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Kodeks sodelovanja zaposlenih pri upravljanju druzb je bil vsebinsko dokonéno
oblikovan in sprejet na strokovhem posvetu ZdruZenja svetov delavcev Slovenije dne
20. oktobra 2014 na Bledu, na katerem so sodelovali tudi pooblas€eni predstavniki
Zdruzenja za lastnistvo zaposlenih DEZAP in Slovenskega foruma socialnega
podjetniStva kot sopodpisnikov kodeksa. Podpisniki so ob tem sklenili povabiti tudi
druge zainteresirane organizacije, organe in stanovska zdruZenja, ki se tako ali
drugace ukvarjajo s problematiko korporacijskega upravljanja v Sloveniji, kakor tudi
posamezne gospodarske druzbe, da se pridruZijo kot podpisniki, obenem pa posebej
pozvati podpisnike Kodeksa upravljanja javnih delniskih druzb in Kodeksa upravljanja
kapitalskih nalozb Republike Slovenije, da vsebino Kodeksa sodelovanja zaposlenih
pri upravljanju druzb po morebitnem dodatnem usklajevanju z njegovimi podpisniki
glede posameznih konkretnih resitev vkljuCijo — v celoti kot »prilogo« ali vsaj njegove
kljuéne dolo¢be — kot sestavino obeh omenjenih Ze veljavnih kodeksov upravljanja.
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PREAMBULA

Kodeks sodelovanja zaposlenih pri upravljanju druzb
(skrajSano: Kodeks ali Kodeks soupravljanja) predstavlja
zbirko »priporocil dobrih praks« s podroc¢ja uveljavljanjain
razvoja sodobne delavske participacije kot nujnega inte-
gralnega elementa ucinkovitega korporacijskega uprav-
ljanja in doseganja vecje konkurencénosti podjetij v sodob-
nih pogojih gospodarjenja. Po svojih ciljih, namenu in
pravni naravi se ta kodeks torej v nicemer ne razlikuje od
obeh v Sloveniji ze uveljavljenih kodeksov upravljanja, {j.
Kodeksa upravljanja javnih delniSkih druzb in Kodeksa
upravljanja kapitalskih naloZzb Republike Slovenije, pac pa
ju le vsebinsko dopolnjuje na podrocju, ki zaenkrat ni
predmet njunega podrobnej$ega urejanja.

Vse bolj oCitna potreba po omenjeni bistveni vsebinski
nadgraditvi obstojeCe avtonomne in zakonsko nezave-
zujoCe pravne ureditve korporacijskega upravljanja v
obliki kodeksov, ki u€inkujejo po — prostovoljno sprejetem
— nacelu »spostu;j ali pojasni« (angl. comply or explain), je
utemeljena predvsem z naslednjimi objektivnimi dejstvi in
sprejetimi smernicami iz dokumentov EU in OECD:

V druzbenoekonomskih razmerah 21. stoletja, ko smo
pri¢a izredno hitremu prehodu v druzbo znanja in informa-
cijsko druzbo, postaja ¢loveski kapital podjetij (znanje in
vescCine, ustvarjalnost, delovna motivacija in organizacij-
ska pripadnost zaposlenih), katerega nosilci in »ekonom-
ski lastniki« so zaposleni, nesporno najpomembnejsi pro-
dukcijski dejavnik, ki ustvarja konkuren¢no prednost pod-
jetij. Po ugotovitvah ekonomske znanosti intelektualni
kapital na splosno (Cloveski, strukturni, relacijski) danes v
povprecju predstavlja Zze kar okoli 85 % trzne vrednosti
podjetij in s tem njihove dejanske »produkcijske moci«.
Zato seveda postaja motivacija nosilcev tega kapitala za
njegovo optimalno angaziranje v poslovnih procesih vse
bolj klju¢no vpraSanje ucinkovitega korporacijskega
upravljanja. Najmanj toliko kot ekonomska motivacija last-
nikov finan¢nega kapitala podjetij.

Paradoksalno pa je, da je celotna pravna ureditev sis-
tema korporacijskega upravljanja in delitve novoustvar-
jene vrednosti kljub povedanemu Se danes zasnovana
izklju€no na lastnistvu nad finan¢nim kapitalom podijetij,
medtem ko so nosilci ¢loveSkega (in SirSe intelektualne-
ga) kapitala v bistvu Se vedno postavljeni v polozaj klasic¢-
ne »mezdne delovne sile« brez kakrsnihkoli korpora-
cijskih pravic, kar pa nanje seveda motivacijsko ucinkuje
izrazito kontraproduktivno. Ta sistem torej nima vec po-
polnoma nobene podlage v objektivni druzbenoekonom-
ski realnosti sedanjosti in je pravno popolnoma arhaicen,
predvsem pa je zaCel Ze izrazito zaviralno vplivati tudi na
hitrejSi ekonomski razvoj.

Ce torej Sloveskemu kapitalu podjetij teoretiéno Ze
priznavamo status kapitala v pravem pomenu besede
(opomba: v ekonomski teoriji zadnjih dvajsetih let o tem ni
veC prakticno nobenih razhajanj), potem je po temeljni
logiki kapitalizma treba zaposlenim kot njegovim nosilcem
tudi sistemsko priznati v nacelu enake korporacijske pra-
vice kot nosilcem finan¢nega kapitala, to je pravico do

soupravljanja poslovnih procesov, v katerih so udelezeni,
ter pravico do udeleZzbe pri dobi¢ku, ki ga soustvarjajo.
Posebej Se, ker to tudi znanstveno dokazano pozitivho
vpliva na poslovno uspesnost podjetij in je zato v sodob-
nih pogojih gospodarjenja postalo Ze bolj ali manj nujna
predpostavka za doseganje hitrejSega ekonomskega (pa
tudi socialnega) razvoja.

Sodobne poslovne znanosti v svetu so namrec€ ze
zdavnaj dokazale, da je za visoko motivacijo in pripadnost
»sodobnih delavcev z znanjem« nujno potreben tudi
visoko razvit sistem njihove vsestranske vklju¢enosti v
organizacijo oziroma sistem t. i. organizacijske participa-
cije zaposlenih (»delavske participacije«), in sicer

e tako pri upravljanju (poslovnem odlocanju),

e kot pri razdelitvi poslovnih rezultatov,

e po moznosti pa ¢im SirSe tudi pri (notranjem) lastnistvu
podjetij.

Brez pospeSenega razvijanja t. i. ekonomske demo-
kracije, ki se manifestira skozi omenjene konkretne oblike
organizacijske participacije zaposlenih, si je torej danes
prakti€éno Ze nemogoce predstavljati Zeleni prehod v neko
ekonomsko ucinkovitejSo, hkrati pa socialno pravi¢nejso
in kohezivnej$o druzbo.

Rezultat teh spoznanj so nekateri zakoni, s katerimi so
posamezne drzave tudi formalno priznale zaposlenim ne-
kaj »soupravljalskih« pravic ter (p)odprle moznosti za nji-
hovo udelezbo tudi pri dobi¢ku in pri (notranjem) lastnistvu
na prostovoljni podlagi. Vendar pa so celo v najrazvitejsih
drzavah te uzakonjene (»standardne«) pravice in mo-
znosti Se zelo dale¢ od tega, da bi bile vsaj priblizno pre-
mosorazmerne danasnjemu dejanskemu ekonomskemu
pomenu CloveSkega kapitala vis a vis financnemu ter s
tem pogojenim objektivnim potrebam po optimalnejSi
izrabi neizmernih Se neizkori§€enih produkcijskih poten-
cialov zaposlenih za doseganje visje konkuren¢nosti pod-
jetij v sodobnih pogojih gospodarjenja.

V tem pogledu se zato odpira precejSen prazen pro-
stor za mozno uveljavljanje »nadstandardne« ravni delav-
ske participacije prav prek kodeksov upravljanja, kar bi
lahko vsaj deloma nadomestilo in omililo negativne po-
sledice omenjenega objektivnega zaostajanja zakonoda-
je za dejansko druzbenoekonomsko realnostjo in pospe-
Silo dvig konkurencénosti vsaj tistih podjetij oziroma gospo-
darskih druzb, ki bi to Zelele in bi bile pripravljene v ta
namen slediti tovrstnim priporocilom »dobrih praks«. To je
tudi namen in cilj tega Kodeksa, ki pa bo — ¢eprav se na
prostovoljni podlagi lahko v celoti uporablja tudi samo-
stojno — seveda lahko Se bistveno bolj uc€inkovit, ¢e bo kot
celota ali vsaj v preteznem delu sprejet in smiselno vklju-
¢en tudi kot sestavni del omenjenih Ze uveljavljenih ko-
deksov upravljanja, ki sta — vsaj glede druzb, s katerih
vrednostnimi papirji se trguje na organiziranem trgu —
prek dolo¢be 70. ¢lena ZGD-1 Ze tudi zakonsko podprta.

