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PREDGOVOR IN TEMELJNI POJMI

Dobrih Sest let je Ze minilo od sprejetia Zakona o sodelovanju delavcev pri upravijanju (Uradni list
RS, §t. 42/93) in dobra §tiri leta od izdaje prvega »Splosnega priro¢nika za delavsko soupravijanje«. V
tem Casu je sistem delavskega soupravljanja v Sloveniji vsekakor dozivel dolocen razvoj, kije prinesel
marsikaj novega tako na teoretiCnem podroCju kot tudi na podrocju izkusenj in spoznanj iz
soupravljalske prakse. Zato smo ocenili, da je nastopil ¢as za pripravo spremenjene in dopolnjene
izdaje tega priro¢nika, za katerega se je sicer izkazalo, da ga je praksa prvi¢ izredno hvalezno
sprejela.

Spremenjena in dopolnjena izdaja, ki je pred vami, vsekakor pomeni precej$en poseg v materijo
prvotnega priro¢nika, in sicer do te mere, da skorajda lahko govorimo Ze o povsem novem
priro¢niku. Od prvotne materije so namre¢ ostali »nedotaknjeni« prakticno le e obrazci za izvedbo
volilnih postopkov, vse ostalo pa je tako ali drugace novelirano z upostevanjem najnovejsih spoznan;
nase teorije in prakse delavskega soupravijanja. To je ne nazadnje razvidno tudi iz skorqj
podvojenega obsega prirocnika.

Iz teh razlogov je verjetno naslov »Splosni priro¢nik za delavsko soupravijanje« tokrat $e bolj
opravicljiv kot prvi¢. Obsega namrec vse, kar je po nasem mnenju nujno potrebno za pogloblieno
razumevanje in ucinkovito praktitno uresnicevanje tega sistema (teorija, predpisi, razlage,
navodila, priporocila, obrazci, vzorci splosnin aktov), hkrati pa je raven obravnavanja celotne
tematike prilagojena tako, da bo lahko uporaben tako za najrazlic¢nejse delavske predstavnike v
podjetiin (Clani svetov delavcey, predstavniki delavcev v nadzornih svetih, delavski direktoriji,
sindikalni zaupniki), kakor tudi za kadrovske in druge menedzerje ter strokovne delavce v podijetjih.

Ta priro¢nik je torej zamislien kot &im bolj celovit pripomocek pri uveljavijanju sistema
delavskega soupravljanja v praksi sodobnih slovenskih podijetij in upamo, da ga bo praksa tudi
tokrat dobro sprejela.

Avtor

P.s.:

ZaradilazZjega razumevanja celotne materije je smiselno Ze uvodoma vsaj okvirno opredeliti tudii
vsebino nekaterih najpogostej§in pojmov, ki se uporabljajo v priroéniku, to pa so: sodelovanje delav-
cev pri upravijanju, delavska participacija, delavsko soupravijanje, delavsko soodlocanje in indus-
trijska demokracija.

Mednarodno uveljavijen izraz za razlicne oblike sodelovanja (udelezbe) delavcev pri uprav-
ljanju podjetij je tudi delavska participacija. Pogosteje ga sreCamo predvsem zato, ker je krajsi in
primernejsi za uporabo, zlasti v govorni obliki. Pri nas se je za isti pojem v praksi uveljavil tudi izraz
delavsko soupraviljanje. Tezko je reci, ali gre pri tem dejansko za pravi sinonim (soznacnico,
istopomenko). Dejstvo pa je, da ga je praksa sprejela v tem pomenu in ni videti razloga, zakaj ga v
tem priro¢niku ne bi tako uporabljali tudi mi. Nikakor pa ne gre za sinonim, kadar govorimo o
delavskem soodlo¢anju. Delavsko soodloCanje je oZji pojem in oznacuje le eno izmed razli¢nih
moznih oblik sodelovanja delavcev pri upravijanju, in sicer gre za fisto najvisjo »stopnjo parti-
cipativnosti«, pri kateri sveti delavcev o dolocenih vprasanjin odlocajo povsem enakopravno z vod-
stvom podjetja oziroma delodajalcem. Gre za primere, ko vodstvo podjetja po zakonu ne more
sprejeti doloc¢ene poslovne odlocitve brez predhodnega soglasja sveta delavcev. To obliko sode-
lovanja delavcev pri upravlijanju na$ ZSDU ureja v doloC¢bah 95. in 96. ¢lena. Pod pojem
soodlo¢anja v pravem pomenu besede pa lahko uvrstimo tudi delavska predstavnistva v organih
druzbe (predstavniki delavcev v nadzomem svetu, delavski direktor kot predstavnik delavcev v
upravi druzbe), kajti delavski predstavniki so v vseh pogledih popolnoma enakopravni ¢lani teh
organov. Zelo pogosto pa se za vse oblike sodelovanja med udeleZzenci poslovnega procesa
znotraj podietij (lastniki, menedzerji, zaposleni) ter nasploh za filozofijo sodobnega participativnega
nacina upravljanja podijetij uporablja tudi izraz industrijska demokracija.
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PREDSTAVITEV SISTEMA DELAVSKE
PARTICIPACLJE



1. SPLOSNO O DELAVSKI PARTICIPACLJI

Zmotno je prepricanje, da je uveljavitev in razvoj delavske participacije v razvitejsin trznih
gospodarstvih izklju¢no rezultat prizadevanj sindikatov in socialne demokracije za Siritev raz-
linih delavskih pravic na ekonomskem podrocju, Ceprav ne enim in ne drugim ne gre odrekati
pomembnih zaslug na tem podro&ju. Prav tako ni verjeti, da je to pretezno zasluga razlicnin
Qumonis’rov, ki so si skozi zgodovino prizadevali, da bi kapitalizem dobil bolj Cloveski obraz.
Ceprav prvi zametki nekaterih oblik sodelovanja delavcev pri upravijanju podjetij segajo ze v
prvo polovico prej$njega stoletja, je namred delavska participacija dozivela $irSi razmah Sele v
obdobju po drugi svetovni vojni predvsem pod vplivom novejsin organizacijskin znanstvenih
teorij, ki so zacele razvijatiidejo o t. i. participativnem menedzmentu (upravljanju, vodeniju).

Gre za celo vrsto novejsih organizacijskih teorij, ki jim je skupno to, da zavracajo t. i.
taylorizem (teorija F. W. Taylorja, imenovana tudi “znanstveni menedzment”, po kateri je vecina
podijetij delovala $e skoraj v celi prvi polovici tega stoletja). Poudarjajo pomen Cloveka, nje-
govega cutenja, reagiranja, prizadevanj in vedenja ter medcloveskin odnosov (human rela-
tions) v procesu dela za uspesnost podjetja (v nadaljevaniju tudi: organizacije). Ugotavljajo, da
so rezultati dela in poslovanja podjetjia mnogo boljsi, ¢e je proces dela in odlo¢anja v podjetju
organiziran tako, da motivira zaposlene za ¢im bolj ustvarjalen odnos do lasthega dela ter jih
zainteresira in napravi soodgovorne tudi za skupni uspeh celotnega podijetja. Najradikalnejsi
zagovorniki ideje o participativnem menedzmentu pravijo: “Na$s cilj je podjetje, v katerem
bodo vsi zaposleni razmisljali kot lastniki.” To pa je v praksi mogoce doseci le tako, da se
zaposlenim omogoci ¢im vecja in ¢imbolj neposredna udelezba pri sprejemanju vseh po-
memibnih odlocitev v podjetju (tako o tehnolo$ko organizacijskih na ravni delovnega mesta in
delovne enote kot tudi o ekonomsko-poslovnih vprasanjin na ravni podjetja). Zato se v svetu
zlasti v zadnjih desetletjin veliko eksperimentira z zelo razli€nimi in vse bolj izvirnimi oblikami
vkljuCevanja zaposlenih v upravijanje podijetij. Delavska participacija med naprednimi mene-
dzerji v razvitem svetu torej ze davno ni vec pojmovana kot neka nadlezna sindikalna pridobitev
delavcey, ki lahko samo Skoduje ucinkovitosti poslovanja, ampak jo danes vecinoma ze obrav-
navajo kot povsem obicajen nacin sodobnega poslovodenija.

Na splosSno poteka participacija zaposlenih na dveh ravneh, in sicer na individualni in na
kolektivni. Individualna (neposredna) participacija poteka na delovnem mestu in se
manifestira skozi moznost in pravico zaposlenih, da lahko bistveno vplivajo na cilie, pogoje in
nacin opravijanja lastnega dela in dela skupine, katere Clani so. Zaposleni v tem primeru v
delovnem procesu niso le slepi izvisevalci ukazov nadrejenin, ampak postanejo ustvarjalni
udelezenci procesa dela, kar je eden od ciljev participacije. To je mogoce doseci predvsem s
t. 1. “horizontalnim in vertikalnim delegiranjem pristojnosti za sprejemanije delovnih odlocitev”.
Menedzerji na posameznih ravneh organizacijske hierarhije morajo ¢imvec pristojnosti za
sprejemanje teh odlocitev prenesti (delegirati) na kolegijska telesa (horizontalno) in na nizje
organizacijske ravni (vertikalno) ter tako avtokratski sistem odloCanja spremeniti v participativni
sistem odlo¢anja v delovnem procesu. Glede skupnih zadev v podjetju, kamor sodijo zlasti
pomembnej$a ekonomska, kadrovska in socialna viprasanja, pa zaposleni uresniCujejo svoj
vpliv na odlo¢anje preko razlicnih delavskih predstavnistev (sveti delavceyv, predstavniki delav-
cev v nadzornem svetu, delavski direktor). V tem primeru govorimo o kolektivni (posredni
oziroma predstavniski) participaciji zaposlenih. Shema uveljavljanja celovite individualne in
kolektivne participacije zaposlenih v podjetju je prikazana na sliki.
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Slika: Shema uveljavljanja individualne in kolektivhe participacije
zaposlenih pri odlo¢anju v podjetju

Na podlagi povedanega bi lahko sodelovanje delavcev pri upravljanju podjetij pravzaprav
definirali kot obliko participativnega menedzmenta (upravljanja, vodenja). V zvezi s tem pa
je pomembno poudariti, da:

so bili v nekaterih drzavah vsaj temeljni nacini in oblike ter pravice delavske participacije
tudi Ze formalno uzakonjeni, kar velja zlasti za Evropo (Nemcija, Svedska, Avstrija, Francija
itd.);

se v drugih drzavah razliéni nacini in oblike ter pravice delavske participacije razvijajo
povsem avtonomno znotraj posameznih podijetij in niso normativno urejeni v zakonski
obliki, kar je znacilno zlasti za Ameriko in Japonsko.

Pri nas smo torej s sprejetjem posebnega zakona o sodelovanju delavcev pri upravljanju v
tem pogledu sledili evropskim vzorom uveljavljanja in normativhega urejanja sistema delavske
participacije.



Kakorkoli ze, razvoj delavskega soupravljanja v praksi ima vsekakor svojo teoreticno podstat
predvsem v dognanjih sodobne organizacijske znanosti o ekonomskih prednostin 1. i. parti-
cipativnega menedzmenta. Zato tudi nas zakon o delavskem soupravljanju ni ni¢ drugega kot
zgolj »odlicen pripomocek odlicnim menedzerjem za doseganje poslovne odli¢nosti«.
Koliko bo v tem smislu izkoris§¢en pa je stvar menedzerjev samih.

Il. V CEM JE PRAVO BISTVO
SISTEMA DELAVSKE PARTICIPACIJE

1. Napacne predstave o bistvu delavske participacije

Najvecjo oviro hitrejSemu uresni¢evanju zakona o sodelovanju delavcev pri upraviljanju
(ZSDU) pravzaprav predstavija dejstvo, da tako na menedzerski kot na delavski strani bistvo
delavske participacije zaenkrat pogosto sploh e ni pravilno razumljeno.

Med nasimi menedzerji, od katerih mnogi (resnici na ljubo) niso najbolj na tekocem s
sodobnimi trendi razvoja menedzmenta v svetu, so mocno zakoreninjene zlasti tri napaéne
predstave o bistvu sistema sodelovanja delavcev pri upravljanju:

a) po prvi predstavlja sistem delavske participacije v povezavi Se s sistemom delavskega del-
nicarstva, ki je pri nas razmeroma Siroko uveljaviieno na podlagi zakona o lastninskem pre-
oblikovanju podijetij, le nekak$no ‘“reinkarnacijo” Ze prezivetega sistema socialistiCnega
samoupravijanja;

b) po drugi se na pravico zaposlenin do sodelovanja pri upravijanju gleda le kot na neko
dodatno sindikalno pravico delavcev na skodo poslovne ucinkovitosti podjetja in nekaksnih
naravnih pravic menedzerjev in lastnikov kapitala,

c) po tretji pa je Clovek v poslovnem procesu tretiran le kot nekaksen »homo oeconomicus«
(ekonomski Clovek) v smislu klasiCnega taylorizmna, kar pomeni, da naj bi zaposleni v podijetju
tudi skozi sistemn soupravijanja zasledovali le svoje materialne interese in potrebe (»v zvezi z
delom jih tako ali tako zanima le placa«), medtem ko naj bi bile Stevilne njihove osebnostne in
societalne potrebe, ki se sicer prvenstveno uresnicujejo prav skozi sistem participacije, za
njihovo zadovoljstvo pri delu in s tem vecjo delovno ucinkovitost nepomembne.

Na drugi, se pravi na delavski strani, pa se ravno tako pogosto sre¢ujemo z zelo napacnim
gledanjem, ki v zakonu o sodelovanju delavcev pri upravljanju vidi predvsem legalizacijo nekin
dodatninh moznosti razrednega boja oziroma novih oblik §e bolj ucinkovitega varstva
eksistencnih delavskih pravic pred ‘“izkoris¢evalskimi delodajalci”. Sistem sodobnega
delavskega soupravljanja je torej pojmovan zgolj kot nekakSen »v zakon preobleceni
sindikalizem«. Zato se novoizvoljeni sveti delavcev v praksi pogosto zacenjajo takoj postavljati
v borbeno pozicijo nasproti menedzmentu, se ukvarjati z elementarnimi pravicami delavceyv iz
delovnega razmerja, kar sicer tudi v naprej $e vedno ostaja izkju¢na domena sindikatov v
podjetju in v tem smislu po nepotrebnem in kodljivo poskuSajo prevzemati vlogo sindikatov ali
pa igrati zgolj njihovo podalj$ano roko. Pri tem ne upostevajo dejstva, da se funkcije in podrocija
dela sindikalnih in voljenih delavskih predstavnistev v podjetjin naceloma ne prekrivajo, ampak
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se v resnici le dopolnjujejo in nadgrajujejo. Sindikati in sveti delavcev v podjetjin zaradi celo-
vitejSega uresni¢evanja razli¢nih delavskih interesov seveda morajo sodelovati, nikakor pa sine
nmorejo in ne smejo medsebojno prevzemati funkcij in podrocij dela ali se drug drugemu skusati
postavijati v nadrejen polozaj. O razmerju med sindikalizmmom in soupravljanjem v teoriji in
praksi bomo podrobneje razpravljali tudi v posebnem poglavju, kajti gre za vprasanja, od resitve
katerih je v veliki meri odvisen nadaljnji razvoj sistema delavske participacije v Sloveniji.

2. Delavska participacija - ena zmed pojavnih oblik
sodobnega participativhega menedimenta

Dejansko pa je bistvo povsem drugje. Sistem sodelovanja zaposlenih pri upravljanju podjetij,
kakrSnega med drugim uvajamo tudi v Sloveniji preko posebnega zakona, v svojem najglobljem
bistvu ni niti “reinkarnacija” bivSega sistema samoupravljanja, niti neka nova oblika razrednega
boja oziroma nekaksen “preobleceni sindikalizem”, ampak je to zgolj ena izmed pojavnih
oblik t. i. participativnega menedimenta (sodelovalnega ali udelezbenega nacina
upravljanja oziroma vodenja podjetij), ki temelji na spoznanijih sodobne organizacijske teorije
o pomenu ¢loveskega dejavnika v organizaciji, njegov temeljni cilj pa je vecja ekonomska

Kaj je to ...

MENEDZMENT (MANAGEMENT)

Angleska beseda “management” (menedzment) v nekoliko po-
enostavljenem prevodu pomeni upravljanje oziroma (poslo)vodenje
podjetja. V teoriji sicer Se ni popolnega soglasja glede
najprimernejse slovenske besede za menedzment, in sicer
predvsem zato, ker nekateri avtorji na vsak nacin zelijo potegniti ¢im
polj jasno loCnico med lastniskim upravijanjem in menedzerskim
upravljanjem (poslovodenjem), ki pa je v resnici danes vse bol]
zabrisana. Nekateri predlagajo fudi besedo “ravnq(teljeva)nje”.
Vendar pa za potrebe razumevanja nase tokratne razprave na temo
participativnega menedzmenta zadostuje ze omenjeni
poenostavljeni prevod.

Beseda menedzment pa se lahko uporablja tudi kot splosen izraz,
s katerim oznacujemo vodstveni kader v organizaciji (podjetju). Ta se
obicajno deli na visji, sredniji in nizji menedzment.
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ucinkovitost ter poslovna uspesnost podjetij in ne morda apriormna Siritev sindikalnih in
ekonomsko-socialnih pravic delavcev na racun menedzmenta in lastnikov. Vecja poslovna
uspesnost podjetia pa je iz razumljivin razlogov vsekakor v skupnem interesu tako lastnikov in
menedzerjev kot tudi delavcev.

S tak$nim nacinom upravljanja je torej mogoce dosegati dve vrsti sinergijskin ucinkov:

a) vecje zadovoljstvo zaposlenih

b) vecja poslovna uspesnost podijetja kot celote.

SODELOVANJE ZAPOSLENIH

MENEDZMENT PRI ODLOCANJU
Avtokratski sprejemanje odlocitev pravica do informacij
(direktivni) plasiranje odlocCitev pravica pritozbe

Konzultativni
(posvetovalni)

presoja pripomb in pritozo
mozne spremembe odlocitev
sprejemanje sugestij

(po)svetovalna pravica
pravica dajanja pobud in
prediogov

pravica sodelovanja v razpravi

Participativni
(sodelovalni)

dolocitev meja oziroma okvirov
pri odlo¢anju skupine

znotraj meja (okvirov) sodelavci
samostojno odlo¢ajo ali vsaj
soodlocajo

pravica nestrinjanja in
nasprotovanja

pravica soodlocanja in
samostojnega odlo¢anja
pravica dajanja soglasja

Tabela: Shemaftski prikaz ene izmed moznih teoretiCnih klasifikacij
razli¢nih modelov menedzmenta

S tem seveda nocemo trditi, da so vsi v svetu uveljavijeni sistemi delavske participacije
izkljucno rezultat spoznanj novejse organizacijske teorije 0 pomenu ¢cloveskega dejavnika v
organizaciji in o nacinih za ¢im bolj celovito angaziranje celothega njegovega potenciala v
produktivne namene. Razlicni modeli sodelovanja delavcev pri upravljanju v posameznih
drzavah so se seveda razvijali tudi pod vplivom drugih pomembnih dejavnikov, ki tudi sicer
mocno vplivajo na teorijo in prakso organizacije in menedzmenta, kot so: efos ¢asa in okolja,
kultura okolja, sploSna raven demokratizacije druzbenih odnosov v doloéenem okolju,
politi¢ne usmeritve viadajoc¢ih strank, dejavnost in moc¢ sindikatov, raven
znanstveno-tehnoloSkega razvoja in dejavnost mednarodnih organizacij (Mednarodna
organizacija dela, Evropska unija, Svet Evrope itd.). O tem bo ve¢ govora v posebnem
poglavju.

3. Zadovoljstvo in pripadnost zaposlenih podjetju
ter poslovna uspesnost

V priblizno sto letih svojega razvoja je organizacijska znanost oziroma znanost o organizaciji
in menedzmentu (opomba. za njenega utemeljitelja velja Ameri¢an F. W. Taylor, ki je svojo
teorijo, imenovano »znanstveni menedzment«, izoblikoval na prelomu 19. in 20. stoletjq)
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postopno dograjevala svoje poglede na pomen Cloveskega dejavnika v organizaciji. Danes
lahko re¢emo, da velik pomen Cloveskega dejavnika za uspesnost organizacije v teoriji ni vec
sporen. Vse bolj previaduje Ze omenjeno prepricanje, da so konkurenéna prednost
organizacije predvsem ljudje - izobrazeni, usposobljeni delavci, ki so voljni v njej razvijati svoje
Cloveske potenciale in hkrati prispevati k njeni rasti. Za danasnjo organizacijo je klju¢no, da na
zaposlene ne gleda vec kot na strosek, ampak kot na pomemben vir.

Kako ¢im bolj optimalno izkoristiti obstojeci ¢loveski potencial v organizaciji, je zato
postalo eno kljuénih vprasanj sodobnega menedimenta. Organizacijska znanost, pa tudi
praksa se namreC ze dolgo zavedata omejenih ucinkov zgolj ekonomske (materialne)
motivacije v tem pogledu.

Tako teorija kot praksa sodobnega menedzmenta vse bolj ugotavijata, da je kljuc resitve
tega vprasanja predvsem v prijemih, ki prispevajo k ustvarjanju &im visje stopnje zadovoljstva
pri delu in pripadnosti zaposlenih organizaciji oziroma k ¢im bolj vsestranski integraciji
(vklju¢enosti) zaposlenih v organizacijo, kar ima lahko tudi vsestransko ugodne motivacijske
ucinke. Le ljudje, ki so zadovoljni pri delu in se identificirajo z organizacijo, so namrec pripravljeni
prispevati najved, kar je v njihovi moci, k &im boljsim rezultatom lastnega in skupnega dela v
organizaciji. Ukazovanje, kontroliranje in kaznovanje kot temeljni principi klasi¢nega
menedzmenta pa prav gotovo niso prava pot za dosego tega cilja.

Cloveka v delovnem procesu torej ne moremo obravnavati enako kot stroja, kar je sicer
temeljna napaka klasicne teorije in prakse menedzmenta (t. i. taylorizem). Ce je delavec
postavlien le v polozaj poslusnega izvrsevalca ukazov nadrejenih, od njega seveda ni moc
pricakovati posebne prizadevnosti ter ustvarjalnosti in inovativnosti pri delu, kar pomeni, da ob
takS$nem nacinu vodenja v podijetju ostane ogromen produktivni Cloveski potencial v glavnem
neizkoriscen.

Najsodobnej$a teorija participativnega menedzmenta zato uci, da mora biti Cloveku v
podjetju zagotovljen status akfivnega udelezenca celotnega poslovnega procesa (opomba:
napredni tuji menedzerji o zaposlenih v svojih podijetjih tudi ne govorijo vec kot o “delavcih”,
ampak nasplosno uporabljajo pojem “sodelavci”’). To pa pomeni moznost ¢im S§irSega
sodelovanja pri sprejemanju poslovnih odloc¢itev tako na nivoju lastnega delovnhega mesta
in delovne enote kot tudi na nivoju podjetja kot celote. Potrebno je torej hkrati razvijati tako
individualno kot tudi kolektivno participacijo zaposlenih v poslovnem procesu.

Sodobni menedzerji si torej (predvsem zaradi vecje poslovne uspesnosti podijetia in ne
morda toliko zaradi nekak§nega posebnega humanizmna) prizadevajo zaposlene ¢im bolj
vsestransko vkljuciti v vse vidike poslovanja podjetfja. To pomeni, da razvijajo participativni
model menedimenta.

4. Razvoj ideje o participativnem menedzmentu
v okviru organizacijske znanosti

Razvoj ideje o participativnem menedzmentu v okviru organizacijske znanosti je mogoce
spremljati skozi dela razlicnih avtorjev prakficno ze iz obdobja klasicne organizacije. Prve
elemente organizacijskega behaviorizma, kar je po svoje celo nekoliko presenetljivo, lahko
pravzaprav zasledimo Ze v stali$¢ih Taylorjevega sodelavca H. Gantta ter nekaterih drugih



teoretikov klasiCne Sole organizacije (H. Mustenberg, L. M. Gilbreth itd.). Kot pravega “oceta
participativnega menedzmenta” pa verjetno lahko z vso pravico oznacimo Oliverja Sheldona,
ki je v svoji knjigi “Filozofija managementa” Ze leta 1923 razvil idejo o soodloCanju delavcev pri
odloc¢itvah, povezanih s pogoji dela, ter o sodelovanju delavcev pri delitvi uspeha industrije
glede na njihov prispevek.

Pravo prelomnico v razvoju behavioristiCnih organizacijskin teorij, iz katerin se napaja ideja o
participativnem menedzmentu, pa seveda predstavijajo izsledki znamenitega Hawthorne
eksperimenta skupine Eltona Mayoaq, ki postavijo v ospredje zanimanja organizacijske znanosti
medcloveske odnose (human relations). Ta najbolj znani industrijski eksperiment vseh casov
neizbrisno zaznamuje nadaljnji razvoj znanosti o organizaciji in menedzmentu z ugotovitvami o
velikem pomenu ¢loveskega dejavnika za organizacijsko uspesnost in ima velik vpliv na vse
kasnejse avtorje, ki so se v svojih delih ukvarjali s temi vprasanji. Od predvojnih teoretikov velja v
obravnavanem smislu posebej omeniti zlasti Lutherja Gullicka in Chesterja Barnarda.

Po drugi svetovni vojni k nadaljnjemu oblikovaniju ideje o participativnem menedzmentu
mocno prispevajo zlasti nekatere znane motivacijske teorije, od katerin velja kot izrazito
teoreticno podporo tej ideji omeniti zlasti motivacijsko teorijo Douglasa Mc Gregorja. Med
povojnimi teoretiki, ki jih lahko Stejemo za utemeljitelje participativnega menedzmenta, je
vsekakor treba izpostaviti zlasti tudi Rensisa Likerta in njegov “sistem 4” kot pravi participativni
model vodenja, kateremu nagj bi bila ustrezno prilagojena tudi organizacijska struktura,
temeljeca na participativnih skupinah (“Likertova struktura povezujocih Zebljickov”). Prakticno
nemogoce je potem nasteti e vse druge pomembne sodobne organizacijske teoretike od
Chrisa Argyrisa, Kurta Lewina, Pascala in Athosa ter W. Ouchija do Toma Petersa, Petra Druckerja
in ostalih, ki sodijo med zagovornike participativnega menedzmenta. Ugotovimo lahko le to,
da previadujo¢a sodobna organizacijska teorija v osnovi odklanja direktivni menedzment in
priporoca ¢im Sirse vkljuCevanje zaposlenih v organizacijsko odlocanije. Pri tem pa se opira tudi
na izsledke stevilnih empiricnih raziskav o prednostih participativnega menedzmenta.

5. Zagotavljanje interesno ravnoteznega upravljanja

Poleg izgrajevanja pripadnosti in infegracije zaposlenih v organizacijo zaradi doseganja
zelenin motivacijskin ucinkov, pa ima (predvsem kolektivho) vkljuCevanje zaposlenih v
upravljanje $e en izredno pomemben poslovni cilj. To je zagotovitev t. i. ravnoteznega uprav-
ljanja podjetij. Sistem voljenih delavskih predstavnistev v podjetju in njihovin zakonskih
pristojnosti glede moZnosti vplivanja na sprejemanje pomembnih poslovnih odloc¢itev namrec
omogoca ustrezno in pravocasno upostevanije interesov zaposlenih kot enega kljucnih dejav-
nikov (déleznikov, angl. stakeholders) organizacije pri oblikovanju teh odlocitev. To pa je lahko
bistvenega pomena za ustvarjanje in vzdrzevanije stabilnega notranjega poslovnega okolja.
Ce so namred s posamezno poslovno odlocitvijo resneje prizadeti interesi katerega koli od
klju¢nih “notranjin” déleznikov organizacije (interesi lastnikov kapitala, lastni interesi podjetja kot
osamosvojenega in personificiranega kapitala — zastopajo jih menedzerji, interesi zaposlenih),
lahko pride do hujsih motenj v poslovanju in s tem do negativnih posledic za uspesnost poslo-
vanja (teorija upravijanja na podlagi ravnotezja interesov). Podrobneje o principih ravno-
teznega upravljanja pa v poglavju o upravljanju gospodarskih druzb.
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6. Neposlovni cilji razvijanja participacije zaposlenih

Seveda ni mogoce trditi, da je vecja poslovna uspesnost podjetij edini cilj uveljavijanja
sodelovanja delavceyv pri upravijanju, ampak se z njim lahko v vedii ali manjsi meri zasledujejo
tudi drugi, zlasti splo$no-demokratizacijski, eti€ni (participacija omogoca razvoj ¢lovekove
osebnosti, s Cimer je tesno povezano uveljavijanje Clovekovega dostojanstva), humanisti¢ni
in drugi “neposlovni” cilji. Kljub temu pa ni dvoma, da so poslovni cilji primarni, zaradi Cesar si
upamo trditi, da je treba osnovno teoreticno podstat celotnemu sistemu delavske
participacije iskati prav v spoznanjin organizacijske teorije.

7. Dejavniki razvoja delavske participacije

Tako kot velja za razvoj znanosti o organizaciji in menedzmentu nasploh, je tudi stopnja in
smer razvoja participativnega menedzmenta v dolo¢enem okolju, ki ima svoj zunanji izraz v
tak$nih ali drugacnih, bolj ali manj razvitih specifi¢nih oblikah in nacinin delavske participacije,
produkt Stevilnih dejavnikov. Med njimi velja omeniti kot najpomembnejSe zlasti:

etos Casa in okolja

kulturo okolja

politi¢ne ideje in usmeritve

dejavnost sindikatov

stopnjo znanstveno-tehnoloskega razvoja

dejavnost mednarodnih organizacij.
a)

Razvoj organizacijskin nacel temelji ocitno na upostevanju etike, ki jo (je) razvija(lo) samo
okolie, to pa je v veliki meri opredelieno z druzbenoekonomskim sisternom. Odvisnost pa
seveda ni le enosmerna. Tudi razvoj organizacijskih nacel, ki so naravnana k vecii ucinkovitosti
in uspesnosti pri namenskem sodelovanju ljudi ter uporabi in izrabi proizvajalnih sredstey, je in
bo imel svoj vpliv na nadaljnji druzlbeni razvoj in spreminjanje druzoene zavesti ljudi kot nosilcev
tega razvoja (MihelCi¢, 1993, 33). Vsaka zgodovinska stopnja je imela svoje previadujoce
vrednote, ki jih je neusmiljeno vsiljevala vsem posameznikom in zdruzbam, delujolim v nekem
okolju. Vrednote so najprej skupaj s sveceniki razlicninh verstev vsiljevali viadarji, nato pa nosilci
gospodarskih aktivnosti (isti avtor, prav tam). Tim Hindle (1994, 3) pa pravi, da je tudi mene-
dzment podvrzen modi. Od etosa ¢asa je odvisno, katerim vidikom, pripisujemo vecji pomen.

Nesporno je, da je zlasti obdobje po drugi svetovni vojni obelezeno s Sirokim prodorom de-
mokracije in humanizma na vsa podrocja druzbenega Zivljenja, kar je vsekakor pomembno
vplivalo tudi na razvoj participativnega menedzmenta. Zlasti za Evropo je, kot bomo videli
kasneje, znacilno, da so pod temi vplivi nastajale zakonodaje o delavski participaciji celo prej,
preden je ideja o Siroko zasnovanem participativnem menedzmentu dozorela znotrgj
organizacijske teorije. Odtod tudi naziv “industrijska demokracija”. V zadnjem ¢asu pa je v tem
smislu zaznaven zlasti moc&an vpliv frendov razvoja druzbene zavesti v razvitin drzavah v smeri
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prizadevanj za vsestransko izboljevanje “kakovosti zivlienja” na vseh podrodjih in v tem okviru
seveda tudi za izbolj$evanje kakovosti delovnega zivljenja.

b)

Zlasti fenomen japonskega gospodarskega cudeza je opozoril na to, da je organizacijska
kultura v veliki meri determinirana tudi s kulturo konkretnega okolja oziroma z nacionalno
kulturo. Prav ta fenomen je tudi spodbudil stevilne raziskovalce k prouc¢evanju pomena nacio-
nalne kulture za organizacijsko kulturo. Vila (1994, 350) v zvezi s tem navaja rezultate razlicnih
raziskav, s katerimi so bile ugotovljene stevilne znacilnosti razli¢nih nacionalnih kultur, ki tako ali
drugace vplivajo na organizacijsko kulturo, kot naprimer: odnos do dela (Johns); pojmovanje
¢asa - monokromati¢ni in polikroni¢ni ¢as, vera, nacin sklepanja sporazumov (Edward Hall); 1. i.
distanca moci, izogibanje negotovosti, individualizem - kolektivizem in *moskost - zenskost”
(Goert Hofstede). Mnoge od teh so §e posebej pomembne prav z vidika oblikovanja odnosa
do participativnega menedzmenta v dolo¢enem okolju.

c)

Politi¢ne stranke in sindikati so imeli (in $e imajo) v nekaterih okoljih zelo pomemben vpliv
na nastanek in razvoj sistema delavske participacije, kar je znacilno predvsem za evropske
drzave. Kaveic (1993, 67) tako v zvezi z nemskim sistemom delavske participacije opozarja na
rezultate $tevilnih prou¢evanj, ki kazejo, da organi participacije v podijetjih uspesno delujejo le,
¢e imajo $irSo zunanjo, politicno, organizacijsko, marsikdaj pa tudi politicno in strokovno pod-
poro. Tak§no podporo jim najpogosteje zagotavljajo sindikati, redkeje pa tudi politi¢ne stranke.
Sindikati kot najirSa organizacija zaposlenih, ki je javno priznana, razpolagajo z mehanizmi, ki
lahko spodbujajo dejavnost participacije v vsakem podjetju. Kohl H. (1955, 41) pa posebej
poudarja pomen zmerne konzervativne vlade pod vodstvom kanclerja Konrada Adenaurja ter
zveznega parlamenta za nastanek nemskega zakona o soodloCanju iz leta 1951. Kasnejsi
impulzi razvoja tega sistema pa so prihnajali iz politike zlasti v ¢asu viadavine nemske social-
demokracije.

d)

Znanstveno-tehnoloski razvoj je vsekakor zelo pomemben dejavnik razvoja partici-
pativnega menedzmenta in s tem razli¢nih sistemov delavske participacije. Zlasti naj-
zahtevnejSe moderne tehnologije (robotika, informacijsko-komunikacijske tehnologije itd.)
enostavno ne prenesejo vec starega tipa menedzmenta, ki je zanemarjal pomen ¢loveskega
dejavnika. Za upravljanje s temi tehnologijami je namre¢ potrelben visoko usposobljen strokovni
kader, ki mu je potrebno pri delu omogociti najvi§jo stopnjo svolbode in kreativnosti. IstoCasno
pa ta kader pricakuje in zahteva povsem drugacen tretman v sistemu generalnega
upravljanja organizacij, kot ga je bila pripravijena omogocditi klasi¢na tecrija o organizaciji in
menedzmentu, kar predstavlja mocan interni faktor napetosti in pritiska v smeri Sirjenja sistema
participacijskih pravic zaposlenih.,

e)

Mednarodne organizacije s svojimi Studijami in dokumenti imajo lahko pomemben spod-
bujevalen in usmerjevalen vpliv na razvoj sistemov delavske participacije v svetu.

Na mednarodni ravni so razmeroma hitro reagirali na izzive, ki jin je pomenilo uveljavljanje
razlicnih oblik delavske participacije v nekaterin drzavah (Koncar, 1993, 6). Na prvem mestu
velja omeniti Mednarodno organizacijo dela (MOD). Ce odmislimo fiste njene norme, ki se
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nanasajo na sodelovanje delavcev prek sindikatov - gre zlasti za kolektivno pogajanje - je v
zvezi s tem treba omeniti, da je bilo leta 1952 sprejeto priporocilo §t. 94 o sodelovanju na ravni
podjetia. Na dokaj splo$en nacin je predvidelo ukrepe za pospeSevanje posvetovanja in
sodelovanja med delodajalci in delavei na ravni podjetja, ki naj bi zaobseglo vsa viprasanja, ki
so v skupnem interesu obeh strani, ne bi pa se nanasalo na vprasanja, ki so obi¢ajno predmet
kolektivnega pogajanja ali pa so predmet drugih postopkov dolo¢anja delovnih razmer.
Priporocilo je bilo leta 1960 dopolnjeno s priporocilom $t. 113 o posvetovanju na industrijski in
na nacionalni ravni, ki je predvidelo vzpostavitev posvetovanja in sodelovanja med javnimi
oblastmi in organizacijomi delodajalcev in delavcev na industrijski in nacionalni ravni.
Uveljavitev spoznanja, da je za ucinkovito poslovanje podjetij zelo pomembno medsebojno
razumevanje in zaupanje med vodstvom podjetij in delavcev, je pomenilo leta 1967 sprejeto
priporocilo §t. 129 o obves$canju v podjetju. Koncno velja omeniti §e priporodilo §t. 130 o
proucitvi pritozb v podjetju iz leta 1967. O posvetovanju z delavci oziroma njihovimi predstavniki
je govor tudi Se v nekaterih drugih normah Mednarodne organizacije dela, med njimi pa sta zlasti
pomembna leta 1982 sprejeta konvencija §t. 158 o prenehanju delovnega razmerja na
iniciativno delodajalca in istoimensko priporocilo §t. 166.

Zelo pomembno vlogo v obravnavanem smislu od mednarodnih organizacij igrata tudi
Evropska unija in Svet Evrope, katerih dokumente, ki se nanaSajo na problematiko razvoja
delavske participacije, bomo ne kratko predstavili v poglavju o evropskih modelih delavske
participacije.

8. Celovit model participativhega upravljanja v sodobnem podijetju

Sodelovanje zaposlenih pri poslovnem odloCanju (soupravijanje) pa je samo ena izmed
pojavnih oblik participativnega modela menedzmenta. Poleg tega v svetu v ta namen ze
dolgo razvijajo $e dve drugi obliki organizacijske participacije (udelezibe) zaposlenih, ki ju sicer
poznamo tudi pri nas, in sicer:

1) finanéno participacijo zaposlenih pri dobi¢ku oziroma poslovnem uspehu (profit sharing);
2) lastnisko participacijo zaposlenih v podjetju (notranje delni¢arstvo).

Celovit sistem razli¢nih moznih vrst organizacijske udelezbe (participacije) zaposlenih v
podijetju je prikazan v tabeli 2.

Strokovne ugotovitve kazejo, da vse tri navedene vrste organizacijske participacije
zaposlenih pozitivno ucinkujejo v smeri vecje poslovne uspesnosti sinergetsko (ob vzajemni
podpori in s povecanim kon&nim ucinkom), zaradi ¢esar jih je vsekakor priporoéljivo razvijati v
podjetju vse hkrati. Kljub vsemu pa lahko reCemo, da je participacija zaposlenih pri
poslovnem odloc¢anju na temelju dela (sodelovanje pri upravljanju) primarna, ostali dve vrsti
participacije pa sta dopolnilni obliki organizacijske participacije zaposlenin. Pozitivho
uc¢inkovanje prve v smislu zgoraj navedenega osnovnega poslovnega cilia je namrec
nesporno znanstveno dokazano tudi v primeru, ¢e ni kombinirano z ostalima dvema, medtem
ko za ostali dve samostojno (brez kombinacije s prvo) ucinkovanje v tfem smislu $e ni empiricno
ugotovljeno.

Ces pojmom participativno (udelezbeno, sodelovalno) upravijanje razumemo vse vrste
participacije (udelezbe) zaposlenih poleg participacije pri odloc¢anju, kakor tudi izgrajevanje
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PARTICIPACIJA
PRIUPRAVLJANJU PRIPOSLOVNEMUSPEHU
(aktivna) - DOBICKU (pasivna)
2" IZ NASLOVA DELA
2 1. individualna
G (soodloconje pri delu i 4ni deles
E oziromaiz delq) Inancni aelez Z |
U R 2. kolektivna dloa del A A
p S (soodocanje o skupnih podiagl dela P 3
R g zadevah na podogi dela) S T
N
C IZ NASLOVA KAPITALA L |
L E -k
J k soodloc¢anje v skups &ini finanéni delez na N |
A S po kapitals kem principu podlagi viozenega !
N T (ena delnicaen dlos) kapitala ($tevila delnic)
J N
E I L
$ 5 . 5 Z A
K soodlocanje v skups Cini delez na podiagi ﬂ s
(o) po kapitals kem principu vlozenega kapitala A L
(ena celnica en glas) (Stevila delnic) 54 |
K
I

Tabela: Celovit sistem razlic¢nih moznih vrst organizacijske udelezbe
(participacije) zaposlenih v podjetju

vseh poftrebnih pogojev (podpornih mehanizmov) za njihovo izvajanje, govorimo o t. i.
celovitem (integralnem) modelu participativnega upravljanja, ki ga graficno ponazarja
slika.

S pojmom “podporni mehanizmi” oznacujemo razlicne aktivnosti, ukrepe in sredstva, ki
sluzijo ucinkovitejemu uresniCevanju primarnega, posredno pa tudi dopolnilnih sistemov
participacije, ali pomenijo le-tem celo nujno predpostavko, brez katere ne morejo v nobenem
primeru delovati (npr. participativno komuniciranje). Konkretno imamo v mislih tri takSne
mehanizme, in sicer:

a) oblikovanje participativne organizacijske strukture (devertikalizacija, decentralizacija in
deformalizacija organizacije),

b) participativnho komuniciranje in vodenje,
c) oblikovanje participativne organizacijske kulture.
Zal pa glede na omejen obseg v okviru te razprave pomena posameznih navedenin

mehanizmov za razvoj in funkcioniranje participacije zaposlenih ne bo mogoce podrobneje
razc¢leniti.
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VECJA POSLOVNA
USPESNOST

PARTICIPACIJA
PRIUPRAVLJANJU
PODLAGI DELA

PARTICIPACIJA individualna FINANCNA

NA PODLAGI in PARTICIPACIJA

NOTRANJE GA . (profit sharing)
kolektivha

LASTNISTVA

PODPORNI MEHANIZMI

1. Participativha organizacijs ka s truktura
(devertikalizacija, decentralizacija, deformalizacija)

2. Participativho komuniciranje in vodenje

3. Participativha organizacijs ka kultura in klima

Slika: Celovit model participativnega upraviljanja (menedzmenta)

Participativni nacin upravljanja podjetja seveda ne more biti “alfa in omega” poslovne us-
pesnosti. Ce “top menedzment” naprimer postavi napacno poslovno strategijo in cilje, ali ¢e ni
zagotovljena ustrezna tehnologija in podobno, seveda Se tako visoko razvit model participativ-
nega upravljanja ne more zagotoviti uspesnega delovanja organizacije in uresniCevanja
njenega poslanstva. Nedvomno pa je lahko eden izmed zelo pomembnih kamenckov v
mozaiku, ki tvorijo uspesno podjetje.

Gornja teoreticna razprava ima en sam cilj, to je prispevati k ¢im hitrejsi uveljavitvi
pravilnega razumevanja pravega teoretiCnega bistva sistema sodelovanja delavcev pri
upravljanju, kakrSnega na podlagi zakona iz leta 1993 uvajamo tudi v Sloveniji. Ce bodo tako
menedzerji kot tudi delavci ta sistem razumeli v opisanem smislu, bo lahko njegovo
uresniCevanje v praksi obojim prineslo pomembne koristi. Slabo pa bo, ¢e bodo §e vnaprej
previadovale uvodoma navedene napacne tovrstne predstave.
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iil. INDIVIDUALNA (NEPOSREDNA_)
IN KOLEKTIVNA (PREDSTAVNISKA)
PARTICIPACIJA ZAPOSLENIH
PRI UPRAVLJANJU

Glede na nacin uresni¢evanja participacijskin pravic v podjetju torej locimo dve vrsti parti-
cipacije zaposlenih, in sicer:

1. individualno (neposredno) in
2. kolektivno (predstavnisko),

ki skupaj tvorita celoto v procesu uresnicevanja temeljnih ciliev participativnega upravijanja, ki naj
bi v kon¢ni posledici zagotovilo vecjo poslovno uspesnost podjetia.

Individualna participacija pomeni moZznost neposrednega vkljuCevanja zaposlenih kot
posameznikov v sprejemanje razlicnin odlocitev v poslovnem procesu (opomba: zato jo
imenujemo tudi neposredna participacija), kolektivho pa se zaposleni vkljuCujejo v proces
poslovnega odlocanja posredno preko t. i. delavskih predstavnistev v podjetju (svet delavcey,
predstavniStvo delavcev v nadzornem svetu, delavski direktor).

VECJA POSLOVNA
USPESNOST PODJETJA

ZADOVOLJSTVO PRIPADNOST INTERESNO
ZAPOSLENIH ZAPOSLENIH RAVNOTEZNO
PRI DELU PODJETJU UPRAVLJANJE

A A 3 A

PARTICIPACIJA ZAPOSLENIH PRI UPRAVLJANJU

Slika: UCinki individualne in kolektivhe participacije zaposlenih v podjetju

26



Povsem razumljivo je, da je sodelovanje posameznikov pri odlo¢anju v procesu dela in
poslovanja v podjetju lahko omejeno le na tehnolosko-organizacijska vprasanja, povezana s
konkretnim delovnim mestom in njihovo oZjo organizacijsko enoto (vsebina ter obseg dela in
organizacija delovnega mesta, potek delovnega procesa v enoti, izbolj§ave v tehnologiji dela,
medsebojni odnosi, inovacijski predlogi itd.). V proces oblikovanja in sprejemanja pomemb-
nejsih poslovnih odlocitey, ki zadevajo podijetje kot celoto, pa se seveda zaposleni kot posa-
mezniki ne morejo vpletati, ampak se v ta proces lahko v skladu z zakonom vkljuCujejo le
kolektivno, torej preko izvoljenih delavskih predstavnistev v podjetju. Lahko torej re¢emo, da se
individualna (neposredna) participacija zaposlenih odvija na ravni delovnega mesta,
kolektivna (predstavniSka) pa na ravni podjetja kot celote.

1. Razvijanje individualne (neposredne) participacije v praksi

1.1. Splosno

Z individualno (neposredno) participacijo torej razumemo tiste oblike in nacine sodelovanja
zaposlenih pri poslovnem odlocanju, ki jih zaposleni uresnicujejo kot posamezniki pri svojem
delu. Gre za najrazlicnej$e prijeme, s katerimi skusa sodobna organizacijska praksa spodbuditi
zaposlene za vklju¢evanje v poslovno odloc¢anje pri oblikovanju in izvajanju delovnega procesa
ter ustvariti pogoje za njihovo kreativno in inovativno delo s ciljem kapitalizacije vseh njihovih
sposobnosti.

Razvijanje razlicnih oblik individualne participacije zaposlenih pri poslovnem odlocanju je
za dosego temeljnih ciliev participativnega upravijanja (menedzmenta) najmanj enako
pomembno kot razvijanje kolektivnin oblik delavske participacije. Brez Sirokin moznosti
individualne participacije zaposlenih v poslovnem procesu namre¢ ni mogoce zagotavljati
njihovega zadovoljstva pri delu in z delom, maksimalnega spros¢anja vseh delovnih in
ustvarjaininh potencialov posameznikov ter ustvarjanja pripadnosti zaposlenih podjetju oziroma
identfifikacije z njegovimi poslovnimi cilji, kar vse sodi med temeljne cilje sodobnega
participativnega upravljanja podjetij.

Razvoj participacije zaposlenih na individualnem nivoju je namrec iziemnega pomena za
zadovoljevanije razli¢nih potreb ¢loveka v sferi dela (zlasti osebnostnih ter societalnih) in preko
tega za produktivno angaziranje celotnega Cloveskega potenciala v podjetju. Teorija par-
ticipativnega menedzmenta namrec izhagja iz (znanstveno ze zdavnaj nesporno dokazanega)
spoznanja, da ¢lovek ni “homo oeconomicus (ekonomski Clovek)”, ki dela le zato, da bi zasluZil
za zivlienje, ampak kot ustvarjaino in druzbeno bitie z delom poleg ekonomskih oziroma
materialnih zadovoljuje tudi Stevilne osebnostne in societalne potrebe (samopoftrevanje,
osebni razvoj, spostovanje, pripadnost skupini, varnost, samouresni¢evanije itd.). Visja kot je
stopnja zadovoljevanja potreb zaposlenih v sferi dela (to pa $e zdale¢ nile placa kot je to ucila
klasi¢na teorija menedzmenta), vecje je njihovo zadovoljstvo, s tem pa tudi prizadevnost pri
deluin pripadnost podjetju ter ugodnejsi so preko tega ucinki na poslovno uspesnost podjetja.

Bistvo razvijanja individualne participacije zaposlenih je torej v tem, da je vsakemu posa-
mezniku omogocena ¢im vecja avtonomija pri opravijanju lastnega dela in moznost vplivanja
na potek poslovnega procesa vsaj v ozji delovni enoti. Clovek, ki nima moznosti niti pri svojem
lasthem delu odlo¢ati o nicemer, s svojim delom in poloZzajem v podjetju zanesljivo ne
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more biti zadovoljen, podjetje pa seveda v takem primeru ne more rac¢unati na njegovo
pripadnost.

