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AKTUALNA TEMA: MATERIALNI POGOJI SOUPRAVLJANJA

delavskega soupravljanja

Pise:

\ dr. Mato Gostisa /

Razmislek o ekonomski in pravni naravi »stroSkov«

ZSDU je del sodobnega
korporacijskega,
ne delovnega prava

Materija, ki jo ureja Zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju (ZSDU), je del sistema /so/uprav-
lianja korporacij/gospodarskih druzb s strani njihovih kljucnih notranjih deleZnikov (. lastnikov,
meneazerjev in zaposlenih), se pravi sistema internih »organizacijskih« oadnosov med njimi v zvezi
Z izvajanjem delovnih in poslovnih procesov pri skupnem ustvarjanju produkta ter doseganju dru-
gih ciljev podjetja, ne pa sistem »delovnih« razmerij, se pravi dvostranskih pogodbenih trznomen-
Jjalnih ekonomskih razmerij med delodajalci in delojemalci na »trgu dela/delovne sile«1. Torej gre
za korporacijskopravni in ne za delovnopravni preapis, ki je kot tak vsebinsko »komplementaren«
oziroma dopolnjujo¢ se z Zakonom 0 gospoadarskih druzbah (ZGD-1) in ne morda z Zakonom 0
delovnih razmerjih (ZDR-1), kot se pogosto napacno poenostavija. In kar v koncni posledici vodi

tudi v njegovo pogosto napacno razlago in uporabo.

To Se zlasti velja glede dolznosti
zagotavljanja ustreznih finan¢no-
materialnih in drugih pogojev za

delavcev« za njihove ekonomske in
socialne interese, katerim je zakon-
sko izrecno priznana tudi pravica do

ucinkovito delovanje svetov delav-
cev, ki nikakor ne bi smeli biti od-
visni od vecje ali manjSe »pogajal-
ske moci« sveta delavcev. Kajti te
sveti delavcev kot »organi delavske-

stavke in drugih legitimnih metod
delavskega boja), sploh nimajo. Prav
nobene. Zato je popolnoma nedo-
pustno, da zakon, denimo, glede za-
gotavljanja potrebnih finan¢nih sred-

stev za potrebe ucinkovitega dela
svetov delavcev napotuje na pro-

ga soupravljanja« (za razliko od sin-
dikatov kot »borbene organizacije

"Pojem »trg dela/delovne sile«, ki je zaenkrat Zal v ekonomski teoriji in tudi sicer e splosno uveljavljen,
v tem prispevku uporabljiamo striktno le v narekovajih. In sicer zato, ker: 1) produkcijski faktor v resnici
ni zgolj fizicna delovna sila ljudi, temvec Clovekovo delo kot celota z vsemi tremi svojimi osnovnimi
sestavinami, torej tudi s svojo racionalno in emocionalno, ne zgolj fizicno komponento; 2) je delo
nelocljivo od Cloveka, zaradi Cesar niti teoreticno ne more biti 0z. ne bi smelo biti samostojno »trzno
blago«, kajti Ce v odvisno delovno razmerie (tj. pod absolutno direktivno, normativno in disciplinsko
oblast delodajalca), prodas delo, v bistvu vanj proda$ ¢loveka, kar pa ameriski teoretik D. Ellerman
metafori¢no upraviceno imenuje »suZenjstvo za doloGen €as«, in kar je v direktnem nasprotju tudi s
Filadelfijsko deklaracijo MOD, ki prav iz navedenega razloga izrecno prepoveduje delo obravnavati kot
trzno blago. (Opomba: 1. ¢len konvencije se namrec¢ glasi: Labour is not a commodity/Delo ni trZzno
blago.)

2 Citat: »StroSke oseb iz 61. ¢lena tega zakona krije druzba le, e je bilo tako predhodno dogovorjeno z
delodajalcem in v obsegu, ki je bil dogovorjen, najmanj pa 50 % povpreCne place mesecno na
zaposlenega v druzbi na vsakega clana sveta delavcev. [...] Z dogovorom med delodajalcem in svetom
delavcev se lahko doloCi fiksni znesek sredstev za delo sveta v dolocenem ¢asovnem obdobju.«

3 Citat; »Ce svet delavcev in delodajalec ne doseZeta sporazuma glede vprasanj iz 63. in 65. Glena tega
zakona, lahko vsak od njiju zahteva, da o njih odloci arbitraZa. [...] Arbitraza pri svoji odloCitvi uposteva
ekonomski poloZaj druzbe in potrebe sveta delavcey.«

stovoljno sklenjeni »dogovor«
med svetom delavcev in delodajal-
cem (2. in 3. odstavek 65. Clena
ZSDU?), za primer, &e se udelezenca
ne sporazumeta, pa napotuje na
arbitrazo, ki naj bi o tem po svoji pre-
soji odlocila v odvisnosti od »eko-
nomskega poloZaja druzbe in potreb
sveta delavcev«® (1?). Kak$en never-
jeten pravni nesmisel!

Ob taksni zakonski ureditvi torej
ni prav ni¢ nenavadnega, da so si ne-
kateri sveti delavcev s svojo ubogo
»pogajalsko mocjo« uspeli od svojih
delodajalcev izpogajati tako zelo
smesno nizka finan¢na sredstva za
potrebe svojega dela, da je vse sku-
paj lahko samo Se farsa resnega de-
lavskega soupravljanja in je praktic-
no skoraj vseeno, Ce jih sploh ne bi
bilo. Ce namre¢ zakon svetu delav-
cev dolo¢a konkretne soodloceval-
ske pristojnosti pri zastopanju inte-
resov delavcev v sistemu korporacij-
skega upravljanja ter z njimi poveza-
ne dolznosti, potem mu mora zago-
tavljati tudi vsaj minimum potrebnih
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finan¢nih sredstev za potrebe njiho-
vega ucinkovitega uresniCevanja,
katerega viSina pa¢ ne more biti od-
visna od »dobre volje« posamezne-
ga delodajalca in njegovega eko-
nomskega polozaja.

Sodelovanje delavcev pri uprav-
ljanju podjetij/korporacij oziroma de-
lavsko soupravljanje kot ena od treh
temeljnih oblik sodobne organiza-
cijske participacije zaposlenih (to
so: soupravljanje, udelezba pri do-
bi¢ku in notranje lastnistvo), katere-
ga osredniji nosilci so sveti delavceyv,
je namrec del sistema korporacijske-
ga upravljanja in kot tak nekaj vse-
binsko popolnoma drugega kot sis-
tem t. i. socialnega partnerstva pri
urejanju delovnih razmerij med delo-
dajalci in delojemalci, katerega nosil-
ci so vimenu delavcev sindikati.

Pomen lo¢evanja »delovnih«
in »soupravljalskih«
industrijskih razmerij

Razlika med tema dvema vrsta-
ma druzbenoekonomskih/industrij-
skih razmerij, tj. delovnimi in soup-
ravljalskimi, in posledi¢no tudi razlika
med navedenima razli¢nima vrstama
pravnih predpisov, ki ju urejajo, tj. de-
lovnopravnimi in korporacijskoprav-
nimi, je seveda ogromna in zelo
bistvena v ve¢ pogledih. Shemat-
sko je prikazana v Tabeli 1, teore-
ticno pa izhaja iz dveh, Ze v samem
temelju popolnoma razli¢nih vlog, v
katerih sicer nastopajo nosilci dela v
teh razmerjih, to je iz:

1. vloge »prodajalcev delovne
sile« na trgu,

2. vloge »producentovy, tj. ude-
leZzencev produkcijskih procesov —
soustvarjalcev produkta in t. i. no-
tranjih deleznikov podjetja,

ki ju Littler (po Stanojevi¢: 1996) je-
drnato opredeljuje in pojasnjuje ta-
kole: »Alokacijo, ki jo opravija trg de-
lovne sile, je mogoce zajeti z modeli
in pojmi pogodbe in menjalnih raz-
merij, ti koncepti pa so popolnoma
neuporabni pri analizi procesa upo-
rabe delovne sile. Uporaba delovne
sile poteka namre¢ v kakovostno
drugacni, “zunajmenjalni” sferi, v ka-
teri ni pomembna volja delavca kot
prodajalca, temveC kot producenta.
Med blagom, ki je kupljeno na trgu
delovne sile, in njegovo porabo v
procesu dela se namre¢ umeS$ca
volja, motivacija in zavest delavcev.«
V prvem primeru govorimo o »de-
lovnih« (tj. trzno-menjalnih) raz-
merjih, ki so predmet proucevanja
ekonomske teorije menjave in razde-
litve ter socioloSke teorije »social-
nega partnerstva«, v drugem pa o
»soupravljalskih« (tj. notranje-
organizacijskih oziroma notranje-
podjetniskih) industrijskih razmerjih,
ki so predmet proucevanja ekonom-
ske teorije produkcije in organi-
zacijskih poslovnih ved, to je zna-
nosti o organizaciji in menedZzmentu.
V tem pogledu se o sistemu delav-
skega soupravljanja teoreticno po-
gosto govori tudi kot o t. i. participa-
tivnem menedzmentu.

In kdor te temeljne razlike med

eno in drugo vlogo delavcev v dru-
Zbenoekonomskem sistemu ne ra-

4 Delovnopravna teorija sicer vztraja pri tezi, da gre pri delovnem razmerju formalno za »najemno« in ne
za »kupoprodajno« razmerije, kar je sicer za njegovo ekonomsko bistvo popolnoma irelevantno, kajti v
vsakem primeru gre za »trzno menjavo« dela za denar, torej za menjalno razmerje. Dejstvo pa je, da se
»delovna sila« v produkcijskem procesu porablja, zaradi Cesar je Ze po logiki stvari ni mogoCe dajati
zgolj v najem. Zato bomo v tem prispevku nacelno govorili o delovnem razmerju kot o »kupopro-
dajnem« razmerju.

5 Na vsakem trgu praviloma nastopata samo dve stranki — kupci in prodajalci, pri Cemer seveda tisti, ki
nekaj kupujejo, Zelijo to kupiti im ceneje in obratno. Konkretno na »trgu dela« torej visja placa kot
nosi med delodajalci in delojemalci Ze po naravi stvari vedno antagonisticni, potencialno tudi konfliktni.
VpraSanje je le, kako se ta realni konflikt interesov potem reSuje v praksi: s konfliktnimi/borbenimi
metodami »usklajevanja interesov« (tj. predvsem s stavkami na eni in izprtji na drugi strani) ali pa s
socialnim dialogom in pogajanji brez odprtih konfliktov.

6 Qsrednje delavsko predstavnistvo po ZSDU je svet delavcev, ki je kot edino delavsko predstavnistvo v
sistemu delavske participacije pri upravljanju neposredno izvoljen s strani vseh zaposlenih, ¢lanov in
neclanov sindikatov. Ostala t. i. voljena delavska predstavnistva, konkretno predstavniki delavcev v or-
ganih druzbe (tj. ¢lani NS/UQ in delavski direktorji), pa so »posredna«: voli oziroma predlaga v ime-
novanje — vendar pa samo, kolikor so za to izpolnjeni zakonski pogoiji — jih namre¢ svet delavcev. Ce
torej v druzbi ni sveta delavcev, v njej v nobenem primeru tudi ne more biti predstavnikov v organih
druZbe. Zato bomo v nadaljevanju tega prispevka govorili o svetu delavcev kot sinonimu za vsa voljena
participativna delavska predstavniStva v podjetju (za razliko od sindikatov).

zume, verjetno tudi ne bo nikoli zares
razumel:

1. ne dejstva, da se omenjeni dve
razlicni  vrsti  druzbenoekonom-
skih/industrijskih odnosov med last-
niki dela in kapitala vzpostavljata v
dveh razliénih (zaporednih) fazah
vstopanja delavcev vanje, in sicer:

e delovna razmerja v fazi »men-
jave/kupoprodaje*« delovne si-
le, ko oboji Sele vstopajo na »trg
dela«, eni kot »kupci«, drugi kot
»prodajalci delovne sile«, in se
tam sreCujejo s svojimi diamet-
ralno nasprotujoCimi si ekonom-
skimi interesi® ter se — pogosto
tudi ob uporabi »borbenih« metod
delovanja, ij. stavk, izprtij itd. — us-
klajujejo in pogajajo o placah in
drugih pogojih, pod katerimi so eni
in drugi pripravljeni skleniti med-
sebojno delovno razmerje;

e soupravljalska razmerja pa v fazi
»uporabe« delovne sile, ko so
vsi ti pogoji Ze izpogajani in prav-
no urejeni s sklenjenimi — kolek-
tivnimi  in  individualnimi  —
delovnopravnimi pogodbami, in ko
delavci vstopijo tudi v sam pro-
dukcijski proces delodajalca, v ka-
terem pa ne nastopajo veC kot
»delojemalci«, ampak kot nosilci
enega od nepogresljivih produk-
cijskih faktorjev (skupaj z nosilci
kapitala in podjetnistva kot drugih
dveh produkcijskih faktorjev), ena-
kopravni soustvarjalci produkta
oziroma soproducenti ter kljucni
delezniki;

2. ne razlike med vlogo in funk-
cijami ter podrocgji dela obeh vrst
delavskih predstavnistev na ravni
podjetij, tj. sindikati, ki v imenu de-
lavcev kot delojemalcev prek sklepa-
nja podjetniskih kolektivnih pogodb
in drugih aktov urejajo kolektivha
»delovna razmerja« z delodajalcem,
in sveti delavcev (ter prek njega
izvoljenimi predstavniki delavcev v
organih vodenja in nadzora druzb®),
ki v imenu zaposlenih sodelujejo s
predstavniki drugih dveh kljucnih
skupin notranjih deleznikov (ij. last-
nikov in menedzmenta) pri uprav-
ljanju delovnih in poslovnih proce-
Sov, se pravi urejajo interna »soup-
ravljalska razmerjax v samem pod-
jetju, ki po svoji naravi niso veC
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trzno-menjalna, temveC notranje-
organizacijska razmerja’;

3. ne dejstva, da delavci za ce-
lovito zastopniSko pokrivanje svojih
interesov v obeh vlogah, v katerih na-
stopajo v razli¢nih industrijskih raz-
merjih, tj. v viogi delojemalcevin v vio-
gi producentov, nujno potrebujejo
obe vrsti predstavnistev (sindikate
+ svete delavcev), kajti brez enih ali
drugih ostajajo bodisi v eni bodisi v
drugi od navedenih druzbenoeko-
nomskih vlog ali pa celo v obeh brez
moznosti kolektivhega vpliva na svoj
druzbenoekonomskipolozaj;

4. ne pravega poslovnega bist-
va in velikega ekonomskega po-
mena visoko razvitega sistema or-
ganizacijske — upravljalske in finan-
¢ne —  participacije  zaposle-
nih/nosilcev t. i. Cloveskega kapitala,
ki s svojimi znanstveno dokazanimi
motivacijskimi ucinki na zaposlene
signifikantno pozitivno vplivajo na
njihovo »zavzetost« (tj. delovno mo-
tivacijo in organizacijsko pripadnost)
in s tem na vecjo poslovno uspesnost
podjetij, kar je sicer skupni cilj isto-
smernega produkcijskega angazi-
ranja vseh deleznikov ob hkratnem
uravnotezenem upoStevanju (tudi)
njihovih specifiénih lastnih interesov
v produkcijskih procesih;

5. predvsem pa tudi ne dejstva,
da finan€éna sredstva, vloZzena v
zagotavljanje optimalnih materialnih
in drugih pogojev za delovanje sve-
tov delavcev in drugih voljenih de-
lavskih predstavniStev v podjetjih, iz
navedenih razlogov nikakor niso ne-
kakSen »poslovno nepotreben stro-
Sek«, ki naj bi ga delodajalcem po-
vzroc¢al ZSDU, ampak so na-
lozbalinvesticija v ¢loveski kapital
in »zavzetost« njegovih nosilcev, s
tem pa tudi v vecjo poslovno uspes-
nost podjetja,

pri Cemer je v zvezi z razpravo o pri-
porocljivi ureditvi materialnih in dru-
gih pogojev za delo svetov delavcev

Tabela 1: Glavne razlikovalne znacilnosti delovnih in soupravijalskih razmerij

vzpostavljanja

Kriterij locevanja DELOVNARAZMERIA | pRURRRVIJALSKA
notranja
trzno-menjalna »organizacijska/podjetnisk
»gkonomska« razmerja ?“ raererJa o
; ‘opomba: vzpostavijajo se | (0p0mba: vzposiavijajo se
Okolje/mesto ,(;ap»trgu de/gi, in sfcér v samem produkcijskem

teoreticno pred vstopom
delavcev v produkcijski
proces delodajalca)

procesu znotraj podjetja v
fazi skupnega ustvarjanja
produkta po sklenitvi
delovnega razmerja)

Predmet/vsebina

placa kot trzna cena dela
in drugi pogoji
»kupoprodaje« dela kot
produkcijskega faktorja

upravljanje delovnih in
poslovnih procesov z
namenom uravnotezenega
upoStevanija interesov vseh
deleznikov pri klju¢nih
odlocitvah

Udelezenci

dvostranska razmerja med
delojemalci in delodajalci —
»prodajalci in kupci dela«

tristranska razmerja

med kljucnimi notranjimi
deleZniki
podijetja/udeleZenci
produkcijskih procesov —
lastniki, menedzerii,
zaposleni

Cilji udelezencev

antagonisticna razmerja
(opomba: diametralno
nasprotni cilfi kupcev in
prodajalcev glede visine
plac kot »trZzne cene
delovne sile«)

asociativna razmerja
(opomba: vsi deleZniki
imajo isti cilj, tj. ¢im vecja
»Skupna« poslovna
uspesnost, ki omogoca
ucinkovito uresnicevanje
tudi specificnih interesov
vsakega izmed njih)

Nacin urejanja

delovnopravne pogodbe z
moznostjo uporabe
industrijskih bojev

sodelovalne metode
istosmernega delovanja
(informiranje, skupno
posvetovanje, Skupno
odlocanje itd.)

Zastopnik delavcev sindikati

voljena delavska
predstavnistva

(svet delavcev,
predstavniki delavcey v
NS/UO, delavski direktor)

Vir: Gostisa, Mato (2011: 13) Vsebina in priprava programa dela sveta delav-
cev, SCID Kranj (op.: spremembe so avtorjeve)

in predstavnikov delavcev v organih
druzb (v okviru tokratne »Aktualne
teme« v nadaljevanju) poudarek te-
ga prispevka predvsem na tej zadnji
ugotovitvi.

Delavska predstavnistva kot

del »upravljalske strukture«
druzbe

7 Kajti produkcija kot prva izmed Stirih faz gospodarskega procesa (produkcija, menjava, razdelitev in
potrodnja), ki pomeni proces ustvarjanja nove vrednosti v odnosih popolne vzajemne soodvisnosti med
delom in kapitalom ter njunimi lastniki, seveda Ze po logiki ne more biti »menjava, ki nicesar ne
ustvarja in nicesar ne razdeli, ampak le menja enake vrednosti med seboj (ekvivalent za ekvivalent).
Trditev neoklasicne ekonomske teorije, da sta v trZnem gospodarstvu produkcija in razdelitev
»zdruzeni« in da je torej produkt, ko je proizveden, hkrati Ze tudi razdeljen, je seveda zato popoln

teoreticni nesmisel.
8Vec o tem v GostisSa, M., 2022: 88.

Sodoben sistem delavskega so-
upravljanja, kakrSen je na podlagi
veljavnega ZSDU tudi slovenski, ima
seveda svojo teoretiCno podstat v
sodobni teoriji o druzbeni odgo-
vornosti podjetij in v t. i. de-
lezniSkem konceptu korporacij-
skega upravljanja®, ki izhaja nepo-
sredno iz te teorije, ne morda v kla-
sicni »lastniSki« oziroma t. i. Fried-
manov(sk)i teoriji podjetja in korpo-
racijskega upravljanja, ki pravico do
upravljanja podjetij priznava izkljuc-
no le lastnikom kapitala v interesu
maksimiranja svojih dobickov®.
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Teorija o druzbeni odgovornosti
podjetij uci, da podjetje danes ne
more biti ve¢ obravnavano zgolj kot
»ekonomski subjekt« oziroma kot
orodje za zadovoljevanje izkljucno
profitnih interesov lastnikov kapitala,
temveC kot »druzbeno-ekonomski
subjekt/skupnost déleznikov«, kate-
rega odgovornost je uravnotezeno
zadovoljevanje interesov vseh nje-
govih — notranjih in zunanjih —
déleznikov (zaposleni, kupci, doba-
vitelji, SirSa druzbena skupnost z
vsemi svojimi najrazlicnejSimi inte-
resnimi entitetami), ne pa samo in-
teresov lastnikov kapitala, ki so v
bistvu samo ena izmed skupin
déleznikov. Podjetje, ki tega ni spo-
sobno, pa v danasnjih pogojih gos-
podarjenja tudi objektivnho ne more
biti poslovno uspesno. Kajti ¢e na
daljsi rok zanemari interese katere
koli od omenjenih délezniskih skupin,
se to v taksni ali drugacni obliki do-
kazano negativno odrazi v njegovem
poslovanju.'® Pri upravijanju podjetij
je torej treba €im bolj uravnotezeno
upostevati interese vseh déleznikov,
ne samo lastnikov kapitala. To pa po-
meni, da morajo imeti — vsaj najpo-
membnejSi — délezniki v sistemu
upravljanja, med katere brez dvoma

Slika 1: Delez neopredmetenih sredstev podjetij™, ki kotirajo na ameriski borzi

(borzni indeks S&P 500)

100%:
‘0%
o R
C%.
1975 1985
" Tangible Assets

SOURCE: OCEAN TOMB. LEC

COMPONENTS of S&P 500 MARKET VALUE

1995 2005 2015

. Intangible Assets

Vir: Ocean Tomo, LLC. 2015 (podatki na dan 5. 3. 2015)

venski ZSDU, torej po svojem bistvu
ni prav ni¢ drugega kot zgolj konkre-
ten upravljalski mehanizem, prek
katerega se interesi zaposlenih kot
klju¢ne skupine deleznikov lahko
ucinkovito »prelivajo« v sistem po-
slovnega odlocanja, s Cimer se zago-
tavlja tudi t. i. interesno ravnotezno

sodijo tudi zaposleni, zagotovljene
tudi ustrezne institucionalne mo-
znosti vplivanja na sprejemanje po-
slovnih odloCitev. skega upravljanja. Sveti delavcev v

Celoten sistem delavskega so- podijetjih, ki jih dolo€a ZSDU, so torej
upravljanja, kakr§nega ureja tudi slo- za ucinkovito korporacijsko up-

upravljanje podijetij, ki je, kot reCe-
no, pravzaprav jedro obravnavane
najsodobnejSe koncepcije korporacij-

9 »Korporacija je instrument delniCarjev, ki so njeni lastniki. [...] V trznem gospodarstvu obstaja s
Strani podjetja ena sama samcata odgovornost — uporabljati svoje resurse na nacin, da maksimira
svoje dobicke ...«. (Friedman, 2011: 12-13)

0 Teorija 0 druZbeni odgovornosti podijetij torej ne zanika »ustvarjanja dobiCka in maksimiranja
vrednosti za delniCarje« kot cilja delovanja podijetja, vendar tega ne priznava ve¢ kot edini cilj. Dobi¢ek
za delniCarje je v bistvu posledica, ne cilj »druzbeno odgovornega« poslovanja. Pritem seveda ne gre za
nikakrSen filozofsko skonstruiran »ekonomski altruizem«, temve¢ za ekonomsko nujo v sodobnih
pogojih gospodarjenja, ko je uspesnost podijetja usodno odvisna tako od motivacije in pripadnosti
njegovih zaposlenih kot tudi od »ugleda« podjetja v okolju, ki je hkrati tako njegov »dobavitelj« kot tudi
»potroSnik«.

1 Tako imenovani »intelektualni« (tj. Cloveski + strukturni) kapital, katerega nosilci so zaposleni, danes
v povprecju tvori ze vec kot 85 % trzne vrednosti podijetij (samo preostalin 15 % pa »financni« kapital),
kar pomeni, da okvirmo priblizno toliko prispeva tudi k ustvarienemu produktu podijetij. Kak$no
ekonomsko in pravno osnovo naj bi torej imelo Se nadaljnje ohranjanje klasiGnega izkljucno
»lastniSkega« modela korporacijskega upravljanja, katerega edini nosilci so lastniki »finan¢nega«
kapitala podijetij? Enakopravno (ne zgolj nekak$no »marginalno«) soupravljanje in (obvezna, ne
nekaks$na »prostovoljna«) udelezba pri dobicku kot skupnemu ekonomskemu produktu podietij je zato
brez dvoma Ze zdavnaj postala ekonomska pravica delavcev, ki bi jo moralo ¢im prej (v polnem
obsegu,ne tako kot zdaj) priznati tudi veljavno korporacijsko pravo.

12 Trzno vrednost podjetja, Ce za shematski prikaz uporabimo znamenito Edvinssonovo oziroma
Skandiino vrednostno shemo, tvorita »finanéni« + »intelektualni« kapital, ki se naprej deli na ¢loveskiin
strukturni kapital, slednji pa Se naprej na veC podrvrst (organizacijski, relacijski, inovacijski, procesni
...itd. kapital).

13 Pojem neopredmetenih sredstev v grobem sovpada s pojmom »intelektualni kapital«.

ravljanje v 21. stoletju kot »eri znanja
in intelektualnega — Cloveskega in
strukturnega — kapitala«" (Slika 1) v
resnici najmanj enako pomembna kot
—»drugi« organi upravljanja druzbe,
ki jih dolo¢a ZGD-1. Zato so nepo-
gresljiv integralni del celovite »up-
ravljalske strukture« podjetij, kate-
ra sledijo sodobnemu konceptu dru-
Zbene odgovornosti in delezniSkega
korporacijskega upravljanja. Sistem
korporacijskega upravljanja, ki prek
formalne strukture svojih organov in
njihovih odloCevalskih pristojnosti ne
»pokriva« ustrezno interesov prav
vseh kljuénih deleznikov, ki se sicer
sre€ujejo in medsebojno prepletajo
znotraj vsake korporacije/gospodar-
ske druzbe, pa¢ ne more veljati kot
»ucinkovit«. Predvsem pa ne kot sis-
temskologicen.

Paradoksalno je namrec, da da-
nes intelektualni (Cloveski + struk-
turni) kapital, katerega nosilci so za-
posleni, v povprecju predstavlja ze
priblizno 85 % trzne vrednosti pod-
jetij'? (samo $e 15 % ali manj pa fi-
nancni kapital), s tem pa seveda tudi
priblizno toliko njihove dejanske
»produkcijske moci«, kljub temu pa
celoten sistem upravljanja in drugih
korporacijskih pravic (tj. zlasti tudi
pravica do udelezbe na dobicku) Se
vedno temelji izkljuéno na lastnini
nad finan€énim kapitalom. Je v tem
sploh Se kaj elementarne ekonom-
ske in pravne logike? In, ali si je pod
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temi pogoji sploh mogoce zamisliti
dvig »zavzetosti« nosilcev intelektu-
alnega kapitala kot ekonomskega
imperativa sodobnosti, ne da bi bili ti
enakopravno z lastniki financnega
kapitala in sorazmerno svojemu pri-
spevku k produktu udelezeni tako pri
upravljanju  podjetij/korporacij kot
tudi pri njihovem poslovnem rezul-
tatu? KakrSnokoli podcenjevanije in
zapostavljanje pomena hitrejSega
razvoja vseh oblik delavske partici-
pacije je torej danes lahko resni¢no
zelo huda strateska napaka.

Posledice zgreSenega
razumevanja poslovnega
bistva in pomena delavske
participacije

Z drugimi besedami: v vsakem
podjetju, v katerem delavci izvolijo
svet delavcev po ZSDU, je s tem v
bistvu avtomati¢no Ze tudi formalno
vpeljan delezniski model korpora-
cijskega upravljanja, ki kot tak
vklju€uje v procese organizacijskega
in poslovnega odloCanja vse glavne
skupine notranjih deleznikov pod-
jetja, med katere seveda sodijo tudi
zaposleni, in njihova predstavnis-
tva'®. Kar pomeni, da celovitega sis-
tema sodobnega korporacijskega
upravljanja nikakor ni mogoce teo-
reticno umetno loCevati na dva sa-
mostojna in medsebojno neodvisna
sistema, to je na:

a) »(lastnisko) upravljanje«, ki
naj bi bilo »pravi in edini« sistem
upravljanja, njegovi izklju€ni upra-
vienci pa naj bi bili lastniki finan¢-
nega kapitala podjetja, in

b) »delavsko soupravijanje«, ki
pa naj bi bilo sistemsko »kar nekaj«
(bogsigavedi kaj), nekaj, kar obstaja
in deluje povsem loCeno in izven sis-
tema »upravljanja« oziroma vzpo-
redno z njim kot nekakSen njegov
bolj ali manj irelevanten privesek,
nikakor pa ne kot njegova nepogres-
liva integralna sestavina; se pravi v
bistvu zgolj neka sindikalno izborjena
delovnopravna (ne pa »prava korpo-
racijskopravna«!) pravica delavcey,
ki jo je pac treba tolerirati izklju¢no le
po sili zakona, ne pa zato, ker bi bila

conditio sine qua non zares ucinko-
vitega korporacijskega upravljanja in
uspesSnega poslovanja podjetij v so-
dobnih pogojih gospodarjenja v 21.
stoletju.

Zal pa je prav to danes celo v kor-
poracijskopravni teoriji, ne samo v
podjetniski praksi, Se vedno prevla-
dujoCa predstava o bistvu, pomenu
in sistemskem statusu participacije
zaposlenih pri upravljanju po ZSDU,
ki jo je spriCo povedanega vsekakor
nujno &im prej preseci. Navzven pa
se kaze:

® ne samo v pogosti ignoranci in
nesankcioniranemu krsenju —
zaenkrat Ze tako ali tako precej
»skromnih« v primerjavi s tistim,
kar bi jim pripadalo glede na zgoraj
pojasnjeni hitro narascajo¢ eko-
nomski pomen intelektualnega ka-
pitala vs. finanénemu — zakonsko
dolocenih participacijskih pra-
vicsvetovdelavcev (j. pravicado
celovite informiranosti s pravico
podajanja mnenj, pobud in pred-
logov; pravica do t. i. skupnega po-
svetovanja s poslovodstvom in
pravica do soodlo¢anja s soglas-
jem) v procesih sprejemanja up-
ravljalskihodlocitev,

e temvec tudi v pogostih pritiskih de-
lodajalskih organizacij na Se do-
datno zakonsko kréenje obsega
teh pravic, kar je, kot receno, v
sodobnih pogojih gospodarjenja v
21. stoletju seveda resni¢no ze kar
malce tezko razumljiv ekonomski
nesmisel,

® in seveda predvsem tudi v neza-
gotavljanju potrebnih finanénih
in drugih materialnih pogojev
za ucinkovito delo svetov delav-
cev, o cemer podrobneje govorijo
v naslednji rubriki objavljena to-
vrstna priporoc€ila Zdruzenja sve-
tov delavcev Slovenije.