Ce torej visoko razviti sistemi in modeli sodobne orga-
nizacijske participacije zaposlenih dejansko predstavljajo
eno od dokazano ucinkovitih poti za ustvarjanje kon-
kuren€ne prednosti in doseganje vecje poslovne uspes-




nosti druzb, ki bi bila v kon¢ni posledici lahko zanimiva tudi
za finan¢ne vlagatelje, si to podrocje korporacijskega
upravljanja zagotovo zasluzi ustrezno mesto tudi v kodek-
sih upravljanja. Na to med drugim opozarjajo tudi Stevilni
usmeritveni dokumenti EU in OECD s tega podro¢ja, pri
¢emer velja omeniti zlasti tri:

a) Ze Direktiva 2002/14/ES Evropskega parlamenta in
Sveta o dolocitvi sploSnega okvira za obveSc¢anje in po-
svetovanje z delavci iz leta 2002 je v 7. toCki preambule
ugotovila: »(7) Treba je okrepiti dialog in spodbuditi med-
sebojno zaupanje znotraj podjetij, da se izboljSa predvi-
devanje tveganja, da postane organizacija dela prilagod-
liivejSa in da se delavcem omogoci usposabljanje v okviru
podjetja, pri Zemer se ohranja varnost, da se delavci zave-
dajo potrebe po prilagoditvah, da se pove¢a sposobnost
delavcev za izvajanje ukrepov in dejavnosti, s katerimi bi
povecali svojo zaposljivost, ter da se spodbudi vkljuce-
vanje delavcev v delovanje in prihodnost podjetja in po-
vecCa njegova konkurencnost.« Direktiva vsebuje tudi ne-
katere pomembne standarde (npr. kdaj se neka informa-
cija delavskim predstavnikom Steje za »obveS€anje«), ki
jih ZSDU ne povzema in so zato neposredno vklju€eni v ta
kodeks.

b) Evropska komisija je v dokumentu Zelena knjiga:
Okvir EU za upravljanje podjetij iz leta 2011, kasneje pa
podobno tudi v svojem akcijskem nacrtu za razvoj evrop-
skega prava druzb in upravljanja podijetij iz leta 2012 med
drugim izrecno zapisala: »Interes zaposlenih za dolgo-
ro¢no vzdrznost podjetja, v katerem delajo, je vsekakor
dejavnik, ki bi ga morali uposStevati v okviru upravljanja
podjetja. Vklju€evanje zaposlenih v posle podjetja bi lahko
bilo v obliki obves¢anja, posvetovanj in udelezbe v od-
boru. Lahko pa se povezuje tudi s financnim vkljuce-
vanjem, in sicer tako, da zaposleni postanejo delnicariji.«

¢) V Nacelih korporacijskega upraviljanja OECD iz leta
2004, ki med drugim posebej poudarjajo tudi pomen ko-
deksov pri zboljSevanju tega sistema, pa je —razen v pre-
ambuli — pomen razvoja razli¢nih oblik participacije zapo-
slenih posebej izpostavljen tudi v okviru IV. nacela, ki go-
vori o vlogi déleznikov pri korporacijskem upravljanju.
Tocka IV/C tega nacela se namre€ glasi: »Dovoljen mora
biti razvoj mehanizmov za spodbujanje participacije zapo-
slenih.« V opombah oziroma pojasnilih k tej toCki pa je
izrecno poudarjeno, da mehanizmi za spodbujanje so-
delovanja zaposlenih pri korporativnem upravljanju pri-
nasajo neposredne ali posredne koristi druzbam, saj za-
posleni kazZejo vecjo pripravljenost za pridobivanje speci-
ficnih strokovnih znanj, ki jih druzbe potrebujejo. Meha-
nizmi za spodbujanje sodelovanja zaposlenih so na pri-
mer: zastopanost zaposlenih v odborih in procesi uprav-
ljanja, kot so posvetovanja z delavci ob dolocenih po-
membnih odlocitvah. V mnogih drzavah pa uporabljajo za
motivacijo tudi naCrte za lastnisko udelezbo zaposlenih ali
druge instrumente delitve dobicka.

Navedena toCka nacel OECD vsekakor predstavlja
klju¢no usmeritev tudi za pripravo ustreznih kodeksov za
obravnavano podrocje korporacijskega upravljanja. Pose-
bej Se v zvezi s tockami IV/A, IV/D in IV/E, ki se (skupaj z
opombami oziroma pojasnili) glasijo takole:

»A. Pravice déleznikov, ki temeljijo na zakonih ali med-
sebojnih sporazumih, se morajo spoStovati.« Pravice
déleznikov so v vseh drzavah &lanicah OECD zagotov-
liene z zakonodajo (delovnim, gospodarskim in trgovin-
skim pravom ter pravom o placilni nesposobnosti) ali z
medsebojnimi pogodbami. Celo na podrocjih, kjer interesi
déleznikov niso uzakonjeni, sklepajo mnoge druzbe z
délezniki dodatne dogovore in v skrbi za ugled in
poslovanje druzbe pogosto priznavajo SirSe interese.

»D. Délezniki, ki sodelujejo v procesu korporativnega
upravijanja, morajo imeti pravocasen in reden dostop do
ustreznih, zadostnih in zanesljivih informacij.« Kjer zako-
nodaja in praksa sistemov korporativnega upravljanja
omogocata sodelovanje déleznikov, je pomembno, da
imajo délezniki za izvajanje svojih nalog dostop do po-
trebnih informacij.

»E. Délezniki, vklju¢no posamezni zaposleni in njihova
predstavnis$ka telesa, morajo imeti moznost svobodno
obvescati odbor o svojih opaZanjih nezakonitega in ne-
eticnega ravnanja, zaradi ¢esar njihove pravice ne smejo
biti ogroZzene.« Z neetiCnim in nezakonitim ravnanjem
vodstveni delavci ne samo krsijo pravice déleznikov, am-
pak Skodujejo tudi druzbi in njenim delniCarjem s krnjen-
jem ugleda in povec€evanjem rizika pri potencialnih finan-
¢nih obveznostih. Za druzbo in njene delniCarje je zato
koristno, da uvedejo postopke in varne nacine za posre-
dovanje pritoZzb zaposlenih, posameznikov ali njihovih
predstavniskih teles, kot tudi drugih subjektov zunaj dru-
Zbe, ki se nana$ajo na nezakonito in neeti¢no ravnanje. V
mnogih drzavah imajo v zakonodaiji ali v Nacelih vgrajeno
zascito posameznikov in njihovih predstavniskih teles ter
moznost za neposreden dostop do zaupnika, ki je ne-
odvisen od odbora in je obiajno Clan revizijskega ali
etinega odbora. V nekaterih druzbah so za obravnavanje
pritoZb uvedli varuha ¢lovekovih pravic. Mnogi regulatorni
organi so v ta namen uvedli tudi zaupne telefone in
e-postne naslove. V posameznih drzavah, kjer nalogo
obves€anja o nepravilnostih opravljajo predstavniski or-
gani zaposlenih, zaposleni posamezniki ne smejo biti
omejevani ali manj zasciteni, €e to pravico uporabijo sami.
Smernice OECD za mednarodne druzbe predlagajo, da
se v primeru neustreznega odziva na pritozbe o krSenju
zakonov, prijavi bona fide pritozbe ustreznim javnim orga-
nom. Druzba se mora vzdrzati diskriminatornih ali dis-
ciplinskih ukrepov proti zaposlenim ali njihovim predstav-
niSkim organom.

Visoko razvit sistem razli¢nih oblik organizacijske par-
ticipacije zaposlenih (delavske participacije), torej ne-
dvomno vse bolj postaja eden izmed sploSno prepoznanih
pomembnih standardov kakovostnega sodobnega korpo-
racijskega upravljanja.

Iz v nadaljevanju pojasnjenih razlogov se vsebina
konkretnih priporocil tega Kodeksa v glavnem nanaSa
predvsem na podrocje participacije zaposlenih pri uprav-
ljanju (delavskega soupravljanja), medtem ko se glede
ostalih dveh oblik te participacije (udelezba zaposlenih pri
dobicku in SirSe notranje lastnistvo zaposlenih) omejuje le
na nekaj nacelnih priporoCil organom druzb pri obliko-




vanju »Politike upravljanja druzbe« v smislu 2. tocke Ko-
deksa upravljanja javnih delniSkih druzb.

V Sloveniji je namre¢ podrocje delavske participacije,
kot ga razumejo tudi zgoraj predstavljeni dokumenti EU in
OECD, urejeno z dvema zakonskim predpisoma, in sicer
z Zakonom o sodelovanju delavcev pri upravljanju
(ZSDU-UPB1, Uradni list RS, &t. 42/07) in Zakonom o
udelezbi delavcev pri dobi¢ku (ZUDDob, Uradni list RS,
st. 25/2008), medtem ko podrocje Siritve in utrjevanja no-
tranjega lastniStva zaposlenih — za razliko od Stevilnih
razvitin kapitalisticnih drzav v Evropi in Ameriki — za-
konsko ni posebej podprto. Od tega pa je v praksi deloma
zazivel le ZSDU, medtem ko bo ZUDDob verjetno potre-
ben temeljitejSe prenove, preden bo glede realizacije
njegovih ciljev sploh mogoce izoblikovati kakrSnekoli »do-
bre prakse«, ki bodo Se v vecji meri kot zakon sam spod-
bujale delovno motivacijo in organizacijsko pripadnost
(»zavzetost«) zaposlenih.

