajalca.

Z vodstvom podijetja se izvajajo
redni mesecni sestanki, kjer se
predstavi mesecno poslovanje pod-
jetja, stanje narocil za vnaprej in te-
koCa mesecna tematika ter more-
bitna druga problematika v podjetju.

Predstavniki sveta delavcev in
sindikata na sejah drug drugemu
porocajo o svojem delu ter si izmen-
jujejo informacije, pomembne za
polozaj in pravice zaposlenih, kar
pripomore k ucinkovitem medseboj-
nem sodelovanju v korist zaposlenih.

Trenutno je v pripravi predlog
participacijskega sporazuma, ki
naj bi bil uveljavljen v prihodnjem le-
tu, v sklopu katerega bodo tudi de-
finirane nagrade za neprofesionalne
Clane.

Sodelovanje med vodstvom in
svetom delavcev poteka dobro, tako
je Se vedno prostor za izboljSave, kar
se tudi vidi v naSem poslovenjenem
nazivu podjetja Gradimo Kulturo Naj-
boljsih.

Glavni izziv naSega sveta delav-
cev bo vsekakor nadaljnja krepitev
ucinkovitosti pri uresni¢evanju delav-
skega soupravljanja podjetja.
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Predlog za spremembo 12. clena ZSDU
o volilni pravici za svet delavcev

Kot je bilo omenjeno Ze v Clanku ar. Elizabete Zirnstein v rubriki Aktualno, je v okviru ZdruZenja
svetov delavcev Slovenije Ze pripravijen »osnutek« prenovijenega Zakona o sodelovanju delavcev
pri upravijanju (ZSDU-1), ki naj bi sluzil kot podlaga za ¢im prejSnji zaCetek dela ustrezne delovne
Skupine socialnih partnerjev za pripravo »predloga« tega zakona. Njegova resnicno temeljita in
celovita prenova ter modernizacija je namrec zdaj — po vec kot 30-ih letih njegove veljavnosti —
brez dvoma Ze vec kot nujno potrebna, javna razprava o predlaganih novih resitvah pa bi morala biti
¢im Sirsa. V ta namen bomo tudi v prihodnjih Stevilkah te revije predstavijali predloge nekaterih
najbolj kljucnih novih resitev. Tokrat je to predlog novega besedila 12. Clena, ki ureja aktivno (v
povezavi s 13. ¢lenom pa tuadi pasivno) volilno pravico za svet delavcev.

Veljavna ureditev
Veljavna dolo¢ba 12. ¢lena ZSDU se glasi:

12. ¢len

Pravico voliti predstavnike v svet delavcev imajo vsi
delavci, ki delajo v druzbi nepretrgoma najmanj Sest me-
secev (aktivna volilna pravica).

Direktor, delavci, ki imajo sklenjeno pogodbo o zapo-
slitvi v skladu z 72. ¢lenom Zakona o delovnih razmetjih
(Uradni list RS, 8t. 42/02) ter prokuristi (v nadaljnjem
besedilu: vodilno osebje) nimajo pravice voliti predstav-
nikov v svet delavcev.

Druzinski ¢lani vodilnega osebja nimajo pravice voliti
predstavnikov v svet delavcev. Za druzinske ¢lane po tem
zakonu se Stejejo zakonec, otroci (zakonski ali nezakon-
Ski, posvojenci in pastorki), vnuki, starsi (o¢e, mati, o¢im in
maceha), posvajitelji ter bratje in sestre.

Njena kljuéna »problemac, ki sta se pokazala v prak-
si, pa sta predvsem dva, in sicer: a) iz aktivne, posledi¢no
pa tudi pasivne volilne pravice so izklju€eni t. i. prekarni
delavci (agencijski delavci, ekonomsko odvisne osebe) in
b) med t. i. vodilno osebje, ki nima aktivne in pasivne vo-
liine pravice za svet delavcev, sodijo samo ¢lani ozjega
poslovodstva in prokuristi ter njihovi druzinski ¢lani, ne pa
tudi drugi delavci s posebnimi pooblastili in odgovornost-
mi.

Novopredlagana reSitev

12. ¢len

(1) Pravico voliti predstavnike v svet delavcev ima-
Jo vsi delavci, ki delajo v druzbi nepretrgoma najmanj
Sest mescev na podlagi pogodbe o zaposlitvi ali kot
delavci, napoteni s strani delodajalca za zagotavijanje
dela, ali kot ekonomsko odvisne osebe po predpisih o
delovnih razmerjih. Ta pogoj mora biti izpolnjen na
dan volitev.