Kar zadeva slednje, je namre€ iz
zgoraj navedenega razloga na zalost
med menedZzmentom in lastniki Se
vedno zelo moc¢no prisotna Ze omen-
jena teza o tem, da so sredstva za
zagotavljanje tovrstnih pogojev dela
v bistvu »poslovno nepotreben stro-

1 Kar je sicer le minimum uresnicevanja obravnavanega koncepta. Njegova morebitna
nadgradnja Se z vkljuCevanjem tudi predstavnikov zunanjih deleznikov v upravljalsko
strukturo podjetja (lokalne in SirSa druzbene skupnosti, potroSnikov, dobaviteljev itd.)
pa je potem stvar nadaljnjih konkretnih potreb in interesov.

Sek« in ne »naloZzba« v vecjo po-
slovno uspeSnost podjetja, veljavni
ZSDU pa je ravno v tem sila po-
membnem segmentu moéno »luk-
njiCav« (ve€¢ o tem v naslednji ru-
briki), zaradi Cesar je, kot ze uvo-
doma povedano, avtonomno ureja-
nje te problematike v podjetjih v
/pre/veliki meri prepus¢eno »dobri
volji« posameznega delodajalca in
»pogajalski /ne/moci« sveta delav-
cev. Rezultat tega pa so hude tezave
Stevilnih svetov delavcev pri ures-
ni¢evanju njihovih zakonskih funkcij.

Soupravljanje -
»korporacijska,

ne »delovnopravna«
pravica delavcev

Ce je torej soupravljanje zakon-
sko dolo¢ena »korporacijska« in ne
zgolj pogodbeno dogovorjena »de-
lovnopravna« pravica zaposlenih, ki
bi bila lahko po vsebini in obsegu
kakorkoli odvisna od »pogajanj« in
doseZenega soglasja volj delavcev in
delodajalca, je dolZzan delovanje sve-
ta delavcev — enako kot druge »or-
gane upravljanja« druzbe - ze po
zakonu financirati delodajalec, ne
delavci sami, tako kot to velja za
financiranje delovanja njihovega
sindikata, ki se bori za njihove de-
lovnopravne pravice. In sicer — kar je
bistveno — v zadostnem obsegu, da
je tudi v praksi omogoceno njihovo
ucinkovito delovanje, ne zgolj for-
malni obstoj. To pa jim mora zago-
tavljati neposredno zakon, in sicer
brezpogojno, ne pa Sele morebiten
dosezen dogovor z delodajalcem,
brez katerega jim zakon, kot Ze re-
¢eno, ne zagotavlja nobenih nujno
potrebnih (tudi) finanénih sredstev.

Ce je torej soupravljanje zapo-
slenih njihova korporacijska uprav-
ljalska pravica, potem je po logiki
stvari tudi svet delavcev kot organ,
prek katerega se ta pravica ures-
niuje, teoreti¢no in prakticno pac
eden od »organov upravljanja dru-
zbe«. S sicer zaenkrat Se precej
omejenimi odlo€evalskimi pravicami
in pristojnostmi (tj. pravica do obves-
¢enosti in podajanja mnenj ter pobud
in predlogov, do skupnega posveto-
vanja in do soodloCanja s soglas-
jem), pa vendarle. Povsem nesmi-
selno je namre¢ sklepanje, da organ:
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® brez soglasja katerega, denimo,
poslovodstvo druzbe ne more
sprejeti doloCenih poslovnih odlo-
Citev (95. in 96. ¢len ZSDU), kar
pomeni, da ima v teh zadevah po
zakonu pristojnost neposredno
/solodloCati skupaj in enakoprav-
no s poslovodstvom, in

e ki je edini pristojen za izvolitev
polnopravnih ¢lanov nadzornega
sveta/upravnega odbora druzbe,
ki so predstavniki delavcev, ter za
oblikovanje predloga za imenova-
nje delavskega direktorja,

sistemsko ni del formalne uprav-
ljalske strukture druzbe, ampak je
nekaj »izven« sistema korporacij-
skega upravljanja samo zato, ker
(primarno) zastopa interese zapo-
slenih, ne interese delniCarjev ozi-
roma druzbenikov, ki so v podjetje
vlozili finan¢ni kapital. Zato mora biti
Ze po logiki stvari financiranje ucin-
kovitega delovanja sveta delavcev
kot organa delavskega soupravljanja
urejeno po enakih principih in
smiselno povsem primerljivo s
financiranjem delovanja vseh dru-
gih organov druzbe. In v tej ugo-
tovitvi je tudi temeljna poanta tega

prispevka v povezavi z naslednjim v
tej Stevilki Ekonomske demokracije,
v katerem so predstavljena pripo-
roCila za avtonomno pravno ureditev
materialnih in drugih pogojev za de-
lovanje svetov delavcev, obenem pa
tudi drugih vrst delavskih predstav-
nistev v podijetjih.

Namesto zakljuéka

Glede na zgoraj pojasnjeni eks-
tremno hitro naras¢ajo¢ produkcijski
pomen CloveSkega kapitala podjetij
vs. finanénemu, s tem pa tudi mo-
tivacijski pomen razvijanja »resnej-
Sega« soupravljanja zaposlenih kot
njegovih nosilcev, bo vsekakor treba
¢im prej opustiti razumevanje sred-
stev podjetja, namenjenih za zago-
tavljanje ustreznih materialnih pogo-
jev za ucinkovito delovanje svetov
delavcev in drugih delavskih pred-
stavnikov po ZSDU kot navaden
»poslovni stro$ek«, in uveljaviti ra-
zumevanje, da gre za pomembno
»nalozbo v ¢loveski kapital« kot
bodoCo glavno konkurencno pred-
nost slovenskih podjetij. Pa ne samo
deklarativno na papirju. Naj bo torej
kon¢no Ze enkrat dovolj nebuloz, ko
posamezna podjetja za sejnine in

nagrade vsakega izmed neizvrSnih
¢lanov svojega upravnega odbora ali
nadzornega sveta namenijo tudi po
nekajkrat ve¢ denarja kot za delo-
vanje sveta delavcey, ki zastopa in-
terese — lahko tudi nekaj tisoCev —
zaposlenih. Kar je vsekakor zelo na-
zoren pokazatelj tega, koliko v res-
nici cenijo svoj Cloveski kapital, o
katerem se sicer danes na veliko ple-
tenici na vsakem koraku.
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ZDRUZENJE

SVETOV DELAVCEV
SLOVENIJE

PRIPOROCILA

za avtonomno pravno ureditev materialnih in drugih
pogojev za delo svetov delavcev

Predsedstvo Zdruzenja svetov delavcev Slovenije je na seji dne 16. 2. 2024 na podlagi dveh

izvedenih raziskav o tej problematiki med c¢lani zdruZenja sprejelo spremenjena in dopol-
njena priporocila za avtonomno pravno ureditev materialnih in drugih pogojev za delo sve-
tov delavcev v okviru sklenjenih participacijskih dogovorov med svetom delavceyv in delo-
dajalcem po 5. clenu ZSDU. Gre za eno najpomembnejsih vprasanj, od katerih je odvisna
ucinkovitost delovanja vsakega sveta delavcev, zato jih v nadaljevanju objaviljamo v celoti.

® nujni stroski za delo sveta delavcev po prvem od-
stavku 65. ¢lena ZSDU, ki jih je delodajalec dolZan kriti
neposredno na podlagi zakona,

e Jastna financ¢na sredstva po 2. in 3. odstavku 65. Cle-
na ZSDU, posebej dogovorjena s pisnim dogovorom
med svetom delavcev in delodajalcem po 5. ¢lenu
ZSDU (v nadaljevanju: participacijskim dogovorom ali

I. MATERIALNA SREDSTVA ZA DELO
SVETA DELAVCEV

1. Klasifikacija

Materialna sredstva za delo sveta delavcey, ki jih
ZSDU okvirno opredeljuje v 65. ¢lenu, lahko razdelimo v
dve skupini oziroma kategoriji, in sicer:
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skrajS8ano Pdog), ki jih svet delavcev uporablja za fi-
nanciranje svojega dela oziroma aktivnosti po lastni
presoji.

V zvezi s tem velja opozoriti na »nacelo zakonskega
minimumac, po katerem s participacijskim dogovorom ni
mogoce dolociti manj pravic sveta delavcev, kot jih dolo¢a
Ze zakon, lahko pa (in na to zakon v nekaterih dolo¢bah
celo izrecno napotuje) se stranki avtonomno dogovorita
za vedji obseg oziroma za nadstandardno raven teh pra-
vic.

Tretja kategorija materialnih sredstev za delo sveta
delavcey, ki pa je zakon ne ureja, ampak je le predmet teh
(nezavezujocih) priporo€il in jih je mogoce dolociti Sele s
participacijskim dogovorom, pa so

e finan€na sredstva za nagrajevanje nepoklicnih ¢la-
nov sveta delavcev, ki morajo biti dogovorjena, evi-
dentirana in uporabljana lo¢eno od zgoraj navedenih
»lastnih finan¢nih sredstev« za potrebe financiranja
svojih aktivnosti.

2. Nujni stroski za delo sveta delavcev

Prvi odstavek 65. ¢lena ZSDU

(1) Delodajalec krije nujne stroske za delo sveta
delavceyv, najmanj pa stroske potrebnih prostorov za
seje, sprejem strank in delo poklicnih ¢lanov sveta de-
lavcey, stroSke materialnih sredstey, ki jih svet delav-
cev uporablja, in stroSke administrativnega osebja za
delo sveta delavcev.

V prvo skupino materialnih pogojev oziroma sredstev,
za katero zakon uporablja pojem »nujni stroski za delo
sveta delavcev«, sodijo predvsem:

e potrebni prostori (za seje, sprejem strank in delo poklic-
nih ¢lanov sveta delavcev),

e tehni¢na oprema (telefoni, racunalniki, dostop do inter-
neta itd.),

e stroSki administrativnega osebja,

e stroSki materialnih sredstev, ki jih svet delavcev upo-
rablja (pisarniski material, postnine, naro¢nine za tele-
fon in internet ipd.),

e stroSki dela poklicnih ¢lanov sveta delavcev,

e neposredni stroski izobrazevanja ¢lanov sveta delav-
cev (kotizacije, potni stroski), in sicer najmanj za za-
konsko dolo€en minimalni obseg teh izobraZevanj na
leto, in

e stroSki neodvisne zunanje pravne pomoci, ki jo ima
svet delavcev pravico samostojno najeti za vodenje
arbitraznih in drugih pravnih postopkov iz svoje pri-
stojnosti,

pri Cemer zadnjih dveh zgoraj navedenih kategorij stros-

kov zakon v citirani dolocbi sicer izrecno ne omenja, ven-

dar pa Ze po logiki stvari vsekakor sodijo med »nujne« za
uCinkovito delovanje sveta delavcev, zaradi Cesar jih je
treba kot take opredeliti vsaj v participacijskem dogovoru.

Administrativno-tehni¢na sredstva

Med nujna administrativno-tehni¢na sredstva za delo-
vanje sveta delavcev Stejemo sredstva, opredeljena v pr-
vih Stirih alinejah prejSnjega odstavka. Konkretna vrsta in
obseg potrebnih tovrstnih sredstev sta seveda odvisna od
velikosti in strukturiranosti (Stevilo odborov in drugih oblik
dela) sveta delavceyv, velikosti in organizacijskih znagilno-
sti podjetja (Stevilo zaposlenih, narava dejavnosti, loka-
cijske znacilnosti itd.) ter drugih specifi¢nih okolis¢in, v
katerih deluje posamezen svet delavcev. Zato ni mogoce
vnaprej postaviti nekih enotnih in univerzalnih kri-
terijev za ureditev tega vidika obravnavane problematike
v participacijskih dogovorih, ampak naj bi bile konkretne
reSitve odvisne od konkretnih okoliS¢in v posameznem
podjetju. Zato lahko Pdog o teh vprasanjih vsebuje tudi
samo splosno dolocbo o vrsti administrativno-tehnicnih
sredstev, ki jih je dolzan svetu delavcev zagotoviti delo-
dajalec, konkretnejSo ureditev teh vprasanj pa prepusti
posebnemu dogovoru, ki ga skleneta predsednik sveta
delavcev in predsednik uprave. Ta reSitev je morda Se
najbolj primerna tudi zato, ker naj bi se tovrstni pogoji za
delo sveta delavcev po moznosti ¢im bolj sproti prilagajali
konkretnim potrebam in se postopoma vse bolj izboljSe-
vali, kar bi sicer zahtevalo vsakokratno spreminjanje par-
ticipacijskega dogovora, ki pa naj bi bil naceloma akt traj-
nejSe veljavnosti.

Pla¢a in drugi pogoji dela
poklicnih ¢lanov sveta delavcev

64. ¢len ZSDU

(1) V druzbi s 50 do 300 delavci se doloci stevilo
¢lanov sveta delavceyv, ki opravljajo svojo funkcijo s
poloviénim delovnim ¢asom, in sicer:

- v druzbi s 50 do 100 delavci — en ¢lan,

- v druzbi s 100 do 300 delavci — dva ¢lana.

(2) V druzbi z vedjim Stevilom delavcev se doloci
Stevilo ¢lanov sveta delavcey, ki opravljajo svojo funk-
cijo poklicno, in sicer:

- v druzbi s 300 do 600 delavci — en ¢lan,

- v druzbi s 600 do 1.000 delavci — dva Clana,

- na vsakih dodatnih 600 zaposlenih pa Se po en
clan.

(3) Poklicni ¢lan sveta delavcev je upravicen do
place, ki ne sme biti nizja od place, ki jo je prejemal
pred izvolitvijo za ¢lana sveta delavcey, ali do place, ki
jo prejemajo zaposleni v druzbi z enako izobrazbo, ¢e
je ta zanj ugodnejSa. Placa poklicnega Clana sveta
delavcev se valorizira z rastjo ostalih pla¢ v druzbi.

Dolocitev ustreznega Stevila ¢lanov sveta delavcey, ki
svojo funkcijo opravljajo poklicno (profesionalno) oziroma
s poloviénim delovnim ¢asom (polprofesionalno), je za-
konska pravica sveta delavcev, o kateri se zato ni treba
vec pogajati in nateloma tudi ni predmet participacijskega
dogovora. Dolo¢ba 64. ¢lena ZSDU, ki v prvem in drugem
odstavku uporablja dikcijo »v druzbi s ... do ... delavci se
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doloci stevilo €lanov, ki opravljajo svojo funkcijo s pol-
nim/poloviénim delovnim ¢asom« (torej brez besedice
»lahko« ali kake druge formulacije, ki bi kazala na more-
bitno fakultativnost ali kakrSnokoli pogojnost te pravice),
je izrazito kogentne, ne morda dispozitivhe narave in gle-
de tega popolnoma nedvoumna. Svet delavcev lahko zato
po svoji presoji to pravico realizira kadarkoli neposredno
na podlagi zakona, in sicer s tem, da delodajalca obvesti o
Zelenem zaCetku opravljanja (pol)profesionalnih funkcij in
o imenih bodocih (pol)profesionalnih ¢lanov, le-ta pa je
dolzan z njimi brez zavlacevanja in kakrSnegakoli oviranja
skleniti ustrezno spremenjeno pogodbo o zaposlitvi in jim
omogoCciti pogoje za delo. Brez dvoma pa je povsem ne-
sprejemljiva (pri nas zal precej razSirjena) praksa, ko de-
lodajalci tako ali drugace izsilijo od svetov delavcey, da se
s participacijskim dogovorom v celoti ali deloma trajno
odpovedo omenjeni pravici, ki jim jo sicer zagotavlja za-
kon.

1.

Ker zakon z doloc¢bo 3. odstavka 64. Clena neposred-
no ureja tudi placilo za delo (pol)profesionalnih ¢lanov
sveta delavcey, torej te problematike (tj. njihove place) kot
pogoja za sam zacetek opravljanja te funkcije formalno
gledano ni neobhodno posebej urejati Se s Pdog. Je pa to
vsekakor priporocljivo, in sicer zlasti v dveh primerih:

e Ce stranki zelita drugace resiti vprasanje profesionalne-
ga strokovnega dela za svet delavcev,

e Ce stranki zelita navedeno zakonsko ureditev placeva-
nja dela (pa tudi drugih pogojev za delo) /pol/profesio-
nalnih ¢lanov sveta delavcev s tem dogovorom
konkretizirati in jo prilagoditi specifiénim razmeram ali
dolociti ve€ pravic oziroma ugodnosti sveta delavcev,
kotjihdoloGazakon.

a) Ceprav izku$nje iz prakse vse bolj jasno kazejo, da
si v danasnjih pogojih delovanja skorajda ni ve€¢ mogoce
zamisliti uspesSnega funkcioniranja sveta delavcev brez
vsaj enega poklicnega c&lana, ki skrbi za strokovno pri-
pravo sej, izvajanje sklepov ter za druga organizacijska in
tehni¢na opravila za potrebe sveta delavcey, pa je pogost
primer, ko se iz takSnih ali drugacnih razlogov ni pri-
pravljen na tej funkciji profesionalizirati nih¢e izmed ¢la-
nov sveta delavcev. Za te primere je smiselno, da se
stranki s Pdog dogovorita za nadomestno varianto, to je
za oblikovanje posebne strokovne sluzbe sveta de-
lavcev z ustreznim Stevilom strokovnih in administrativnih
sodelavcey, ki sicer niso Clani sveta delavcev. Mozna je
tudi varianta dogovora, da se profesionalizira manj ¢lanov
sveta delavcev kot to predvideva zakon, na racun tega pa
se zaposli ustrezno Stevilo strokovnih in administrativnih
delavcey, ki delajo za potrebe sveta delavceyv, in podobno.
V teh primerih gre torej samo za drugac¢no ureditev, ne pa
za zmanjSevanje zakonskih pravic sveta delavcev glede
profesionalnega dela za njegove potrebe. Seveda pa je
potrebno morebitne takSne dogovore med svetom delav-
cev in delodajalcem, ki odstopajo od zakonske ureditve,
ustrezno urediti v participacijskem dogovoru.

b) Zakonska resitev vprasanja placevanja dela poklic-
nih ¢lanov sveta delavceyv, po kateri so le-ti upravi¢eni do
enake place kot pred profesionalizacijo na tej funkciji

oziroma do place, ki jo prejemajo zaposleni v druzbi z ena-
ko izobrazbo, zagotovo ni najbolj posre¢ena in primer-
na. NacCeloma naj bi namrec viSina place odrazala zahtev-
nost dela, ki ga posameznik dejansko opravlja, kar pa v
tem primeru ne velja. Ce se v funkciji €lana sveta delavcev
profesionalizira, na primer, Cistilka, naj bi po taksni logiki
tudi naprej prejemala placo Cistilke, Ceprav na tej funkciji
opravlja delo povsem druge vrste in zahtevnosti. S tega
vidika je zakonska ureditev tega vpraSanja, ki sicer izhaja
iz predpostavke, da gre v bistvu za »€astno funkcijo«, za-
gotovo lahko zelo sporna, predvsem pa nepravic¢na z vi-
dika temeljnih nacel platevanja dela nasploh in nestimu-
lativna za potencialne kandidate. Verjetno je tudi to eden
od razlogov, zaradi katerih je v praksi tako malo zanima-
nja za profesionalno opravljanje funkcije ¢lana sveta de-
lavcev. |z teh razlogov je priporocljivo s Pdog plaCevanje
tega dela urediti drugace, kot ga ureja zakon, in sicer tako,
da se zahtevnost dela oziroma funkcije profesionalnega
¢lana sveta Zze s samim dogovorom posebej ovrednoti
(kot posebno »delovno mesto«) in razvrsti v ustrezen
tarifni in placilni razred, istoasno pa se uredi tudi nacin
dolo€anja drugih elementov place (delovna uspesnost,
dodatki itd.). Da bo to »delovno mesto« ovrednoteno tako,
da bo ustrezno umesceno v celoten placni sistem v kon-
kretnem podjetju, naj se pri tem smiselno, torej zgolj kot
opora in pripomocek, uporabi metodologija za izdelavo
sistemizacije in vrednotenje delovnih mest, ki velja tudi za
druga delovna mesta v podjetju (ne sodi pa to »delovno
mesto« tudi uradno v akt o sistemizaciji, ampak le v Pdog,
ker ne gre za eno izmed del, ki pomenijo izvajanje dejav-
nosti oziroma rednega delovnega procesa delodajalca,
temvec za izvajanje funkcije, katere vsebina je opredel-
jena neposredno z zakonom).

Plac¢a profesionalnih ¢lanov sveta delavcev naj bi bila
torej posebej, v celoti in vnaprej dolo¢ena neposred-
no s participacijskim dogovorom (in ne z vsakokratno
pogodbo o zaposlitvi, kamor je lahko zgolj »prepisana« in
po potrebi eventualno v posameznih segmentih Se pod-
robneje urejena), kar pomeni, da je naceloma povsem ne-
odvisna od tega, kdo konkretno bo — kadarkoli v prihod-
nosti — s strani sveta delavcev dolo¢en za opravljanje tega
dela in kaksna je bila placa na njegovem prejSnjem de-
lovhem mestu. Verjetno je smiselno po visini lociti le placo
eventualnega profesionalnega predsednika od place os-
talih profesionalnih ¢lanov sveta delavcev. Pri dogova-
rjanju o konkretni visini place profesionalnih ¢lanov sveta
delavcev v okviru Pdog pa je seveda treba upostevati po-
trebo po tem, da bo ta ¢im bolj stimulativha za potencialne
(ustrezno kvalitetne) kandidate za profesionalizacijo, kajti
zaenkrat se, kot reCeno, za to odlo¢a premalo ¢lanov, tako
da je v praksi profesionalcev bistveno manj, kot bi jih
lahko bilo po zakonu in kot bi bilo dejansko potrebno. Pa
tudi sicer je dejstvo, da so te funkcije strokovno precej
zahtevne, Ce naj bi se opravljale primerno kvalitetno, tako
da bi veljalo osnovno placo zanje dolociti vsaj na ravni VII.
tarifnega razreda.

Opomba: Dejstvo je, da je obravnavana pravica svetov
delavcev v praksi, kot ze reCeno, v povprec¢ju Se zelo
slabo izkoriSéena. Po podatkih ZSDS iz leta 2021, je bilo
stanje v 111 podjetjih, katerih sveti delavcev so bili takrat
kolektivni €lani zdruzenja, glede Stevila delavskih direk-
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torjev ter poklicnih (s polnim delovnim ¢asom) in polpo-
klicnih (s polovi¢nim delovnim ¢asom) &lanov sveta de-
lavcev v primerjavi s Stevilom le-teh, ki bi jim pripadalo po
zakonu, naslednje:

‘F’ll}ﬁyt\:ue Imamo ;?ikp%l:luaroi Razlika .
R VRN P R
T N R R RO
E&'ﬂ:célﬁ 27 134 107 20,1
el | 6w we | o
2.

Seveda pa mora biti vsakemu posamezniku, ki je do-
lo€en za profesionalno opravljanje funkcije €lana sveta
delavcev, dana mozZnost, da se odloc¢i za nacin placila,
kakrsen izhaja iz 64. ¢lena ZSDU, ¢e je ta zanj ugodnejsi.
V tem primeru se vprasanje place tako uredi s pogodbo o
zaposlitvi. Treba pa je opozoriti, da se v zvezi s konkretno
realizacijo omenjene zakonske dolo¢be pojavlja nekaj di-
lem, ki jih zakon ne razreSuje in bi jih s pogodbami o za-
poslitvi veljalo resiti na naslednji nacin:

a) Ce naj bi bila plada poklicnega ¢lana sveta delavcev
enaka »placi, ki jo je prejemal pred izvolitvijo«, je treba
zaradi ustrezne izravnave vsakomesecnih nihanj v visini
place pri izracunu izhajati iz povprecja zneskov dejansko
prejetih plaC za zadnje trimesecje, kar je tudi sicerSnja
praksa v vseh primerih izracunov tak$nih ali drugacnih
pravic na osnovi place. Po doloc¢bi 126. ¢lena ZDR-1 je
(dejanska) placa delavca sestavljena iz osnovne place,
dela place za delovno uspesnost in dodatkov. In vse te
sestavine (v bruto znesku) je treba upostevati tudi v
danem primeru. Dejstvo je, da profesionalni ¢lan sveta
delavcev na tej funkciji praviloma nima moznosti zasluzka
iz naslova delovne uspesnosti, opravljanja placanih nad-
ur, nedeljskega dela itd. Zato je, Ce naj s profesionalizacijo
na tej funkciji ne bo materialno prikrajSan, pri izraunu
njegove place vsekakor treba upostevati prav vse pre-
jemke, ki so v zadnjih treh mesecih sestavljali njegovo
dejansko bruto placo iz naslova dela na prejSnjem delov-
nem mestu, ne morda zgolj osnovno placo.

b) Ce naj bi bila plaéa poklicnega &lana sveta delavcev
enaka »placi, ki jo prejemajo zaposleni v druzbi z enako
izobrazbox, je treba to zakonsko dolo¢bo razlagati tako,
da je znesek place v tem primeru enak trimeseCnemu
povprecju dejanskih pla¢ (v smislu prejSnjega odstavka)
vseh tistih delavcev, ki imajo enako stopnjo izobrazbe
(zahteva tudi po enaki vrsti izobrazbe bi bila vsekakor
nezivljenjska), pri ¢emer pa se ne upostevajo menedzer-
ska delovna mesta oziroma dela s posebnimi pooblastili in
odgovornostmi na podlagi t. i. individualne pogodbe.

3.
Ko govorimo o stroskih in drugih pogojih za delo po-
klicnih ¢lanov sveta delavcey, je treba opozoriti Se na en

vidik te problematike, ki ga zakon ne obravnava, ga je pa
vsekakor zelo priporocljivo ustrezno urediti v participa-
cijskem dogovoru, ¢e ne pa vsaj v konkretnih pogodbah o
zaposlitvi. Gre za nekatere posebne pravice poklicnih
¢lanov sveta delavcev, namenjene temu, da se prepre-
Cijo ali vsaj omilijo morebitne negativne posledice profe-
sionalizacije v svetu delavcev. Razdelimo pa jih lahko v
dve skupini, in sicer:

a) V prvo skupino sodijo tiste, s katerimi naj bi se vsaj
deloma omilil »problem izgube stika s stroko«. Mnogo
sposobnih, posebej visoko strokovno izobrazenih ¢lanov
sveta delavcev se namrec ne odloc€i za ponujeno profesio-
nalizacijo v tej funkciji samo zato, ker se bojijo, da bi v €a-
su trajanja mandata izgubili stik s svojo stroko in z delom,
ki ga opravljajo in bi ga Zeleli opravljati tudi po kon¢anem
mandatu v svetu delavcev. Znanje v posameznih poklicih
danes namrec izredno hitro zastareva in po Stirih letih, ko-
likor traja mandat v svetu delavcev, se marsikdo ni veC
sposoben ponovno uspesno vkljuciti v delo, ki ga je op-
ravljal pred profesionalizacijo. Zato je izjemnega pomena,
da se profesionalnim ¢lanom sveta delavcev posebe;j pri-
zna pravica, da se (na stroske delodajalca) funkcio-
nalno izobrazujejo, izpopolnjujejo in usposabljajo v
svojem rednem poklicu oziroma na podrocju svoje
stroke tudi med trajanjem mandata v funkciji ¢lana
sveta delavcev.

b) V drugo skupino pa sodijo tiste, ki profesionalnemu
¢lanu sveta delavcev zagotavljajo ustrezno zaposlitveno
varnost tudi po koncéanem mandatu. Med te bi lahko
uvrstili zlasti pravico do:

e razporeditve na delo, ki je ustrezno njegovi izobrazbi,

e place v najmanj taksni visini, kot jo je prejemal pred na-
stopom funkcije,

e ustrezne dokvalifikacije ali prekvalifikacije, Ce je to po-
trebno za njegovo ponovno vkljucitev v delovni proces,
in podobno.

4,

Zelo pomembno vprasanje v zvezi z urejanjem pogo-
jev za delo profesionalnih ¢lanov svetov delavcev pa je
brez dvoma vprasanje njegove odgovornosti za op-
ravljanje funkcije. Popolnoma neprimerna je »klasi¢na«
dolo¢ba v pogodbi o zaposlitvi profesionalnega ¢lana sve-
ta delavcev (oz. v aneksu k veljavni pogodbi o zaposlitvi,
ki se uporablja za ¢as opravljanja funkcije), po kateri »de-
lo opravlja po navodilih in pod nadzorom delodajal-
ca.« Za to funkcijo to kajpak ne more veljati, ampak je
lahko profesionalni ¢lan sveta delavcev podvrzen tovrst-
nim navodilom in nadzoru delodajalca le glede vzdrze-
vanja sploSnega reda in discipline v druzbi, spostovanja
ukrepov s podrocja varnosti in zdravja pri delu in podobno,
medtem ko je in mora biti za vsebino in naéin oprav-
ljanja svojih delovnih nalog odgovoren izkljuéno sve-
tu delavcev. Omenjena sporna dolocba o odgovornosti
delodajalcu je sicer zal Se vedno pogosta tudi v pogodbah
o zaposlitvi le-teh, ker se pac sklepajo po tipskem vzorcu,
na podlagi katerega se sklepajo tudi pogodbe vseh ostalih
delavcev. V praksi pa se je ze v mnogih primerih pokazala
kot sila problemati¢na. Na njeni podlagi so namre¢ neka-
terim profesionalnim ¢lanom svetov delavcev nadrejeni
vodje v praksi odrekali izrabo letnega dopusta v skladu s
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potrebami dela za SD, predpisovali posebne postopke ka-
ko in kdaj lahko in smejo komunicirati z zaposlenimi itd.,
kar je seveda Ze po naravi stvar izven sleherne razumne
logike in lahko resno ovira ali celo onemogo¢a ustrezno
opravljanje obravnavane funkcije.