Prav dejstvo, da je sodelovanje delavcev pri uprav-
ljanju urejeno tudi z zakonom, pa ne pusca ve¢ nobenega
dvoma o tem, ali je delavsko soupravljanje v resnici sploh
Steti kot pomembno integralno sestavino pravno regu-
liranega celovitega sistema korporacijskega upravljanja v
Sloveniji in ali ga je torej — enako kot »lastniSko« uprav-
ljanje — smiselno in potrebno urejati tudi s kodeksi uprav-
ljanja. Nasprotno, nobenih razumnih razlogov pravzaprav
ni najti, zaradi katerih ga oba Ze omenjena veljavna slo-
venska kodeksa upravljanja za zdaj preprosto skoraj v ce-
loti ignorirata kot nekaj, kar naj bi bilo za u€inkovito sodob-
no korporacijsko upravljanje prakti¢no irelevantno. ZSDU
namre¢ ni del slovenskega delovnega prava, kot se veli-
kokrat napacno kategorizira, temvec je del prava, ki ureja
delovanje korporacij oziroma gospodarskih druzb in zato
sodi v isto kategorijo zakonskih predpisov kot Zakon o
gospodarskih druzbah (ZGD-1) s svojimi dolo€ili o uprav-
ljanju druzb. Oba zakona sta v tem pogledu medsebojno
tesno povezana in komplementarna pravna predpisa,
smisel in namen njunega nadgrajevanja tudi s »kodeksi«
pa je pri obeh povsem enak.

Zgolj nacelne dolo¢be o tem, da »druzbe pri konkret-
nih odloCitvah preucijo in upostevajo legitimne interese
vseh déleznikov, zlasti zaposlenih«, s kakrSnimi se v tem
smislu zadovoljita oba omenjena veljavna kodeksa uprav-
ljanja, pa za tovrstno nadgrajevanje ZSDU seveda niso
dovolj. To je bistveno premalo celo z vidika — sicer zelo
splosnih — zgoraj navedenih nacel in priporo€il OECD. Pri
tem velja posebej poudariti, da celoten sistem partici-
pacije zaposlenih, ki je, kot reeno, v Sloveniji tudi zakon-
sko urejen, po svojem bistvu ni prav ni¢ drugega kot kon-
kreten mehanizem za uresniCevanje druzbene odgovor-
nosti podjetij in sodobne delezniske koncepcije korpo-
racijskega upravljanja. Ce je Ze zakonodajalec ugotovil,
da je zaradi kljucnega pomena zaposlenih za poslovno
uspesnost treba vkljuCevanje te skupine »notranjih«
déleznikov v upravljanje druzb — za razliko od kupceyv, do-
baviteljev in drugih »zunanjih« delezniSkih skupin —
natanCneje normativno urediti s posebnim zakonom
(ZSDU), je Se toliko manj razlogov, da temu ne bi sledili
tudi kodeksi upravljanja. Najmanj toliko kot ZGD-1, ki

ureja sistem »lastniS8kega« upravljanja druzb, je namreC
vsebinsko »nepopoln« tudi ZSDU.

V.

Tudi ZSDU je po svoji naravi le pravni okvir, ki ga je
mogocCe, koristno in tudi potrebno ustrezno nadgrajevati
prek ustreznih kodeksov upravljanja in drugih avtonomnih
pravnih aktov. Posebej Se, ker

e kot t. i. razvojni zakon vsebuje precejSnje Stevilo zgolj
napotilnih norm nekogentnega znacaja,

e Vv Stevilnih dolo¢bah ze sam neposredno odkazuje na
potrebno avtonomno ureditev oziroma dograditev dolo-
¢enih resitev,

e je glede posameznih reSitev vsebinsko in nomoteh-
ni¢no precej nedorecen, zaradi Cesar je uresniCevanje
njegovega smisla in namena v praksi precej otezeno,

e obenem pa je zelo medlo sankcioniran celo glede svo-
jih kogentnih dolocb in je zato posledic¢no v praksi eden
najpogosteje krSenih zakonov.

V tem smislu naj bi predmetni kodeks pomembno pri-
pomogel tako k ozaveS€anju poslovodstev in organov
nadzora druzb o pomenu doslednega uresni¢evanja vel-
javnega ZSDU vsaj v »minimalnem« (zapovedanem) ob-
segu, kot tudi k razvijanju »nadstandardne« ravni sode-
lovanja delavcev pri upravljanju v praksi, ki jo sicer ZSDU
(zlasti prek dolocbe svojega 5. ¢lena), izhajajoc pri tem iz
zgoraj omenjenih spoznanj poslovnih ved o pozitivnih
ucinkih visoko razvitega sistema delavske participacije na
konkurencnost in poslovno uspesnost druzb, tudi izrecno
sugerira. Eno od temeljnih nacel, na katerih temelji ZSDU,
je namrec t. i. naelo zakonskega minimuma. Le-to po-
meni, da so participacijske oblike, nacini in pravice, ki jih
doloca zakon, le obvezni minimum, ki pa ga je mogoce in
priporocljivo z avtonomnimi pravnimi viri neomejeno nad-
grajevati v skladu s potrebami, interesi in objektivnimi mo-
Znostmi. In v tem pogledu je lahko vloga tega Kodeksa in
njegovih priporocil velikega pomena.

Iz navedenih razlogov je Kodeks nomotehni¢no za-
snovan tako, da ne povzema zakonskih dolocil, pa¢ pa
dejansko zakon le nadgrajuje z nekaterimi nacelnimi za-
vezami in konkretnimi priporocili za izgrajevanje ucinko-
vitega sistema delavske participacije pri upravljanju druzb
zaradi doseganja viSje konkurencnosti in poslovne us-
pesnosti v skupnem interesu vseh déleznikov. Pri tem se
osredoto€a na priporocila »dobrih praks« glede urejanja
poloZaja, pravic in materialnih ter drugih pogojev za de-
lovanje voljenih delavskih predstavnistev (sveti delavcey,
predstavniki delavcev v organih druzb) in glede urejanja
njihovih medsebojnih sodelovalnih razmerij s poslovod-
stvom in organi druzbe.

Iz enakih razlogov, kot so navedeni v preambuli Ko-
deksa upravljanja javnih delniSkih druzb, se v tem Kodek-
su ne opredeljujejo posebne reSitve za primere druzb z
enotirnim sistemom upravljanja, temve¢ naj se v teh dru-
Zbah za upravni odbor in izvrSne direktorje smiselno upo-
rabljajo dolo¢be Kodeksa, ki se nanasajo na nadzorni svet
in upravo (poslovodstvo) druzbe.




* % %

SPLOSNI OKVIRI ZA UREJANJE SISTEMA
PARTICIPACIJE ZAPOSLENIH V DRUZBI

1. Nacelni odnos druzbe do razvoja razli¢nih
oblik participacije zaposlenih

1.1.

Druzba sprejema sistem sodelovanja zaposlenih pri
upravljanju, ki ga ureja ZSDU, kot integralno sestavino
sodobnega korporacijskega upravljanja po nacelih dru-
Zbene odgovornosti podjetij, ki lahko pomembno prispeva
k njeni konkuren&nosti in poslovni uspesnosti.

1.2,

Druzba na lastno pobudo ali na pobudo predstavnikov
zaposlenih najmanj enkrat letno, praviloma ob pripravi
letnega porocila, prouci tudi moznosti za uveljavitev sis-
tema udelezbe zaposlenih pri dobi¢ku v odvisnosti od
dosezenih in pri¢akovanih poslovnih rezultatov ter za
morebitno Siritev notranjega lastniStva zaposlenih (delav-
skega delnicarstva), ki ju prav tako Steje kot pomembni
obliki sodobne organizacijske participacije zaposlenih v
okviru prizadevanj za dvig konkurenc¢nosti poslovanja.

1.3.

Ce druzba v skladu s Kodeksom upravljanja javnih del-
niskih druzb oblikuje in sprejme »Politiko upravljanja dru-
zbe«, v njej posebej opredeli tudi usmeritve glede razvoja
razlinih oblik organizacijske participacije zaposlenih,
navedenih v to¢kah 1.1.in 1.2.

2. Izhodisc¢a interne politike razvoja
participacije zaposlenih v druzbi

21.

Druzba zagotavlja primerne materialne in druge pogoje za
uc€inkovito delovanje delavskih predstavnikov, z njimi prek
poslovodstva in organov konstruktivno komunicira ter raz-
vija ustrezne mehanizme za ucinkovito uresni¢evanje tudi
neposredne (individualne) participacije zaposlenih pri
poslovnem odlo¢anju, pri Cemer si prizadeva njihove izra-
Zene individualne in kolektivne interese v ¢im vecji meri
tudi dejansko upostevati pri svojih odlocCitvah.

2.2.