(2) Clani vodilnega osebja pri delodajalcu nimajo
aktivne volilne pravice za svet delavcev. Za ¢lane vo-
dilnega osebja se po tem zakonu Stejejo:

- Clani poslovodstva druzbe kot ga doloca zakon, ki
ureja gospodarske druzbe, razen delavskega di-
rektorja, in prokuristi,

- vodilni delavci, ki vodijo poslovno podrocje ali orga-
nizacijsko enoto pri delodajalcu in imajo pooblastila
za sklepanje pravnih poslov ali za samostojne kad-
rovske in organizacijske odlocitve ter so po ob-
stojeci organizaciji delovnih in poslovnih procesov
neposredno odgovorni poslovodstvu,

- drugi delavci z vodstvenimi pooblastili in odgovor-
nostmi iz prejSnje alingje, ¢e so zaradi teh poseb-
nih pooblastil in odgovornosti njihove pravice,
obveznosti in odgovornosti iz delovnega razmerja
s pogodbo o zaposlitvi urejene drugace, kot je do-
lo¢eno s kolektivnimi pogodbami ali s sploSnimi akti
delodajalca, ki so podlaga za sklepanje pogodb o
zaposlitvi z drugimi delavci pri delodajalcu.

(3) Prav tako nimajo pravice voliti predstavnikov v
svet delavcev druZinski ¢lani vodilnega osebja. Za
druzinske clane po tem zakonu se Stejejo zakonec
oziroma zunajzakonski partner, partner iz sklenjene
oziroma nesklenjene partnerske zveze, otroci, posvo-
jenci in pastorki, vnuki, starsi (o¢e, mati, ocim in ma-
ceha), posvajitelji ter bratje in sestre.

(4) Seznam delavcev z aktivno volilno pravico ter
vodilnega osebja in njihovih druZinskih ¢lanov za po-
trebe sestave volilnega imenika je dolzan volilni komi-
sifi posredovati delodajalec, volilna komisija pa ima v
primeru dvoma pravico od njega zahtevati ustrezne
dodatne preveritve podatkov v zvezi z aktivno volilno
pravico posameznih delavcev po tem clenu.

(5) Volilna komisija volilni imenik v druzbi javno
objavi na nacin, dostopen vsem delavcem, najmanj
15 dni pred dnevom volitev, vsak delavec pa ima pra-
vico najkasneje pred svojim glasovanjem na dan vo-
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litev pisno ali ustno na zapisnik zahtevati, da ga vo-
lilna komisija na podlagi dolocil prvega do tretjega
odstavka tega clena dodatno uvrsti na volilni imenik
oziroma ga iz njega izbrise, pri cemer mora zahtevo
ustrezno utemeljiti. To lahko za posamezne volilne
upravicence zahtevajo tudi predlagatelji kandidatov,
kandidati in njihovi pooblaséeni predstavniki iz 22.
Clena tega zakona.

(6) Volilna komisija o zahtevi iz prejSnjega odstav-
ka odloci v treh dneh in o tem pisno obvesti zahteva-
telja, ta pa ima pravico v nadaljnjih treh dneh njeno
odlocitev izpodbijati pred sodis¢em.

Utemeljitev predloga

1.

Spremenjena dolo¢ba prvega odstavka Siri aktivho
volilno pravico tudi na napotene (agencijske) delavce
in na t. i. ekonomsko odvisne osebe po predpisih o de-
lovnih razmerjih, ¢e delajo v druzbi nepretrgoma najman;
Sest mesecev. S tem se zagotavlja enakopravna obrav-
nava teh delavcev pri volitvah delavskih predstavnistev.
Gre namre€ za delavce, ki so vsestransko vkljueni v
delovni proces podjetja, v katerega so napoteni, in pod-
rejeni njegovemu poslovodstvu ter drugim vodilnim delav-
cem. S predlagano dolo¢bo se torej smiselno izpopolnjuje
ureditev iz 63. ¢lena ZDR-1, ki sicer te delavce glede pra-
vic, obveznosti in ugodnosti obravnava na¢eloma enako
kot delavce, zaposlene pri uporabniku.

2.