V to skupino torej sodijo pravice poklicnih ¢lanov SD, ki
se nana$ajo na vpraSanje organizacije dela, delovnega
Casa in odlo¢anja o dopustih in drugih pravicah iz dela. V
zvezi s tem je treba pri urejanju v pogodbi o zaposlitvi
logi¢no upostevati specifike konkretne funkcije. Tako je
treba, denimo, v pogodbi o zaposlitvi posebej dolo¢iti, da
delavec na tej funkciji ni podvrzen t. i. direktivni in dis-
ciplinski oblasti delodajalca (razen glede splo$ne dis-
cipline in obnasanja v organizaciji ter ukrepov za varnost
in zdravje pri delu, ne pa tudi glede konkretnih »navodil«
za opravljanje dela), ampak delo opravlja po navodilih in v
skladu s sklepi sveta delavcev. Enako seveda velja tudi
glede odlo¢anja o razporeditvi njegovega delovnega Ca-
sa, moznosti izrabe letnega dopusta in podobno, ki mora
biti prilagojeno potrebam te funkcije, ne potrebam sicer-
Snjega delovnega procesa v druzbi. Dolocitev vseh tovrst-
nih specifik opravljanja te funkcije v pogodbi o zaposlitvi je
vsekakor iziemno pomembna za njeno nemoteno oprav-
lianje. Prav tako velja v zvezi s tem na podlagi nekaterih
negativnih izkusenj iz prakse dodatno dolociti Se nekate-
re posebne pravice (npr. pravica poklicnega ¢lana SD,
da ima moznost prostega gibanja po proizvodnji in
dostopa do vseh delavcev med delovnim ¢asom, Ce je to
povezano z opravljanjem njegove funkcije, kar se pone-
kod skusa onemogoditi, in podobno). Ob sklepanju
pogodbe o zaposlitvi za to funkcijo torej vsekakor velja
temeljito razmisliti o vseh mogocih moznih ovirah, ki bi jih
utegnil delodajalec postavljati zaradi onemogocanja ucin-
kovitega delovanja poklicnih ¢lanov SD, in jih v pogodbi
vnaprej ustrezno resiti.

Stroski in odsotnosti z dela zaradi izobrazevanja

StroSkov za izobrazevanje ¢lanov sveta delavcev (ko-
tizacije, potni stroski) zakon v 65. ¢lenu ne omenja po-
sebej, kar je ena njegovih vecjih pomanijkljivosti, ki v prak-
si ponekod povzroca svetom delavcev skoraj nepremost-
ljivo oviro za normalno delovanje. Ceprav je permanentno
izobrazevanje in usposabljanje ¢lanov za opravljanje so-
upravljalskih funkcij brez dvoma eden temeljnih pogojev
za uspesno delovanje svetov delavcev, namre¢ nekateri
delodajalci preprosto niso pripravljeni pokrivati teh stros-
kov, sklicujo€ se pri tem na to, da jih zakon (1. odstavek
63. ¢lena ZSDU) zavezuje omogog¢iti ¢lanom sveta v ta
namen le pravico do 40 placanih delovnih ur letno (kar
pomeni 5 delovnih dni), ne pa tudi kriti stroSkov samega
izobrazevanja. V kon¢ni posledici to seveda pomeni, da je
izobrazevanje onemogoceno. Zato je izjemno pomembno
obravnavano problematiko ¢im natancneje urediti v parti-
cipacijskem dogovoru. In sicer:

1.

Kot prvo velja iz zgoraj navedenih — povsem praktic¢nih
— razlogov z dolocili Pdog odpraviti morebitne dileme
ter zaplete glede vpraSanja, ali je delodajalec dolzan
poleg nadomestila place za ustrezno Stevilo delovnih ur,
porabljenih za izobrazevanje ¢lanov sveta delavcey, kriti

tudi stroSke za izobrazevanje, to je kotizacije in potne stro-
Ske (dnevnice, kilometrine, prenocitve). Strogo pravno
gledano to sicer ne bilo potrebno, kajti ob uporabi logi¢ne
interpretacije zakona do drugac¢nega zaklju¢ka niti ni mo-
gode priti. Ce zakon namre& &lanom sveta delavcev
zagotavlja pravico do najmanj 40 ur letno za izobraze-
vanje (s Pdog pa je mogoc¢e dogovoriti tudi vecji obseg te
pravice), je jasno, da mora delodajalec kriti tudi stroSke
takSnega izobrazevanja, kajti svet delavcev drugih sred-
stev, razen tistih, ki mu jih je dolZzan zagotoviti delodajalec,
nima na razpolago. Tudi sicer je mogoCe pojem »plaane
ure za izobrazevanje« razumeti le celovito, torej ne zgolj
kot nadomestilo za €as izostanka z dela (€e bi imel zakon
tak namen, bi to brez dvoma tudi izrecno tako dologil), am-
pak tudi kot placilo stroSkov wizobrazevalnih ur« samih.
Ker pa se prej omenjena nezadostna preciznost v zakon-
ski dikciji, kot re€eno, s strani Stevilnih delodajalcev v
praksi zlorablja za onemogocanje delovanja svetov de-
lavcey, je v izogib nepotrebnim pravnim sporom smiselno
to vpraSanje nedvoumno resiti Se s posebno dolo¢bo v
participacijskem dogovoru.

2,

Iz logi¢ne interpretacije zakona nadalje sledi tudi to, da
sredstva za kritje stroSkov izobrazevanja ¢lanov v bistvu
sodijo v kategorijo »nujnih stroSkov« za delovanje
sveta delavcev (ne morda med sredstva iz 2. in 3. od-
stavka 65. ¢lena ZSDU, za katera se morata svet de-
lavcev in delodajalec Se/le/ posebej dogovoriti), kar bi velj-
alo prav tako izrecno zapisati v Pdog. Ni namre€ vseeno, v
katero od obeh uvodoma omenjenih kategorij sredstev za
delo sveta delavcev uvrstimo obravnavane stroske. Ker
gre za nesporno najpomembnejSo postavko v »proracu-
nu« sveta delavcey, je to bistvenega pomena za kasnejSa
pogajanja o viSini »lastnih finan¢nih sredstev sveta de-
lavcev« — Ce stroSke izobrazevanja delodajalec krije v
okviru postavke »nujni stroski«, je pa¢ svetu delavcev po-
trebno zagotoviti toliko manj »lastnih sredstev« za ostale
potrebe delovanja in obratno. Zal je treba ugotoviti, da v
praksi sveti delavcev pogosto pristanejo na to, da se tudi
stroski za izobrazevanje ¢lanov Crpajo iz (obi¢ajno ze si-
cer zelo skromno izpogajanega) fonda »lastnih finan¢nih
sredstev sveta delavcev«, tako da je le-teh na koncu ob-
¢utno premalo za normalno pokrivanje vseh potreb delo-
vanja sveta delavcev. TakSne situacije pa seveda niso
nikakr§na »zmaga« konkretnih delodajalcev, ki svete de-
lavcev prisilijo v sprejem tovrstnih reSitev, ampak so brez
dvoma poraz obojih.

V zvezi z razpravo o ustrezni klasifikaciji sredstev za
izobrazevanje Clanov sveta delavcev je treba posebej
poudariti tudi to, da v primeru sprejetja zgoraj predlagane
reSitve (uvrstitev teh sredstev v kategorijo »nujnih stros-
kov« za delo sveta delavcev) s Pdog ni potrebno pose-
bej in vnaprej dolocati visine tovrstnih sredstev, ki naj
bi jih imel svet delavcev na razpolago. Zadostuje, da je
dogovorjen obseg pravice ¢lanov sveta delavcev do izo-
brazevanja (na ravni zakonskega minimuma ali vedji) v
delovnih urah ali delovnih dnevih na leto, potrebna sred-
stva pa delodajalec pac¢ zagotavlja v viSini dejanskih stros-
kov realiziranih izobrazevanj. Teh stroSkov namre¢ vna-
prej niti ni mogoce natancno planirati, ampak so odvisni
od izobrazevalne ponudbe.
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Kot tretje pa je s participacijskim dogovorom nujno po-
trebno jasno dolociti tudi nac¢in odlo¢anja o uporabi za-
gotovijenih sredstev za izobrazevanje. Z drugimi bese-
dami — treba je jasno dolociti, kdo odlo¢a o tem, katerih
konkretnih razpisanih izobrazevanj (seminarjev, posve-
tov, teCajev ipd.) ter koliko in kateri ¢lani sveta delavcev se
bodo udelezili. Klju¢nega pomena je, da je s participacij-
skim dogovorom odlo¢anje o teh vprasanijih priznano kot
izkljuéna pravica predsednika sveta delavcev (po
predhodnem posvetovanju s ¢lani) brez moznosti vmesa-
vanja delodajalca oziroma poslovodstva. Danes je takSno
vmeSavanje delodajalcev oziroma poslovodstev, ko o0 mo-
rebitni (ne)udelezbi ¢lanov sveta delavcev na posameznih
izobrazevanjih prosto in po svoji presoji odlo¢a direktor
namesto predsednika sveta delavcev (ko torej brez vsa-
kokratne predhodne odobritve direktorja udelezba na izo-
brazevanjih ni mogoca), v praksi zal bolj ali manj reden
pojav, Ceprav je popolnoma nesprejemljivo najman;j iz
dveh razlogov, in sicer:

e z odloCanjem o vrsti izobrazevanij, ki se jih smejo (ali pa
ne smejo) udeleziti ¢lani sveta delavcev, se v bistvu
izvaja nedopustno vsebinsko »vmeSavanje« v delova-
nje sveta delavcev, ki na ta nacin izgublja svojo neod-
visnost od delodajalca,

e skozi onemogocanje udelezbe ¢lanom sveta delavcev
na izobrazevanjih lahko delodajalec bolj ali manj ne-
sankcionirano krsi zakonsko zagotovljene pravice sveta
delavcev in ga, kot potrjuje praksa, na ta nacin izjemno
ucinkovito ovira oziroma onemogoca pri njegovem de-
lovanju.

V okviru zakonsko dolo¢enega (in eventualno Se do-
datno dogovorjenega) obsega pravice ¢lanov sveta de-
lavcev do izobrazevanja mora biti torej s Pdog izrecno
doloc¢eno pooblastilo predsedniku sveta delavcev, da
samostojno odlo¢a o udelezbi ¢lanov sveta delavcev na
razlicnih oblikah izobraZevanja (in direktorja o tem samo
obvesca).

4.

Posebej pa v zvezi s tem velja resiti tudi vpraSanje
odobravanja odsotnosti z dela Clanom sveta delavcey, ki
se Zelijo udeleziti dolodenega izobrazevanja. Ce Ze ni
problemov z odobritvijo placila stroSkov konkretnih izobra-
Zevanj, se namrec€ v praksi pogosto pojavi problem odo-
britve odsotnosti z dela ¢lanom sveta delavcev zaradi izo-
brazevanja, in sicer pod krinko »nujnih potreb delovnega
procesa«. Pravico prepovedati posameznim ¢lanom ude-
lezbo na izobrazevanjih iz navedenega razloga si namre¢
v mnogih primerih uzurpirajo kar njihovi neposredni vodje
v delovnem procesu, kar prav tako predstavlja zelo ucin-
kovito metodo oviranja oziroma onemogocanja delovanja
sveta delavcev s strani delodajalca. Sveti delavcev so zal
zoper to prakticno nemocni, e obravnavani problem ni
izrecno reSen s participacijskim dogovorom. Noben ¢lan
sveta delavcev kljub zakonsko zagotovljeni pravici nam-
re€ v teh primerih ni pripravljen z udelezbo na izobraze-
vanju v nasprotju s taks§no prepovedjo tvegati morebitne
»neupravi¢ene odsotnosti z dela« in posledi¢ne odpovedi
pogodbe o zaposlitvi iz »krivdnih« razlogov ali podobnih

delovnopravnih negativnih delovnopravnih posledic. Zato
je iziemnega pomena ustrezna vnaprejsnja reSitev te pro-
blematike v Pdog, pri ¢emer naj bi veljala naslednja iz-
hodisca:

e odsotnost ¢lana sveta delavcev z dela zaradi udelezbe
na izobrazevanjih za opravljanje soupravljalskih funkcij
se v vsakem primeru Steje kot upravi¢ena odsotnost z
dela (podobno kot »bolniski staleZ« in druge odsotnosti
z dela na podlagi zakona), Ce je pristojnemu vodstve-
nemu delavcu sporo¢ena oziroma najavljena vsaj dva
dni pred predvidenim izostankom;

e neposredni vodja oziroma drug vodstveni delavec v
delovnem procesu, ki je sicer pristojen za odobravanje
dopustov in drugih odsotnosti z dela, nima pravice
prepovedati ¢lanu sveta delavcev udelezbe na izobra-
Zevanju zaradi »nujnih potreb delovnega procesa« ali
iz kakrsnihkoli drugih razlogov, zato neupostevanje
morebitne takSne prepovedi s strani ¢lana sveta delav-
cev tudi ne more biti obravnavano kot krsitev delovnih
obveznosti oziroma pogodbe o zaposlitvi;

e v iziemnih primerih ima pravico pisno obrazlozeno pre-
poved izostanka z dela zaradi udelezbe na izobraze-
vanju posameznemu ¢lanu sveta delavcev iz navedenih
razlogovizrecile predsednik uprave;

e predsednik uprave je dolzan v primerih, ko ima posa-
mezen Clan sveta delavcev tovrstne tezave s svojimi
nadrejenimi glede udelezbe na izobrazevanjih, na zah-
tevo predsednika sveta delavcev ustrezno intervenirati
za zagotovitev nemotenega uresniCevanja zakonskih
pravic ¢lana sveta delavcev.

Stroski neodvisne pravne pomogi
v pravnih postopkih

Zelo podobno kot pri stroskih za izobrazevanje, katero
je sicer po zakonu doloceno kot »zakonska pravica« ¢la-
nov sveta delavceyv, velja tudi za kritje stroSkov neodvisne
zunanje pravne pomoci (npr. odvetniSke) pri vodenju
pravnih postopkov, ki jih imajo sveti delavcev pravico
sprozati v zvezi z uresniCevanjem svojih zakonskih pris-
tojnosti. Tudi tovrstne stroSke bi bilo zato treba s partici-
pacijskimi dogovori uvrstiti med »nujne« stroSke po prvem
odstavku 65. ¢lena ZSDU, kaijti zakon je v tem pogledu
povsem nedorecen, kar v praksi povzroca hude tezave.

Brez takSne »neodvisne« zunanje pravne pomoci (ter
kritja drugih, s tem povezanih stroSkov) namrec sveti de-
lavcev ne morejo ucinkovito voditi ne arbitraznih postop-
kov za varstvo svojih lastnih pravic v zvezi z uresni¢evan-
jem ZSDU, Se manj pa morebitnih pravnih postopkov v
zvezi z izvajanjem svoje pristojnosti glede ucinkovitega
zagotavljanja »pravne varnosti zaposlenih« iz prve alineje
87. Clena tega zakona, glede Cesar pridejo v postev zlasti
nekateri »kolektivni spori« po 6. ¢lenu Zakona o delov-
nih in socialnih sodisc¢ih, ki jih lahko sproza tudi svet de-
lavcev. Poudarek je v tem, da delodajalec glede tega ne
more »ponujati« za pomo¢ svetu delavcev lastne pravne
sluzbe, kar je seveda logi¢ni nesmisel, a je v praksi pogost
primer. Se pogostej$i pa so primeri, ko si svet delavcev
takSno — bolj ali manj logi¢no in nujno potrebno — zunanjo
pomo¢ priskrbi, delodajalec pa nato zavrne placilo njenih
stroskov (Ce$, da zakon skozi dolo¢bo drugega odstavka
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65. Clena svetu delavceyv te stroSke priznava le, Ce je tako
predhodno dogovorjeno), kar seveda pomeni nov pravni
spor, ki spet povzro€i dodatne stroske.

3. Lastna finanéna sredstva sveta delavcev

Drugi, tretji in Cetrti odstavek 65. clena ZSDU

(2) Stroske oseb iz 61. ¢lena tega zakona krije dru-
Zba le, ¢e je bilo tako predhodno dogovorjeno z delo-
dajalcem in v obsegu, ki je bil dogovorjen, najmanj pa
50 % povprecne plate mesecno na zaposlenega v
druzbi na vsakega ¢lana sveta delavcev.

(3) Z dogovorom med delodajalcem in svetom de-
lavcev se lahko doloci fiksni znesek sredstev za delo
sveta v dolo¢enem ¢asovnem obdobju.

(4) Svet delavcev uporablja ta sredstva po lastni
presoji, vendar le za financiranje svojega dela.

Poleg »nujnih stroSkov« za delo sveta delavceyv, ob-
ravnavanih v prejSnjem poglavju, je skladno z 2. in 3. od-
stavkom 65. ¢lena ZSDU delodajalec dolzan na podlagi
participacijskega dogovora zagotoviti svetu delavcev tudi
doloCen obseg finan¢nih sredstev, ki jih svet delavcev
»uporablja po lastni presoji, vendar le za financiranje
svojega dela« (4. odstavek 65. ¢lena ZSDU). Naceloma
se, Ce so sredstva za izobrazevanje v smislu zgoraj
povedanega zajeta ze v »nujnih stroskih« za delo sveta
delavceyv, kot tovrstni drugi stroski za potrebe delovanja
svetov delavcev lahko pojavljajo predvsem stroSki za:

e storitve zunanjih svetovalcev in strokovnih institucij,

e nakup strokovne literature,

e narocnine strokovnih publikacij in druge strokovne lite-
rature,

e Clanarine v strokovnih zdruzZenijih,

e udelezbo njegovih predstavnikov na razli¢nih strokov-
nih posvetih,

e sodelovanje z drugimi sveti delavcev zaradi izmenjave
izkuSenj in organiziranja skupnih aktivnosti, in podob-
no.

V zvezi s tem velja opozoriti, da je mogoce izraz »last-
na finan¢na sredstva sveta delavcev« uporabljati le po-
gojno, kajti v resnici gre za sredstva delodajalca, ki se
tudi uporabljajo lahko samo prek racuna delodajalca, kaijti
svet delavcev ni samostojna pravna oseba in ne more
odpreti svojega racuna. S tem izrazom Zelimo le poudariti,
da ima svet delavcev v skladu z zakonom pravico s temi
sredstvi razpolagati povsem samostojno.

Zal je treba ugotoviti, da je dologba 2. odstavka 65. &le-
na nomotehni¢no izjemno slaba in tezko razumljiva, zara-
di Cesar jo je mogoce smiselno razlagati le s pomocjo us-
treznih pravnointerpretacijskih metod. Prav to dejstvo pa
delodajalci zal v praksi zelo u€inkovito zlorabljajo za one-
mogocanje normalnega delovanja svetov delavcev, pri
Cemer se opirajo izklju€no na strogo gramatikalno razlago
te doloCbe, ki dejansko lahko privede do popolnih nesmi-
slov glede vprasanja, koliko financnih sredstev (Ce sploh)
in za kakSne namene zakon pravzaprav zagotavlja svetu
delavcev v samostojno razpolaganje. Poglejmo si nekaj
najpogostejsih tovrstnih nelogi¢nih razlag te dolocbe, ki jih

bomo skusali kriti¢no presoditi ob upostevanju klasi¢nega
pravnega nacela »lex semper intendit, quod convenit ra-
tioni« (zakon vedno namerava tisto, kar ustreza razumne-
mu preudarku):

1. Dolocba se nanasa izklju¢no le na sredstva za
pokrivanje stroskov oseb iz 61. ¢clena ZSDU, to je
zlasti strokovnjakov in strokovnih institucij, ki svetu
delavcev zagotavljajo strokovno pomo¢ pri njegovem
delu.

Dolo¢ba res izrecno govori le o sredstvih za ta namen,
vendar pa po drugi strani istoasno postavlja tako zelo
visok minimum moznega dogovora o obsegu teh sred-
stev, da se postavlja resno vpraSanje, ali je imel zakono-
dajalec pri tem dejansko v mislih samo tonamenska sred-
stva. Skoraj zagotovo ne, kajti sredstva v viSini »50 %
povpreéne place mese¢no na zaposlenega v druzbi«
po vseh preracunih v praksi ve¢ kot zadostujejo za prav
vse kolikor toliko normalne potrebe delovanja slehernega
sveta delavcev (po potrebi tudi vkljuéno s stroSki izobra-
Zevanja v zakonskem obsegu 5 delovnih dni na ¢lana let-
no in plaami zakonsko zagotovljenega Stevila profesio-
nalcev v svetu delavceyv, Ceprav ta sredstva, kot smo ugo-
tovili zgoraj, sicer sodijo v kategorijo »nujnih stroSkov« za
delo sveta delavcev in jih je delodajalec dolzan zagotav-
liati posebej in ze neposredno na podlagi zakona brez
pogoja predhodnega dogovora). Ni najti razumnega raz-
loga, zaradi katerega bi zakon zagotavljal tako enormna
sredstva izklju€no za enega od sicer Stevilnih moznih na-
menov uporabe sredstev za delo sveta delavcev. Tako
imenovana »namenska razlaga« sporne dolo¢be ZSDU
po zgoraj omenjenem »nacelu razumnega preudarka«
nas torej pripelje do zakljucka, da se ta dolo¢ba kljub ne-
koliko nerodni formulaciji v resnici ne nanasa samo na
»stroSke oseb iz 61. Clena«, ampak v bistvu na vsa (prosto
razpolozljiva) sredstva sveta delavcev za vse uvodoma
omenjene najrazlicnejSe potrebe delovanja, razen za
tiste, ki sodijo v prej obravnavano kategorijo »nujnih stros-
kov« za delo sveta delavcev. Verjetno je mogoce »ratio«
sporne doloc¢be iskati predvsem v tem, da je imel deloda-
jalec z njo namen le posebej podpreti pravico sveta de-
lavcev (iz 61. ¢lena) do uporabe zunanje strokovne po-
moci pri delu in s tem odpraviti morebitne (in v praksi tudi
zelo verjetne) spore glede vprasanja, ali lahko svet delav-
cev »lastna finan€na sredstva« uporablja tudi za ta na-
men. Stevilni delodajalci bi namre& temu brez izrecne za-
konske ureditve v praksi zagotovo odlo¢no nasprotovali.

Izrazito v prid gornjemu staliS¢u govori tudi dejstvo, da
zakon v 3. odstavku 65. ¢lena dolo€a (z uporabo besedice
»lahko« v dikciji dolo¢be) kot alternativno obliko dogovora
o »lastnih finan¢nih sredstvih sveta delavcev« moznost
dogovora o fiksnem znesku sredstev za delo sveta de-
lavcev v dolo¢enem ¢asovnem obdobju, pri ¢emer ni po-
sebej izpostavljen nobeden izmed konkretnih moznih na-
menov uporabe teh sredstev, tako kot v primeru dogovora
po 2. odstavku istega €lena. Po zakonu sta torej mozna
dva alternativna nacina doloCitve obsega »lastnih sred-
stev za delo sveta delavcev« (opomba: morebitna kumu-
lativna uporaba obeh nacinov bi bila, zlasti uposStevajoc¢ ze
omenjene visine minimalno zagotovijenih zneskov, pa tudi
sicer, vsekakor izven sleherne logike), in sicer:
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e bodisi zgolj z dolocitvijo kriterija za izraCun mesecne
viSine razpoloZzljivih sredstev v smislu 2. odstavka 65.
¢lena ZSDU

e bodisi z dolocitvijo fiksnega zneska pripadajocih sred-
stev v dolo¢enem C¢asovnem obdobju (konkretna dolo-
Citev obdobja je v tem primeru za razliko od prve
alternative stvar dogovora med strankama) v smislu 3.
odstavka istega ¢lena.

Tudi s tega vidika gledano bi tezko nasli razumne raz-
loge, zaradi katerih bi zakon samo pri eni od dveh, sicer
povsem enakovrednih alternativ vnaprej omejeval na-
membnost uporabe dogovorjenih sredstev in to zgolj na
pokrivanje stroSkov oseb iz 61. Clena.

2. Ce dogovor z delodajalcem ne uspe, svet delav-
cev po tej dolocbi pa¢ ne more pridobiti nikakrsnih
financnih sredstev v samostojno razpolaganje za po-
trebe svojega dela. Delodajalec je torej v bistvu po-
vsem suveren glede odlocitve, ali bo sredstva svetu
delavcev priznal ali ne.

Dolocbe 2. odstavka 65. ¢lena ZSDU, da obravnavane
stroSke »krije druzba le, Ce je tako predhodno dogovor-
jeno z delodajalcem«, ni mogoce poenostavljeno razlagati
zgolj z uporabo t. i. argumenta nasprotnega razlogovanja
in brez povezave z drugimi dologili istega zakona. Dejstvo
je namrec, da dolo¢ba 66. ¢lena ZSDU za primer, da svet
delavcev in delodajalec ne dosezeta sporazuma o vpra-
Sanjih iz 65. ¢lena, izrecno predvideva, da o teh vprasan-
jih odlo¢i arbitraza.

66. ¢len ZSDU

(1) Ce svet delavcev in delodajalec ne dosezeta
sporazuma glede vprasanj iz 63. ¢lena in 65. ¢lena te-
ga zakona, lahko vsak od njiju zahteva, da o njih od-
lo¢i arbitraza.

(2) Arbitraza pri svoji odlogitvi upoSteva ekonom-
ski polozaj druzbe in potrebe sveta delavcev.

Zakon torej predpostavlja, da si svet delavcev lahko
zagotovi ustrezna »lastna finan¢na sredstva« (tudi) za te
namene po potrebi tudi prek arbitraze, kar pomeni, da
druzba vendarle mora kriti omenjene stroske tudi v pri-
meru, ko ni dogovora med svetom delavcev in deloda-
jalcem. (Opomba: Iz tega razloga tudi Ze omenjene bese-
dice »lahko« v dikciji 3. odstavka 65. ¢lena ZSDU nikakor
ni mogoce razumeti v tem smislu, da se svet delavcev in
delodajalec lahko sporazumeta za dolo¢en fiksni znesek
pripadajocih sredstev ali pa tudi ne, kakor se pac zdi po-
sameznemu delodajalcu, kajti oCitni namen zakonodajal-
ca je svetu delavcev v vsakem primeru zagotoviti doloCe-
na lastna razpoloZljiva sredstva za delo. Omenjena bese-
dica torej dejansko lahko pomeni samo to, da gre za ene-
ga od dveh alternativnih nacinov dogovora o obsegu pri-
padajocih sredstev in ni¢ drugega). Ker pa je arbitraza pri
svoji odlocitvi razen na »upostevanje ekonomskega polo-
Zaja druzbe in potreb sveta delavcev« vezana tudi na za-
konsko dolo€ene minimume obsega tovrstnih sredstev, je
seveda jasno, da svetu delavcev v primeru spora ne more
prisoditi manj kot »50 % povprecne place mesecno na

zaposlenega v druzbi na vsakega ¢lana sveta delavcev«.
Lahko mu torej prisodi le enako ali ve¢, nikakor pa manj od
omenjenega zakonskega minimuma, kajti v nasprotnem
primeru bi dolo€itev takSnega minimuma v zakonu sploh
izgubila sleherni smisel. Pri tem pa seveda tréimo ob prav-
no moc¢nejSe nacelo »lex nihil frustra facit« (zakon ni¢esar
ne predpiSe brez razloga oziroma tja v en dan).

Do povsem enakega zaklju¢ka lahko pridemo tudi v
zvezi z dolo¢bo 3. odstavka 65. ¢lena ZSDU. Ta doloc¢ba,
kot reCeno, sicer dopus¢a moznost alternativnega do-
govora med svetom delavcev in delodajalcem za »fiksni
znesek sredstev za delo sveta delavcev v dolo¢enem
¢asovnem obdobju«, vendar pa seveda tudi v tem pri-
meru velja ze omenjeni minimum iz 2. odstavka istega Cle-
na. Ce ta minimum namre¢ ne bi veljal tudi za primer mo-
rebitnega dogovora o fiksnem znesku sredstev za delo
sveta delavcey, bi to pomenilo, da ga je bilo v zakonu
sploh brez smisla dolocati. Delodajalci bi se v tem primeru
v pogajanjih namrec lahko posluzevali izklju¢no variante
dogovora po 3. odstavku 65. ¢lena, ki jih (sam po sebi in
brez povezave z dolo¢bo 2. odstavka) vnaprej k ni¢emur
ne zavezuje. V kon¢ni posledici bi to pomenilo, da zakon
kljub izrecno zapisanemu minimumu v bistvu ni dologil
sploh ni¢esar glede zagotovljenega obsega razpolozljivih
sredstev sveta delavcev (obe sporni dolo¢bi, tako dolo¢ba
2. kot dolo¢ba 3. odstavka, bi bili vsebinsko popolnoma
»prazni« in kot taki povsem nesmiselni, saj bi bilo vse pre-
pusceno volji delodajalcev kot ene, in to mocnejSe stran-
ke). Na ta nacin pa seveda zakona nikoli in pod nobenim
pogojem ni mogoce interpretirati, kajti poleg zgoraj ze
omenjenih pravnih nacel je treba pri interpretaciji zakon-
skih dolocil vsekakor upostevati tudi nacelo »lex non
praecipit inutilia« (zakon ne predpisuje nekoristnega). Za-
konsko dolo¢enega kriterija »50 % povprec¢ne place me-
se€no na zaposlenega v druzbi na vsakega ¢lana sveta
delavcev« torej pri sklepanju Pdog v nobenem primeru ni
mogocCe preprosto spregledati oziroma ignorirati ali ga
kakorkoli zaobiti. Tudi ¢e se svet delavcev in delodajalec
dogovorita za fiksni znesek »lastnih sredstev sveta delav-
cevg, je ta lahko, kot re¢eno, le enak ali visji od zneska po
omenjenem Kriteriju.

3. Znesek »50 % povprecne place mesec¢no na za-
poslenega ...« iz 2. odstavka 65. ¢lena ZSDU je v bist-
vu misljen kot letni znesek pripadajocih sredstev za
delo sveta delavcev.

To staliS¢e je bilo pred €asom zaslediti v enem od (ne-
obvezujoc€ih) mnenj Ministrstva za delo, druzino in soci-
alne zadeve, ki je sicer resorno ministrstvo za podrocje, ki
ga ureja ZSDU. StaliS¢e nima niti najmanjSe podlage v
besedilu zakona, kajti vsaj v tem pogledu je dolo¢ba 2.
odstavka 65. ¢lena ZSDU popolnoma nedvoumna in zato
ne dopusc€a nikakrsnih svobodnih razlag. Ne gre namre¢
za pripadajoCi znesek »50 % povprecne mesecne place
letno«, ampak za »50 % povpre¢ne place mesec€no«.
Kakrsnihkoli dilem pri uporabi te dolobe zakona torej v
tem smislu sploh ne more biti, morebitne takSne ali dru-
gacne »razlage, ki jih ta dolo€ba glede obravnavanega
vprasanja absolutno ne potrebuje (in torej tudi ne dopus-
¢a), pa bi v vsakem primeru pomenile nasilje nad ¢rko za-
kona.
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* * %

Iz vsega povedanega torej sledi, da je zgoraj obrav-
navana dolocila 65. ¢lena ZSDU v zvezi s pripravo par-
ticipacijskega dogovora mogoce smiselno uporabljati le
ob upostevanju naslednjih predpostavk:

1.