Druzba si prizadeva v okviru danih objektivnih okoliS¢in
vzpostaviti najvisjo mozno raven vklju¢evanja zaposlenih
in njihovih izvoljenih predstavnikov v poslovno odlo¢anje
na vseh ravneh in na vseh podrocjih organiziranosti dru-
Zbe. Temeljno izhodiSCe za interno urejanje in razvoj sis-
tema delavske participacije v druzbi zato predstavlja pod-
mena, da so zakonsko doloCene participacijske pravice
zaposlenih in predpisani nacini njihovega uresniCevanja
»obvezni minimum«, katerega spoStovanje v druzbi v
nobenem primeru ne sme biti vprasljivo, cilj avtonomnih
prizadevanj druzbe pa je vzpostavitev »nadstandardne«
ravni teh pravic in nacinov, ki lahko Se ucinkoviteje zago-
tavlja pricakovane pozitivne ucinke delavske participacije
na njeno poslovno uspesnost.

2.3.

Nadzorni svet druzbe zaradi doseganja navedenega cilja
doloci kot enega izmed pomembnejsih kriterijev za ime-
novanje Clanov poslovodstva in drugih vodilnih ter vod-
stvenih delavcev tudi pozitiven odnos kandidatov do raz-
voja sodobne delavske participacije.

3. Nacin urejanja in preverjanja delovanja
sistema participacije zaposlenih v druzbi

3.1.

(1) Poslovodstvo druzbe ob upostevanju gornjih izhodis¢
in nacel s svetom delavcev sklene t. i. participacijski dogo-
vor po 5. ¢lenu ZSDU, s katerim se dolocijo:

e podrobnejSa ureditev uresniCevanja tistih participacij-
skih pravic, ki jih dolo¢a ze zakon;

e ureditev vseh tistih vprasanj, glede katerih ze zakon
napotuje na participacijski dogovor;

e morebitni drugi nacini sodelovanja delavcev pri uprav-
ljanju poleg tistih, ki jih dolo¢a Ze zakon;

e morebitne dodatne ali vecje participacijske pravice de-
lavcev, kot jih dolo€a ze zakon.

(2) V participacijski dogovor kot pravno zavezujo¢ akt se
neposredno ali v smiselni obliki prenesejo po moznosti
tudi vsa priporocCila tega kodeksa, glede katerih udele-
Zenca soglasata.

(3) Participacijski dogovor se sklene za nedoloCen ¢as in
ga — dokler v druzbi obstaja svet delavcev — glede na nje-
govo nepogresljivost za normalno delovanje sistema
participacije zaposlenih v druzbi nobena od obeh strank
ne more odpovedati v celoti, temvec ga lahko z enoletnim
odpovednim rokom odpove samo glede posameznih re-
Sitev in hkrati predlaga zaCetek pogajanj za njihovo spre-
membo oziroma dopolnitev, pri ¢emer mora odpoved in
konkretne predlagane nove resitve pisno utemeljiti.

(4) V primeru odpovedi po prejSnjem odstavku sta se obe
stranki dolZni takoj zacCeti pogajati za spremembe in do-
polnitve dogovora v delih, v katerih je bil odpovedan. Ce
do konca odpovednega roka nove resSitve niso usklajene,
se Steje, da sta stranki, tudi e gre za interesni spor, za
reSitev pooblastili arbitrazo po ZSDU, do odlocitve arbit-
raze pa ostanejo v veljavi dotedanje dolocbe.

3.2

Poslovodstvo si prizadeva za sporazumno reSevanje raz-
liénih internih problematik druzbe z zaposlenimi tudi prek
sklepanja t. i. socialnih sporazumov in drugih medsebojno
obvezujocih dogovorov s svetom delavcev.

3.3.

Ce druzba ni organizirana kot delniska druzba in zato ne
more neposredno zagotavljati nekaterih zakonsko pred-
videnih pravic in nacinov sodelovanja pri upravljanju (npr.
pravice do doloCenega Stevila predstavnikov v nadzor-
nem svetu ali upravi druzbe itd.), zagotovi smiselno upo-
rabo teh dolo¢b tako, da s participacijskim dogovorom
avtonomno zagotovi ustrezne »nadomestne« participa-
cijske pravice in nacine, s katerimi je mogoce doseci smi-
selno enake ali vsaj delno primerljive cilje, kot na primer:

e Ce v druzbi ni nadzornega sveta, se zaposlenim prizna
pravica, da imenujejo svoje predstavnike v drug ustre-




zen organ druzbe, ki je (med drugim) zadolZen za izva-
janje nadzora nad vodenjem poslovanja,

e Ce v druzbi ni mozno imenovanje delavskega direktorja
kot Clana uprave ali kot predstavnika med izvrSnimi
direktoriji, se ta funkcija v vecjih druzbah z omejeno od-
govornostjo vzpostavi kot »predstavnik zaposlenih
med poslovodji«, v drugih druzbah pa se lahko odsot-
nost te funkcije vsaj deloma nadomesti z dolocitvijo
pravice predsednika sveta delavcev do sodelovanja na
sejah poslovodstva oziroma poslovodnega kolegija

e in podobno.

3.4.

Ce ima druzba status obvladujoée druzbe znotraj dejan-
skega ali pogodbenega koncerna in je uresnicitev dolo-
¢enih pravic po ZSDU (npr. pravica do imenovanja delav-
skega direktorja v druzbah z ve¢ kot 500 zaposlenimi)
odvisna od Stevila zaposlenih, se glede obstoja in realiza-
cije teh pravic uposteva skupno Stevilo zaposlenih v vseh
koncernskih druzbah. Poslovodstvo druzbe v tem primeru
sklene ustrezen participacijski dogovor tudi s svetom
delavcev kapitalsko povezanih druzb, pri ¢emer mu med
drugim prizna tudi pravico izvolitve predstavnikov delav-
cev v nadzorni svet obvladujoCe druzbe v skladu z inter-
nim dogovorom med sveti delavcev koncernskih druzb, ki
so ga oblikovali, in pravico predlagati delavskega direk-
torja v upravo obvladujo¢e druzbe.

3.5.

(1) Ce je druzba po zakonu zavezana k pripravi »izjave o
upravljanju« v okviru letnega (poslovnega) porocila, te-
meljeCe na nacelu »spostuj ali pojasni (razloge za od-
stopanje od priporocil veljavnih kodeksov upravljanja),
ali ¢e takSno izjavo v letna porocila vklju€uje prostovoljno,
ta izjava zajema tudi analizo spostovanja priporocil tega
kodeksa.

(2) Ce druzba kot logeno poroéilo ali kot sestavni del
letnega porocila pripravlja in razkriva tudi »trajnostno
porocilo« v smislu tocke 22.2. Kodeksa upravljanja javnih
delniskih druzb, katerega del je porocilo o druzbeni od-
govornosti (odgovornosti do zaposlenih, potroSnikov, lo-
kalne skupnosti ter varstva okolja), vanj vkljuci tudi oceno
stanja na podrocju razvoja participacije zaposlenih v dru-
zbi v smislu uresni¢evanja tega kodeksa.

(3) Ce je svet delavcev v skladu z drugim odstavkom 80.
¢lena podal porocilo nadzornemu svetu o stanju na pod-
ro€ju uresni¢evanja ZSDU v druzbi, se njegove ugotovitve
in opredelitve nadzornega sveta v zvezi z njimi povzamejo
tudi v »izjavi o upravljanju oziroma v »trajnostnem poro-
Cilu« druzbe.

NEPOSREDNA (INDIVIDUALNA)
PARTICIPACIJA ZAPOSLENIH

4. Zagotavljanje organizacijskih pogojev
za razvoj individualne participacije

41.

Druzba v okviru objektivnih moznosti maksimalno razvija
takSno organizacijo delovnega procesa in participativhe
metode vodenja ljudi v poslovnem procesu, ki omogocajo

¢im vecjo avtonomijo in spro$¢anje ustvarjalnosti vsakega
posameznika pri delu, ter uveljavlja druge oblike in meto-
de vklju€evanja zaposlenih kot posameznikov v spreje-
manje delovnih in poslovnih odlocitev na ravni delovnega
mesta ter ozjih organizacijskih enot (npr. delegiranje pri-
stojnosti, avtonomne delovne skupine, krozki kakovosti
itd.), ki skladno s spoznanji sodobne organizacijske zna-
nosti zagotavljajo vecje zadovoljstvo zaposlenih pri delu,
njihovo delovno motivacijo in organizacijsko pripadnost
podjetju ter s tem tudi vecjo individualno in kolektivho de-
lovno uspesnost.

4.2.

Druzba zagotavlja ustrezno usposabljanje vodilnih in vod-
stvenih delavcev vseh ravni v druzbi o sodobnih metodah
vodenja ljudi v poslovnih procesih, obenem pa omogoca
periodi¢no ocenjevanje vodij (tudi) s strani zaposlenih ter
po potrebi skladno s temi ocenami tudi ukrepa za izbolj-
Sanje sistema vodenja. Pri tem upoSteva tudi morebitna
opozorila in predloge v zvezi z vodstvenimi odnosi v dru-
Zbi, ki jih zaposleni posredujejo prek sveta delavcev dru-
Zbe.

4.3.

Druzba posebno pozornost namenja izgrajevanju celo-
vitega sistema participativnega komuniciranja z interno
javnostjo, katerega osnova je kakovosten sistem obves-
¢anja kolektiva zaposlenih, vendar mora hkrati zajemati
tudi ustrezne oblike neposredne dvostranske komuni-
kacije med vodstvom in zaposlenimi.