Drugi odstavek tega ¢lena prinasa novo in v primerjavi
z veljavno bistveno drugaéno definicijo €lanov »vodil-
nega osebja«, katerim zakon ne priznava aktivne in po-
sledi¢no tudi ne pasivne volilne pravice za svet delavcev.
Sedanja definicija, kot jo dolo¢a veljavni drugi odstavek
12. ¢lena ZSDU (sprejeta je bila z novelo ZSDU-B iz leta
2007 kot poskus preciziranja prej veljavnega in povsem
nedefiniranega sploSnega pojma »delavci s posebnimi
pooblastili in odgovornostmi«), se namreC glede tega v
celoti opira izklju¢no le na kriterij obstoja t. i. individualne
pogodbe za poslovodne osebe po 72. ¢lenu ZDR, kar pa
je —izhajajo¢ iz samega smisla in namena prepovedi volil-
ne pravice za svet delavcev (ij. prepre€evanje »konflikta
interesov« pri opravljanju te funkcije) — povsem neustrez-
no. Po gramatikalni razlagi te dolocbe, kakrsni sicer v ce-
loti sledi tudi aktualna sodna praksa, namrec lahko za ¢la-
ne vodilnega osebja brez volilne pravice za svet delavcev
Stejejo izklju€no le ¢lani /naj/ozjega poslovodstva (kakor
ga opredeljuje 10. ¢len ZGD-1) in prokuristi, ne pa tudi
drugi vodilni delavci/menedzerji pri delodajalcu, ¢eprav
imajo
® de facto »posebna pooblastila in odgovornosti«, ki so

po svoji vsebini in obsegu Ze objektivno nezdruZljiva s

funkcijo €lanov sveta delavceyv, in

e na tej podlagi z delodajalcem — skladno s splosno vel-
javnim nacelom in favorem laboratoris — prav tako
sklenjeno legalno »individualno« pogodbo z drugacno,

specificno ureditvijo pla¢ in nekaterih drugih pravic,
obveznosti ter ugodnosti iz delovnega razmerja, ki od-
stopa od ureditve teh vpraanj v kolektivnih pogodbah
in splosnih aktih, veljavnih za ostale delavce pri delo-
dajalcu.

Odlocitve, ki jih neposredno sprejema vrhovno poslo-
vodstvo delodajalca (ang. top management), seveda niso
edine »odlocitve delodajalca«, ki (lahko) relevantno vpli-
vajo na pravice in interese zaposlenih, in pri sprejemanju
katerih jim ZSDU zato izrecno zagotavlja moznost sode-
lovanja prek izvoljenega sveta delavcev. Mnoge od teh
odlocitev v imenu delodajalca so lahko — zlasti pri vecjih
delodajalcih — tudi v pristojnosti nizjih ravni mene-
dZzmenta. Zato je kljuénega pomena za smiselno dolo-
Citev veljavnosti zakonske prepovedi volilne pravice za
svet delavcev predvsem konkretna vsebina in obseg vod-
stvenih pooblastil in odgovornosti posameznika ter nji-
hova potencialna nezdruzljivost s funkcijo ¢lana sveta de-
lavcev, ne takdna ali drugaCna »specialna« pogodba o
zaposlitvi sama po sebi. Ta je lahko, kot bo pojasnjeno v
nadaljevanju, doloCena le kot dodatni pogoj za veljav-
nost te prepovedi,

Opredeljevanje prepovedi volilne pravice izklju¢no le s
sklicevanjem na 72. ¢len ZDR, ki izrecno ureja zgolj to-
vrstne individualne pogodbe o zaposlitvi za poslovodne
osebe, torej nikakor ne ustreza dejanskemu namenu te
prepovedi. Nasprotno, ta resSitev lahko v praksi povzroca
povsem absurdne situacije. Tako imamo, denimo, v praksi
primere, ko iz navedenega razloga zdaj v nekaterih svetih
delavcev ter v nadzornih svetih oziroma upravnih odborih
druzb kot predstavniki delavcev sedijo celo vodilni delavci
prvega nivoja menedzmenta pod poslovodstvom (tj.
direktorji sektorjev, sluzb, obratov itd. z relativho zelo Siro-
kimi pooblastili za samostojno sprejemanje pomembnih
organizacijskih in poslovnih odlocitev), ki so po obstojedi
organizaciji delovnih in poslovnih procesov neposredno
podrejeni poslovodstvu, kar pomeni, da:

® po eni strani v okviru svojih — praviloma precej ob-
seznih — pooblastil samostojno sprejemajo nekatere
pomembne organizacijske in poslovne odlocCitve, ki la-
hko bistveno vplivajo na interese in pravice zaposlenih,
po drugi pa o teh istih odloCitvah potem »soodloCajo«
(Se) kot ¢lani sveta delavcev, kar seveda pomeni ociten
in nedopusten konflikt interesov;

e kot predstavniki delavcev v nadzornem svetu/uprav-
nem odboru (domnevno »neodvisno«) nadzorujejo po-
slovodstvo, kateremu so v poslovnem procesu sicer
neposredno podrejeni in tudi neposredno izvrSujejo
njegove odlocitve, kar seveda pomeni popolno izma-
licenje bistva nadzorniSke funkcije same po sebi, pose-
bej pa Se delavsko-nadzorniSke.