Dogovorjeni obseg »lastnih sredstev za delo sveta de-
lavcev« ne more biti nizji od zneska, izraunanega z
uporabo kriterija »50 % povprecne (bruto) place mesecno
na zaposlenega v druzbi na vsakega Clana sveta delav-
cevy«, in sicer ne glede na to, ali je le-ta dogovorjen v
relativni (po 2. odstavku 65. ¢lena ZSDU) ali v fiksni ob-
liki (po 3. odstavku 65. ¢lena ZSDU), pri cCemer pa naj bi
bilo morebitno »kumuliranje« v doloéenem obdobju nepo-
rabljenih sredstev izklju¢eno ali vsaj smiselno omejeno.

Kot ze reCeno, je tako doloCen znesek dejansko re-
lativno zelo visok, tako da verjetno presega realne po-
trebe svetov delavcev, zaradi Cesar je apriorna »alergija«
delodajalcev zoper tak$no reSitev po svoje razumljiva.
Vendar pa sta v tem pogledu pomembni predvsem dve
dejstvi, ki vendarle govorita izrazito v prid tej reSitvi, in
sicer:

a) Gre pravzaprav za edini ustrezno oprijemljiv za-
konsko dolocen kriterij, ki zato preprosto sploh nima alter-
native. |z razumljivih razlogov pa bi bilo seveda popol-
noma nedopustno enostavno prepustiti praksi, da sama
povsem prosto in brez slehernih omejitev arbitrira o tem,
koliko sredstev »zadostuje« za normalno delovanje sve-
tov delavcev v posameznih podjetjih.

b) Ob ustrezni resitvi vpraSanja morebitnega »kumu-
liranja« neporabljenih sredstev stvar v praksi v bistvu
sploh ni niti najmanj problemati¢na. Dejstvo je namre¢, da
sredstva, ki jih delodajalec da na razpolago svetu de-
lavcey, v resnici niso odtujena in s tem zanj avtomati¢no
izgubljena oziroma »zapravljena«. Sveti delavceyv, kot re-
¢eno, poslujejo prek racuna podjetja (knjigovodsko je v ta
namen obiCajno odprta le posebna postavka oziroma
konto), tako da neporabljeni del odobrenih sredstev v
resnici tam tudi ostaja. Ker pa sveti delavcev glede na
svoje realne potrebe trosijo bistveno manj, kot bi jim omo-
gocal po omenjenem kriteriju doloCen znesek, je za delo-
dajalce popolnoma neskodljivo, ¢e je ta fiktivno dogo-
vorjeni znesek (»limit«) tudi nekoliko visji.

Bojazen, da bi sveti delavcev v tem primeru zaceli ne-
kontrolirano »zapravljati«, je seveda povsem neutemel-
jena in odve¢. Tudi ¢e bi takSna Zelja morda obstajala (to-
da le ¢emu?), so namre¢ nameni, za katere lahko sveti
delavcev uporabljajo razpoloZljiva »lastna finan¢na sred-
stva«, to€no doloceni, realne potrebe pa omejene, med-
tem ko lahko morebitne ekscesne poskuse nenamenske
uporabe delodajalec kadarkoli in brez problema ucinkovi-
to prepreéi. Ce je poraba namenska, pa je edino pravilno,
da je svet delavcev samostojen pri dolo¢anju svojih de-
janskih potreb in ¢e ima na razpolago tudi ustrezna sred-
stva za njihovo realizacijo. Niti najmanjSega razloga ni
vnaprej dvomiti v ustrezno racionalno obnaSanje svetov
delavcev v tem pogledu, kajti brez dvoma se vsi dobro za-
vedajo, da z morebitnim nepotrebnim troSenjem Skodijo

podjetju in s tem posledi¢no tudi zaposlenim. Absolutno
nesprejemljivo pa bi bilo, e bi znotraj opredeljene namen-
ske porabe sredstev lahko delodajalci Se naprej »odre-
jali,« kaj so in kaj niso potrebe sveta delavcey, kajti z njiho-
vega vidika je, kot kaze sedanja praksa, prakticno vsak
stroSek iz tega naslova bolj ali manj nepotreben in odvec.
In to prakso je treba presedi, Ce naj ZSDU, ki seveda ni
sam sebi namen, ustrezno zaZivi.

Resnejsih slabosti predlaganega pristopa k dolo¢anju
zneska razpolozljivih »lastnih finanénih sredstev sveta
delavcev« kljub navidezni spornosti viSine takSnega »li-
mita« torej ni videti (in v praksi, kjer je uveljavljen, tudi
dobro funkcionira v zadovoljstvo obeh partnerjev), pogoj
je le, da se zagotovi pravica delodajalca razpolagati z
neporabljenim delom fiktivno odobrenih financnih
sredstev za delo sveta delavcev v dolo¢enem obdob-
ju. Svet delavcev torej lahko v dogovorjenem obdobju
porabi toliko sredstev, kolikor jih pa¢ potrebuje, preostala
prvotno odobrena sredstva pa se (Ce izjemoma ni dru-
gace dogovorjeno) po preteku tega obdobja »vrnejo« de-
lodajalcu, kar pomeni, da svetu delavcev niso ve¢ na
razpolago, in se ne »kumulirajo« na kontu sveta delavcev.
Naceloma ni sprejemljiva na primer praksa (razen Ce se
delodajalec s tem izrecno strinja), da se razlika med odo-
brenimi in porabljenimi letnimi sredstvi za delo sveta
delavcev na koncu leta nameni za pocitniSke zmogljivosti
ali kaj podobnega, kar sicer ne sodi v okvir »potreb delo-
vanja sveta delavcev«. V tem primeru namre¢ poraba
sveta delavcey, in to nenamenska, v resnici bistveno pre-
seze dejanske potrebe njegovega delovanja in povsem
po nepotrebnem mocno bremeni delodajalca. In prav tega
se delodajalci upraviéeno otepajo. Ce pa je dogovor glede
neporabljenega dela sredstev tak, kakrsen je predlagan
zgoraj, z vidika delodajalcev, kot reCeno, naceloma ne
more biti sporen tudi razmeroma visok znesek svetu de-
lavcev odobrenega »limita«.

Kar zadeva morebitno »kumuliranje« neporabljenih
sredstev sveta delavcey, je le-to morda do neke mere lah-
ko sprejemljivo le v primerih, ko so dogovorjeni mesec¢ni
zneski razpolozljivih sredstev. V teh primerih namrec lah-
ko izjemoma pride do situacij, ko v posameznem mesecu
lahko poraba preseze dogovorjeni mesecni »limit«, v na-
slednjih mesecih pa je potem nizja. Zato je v teh primerih
morda (kot izjemo) vendarle smotrno predvideti moznost
omenjenega »kumuliranja« tekoCe neporabljenih sred-
stev (kot nekaksne rezerve), vendar najve¢ do viSine dva-
kratnega mesecno pripadajoCega zneska ali kaj podob-
nega.

2,

Zelo pomembno je zagotoviti dejansko samostojnost
sveta delavcev glede uporabe razpolozljivih finanénih
sredstev v smislu 4. odstavka 65. ¢lena ZSDU. To pa je v
praksi potrebno in mogoc¢e zagotoviti samo na ta nacin, da
Pdog izrecno pooblasti predsednika sveta kot nepo-
srednega odredbodajalca za koriSCenje teh sredstev v
dogovorjenih okvirih (brez kakrSnegakoli moznega vme-
Savanja delodajalca). Izkusnje namrec kazejo, da stvari v
praksi ne tecCejo, Ce je ohranjen sistem, da placilo posa-
meznih racunov za potrebe sveta delavcev Se vedno po
svoji presoji »odobrava« (ali pa ne) direktor. V teh primerih
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je konkretna uporaba dogovorjenih sredstev sveta delav-
cev v bistvu 3e vedno v celoti odvisna od volje deloda-
jalca, participacijski dogovor pa ostaja le mrtva ¢rka na
papirju.

4. Nagrajevanje neprofesionalnih
¢lanov sveta delavcev

Med mozne »druge ugodnosti, povezane z delom
sveta delavcev«, ki jih omenja 2. odstavek 63. Clena
ZSDU, vsekakor sodi predvsem nagrajevanje neprofesio-
nalnih ¢lanov sveta delavcev, ki ga zakon sicer ne ureja
neposredno in ga je zato potrebno podrobneje urediti v
participacijskem dogovoru.

Sistem sodelovanja delavcev pri upravljanju je nujen
integralni del celovitega sistema naSega korporacijskega
upravljanja, ki je tudi posebej zakonsko urejen. Zato ga
tudi z vidika nagrajevanja tovrstnih funkcij, Ceprav nepro-
fesionalnih, nikakor ni mogoce tretirati zgolj kot nekaksno
“ljubiteljstvo”, ampak ga je potrebno tudi v tem pogledu
obravnavati kot element doseganja velje poslovne
uspesSnosti naSih podjetij. Torej je potrebno tudi te
funkcije zaceti ustrezno materialno nagrajevati in
stimulirati.

Opomba:

Dejstvo, da je ustrezno nagrajevanje tudi dela nepro-
fesionalnih ¢lanov svetov delavcev iz zgoraj navedenih
razlogov smiselno in potrebno, je k sreci ocitno Ze dokaj
Siroko prodrlo tudi v nasi praksi. Raziskava o materialnih
in drugih pogojih za delo svetov delavcev, izvedena v
okviru Zdruzenja svetov delavcev Slovenije leta 2018, ki
Jje zajela 51 anketiranih podjetij, je pokazala, da imajo
takSno ali drugacno obliko nagrajevanja neprofesionalnih
Clanov SD v praksi uveljavljeno Ze v 39-ih, ti. v dobrih
treh Getrtinah.'

Doslej uveljavljeni glavni nacini nagrajevanja neprofe-
sionalnih ¢lanov svetov delavcev v praksi pa so po omen-
jeni raziskavi predvsem sejnine (27 %), mesecni dodat-
ki k placi (49 %) in letne nagrade (10 %), medtem ko se
med t. i. drugimi nacini pojavljajo zlasti diferencirano na-
grajevanje, placilo “nadur” za Cas sej, razne oblike kom-
penzacij ipd. Primernost posameznih od navedenih na-
¢inov tovrstnega nagrajevanja je natan¢neje analizirana v
nadaljevanju, pri emer posebej poudarjamo pomen raz-
vijanja t. i. diferenciranega internega nagrajevanja v
odvisnosti od dejanske angaziranosti ¢lanov.

Sejnine

Glavna in vsekakor ne nepomembna prednost sejnin
kot nacina nagrajevanja neprofesionalnih ¢lanov sveta
delavceyv je predvsem v motivaciji élanov za redno ude-
lezbo na sejah sveta delavcev, kar je sicer pogost prob-
lem. Sejnine so namre€ v vecini primerov vsaj stimula-
tivne, ponekod pa tudi Ze skoraj enormno visoke. Tovrstne

sejnine v vecini primerov povzro¢ajo celo nenormalen
pritisk na predsednika sveta delavcev s strani ¢lanov, da

1Tega podatka sicer ni mogoce posplositi, ker gre pri anketiranih SD veci-
noma za svete delavcev, ki so tudi sicer Ze dosegli razmeroma visok stan-
dard urejenosti pogojev za svoje delo, nekoliko visji od povprecja. Kljub te-
mu pa kaze na trende, ki smo jim pri¢a na tem podrocju.

sklicuje €¢im ve¢ (morda tudi nepotrebnih) sej sveta de-
lavcev. Predsedniki, ki v teh primerih poskuSajo logi¢no
loCevati med “rednimi” (placanimi) in “posvetovalnimi”
(neplacanimi) sejami sveta delavcev, so zato neredko ne-
upravi¢ena tarCa Clanoy, ki si zelijo ¢im vec¢ sejnin.

Zal pa izku$nje predsednikov svetov delavcev z uvel-
javljenim tovrstnim nacinom nagrajevanja v nacelu kazejo
tudi drugo plat medalje. Gre namre€ za sindrom “forum-
skega dela”, ki se kaze v tem, da Clani sveta delavcev
podzavestno razmisljajo, da se njihova funkcija zacne in
konca na seji sveta delavcev. Pozabljajo pa seveda na in-
tencijo dolocil ZSDU, ki govorijo o tem, da morajo ¢lani
sveta delavcev vzdrzevati redne stike s svojo “bazo” (v ta
namen imajo celo zagotovljene 3 placane ure delovnega
Casa mesec€no), delovati kot ¢lani odborov sveta delavcev
itd. Skratka, ob tem nacinu nagrajevanja neprofesionalnih
Clanov svetov delavcev se dogaja, da so nekateri Clani
sveta delavcev neverjetno agilni in aktivni na samih sejah
(ali pa e tam ne — vazno, da so prisotni in “zasluzijo” sej-
nino), medtem ko jih za kakrSne koli aktivnosti (Ceprav
nujne in samoumevne) izven sej ni mogoc¢e pod nobenim
pogojem pridobiti. To pa je seveda popolnoma skregano s
temeljno logiko funkcioniranja sveta delavcev.

Sejnine imajo torej lahko eno zelo veliko in pomembno
prednost (zanesljivost pri udelezbi na sejah), hkrati pa
mnogo zelo velikih slabosti za delovanje sveta delavcev.
Zato so kot nacin nagrajevanja neprofesionalnih ¢lanov
svetov delavcev priporocljive samo pod enim pogojem —
¢e so kombinirane z drugimi, “stimulativnimi” nacini
nagrajevanja. To pomeni, da je treba v taksnih primerih
posebej in dodatno nagraditi Clane za tiste aktivnosti, ki jih
prostovoljno izvajajo “izven sej’ sveta delavcev (pa tudi za
morebitno vecjo aktivnost na samih sejah), tako da se tudi
v materialnem pogledu zagotovi potrebna diferenciacija
med aktivnimi in pasivnimi ¢lani sveta delavcev, o Cemer
bo ve€ govora v nadaljevanju. Sejnine v fiksni viSini bi mo-
rale biti v tem primeru razmeroma nizke in namenjene
resni¢no le stimuliranju ¢lanov za ¢im bolj redno udelezbo
na sejah, drugi (vecji) del nagrade pa bi moral biti v celoti
odvisen od dejanske aktivnosti posameznih ¢lanov.

Pri sejninah se odpira tudi nacelno vprasanje njihove
pravne narave, torej ali so nagrada za delo v pravem po-
menu besede ali so v bistvu le »povracilo za izgubljeni
gas«. Ce jih uvrstimo v drugonavedeno kategorijo, so ver-
jetno neprimerne kot oblika nagrajevanja neprofesio-
nalnih ¢lanov sveta delavcey, kajti le-ti imajo Cas sej ze
plac¢an neposredno na podlagi zakona.

Letne nagrade ¢lanom sveta delavcev

Zelo podoben problem kot v zvezi s sejninami se po-
javlja tudi v zvezi z letnimi nagradami za neprofesionalne
¢lane svetov delavcev v takSnem ali drugaénem fiksnem
znesku. Slabost teh nagrad v primerjavi s sejninami je v
tem, da nimajo posebnega stimulativhega ucinka niti na
povecano udelezbo na sejah, prav tako pa v nediferenci-
rani obliki ne zagotavljajo niti drugih osnovnih namenov
takSnega nagrajevanja.

Redni dodatek k placi

Ce se redni dodatek k plagi (v praksi je povpre&je nekje
med 10 in 15 % za €lane ter med 20 in 30 % za pred-
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sednika) neprofesionalnem ¢lanom sveta delavcev izpla-
Cuje samodejno in v nediferencirani obliki, ima v osnovi
enake slabosti kot prej navedena nacina nagrajevanja.

V zvezi s tem je treba pripomniti le to, da je tovrstni do-
datek smiseln le v primeru, ¢e je odmerjen od povprecne
place v podjetju, in ne morda od plae posameznega
konkretnega €lana sveta delavcev. Vsi Clani sveta delav-
cev namre¢ na¢eloma opravljajo enako zahtevno in odgo-
vorno funkcijo. Zato bi bilo nagrajevanje v obliki dodatka
na njihovo sicersnjo (razli¢no visoko) placo za redno delo
Ze v osnovi nepravicno.

Diferencirano interno nagrajevanje ¢lanov

Za vse zgoraj obravnavane nacine nagrajevanja ne-
profesionalnih ¢lanov svetov delavceyv je torej, kot kazejo
izkusnje iz prakse, v glavnem znacilna ista pomanijkljivost,
in sicer: Ce se redno in v enaki visini izplacujejo vsem ¢la-
nom ne glede na njihovo dejansko aktivnost, prizadevanje
in odgovornost do funkcije, ze razmeroma po kratkem
Casu v celoti izgubijo svoj motivacijski ucinek. Gre
namrec za podoben primer kot pri placah — ¢e za razli¢no
kakovost, kvantiteto in gospodarnost dolocenega dela
dobijo vsi enako placilo (celo tisti, ki ne delajo nic), je mo-
tivacijski vidik place preprosto izni¢en. TakSen princip na-
grajevanja neprofesionalnih ¢lanov svetov delavcev torej
sCasoma izgubi svoj temeljni smisel, ker ga ljudje kmalu
zacnejo dozivljati kot nekaj samoumevnega, kot nekaj,
kar jim pa€ samodejno pripada na podlagi same funkcije
(»funkcijski dodatek«) in ne na podlagi dejanskega dela v
tej funkciji.

Nujno je torej treba na tem podrocju ¢im prej naprauviti
korak naprej v primerjavi s sedanjim stanjem. Nesporno je
mogocCe oceniti kot velik dosezek dejstvo, da je v vecini
organizacij kljub pomanjkanju ustrezne zakonske podlage
sploh Ze prodrla ideja o potrebnosti takSnega nagraje-
vanja in se je le-to v taksni ali drugacni obliki tudi Ze uvel-
javilo v praksi. Vendar pa to kmalu ne bo ve¢ nikakrSen
dosezek, ¢e ga ne bomo uspeli v vseh svetih delavcev
zelo kmalu ustrezno nadgraditi z uvedbo diferencirane-
ga (in s tem tudi stimulativnega) nagrajevanja v od-
visnosti od dejanskega angaziranja posameznika v funk-
ciji Clana sveta delavcev. Gre torej za to, da bo treba v ob-

ravhavanem smislu ¢im prej preiti od nagrajevanja po na-
Celu “vsem enako” k nagrajevanju po nacelu “vsakemu po
njegovem prispevku k uspeSnemu delovanju sveta delav-

cev.

V zvezi s tem pa je bolj ali manj jasno, da se v praksi
skoraj zanesljivo ne bi obnesel sistem, ko bi v okviru
dogovorjenega skupnega zneska sredstev za nagrade o
konkretni viSini teh nagrad za posamezne Clane sveta
delavcev odlocal predsednik sveta delavcev kar po prosti
presoji in brez vnaprej izdelanih objektivnih kriterijev.
Taksno odgovornost bi bilo pripravljeno nase prevzeti le
malo predsednikov, poleg tega pa bi takSen sistem “in-
ternega diferenciranega nagrajevanja” v najboljSem pri-
meru lahko vnesel le razdor med &lane in se s tem spre-
vrgel v svoje popolno nasprotje. Iz teh razlogov je v obrav-
navanem smislu potrebno izdelati sistem izklju¢éno ob-
jektivnih kriterijev (npr. udelezba na sejah, ¢lanstvo v
odborih sveta delavcev, posebne zadolzitve s strani sveta
delavcev, aktivnosti izven sej sveta delavcev ipd.), Ki
lahko kazejo na vecjo ali manjSo uspesSnost opravljanja
funkcije ¢lana sveta delavcey, ter jih ustrezno tockovati in
vrednotiti, tako da lahko predstavljajo podlago za dolo-
¢anje konkretne viSine nagrade, ki pripada posameznemu
¢lanu. Ta in druga vpraSanja izvajanja diferenciranega
nagrajevanja pa bi moral vsak svet delavcev natan¢neje
urediti s posebnim pravilnikom (vzorec takSnega pra-
vilnika je priloga teh priporocil).

S participacijskim dogovorom naj bi se torej svet de-
lavcev in delodajalec dogovorila le za viSino skupnih
sredstev, ki jih delodajalec priznava svetu delavcev za
nagrajevanje neprofesionalnih ¢lanov (bodisi v fiksnem
znesku ali pa v obliki ustreznih kriterijev — npr. odstotek od
povprecne place na Clana sveta mesecno), konkretni
zneski nagrad, ki pripadajo posameznim ¢lanom pa naj
bi se dolocali v skladu z omenjenim posebnim pravilnikom
(ta bi bil lahko tudi priloga Pdog). Glede na vse povedano
bi bilo smiselno v participacijski dogovor zapisati pravico
delodajalca, da svetu delavcev zaCasno ukine sredstva iz
tega naslova, ¢e ugotovi, da svet delavcev ne spostuje
pravilnika o diferenciranem internem nagrajevanju ¢lanov
in neutemeljeno priznava nagrade vsem ¢lanom v enakih
zneskih.

VZOREC!

Svet delavcev druzbe je na sejidne ................. sprejel naslednji

PRAVILNIK

O INTERNEM OCENJEVANJU IN DIFERENCIRANEM NAGRAJEVANJU DELA
NEPROFESIONALNIH CLANOV SVETA DELAVCEV

1. clen

ViSina nagrade za delo neprofesionalnih ¢lanov sveta delavcev je odvisna od viSine skupnega zneska oziroma mase
sredstev za te namene, ki jih zagotavlja delodajalec s participacijskim dogovorom, in od dejanske aktivnhosti posamez-

nega Clana pri opravljanju funkcije v svetu delavcev.

Skupni znesek oziroma masa sredstev za nagrajevanje dela neprofesionalnih ¢lanov sveta delavcev je zmnozek
povpreCne nagrade na ¢lana, dogovorjene s participacijskim dogovorom, in Stevila vseh ¢lanov sveta delavcev, razen
predsednika, za nagrajevanje katerega se ta pravilnik ne uporablja. ViSina nagrade za delo predsednika je dogovorjena s

participacijskim dogovorom.
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Dejanska aktivnost posameznega ¢lana pri opravljanju funkcije v svetu delavcev se ocenjuje po kriterijih, dolo¢enih s
tem pravilnikom.
2. ¢len
Do nagrade je upravi¢en ¢lan sveta delavcey, Ce je imel v ocenjevalnem obdobju vsaj 75-odstotno udelezbo na sejah
sveta delavcev in Ce je bil udelezen na izobrazevanijih za opravljanje te funkcije vsaj v obsegu treh izobrazevalnih dni v
obdobju zadnjega leta.
3. ¢len
Ocenjevanje dejanske aktivnosti posameznih ¢lanov sveta delavcev se izvaja v obliki to¢kovanja po naslednjih kri-
terijih (opomba: tako spodaj predlagani Kriteriji za ocenjevanje sami kot taki, kakor tudi njihovo konkretno »ponderi-
ranje« v obliki Stevila plus ali minus tock seveda lahko sluzijo le kot »ideja« ter okvirna usmeritev glede moznega pristopa
k ocenjevanju in jih vsak svet delavcev lahko poljubno prilagaja svojim potrebam in okoliS¢inam svojega delovanja):

1. udelezba na seji plus 100 tock

2. neopravi¢ena odsotnost s seje minus 100 tock

3. predhodna sporocitev jasno oblikovanih stalis¢ do
vseh to¢k dnevnega reda, za katere je bilo posredovano

gradivo, predsedniku sveta delavcev v primeru plus 50 tock
opravicene odsotnosti s seje
4. zapisniSko protokolirana razprava k posamezni tocki plus 20 tock

dnevnega reda seje sveta delavcev

5. predhodna formalna konzultacija (delni zbor
delavcev, sestanek delovne skupine ipd.) z delavci
svoje enote o problematiki, ki je na dnevnem redu seje
sveta delavcev

plus 100 tock

6. neupravicena odklonitev ob&asne delovne zadolzitve
v zvezi z aktivnostjo izven sej SD po odredbi minus 150 tock
predsednika

7. neupravi¢ena odklonitev stalne delovne zadolzitve v
zvezi z aktivnostjo izven sej sveta delavcev po sklepu minus 250 tock
sveta delavcev

8. formalno porocanje delavcem svoje enote po seji SD | plus 100 tock

9. priprava in vodenje seje odbora ali drugega
delovnega telesa sveta delavcev

10. sodelovanje na seji odbora ali drugega delovnega
telesa sveta delavcev

plus 150 tock

plus 75 tock

11. porabljen ¢as za — individualna in kolektivha —

posvetovanja z delavci svoje enote DLE B e veslm Ui

12. priprava pisnih gradiv za svet delavcev (z .
upostevanjem njihovega obsega in zahtevnosti) plus 50'do 150 fock

13. udelezba na izobraZevanju ali posvetu za Clane
svetov delavcev izven podjetja

-do 1 dan plus 50 tock
- dva ali vec€ dni plus 100 tock
:jéell.atigzl\(;:-zba na sre€anjih s predstavniki drugih svetov plus 50 tock

15. sodelovanje v razgovorih (izven sej) z upravo,
strokovnimi sluzbami ali zunanjimi institucijami v funkciji | plus 50 to¢k
¢lana oziroma po sklepu sveta delavcev

16. realizacija posebnih delovnih zadolzitev (npr.
pridobitev dolo€enih strokovnih mnenj, razli¢ne plus 50 do 150 tock
organizacijske aktivnosti ipd.)

17. druge aktivnosti v funkciji ¢lana sveta delavcev izven .
sej sveta delavcev plus do 100 tock

4. clen
Ocenjevanje aktivnosti posameznih ¢lanov po kriterijih iz prejSnjega ¢lena tekoCe izvaja in o tem vodi evidenco
predsednik sveta delavcev.

Na predlog predsednika ali posameznega ¢lana lahko svet delavcev s svojim sklepom z ustreznim Stevilom to¢k po
svoji presoji oceni tudi druge aktivnosti posameznih ¢lanov, ki niso posebej opredeljene v prejSnjem &lenu.
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Vsak &lan sveta delavcev ima pravico do vpogleda v evidenco ocen, ki jo vodi predsednik. Ce se ne strinja z oceno
predsednika, lahko vsak ¢lan zahteva, da o sporni oceni odlo€i svet delavcev s svojim sklepom.

5. ¢len

Delez (odstotek) v skupnem mesecnem znesku sredstev za nagrade, ki pripada posameznemu ¢lanu, je enak delezu
njegovih dosezenih tock po kriterijih iz 2. ¢lena v skupnem sestevku dosezenih tock vseh ¢lanov sveta delavcev.

Obracun v skladu s prvim odstavkom se opravi vsake Stiri mesece, nagrade pa se skladno z njim izplacujejo nasled-

nje stiri mesece.

6. Clen

Tehni¢ne podrobnosti v zvezi z nainom izplacevanja diferenciranih nagrad za delo neprofesionalnim ¢lanom sveta
delavcev v skladu s tem pravilnikom doloc€ita predsednik sveta delavcev in predsednik uprave s posebnim dogovorom.

Il. DRUGI POGOJI ZA DELO SVETA DELAVCEV

Pri urejanju t. i. drugih pogojev za delovanje sveta
delavcev v participacijskem dogovoru je treba imeti pred
oCmi predvsem dejstvo, da je obseg pravic, ki jih v tem
smislu svetu delavcev zagotavlja zakon, miSljen kot
minimum, ki naj bi se skladno z intencijo 5. ¢lena ZSDU s
konkretnimi participacijskimi dogovori v podjetjih po mo-
Zznosti nadgradil z vec¢ ali z vecjim obsegom teh pravic
(nadstandardna raven pravic sveta delavcev). Na tem
izhodis¢u temeljijo tudi konkretna priporocila v nadaljeva-
nju.

1. Plaéane ure za ¢as opravljanja funkcij

62. ¢len ZSDU

(1) Svet delavcev se praviloma sestaja v delov-
nem Casu, upoStevaje potrebe delovnega procesa.
Druzba mora zagotoviti €lanom sveta delavcev pra-
vico do petih plac¢anih ur mese¢no za udelezbo na se-
jah sveta delavcev.

(2) Direktorju druzbe je treba pravo€asno sporociti
Cas seje.

(3) Ce je seja izven delovnega &asa, ker potrebe
delovnega procesa ne dopuscajo drugace, se Steje ta
Cas za delovni €as in je placan v okviru ur, dolo¢enih v
prvem odstavku tega Clena.

63. ¢len ZSDU

Clani sveta delavcev imajo pravico do treh pla-
¢anih ur na mesec za posvetovanje z delavci in pra-
vico do 40 placanih ur na leto za izobrazevanje, po-
trebno za ucinkovito delo sveta delavcev.

Z dogovorom med delodajalcem in svetom delavcev
se lahko doloci vecje Stevilo ur za delo Clanov sveta de-
lavcev, daljSa odsotnost z nadomestilom ali brez nado-
mestila plaCe zaradi izobraZevanja, potrebnega za ucin-
kovito delo sveta delavceyv, vecje Stevilo ur v okviru delov-
nega ¢asa, namenjenih posvetovanju ¢lanov sveta delav-
cev z delavci, ter druge ugodnosti, povezane z delom sve-
ta delavcev.

Druzba mora zagotoviti clanom sveta delavcev za ¢as
posvetovanja enako placo, kot &e bi delali. Cas in kraj po-
svetovanja se sporazumno doloCita med direktorjem in
svetom delavcev, upostevaje potrebe delovnega procesa.

ZSDU v 62. in 63. ¢lenu ¢lanom sveta delavcev nepo-
sredno zagotavlja pravico do pla¢anih ur za udelezbo na
sejah sveta delavcev (5 ur mesecno), za posvetovanje z

delavci (3 ure mesecno) in za izobrazevanje (40 ur letno).
Ob tem pa izrecno napotuje tudi na moznost ugodnejse
ureditve teh vprasanj v participacijskem dogovoru,
saj dolo¢ba 2. odstavka 63. ¢lena pravi: »Z dogovorom
med delodajalcem in svetom delavcev se lahko doloci
vecje Stevilo ur za delo ¢lanov sveta delavceyv, daljSa od-
sotnost z nadomestilom ali brez nadomestila place zaradi
izobraZevanja, potrebnega za ucinkovito delo sveta de-
lavcev, vecje Stevilo ur v okviru delovnega ¢asa, namen-
Jenih posvetovanju ¢lanov sveta delavcev z delavci, ter
druge ugodnosti, povezane z delom sveta delavcev.«

1.