Pravno gledano se individualna participacija zaposlenin manifestira skozi razli¢ne pravice,
ki so priznane zaposlenim v delovnem procesu. Slovenski zakon o sodelovanju delavcev pri
upravljanju individualne participacijske pravice zaposlenih ureja v dolo¢bi 88. ¢lena, ki pravi,
da ima vsak delavec kot posameznik pravico:

Q) do pobude in odgovora na fo pobudo, ¢e se nanasajo na njegovo delovno mesto ali na
njegovo delovno Oziroma organizacijsko enoto,

b) biti pravo&asno obves$cen o spremembah na svojem delovnem podrodju,

c) povedati svoje mnenje o vseh vpraSanjih, ki se nana$ajo na organizacijo njegovega
delovnega mesta in delovni proces,

d) zahtevati, da mu delodajalec oziroma od njega poobla$ceni delavec pojasni vorasanja s
podroc¢ja plac in z drugih podrocij delovnih razmerij ter iz vsebine zakona o soupravijanju.

Organizacijska stroka pa seveda razvoja individualne participacije zaposlenin ne omejuje
zgolj na vprasanje njihovih taksnih ali drugacnih normativnih pravic v delovnem procesu,
ampak si prizadeva zaposlene tudi dejansko aktivirati v smislu njihovega zares ¢im bolj
kreativnega sodelovanja v delovnem procesu. Danes sta v svetu v tem smislu uveljavijena v
glavnem dva pristopa, ki spodbujata in omogocata uveljavijanje individualne participacije
zaposlenih, in sicer:

a) razvijanje razliénih oblik t. i. participativnih skupin in timske organizacije dela;

b) razlicne metode t. i. bogatitve dela (job enrichment) in pospes$evanja kreativnosti
zaposlenih.

1.2. Participativne skupine in teamska organizacija dela

Proucevanje organizacijskih skupin je vsekakor zelo pomemben sestavni del organizacijske
znanosti. Ze s Hawthorne eksperimentom, ki ga nekateri oznacujejo kot najpomembnejsi
industrijski eksperiment vseh casoy, je bilo namre¢ nesporno ugotovljeno, da ima skupina velik
vpliv na ljudi in njihovo organizacijsko vedenje. Pravzaprav lahko re¢emo, da celotha
organizacija temelji na skupinskem delu ljudi (Clanov, delavcev), ki jo sestavljajo. Zato ni Eudno,
da so mnoga raziskovanja posvecena iskanju resitev za organiziranje uspesne skupine. Pritem
se proucCujejo razlicni skupinski pojavi in znacilnosti vedenja skupine, ki vplivajo na njeno
organizacijsko uspesnost (vedenjske norme, vloge, velikost skupine, skupinska demografija,
fenomen konformizma in skupinskega misljenja, kohezija skupine itd.). Z vidika nase razprave
pa je seveda posebej zanimiva predvsem teorija in praksa participativninh skupin, ki jin Vila
(1994, 125) imenuje tudi “samostojno organizirajoce se skupine”. S pojmom “participativhe
skupine” imamo v mislih razli€éne formalne in neformalne organizacijske skupine z visoko
stopnjo avtonomije odlo¢anja v organizaciji, ki temelji na aktivnem vklju¢evanju vseh
¢lanov skupine v proces sprejemanja odlocitev znotraj skupine. Gre torej za teame (beri:
time).

V navedenem smislu je namrec¢ treba loCevati med skupinami in teami. Literatura
poudarja, da so funkcionalne razlike med delovno skupino in teamom predvsem v tem, da
Clani teama sodelujejo pri izvajanju doloCenih nalog (npr. oblikovanje ciliev, planiranje,
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organiziranje itd.) za razliko od ¢lanov skupine, ki pri navedenih nalogah ne sodelujejo.
Kvalitativne razlike so po mnenju nekaterih avtorjev ocitne. Celoten proces izvajanja dela v
teamu poteka veliko ucinkoviteje kot v skupini. Pozitivne razseznosti teamskega dela in teamske
organizacije so predvsem:

vecja motivacija in s tem ucinkovitost zaposlenih ter boljsa medsebojna delovna inte-
gracija;

bolj$e obviadovanje novih, enkratnih in kompleksnih delovnih nalog;

izgradnja organizacijske strukture, ki je bolj inovativna, prilagodijivejsa in usmerjena
k potrelbam kupca;

zmanjSanje stroskov in povecanje hitrosti izvajanja celotnega poslovnega procesa.

Danes je ideja o participativnih skupinah v svetu SirSe uveljavljena predvsem v obliki t. i.
avtonomnih delovnih skupin. Te so vpeljali v mnogih podijetjinh v Ameriki, Evropi in §e posebej
Siroko na Japonskem, kjer celotna nacionalna kultura v bistvu temelji na skupinski koheziji,
soodlocaniju, harmoniji itd. V Evropi so se ze v 20-tih letih pojavile prve oblike in zametki delovninh
skupin pri Daimler Benzu. Svoj pravi razmah so (delno) avtonomne delovne skupine dobile v
zacCetku 50-ih let, ko so jih na pobudo Tavistock Instituta iz Londona poskusno vpeljali v
angleska rudarska podjetja. Posebej poznan je zlasti primer Svedske tovarne Volvo, kjer so v
70-ih letih projektirali nove montazne linije na osnovi polavtonomnih delovnih postaij, kier mora
skupina delavcev opraviti celo vrsto operacij. Sami odloc¢ajo o notranji razporeditvi dela, o
nabavah materiala, narocilu sestavnih delov in o drugih zadevah, povezanih z njihovim delom.
Precej dobro imajo avtonomno skupinsko delo razvito tudi v Siemens AG in v nekaterih drugih
vecjih nemskih tovarnah (npr. Volkswagen).

Nemski organizacijski teoretik Robert Grob avtonomno skupinsko delo definira takole: “Za
avtonomno skupinsko delo gre takrat, kadar pregledno Stevilo sodelavcev prevzame
funkcijsko in prostorsko podrocje nalog, ki ga more obvladati samo skupno v okviru nadrejenih
cilinih zahtev”. Pri tem poudarja, da se avtonomne delovne skupine med seboj lahko mocno
razlikujejo tako po sestavi (Stevilo Clanov, kvalifikacijska struktura itd.) kot tudi po stopnji
avtonomije. “Enotne strukture” avtonomnih delovnih skupin ni. Sestav skupine mora v prvi vrsti
ustrezati zahtevam samega dela, takoj nato pa tudi kvalifikaciji in motiviranosti delavcev.
Stopnja avtonomije pa mora izhajati iz tehni¢nih, organizacijskih in ekonomskih pogojev. Kot
primere kriterijev avtonomnosti navaja pristojnosti odlo¢anja delovne skupine o:

razdeljevanju dela znotraj skupine

izbiri razlicnih (dopustnih) delovnih metod
sestavi skupine

notranjem vodenju

materialni preskrbi in odpremi

upostevanju terminov in koli¢in
odgovornosti za kakovost

dolzini delovnega ¢asa (zacetek in konec)
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razporeditvi in dolzini odmorov.

V vecCjem ameriSkem podjetju Johnsonville Food avtonomne delovne skupine (teami)
naprimer izvajajo naslednje pristojnosti:

vsak team pridobiva, ocenjuje in odpusca svoje Slane

Clani teama redno pridobivajo nove spretnosti in po potrebi izobrazujejo drug drugega
feam sprejme, uposteva in requlira svoj proracun

team izdela predlog investicijskih viaganj

team izvaja nadzor kakovosti in reSuje probleme

team stalno izboljSuje vsak proces ali proizvod

feam predlaga in razvija prototipe moznih novih proizvodov, embalaze in drugih sestavin
team razvija in nadzoruje standarde za produktivnost in kakovost

team sodeluje pri strateSkih projektih podjetja.

Pri oblikovanju avtonomnih delovnih skupin je treba upoStevati princip prostovoljnosti in
primernih sposobnosti. Vsi delavci niso pripravljeni delati v skupinah, uspesno skupinsko delo
pa zahteva pripravljenost za udelezbo, prav tako pa tudi pravico, da se delavce na lastno zeljo
vine na stara delovna mesta. Vsi delavci tudi niso zmozni za skupinsko delo in nimajo
sposobnosti za teamsko delo. Pri izbiri sodelavcev skupine je treba paziti tako na zahtevano
primernost kot tudi na medsebojno “harmonijo”. 1z teh razlogov je samo del sodelavcev v po-
djetju pripravljen in primeren za skupinsko delo.

Za dobro funkcioniranje avtonomne delovne skupine je izredno pomembna uveljavitev
principa participativhega vodenja. Avtonomne skupine z vecjo stopnjo svobode, kot jo imajo
posamic¢na delovna mesta, zahtevajo drugacen nacin vodenja na vseh ravneh. Posebno se
spremeni vioga mojstra, ki mora spostovati in pospesevati avtonomijo skupine. Namesto kon-
trole poteka dela je primernej$a kontrola ucinkov. Vodstveni delavci postanejo bolj generalisti,
prevzemajo naloge usklajevanja, personalnega vodenja ter spremljanja nalogov. Zato jih je
treba na taksno viogo skrono pripraviti pred zacetkom uvajanja avionomnih delovnih skupin.

Zlasti na Japonskem so se kot posebna oblika participativnih skupin mocno razvili in
razmahnili 1. i. krozki kvalitete. Idejo krozkov kvalitete, ki sicer izvira iz Amerike, je dokoncno razvil
japonski strokovnjak dr. Kaoru Ishikawa v zacetku Sestdesetin let. V tem Casu je namre& ameriski
matematik Edward Deming, avtor pomembnih statisti¢nin metod kvalitete, lansiral idejo o
proizvodnji brez napak (zero defect production), v okviru katere bi morala podjetja razglasiti, da
ne bodo tolerirala napak v proizvodnji. To pomeni, da niso sprejemljivi nikakrsni izdelki z napako,
nikakrsni slabo izdelani izdelki. Idejo so na Japonskem vsestransko sprejeli, sprejemajo pa jo
tudi nekatera ameriska podijetja. Za njeno realizacijo je dr. Ishikawa predlagal oblikovanje t. i.
krozkov kvalitete, ki naj bi funkcionirali na podlagi samoorganizacijskin nacel. Delavci naj bi
prostovoljino oblikovali skupine po 10 do 20 ¢lanoy, ki se bodo sestajale (v prostem ¢asu), da bi
razpravljale o problemih kvalitete s podrocja, na katerem delajo, ter predlagale resSitve vodstvu
podjetja.

Ideja je bila iziemno dobro sprejeta in se je pricela realizirati v zelo kratkem ¢asu v indus-
trijskin podjetjin po vsej Japonski. Krozke kvalitete kot prostovoline in neformalne skupine so
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vsestransko podprla tudi vodstva podjetij. Po eni strani so jim zagotovila vse potrebne materialne
in druge pogoje za delo, po drugi strani pa so zelo resno in odgovorno reagirala na predloge teh
krozkov ter tekoce odrejala ustrezne ukrepe za izboljSanje stanja. Konec 70-ih let so bile ideje
kroZkov kvalitete prenesene tudi v Evropo. Vsekakor pa je res, da krozki kvalitete v opisani obliki
verjetno lahko funkcionirgjo le v specifiCnih japonskih kulturnih razmerah.

Ameriska inacica “proizvodnje brez napak” in krozkov kakovosti se je za razliko od
japonskih kroZkov kvalitete razvila v obliki formalnih skupin, ki delujejo v okviru formalne organi-
zacijske strukfure. Vodija skupine je delovodja delavnice ali drug vodilni delavec, ce se taksna
skupina formira na dolo¢enem oddelku. Ce je oddelek prevelik, se skupina razdeli na pod-
skupine. Skupina se lahko sestane tudi med delovnim Casom, ker je tako ali tako pod nadzorom
vodstva. Ce se sestaja v prostem ¢asu, se ¢lanom izpla¢a nadomestilo. Skupina ne izbira sama
ciliev in tem, temvec prevzema cilie, ki izhajajo iz ciljev podjetja. Skupina na osnovi tega
definira podcilje, ki jih resuje kot npr. problematiko zmanjsevanja stroskov, uvajanja novih metod
in tehnik dela, izboljSanje nekega procesa ipd. (Vila, 1994, 129).

Japonske male avtonomne skupine, kot jih imenuje Vila, so oblikovane (primer: Gumarska
industrija Tokai) po principu Likertove “organizacije povezujocih zebljickov”. Formirane so od
najnizjih ravni organizacije do samega direktorja podjetja, vodja skupine nizjega ranga pa je
¢lan skupine visjega ranga in tako vse do vrha hierarhi¢ne piramide organizacije. Podrocje, ki
ga avtonomna skupina obdeluje, je vnaprej doloc¢eno. Najpogosteje je to problematika
vzdrzevanja strojev v okviru znanega japonskega sistema “totalno produktivnega vzdrzevanja”,
ki se zgleduje po nacelih “proizvodnje brez napak”. Znano pa je, da se lahko taksna “trikotna
organizacija” formira za obdelavo kakrsnegakoli problema. V proizvodniji je to lahko doseganje
dobavnih rokov, v banki nacin skrajSevanja vrst pred okenci ipd. Cilji podjetja se spuscajo po
hierarhiji skupin in vsaka doloc¢ena skupina dobi doloc¢ene teme, ki jih mora obdelati in
predlagati resitve. Na ta nacin so v reSevanje dolocene problematike pritegnjeni vsi zaposleni v
podjetju, od vihovnega vodstva do naijnizjin izvajalcey, kar pri mnogih podjetjih na Japonskem
daje izredne rezultate. Tudi male avtonomne skupine pa so za razliko od krozkov kvalitete del
formalne organizacijske strukture.

V kategorijo participativnih skupin kot posebnih oblik individualne participacije zaposlenin
pri poslovnem odlo¢aniju bi lahko uvrstili predvsem $e japonske »jiSu-kanri« skupine, kakr§ne
razvijajo zlasti v Nipponu, R & R skupine (rights & responsibilities — pravice in obveznosti), ki jih
poznajo zlasti v Veliki Britaniji in ZDA in so namenjene doseganju organizacijske socializacije in
aktivnega vklju¢evanja zaposlenih v poslovanje podjetij, ter razne izobrazevalne skupine in
skupine za informiranje, ki jih prav tako razvijajo v nekaterih naprednih podijetjin v svetu.
Nekateri avtorji pa v to kategorijo uvrs¢ajo tudi razlicne projekine, menedzerske in med-
funkcijske teame.

Na zgoraj opisanih principih je mogoce v organizaciji uveljaviti tudi raznovrstne druge oblike
participativnin skupin, bodisi na prostovoljni podlagi in neformalno (npr. krozki za izboljsanje
kvalitete delovnega zivijenja) bodisi kot sestavni del formalne organizacijske strukture. V vsakem
primeru pa takSne organizacijske skupine predstavljajo pomemben element participativnega
upravljanja podjetij.
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1.3. Bogatitev dela (job enrichment) in pospesevanje kreativnosti zaposlenih

Oblikovanje dela v podjetju mora biti, kot pravita avtorja S. Treven in S. Kajzer (1996, 87),
usmerjeno predvsem v povecanje: (1) razlicnih spretnosti, (2) skladnosti nalog, (3)
pomembnosti nalog, (4) avtonomnosti in (5) povratne zveze. Le tako bodo zaposleni lahko
opravijali bolj zahtevna dela ter pridobili vedji obCutek odgovornosti in vecjo povratno zvezo.

V strokovni literaturi lahko zasledimo zlasti pet osnovnih strategij za oblikovanje dela, s
katerimi pove¢amo motivacijski potencial zaposlenih, in sicer:

1) Vertikalno razporejanje odgovornosti. Delo je potrebno obogatiti z razporejanjem (delegi-
ranjem) odgovomosti z visjih ravni organizacije. Ta nacin porazdelitve vpliva na vecjo odgovornost
zaposlenega za opraviieno delo in s tem vecjo stopnjo samokontrole, prinasa pa tudi druge
pozitivne ucinke, ki smo jih natancneje obravnavali Zze v poglavju o decentralizaciji organizacije kot
pogoju za participacijo.

2) Zdruzevanje nalog. Manj$e naloge je potrebno zdruzevati v vecje, bolj kompleksne naloge. Z
zdruzevanjem nalog lahko povecamo razlicnost spretnosti in skladnost nalog.

3) Oblikovanje naravnih delovnih enot. Naloge je potrebno razdeliti po enotah tako, da se ¢im
ve¢ dela opravi znotrgj iste enote. S fem se razvije obcutek za lastnistvo dela, poveca se skladnost
in pomembnost nalog.

4) Oblikovanje povezav s klienti. Ce je mogo&e, je potrebno povezati delavca s kupci izdelka
oziroma storitve ali vsaj zagotoviti povratno zvezo. Z oblikovanjem tak$ne povezave se izboljsa
razlicnost spretnosti, avtonomnost in povratna zveza.

5) Vzpostavljanje poti za povratno zvezo. Izbrati je mogoce dva nacina povratne zveze. Prvi se
nanasa na ocenitev izvedbe na temelju samega dela, medtem ko drugi izhaja iz nadzornika ali iz
porocil o kakovosti izvedbe.

Kreativnost je v bistvu proizvodnja novih idej in podlaga za inovacije. Vsaka nova ideja Se ni
inovacija, vendar pa brez kreativnosti inovacije niso mozne. Za organizacijo, ki spodbuja
sodelovanje zaposlenih pri doseganju ciliev podjetja, je znacilna usmerjenost na kreativnost in
sposobnosti vsakega posameznika v podijetju.

Predlogi in pobude zaposlenih ter proces zbiranja njihovih idej so izrednega pomena
za ucinkovitost celotnega podietja. Zato vsako podjetje, ki se tega zaveda in zato podpira
pobude zaposlenih, opredeljujejo predvsem naslednje znacilnosti:

1. zaposleni so seznanjeni z dejavniki, od katerih je odvisna uspeSnost njihovega podjetja;
2. zaposleni vzdrzujejo povezave s klienti;

3. veliko finanénih sredstev nameni za izobrazevanije;

4. podpira teamsko delo;

5. uposteva predloge, ki se nanasajo na “kakovost delovnega Ziviienja”, kot npr. vel prostora za
parkiranje, raznolikost hrane v restavraciji podjetja itd.;

6. izobrazuje zaposlene za pridobivanje novih idej;
7. uposteva in uresnici predloge zaposlenih v najkrajsem moZznem roku;
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8. zagotavlja priznanja in nagrade zaposlenim za njihove “zlate’ideje, kot npr. vecCerja z vodjo
oddelka, nalivno pero, buteljka vina, stekleni¢ka parfuma itd.

9. usmerja pozomost na obseg idej zaposlenih, kar je Se posebej znaciino za japonska podijetia, v
katerih prejmejo povprecno po 17 idej od vsakega zaposlenega na leto;

10. prouci vsako idejo in nadzoruje izvajanje programa predlogov.

V nekaterih podjetjih so v zgoraj opisanem smislu uvedli tudi posebne “nabiralnike” za pobude in
predloge zaposlenih.

2. Pojavne oblike kolektivne participacije zaposlenih
pri upravljanju v svetu

Ko govorimo o pojavnih oblikah participacije zaposlenih v svetu, imamo obic¢ajno vedno
pred o¢mi predvsem razlicne oblike 1. i. kolektivne participacije. To je tudi razumljivo, kajti glede
1. i. individualne participacije v tem smislu ni velikih razlik. Pri tej gre v glavnem za splo$no znane
in povsod uporabljane prijeme, ki smo jih obravnavali zgorqj. Bolj kot glede nacina in oblik
uresniCevanja zato eventualne razlike nastajajo le v obsegu oziroma intenzivnosti tovrstne
participacije, ki jo uveljavljajo v posameznih okoljih. 1z teh razlogov se v tej razpravi, razen v zvezi
s prikazom razvoja celotnega sistema delavske participacije v Ameriki in na Japonskem, z
vprasaniji prakticnega uresnicevanja individualne participacije ne bomo vec¢ posebej ukvarjali,
ampak bo nadaljinja razprava namenjena predvsem uresni¢evanju kolektivnih sistemov
participacije zaposlenih. Z njimi, kot Ze reCeno, zaposleni sodelujejo pri odlocanju o skupnih
zadevah organizacije, se pravi o pomembnejsinh ekonomskinh, organizacijskih in kadrovsko soci-
alnih vpra$anjih v podjetju.

2.1. Terminologija

Kot Ze re¢eno, bo predmet nasega nadaljnjega proucevanja le participacija zaposlenih pri
poslovnem odloCanju v zvezi z delom. Za to vrsto (sistem) participacije se v literaturi uporabljajo
zelo razliéni izrazi, ki so, ali pa tudi ne, sinonimi (soznac¢nice). Na to smo sicer opozorili Ze v
predgovoru, tokrat pa §e nekoliko natancneje.

NajsirSo vsebino oznacuje izraz “sodelovanje delavcev (zaposlenih) pri upravljanju”, ki
zajema prav vse razlicne nacine in oblike udelezbe zaposlenih pri upravijanju, ne glede na
intenzivnost te udelezbe oziroma na stopnjo participativnosti - od pravice zaposlenih, da so
obvesceni o vseh pomembnejsih ekonomskih vprasanjih (pasivna oblika udelezbe) kot najnizie
stopnje participativnosti, do enakopravnega soodloc¢anja zaposlenih preko soglasja k od-
locitvam menedzmenta ali celo samostojnega odloCanja o dolocenih zadevah kot najvisje
stopnje parficipativnosti. Mednarodno uveljavljen izraz, ki se uporablja kot sinonim za sode-
lovanje zaposlenih pri upravljanju v najsirSem smislu, je tudi “delavska participacija”’. Pogo-
steje se uporablja predvsem zato, ker je krajSi in primernejSi za uporabo, zlasti v govorni obliki.
Pri nas se je za isti pojem v praksi uveljavil tudi izraz “delavsko soupravljanje”. Tezko je reci, ali
gre pri tem dejansko za pravi sinonim. Dejstvo pa je, da ga je praksa sprejela, in ni videti razloga,
da ga v taksni obliki ne bi po potrebi uporabljala tudi strokovna literatura.

33



Nikakor pa ne gre za sinonim gornjim izrazom, ¢e govorimo o “delavskem soodlo¢anju’”.
Delavsko soodlo¢anje je namre¢ oZji pojem in oznacuje samo enega od nacinov sodelovanja
delavcev pri upravijanju, in sicer tistega z najvisjo stopnjo participativnosti, pri katerem izvoliena
delavska predstavnistva odloCajo o dolo¢enih vpra$anjih povsem enakovredno z
menedzmentom (upravo) prek instituta soglasja. V to kategorijo participativnosti pa uvris¢amo
tudi soodlocanje predstavnikov delavcev v organih druzbe (predstavnistvo delavcev v
nadzornem svetu, delavski direktor kot predstavnik delavcev v upravi druzbe. Teoreti€no je visjo
stopnjo participativnosti mogoce doseci le e s “samoupravljanjem” na podlagi druzbene
lastnine, ki pa je, kot vemo, Ze prezivet poskus uvajanja novega sistema upravljanja in totalne
ekonomske demokracije. “Samoupravijanje” ali popolnoma samostojno odlocanje delavskih
predstavni§tev pride v praksi v postev le pri sprejemanju generalno manj pomembnih
odlocitey, ki jih lahko menedzment brez skode prepusti v popolno pristojnost zaposlenim (npr.
podrocje standarda zaposlenih v organizaciji).

Zanimivo razclenitev obravnavanih pojmov podaja Kyovsky R. (1991, 222) ob predstavitvi
pomena nekaterih nemskih izrazov za te pojme. Takole jih razvisca:

1. soupravljanje v SirSem smislu besede (Mitbestimmung), za katerega se uporablja tudi izraz
“Mitsprache”, zajema dve vrsti soupravljanja:

a) samoupravijanje (Selbstoestimmung), v katerem naj bi odlo¢ali samo delavski predstavniki,
in pomeni iziemo med drugimi uveljavijenimi modeli soupravijanja;

b) soupravijanje v oZjiem smislu besede (Mitbestimmung), za katerega so znaciline tele pravice
delavskih predstavnikov:

pravica veta
pravica dajanja soglasja
pravica do razlage
pravica do pobude,

2. sodelovanje (Mitwirkung), v katerem imajo delavski predstavniki pravice
do obvescenost
do protesta
do zaslisanja
do dajanja predlogov
do izrazanja mnenj
do posvetovanja.

Zelo pogosto se za vse oblike sodelovanja med zaposlenimi in delodaijalci, vkljuéno z
dejavnostjo sindikatov, uporablja tudi izraz industrijska demokracija. Rus V. (1991, 210) pa
omenja sindikalno demokracijo, za katero sta znacilna pogajanje o kolektivnin pogodbah in
za$Cita delavcey, tudi posebej. Izraz “industrijska demokracija” poudarja predvsem
polititno-socioloske razseznosti delavske participacije.
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2.2, Formalizacija sistemov delavske participacije

Pod vplivom razli¢nih uvodoma obravnavanih dejavnikov (glej poglavie «Dejavniki razvoja
delavske participacije«) sta se teorija in praksa organizacije in menedzmenta ter s tem tudi
sistema delavske participacije razvijala v razli¢nih okoljih razli¢no. Razumljivo je, da obstajajo
velike razlike v stopniji razvitosti delavske participacije med industrijsko razvitimi in nerazvitimi
dezelami. Pa tudi znotraj tabora industrijsko razvitin drzav obstajajo velike razlike, in sicer tako v
stopniji razvitosti kot tudi v temeljnih znacilnostih sistemov delavske participacije, ki jin izgrajujejo
v posameznih drzavah. Ceprav temeljijo na istih teoretiénih izhodi§in, so se pod vplivom prej
omenjenih dejavnikov izoblikovali nekateri v osnovi razli¢ni pristopi. Tako so sistemi delavske
participacije, ki so se razvili v Ameriki, na Japonskem in v Evropi kot najrazvitejsih delih sveta,
med seboj po glavnih zunanjin znacilnostih, kot bomo lahko videli v nadaljevanju, skorajda
neprimerljivi,

Velike razlike med omenjenimi tremi sistemi se kazejo predvsem v stopnji formalizacije
delavske participacije, in sicer:

a) za vecji del Evrope (razen dela vzhodne in juzne Evrope) velja, da so vsaj temeljni nacini in
oblike ter pravice delavske participaciie tudi formalno urejeni z lokalno drzavno zakonodaijo;

b) v Ameriki sistem delavske participacije ni urejen z zakonodajo, pac pa se razlicni modeli
razvijajo povsem avtonomno znotraj posameznih korporacij;

¢) na Japonskem sistem delavske participacije prav tako ni zakonsko reguliran, vendar pa je do
te mere vgrajen v specificno japonsko nacionalno in organizacijsko kulturo, da prakticno ze
velja Robbinsova ugotovitev, ki pravi (po Vili, 1994, 346), da sta mocna organizacijska kultura in
formalizacija v bistvu samo dve razli¢ni poti za doseganje istega cilja.

Tezko je ocenjevati prednosti in slabosti vsakega od zgoraj navedenih formalnih pristopov.
Kot pozitivno plat formalizacije bi morda lahko §teli predvsem dejstvo, da na dolo¢en nacin
stimulira in podpira $irSi razmah delavske participacije. Pri tem pa je treba poudariti, da na-
stanek tovrstne zakonodaje v Evropi prvotno ni bil toliko pogojen s spoznanji organizacijske
teorije kot pa s splosno uveljavlienimi naceli demokratizacije in humanizacije druzbenega Ziv-
lienja na vseh podrocjih, torej tudi na ekonomskem. Velik vpliv na ta del evropskih zakonodaj so
vsekakor imeli poleg napredne polititne, predvsem socialdemokratske ter krs¢ansko demo-
kratske usmeritve viadajocih strank tudi sindikati s svojimi tovrstnimi zahtevami. To je razvidno
tudi iz dejstva, da so bile pomembneijse od njih, zlasti nemska kot najbolj znacilen primer Siroke
normativne ureditve delavske participacije, sprejete ze v 50-ih in zgodnjinh 60-ih letih, ko se je v
svetovni organizacijski teoriji ideja o participativnerm menedzmentu Sele dobro rojevala. Rezul-
tat ocitnega razkoraka med zakonsko predpisano (vsilieno) industrijsko demokracijo in
takrat §e previadujoco tayloristi€no organizacijsko prakso, ki $e ni sledila prvim teoreti¢nim
zametkom ideje o participativnem menedzmentu, je bil precejsen odpor med delom mene-
dzmenta zoper uveljavljanje “zapovedanega” sistema delavske participacije v praksi. Zato je
razvoj delavske participacije v teh drzavah, ki je obelezen s stalnimi trenji med delodajalci in sin-
dikati glede vecjega ali manjSega obsega participacijskin pravic delavcev, dozivijal
neprestane vzpone in padce.

Znacilen primer je Nemcija, kjer tovrstne “vzpone in padce” lahko spremliomo celo skozi
razvoj zakonodaje. Zakonodaja s podrocja delavske participacije je bila sprejemana skozi ved
etap, in sicer 1951, 1952, 1972, 1974, 1976 in 1989, pri Cemer je §lo deloma za noveliranje,
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deloma pa za novo urejanje. Skozi celoten razvoj zakonodaje lahko spremljamo bitke med
sindikati na eni strani (za Siritev pravic) in delodajalci na drugi strani (za ozenje participacijskin
pravic delavcev). V koncnem rezultatu tako lahko zasledimo na eni strani precej$nje “uspehe”
sindikatov pri Sirjenju zakonskin pristojnosti svetov delavcev, vendar pa hkrati tudi “uspehe”
delodajalcev pri ozenju zakonskih pravic delavskih predstavnikov v nadzornih svetih in njihovem
vplivu na imenovanje delavskega direktorja na drugi strani. Tudi za delovanje mnogih svetov
delavcev je znacilno 1. i. “sindikalistiéno” pojmovanje bistva delavske participacije in funkcij de-
lavskin predstavnistev v smislu nekaksnih “zascitniskin” organov delavcev pred zlorabami in
izkorisCanjem s strani delodajalcev. Previaduje nekaks$na “borbena” mentaliteta na obeh stra-
neh, se pravi pri delodajalcih in delojemalcih. Gre za 1. i. sistem “dobim - izgubim” (poznan iz
teorije iger) v odnosih med delodajalci in sindikati. Taksen, v nekem smislu precej anomali¢en
razvoj delavske participacije (fa ne more biti le ena od oblik razrednega boja) je posledica
nenaravnega razvoja tega sistema, ki je bil dikfiran s strani drzave v Casu, ko ustrezna “par-
ticipativna zavest” Se ni bila dovolj dozorela niti na delojemalski niti na delodajalski (mene-
dzerski) strani.

Situacija se v tem pogledu v Nemciji, kot ugotavlja Heribert Kohl (1995, 90), bistveno spre-
minja Sele v zadnjem ¢asu, ko se uveljavijojo sodobnejsi frendi v menedZmentu. Sodobni
menedzment zdaj po Kohlu ni vec vsevprek nenaklonjen soodlocanju zaposlenih, kot je bil po-
prej, kolikor s tem niso okrnjene podjetniske svoboscine, temvec vidi v tem koristne prednosti.
Vzporedno s tem se v zadnjem ¢asu nakazuje tudi ustvarjalna ofenziva sindikatov in svetov
delavcey, ki zelijo ta proces pospesiti s predlogi za zavarovanje interesov delojemalcev. Cese
dane moznosti nacrno izkoristijo na ta nacin, ima soodlo¢anje ocitno prihodnost, ugotavlja
omenjeni avtor.

Na tem mestu velja posebej opozoriti, da je tudi nas zakon o sodelovanju delavcev pri
upravljanju izdelan po nemskem vzoru, kar sicer ni samo pPo sebi ni¢ narobe, ¢e ne bo opisa-
nemu nemskemu vzoru sledila tudi nasa praksa. Zato je treba ze v zacetni fazi uveljavijanja
zakona posvetiti izobrazevanju in usposabljanju delavskin predstavnikov za pravilno
razumevanje njinove vioge v sistemu korporacijskega upravljanja veliko pozornost. Predvsem
jim je treba jasno razloziti, da sveti delavcev po zakonu niso “borbeni organi”, in da ne morejo
nadomescati vioge in funkcij sindikata v podjetju. Seveda pa je na drugi strani enako
pomembno tudi ustrezno izobrazevanje in usposablianje menedzerjev.

Ena od nevarnosti normativisti€nega pristopa k uveljavljanju delavske participacije je torej v
tem, da se tak§en formalisticno vzpostavljen sistem lahko zaradi prenizke stopnje participativhe
zavesti v praksi izrodi v nekaj popolnoma drugega. Druga nevarnost pa je, da zakonska
ureditev postane preve¢ tog okvir, ki ne dovoljuje upostevanja specificnin okolis¢in v
posamezni organizaciji glede uporabe najprimernejsin oblik in nacinov uresniCevanja
participacije zaposlenin. Tako naprimer nas zakon dolo¢a kot dve najpomembneijsi obliki
delavske participacije poleg sveta delavcev predstavni$tvo delavcev v nadzornem svetu in
delavskega direktorja kot predstavnika delavcev v upravi druzbe. Nadzorni svet in uprava sta
tipicna organa upravijanja delniskin druzb. Kaj pa v drugih oblikah gospodarskih druzb, ki
nimajo nadzormega sveta in uprave, ampak imajo drugace sestavijene organe upravljanja? In
Se bi lahko nastevali taksne in podobne dileme, ki se pojavljajo v primeru, ko so oblike delavske
participacije univerzalno prepisane z zakonom.
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Kljub navedenim in drugim nevarnostim pa je zakonsko reguliran sistem lahko dobrodosla
spodbuda hitrej§emu razvoju delavske participacije v posamezni drzavi. Pogoj pa je, da se vsaj
istocasno z uvajanjem zakonsko dolo¢enih nacinov in oblik participacije zaposlenih nacrtno
izvaja tudi ustrezno izobrazevanje in usposablianje za participativno upravljanje tako mene-
dzerjev kot tudi izvolienin delavskih predstavnikov ter sindikalistov in vseh zaposlenih. Zakonska
ureditev sistema namrec lahko predstavlja le bolj ali manj primeren organizacijski okvir, ne more
pa zagotoviti prave vsebine delavske participacije, ki naj bi sluzila uresni¢evaniju splosnih ciliev
participativnega menedzmenta, to je ustvarjanju pripadnosti zaposlenih in s tem povezanih
ugodnih ucinkov na uspesnost organizacije. Slednje je neizvedijivo, ne da bi:

vodilni v podijetjih sistem delavske participacije zavestno tretirali kot obliko ucinkovitega
participativnega menedzmenta in ne kot neko prisiino koncesijo delavcem na skodo
lastne avtoritete, moci in samostojnosti pri odlocaniju;

zaposleni presegli “sindikalisicno” razumevanje sistema delavske parficipacije kot
mehanizma za Sirjenje delavskih pravic v borbi z delodajalcem in svoj odnos do delavske
participacije oblikovali v smislu razumevanja tega sistema kot mehanizma, s katerim lahko
ustvarjalno in konstruktivno prispevajo k istemu (skupnemu) cilju skupaj z menedzerji in
lastniki.

V bistvu obstajata torej dve mozni poti pri izgrajevaniju sistema delavske participacije. Eno
pot predstavija povsem avionomen razvoj, ki sledi spoznanjem teorije o prednostin par-
ticipativnega menedzmenta in se prilagaja razmeram v okolju ter je prepuscen vsaki
organizaciji posebej. Druga pot pa je formalizacija v obliki zakona, ki organizacijam
zapoveduje tako participacijo (kot model menedzmenta) kakor tudi njeno obliko (sistem
participacije zaposlenih). Slednji ima, kot re¢eno, perspektivo le v primeru istoCasnega
(pre)oblikovanja participativne zavesti menedzerjev in zaposlenih. Z drugimi besedami: Ta
pristop lahko za¢ne dajati pricakovane pozitivne ucinke §ele v trenutku, ko uresni¢evanje
participacije zaposlenih za udelezence preneha biti zgolj zakonska obveznost in postane
“prostovoljna obveznost”.

Oglejmo si sedaj glavne znacilnosti Ze omenjenih treh sistemov delavske participacije
(ameriski, japonski in evropski), ki jih v grobi obliki predstavljamo v nadaljevaniju.

2.3. Razvoj participacije zaposlenih v Ameriki (ZDA)

Prav zaradi Ze omenjenega dejstva, da je za Ameriko (ZDA) znacilen popolnoma
avtonomen razvoj razlicnih konkretnih pojavnih oblik participacije zaposlenih na podlagi
teoreti¢ne ideje o participativnem menedzmentu, je pravzaprav nemogoce govoriti o nekem
posebnem “ameriskem sistemu delavske participacije”. Drzava s svojo zakonodajo na to
podroc¢je namre¢ neposredno ne posega. Vsekakor pa velja posebej opozoriti na dejstvo, da
je za Ameriko znacilen nenavadno S§iroko razvejan sistem delavskega delnicarstva oziroma
notranjega lastnistva zaposlenih (preko t. i. ESOP — sistemsko podprtih planov notfranjega
odkupa podijetij), kiima seveda mocan vpliv tudi na razvoj sodobnih participativnih industrijskih
razmerij kot logiCnega predpogoja za poslovno uspesnost lastnistva zaposlenih. Kot je bilo ze
uvodoma omenjeno namre¢ notranje lastnistvo zaposlenih, delavsko soupravijanje in »profit
sharing« kot tri oblike organizacijske participacije zaposlenih u¢inkujejo sinergijsko, zaradi Cesar
tudi teorija priporoca njihnovo hkratno razvijanje znotraj podietij.
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Nesporno je, da Amerika mocno prednjaci na podrocju razvoja teorije o participativnem
menedZmentu, medtem ko na podroc¢ju praktiCnega uresni¢evanja participacije zaposlenin
pri upravijanju v povprec¢ju morda celo nekoliko zaostaja za Evropo, kar posebej velia za
kolektivne (predstavniske) oblike participacije. Veliko pozornost pa ameriska podjetniska praksa
namenja razli¢nim oblikam individualne oziroma neposredne participacije (npr. participativne
skupine, parficipativno komuniciranje vodij, delegiranje pristojnosti in odgovornosti v
poslovnem procesu itd.), kjer nedvomno dosega zavidljive uspehe.

Ce zasledujemo razvoj teorije participativhega menedzmenta, lahko kmalu ugotovimo, da
najpomembneijSe teorije in teoretiki sodobnega participativnega menedzmenta v glavnem
izvirgjo prav iz Amerike. Praksa pa je glede tega silno raznolika, tako da lahko sre¢amo na eni
strani organizacije klasi¢nega tayloristicno-fordisticnega tipa, na drugi strani pa visoko par-
ficipativhe organizacije skoraj “samoupravnega” tipa. Praksa (vsaj tisti del, ki sprejema
filozofijo participativnega menedzmenta) eksperimentira v zelo razli€nih smereh.

Skladno s povedanim bi v strokovni literaturi tudi zelo tezko nasli neko kompleksnej$o analizo
“ameriskega sistema participacije zaposlenin”, ampak obstajajo o tem le posamezni zapisi, ki
predstavijajo posamezne konkretne primere. V okviru te razprave bomo za grobi prikaz
najrazli¢nejsih smeri eksperimentiranja ameriske prakse v smislu uresnic¢evanja
participativnega menedzmenta uporabili le nekatere primere, ki jih navaja John Case v
razpravi z naslovom »Podjetje poslovnih ljudi« (1993).

e V Life USA, zavarovalnici iz Minneapolisa, ni navadnih namescencev. Vsi zaposleni
so obenem tudi lastniki. 275 zaposlenih dobi okoli 10 odstotkov svojega zasluzka v obliki delnic.
Kadrovska sluzba je oddelek v sluzbi lastnikov. Ustanovitelj podjetia, Robert W. MacDonald,
nekdanji predsednik ITT Life, Ze na samem zacetku ni hotel narediti podjetia, enakega tistemu,
ki ga je imel njegov dotedanji delodajalec. “Z ljudmi ne bi smeli ravnati na tak nacin, kakor so
fo delala nekatera podjetja. To ni bilo praviéno, pa tudi ne ucinkovito.” Life USA je, po zacetku v
letu 1987, Ze leta 1992 dosegel dohodek 146 milijonov dolarjev, s profitom skoraj 10 milijonov
dolarjev. MacDonald pravi: "Mi bomo imeli ve¢ novih poslov kot verjetno 98 odstotkov drugih
podjetij, in to z manj$im Stevilom zaposlenih ljudi. To pa zato, ker so ti ljudje lastniki, angazirani
SO, oni vodijo podjetje.”

® Springfield Remanufacturing Corp. (SRC), podjetje za popravilo motorjev iz
Missourija, je zacelo kot enota tedanjega International Harvestra in pridelalo izgubo. Odkar je
postalo v letu 1983 samaostojno, v popolnilasti zaposlenih, je vodeno po sistemu, imenovanem
“velika poslovna igra” (Great Game of Business). Pri tem je odlocilno naslednje. zaposleni so
tako izobrazeni, da finance podjetia razumejo do podrobnosti. Vsako Cetrtletie dobijo
stimulacijo, ki je odvisna od dobicka. Medtem pa igrajo igro: spremljajo tedenske bilance
uspeha in denarnih tokov, primerjajo planirane vrednosti z ustvarjenimi. “Vadijo, kako sluziti,
kako ustvarjati profit,” pravi menedzer, avtor "Velike igre” Jack Stack. "Ved& ko ljudje razumejo,
bolj jih zanimajo rezultati.” Finanéni kazalci v SRC-ju so v letu 1993 taksni: 74 milijonov dolarjev
dohodka, za 13 odstotkov vec¢ kakor v letu 1992, s profitorm 1,5 milijona dolarjev.

® Ko je Jon Wehrenberg ustanovil Jamestown Advanced Products, majhno podjetje
za proizvodnjo rezervnih delov v drzavi New York, je imel zagotovijeno delo in znanega kupca.
Toda zahtevano ceno in proizvodnjo je lahko dosegel samo s stroski dela, manjsimi od 11
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odstotkov prometa. Zafo je svojim zaposlenim predlagal naj stroske spravijo pod to raven, in
Jjim hkrati obljubil visoke in trajne stimulacije, ¢e jim bo uspelo. Zaposleni v Jamestownu so
obcudovali, kako je sistem spremenil njihove poglede. "Na drugih mestih, kier sem delal, sem
bil pla¢an na uro in bilo mi je vseeno,” je povedal eden od zaposlenih. “Nisi ponosen na delo,
kot je to tukaj. Tukaj je skoraj tako, kot da delas sam zase. Sef? Jona ni nikoli tukaj. To ni
potrebno.”

® V bpaltimorski tovarni za izdelavo kartonskih Skatel Chesapeake Packing Co.,
podruznici Chesapeake Corp. s sedezem v Richmondu, deluje osem locenih “podjetij”,
nastalih po zamisli menedzerja tovarne Boba Argabrighta. Podjetja so podobna oddelkom v
arugih fovarnah, toda za razliko od njih ta podjetja izbirajo svoje vodsivo, sama zaposiujejo in
odlocajo svoj delovni proces. Odgovorna so za svoj proracun, proizvodnjo in kakovost, Sama
konfaktirgjo s klienti. Ko je Argabright leta 1988 prevzel tovarno, je poslovala z izgubo. V letu
1989 je dosegla majhen profit, leta 1990 ga je podvajila, kar ji je uspelo tudi v letu 1991. Lani pa
je profit zrasel za 60 odstotkov.

Ustanovitev “podijetja poslovninh ljudi” je po Caseu frebba razumeti kot celoto. Predvsem gre
za nacin razmisljanja, ne pa za niz tehnik. Tak nacin razmisljanja pa ne bo uspesen, ¢e ne bo
prislo do sprememb v §tirih bistvenih vidikin poslovne strukture delovanija, izraZzenih v §tirih geslih:

judje na vseh ravneh morajo biti sposobni sprejemati odlocitve, podijetie pa mora biti tako
strukfurirano, da 1o spodbuja;

za kakovostno odlo¢anje ljudi so potrebne celovite informacije o poslovaniju;
zaposlenim je potrebno usposabljanje;

liudje morajo biti za rezultate svojih prizadevanja nagrajeni in soudelezeni pri profitu
podijetja.

Avtor navaja Stevilne konkretne primere “nove vrste podjetij” in razlicne nacine, na katere so
pristopila k realizaciji gornjih principov (organizacija “samoupravninh® skupin kot “podijetij v
malem” znotraj podjetja XEL Communications Inc.; tedenski in mesecni prikazi denarnih tokov
in bilance uspeha, ki jih posiljajo med zaposlene v Wabash Nationalu in Chesapeake
Packagingu; redni mesecni sestanki glavnega direktorja v tiskarni Wisconsin Label z zaposlenimi
zaradi skupnega analiziranja tekoCega poslovanija; izobrazevalni teCaji o financah, tehnikah
kakovosti in proizvodnih postopkih v trajanju trikrat po Sest ur, ki jih za zaposlene organizirajo v
Wabashu; udelezbo pri poslovnem rezultatu, ki jo zagotavljajo zaposlenim v podjetjih Chesa-
peake in Jamestown Advanced itd.).

Avtor Band (po Treven, Kajzer, 1996, 91) posebej omenja tudi primer avionomnih delovnih
skupin (tfeamov) z izredno visoko stopnjo avtonomije (pristojnosti teh teamov smo natanéneje
predstavili v poglavju o participativnin skupinah) v tovarni Johnsonville Food. Prihodek
omenjenega podijetja, ki je leta 1981 znasal 7 miljonov dolarjev, je leta 1991 narasel na 130
predvsem zasluga ljudi, ki si prizadevajo biti “najboljsi, in so vklju¢eni v delovne teame. V teh
teamih je namrec¢ zaposlenim mogoce v celoti razviti svoje sposobnosti.
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Iz teh in Stevilnih drugih posamicnih primerov, ki jih omenja strokovna literatura, bi lahko
morda kot nekaksno splosno znacilnost ameriskinh “participativnih” poskusov ugotovili predvsem
naslednje: Ob §iroko uveljavljenih razliénih oblikah t. i. individualne (neposredne)
participacije pa v Ameriki ni SirSe razvita praksa uvajanja posebnih delavskih pred-
stavnistev (sveti delavcev, predstavniki delavcev v upravnih in nadzornih odborih ipd.),
ali sindikata v sistemu upravljanja organizacij. Prav ta pa v praksi omogoca t. i. kolektivno
participacijo zaposlenih, torej sodelovanje zaposlenin pri odloc¢anju o pomembnih skupnih
zadevah organizacije, od ekonomskih do organizacijskih in kadrovsko-socialnih. Zlasti v vecijih
organizacijah z vec tiso¢ ali celo vec deset tiso¢ zaposlenimi si je namrec¢ tezko zamisliti nepo-
sredno vklju¢evanje vseh zaposlenih v to sfero odloCanja, razen ¢e se uporabi japonski “ringi” in
“nemawashi” sistem odloc¢anja, ki pa v ameriskin razmerah verjetno ni izvedljiv. Zato je skorqj
gotovo samo vprasanje ¢asa, ko bo tudi ameriska praksa zacela §irse uveljavljati sistem volienih
delavskih predstavnistev ali $irSin participacijskin pristojnosti sindikata v organizaciji po evrop-
skem vzorcu. Organizacije, sestavljene iz visoko kvalificiranih strokovnjakov, ki bodo delovale
izklju¢no kot teami povsem enakopravnih in odgovornih odlocevalcey, kakr$sne v svojih vizijah
omenjata Drucker in Peters, so namreC po eni strani stvar ne tako bliznje prihodnosti, po drugi
strani pa objektivno pogojene z relafivno majhnostjo. Gospodarski sistem pa potrebuje tako
majhne, kakor tudi srednje in velike organizacije.

Posamezni dosedanii poskusi resevanja omenjenega problema v praksi so usmerjeni pred-
vsem v to, da se s kolektivnimi pogodbami zagotavija vedji vpliv sindikata na posamezne
upravljalske odlocitve. Tako se vendarle v Ameriki rojevajo tudi prvi zametki formalizacije
kolektivne participacije zaposlenih, kajti ne nazadnje so tudi kolektivne pogodbe poseben
(avtonomen) pravni akt. Vsekakor pa bo v Ameriki tudi v bodoce posebej zanimivo spremljati
predvsem smer razvoja delavske participacije v povezavi z vse SirSim uveljavljanjem delav-
skega delnicarstva na podlagi ESOP-ov.

2.4, Participacija zaposlenih na Japonskem

Na Japonskem, podobno kot v Ameriki, sisterm participacije zaposlenih v organizacijah ni
reguliran z drzavno zakonodajo. Vendar pa je, Ceprav ni v praksi vseh organizacij izpeljan v
enotni obliki, mo¢no determiniran s specifi¢no japonsko nacionalno in organizacijsko kulturo, ki
mu daje znacilen pecat. Iz teh razlogov med japonskimi podjetji ni tako velikih razlik v stopnji
razvite participativnosti kot to velja za Ameriko. Dokaj visoka stopnja participacije zaposlenih je
del splosSne japonske organizacijske kulture.