Najmanj tudi ti vodilni delavci morajo biti zato poleg
¢lanov ozjega poslovodstva ze po logiki stvari (zaradi nji-
hove neposredne organizacijske podrejenosti, s tem pa
tudi odlo¢evalske odvisnosti od poslovodstva kot »za-
stopnika interesov delodajalca«, kar objektivno ze vna-
prej determinira tudi njihovo konkretno interesno delova-
nje ter odlo€anje v funkciji morebitnih ¢lanov sveta delav-
cev oziroma »delavskih« predstavnikov v organih druzbe)
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v vsakem primeru izvzeti kot mozni aktivni in pasivni volilni
upravienci za svet delavcev. In sicer neodvisno od tega,
ali imajo formalno sklenjeno »obi¢ajno« (tipsko) ali t. i. in-
dividualno pogodbo o zaposilitvi.

Zlasti v vedjih in organizacijsko bolj strukturiranih dru-
Zbah z vecnivojskim sistemom odlo¢anja o vprasanjih pa
imajo naCeloma lahko obseznejSa tovrstna pooblastila in
odgovornosti, s katerimi bi kot morebitni ¢lani sveta de-
lavcev utegnili objektivno prihajati v konflikt interesov, tudi
vodstveni delavci nekaterih (Se) nizjih ravni t. i. sred-
njega menedzmenta (ang. middle management). Zato
je treba z zakonom tudi te izlo€iti kot mozne volilne upra-
vicence za svet delavcev (podrobneje o tem v: Gostisa,
M., Koga Steti med »vodilno osebje« po 12. ¢lenu ZSDU,
Pravna praksa, $t. 19/2011). Vendar pa konkretne presoje
vsebine in obsega njihovih odlo¢evalskih pooblastil in od-
govornosti za te namene ni mogoce prepustiti prostemu
preudarku volilnih komisij v zvezi s sestavo volilnih ime-
nikov, kar bi lahko v praksi privedlo do hudih in tezko res-
ljivih postopkovnih zapletov pri izvedbi volitev, ampak mo-
ra ze zakon sam dolociti ustrezen objektivni kriterij za to
presojo. Sele za ta nivo menedZ?menta pa lahko v obrav-
navanem smislu — poleg dejstva obstoja »posebnih« odlo-
Cevalskih pooblastil in odgovornosti — pride v postev ku-
mulativha uporaba kriterija hkratnega obstoja tudi
»individualne« pogodbe o zaposlitvi. Utemeljeno je
namre¢ predpostaviti, da ta pogodba naceloma ze sama
po sebi kaZe na »pomembnejSi« obseg dejanskih odloCe-
valskih pooblastil konkretnega vodilnega delavca v sis-
temu organizacijskega in poslovnega odlo¢anja v druzbi,
ki so po tem zakonu hkrati tudi predmet obveznega vklju-
Cevanja sveta delavcev v sprejemanje teh odlocitev. Kaijti
vodstveni delavci nizjih organizacijskih nivojev (ang. su-
pervisory management), ki so pristojni zgolj za razpore-
janje delovnih nalog znotraj obstojeCe organiziranosti de-
lovnih procesov, za dajanje navodil delavcem glede na-
¢ina njihovega izvajanja ter za nadzor nad njihovim izva-
janjem, namre¢ praviloma taksSnih pogodb nimajo in zanje

tudi ni videti utemeljenega razloga. Zato tudi ni nobene
realne potrebe po njihovem apriornem izlo€anju pri vo-
litvah sveta delavcev, pri Cemer je seveda treba pri urejan-
ju tovrstnih splo$nih pravil v zakonu izhajati iz nacela, da
morebitne izjeme pac potrjujejo pravilo.

S tem je tudi »razSirjeni« pojem vodilnega osebja
opredeljen na nacin, da so njegovi €lani jasno dolo¢-
ljivi po vnaprej dolocenih kriterijih, kar izkljuCuje kakr-
Snokoli morebitno nedopustno arbitriranje volilne komisije
ob sestavi volilnega imenika za volitve ¢lanov sveta delav-
cev. Zdi se, da je edinole s takSnim pristopom, kot je pred-
lagan, mogocCe ustrezno smiselno, obenem pa tudi po-
vsem decidirano definirati in omejiti vsebino sploSnega
pojma »delavci s posebnimi pooblastili in odgovornost-
mi«, ki ga je v zvezi z opredeljevanjem vodilnega osebja
brez aktivne in pasivne volilne pravice za svet delavcev
vsebovala prvotna dolo¢ba drugega odstavka 12. ¢lena
ZSDU iz leta 1993.