Vecje Stevilo placanih ur tako za izobraZzevanje kakor
tudi za izvajanje razliénih sestankov in posvetovanj (ne
zgolj z delavci) v zvezi z opravljanjem te funkcije bi Zze po
logiki stvari vsekakor veljalo s Pdog dogovoriti zlasti za
predsednika in podpredsednika sveta delavcev. Zaradi
iziemnega pomena ucinkovitega obvladovanja podrocja
varnosti in zdravja pri delu kot enega od najbolj »eksis-
tenénih« interesov delavcev v zvezi z delom, ki vsekakor
zahteva (poleg splo$nih znanj, potrebnih za opravljanje
soupravljalskih funkcij) Se Stevilna dodatna povsem spe-
cifiéna znanja s tega podrocja, pa bi bilo treba za ¢lane
odborov in poverjenike SD za varnost in zdravje pri
delu samostojno in posebej dolociti tudi dodaten obseg
pravic do »specialnega« izobraZevanja za to njihovo funk-
cijo. Ta bi moral biti najmanj enak, kot je predviden za
»sploSno« izobrazevanje ¢lanov sveta delavcey, tj. 40 ur
letno, pri Cemer bi moral biti delodajalec izrecno zavezan
tudi dejansko napotiti jih na ustrezne oblike usposabljanja
najmanj v tem obsegu. Kar /Sele/ bi v bistvu pomenilo ce-
lovito realizacijo smisla in namena dolocbe petega od-
stavka 48. ¢lena veljavnega Zakona o varnosti in zdravju
pri delu, ki se glasi: »(5) Delodajalec mora za izvajanje na-
log Clanov sveta delavcev oziroma delavskega zaupnika
za varnost in zdravje pri delu zagotavijati ustrezne oblike
usposabljanja.« Poudarek te dolocbe je namrec¢ prav na
besedi »zagotavljati«, kar seveda vsebinsko pomeni ne-
kaj bistveno drugega kot zgolj »omogo¢ati«. Pomeni nam-
rec, da je delodajalec tisti, ki je dolzan (po)skrbeti za to, da
se bodo ti delavski predstavniki tudi v resnici udelezevali
tovrstnih usposabljanj oziroma se tudi dejansko usposo-
bili za opravljanje te svoje »specificne« funkcije.

Glede plac¢anih ur za izobrazevanje na splosno pa bi
bilo priporocljivo dolo€iti tudi, da se s Pdog ustrezen
skupni fond ur za te namene prizna svetu delavcev kot
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celoti (tj. Stevilo priznanih ur na ¢lana x Stevilo ¢lanov),
konkretno korid€enje teh ur pa je potem lahko med €lani
porazdeljeno neenakomerno skladno z odlocitvijo sveta
delavcev samega. V praksi namre¢ zaradi razli¢nih raz-
logov — bodisi zaradi narave delovnega procesa in s tem
moznosti za udelezbo na izobrazevanjih bodisi zaradi
vecjega ali manjSega lastnega interesa posameznih Cla-
nov za izobrazevanje — prihaja do tega, da nekateri ¢lani
te pravice ne izkoristijo v celoti, ali je sploh ne izkoristijo,
drugi, ki bi to lahko in bi tudi Zeleli, pa »njihovih« ur ne
morejo koristiti, Ceprav bi to lahko pomembno pripomoglo
k visji kakovosti delovanja sveta delavcev.

2,

V obravnavanem kontekstu je smiselno v Pdog po-
sebej urediti Se nekatera druga vprasanja, kot na primer:

e pravico do placanih ur za udelezbo na sejah tistim ¢la-
nom, ki delajo v drugih izmenah in se sej udeleZujejo
izven svojega delovnega Casa;

e pravico do placanih ur (za seje, izobrazevanja in za
druge potrebe dela) tudi za ¢lane odborov sveta de-
lavcev in za predstavnike delavcev v organih dru-
zbe;.

e pravico do dodatnih plac¢anih ur za udelezbo na sejah
tudi ¢lanom morebitnega skupnega sveta delavcev
na ravni koncerna, ustanovljenega v skladu z dolocili
73.do 77. ¢lena ZSDU,

e dolznost uprave, da omogoc¢i in zagotovi udelezbo
strokovnjakov in vodstvenih delavcev druzbe na sejah
sveta delavceyv, Ce je to potrebno za kakovostno odlo-
¢anje tega organa, ter druge podobne obveznosti upra-
ve, od katerih je odvisno uspeSno delovanje sveta
delavcev.

V zvezi z izvajanjem posvetovanj ¢lanov sveta delav-
cev z delavci pa ne gre prezreti doloCbe tretjega odstavka
63. ¢lena ZSDU, ki izrecno napotuje na sporazumno
dolocitev »€asa in kraja« teh posvetovanj med direk-
torjem in svetom delavcev upostevaje potrebe delov-
nega procesa. Temu bi veljalo dodati Se, da je treba s tem
sporazumom dolo€iti tudi konkreten »nacin« izvajanja teh
posvetovanj in da naj bi bil (v izogib vsakokratnemu po-
novnemu dogovarjanju) ta sporazum praviloma sklenjen v
pisni obliki. Treba je namre¢ vedeti, da obstajajo zelo raz-
liEni mozni nacini in oblike teh posvetovanj, pri Cemer jih je
mogoce nacelno lo¢evati predvsem na,

e individualne in kolektivne,

e stalne in priloznostne/ob&asne,

njihova konkretna uporaba pa je odvisna od konkretnih
okoli&¢in in pogojev v posameznem podjetju. V tem smislu
je vsekakor zelo priporocljivo vpeljati, na primer, stalne
»uradne ure«, ko so posamezni Clani sveta delavcev v
doloCenem Casu in na doloenem mestu na razpolago
delavcem svoje organizacijske enote, katero v svetu de-
lavcev predstavljajo, za individualne razgovore. Ob&asno
pa je, v odvisnosti od konkretne zaznane problematike, ki
jo je treba razresiti znotraj posamezne enote ali glede ka-
tere zeli svet delavcev pridobiti predhodno »mnenje ba-
ze«, smiselno in potrebno, da posamezni ¢lani sklicejo tu-

di delni zbor delavcev te enote, lahko tudi sestanke po-
sameznih ozjih delovnih enot in podobno. Vse te ob-
like, €e so tudi formalno dogovorjene v obliki pisnega spo-
razuma z direktorjem, lahko v praksi bistveno pripomorejo
k vedji aktivnosti vseh Clanov sveta delavcey, kajti v tem
primeru zanje postanejo ne zgolj pravica, temveC — vsaj v
moralnem smislu — tudi dolznost. To pa brez lahko mo¢no
prispeva tudi k visji kakovosti delovanja sveta delavcev
kot celote.

2. Pogoji za delo predstavnikov
delavcev v organih druzhe

Ena vecjih pomanjkljivosti veljavhega ZSDU je zago-
tovo odsotnost kakrsnihkoli dolocil o pogojih za delo tudi
»drugih« voljenih predstavnistev delavcev v druzbi (poleg
Clanov svetov delavcev kot osrednjega tovrstnega pred-
stavniStva), se pravi predstavnikov delavcev v organih
vodenja in nadzora druzbe, tj. konkretno predvsem de-
lavskih ¢lanov nadzornih svetov oziroma upravnih odbo-
rov (NS/UQ) in »delavskih direktorjev« kot predstavnikov
delavcev v upravah (v primeru dvotirnega sistema uprav-
ljanja) oziroma kot predstavnikov delavcev med izvrSnimi
direktorji (v primeru enotirnega sistema upravljanja dru-
Zbe). Tudi v teh primerih gre namre¢ za predstavnike /in-
teresov/ delavcev v pravem pomenu besede, glede
Cesar je ZSDU v dolo¢bah 1. odstavka 79. ¢lena in 1. od-
stavka 80. ¢lena popolnoma jasen in nedvoumen. Zato bi
morali biti ti delavski predstavniki naceloma delezni smi-
selno enakih tovrstnih pravic in ugodnosti, kot jih zakon
priznava ¢lanom svetov delavcev. In sicer konkretno pred-
vsem pravic do izobrazevanja in zunanje strokovne
pomoci. To pomanjkljivost zakona je torej treba zapolniti z
ustreznimi tovrstnimi dolodili participacijskega dogovora.

3. Delovnopravna imuniteta ¢lanov sveta delavcev
in predstavnikov delavcev v organih druzhe

67. ¢len ZSDU

Clanu sveta delavcev ni mogoée znizati plage ali
proti njemu zaceti disciplinskega ali odSkodninskega
postopka ali ga kako drugace postavljati v manj ugo-
den ali podrejen polozaj, Ce ravna v skladu z zako-
nom, kolektivho pogodbo in pogodbo o zaposlitvi.

112. élen ZDR
(predstavniki delavcev)
(1) Delodajalec ne sme odpovedati pogodbe o za-
poslitvi:
- Clanu sveta delavceyv, delavskemu zaupniku, ¢lanu
nadzornega sveta, ki predstavlja delavce, pred-
stavniku delavcev v svetu zavoda ter

- imenovanemu ali voljenemu sindikalnemu zaup-
niku,

brez soglasja organa, katerega Clan je, ali sindikata,

¢e ravna v skladu z zakonom, kolektivho pogodbo in

pogodbo o zaposlitvi, razen ¢e v primeru poslovnega

razloga odkloni ponujeno ustrezno zaposlitev ali ¢e

gre za odpoved v postopku prenehanja delodajalca.

(2) Varstvo pred odpovedjo za osebe iz prejSnjega
odstavka traja ves €as opravljanja njihove funkcije in
Se eno leto po njenem prenehanju.

Ekonomska demokracija, St. 1, marec 2024

21



Tako imenovana delovnopravna imuniteta (delovno-
pravno varstvo zaradi opravljanja soupravljalskih funkcij)
Clanov sveta delavcev je brez dvoma eden temeljnih po-
gojev za ucinkovitost delovanja sveta delavcev kot inte-
resnega predstavnistva zaposlenih v razmerju do delo-
dajalca. Enako pa velja tudi za predstavnike delavcev v
organih druzbe (tj. clane NS/UO in delavske direktorje),
Pri tem je seveda poleg obsega pomembno tudi trajanje
tak8ne imunitete. Dolo¢ba 67. ¢lena ZSDU &lanom sveta
delavcev zagotavlja omejeno delovnopravno imuniteto
(brez varstva pred odpovedjo) samo za ¢as trajanja man-
data, medtem ko dolo¢ba 112. ¢lena ZDR tako dolo¢eno
imuniteto po vsebini dopolnjuje Se z varstvom pred od-
povedjo pogodbe o zaposlitvi, ki traja Se eno leto po pre-
nehanju mandata. S participacijskim dogovorom bi bilo
torej smiselno posku$ati ta pomemben institut (delovno-
pravne imunitete) Se okrepiti, na primer tako, da se traja-
nje varstva, in sicer tako tistega po 67. ¢lenu ZSDU (ob
tem, da se le-to razsirja tudi na predstavnike delavcev v

organih druzbe) kot tistega po 112. ¢lenu ZDR, podaljsa
vsaj na dve leti.

Poleg tega pa bi v zvezi z omenjenim institutom veljalo
s participacijskim dogovorom jasno resiti tudi vprasanje
posledic morebitne zavrnitve soglasja s strani sveta
delavcey, ki ga zakon neposredno ne reSuje. Prav ta ne-
dorecenost zakona, ki jo je mogoce brez tezav odpraviti s
participacijskim dogovorom, je namreC€ v praksi pogost
vzrok za krsenje dolocil o obvezni predlozitvi spornih de-
lovnopravnih odlocitev zoper posameznega ¢lana s strani
delodajalca v soglasje svetu delavcev. Zavrnitev soglasja
sveta delavcev namre¢ Se ne pomeni, da delodajalec v
nobenem primeru ne more sprejeti ustreznih ukrepov, ¢e
so ti upravic€eni, vendar pa to lahko presodi le arbitraza.
Prav to bi verjetno kazalo izrecno zapisati v participacijski
dogovor in na ta nacin odpraviti razloge, zaradi katerih se
delodajalci v praksi izogibajo omenjeni obveznosti prido-
bitve soglasja sveta delavcev.

Vzorec priporocljivih dolocil participacijskega dogovora
o materialnih pogojih za delo SD

Materialni in drugi pogoji za delo sveta delavcev
... €len

(1) Poleg pravice do placane odsotnosti za izobraze-
vanje in placanih ur za posvetovanje z delavci, ki gre na
podlagi zakona vsem ¢lanom sveta delavcey, imata pred-
sednik in podpredsednik sveta delavcev $e pravico do
dodatnih 16 ur letno za izobrazevanje ter do dodatnih 5 ur
mesec¢no za razliCna posvetovanja v zvezi z opravljanjem
svoje funkcije.

(2) Clani odborov oziroma poverjeniki sveta delavcev
za varnost in zdravje pri delu imajo pravico do dodatnih 40
ur letno za specializirano usposabljanje s tega podrocja, ki
je hkrati tudi njihova dolznost v tej funkciji, delodajalec pa
mora zagotoviti tudi njihovo dejansko napotitev na ustrez-
ne oblike usposabljanja najmanj v tem obsegu.

(3) Glede €asa in kraja ter konkretnih nacinov izvajanja
— stalnih ali ob&asnih — posvetovanj ¢lanov sveta delavcev
z delavci (uradne ure za individualne razgovore, sklic del-
nih zborov delavcev ali drugih sestankov med delovnim
C¢asom ipd.) se sklene poseben dogovor med predsedni-
kom sveta delavcev in poslovodstvom.

(4) Clanom odborov sveta delavcev je za udelezbo na
sejah zagotovljen enak pla¢ani ¢as (pet ur mesecno) in
pod enakimi pogoji kot €lanom sveta delavcev ter najmanj
20 plaganih ur za izobrazevanje in usposabljanje. Clanom
odborov, ki so hkrati ¢lani sveta delavcev, se pravica do
placanih ur za udelezbo na sestankih sveta in odborov ku-
mulira.

(5) Pravico do placanih ur za udelezbo na seji sveta
delavcev in do povrnitve stroskov prevoza imajo tudi ¢lani,

ki delajo v drugi izmeni, in se morajo seje udeleziti v svo-
jem prostem Casu.

... Clen

(1) StroSke zakonsko zagotovljenega in s tem dogo-
vorom dodatno dogovorjenega obsega izobrazevanja Cla-
nov sveta delavcev (kotizacije, potni stroski in drugo) krije
delodajalec kot nujni stroSek za delo sveta delavcev v
smislu prvega odstavka 65. ¢lena ZSDU.

(2) O udelezbi ¢lanov sveta delavcev na razlicnih
izobrazevanjih samostojno odlo¢a predsednik sveta de-
lavcey, pri emer za te odlocCitve ni potrebna Se posebna
odobritev poslovodstva.

(3) Odsotnost ¢lana sveta delavcev z dela zaradi ude-
lezbe na izobrazevanju za opravljanje soupravljalskih
funkcij se v vsakem primeru Steje kot upravi¢ena odsot-
nost z dela, e je pristojnemu nadrejenemu delavcu spo-
roCena oziroma najavljena vsaj dva dni pred predvidenim
izostankom. V izjemnih primerih ima zaradi nujnih potreb
delovnega procesa pravico pisno obrazlozeno prepoved
izostanka z dela v zvezi z udelezbo na predvidenem izo-
brazevanju posameznemu ¢lanu sveta delavcev podati le
predsednik poslovodstva.

(4) V primeru, da posamezen Clan sveta delavcev s
strani pristojnega nadrejenega delavca ne dobi odobritve
odsotnosti z dela v skladu s prvim odstavkom tega ¢lena,
je dolzan na podlagi obvestila predsednika sveta delav-
cev ustrezno posredovati predsednik poslovodstva in po
potrebi neposredno odlociti o morebitni (ne)upravi¢enosti
zavrnitve te odsotnosti.

(5) Pravogasno sporo¢en oziroma najavljen izostanek
Clana sveta delavcev z dela zaradi izobrazevanja, Ce ta ni
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bil izrecno prepovedan s strani predsednika poslovodstva
skladno s prejSnjim odstavkom, ne more biti obravnavan
in sankcioniran kot krsitev pogodbe o zaposlitvi.
... Clen

(1) Svet delavcev ima pravico, da si po svoji presoji pri-
skrbi tudi zunanjo strokovno pravno pomoc¢ pri sprozanju
in vodenju arbitraznih in drugih postopkov v okviru izvaja-
nja svojih zakonskih nalog in pristojnosti, stroski te pravne
pomoci pa Stejejo med nujne stroSke za delo sveta delav-
cev po prvem odstavku 65. ¢lena ZSDU.

... Clen

(1) Delodajalec je dolzan poleg sredstev za stroSke
izobrazevanja v okviru nujnih stroSkov za delo sveta de-
lavcev v smislu doloCbe prvega odstavka 65. ¢lena ZSDU
zagotoviti tudi naslednje administrativno-tehnic¢ne pogoje:

e potrebne prostore (za seje, sprejem strank in delo po-
klicnih ¢lanov sveta delavcev),

e tehnic¢no opremo (telefoni, raCunalniki, dostop do inter-
neta itd.),

e administrativne storitve,

o materialna sredstva za redno delovanje sveta delavcev
(pisarniski material, naro¢nine za telefon in internet,
postnine ipd.)

(2) Za primere potreb po izvajanju sej in drugih aktiv-
nosti sveta delavcev na daljavo mora delodajalec vsem
¢lanom sveta delavcev zagotoviti primerno IKT opremo
ter zagotoviti varnost njene uporabe.

(3) Ce mora svet delavcev v skladu z zakonom in tem
dogovorom presoditi in ovrednotiti uvedbo ali uporabo
naprednih tehnologij za potrebe opravljanja svojih nalog
in pristojnosti (ocenitev stopnje tveganja za varstvo oseb-
nih podatkov in za poseg v druge pravice delavca ipd.), se
Steje, da vkljucitev strokovnjaka iz 61. ¢lena ZSDU pome-
ni nujni stroSek delodajalca.

(4) Predsednik sveta delavcev in predsednik poslo-
vodstva lahko administrativno-tehnine pogoje za delo
sveta delavcev ter drugih delavskih predstavnistev natan-
Cneje uredita Se s posebnim pisnim sporazumom, ki je
sestavni del tega dogovora.

... Clen

(1) Za potrebe pokrivanja drugih stroSkov njegovega
delovanja (strokovna pomo€ zunanjih strokovnjakov in
institucij, strokovna literatura in publikacije, ¢lanarine v
strokovnih zdruzZenjih, strokovne ekskurzije in srecanja,
zagotavljanje strokovne pomoci predstavnikom delavcev
v nadzornem svetu/upravnem odboru itd.) druzba za-
gotavlja svetu delavcev v samostojno razpolaganje lastna
finan€na sredstva v zakonsko predvideni viSini 50 %
povprecne place na zaposlenega v druzbi na vsakega ¢la-
na sveta delavcev mesecno, pri ¢emer se morebitni v
tekoCem letu neporabljeni del sredstev ne prenasa v na-
slednje leto, prav tako jih brez posebnega dogovora svet
delavcev ne more uporabiti za druge namene (npr. Sport
in rekreacija delavcev, vzdrzevanje pocitniskih zmoglji-
vosti in organizacija letovanj, socialne pomoci ipd.).

Varianta 1. odstavka:

(1) Za potrebe pokrivanja drugih stroSkov delovanja
sveta delavcev (strokovna pomo¢ zunanjih strokovnjakov

in institucij, strokovna literatura in publikacije, Clanarine v
strokovnih zdruzenjih, strokovne ekskurzije in srecanja,
zagotavljanje strokovne pomoci predstavnikom delavcev
v nadzornem svetu/upravnem odboru itd.) druzba zago-
tavlja svetu delavcev v samostojno razpolaganje fiksni
letni znesek finanénih sredstev v viSini ................. EUR,
pri Cemer pa dogovorjeni fiksni znesek ne sme biti nizji od
zneska, kakrSen bi svetu delavcev pripadal, ¢e se kot
podlaga za izraCun uporabi kriterij iz drugega odstavka
65. ¢lena ZSDU. Morebitni v tekoCem letu neporabljeni del
sredstev se ne prenasa v naslednje leto, prav tako jih brez
posebnega dogovora svet delavcev ne more uporabiti za
druge namene (npr. Sport in rekreacija delavcev, vzdrze-
vanje pocitnisSkih zmogljivosti in organizacija letovan;j, so-
cialne pomodi ipd.).

(Opomba: Ker rezultati empiriéne raziskave SCID iz
leta 2018 o ureditvi materialnih in drugih pogojev za delo
svetov delavcev kaZejo, da si Stevilni sveti delavcev, ki
naceloma nimajo — tako kot sindikati — ustrezne »pogajal-
ske moci« na ta nacin v praksi ne uspejo izpogajati niti naj-
bolj nujno potrebnih lastnih financ¢nih sredstev za elemen-
tarne potrebe svojega normalnega delovanja (konkretno
to velja najmanj v ca. 40 % primerih), je dogovarjanje o teh
sredstvih v obliki »fiksnega« zneska v smislu tretjega od-
stavka 65. ¢lena ZSDU naceloma — kljub dejstvu, da za-
kon nacelno omogoca tudi tak dogovor — izrazito nepripo-
rocljivo, ¢e ni posebej dolo¢en »minimum«, kakrSen je
predlagan v tej variantni dolochbi).

(2) Pooblas¢eni odredbodajalec za uporabo sredstev
iz prejSnjega odstavka je predsednik sveta delavceyv, ki o
njih odlo¢a povsem samostojno, o viSini in namenu po-
rabljenih sredstev pa je dolzan zaradi moznosti nadzora
nad njihovo namensko porabo kvartalno obvescati pred-
sednika poslovodstva.

(3) Pri ugotavljanju viSine razpolozljivih sredstev iz
tretjiega odstavka tega Clena, ki jih je svet delavcev de-
jansko porabil za placevanje raCunov za potrebe svojega
delovanja, se ne uposteva obracunani vhodni DDV, ki se
skladno s predpisi odSteva od izhodnega.

(4) Svet delavcev posluje prek raCuna druzbe in ima
svoje samostojno stroSkovno mesto oziroma konto.

... Clen

(1) Clanu sveta delavcev morajo biti za ¢as udelezbe
na sejah in izobrazevanjih ter pri drugih aktivnostih v tej
funkciji ustrezno zmanjSane redne delovne obveznosti na
njegovem delovnem mestu, tako da ta udelezba nima za
posledico dodatne delovne obremenitve.

... Clen

(1) Delo poklicnih ¢lanov sveta delavcev se ob upos-
tevanju specifik te funkcije, ki sicer ni del rednega delov-
nega procesa pri delodajalcu, posebej ovrednoti, in sicer
ob smiselni uporabi veljavne metodologije za vrednotenje
zahtevnosti delovnih mest v druzbi, pri Eemer se Steje, da
po svoji zahtevnosti sodi med delovna mesta iz VII. ta-
rifnega razreda. Na teh izhodiS¢ih se zahtevnost delain s
tem osnovna plac¢a poklicnih ¢lanov sveta delavcev s tem
dogovorom ovrednoti posebej in neodvisno od njihovega
prejSnjega dela ter znasa: ............cccvveeeeeennn. .
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(Opomba: natan¢no dolociti konkretno placo v obliki
ustreznega placilnega razreda, koli¢nika, zneska ali v
drugi konkretni obliki!).

(2) Osnovna placa predsednika sveta delavcev je ... %
vi§ja od plage drugih profesionalnih &lanov. Ce ni do-
govorjeno drugace, ima poklicni ¢lan sveta delavcev po-
leg osnovne place pravico do dela place iz naslova delov-
ne uspesnosti in dodatkov, ki je enaka odstotku njihove
povprecCne delovne uspesnosti in dodatkov v zadnjih treh
mesecih dela pred nastopom funkcije. Drugi prejemki ter
pravice in obveznosti poklicnih ¢lanov sveta delavcev iz
delovnega razmerja se doloc¢ajo skladno z veljavno kolek-
tivno pogodbo in sploSnimi akti.

(3) Ce je za ¢&lana sveta delavcev ugodneje, je upra-
vi¢en do place skladno z dolo¢bo 64. ¢lena ZSDU, pri Ce-
mer se:

e kot »placa, ki jo je prejemal pred izvolitvijo«, Steje pov-
preCni bruto znesek njegovih dejansko prejetih pla¢
(osnovna placa, del place iz naslova delovne uspes-
nosti in dodatki ter drugi redni prejemki) za zadnje tri-
mesecdje;

e kot placa, ki je enaka »pladi, ki jo prejemajo zaposleni v
druzbi z enako izobrazbo«, Steje znesek, ki je enak tri-
mesecnemu povprecju dejanskih plac vseh tistih delav-
cev, ki imajo enako vrsto in stopnjo izobrazbe, med
katere pa se ne upoStevajo menedzerska delovna me-
sta oziroma dela s posebnimi pooblastili in odgovor-
nostmi na podlagi t. i. individualne pogodbe.

(4) Polprofesionalni ¢lani sveta delavcev za del Casa,
za katerega delajo kot ¢lani sveta, prejemajo placo sklad-
no s prvim in drugim odstavkom tega €lena, za preostali
Cas pa skladno s svojim rednim delovnim mestom.

... Clen

(1) Pravice in obveznosti profesionalnih ¢lanov sveta
delavcev iz delovnega razmerja se skladno z dologili
prejSnjega Clena natancneje uredijo s pogodbami o za-
poslitvi, h katerim je potrebno predhodno soglasje sveta
delavcev.

(2) Poklicni ¢lan sveta delavcev glede vsebine in na-
¢ina opravljanja svoje funkcije ne sodi pod direktivno in
disciplinsko oblast delodajalca in — razen glede sposto-
vanja splosnih pravil reda in discipline ter ukrepov za var-
nost in zdravje pri delu — ni vezan na njegova navodila,
temvec¢ svojo funkcijo opravlja v skladu z zakonom ter
usmeritvami in sklepi sveta delavcev, ki neposredno od-
lo€a tudi o razporeditvi njegovega delovnega Casa, izrabi
letnega dopusta in drugih posebnosti v zvezi z delom, ki
izhajajo iz narave njegove funkcije.

(3) Delodajalec ne sme ovirati dostopa poklicnega ¢la-
na sveta delavcev do zaposlenih in proste komunikacije z
njimi med delovnim €¢asom, Ce s tem ni resneje moten
delovni proces.

... Clen

(1) Profesionalnemu ¢lanu sveta delavcev mora dru-
Zba tudi med trajanjem mandata omogociti funkcionalno
izobrazevanje, izpopolnjevanje in usposabljanje s podro¢-

ja njegove stroke zaradi ohranitve stika s stroko in lazje
ponovne vklju€itve v delo po kon€anem mandatu.

(2) Po kon€anem mandatu ima profesionalni ¢lan sve-
ta delavcev pravico do:

a) razporeditve na delo, ki je ustrezno njegovi izobraz-
bi,

b) place v najmanj taksni visini, kot jo je prejemal pred
nastopom funkcije,

c) ustrezne dokvalifikacije ali prekvalifikacije, Ce je to
potrebno za njegovo ponovno vkljucitev v delovni proces,

... Clen

Svet delavcev in poslovodstvo se lahko sporazumeta,
da bo namesto profesionalnih ¢lanov sveta delavcey,
druzba zaposlila ustrezno Stevilo strokovnih sodelavcev
sveta delavcey, ki formalno niso ¢lani tega organa.

... Clen

(1) Predstavniki delavcev v nadzornem svetu/uprav-
nem odboru imajo pravico uporabljati svetovalne in druge
storitve zunanjih strokovnjakov in strokovnih institucij v
okviru skupnih sredstev, ki jih druzba po tem dogovoru
zagotavlja za potrebe delovanja sveta delavcev.

(2) Za udelezbo na sejah ter strokovno pripravo na se-
je nadzornega sveta/upravnega odbora je predstavnikom
delavcev v nadzornem svetu/upravnem odboru zago-
tovljenih povprec¢no 10 placanih ur pred vsako sejo, de-
lavski predstavniki v nadzornem svetu/upravnem odboru
pa imajo tudi pravico do placanega izobrazevanja 40 ur
letno.

(3) O pogojih za delo predstavnikov delavcev v or-
ganih druzbe skleneta predsednik sveta delavcev in pred-
sednik poslovodstva poseben dogovor.

... Clen

(1) Za nagrajevanje neprofesionalnih Clanov sveta
delavcev delodajalec zagotavlja sredstva v skupni viSini
... % povprec¢ne place v druzbi na ¢lana sveta delavcev
mesec¢no (varianta: doloci se fiksni znesek sredstev), ki jih
svet delavcev razdeli med Clane v odvisnosti od dejanske
aktivnosti posameznega ¢lana pri opravljanju funkcije v
svetu delavcev. Pravilnik o diferenciranem nagrajevanju
¢lanov sveta delavcev je priloga tega dogovora.

(2) Ce ugotovi, da svet delavcev ne spostuje pravilnika
iz prvega odstavka tega ¢lena, mu ima delodajalec pravi-
co zaCasno (do odprave ugotovljenih nepravilnosti) ukiniti
sredstva iz tega naslova.

... Clen

(1) Delodajalec ¢lanom sveta delavcev in predstavni-
kom delavcev v organih druzbe (v nadaljevanju: delav-
skim predstavnikom) zagotavlja moc¢nejSe »posebno var-
stvo« (t. i. delovnopravno imuniteto), kot je predvidena z
zakonom, in sicer s tem, da:

e se delovnopravno varstvo ¢lanov svet delavcev po 67.
Clenu ZSDU razsirja tudi na predstavnike delavcev v
organih druzbe, njegovo trajanje pa podaljSuje tudi na
Cas enega leta po prenehanju funkcije;

e trajanje delovnopravnega varstva po 112. ¢lenu ZDR-1
podaljSuje na dve leti po izteku mandata;
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e poslovodstvo druzbe pred uveljavitvijo kakrSnegakoli
delovnopravnega ukrepa, ki zacasno posega v polozaj
in pravice delavskega predstavnika, zlasti pa pred mo-
rebitno ponudbo nove pogodbe o zaposlitvi, uvedbo
disciplinskega postopka ali pred uvrstitvijo med pre-
sezke, sklice skupno posvetovanje s svetom delavcev,
pri ¢emer ga ne zavezujejo roki iz 91. ¢lena ZSDU, in
utemeljene pomisleke in staliS¢a sveta delavcev v ok-
viru danih moznosti tudi uposteva;

e poslovodstvo druzbe pred uveljavitvijo redne odpovedi
iz razloga nesposobnosti ali iz krivdnega razloga ali iz-
redne odpovedi pogodbe o zaposlitvi delavskemu
predstavniku na lastno iniciativo zahteva soglasje sve-
ta delavcev, v primeru zavrnitve tega soglasja pa Steje,
da gre za spor po ZSDU in pod pogojem, da svet de-
lavcev s privolitvijo konkretnega delavskega predstav-

nika najkasneje v 8 dneh od zavrnitve soglasja sproZi
tudi arbitrazni postopek po dolocilih ZSDU, odlozi ucin-
kovanje odpovedi do dokon¢ne arbitrazne odlocbe.