Sintoizem, konfucijanstvo in nekateri drugi zgodovinski razlogi (objektivno pogojena kolek-
tivna obdelava rizevih polj; gradnja hi§ ena poleg druge zaradi pomanjkanja prostora; nujno
sodelovanje pri obnovi naselij po pogostih potresih in drugi elementi velike medsebojne odvis-
nosti ljudi) so pogojevali razvoj celotne kulture v smislu velikega pomena skupine in
harmonije v celotni druzbi. V harmoniji morajo biti Clani druzine, sosedje in vsi ljudje, k Cemur se
pristeva $e harmonija z naravo, s katero je potrebno ziveti skladno. Vse skupaj vodi k velikemu
obcutku za skupnost oziroma k dajanju prednosti skupini pred individualizmom na vseh
podroéijih zivljenja, kar je $e danes temelj specifi¢ne japonske kulture. Se danes so ljudje
prepricani, pravi Vila (1994, 359), da je vse kar se dela, lahko samo rezultat skupine in ne posa-
meznih naporov. Zato se dogaja, da japonski delavei v ameriskin podjetjih na Japonskem niso
pripravijeni delati po individualni normi, ker “*nih¢e nima sam tako velikih zaslug, da bi bil vieden
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posebne nagrade”. Ne glede na to, kaj si bomo o tem mislili mi, je dobra stran vsega tega, da
si ljudje prizadevajo vioziti veciji skupni napor in ve¢ sodelovanja v skupno dobro. Japonci sploh
ne sprejemajo individualizma. Temelj je skupnost in tisto, kar je dobro zanjo. To velja za vsako
skupino, od drzave do podjetfja in naprej do vsake posamezne ekipe, ki mora opraviti neko

Konosuke Matsushita, predsednik istoimenske japonske mega kor-
poracije, je izzval zahodni kapitalisticni model z naslednjo izjavo: * Mi
(Japonci) bomo zmagali, vi na industrializirkanem Zahodu pa boste
izgubili. Kaj dosti tudi ne morete storiti, sqj so razlogi za vas poraz v vas
samih. Vasa podjetja so zgrajena na tayloristicnemu modelu uprav-
lianja, in kar je Se hujse, tudi vi sami mislite na tak nacin. Prepricani ste,
da je prav, da vasi menedzerji razmisljajo, delavci pa so tu le da vihte
izvijaCe. Za vas je bistvo menedzmenta, da ideje iz glav menedzerjev
pretvorite v gibe delavcevih rok.

Pri nas smo presegli Taylorjev model. Spoznali smo, da je poslo-
vanje tako kompleksno, prezivetie podijetij tako nezanesljivo, okolje
pa tako nepredvidljivo, tekmovalno in nevarno, da je nas obstoj od-
visen od stalne in popolne mobilizacije vsakega, tudi najmanjsega
delCka sive mase v nasem podijetju.”

David Wheeler in Maria Sillanpaa:
The Stakeholder Corporation, Pitman Publishing, 1997, London

nalogo ali reSiti nek problem.

Ce natanéneje analiziramo zgoraj navedene znacilne elemente japonske nacionalne in
organizacijske kulture, pridemo do presenetljive ugotovitve. Gre namrec za to, da te znacilnosti
pravzaprav v celoti sovpadajo s temeljinimi cilji participativnega menedZmenta (pripadnost
skupini, prizadevanje za skupne cilje in skupno dobro itd.). To pa pomeni, da je participativni
menedzment v bistvu posledica in ne vzrok nekaterih vrednot, ki so pri Japoncih Ze vgrajene
v organizacijsko kulturo. Participativni menedzment je torej, za razliko od zahodnih, v japonskih
organizacijah v nekem smislu povsem “naravno stanje”, ki je nekako samo po sebi umevno in
ga ni freba $ele “umetno” uvajati. Prav v tem je ogromna razlika med zahodno in japonsko
organizacijo. Zahodni kulturi in organizaciji je namre¢ v osnovi imanenten individualizem in je
treba skupnost v pravem pomenu 3ele graditi.

Celoten sistem odlocanja torej teZi k ustvarjanju harmonije v skupini. Morita A. (oo Vili 1994,
364) pravi: "NajvaznejSa naloga japonskega vodilnega je, da razvija odnose s svojimi names-
¢enci, da v svojem podijetju ustvari obcutke, ki so podobni druzinskim, obcutek, da vodilni in
namescenci skupaj dozivljajo in medsebojno delijo enako usodo. Pogosto je pomembno us-
tvariti ob&utek medsebojne pripadnosti bolj kot kaj drugega in kdaj pa kdaj je potrebno sprejeti
odlocitve, ki so tehni¢no iracionalne. Ne morete biti povsem racionalni. Povsem iracionalni ste
lahko s stroji. Kadar delate z ljudmi, mora vcasih logika odstopiti mesto razumevaniju z ljudmi”.

41



V proces odlocanja je zato, pravi Vila (1994, 364), pritegnjeno mnogo ljudi, ki se morajo
spoznati s problemom, izdelati predloge, in se uskladiti pred sprejemom koncne odlocitve.
Nekateri ta proces imenujejo “odlocanje na podlagi usklajenega in uglasenega
razumevanja”. Poudarek je na razumevanju in vse skupaqj je zelo dolg proces, ki jemlje veliko
¢asa, pri cemer zahodnjaki izgubljajo potrplienje, ko Cakajo na dokoncno odlocitev Japoncev
pri kakem konkretnem primeru. Vse 1o nas pelje v sistem planiranja, imenovan “ringi”, ki sledi
predhodni fazi, imenovani “nemawashi”.

“Rin” v japonscini pomeni dati predlog nekomu na vis§jem polozaju in sprejeti odobritev, “gi”

Organi sodelovanja

Upravljalski svet Upravljalski delavski komite
Znacilnosti organa
Funkciia kraj komuniciranja med pojasnjevanje in svetovanje
obema stranema med obema stranema
. _ sindikalni funkcionariji in
vodje sluzb in oddelkov ter v L
Sestava vodije sindikatov uslgzbenm iz kadrovske
sluzbe
Vloga predstavnika Yo o v Co
poroCqjo in pojasnjujejo poroCaqjo in pojasnjujejo

delodajalca
Vloga predstavnika sindikata | dajejo pripombe k poro€anju| dajejo pripombe k poroanju
proizvodno planiranje,

razvoj plana proizvodnje, zahteve zaposlenih v zvezi:
problemi funkcioniranja, - § spremembo plana
Predmet razprave suspenzije, poslovne zadeve, | - z zapiranjem tovarne
finance, pomembni vidiki - z odpovedmi
proizvodnje - s preventivo nesre¢
- § socialno ureditvijo ipd.
Pogostost sestankov Cetriletno 3 do 4-krat na mesec

Tabela: Participativni organi japonskega podjetia (po Z. Sarman)

pa pomeni razbremenitev odgovornosti in odlocitev. Ringi proces odlocanja lahko poteka od
zgoraj navzdol ali obratno - od spodaj navzgor, odvisno od tega, kje so problem zaznali in ga
posredovali v odlocanje in reSevanje. Obicajno je problem z vrha spus¢en na nizje ravni, vse do
posamezne enote, kjier se doseze najprej razumevanja situacije in problema, v oblikovanje
predloga pa pritegnejo toliko ljudi, kolikor je potrebno. Predlog gre nato v usklajevanje med
posameznimi sluzbami, funkcijami in oddelki, pri ¢emer sodeluje veliko stevilo ljudi. Vse skupaj
je mreza horizontalnih komunikacij, kot ribiska mreza z mnogimi vozli. Ves sistemn mnoZice
neformalnih diskusij, konzultacij in usklajevanja se imenuje “nemawashi”. Sele, ko je tako
izbrana neka alternativa, je ta posredovana v odobritev na najvisjo raven.

V sklop opisanega sistema odlocanja je treba uvrstiti tudi delovanje razli€énih participa-
tivnih skupin (krozki kvalitete, “jiSu-kanri” skupine itd.), ki smo jih Ze obravnavali posebej. Te v
pogojih opisane japonske organizacijske kulture $e posebej dobro uspevajo.
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Poleg tega imajo Japonci v vecini primerov v organizacijah razvit tudi tak ali drugacen
sistem stalnih posvetovanj med menedzmentom in sindikati, ki v mnogih primerih po vsebinski
plati ni omejen le na materijo kolektivnih pogodb, ampak se S§iri tudi na organizacijska,
ekonomska, kadrovska in druga upravljalska vprasanja. Sarman Z. (1991, 43) to imenuje
“svetovalni sistem, ki deluje kot proces nenehnih razprav”, in ima po raziskavah
japonskega centra za produktivnost iz leta 1977 naslednje funkcije:

instrument za boljSe komunikacije 23,6 %

instrument za izboljSanje delovnih razmer 20,6 %

instrument za uspesnejsi proces poslovanja 16,6 %

instrument za rast produktivnosti 10,0 %

instrument za podporo sporazumom med delodajalci in delojemalci 5,3 %
instrument za preprecevanje delovnih sporov 5,2 %

kot organ za pritozbe 3,9 %

kot moZnost za sodelovanje sindikata 2,5 %.

V bistvu gre za doloCen dvostranski sistem svetovanj, pravi Sarmanova, katerin jedro so sve-
tovalni participativni organi, v€asih celo paritetno sestavljeni iz predstavnikov kapitala (delo-
dajalca) in predstavnikov dela (sindikata). Avtorica prikazuje tak participativni sistem znotrqj
japonskega podijetja na primeru §tirih reprezentativnih podijetij s podrocja Zelezarstva, avto-
mobilske industrije in ladjedelnistva. V nadaljevanju povzemamo njen prikaz participativnin
organov na ravni podjetja (s podroCja zelezarstva), imenovanih upravljalski svet in upravljalski
delavski komite.

Na podoben nacin, Ceprav seveda ne povsod enako, je izpeljan sistem dvopartitnin partici-
pativnih organov tudi v vecini drugih podijetij. Znacilno je, da interese zaposlenih v teh partici-
pativnih organih zastopa sindikat. Ta pa se je v specificnih japonskih razmerah prav tako razvil v
specificni smeri. Predvsem je veliko bolj “miroljuben” kot vecina zahodnih sindikatov, ne-
malokrat pa tudi povsem podrejen menedzmentu (avtorica navaja primer Toyote), ki ga ima
bolj ali manj pod kontrolo.

2.5. Evropski sistemi delavske participacije

2.5.1. Skupne znacilnosti in klasifikacija evropskih sistemov delavske participacije

Najoomembnej$a skupna znacilnost (zahodno) evropskih sistemov delavske participacije
je, kot receno, njihova kodifikacija. Tudi v tem pogledu seveda obstajajo izjeme, ki potrjujejo
pravilo. Od razvitih zahodnoevropskih drzav predstavljata iziemo predvsem Velika Britanija, za
katero veljajo v obravnavanem smislu podobne znacilnosti kot za Ameriko, in Italija, kjer kljub
izrecni ustavni doloc¢bi ni priSlo do nadaljnje zakonske ureditve delavske participacije,
predvsem zaradi odpora sindikatov, ki so iz razli¢nih razlogov, zlasti pa zaradi bojazni za tfrdnost
lastnih pozicij (monopol v dialogu z delodajalci) naceloma nasprotovali izgrajevanju
posebnega sistema delavske participacije. V teh drzavah se posamezni primeri soupravljanja
delavcev uveljavijojo na podlagi avtonomnih pravnih virov, to je posebnih dogovorov med
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posameznimi delodajalci in sindikati (Italija - protokol I.R.I., protokol ENI, protokol CONFAPI), ali
samostojne odlocitve posameznih delodajalcey, kar velja zlasti za Veliko Britanijo (npr. uvedba
funkcije delavskega direktorja v podjetjih Baxi Partnership Limited, Barrhead Sanitary Ware PLC,
Chesterfield Transport itd.). Tudi Svicarska zakonodaja delavske participacije posebej ne ureja.
Vtem pregledu pa $e ni upostevano stanje v bivsih vzhodnoevropskih socialisti¢nih drzavah, od
katerin so nekatere prav tako ze sprejele tovrstno zakonodajo.

Konkretna ureditev oblik in nacinov participacije zaposlenih pa je v posameznih evropskih
drzavah silno razlicna. Velike razlike se pojavijojo tako glede institucionalne ureditve ures-
niCevanja participacije zaposlenih kot tudi glede nacina uresni¢evanja participacije, vsebine
in obsega konkretnih participacijskin pravic ter vioge in polozaja sindikata v sistemu delavske
participacije.

Organi Evropske unije ze vel let pozomo proucCujejo moznosti za uskladitev in delno
poenotenje vprasanja sodelovanja delavcev v podijetjin v drzavah, ¢lanicah Evropske unije. Na
to problematiko se nanasa nekaj norm, ki so vklju¢ene v razli¢ne formalne akte (dokumente)
organov Evropske unije. Gre zlasti za nekatere norme, vkljuCene v Ze sprejete direktive in
uredbe. To stanje pa organov evropske unije ne zadovoljuje, zato so v pripravi novi dokumenti, s
katerimi naj bi bila omenjena problematika urejena bistveno bolj podrobno.

Organi EU so si Zze pred leti postavili cilj, da bodo poskusali do konca leta 1992 sprejeti Stiri
pomembne akte z obravnavanega podroc¢ja, in sicer:

uredbo o statutu evropske druzbe

direktivo o participaciji zaposlenih v evropski druzbi
direktivo o evropskem svetu delavcev

direktivo o delniski in finan¢ni participaciji zaposlenih,

vendar pa je zaenkrat sprejeta le direktiva o evropskem svetu delavcey, ki ureja oblikovanije in delo-
vanje delavskih predstavnistev v multinacionalnih podietjin, ki imajo svoje enote v razlicnih drzavah
Clanicanh.

Od pomembnejsih mednarodnih dokumentov, ki urejajo obravnavano materijo, velja omeniti
Se protokol k evropski socialni listini, kot najpomembnejSemu dokumentu Sveta Evrope.
Protokol dolo¢a pravico delavcev do obvescenosti, pravico do skupnih posvetovanj in do
sodelovanja v zvezi z delovnimi razmerami in delovnim okoliem. Drzavam nalaga dolznost, da
spodbujajo udelezbo zaposlenih pri odlocanju na stevilnih podrociin, ki jih akt tudi primeroma
nasteva.

2.5.2. Direktiva o evropskem svetu delavcev (94/45 EC)

Ministrski svet Evropske unije (EU), takrat Se Evropske skupnosti, je leta 1994 sprejel
“Direktivo (smernico) o ustanovitvi evropskih svetov delavcev”(skrajSani naziv), ki je zacela
veljati 22. septembra 1996. To je bil tudi rok za prenos direktive v nacionalno zakonodajo
posameznih drzav — Clanic. Najkasneje z dnem sprejetia v EU bo morala to (najverjetneje v
obliki posebnega zakona o evropskem svetu delavcev) urediti tudi Slovenija.

Evropski svet delavcev ngj bi bil ustanovljen v vseh podijetjinh dolocene velikosti (skupno
najmanj 1000 zaposlenih), ¢e imajo obrate z vsaj 150 zaposlenimi v razli€nih (najmanj dveh)
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drzavah - ¢lanicah EU. V praksi se k delu evropskih svetov delavcev ze pritegujejo tudi pred-
stavniki h&erinskih podijetij iz drzav izven EU (tudi iz Slovenije).

Zaenkrat je funkcija evropskih svetov delavcev predvsem le informativhega in konzul-
tativnega znac¢aja, ne morejo pa “soodlocati”, Eeprav bo nadaljnji razvoj skoraj zanesljivo
pripeljal fudi do tega. Konkretne pristojnosti in nacin dela evropskega sveta delavcev so stvar
pogajanja znotraj posameznega koncerna, direktiva v tem smislu vsebuje zgolj okvirna
dolocila.

Pravico do pobude za ustanovitev evropskega sveta delavcev v posamezni multinacio-
nalki imata obe strani: centralno vodstvo in delojemalska stran. Najmanj 100 delojemalcev ali
njihovih predstavnikov iz najmanj dveh podijetij znotraj drzav Clanic EU zadostuje, da se zacnejo
pogajanja za njegovo ustanovitev. Na centfralno vodstvo morajo nasloviti ustrezen zahtevek.
Centralno vodstvo je dolzno zadostiti zahtevku in zaCeti pogajanja. Ce tega ne stori, se evropski
svet delavcev ustanovi brez pogajanj s centfralnim vodstvom. Naslednji korak po zahtevku za
zacCetek pogajanj je oblikovanje posebnega pogajalskega odbora, ki ga sestavljajo najmanj
po en predstavnik iz vsake drzave, kier ima multinacionalka svoja podjetja. Preostanek sedezev
v pogajalskem telesu se doloci glede na $tevilo zaposlenih, njegovi ¢lani pa so lahko zaposleni,
kakor tudi predstavniki sindikatov izven podietij. Stroske za delo pogajalskega telesa (potni
stroski, prevajanje itd.) krije centralno vodstvo.

Predmet pogajanj je tudi sestava evropskega sveta delavcev, vendar mora bit v njem
zastopan najmanj po en predstavnik iz vsake drzave, kjer ima multinacionalka svoja podijetja.
Evropski svet delavcev se sestaja najmanj enkrat letno, vendar mora biti v okviru tega zago-
tovljeno, da se njegovi Clani lahko sestanejo sami, pred skupnim sestankom s centralnim vod-
stvom, zaradi priprave na skupni sestanek. Vse stroSke delovanja evropskega sveta delavcev
krije centralno vodstvo multinacionalke.

Glavne znacilnosti doslej ustanovljenih evro - svetov delavcev so:
povprecno Stejejo okrog 30 Clanov;
z vodstvom koncermna se sestajajo povprecno Stirikrat letno;

vsebinsko se najvec ukvarjajo z vprasanji gospodarskega polozaja in razvoja podietia,
pogoji dela ter izobrazevanjem in napredovanjem zaposlenih.

2.5.3. Predlog pete direktive EU

Predlog pete direktive EU, ki je v prvi verziji nastal ze 1972 in je bil kasneje ze veckrat korigiran,
se nanasa na strukturo in pooblastila organov delniskin druzb in se v zvezi s tem ukvarja tudi s
sodelovanjem zaposlenih v teh organih. Pri tem posebej ureja delavsko participacijo v druzbah
z enotimim in delavsko participacijo v druzbah z dvotimim sistemom upravljanja.

Predlog pete direktive ponuija v osnovi fri modele participiranja zaposlenih, drzave ¢lanice
pa se lahko odlocijo za prevzem katerega koli od modeloy, ki so po vsebini ekvivalentni. Gre za
naslednje moznosti:

a) sodelovanje zaposlenih v nadzornem organu, pri cemer $tevilo predstavnikov delavcev

ne sme biti manjSe od tretjine in ne vecje od polovice vseh Clanov organa;
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b) sodelovanje zaposlenih po posebnem telesu (svetu delavcev), ki ima dolocene
participacijske pristojnosti v razmerju do uprave;

c) sodelovanje zaposlenih prek kolektivhega sporazumevanja, s katerim se uredijo kon-
kretne participacijske pravice, oblike in nacini.

Predvideni modeli pridejo v postev za tiste delniske druzbe, ki zaposlujejo tisoC ali vel
delavcey, pri Cemer se v 1o Stevilo stejejo tudi zaposleni v odvisnih druzbah. Drzava ¢lanica pa
lahko z notranjo zakonodajo doloci uporabo teh modelov tudi v druzbah z manj kot tiso¢
zaposlenimi.

2.5.4. Klasifikacija evropskih sistemov delavske participacije

Razli€tne znane in normativno urejene sisteme delavske participacije v Evropi lahko
teoreticno klasificiramo po razlicnih kriterijin. Glavne znacilnosti, po katerih se posamezni
sistemi razlikujejo med seboj, in ki predstavljajo tudi temeljne klasifikacijske kriterije, so zlasti:

institucionalna ureditev uresni¢evanja delavske participacije
vsebina in obseg participacijskih pravic

nacin uresnic¢evanja delavske participacije in

vloga in polozaj sindikata v sistemu delavske participacije.

Glede na institucionalno ureditev uresniCevanja delavske participacije so v praksi uveljav-
lieni predvsem trije pristopi oziroma modeli delavske participacije, in sicer (opomba: oznacbe
posameznih modelov so pogojne):

a) integrativni model predvideva enakopravno cClanstvo predstavnikov zaposlenih
neposredno v organih upravijanja podijetja (druzbe);

b) partnerski (kooperacijski) model omogocCa participacijo zaposlenih bodisi prek
posebnega delavskega organa oziroma izvolienega delavskega predstavnistva (svet
delavceyv, obratni svet ipd.), ki sodeluje z organi upravljanja podijetja pri sprejemanju dolo¢enin
upravijalskin odlocitev in v tem smislu deluje kot partner organom upravijanja pri odlo¢aniju, ali
pa prek ustanavljanja raznih skupnih odborov in delovnih teles za posamezna vpra$anja,
sestavljenih iz predstavnikov delodajalcev in delavcev (komite za varstvo pri delu, odbor za
gospodarska vpraSanja itd.);

c) dogovorni model pa konkretne oblike in nacine ter obseg uresniCevanja participacijskin
pravic delavcev v posameznem podijetju (druzbi) v celoti prepus¢a dogovoru oziroma
sporazumu med organi podijetfja (druzbe) in predstavniki zaposlenih ali kolektivni pogodbi s
sindikatom, medtem ko s heteronomnimi pravnimi viri (drzavni predpisi) sistemn delavske
participacije ni posebej urejen dli je urejen le nacelno.

V zvezi s prvim modelom je treba upostevati Se razlicne moZzne ureditve organov upravijanja
podjetij (druzb). MogocCi sta dve obliki: 1. i. enofimi sistem upravijanja in t. i. dvotimi sistem
upravijanja. V dvotirmem sistemu ima druzba poleg skups$cine $e dva organa, in sicer upravo
oziroma upravni odbor (management board) in nadzorni odbor (supervisory board). V enotirnem
sistemu pa se Clani sicer enotnega upravnega odbora delijo na Clane z izvrsiinimi in ¢lane z
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neizvrsilnimi (kontrolnimi) pooblastili. Na$ zakon o gospodarskih druzbah (ZGD) je sprejel dvotirni
sistem upravijanja.

2.

Glede na vsebino in obseg participacijskih pravic, ki jih uzivajo delavci, lo¢imo:

a) tehnolosko-organizacijsko participacijo, ki je omejena predvsem na moznost vplivanja
zaposlenih na organizacijo delovnega mesta in potek delovnega procesa, tehnologijo,
inventivne predloge in pobude itd.;

b) ekonomsko participacijo, ki zajema tudi vpliv zaposlenih na poslovno politiko in druge
ekonomsko pomemibne upravijalske odlocitve podijetja.

Glede na nacin uresni¢evanja participacijskin pravic lo&imo:

a) individualno (neposredno) participacijo, pri kateri delavci kot posamezniki uresnicujejo
pravico do pobud in mnenj ter odgovorov nanje, pravico do obves&enosti o sprememibah na
svojem delovnem mestu ter pravico postavljati vprasanja in dobiti odgovore glede svojih pravic
iz delovnega razmerja;

b) kolektivno (predstavnisko) participacijo, pri kateri zaposleni uresniCujejo svoje pravice v
zvezi s sodelovanjem pri odlo€aniju preko svojih izvolienih predstavnistev.

4.

Glede na viogo in polozaj sindikata v sistemu delavske participacije loC¢imo predvsem dva
znacilna modela:

a) participacijo prek sindikata (enotni sistem delavskih predstavnistev ali “Svedski
model”), kjer vlogo delavskih predstavniStev opravljajo neposredno organi in predstavniki v
podjetju zastopanih sindikatov;

b) participacijo prek posebnih delavskih predstavnistev (dualni sistem delavskih pred-
stavnistev ali “nemski model”), kjer so sindikati na eni ter sploSna delavska predstavnistva na
drugi strani institucionalno lo¢eni in imajo tudi lo¢ene pristojnosti.

V nadaljevanju bomo na kratko predstavili glavne znacilnosti nekaterih evropskih sistemov
delavske participacije, ki jih je mogoce podrobneje analizirati s pomocjo zgoraj prikazanih
kriterijev.

2.5.5. Predstavitev nekaterih znadilnih evropskih ureditev

Nemdija

Ze med prvo svetovno vojno (1916) so bila z drzavno uredbo uvedena obratna zastopstva
kot pogajalski partner nasproti podjetniku, da bi dosegli pripravljenost sindikatov za sodelovanje
pri nujnih posebnih naporih in se izognili delavskim konfliktom. 1z tega so leta 1920 nastali sveti
delavcev kot interesna zastopstva zaposlenih, ki so bili priznani zzakonom. Temu je botrovala
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tudi zamisel o polititnih delavskin in vojaskih svetih, s katerimi se je v Nemciji, ko se je cesar
odpovedal oblasti, zacela demokrati¢na revolucija (Kohl, 1995, 40).

Soodlo¢anje je bilo, pravi Kohl, od vsega zacetka povezano s ciliem demokratizirati gos-
podarstvo. Uveljavili naj bi se interesi zaposlenih v podjetju ter v panogi in celothem gos-
podarstvu, ki naj bi se uravnotefzili z gospodarskimi cilji lastnikov. To naj bi se casovno vselej
zgodilo pred sprejemom gospodarskin odlocitev, ki jih je tako $e mogocle oblikovati.
Nenazadnje naj bi bila dana moznost vplivanja tudi na razvoj panoge in na celotno
gospodarsko in strukturno politiko.

Tem izrazitej$im socialnodemokratskim zasnovam v weimarski republiki so se po drugi sve-
tovni vojni pridruzile Se krs€anske socialisticne ideje o enakopravnosti dela in kapitala.
Nasploh so po obdobju nacisticnega terorja zeleli z novim zacetkom preseci na eni strani
klasi¢ni liberalni kapitalizem, na drugi strani pa tisto, kar se je v NDR kasneje imenovalo “realni
socializem”. Pri fem je bila ne nazadnje odlocujocega pomena tudi izkusnja z obnovo poru-
$enega gospodarstva - pogosto v lastni reziji zaposlenih, saj so se morali $tevilni lastniki in prejsnji
menedzerji najprej zagovarjati pred ndrnberskim sodis§¢em in pri tem sploh niso bili prisotni.
Hkrati so se nekdanje politicne in svetovnonazorske sindikalne “frakcije” po letu 1945 zdruzile v
enotni sindikat, ki ni bil strankarsko politicno vezan. Tak$na izkljucitev strankarske politi¢ne
usmeritve je pomembno povecala njihovo druzbenopoliticno tezo. Sedaj so predstavijali
mocno silo, ki so jo morale upostevati vsakokratne vlade.

Iz te prakse ponovnega ozivljanja gospodarstva po drugi svetovni vojni, pri katerem so bili
sindikati zelo dejavni, je s soglasiem odlocilnih lastnikov kapitala in kasneje zmerne kon-
zervativne viade pod vodstvom zveznega kanclerja Konrada Adenauerja ter zveznega par-
lamenta 1951 nastal prvi zakon o soodlo¢anju v rudarski, Zelezarski in jeklarski industriji
(Montan Mitbestimmungsgesetz). Predvidel je povsem enakopravno paritetno soodlocanje v
nadzornem svetu, ki so ga v enakem §tevilu sestavijali predstavniki zaposlenih (delojemalcev) in
lastnikov kapitala, in delavskega direktorja kot ¢lana uprave, ki je uzival zaupanje zaposlenih.
Vendar se je do zdaj ta ureditev ohranila le v rudarski, Zzelezarski in jeklarski industriji (*montan
model”), vsi poskusi sindikatov, da bi ta model razsirili tudi na druga podrocja, pa so propadii
zaradi nasprotovanja delodajalcev.

Zakon o ureditvi podjetij (Betriebsvefassungsgesetz) iz leta 1952 je uredil svete de-
lavcev kot voljena predstavniStva vseh delavcev in pogajalskega partnerja nasproti
delodajalcem. Zakon je bil noveliran leta 1972 in 1989, sindikati pa so s temi novelami dosegli
Se doloc¢en napredek v Siritvi pravic svetov delavcev. Prav tako je v Casu viade, ki je bila
naklonjena delavcem, sindikatom uspelo razsiriti paritetno soodlocanje v nadzornih svetih na
ravni podjetia na druga velika podijetja (z ve¢ kot 2.000 zaposlenimi), in sicer z zakonom o
soodlo¢anju iz leta 1976. Trenutno je, pravi Kohl, za Zvezno republiko Nemcijo znacilno
prizadevanje, da bi zaposleni ohranili obstojece pravice. Na drugi strani pa se zaradi novih
elementov v podjetniski politiki (orodor novih idej o participativnem menedzmentu, op. M. G.)
stvari slej ko prej razvijajo v interesu delojemalcev.

Poseben element, ki v precej$nji meri nedvomno prav tako determinira smer razvoja nem-
Skega modela delavske participacije, je tudi dejstvo, da je bilo v Nemciji po drugi svetovni vojni
na zahtevo zaveznikov delovanje sindikatov izlo¢eno iz podjetij in preneseno izkljucno na
panozno in centralno (drzavno) raven. Zato sveti delavcev v Nemciji opravljajo Stevilne funkcije,
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ki jih v drugih drzavah opravlja sindikat na nivoju podjetja (npr. sklepanje tarifnih dogovorov
oziroma obratnih sporazumov). Sindikati jih iz tega razloga pogosto fretirgjo kot svojo po-
daljSano roko v podijetjin in trdno drzijo v rokah kadrovsko politiko na tem podrocju. Odtod tudi
zelo moc¢na “zascitna” funkcija svetov delavcev glede varstva vseh vrst kolektivnin delov-
nopravnih pravic in interesov delavcev v podjetjih, ki je sicer znaciina za sindikate.

Nemski model kolektivne participacije zaposlenih je zelo razvejan. Vendar pa ni enoten,
ampak veljgjo razlicni rezimi za posamezna gospodarska podrocja in za razli¢ne kategorije
velikosti podjetij. Najrazvitejsi v smislu obsega participativnih pravic zaposlenih je t. i. “montan
model” (rudarstvo, Zzelezarstvo, jeklarska industrija), pa tudi rezim, ki velja za ve¢ja podjetja
(nad 2.000 zaposlenih), je v tem smislu ugodnejsi kot rezim, ki velja za manj$a podijetja. Prav
tako obstajajo obdutne razlike med javnim in zasebnim sektorjiem. Ker se seveda v tem
pregledu ne moremo spuscati v vecje podrobnosti, bomo v nadalievanju predstavili le grobo
sliko nemskega modela kolektivne participacije zaposlenih. Nekoliko ve¢ pozomosti pa ta
model kljub vsemu zasluzi zato, ker se nas zakon o sodelovanju delavceyv pri upravijanju v veliki
meri zgleduje prav po nemski ureditvi.

V nem$kem modelu delavske participacije so uveljavljene tri temeljne oblike uresni¢evanja
participacijskih pravic zaposlenih v organizaciji, in sicer:

1. svet delavcey,

2. predstavnistvo zaposlenih v nadzornem svetu,

npr.: prisilni krgi$i aelovni éas, OBVEZNO
razporeditev adelovnega casa SOODLOCANJE
npr.: uvrstitev v pladilne razrece, SOODLOCANJE
premestitve, nastavitve (pravicavetq)

npr.: izobrazevanje v podetiu,

gos podars ke zadeve POSVETOVANJE
PRIDOBITEV

npr. izjenni odous ti MNENJA

npr. kadrovske spremembe pri vodilnih usluzbenah,

kadrovs ko nacrtovanje OBVE SCANJE

Slika: Pregled pravic sveta delavcev
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3. delavski direktor.

Svet delavcev volijo vsi zaposleni v organizaciji in v odvisnosti od velikosti organizacije
lahko $teje od enega (delavski zaupnik v manjsih organizacijah) do 31 ¢lanov, v podijetjih z vec
kot 9.000 zaposlenimi pa celo $e vec¢ (na vsakih nadaljnjin 3.000 zaposlenih po dva dodatna
Clana sveta delavcev). Delovnih obveznosti je lahko opros¢enih do 11 ¢lanov sveta delavcev
(profesionalci). Poleg sveta delavcev je v podijetju izvolieno tudi zastopstvo mladih delavcev in
vajencev (do 25 let) ter zastopstvo tezkih invalidov. Ce ima podjetje ve¢ obratov, se ustanovi
centralni svet delavcey, ki ga sestavljajo Clani vsakokratnih obratnih svetov delavcev.

Posamezne pravice (nacine) prek katerih svet delavcev sodeluje pri upravlijanju podijetja, bi
lahko kategorizirali v naslednje skupine odlocitey, ki jih (povzeto po Kohl, 1995, 60) tudi graficno
prikazujemo, in sicer: obves¢anje, pridobitev mnenja, posvetovanje, soodlo¢anje s pravico
veta in obvezno soodlo¢anje (glej sliko!).

Osnovno, kar v zvezi z vsebinsko orientacijo delovanja svetov delavcev posebej poudarja
tudi Kohl (1995, 65), je naslednje: Svet delavcev ima nalogo zadcititi delojemalce, kadar so
ogrozeni. Vendar pa sveti delavcev v novejsi praksi svojo klasicno zascitno funkcijo vse bolj
nadgrajujejo tudi s konstruktivnim vklju¢evanjem v oblikovanje pogojev, ki pomembno vplivajo
na polozaj zaposlenih. Slednje velja predvsem za oblikovanje dela ter veljo samostojnost
zaposlenih pri opravljanju vsakodnevnega dela (npr. skupinsko delo itd.). Prav to pa predstavija
pomemben trend razvoja nems$kega sistema participacije od zgolj
polititno-demokratizacijskin k pravim organizacijskim ciljiem participativnega menedzmenta.

Predstavnistvo zaposlenih v nadzornem svetu lahko obsega od ene tretjine Clanov
(organizacije s 500 - 2.000 zaposlenih) do ene polovice ¢lanov (organizacije z ved kot 2.000
¢lani), ki enakopravno sodelujejo pri sprejemaniju odlocitev v tem organu. V *montan modelu”
je celo zagotovljena popolna pariteta moci odloc¢anja, in sicer tako, da je predsednik
nadzormega sveta, katerega glas je odlocilen v primeru neodloCenega izida glasovanija,
neviralna oseba. V drugih primerih je predsednik nadzornega sveta vedno predstavnik lastnikov
kapitala.

Delavski direktor je Clan uprave oziroma upravnega odbora, ki je odgovoren za
kadrovsko-socialno podroc¢je. Poleg nemske ga pozna le $e nasa zakonodaja, vendar nas
zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju institut delavskega direktorja opredeljuje v osnovi
drugace. Nas zakon ga namre¢ definira kot “predstavnika delavcev v upravi druzbe” (78. Clen),
torej kot obliko delavskega predstavnistva v pravem pomenu besede, medtem ko je nemski
delavski direktor samo eden od vodiinih menedzerjev (po nase bi se temu reklo kadrovski
direktor).

Nemski zakon o soodlo¢anju (Mitbestimmungsgesetz) v svojem paragrafu 33, Abs. 1 in 2
delavskega direktorja opredeljuje le z dvema odstavkoma, ki se glasita:

“Delavski direktor. (1) Kot enakopraven ¢lan organa, pooblas¢enega za zakonito zasto-
panje podjetja (uprave, op. p.), bo postavijen delavski direktor. To ne velja za komanditne
delniske druzbe.

Delavski direktor mora, tako kot ostali Clani organa, pooblas¢enega za zakonito zastopanje
podijetja, izvrSevati svoje naloge v okvirih dogovora s celotnim organom. Podrobnosti doloca
poslovnik”.
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Sarmanova (1991, 246) pri opredeljevanju tega pojma povzema nemske avtorje in pravi, da
se od delavskega direktorja kot Clana uprave pricakuje, da bo kot menedzer istoCasno zastopal
interese kapitala na eni ter interese zaposlenin na drugi strani. Pri vseh odlocitvah podjetniske
uprave naj bi uposteval interese zaposlenih in jih usklojeval z ekonomskimi potrebami in
zahtevami podjetja. To njegovo viogo so v dolo¢enem obdobju izredno intenzivno proucevali.
Oznacili so ga kot Eloveka z dvema dusama, kot suznja z dvema gospodarjema, kot osebo, ki
nenehno Zivi sam s seboj v nekaksnem sporu. Nedvomno pa so z njim, poleg ekonomskega
nacela rentabilnosti ter tehniCnega nacela ucinkovitosti, uvedli v podjetje Se fretje nacelo, to je
nacelo “socialne rentabilnosti”. Poleg tega, da v podijetju razvija in izvaja socialno politiko, paje
znana in izredno znaciina njegova pozitivna vioga v reSevanju tarifno-polititne situacije, zlasti
na ravni posameznega podijefja.

Za zakljuc¢ek razmisljanja o nemskem modelu delavske participacije je treba reci $e to, da
SO mu mnogi nasprotniki ze zdavnaj napovedali zaton. Ne glede na zac¢etno pomanijkanje
njegove utemeljitve v organizacijski teoriji in njegovo prevec enostransko usmerjenost v zascito
zaposlenih nasproti delodajalcem, pa je Ze znamenito Biedenkopfovo porocilo iz leta 1967
(porocilo parlamentarne komisije pod vodstvom krs€anskega demokrata Biedenkopfa) izrazito
podprio prizadevanja za razsiritev sistema delavske participacije. To je tudi rezultiralo v zakonu o
podjetjihizleta 1972in 1976 (éormon, 1991, 250). V zadnjem ¢asu pa mu nov zalet zagotavlja
tudi prodor novih frendov v menedzmentu, ki v celoti sovpadajo s, sicer drugace pogojenimi,
vendar pa istosmernimi teZnjami zaposlenih po vedijih moznostih sodelovanja pri upravljanju.
Zato verjetno naddaljnji razvoj in perspektiva sistema delavske participacije v Nemciji nista
vprasliiva.,

Svedska

Svedski model participacije zaposlenih, katerega predstavitev povzemamo po Skledarju
(1991, 270), se od nemskega razlikuje v tfreh pomembnih znacilnostih, in sicer:

a) funkcijo delavskih predstavniStev opravljajo v podjetju zastopani sindikati oziroma sindikalni
predstavniki in ne posebej izvoljena delavska predstavnistva;

b) zakonodaja ureja sistem delavske participacije le zelo okvirno, konkretnosti pa so v celoti
prepuscene kolektivnim pogodioam med delodaijalci in sindikati;

c) med teoreticnimi cilji so bolj poudarjeni organizacijski cilji participativnega menedzmenta
kot pa “politicni” ciljii demokratizacije odnosov v ekonomski sferi druzioe.,

Vecja reforma delovnega prava na Svedskem je bila izvedena v 70-ih letih. Prakfi¢no vsi
novi zakoni (zakon o delovnem okolju iz leta 1978; zakon o predstavnikin zaposlenih v upravninh
odborih iz leta 1972 in noveliran 1987; zakon o soupravijanju iz leta 1977; zakon o varnosti
zaposlitve iz leta 1974 in drugi) vsebujejo elemente soupravljanja, ki ga zaposleni uresnicujejo v
glavnem prek sindikatov. Zaposleni pa lahko sodelujejo pri upravljanju tudi kot individualni ali
kolektivni lastniki podjetij. Kolektivho obliko lastniStva pomenijo predvsem posebni delavski
skladi (“fondi delojemalcev”), ki jih je pet in so razprostranjeni po celotni Svedski. Financirajo
se iz davka na dobicek podijetij, ustanovijeni pa so bili na podlagi zakona o ustanavljanju
delavskin skladov, ki je zacel veljati 1. januarja 1984.

Za razvoj sistema delavske participacije sta pomembna predvsem dva zakona, in sicer:
zakon o predstavnikih zaposlenih v upravnih odborih druzb iz leta 1972 in 1987;

51



zakon o soupravljanju (Metbestamnandelagen) iz leta 1977.

Prvi doloC¢a kot posebno obliko sodelovanja zaposlenih pri upravijanju podijetij pred-
stavnistvo zaposlenih v upravnih odborih. Zaposleni imajo pravico do dveh predstavnikov v
upravnem odboru, in sicer ne glede na skupno Stevilo Clanov upravnega odbora. Imenuijejo ju
(lokalni, podjetniski) sindikati, ki so podpisniki kolektivne pogodbe s podjetiem. Praviloma naj bi
bila imenovana iz vrst zaposlenih v podijetju. |z razpolozljivin strokovnih virov v slovenskem jeziku
ni povsem jasno, ali je mogocCe gornji pojem “upravni odbor” uporabljati kot sinonim za nas
pojem “uprava” (odbor direktorjev, menedzment board) in obstaja poleg njega Se poseben
nadzormi svet (supervisory board), ali pa gre za klasi¢en enonivojski upravni odbor, katerega
Clani se delijo na Clane z izvisiinimi (direktorskimi) in na Clane z neizvisilnimi (kontrolnimi) po-
oblastili. Verjetno gre za slednje, tako da imajo predstavniki zaposlenih v vedskem upravnem
odboru tako nadzorne kot tudi upravljalske (v oZziem pomenu besede) funkcije in v bistvu hkrati
odigravajo tako viogo delavskega direktorja kot viogo predstavnikov zaposlenin v nadzornem
svetu po nemskem pravu.

Zakon o soupravljanju, kot osredniji zakon s tega podrocja, je okvirni zakon in ne vsebuje
natanc¢nih pravil, predvsem ne o oblikah soupravljanja. Mnogi najpomembnejsi Cleni zakona
so tako zelo splosni zato, ker je zakonodajalec predvidel, da bodo postopoma dopolnjeni in
razSirjeni s posebnimi kolektivhimi pogodbami o soupravljanju (Metbestammandeavtal -
MBA). Menil je, da je postopoma treba naijti reSitve, ki bodo prilagojene posebnostim posa-
meznih panog in podjetij. Tega pa se ne da doseci s fogo zakonodajo, femvec le prek MBA. Iz
tega razloga so MBA v Svedskem sistemu osredniji instrument, s katerim se formalno ureja
konkreten sistem delavske participacije (od obsega in vrste participacijskin pravic do obilik in
nacinov njihovega uresni¢evanija). Sodelovanje zaposlenih se s pomocjo MBA uresnicuje v ta-
kem tempu, obsegu in na tistih podro&jih, kot partnerja to sama Zelita oziroma se dogovorita.

Zakon dovoljuje soupravljanje, z nekaterimi iziemami, prakticno o vseh vprasanjih, ki se
lahko pojavijo na delovnem mestu. Iziemo predstavijajo predvsem nekatere temeljne
odlocitve, ki jin lahko sprejemajo le lastniki podjetja (cilj, usmeritev, opustitev, sprememba
dejavnosti in lastniStva itd.).

Po 32. ¢lenu zakona o soupravijanju naj bi (opomba: gre torej za napotino normo)
partnerja, ki sta sklenila kolektivno pogodbo o placah in splosnih pogojih zaposlitve, na zahtevo
sindikata sklenila tudi MBA. Prva stopnja sklepanja MBA so medpanozne MBA. Vodilna
medpanozna MBA je pogodba za zasebni sektor, sklenjena leta 1982 med SAF - Svedsko
konfederacijo delodajalcev, LO - Svedsko sindikalno konfederacijo, ki zdruzuje ro¢ne delavce
in PTK - Pogaijalski kartel usluzbencev v zasebnem sektorju. Imenuje se “Razvojna pogodiba SAF -
LO - PTK” oziroma “pogodba o ucinkovitosti in soodlo¢anju”. Njena pravila pa naj bi s pomocjo
istovrstnih pogodb na nizjih nivojih (panozni, podjetniski) prilagodili konkretnim razmeram
posameznih industrijskih panog in podjetij.

Kot cilj zgoraj omenjene medpanoZzne pogodbe se navaja: razviti in pospesiti uvajanje
prakticnih in uresnicliivin oblik soupravljanja oziroma razvojnega dela v podijetjih. To naj bi
ustvarilo visoko ucinkovitost, varno zaposlitev, dobro delovno okolje, stimulativno okolje in
enakopravnost med spoloma. V tem pogledu je zaznati ob¢utno razliko z nemskim sistemom
delavske participacije, saj gre v prvi visti za izrazito organizacijske cilje participativhega
menedzmenta (visoka ucinkovitost, stimulativno okolje, razvoj itd.) in ne toliko za klasicno
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zascito zaposlenih. V tem smislu ze lahko zaznamo mocan vpliv novejsih organizacijskih teorij
na zasnovo veljavnega Svedskega sistema delavske participacije.

Vpliv sindikata na upravljanje se izvaja predvsem na tri nacine:
s t. i. soupravnimi pogajanji na vseh organizacijskih nivojih,
s pravico do obvescenosti,

s skupnimi organi, sestavljenimi iz predstavnikov obeh strani.

Predstavniki sindikata sodelujejo pri upravljanju na vseh ravneh obicajne linijske organizacije
podijetia (linijska pogajanja in linijsko obves¢anje). Pogajanja morajo biti izvedena preden
menedzment sprejme odlocitev, ki je predmet pogajanja. Tako je sindikat ustrezno vklju¢en ze v
pripravijalno fazo sprejemanja odlocitve. Menedzment ima pravico do kon¢ne odlocitve,
vendar se to lahko z MBA omeiji ali prenese na skupni organ ali na predstavnike sindikata.
Odlocitve pa ne sme sprejeti, dokler trajajo pogajanja, in prav zavia¢evanje pogajanj sindikat
pogosto uporablja za ucinkovito blokado nezazelenih odlocitev ter za pritisk na sprejetie nje-
govih predlogov. Ce se oblikujejo skupni organi za soupravljanje in obve§¢anje, se njihove
pristojnosti in nacin dela uredijo z MBA.

Zelo velik poudarek pa je namenjen obves¢anju. Menedzment je dolzan sproti obvescati
sindikat o:

razvoju proizvodnje
ekonomskem razvoju podjetja
usmeritvi kadrovske politike.

Zato mora menedzment sindikatu ob upostevanju dolznosti varovanja poslovne tajnosti
omogociti vpogled v poslovne knjige in druge dokumente. Na zahtevo sindikata mora
menedZment le-temu, Ce to ni povezano s prevelikimi stro$ki, dostaviti tudi kopije dokumentov
in mu pomagati pri analizah.

Zgoraj navedena medpanozna MBA vsebuije tudi dolo¢be o konzultantih delojemalcev. Ti
naj (seveda na stroske delodajalca) pomagaijo sindikatu pri pridobivanju in analizi informacij,
potrebnih za soodlocanje v primeru pomembnih sprememb v podjetju.

Norveshka

Na Norveskem so delovni odnosi mo¢no zaznamovani z nac¢elom enotnosti in sodelovanija
pri gospodarskin in socialnih zadevah. V neki objavi organizacije delodajalcev NHO se glasi:
»Wecina Norvezanov pripisuje velik pomen socialni in gospodarski enotnosti ter dobrim
delovnim odnosom. Pri nas ne obstajajo take razredne razlike kot v vecini drugih evropskin
dezel. To pomeni, da se je demokracija na delovnem mestu na Norveskem zelo visoko razvila
in le malo dezel razpolaga z boljsimi izkusnjami v sodelovanju med delodajalci in delojemalci.«

Zastopanje zaposlenih delavcev s pravico do soodloCanja o gospodarskin zadevah
poteka na naslednjin ravneh:
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s strani sindikalnih oddelkov (klubov) izvoljenimi sindikalnimi delavskimi zaupniki, ki
zastopajo interese delojemalcev pri temeljnih vprasanijih in se udelezujejo pogajanj o pla-
¢ah, delovnem ¢asu in delovnih pogojih;

s paritetno zastopanimi odbori podjetja v podijetjin z vec kot 100 delojemailci, ki se lahko
ustanovijo na razli¢nih ravneh podijetia in se primarno ukvarajo z gospodarskimi
zadevami;

z navzocCnostio tretjine predstavnikov zaposlenih v upravnem svetu podjetja s 50
delojemalci in v mesani skupscini (t. j. oblika iz generalne skups$cCine in upravnega sveta) v
podijetijih z ve¢ kot 200 delojemalci, z moznostio postavitve enega zastopnika
delojemalcev v upravni svet in enega opazovalca v podijetjin s 30 do 50 delojemailci; fi
zastopniki imajo pravico do odlo¢anja.

Poleg tega obstajajo Se druga zastopanja zaposlenih delavceyv, ki jih tukaj omenimo le
obrobno:

od 50 delojemalcev naprej so obvezni paritetno zastopani odbori delovnega okolja, ki pa
se na zahtevo ene izmed strani ali po sklepu organa za nadzor dela lahko imenujejo tudi v
podjetjih z 20 do 50 delojemalcev in se ukvarjajo z vpraSanji zdravja in varnosti na delov-
nem mestu ter delovnimi pogoiji;
izvolieni poverjeniki za varnost pri delu, ki moragjo biti postavijeni v podjetjin, razen e se
udelezene strani v podjetjin z manj kot 10 delojemalci izrecejo proti temu, in ki pri nekem
nevamem ogrozanju lahko sproZzijo prekinitev dela;
sindikalni delavski zaupniki s »posebnimi nalogami, ki se lahko izvolijo kot dopolnitev
k drugim obstojecim sindikalnim delavskim zaupnikom in imajo v skladu s pogoji temeljnih
sporazumov na voljo tudi posebna materialna sredstva:
- sindikalni delavski zaupniki za podrocje elekironske obdelave podatkov,
- sindikalni delavski zaupniki za studije ¢asovnega procesa.

V nadaljevanju predstavljamo le sestavo in delovanje odborov podjetij in delavskih pred-
stavnikov v organih podjetij.

Odbori podietij

Odbori podjetij so paritetno sestavljeni in se ukvarjajo v glavnem s finanénimi, gospodar-
skimi in s proizvodnjo povezanimi vprasanji. Niso pa pristojni, da bi se pogajali o placah in
delovnih ¢asih ali da bi podpisovali fovrstne sporazume; ta pravica podpisovanja je pridrzana
zgolj delavskim zaupnikom.

Sestava in volitve

Paritetna sestava: odbore podijetij sestavlja enak del zastopnikov poslovodstva in delavcev.
(V dolo¢enih tarifnin pogodioah, npr. v zavarovalnistvuy, je dolo¢eno, da se ti zastopniki izvolijo iz
vrst delavskih zaupnikov.)