3.

Opredelitev druzinskih ¢lanov vodilnega osebja v tret-
jem odstavku ne prinasa vsebinskih sprememb v primer-
javi z veljavnim ZSDU. Novopredlagane dolo¢be Cetrtega
do Sestega odstavka tega Clena pa so namenjene sestavi
volilnega imenika, s katerim se v praksi realizirajo nove
dolocbe tega €lena o »razSirjeni« aktivni volilni pravici ter
o dolocitvi drugacne definicije »vodilnega osebja«, ter
reSevanju morebitnih »pritozb« na ta imenik Vse te do-
lo€be zasledujejo cilj, da se vsa morebitna sporna vprasa-
nja glede obstoja aktivne volilne pravice posameznikov po
moznosti dokon&no resijo ze pred dnevom glasovanja na
volitvah, in da iz tega razloga naknadno ni ve¢ mogoce iz-
podbijati celotnih Ze izvedenih volitev, kar je (bil) v dose-
danji praksi razmeroma pogost primer.

dr. Mato Gostisa
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ZDRUZENJE ? S c I D
SVETOV DELAVCEV

IZOBRAZEVANJA

SLOVENLJE

Vabimo vas na strokovno izobrazevanje

USTAVIMO 15 SKODLJIVIH NAVAD
— in jih nadomestimo z uc€inkovitimi

Z mednarodno priznanim strokovnjakom mag. Janijem Prgi¢em

ki bo v CETRTEK, 14. septembra 2023, od 08.30 do 15.15,
konferencna dvorana Urban, URBAN RING HOTEL Ljubljana, Dolenjska cesta 242c
/izvoz iz obvoznice: Ljubljana - jug/

V danasnjem hitro spreminjajo¢em se poslovnem svetu, kjer komunikacija prevzema klju¢no vliogo v
vsakdanjih interakcijah, se pogosto ne zavedamo, kolikSen vplivimajo nase navade na kakovost nasih
medsebojnih odnosov. Ste Ze kdaj razmisljali o komunikacijskih navadah, ki vam morda preprecujejo
vzpostavljanje kakovostnih odnosov znotraj vasega kroga sluzbenih sodelavcev, nadrejenih, ... pa tudi
druZinein prijateljevv zasebnem Zivljenju?

Vabimo vas na izjemno PROVOKATIVNO, ZABAVNO IN POUCNO DELAVNICO, ki jo bo vodil mag. Jani
Prgic. Skozi izobraZevanje bomo skupaj razkrili tiste komunikacijske vzorce, ki jih drugi opazijo pri nas, a
jih sami tezko prepoznamo. Odkrivalibomo, kako te navade vplivajo na nase delovanje in kako jih lahko
presezemo. To izobraZevanje je neprecenljivo za vsakega posameznika in kolektiv, saj je vcasih
najpomembnejSa sprememba tista, ki se zgodi, ko se odre¢emo skodljivim navadam in jih nadomes-
timo z ucinkovitejsimi.

Nekaj poudarkov iz vsebine

® Ozavestili bomo nezavedne komunikacijske navade, s katerimi odrivamo druge od sebe in nas
dojemajo kot neprijetne sogovornike

® Delali bomo na samoregulaciji in ustreznem ustavljanju/preusmerjanju skodljivih
komunikacijskih navad

® Prepoznali bomo, kako se uloviti pri posamezni skodljivi komunikacijski navadi in jo ustrezno
preusmeriti v bolj konstruktivno komunikacijo

® Predstavili bomo razlicna orodja in tehnike za vsakodnevne situacije

Predavatelj

Mag. Jani Prgic¢ vodi Center MI in je mediator, Certified Positive Discipline Trainer, NLP Trener in NLP Coach.
Usposabljanje za trenerja NLP je zakljucil v Veliki Britaniji in je ¢lan mednarodne zveze INLPTA. Vrhunski strokovnjak s
podrocja uporabe NLP v terapevtske namene in svetovalne namene, ki jo je nadgradil tudi z usposabljanjem za
klinicnega hipnoterapevta.

Prijava

Vse podrobnejse informacije o izobraZevanju in prijavi lahko pridobite na nasi spletni strani:
https://www.delavska-participacija.com/events/ ali po e-posti: scid.izobrazevanja@gmail.com