(2) Kot utemeljeni pomisleki v smislu prve alineje ozi-
roma kot utemeljena zavrnitev soglasja iz druge alineje
prejSnjega odstavka se Steje, Ce svet delavcev navede
razloge, zaradi katerih meni, da bi utegnil biti konkreten
delovnopravni ukrep Sikanozne narave v povezavi s funk-
cijo delavskega predstavnika, oziroma da bo ukrep otezil
ali celo onemogocil nemoteno delo sveta delavcev.

... Clen
Poslovodstvo se obvezuje, da bo na povabilo sveta
delavcev glede na vsebino obravnavane tematike zago-
tovilo tudi udelezbo pristojnega vodilnega in strokovnega
osebja na sejah sveta.

STUDIJSKA SRECANJA CLANOV SVETOV DELAVCEV

Studijsko srecanje ¢lanov ZSDS
letos gostil Svet delavcev Gorenja

Tradicionalno Studijsko srec¢anje Clanov ZdruZenja svetov delavcev Slovenije (ZSDS), ki je vsako
leto organizirano neposredno v enem od podjetij, katerih sveti delavcev so Clani zaruzenya, je letos
potekalo dne 15. marca v druzbi Gorenje d.o.0. v Velenju, udeleZilo pa se ga je vec kot 90 ¢lanov
svetov delavcev in predstavnikov delavcev v organih druzb iz vse Slovenije. UdeleZence sta poleg
predstavnikov druzbe gostiteljice med drugim nagovorila tudi predsednica Zveze svobodnih sindi-

katov Slovenije Lidija Jerki¢ in Zupan Velenja Peter Dermol.

Za razliko od raznih drugih »red-
nih« strokovnih posvetov in izobra-
Zevanj, ki jih sicer organizira zdru-
Zenje, so tovrstna strokovna sre€an-
ja €lanov neposredno v podjetjih, to-
rej v okoljih, v katerih delujejo kon-
kretni sveti delavcev — gostitelji, na-
menjena predvsem »uéenju in us-
posabljanju iz prakse za prakso«.
Se pravi spoznavanju in prou¢evanju
dobrih soupravljalskih praks in med-
sebojni izmenjavi konkretnih soup-
ravljalskih izkuSenj, kar je lahko za
uCinkovitejSe opravljanje delavsko-
predstavniSkih funkcij sicer najmanj
enako pomembno in koristno kot pri-
dobivanje nujno potrebnih novih stro-
kovnih znanj s podrocja korporacij-
skega upravljanja in delavske partici-
pacije samih po sebi.

Spoznavanje tovrstnih izkuSenj
drugih je namrec€ za vse, ki se ukvar-
jajo z uresniCevanjem in nadaljnjim
strokovnim razvojem sistema sode-
lovanja delavcev pri upravljanju po

DELAVCEV GORS

ZSDU, lahko izjemno dragoceno.
Kajti marsikatera dobra praksa, ki so
jo avtonomno razvili v posameznem
podjetju, je lahko — bodisi neposred-
no bodisi vsaj v ustrezno prilagojeni
obliki — SirSe uporabna tudi za druga
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podjetja, tako da jo lahko udelezenci
ucinkovito prenesejo tudi v svoja
okolja in s tem bogatijo delovanje
lastnih sistemov delavskega soup-
ravljanja. Prav v vsakem podjetju,
kjer je ta sistem ze dalj ¢asa vzpo-
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stavljen in delujo¢, pa se brez dvoma
nabere kar nekaj tak3nih zanimivih
izkuSenj in dobrih praks.

Med najbolj »izkuSene« svete
delavceyv, ki imajo v obravhavanem
smislu zagotovo marsikaj povedati,
vsekakor sodi tudi gostitelj letos-
njega Studijskega sreCanja clanov
ZSDS Svet delavcev Gorenja, ki je
sicer Ze od leta 2004 tudi ¢lan zdru-
Zenja (mimogrede: v preteklosti je
bilo Gorenje tudi edina druzba, kjer je
deloval Evropski svet delavcev s se-
dezem v Sloveniji). Odli¢éno organi-
zirano sre€anje, na katerem so s
svojimi predstavitvami o delovanju
druzbe v okviru skupine Hisense,
splosnih in gospodarskih razmerah v
druzbi ter njenih razvojnih ciljih, or-
ganiziranosti, upravljanju s kadri in
komuniciranju z zaposlenimi itd. so-
delovali tudi predstavniki poslo-
vodstva druzbe, je bilo v tem po-
gledu zato vsekakor nadvse zanimi-
vo in kajpak tudi izjemno koristno.

Strokovni del sre¢anja je potekal
v veliki dvorani Hotela Paka, otvoril
pa ga je predsednik ZSDS Vladimir
Sega, ki je v svojem uvodu na kratko

izpostavil kljuéne sploSne problema-
tike, s katerimi se pri svojem delo-
vanju sreCujejo prakticno vsi sveti
delavcey, Se zlasti glede komunika-
cije in odnosov s poslovodstvi v po-
sameznih podjetjih. Posebej je po-
udaril tudi pomembnost sodelo-
vanja in usklajenega delovanja s
sindikati, na kar je v svojem nago-
voru izrecno opozorila tudi predsed-
nica Zveze svobodnih sindikatov
Slovenije Lidija Jerkic, ki je v zvezi s
tem dejala: »Spomnim naj Se, kako
pomembna je naSa skupna ugoto-
vitev, da moramo v skrbi za boljSi
polozaj zaposlenih — ne glede na fto,
ali to pocnemo v viogi sindikalnih
predstavnikov ali ¢lanov sveta delav-
cev — sodelovati, saj si lahko poma-
gamo in se dopolnjujemo. Skupaj z
ZdruZenjem svetov delavcev si v
ZSSS prizadevamo za spremembe
in dopolnitve ZSDU in verjamem, da
Je to edini nacin, da lahko uspemo.«
Osrednja pozornost strokovnega de-
la sreCanja v nadaljevanju pa je bila
seveda usmerjena predvsem v spo-
znavanje konkretnih izkusenj pri
delovanju sveta delavcev in na

splosno celotnega sistema sode-
lovanja delavcev pri upraviljanju
druzbe, ki jih je podrobneje predsta-
vil predsednik sveta delavcev druzbe
Zan Zeba in o &emer je stekla tudi $i-
roka in zivahna debata neposredno
med udelezenci.

Po kon€anem strokovnem delu
pa je sledil Se kratek transfer do to-
varne Gorenje, kjer so gostitelji vse
udelezence v skupinah popeljali na
izredno zanimiv ogled razliénih
proizvodnih procesov. SreCanje se
je ob spros¢enih pogovorih in dodat-
nih medsebojnih izmenjavah svojih
razlicnih  soupravljalskih izkusen;
med udelezenci zaklju€ilo s skup-
nim kosilom v restavraciji za zapo-
slene na lokaciji tovarne.

Tudi tokratno tovrstno Studijsko
druzenje €lanov svetov delavcev slo-
venskih podjetij in drugih delavskih
predstavnikov v Gorenju je nedvom-
no potrdilo velik pomen te oblike dela
zdruZenja, ki jo bo zato vsekakor tre-
ba vzdrZevati in razvijati tudi v pri-
hodnje.

Alojzij Boc

Kratko o druzhi Gorenje, upravljanju
s kadri in komuniciranju z zaposlenimi

Druzba Gorenje gospodinjski aparati, d.o.0. je od leta 2018 del kitajske skupine Hisense, ki je sicer
eden vodilnih svetovnih proizvajalcev elektronike in gospodinjskih aparatov. Poleg nekaj osnovnih
informacij o tej skupini v nadaljevanju posebej predstavijamo tudi nekatere kljucne elemente
upravljanja s kaari in komuniciranja z zaposlenimi v druzbi Gorenje. Oboje je namrec tesno pove-
zano z delovanjem sistema sodelovanja delavcev pri upraviljanju oziroma delavskega soupravija-

nja.

Gorenje kot del skupine Hisense

Skupina Hisense v Stevilkah

Gre za podjetje v zasebni lasti, ki
je razdeljeno v 4 industrijske divi-
zije in zaposluje ve¢ kot 100.000
zaposlenih. Ustanovljeno je bilo leta
1969 v mestu Qingdao na Kitajskem.
Svojo poslovno zgodbo gradi na §ti-
rih globalnih in desetih regionalnih
blagovnih znamkah (Asko, Ronshen,
Kelon, Gorenje, Toshiba, Hisense,
Sanden, Vidaa, Hitachi, York Vrf). V
letu 2022 je skupina dosegla 27,5
milijarde USD prihodkov.

O sami velikosti oziroma raz-
seznosti skupine govorijo tudi nas-
lednja dejstva: skupina ima 31 pro-
izvodnih centrov, 66 mednarodnih
podjetij, 23 R&D centrov, prisotni pa
smo na vseh 6 kontinentih v 160
drzavah in regijah. V skupini se lahko
pohvalimo tudi s tem, da je med
zaposlenimi ve¢ kot 10.000 inzenir-
jev in tehniCnega osebja ter ve¢ kot
8.000 doktorjev in magistrov znano-
sti. Industrijske divizije pokrivajo nas-
lednje izdelCne skupine:

e Zabavna elektronika & multime-
dija (Stevilka 2 v TV prodaji na
svetu, Stevilka 1 — TV trzni delez
na Kitajskem): TV in komercialni
displeji, internetne TV operacije,
mobilna komunikacija — oprema,
fotoelektri¢ni krmilni moduli, opti¢-
ne komunikacijske naprave, Cipi

e Gospodinjski aparati: hladilniki,
zamrzovalniki, klimatske naprave,
pralni stroji in susilniki perila, po-
mivalni stroji, Stedilniki, pecice,
kuhalis¢a, nape
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e IT pametni sistemi: pametno
mesto, pametna skupnost, inteli-
gentni transport, medicinska elek-
tronika, pametni dom — sistemi in
storitve

e Trg nepremic¢nin in sodobne
storitve: nepremicnine, luksuzne
verige veleblagovnic, kalupi — obli-
kovanje in izdelava, trgovina, fi-
nance

Poslanstvo

Slediti znanstvenim in tehnolos$-
kim inovacijam, prevzeti vodilno vlo-
go z napredno proizvodnjo ter z nasi-
mi visoko kakovostnimi izdelki in sto-
ritvami zadovoljiti milijone druzin po
svetu.

Vizija
Postati podjetje s stoletno tradi-

cijo ter biti prepoznaven kot najbolj
zanesljiva znamka na svetu.

Vrednote

Integriteta, inovativnost, osredo-
toCenost na kupca, trajnostnost.

Razvoj skozi ¢as

Skupina je vseskozi rasla z vsto-
panjem v nove panoge, s strates-
kimi prevzemi in nalozbami v raz-
voj in blagovne znamke. Vse sku-
paj se je zacCelo z ustanovitvijo tovar-
ne radijskih sprejemnikov v kitajskem
Qingdao leta 1969. Leta 2001 je sku-
pina vstopila v panogo telekomu-

nikacij, v nadaljevanju (I. 2006) pa je
prislo do prevzema tovarne hladilni-
kov in klimatskih naprav Kelon. Dve
leti kasneje se je zacCela proizvodnja
pralnih strojev, leta 2015 pa je sledil
prevzem podjetia SHARP TV. Od
leta 2016 je skupina zacela nastopati
v vlogi uradnega sponzorja na medij-
sko odmevnih Sportnih prireditvah
(UEFA EURO 2016, Uradni sponzor
FIFA World Cup Qatar 2022™, UEFA
EURO 2020, Paris Saint Germain
2020-2023, Uradni sponzor FIFA
World Cup Qatar 2022™). Leta 2018
se je izvedla globalna Siritev s pre-
vzemom Skupine Gorenje ter pre-
vzem Toshiba TV. Skupina je leta
2019 praznovala 50. obletnico obsto-
ja, v nadaljevanju pa je leta 2021
sledil Se prevzem podjetja Sanden, ki
izdeluje kompresorje za klimatske
naprave in sisteme.

Upravljanje s kadri in sodelovanje
kadrovske sluzhe s svetom delavcev

Organiziranost in delitev nalog
znotraj kadrovskega podrocja

Korporativni HR Hisense Europe
poleg upravljanja s kadri po posa-
meznih poslovnih funkcijah pokriva
tudi naslednja podro¢ja: pridobiva-
nje kljuénih kadrov, razvoj kadrov,
upravljanje uspesnosti in kadrovski
kontroling ter digitalizacijo. Naloge
oziroma pristojnosti Korporativ-
nega HR so predvsem: nadzor nad
stroski dela, Stevilom zaposlenih in
uc€inkovitostjo, upravljanje KPI siste-
ma in sistema nagrajevanja, upravlja-
nje sistema zaposlovanja, zaposlo-
vanje klju¢nih kadrov in ,campus” za-
poslovanje, upravljanje krovnih pro-
gramov za usposabljanje in razvoj
kadrov, podpora pri izvedbi kadrov-
skih programov Skupine Hisense ter
socialni dialog. Na drugi strani pa
vloga poslovne funkcije upravilja-
nja s kadri na nivoju tovarn pred-
stavlja vodenje vseh kadrovskih za-
dev znotraj tovarne kot podpora
direktorju tovarne, kot so npr.: odgo-

Pise: Miha Zove,
Qﬁrektor Korporativnega HR/

vornost za strosSke dela in Stevilo za-
poslenih vtovarni, upravljanje KPI-jev
za klju€ne kadre (pod nivojem direk-
torja), zaposlovanje in uvajanje novih
delavcey, prekinitve delovnih razme-
rij, vodenje izboljSav na podrocju ab-
sentizma, skrb za usposabljanja na
nivoju tovarne, izvajanje skupnih pro-
gramovzarazvojkadrov.

V zvezi z zastavljenim ciljem
»Prava oseba na pravem delovnem

mestu« se soo€amo z razli€nimi
izzivi na podrocju zaposlovanja,
kot so: pomanjkanje specificnih pro-
filov na trgu dela (bitka za talente),
konkurenénost placnega sistema,
priCakovanja novih generacij. Na
podroCju razvoja kadrov pa zelimo
dati poudarek na vecjo viogo vodenja
in vodstvenih sposobnosti, pomemb-
nost mehkih vesc€in, razumevanje
potreb zaposlenih v aktualnem okol-
ju. Eden izmed kljucnih izzivov pa je
tudi medgeneracijski prehod, pri
¢emer stremimo k poviSanju deleza
mladih v strukturi zaposlenih, saj
imamo trenutno 54 % zaposlenih, ki
so stari med 30 in 50 let, 32 %
zaposlenih, ki so starejSi od 50 let in
zgolj 14 % zaposlenih, ki so mlajsi od
30 let. V zvezi z navedenimi izzivi v
okviru skupine Ze izvajamo dolo¢ene
programe na podroCju razvoja kad-
rov, kot so npr.: Hisense Elite pro-
gram in mentorstvo, Managerska
akademija HEMA, Programi za mla-
de talente. Med drugim se lahko tudi
pohvalimo, da smo prejeli nagrado
EU za najboljSo prakso med-
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generacijskega sodelovanja v letu
2022.

V okviru popolnoma prenovljene
strategije trajnostnega razvoja, ki
je bila sprejeta leta 2022, izpostav-
llamo nekaj kljuénih kazalnikov us-
pesnosti, in sicer: povpre¢no 5 ur us-
posabljanja letno na zaposlenega
(brez VZD), delez zaposlenih, vklju-
¢enih v vsaj eno usposabljanje naj-
manj 75 %, 85 % zaposlenih vklju-
¢enih v letno oceno delovne us-
pesnosti, 3 nivoji nasledstva za kljuc-
na delovna mesta, vsaj 100 Stipen-

distov, vzpostavljen sistem mentor-
stva.

V zvezi s socialnim dialogom
gre izpostaviti, da smo skupaj s sin-
dikatom sklenili prenovljeno pod-
jetnisSko kolektivnho pogodbo vkljuéno
s tarifnim delom z zacetkom vel-
javnosti 1. 1. 2023. S kolektivho po-
godbo podjetja je vzpostavljen po-
seben socialni svet, ki vkljuCuje pred-
stavnike delodajalske in delojemal-
ske strani. Svet se praviloma sestaja
kvartalno in obravnava placno po-
litiko, regres, bozi¢nico. Prav tako

imamo sklenjen dogovor o zagotav-
ljanju pogojev za delovanje sindi-
kata. Moc¢an socialni dialog poteka
tudi v ostalih drzavah z vecjim Stevi-
lom zaposlenih (Srbija, Ceska).

Sodelovanje
s svetom delavcev

Kadrovska sluzba je redno pri-
sotna na sejah sveta delavcev
(druzbe Gorenje, d.o.o., Hisense Go-
renje Europe, d.o.o., Gorenje I.P.C.,
d.o.0.)

Komuniciranje z zaposlenimi

-~

Pise: Mateja Celin,
\_Korporativno komuniciranjy

V okviru skupine Hisense Europe
imamo vzpostavljen sistem teden-
skega biltena info.g v elektronski in
tiskani obliki, ki vsebuje aktualne in-
formacije za zaposlene. Prav tako

imamo interni online portal, ki ga
dnevno osvezujemo z novicami, ob-
vestili in delovnimi informacijami.

Med drugim je vzpostavljen tudi
sistem dogodkov Hisense Hour, ki
se izvaja predvidoma enkrat na Cetrt-
letie ter ob posebnih priloznostih
(npr. prenova kolektivne pogodbe). V
proizvodnji se ti dogodki izvajajo v
Zivo in tako, da pokrijejo vse izmene,
v reziji pa si direktorji podrocij orga-
nizirajo dogodke samostojno. Gra-
divo pripravimo centralno z glavnimi
skupnimi informacijami (npr. poslo-
vanje Skupine), nato pa po tovarnah
dopolnimo z aktualnimi informacijami
(npr. realizacija plana, doseganje
kazalnikov, cilji za naslednje obdob-
je).

Prav tako gre izpostaviti, da bo
kmalu razvita mobilna aplikacija za

interno komuniciranje za vse za-
poslene na vseh lokacijah Skupine
Hisense Europe.

V sklopu akcij za zaposlene or-
ganiziramo razne poslovne pusto-
lovs§éine, in sicer enkrat na leto
lahko zaposleni s sodelovanjem na
natec€aju za najbolj$o idejo z razli¢nih
podrocij (trajnostno delovanje, ino-
vativnost, = promocija  blagovnih
znamk, ...) osvojijo potovanje v tuji-
no, v okviru katerega obisCejo nase
poslovne enote ter si ogledajo eno
od velikih Sportnih tekmovanj, ki jih
kot glavni sponzor podpiramo (Sve-
tovho nogometno prvenstvo Katar
2022, Evropsko rokometno prven-
stvo v Nemdiji EHF EURO 2024,
Evropsko nogometno prvenstvo
UEFA EURO 2024).

Svet delavcev druzbe Gorenje, d.o.0.

Aktivno soupravljanje druzbe
in konstruktivno sodelovanje s sindikatom

Svet delavcev Gorenje, d.0.0. ima Ze dolgoletno tradicijo pri uresni¢evanju sistema sodelovanja
delavcev pri upravljanju na podlagi veljavnega ZSDU, zato so razlicne oblike in metode njegovega
aktivnega vkljuCevanja v procese organizacijskega in poslovnega odlocanja v druzbi, zlasti na red-
nih mesecnih sejah ob sodelovanju poslovodstva in drugih predstavnikov delodajalca, Ze dobro
utecene in uveljavijene. Posebno pozornost pa vseskozi namenja predvsem tudi tesnemu in kon-
struktivnemu sodelovanju s sindikatom kot drugim delavskim predstavnistvom v druzbi, ki sicer
zastopa interese delavcev na podroCju urefanja delovnih razmerij z delodajalcem. Dobro sodelo-
vanje obeh vrst delavskih predstavniStev v druzbi je namreC kljucnega pomena za ucinkovito
uresnicevanje tako soupravijalskih kot tudi delovnopravnih interesov kolektiva zaposlenih.
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Splosno o svetu delavcev

Svet delavcev v Gorenju, d.o.o.
ima trenutno sedemnajst €lanov.
Izobrazbena struktura ¢lanov sveta
delavcev je zelo raznolika, prav tako
prihajajo iz razli€nih organizacijskih
enot. Namre¢, v skladu z dolo€ili Po-
slovnika o delu sveta delavcev mora
Stevilo izvoljenih ¢lanov sveta delav-
cev praviloma ustrezati sorazmerju
Stevila delavcev z aktivno volilno pra-
vico po programih s tem, da morajo
biti iz najvecjih programov in organi-
zacijskih enot zastopani vsaj z enim
izvoljenim ¢lanom v svetu delavcev.

Nih¢e od c¢lanov sveta delavcev
svoje funkcije ne opravlja poklicno
(profesionalno), temvec¢ jo vsi op-
ravljajo ob svojih rednih delovnih ob-
veznostih. V skladu z dolocili Dogo-
vora o sodelovanju delavcev pri up-
ravljanju, sklenjenim med svetom de-
lavcev in druzbo, vsem ¢lanom sveta
za udelezbo na rednih sejah pripada
fiksen znesek sejnine.

Svet delavcev zastopa in pred-
stavlja predsednik, ki ga predlagajo
najmanj trije ¢lani sveta delavcev ali
reprezentativni sindikat. Predsednik
ima tudi dva namestnika.

Clani aktivno sodelujejo
na mesecnih sejah sveta

Seje sveta delavcev sklicuje in
vodi predsednik, v njegovi odsotnosti
pa namestnik po prioriteti. Seje se
sklicujejo praviloma enkrat me-
se€no oziroma po potrebi. Pred-
sednik mora sklicati sejo, €e to zahte-
vajo: reprezentativni sindikat v dru-
Zbi, poslovodstvo druzbe, najmanj 5
¢lanov sveta delavcev ali 10 % za-
poslenih v druzbi. Vabilu za sklic je

prilozeno tudi gradivo za sejo v skla-
du s predlaganim dnevnim redom, ki
mora biti ¢lanom posredovano naj-
manj pet dni pred sejo. Seje so
sklepCne, Ce je prisotna vec kot po-
lovica vseh ¢lanov. 45 minut pred za-
Cetkom seje sveta delavcev se zara-
di izrazanja in oblikovanja staliS¢ in
mnenj o temah, ki bodo obravnavane
na seji, sestanejo samo clani sveta
delavcev, predstavniki sindikata in
sekretar sveta, ki vodi zapisnik.

Na seje se povabijo razlagalci k
posameznim toCkam dnevnega re-
da. Na vsako sejo se povabijo ¢lani
poslovodstva, direktorji posamez-
nih tovarn in reprezentativni sindi-
kat v druzbi. Predsednik sveta lahko
na sejo povabi katerokoli osebo iz
druzbe ali izven nje, Ce bi njeno so-
delovanje pripomoglo k lazjemu in
tehtnejSemu odlocanju.

Na vsaki seji sveta delavcev ima-
mo tri fiksne tocke dnevnega reda,
in sicer: pregled realizacije sklepov
predhodnih sej in potrditev zapisnika,
proizvodnja v naslednjem mesecu in
z njo povezan mesecni delovni kole-
dar ter vpogled v prihodnje mesece,
pobude, predlogi, vprasanja in odgo-
vori ¢lanom sveta delavcev.

Ob navedenih stalnih tockah se
na seji sveta delavcev obravnavajo
razlicne teme s podrocij, ki nepo-
sredno vplivajo na poslovanje po-
djetja ter zaposlene, in sicer poro-
Cila o poslovanju, stanje na prodajnih
in nabavnih trgih, projekti s podrocja
razvoja novih izdelkov, razli¢ni pro-
jekti obvladovanja poslovne ucinko-

Viadimir Sega.

Udelezence Studijskega srec¢anja je uvodoma nagovoril predsednik ZSDS

vitosti, porocila o varnosti in zdravju
pri delu, pozarni varnosti, varovanju
okolja, kadrovska porocila, poroc€ila o
kakovosti in podobno.

O vsaki seji se sestavi zapisnik, ki
se objavi na oglasnih deskah v pod-
jetju. Na seje sveta delavcev se vabi-
jo tudi sodelavci iz sluzbe korpora-
tivnega komuniciranja, ki redno ob-
javljajo zapisnike sej na internem
spletnem portalu podjetja. Na ta na-
¢in se lahko prav vsi zaposleni se-
znanijo z vsebinami, ki se obravna-
vajo na sejah ter s sprejetimi sklepi
sveta delavcev.

Na lokaciji v Velenju je aktivnih
Sest svetov delavceyv, in sicer v dru-
Zbah Gorenje, d.o.0., Gorenje Gos-
tinstvo, d.o.0., Gorenje Orodjarna,
d.o.o., Gorenje I.P.C., d.o.o., Hisen-
se Gorenje Europe, d.o.o. in Hisense
Europe Electronics, d.o.o.

Odhori sveta delavcev
tvorno sodelujejo
na razliénih podrogcjih

Svet delavcev ima ustanovljene
tri stalne odbore za obravnavo po-
sameznih vpraSanj iz svoje pristoj-
nosti. Odbori Stejejo od 5 do 7 ¢lanov.
Predsednik odbora praviloma mora
biti ¢lan sveta delavcev, najvec tret-
jina odbora pa je lahko sestavljena
izmed delavcev, ki niso ¢lani sveta.
Sestavo odbora doloci svet delavcev
s sklepom. Kandidate doloci svet na
lastno pobudo ali na predlog repre-
zentativnega sindikata. Odbori ob-
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ravnavajo vpraSanja s podrocja, za
katerega so ustanovljeni in o svojih
predlogih in zakljuckih poro€ajo na
sejah sveta delavceyv, ki o tem sprej-
me ustrezno odlocitev. Svet lahko
nalozi odboru izdelavo predlogov o
vprasanjih, ki se nanasajo na njihovo
delo. Odbori so nasledniji:

1. Odbor za sprejemanje pobud
in vprasanj sprejema pobude in
vprasanja zaposlenih ter jih posre-
duje pristojnim sluzbam ali vodstvu
programov v obravnavo — odvisno od
vrste postavljenih vprasanj in pobud.
Odbor pripravlja odgovore zaposle-
nim ali pa pripravi ustrezno gradivo
za seje sveta delavcev. Zaposleni
lahko svoja vprasanja in pobude po-
Sljejo ¢lanom odbora, ali jih anonim-
no odvrzejo v skrinjice »Kje vas ce-
velj zulji?«, ki so izobeSene na vid-
nejsih mestih v podjetju.

2. Odbor za varno delo pri svo-
jem delovanju pokriva podroc¢je var-
nosti in zdravja pri delu, pozarne var-
nosti in varstva okolja. Naloga odbo-
ra je obravnavanje aktualne proble-
matike z navedenih podrocij v sode-
lovanju s stroko, proizvodnim okol-
jem in vodstvom podjetja. Odbor ses-
tavljajo €lani, ki so zaposleni na raz-
licnih podrocjih. Tako so pokrita vsa
delovna okolja, vklju€no s strokovni-
mi sluzbami. Da bi bila komunikacija
med ¢lani odbora in pristojno sluzbo
v podjetju resni¢no dvosmerna in kar
se da uspesna, je Clan tega odbora
tudi sodelavec iz sluzbe za varnost in
zdravje pri delu. Odbor se sestaja
naceloma Stirikrat letno.

Odbor obravnava problematiko,
zajeto v lethnem porocilu s podrocja
varstva pri delu: ocene tveganja, po-
Skodbe pri delu, preventivne zdrav-
stvene preglede, zascitna sredstva,
preventivne programe za ohranitev
zdravja zaposlenih in pozarno var-
nost. Poleg navedenih porocil se od-
bor ukvarja tudi s spremljanjem noc¢-
nega dela zensk, metodologije tezkih
pogojev dela in aktualne problema-
tike varnosti in zdravja pri delu v po-
sameznih okoljih. Ugotovitve in pred-
loge odbor posreduje v obravnavo
svetu delavcev. Pri manj zahtevnih
vprasanjih se naloge posredujejo v
operativno izvedbo neposredno pri-
stojnim strokovnim sluzbam, ostali
predlogi pa se posredujejo tudi me-

nedzmentu z namenom vkljucitve v
letne nacrte investicij.

3. Odbor za spremljanje izvaja-
nja predpisov, socialnega poloza-
ja in pla¢ delavcev pri svojem delo-
vanju skrbi za nadzor nad izvajanjem
predpisov s podrocij delovnih razme-
rij, sodelovanja delavcev pri uprav-
ljanju, prava gospodarskih druzb,
varnosti in zdravja pri delu, panozne
in podjetniSke kolektivne pogodbe,
Dogovora o sodelovanju delavcev pri
upravljanju in Poslovnika o delu sve-
ta delavcev. Odbor se sestaja naj-
manj Stirikrat letno, na svojih sejah
pa obravnava kadrovska porocila
(zaposlovanje, izobrazevanje, na-
grajevanje, komuniciranje z zaposle-
nimi, socialno in zdravstveno proble-
matiko), mesecna porocila o plac¢ah,
letna in obdobna poslovna porocila,
predloge kadrovskih in statusnih
sprememb, sprememb v organizaciji,
letne planske dokumente, proble-
matiko pravnega varstva zaposlenih.
Clani odbora na seji obravnavajo po-
samezno problematiko in pripravijo
vprasanja, staliS¢a ter predloge za
seje sveta delavcev.

Konstruktivno in zelo uspesno
sodelovanje s sindikatom

Sodelovanje med svetom delav-
cev in sindikatom je formalnopravno
urejeno Zze v samem Poslovniku o
delu sveta delavcev, kar pa se je sko-
zi dolga leta njunega obstoja ter de-
lovanja v podjetju samo Se nadgra-
dilo v smislu konstruktivnhega in
zelo uspesnega sodelovanja, zlasti

na podrogjih, kjer se njune pristoj-
nosti prekrivajo.

V skladu z dolocili Poslovnika o
delu sveta delavcev se na seje sveta
delavcev in njegovih odborov obvez-
no vabijo predstavniki reprezenta-
tivnega sindikata v druzbi. Sindi-
katu se vroCajo gradiva in zapisniki
sveta delavcev. Po drugi strani pa se
svet delavcev v svojih prizadevanjih
za dobro sodelovanje s sindikatom
prek predstavnikov udelezuje njiho-
vih sej. Kadar sindikat zahteva sklic
zbora delavcev, ga mora svet sklicati
v roku 5 dni po sklicu seje sveta.