Stevilo &lanov: odvisno od tevila zaposlenih delavcev v podjetju, neodvisno od &lanov sin-
dikata. V Temeljnih sporazumih dolo¢ene orientacijske smernice so:
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6 pri manj kot 100 delavcih: 3 zastopniki poslovodstva, 1 s strani vodilnih usluzbencey,
frgovskih in tehni¢nih usluzbenceyv izvolieni zastopnik, 2 zastopnika iz skupine delavcev
(med njimi predsednik poslovodnega odbora sindikata);

10 pri 100 do 400 delavcih: 5 zastopnikov poslovodstva, 1 s strani vodilnih usluzoencev
izvolieni zastopnik, 1 s strani trgovskin in tehni¢nih usluZbencev izvolieni zastopnik, 3
zastopniki iz skupine delavcev (med njimi 2 izvoljena zastopnika in predsednik poslo-
vodnega odbora sindikata);

14 pri vec¢ kot 400 delavcih: 7 zastopnikov poslovodstva, 1 s strani vodilnih usluzoencev
izvolieni zastopnik, 1 s strani frgovskih usluzbencev izvolieni zastopnik, 1 s strani fehnicnih
usluzoencev izvolieni zastopnik, 4 zastopniki iz skupine delavcev (med njimi 2 izvoliena
zastopnika, predsednik in drug ¢lan poslovodnega odbora sindikata).

Volitve: vsi delavci, razen poslovodstva, so voliino upraviceni. S strani delavskih zaupnikov
organizirane volitve so tajne in se izvajajo lo¢eno po poklicnih skupinah.

Varstvo: glede na pasivno voliino pravico in varstvo v upravni odbor izvoljenih ¢lanov veljajo
ista dolocila kot za sindikalne delavske zaupnike.

Opravljanje dolznosti

Upravljanje: odbor podjetja vsako leto izvoli enega predsednika in enega tajnika (in njihova
namestnika), ki zastopata poslovodstvo in delavce.

Oddel&ni odbori: v podjetijih z ve€ kot 200 delavci in neodvisnimi oddelki z lastno
pristojnostjo odlo¢anja je postavitev oddelénih odborov predvidena; podrobnosti o tem je
nmMozno urejati z lokalnim sporazumom. Mnenje oddel¢nega odbora je treba sliSati posebno pri
nacrtih in proracunu, sicer pa oddelcni odbor razpolaga s podobnimi pristojnostmi kot odbor
podjetja, ki pa so omejene na oddelcno raven, medtem ko se odbor podjetja ukvarja z
vprasaniji sploSnega interesa.

Koncernski odbori: za zastopanje na ravni koncerna obstajajo trije modeli (z delavskimi
zaupniki zastopan koordinacijski odbor, mes$ani odbor ali drugi odbori sodelovanja), ki so bili
podrobneje razloZzeni zgoraj. Odbor koncerna ima v zadevah, ki zadevajo celotni koncemn, z
gospodarskimi in financnimi pristojnostmi odbora podjetja in delavskih zaupnikov.

Posebni odbori za delovno okolje: lahko se ustanovi poselben odbor, van;j se izvoli del ¢lanov
po pravilih odbora podjetja in del ¢lanov po dolocilih odbora za delovno okolje, ne da bi se
spremenile pristojnosti obeh izvoljenih skupin ¢lanov.

Seje:
* najmanj enkrat na mesec, kolikor med stranema ni bilo sprejetega nobenega dogovora

za drugacnim besedilom, posebne seje pa se organizirajo na predlog ene strani;

dnevni red in dokumentacijo sestavita predsednik in tajnik ter ju morata predloziti 3 dni

pred sejo;

sestava zapisnika, v katerem so prikazana razli¢na pojmovanja, razdelitev na delavske

zaupnike in odbor za delovno okolie;

informiranje zvez o tekoc¢ih delih in obve$canje delavcey;

zdruzitev delovnih sej odborov podjetij in oddelkov, na katerih poslovodstvo predloZi

splo$ne informacije in se obravnava delovni program odborov;
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dolocitev pogostosti informativnin prireditev za vse zaposleno osebje (najmanj enkrat na
leto).

Materialna sredstva: z iziemo sredstev za odbor koncerna in prorac¢una za dolocene
projekte (ukrepe socialnega varstva ali varstva pri delu) za odbor podjetja v Temeljnih
sporazumih ni predvidenih nobenih specialnih materialnih sredstev.

Nasprotno vsebujejo Temeljni sporazumi natanéna dolocila za predlozZitev potrebnih
informacij in zapoved varovanja tajnosti »kot zaupno deklariranih« informacij.

Naloge

»Glavna naloga odborov podjetja je, da se s sodelovanjem zavzemajo za ¢im vecjo
storilnost proizvodnje in za blagor vseh dejavnih delavcev v podijetju.«

Pristojnosti in pooblastila

Ocenitev gospodarskih in finan&nih podatkov:

PodroCje dejavnosti odbora podjetjia obsega: ocenitev zaupnih informativnih porodil
poslovodstva o finanénem polozaju podjetja, njegovo stanje na trgu, pomembna vprasanja
proizvodnje in trgovinskih pogojev.

Finan¢ni podatki morajo biti predlozeni v pisni obliki in morajo biti najmanj tako iz&rpni kot
letna porocila, ki so delniC¢arjem predlozena na letnem ob&nem zboru. Na prediog ¢lanov
odbora mora biti zagotovljena moznost, da se stroski analizirajo v okviru izredne seje odbora. «

Izrazanje mnenja pri vaznih projektih:

Vazna vprasanja za delavce in njihove delovne pogoje v zvezi z dejavnostjo podijetja,
vecjimi investicijami, spremembami proizvodnih sistemov in postopkov, kvaliteto, proizvodnim
razvojem, nacrti rasti, zmanjSanjem osebja, prestrukturiranji itd., morajo biti odboru predliozena
pravocasno, da lahko pove svoje stalis¢e, preden se sprejme kaksna odlocitev.

Porocila o aktualnih obratnih dejavnostih in kratkoro&nih proizvodnin nacrtih morajo biti
predlozena in obravnavana ¢im prej, da odbor lahko pravocasno predlozZi svoje mnenje in
lahko $e vpliva na konéno odlocitev.

Ce so te teme prediozene obratnemu svetu ali mesani skup$cini, mora biti pojasnitev
odboru vsebovana v razgmjenin dokumentih, razen ¢e zaradi pomanjkanja ¢asa tak$no
pojasnilo ni moglo biti ve¢ oddano.

Poslovodstvo se mora ¢im bolj zgodaj soociti z vprasanji, h katerim je odbor podijetja
predloZil stalisCe, ter ga med prvo sejo po najdeniju resitve obvesti o svoji odlocitvi.

Poklicno izobrazevanje in projekti:

K nalogam odbora podjetja spadata dalje tudi pospesevanje racionalizacije in izdelava
nacrtov za poklicno izobrazevanje.

Odbor lahko sprozi fudi uvedbo socialnih in varstvenih ukrepov.
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Zastopanje delavcev v organih podjetja

Vsa podijetja z ve€ kot 30 delavci (povprecno Stevilo zadnjih treh poslovnih let), z izjemo
tiskovnih druzb, ribiskin podijetij, potrosniskin zadrug in tujih plovnih druzb s tarifno pogodbenimi
pravilniki. V podijetjih z ve¢ kot 200 delavci veljagjo dodatna dolocila za mesane skupscine.

Sestava in volitve

Mesana skupscina: \V podjetjih z vec kot 200 delavci se mora oblikovati mesana skupscing,
ki ji pripada Stevilo ¢lanoy, ki je deljivo s 3 in visje od Stevila 12 ali enako 12. Dve tretjini Clanov in
zastopnikov izvoli ob&ni zbor delniCarjey, tretjino pa delavcei. Vecina delavcev ali sindikatov, ki
zastopajo dve tretjini delavcev, lahko sklene, da se morajo prav tako izvoliti namestniki in
opazovalci; stevilo opazovalcev v mesani skupscini sme biti le pol tako visoko kot stevilo ¢lanov
delavcev.

Vecina delavcev ali sindikatov, ki zastopajo dve tretjini delavcey, lahko sprejmejo sporazum,
v katerem se odpovejo oblikovanju mesane skupscine, v tem primeru delavci dodatno izvolijo
enega zastopnika delavcev in enega namestnika (ali dva opazovalca) v upravni svet.

Zastopniki delavcev v upravnem svetu v podjetjih z mesano skup$c¢ino: mesana skup-
$Cina izvoli upravni svet in tudi predsednika upravnega sveta. Na zahtevo tretjine Clanov
mesane skupscine lahko 2 oz. do ene tretjine ¢lanov upravnega sveta izvolijo delavci.

Zastopniki delavcev v upravnem svetu v podjetju brez mesane skups$cine:

V podijetiin s 30 do 50 delavcev lahko dve tretjini delaveev predlaga, da so en Clan uprav-
nega sveta, en opazovalec in njihova namestnika izvolieni s strani delavceyv in tudi iz
njinovin vrst;

V podietjin z ve¢ kot 50 delavci lahko vecina delavcev zahteva, da sta 2 oz, do ene
tretjine Clanov upravnega sveta z njihovimi namestniki izvoljeni s strani ali iz vrst delavcey;
V podjetjih z ve¢ kot 200 delavci, in Ce je bilo to sklenjeno, da se ne oblikuje mesane
skupscine, izvolijo delavci v dopolnilo k gomjim pravilom enega zastopnika delavcev in
tudi njegovega namestnika ali 2 opazovalce ter njihova namestnika v upravni svet.

Mesana skups$éina in zastopniki delavcev v upravnem svetu koncerna: Pri zdruzitvi
podijetij (skupni interesi delnicarjev ali skupno vodstvo podijetja) lahko vecCina delavcev ali
sindikati, ki zastopajo dve tretjini, zahteva oblikovanje mesane skupscine in izvolitev zastopnikov
delavcev v obratnem svetu na ravni koncerna po enakih pravilih kot v nekem podjetju.

Odlocitev sprejme nacionalna nadzorna komisija industrijske demokracije, ki ji pripa-
dajo zastopniki delavcev, delodajalci in pravniki.

Odbor zastopnikov v druzbah brez mesane skups$cine. v statutih je lahko predvidena
izvolitev odbora zastopnikov s strani obcnega zbora, ki mu pripada najmanj 7 ¢lanov in ki je
lahko pooblascen z izvolitvijo upravnega sveta.

Volitve:

Na volitvah za oblikovanje mesane skups$cine se smejo udele?iti vsi delavci, razen Elanov
poslovodstva. Najmanj polovica clanov mesSane skups$Cine mara  stanovati na
Norveskem, ne skandinavski Clani pa morajo najmanj 2 leti prebivati na Norveskem.
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Ce 50 zastopniki delavcev v upravnem svetu izvolieni s strani mesane skupécine, velia:
polovica ¢lanov delavcev v mesani skup$eini lahko zahteva, da so volitve izvedene v
dveh volilnih krogih.

Ce ne obstaja niti mesana skupscina, niti odbor delavceyv, ¢lane uprave izvoli ob¢ni zoor
delniCarjev, ne glede na zastopnike delavcey, ki jinh neposredno izvolijo delavci. V dolocilih
po statutu je lahko predvideno, da se manj kot polovica volilinih pravic ob¢nega zbora
lahko prenese na druge, npr. na delavce.

Opravijanje dolznosti mesane skupscine
Predsedstvo: mesana skups$cina izvoli predsednika.

Seje: seje potekajo po sklicu predsednika, ali Ce to zahteva Sestina Clanov ali upravni svet.
Predsednik in poslovodja se teh sej udelezita, drugi Clani upravnega sveta in opazovalci imajo
pravico do udelezbe in se lahko javijo k besedi, kolikor ni bil sprejet noben nasprotni sklep.

Dolocila glede vodenija, sklepcnosti in oddaje glasov na tak$nih sejah se ujemajo z dolodili
Za upravni svet,

Materialna sredstva: v zakonodaiji ni posebnih dolodil.

Pristojnosti mesanih skups$céin

Nadzorovanje: Poleg volitev upravnega sveta in njegovega predsednika »mesSana
skups$cina nadzoruje opravijanje dolznosti Clanov upravnega sveta in poslovodnih organov.
Med sejo meSane skup$cine lahko vsak ¢lan zahteva informacije o obratnin dejavnostin
podjetja, ki se mu zdijo potrebne. MeSana skup$cina ima pravico do tega, da sama ali preko
neke druge komisije sproZi neko preiskavo. «

StalisCe k sprejetju letnega zakljucnega racuna: mesana skupScina mora na obcnem
zboru podati svoje stalis¢e o sprejetju letnega zaklju¢nega racuna in o prikazu dobickov in
izgub.

Sprejemanje sklepov in pomembnih sprememb: na predlog obratnega sveta mesana skup-
$Cina sprejme lastne sklepe v naslednjin zadevah:

a) pri daljnoseznih investicijah ob upostevanju resursov druzb;

b) pri ukrepih glede na proizvodno zmogljivost in spremembe, ki so povezane z bistvenimi
spremembami ali s spremembami v zaposlitveni strukturi.

Druge pristojnosti:
V statutih je lahko dolo&eno, da dolo¢eni posli zahtevajo privolitev mesane skupscine.
Mesani skupscini je prepusceno, da sprejme sklepe o poljubnin zadevah.

Pristojnosti odbora zastopnikov

Z izjemo sprejemanja sklepov glede investicij in znatnih sprememb odbor zastopnikov raz-
polaga z enakimi pristojnostmi kot mesana skupscina.
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Zaposleni v Obratni I . Skupni P.red.stavniki
PP . Odbor Sindikalni A . sindikatov
oL el delavs_kl_ . podjetja *) zaupniki **) smdlk.al_nl*** v odboru
obratu zaupniki zaupniki ***) PR
podjetj.****)
11 do 25 1 0 0 Q xrerx 0
26 do 49 2 0 0 Q xrerr 0
50 do 74 2 3 1 1 1
75 do 99 3 4 2 1 1
100 do 124 4 5 1 1 1
125 do 174 5 5 1 1 1
175 do 249 6 5 1 1 1
250 do 399 7 5 1 1 1
400 do 499 7 6 1 1 1
500 do 749 8 6 1 1 1
750 do 999 9 7 1 1 1
1000 do 1999 8 2 1 1
2000 do 2999 1 dodaten na 9 3 1 1
3000 do 3999 vsakih 10 3 1 1
4000 do 4999 | nadaljnjih 11 4 1 1
5000 do 7499 | zaeetih 250 12 4 1 1
7500 do 9000 | Zaposlenih 13 4 1 1
10 000 in veé 15 5 1 1
*) Pri 50 do 200 zaposlenih lahko obratni delavski zaupniki oblikujejo obratni posvetovalni
odbor
**) V podjetjih z najmanj 200 zaposlenimi je lahko doloeenim sindikatom priznan Se en
nadaljnji zaupnik za vodilno osebje
***) V podjetjih z manj kot 2000 zaposlenimi morajo biti ti obvezno izbrani izmed
sindikalnih zaupnikov v podjetju
****) " Pri manj kot 300 zaposlenih te naloge nujno prevzame sindikalni zaupnik
****%) Kot sindikalni zaupniki so lahko postavljeni obratni delavski zaupniki

Tabela: Vrste in Stevilo delavskih predstavnikov v francoskih podjetjih (Vir: Sociales Europa,
Arbeiternehmervertreter in Europa und ihre Befugnisse im Unternehmen, Europdische
Kommission, Brussel, 1996)

Francija

Francoska zakonodaja predvideva zelo veliko razlicnih oblik delavskih predstavnistev v
podijefijih, in sicer (glej tudi tabelo!):

a) Obratni delavski zaupniki (fr. délégués du personnel; nem. Betriebliche
Vertrauensleute), ki so izvoljeni s strani zaposlenih v podjetjih oziroma obratih z najmanj 11
zaposlenimi. ZadolZzeni so za zastopanje individualnih in kolektivnih pravic in interesov zapo-
slenih na razli¢nih podrocjih dela in Zivlienja v podjetju.
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b) Odbor podjetja (fr. comité d’ entreprise; nem. Unternehmensausschul3) se oblikuje v
podjetjih z najmanj 50 zaposlenimi in Steje od 3 do 15 ¢lanov, izvoljenih s strani zaposlenih,
navadno pa so Clani s posvetovalnim glasom tudi sindikalni zaupniki iz podjetja. Odoor
podijetja, ki zaseda pod predsedstvom predstavnika podijetja, v imenu zaposlenih sodeluje pri
odlo¢anju o gospodarskih in poklicnih vprasanijih, pri ¢emer ima podobno kot pri nas svet
delavcev vec vrst pravic, in sicer: pravico do obvesCenosti, pravico do razprave in
(po)svetovanja (Anhorung und Beratung) ter pravico do soodlo¢anja (Mitbestimmung). Odobor
podijefja je tudi glavni nosilec razvoja socialnih in kulturnih dejavnosti v podjetju.

c) Sindikalni zaupniki (fr. délégués syndicaux; nem. Gewerkschaftliche Vertrauensleute)
so postavljeni na pobudo sindikalnih organizacij v podjetjih z najmanj 50 zaposlenimi in
zastopajo delavce nasproti podjetju in pri tarifnih pogajanjih. Vsak reprezentativni sindikat ima
pravico imenovati v obratu najmanj enega zaupnika.

c) Odbor za zdravje, varnost in delovne pogoje (fr. comité d’ hygiene, de sécurité et des
conditions de travail - CHSCT; nem. Ausschull fiir Gesundheit, Arbeitssicherheit und
Arbeitsbedingungen) deluje v sestavi 3 do 9 izvolienih predstavnikov pod predsedstvom
predstavnika vodstva in ob sodelovanju obratnega zdravnika in pooblas¢enega delavca za
varmnost pri delu. Skrbi za spostovanje predpisov o zdravju in varstvu pri delu ter za uvajanje
izbolj$av na tem podrociju.

d) Predstavniki delavcev v upravnih odborih in nadzornih svetih delniskih druzb lahko
predstavijajo do tretjine skupnega $tevila Clanov in so enakopravni ¢lani teh organov.

e) Odbori koncernov (fr. comité de groupe; nem. Konzernunternehmensausschul3), ki
imajo na tej ravni analogno funkcijo kot odbori na ravni podjetja.

f) Posvetovalni odbori (fr. délégation unique, nem. Sprecherausschul3) so lahko oblikovani
v podjetjih s 50 do 200 zaposlenimi in zdruzujejo naloge obratnih delavskin zaupnikov ter
obratnih odborov, sestajajo pa se praviloma enkrat meseéno.

Spanija

Spanski model zastopanja delavcev v podjetjih je primerljiv s francoskim modelom. Obratni
svet mora biti fu ustanovljen v vseh podijetjin s 50 ali ve¢ delavci, obratni delavski zaupniki pa
prevzemajo zastopanje delavcev v podijetjih ali obratin, ki zaposlujejo manj kot 50, a vec kot 10
delavcev. V podijetjih ali obratin s 6 ali 10 delavci je prav tako mozna postavitev delegata zapo-
slenega osebja, ¢e tako sklene vecina zaposlenih.

Zastopnikom pripadajo pravice do soodlo¢anja o gospodarskih vprasanjin in o zadevah
zdravstva, varnosti pri delu ter delovnih pogojev; lahko soupravljgjo tudi socialne ustanove.
Drugace kot v francoskem sistemu pa se vzporedno s sindikati lahko pogajajo tudi pri obratnih
sporazumih,

Sistem zastopanija je izgrajen dualno. V obratih se lahko izoblikujejo sindikalne skupine in od
250 zaposlenih naprej se lahko imenujejo sindikalni zastopniki. Obe obliki zastopanja pa sta
med seboj tesno prepleteni, dualizem obstaja tako pogosto samo na papirju. Poleg tega se
morajo v podjetjin z vec kot 100 zaposlenimi oblikovati mesani odbori za varnost pri delu in
zdravstveno varstvo, v katere obratni svet delegira zastopnike delavcev
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Naloge obratnih svetov

K pravicam obratnega sveta v socialnih in gospodarskih zadevah spadajo predvsem pravice
do informiranja, posvetovanja in pogajanja.

Informiranje
Obratni svet mora biti informiran:

pri gospodarskih zadevah:

Cetrtletno informiranje o sploSnem razvoju gospodarske panoge, v katero spada
podijetje, o polozaju proizvodnje in prometa podjetja, o nacrtovanju proizvodnje in
predvidenem razvoju zaposlovanja v podjetju;

kontrola bilance, rezultatov obratovanja, poslovnega porocila in druge dokumen-
tacije, v katero imajo pod enakimi pogoji vpogled tudi lastniki delezev;
informiranje pri spremembah v lastniSkih razmerjih podjetja, obrata ali samostojnega
dela obrata.

informiranje pri odsvoijitvi obratnega premozenja, Ce je s tem povezana odpustitev
vec kot polovice zaposlenih.,

pri socialnih zadevah:

Posvetovanje

Obratni svet mora pri gospodarskih in socialnih zadevah izraziti svoje mnenje oz. stalis¢e:

v roku 15 dni pri zdruzitvi, prevzemu ali sprememibah pravne oblike podjetja z vplivom na
obseg zaposlenosti;
v roku 15 dni pred realizacijo odlocitev, sprejetin s strani podjetnika, pri:
spremembah v kadrovski strukturi in dokon¢nem ali zacasnem zmanjsanju delovnih
mest (popolnoma ali deloma),
skrajanju delovnega Casa in spremembi lokacije obrata (popolnoma ali deloma),
nacrtovanjih ukrepov poklicnega izobrazevanija,
prenosu ali preoblikovanju sistemov poteka dela in nadzorovanja,
Studijah REFA o dolo¢enem ¢asu, uvedbi sistema dodatkov ali stimulacije ali ocene
delovnih mest.

Pri mnozi¢nih odpusc¢anijih je treba po novi uredbi iz leta 1994 obvezno upostevati nasledniji
postopek:

zaprosilo za odoboritev pri pristojnem upravnem organu s PoMocjo:

prepisa otvoritve posvetovanj z zastopniki delavcev,
izCrpne dokumentacije o vzrokin in utemeljitvi nac¢rtovanih ukrepov (sem spaddajo:
obratni obracun, porocilo revizorja bilance, sanacijski nacrt projekta);

30-dnevni Cas za posvetovanje (15-dnevni pri manj kot 50 zaposlenih):
podjetnik in zastopniki delavcev se morajo pogajati z resnicno pripravijenostjo, da
dosezejo sporazum. Pri tem se morajo obravnavati vzroki, moznosti za odvrnitev ali
ublazitev posledic kot tudi sredstva za omilitev posledic. Za podjetja z vec¢ kot 50
zaposlenimi je predpisan socialni plan.
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Za dosego sporazuma je potrebna vecinska privolitev zastopnikov delavcev.

posredovanije rezultatov posvetovanj uradu in odlocitev urada (upravnega organa) v roku
15 dni. Pri nac¢rtih za obseZnejso premestitev delavcev ali bistvene spremembe pri
splo$nih delovnih pogojih (analogno veligjo enake Stevilke zaposlenih kot pri mnozi¢nih
odpuscaniin) je predpisan 15-dnevni ¢as posvetovanja. Pri premestitvah zacne veljati
kontrola pristojnega upravnega organa.

Nadzorovanje

Obratni svet nadzoruje:
upostevanje veljavnih predpisov za delo, socialno varnost in zaposlitev kakor fudi
sporazumoyv, predpostavk in prakse v obratu; poleg tega sprozi po potrebi ustrezne
pravne korake nasproti delodajalcu pri pristojnin uradih ali sodiscin;
pogoje za varnost pri delu in zdravje.

Sicer pa na dolocen nacin sledijo ustrezne moznosti kontrole iz razlicnih pravic do infor-
miranjad in izrazanja mnenja o zaposlovanju.

Pravica pogajanja

Obratni sveti imajo pravico, da se pogajajo za obratne sporazume, za to izoblikujejo skupaj z
zastopniki delodajalcev odbor za pogajanje. Pri obstoju nadobratnega sveta vodi le-ta tarifna
pogajanja na ravni podjetja.

V tarifnih pogajanjin se urejajo vprasanja delovnih odnosov in pogojev kakor tudi
nagrajevanja, delovnega ¢asa in razvrstitev. Tudi poluradni letni dogovori, ki se ne vodijo pod
pojmom kolektivne pogodbe, so obicaijni.

Poleg pogajalskega mandata pripada obrathemu svetu tudi pravica, da lahko pozove k
stavki (kraljevi odlok z dne 4. 3. 1977 o delovnih odnosih).

Soupravljanje socialnih ustanov

Obratnemu svetu pripada poleg tega — po tarifno-pogodbenih modalitetah — pravica, da
soupravlja v podjetju obstojece socialne ustanove s pomenom za delavce in ¢lane njihovih
druzin.

Nizozemshka

Najoomembnej$a oblika delavskih predstavnistev v nizozemskih podietjih je (izklju¢no iz
delavskih predstavnikov sestavljen) svet podjetja (hol. Ondememingsraad) v podijetjin z ved
kot 35 zaposlenimi, ki imajo Siroke posvetovalne pravice in lahko v podijetjin z ve¢ kot 100
zaposlenimi tudi soodlocajo. Za manjSa podjetjia zakonodaja predvideva manj mocne
pravice sodelovanja zaposlenih pri upravljanju. Delavcem pripadajo tudi pravice soodlocanja
pri sestavi nadzornega odbora in uprave

Volitve

Za delodajalce obstaja obveznost ustanovitve sveta podjetja.
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Clani sveta podjetja so neposredno izvoljeni s strani osebja (zaposlenih) v posamezni enofi,
pri Cemer se njihovo $tevilo, ki lahko sega od 3 do 25, ravna po §Stevilu zaposlenih. V povprecju
sveti podjetij Stejejo od 9 - 10 ¢lanov.

Clani sveta podijetja so izvoljeni z enotne liste, ki jo predlagajo po posvetovanju s svojimi
zaupniki v podjetju sindikati ali s strani voliinin upravi¢encev (z vsqj tretjino in 30 podpisi v
podjetjih z vec kot 100 zaposlenimi, pod tem stevilom pa 10). Dopustno je namre¢ glasovanje
PO posamezninh enotah.

Izvolieni &lani sveta podijetja so najveckrat tudi sindikalno organizirani.
Naloge in pristojnosti sveta podjetja

Svet podjetjaje postavljen “v interesu nemotenega obratovanja podjetja v vseh pogledih in
z namenom soodloc¢anja predstavnikov delavcev v podjetju”. Skladno z zakonom torej svetu
podjetja pripadata dve nalogi: zastopanje interesov in soodlo&anje.

Informiranje (obves¢anje, seznanjanje) sveta podjetja

“Podjetnik mora svetu podijetja in njegovim odborom pravocasno in izCrpno predloZiti vse
zahtevane informacije in podatke, ki jin le-ti potrebujejo za izpolnjevanje svojih nalog (na Zeljo
tudi v pisni obliki)”. V primeru spora odloca gospodarski odbor.

a. Temeljne informacije

Na zacetku mandata mora podijetnik podati svetu podjetja izErpno pisno informacijo o
pravni ureditvi podjetja, o sestavi uprave in nadzornega sveta, koncernska razmerja in razmerja
medsebojne odvisnosti ter o obratni organiziranosti.

b. Poslovne in financne informacije

Letno poslovno porocilo: mora biti prediozeno svetu podjetia ¢im prej po tem, ko je
izdelano. K femu sodi tudi obrazloZitev in revizijsko porocilo

Planske osnove: Ce so v podjetju obicajni vecletni plani, kalkulacije in izvedbeni plani,
mora podjetnik omogociti svetu podjetja vpogled ali mu predloziti v pregled osnove za
diskusijo o teh dokumentih.

Splosno stanje poslovanja: Kot podlaga za razpravo o stanju poslovanja mora podjetnik
posredovati svetu podjetja najmanj dvakrat letno informacije o poteku poslov in poslovni
uspesnosti, o njegovih nacrtih za naslednje poslovno obdobje, kakor tudi o investicijah na
Nizozemskem in v tujini.

c. Letno socialno porodilo

Podjetnik mora najmanj enkrat letno predloziti svetu podjetja pisne podatke o stanju
zaposlenosti in 0 vodenju socialne politike, kakor tudi o nacrtin na tem podrocju.

Pravica podati mnenje

a. Dolgorocne (daljinosezne) odlocitve

Podjetnik mora omogociti svetu podjetja, da poda svoje stalisCe (mnenje) o:
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b. Imenovanje in odpoklic ¢lana uprave

Pri predvidenih imenovanijih in razresitvah ¢lanov uprave je nacelno freba pridobiti mnenje
sveta podjetja. Pri tem veljajo smiselno enaka pravila kot pri sprejemanju dolgoro¢nih
odlocitev, o katerih smo govorili zgoraj.

Obveznost pridobitve soglasja sveta podjetja

a. Socialnopoliticne odlocitve

Podjetnik potrebuje soglasje sveta podijetja, Ce doticna vprasanja niso urejena s kolektivno
pogodbo (tarifnim sporazumom), nacelno pri vseh planiranih odlocitvah o naslednjih
vprasanjih:

smernice za nastavitev, odpustitev, napredovanje, ocenjevanje in nagrajevanje delavcev
ter poklicno usposabljanje;

pokojninski skladi, ustvarjanje premozenja in udeleziba zaposlenih pri dobicku;

obratni red, predpisi o delovnem Casu, dopusti, varnost pri delu, zdravstveno varstvo in
delovni pogoji;

ureditev socialnega varstva v podjetju in polozaj miadih delavceyv;

nacela soodlocanja o vprasanjih dela in obravnavanja problemov v podijetju.

Brez soglasja sveta podjetja doti¢na odlocitev podjetnika ne more stopiti v veljavo.

b. Imenovanje ¢lanov nadzornega sveta

Po zakonu izleta 1971, dopolnjenem leta 1976, pripada svetu podjetja pravica do ugovora
v zvezi zimenovanjem ¢lanov nadzormega sveta podijetja. V praksi pa je malo verjetnosti, da se
ta ugovor dejansko uposteva. Zato se sveti podijetij v tej zvezi najpogosteje posluzujejo
moznosti, da podajo priporocila za kandidate za ¢lane nadzomega sveta. Ta priporocila so
praviloma tudi upostevana.

Ker nadzorni svet imenuje in razreSuje upravo ter daje soglasje k pomembnejsim
odloc¢itvam v zvezi z investicijami ter financnimi in kadrovskimi vprasanii, svet podjetja tako
posredno zagotavlja svoj vpliv tudi na te odlocitve.

Pravica do pobude (iniciative)

Delodajalec mora v obratnih vprasanjin upostevati stali§Ca in predloge sveta podijetja.
Sklicana mora biti skupna soodlocevalska seja (Mitsprachesitzung) in podjetnik je dolzan svetu
podjetja na njegov pisni predlog podati obrazloZzen odgovor.

Nadzor in upravljanje
Svet podjetja:

nadzoruje spostovanje veljiavnih predpisov o delovnih pogojih in skrbi za to, da ni nihce
prikrajS$an oziroma postavljen v slabsi polozaj;

podpira dogovarjanje o interesih dela;

imenuje polovico ¢lanov uprav socialnin ustanov.

Luksemburg
V Luksemburgu obstajajo tri razli¢ne oblike zastopanja zaposlenih v podjetjih:
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zastopstvo delovnega osebja (delavsko predstavnistvo) v podietjin z ve¢ kot 15 zaposle-
nimi,

paritetno sestavljen mesani odbor v podijetijin z vec kot 150 zaposlenimi,

manijsinsko zastopanje delavcev v upravnem svetu delniskih druzb z drzavno udelezbo oz.
z vec kot 1000 zaposlenimi.

Zastopstvo osebja (delavsko predstavnistvo)

Zastopstvo osebja (delavsko predstavnistvo), kateremu pripadajo izklju¢no predstavniki
delavcey, zastopa interese delavcev.

Zastopstvo osebja sestavljajo delavci (z najmanj enoletno zaposlitvijo v podijetju), ki se
izvolijo s strani vseh zaposlenih (z najmanj 6-mesecno zaposlitvijo v podjetju) na podlagi voliine
liste, predlagane s strani sindikatov.

Stevilo zastopnikov ni omejeno (1 pri 15 do 25 zaposlenih, 4 pri 100 zaposlenih, 13 pri 1.000
delavcih, 25 pri 5.500 delavcih, dodatno + 1 na zacetih nadaljnjin 500 zaposlenih).

Obstaja tudi zastopstvo za mlade delavce (1 do 4 zastopniki od 5 mladih delavcev naprej)
kot tudi za delavce in usluzbence (od 15 na skupino pri skupno 100 zaposlenih).

Naloga zastopnikov (predstavnikov) osebja je, da ugotavljajo in zastopajo interese delavcev
v podjetju glede vprasanj delovnih pogojev, zaposlitvene varnosti in socialnega statusa (razen
glede vpraSanj, za katere je po potrebi pristojen meSani odbor).

Gospodarsko informiranje

Letno informiranje: V delniskin druzbah mora vodstvo letno predloziti pregled o gospo-
darskem in finan¢nem razvoju podjetja (med drugim o poslovanju podijetia, prometu, pro-
izvodnih in poslovnih rezultatih, obsegu narodil, razvoju organizacijske strukture, vsoti plac in
dohodkov osebja, investicijski dejavnosti).

Redno obveicanje: Podjetnik mora delavskim zaupnikom omogociti vpogled v vse doku-
mente, ki pricajo o poteku poslov in dogajanjin v podjetju (enkrat mesecno pri obstoju
mesanega odbora, drugace pa na posvetin s poslovodstvom).

Razprava in posvetovanje
Zastopstvo osebja (delavsko predstavnistvo):

mora biti konzultirano naceloma pred mnoZicnimi odpusCanji, delodajalec mora
predloziti pisno porocilo z obvestilom pristojne delovne oblasti; odpustitve lahko zac¢nejo
veljati Sele 60 dni po tem obvestilu;

se mora pri pro$njah za uradno dovolienje za podali$an ali krajsi delovni Eas poslusati
vnaprej;

mora sprejeti k vsem vprasanjem neko staliSCe in predloZiti predloge glede izboljsanja
delovnih in zaposlitvenin pogojev kot tudi socialnega polozaja zaposlenega osebja;
mora sprejeti stalisCe k oblikovanju oz. spremembam obratnega pravilnika (statuta) in
nadzorovati spostovanje le-tega; lahko predlaga tudi ustrezne spremembe,

sooblikuje varstvo pri delu, delovno okolje in ukrepe za preprecevanije nesrec ter imenuje
enega poverjenika za varstvo pri delu v podijetju.
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Mes$ani odbor

Mesani odbor je sestavljen paritetno iz delodajalcev in delavcev in sluzi predvsem posveto-
vanju in kontroli, vendar pa tudi soodloCanju pri socialnih vprasanijih.

MesSani odbor zaseda pod predsedstvom podjetnika oz. njegovega namestnika.
Informiranje in posvetovanje

a) Letno informiranje in posvetovanje

Letni obrac¢un in posebno porocilo: Vodstvo podijetja je dolzno, da mesanemu odboru
pred predlozitvijo na skups$cini delniCarjev odobri vpogled v obracun dobicka in izgub, letho
bilanco, porocilo (poklicnih) pregledovalcev bilanc oz. revizijsko porocilo, po potrebi v porocilo
upravnega odbora kot tudi v vse druge dokumente, ki se predloZzijo tudi skupscini delniCarjev.

Stanje zaposlenosti: Podjetnik mora mesani odbor najmanj enkrat v letu informirati o te-
danji ali na¢rtovani potrebi po delavcih v podjetju in posebej o ukrepih poklicnega izobra-
zevanja, nadaljinjega izobrazevanja in prekvalificiranja, ki bi iz tega lahko sledili za delojemalce
v podjetju in se z njim posvetovati o tfem.

Gospodarski in finanéni razvoj. Podjetnik je dolzan mesani odbor najmanj enkrat v letu
pisno obvestiti 0 gospodarskem in financnem razvoju podijetja ter se z njim o tem posvetovati.
Zato predlozi meSanemu odboru pregledno porocilo o poslovanju podjetfja, prometu,
proizvodnih in obratovalnih rezultatin, obsegu narodil, strukturalnem razvoju, znesku plac in
dohodkov osebja in o investicijski dejavnosti.

b) Namensko informiranje in posvetovanje

Delovni pogoji: Podjetnik mora mesani odbor o vseh pomembnih odlogitvah v vprasanijin
proizvodnih napray, tehnike in poteka dela informirati vnaprej in se o tem z njim posvetovati..
Mes8ani odbor mora obvestiti tudi o posledicah ukrepov na delovne pogoje in delovno okolje.

Gospodarske in finanéne odlog¢itve: podjetnik mora mesani odbor nacelno predhodno
obvestiti o gospodarskih in finan¢nih odlocitvah z daljinoseznimi posledicami na strukturo
podjetja ali zaposlitveno stanje (posebej pri obsegu proizvodnje in nacrtovanju, investicijski
politiki, nacrtovani premestitvi obrata, obratovalni omeijitvi ali razsiritvi, nacrtovani zdruzitvi ali
spremembah v organizaciji obratovanja) in poslusati njegovo mnenje.

Pri tem se morajo prediskutirati posledice nacrtovanih ukrepov na stevilo zaposlenih in struk-
turo, zaposlitveni in delovni pogoji, nacrtovani socialni ukrepi (v glavnem v poklicnem
izobrazevanju).

Soodlo¢anje
Mesani odbor ima pravico soodlo¢anja pri:

kontroli storitev in kriterijih za presojo sodelavcev,
kriterijih izbora pri zaposlitvah, napredovanjih, premestitvah in odpustitvah,
ukrepih varovanja zdravja in delovne zascite ter prepreCevanja nezgod pri delu.
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Nadzorovanje upravljanja socialnih ustanov

Mesanemu odboru mora podjetnik letno predloziti ustrezno porocilo o upravljanju: mesani
odbor nadzoruje upravljanje socialnih ustanov.

Tripartitno zastopanje v upravnem svetu (odboru)

Zastopniki delavcev predstavljajo tretjino Clanov v upravnem svetu velepodietij in izvajajo
tam enake naloge in razpolagajo z enakimi pravicami in dolznostmi kot drugi Elani ter so
solidarno odgovorni.

Skupno mora biti upravni svet (odbor) sestavljen iz najmanj @ ¢lanov, zastopstvo zaposlenih
pa je dopusceno v naslednjem obsegu:

tretjina ¢lanov upravnega sveta (odbora) v zasebnih delniskih druzibah,
eden na zacetnih nadalinjin 100 delavcev, vendar najmanj trje in najvec tretjina
upravnega sveta (odbora) v delniskin druzbah z drzavno udelezbo.

Zastopniki delavcev (z najmanj dvema letoma zaposlitve v podjetju) se volijo s strani osebja
preko list po nacelu proporcionalnega izbora. Mozne so lo¢ene volitve za delavce in
usluzbence, v Zelezarski in jeklarski industriji delegirajo tri zastopnike sindikalne organizacije (tu
pridejo v postev tudi tuji — nepripadniki podjetja).

Belgija
V Belgiji na podjetniski ravni lahko naletimo na tri razlicne oblike zastopanja zaposlenih:

Paritetno sestavljeni odbor za varnost, zdravje in polepsavo delovnega mesta (po
zakonu iz leta 1952) pod predsedstvom podjetnika je obvezno predpisan v podjetjin, ki
imajo 50 in ve¢ zaposlenih. Zastopnike delavcev izvolijo, kakor pri svetu podijetja, vsaka §tiri
leta na tajnih volitvah vsi zaposleni; odbor ima posvetovalno funkcijo (njegovo stalisce je
frebe priskroeti prej) pri kontroli in prediogih. Clani odbora lahko izkoristijo dologeno stevilo
prostih ur in moznost $olanja, po potrebi pa se lahko vkljuci tudi strokovnjak.

Sindikalno zastopstvo (tudi sindikalno delegacijo) oblikujejo socialni partnerji samo-
stojno. Sestavijgjo jo izklju¢no zastopniki delavcev in je pristojna za delovne stike, po-
gajanja in nadzor upostevanja pravnin predpisov in tarifnin doloCil. Pogaja se o
sporazumih  podijetfja, ima pravico, obvescati zaposlene in da se ga obvesti pri
spremembah, ki bi utegnile okrniti delovne pogoje, podjetnik pa mora posluSati njegovo
mnenje.

Svet podjetja je bil z zakonom uveden leta 1948. Je meSan (s podjetnikom kot
predsednikom) in je obvezno predpisan v podijetjih s 100 in vec zaposlenimi. Njegova
glavna naloga je obvescanje o gospodarskih in financnih vprasanjin. Poleg tega ima v
dolo¢enih tockah tudi pravico do posvetovanja, kontrole in soodloCanja. Upravija
socialne ustanove.

Sestava svetov podjetij
Sveti podjetij se ustanovijo na pobudo delodajalca. Svet podjetja sestavljajo:

podjetnik in en oz. ve¢ s strani podjetnika imenovanih zastopnikov (in nadomestnih
¢lanov), ki na osnovi vodilnega poloZaja, ki ga imajo (pogosto spada zraven tudi kadrovski
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vodija), lahko obvezno delujejo za podijetie, ne smejo pa biti mocneje zastopani kot
zastopniki delavcey;
2 do 25 izvolienih zastopnikov delavcev (in nadomestnih Clanov).

Za doloc¢ene skupine zaposlenih obstaja lastno zastopstvo, in sicer:

mladi delavci in
usluzbenci ter vodilni kadri

Delavci, usluZzbenci in vodilni kadri morgjo biti na volilnih seznamih in pri razporeditvi
sedezev upostevani ustrezno njihovemu stevilénemu zastopanju.

Svet podijetja se sestane pod predsedstvom podijetnika oz. njegovega pooblas¢enca. Svet
podjetja se na pobudo podjetnika oz. polovice ¢lanov sveta zastopnikov delavcev sklice
najmanj enkrat na mesec,

Naloge svetov podijetij

S pristojnostmi sveta podijetja »naj bi se delavcei bolje vkljucili v vodenje podijetja in nacr-
tovanje zaposlovanja, da bi se izboljsalo medsebojno razumevanje med delavci in
delodajalci; poleg tega se pravica zastopnikov delavcev do informiranja in izrazanja mnenja
uresniCuje tako, da odgovornost vodenja in prednostne pravice podjetnika ostanejo
ohranjenex,

Naloge svetov podjetja so obvescanje in svetovanje o gospodarskih in socialnih zadevah,
nadzorovanje, soodlocanje pri obratnem pravilniku in na¢rtovanju dopusta ter upravljanju na
podroc¢ju sociale.

Obveséanje sveta podjetja

Po zakonu o svetih podjetja obstajajo zelo velike informacijske obveznosti, e posebej o
gospodarskih in financnih zadevah (vse do proizvodnih stroskov in investicijskin nacrtov). Glej
tabelo!

Predmet ‘ Pogostnost, roki | Oblika Pravne osnove ‘
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Temeljne informacije o:

- pravni obliki podjetja

- konkuren&nem polozaju
podijetja na frgu

- proizvodniji in produktivnosti
- financni strukturi podjetja

- izdatkinh in izracunih
proizvodnih cen

- personalnih stroskih

- sploSnem nacrtovanju in
perspektivah podjetja v
prinodnosti

- znanstvenem raziskovaniju, o
podjetju dodeljenih drzavninh
subvencijah

- organigramu (zgradbi) podjetja

- vsaka 4 leta

- v roku 2
mesecev

- po volitvah
novega sveta
podjetja

Posebno
zasedanje sveta
podijetja, stalis¢a
in diskusija,
predlozitev
ustrezne
dokumentacije in
pisnin porocil, h
katerim
podro¢jem, to je
dolo¢eno v
ARInfo,

Obvescati se
mora prav tako o
pravni,
gospodarski ali
financni enoti, ki ji
podijetja pripada

ARinfo, ¢l 4 do 14

Letno obvescanje o ocenitvi:

- polozaja in razvoja podijetja v
preteklem poslovnem letu

- ciliev in moznosti

- odstopanja dosezenih
uspehov od postavljenih ciliev
- finan¢ne stabilnosti, likvidnosti
in stanja prihodka v podjetju
Informacije o:

- splosnih moznostih podjetja in
njihovih vplivih na zaposlovanje
(polozaj na trgu, stanje narocil,
programi razvoja,
racionalizacije in
prestrukturiranja)

- odstopanjih v primerjavi s
temeljnimi informacijami

- bilanci s primerjalnimi podatki
iz treh poslovnih let

- bilanci uspeSnosti s
primerjalnimi podatki iz treh
poslovnih let

- drzavnih subvencijah in njihovi
uporabi

- letho v roku 3
mesecev po
zakljucnem
racunu

Posebna seja
sveta podijetja
pred ob¢nim
zborom lastnikov
delezev s staliSCi
O lethem
zaklju¢nem
racunu.

Pisno porocilo,
racunska
dokumentacija,
porocilo revizorja
morajo biti
predlozeni 14 dni
pred sejo. Tudi
konsolidirana
letna bilanca
nadrejene enote
podijetja.

ARinfo, ¢l 15 do
23

CCCE, ¢l.4
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Redno obvescanje o:

- stanju izpolnjevanja
zastavljenih ciljev

- predvidenem razvoju pri
prodaiji, narocilih, polozaju na
trgu, proizvodniji, stroskin,
proizvodnih stroskih, zalogah,
produktivnosti, zaposlovanju

- uporabi drzavnih subvencij in
njihovih ucinkih

- vodeniju izdatkov, po potrebi
glede na cilje

- najmanj vsake 3
mesece

Posebna seja
sveta podijetja.
Pisna skrajsana
verzija sporocenih
informacij 14 dni
pred sejo.

ARinfo, Cl. 24
ARaid, Cl. 2

PriloZznostno obves$éanje:

- pri procesih, ki imajo za
podjetje lahko daljnosezne
posledice

- pri intfernih odlocitvah podijetja
z daljnoseznimi posledicami za
podjetja

- 0 odlo¢itvah in postopkih ter
njihovih predvidenih posledicah,
0 poslovnem razvoju in polozaju
delojemalcev.

- nemudoma
pred rednim
obvescanjem

- kolikor mogoce
pred prenosom
odlocitev

Predlozitev
informacij skupqij
s stalis¢em. Pisni
pregled Stevilk.

ARinfo, Cl. 25 in
26

Obvescanje pri zaprtju
podjetja:

Ce naj bi se podijetia ali en
njegov del zaprl, mora
delodajalec o tem obvestiti
delojemalce in svet podjetja ter
to javiti tudi oblastem.

- nemudoma

Obvescanje
delojemalcev
preko razglasa.

ARferm, ¢l. 4L
Ferm, Cl. 3

Informacija pred nameravanimi
mnoZi¢nimi odpuscaniji:

Glej posvetovanje in izrazanje
mnenja.

Predmet

Pogostnost, roki

Predpostavke

Pravne osnove

Legenda:

ARinfo — Okvirna tarifna pogodba §t. 37 iz leta 1973
CCCE - Sporazumi o svetih podjetij
ARaid — Kraljevi odlok st. 18 iz leta 1982
LFerm — Zakon o odpustu delojemalcev pri zaprtju podjetja (1996)
ARferm — Kraljevi odlok o zaprtju podjetja iz leta 1967.
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Na letni
informacijski
prireditvi o
" gospodarskin in
Letno obvescanje o: finan&ninh
- zaposlitveni strukturi vprasanjin.
- razvoju zaposlovanja Pisne informacije
- nacrtovanju zaposlovanja - letno naj bi bile CCCE, ¢l. 5
- sklenjenih ali na¢rtovanih predlozene
druzbenopoliticnih ukrepih pri najmanj en dan
zaposlovanju pred sejo, vsako
nacrtovano
podroc¢je naj bi
bilo podrobno
predstavljeno.
Redno obvescanje o:
- stanju pri izpolnjevanju
napovedanih ciljev - enkrat na Na redni seji. CCCE. &1, 6
- odstopanju dosezenih mesec / Cetrtletje | Pisne informacije. r
rezultatov od cilijev
- spremenjeninh moznostih
Glej o tem
Priloznostno obvescanje: - pred odlocitvijo, | posvetovanja in
pri nenacrtovanin odpustitvah kakor hitro je izrazanje mnenja | CCCE, ¢l. 7
ali novih nastavitvah MOozZNo pri mnozi¢nih
odpuscanijin.

Posvetovanje in izrazanje mnenja svetov podjetij

Pred odloc¢itvami nacelno obstojece pravice do posvetovanja sveta podjetjia so precej
manj$e kot njegove pravice do informiranja, v prvi vrsti obstajajo pri socialnih vprasanijih.
Podjetnik se mora s svetom podjetja posvetovati:

pri zdruzitvi, koncentraciji, prevzemu ali zaprtju obratov oz. pri drugih daljinoseznih spre-
membah, za katere se podijetie pogodi;

pri ukrepih v zvezi s poklicnim izobrazevanjem in prekvalifikacijo;

pri vprasanjih kadrovske politike;

pri mnoZzi¢nih odpuscanjih;

o posledicah uvedbe novih tehnologij;

Soodloc¢anje sveta podjetja in upraviljanje socialnih ustanov

Svet podjetja ima v nekaterih to¢kah tudi pravice do soodlocanja:

svet podijetja »preveri« splo$na nacela za nastavitve, odpustitve, zamenjavo polnega
delovnega Casa z delnim delovnim ¢asom; na predlog podjetnika oz. zastopnikov
delavcev »ugotovic, Ce so ukrepi »pogojeni z gospodarskimi ali tehni¢nimi okolisCinamic;
svet podjetja »oblikuje« in »modificira« obratni pravilnik;
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svet obrata »doloci« letno nacrtovanje dopusta in »organizirax, ¢e je to potrebno, rotacijo
delovnih mest;

svet podjetja »upravlja« vse socialne ustanove (kolikor teh ne nadzoruje neko zdruzenje),
»doloCa« oz. »modificira« sploSna nacela za nacrtovanje storitev in »skrbi« za smiselno
uporabo denarja.