5. Uresnicevanje zakonskih dologil
o individualnih participacijskih pravicah

5.1.

(1) Nacini uresniCevanja pravic zaposlenih kot posamez-
nikov do sodelovanja pri upravljanju druzbe iz 88. ¢lena
ZSDU, ki se uresnicujejo predvsem

e na zborih delavcev in prek drugih oblik »osebnega iz-
javljanja zaposlenih« (interni referendumi o pomemb-
nejSih splosnih aktih in drugih odlo€itvah, ki bistveno
posegajo v polozaj in pravice zaposlenih, podpisovanje
posebnih pisnih izjav in podobno),

e na sestankih delovnih skupin, ki jih sklicuje pooblas¢eni
vodstveni delavci,

e neposredno v ustnih razgovorih z vodstvenimi delavci
in po potrebi tudi

e V pisni obliki.

se podrobneje uredijo s participacijskim dogovorom iz 3.

toCke tega kodeksa.

(2) Poslovodstvo posebej podpira neposredno komuni-
kacijo z zaposlenimi prek zborov delavcev in glede na
specifike delovnega procesa po moznosti omogoca sklic
zbora (enotnega ali v obliki delnih zborov) med delovnim
¢asom tudi vec kot enkrat letno.

5.2.

V primerih krSitev pravic iz 88. ¢lena s strani posameznih

vodilnih delavcev na pobudo sveta delavcev ukrepa po-
slovodstvo druzbe.




PRAVICE, NACINI IN OBLIKE KOLEKTIVNE
PARTICIPACIJE ZAPOSLENIH

6. Pristop k uresnic¢evanju ZSDU v skladu
z izhodisci iz 2. toCke Kodeksa

6.1.

Poslovodstvo druzbe v primeru, ko zaradi nedorecenosti
ZSDU obstaja dvom o (ne)obstoju kake participacijske
pravice sveta delavcev ali o njenem obsegu, razlaga in
uporablja zakon — skladno z osnovno intencijo njegovega
5. ¢lena — po nacelu »v dvomu v korist stvari« (in dubio pro
reo) in Steje, da pravica obstoji.

6.2.

Nadstandardno raven participacije zaposlenih druzba v
praksi uveljavlja predvsem na stiri nacine, in sicer tako, da
(prek participacijskega dogovora ali/in neobvezujoce
prakse) avtonomno:

A. 8iri obseg (nabor) konkretnih poslovnih odlogitev, pri
sprejemanju katerih naj bo na tak ali drugacen »partici-
pacijski nacin« (obvesS€anje, skupno posvetovanje ali
soodloCanje) vkljuen svet delavcey, tudi na tiste odlo-
Citve, ki jih zakon neposredno sicer ne doloc¢a kot predmet
obvezne participacije sveta delavcev;

B. relativno krepi »participacijski vpliv« sveta delavcev pri
posameznih poslovnih odloCitvah v primerjavi z »zakon-
skim minimumomc;

C. uveljavlja nove »oblike in nacine participacije« delav-
skih predstavnikov pri poslovnem odlo¢anju v primerjavi z
zakonsko dolo¢enimi;

D. prepusca doloCene odlocCitve v zvezi z uresniCevanjem
interesov zaposlenih v izklju¢no pristojnost sveta delav-
cev.

A.

Glede na smisel in namen ter cilje razvoja participacije

zaposlenih pri upravljanju si druzba prizadeva dodatno

vkljuciti svet delavcev tudi v postopke sprejemanja zlasti
naslednjih odlocitev, ki sicer niso predmet participacije ze
po samem zakonu:

e stanje in gibanja na podrocju zaposlovanja, fluktuacije
ter razvoja kadrov (izobrazevanje, motiviranje, napre-
dovanje itd.),

e obseg in gibanje nadurnega, no¢nega in nedeljskega
oziroma prazni¢nega dela,

e spremembe v organizaciji delovnega €asa v druzbi ali v

posameznih delih delovnega procesa,

vizija in poslanstvo ter eti¢ni kodeks druzbe,

letni plani in strateski nacrti poslovanja,

urejanje delovnih pogojev in delovnega okolja,

izloCitev in prenos dela dejavnosti oziroma delovnega

procesa na drugega delodajalca,

e ustanavljanje in »ukinjanje« hé&erinskih druzb ali po-
druznic,

e ustanavljanje vzporednih druzb z enako dejavnostjo
oziroma potencialnih prevzemnih druzb,

e organizacijski in delovnopravni splosni akti ter organi-
zacijska navodila v druzbi,

e izbira delavcev s posebnimi pooblastili in odgovornost-
mi oziroma vodilnih in vodstvenih delavcev,

e kratkorocCni, srednjero€ni in dolgorocni programi in
ukrepi na podroCju zaposlovanja ter izobraZevanja,
motiviranja, napredovanja in drugih elementov razvoja
kadrov in upravljanja s ¢loveskimi viri,

e programi in ukrepi na podrocju izgrajevanja sistema
internega komuniciranja v druzbi,

e notranji organizacijski ukrepi, ki imajo za posledico
spremembe pogodb o zaposlitvi glede vsebine dela in
placila za delo,

e vpraSanja v zvezi z varstvom osebnih podatkov,

e sprememba delodajalca po predpisih o delovnih raz-
merjih za del delavcev druzbe,

e zmanjSanje Stevila delavcev, ne glede na njihovo Ste-
vilo in razloge za zmanjSanje, Ce ne gre za »vecdje Ste-
vilo« v smislu prvega odstavka 96. ¢lena ZSDU,

e programi in ukrepi na podrocju socialnih dejavnosti v
druzbi,

e letni razpored delovnega ¢asa (letni delovni koledar)
ter osnove in merila za doloCanje trajanja letnega do-
pusta in drugih odsotnosti z dela,

e dolocanje metodologije za vrednotenje delovnih mest
na podlagi sistemizacije delovnih mest ter osnov in me-
ril za doloCanje dela pla¢ iz naslova poslovne uspes-
nosti,

e imenovanje in razreSitev delavca s posebnimi pooblas-
tili in odgovornostmi za kadrovsko in socialno podrocje
v druzbi,

e sklenitev pogodbe o udelezbi delavcev pri dobicku dru-
Zbe.

Odlocitve iz prve do tretje alineje so praviloma pred-
met obvesCanja sveta delavcev, odloCitve iz Cetrte do
Stirinajste alineje predmet skupnega posvetovanja, odlo-
Citve iz petnajste do devetnajste alineje pa predmet sood-
lo€anja sveta delavcev s soglasjem, kar se podrobneje
opredeli s participacijskim dogovorom.

B.

(1) Relativno krepitev participacijskega vpliva (mo¢i) sve-
ta delavcev v primerjavi z »zakonskim minimumom« dru-
Zba prostovoljno zagotavlja zlasti pri odlo€itvah, pri
katerih v danih okolis€inah obstaja izrazitejSi neposreden
interes zaposlenih, obenem pa lahko zaposleni s svojimi
informacijami in znanjem konstruktivno prispevajo k nji-
hovi vecji kakovosti, oziroma pri odlocitvah, glede katerih
lahko ustrezna pravo€asna uskladitev interesov zapo-
slenih z interesi druzbe bistveno olajSa njihovo kasnejso
implementacijo v praksi ter zmanjSuje odpor do nujnih
sprememb v organizaciji in poslovanju druzbe.

(2) V ta namen so lahko s participacijskim dogovorom
ali izven njega za posamezne odlocitve dogovorjeni tudi
bolj zahtevni nacini usklajevanja interesov (»participa-
cijski nacini«), kot jih sicer zanje predvideva zakon (npr.
skupno posvetovanje po posebnem postopku namesto
zgolj predvidenega obves¢anja sveta delavcev oziroma
soodloCanje s soglasjem sveta delavcev namesto zgolj
predvidenega skupnega posvetovanja).




C.

(1) Druzba avtonomno razvija sistem participacije zapo-
slenih tudi z novimi, dodatnimi oblikami in nacini parti-
cipacije, ki jih zakon ne ureja posebej. V ta namen se na
pobudo poslovodstva ali sveta delavcev sporazumno ob-
likujejo predvsem razli¢ni skupni odbori, komisije, komiteji
ali druga delovna telesa za proucevanje doloCenih vpra-
Sanj, usklajevanje staliS¢ in po potrebi tudi odlo¢anje v
okviru njihovih vnaprej dogovorjenih nalog in pristojnosti.

(2) Za nadzor nad izvajanjem zakonodaje, kolektivnih
pogodb, splosnih aktov in dogovorov se v druzbi ustanovi
skupni »odbor za pravno varnost, ki ga sestavljajo pred-
stavniki poslovodstva oziroma strokovnih sluzb, ki pokri-
vajo pravno podrocje, ter predstavniki sveta delavcev in
sindikatov v druzbi. Odbor mora najmanj enkrat letno iz-
delati celovito oceno stanja pravne varnosti v druzbi (ana-
liza izvajanja vseh omenjenih predpisov in dogovorov) in
predlagati ustrezne ukrepe za izbolj$anje stanja. Odbor
reSuje tudi pritozbe delavcev, razen tistih, za reSevanje
katerih so (kot npr. za pritoZzbe na odlo¢be iz delovnega
razmerja) predpisani redni pravni postopki.