Vsa obravnavana tematika, ki je
kakorkoli povezana s kolektivnimi
pogodbami in pravicami s podrocja
individualnega ali kolektivnega de-
lovhega prava, se predhodno ob-
ravnava na sestankih sindikata, ki
potem prek predstavnika na seji sve-
ta poda svoja stali§¢a, mnenja in
predloge. Svet delavcev mora obve-
zno obravnavati stalis¢a, mnenja in
predloge sindikata ter se do njih
opredeliti.

Svet delavcev in sindikat tudi ob-
likujeta skupna staliSéa v primeru
izvajanja postopkov s strani deloda-
jalca, ki vplivajo na status zaposlenih
(zmanjSevanje Stevila zaposlenih
oziroma programi preseznih delav-
cev, postopki prenosa dejavnosti ter
zaposlenih na zunanje izvajalce —
»outsourcing«, sklepanje pogodb o
oblikovanju pokojninskega nacrta,
statusne spremembe, sistemizacija
delovnih mest, merila za ocenjevanje
delovne uspesnosti delavcev, kriteriji
za napredovanje delavcey,...).

Udelezenci srecanja so si lahko ogledali tudi kljuéne delovne procese v Gorenju.
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INFORMACIJE IN TEME 1Z SOUPRAVLJALSKE PRAKSE

Pise:

\ Viadimir Sega /

Spor glede »komunikacijskega
pravilnika« in ustavne pravice
delavcev do svobodnega

izrazanja

Prepoved svobodnega izraZzanja misli, govora in javnega nastopanja, nezagotavijanje sodnega var-
stva pred zlaganimi obtozbami, odrekanje pravice svetom delavcev do sproZitve kolektivnega spo-
ra 0 /ne/zakonitosti spornih »komunikacijskih pravilnikov«, ki krsijo temeljne ustavne pravice in
svoboscine delavcev (konkretno svobodo izraZanja po 39. clenu Ustave RS) ... vsekakor niso
zgodbe, ki bi bile v cast drZavi, ki se ima za demokraticno in pravno. Zal ne gre za kake osamijene
primere, temvec Ze kar za nekaksen »modus operandi« preteznega dela nase delovnopravne prak-
se in dojemanja demokracije v ekonomski sferi druzbe (»ekonomske demokracije«).

Opomba: Navedena »sploSna«
problematika krSenja omenjene us-
tavne svoboscine delavcev v mnogih
slovenskih podjetjih, obenem pa tudi
pravice in dolznosti svetov delavcey,
da jo po potrebi ucinkovito varujejo
prek sprozanja kolektivnih delovnih
sporov, je v nadaljevanju tega pri-
spevka prikazana in analizirana na
konkretnem primeru tovrstnih spor-
nih reSitev, kakrsne je vseboval do
nedavnega veljavni Komunikacijski
pravilnik Holdinga slovenskih
elektrarn d.o.o. (v nadaljevanju:
HSE), ki ga je sprejela krovna druzba
z veljavnostjo tudi za odvisne dru-
Zbe, in katerim se je Svet delavcev
Dravskih elektrarn Maribor d.o.0. (v
nadaljevanju: DEM) uprl po pravni
poti. In dosegel njihovo spremembo
oziroma opustitev (v obliki sprejetih
sprememb in dopolnitev konkretne-
ga pravilnika) Se preden je zadeva
dobila dokoncen sodni epilog.

Sporni komunikacijski
pravilniki

Razni komunikacijski pravilniki, ki
»zapirajo usta« zaposlenim z najraz-
licnejSimi prepovedmi in zapoved-
mi o tem, kaj in kako o svojem delo-
dajalcu oziroma v zvezi z njim smejo
in Cesa ter kako ne smejo javno ko-

municirati brez njegovega izrecnega
dovoljenja in ustreznih predhodnih
napotkov njegovih pooblascenih »in-
ternih komunikatorjev«, so dandanes
v druzbah Ze skorajda pravilo. Pri
tem pa naj bi krsitev teh »enostran-
skih« komunikacijskih prepovedi in
zapovedi delodajalca pomenila, reci
in pisi, kar krsitev »delovnih« ob-
veznosti delavca, za katero je mo-
gocCe v skrajnem primeru podati tudi
odpoved pogodbe o zaposlitvi. In to
kljub ustavno zagotovljeni svobodi
izrazanja po 39. ¢lenu Ustave Re-
publike Slovenije, ki je popolnoma ja-
sen in nedvoumen, glasi pa se ta-
kole:
39. ¢len
(svoboda izraZzanja)

Zagotovijena je svoboda izraZza-
nja misli, govora in javnega nasto-
panja, tiska in drugih oblik javnega
obveS$canja in izraZanja. Vsakdo lah-
ko svobodno zbira, sprejema in Siri
vesti in mnenja.

Saj nires, paje ..., je torej edino,
kar je mogoce ugotoviti o tovrstnem
predpisovanju in sankcioniranju »ko-
munikacijskih dolZnosti delavcev« s
strani nekaterih delodajalcev, ki so
oCitno povsem izgubili kompas pri
razumevanju svoje t. i. delovno-
pravne (normativne, direktivne in

disciplinske) oblasti nad zaposleni-
mi v delovnih razmerijih.

Omenjeno delovnopravno »ka-
zen« je avtor tega prispevka kot
predsednik Sveta delavcev DEM si-
cer zelo nazorno izkusil tudi na lastni
kozi. In sicer konkretno v obliki dveh
prejetih pisnih opozoril pred od-
povedjo pogodbe o zaposlitvi za-
radi dveh javnih nastopov — enkrat v
Casopisu, drugi¢ pa na TV, v katerih
se je kot predsednik sveta delavcev
kriticno opredelil do nekaterih vidikov
aktualnih poslovnih politik vodstva
HSE (Ceprav naj bi bil svet delavcev
po ZSDU eden od klju¢nih akterjev
sooblikovanja teh politik). Se pravi,
delovnopravno je bil »kaznovan« za
nekaj, kar naj bi bila sicer v duhu
ZSDU ena njegovih temeljnih funkcij.

A poanta sploh ni v tej funkciji.
Tudi ¢e v navedenih primerih ne bi
nastopal v tej delavsko-predstavniski
funkciji, ampak kot »obi¢ajen« zapo-
sleni pri delodajalcu, mu prav nihce
na prav nobeni pravni podlagi ne bi
mogel in smel kar a priori odrekati
polne pravice do svobodnega javne-
ga izrazanja mnenj o svojem delo-
dajalcu in njegovih politikah. Kajti us-
tavna svoboda izraZzanja velja za vse
in vsakogar. Za morebitne krivdno
Zaljive in Skodljive javne nastope
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vsakdo odgovarja po predpisih o
odskodninski in kazenski odgovorno-
sti, noben delodajalec pa nima pra-
vice s svojimi sploSnimi akti te svo-
boS¢ine kakorkoli omejevati prav no-
benemu od svojih zaposlenih. Taksni
splosni akti so ze v osnovi protius-
tavni.

Odrekanje ustavnim
svohoséinam ne more biti
»delovna obveznost« delavca

Tovrstni »komunikacijski pravilni-
ki« seveda nimajo prav ni¢ skupnega
s povsem legitimno pravico druzbe
glede varovanja poslovne skrivnosti
ali obrambo pred zlonamernim bla-
tenjem. Ne nazadnje ima podjetje na
razpolago vsa pravna sredstva zoper
tovrstne krsitve. Nikakor pa opustitev
uresniCevanja ustavno zagotovljenih
pravice zaposlenih do svobodnega
izrazanja ne more biti v nobenem
primeru njihova »delovna obvez-
nost«. Delodajalec namre¢ po ve-
ljavni zakonodaji nima nobene pra-
vice v dvostranskem pogodbenem
delovnem razmerju z enostranskimi
splosnimi akti kar po svoji prosti
presoji delavcem dodatno nalagati
domnevnih »delovnih« obveznosti
(poleg zakonsko dolo¢enih), ki niso
tudi dejansko del njihovega rednega
dela, oziroma ne izhajajo Ze iz same
narave njihovega dela, za opravlja-
nje katerega je bila sklenjena pogod-
ba o zaposilitvi, ali ki niso tudi dejan-
sko v funkciji u€inkovitejSega izvaja-
nja delovnega procesa ter doseganju
vecje poslovne uspesnosti delodajal-
ca oziroma t. i. operativnim potrebam
podjetja.

Ustavna pravica oziroma svobo$s-
¢ina po zgoraj citiranem 39. Clenu
Ustave RS (tj. svoboda izrazanja) je
univerzalna ter neodtujljiva in mo-
ra zato v celoti ter brez izjem veljati
tudi glede pravice do javhega komu-
niciranja ter izrazanja mnenj zapo-
slenih. Glede te pravice oziroma svo-
boscine torej delavci nikakor ne mo-
rejo biti pod sicerSnjo »direktivno in
disciplinsko oblastjo« svojih deloda-
jalcev. Ustavne pravice in svoboSci-
ne se lahko omejijo le z zakonom, pa
Se to pod posebej strogimi pogoji.
Nikakor pa ni dopustno ustavnih pra-
vic omejevati s podzakonskim ak-
tom, kaj Sele s sploSnim aktom delo-
dajalca. Svoboda izrazanja je zaS€i-
tena tudi po 10. ¢lenu Evropske
konvencije o ¢lovekovih pravicah.

Tipiéne sporne
komunikacijske prepovedi
in zapovedi

»Klasi€ne« in nekako Ze kar us-
taljene dolocbe tovrstnih komuni-
kacijskih pravilnikov, ki so si v tem
pogledu zelo sorodni in izhajajo iz is-
te ideologije komuniciranja med de-
lodajalci in delojemalci, pa so deni-
mo:

e da so predmet »korporativnega
komuniciranja«, ki ga urejajo, vse
teme, ki so kakorkoli povezane s
konkretnim delodajalcem (tj. po-
samezno druzbo ali koncernom,
katerega del je), kar pomeni vse
teme, ki kakorkoli, v pisni, elek-
tronski ali ustni obliki opisujejo,
pojasnjujejo ali analizirajo podroc-
Ja delovanja delodajalca, oziroma
Je ta v tem kontekstu omenjen;

e da zaposleni pri delodajalcu ne
smejo komunicirati z javnostmi o
temah, povezanih z delodajalcem
brez vedenja in soglasja »poob-
las¢enega komunikatorja«, ki ga
Jje dolocil delodajalec, in brez
predhodne uskladitve komunika-
cijskih vsebin s tem komunikator-
Jjem;

e da morajo zaposleni za vsako jav-
no udejstvovanje ne glede na te-
matiko vnaprej obvestiti
pooblas¢enega komunikatorja in
pridobiti njegovo soglasje ipd.

Vse te reSitve so bile med drugim
vsebovane tudi v uvodoma omenje-
nem prej veljavnem in pravno mo-
¢no spornem Komunikacijskem
pravilniku HSE. Niso pa, kot Ze re-
¢eno, nikakrSen unikum, ampak jih je
v tak$ni ali drugacni obliki zapisane
najti prakticno v vseh tovrstnih splos-
nih aktih druzb, ker so pac del trenut-
no prevladujoCe PR-ovske filozofije
»internega komuniciranja«.

Aprioristi¢ne in ahsolutne
komunikacijske prepovedi
in zapovedi

V bistvu gre torej za povsem apri-
oristicne in absolutne komunikacij-
ske prepovedi in zapovedi, pri Eemer
naj ne bi bilo prav ni¢ pomembno, ali
je s konkretno komunikacijo oziroma
javnim izrazanjem mnenj res (lahko)
sploh povzrocena kaka dejanska po-
slovna Skoda podjetju/delodajalcu ali
ne, ali gre za problematiko, ki je upra-
viceno predmet utemeljenega intere-
sa SirSe javnosti (kot je to primer Se
zlasti pri dejavnostih sploSnega dru-
Zbenega pomena, kakrdna je tudi

energetska dejavnost HSE in njenih
odvisnih druzb, ki tako ali drugace
nedvomno tangira vse drzavljane, ne
zgolj zaposlene) ali ne, ali delavec
komunicira v javnosti kot drzavljan ali
kot »zaposleni«, ali delavec res kriti-
zira svojega »delodajalca« (tj. pod-
jetje) ali zgolj neka konkretna sporna
ravnanja njegovih trenutnih mene-
dZerjev, ki sicer zelo pogosto radi ne-
upravi¢eno sami sebe kar enacijo s
pojmom »delodajalec« (svoje inte-
rese pa z interesi delodajalca), ali ne.
In tako naprej. Vse to je popolnoma
nepomembno, krSitev delovnih ob-
veznosti naj bi bila po tem pravilniku
storjena ze s tem, da se kdo od
zaposlenih sploh oglasi v javnosti
brez dovoljenja delodajalca (!?) in
ustreznih napotkov njegovih pristoj-
nih »internih komunikatorjev« o tem,
kaj in kako sme oziroma ne sme ko-
municirati in izrazati svoja mnenja v
javnosti.

Skratka, predmetni pravilnik s
takSnimi prepovedmi in zapovedmi je
sluzil za nekaksSno »prisilno komu-
nikacijsko discipliniranje« zapo-
slenih druzbe DEM samo po sebi, kar
pa je po Ustavi RS absolutno nedo-
pustno.

Kolektivni delovni spor
brez sodnega epiloga

Na Svetu delavcev DEM smo se
zaradi navedenih dejstev odlocili
sproziti kolektivni delovni spor
pred pristojnim delovnim sodis¢em
zaradi varstva pravic vseh delavcev
pri delodajalcu, saj je le-ta sprejel
interni splo$ni akt, ki je v neskladju z
zakonom in z Ustavo RS. A delovno
sodiSCe je spor zmotno okvalifici-
ralo kar kot medsebojni spor med
svetom delavcev in delodajalcem, ki
naj bi bil v pristojnosti arbitraze in je
predlog SD DEM zavrglo.

Kar pa je seveda sila sporna od-
loCitev. Predmet tega spora je nam-
re¢ skladnost sploSnega akta delo-
dajalca, ki (na abstrakten nacin) ure-
ja delovnopravne pravice in obvez-
nosti delavcev, z zakonom oziroma z
hierarhiji splosnih pravnih aktov, kar
seveda predstavlja popolnoma dru-
gacno vsebino oziroma pravno
naravo tega spora. O tem vprasanju
pa kajpak ni pristojna odlocati arbi-
traza po ZSDU, ki razreSuje le med-
sebojne pravne spore med svetom
delavcev in delodajalcem v primeru
krsitve pravic oziroma pristojnosti in
obveznosti enega ali drugega v zvezi
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z uresniCevanjem tega zakona, tem-
ve¢ edinole delovno sodiS¢e v kolek-
tivnem delovnem sporu po dolocbi
6./c €lena ZDSS-1.

Sodisce je torej — opirajoC se pri
tem na strogo gramatikalno razlago
dolocil 47. ¢lena ZDSS-1 o procesno
legitimiranih subjektih — vsekakor
zmotno »ugotovilo«, da svet delav-
cev nima procesne legitimacije za
sprozitev tega spora. Dolo¢ba prve-
ga odstavka 87. ¢lena ZSDU namrec¢
svetu delavcev kot legitimnemu, na
splosnih in tajnih volitvah med zapo-
slenimi pri delodajalcu izvoljenemu
delavskemu predstavnistvu izrecno
dodeljuje »pristojnost«, torej pra-
vico in dolznost ter pooblastilo, da
»skrbi za to, da se izvajajo zakoni in
drugi predpisi, sprejete kolektivhe
pogodbe ter dosezeni dogovori med
svetom delavcev in delodajalcem«.
Ce zakon daje pravico, pa Ze po
splosnih pravnih nacelih daje tudi
pravna sredstva. Kaijti brez tega bi
bila navedena konkretna »pristoj-
nost« sveta delavcev paC povsem
brezpredmetna. Predvsem pa strogo
gramatikalna razlaga dolocil 47. Cle-
na ZDSS-1 o procesno legitimiranih
subjektih za sprozanje kolektivnih
delovnih sporov za predmetni spor
tudi sicer ne pride v poStev v nobe-
nem primeru. Ce ne zaradi drugega,
Ze zato, ker ta dolo¢ba (prav tako pa
tudi ne nobena druga dolocba
ZDSS-1) v resnici sploh niti ne go-
vori o udelezencih v sporih zaradi
neskladnosti splosnih aktov delo-
dajalca z zakonom, kar je dejanski
predmet tega kolektivnega spora,
temvec€ izklju€no in decidirano le o
»udelezencih v sporih v zvezi s ko-
lektivnimi pogodbami«. Ta konkretni
spor pa nima popolnoma nobene
zveze z nobeno od kolektivnih po-

godb, kajti svoboda izrazanja, ki je po
zatrjevanju pritoZznika v danem pri-
meru krSena s konkretnimi sploSnimi
akti delodajalca, je ustavno zajam-
¢ena, ne pa pogodbena pravica de-
lavcev.

Svet delavcev DEM je zato seve-
da vlozil pritozbo zoper to prvosto-
penjsko odlo¢bo delovnega sodisca,
ki je zagotovo imela vse moznosti za
uspeh, vendar pa Zal potem ni dobila
epiloga v pravnomocni instancni
sodni odlo&bi. »Zal« zato, ker izpod-
bijana odlo¢ba iz zgoraj navedenih
razlogov pa¢ nikakor ne sme po-
stati smerokaz za bodoc¢o sodno
prakso delovnih sodis¢ glede tega
konkretnega odprtega pravnega
vprasanja, tj. vprasanja priznavanja
procesne legitimacije svetom delav-
cev za sprozanje kolektivnih delovnih
sporov glede skladnosti sploSnih ak-
tov delodajalca z zakonom. A Ker je
poslovodstvo HSE medtem sprejelo
v nadaljevanju navedeno spremem-
bo konkretnega komunikacijskega
pravilnika, s katero je bilo odpravlje-
no jedro tega spora, je ta svojo pri-
tozbo umaknil. Sodno prakso glede
omenjenega pravnega vprasanja bo
torej kljub vsemu treba izoblikovati
na kakem drugem »precedentnem«
primeru kolektivhega delovnega spo-
ra, sprozenega s strani sveta delav-
cev.

Zakljuéek

Delodajalec je v danem primeru
ob vlozitvi pritozbe sveta delavcev na
odlocitev prvostopenjskega delovne-
ga sodis€a samoiniciativno predlagal
spremembo komunikacijskega pra-
vilnika. Kar pomeni, da je vendarle
prepoznal, da je dotlej veljavni komu-
nikacijski pravilnik neskladen z za-
konodajo, sicer ga ne bi spreminjal.

Na seji Skupnega sveta delavcev
skupine HSE (SSD HSE) je tako
sprejel nas predlog in v pravilnik za-
pisal: »lzjema so predstavniki so-
cialnih partnerjev in svetov delav-
cev, ki lahko komunicirajo vimenu
sindikata ali sveta delavceyv, veza-
no na naloge, ki so pristojnost
sveta delavcev oziroma sindika-
ta«. S Cimer je vsaj problem svobode
izrazanja delavskih predstavnikov
uCinkovito reSen. Ali je s tem dovolj
uCinkovito reSen tudi problem svo-
bode izrazanja za vse ostale zapo-
slene, pa bo treba v svetu delavcev
Se prouciti in po potrebi tudi $e enkrat
ukrepati na podoben nacin. Kajti do-
lo¢ba 39. ¢lena Ustave RS o zago-
tovljeni svobodi izrazanja sicer nika-
kor ni namenjena zgolj delavskim
predstavnikom, ampak je zagotov-
ljena vsakomur, torej prav vsem za-
poslenim brez izjeme.

Po mojem mnenju bi se torej mo-
rali spriCo vsega zgoraj navedenega
zaCeti s to pomembno »ustavno
problematiko«, ki vsekakor lahko
zelo odlo€ilno determinira kakovost
delovnega Zivljenja in »dobro po-
Cutje« zaposlenih, zaceti zelo resno
ukvarjati prav vsi sveti delavcev v
podjetjih.

Opisana tezava s komunikacij-
skim pravilnikom se je dogajala v
druzbi, kjer je sodelovanje sveta de-
lavcev s poslovodstvom sicer zgled-
no. Mnogi nimajo te sreCe. Predstav-
nike zaposlenih nas upravic¢eno skr-
bi, da nam zgoraj opisana prvosto-
penjska “sodna praksa” ne omogoca
pravnega varstva pred Sikaniranjem
in groznjami delodajalca ter da nismo
pristojni sodno izpodbijati odloCitve in
akte delodajalca, ¢e so v nasprotju z
zakonodajo.

Luka Koper d.d.

Mladi bodoci managetrji iz prve roke
spoznali delavsko soupravljanje

V okviru Studijskega programa so nas obiskali Studenti managementa s Fakultete za management
Univerze na Primorskem (FM UP). Po ogledu pristanisca smo jim predsednik Sveta delavcev Luke
Koper Mirko Slosar, predstavnik zaposlenih v Nadzornem svetu Rok Parovel in koordinator SZPD
Miladen JoviCiC predstavili delavsko soupravijanje v druzbi, vioge dolocenih organov in sindikata ter

odgovarjali na vprasanja.

Obisk predstavnikov delavskega
soupravljanja s strani bodoc¢ih mene-

dzerjev v okviru Studijskega progra-
ma je precedens v slovenskem gos-

podarstvu. Predavateljica predmeta
delovno pravo na FM UP Elizabeta
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Ucenje na primerih dobre prakse v Luki Koper — Foto: Hasan Feli¢

Zirnstein, izr. prof. dr., zelo dobra
poznavalka delavskega soupravlja-
nja, je prepoznala priloZznost in so-
sedstvo Luke Koper z Univerzo na
Primorskem ter v terenske vaje vklju-
Cila obisk pristanis¢a. Znano in doka-
zano Ze nickolikokrat je, da je za us-
pesno poslovanje potrebna simbioza
tako predstavnikov kapitala kot pred-
stavnikov delavcev. Uéenje na pri-
merih dobre prakse pa je klju¢no za
razumevanje in razvoj bodocih kad-
rov, morda tudi naSih sodelavcev.

Z veseljem objavljamo vtis ene od
Studentk po obisku...

Upostevanje interesov
delavcev lahko omogogi

holjSe delovanje podjetja

in vecjo uspesnost

Tekst: Larissa Crevatin, Studentka
3. letnika

Januarja smo Studenti Fakultete
za management Univerze na Pri-
morskem obiskali Luko Koper. Na-
men obiska je bil spoznati viogo in

pomen sveta delavcev v praksi. Na
predavanjih smo sicer dobili osnovne
informacije o delovanju sveta delav-
cev na splosno, konkreten pogled iz
prakse pa je vsebine predavanj po-
stavil v povsem novo Iu¢. Za nas Stu-
dente je to bila neprecenljiva izkus-
nja. Poleg sre€anja s svetom delav-
cev smo namre¢ poblize spoznali Lu-
ko Koper, seznanili smo se tudi z de-
javnostmi, s katerimi se ukvarja Luka
Koper ter s pomenom logistike v dr-
Zavi. Ker so nekateri ¢lani sveta de-
lavcev obenem tudi sindikalni zaup-
niki, smo lahko prisluhnili razlagi, v
¢em se razlikujeta sindikat in svet
delavcev.

Med obiskom sem se naucila, da
tako sindikat kot svet delavcev zelita
za&cititi delavce in njihove pravice v
podjetju. Delovanje obojih vpliva na
polozaj vseh delavcev v Luki Koper.
Kljuéna razlika pa je, da lahko svet
delavcev sistemsko vpliva na spre-
jemanje poslovnih odloCitev deloda-
jalca, saj se redno sestaja z upravo

podjetja in ji sporoCa, kje v praksi
»Skripa« in kaj je treba drugace ure-
diti, da bodo delovni pogoji boljSi in
delavci bolj zadovoljni. Predstavniki
sveta delavcev so nam s primeri iz
prakse zelo plasti¢no prikazali delo-
vanje, osnovne cilje in dosezke sveta
delavcev. Poudarili so pomen, ki ga
ima svet delavcev pri zastopanju in-
teresov delavcev pri pomembnih
kadrovskih in drugih odlocitvah, ki
vplivajo na polozaj delavcev v pod-
jetju. Poudarili so tudi pomen sode-
lovanja med svetom delavcev in
sindikatom. Svet delavcev kot tudi
sindikat se mo¢no zavzemata za iz-
boljSanje pogojev dela za vse delav-
ce v Luki Koper, poudarjena je bila
tudi Zelja po vedno vecji varnosti na
delovnem mestu. Tako svet delavcev
kot tudi sindikat hoCeta ustvariti ¢im
boljSe delovno okolje, v katerem lah-
ko delavci prosto podajajo mnenja
glede izboljSav nacina izvajanja dela.

Menim, da je za nas, Studente Fa-
kultete za management, dobro in ko-
ristno, da poznamo vlogo, delovanje
in pomen, ki ga imata sindikat in svet
delavcev v podjetju. To je za nas,
bodote menedzerje, pomembno
predvsem zato, ker lahko uposSte-
vanje interesov delavcev omogog€i
boljSe delovanje podjetja in tudi
vecjo uspesnost.

V dneh po ogledu Luke Koper
smo se s soSolci veliko pogovarjali o
tem obisku. Strinjali smo se, kako ne-
precenljiva je bila ta izkusnja, da smo
lahko iz prve roke slisali, kako delu-
jeta oba organa — svet delavcev in
sindikat, in s tem spoznali njun trud
za izboljSanje delovnih pogojev za
delavce v enem od najpomembnej-
Sih podjetij v Republiki Sloveniji.

Mirko Slosar

Obisku studentov managementa
v Luki Koper ob rob

»Na podlagi pogovorov s profesorji prava, ki poucujejo na ekonomskih in sorodnih fakultetah, Ze
dlje casa zaznavam, da o svetih delavcev sploh ne govorijo. Nasploh je podrocje sodelovanja de-
laveev pri upravijanju pri Studiju ekonomije zanemarfeno. «

Zgoraj opisani obisk Studentov
managementa v Luki Koper januarja

letos smo izvedli v okviru univerzitet-
nega Studijskega programa »mana-

gement«. Po zakljucku tega Studij-
skega programa Studentje pridobijo
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naziv »diplomiran ekonomist/ekono-
mistka« (UN). Za razliko od Studijskih
programov ekonomije ostalih fakultet
v Sloveniji ponuja Studijski program
Fakultete za management ve¢ prav-
nih vsebin (predmetov). Mednje sodi
tudi predmet »Delovno pravo«. Ce-
prav se ta predmet Studentom obicaj-
no podaja z vidika delavskih pravic,
ga skuSam Studentom managemen-
ta predstaviti na drugacen nacin — z
vidika pristojnosti in odgovornosti
menedZerjev pri vodenju in nadzi-
ranju zaposlenih. Med te pristojnosti
in odgovornosti spada tudi sodelo-
vanje z delavskimi predstavnistvi
— sindikati in sveti delavcev.

Na podlagi pogovorov s profesorji
prava, ki pouCujejo na ekonomskih in
sorodnih fakultetah, Ze dlje ¢asa za-
znavam, da o svetih delavcev sploh
ne govorijo. Nasploh je podroc¢je so-
delovanja delavcev pri upravljanju
pri Studiju ekonomije zanemar-
jeno. Zato se ne gre Cuditi, Ce v prak-
si slovenski vodilni in vodstveni de-
lavci (menedzerji) tega podrocja ne
poznajo, predvsem pa ne vedo, kaj bi
s sveti delavcev poceli. Vecini (ne
vsem!) se zdijo sveti delavcev nekak-
Sen nebodigatreba. Zato me je toliko
bolj razveselilo, ko sem po obisku Lu-

ke Koper med Studenti zaznala zelo
pozitiven odnos tako do svetov
delavcev kot tudi do sindikatov.

Ideja delavske participacije se
jim je zdela povsem logi¢na! Na
predavanjih, ki so sledila obisku Luke
Koper, smo se med drugim pogovar-
jali tudi o tem, kakSen odnos do de-
lavskega soupravljanja so imeli po
mojem predavanju o svetih delavcev
in kak8nega potem, po sre€anju s
predstavniki Sveta delavcev Luke
Koper. Povedali so, da se jim kot bo-
doc¢im mladim delavcem zdi klju¢no,
da jim vodstvo podjetja prisluhne. Da
se pocutijo sliSani in upostevani. In-
dividualne participacijske pravice
sem jim zdijo dober nacin za zadrza-
nje mladih kadrov v podjetju, ki lahko
skozi pravico do pobude in odgovora
na pobudo vplivajo na organizacijo
svojega dela. Sodelovanje mene-
dZmenta s svetom delavceyv vidijo kot
dober »input« za to, da menedzerji
razumejo, kaj delavce »zuli« in sku-
$ajo to popraviti. »Upostevanje inte-
resov delavcev pomeni tudi boljo
uravnotezenost menedzZerskih odlo-
Citev«, so menili.

Z organizacijo obiska Luke Koper
je bilo kar nekaj dela, tako z vsebin-

skega vidika (program obiska), kot
tudi z administrativnega (seznam
Studentov, obvesCanje Studentoy,
usklajevanje urnika pri drugih pred-
metih, obveScanje vodstva fakultete
ipd.) in organizacijskega. Enako se-
veda velja tudi za predstavnike sve-
ta delavcev in sindikata v Luki
Koper. Na obisk so se pripravili z vso
resnostjo. Program obiska je bil vna-
prej usklajen s predsednikom sveta
delavcev. Na vhodu v Luko so nas
pricakali skoraj vsi ¢lani sveta delav-
cev, ki so bili nato prisotni ves ¢as na-
Sega obiska. Z nami je bil tudi pred-
sednik sindikata. Na vpraSanja Stu-
dentov so vsi odgovarjali izErpno in z
veliko praktiCnimi primeri. Za topel
sprejem in profesionalno oddelan
obisk se jim na tem mestu ponovno
lepo zahvaljujem.