Danska

V danskih podjetjih obstajajo druga poleg druge tri razli€ne oblike zastopanja interesov
zaposlenih:
a) sindikalni delavski zastopniki,

b) paritetni odbori za sodelovanje v podjetjih z vec kot 35 delavci,
c¢) manjsinsko zastopanije v organih upravijanja podijetij z ve¢ kot 50 zaposlenimi.

Poleg teh treh zastopstev delujejo prosto izvoljeni poverjeniki za varnost pri delu (Zakon o
delovnem okolju, 1975) in v podjetjih z vec kot 20 delavci mesani odbori za varnost pri delu,
katerim pripadajo pravice informiranja in izrazanja svojega mnenja in katerin ¢lane volijo
predstavniki za varnost pri delu.

Sindikalni delavski zastopniki

Sindikalni delavski zastopniki zastopajo v podjetjih na eni strani interese delavcev, na drugi
pa sindikatov. Njihova temeljna naloga je vodenje pogajan;.

Odbori za sodelovanje (kooperacijski odbori)

Uvedba odborov za sodelovanje izhaja iz leta 1947 sprejetega sporazuma o sodelovaniu, ki
je zadeval obnovo proizvodnih ustanov in izboljsanje delovne klime in je bil kasneje veckrat
spremenjen in dopolnjen. Danes velja, da morajo biti taksni odbori ustanovlieni v podijetjih z vec
kot 35 zaposlenimi.

Odbor za sodelovanje je sestavljen iz enakega Stevila zastopnikov delavcev in zastop-
nikov delodajalcev. Zastopniki delavcev se volijo (po potrebi lo¢eno med delavci in us-
luzbenci). Sindikalni zaupniki pripadajo odboru avtomatiéno. Predsednik odbora je postavljen s
strani delodajalca, namestnika predsednika pa dolocijo delavci.

Paritetno sestavljeni urad za sodelovanje na nacionalni ravni ima posvetovalne naloge,
nudi izobrazevanje in prevzema poravnave.

Naloge

Odbori za sodelovanje imajo nalogo, da skrbijo za stalno sodelovanje ob udelezbi kar
najve¢jega moznega kroga oseb. Poleg tega so pristojni za nadzorovanje delovnih pogojev
in za obvesc¢anje zaposlenih o gospodarskih in finanénih vprasanjih.

Odbor za sodelovanje ne sme obravnavati nobenih vprasanj, ki jih ureja tarifna pogodba.
Urad za sodelovanje izdaja zlasti priporocila o tem, katera vprasanja obravnavajo odbori in po
katerem vrstnem redu.
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PARTICIPACIJA DELAVCEV PRI UPRAVLJANJU GOSPODARSKIH DRUZB*

Sodelovanje delavcev pri

Sodelovanje

Sestava nadzornega sveta

Drzava: upravljanju dela;c;ev V' | &t. zastopanost delavcev
Model MONTAN (1.1951), 1/3-500 do 2000, 1/2-nad 2000,
Neméija Splosni model (1.1952, 1/2 nad 1000 - MONTAN.
\' 1976). \,
Avstrija J ZSDU (1.1974, 1986)in ZSJS. J Vsaj 1/3 v NS.
Francija " Temelj ustava iz 1.1946. J Do 4 predstavnike v NS.
Italija o Zakonsko ni urejeno. o Delavci niso zastopani v NS.
évedska ‘, ZoS (1.1977). * Prek sindikalnih zastopnikov.
Spanija J ZDS (1.1980) in ZSS (1.1985). o Delavci niso zastopani v NS.
Portugalska J Temelj ustava o Delavci niso zastopani v NS.
Gréija o Prostovoljnost. o Delavci niso zastopani v NS.
Nizozemska J Zakonsko urejeno. J S kooptacijo - nad 100.
Luxemburg J Zakonsko urejeno. J 1/3 v NS - nad 100.
Belgija J Zakonsko urejeno. o Delavci niso zastopani v NS.
Velika Britanija o Zakonsko ni urejeno. o Dealavci niso zastopani v NS.
Danska ‘, Zakonsko urejeno. ‘, Do 1/2 élanov.
ZSDU (1.1993). Doloéa statut druzbe, ne manj
Slovenija s' ‘, :; 1_/‘3“3-::01 (?I(:)(:)one manj od
Predlog pete direktive Ne manjSe od 1/3 in ne
EU x' m’.iﬁ?ﬂﬁﬂ);a J vegje od 1/2 élanov NS.
spremem?o statuta SE
(1.1991). /$tirje modeli/
Legenda:

Zakonsko urejeno

Zakonsko ni urejeno

Sindikati kot zastopniki

s
(@)
*

* Pregled izdelan za potrebe "Studia participatis™ Kranj, 1997.

Tabela: RazliGne evropske ureditve vkljuCevanja delavcev

v organe gospodarskih druzb
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Informiranje

Odbor mora biti seznanjen o gospodarskem in financ¢nem stanju kot tudi o ustreznih nacrtih
(tudi o prodajnih in proizvodnih razmerjih), stanju zaposlenosti, na¢rtovanih vedjih sprememibah
obratovanja (tudi o uvedbah novih tehnologij).

Informacije morajo biti podane v razumljivi obliki in pravocasno, da so mozna stalis¢a in
alternativni predlogi.

Posvetovanje in soodlo¢anje

Obe strani si prizadevata "z - v okviru odbora za sodelovanje - obstojecim soodlocanjem”
za soglasnost in za readlizacijo skupno sprejetin ukrepov.

Posvetovanje (tu gre le pogojno za soodlocanije, ker je odlocitev konec koncev vendarle pri
podjetniku) je pretezno v osebnih zadevah (izbor, nastavitev, vkljuCitev, odpustitev, poklicno
izobrazevanje, socialno zavarovanje itd.) kot tudi pri viprasanijin delovnih pogojev in procesov.

Zastopanje v organih upravljanja podjetja

Leta 1973 je bila z zakonom o delniskih druzbah kot tudi o druzlbah z omejeno odgovornostjo
zaposlenim obratov v podjetju z vet kot 50 zaposlenimi dana moZznost, da lahko delegirajo dva
zastopnika v upravni odbor oziroma v nadzorni svet, 1980 pa se je Stevilka dvignila na
tretjino Clanov tega organa (a najmanj dva).

Zastopniki delavcev v upravnem odboru oziroma v nadzornem svetu imajo enake pravice in
dolznosti kot tudi drugi ¢lani tega organa. Sodelujejo neposredno pri iskanju resitev in
oblikovanju odlocitev v podijetjih in so v zaupnih vprasanjih podvrzeni obveznosti varovanja
tajnosti.

Ne nazadnje soodlocajo o postavitvi predsedstva, ki prevzame tekoce vodenje poslov. K
pogovorom o tarifnih sporih pa naceloma niso pripusceni.
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KAJ MORAMO VEDETI O PODJETJU
IN GOSPODARSKI DRUZBI



I. OPREDELITEV VSEBINE POJMOV »PODJETJE«

IN nGOSPODARSKA DRUZBA«

1. Kljuéne definicije

Obstaja vec razli¢nih teorij v zvezi z definicijo pojmov podjetie in gospodarska druzba. Za
razlago in razumevanije upravljalskih razmerij, ki vkljuCujejo tudi delavsko soupravijanje, paje po
na$em mnenju najustreznej$a “teorija podjetja kot namembnega premozenja”, kateri skozi
konkretne normativne resitve v osnovi sledi tudi nas zakon o gospodarskih druzbah (ZGD). Na
podlagi te teorije so pomembne predvsem naslednje definicije posameznih pojmov (Opomba:
v tfem delu gre za opredeljevanje izklju¢no pravnega vidika podjetia kot pravne osebe za

pravna loénica

LASTNIKI

pravica uproviljonja

pravna locnica

PODJETJE -
pravno 0s amos vojeni
kapital s svojimi
organi
upravljanja

delovnopravna
pogod‘ a

ZAPOSLENI
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razliko od 1. I. organizacijskega vidika, ki obravnava podjetje kot organizacijo in o katerem
bomo v nadaljevanju govorili posebej):

KAPITAL

je vsako premozienje, ki je namenjeno za opravljanje gospodarske dejavnosti
(»namembno premozenje«). Osebno premozenje (hisa, avto, vikend, itd.) torej ni kapital, Ce ni
namenjeno za opravljanje gospodarske dejavnosti, ampak le za zadovoljevanje osebnih
potreb.

PODJETJE

je kapital, ki se osamosvoji in “pravno personificira”, kar pomeni, da mu pravni red pod
pogojem vpisa v sodni register prizna status samostojne pravne osebe (v obliki gospodarske
druzbe).

GOSPODARSKA DRUZBA

je pravno-organizacijska oblika podjetja, preko katere le-to stopa v pravni promet in v
poslovna razmerja na trgu.

Po nasem ZGD je lahko podijetje organizirano samo v obliki ene izmed naslednjih Sestih
gospodarskih druzb (nacelo »numerus clausus« pravo-organizacijskih oblik podjetja):

osebne druzbe kapitalske druzbe

1. druzba z neomejeno odgovornostjo 1. delniska druzba

2. komanditna druzba 2. druzba z omejeno odgovornostjo
3. tiha druzba 3. komanditna delniska druzba

Pojem “podjetje” bomo torej v nasih razpravah uporabljali tudi kot generi¢ni pojem za vse
viste gospodarskih subjektov (gospodarska druzba, samostojni podjetnik posameznik, zadruga
itd.).

2. Pravna loc¢enost podijetjq, lastnikov
in zaposlenih

Podjetje kot osamosvojeni kapital je torej posebna in samostojna pravna oseba, ki je
pravno lo¢ena tako od svojih lastnikov (ti ga imajo na podlagi svoje lastninske pravice seveda
pravico upravljati preko organov gospodarske druzbe, niso pa pravno njegov sestavni del),
kakor tudi od svojih delavcev (ti so s podjetjem le v pogodbenem delovnem razmerju in tore;j
pravno prav tako niso njegov sestavni del).

Pomembno je torej vedeti, da delo oziroma delavci pravno gledano niso sestavni del
podjetja. Delo podjetje kupi na trgu (delovne sile) tako kot kupi tudi druge produkcijske tvorce
(stroje, surovine, energijo itd.), pogoji takSnega “nakupa delovne sile” pa se dogovorijo s
pogodbo o zaposlitvi med delavcem in podjetjem.
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3. Bistvene ugotovitve

Ce torej razumemo opisano pravno (pa tudi interesno) lo€nico med podjetjem in
nhjegovimi lastniki na eni ter med podjetjem in njegovimi delavci na drugi strani, nam
postane jasno marsikaj, kar je bistveno za pravilno razumevanje temeljnih industrijskih
razmerij v trznem gospodarstvu. Postane nam jasno:

* zakaj pravimo, da je podjetje (ne pa lastniki podjetja!) delodajalec, delavci pa so v tem
razmerju delojemalci;

*+ zakaj pride do osnovnega in objektivno pogojenega druzbenega nasprotja med delom
in kapitalom oziroma med delodajalci in delojemalci, ki poraja industrijske konflikte (delo-
dajalec Zeli ¢im ceneje “kupiti” delovno silo, delavci pa jo zelijo ¢im draZje in pod ¢im
ugodnejsimi pogoji “prodati);

* zakaj so v zgodovini nastali sindikati in kakdna je njihova temeljna funkcija v industrijskih
razmerjih (varstvo interesov delojemalcev kot SibkejSe stranke v pogodbenem odnosu z
delodajalci);

* zakqj je upravijanje podijetij po naravi stvari v pristojnosti lastnikov kapitala in njihovin
menedzerjev (vsak lastnik ima pravico sam upravijati s svojo lastnino), medtem ko delavci,
ki kot re¢eno pravno gledano niso sestavni del podijetja, ampak so z njim samo v po-
godbenem (v svojem ekonomskem bistvu kupoprodajnem) delovnem odnosu, nimajo
neke “naravne” pravice upravijati podjetja, v katerem delajo (so namrec samo lastniki
svoje “delovne sile”), ampak jih k sodelovanju pri upravijanju v vecji ali manjsi meri lahko
pritegnejo le lastniki oz. menedzerji podjetja bodisi po svoji volji ali po sili zakona;

* zakaj ima podjetje kot osamosvojena pravna oseba lastne inferese, ki so v nekaterin
primerih lahko tudi v nasprofju z interesi njegovih lastnikov (npr. femeljni interes delniCarjev
po ¢im visji dividendi je v neposrednem nasprotju z interesom podijetja po Cim visji aku-
mulaciji in viaganjih dobi¢ka v razvoj zaradi lasthega ohranjanja in dolgorocne
prosperitete na trgu), zaradi Cesar tudi menedzerji kot formalni zastopniki lastnih interesov
podjetja nikakor niso le »agenti« interesov lastnikov v podjetju, ampak so samostojna
interesna skupina tako v odnosu do interesov lastnikov kot tudi v odnosu do interesov
delavcev.

4. Relevantni interesi v podijetju

V zvezi s sistemom upravljanja podjetij (Qospodarskih druzb) je torej trebba vedeti, da imamo
v notranjih podjetniskin razmerjin naceloma opravka predvsem s tremi vrstami relevantnih in
med seboj razli¢nih interesov. To so:

' Namenoma poenostavijena pojma “kupci« in »prodajalci delovne sile” se v tej razpravi uporabljata le pogojno zaradi
nazornejSe predstavitve ekonomskega bistva delovnih razmerij. Drugace pa vemo, da je Ze t. i. Philadelphijska deklaracija
nacelno prepovedala delovno silo tretirati kot frzno blago, zaradi ¢esar se teorija delovnega prava uporabi teh pojmov
striktno izogiba. Strogo trzno—-menjalna (kupoprodajna) vsebina delovnega razmerja mora biti namrec sicer nujno korigirana
z elementom ohranitve osebne neodvisnosti delojemalca od delodajalca v tem razmerju.

2 Angleski pojem »stakeholders« se v slovenski strokovni literaturi prevaja razliéno. Najobolj uveljavijen (in verjetno tudi

najprimernejsi) prevod je zaenkrat »délezniki (organizacije)«, zasledimo pa tudi pojme »udelezenci (organizacije oziroma
poslovnega procesa)«, »interesniki«, »delezbeniki« ipd. Pojem »udelezenci poslovnega procesa« je po nasem mnenju
posebej primeren za oznacevanije t. i. notranjinh déleznikov (lastniki, menedzerji in zaposleni).
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a) lastni interesi podjetja kot osamosvojenega in personificiranega kapitala (njihov nosilec so
menedzerj)

b) interesi njegovih lastnikov (uveljavijajo se preko skups$cine in nadzomega sveta oziroma preko
drugih lastniskih organov upravljanja)

c) interesi zaposlenih (uveljavljajo se preko sistema delavskega soupravljanja).

Uspesno je le takSno upravljanje podijetja, ki ob sprejemanju pomembnejsih poslovnih
odloc¢itev ustrezno uposteva vse tri viste navedenih interesov. V nasprotnem primeru lahko pride
do resnejsih motenj v notranjin poslovnih razmerijin, kar zanesljivo negativno vpliva na poslovno
uspesnost podjetja (“teorija o interesno ravnoteznem upravljanju”). Podrobneje o tem pa v
nadaljevanju.

5. Podjetje kot pravna oseba in podijetje kot organizacija

Ko razmisliamo o sodobnih industrijskin razmerjih je trebba najprej opozoriti na lo¢nico med
dvema razlicnima vidikoma pojma “podijetjie”. Podjetie namrec¢ lahko obravnavamo oziroma
opazujemo z dveh popolnoma razlicnih vidikov, in sicer:

a) kot pravno osebo in delodajalca (“kupca delovne sile”)! na trgu dela
ali
b) kot organizacijo, v kateri se odvija dolo¢en delovni oziroma poslovni proces.

Skladno s tem seveda tudi delavci v industrijskin razmerjin nastopajo v dveh (interesno in
pravno) povsem razli¢nih viogah, in sicer:

a) na trgu dela in v razmerju do podjetja kot pravne osebe in delodajalca so delojemalci
(“prodajalci delovne sile”), ki s podjetjem sklepajo pogodbo o zaposlitvi in s tem delovno raz-
merje, kar pomeni, da pravnoformalno gledano niso sestavni del podjetja kot pravne osebe
(opomba: o tem vidiku podjetjia smo razpravljali zgoraj);

b) v organizacijskem smislu pa nastopajo kot ustvarjalna in societalna bitja ter
(so)udelezenci poslovnega procesa znotraj podjetja, v katerega vstopijo po sklenitvi delov-
nega razmerja in ga v zakonskih okvirih soupravljajo skupaj z lastniki in menedzerii, kar pomeni,
da pa v tem pogledu so integralni del podijetja kot organizacije.

V prvem primeru gre za trzno (menjalno) razmerje delavcev “s podjetjem”, v drugem
primeru pa gre za notranja organizacijska razmerja med udeleZzenci poslovnega procesa (an-
gel. stakeholders)® “v podjetju”. Gre torej za to, da enkrat podjetje opazujemo »od zunaj«
oziroma z vidika trga »delovne sile«, drugi¢ pa »od znotrgj«, torej z vidika organizacijskega
procesa v podjetju. Obe navedeni kategoriji industrijskin razmerij se med seboj razlikujeta po
celivrsti pravnih in drugih znacilnosti, ki si jih bomo natancneje ogledali v poglavju o razlikovanju
med sindikalizmom in soupravljanjem.

Kadar razpravljamo o sistemu delavske participacije, opazujemo podjetje “od znotraj”,
torej kot organizacijo, v kateri se odvija nek poslovni proces, in ne kot pravno osebo, ki na trgu
vstopa v (delovno)pravna razmerja z delojemalci. Kerimamo v tem primeru opravka z internimi
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organizacijskimi (korporacijsko-upravljalskimi) razmerji znotraj samega poslovnega procesa v
podjetju, je tudi uporaba (trznih) pojmov “delodajalci” in “delojemalci” (glej npr. ZSDU) ter po-
enostavljena dvopolna interesna polarizacija udelezencev poslovnega procesa (»stran dela«
in »stran kapitala”) na tej osnovi popolnoma deplasirana. Samega poslovnega procesa
namre¢ ne izvajajo (in upravljajo) delodajalci in delojemalci, ampak so v njem udelezeni
lastniki, menedzerji in zaposleni kot tri razlicne interesne skupine.

Il. RAZLIKE V SISTEMU UPRAVLJANJA
OSEBNIH IN KAPITALSKIH DRUZB

Kriterij za razvr$€anje druzb na osebne in kapitalske je vprasanje odgovornosti druzbenikov
(lastnikov kapitala) za obveznosti druzbe nasproti upnikom. Pri osebnih druzbah obstaja
tesnej$a povezava med druzbo oziroma kapitalom druzbe in njegovim lastnikom, tako da
lastnik odgovarja za obveznosti druzbe po potrebi tudi s svojim osebnim premoZenjem (hiso,
avtomobilom itd.). Pri kapitalskih druzbah pa je vez med kapitalom, vliozenim v druzbo, in nje-
govim lastnikom v obravnavanem smislu odgovornosti prakticno popolnoma prekinjena. To
pomeni, da druzbeniki za obveznosti druzbe ne odgovarjajo s svojim osebnim premozenjem,
ampak le z viozenim delezem v druzbi. Druzba torej odgovarja upnikom le sama s svojim pre-
mozenjem.

Iz zgoraj navedenih razlik izhajajo tudi nekatere bistvene razlike v upravijanju posameznih
gospodarskin druzb. Temeljna je prav gotovo v obsegu zakonske regulative in v polozaju
osebno odgovormnih druzbenikov. Zaradi tesne povezave med kapitalom (druzbo) in lastnikom
je pri osebnih druzbah uveljavljeno nac¢elo, da druzbeniki sami upravljajo in vodijo posle
druzbe, zaradi ¢esar zakon organizacije in nacina upravljanja teh druzb neposredno skorajda
ne ureja. Vse je prepusceno volji druzbenikov in druzbeni pogodbi. Pri kapitalskih druzbah pa sta
funkciji lastniskega upravljanja in vodenja poslov druzbe obi¢ajno loceni. Vecje kot je Stevilo
druzbenikov, tezje sami neposredno vodijo posle druzbe in zato v ta namen najemajo pro-
fesionalne menedzerje. V razmerah locitve funkcije lastniskega upravijanja od funkcije teko-
¢ega vodenja poslov pa mora seveda Ze zakon, zaradi varstva lastnih interesov podijetja kot
personificiranega kapitala na eni ter interesov lastnikov (druzbenikov) na drugi strani, bistveno
natancneje urediti sistem upravljanja in pooblastila posameznih organov taksne druzbe. Bolj
je vez med kapitalom in njegovim(i) lastnikom(i) rahla, bolj natanéne dolo¢be o
upravljanju druzbe mora vsebovati zakon. Zato ni ¢udno, da je neposredno z zakonom o
gospodarskin druzbah najbolj natané¢no urejeno prav upravijanje delniske druzbe. Delniska
druzba namre¢ lahko koncentrira ogromen kapital izredno velikega Stevila drobnih delnic¢arjey,
ki seveda ne morejo vsi neposredno voditi poslov druzbe. le glede upravijanja druzbe z
omejeno odgovornostjo, kjer je lahko druzbenikov bodisi veliko (po ZGD lahko tudi do 50) ali pa
samo eden, je zakon veliko bolj ohlapen in fakultativen. Glede na §tevilo druzbenikov je lahko
sistem upravljanja v druzbi z omejeno odgovornostjo naprimer organiziran tako kot v delniski
druzbi (Ce gre za vecje Stevilo druzbenikov) ali pa podobno kot v osebnih druzbah (Ce gre za
manjse $tevilo druzbenikov oziroma za enoosebno d. 0. 0.).
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Velika vecina podijetij je zaenkrat organiziranih v obliki delniske druzbe. Tudi zakon o sodelo-
vanju delavceyv pri upravljanju je pri dolo¢anju nekaterih oblik soodlo¢anja delavcev v organih
druzbe (delavski direktor, predstavnistvo delavcev v nadzornem svetu) uposteval le organi-
ziranost delniske druzbe. Zato se v nadaljevanju tudi mi omejujemo le na (kratko in zgolj she-
matsko) predstavitev upravljanja in soupravijanja v delniski druzbi.

I1l. UPRAVLJANJE DELNISKE DRUZBE

1. Upravljalska struktura delniske druzbe

Upravljanje delniske druzbe obsega:

a) lastninsko upravljanje (le-to je v glavnem reducirano le e na globalno

razpolaganje s premozenjem in statusom podijetja ter na nadzorovanje poslovanja
podijetja),

b) vodenje poslov podjetja (menedzersko upravljanje, poslovodenije).

Lastninsko upravljanje uresnicujejo delnic¢arji na podlagi viozenega kapitala in v sorazmerju
z njim (Stevilom delnic). Poslovanje delniske druzbe usmerjajo preko skupséine delni¢arjev, ki
se sestaja praviloma le enkrat letno in sprejema le najpomembnejSe strateSke poslovne
odlocCitve, kot so (glej 282. ¢len ZGD):

delitev dobicka,

letno porocilo,

ukrepi za povecanje ali zmanjSanje kapitala,
statusne spremembe podjetja,

prenehanje druzbe,

imenovanje nadzornega sveta,

UPRAVA

NADZORNI SVET

A

SKUPSCINA

sprememba statuta,
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imenovanje revizorja.

Vodenje poslov podjetja pa delni¢arji nadzorujejo preko posebnega organa - nadzornega
sveta, ki ga imenuje skups$cina delniCarjev. Nadzomi svet je le nadzorni organ v pravem
pomenu besede in ne more neposredno odloCati o posameznih vprasanjin vodenja poslov.
Pristojen pa je za imenovanije in razresitev ¢lanov uprave (direktorjev), kar je temeljni vzvod za
uresni¢evanje vpliva delni¢arjev na delovanje “top menedzmenta” delniske druzbe, ki je sicer
zelo samostojen.

Vodenje poslov (tekocCe in stratesko) pa je v pristojnosti uprave druzbe, ki je lahko indivi-
dualna ali kolektivna. Clani uprave so direktorji. Uprava je pri sprejemanju vseh poslovnih
odlocitev, razen tistih iz pristojnosti skupscine, popolnoma samostojna. Njenih poslovnih odlo-
Citev kljub izredno Sirokim pooblastiom ne moreta neposredno narekovati niti skups$&ina niti
nadzorni svet. Nadzomi svet lahko daje le soglasje k dolo¢enim pomemibnejsim odlocitvam
uprave. Delnisko druzbo torej vodi uprava “v dobro druzbe, samostojno in na lastno odgovor-
nost” (1. odst. 246. Clena ZGD).

Navidez paradoksalna (skoraj popolna) samostojnost uprave (“top menedzmenta”) v
odnosu do “lastniskin” organov druzbe (skupscine delniCarjev, nadzornega sveta) pri vodenju
poslov podjetja temelji na Zze omenjeni teoriji podjetja kot namembnega premozenja. Po tej
teoriji je kot Ze povedano podijetje kapital, naloZzen v pridobitne oziroma gospodarske namene,
ki se osamosvoji in pravno personificira v obliki gospodarske druzbe. To pomeni, da postane
samostojen pravni subjekt, ki je locen od svojih ¢lanov in katerega premozenije je loceno od
premozenja ¢lanov. Zato ima podijetie kot namensko organiziran kapital tudi svoje lastne
interese (zastopa jih uprava), ki so lo¢eni in v€asih drugacéni ali celo nasprotni interesom
njegovih lastnikov (delni¢arjev). Medtem ko je npr. interes personificiranega kapitala
(podijetja) v tem, da samega sebe stalno plemeniti in povecuje ter zagotavlja svoj obstoj v trzni
konkurenci, je temeljni interes njegovih lastnikov - delnicarjev ravno nasproten, to je izirziti od
podjetja ¢im vecji donos na njihov kapitalski viozek oziroma ¢im vecje dividende na delnico. Iz
teh razlogov je potrebno v zakonsko dolocenem sistemu upravljanja delniske druzbe naijti, kot
Ze receno, ustrezno ravnovesje glede varstva interesov delniCarjev na eni in varstva interesov
(osamosvojenega) kapitala na drugi strani. Zakon je to vprasanje redil na ta nacin, da je dva
organa upravljanja (skups$cino in nadzorni svet) postavil v funkcijo zastopnikov interesov
delni¢arjev, enega (upravo kot poslovodstvo druzbe) pa v funkcijo zastopnika interesov kapitala
samega. Uprava oziroma »top menedzment« torej nikakor ni postavijen le v viogo »agentac
interesov lastnikov znotraj podjetja, kar se v praksi kaze zlasti v pogostih sporih glede nacina
delitve ustvarjenega letnega dobicka, do katerih prihaja med upravo in dolocenimi
kategorijami lastnikov na skupscinah.

Da pa uprava lahko uresnicuje svoje temeljino poslanstvo (varstvo interesov kapitala) tudi
nasproti delnicarjem, mora biti pri odlo¢anju od njih bolj ali manj neodvisna. Omenjena
neodvisnost uprave delniske druzbe pa se navzven manifestira zlasti skozi zakonske dolo¢be o
tem, da:

razen v iziemnih primerih niti skup$¢ina, niti nadzomi svet ne moreta odlocati o vprasanjin
vodenja poslov in tovrstnih odlocCitev prevzemati v svojo pristojnost (274. in 282. Clen ZGD),
v primeru odpoklica brez utemelienega razioga ¢lanom uprave pripada odskodnina v
viSini najmanj 6-kratne zadnje mesecne place (250. Clen ZGD),
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lahko uprava samostojno odvede do polovice ustvarienega dobicka v rezerve (228. Clen
ZGD).
Slika: Upravijalska struktura delniske druzbe

2. Notranje delnicarstvo in delavsko soupravljanje

Prav velika, prakticno popolna, samostojnost in neodvisnost uprave kot zastopnika lastnih
nteresov kapitala (podjetja) v odnosu do organov delnicarjev je bistveni razlog, zarad
aterega je tudi za delavce v podjetjih z vecinskim notranjim delni¢arstvom izredng
pomembno, da v celoti izkoristijo participacijske upravljalske pravice, ki jim jih iz
naslova dela zagotavlja ZSDU. Kot delniCarji (iz naslova lastnistva kapitala) bodo imel
namre¢ na upravljanje le omejen vpliv, kakor so omejene tudi pristojnosti skupscine in
hadzornega sveta druzbe. Vse odlocitve uprave druzibe, s katerimi se vsakodnevno tako all
drugace bistveno posega v pravice in polozaj delavcey, pa bi bile popolnoma izven njihovega
vpliva, ¢e ne bi izvolili tudi svojin delavskih predstavnistev po ZSDU. Z vidika delovnega prava so
namre¢ tudi notranji delni¢ari v odnosu do “svojega” podjetja in njegove uprave le v
bogodbenem delovnem razmerju, torej v bistvu v polozaju mezdnih delavcev.

3. Vloga delavskih predstavnistev v podjetju

Zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju torej omogoc¢a delavcem, da zlasti preko svo-
ih, posebej izvolienih, predstavnistev (svet delavcev) in preko predstavnikov neposredno v
nadzornem svetu ter v upravi druzbe (delavski direktor) iz naslova dela uresnicujejo svoj vpliv ng
Lpravijanje podijetja (druzbe). S tem pa se v praksi tudi presega njinov klasicni mezdni polozaj in
Liveljavija t. i. koncepcija déleznikov (stakeholders) kot najsodobnej$e pojmovanje podijetja in
hjegovega druzbenega poslanstva, o kateri bomo vec spregovorili v nadaljevaniju.

IV.ENOTIRNI IN DVOTIRNI SISTEMI
KORPORACIJSKEGA UPRAVLJANIJA

Zgoraj smo si ogledali upravljalsko strukturo delniske druzbe kot jo doloCa nas zakon o gos-
podarskin druzbah, ki je v osnovi sprejel t. i. dvotirni sistem korporacijskega upravljanja. \/
svetu pa je ponekod uveljavljen tudi t. i. enotirni sistem korporacijskega upravljanja.

Dvotirni sitem upravljanja je znacilen predvsem za nemsko korporacijsko pravo ter za prav-
ne ureditve nekaterih skandinavskih drzav, medtem ko se je enotirni sistem upravijanja uveljavi
predvsem na anglo-saksonskem podroc¢ju in v romanskih ter nekaterin drugih evropskin dr-
yavah.

V okviru Evropske unije Zze dalj ¢asa potekajo aktivnosti za sprejem Statuta E
vropske druzbe, ki naj bi pomenil poskus unifikacije in harmonizacije delniskega é
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orava drzav - Clanic, vendar pa ga zaenkrat $e ni bilo mogoce uskladiti in sprejeti. Kljub temu
ba lahko predlog Statuta ED sluzi kot izvrstna podlaga za prikaz glavnih znacilnosti in razlik med
enotinim in dvotimim sistemom upravijanja. V tem smislu so pomembne predvsem dolocbe
61. Clena, 1., 2.in 3. odst. 62. Clena; 1. odst 63. Clena; 1. in 2. odst. 66. Clena in 1. odst. 67
Clena omenjenega akta.

Predlog statuta evropske druzbe:

IV. ORGANI UPRAVLJANJA
61. ¢len

V statutih ED bo dolo¢eno, da mora druZzba imeti kot organe upravijanja skupscino del-
nicarjev in bodisi upravo in nadzorni svet (dvotimi sistem) bodisi upravni odbor (enofirni
sistem).

1. DVOTIRNI SISTEM
1. UPRAVA
62. ¢len
(Funkcije uprave; imenovanje ¢lanov)
1. ED bo vodila in zastopala uprava pod nadzorom nadzornega sveta.
2. Clane uprave bo imenoval nadzorni svet, ki jin lahko kadarkoli odstavi.
3. Nobena oseba ne more isto¢asno biti ¢lan uprave in nadzomega sveta iste ED.

2. NADZORNI SVET
63. Clen
(Funkcije nadzornega sveta; Imenovanje ¢lanov)

1. Nadzomi svet ne more sodelovati v vodenju druzbe in jo ne more zastopati v poslin s fretjo
stranjo. Nadzomi svet bo pa zastopal druzbo v odnosih s Clani uprave.

2. ENOTIRNI SISTEM
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66. ¢len

(Upravni odbor; Imenovanje ¢lanov)

1. ED bo vodil in zastopal upravni odoor. Odbor bo sestavijen iz najmanj freh ¢lanov. Odbor
bo sprejel pravilnik in izvolil predsedujocega ter enega ali ve¢ namestnikov
predsedujoCega izmed svojih ¢lanov.

2. Upravni odbor bo vodenje ED zaupal enemu ali vec¢im izmed svojih Elanov. IzvrSiinih
Clanov bo §teviléno manj kot preostalih ¢lanov sveta. Dodelitev odgovornosti vodenja izvr-
Silnemu Clanu upravnega odbora lahko odbor prekli¢e kadarkali.
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67. clen
(Pravica do informiranja)

1. Upravni odbor se bo sestajal najmanj enkrat na vsake tri mesece in bo razpravijal o vo-
denju in uspesnosti poslovanja ED, vkiju¢no s posli, ki jih ED nadzoruje ter polozajem in
perspektivah ED.

|z citiranih dolocil predloga Statuta ED lahko raziberemo zlasti naslednje glavne znacilnosti
ter razlike med obema obravnavanima sistemoma upravljanja:

1.
Upravljanje s Zadovoljstvo
sposobnostmi — —— zaposlenih
zaposlenih (9 %) (9 %)
. Sistem : ;
o Strategijain . Zadovoljstvo P oslovni
Vo:(i;t(;—zloj/s]tvo nacrtovanje  —— iknck?(\)/g;shi — kupcev rezultati
° (8 %) proc (20 %) (15 %)
(14 %)
Viri ] || Vpliv nadruzbo
(9 %) (6 %)
predpogoji (50 %) rezultati (50 %)

i » i »
< Ll < Ll

V dvotirnem sistemu sestavljata upravljalsko strukturo delniske druzbe poleg skupScine Se
dva organa (uprava in nadzorni svet) v enotfirnem sistemu pa ima druzba namesto tega
enoten upravni odbor, ki ga sestavljata dve vrsti Clanov (€lani z izvrilnimi oziroma po-
slovodnimi in €lani z neizvrsilnimi pooblastili.)

2.

V dvotirnem sistemu je funkcija vodenja in zastopanja druzbe izvirna pristojnost uprave, v
katero nadzorni svet, ki je le nadzorni organ v pravem pomenu besede, ne more posegati. V
enotimem sistemu pa je vodenje in zastopanje druZbe izvirna pristojnost (enotnega)
upravnega odbora, ki vodenje zaupa oziroma za vodenje interno pooblasti enega ali ved
svojih Clanov (izvrsini ¢lani upravnega odbora), pri ¢emer lahko to “pooblastilo” kadarkoli
preklice.

(Opomba: Pojem “vodenje druzbe” zajema vse tiste strateske, takticne in operativne odlo-
Citve, ki niso po statutu izrecno v pristojnosti skups$cine delni¢arjev, katera se kot vemo, sicer
praviloma sestaja le enkrat letno. Zato tega pojma ne smemo zamenjevati s pojmom “po-
slovodenja”, ki smo ga uporabljali v€asih in je oZji, saj smo z njim razumeli le
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operativno-izvrsilne pristojnosti direktorjev pri izvajanju upravljalskin odlocitev delavskih svetov.
Pojem “vodenje druzbe” torej danes zajema tudi Stevilne strateske in taktiCne poslovne
odlocitve, ki so bile v¢casih izklju¢no le v pristojnosti delavskih svetov kot organov upravljanja
druzbenih podijetij.)

3.

Enotirni sistem upravljanja delniske druzbe naceloma omogoca bistveno vedii
neposreden vpliv delniCarjev na vodenje druzbe (preko neizvisilnih Clanov upravnega
odbora, ki lahko neposredno in aktivno sooblikujejo pomembneij$e vodstvene poslovne
odlocitve) kot to velja za dvotimi sistem, pri katerem je ¢lanom nadzornega sveta kot
predstavnikom delnicarjev celo izrecno prepovedano neposredno posegati v vodenje
druzbe. Uprava v dvotirnem sistemu upravljanja je torej bistveno bolj samostojna, z vedjimi
poobilastili in pri odlo¢anju bolj neodvisna od delni¢arjev kot izvrsilni Elani upravnega
odbora v enotimem sistemu, ki so bolj ali manj le v polozaju bolj operativnih izvr$evalcev
poslovne politike upravnega odbora kot celote.

3 Pojem »podijetie« v prvem delu tega poglavja, ko razpravljomo predvsem o ekonomsko — organizacijskin vidikin
obravnavane problematike, uporabliomo kot sinonim za vse vrste gospodarski organizacij. V. drugem delu, ko se
osredoto¢amo bolj na pravne vidike obravnavane problematike, pa v fem smislu uporabliomo pojem »(gospodarska)
druzbac, ki jo razumemo kot konkretno pravno obliko podijetja — organizacije.
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V. SODOBNO POJMOVANIE PODJETIA
IN POSLOVNE USPESNOSTI

Za pravilno razumevanje interesnih in upravljalskih razmerij v sodobnem podijetju, s tem pa
tudi bistva in pomena razvijanja razlicnin oblik sodelovanja delavcev pri upravijanju, si je
potrebno na kratko ogledati t. i. evropski model poslovne odli¢nosti. Gre za celovit sistem
kriterijev, na podlagi katerih Evropska fundacija za menedzment kakovosti podjetiem podeljuje
Evropsko nagrado za kakovost poslovanja (European Quality Award) in temeljijo na filozofiji
celovitega upravljanja kakovosti poslovanja (TQM — Total Quality Management). Omenjeni
model namre¢ najbolj nazormno kaze, kako se danes v razvitem svetu pojmuje bistvo ter
druzbeno poslanstvo podijetja in kaj se $teje kot poslovno uspesno podijetje.

1. Kaj nam pove »evropski model poslovne odli¢nosti«

1.1. Bistvo modela

»Evropski model poslovne odli¢nosti« je sodoben poslovni model, ki je uporaben tako za
menedzment (kot vodilo za ucinkovito usmerjanje poslovanja), kot tudi za nadzorne svete (pri
nadzorovanju uspesnosti menedzmenta pri vodenju poslovanjay).

Razvil se je kot rezultat in v obliki kriterijev za podeljevanje Evropske nagrade za kakovost
(EQA. - European Quality Award), ki jo je leta 1992 zacela podeljevati Evropska fundacija za
management kakovosti (EFQM — The European Foundation for Quality Management), katere
delovanje je sicer fesno povezano tudi z Evropsko organizacijo za kakovost (EOQ - The Euro-
pean Organization for Quality). Omenjeno fundacijo je leta 1988 ustanovilo 14 uglednih ev-
ropskin podijetij, danes pa steje ze preko 600 clanov, to je velikih, srednjin in malin podjetij iz vse
Evrope. Njen temeljini namen pa je pospesevanje uvajanja modela »celovitega upravljanja
kakovosti« (TQM — Total Quality Management) kot tiste poti, ki v danasnjih pogojih gospo-
darjenja v najveciji meri zagotavlja konkurencnost in poslovno uspes$nost podijetij.

Ne pri evropskem, ne pri slovenskem tekmovanju za poslovno odli¢nost (celovito kakovost
poslovanja) seveda ne gre za tekmovanje zaradi tekmovanja. Bistvo celotne akcije
podeljevanja nagrad in priznanj je v fem, da:

a)

podijetia zacnejo preko sistema ocenjevanja in samoocenjevanja temeljito in celovito analizirati
vse pomembnejSe vidike svojega poslovanja po enotnem in sodobnem poslovnem modelu;

b)

se na podlagi dobljenih rezultatov (samo)ocenjevanja podjetja lahko primerjajo s konkurenco doma
in v Evropi oziroma izvajajo t. i. benchmarking;

c)

vsako podijetie lahko ugotovi, na katerih podrocijih in segmentih poslovanja zaostaja v primerjavi z
bolj§imi in najoolj§Simi;
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d)

lahko vsako podijetie na tej podiagi zacne izvajati nacrine izboljave na vseh podrocjih in
segmentih svojega poslovanja.

LASTNI INTERESI INTERESI
PODJETJA LASTNIKOV
(zastopdgo jih menedzeriji)

N7

UPRAVLJANJE
PODJETJA

PN

INTERESI INTERESI
ZAPGSLENIH CKOLJA

1.2. Devet kriterijev poslovne odlicnosti

Model obsega devet temeljnih kriterijev, po katerih se v sodobnem svetu (ne samo v Evropi,
ampak tudi v Ameriki, kjer na podobnih principih podeljujejo Malcolm Baldridge Award, in na
Japonskem preko kriterijev Demingove nagrade) presoja vecja ali manjsa poslovna uspesnost
podijetij v sodobnih pogojinh gospodarjenja. Pet kriterijev (voditeljstvo, upravljanje s
sposobnostmi zaposlenih, strategija in nacrtovanije, viri, sistem kakovosti in procesi) sodimed . i.
dejavnike za doseganje poslovne uspesnosti, §tije (zadovoljstvo zaposlenih, zadovoljstvo
kupcey, vpliv na druzbo, poslovni rezultati) pa med rezultate poslovanja, skozi katere se kaze
stopnja dejanske poslovne uspesnosti podjetja.

Slika: Kriteriji evropskega modela poslovne odlicnosti

Za poglobljeno razumevanje nove, najsodobnejse filozofije podjetja in poslovne uspesnosti,
ki izhaja iz tega modelq, je kju¢nega pomena predvsem ugotovitev, da so »poslovni rezultati«
(predvsem visina profita in drugi klasi¢ni kazalci poslovhe uspes$nosti) v celoviti oceni
stopnje poslovne uspesnosti udelezeni le s 15 % skupnega stevila moznih to¢k. Kaj prav-
zaprav pomeni ta, navidez povsem Sokantna ugotovitev?
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1.3. Nova definicija druzbenega poslanstva podijetja

Gornja ugotovitev v prvi vrsti pomeni preprosto to, da je v razvitem svetu dokoncno prese-
Zeno pojmovanje podjetja kot izklju¢no ekonomskega subjekta, katerega druzbeno
poslanstvo je zgolj zadovoljevanje profitnega interesa njegovih lastnikov za vsako ceno
(“podijeftje kot sredstvo za ustvarjanje profita za lastnike”). S tem je definitivno konec tudi obdobja
nekriticnega “malikovanja interesov kapitala” v teoriji upravljanja.

Podjetje se danes pojmuje kot druzbenoekonomski subjekt, katerega druzbeno poslanstvo
je zadovoljevanje interesov razlicnih druzbenih entitet, imenovanih délezniki oziroma
udelezenci organizacije (angl. stakeholders), pri Cemer je profitni interes lastnikov le eden
izmed razli¢nih relevantnin druzbenih interesov, ki se zadovoljujejo v podijetju oziroma preko
podjetja. Ta nova koncepcija podjetjia se imenuje “koncepcija podjetja kot skupnosti
déleznikov”.

Délezniki oziroma udelezenci organizacije (podjetia)® so vse tiste druzbene skupine, ki so s
svojimi interesi posredno ali neposredno vezane na podjetie oziroma udelezene v podijetju
(opomba: odtod tudi pojem »délezniki«). V grobem jih lahko razdelimo na notranje (lastniki,
menedZzerji kot zastopniki lastnih interesov podijetja in zaposleni) ter zunanje (kupci, dobavitelji,
lokalna skupnost itd.) déleznike.

1.4. Nova definicija poslovne uspesnosti

Skladno s povedanim evropski model poslovne odli¢nosti le-te ne priznava podijetiem, ki
sicer kratkoro¢no dosegajo visoko stopnjo profita, vendar na racun zanemarjanja interesov
drugih notranjih in zunanjih déleznikov podijetja. Profit torej niti priblizno ni in ne more biti vec
edino merilo dejanskega stanja kakovosti poslovanja podjetja. Ne nazadnje je ugotovijeni
profit le kazalec nekega preteklega stanja poslovanja in ne kazalec trenutne in dolgo-
ro¢ne poslovne vitalnosti podjetja. Zato je profit (kot prvenstveni interes lastnikov), ki je
dosezen v $kodo interesov drugih déleznikov podjetja zanesljivo le kratkega daha. Po drugi
strani pa velja, da ustrezna zadovoljenost interesov vseh drugih déleznikov, od katerih je odvisno
poslovanje podjetja, bolj alimanj samodejno zagotavlja tudi ustrezen profit in donos na kapital
za lastnike.

To pomeni, da je dolgorocno lahko uspesno le podijetje, ki s svojim poslovanjem poleg inte-
resov lastnikov v ustrezni meri in hkrati zadovoljuje tudi interese zaposlenih, kupcey,
dobaviteljev, ozje druzbene skupnosti, lastne interese personificiranega kapitala
(predvsem akumulacija ipd.) in interese drugih déleznikov. Pri tem seveda ne gre za
nikakrsen teoreticni “ekonomski altruizem”, ampak za imperativ, ki ga objektivno narekujejo
sodobni pogoji gospodarjenja. Ti so danes namrec bistveno drugacni kot pred petdeset ali sto
leti.

Danes, v “eri znanja” in vse vecCjega pomena “Cloveskega kapitala” za konkuren&nost
podijetij, so lahko zares uspesna le §e podjetja, ki znajo maksimalno zadovoljiti interese svojin
zaposlenih in preko tega angazirati njihov ustvarjalni potencial za dosego svojih poslovnih ciljev.
Nadalje danes, v “kraljestvu potrosnikov”, podijetja ne morejo vec posilievati kupcev s svojimi
izdelki, tako kot v obdobju masovne industrijske proizvodnje, ampak se morgjo obratno ona
vsestransko in tekoce prilagajati interesom svojin kupcev. Prav tako se podjetja danes, v
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obdobju “politicnega potrosnika” ne morejo vec tako kot Se pred nekaj desetletji, pozvizgati na
varstvo okolja, principe etichega poslovanja in druge elemente t. i. druzbene odgovornosti
podjetij, e se ne Zelijo soociti s potrosniskimi bojkoti svojih izdelkov in podobnimi SirSimi
druzbenimi reakcijomi, ki so lahko zanje tudi poslovno usodne itd.

Skratka: Podjetje, ki ni sposobno v ustrezni meri zadovoljevati interesov vseh svojih
notranjih in zunanjih déleznikov (ne samo lastnikov) v danasnjih pogojih gospodarjenja
objektivno ne more biti ve¢ poslovno uspesno. Pretirano favoriziranje profitnega interesa
lastnikov v procesu poslovnega odlo¢anja pa je lahko za podjetje celo usodno.

1.5. Nova filozofija upravljanja

Zgoraj opisana nova definicija poslovne uspesnosti seveda zahteva tudi povsem novo
filozofijo upravijanja podijetij, ki pa je zal za velik del slovenske teorije in prakse $e popolnoma
“nepopisan list”. Stara paradigma upravljanja, ki izhaja iz zveliCavnosti inferesov lastnikov v
primerjavi z vsemi drugimi inferesi v podjetju (»interesni monizem«) in trdi, da:

lastniki upravljajo podjetje v skladu s svojimi interesi,

so menedzerji le agenti lastnikov, ki vodijo posle podijetja v njihovem imenu in za njihov
racun,

so delavci le izviSevalci ukazov menedzerjev,

je Ze zdavnaqj preziveta.

Koncepcija podjetja kot skupnosti déleznikov uveljavija bistveno drugacna interesna, s tem
pa tudi upravljalska razmerja znotraj podjetja. Zahteva namrec 1. i. interesno ravnotezno
upravljanje podijetij, ki edino zagotavlja ustrezno stabilno notranje poslovno okolje in resni¢no
poslovno vitalnost in dolgoro¢no uspesnost.

Ce namred drzi, da:

podjetje ni le sredstvo za ustvarjanje profita za lastnike, ampak druzbenoekonomski sub-
jekt, preko katerega zadovoljujejo svoje interese razli€ni notranji in zunaniji délezniki;

so menedZzerji postavijeni prvenstveno v viogo zastopnikov lastnih interesov v podjetje vio-
Zenega personificiranega in osamosvojenega  kapitala, ki so lahko celo nasprotni
inferesom njegovih lastnikov, in imajo v ta namen tudi zakonsko zagotovijena pooblastila,
katera jim zagotavijajo visoko stopnjo neodvisnosti nasproti skupscini in nadzomemu svetu
kot organom lastnikov (glej npr.1. odst. 228., 2.0dst. 250., 4. odst. 247., 2.0dst. 282. Clena
ZGD);

podjetie v sodobnih pogojih gospodarenja objektivno ne more biti ve¢ poslovno
uspesno, Ce pri sprejemanju poslovnih (upravijalskin) odlocitev zanemari kateregakoli od
relevantnih interesov svojin déleznikov,

je jasno, da zvelicavnost in malikovanje zgolj interesov lastnikov kapitala (»absolutna viadavina
kapitala«) ne more biti ve¢ temelj sodobnega upravijanja podijetij, ampak so ti interesi pac le eden
izmed vseh fistih relevantnin interesov, ki morgjo biti upostevani pri sprejemanju upravijalskin
odlocitev.