(3) Po enakih nacelih se v druzbi oblikuje tudi skupni »od-
bor za varnost in zdravje pri deluk, ki opravlja naloge v
skladu z Zakonom o varnosti in zdravju pri delu.

(4) Druzba in svet delavcev ustanovita gospodarski odbor
kot paritetno sestavljen skupni organ, katerega pristojno-
sti dolocCita s posebnim dogovorom.

(5) Ce druzba nima delavskega direktorja, poslovodstvo
na svoje seje, kadar se obravnavajo kadrovska in socialna
ali druga vpra$anja, ki so v neposrednem interesu zapo-
slenih, praviloma vabi predsednika sveta delavcev.

(6) S statutom druzbe se lahko v okviru moznosti in ob
upostevanju formalnosti, ki jih dolo¢a ZGD-1, uredi tudi
pravica predstavnikov sveta delavcev, da sodelujejo na
sejah skups€ine druzbe s pravico do predstavitve stalis¢
sveta delavcev do posameznih toc¢k dnevnega reda.

(7) Druzba dopusca svetu delavcev, da lahko po pred-
hodnem dogovoru s poslovodstvom v posameznih vecjih
organizacijskih enotah ustanovi svoje obratne odbore
oziroma obratne svete, ¢e to lahko pripomore k ucinko-
vitejSemu zastopanju avtenti¢nih interesov zaposlenih v
sistemu korporacijskega upravljanja. Vsebina in nacin
dela ter pravice in pristojnosti obratnih odborov oziroma
obratnih svetov se uredi s posebnimi dogovori na tej ravni
organizacijskega odlo¢anja, pri ¢emer se smiselno upo-
rabljajo doloCbe tega kodeksa o participacijskih dogovo-
rih.

D.

Druzba svetu delavcev na podlagi sklenjenega dogovora
prepusti samostojno odlo¢anje o uporabi sredstev, ki jih
nameni za potrebe standarda zaposlenih in sociale (re-
Sevanje stanovanjskih in drugih socialnih vprasanj, kul-
turne, Sportne, rekreacijske in pocitniSke dejavnosti, soci-
alne pomoci), ter o sprejemanju splosnih aktov s tega
podro¢ja (pravilnik o uporabi pocitniSkih kapacitet, pra-
vilnik o dodeljevanju socialnih pomodi itd.). O viSini in di-
namiki porabe teh sredstev se vsako leto dogovorita po-
slovodstvo in svet delavcev s posebnim sporazumom.

7. lzpopolnjevanje uéinkovitosti razlicnih
nacinov vkljuéevanja delavskih predstavnikov

71.

Druzba z ustreznimi ravnanji in ukrepi omogoca ¢im bolj
intenzivno vklju€evanje delavskih predstavnikov v postop-
ke sprejemanja odloc€itev poslovodstva in organov druzbe
in hkrati spodbuja tudi njihovo samoiniciativno sprozanje
pobud in predlogov za sprejem dolo¢enih odlogitev.

7.2,

Poslovodstvo pisno ali ustno na seji sveta delavcev ob-
razlozeno odgovori na vsako pobudo, predlog ali zahtevo,
ki jo nanj na lastno iniciativo naslovi svet delavcey, in sicer
v primernem roku, najkasneje pa v 30 dneh, ¢e ni posebej
dogovorjen drugacen rok. Poslovodstvo na podlagi izrec-
nega zaprosila svetu delavcev posreduje kakrSnokoli
zeleno poslovno informacijo ali podatek, razen strogo za-
upnih podatkov, katerih razkrivanje komurkoli izven upra-
ve in nadzornega sveta bi utegnilo — kljub zakonski zavezi
Clanov svetov delavcev glede varovanja poslovnih skriv-
nosti — povzrociti druzbi Skodo.

7.3.

(1) Obvescanje sveta delavcey, o vprasanjih, doloCenih z
ZSDU in/ali participacijskim dogovorom, se zaradi do-
seganja zelenih ucinkov praviloma izvaja ustno prek pred-
stavnika poslovodstva druzbe na seji sveta delavcev, na
podlagi zahteve sveta delavcev pa je ¢lanom sveta naj-
manj 7 dni pred sejo posredovano tudi ustrezno gradivo.
Gradivo je ustrezno, Ce je vsebinsko popolno ter priprav-
lieno pregledno in razumljivo za povprecno izobrazenega
¢lana, v nasprotnem primeru pa ga poslovodstvo po po-
trebi prilagodi.

(2) Poslovodstvo druzbe si prizadeva izvesti obvesc¢anje
sveta delavcev na nacin, ki v skladu z Direktivo
2002/14/ES omogoca Clanom sveta delavcev temeljito
seznaniti se z neko zadevo in jo preuciti, tako da lahko na
podlagi pridobljenih informacij kvalificirano oblikujejo svo-
je mnenje (v primerih predhodnega obves¢anja po 90.
¢lenu ZSDU) oziroma jasna staliS¢a za potrebe morebit-
nega skupnega posvetovanja.

(3) Poslovodstvo ob zaklju€ku poslovnega leta pripravi
tudi posebno, ustrezno prilagojeno »letno porocilo za
zaposlene«, v katerem na nacin, razumljiv vsem zaposle-
nim predstavi kljuéne informacije iz letnega porocila dru-
Zbe. Vsebino in nacin priprave tega porocila dogovorita
svet delavcev in poslovodstvo posebej, svet delavcev pa
lahko v njem objavi tudi svoje porocilo o delu in o stanju na
podrocju uresniCevanja ZSDU v druzbi.

7.4.

Razen o vpra$anijih, ki so predmet obveznega skupnega
posvetovanja po posebnem postopku iz 91. in 92. Clena
ZSDU, se poslovodstvo druzbe in svet delavcev zaradi
izmenjave staliS¢ in uvedbe dialoga z namenom doseci
dogovor o vseh drugih pomembnejsih vprasanjih v skup-
nem interesu druzbe in zaposlenih redno sestajata enkrat
mesecno, pri Cemer za te redne seje praviloma dolocita
tudi stalen termin.

7.5.

O vseh odlocitvah, ki so po 95. in 96. ¢lenu ZSDU predmet
soodloCanja sveta delavcev s soglasjem, poslovodstvo
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druzbe, preden jih tudi formalno predloZi v soglasje, na
lastno iniciativo izvede skupno posvetovanje s svetom
delavcev zaradi morebitne pravoCasne uskladitve staliS¢.

7.6.

Nadzorni svet druzbe opredeli nadzor nad uresnic¢evan-
jem ZSDU in razvojem sistema participacije zaposlenih v
druzbi kot eno svojih rednih nalog v okviru izvajanja
nadzorne funkcije. Zato na lastno iniciativo teko¢e sprem-
lja delovanje poslovodstva na tem podrocju, se odziva na
pobude in predloge delavskih predstavnistev ter perio-
di¢no (najmanj enkrat letno) na podlagi porocila sveta
delavcev iz drugega odstavka 80. ¢lena ZSDU obravnava
stanje glede uresni¢evanja ZSDU v druzbi, se do njega
opredeli in po potrebi sprejme ustrezne ukrepe. Ce svet
delavcev omenjenega poroc€ila ne predlozi, ga nadzorni
svet k temu posebej pozove.

7.7.

Nadzorni svet druzbe med drugim zagotovi tudi realizacijo
priporoCila Evropske komisije o vlogi neizvrdnih direk-
torjev in ¢lanov nadzornega sveta, ki se glasi: »Revizijska
komisija bi morala pregledati proces, s pomocjo katerega
druzba ravna v skladu z veljavnimi dolo€bami o moznosti
zaposlenih, da s pritozbami ali s pomocjo anonimnih viog,
ki so obi¢ajno naslovljene na neodvisnega direktorja, na-
znanijo domnevne pomembne nepravilnosti v druzbi,
poleg tega pa bi morala komisija zagotoviti obstoj postop-
kov za ustrezno in neodvisno preiskavo taksnih zadev ter
za njihovo ustrezno spremljanje.«

7.8.

(1) Z namenom omogocanja ucinkovitega delovanja de-
lavskih predstavnikov v organih druzbe in njihove nujne
povezave s sveti delavcev kot njihovo »bazo« (pridobi-
vanje usmeritev in staliS¢, poroCanje), se nadzorni svet
izogiba nepotrebno Siroki uporabi instituta poslovne skriv-
nosti pri oznaCevanju vabil in gradiv za svoje seje ter
zapisnikov sej. Dnevni redi, gradiva, vsebina razprav ter
sklepi in zapisniki sej nadzornega sveta se dolocijo kot
poslovna skrivnost le, e nadzorni svet iz utemeljenih
razlogov tako odloCi s posebnim obrazlozenim sklepom.
Ce predsednik nadzornega sveta ob sklicu seje oznagi
vabilo in gradivo za sejo kot poslovno skrivnost, mora biti
ta odlocitev na seji naknadno potrjena, v nasprotnem se
oznaka zaupnosti umakne.