Ves ta trud, za katerega se posa-
meznik v€asih vprasa, »kaj mi je bilo
sploh vsega tega treba?« je bil bo-
gato poplacan z odzivom studen-
tov. To je bilo videti v njihovih oceh,
ko so se poslavljali. In naslednji dan
na predavanjih. Nekaj smo v njih pre-
maknili.

dr. Elizabeta Zirnstein

ZA UCINKOVITO SOUPRAVLJANJE

Spodbudno delovno okolje
in srecni zaposleni

Pomembna vioga svetov delavcev, ki si jo Zelimo v okviru novo ustanovijene Sekcije za varnost in
zdravje pri delu (VZD) pri ZdruZenju svetov delavcev Slovenije okrepiti, je tudi podroCje ukrepov za
izboljsanje zdravstvenega in psihosocialnega stanja zaposlenih, ki jih lahko v obliki priprave pread-
logov ukrepov delodajalcu predlagajo sveti delavcev in tudi aktivno pomagajo pri njihovi realizaciji.
Usmerjanje v iskanje razlicnih moZnosti za organiziranje aktivnosti in uvedbo ukrepov, ki bodo lah-
ko zagotavljali »vsestransko organizacijsko in psiholosko spodbudno delovno okolje«, je namrec
eden temeljnih pogojev za dobro telesno in dusevno pocutje delavcev. In pri tem lahko s svojo

aktivno vlogo tvorno prispevajo tudi predstavniki sveta delavcev.

S priporodili in konkretnimi pred-
logi lahko sveti delavcev pomagajo
delodajalcu pri uvajanju mehkih soci-
alnih ves¢in, krepitvi odnosov med
sodelavci in vodstvom. Z uvajanjem
programov s podro¢ja mentalnega
zdravja, kot so: spro$¢anje, meditaci-

ja, delavnice za obvladovanje stresa
in podobno, lahko v podijetju po-
membno prispevajo k boljSemu po-
Cutju zaposlenih in povecanju zado-
voljstva ter k izboljSanju odnosov v
podjetju, kar pa prispeva tudi k
zmanjSanju absentizma in izboljSa-

nju produktivnosti. Poleg klasicnih
metod in razlicnih programov za
spodbujanje varnega in zdravega
delovnega okolja z namenom izbolj-
Sanja pocCutja na delovnem mestu,
vam tokrat na kratko predstavljamo
nekaj klju¢nih poudarkov sodobnega
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Pise:

\_ Vesna Premovi¢ /

»koncepta delovne srecex, ki stre-
mi k izgrajevanju pozitivne organi-
zacijske kulture, in ki po mnenju ne-
katerih predstavlja enega najbolj
celovitih konceptov vodenja in de-
lovanja organizacij za 21. stoletje.
Gre namre€ za koncept, ki zdruzuje
ugotovitve in spoznanja sodobnih
znanosti s Stevilnih druzboslovnih
podrocij, zlasti pa s podrocja voden-
ja, psihologije, nevroznanosti, socio-
logije, menedzmenta in ekonomije.

Splosno o konceptu
delovne srece

V Sloveniji ta koncept Ze nekaj let
uspesno promovirata Maja Loncar in
Petra Bozi¢ Blagajac, mednarodno
certificirani managerki delovne sre¢e
in svetovalki za soustvarjanje pozi-
tivne organizacijske kulture iz Palete
znanj' ter ustanoviteljici in vodji Med-
narodno certificirane Woohoo
Akademije za managerje delovne
srece v Ljubljani. Po njihovi spletni
strani (https://paletaznanj.si) v nadal-
jevanju na kratko povzemamo tudi
nekaj kljucnih definicij in drugih ele-
mentov tega koncepta.

Pri delu prezivimo kar tretjino od-
raslega aktivnega Zivljenja in razis-
kave kazejo, da kar okoli 75 % ljudi ni
sre¢nih na delovhem mestu, zato je
Se posebej pomembno, da nas de-
lo izpolnjuje in da ga imamo radi.
Ko imamo radi svoje delo, smo bolj
produktivni, ustvarjalni in motivirani.
In bolj sreCni v zivljenju nasploh.
Podjetja, ki imajo sreCne zaposlene
(srec¢na podjetja), opazajo, da so bolj

ucinkovita, inovativna in bolj dobicko-
nosna kot njihovi manj sre¢ni konku-
renti.

Delovna sreca je tisti obcutek,
ko uzivas v tem, kar delas. Ko pre-
vzemas odgovornost, dobro oprav-
ljas delo in si ponosen na svoje re-
zultate in je to, kar delas, pomemb-
no, cenjeno in spostovano. Kadar
dela$ s prijetnimi ljudmi in se pri delu
zabavas$, si motiviran, poln energije
in Cuti§, da lahko premikas gore. Za
zaposlene je zelo pomembno, da de-
lujejo kot ekipa, da so povezani med
seboj, si zaupajo in skupaj hodijo
proti zadani viziji in ciljiem. Uspesni
bodo v okolju, kjer vladajo odprti od-
nosi in kjer se bodo dobro pocutili.

Delovna sreca je, kot ze receno,
celovit koncept vodenja in delovanja
organizacij 21. stoletja, glavni dejav-
nik poslovnega uspeha ter najmoc-
nejSi pogon posameznika in uspes-
nih ekip. Delovna sre€a omogoca

e so boljsi vodje in sprejemajo bolj-
Se odlocitve,

® boljSe skrbijo za stranke in jih os-
recujejo,

® ko so v vlogi prodajalca, prodajo
vec,

® s0 bolj motivirani in polni energije,

® so bolj optimisti¢ni in vkljuCe-
ni/zavzeti,

® so bolj zdravi in manj odsotni z de-
la,

® so bolj prilagodljivi, se hitreje ucijo
in se lazje znajdejo v kriznih situ-
acijah.

Srec¢na podjetja:

® imajo moznost izbirati med naj-
boljsimi kadri in talenti,

® imajo lojalne zaposlene, ki v pod-
jetju ostajajo daljSe obdobje, saj
imajo boljSo delovno izkusnjo,

® imajo predane in k ciliem usmer-
jene zaposlene,

Srecni zaposleni*

s0 bolj uspesni in bolje sodelujejo z drugimi

ustvarjajo s0za

3% 31

vecjo prodajo bolj

199

bolj natanéni

produktivni

* Razskava Univerzo Warvick, Volika Britanija, in Shawna Achorja

Podjetja s srecnimi zaposlenimi so bolj uspesna. To dokazujejo Stevilne raziskave,

Prav tako so najbolj Zeljeni delodajalci, ustvarjajo visje dobitke in imajo sreéne stranke.

kljuéno konkurenéno prednost
danasnjega poslovnega sveta —
osebno zadovoljstvo z opravljanjem
dela, zavzete zaposlene, biti iskan
delodajalec ter poslovanje in komu-
niciranje na vseh nivojih po nacelu
»Clovek Cloveku«.

Ljudje, ki so srecni pri delu:

® so bolj produktivni, uspesni in
ucinkoviti,

® so bolj ustvarjalni, imajo veC in
boljSe ideje,

e bolje delajo v timu, vzdrzujejo
boljSe odnose in bolje komunici-
rajo,

1 Paleta znanj je certificiran partner mednarodne mreze strokovnjakov za delovno sreco Woohoo Inc., ki

deluje v vec kot 40 drzavah po svetu.
2Vir: mANIFESTO (paletaznani.si).

® imajo nizjo stopnjo odsotnosti z
dela zaradi bolezni in absentizma,

® imajo hitreje razvijajoCe in inova-
tivne zaposlene, ki lazje sledijo
dogajanju na trgu,

® imajo bolj sre¢ne in lojalne stran-
ke,

e ustvarijo vec prihodkov, prodaja je
boljsa,

® s0 bolj produktivna, njihovi izdelki
in storitve so odli¢ne kakovosti,

® imajo visjo trzno vrednost,

® so v Casu kriznih situacij bolj pri-
lagodijiva in si lazje opomorejo.

V Manifestu delovne sre¢e?, ki so
ga soustvarile managerke delovne
sreCe iz prve generacije slovenske
mednarodno certificirane Akademije
za managerje delovne sreCe in
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Paleta znanj, so zapisale, da bo »leta
2030 v Sloveniji vsaj 80 % organi-
zacij, ki imajo ambasadorja delovne
sreCe in da bo vsaj 75 % vodstev
podpiralo delovno sreco.«

Ustvarjanje pozitivnega
in sreénega delovnega okolja
je dolznost delodajalca

Pri delovni sreci torej ne gre za
tisto sre€o, ko smo pozitivni 24 ur na
dan in se nenehno smehljamo. Tu
govorimo o tisti sreci, ko se pogumno
lotimo izzivov in tudi manj prijetnih
nalog, ki so sestavni del Zivljenja; o
sreci, ki prihaja iz pripravljenosti pre-
vzeti odgovornost, sprejeti izzive, se
z njimi sooditi; ko si zaupas in se za-
veda$, da si tega sposoben; ko ras-
te$ in se razvija$, ustvarja$ pozitivho
izku$njo in imas dejansko rad to, kar
dela$. Pri delu nas osreCuje pred-
vsem vse tisto, kar gradi odnose in
prinasa rezultate. Rezultati na eni
strani in odnosi na drugi so enako
pomembni, zato bi morali stremeti k
njihovi uravnotezenosti. Vendar smo
ve€inoma pogojeni tako, da smo us-
merjeni samo na rezultate, na od-
nose pa kar pozabimo, ali jih odlo-
Zimo za kdaj pozneje, ko bo mogoce
ve¢ Casa. Namesto povezovanja,
spostovanja, zaupanja se pojavijo
konflikti, nezaupanje, sebi¢nost. To
povzro€a, da ljudje niso srecni pri
delu; ob takSnem stanju pa seveda
trpijo tudi delovni rezultati. Se bolj se
usmerimo na Stevilke, na rezultate in
pojavi se zaCaran krog, iz katerega ni
lahko priti. Odnosi nastajajo, ¢e za to
kaj naredimo ali ne, vendar kaksni?
Dobri odnosi, ki vodijo do vecje us-
pesnosti, kreativnosti, motiviranosti,
ne nastanejo kar tako. Potrebna so
odlo¢na, nacrtovana, konsistentna
prizadevanja, da jih ustvarjamo po
najboljsih mogeh.?

Vse zacne in konc¢a pri vsakem
izmed nas, pravita omenjeni sveto-
valki. Obstaja pa soodgovornost. Po-
sameznikova odgovornost lezi v tem,
da poskrbi, da je v redu in da ta svoj
»dobro sem« prinasa tudi v delovno
okolje. Delodajalec pa mora po-
skrbeti za takSno pozitivho in
sre¢no oziroma »spodbudno« de-
lovno okolje, ki ljudem nudi psiho-
loSko varnost, zaupanje, moznost ra-
sti in razvoja, avtonomijo, spostova-

nje, odprto komunikacijo, dobro vo-
denje...

Povezava koncepta delovne
srec¢e z viogo svetov delavcev

In na tej tocki, torej glede ustvar-
janja zgoraj omenjenega »spodbud-
nega« (pozitivnega in sreCnega) de-
lovnega okolja pri delodajalcu lahko,
kot je bilo povedano ze uvodoma,
eno kljuénih vlog odigrajo prav
sveti delavcev kot izvoljena kolek-
tivna delavska predstavnistva v sis-
temu upravljanja podjetij in zavodov.
Povezava koncepta delovne srecCe in
zakonske vloge ter funkcij svetov
delavcev je namre¢ zelo neposred-
na, in sicer v dveh pogledih:

1) Delovna sre€a v zgoraj opre-
deljenem smislu je pogojena z mo-
znostjo ucinkovitega zadovoljevanja
ne samo materialnih, temvec¢ tudi
Stevilnih osebnostnih in societalnih
potreb, ki jih zaposleni uresnicujejo
pri delu oziroma v zvezi z delom (po-
trebe po samouresnievanju in sa-
mopotrjevanju z delom, po osebnost-
ni rasti in razvoju, po pripadnosti,
priznanju in spostovanju, po varnosti
— fizi€ni, pravni, socialni in zaposlit-
veni itd. itd.), kar pomeni, da ta kon-
cept v veliki meri sovpada s koncep-
tom »kakovosti delovnega zZivije-
nja«. Se pravi, vi§ja stopnja zadovol-
jenosti najrazlicnejsih delovnih po-
treb zaposlenih pomeni viSjo kako-
vost njihovega delovnega Zivljenja in
s tem visjo stopnjo njihovega delov-
nega zadovoljstva, posledi¢no pa nji-
hovo vecjo »zavzetost« (tj. delovno
motivacijo in organizacijsko pripad-
nost). Prizadevanje za ucinkovitejSe
zadovoljevanje najrazli¢nejsih potreb
in interesov zaposlenih na vseh pod-
rocjih Zivljenja in dela v organizaciji
pa je sicer zZe po naravi stvari temelj-
na zakonska funkcija svetov de-
lavcev kot njihovih zastopnikov.

2) Pojem »spodbudnega delov-
nega okolja, ki je (zunaniji) pogoj za
delovno sreco, je v bistvu sinonim za
odsotnost najrazli¢nejsih t. i. psi-
hosocialnih tveganj, kar je hkrati
pogoj za psihi¢no (dusevno) zdravje
zaposlenih. Prav zagotavljanje us-
treznih delovnih pogojev za ucinko-
vito varovanje tudi duSevnega, ne
zgolj fizi€nega zdravja delavcev, pa
je eden klju¢nih izzivov aktualnega

3 https://www.podpora-pedagogom.si/sreca-pri-delu-in-ucenju/.

sistema varnosti in zdravja pri delu, ki
je prav tako ena izmed najbolj ele-
mentarnih funkcij svetov delavcev v
sodobnem podjetju. Se pravi, ukrepi
za ¢im bolj ucinkovito prepreceva-
nje najrazlicnejsih psihosocialnih
tveganj so hkrati avtomatic¢no tudi
ukrepi za povecevanje delovne sreCe
in obratno.

Iz tega sledi, da je oziroma mora
— z obeh zgoraj navedenih vidikov —
koncept delovne sreCe zaposlenih v
bistvu Ze samoumevno predstavljati
temeljno idejno zasnovo celotnega
delovanja in vseh prizadevanj svetov
delavcev, obenem pa tudi podlago
za pripravo njihovih konkretnih pro-
gramov dela na posameznih pod-
rocjih. Kar pomeni, da bi morali zace-
ti sveti delavcev nacrtno in povsem
samoiniciativno (fj. ne c¢akajo¢ na
morebitne tovrstne iniciative delo-
dajalca)

e analiticno proucevati aktualno or-
ganizacijsko kulturo in klimo v svoji
organizaciji ter stanje zadovoljstva
zaposlenih na posameznih pod-
rocjih,

e na podlagi ugotovljenih slabosti in
pomanijkljivosti delodajalcu pred-
lagati ustrezne ukrepe za njuno
spreminjanje v smeri povecevanja
delovne srece zaposlenih.

Kljuéne ugotovitve o stanju
delovne srece v organizacijah

Raziskave kazejo, da je samo pri-
blizno 30 odstotkov zaposlenih srec-
nih oziroma zavzetih na delovnem
mestu. Zelo hitro se viSa delez zapo-
slenih, ki doZivljajo prekomeren stres
zaradi preobremenjenosti in slabih
odnosov na delu. Ta stres je po po-
datkih EU vzrok za vec kot polovico
vseh bolniskih stalezev vseh zapo-
slenih. Skoraj 60 odstotkov zaposle-
nih svojega delodajalca ne bi pri-
porocalo kot dobrega! Ravno za-
posleni pa bi morali biti najmoc¢nejsi
ambasador vsake organizacije. V
tem podatku pa se kaze, da je odnos
do zaposlenih (in odnos z njimi) eden
najslabse izkoris€enih potencialov v
organizacijah. Ljudi — zaposlene je
treba postaviti v ospredje, jih po-
zicionirati kot glavni steber delo-
vanja vsake organizacije. To od nas
nedvomno zahteva tudi prihodnost
dela. Raziskave in praksa kazejo, da
se bo treba v prihodnje najintenziv-
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neje ukvarjati s krepitvijo identitete in
kulture organizacije in s tem poveza-
nimi temelji, kot so:

® nadgrajevanje zaupanja,

e ohranjanje dobrih odnosov,

e zagotavljanje dobrega pocutja,
zdravja, psiholoSke varnosti in
stabilnosti posameznika,

® komuniciranje,

e pridobivanje novih znanj in seve-
da

e digitalizacija delovnih in poslovnih
procesov.*

Naj morda v zvezi s tem opozo-
rimo le na nekaj Se drugih pomemb-
nih ugotovitev omenjenih raziskav, ki
lahko predstavljajo vsaj okvirno us-
meritev svetom delavcev za njihovo
angaZiranje v zgoraj navedenem
smislu:

1.

Cetrta zaporedna anketa o dobrih
delovnih dneh v Sloveniji, ki jo od leta
2019 naprej vsako leto izvaja Paleta
znanj — Ambasadorji delovne srece,
je letos pokazala, da Slovenci, kljub
Stevilnim globalnim izzivom preteklih
let in kljub napovedi recesije, osta-
jamo na sploSno srecni; tako meni
kar skoraj 80 % anketiranih. Se ved-
no pa smo bistveno manj srec¢ni v
delovnih okoljih, saj le slabih 50 %
anketiranih meni, da so le-ta sre¢na,
pri Cemer pa najvedcji »ubijalci« de-
lovne srece Se vedno ostajajo:

e prekomerno delo oziroma preob-
remenjenost na delovhem mestu,

e slabo vzdu$je in odnosi med so-
delavci ter

e odnos vodje oziroma nadrejene-

ga.

»Spodbudno pa je«, ugotavljata
uvodoma omenjeni managerki de-
lovne sreCe in svetovalki za sous-
tvarjanje pozitivnih organizacijskih
kultur, »da je vedno vec tistih, ki se
zavedajo tega, kako pomembno je,
da se zaposleni v svojem delovnhem
okolju pocutijo dobro — da so spo-
Stovani, varni, cenjeni.«. Z anketo
ugotavljata tudi, da pri 64 % sode-
lujo¢ih nihée ne skrbi za dobro
pocutje zaposlenih, oziroma sode-
lujo€i ne vedo, ¢e kdo skrbi. Tam,
kjer pa je skrb prisotna, pa so sode-

lujoCi najpogosteje (v 62 %) navedli,
da skrbijo vsi po malem (v lanskem
letu je bil ta odstotek 31 %). Povisal
se je tudi odstotek tistih, ki so
mnenja, da za dobro pocutje skrbi
kadrovska sluzba (iz lanskih 11 % na
letosnjih 29 %) ter tistih, ki menijo, da
za dobro pocutje skrbijo vodje (tukaj
belezimo porast iz lanskih 13 % na
letosnjih 29 %). Prvi€ se je na lestvici
pojavil tudi manager za delovno
sreco (13 %).

2,

Najvedji oviri na poti do sre¢nej-
Sih delovnih okolij ostajata slabi od-
nosi in preobremenjenost.

Ni presenetljivo, da je ponovno
na vrhu lestvice dejavnikov, ki najbolj
vplivajo na slab delovni dan, »pre-
obremenjenost z delom«, kar v 42 %.
Dobra novica pa je, da je letos ta
odstotek niZji, v lanski anketi je bilo
taksnih 47 %. Ponovno pa sledijo de-
javniki, povezani z odnosi v delov-
nem okolju. »Slabo/negativno vzdu-
Sje in odnosi med sodelavci (govo-
rice, obrekovanje, podtikanja...)« v
34 %, »odnos vodje (nadrejene-
ga)« v 29 %, »sodelavci, ki se neneh-
no pritoZujejo« v 26 % in »premalo
priznanj ali pohval za opravljeno
delo« v 20 %. Ti dejavniki ostajajo
bolj ali manj na podobnem nivoju kot
lani.

V zgornjem delu lestvice sta se
prvi¢, odkar so leta 2019 priceli iz-
vajati to anketo, znasla kot pogosta
vzroka slabih delovnih dni z 20
% »nezadovoljstvo s placo in nado-
mestili« (lani 13 %) ter »nejasna
vizija oz. neustrezno zastavljeni/ne-
obstojeci cilji« (lani 14 %). Oba vzro-
ka sta, v primerjavi z rezultati ankete
v obdobju 2020 in 2021, narasla za
povprecno 7 odstotnih tock. Letos pa
je za 5 odstotnih tock narasel tudi
vpliv »neredne oziroma pomanjkljive
povratne informacije« na slab de-
lovni dan (19 %) in samo tretjina so-
delujocCih je »dobila pohvalo« v tednu
izpolnjevanja ankete.

Raziskovalki v zvezi s tem ugo-
tavljata: »Pogled v prihodnost dela
kaZe, da bo preobremenjenost z de-
lom vedno bolj vplivala tudi na znam-
ko delodajalca in posledi¢no na to,
da se bodo ljudje vedno bolj odlocali
za zaposlitev tam, kjer je delovno

4 https://www.podpora-pedagogom.si/sreca-pri-delu-in-ucenju/.

okolje posamezniku prijazno, spod-
budno in kjer je njihovo delo sposto-
vano in cenjeno. Da bo prihodnost
dela pozitivna, je potrebno opolno-
mociti vodstva in zaposlene, da se
lahko skupaj in usklajeno prilagajajo
novim razmeram in potrebam. Pred-
pogoj za to je vsekakor preskok v or-
ganizacijski miselnosti in posledi¢no
usmeritev v pozitivno organizacijsko
kulturo, ki smisel dela in zaposlene
postavija na prvo mesto — kot najpo-
membnejSi kapital in najpomemb-
nejsi strateSki steber delovanja. S
prenosom fokusa na ljudi, na smisel
in na vseZivljenjsko ucenje organi-
zacije krepijo svojo znamko, pridobi-
vajo na konkurenc¢ni prednosti in trzni
vrednosti ter laZje zagotavijajo traj-
nostni razvoj in obstoj. Ko zmagate
znotraj organizacije, je zunanja zma-
ga naravna in logi¢na posledica dob-
rih odnosov, spodbudnega okolja,
odprtega komuniciranja in pozitivne
delovne izkusnje zaposlenih. Organi-
zacija raste, ko rastejo ljudje.«

3.

V zadnjih letih smo vedno bolj pri-
¢a preoblikovanju organizacijskih
kultur v takSne, ki so usmerjene na
ljudi in na ustvarjanje pozitivhega de-
lovnega okolja. Pri tem igrajo kljuc¢-
no vlogo vodje. Po besedah uvodo-
ma omenjenih avtoric, so »... vodje v
teh negotovih Casih Se posebej ob-
remenjeni, hkrati pa odlocilno vpliva-
jo na delovno sre€o zaposlenih in po-
zitivna delovna okolja. So tisti, ki
pravzaprav narekujejo in usmerjajo
organizacijsko kulturo in po njih se
zgledujejo njihovi zaposleni. Zato je
Se toliko bolj pomembno, da se tega
zavedajo in da nekaj naredijo za to,
da koncept delovne sreCe postavijo
med strateSke prioritete delovanja
organizacij, saj le-ta hkrati predstav-
lia eno klju¢nih konkurenc¢nih pred-
nosti poslovnega uspeha, predvsem
pri zaposlovanju in ohranjanju tistih
najboljSih kadrov.« Sveti delavcev se
bodo torej nujno morali zaceti med
drugim ukvarjati tudi z analiziranjem
na¢inov delovanja vodstvenega
kadra in s predlogi za izboljSave
na tem podrocju.

Namesto zakljucka

Zaposleni, ki se pri svojem delu
dobro pocutijo in so srec¢ni pri delu,
so bolj zavzeti, ustvarjalni in us-
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pesni, v neugodnih ter negotovih
razmerah so bolj prilagodijivi, bolje
komunicirajo, so boljsi pri gradnji
pozitivnih odnosov, so boljsi
ekipni igralci in ne nazadnje boljsi
vodje, zaradi Cesar so tudi njihove
organizacije uspesnejse in bolj kon-
kurenéne. In osebno se s temi zak-

lju¢ki uvodoma navedenih managerk
delovne sreCe vsekakor strinjam.
Tisto, kar zelim k njunim ugoto-
vitvam dodati v tem prispevku, pa je
poziv svetom delavcev, da celoten
zgoraj pojasnjeni koncept delovne
sreCe zaposlenih, naceloma sprej-
mejo tudi kot svoj lasten koncept

delovanja pri uresnievanju delav-
skih interesov v procesih korporacij-
skega upravljanja, v okviru katerih
imajo sicer z zakonom priznana vsa
potrebna pooblastila za takSno delo-
vanje.

PRAVNA MNENJA IN ODGOVORI NA VPRASANJA

Kako se lotiti skupnega
posvetovanja
0 novi sistemizaciji

Vprasanje:

Smo vecje podjetje z vecjim
Stevilom razliénih delovnih mest,
trenutno pa koncéujemo s projek-
tom prenove sistemizacije in vred-
notenja delovnih mest. Kadrovska
sluzba nam je za potrebe priprave
na skupno posvetovanje posredo-
vala po elektronski posti zelo ob-
sezno gradivo, ki vklju€uje tudi
vse opise delovnih mest. Kako naj
se kot svet delavcev lotimo pripra-
ve na skupno posvetovanje, da
bomo lahko konstruktivni, ob-
enem pa bo nase delovanje zako-
nito? Gre namrec za res veliko Ste-
vilo delovnih mest, katerih znacil-
nosti ¢lani ne poznajo dovolj po-
drobno in zato tezko prispevajo k
potrebnim izboljSavam.

Odgovor:

Glede na to, da zakon, kot vemo,

o tem ne govori, vam seveda lahko le

pomagam razmisljati, ne morem pa

vam seveda »svetovati«, kaj je prav
in zakonito in kaj ni, kajti tudi kakih
izdelanih univerzalnih navodil zal ni.

Kljuénega pomena pri obravnavi

sistemizacije je brez dvoma pred-

vsem to, da svet delavcev:

e omogocCi vsem delavcem, da se
lahko izjasnijo o predlaganih spre-
membah na svojem delovnem
mestu, kajti samo oni pravzaprav
Vv resnici poznajo vse specifike
svojega dela, ki so pomembne ta-
ko za sistemizacijo kot za vred-
notenje,

® zbere njihove pripombe in predlo-
ge,

e te pripombe in predloge v fazi
skupnega posvetovanja (ki je lah-

ko po potrebi organizirano tudi v

vec delih) zagovarja nasproti de-

lodajalcu kot svoja stalis¢a in jih z

njim usklajuje v imenu delavcev.

Edino na tak nacin je mogoce za-
gotoviti kakovostno »skupno posve-
tovanje«, ki ne bo samo sebi namen
in zgolj zaradi zadostitve ¢rki zakona.
Kaijti, tako kot ste Ze sami ugotovili v
svojem vprasanju, ¢lani sveta delav-
cev ne poznajo do potankosti vseh
delovnih mest v druzbi, ampak te po-
znajo samo delavci, ki konkretna de-
la tudi dejansko opravljajo. Zato so v
bistvu lahko tudi edini, ki lahko res
konstruktivno prispevajo h kreiranju
najprimernejSe vsebine akta o siste-
mizaciji delovnih mest. Vse, kar v
tem smislu nastane mimo njih, je
namrec¢ lahko popolnoma deplasira-
no in v bistvu povzro€a samo kasnej-
Se hude tezave tako v sami organiza-
ciji poslovnih procesov kot tudi v
medsebojnih odnosih, ki so sicer te-
meljni predpogoj poslovne uspesno-
sti podjetja.

V tem smislu menim, da ima svet
delavcev tudi vso pravico zahtevati
od delodajalca, konkretno od kadrov-
ske sluzbe, da v sklopu priprave na
skupno posvetovanje s svetom de-
lavcev zagotovi vsakemu delavcu na
vpogled tisti del predlagane nove sis-
temizacije, ki se nanasa na njegovo
delovno mesto. Zlasti pomembna sta
v tem pogledu seveda predvsem
konkreten »opis« dela in njegove
zahtevnosti, kar je potem tudi klju¢na
podlaga za njegovo (o)vrednotenje.

Ce bi kadrovska sluzba to odklo-
nila, pa bi bilo treba zadevo izpeljati
prek 88. ¢lena ZSDU, ki vsakemu de-
lavcu zagotavlja pravico zahtevati od
delodajalca informacije, ki se nana-
$ajo na njegovo delovno mesto. Gla-
si pa se:

»Delodajalec mora delavcu kot
posamezniku omogociti sodelovanje
pri upravljanju.

Delavec kot posameznik ima pra-
vico:- do pobude in odgovorov na to
pobudo, ¢e se nana$ajo na njegovo
delovno mesto ali na njegovo delov-
no oziroma organizacijsko enoto,

- biti pravo¢asno obves§cen o spre-
membah na svojem delovnem pod-
rocju,

- povedati svoje mnenje o vseh vpra-
Sanjih, ki se nanaSajo na organizaci-
Jo njegovega delovnega mesta in de-
lovni proces,

- zahtevati, da mu delodajalec oziro-
ma od njega pooblaS¢eni delavec
pojasni vpraSanja s podrocja plac in z
drugih podrocij delovnih razmerij ter
iz vsebine tega zakona.

Delodajalec mora odgovoriti na
pobudo iz prve alinee ter na vpra-
Sanja iz Cetrte alinee prejSnjega od-
stavka najkasneje v 30 dneh.«

To pomeni, da bi vsak delavec, ki
bi bil za to zainteresiran, podpisal to-
vrstno zahtevo delodajalcu (to podpi-
sovanje pa bi lahko organiziral svet
delavcev). Pripombe in predloge de-
lavcev bi potem zbiral svet delavcev
in jih na eni izmed sej pregledal in
pretvoril v svoja staliS€a za skupno
posvetovanje. Naprej pa tako, kot
sem navedel zgoraj, torej sledi izved-
ba skupnega posvetovanja, v kate-
rem bi skusal svet delavcev uveljaviti
¢im ve€ konkretnih izrazenih intere-
sov zaposlenih. In to je vse, kar se mi
zdi bistveno.

Ne pride torej v postev, da bi de-
lavci vsak zase naslavljali svoje pri-
pombe na kadrovsko sluzbo, kar je
Ze vnaprej obsojeno na neuspeh.
Njihove avtenti¢ne interese mora v
postopku sistemizacije zastopati
svet delavcev. A najprej jih mora se-
veda (na predlagani nacin) ustrezno
identificirati.

Odgovor pripravil:
dr. Mato Gostisa
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Studijsko sre¢éanje élanov ZSDS
v druzbi Gorenje d.o.o0.

Tradicionalno vsakoletno studijsko sre¢anje ¢lanov ZSDS neposredno v enem od podjetij, kate-
rega svet delavcev je ¢lan zdruZenja, je namenjeno spoznavanju dobrih praks in izmenjavi konkret-
nih soupravljalskih izkusenj med Clani. Tokrat je svoje kolege iz drugih podjetij v goste povabil Svet
delavcev druzbe Gorenje d.o.o. Vec kot 90 udelezencem so gostitelji najprej podrobno predstavili
glavne dejavnosti podjetja, delovanje sistema sodelovanja delavcev pri upravijanju, nato pa jim
prijazno razkazali $e proizvodnjo ter razloZili potek klju¢nih delovnih procesov. Prijetno druZenje pa
smo zakljucili s skupnim kosilom v njihovi restavraciji za zaposlene.