Interesno ravnotezno upravijanje pomeni, da mora biti sistem upravljanja podjetja
zasnovan tako, da je pri vseh pomembnejsin upravljalskin odloc¢itvah zagotovljeno ustrezno,
pravocasno in hkratno upostevanje interesov vseh klju¢nih déleznikov podjetja, in sicer:
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1.) interesov lastnikov,

2.) interesov zaposlenih,

3.) lastnih interesov podjetja,

4.) interesov okolja (kupci, dobavitelji, lokalna in Sirsa druzbena skupnost).

Nobeden izmed teh ne more biti povzdignjen v nekak$en »nadinteres«, ampak je vsaka
pomembnejsa posamicna poslovna (upravijalska) odlocitev v podjetju lahko le rezultanta
vseh navedenih relevantnih interesov, kar je mogoce graficno prikazati v obliki t. i.
upravljalskega kvadrata.

Slika: Upravijalski kvadrat (GostiSa, Participativni management, 1996)

1.6. Novo pojmovanije »interesa podjetja«

Najvecjo oviro za razumevanje zgoraj predstavljenin temeljnih principov interesno ravno-
teznega upravljanja predstavlja pri nas globoko zakoreninjena teza, da je »interes podjetja«
nekaj apriornega, ¢emur se morajo Zze vnaprej podrejati interesi tako lastnikov kot zaposlenih.
Vsi naj bi namre¢ delovali najprej v »interesu podjetja«,

Podijetje, ki je po pravni teoriji namembnega premozenja definiramo kot »pravno personi-
ficirani (v obliki gospodarske druzbe) in osamosvojeni kapital«, seveda vsekakor ima svoj lasten
inferes. Gre za povsem normalen in logicen interes podjetja, da se ohranja in uspes$no razvija
v pogojih trzne konkurence, kar pomeni, da so v njegovem interesu predvsem ¢im vecja

LASTNIKI indvidudni interesi v v
(clelni&arji) Selnidarjev SKUPSCNA
isti interes

GOsPOD. . . )

DRUZBA »interes druzbe« =skupni
kot pravno- interes delnicarjev =
orgonizadijska =pridobivanje dobicka NADZORNI SVET
oblika pod etj
nasprofje interesov

PODJETJE

kot skupnost interes podetja -
ljud in > UPRAVA
premozenja

Slika: Upravijalska struktura delniske druzbe po sporni slovenski teoriji
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vlaganja v razvoj. Ta interes pa je seveda neposredno nasproten tako normalnemu in
logicnemu interesu lastnikov po ¢im visjem donosu na vioZeni kapital (dividendi), kot tudi
normalnemu in logi¢nemu interesu zaposlenih po ¢im visjih plac¢ah. Vendar pa to ne pomeni,
da se moraijo lastniki, kar a priori odpovedati ¢im visjim dividendam, delavci pa interesu po ¢im
vi§jih pla¢ah. Pomeni le, da je treba v procesu upravljanja podjetja vse te razlitne interese
medsebojno uskladiti in jih primerno uravnoteziti,

Ce bi bilo res samoumevno, da je omenijeni lastni interes podietia nekai zvelicanega, v
praksi ne bi prihajalo do sporov med upravami in lastniki glede vprasanja, ali ob delitvi dobicka
nameniti vecji delez za dividende ali za akumulacijo. Prav tako ne bi bila potrebna pogajanja
uprav s sindikati glede vprasanja, do katere visine lahko gremo s placami zaposlenih, da to ne
bo ogrozilo razvoja podjetjain obratno. V resnici pa je tako prvo kot drugo v praksi vsakodneven
pojav, ki ne pomeni ni¢ drugega kot iskanje pravinega medsebojnega ravnotezja omenjeninh
razlicnih interesov déleznikov organizacije.

Lastni interes podjetja je torej nedvomno le eden izmed relevantnih interesov, ki morajo biti
upostevani pri sprejemaniju upravljalskih odlocitev. S tem pa je mogoce tudi smiselno pojasniti
in opredeliti pravo viogo (ftop)menedzmenta (uprav) v sistemu korporacijskega upravljanja.
Uprave so namrec tiste, ki so (npr. v delniski druzbi) dolzne zastopati lastne interese podjetja v
razmerju do organov drugih déleznikov (lastnikov, zaposlenih, druzbene skupnosti). Iz tega
razloga in s tfem namenom jim, kot rec¢eno, zakon zagotavlja ustrezna pooblastila in
razmeroma neodvisen polozaj tudi nasproti lastnikom. Iz tega razloga, torej v viogi zastopnikov
lastnega interesa podjetja (ne pa morda zaradi njihovih osebnih interesov), so menedzerii v
razpravah o sistemu korporacijskega upravljanja tretirani tudi kot posebna interesna skupina.

1.7. Pravni vidiki interesno ravnoteznega upravljanja

Moznost ustreznega upostevanja interesov vseh navedenih déleznikov organizacije pri
njenem upravljanju je tudi ustrezno pravno regulirana preko ZGD, ZSDU in drugih predpisov, in
sicer tako, da:

a) je lastnikom kapitala zagotovljena moznost uveljavijanja njihovih interesov preko pristojnost

skupScine in nadzornega sveta;

b) je menedzerjem dana moznost ucinkovitega varstva lastnih interesov personificiranega in
osamosvojenega kapitala na ta nacin, da imajo po ZGD veliko samostojnost pri odloCaniju tudi
v odnosu do organov lastnikov (skup$Cina in nadzomi svet);

c) imajo zaposleni moZnost uveljavijati svoje interese pri sprejemanju pomembnejsih
upravijalskin odlocitev preko zakonsko urejenega sistema delavske participacije;

d) so interesi zunanjih déleznikov organizacije oziroma interesi zunanjega okoljia (kupci,
dobavitelji, druzbena skupnost) pri delovanju organizacije zavarovani z razli¢nimi predpisi
(ekoloski predpisi, predpisi o varstvu potrosnikov, predpisi 0 upravijanju javnih gospodarskih
sluzb in zavodov ipd.).

4Druzba oziroma asociacija delni¢arjev ima skupne interese, ki se uresnicujejo v okviru skupnih ciliev druzbe, to je ustvarjanje
dobic¢ka.” (Kocbek, lvanjko, Bratina: Nadzorni sveti, 1998, str. 24).
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1.8. Novo razumevanije bistva delavske participacije

V luci opisanega pojmovanja interesnih in upravljalskin razmerij v podjetju se pokaze tudi
pravo razumevanje bistva sistema sodelovanja delavcev pri upravljanju (delavske
participacije v oZiem pomenu besede) v sodobnem podjetju.

Zaposleni (“Cloveski kapital”) so danes nesporno glavni faktor konkurencnosti podietij, pogoj
za spro$canje tega potenciala pa je njihovo zadovoljstvo pri delu in v zvezi z delom. Stopnja
le-tega je seveda odvisna od stopnje zadovoljenosti njihovih potreb in interesov (materialnih,
societalnih in osebnostnih) v poslovnem procesu oziroma v sferi dela, ti pa se lahko organizirano
artikulirajo in uveljavljajo le skozi sistem delavskega soupravljanja v podjetju. Brez razvitega
sistema individualne in kolektivhe participacije zaposlenih pri upravljanju danes torej ni
ve¢ mogoce zagotoviti interesno ravnoteznega in poslovno uspesnega upravijanja
podijetij.

Zato je skrajni ¢as, da se pri nas konéno preneha delavsko soupravijaonje obravnavati kot
nekak$no “nujno zIlo” in nepotreben privesek klasichemu sistemu lastniskega upravljanja, ki le
omejuje avtonomijo poslovnega odloc¢anja (vsemogocnih) lastnikov in (vsevednih)
menedzerjev ter s tem Skoduje poslovni uspednosti. V razvitem svetu se danes delavska
participacija razume kot “condiatio sine qua non” doseganja vecje poslovne uspesnosti
sodobnega podijetja in ne kot nujno zlo. Odnos do delavske participacije zato postaja eden
klju¢nih pokazateljev naprednosti menedzmenta v konkretnem podjetju.

1.9. Nova vloga uprav in nadzornih svetov

Zagotavijanje interesno ravnoteznega upravijanja je v delniski druzbi seveda predvsem
naloga uprave, ki je poobla$¢ena za sprejemanje najpomembneijsih poslovnih odlocitev in
organiziranje celotnega procesa upravijanja v druzbi. Zato je mogoce z gotovostjo trditi, da
uprave, ki tudi danes $e vedno z vso silovitostjo nasprotujejo kakrsnimkoli oblikam delavske
participacije, namesto da bi zakonsko predvideni sistem sodelovanja delavcev pri upravljanju
(sveti delavcey, predstavniki delavcev v organih druzbe) maksimalno razvile in izkoristile za
doseganje vecje poslovne uspesnosti, tej osnovni nalogi sodobnega menedZmenta zanesljivo
niso kos.

Prav tako velja za nadzorne svete, ki so v praksi v velini primerov svojo viogo reduciralile na
“kontrolo racunov in bilanc oziroma doseZzenega dobicka”. Zakonsko opredeliena funkcija
nadzornih svetov je “nadzorovanje vodenja poslov druzbe” in ne zgolj nadzorovanje
doseganja dobicka, kar ngj bi bilo po mnenju nekaterin edino, kar naj zanima predstavnike
delni¢arjev v tem organu. Pojem “vodenje poslovanja” pa zajema najmanj 9 razlicnih vidikov,
od katerih je v kon¢ni fazi odvisna konc¢na poslovna uspesnost podjetja, in ki jin opredeljuje
evropski model poslovne odli¢nosti. Zares celovit nadzor nad vodenjem poslov druzbe bi bil
torej dejansko zagotovljen Sele, ¢e bi nadzorni sveti permanentno kontrolirali poslovanje po
vseh kriterijih tega modela, ki sicer temelji na “koncepciji celovitega upravljanja kakovosti
poslovanja” (TQM - Total Quality Management). Zato bi bilo izrecno priporocljivo, ¢e bi vsi
nadzormi sveti Cimprej sprejeli evropski model poslovne odlicnosti kot temeljno platformo za
izvrSevanje svoje nadzorne funkcije.

Sele v IUCi vsega povedanega je mogoce pravilno dojeti tudi osnovno bistvo in pomen
delavskih predstavnistev v organih druzbe (delavski direktor kot predstavnik delavcev v upravi
druzbe in predstavniki delavcev v nadzornem svetu). Omenjena predstavnistva namrec
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preprosto pomenijo le formalizacijo taks§ne upravljalske strukture organov gospodarskih druzb, ki
naj dejansko omogoca in zagotavija interesno ravnotezno upravljanje oziroma sprotno
upostevanije tudi interesov zaposlenih kot ene klju¢nih skupin notranjin déleznikov organizacije
pri sprejemanju vseh pomembnejsin odlocitev tako v upravi kot v nadzornem svetu. Zato
aktualne razprave o tem, da delavski direktor pravzaprav ne more biti predstavnik delavcey,
ampak je lahko le izvrsilni kadrovski menedzer, ali o tem, da predstavniki delavcev v nadzornem
svetu pravzaprav ne zastopajo interesov delavcev, ampak nekak$en imaginaren (nad)interes
druzbe, lahko kazejo le na popolno nerazumevanje zgoraj obravnavanih sodobnih principov
upravljanja gospodarskih druzb. Prav dvo ali celo veépartitna (npr. pri javnih zavodih ipd.)
sestava organov upravljanja je namre¢ neobhoden pogoj za prakti¢no realizacijo sistema
intferesno ravnoteznega upravijanja.

2. Sporne tocke slovenske korporacijsko - upravljalske teorije

2.1. Nosilne teze

Z vidika zgoraj obravnavanih trendov sodobne teorije korporacijskega upravljanja se zdi, da
je previadujoca slovenska teorija na tem podrocju nekako zasla nekoliko na stranski tir. Nekateri
vplivnejsi avtorji so namrec¢ uspeli plasirati (strokovna javnost pa jo je dokaj nekriticno sprejela)
precej samosvojo in zelo tezko razumljivo interpretacijo interesnih, posledi¢no pa tudi
upravljalskih razmerij v gospodarski druzbi.

Jedro te teorije sloni na povsem nelogi¢ni podmeni, da ima druzba podijetje, pri Cemer so
interesi druzbe nasprotni interesom njenega podjetja. Tako naj bi se v gospodarski (npr. delniski)
druzbi kot pravno-organizacijski obliki podjetja v bistvu srecevale tri viste upravljalsko relevantnin
inferesov:

individualni interesi lastnikov (delnicarjev), ki ngj bi jih v upravijalski strukturi delniske
druzbe zastopala skupscing,

(nad)interes druzbe, ki naj bi ga zastopal nadzorni svet ter

interesi podjetja, ki naj bi jih zastopala uprava.

Interes druzbe naj bi bil po tej teoriji enak skupnim interesom druzbenikov oziroma delni-
&arjev (za razliko od njihovih individualnih interesov), to je ustvarjanje dobi¢ka®. Delavci pa naj
bi bili sestavni del druzbinega podijetja, iz Cesar sledi, da tudi njihove interese v sistemu
upravljanja zastopa kar uprava druzbe. Ergo - sistem sodelovanja delavcev pri upravijanju
preko delavskih predstavnistev ni smiseln in v upravljalski strukturi delniske druzibbe nima svojega
logiCnega mesta, saj so tovrstni interesi ze subsumirani v interesin podjetjia in imajo svojega
formalnega zastopnika v upravi druzbe.

2.2. Kje so sporne tocke?

Opravka imamo torej z resnicno svojevrstnim konstruktom interesnih razmerij v gospodarski
druzbi, ki je popolnoma nekompatibilen s filozofijo zgoraj predstavljenega evropskega modela
poslovne odli¢nosti in drugimi sodobnimi koncepti upravljanja. Temeljne sporne tocke pa se
skrivajo predvsem v §tirih bistvenih elementih, in sicer:

1.
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»Podjetje« in »(gospodarska) druzba« v resnici nista dva razli¢na subjekta, ki naj bi za
namecek imela $e vsak svoje interese (in to celo nasprotujoce si), ampak gre le za dva
razli¢na vidika istega gospodarskega subjekta, pri Eemer je gospodarska druzba le pravna
oblika podjetja kot gospodarske organizacije. Kadar torej razpravljamo o
ekonomsko-organizacijskem vidiku nekega gospodarskega subjekta, ali kadar zZelimo zajeti
vse viste gospodarskih subjektov, ne glede na njihovo konkretno pravno obliko (gospodarska
druzba, samostojni podjetnik posameznik, javni gospodarski zavod, tuje podijetje itd.), upo-
rabljaomo pojem »podjetie«. Kadar pa razpravljomo o pravnem vidiku dolo¢enega gospo-
darskega subjekta oziroma dolo¢ene vrste gospodarskih subjektov, pa uporabliamo konkretne
pravne pojme »(gospodarska) druzba«, »samostojni podjetnik posameznik« itd..

Razmerje med (gospodarsko) druzbo in podjetiem torej ni posestno razmerje, ampak pre-
prosto razmerje med vsebino in obliko dolo¢enega gospodarskega subjekta, v katerem
seveda po logiki stvari ne more biti nikakrsSnega konflikta interesov. Nasprotje interesov, ki ga
omenja obravnavana teorija, dejansko obstoji le med interesi v druzbo vioZzenega perso-
nificiranega in osamosvojenega kapitala ter interesi njegovih lastnikov, ne pa med podjetiem
in druzbo. Druzba je samo pravna oblika, preko katere lahko podjetje vstopa v pravni promet, in
pravni okvir za sre¢evanje ter usklajevanje vseh razlicnih interesov déleznikov podijetja.

2.

Skupscina v resnici ni namenjena »zastopanju in uresni¢evanju« razli¢nih individualnih
interesov druzbenikov oziroma delniCarjev (i interesi se v skupscini le srecujejo), ampak je
njena funkcija usklajevanje teh interesov in oblikovanje ter uveljavljanje njihovega(ih)
skupnegal(ih) interesa(ov) na tej podlagi. Noben organ v vecosebni gospodarski druzbi
namrecC po logiki stvari ne more sluziti kateremukoli individualnemu interesu, kajti tudi druzba kot
celota lahko tak$ne in drugacne individualne interese posameznikov zadovoljuje le v tistem
delu, v katerem se pokrivajo s skupnimi interesi vseh déleznikov.

3.

Formula: »skupni interes delni¢arjev = interes druzbe« ali obratno, ne vzdrzi kritike. Pa
ne le zato, ker gre za tipi¢en primer Ze omenjenega prezivetega pojmovanja, po katerem je
podijetje, organizirano v obliki gospodarske druzbe, zgolj sredstvo za zadovoljevanje profitnega
interesa njegovih lastnikov, ampak predvsem zato, ker je nekak§en poseben in lasten »interes
druzbe« preprosto izmisliena kategorija.

Druzba kot pravno-organizacijska oblika podjetja sama v resnici nima in ne more imeti
nobenega lastnega interesa, s katerim bi posegala v notranja upravljalska razmerja (oblika nima
interesa!). Ustvarjanje dobicka je res (skupni) interes lastnikov, vendar pa ga le-ti v okviru
gospodarske druzbe tudi sami (ne druzba v njihovem imenu) zastopajo in uveljavijajo preko
skupscine in preko svojin predstavnikov v nadzormem svetu druzbe. Poleg interesov lastnikov pa
se, kot ze povedano, v druzbi pojavljata in uresniCujeta Se dve skupini realno obstojecih in
relevantnih »notranjih« interesov, in sicer. lastni interesi vlozenega personificiranega in
osamosvojenega kapitala, ki jih v sistemu upravijanja druzbe zastopa vrhnji menedzment
(uprava) ter interesi zaposlenih, ki jih zastopajo svet delavcev in predstavniki delavcev v
organih druzbe.

Gospodarska druzba je kot re¢eno le pravno-organizacijski okvir, v katerem se vsi ti interesi
srecujejo, usklajujejo in uveljavljajo preko ustreznih organov upravljanja in delavskega souprav-
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lianja, medtem ko sama ni eden izmed déleznikov in zato tudi ni nosilec kakega samostojnega
upravljalskega interesa. Druzba kot pravna oblika torej ne more (so)upravijati sama sebe.
“Interes druzbe” je lahko le rezultanta interesov vseh njenih déleznikov, ne pa nekaksen
samostojen »nadinteres«. Edini mozen »interes druzbe« je torej: kako ¢im boljse zado-
voljevati interese vseh njenih deleznikov.

Prakticna posledica obravnavanega zgre$enega konstrukta se kaze predvsem v
napa¢nem pojmovanju vlioge in funkcij nadzornih svetov, ki ngj bi bili po tej teoriji nosilci in
zastopniki omenjenega samostojnega (nad)interesa druzbe. Odtod potem tudi nesmiselne
teze o tem, da predstavniki delniCarjev v tem organu ne zastopajo interesov delniCarjev in
predstavniki delavcev ne interesov delavcev, ampak vsi skupagj zastopajo nek imaginaren
»interes druzbe«, za katerega pa se potem v konéni posledici izkaze, da naj bi bil pravzaprav
enak »skupnim interesom delni¢arjev« kot le ene izmed skupin déleznikov. S tem je krog
nelogicnih trditev zaokrozen.

Nadzorni svet je, kot je bilo Ze povedano, interesno dvopartitno sestavljen organ, njegova
vloga v sistemu upravljanje gospodarskih druzb pa je (Ce se omejimo na njegov lastniski del)
izvajanje nadzora nad vodenjem poslov vimenu skupécine druzbenikov. Ce nadzormni svet, ki po
ZGD ni v vseh primerih obvezen organ, v druzbi ni oblikovan, to funkcijo izvaja skup$&ina sama
(3. odst. 261. Clena ZGD). Iz tega nedvoumno izhaja, da gre pri nadzornih svetih v bistvu za
organe, na katere (lahko) skup$¢ina »delegira« del svojih upravljalskih funkcij, in sicer
predvsem nadzorne, ne pa za organ, ki zastopa neke Cisto druge vrste interesov kot
skups$¢ina. Zato je fudi skupscina sama fista, ki, razen v zakonsko obligatornih primerih, preko
statuta odloci ali bo v druzbi nadzorni svet oblikovan ali ne. Jasno je namrec¢, da skupscine
(zlasti v vecijin delniskih druzlbah z razpr$enim lastnistvom) Ze iz povsem prakticnih razlogov niso
primerne za samostojno operativno izvajanje tovrstnih upravljalskin funkcij. Ce pa bi bilo res, da
nadzorni svet zastopa neke posebne »interese druzbe« - kdo potem te interese zastopa, e v
druzbi ni nadzornega sveta?!?

V zvezi s tem je zgreSena tudi teza, po kateri imajo delniske druzbe z nadzornimi sveti 1. i.
dvotirni sistem upravljanja, tiste brez nadzornega sveta pa enotirni sistem upravljanja.
Bistvo eno oziroma dvotirnih sistemov upravljanja delniskih druzb namreC ni v obstoju ali
neobstoju nadzornih svetov kot posebnih nadzornih organov, ampak v lo¢enosti dveh
upravljalskih funkcij, to je poslovodne in nadzorne. Tudi v primerih, ko skup$cina sama izvaja
nadzorno funkcijo, imamo torej opravka s tipicnim dvotirim sistemom upravljanja. Znaciinost
enotfirnih sistemov je namre¢ zdruzenost funkcije vodenja in nadzora nad vodenjem poslov v
enofnem organu (upravnem odboru), ki je sestavljen iz izvrsinih in neizviSilnin (nadzornih)
Clanov. Nas$ zakon o gospodarskin druzbah enotimega sistema upravijanja delniskih druzb ne
dopusca.

Cigave interese kdo zastopa v nadzormem svetu zelo jasno in logi¢no doloda tudi nasa za-
konodaja. Glede predstavnikov delnicarjev v tem organu je povsem nedvoumna dolocba 1.
odst. 264. ¢lena ZGD, ki pravi: » Clane nadzornega svetaq, ki zastopajo interese delnicarjev, voli
skupscina.« Glede vioge predstavnikov delavcev pa je $e bolj nedvoumen ZSDU, ki v 80. Clenu
dolo¢a: »Clani nadzornega sveta, ki so predstavniki delavcev, zastopajo interese vseh
delavceyv v okviru pooblastil, ki jin ima nadzorni svet, v skladu s posebnim zakonom in statutom
druzbe.« To pomeni, da zgoragj kritizirane svojevrstne teze slovenske korporacijske teorije med
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drugim predstavijajo ne samo vsebinsko nelogicno interpretacijo interesnih razmerij v
gospodarski druzbi, ampak tudi hudo nasilie nad pozitivho zakonodajo.

4.

Podjetje v smislu upravljalske teorije ni nikakrSen interesni konglomerat ljudi in pre-
mozenja, ampak je vioZeni personificirani in osamosvojeni kapital ena, zaposleni v gospodarski
druzbi pa povsem druga interesna kategorija, pri c¢emer ima vsaka od njiju svoje lastne za-
stopnike v strukturi korporacijskega upravljanja. Prvo zastopa uprava, drugo pa delavska
predstavnistva v gospodarski druzbi in njenih organih.

Zato seveda ze omenjene teze o tem, da:

interese delavcev v gospodarski druzbi zastopa uprava,

predstavniki delavcev v nadzomem svetu ne zastopajo interesov zaposlenih v gospodarski
druzbi, ampak nekaksen »interes druzbe, ki je, kot smo videli, po olbravnavani sporni teoriji
enak »skupnim interesom lastnikov« - (delavci naj bi torej sedeli v nadzornem svetu le zato,
da bi ¢im bolje zastopali interese lastnikov!?!1?),

delavski predstavniki pri odlo¢anju v upravi druzbe nimajo mesta, ampak je delavski
direktor lahko le menedzer za kadrovsko in socialno podrocie,

itd.,

ne vzdrzijo temeljitejse analize. Kljub temu pa so iz zgoraj navedenih razlogov pri nas zal Se vedno
neverjetno frdozive.

Na podlagi povedanega lahko le ponovimo naslovno ugotovitev, da je tudi pri nas nastopil
¢as za novo »teorijo podjetja in poslovne uspesnosti«, kajti frenutno previadujoca po nasem
mnenju ne sledi ve¢ sodobnim trendom v svetu. To je nujno ne zaradi teorije same, ampak
predvsem zaradi nase podjetniske upravljalske prakse, ki je iz navedenih razlogov Zal $e vedno
precej zmedena in dezorientirana.,

3. del

SLOVENSKI MODEL SODELOVANJA
DELAVCEV PRI UPRAVLJANJU
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1. SPLOSNE ZNACILNOSTI SLOVENSKEGA
MODELA

Slovenska ureditev po zakonu o sodelovanju delavcev pri upravljanju (ZSDU) vsekakor sodi
med najnaprednej$e ureditve v svetu, saj omogoca siroko paleto razli¢nih participacijskin pra-
vic, oblik in nacinov. Glavne znacilnosti slovenskega modela delavske participacije, kakrisSnega
ureja ZSDU, je mogoce najbolj nazormo prikazati tako, da uporabimo prej opisano klasifikacijo
sistermov delavske participacije po razlicnih kriterijin,

1.

S formalnega vidika (glede na institucionalno ureditev uresni¢evanja participacijskin pravic)
je na§ model nekak$na kombinacija vseh treh v svetu znanih in uporabljanih pristopov.
Integrativni model je pri nas uveljavljen preko dveh zakonsko dolocenih oblik uresniCevanja
participacije, in sicer preko delavskega direktorja in preko predstavnistva delavcev v
nadzornem svetu, partnerski (kooperacijski) preko sveta delavcev kot neposredno izvolienega
delavskega predstavnistva, znacilnosti dogovornega modela pa uvajata zlasti dolocba 5.
Clena ZSDU (poseben participacijski dogovor na ravni podijetja) in 110. ¢lena ZSDU (moznost
avtonomne ureditve celotnega podrocja sodelovanja delavcev pri upravijanju v zavodih s
kolektivno pogodbo).

2.

Glede na vsebino in obseg participacijskih pravic lahko recemo, da slovenski model omo-
goc¢a delavcem tudi dokaj visoko stopnjo ne samo tehnolosko-organizacijske, ampak
tudi ekonomske participacije. Predstavniki delavcev lahko neposredno in enakopravno
sodelujejo pri sprejemanju najpomembnejsih poslovnih odlocitev v upravi (delavski direktor) in v
nadzormem svetu (najmanj tretjina predstavnikov delavceyv), pa tudi zakonske pristojnosti sveta
delavcev v precejsnji meri Ze segajo v ekonomsko-poslovno sfero odlocanja. Teoreticno skorgj
neomejene moznosti avtonomnega Sirjienja obsega participacijskin pravic v okviru posamez-
nega podjetja pa nudi participacijski dogovor po 5. ¢lenu ZSDU. V tem pogledu zakon ne
pozna prakti€¢no nobenih omeijitev, tako da je raven delavske participacije v celoti odvisna od
inovativnosti in kooperativnosti pogajalskih partnerjev v posameznem podijetju, t. j. od konkret-
nega delodajalca in sveta delavcev.

3.

Nas$ model delavske participacije uveljavlja tudi oba mozna temeljna nacina uresnice-
vanja participacijskih pravic, t. j. individualno in kolektivho participacijo. Tudi v tem
pogledu velja, da se lahko s participacijskim dogovorom v posameznem podjetju avtonomno
uredijo in uveljavijo tudi drugi nacini uresni¢evanja participacijskih pravic, poleg tistin, ki jih ureja
ze zakon,

4.

Glede vioge in polozaja sindikata v sistemu delavske participacije je nas zakon sledil
nemski ureditvi in sprejel t. i. dualni sistem delavskih predstavnistev v podjetju. Delovno po-
drocje in delovanje sindikata na eni ter delovno podrocije in delovanje delavskih predstavnistev
na drugi strani so namre¢ formalno lo¢eni. Sklepanje podjetniskih kolektivnih pogodb, varstvo
pravic iz delovnega razmerja pred raznimi oblikami kri§enja in druga elementarmna vprasanja iz
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delovnega razmerja kot pogodbenega razmerja, ki sodijo na podrocCje objektivho
nasprotujocCih si interesov delodajalcev in delojemalcev na trgu dela (antagonisticna sfera
odnosov), v imenu delavcev ureja sindikat. Sodelovanje z drugimi udelezenci poslovnega
procesa (lastniki, menedzerji) pri internem upravijanju podjetja, s ciliem dosegati boljse
rezultate na vseh poslovnih podrociin, ki so v skupnem interesu tako delavcev kot tudi lastnikov
in menedzerjev (asociativha sfera odnosov), pa v imenu delavcev uresniCujejo njihova
predstavnistva po ZSDU. Zato je v zakonu tudi jasno doloceno, da se npr. svet delavcev ne sme
posluzevati nobenih oblik sindikalnega boja. Eno od bistev taksne ureditve (formalna locitev
sindikalnih in delavskih predstavnistev) je tudi v tem, da morajo delavska predstavnistva
zastopati interese vseh zaposlenih, medtem ko vsak sindikat na¢eloma lahko zastopa le
pravice in interese svojin clanov.

TeoretiCno zelo zanimivo je vprasanje, ali je bila izbira nemskega modela delavske
participacije res najbolj primerna za nase razmere, 0 Cemer bomo obsirneje spregovorili v
poglavju o razmerju med sindikaliznom in soupravljanjem.

Il. PREDSTAVITEV ZAKONA O SODELOVANIJU
DELAVCEV PRI UPRAVLJANJU

1. Osebna zkaznica zakona

Vsebinsko gledano se zakon zgleduje predvsem po nemski ureditvi sistema delavske parti-
cipacije, nekatere dobre resitve pa so povzete tudi iz drugih naprednejsih evropskin ureditev.
Kot ze reC¢eno nas zakon v vsebinskem pogledu sodi med najnaprednejse tovrstne zakone v
svetu, nekoliko Sibkejsi pa je v nomotehnicnem pogledu. Nekatere njegove nomotehnicne
pomanijkljivosti (npr. orientacija izklju¢no na upravljalsko strukturo delniske druzbe, pomanikljiva
razmejitev med sindikalizmom in soupravljanjem, neprecizna opredelitev instituta delavskega
direktorja itd.) bomo v nadaljevanju tudi podrobneje obravnavali. Osnovni podatki o zakonu so
naslednji:

1. Polni (uradni) naziv: Zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju

. SkrajSani (neuradni) naziv: Zakon o soupravljanju

. Kratica: ZSDU

. Datum sprejetja v drzavnem zboru: 9. julij 1993

. Datum objave: Uradni list RS §t. 42/93 (str. 2363) z dne 22. julija 1993
. Datum zacetka veljavnosti: 6. avgust 1993

N O v A WON

. Stevilo &lenov: 111

Vsebina:
I. SPLOSNE DOLOCBE
[l. SVET DELAVCEV IN DELAVSKI ZAUPNIK
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1. Oblikovanje, sestava, mandat in izvolitev sveta delavcev
a) Volilni organi
b) Kandidiranje ¢lanov sveta delavcev
c) Volitve €lanov sveta delavcev
¢) Prenehanje ¢lanstva v svetu delavcev
2. Varstvo volilne pravice in stroski volitev
3. Nacin dela sveta delavcev
lll. ZBOR DELAVCEV DRUZBE
IV. SVET DELAVCEV KAPITALSKO POVEZANIH DRUZB
V. SODELOVANJE DELAVCEV V ORGANIH DRUZBE
VI. SODELOVANJE DELAVCEV PRI UPRAVLJANJU DRUZBE
a) Obvescanje
b) Skupno posvetovanje
c) Soodloc¢anje
¢) Pravica zadrzanja odlocitve delodajalca
VIl. RAZRESEVANJE MEDSEBOJNIH SPOROV
VIII.LKAZENSKE DOLOCBE
IX. PREHODNE IN KONCNE DOLOCBE

2. Temeljna nacela slovenskega zakona o soupravljanju

Slovenska teorija je izoblikovala nekatera temeljna nacela, na katerih je zgrajen slovenski
zakon o sodelovanju delavceyv pri upravljanju, in katerih poznavanje je iziemnega pomena za
praviino razumevanje in tolmacenje njegovih posameznih dolocil. Med omenjena temeljna
nacela slovenskega zakonskega modela delavske participacije razli¢ni teoretiki uvrscajo zlasti;

2.1. Nacelo univerzalnosti pravice do soupravljanja.

Po dolocbi 75. ¢lena Ustave RS imajo pravico do sodelovanja pri upravijanju tako delavci v
gospodarskin organizacijah kot tudi v zavodih. Ta pravica torej naceloma ni omejena in
odvisna od tega, kje je kdo zaposlen. Glede na specifike posameznih organizacij je lahko
razlicen le konkreten obseg teh pravic. Dolo¢eno izjemo od nacela univerzalnosti predstavija le
drzavna uprava.

2.2. Nacéelo fakultativnosti (prostovoljnosti) kolektivnih oblik soupravljanja

Po zakonu se morajo delavci na svojem zboru odlociti, ali bodo izvolili svet delavcev in
preko njega tudi druga delavska predstavnistva (predstavniki delavcev v nadzornem svetu,
delavski direktor kot predstavnik delavcev v upravi podjetja). Oblikovanje delavskinh
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predstavnistev v podjetju je torej stvar prostovoline odlocitve delavcev. V to jih ninée ne sili,
nihce jim tega ne more prepovedati, vendar pa tudi ne namesto njih opraviti.

2.3. Nacelo zakonskega minimuma in avtonomne dograditve participacijskih razmerij

Obseg pravic, tako soupravijalskih kot tudi materialnih (npr. financ¢na sredstva za delo delav-
skih predstavnistev, profesionalni Clani sveta delavcey, plac¢ane ure za delo in izobrazevanje
delavskih predstavnikov), je neposredno dolocen z zakonom. To so minimalne pravice, ki jin
mora delodajalec zagotoviti v vsakem primeru. Znotraj vsakega podijetja pa je mogoce s t. i.
participacijskim dogovorom po 5. ¢lenu ZSDU dolociti tudi poljubno vec¢ oziroma vecje pravice
od zakonsko zajamcenih, kar je ena najpomembnejsin pozitivnin znacilnosti nasega zakona.

2.4. Nacelo pravice do samopomoci zaposlenih

V razmerjih med delodajalci in delojemalci bi lahko delodajalska stran zaradi svoje
objektivno pogojene delodajalske oblasti in moci krsila pravice delavskih predstavnistev (npr.
pravice do obvescenosti, posvetovanja in soodlo¢anja), pri Cemer je $kodljive posledice
taksnih krsitev kasneje tezko ali nemogoce odpraviti. Za tak$ne primere je zakonodajalec
doloc¢il moznost, da lahko svet delavcev sam, torej brez intervencije inpekcijskin in
pravosodnih organov, za¢asno zadrzi izvrsitev odlocitve delodajalca (do odlocitve arbitraze) in
tako prepreci kisitev in njene negativne posledice.

2.5. Nacelo arbitraznega resevanja sporov in omejenega sodnega varstva

Participacijska razmerja so po svoji naravi sodelovalna razmerja med udelezenci po-
slovnega procesa. Zato naj bi se tudi morebitni spori iz teh razmerij reSevali po mimi poti. Zakon
je uveljavil nacelo, da se tovrstni spori (z iziemo nekaterih vpra$anj voliinega postopka) resujejo
preko arbitraze. Sele, ¢e arbitrazno resevanje ni uspesno, se resevanje lahko prenese na de-
lovno in socialno sodis¢e v to&no dolocenih primerin.

2.6. Nacelo fleksibilnosti (prilagodljivosti) sistema participacije

Na podlagi doloC¢be 1. odstavka 5. ¢lena ZSDU je mogoce s t. i. participacijskim
dogovorom dolociti tudi druge nacine sodelovanja delavcev pri upravijanju poleg tistih, ki jin
doloc¢a Ze zakon. Na ta nacin je mogoce sistem participacije ustrezno prilagajati konkretnim
razmeram v posameznem podijetju.

2.7. Naéelo dualnosti (dvojnosti) delavskih predstavnistev

Zarazliko od . i. Svedskega modela delavske participacije, nas zakon kot ze reCeno uvaja t.
i. nemski model delavske participacije, kjier so sindikati in voliena delavska predstavnistva med
seboj formalno lo¢eni. Pri nas torej v podjetjih lahko vzporedno delujejo tako sindikalna kot tudii
voliena delavska predstavnistva (sveti delavcev), pri Cemer je locevanje v njihovih vsebinskin
podrociih in nacinih dela nakazano predvsem v doloc¢bah 4. odst. 5. ¢lenain 2. odst. 7. ¢lena
ZSDU.

3. Problemi prakticne uporabe zakona

Na$ zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju torej vsekakor sodi med vsebinsko
najbogatejSe tovrstne zakone na svetu in delavcem prinasa zelo $iroko paleto moznih
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participacijskih oblik, nacinov in pravic. Vendar pa po drugi strani ni najooljsi, ¢e ga presojamo
zgolj z nomotehni¢nega vidika, in pus¢a odprtih vrsto dilem glede njegove prakti¢ne upo-
rabnosti. Njegova bistvena pomanikljivost je prav gotovo ta, da pri dolo¢anju nekaterih
temeljnih oblik in nacinov delavske participacije izrecno uposteva le tisto upravljalsko strukturo,
ki jo ZGD predpisuje samo za delnisko druzbo.

Povedano je Ze bilo, da upravijalska struktura delniske druzbe sestoji iz treh organov:
skup$cine delniCarjev, nadzornega sveta in uprave druzbe. Skladno s tem ZSDU ureja tudi tri
oblike delavske participacije oziroma tri vrste in ravni delavskin predstavnistev, in sicer: svet
delavcey, predstavnistvo delavcev v nadzornem svetu in delavskega direktorja kot
predstavnika delavcev v upravi druzbe. Dejstvo pa je, da sta nadzorni svet in uprava doloc¢ena
kot obvezna organa le za delnisko druzbo (opomba: nadzorni svet je celo v delniski druzbi
obvezen le pogojno, in sicer v primerih iz 261. ¢lena ZGD), ki pa je samo ena izmed $estih
moznih oblik organiziranosti gospodarskih druzb. Ali to pomeni, da sta delavski direktor in
predstavnistvo delavcev v nadzornem svetu za delavce v vseh drugih oblikah
gospodarskih druzb popolnoma neuporabni participacijski obliki?

Zacetno navdu$enje nad vsebinsko bogatimi participacijskimi pravicami, ki jih vsebuje
ZSDU, bi nedvomno hitro splahnelo, ¢e bi se izkazalo, da je res tako. To bi namrec pomenilo, da
je edinole svet delavcev mogoce uveljaviti v vseh podjetjih, medtem ko bi moznost ne-
posrednega sodelovanja pri odlo¢anju v organih druzbe preko svojin predstavnikov (kot
najmanj enako pomemben ali celo §e& pomembnejsi nacin uresniC¢evanja participacijskin
pravic) lahko izkoristili le delavci v delniskin druzioah. Ceprov je res, da bo po koncanem
lastninskem preoblikovanju velika vecina prejsnjih druzbenih podjetij organiziranin v obliki
delniSke druzbe, pa so in bodo tudi v bodocCe Stevilna podjetja (tudi nekatera najvedja)
vendarle organizirana kot druzbe z omejeno odgovormnostjio ali v obliki drugih gospodarskin
druzb po ZGD. Poleg tega so tu §e zadruge, banke in hranilnice ter javna podietja, ki bodo prav
tfako imeli svoje organizacijske posebnosti. Zato je vsekakor potrebno soupravijalski status
delavcev v vseh podijetjih (druzbah), ne glede na obliko organiziranosti, vsaj v nacelu izenaciti
in jim omogociti uporabo vsaj analognih oblik neposrednega sodelovanja njihovih
predstavnikov pri odlo¢anju v organih druzbe.

K sreci zakon v tfem smislu vsebuje dve kratki, toda sila pomemibni dolo¢bi (1. in 2. odstavek
5. ¢lenaq), ki pravita:

“Poleg nacinov sodelovanja delavcev pri upravljanju, dolo¢enih z 2. ¢lenom tega
zakona, se lahko z dogovorom med svetom delavcev in delodajalcem dolocijo tudi drugi
nacini sodelovanja delavcev pri upravijanju.

S pisnim dogovorom med svetom delavcev in delodajalcem se podrobneje uredi
uresni¢evanje pravic iz tega zakona ter druga vprasanja, za katera je s tem zakonom
tako dolo¢eno, lahko pa se dogovori tudi ve¢ soupravljalskih pravic delavcev, kot jih
doloéa ta zakon."

Citirani doloc¢bi nedvomno v veliki meri blazita uvodoma omenjeno pomanijkljivost zakona.
Bolje bi sicer bilo, ¢e bi zakon povsem decidirano dolocil obveznost (ne le moznost) analogne
uporabe in ustrezne prilagoditve dolocil o delavskem direktorju in o predstavnistvu delavcev v
nadzormem svetu v splo$nih aktih tudi za druge oblike gospodarskin druzb (ne le za delniske).
Kljub temu pa sta obe dolocbi iziemnega pomena za fleksibilnejSe razumevanje celotnega
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zakona ter za ustvarjalno izgrajevanje vsebinsko Se bogatejSega in konkretnim razmeram
posameznega podjetja prilagojenega sistema delavske participacije v praksi.

V vseh t. i. netipi€nih podijetjih, kot Ze reCeno, sploh ne bi bilo mogoce uveljaviti nekaterin
temeljnin nac¢inov delavskega soupravijanja niti v analogni obliki, ¢e ne bi dolocba 1. odst. 5.
Clena dopuscala dogovormne uvedbe tudi “drugih nacinov soupravljanja” v praksi, poleg tistih, ki
jih neposredno doloca ze zakon. Tako pa se bo k sreCi v vseh primerih, ko zaradi drugacne
(specificne) upravljalske strukture posameznega podjetja (druzbe) nekaterin v zakonu
predvidenih nacinov oziroma oblik soupravljanja ne bo mozno uporabiti v “Cisti obliki”, mogoce
avtonomno dogovoriti za konkretnim razmeram primerne analogne in nadomestne resitve.
Ce torej podjetie npr. nima oziroma ne bo imelo nadzomega sveta, bo pac potrebno
zagotoviti ustrezno predstavnistvo delavcev v skup$cini, upravnem odboru ali drugem organu,
ki bo po statutu pristojen za izvajanje nadzora nad delom menedZzmenta. Ce podjetje nima
oziroma ne bo imelo uprave kot kolektivnega vodstva, bo namesto uvedbe delavskega
direktorja kot ¢lana uprave smiselno dolociti vsaj obvezno soglasje sveta delavcev k
imenovanju kadrovskega direktorja ali drugega delavca s posebnimi pooblastili in
odgovornostmi za kadrovsko podrocje ter pravico sveta delavcev predlagati njegov odpoklic
ipd. Skratka, zakon bo kljub vsemu mogoce v celoti vsaj v analogni obliki uporabljati v vseh in ne
samo v delniskih druzbanh.

Dodatno moznost kreativne uporabe zakona v praksi pa daje, kot re¢eno, dolocba 2. odst.
5. ¢lena, ki dopusca avtonomno dolocgitev vel soupravljalskin pravic, kot jinh dolo&a sam zakon.
Zakonsko dolo¢en obseg pravic je torej misljen le kot zagotovljeni minimum, s tako
imenovanim participacijskim dogovorom pa bo mogoce, odvisno od inventivnosti in
kooperativnosti obeh pogajalskih partnerjev, ta obseg v okviru posameznega podjetja Se
bistveno razsiriti.

lIl. RAZMEJITEV MED SINDIKALIZMOM
IN SOUPRAVLJANJEM

1. Osnovne dileme dualnega sistema delavskih
predstavnistev v podijetjih
1.1. Enotni in dualni sistem delavskih predstavnistev

Povedano je ze bilo, da sta se glede na vlogo in polozaj sindikata v sistemu delavske
participacije v svetu razvila dva osnovna modela:

a) participacija preko sindikata (enotni sistem delavskih predstavnistev ali “Sved-
ski model”), kjer viogo delavskih predstavnistev tudi na podrocju sodelovanja delavcev pri
upravljanju opravljajo neposredno organi in predstavniki v podjetju zastopanih sindikatov;
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b) participacija preko posebnih delavskih predstavniStev (dualni sistem delav-
skih predstavnistev ali “nemski model”), kjer so sindikati na eni ter participativha delavska
predstavnistva na drugi strani institucionalno loceni in imajo tudi lo¢ene pristojnosti.

1.2. Je teoreti¢no boljsi »nemski« ali »§vedski« model?

Eno najzanimivejsih teoreticnih vprasanj v zvezi z analizo obeh zgoraj navedenih modelov
delavske participacije je prav gotovo vprasanje prednosti in slabosti enotnega sistema
delavskih predstavnistev (“Svedskega modela”) in dualnega sistema delavskih predstavnistev
("“nemskega modela”) v podjetju. K razmisljanju o tem vprasanju je mogoce pristopiti z dveh
vidikov, formalisti¢no ali pragmati¢no.

Formalni vidik

Formalisti¢ni pristop vsekakor daje prednost nem$kemu modelu, ki poleg sindikalnih
uvaja Se posebej izvoliena (splosna) delavska predstavnistva v podijetjin. Dejstvo je namrec, da
sindikat lahko pravnoformalno v podjetju zastopa le tiste zaposlene, ki so njegovi Clani, pri Ce-
mer se stvar dodatno zaplete v primeru, ko v posameznem podijetju organizirano deluje vec
razlicnih sindikatov. Zato seveda v formalnem pogledu lahko interese zaposlenih v podijetju v
razmerju do vodstva podjetja verodostojno predstavlja in zastopa le svet delavcey, obratni svet
ali drugo predstavnistvo, ki so ga izvolili vsi zaposleni in ne le Clani sindikata(ov). Ta vidik vpra-
Sanja je $e posebej pomemben, Ce je odstotek zaposlenih, ki so €lani tega ali onega sindikata,
relativno majhen. Znano pa je, da se ta odstotek v razvitih drzavah iz razlogowv, ki jih v tej razpravi
ne moremo natanéneje analizirati, postopno zmanjsuje. Izrazito visok odstotek Clanstva v
sindikatih (med 80 in 90 odstotki) pa je $e vedno znacilen v glavnem le za Svedsko in nekatere
druge skandinavske drzave. Morda je tudi v tem razlog za specificen “Svedski model” delavske
participacije.

Prakti¢ni vidik

Prednosti “Svedskega modela” so predvsem praktiénega znaéaja. V prvi vrsti je treba
upoStevati dejstvo, da imajo sindikati dolgo tradicijo pri uveljavijanju delavskih interesov v
razmerju do delodajalcev in so lahko temu primerno ucinkoviti tudi na podrocju sodelovanja pri
upravljanju podijetij. V podijetjin s taksnim modelom delavske participacije tudi ni potrebno Sele
na Novo vzpostavljati organizacijskin mehanizmmov (sveti delavcey, obratni svefi ipd.) za
izvajanje participacije zaposlenih pri upravljanju, ampak so ti prek sindikata v glavnem Ze vzpo-
stavljeni. Kjer deluje sindikat, torej deluje tudi sistem delavske participacije. Nadalje je prav tako
pomembno dejstvo, da je sistem delavske participacije sam po sebi omejen le na posamezno
podjetje in sveti delavcev ter podobna delavska predstavnidtva nimajo nikakrsnih Sir§ih med-
sebojnih povezav, medtem ko je sindikalna organizacija razvejana in medsebojno povezana
na vseh ravneh - od podijetja, prek obmocja in panoge do centralne (drzavne) ravni. To je Se
posebej pomembno zaradi moznosti SirSega usklajevanja in usmerjanja delovanja delavskih
predstavnistev v podijetjih ter zaradi vecje moznosti zagotavljanja kvalitetne strokovne podpore
tem predstavnistvom. Ne nazadnje pa v tem modelu delavske participacije odpadejo vse teo-
reticne in prakticne dileme glede medsebojne razmejitve podrocij dela in pristojnosti med
sindikatom in izvolienimi delavskimi predstavnistvi (svet delavcev, obratni svet ipd.) v podjetju.
Prav to pa je eno najbolj delikatnih vprasanj prakti¢nega funkcioniranja delavske participacije
po sistemu dualnih delavskih predstavnistev. Zanimivo je, da se v nemski ureditvi delavske
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participacije kot izvimem modelu delavsko-predstavniskega dualizma s tem problemom sicer
ne srecujejo, ker sindikati niso organizirani na ravni podjetja, mo&no pa se z njim ubadajo v vseh
drugih sistemih (francoski, Spanski, slovenski in drugi), ki so se tako ali drugace zgledovali po
nemskem modelu.

1.3. Za nas je primernejsi nemski model

Kljub vsem navedenim prakti¢énim prednostim “Svedskega” modela delavske parti-
cipacije, pa se po temeljitejSem teoreti€nem razmisleku tehtnica argumentov vendarle
nagne na stran “nemskega modela”, ki temelji na posebej (s strani vseh zaposlenih)
izvoljenih delavskih predstavnistvih in na formalni lo¢enosti sindikatov od teh pred-
stavnistev.