(2) Predstavniki delavcev v organih druzbe (nadzorni
svet, uprava) lahko Clane sveta delavcey, ki jih ZSDU v 68.
Clenu tudi posebej zavezuje k varovanju poslovnih skriv-
nosti, seznanijo z vsemi podatki iz prejSnjega odstavka,
razen s tistimi, ki so utemeljeno oznaceni kot "strogo za-
upni” in morajo ostati izklju€no v krogu nadzornega sveta
in uprave.

(3) Druzba s sploSnim aktom uredi varovanje poslovne
skrivnosti na nacin, da le-to ne bo brez utemeljene po-
trebe omejevalo normalnega delovanja in nujnih med-
sebojnih povezav med delavskimi predstavnistvi v druzbi.

7.9.

(1) Druzba skupaj s svetom delavcev proudi razlicne mo-
Zne izvedbene inacice oziroma koncepcije funkcije delav-
skega direktorja kot ¢lana poslovodstva, se v odvisnosti

od konkretnih objektivnih pogojev in okolis€in, v katerih
druzba deluje, odlo¢i za najprimernejso in jo podrobneje
uredi v participacijskem dogovoru. To funkcijo druzba v
okviru danih moznosti uveljavi, ¢etudi morda zaposluje
manj kot 500 delavcev ali je organizirana kot javno pod-
jetje s specifi€no obliko poslovodstva.

(2) Pri podrobnejSem opredeljevanju konkretne koncep-
cije te funkcije druzba izhaja iz dejstva, da zakon delav-
skega direktorja v 78. Clenu izrecno definira kot »pred-
stavnika delavcev v upravi druzbe ali v upravnem odboru
zadruge« oziroma kot »predstavnika delavcev med
izvrSnimi direktorji«, torej kot obliko delavskega predstav-
niStva v pravem pomenu besede, ki zastopa in predstavlja
interese delavcev v procesu sprejemanja odlocitev v
poslovodstvu. Zato mora biti ta funkcija v vsakem primeru
personalno lo¢ena od funkcije kadrovskega direktorja kot
¢lana poslovodstva, odgovornega za vodenje kadrovske-
ga podro¢ja, oziroma od funkcije drugih direktorjev, ki
vodijo posamezne poslovne funkcije v druzbi, njegove
morebitne izvrSilne pristojnosti in pooblastila v vliogi ¢lana
poslovodstva druzbe pa ne smejo zajemati neposrednega
sprejemanja odlocitev, pri katerih bi lahko priSlo do na-
sprotja interesov z interesi zaposlenih, ki jih je dolzan za-
stopati.

MATERIALNI IN DRUGI POGOJI
ZA DELO DELAVSKIH PREDSTAVNIKOV

8. Splosno

8.1.

Druzba si v okviru svojih zmoznosti prizadeva za vzpo-
stavitev ¢im bolj optimalnih materialnih in drugih pogojev
za ucinkovito delovanje izvoljenih delavskih predstav-
niStev in mehanizmov za uc€inkovito mirno reSevanje mo-
rebitnih sporov v zvezi z uresni¢evanjem ZSDU v druzbi,
pri Cemer sredstev, porabljenih v ta namen, ne Steje kot
»poslovno nepotreben stroSek«, temvec kot produktivno
nalozbo v razvoj svojega ¢loveskega kapitala.

8.2.

Poslovodstvo druzbe se izogiba kakrSnemukoli vmesa-
vanju v postopke kandidiranja in volitev oziroma odpoklica
delavskih predstavnikov v druzbi, kakor tudi morebitnemu
vplivanju na njihovo delovanje v tej funkciji.

8.3.

Druzba si prizadeva redne delovne obveznosti izvoljenih
delavskih predstavnikov prilagoditi tako, da jih ti lahko
usklajujejo z obveznostmi iz naslova svojih soupravljal-
skih funkcij brez podaljSevanja rednega delovnega Casa
ali drugih dodatnih naporov, ki Casovno presegajo njihovo
delovno obveznost po pogodbi o zaposlitvi.

8.4.

Svet delavcev druzbe ima pravico, da si glede obravnave
vprasanj, ki so v njegovi pristojnosti po tem zakonu, v
okviru sredstev, s katerimi samostojno razpolaga, priskrbi
ustrezno pomo¢ zunanjih strokovnjakov oziroma institucij
po lastni izbiri.
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9. Pogoji za delo sveta delavcev

9.1.

(1) Poslovodstvo druzbe in svet delavcev s participacij-
skim dogovorom ali s posebnim dogovorom podrobneje
opredelita »nujne stroSke za delo sveta delavcev« iz
prvega odstavka 65. ¢lena ZSDU, ki jih je druzba dolzna
kriti po samem zakonu, a jih ta ne nasteva taksativno.

(2) Ce s participacijskim dogovorom ni dolo&eno drugade,
druzba v okviru »nujnih stroSkov« zagotavlja svetu de-
lavcev tudi kritje stroSkov izobraZevanja Clanov sveta
delavcev (kotizacije, potni stro$ki), ki jih zakon ne ureja
neposredno in posebej, a so logi¢na predpostavka uresni-
Cevanja zakonske pravice ¢lanov sveta delavcev do izo-
brazevanja.

(3) Ce je s participacijskim dogovorom kritje stroskov izo-
brazevanja ¢lanov sveta delavcev izrecno predvideno v
okviru »lastnih finan¢nih sredstev za delo sveta delavcev«
po drugem ali tretiem odstavku 65. ¢lena ZSDU, ki ne
sodijo med »nujne stroSke« in s katerimi ima svet delav-
cev po zakonu pravico samostojno razpolagati za potrebe
svojega dela, se pri doloCanju viSine teh sredstev kot
kalkulacijska postavka uposteva najmanj zakonsko zago-
tovljen obseg te pravice, to je 40 ur oziroma 5 izobraze-
valnih dni letno na ¢lana sveta delavcev.

9.2.

(1) Druzba v okviru danih moznosti omogoca ¢lanom
sveta delavcev tudi vecji obseg pravice do izobrazevanja
za uspesSno opravljanje soupravljalskih funkcij, kot ga
dolo¢a zakon, poleg tega pa zagotavlja tudi druge nujne
pogoje za ucinkovito uresniCevanje te zakonske pravice.

Pri urejanju teh pogojev v participacijskem dogovoru upo-

Steva predvsem naslednja izhodis¢a:

e svet delavcev oziroma njegov predsednik lahko v za-
konskih oziroma dogovorjenih okvirih in ob uposte-
vanju konkretnih potreb delovanja sveta delavcev
samostojno odloca o tem, koliko in kateri ¢lani se bodo
udelezili posameznih izobrazevanj;

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, Ce je pristojnemu vodstvenemu delavcu na obi-
Cajen nacin sporoCena oziroma najavljena vsaj 3 dni
pred predvidenim izostankom;

e pod pogojem iz prejSnje alineje mora biti ¢lan sveta de-
lavcev s strani nadrejenega vodje pravocasno razbre-
menjen svojih rednih delovnih obveznosti, in sicer tako,
da morebitne v tem €asu neopravljene delovne naloge
ne bodo predstavljale njegove bodoce delovne pre-
obremenitve pri rednem delu;

e neposredni vodja oziroma drug vodstveni delavec v
delovnem procesu, Ki je sicer pristojen za odobravanje
dopustov in drugih odsotnosti z dela, nima pravice pre-
povedati Clanu sveta delavcev udelezbe na izobra-
Zevanju zaradi »nujnih potreb delovnega procesa« ali
iz kakr$nihkoli 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 Vizjemnih primerih ima pravico obrazloZeno pisno pre-
poved izostanka z dela zaradi udelezbe na izobrazeva-
nju posameznemu ¢lanu sveta delavcev iz navedenih
razlogov izreci le predsednik uprave;

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

(2) Druzba vsakemu ¢lanu sveta delavcev ze v prvem letu
mandata omogoci najmanj udelezbo na osnovnem izo-
braZzevanju po posebnem celovito zaokroZzenem progra-
mu (t. i. temeljnem teCaju za Clane svetov delavcev) za
pridobitev certifikata, ki dokazuje pridobitev klju¢nih znanj,
nujno potrebnih za ustrezno opravljanje soupravljalskih
funkcij na ravni podjetij.

9.3.

(1) Ce se druzba in svet delavcev s participacijskim dogo-
vorom dogovorita, da bosta »lastna finan¢na sredstva za
delo sveta delavcev v dolo€enem ¢asovnem obdobju« v
skladu z dolocbo tretjega odstavka 65. ¢lena ZSDU do-
locili v fiksnem znesku, druzba v okviru tega zneska zago-
tovi sredstva v zadostni viSini, da svet delavcev z njimi
krije stroske

e potrebnih storitev zunanjih svetovalcev in strokovnih
institucij v razumnem obsegu,

e nakupa strokovne literature,

e narocnin strokovnih publikacij in druge strokovne lite-
rature,

e Clanarin v strokovnih zdruzenijih,

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

e sodelovanja z drugimi sveti delavcev zaradi izmenjave
izkuSenj in organiziranja skupnih aktivnosti in podobno,

pri Cemer pa se odobrena, a v tekoCem letu neporabljena
sredstva, ne prenasajo v naslednje leto oziroma se ne ku-
mulirajo, kar omogoca svobodnejSe planiranje obsega teh
sredstev tako, da bo zanesljivo zadostoval za pokrivanje
vseh realnih potreb sveta delavcev, obenem pa druzba s
tem ne tvega stroSkovne neracionalnosti pri financiranju
njegovih potreb.