Prirazlog je v tem, da zaposleni v sferi dela vedno nastopajo v dveh razli¢nih viogah (enkrat
kot delojemalci oziroma »prodajalci delovne sile« na trgu dela, drugi¢ pa kot ustvarjalna in
druzbena bitja ter najpomembnejsi produkcijski tvorec) in vstopajo hkrati v dve vrsti razlicnih
industrijskin razmerij (delovna in participativna), ki se po svoji vsebini ter nacinih in oblikah
urejanja med seboj bistveno razlikujeta, o E¢emer bomo podrobneje spregovorili e v nadal-
jevanju. Zato je vsekakor tudi teoreticno utemeljen obstoj dveh vrst delavskih predstavnistev v
podijetju.

Kot drugo pa bi bila sistemska podelitev generalnega pooblastila sindikatu(om) za pred-
stavljanje in zastopanje interesov vseh zaposlenih tudi v sistemu delavske participacije pri
upravljanju podijetij vsekakor lahko silno vprasljiva. Tudi, ¢e pustimo ob strani formalnopravni
vidik dejstva, da mnogo ali morda ponekod celo vecina zaposlenih ni v¢lanjena v sindikat(e),
obstajajo pomembni razlogi, ki govorijo proti taksni resitvi. Dejstvo je namrec¢, da so konkretni
sindikati v podjetjih lahko moc&ni ali Sibki (ponekod pa jih sploh ni), ucinkoviti ali zbirokratizirani,
demokrati¢ni ali centralizirani in vodeni od zunaj, konstruktivni ali pretirano revolucionarmni, stro-
kovno naravnani in usposobljeni ali gromovniski, strankarsko neviralni ali politicno obarvani in
odvisni od posameznih strank, akcijsko enotni ali razdrobljeni in tako naprej. Pod temi pogoji pa
seveda, Ce se ze enkrat odlo¢imo za sistemsko uvajanje delavske participacije v posamezni
drzavi, ni mogoce vsega staviti na sindikate.

Bistvo delavske participacije kot oblike partficipativnega menedzmenta je v tem, da se
omogoci “integracija v organizacijo” vsem zaposlenim, in da so “participacijski mehanizmi”
izgrajeni tako, da vkljuCujejo “participacijske moznosti” za slehernega posameznika v
organizaciji. Sindikati pa so v tem smislu bolj ali manj zaprte asociacije. Nince izven sindikatov
ne more bistveno vplivati na oblikovanje politike in na kadrovanje znotraj sindikata, ne tako
redko pa je v tem pogledu mocno omejen celo vpliv samega Clanstva. Pravo delavsko
predstavnistvo, preko katerega naj vsi zaposleni uresnicujejo svoj vpliv pri upravljanju podjetja je
lahko le tisto, ki so ga vsi zaposleni izvolili in ga lahko po potrebi tudi odpoklicejo. Sindikalna
predstavnistva v podjetjih pa tega pogoja ne izpolnjujejo.

Seveda pa po drugi strani volijena delavska predstavnistva niso primerna za ucinkovito ure-
janje podroc¢ja “klasi¢nih” pravic in obveznosti zaposlenih iz pogodbenega delovnega
razmerja z delodajalcem, o c¢emer bomo podrobneje razpravljali v nadaljevanju. Zato hkratni
obstoj obeh vrst oziroma dualni sistem delavskin predstavnistev (sindikalnih in voljenih) v
podijetju vsekakor lahko ima svoj globlji teoretiCni in prakticni smisel.
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1.4. Prakti¢ni problemi dualnega sistema delavskih predstavnistev

Kakorkoli ze, dejstvo je, da v nasih podjetjih po uveljavitvi ZSDU hkrati in vzporedno obstajata
in delujeta dve vrsti delavskih predstavnistev — sindikalna in voljena oziroma participativna (sveti
delavceyv, predstavniki delavcev v nadzornem svetu, delavski direktorji). Seveda je popolnoma
logi¢no, da ti dve vrsti delavskih predstavnistev na ravni podjetja ne moreta imeti istih viog,
funkcij in podrocij dela, ampak imata v osnovi povsem razli€¢no poslanstvo. Kakr$nokoli
podvajanje v tem pogledu kajpak ne bi imelo popolnoma nobenega smisla, kajti sicer bi bilo res
bolje enostavno prevzeti kar Ze omenjeni »$vedski model« delavske participacije. Zato je z
vidika urejenih in preglednih upravljalskin razmerij v podjetju nujno potrebno ¢im bolj jasno
razmejiti vioge, funkcije in podrocja dela sindikatov na eni ter svetov delavcev in drugih voljenih
delavskih predstavnistev na drugi strani.

To pa seveda ni enostavno, zaradi Cesar se je prav ta razmejitev v praksi pokazala kot eden
temeljnih problemoyv, ki hudo ovirgjo in ponekod skorajda v celoti blokirajo normalen nadaljnji
razvoj sistema delavske participacije. Kot posledica nejasnosti o tem kaj so in kaj naj delajo
sindikati, kaj pa sveti delavcev in druga voljena delavska predstavniStev v podjetju, se v praksi
najbolj pogosto pojavljata predvsem dve »anomaliéni« situaciji, ki povzro¢ata hudo zmedo, in
sicer:

1.

Ponekod Se vedno novoizvoljene svete delavcev preprosto tretirajo zgolj kot nekaksno
»podaljSano roko« sindikata«, kar seveda nima nobenega smisla, kajti kot re¢emo bi bilo v
tfem primeru bolj enostavno uveljaviti kar »Svedski model« delavske participacije.

2.

Drugod pa sicer sindikat in svet delavcev delujeta formalno lo¢eno, vendar se oba (hkrati
in vsak po svoje) ukvarjata z istimi vprasanji in s tem hote ali nehote drug drugemu
»hodita v zelje«, kar ima lahko Se bolj katastrofalne posledice v vec pogledih:

kot prvo se s tem avtomaticno in objektivno ustvarja popolnoma brezplodna in nesporno
Skodljiva »konkurenca« pri delovanju med svetom delavceyv in sindikatom v podjetju, ki le
zmanj$uje ucinkovitost enega in drugega ter v skrajnih primerih lahko povzroci celo odprte
konflikte med njima (le komu to lahko koristi?);

kot drugo tak$no stanje predstavija idealno moznost za eventualno manipuliranje z
obema delavskima predstavnistvoma s strani vodstva podijefja (Ce ima le-to taksen
inferes) v smislu nacrtnega spodbujanja njunih Mmedsebojnih nasprotij in s tfem hkratne
slabitve moci vsakega posebej ter delavskih pozicij in uveljavijanja njihovih interesov na
razlicnih podrocijinh nasploh;

kot tretje pa takSno stanje nikakor ne ustreza benevolentnim vodstvom podietij, ki bi dejan-
sko Zelela posteno in konstruktivno sodelovati z delavskimi predstavnistvi na vseh po-
drocjin, vendar zaradi omenjene »zmede« glede njunih dejanskih pristojnosti v resnici tudi
sama ne vedo kdajin o ¢em naj se pogovarjajo in dogovarjajo s sindikatom, kdajin o cem
pa s svetom delavcev, da bo potem tisto, o Cemer se bodo dogovorili, tudi dejansko
drzalo.

5Za potrebe te razprave se omejujemo izklju¢no na frzno-menjalni vidik vsebine delovnih razmerij, medtem ko osebnostni
elementi delovnega razmerja za samo bistvo na fem mestu obravnavanih vprasanj niso relevantni.
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Skratka, ¢imprej$nja in ¢im bolj jasna razmejitev funkcij, podrocij dela in pristojnosti med
svetom delavcev na eni in sindikat(i)(om) znotraj podjetij na drugi strani dejansko predstavlja
»conditio sine qua non« (nujni pogoj) za smiseln in ucinkovit razvoj sistema delavske parti-
cipacije pri upravljanju podijetij in uspesno uresnicevanje vseh (poslovnih in neposlovnih) ciljev,
zaradi katerih je bil le-ta pravzaprav tudi uzakonjen.

2. Dualni sistem delavskih predstavnistev je pogojen
z dualzmom industrijskih razmerij v sferi dela

Temeljna podlaga za pravilno razumevanje razlik med sindikalizznom in soupravljanjem ter
za iskanje ustreznih reditev glede razmejevanja funkcij, pristojnosti in podrocij dela med sveti
delavceyv in sindikati na ravni podjetij predstavija »teorija industrijskih razmerij v sferi dela,
to je pravno—ekonomskih in organizacijskih razmerij, v katera vstopajo ljudje pridelu in v zvezi z
delom.

Izvirni greh velikega dela nase teorije in preteznega dela nase prakse je namrec prav v tem,
da vsa razlicna industrijska razmerja, v katera vstopajo ljudje v sferi dela, mece v isti kos in jih
presoja skozi ista »oCalak, 1o je skozi »o€ala« veénega nasprotja med interesi dela in interesi
kapitala. V resnici je to nasprotje interesov dela in kapitala znacilno samo za en del industrijskin
razmerij, in sicer tistin, ki jinimenujemo »delovna razmerjag, in v katerih kot bomo videli kasneje,
interese delavcev zastopa sindikat. Drugi del industrijskih razmerij, ki jih lahko skrajSano
imenujemo »soupravljalska razmerja, in v katerih interese delavcev zastopa svet delavcey,
pa ima popolnoma drugac¢ne, v mnogih pogledih ravno nasprotne znacilnosti in jinh zato niti
teoreti€no, niti prakticno ni mogoce mesati z »delovnimi razmertiji«. To pomeni, da imamo v sferi
dela dejansko opravka z dvema vrstama popolnoma razli¢nih industrijskin razmerij, v katerih pa
so delavci udelezeni hkrati in vzporedno (»dualizem industrijskih razmerij v sferi dela«).

In to je pravzaprav jedro vsega problema, ki predstavlja tudi klju¢ do pravega razumevanja
razlik med vsebino in pojavnimi oblikami sindikalizma in soupravljanja. Bistvo teorije dualizma
industrijskin razmerij v sferi dela pa bi v najkrajsem lahko opredelili takole: Lo¢imo dva razli¢na
vidika pojma podjetja, skladno s tem dve razli¢ni viogi, v katerih nastopajo ljudje v sferi
dela (opomba: v tej razpravi se ne ukvarjamo s specificno viogo delavcev - nofranjih
delni¢arjev, ki ga bomo posebej analizirali v naslednjem poglavju), posledi¢no pa to
pomeni tudi dve (po vsebini in nacinih ter oblikah urejanja) razli¢ni vrsti industrijskih
razmerij. Ta opredelitev je shematsko prikazana v spodnji tabeli, v nadaljevanju pa jo bomo tudi
podrobneje vsebinsko analizirali.

Podjetje kot organizacijja, v
kateri se odvija nek poslovni

Podijetje kot pravna oseba in

2 RAZLICNA VIDIKA PODJETJA delodajalec na frgu dela

proces
5 Ustvarjalna in societalna bitja
2 RAZLICNI VLOGI LJUDI V SFERI | Delojemailci ("prodajalci ter kot notranji udelezenci
DELA delovne sile”) na trgu dela poslovnega procesa kljuéni

produkcijski tvorec

Notranja participativha
Delovna razmerja upravljalska razmerja
("soupravijalska razmerja”)

2 RAZLICNI VRSTI INDUSTRIJSKIH
RAZMERIJ V SFERI DELA
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Tabela: Podlage za lo¢evanje delovnih in soupravijalskih razmerij

2.1. Podjetje kot pravna oseba in podjetje kot organizacija

Za pogloblieno razumevanje razlik v pravni naravi delovnih razmerij na eni ter
(so)upravljalskin razmerij v sferi dela na drugi strani je vsekakor freba najprej ponovno opozoriti
na lo¢nico med dvema razlicnima vidikoma pojma »podjetie«, o kateri smo ze govorili v
poglavju o podijetju in gospodarski druzbi. Naj v zvezi s tfem ponovimo, da podijetie lahko
opazujeMmo

a) kot pravno osebo in delodajalca (“kupca delovne sile”) na trgu dela
ali

b) kot organizacijo, v kateri se odvija dolo¢en delovni oziroma poslovni proces.

Skladno s tem seveda tudi delavci v industrijskin razmerjin nastopajo v dveh (interesno in
pravno) povsem razli¢nih viogah, in sicer:

a) na trgu dela in v razmerju do podjetja kot pravne osebe in delodajalca so delojemalci
(“prodajalci delovne sile”), ki s podjetjem sklepajo pogodbo o zaposlitvi in s tem delovno raz-
merje, kar pomeni, da pravnoformalno gledano niso sestavni del podjetja kot pravne osebe;

b) v organizacijskem smislu pa nastopajo kot ustvarjalna in societalna bitja ter (so)Judelezenci
poslovnega procesa znotraj podjetja, v katerega vstopijo po sklenitvi delovnega razmerja in
ga v zakonskih okvirih soupravijajo skupaj z lastniki in menedzerji, kar pomeni, da so integralni
del podijetja kot organizacije.

V prvem primeru gre za trzno (menjalno) razmerje delavcev “s podjetjem”, v drugem pri-
meru pa gre za notranja organizacijska razmerja med udeleZenci poslovnega procesa (angel.
stakeholders) “v podjetju”. Obe navedeni kategoriji industrijskin razmerij se med seboj raz-
likujeta po celi vrsti pravnih in drugih znacilnosti, ki si jih bomo natancneje ogledali v
nadaljevaniju.

2.2. Pravno-ekonomski vidik industrijskih razmerij (delovna razmerja)

Glavne znacilnosti delovnih razmerij kot pravno-ekonomskih razmerij med delodajalci in
delojemalci so pogojene predvsem z dejstvom, da na vsakem trgu naceloma vedno
nastopata le dva subjekta, in sicer kupec in prodajalec. Z nekaterimi nacelnimi omejitvami
(Philadelphijska deklaracija itd.) to seveda velja tudi za trg dela, pri Cemer se delodajalci na
frgu dela v osnovi pojavljajo z inferesi kupca, delojemalci pa z interesi prodajalcas. Bistvene
znacilnosti delovnih razmerij, po katerih se razlikujejo od soupravljalskih industrijskin razmerij in jin
zato velja v obravnavanem kontekstu posebej izpostaviti, so torej naslednje:

1))

Vzpostavljajo (dogajajo) se na trgu oz. v okolju trga, torej izven podijetia, pri cemer je
podijetje kot pravna oseba in delodajalec le eden od subjektov na tem trgu. To pomeni, da gre
za trzna razmerja. Urejajo se na vec razli¢nih ravneh trga dela (sploSnodrzavna, panozna,
podjetniska), gledano z vidika globalnega procesa druzbene reprodukcije (produkcija,
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menjava, razdelitev, poraba) pa bi ta razmerja lahko uvrstili v njegovo drugo in deloma tretjo
fazo, se pravi v fazo menjave in distribucije.

2)

UdeleZzenca teh razmerij sta vedno dva (delodajalec in delojemalec oziroma njune
asociacije), torej so to dvostranska pravna razmerija.

3.

Ekonomski cilji oz. interesi obeh udeleZzencev tovrstnin trznih razmerij so objektivno naspro-
tujocCi (konflikt interesov), kar pomeni, da gre v osnovi za antagonisti¢na razmerja.

Obstoj objektivnega konflikta interesov s pozicij kupca in prodajalca seveda nikakor ne
pomeni, da se bo ta konflikt tudi dejansko razreSeval na konflikten nacin, torej z industrijskimi boji
(stavke, izprja ipd.). Zlasti v novejsem Casu se ideja klasiCnega razrednega boja vse bolj
nadomesca z idejo in prakso socialnega partnerstva. Vendar pa tak ali drugacen nacin uskla-
jevanja nasprotujocih si interesov v osnovi ne spreminja same vsebine in druzbenoeko-
nomskega bistva medsebojnih razmerij na relaciji delodajalci - delojemalci.

4.)

Ne glede na nacin reSevanja omenjenega konflikta ciliev pa se delavci pri urejanju
delovnih razmerij na kolektivni ravni ne morejo odpovedati stavki kot skrajnemu sredstvu za
primer, ¢e zgolj s pogajanji ne morejo v zadostni meri uveljaviti svojin eksistencnih interesov.
Zato interese delavcev kot SibkejSe stranke pri urejanju kolektivnih delovnih razmerij z
delodajalci zastopa sindikat, ki mu je (za razliko od svetov delavcev) priznana tudi pravica do
uporabe stavke ter drugih borbenih metod in sredstev delovanja. Sindikat je torej v bistvu
borbena organizacija delojemalcev, ne glede na to, ali v praksi potem omenjene borbene
metode in sredstva delovanja tudi dejansko uporablja ali ne.

5.)

Pravna forma, v kateri delojemalci in delodajalci usklajujejo svoje nasprotujoCe siinterese na
frgu delq, je pogodba. Poznamo cel sistem kolektivnin in individualnin delovnopravnih pogodb,
kar pomeni, da gre pri delovnih razmerjin za pogodbena razmerja. Sindikat se pri urejanju teh
razmerij kot zastopnik delojemalcev v odnosu do podjetja kot delodajalca (ali njegovih
asociacij) ne glede na organizacijsko raven (podjetniska, panozna, sploSnodrzavna) torej
pojavlja kot njegov pogodbeni partner.

6.)

Temeljna vsebina oz. predmet pogodbenega urejanja v okviru delovnih razmerij je
“materialna (place in drugi prejemki iz delovnega razmerja) in nematerialna (dopusti, od-
sofnosti, izobrazevanje, napredovanje, druge ugodnosti pri delu) cena ter pogoji opravljanja
dela”. Konkretno gre za medsebojne pravice, obveznosti in odgovornosti, ki so materija ze
omenjenih delovnopravnih pogodb.

2.3. Organizacijski vidik industrijskih razmerij (soupravljanije)

Ceses frga dela preselimo v notranje organizacijsko okolje oziroma v sam poslovni proces
v podjetju in torej opazujemo podjetje »od znotraj«, pa imamo v tem procesu opravka s
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povsem drugacnimi industrijskimi razmerii, ki se od zgoraj obravnavanih trznih delovnih razmerij
bistveno razlikujejo tako po vsebini kot tudi po udelezencih, nacinih urejanja in drugih
znaciinostin. Dejstvo, da v trznih delovnih razmerjih (s podjetjem) delavci nastopajo v vlogi
delojemalceyv, je z vidika samega poslovnega procesa (v podjetju) popolnoma nepomembno.

Objektivno nas protni cilji:

DELOJEMALCI
W - — ¢ i3 Zig) i | sile” PODJETJE KOT
(“prodajcicev del. sile dmugodnejsa (arazja) “prodaja de
-individudnoin | P TQ;ON(%(C)“ZEBA
organizironi N

v sincikate) dm ugoadnejsi (cenejsi) “nakup del. sile’ kupec del. sile”)

V poslovnem procesu so ljudje s svojim delom udelezeni v viogi ustvarjalnih in societalnih bitij ter
klju¢nega produkcijskega tvorca, od katerega je bistveno odvisna celotna poslovna uspesnost
podjetja, ne pa vec kot druzbenoekonomsko podrejeni »delojemalcix,

To je tudi razlog, zaradi katerega vse sodobne koncepcije menedzmenta izrazito podpirajo
razvoj SirSe participacije zaposlenih pri poslovnem odlocanju oz. upravijanju poslovnega
procesa v podjetju (delavsko soupravijanje). Organizacijska znanost je namre ze zdavnaj do-
kazala, da Clovek ni le »nomo oeconomicuss, ki pri delu zasleduje izklju¢no svoje materialne
potrebe in interese, ampak z vklju¢evanjem v organiziran proces dela skusa v ¢im vecji meri
zadovoljiti tudi svoje razlicne oselbnostne in societalne potrebe in interese (potreba po samo-
uresniCevanju in samopotievanju, potreba po varnosti, potreba po pripadnosti itd.). Prav
obravnavana participacija pa omogoca ucinkovito zadovoljevanje predvsem tovrstnih potreb
zaposlenih v sferi dela, s ¢imer se dodatno spros¢a ogromen ¢loveski delovni potencial in s

PODJETJE
KOT ORGANIZACIJA
- team notranjin
udelezencev
poslovnega procesa
(lastniki, menedzerii,
zoposleni)

s skupnim ciliem

S kupni cilj: v
POSLOVNA USPESNOST

v

tem bistveno povecuje poslovna uspesnost podjetja. Danes, ko ni vec¢ sporno, da v sodobnih
pogojih gospodarjenja najvecjo konkurencno prednost podijetij predstavljajo prav zaposleni s
svojim delom in znanjem, je razvoj vseh oblik delavske participacije zato pravzaprav »conditio
sine qua non« uspesnega poslovanja.

Slika: Shematski prikaz temeljnih razlik med delovnimi in internimi
participativnimi upravljalskimi razmerji

112



Prave teoretske podlage razvoja sistema delavskega soupravljanja v svetu torej ne gre iskati
v humanizmu in demokratizmu, ki naj sodobnemu kapitalizmnu zagotovi »bolj Cloveski obraz«
(Ceprav seveda tudi ta vidik ni nepomemiben), ampak preprosto v prizadevanijinh za vecjo po-
slovno uspesnost podijetij v pogojih vse bolj neizprosne konkurence na globalnem trgu. Delav-
sko soupravljanje zato ni nekak$na »visja oblika sindikalizmna«, pa¢ pa oblika sodobnega in
poslovno naprednega paricipativnega upravljanja podjetij oziroma t. i. participativhega me-

Y [ . SOUPRAVLJALSKA
Kriterij locevanja DELOVNA RAZMERJA RAZMERJA
1 Okolje frzna notranja organizacijska
Y . dvostranska fristranska (lastniki,
2 | Udelezenci (delojemalci - delodagjalci) menedzelji, zaposleni)
3 | Cilji udelezencev antagonisti¢na asociativna

sodelovalne metode
skupnega delovanja
(skupno posvetovanje,
skupno odlocanje)

svet delavceyv, predst.
5 | Zastopnik delavcev sindikat delavcev v NS, delavski
direktor

organizacija dela in
poslovanja za doseganje
boljse poslovne uspesnosti

delovnopravne pogodbe
4 | Nacin urejanja z moznostjo uporabe
industrijskih bojev

placa in drugi pogoji

6 | Vsebina “kupoprodaje delovne sile”

nedzmenta.

Obstoj posebnega zakona o sodelovanju delavcev pri upravljanju, kakrSnega imamo na-
primer pri nas, seveda lahko pomeni mocno oporo uveljavljanju omenjenih najsodobnejsin
tfrendov v teoriji in praksi organizacije in menedzmenta, zaradi ¢esar bi njegovemu
doslednemu uresni¢evanju v nasih razmerah veljalo nameniti posebno pozornost. Mocni
odpori nekaterin poslovodnih struktur zoper $irSe uveljavljanje sistema delavske participacije v
nasih podjetjih pa so zal le odraz dejstva, da je raven pravega menedzerskega znanja (v
nasprotju s samovsecnim prepricanjem mnogih nasih menedzerjev, ki jim hvalospeve pojejo
predvsem lastna zdruzenja) pri nas v primerjavi z razvitim svetom v resnici prav na segmentu
upravljanja s Cloveskimi viri $e zelo nizka.

Razvoj visje ali nizje ravni soupravljalskin razmerij je torej povsem interni poslovni ukrep kot
rezultat taksne ali drugacne poslovne filozofije znotraj posameznega podijetja in z urejanjem
druzbenoekonomskih razmerij na trgu dela (delovnih razmerij) nima prakticno nobene
neposredne zveze. Glavne znacilnosti soupravljalskin razmerij bi, za razliko od prej
obravnavanih delovnih razmerij, lahko na podlagi povedanega opredelili takole:

1.

¢ Glej A. K. Mr&ela, Kako organizacijo prihodnosti vidijo velikani organizacijske teorije, Industrijska demokracija, §t. 6-7/98.
7V sistemu fripartitnega socialnega partnerstva nastopa kot tretji partner tudi drzava.
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DELAVCI

V VLOGI USTVARJALNIH IN
SOCIETALNIH BITIJTER
PRODUKCIJSKEGA TVORCA
V POSLOVNEM PROCESU

V VLOGI DELOJEMAL CEV
IN EKONOMSKIH BITIJ
("PRODAJALCEV DELOVNE
SILE NATRGU DELA™)

SINDIKAT
kot zostoonik interesov

SVET DELAVCEV
kot zostoonik interesov

ANTAGONIST ICNA | ASOCIAT IV NA
SFERA RAZMERIJ | SFERA RAZMERIJ

med delom in kopitadom med notr onjimi uddezend
poslovnega pr ocesa

(“adovnaramajd’)
A

(“soupravljdskaramejd’)

|

ZNOT RAJPOSL OVNEGA
PROCESA
V ORGANIZACIJ

NA TRGU DELA

INDUSTRIJSKA RAZMERJA

Ce smo za delovna razmerja rekli, da se dogajajo na trgu, gre pri soupravljalskih razmerijih




za interna razmerja v podjetju, ki se, za razliko od delovnih razmerij, tudi urejajo izklju¢no v tem
okviru in na tej ravni.

2)

Soupravljalska razmerja niso dvostranska (delodajalec — delojemalec), ampak so ve¢-
stranska razmerja med tremi notranjimi udelezenci internega poslovnega procesa (lastniki,
menedzerji, zaposleni), ki sodelujejo v sistemu upravijanja podjetja in so med seboj soodvisni.
3.)

Cilji udelezencev soupravljalskih razmerij niso antagonisti¢ni, ampak imajo vsi udelezenci
istega poslovnega procesa isti koncni cilj, to je doseci &¢im boljSe poslovne rezultate skupnega
dela in skupnih prizadevanj, kajti le v poslovno uspesnem podjetju lahko vsak izmed njih realizira
tudi svoje specificne interese V bistvu forej ne gre za antagonisticna, ampak za asociativha
(zdruzevalna, povezovalna) industrijska razmerja v procesu skupnega ustvarjianja nove
vrednosti. Gledano z vidika globalnega procesa druzbene reprodukcije pa bi ta razmerja, za
razliko od trznih delovnih razmerij, lahko uvrstili v njegovo prvo fazo, se pravi v fazo produkcije.
4.)

Prav omenjena istosmernost organizacijskin ciliev vseh udeleZzencev je tudi razlog, zaradi
katerega je pri notranjem urejanju teh razmerij prepovedana (in tudi nelogi¢na) uporaba
industrijskih bojev.

Svet delavcey, ki na tem podrocju zastopa interese delavcey, po izrecni dolocbi 2. odst. 7.
Clena ZSDU nima pravice do uporabe stavke in se mora vzdrzati kakrsnihkoli oblik sindikalnega
boja. Ceprav imajo prej omenjeni udelezenci poslovnega procesa nesporno pogosto razlicne
interese (todaisti cilj!), naj bi te interese usklajevali s pomocjo sodelovalnih metod dela (skupno
posvetovanje, skupno odlo¢anje itd.). Tam, kjier utegnejo biti ogroZzeni najbolj vitalni interesi
zaposlenih, pa je ze zakon zagotovil svetu delavcev tudi mocnejSa legalna sredstva za njihovo
uveljavljanje (npr. pravico soodlo¢anja s soglasiem, pravico zac¢asnega zadrzanja odlocitve
vodstva podijetja).

5.)

Pri urejanju teh razmerij torej zaposleni ne potrebujejo sindikata kot borbene organizacije,
ampak interese zaposlenih zastopa svet delavcev, ki ima zato tudi povsem drugacne
funkcije kot sindikat v podjetju. V formalnopravnem smislu je v zvezi s tem pomembno tudi
dejstvo, daje svet delavcev (kot neposredno volieno telo) legitimni predstavnik vseh zaposlenin
v podjetju, medtem ko sindikat v nacelu lahko predstavlja in zastopa le interese svojih ¢lanov. Z
vidika obravnavane problematike pa je bistvena pravno relevantna razlika predvsem v tem, da
svet delavcev ni (tako kot sindikat) zunanji pogodbeni partner podjetju, ampak je le eden
izmed organov z dolo¢enimi (so)upravljalskimi pooblastili znotraj podjetja.

6)

Vsebina oz. predmet urejanja v okviru internih soupravljalskih razmerij v podjetju ni ve¢ »ce-
na (materialna in nematerialina) dela« - o fem se pogovarjata podjetje in sindikat na trgu dela
in skozi »sistem socialnega partnerstva« na razli€nih nivojih - ampak so to predvsem vprasanja,
ki zadevajo ucinkovitejso organizacijo in potek celotnega poslovnega procesa v podjetju,
medtem ko se v »sistem socialnega partnerstva« sveti delavcev ne vkljucujejo.

Glede na to, da so zaposleni s svojim delom in interesi nepogresljiv integralni del
poslovnega procesaq, lahko re¢emo, da v podjetju pravzaprav ni nobene poslovne odlocitve, ki
ne bi tako ali drugace, posredno ali neposredno, zadevala tudi zaposlenih. Njihov interes je
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seveda ponekod mocnejsi in bolj neposreden, drugje manj. Naloga sveta delavcev pa je, da
se v skladu z zakonom in participacijskim dogovorom vklju€uje v celoten proces upravijanja ter
poskuSa zagotoviti ustrezno upostevanje interesov zaposlenih pri sprejemanju vseh
pomembnejsin poslovnih odlocCitev v podijetju. Le interesno ravnotezno upravljanje (hkratno
upostevanje interesov podjetja, lastnikov in zaposlenih) namre¢ danes zagotavlja ustrezno
poslovno uspesnost,

DELOVNO RAZMERJE

1) Definicija: Dvostransko pogodbeno razmerje med dvema samostojnima subjektoma na trgu dela
(delojemalci in delodajalci).

2) Status zaposlenih: delojemalci in (individualno ali organizirani v sindikate) samostojni pravi subjekti ter
pogodbeni partnerji podjetju kot delodajalcu.

3) Okolje: trg dela.

4) Zastopnik interesov zaposlenih: sindikat.

5) Nacin urejanja: pogajanja, industrijski boji.

6) Faza druzbenega reprodukcijskega procesa: menjava, razdelitev (distribucija).

INTERNA PARTICIPATIVNA UPRAVLJALSKA RAZMERJA

1) Definicija: Asociativna (zdruZzevalna) razmerja med fremi udelezenci znotraj organizacije pri skupnem
ustvarjanju v poslovnem procesu.
2) Status zaposlenih: ustvarjalna bitja, pomemben produkcijski tvorec ter integralni del organizacije.

3) Okolje: notranja razmerja v poslovnem procesu.

4) Zastopnik interesov delavcev: svet delavcev in druga voljena delavska predstavniStva (predstavniki
delavcev v nadzornem svetu, delavski direktor kot del. predstavnik v upravi).
5) Nacin urejanja: delitev dela, skupno posvetovanije in soodio¢anje.

6) Faza druzbenega reprodukcijskega procesa: produkcija (ustvarjanje nove vrednosti).

Nasplosno se spreminja tudi koncept podjetja, utemelijen na lastnistvu kapitala kot frajnem
viru nadzora in upravljanja. Ta koncept je danes nadomescen ali zdruzen z druga&nimi principi
organiziranja in upravljanja, za katere nista znacilna nadzor in ukazovanje ene skupine (fo je
lastnikov), ampak temeljijo na sodelovanju in zaupanju med enakopravnimi partnerji v
organizaciji.® O sodobni koncepciji podjetja kot skupnosti déleznikov smo obsimneje spregovorili
Ze v prejdnjih poglavijih.

Tabela: Glavne znacilnosti delovnih in soupravijalskih razmerij

2.4. Soupravljanje ni sindikalizem ali oblika »socialnega partnerstvac

Iz povedanega jasno sledi, da delavskega soupravljanja in sindikalizmna niti priblizno ni mo-
goce metati v isti ko§, kar pa je danes zal §e vedno zelo pogosta napaka precej$njega dela
naSe teorije in prakse. Delavsko soupravljanje sploh ni razmerje med »delodajalci« in
»delojemalci« kot socialnimi partneriji’ in zato tudi ni del (oblika) sistema socialnega partnerstva
na katerikoli ravni.

Sindikat kot zastopnik interesov delavcev v viogi delojemalcev pri urejanju trznih delovnih
razmerij z delodajalcem in svet delavcev kot zastopnik interesov zaposlenih v viogi ene od kljuc-
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nih skupin udelezencev poslovnega procesa pri (sojupravljanju tega procesa v sodelovanju z
lastniki in menedzerji imata v podjetju povsem razlicne funkcije in podrodji dela, ki se med
seboj ne prekrivata, ampak se dopolnjujeta in nadgrajujeta.

Slika: Vioga in zastopanje delavcev v razlicnih industrijskih razmerjih v sferi dela

2.5. Sklep

Razumevanije in razlaganje vseh industrijskin razmerij v okviru pojma »delovno razmerje« in
zgolj skozi prizmo »nasprotia med delom in kapitalom« ter poenostavljeno prenasanje tovrstne
druzbenoekonomske interesne polarizacije s trga dela tudi v interna organizacijsko upravljalska
razmerja v podjetjih je v razvitem svetu Ze bolj ali manj stvar preteklosti. Tam se danes namesto
tega proucCuje zlasti pojav t. i. notranjih interesnih koalicij pri sprejemanju upravijalskin
odlocitev v podjetju, za katere je klasi¢na zunanja druzbenoekonomska lo¢nica med »delom
in kapitalom« seveda popolnoma irelevantna. Zato je govoriti 0 »strani dela« in »strani kapitala«
v zvezi z delavskim soupravljanjem, kot je 1o pogosto v delu slovenske teorije, strokovno popol-
noma deplasirano. Objektivno (s trznimi zakonitostmi) pogojena druzbenoekonomska
nasprotja med interesi dela in interesi kapitala se reSujejo v okviru sistema socialnega
partnerstva na razli¢nih ravneh, usklajevanje razli¢nih (ne samo materialnin) interesov notranjin
udelezencev poslovnega procesa pa je kanalizirano v sistem korporacijskega upravijanja.
Nedvomno se bo na tej tocki slej ko prej morala radikalno prelomiti tudi teorija slovenskega
delovnega in korporacijskega prava.

3. Trilema o »kanalih delavskega vpliva«

Tako imenovana trilema o »kanalih delavskega vpliva« je e vedno eden najpomemb-
nejSih argumentoy, ki jih navajajo zagovorniki potrebe po radikalnem zmanjSanju soupravljalskih
pravic na podlagi veljavhega ZSDU. V “strokovnih podlagah za spremembe ZSDU” (Il. del
raziskovalnega projekta “Vklju¢evanje zaposlenih v upravljalsko strukturo - organe gospodarskin
druzb”) iz leta 1997 (naro¢nik: Zdruzenje delodajalcev Slovenije) je v poglavju o razlogih za
predlagane spremembe ZSDU pod 1. tocko naprimer zapisana tale osnovna iztocnica:
“Slovenski model lastninjenja ima za posledico, da je v Stevilnih druzbah vsaj fretjina zaposlenih
solastnikov kapitala druzbe (notranja razdelitev in notranji odkup). Obenem je stopnja
sindikaliziranosti zaposlenih visoka. Zato obstajajo trije kanali vplivanja zaposlenih na njihov
polozaj: sindikat, organi delniske druzbe, instituti, predvideni z ZSDU. To vnasa razlike med
zaposlenimi, saj nekateri lahko uporabijo vse tri kanale, drugi pa manj. S tem so dane moznosti,
da uprava vodi podjetje razvojno podoptimalno.” Pod 2. to¢ko pa je med drugim dodana $e
ugotovitev: “Tako prihaja do vectimega upravijanja polozaja zaposlenih: preko sindikata po
ZSDU in kot solastnikov”. Vse skupaj naj bi pomenilo, da imajo delavci pri nas nelogi¢no in
nesprejemiljivo veliko (so)upravljalskin pravic.

Gre vsekakor za navidez (vendar res samo navidez) logi¢no, v resnici pa nekoliko prevec
poenostavljeno sklepanje, da bi lahko sluzilo kot znanstvena podlaga za oceno o
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“predimenzioniranosti” slovenskega modela delavske participacije in prevelikem vplivu
zaposlenih na upravljanje podijetij. Teza o problematiCnosti “treh kanalov delavskega vpliva”
namrec spregleduje in preprosto zanemari nekatera zelo relevantna dejstva, zaradi ¢esar je
seveda po svoje logi¢no, da proizvaja tudi napacen sklep. Za kaj gre? (Opomba: Zaradi
razumevanja pravega bistva stvari si bomo tudi mi dovolili nekaj manjsih a nebistvenin
poenostavitev nekaterin definicij).

1.

Sindikat ni sestavni del formalnega sistema upravljanja podjetja in tudi ni nujno, da v
podjetju sploh obstaja. Podjetje kot delodajalec (na mikronivoju) oziroma zdruzenje delo-
dajalcev (ha makronivoju) se z njim kot zastopnikom delojemalcev pogaja in sklepa pogodbe
0 “ceni in drugih pogojin prodaje delovne sile” na trgu delovne sile, kar pomeni, da gre med
njima prakti¢no za vsebinsko enako medsebojno razmerje, kakrSnega ima podjetie tudi z
drugimi prodajalci oziroma dobavitelji na trgu (blaga in storitev). To pa je trzni in ne
soupravljalski, ekonomski in ne organizacijski odnos.

V notranje upravljanje podjetja se sindikat po nobenem predpisu (in tudi po logiki stvari) nima
pravice vtikati. Njegova pristojnost je omejena na reguliranje delovnopravnega statusa delav-
cev, torej vsebine in obsega pravic in obveznosti iz delovnega razmerja kot dvostranskega
pogodbenega “kupoprodajnega” razmerja med podjetiem kot delodajalcem in delavci kot
delojemalci (place, dopusti, fizicni pogoji dela itd.).

Gledano z vidika podjetja kot delodajalca (kupca delovne sile) torej vse poslovne odlocitve,
glede katerih se je dolZzno pogaijati s sindikatom kot zastopnikom delojemalceyv (prodajalcev
delovne sile), v bistvu pomenijo samo urejanje enega izmed bolj ali manj pomembnih
segmentov poslovnih stroskov, ki mu pravimo “stroski delovne sile”. To pa je seveda le majhen
delcek celote vseh tistih poslovnih odlocitey, ki tvorijo pojem “upravijanje” podjetja.

Z vidika delavceyv pa je vse tisto, kar lahko urejajo preko sindikata, prav tako samo del(¢ek)
celote vseh potreb in interesov, ki jih zasledujejo v sferi dela. Gre za interese, ki izhajajo iz
njihovega statusa delojemalcev (prodajalcev delovne sile), in so v glavnem izrazeni v obliki
kvantitativnih pravic iz delovnega razmerja (placa in drugi prejemki, dopusti itd.), ki sodijo
pod pojem “cena delovne sile”.

lzven omenjenega sindikat(i) po nobenem predpisu (niti po ZGD, niti po ZSDU ali ZDR) ni(so)
pristojen(i) v imenu zaposlenih kakorkoli posegati v proces poslovnega odlocanja znotraj
podjetja. V proces upravljanja podjetja se zaposleni lahko vkljucujejo le preko razli¢nin pravic,
nacinov in oblik individualne in kolektivne participacije na podlagi ZSDU.

Sindikat torej dejansko ni del upravljalskega in (so)upravljalskega mehanizma v podjetju. Ne
nazadnje lahko sindikat na¢eloma deluje tudi samo izven podijetij (na panoznem in drzavnem
nivoju) in se o pravicah in obveznostih delavcey iz delovnega razmerja pogaja le z ustreznimi
delodajalskimi zdruzenji. To pomeni, da se status zaposlenih kot delojemalcev lahko v celoti
regulira tudi izven sistema podjetniSkega upravljanja.

Ne glede na to, ali organizacijsko deluje samo zunagj podijetij, je podrocje dela sindikata
omejeno izklju¢no na reguliranje enega samega vidika polozaja zaposlenih v sferi dela, to je
poloZaja delojemalcev (prodajalcev delovne sile) na trgu delovne sile, in ni enako podrocju
dela sveta delavcev in drugih organov delavske parficipacije. Po drugi strani pa je freba vedeti,
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da sveti delavcev in drugi organi delavske participacije v podijetju, na to podrocje, ki je
izklju¢na domena sindikatov, nimajo dostopa (glej npr. dolo¢bo 3. Clena Konvencije
Mednarodne organizacije dela (MOD) §t. 135 o varstvu in olaj$avah za delavske predstavnike in
4. odst. 5. ¢lena ZSDU). Njihovo podroc¢je dela namre¢ predstavijajo vse ostale upravijalske
odlocitve v podijetju (“v principu ni v podjetju nobene poslovne odlocCitve, ki ne bi tako ali
drugace zadevala in zanimala tudi zaposlenih”). Glede tega bi torej lahko ugotovili naslednje:
tam, kjer se neha podroc¢je dela sindikata, se zaéne podroc¢je dela organov delavske
participacije, in obratno. Teoreticno gledano med tema dvema “kanaloma delavskega
vpliva” ni popolnoma nobenega spornega podvajanja in prekrivanja, kajti vsak od njiju vodi na
povsem drugo interesno podrocje zaposlenih v podjetju.

Trditi, da je “podvajanje” moznosti isto¢asnega delovanja zaposlenih preko sindikata in
preko mehanizmov delavskega soupravljanja v podijetju sporno, je lahko na osnovi
povedanega zgreseno skoraj tako, kot Ce bi naprimer trdili, da je sporno, e je nekdo istoCasno
¢lan v nogometnem klubu zaradi zadovolievanja potrebe po §portnem udejstvovanju in v
politi¢ni stranki zaradi zagotavljanja moznosti vplivanja na $irSe dogajanje v druzbi. Tudi v tem
primeru namre¢ posameznik uporablia za zadovoljevanje razlicnih potreb in interesov v
razlicnih druzbenih viogah isto€asno dva ali vec¢ razlicnih “kanalov”.

2.

Jedro reSitve problema “treh kanalov” delavskega vpliva se torej skriva v razumevanju
povsem normalnega dejstva, da zaposleni (tako kot vsi ljudje v druzbi nasploh) tudi v sferi dela
nastopajo isto¢asno v ve¢ razli¢nih viogah, v katerih imajo lahko povsem razli¢ne potrebe
in interese, vsako skupino le-teh pa zadovoljujejo po povsem razli¢nih poteh (“kanalih”).

Obravnavani in za nekatere sporni “trije kanali” tako odgovarjgjo trem to&no profiliranim
razlicnim viogam, v katerih zaposleni v podjetju lahko nastopajo tudi istocasno. Tako zaposleni v
sferi dela lahko nastopajo hkrati kot:

delojemalci (prodajalci delovne sile v druzbenoekonomskem odnosu z delodajalcem kot
kupcem delovne sile);

ustvarjalna in societalna (druzbena) bitja;

notranji delnicarii.

V vsaki od teh vliog pa imajo popolnoma razlicne potrebe in interese, ki jih ne morejo reali-
zirati po kateremkoli, ampak vsakega od njih lahko zasledujejo le po enem, to¢no dolocenem
izmed treh “kanalov”. Paradoks, po katerem so notranji delnicarji pravzaprav le mezdni delavci
v svojem lastnem podjetju, je namre¢ delovnopravna realnost. Zato kljub moznosti svojega
sodelovanja v organih lastniskega upravljanja na osnovi posedovanja dolo¢enega stevila del-
nic, preko katerih lahko uresniCujejo svoje lastniske interese, potrebujejo tudi sindikat, preko
katerega uresniCujejo svoje elementarne delojemalske interese (predvsem zadovoljevanje
kvantitativnin potreb iz skupine potreb “imeti”), in mehanizme delavskega soupravljanja, preko
katerih uresniCujejo svoje interese kot ustvarjalna in societalna bitja (predvsem zadovoljevanje
kvalitativnin potreb iz skupine “biti” in “ljubiti”)

Omenjeni paradoks je posledica veljavne delovnopravne zakonodagje in veljavnega
sistema upravljanja delniskih druzb. Naj to v kratkem ilustriramo z naslednjimi primeri:

a) Delodajalec je vedno podjetje kot pravna oseba ne glede na to, kdo je njegov lastnik. Tudi,
¢e so zaposleni kot notranji delnicarji solastniki podietja, skiepajo z njim klasicno delovno razmerje,
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ki je definirano kot dvostransko pogodbeno razmerje med delodajalcem in delojemalcem. Od
tod tudi trditev, da so tudi notraniji delniCarji kot posamezniki delovnopravno gledano le “mezdni
delavci v svojem lastnem podjetju”.

Z delovnopravnega vidika med zaposlenimi delnicariji in zaposlenimi nedelniCarji v podijetju ni po-
polnoma nobene razlike in menedzerji so pristojni in dolzni zoper zaposlene delniCarje delovno-
pravno ukrepati povsem enako kakor zoper ostale delavce podjetia (vklju¢no z odpustom).
Posedovanje vecjega ali manjSega §tevila delnic je v delovnopravnem pogledu torej za
zaposlene popolnoma, ampak zares popolnoma irelevantno.

Organi lastniSkega upravljanja (skups$cina, nadzorni svet) imajo po ZGD druge funkcije in se z
vprasanji delovnopravnega statusa (pravic in obveznosti iz delovnega razmerja) posameznikov
absolutno ne ukvarjajo. Tudi svet delavcev kot organ soupravijanja na tem podrocju prakticno
nima nobenih pristojnosti oziroma so te zelo omejene. Kako (po katerem “kanalu”) torej lahko
zaposleni notranji delniCarji regulirajo (uveljavljajo in varujejo) svoj delovnopravni status
(individualne in kolektivne pravice in obveznosti iz delovnega razmerja)? Samo in izkljucno preko
sindikatal Pri tem jim ne morejo sluziti niti skupscina in nadzorni svet podijetia kot lastniska organa
upravljanja, niti svet delavcev kot organ soupravijanja. Potrebe in interese v viogi delojemalcev
lahko vsi zaposleni (delnicarji in nedelnicarii) forej uresnicujejo samo po enem od treh “kanalov”.

b) Vsi zaposleni (delni¢arji in nedelni¢arji) so kot ljudje tudi ustvarjalna in societalna bitja. Kot
reCeno v tej viogi skusajo v sferi dela zadovoljiti predvsem dolocene osebnostne potrelbe (potrebe
iz skupine potreb “biti”) ter societalne potrebe (potrebe iz skupine potreb “jubiti”). Zadovoljevanje
teh potreb je v veliki meri povezano z moznostjo ¢im vecje avtonomije in spros¢anja kreativnosti pri
delu ter ustvarjanja pripadnosti posameznika podijetju kot organizaciji oziroma druzioeni skupini. To
pa je mogoce doseci v glavnem le z razvijanjem ¢im vi§jega nivoja individualne in kolektivne
participacije zaposlenih pri poslovnem odlocanju na vseh podrocjih in na vseh nivojih v podjetju
(Opomba: vsak pameten menedzer bo omogodil vsestranski razvoj delavske participacije ne
zaradi “usluge” delavcem, ampak zato, ker kreativni in pripadni delavcei lahko predstavijajo kljucni
vzvod poslovne uspesnosti podijetja)..

Tudi v vlogi ustvarjalnih in societalnih bitij lahko torej zaposleni uveljavljajo svoje potrebe in
interese samo po enem izmed treh “kanalov”, to je preko mehanizmov individualne in kolektivne
delavske participacije. Sindikat se z vsebinskimi vprasaniji primernosti in smotrnosti takSne ali
drugacne organizacije dela in poslovanja ter poslovnega odlocanja v podjetju naceloma ne
ukvarja. To predvsem ni njegovo poslanstvo, pa tudi ¢e bi se ukvarjal, za kakrsnokoli ukrepanije v
inferesu delavcev v tem pogledu kot Zze reCeno ni pristojen. Enako velja tudi za organe last-
niSkega upravljanja v podjetju.

Na tfem mestu je treba ponovno posebej poudariti, da je uprava (top menedzment) v
podjetju organ, kiima po nasem ZGD izjiemno velike upravijalske pristojnosti, pri Cemer je v veliki
meri neodvisen tudi od skupscine in nadzornega sveta kot lastniskin organov upravijanja. Niti
skupscina, niti nadzomi svet na¢eloma ne moreta posegati v odlocitve uprave. Zato je popol-
noma deplasirana sicer pogosto slisana frditev, da delavci v podjetjih, ki so v vecinski lasti
zaposlenih, sploh ne potrebujejo sveta delavcev in drugih soupravijalskin mehanizmov po
ZSDU. Zadostovalo nagj bi Ze to, da imajo vecino v skup$cini delnic¢arjev.
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Ta trditev lahko izvira le iz popolnega nepoznavanja ali nerazumevanja sistema upravljanja
delniske druzbe. Skupscina delnicarjev je namre¢ organ, ki se praviloma sestaja le enkrat letno
in je pristojna le za nekaj zares najbolj elementarnih poslovnih odlocitev (delitev dobicka,
imenovanje nadzornega sveta, statusne spremembe ipd.). Nadzorni svet pa je le nadzomi or-
gan v pravem pomenu besede. Razen izvajanja nadzora nad vodenjem poslov in imenovanja
ter razre$evanja ¢lanov uprave ni pristojen sam sprejemati nobenih upravijalskih odlogitev. To
pa pomeni, da so vse poslovne odlocitve (strateske, taktiCne in operativne), razen tistih nekai, ki
so v pristojnosti skups$cine, prakticno prepusc¢ene samostojnemu odlocanju uprave. Delnicarji
lahko upravo preko nadzornega sveta le odpokliCejo, ne morejo pa direkino vplivati na njene
odloc¢itve. Pa tudi odpoklic uprave ni tako enostaven, vendar v te podrobnosti, ki smo jih
natanéneje obravnavali v poglavju o podjetjiu in gospodarski druzbi, zaenkrat ne moremo
zahajati.