(2) Poslovodstvo druzbe podeli pooblastilo za neposred-
no odlo¢anje o samostojni uporabi zagotovljenih lastnih
finan¢nih sredstev sveta delavcev po drugem ali tretjem
odstavku 65. ¢lena ZSDU znotraj dogovorjenih okvirov
predsedniku sveta delavcev, obdrzi pa pravico do ukre-
panja v primeru nenamenske porabe.

9.4.

(1) Druzba v okviru danih moznosti omogoc¢a ¢lanom
sveta delavcev po potrebi tudi vecje Stevilo placanih ur za
seje in za posvetovanja z delavci, kot jih zagotavlja zakon.
Pravica do pla¢anih ur za udelezbo na seji sveta delavcev
ali do ustrezne kompenzacije teh ur se prizna tudi clanom
sveta delavceyv, ki delajo v drugi izmeni in se morajo zato
seje udeleZiti v svojem prostem Casu.
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(2) Glede konkretnih nacinov izvajanja pravice ¢lanov
sveta delavcev do posvetovanja z delavci (uradne ure,
sklic sestankov med delovnim ¢asom ipd.) se sklene po-
seben dogovor med predsednikom sveta delavcev in po-
slovodstvom, pri Cemer se upostevajo specifike delovne-
ga procesa v druzbi.

9.5.

(1) Druzba posebej sistemizira in skladno s sprejeto
splosno metodologijo za vrednotenje delovnih mest v
druzbi ovrednoti delovno mesto poklicnega predsednika
oziroma €lana sveta delavcev (v nadaljevanju: poklicnega
¢lana sveta delavcev), pri ¢emer zahtevnost te funkcije
praviloma ovrednoti s VII. stopnjo strokovne izobrazbe.
Delovno uspesnost na podlagi smiselne uporabe v druzbi
veljavnih meril za ocenjevanje delovne uspesnosti dolo¢a
svet delavcey, drugi prejemki ter pravice in obveznosti
poklicnih ¢lanov sveta delavcev iz delovnega razmerja pa
se dolocajo skladno z veljavno kolektivno pogodbo in
splosnimi akti.

(2) Ce je za poklicnega ¢lana sveta delavcev ugodneje,
mu druzba zagotovi pravico do place skladno z dolo¢bo
64. ¢lena ZSDU, pri cemer se:

e kot »placa, ki jo je prejemal pred izvolitvijo«, Steje po-
vprecni bruto znesek njegovih dejansko prejetih plac
(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 »placi, 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 stopnjo izobrazbe, med katerimi pa
se ne upostevajo vodilna delovna mesta oziroma dela s
posebnimi pooblastili in odgovornostmi na podlagi t. i.
individualne pogodbe, za katero ne velja tarifni del ko-
lektivhe pogodbe.

(3) Poklicnemu €lanu sveta delavcev tudi med trajanjem
mandata druzba omogoc¢a funkcionalno izobrazevanje,
izpopolnjevanje in usposabljanje v njegovem osnovnem
poklicu zaradi ohranitve stika s stroko in laZje ponovne
vkljuCitve v delo po kon€anem mandatu. Po konanem
mandatu pa druzba poklicnemu ¢lanu sveta delavcev
priznava pravico do:
e razporeditve na delo, ki je ustrezno njegovi izobrazbi,
e place v najman;j taksni visini, kot jo je prejemal pred
nastopom funkcije,
e ustrezne dokvalifikacije ali prekvalifikacije, e je to
potrebno za njegovo ponovno vkljucitev v delovni pro-
ces.

(4) Svet delavcev in poslovodstvo druzbe se lahko spo-
razumeta, da bo namesto poklicnih ¢lanov sveta delavcev
druzba zaposlila ustrezno Stevilo strokovnih sodelavcev
sveta delavcey, ki formalno niso ¢lani tega organa.

9.6.

Druzba poklicnega ¢lana oziroma strokovnega sodelavca
sveta delavcev zaveZze k spoStovanju splosnih pravil
obna$anja ter reda in discipline v druzbi, glede vsebine in
nacina opravljanja svoje funkcije pa ni vezan na njena
navodila v vlogi delodajalca, temvec¢ svojo funkcijo oprav-
lja v skladu z zakonom ter usmeritvami in sklepi sveta de-

lavcev, ki neposredno odlo¢a tudi o razporeditvi njego-
vega delovnega Casa, izrabi lethega dopusta in drugih
odsotnosti ter o ostalih posebnostih v zvezi z njegovim de-
lom, ki izhajajo iz narave njegove funkcije.

9.7.

V duhu nacelne opredelitve iz tocke 1.1. tega kodeksa
druzba zagotavlja tudi primerno nagrajevanje dela ne-
poklicnih ¢lanov sveta delavcey, ki se podrobneje uredi s
participacijskim dogovorom.

9.8.

(1) Druzba ¢lanom sveta delavcev prostovoljno zagotavlja
mocnejSe »posebno varstvo« oziroma tako imenovano
delovnopravno imuniteto, kot je predvidena z zakonom, in
sicer s tem, da poslovodstvo druzbe:

e pred uveljavitvijo kakrSnegakoli delovnopravnega
ukrepa, ki zaCasno posega v polozaj in pravice ¢lana
sveta delavceyv, zlasti pa pred morebitno ponudbo nove
pogodbe o zaposlitvi, uvedbo disciplinskega postopka
ali pred uvrstitvijo ¢lana sveta delavcev med presezke,
sklice skupno posvetovanje s svetom delavcev, pri
¢emer ga ne zavezujejo roki iz 91. ¢lena ZSDU, in ute-
meljene pomisleke in stalis€a sveta delavcev v okviru
danih moznosti tudi uposteva;

e pred uveljavitvijo redne odpovedi iz razloga nesposob-
nosti ali iz krivdnega razloga ali izredne odpovedi po-
godbe o zaposlitvi na lastno iniciativo zahteva soglasje
sveta delavcev, v primeru utemeljene zavrnitve tega
soglasja pa Steje, da gre za spor med delodajalcem in
svetom delavcev po ZSDU in pod pogojem, da svet
delavcev s privolitvijo konkretnega ¢lana najkasneje v 8
dneh od zavrnitve soglasja sprozi arbitrazni postopek
po dolocilih ZSDU, odlozi u€inkovanje odpovedi do do-
koncne arbitrazne odlocbe.

(2) Kot utemeljeni pomisleki v smislu prve alineje oziroma
kot utemeljena zavrnitev soglasja iz druge alineje prej-
Snjega odstavka se Steje, Ce svet delavcev navede raz-
loge, zaradi katerih meni, da bi utegnil biti konkreten de-
lovnopravni ukrep Sikanozne narave v povezavi s funkcijo
¢lana sveta delavcev, oziroma da bo ukrep otezil ali celo
onemogocil nemoteno delo sveta delavcev.

10. Pogoji za delo predstavnikov
delavcev v organih druzbe

10.1.

Dolo¢be tega kodeksa o pogojih za izobrazevanje in o
delovnopravni imuniteti ¢lanov sveta delavcev se smi-
selno uporabljajo tudi za predstavnike delavcev v nad-
zornem svetu in za delavskega direktorja.

11. Ustanovitev stalne arbitraze v druzbi

11.1.

(1) Zaradi ustrezno ucinkovitejSega reSevanja morebitnih
sporov v zvezi z uresni¢evanjem ZSDU se v druzbi us-
tanovi stalna arbitraza.

(2) Z dogovorom med svetom delavcev in druzbo kot de-
lodajalcem o ustanovitvi stalne arbitraze se doloci lista
arbitrov, Stevilo Clanov arbitraze, zaCetek arbitraznega po-
stopka in postopek pred arbitrazo.

12



KONCNE DOLOCBE

12. Sprejem, veljavnost in spreminjanje
kodeksa
12.1.

Ta kodeks so sporazumno oblikovali Zdruzenje svetov
delavcev Slovenije, Zdruzenje za lastnistvo zaposlenih
DEZAP in Slovenski forum socialnega podjetnistva, spre-
jet in podpisan pa je bil dne 20. oktobra 2014 na Bledu.
Veljati je zaCel z dnem podpisa.

Podpisniki:

DEZAP - ZdruZenje za
lastnistvo zaposlenih

Sekretarka

Zdruzenje svetov
delavcev Slovenije

Generalni sekretar

12.2.

Kot enakopravni sopodpisniki kodeksa lahko naknadno
pristopijo tudi druge zainteresirane organizacije, organi in
stanovska zdruzZenja.

12.3.

Kodeks se s soglasjem vseh podpisnikov spreminja in
dopolnjuje skladno s potrebami prakse.

12.4.
Kodeks se javno objavi na spletnih straneh podpisnikov.

Bled, 20. oktober 2014

Slovenski forum
socialnega podjetniStva

V.d. predsednica _,/

Leja Drofenik Stibelj dr. Mato, Gostisa
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