Iz povedanega sledi zelo preprost sklep, da je za zaposlene v podjetjih z vecinskim
notranjim lastnistvom sistem soupravljanja ravno tako pomemben kot za zaposlene v podijetijin,
kier tega ni. Le preko sveta delavcev in drugih soupravljalskih mehanizmov namrec lahko
zaposleni (delnicarji in nedelnicarji) uresnicujejo svoj vpliv na tekoce vodenje poslov oziroma
na odlocitve iz pristojnosti uprave. Te pa so kot receno zelo velike in za status ter pravice
zaposlenih zelo, mnogokrat celo Zivljenjsko, pomembne.

In kon&no - tudi za uresni¢evanije tistih specifi¢nih interesov, ki jih imajo v viogi notranjih
delni¢arjev (npr. delitev dobi¢ka), imajo zaposleni na razpolago samo enega izmed treh
“kanalov”, to so lastniski organi upravljanja (skup$¢ina in nadzorni svet). Teh interesov
seveda ne morejo uresnic¢evati niti preko sindikata, niti preko sistema soupravljanja.

Stvar tudi v tem pogledu ni problemati¢na, nekaj zmede pa vnasajo le teoretiki, ki (bogve
zakaj) stojijo na stalisCu, da interesi dela in interesi kapitala v eni osebi niso kompatibilni. Vsakdo
naj bi bil interesno profiliran ali samo kot delavec, ali samo kot delni¢ar. Kdor je delnic¢ar, zato
naj ne biimel pravice soupravljati in biti ¢lan sindikata, Ceprav je tudi delavec - delojemalec.

Na ta nacin stvari seveda ni mogocCe postavijati in tovrstha obsedenost s paradigmo o
nasprotju med delom in kapitalom nas dejansko lahko le oddalji od izgrajevanja sodobne
participativhe organizacije.

Nikogar ni mogoce in tudi ni smiselno siliti naj razmidlja in odlo¢a samo z vidika interesov
dela ali samo z vidika interesov kapitala. Ce zaposleni kupi nekaj delnic, zagotovo s tem Se
ni postal le kapitalist in prenehal biti delavec. Skoraj zagotovo pa je posledica taksnega
nakupa vsaj delna sprememba njegove interesne orientacije. Glede interesne orientacije
notranjih delni¢arjev ni mogoce postavijati nobenega vnaprej$njega pravila ali vzorca in jih
apriori kategorizirati med zastopnike enih ali drugih interesov. Zanesljivo je le to, da so (v
odvisnosti od velikosti njihovega lastniskega deleza in Stevilnih drugih okolisCin, ki pogojujejo
rezultat njihovega nofranjega “tehtanja” med enimi in drugimi interesi) njihovi delavski
interesi “interno” bolj ali manj korigirani z njihovimi lastniSkimi interesi in obratno.
Notranji delnicar zato ne razmislja enako kot klasi¢ni “mezdni delavec”. Od notranjih
delniCarjev torej pri sprejemaniju katerinkoli poslovnih odlocitev v kateremkoli organu ni
pricakovati ekstremov ne v eno ne v drugo smer, kar je verjetno za podijetje lahko samo koristno.
Zato so lahko koristni in konstruktivni ¢lani tako delavskih, kot lastniskin organov na osnovi
izhodi$¢, ki smo jih obravnavali zgoraj.
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To pa je tudi vse. Kakr$nakoli nasilna kategorizacija notranjih delni¢arjev na “stran dela” ali
“stran kapitala” bi bila popolnoma kontraproduktivna in nelegitimna. V vsebinskem smislu to
lahko le Se pospesuje ze tako ali tako mocno zakoreninjeno zgre$eno pojmovanje bistva
delavske participacije (“blaZzenje nasprotij med delom in kapitalom v podjetju” namesto
“skupnega delovanja vseh udeleZzencev organizacije za vecjo poslovno uspesnost kot njihov
skupni cilj). V formalnem smislu pa je vsak notranji delnicar kljub nekoliko specifi¢ni interesni
orientaciji dejansko “pravi” delavec in dejansko “pravi” lastnik. Zato mu nih¢e ne more odrekati
nobenih pravic iz tega ali onega statusa.

Pa bodi o vsem skupaj dovolj. Naj zaklju¢imo z mislijo, da so “trije kanali delavskega vpliva” v
podjetju na podlagi vsega povedanega po nasem mnenju ne samo neproblematicni, ampak
tudi povsem logicni in verjetno tudi edino smiselni.

4. Temeljna nacela in priporocila za urejanje razmerij
med svetom delavcev in sindikatom

Na strokovnem posvetu Zdruzenja svetov delavcev slovenskih podjetij o sindikalizmu in so-
upravljanju so bila skladno z ugotovitvami prej predstavljene »teorije dualizma industrijskih
razmerij« kot podlage dualnemu sistemu delavskih predstavniStev v nadih podjetjih izoblikovana
naslednja temeljna nac¢ela in priporocila za urejanje medsebojnih razmerij med sveti
delavcev in sindikati v podijetijih, in sicer:

1.

Za slovenske razmere (izrazit sindikalni pluralizem tudi na ravni podjetij; nezadostna, Ceprav
razmeroma visoka stopnja sindikaliziranosti itd.) ne pridejo v postev razmisljanja v smeri more-
bitne uvedbe enotnega sistema delavskih predstavnistev v podjetjih oz. tako imenovanega
Svedskega modela delavske participacije, v katerem sindikat zastopa interese delavcev tako
na podroc¢ju delovnih kot tudi na podrocju soupravljalskin razmerij. Nas zakonodajalec se je
pravilno odlocil za uvedbo dualnega sistema delavskih predstavnistey, ki je tudi teoreticno
gledano primermejsi za ucinkovito uresniCevanje bistva sistema delavske participacije pri
upravljanju podjetij.

Resitev problematike, ki izvira iz obstoja dveh vrst delavskih predstavnistev na ravni
podijetjaq, je torej treba iskati v smeri ¢im bolj jasne razmejitve vioge, funkcij in podrocij dela
med sindikati na eni ter voljenimi delavskimi predstavniki (sveti delavcev, predstavniki
delavcev v nadzornem svetu, delavski direktor) na drugi strani. Pri tem dejstvo, da se bodo
morda nekatere sindikalne centrale v bodocnosti odlocgile organizacijsko umakniti iz podietij in
svoje delovanije organizirati le na visjih ravneh organiziranosti (panoge, drzava), ne igra nobene
vloge. LoCnica med sindikalizsnom in soupravljanjem bo morala biti tudi v tem primeru
popolnoma jasna.

2,

Teznja po Cim bolj jasni teoreticni in prakticni razmejitvi sindikalizona in soupravljanja pa
seveda ne pomeni, da je treba na tej relaciji prekiniti sicer nujne povezave. V zvezi s tem je
vsekakor treba uposStevati zlasti naslednja dejstva:

a)
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Generalna podpora sindikatov razvoju sistema delavske participacije je neprecenljivega
pomena, pri c¢emer pa je ta podpora Ze po naravi stvari tudi bolj ali manj logi¢na. Vsak dober
sindikat namre¢ mora podpirati vse, kar lahko pripomore k izboljSanju ekonomskega in
socialnega polozaja delavcev - in sistem delavske participacije pri upravljanju to vsekakor
je! Vazno je le, da tudi sindikati razumejo globlje bistvo razlik med sindikalizmom in
soupravljanjem ter ne poskusajo sistema delavske participacije spremeniti zgolj v »svojo
podaljiSano roko« oziroma obliko dela, torej v mehanizem, preko katerega bi skusali reSevati
problematiko trznin nasprotij med delom in kapitalom. Svet delavcev namrec niin v nobenem
smislu ne more biti le »v zakon preoblecen sindikat«, ampak ima v sistemu industrijskin odnosov
povsem drugo poslanstvo. Zato naj sindikati podpirajo samostojen razvoj sistema delavske
participacije na enak nacin, kot podpirajo razvoj vseh drugih druzbenih institucij, ki sluzijo
izboljSanju poloZaja delavcev (npr. sistem zaposlovanja, zdravstva, pokojninskega in
invalidskega zavarovanja, socialnega varstva itd.), Ceprav to niso njihove lastne oblike dela.

b)

Brez organizirane podpore sindikatov bi se v danih razmerah sistem delavske participacije
le stezka uveljavil tako na makro kot na mikroravni,

Na makro ravni je izjiemnega pomena zlasti angaziranje sindikatov pri kreiranju zako-
nodaje, ki ureja sistem delavske participacije. Drugih organiziranih subjektoy, ki bi na fem
podroc¢ju lahko zastopali interese delavcev, namre¢ ob upostevanju dejstva, da zdruzenje
svetov delavcev slovenskih podijetij ni formalno vkljuCeno v sistem tripartitnega socialnega
partnerstva, zaenkrat ni.

Tudi na ravni posameznih podijetij bi brez neposrednega angaziranja sindikatov marsikje
sploh ne prislo niti do izvolitve svetov delavceyv in drugih delavskih predstavnistev oziromna do
formalne vzpostavitve ustreznih mehanizmnov delavske participacije. Zakon o sodelovanju
delavcev pri upravijanju namre delavsko participacijo ureja kot fakultativni sistem. To pa
pomeni, da delavci pravico do soupravijanja imajo, ¢e jo izkoristijo (oblikovanje sveta
delavcev in drugih delavskih predstavnistev), ¢e je ne izkoristijo, pa jim je ni dolzan nihce
zagotoviti. V veliki vec¢ini primerov so bili prav sindikati v podjetjih kot dotlej edina
organizirana sila delavcev ftisti, ki so sklicali prvi zbor delavcev in izvedli volitve sveta
delavcev kot temelja za uresni¢evanje pravice do soupravljanja. Praksa kaze, da na
morebitne »samoiniciativno organizirane skupine delavcev« pri tem ni prevec racunati, Ceprav
zakon formalno omogoca tudi tak pristop.

c)
Zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju je tudi formalno omogocil uresni¢evanje
zgorgj opisane »podporne« vloge sindikata pri razvoju sistema delavske participacije na

ravni podjetij. Gre zlasti za tri vrste funkcij, ki jih v tem smislu priznava sindikatom v podjetjih, in
sicer:

iniciativna funkcija — vsak reprezentativni sindikat v podjetju ima pravico sklicati zbor
delavcev zaradi izvolitve sveta delavcev (17. Clen ZSDU);

kadrovska funkcija — vsak reprezentativni sindikat v podjetju ima pravico predlagati svoje
kandidate za ¢lane sveta delavcev (27. Clen ZSDU);
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nadzorna funkcija — vsak sindikat ima pravico sproziti postopek za odpoklic tistih Elanov
sveta delavcey, ki jih je sam predlagal (47. Clen ZSDU).

Opisano pa v nobenem primeru ne pomeni, da so sindikati kakorkoli »nadrejeni« svetom
delavcev, ne formalno, ne neformalno. Sveti delavcev in sindikati v podjetjih niso v odnosu
nikakrSne medsebojne nadrejenosti oziroma podrejenosti.

d)

Kljub nacelno jasni razmejitvi vioge, funkcij in podrocij dela sindikatov in svetov delavcev pa
v konkretni praksi izjemoma vendarle prihaja v posameznih primerih do nekaterih »mejnih
vprasanj«, kjer ni povsem jasno v ¢igavo pristojnost sodijo, ali do dolo¢enega »pokrivanja
interesnih sfer«, ko se pri posameznih vpra$anjih hkrati kaze upravicen interes obeh (po-
dvajanje interesov). Zaradi potrebne ucinkovitosti pri celovitem uresniCevanju interesov
delavcev morajo sindikati in sveti delavcev taksna »mejna podrocja delovanja« in morebitna
»podrocja podvajanja interesov« Cimprej in ¢im bolj jasno identificirati ter se dogovoriti o
najprimernejsin nacinih postopanija.

3.

Temeljno vodilo, ki mora determinirati razmi$ljanja o urejanju odnosov med sveti delavcev in
sindikati v podjetjih, je torej spoznanje, da imata obe vrsti delavskih predstavnistev sicer v osnovi
povsem razlicne vioge in podrocja dela, vendar $ele njuno hkratno in vzporedno delovanje
lahko pokrije celoto vseh razlicnih (materialnih, osebnostnih in societalnih) potreb in interesov
ljudi v sferi dela. Podrogji sveta delavcev in sindikata se v osnovi ne prekrivata, ampak se
dopolnjujeta in nadgrajujeta.

Ce izhajamo iz teorije potreb, kijin ljudje zadovoljujejo v sferi dela, bilahko (zelo v grobemin
shematsko) rekli, da sindikati s svojim delovanjem pokrivajo predvsem podrocje zadovoljevanja
materialnin potreb in potrebe po varnosti, sveti delavcev in druga participativna delavska
predstavnistva pa predvsem podrocje zadovoljevanja osebnostnih in societalnin potreb. Pri
tfem pa drug drugega ne moreta nadomestiti, ampak je njuno delovanje lahko le sinergetsko.

4,

Soupravljanje torej ni sindikalizem in uvajanje soupravljanja ne pomeni niti negacije, niti mar-
ginalizacije sindikatov kot $e vedno sku$ajo dokazovati nekateri.

Sindikati znotraj podjetij kljub uvedbi soupravljanja in izvolitvi svetov delavcev v po-
djetjih Se naprej ohranjajo vse temeljne funkcije, ki so jih imeli dotlej (predvsem uvel-
javljanje delovnopravnih pravic in sindikalno varstvo teh pravic). Zakonodajalec z uvedbo svetov
delavcev ni imel namena nadomestiti sindikatov v podjetjih, kar je jasno razvidno predvsem iz
dolocil 4. odst. 5. €lena ter 2. odst. 7. ¢lena ZSDU.

Po prvi od citiranih dolocil se svet delavcev ne more dogovarjati z delodajalcem o pravicah
iz delovnega razmerja, plac¢ah in tistih pogojih dela, ki se skladno s predpisi urejajo s splosno
veljavnimi kolektivnimi pogodbami. Te pa lahko sklepajo le sindikati, kar pomeni, da je urejanje
delovnih razmerij Se naprej primarna vloga sindikatov.

Po drugi od citiranih dolocil pa se mora svet delavcev vzdrzati kakrsnihkoli oblik sindikalnega
boja, kar v praksi pomeni predvsem prepoved organiziranja stavke. Stavka je torej izkljucna
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pravica sindikatov. Ker pa je prav stavka in groznja s stavko eno temeljnih oroZij delojemalcev
pri urejanju delovnih razmerij, pomeni ta dolocba Se eno potrditev dejstva, da sveti delavcev
Ze apriori ne morejo nadomestiti sindikatov pri urejanju trznih delovnih razmerjin z delodajalci.
Seveda pa po drugi strani tudi sindikati po nobenem predpisu in tudi sicer ne morejo
nadomestiti vioge, ki jo imajo po ZSDU sveti delavcev v procesu poslovnega odlocanja v
podijetju. Kot rec¢eno se njuno delovanje lahko le dopolnjuje in nadgrajuje.

/medo v odnosih znotraj podjetja, do katere lahko pride ob nejasno razmejenih
medsebojnih podrocjih dela in pristojnostih, je med drugim poskusala prepreciti tudi
konvencija Mednarodne organizacije dela (MOD) st. 135 o varstvu in olajSavah za
delavske predstavnike. Tudi ta konvencija dopus¢a moznost istoCasnega delovanja
sindikalnih in posebej izvolieninh delavskin predstavnikov na ravni posameznega podijetja,
vendar z omejitvijo, da funkcije slednjin ne smejo zajemati dejavnosti, ki so priznane kot
izkljucna pravica sindikatov v posamezni drzavi (3. Clen), ter s prepovedjo, da se izvoljeni
predstavniki izkorisCajo za morebitno ogroZzanje polozaja zainteresiranih sindikatov, ampak je
treba spodbujati njihovo medsebojno sodelovanje (5. ¢len).

5.

Generalna razmeijitev podrocij dela svetov delavcey in sindikatov v podjetjih je torej nasled-
nja: Sindikati zastopajo interese delavcev na podrocju urejanja trznih delovnih razmerij s
podjetiem kot delodajalcem, sveti delavcev pa zastopajo interese delavcev pri sprejemanju
pomembnejsin upravijavskin odlogitev v poslovnem procesu znotraj podjetja (interna so-
upravljalska razmerja), pri Cemer svojih viog ne moreta zamenijati ali si posameznih
pristojnosti medsebojno prevzemati.

Kljub tej nacelni razmeijitvi pa ostaja odprto vprasanje, ali svet delavcev vendarle lahko v
dolo¢enih primerih in pod dolo¢enimi pogoji opravija nekatere naloge tudi na podrocju
urejanja delovnih razmerij. To vprasanje bo potrebno posebej preuciti zlasti z vidika nekaterin
veljavnin dolocil ZSDU, in sicer:

le omenjena dolocba 4. odst. 5. ¢lena ZSDU prepoveduje svetu delavcev poseg le na tista
vprasanja delovnih razmerij, ki so urejena s splosno veljavnimi kolektivnimi pogodbami. S
pripravljajo¢o se novo zakonodajo o kolektivnin pogodbah se predvideva, da bodo le-te
naceloma veljale le za Clane sindikata, ki bo posamezno kolektivno pogodbo sklenil, pod
doloc¢enimi pogoiji pa bi bilo mogoce njeno veljavnost raztegniti tudi na ostale zaposlene. Prav
kolektivno urejanje delovnih razmerij za tiste zaposlene, ki niso Clani sindikata, ali dogovarjanje
morebitnega »nadstandardnega« nivoja pravic (nad ravnijo, dolo¢eno s kolektivnimi
pogodbami) predstavlja eno od moznih funkcij sveta delavcev na tem podrocju, ki sicer
nikakor ne sodi med »izvima« podrocja udejstvovanja sveta delavcev.

Zakon v doloc¢bi 87. ¢lena ZSDU med nalogami sveta delavcev omenja tudi »skrb za to, da
se izvajajo zakoni in drugi predpisi, sprejete kolektivne pogodbe ter dosezeni dogovori
med svetom delavcev in delodajalcem«. Skrb za dosledno izvr$evanje konkretne kolektivne
pogodbe je naceloma stvar sindikata, ki jo je sklenil. Kako se lahko v to vkljuci svet delavcey, ne
da bi posegel v pristojnost sindikata, pa bo treba $e prouciti. Na posvetu je bilo v tem smislu
med drugim izoblikovano priporocilo, da sveti delavcev in sindikati za izvajanje te naloge
skupaj oblikujejo posebne »odbore za nazor nad izvajanjem predpisov in pogodb ter
dogovorov (odbori za pravno varnost)«. Ti odbori bi bili formalno locirani pri svetu delavcey,
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tisto tretfjino ¢lanov, za katere po dolocbi 57. Clena ZSDU ni potrebno, da so clani sveta
delavcey, pa ngj bi imenovali neposredno sindikati. Odbori bi morali najmanj enkrat letno
pripraviti celovito »oceno stanja na podrodju izvajanja predpisov, pogodb in dogovorov v
podjetju«, ki bi potem sluZila kot podlaga za ustrezne aktivnosti tako sveta delavcev kot
sindikata, odvisno od tega, v Cigavo pristojnost posamezna konkretna problematika sodi.

V dolocbi 95. ¢lena ZSDU omenja med nalogami, o katerih svet delavcev soodlo¢a, tudi
»merila za ocenjevanje delovne uspesnosti delavcev«. Ta merila so v osnovi del placnega
sistema, placni sistem pa je predmet urejanja v kolektivnih pogodbah, ki jih sklepajo sindikati.
Podobno kot smo omenili zgoraj tudi glede tega vprasanja velja, da bo freba posebej prouciti
nacin uresniCevanja te naloge svetov delavcey, ne da bi to pomenilo poseg v pristojnost
sindikata in s tem mozen konflikt na tej relaciji.

6.

Svet delavcev in sindikat v podjetju se torej v okviru svojih pristojnosti v imenu delavcev
pogovarjata in dogovarjata z vodstvom podijetja o razlicnih vprasanjin. Nac¢eloma se v izogib
moznim zapletom in nejasnostim (konflikt na relaciji svet delavcev — sindikat, zlorabe svetov
delavcev s strani vodstev v smeri uvajanja »rumenih sindikatov«, zmeda v upravljavskem sis-
temu znotraj podjetja itd.) nikakor ne sme dogajati, da se vsak zase z vodstvom pogovarjata in
vsak po svoje dogovarjata o isti problematiki (npr. o placah).

Problem seveda predstavljajo Ze omenjena »mejna« vprasanja in podrocja dela, kier se
interesi in pristojnosti sindikata in sveta delavceyv kljub vsemu pokrivajo (»pokrivanje interesnih
sfer«), in glede katerih smo dejali, da jih je priporocljivo Cimprej in ¢im jasneje identificirati.
Najvec nejasnosti v tem smislu se pojavlja naprimer na podrocju standarda delavceyv (socialg,
kultura, Sport, rekreacija, stanovanjska problematika) in e na nekaterin drugih (npr. varstvo pri
delu). V teh primerih se morata svet delavceyv in sindikat nujno medsebojno dogovoriti o nacinu
postopanja. V postev pride bodisi dogovor o delitvi pristojnosti in nalog, bodisi skupno in
usklajeno nastopanje obeh delavskih predstavniStev v odnosu do vodstva glede konkretnih
vprasanj. Nikoli pa v teh primerih sindikat in svet delavcev ne smeta nastopati brez predhodnega
dogovora vsak zase in vsak po svoje.

V nacelu so torej za odnose med svetom delavcev in sindikatom v podjetju znadilni
predvsem trije elementi, in sicer:

nacelna in dejanska organizacijska in akcijska samostojnost ter medsebojna neodvisnost;
sodelovanje pri »mejnih vprasanjih;
skupno (usklajeno) delovanje v primeru »pokrivanja interesnih sfer«.

7.

Vsestransko neformalno sodelovanje sveta delavceyv in sindikata se priporoca tudi sicer, se
pravi pri vprasanjin, glede katerih je jasno in nesporno, da sodijo le v pristojnost enega ali dru-
gega. Pogosto se bo dogajalo, da bo na seji sveta delavcev sprozeno vprasanje, ki sicer sodi v
pristojnost sindikata in obratno. Na enem in drugem organu bodo podane mnoge koristne inici-
ative, o katerih se morata medsebojno obvescati, ukrepa pa naj potem tisti od njiju, ki je v
konkretnem primeru za to pristojen. Medsebojno obves¢anje in vabljenje predstavnikov na
seje, izmenjava koristnih iniciativ, skupna posvetovanja itd. morajo biti torej stalnica v
odnosih med svetom delavcev in sindikatom v podjetju. Predpogoj pa je seveda oboje-
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stransko dosledno spostovanje zgoraj omenjene nacelne razmeijitve vioge, funkcij in osnovnih
podrocij dela med obema vrstama delavskih predstavnistev.

8.

Zaradi ¢im bolj jasne ureditve obravnavanih razmerij med svetom delavcev in sindikatom v
podijetju je pvriporoéljivo, da o tem po moznosti skieneta tudi poseben medsebojni dogovor v
pisni obliki. Ze sama razprava o tak$nem dogovoru je lahko iziemno koristna, ker obema

Vv v

pomeni posredno prisilo za pogloblieno razcisCevanje vseh tovrstnin odprtin dilem.

9.

Posebno pozornost v obravnavanem kontekstu brez dvoma zasluzi tudi vprasanje pri-
mernosti kumulacije sindikalnih in soupravljalskih funkcij v podjetju. Zakon v tem smislu
ne vsebuje nobenih prepovedi in omeijitev in v praksi niso redki primeri, ko so vsi ¢lani vodstva
sindikata podijetja isto¢asno clani sveta delavcev, predsednik sindikata podjetja pa je
istoCasno tudi predsednik sveta delavcev.

Formalnopravno in teoreticno taksne resitve niso sporne in so bile zlasti v zacetni fazi
uveljavljanja sistema delavske participacije po svoje tudi razumiljive, Vendar pa je dosedanja
praksa v teh primerih Ze zacela opozarjati na nekatere resne tezave pri konkretnem delovaniju,
ki so posledica velikih razlik med sindikalizmmom in soupravijanjem tako po vsebini kot po nacinu
urejanja ene in druge vrste industrijskin razmerij. Zlasti tezaven je lahko v dogovarjanjih z vod-
stvom polozaj delavskih predstavnikov, ki se pojavijajo hkrati v obeh predsedniskin funkcijah.
Vecinsko mnenje udelezencev posveta je zato bilo, da bi se kazalo vsaj pri predsedniskinh funk-
cijah tej kumulaciji po moZnosti Eimbolj izogibati.

Ne glede na to, kak$ne usmeritve za vodenije tega vidika kadrovske politike v obeh delavskin
predstavnistvin bo priporocila stroka, pa se velja odlo¢no upreti poskusom, da se kakrSnekoli
omejitve in prepovedi v tem pogledu regulirajo z zakonom. Za to ni nikakrsne potrebe, lahko pa
povzroci veliko skodo naravnemu razvoju stvari na tem podrocju.

10.

Priporocljivo je, da svet delavcev in sindikat skupno organizirata sistem obve§¢anja
(skupne seje, hkratna dostava gradiv itd.) o tistih vprasanijih, o katerih obstaja s strani vodstva
podjetja dolznost obvescanja bodisi sveta delavcev (89. ¢len ZSDU), bodisi sindikata (skladno z
dolocili kolektivnin pogodb). Vsestranska obvescenost obeh delavskin predstavnistev o vseh
vprasanijih, ki se ticejo delavcev, ne glede na to kdo je v osnovi pristojen za njihovo reSevanje, je
vsekakor lahko Ze sama po sebi zelo koristna. Poleg tega pa je dejstvo da se mnoge
informacije, ki jih je vodstvo dolzno dajati enemu ali drugemu podvajajo, kar hkrati pomeni tudii
podvajanje obveznosti vodstva. Zato je prav to pogosto tudi razlog za odpore na strani vodstva
zoper slehemo obvesCanje delavskih predstavnistev. Ta problem je mogoce odpraviti z Zze
omenjenim skupnim organiziranjem hkratnega obvescanja obeh delavskih predstavnistev.

11.

V mnogih primerih predstavlja poseben problem dejstvo, da je tudi vodstvo podjetja o
problematiki razmejevanja pristojnosti med svetom delavcev in sindikatom v podjetju
premalo osve$§¢eno. Zavedanje te problematike mora biti namrec obojestransko, kajti v
nasprotnem primeru lahko prinaja do nesporazumov tudi v primeru, da so stvari na »delavski
strani« sicer razc¢is¢ene. Zato se priporoca, da se v vsa raz¢is¢evanja obravnavane pro-
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4. del

KAKO AKTIVIRATI SISTEM DELAVSKE
PARTICIPACIJE V PODJETJU

(Navodila in priporocila za akcijo)

129



1. VLOGA SINDIKATA PRI VZPOSTAVLIANJU
SISTEMA DELAVSKE PARTICIPACIJE

Kot reCeno sta podrocje dela sindikata v podjetju in podrocje dela delavskih predstavnistev
v podjetju formalnopravno strogo loceni (glej doloc¢bi 4. odst. 5. ¢lenain 7. ¢lena ZSDU), kar je
sicer znacilnost nemskega modela delavske participacije, vendar pa zakon sindikatu kljub
temu izrecno priznava nekatere pravice, preko katerih le-ta lahko uresnicuje svoj odlocilen vpliv
na delovanje sistema delavske participacije v podjetju. Ce ponovimo, gre za tri pravice, in
sicer:

a) vsak reprezentativni sindikat v podjetju ima pravico sklicati zbor delavcev v novoustanovljeni
druzbi zaradi sprejetja odlocCitve o oblikovanju sveta delavcev (iniciativna funkcija sindikata),

b) vsak reprezentativni sindikat v podijetju ima pravico prediagati svoje kandidate za Clane
sveta delavcev (kadrovska funkcija sindikata),

c¢) vsak sindikat ima pravico predlagati odpoklic ¢lana sveta delavcey, ki ga je sam prediagal
(nadzorna funkcija sindikata).

Iz teh razlogov se seveda pricakuje, da bo glavni nosilec aktivnosti za izvolitev sveta delav-
cev in aktiviranje celotnega sistema delavskih predstavnistev v podjetju prav sindikat. Zakon si-
cer dopusca, da se v tej viogi pojavijo tudi samoiniciativno organizirane skupine najmanj treh
delavcev (glej 17.in 27. ¢len ZSDU), vendar pa je praksa pokazala, da so tovrstni primeri soraz-
merno redki.

Il. KAKO V AKCLJO

Najprej je treba v vsakem podijetju izvoliti svet delavcev skladno z zakonom o sodelovanju
delavcev pri upravljanju (Ur. list RS, §t. 42/93). Le v podijetjinh z manj kot 20 delavci se namesto
sveta delavceyv izvoli le individualni delavski zaupnik. Postopek izvolitve vodijo voliine komisije in
volilni odbori, navodila za njihovo delo in volilni obrazci so podrobneje opisani posebe;.

Vloga sindikata, ki pa je, kot re¢eno, skoraj nepogresljiva, je omejena predvsem na “pred-
volilne aktivnosti”, torej na aktivnosti do trenutka, ko so oblikovani volilni organi in dolocene
kandidatne liste. Sindikat v podjetju, v katerem se prvic voli svet delavcev, mora v tej zvezi
predvsem:

1. pripraviti predlog kriterijev za sestavo sveta delavcev, ki bo po moZnosti izrazala strukturo
zaposlenin (delavci in usluzbenci, organizacijske enote, Zenske, mladi itd.), ob morebitnem
upostevaniju variante, ki jo dopusca 28. ¢len zakona;

2. dolociti vsaj minimalne pogoje (izobrazba, dosedanje upravijalske izkudnje, staz v podijetju,
pripadnost delavskim inferesom ipd.) za ¢lane sveta delavcev in za predstavnike delavcev v
nadzomem svetu ter delavskega direktorja, ki pa bodo sluzili le kot inferna usmeritev za izvajanje
kandidiranja na te funkcije;
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3. pripraviti predloge poslovnika za delo zbora delavceyv in vseh sklepov, ki naj bi jin skiadno z 18.
Clenom zakona sprejel zbor delavcev (odloCitev o oblikovanju sveta delavceyv ter o njegovi sestavi,
imenovanje volilne komisije, datum in razpis volitev);

4. pridobiti pisna soglasja kandidatov za ¢lane voliine komisije;
5.sklicati zZbor delavcev zaradi sprejema odlocitev iz tretje tocke;

6. z dogovorom z vodstvom podjetja zagotoviti pogoje za delo voliinih organov in za nemoteno
izvedbo volitev (prostorski pogoji, strokovna in administrativna opravila, placan ¢as za delo Clanov
volilnin organov);

7. pripraviti predloge morebitnih potrebnih poslovnikov in druge normativne podlage za delo volilnin
organov in za samo izvedbo volitev (npr. volilni pravilnik) ter Clane teh organov usposobiti za
izvedbo volilnih opravil (instruktaze);

8. najkasneje v 21 dneh od objave sklepa o razpisu volitev dolociti svoje kandidate za Clane sveta
delavceyv, pridobiti njihova pisna soglasja h kandidaturi ter kandidature predloZiti volilni komisiji;

9. nadzorovati delo vaoliinih organov (predstavniki sindikata so lahko navzoci pri delu volilne komisije)
in potek volitev ter ukrepati v primeru pomanikljivosti in nepravilnosti.

Ill. NAVODILO O POSTOPKU SPREJEMANJA
ODLOCITVE O OBLIKOVANIJU SVETA
DELAVCEV

1. Pravna podlaga

Svet delavcev kot osrednje delavsko predstavnistvo v podjetjin — gospodarskih druzbah je
urejen z zakonom o sodelovanju delavcev pri upravljanju (Ur. list RS, §t. 42/93). Ta zakon (v
nadaljevanju: ZSDU) ureja tudi postopek za njegovo oblikovanje.

2, Kdo sprejme sklep o oblikovanju sveta delavcev

Sklep o razpisu volitev za €lane sveta delavcev v podjetju — gospodarski druzbi razpise dote-
daniji svet delavcev najve¢ 90 in najmanj 60 dni pred iztekom svojega Stiriletnega mandata. Le
v novoustanovljenih gospodarskin druzbah je za sprejem sklepa o oblikovanju prvega sveta
delavcev in o razpisu prvih volitev pristojen zlbor delavcev. (Opomba: Ta primer je tudi izhodisce
pricujoCih navodil, pri c¢emer je njihova smiselna uporaba seveda mozna tudi za primere, ko
bodo to odlocitev sprejemali “stari” sveti delavcev).

3. Kdo lahko skliée zbor delavcev

Zbor delavcev v novoustanovljeni gospodarski druzbi (v nadaljevanju: druzbi ali podjetju)
zaradi oblikovanja sveta delavcev lahko sklice skupina najmanj treh delavcev ali pa v druzbi
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zastopani reprezentativni sindikati (17. &len zZSDU). Ce je reprezentativnih sindikatov v druzbi
vec, ima vsak od njih pravico sklicati zbor delavcev . Vsekakor pa je bolje, Ce se sindikati o tem
predhodno dogovorijo in akcijo za oblikovanje sveta delavcev vodijo skupai.

4. Dogovor z direktorjem o ¢asu in kraju zbora

Sklic zbora delavcev zaradi oblikovanja sveta delavcev je zakonska pravica delavcev
oziroma njihovin sindikatov, zato za sklic zbora ni potrebno posebno dovoljenje vodstva
podjetja. Treba pa se je z direktorjem dogovoriti 0 to¢nem Casu in kraju zbora, kajti zbor se po
zakonu sklice med delovnim &asom, pri ¢emer je mozen tudi sklic po posameznih
organizacijskin enotah ali delin delovnega procesa.

5. Naén sklica zbora

Zbor delavcev je najprimerneje sklicati s pisnimi vabili, ki morajo biti vioCena vsakemu
delavcu posebej ali nabita na oglasno desko praviloma vsaj 3 dni pred sejo. V vabilih morata
biti jasno dolo¢ena namen in dnevni red zbora.

Na zboru ima pravico sodelovati tudi predstavnik druzbe. Zato je trebba vabilo na zbor
posebej vrociti tudi direktorju.

6. Dnevni red zbora

Na zboru je treba skladno z zakonom sprejeti naslednje temeljne odlocitve:
a) sklep o oblikovanju sveta delavcev v podjetju,

b) sklep o razpisu volitev Clanov sveta delavcey, ki vsebuje tudi doloCbo o
kandidacijskem postopku,

c) imenovanje voliine komisije (Clani in namestniki).

Primerno zgoraj navedenim vsebinam se oblikuje tudi predlog dnevnega reda za zbor de-
lavcev, pri Cemer je sklicatelj dolzan vnaprej pripraviti tudi predioge sklepov.

7. Potek zasedanja

Nacin sklica in delo zbora delavcev se podrobneje uredita s poslovnikom sveta delavcev
(3. odst. 72. ¢lena ZSDU). Glede sklica in poteka zasedanja prvega zbora delavcey, ki odloc¢a o
oblikovanju (prvega) sveta delavceyv, pa ZSDU ne vsebuje natancnejsin dolocil.

Ker do sprejetja poslovnika sveta delavcev ni drugih pravnih podlag za delo zbora delavcey,
pri Cemer pa ta zbor sprejema pomembne formalne odlocitve, predlagamo, naj zbor
delavcev na zacetku zasedanja najprej sprejme poslovnik o poteku svojega dela. Do sprejema
poslovnika o poteku dela pa zasedanje seveda vodi predstavnik sklicatelja.

Poslovnik je lahko zelo kratek in vsebuje dejansko le nekaj najosnovnejsin dolocil o kvorumu
ter nacinu sprejemanja odlocitev in vodenju zapisnika. Nekoliko zahtevneji je le v primeru
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sklica zbora preko delnih zborov. V tem primeru je namrec treba Ze vnaprej predvideti in na
vsakem delnem zboru posebej potrditi skupno “verifikacijsko komisijo”, ki bo po konc¢anih delnih
zborih ugotovila skupne rezultate dela vseh delnih zborov, oblikovala zaklju¢ni zapisnik in
poskrbela za objavo sklepov. Rezultati glasovanja se ugotavijajo glede na skupno Stevilo
udeleZzencev vseh delnih zborov in ne za vsak delni zbor posebej.

8. Primer najenostavnejsega poslovnika:

1. Clen

Zbor delavcev lahko veljavno odloda, ¢e je na seji prisotnih najmanj polovica vseh
delavcev z aktivno volilno pravico.

Prisotnost ugotovi triclanska verifikacijska komisija, ki jo zbor izvoli na predlog sklicatelja
zasedanja.

Ce prvi sklic zbora delavceyv ni sklepcen, se sklic ponovi v roku 10 dni.
2. Clen

Zasedanje zbora vodi predsedujoci (varianta: triclansko delovno predsedstvo), ki ga
prisotni izvolijo na predlog sklicatelja zbora. Zbor izmed prisotnih izvoli tudi zapisnikarja in
overitelja zapisnika.

Do izvolitve predsedujo¢ega (varianta: delovnega predsedstva) vodi zasedanje zbora
predstavnik sklicatelja.

3. ¢len

Zbor delavcev sprejema odlocitev o oblikovanju sveta delavcev z vedino glasov vseh
delavcev z aktivno volilno pravico, druge odloditve pa z vecino glasov prisotnih delavcev z
aktivno volilno pravico.

Za clane volilne komisije so izvoljeni tisti kandidati, ki dobijo najve¢ glasov prisotnih
delavcev.

4. ¢len

O delu zbora se vodi zapisnik, ki ga podpiSeta zapisnikar in overitelj zapisnika.

9. Sklep o oblikovanju sveta delavcev

Stevilo ¢lanov sveta delavcev je odvisno od Stevila zaposlenih na dan sprejema sklepa o
razpisu volitev in je doloc¢eno v 10. Clenu ZSDU. Strukture (izobrazbene, starostne, spolne itd.)
sveta delavcev pa ZSDU ne dolo¢a neposredno, ampak v 28. ¢lenu pravi le, da lahko “svet
delavcev s poslovnikom doloc¢i, da se kandidati za ¢lane sveta delavcev predlagajo in volijo
lo¢eno za posamezne posebne skupine delavceyv (Zenske, invalidi, mladi delavci in podobno),
za posamezne organizacijske enote oziroma dele delovnega procesa ter za dele druzbe”.

Zbor delavcev ima torej na razpolago dve mozni odlocitvi glede oblikovanja prvega sveta
delavcev. Enostavnej$a varianta je, da se v samo strukturo prvega sveta delavcev sploh ne
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viika in ureditev tega vprasanja prepusti poslovniku, ki ga bo kasneje sprejel ta svet delavcev. To
pomeni, da bo morebitna posebna struktura lahko upostevana Sele pri naslednjih volitvah za
svet delavcev. V tem primeru je lahko tudi sklep o oblikovanju sveta delavcev zelo enostaven in
se glasi: "V podjefiu ..o, (navesti firmo gospodarske druzbe) se skladno z
zakonom o sodelovanju delavcev pri upravljanju oblikuje svet delavcey, ki steje ..... ¢lanov
(glede Stevila glej 10. ¢len ZSDU).” V podijetijin, ki §e niso dokon&no lastninsko preoblikovana in
registrirana kot nove gospodarske druzbe, se k temu doda $e dopolnilni sklep, ki se glasi:
“Novoizvoljeni svet delavcev nastopi mandat in zacne delati Sele z dnem registracije podjetja
kot nove gospodarske druzbe.”

éeprov 28. ¢len ZSDU pravi, da se morebitna posebna struktura sveta delavcev dolodi Sele
s poslovnikom sveta delavcev, pa menimo, da bi lahko za prvi svet delavcev pomanjkanje
poslovniskih dolo¢lb nadomestil ustrezen sklep zbora delavcev. PO nasem mnenju je vsekakor
priporocliivo, da se tudi v prvem svetu delavcev zagotovi ustrezna zastopanost razlicnih poseb-
nih kategorij delavcev ali v vecjih podijetjih vsaj razlicnih delov delovnega procesa. V tem
primeru je torej treba notranjo sestavo sveta delavcev opredeliti Ze v sklepu zbora delavceyv o
oblikovanju sveta delavcey, pri Cemer pa se je treba zavedati tudi tega, da je postopek pred-
laganja in volitev Clanov sveta delavcev precej bolj zapleten. Kandidati za ¢lane sveta
delavcev za posamezne posebne skupine delavcev ali za posamezne dele delovnega
procesa se namrec v tem primeru predlagajo in volijo lo¢eno.

Ce zelimo %e v prvem svetu delavcev naprimer zagotoviti vsaj zastopanost vseh delov
delovnega procesa, bi se torej moral sklep o oblikovanju sveta delavcev glasiti nekako takole:
"V podjetjiu (Aruzbi) ..o, se skladno z zakonom o sodelovanju delavcev pri
upravljanju oblikuje svet delavcey, ki teje ..... Clanov. Posamezni deli delovnega procesa so v
svetu delavcev zastopani z naslednjim stevilom ¢lanov:

T i, (org. enota) - ..o, Clanov
2 (org. enota) - ..., Clanov
3 (org. enota) - ..o, Clanowv."

10. Sklep o razpisu volitev

Nujne sestavine sklepa o razpisu volitev za ¢lane sveta delavcev so predvsem: dan volitev,
Stevilo Clanov, ki se volijo, in nacin volitev. Sestavni del sklepa o razpisu volitev pa so tudi
dolo¢be o kandidacijskem postopku, in kot bomo videli kasneje, sklep o imenovanju voliine
komisije. Formalno je sestavni del sklepa o razpisu volitev tudi sklep o imenovanju volilne
komisije, ki ga obravnavamo pred naslednjo tocko.

Pri dolo¢anju dneva volitev je freba upostevati predvsem nekatere roke, ki jin je za
posamezna kandidacijska in volilna opravila dolocil Zze zakon. Pri tem ne gre spregledati zlasti
naslednjih dolo¢b ZSDU: 29. ¢len (21 dni od objave sklepa o razpisu volitev za viaganje
kandidatur), 30. ¢len (3 dni za preizkus predlogov kandidatov), 31. ¢len (3 dni za odpravo more-
bitnih pomanijkljivosti predliogov), 32. ¢len (najmanj 7-dnevni rok za prijavo dodatnih kan-
didatov), 33. ¢len (8-dnevni rok za pritozbo na sodisce), 34. &len (3-dnevni rok za izdajo sklepov
volilne komisije o zavmitvi kandidatur). Upostevajo¢ navedeno, priporo¢amo, da se za dan
volitev doloc¢i $ele dan po najmanj 45 dneh od dneva zbora delavcev.
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Ce izhajamo iz primera, ko bodo &lani sveta delavcev iz posameznih organizacijskin enot
volieniloceno, bi se sklep o razpisu volitev z vsemi uvodoma navedenimi elementi lahko glasil:

R VA (firma druzbe) se razpiSejo tajne in neposredne volitve za ¢lane
sveta delavcey, kibodo potekale dne ................. Molise...... (Stevilo) Clanov sveta delavcev.

2. Volilno komisijo sestavljajo:

1. predsednik .......cccoeeeviiiiiiiinnnen, (namestnik ........ccoveiiiiiiiii )
2. ClAN o (namestnik ..o, )
3. ClAN (NaMESTNIK ....vvvivii, )

3. Volitve bodo potekale lo¢eno po posameznih organizacijskin enotah, in sicer se v
vsaki organizacijski enoti voli toliko ¢lanov, kolikor je dolo¢eno v sklepu o oblikovanju sveta
delavcev.

4. Pisni predlogi kandidatov za clane sveta delavcev morajo biti predlozeni volilni ko-
misiji v 21 dneh od objave tega sklepa.

Pravico predlagati kandidate za ¢lane sveta delavcev imajo:

a) skupina nagjman;j ......... (vpise se potrebno Stevilo) delavcev z aktivno volilno pravico
(glej dolocbo 27. &lena ZSDUY),

b) reprezentativni sindikati v druzbi.

Predlogom kandidatov, ki jih posreduje skupina delavcev, mora biti priloZzeno ustrezno
Stevilo podpisov. Vsem predlogom kandidatov mora biti prilozeno pisno soglasje kandidata za
Clana sveta delavcev. Kandidati morajo v druzbi delati najmanj 12 mesecev.”

11. Imenovanje volilne komisije

Zbor delavceyv izvoli tudi voliino komisijo, ki jo sestavljajo predsednik in najmanj dva Clana ter
njihovi namestniki. V druzbah z manj kot 50 delavci z aktivno volilno pravico ni potrebno ime-
novati namestnikov ¢lanov volilnih organov. Sklicatelj zbora delavcev mora od kandidatov za
predsednika, Clane in namestnike pridobiti pred zasedanjem zbora pisno soglasje k
imenovanju. Clani volilne komisije in njihovi namestniki ne morejo biti kandidati za ¢lane sveta
delavcev.

Sklep o imenovanju volilne komisije je formalno sprejet kot sestavni del sklepa o razpisu
volitev (3. odst. 16. Clena, 3. odst. 20. ¢lena ZSDU).

12. Javna objava sklepov zbora delavcev

Sklep o oblikovanju sveta delavcev in o razpisu volitev za Clane sveta delavcev z zgorqj
navedeno vsebino morata biti obvezno objavijena na nacin, dostopen vsem delavcem v
druzbi (4. odst. 16. ¢lena ZSDU). Sele od dneva objave sklepa o razpisu volitev namrec zacne
teci 21-dnevni rok za viozitev predlogov za Clane sveta delavcev volilni komisiji.
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IV. KAKO SE IZVEDEJO VOLITVE
SVETA DELAVCEV

(Navodila in obrazci za delo volilnih organov)

Povedano je Ze bilo, da glavno breme aktivnosti za oblikovanje sveta delavcev v novousta-
novljeni druzbi do trenutka, ko zbor delavcev sprejme sklep o oblikovanju sveta delavceyv in
sklep o razpisu volitev, vklju¢no z imenovanjem voliine komisije, nosi sindikat oziroma druge
organizirane skupine delavcev. Od tega trenutka dalje pa vodenje vseh formalno pred-
pisanih volilnih postopkov v celoti prevzamejo volilni organi (volilna komisija in volilni
odbori).

Postopek za volitve in odpoklic ¢lanov sveta delavcev ZSDU ureja dokaj podrobno, pri
¢emer se zgleduje po drzavni volilni zakonoddaiji, po kateri povzema tudi ureditev posameznih
institutov. Kar 47 od skupno 111 dolo¢il oziroma &lenov, kolikor jih vsebuje celoten ZSDU, se
nanasa na postopek za izvolitev in odpoklic sveta delavcev. Sama tehni¢na izvedba
posameznih voliinih opravil pa je §e vedno v veliki meri prepus¢ena avtonomnemu urejanju v
druzbah, in to veliko bolj, kot to velja pri drzavnih volitvah, kjer obstajajo stevilna, od republiSke
volilne komisije vnaprej predpisana navodila in obrazci. Za delo volilnin komisij, ki bodo vodile
postopke za izvolitev svetov delavcev v podjetjih, pa takih obveznih “pripomockov” ni. Zato se
utegnejo te komisije pogosto znaijti v situaciji, ko bodo morale samostojno resevati konkretna
vprasanja, ki jih ZSDU neposredno ne ureja. Tovrstne pravne praznine je mogoce zapolniti na
vec¢ nacinoy, zlasti pa:

z analogno uporabo predpisov, refitev in izkusenj iz drzavnih volitev,

s posebnim volilnim pravilnikom, ki ga sprejme in objavi ze zbor delavcev hkrati z
imenovanjem volilne komisije,

z obveznimi navodili in obrazci, ki jih s svojim sklepom predpise volilna komisija
sama.

Tudi ta priro¢nik naj sluzi le kot pripomocek za lazje in praviinej$e delo volilnih organov (volil-
nih komisij in voliininh odlborov). Nobeno v nadaljevanju navedeno priporocilo ali prediagani
obrazec ni obvezujoc¢. Lahko pa to postane, ¢e bo vklju¢en v volilni pravilnik kaksnega podjetja
ali ¢e bo tako sklenila volilna komisija.

1. Naloge in na¢in dela volilnih organov

Osredniji volilni organ v podjetju je volilna komisija, ki je pristojna tudi za imenovanje volilnih
odborov. ZSDU v svojem 24. ¢lenu doloca naslednje naloge voliine komisije:
skrbi za zakonitost volitev,
ugotavlja, ali so predlogi kandidatov za ¢lane sveta delavcev v skladu z zakonom, in
jih objawvi,
doloc¢a volis¢a,
dolo¢a seznam volilcev za celotno druzbo in za posamezna volis¢a
imenuje volilne odbore,
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ugotavija rezultate izida glasovanja na voli§¢ih in razglasa, kateri kandidati so izvoljeni
v svet delavcev,
vodi heposredno tehni¢no delo v zvezi z volitvami,
opravlja druge naloge, ki jih dolo¢a zakon.
Glasovanje na volis¢ih vodijo volilni odbori, ki skrbijo za pravilnost in tajnost glasovanija. Za
vsako volis¢e se imenuje en voliini odbor, ki ga sestavljajo predsednik in parno §tevilo Elanov.
Vsak od njin ima namestnika. V druzbi z manj kot 50 delavci ni potrelono imenovati namestnikov

voliinih organov, naloge voliinih organov pa se lahko zdruzijo in jin opravlja voliina komisija (25.
in 26. Clen ZSDU).

Volilni odbori se za razliko od volilne komisije, katere mandat traja 4 leta, imenujejo za vsake
volitve posebej. Konkretno Stevilo ¢lanov posameznega voliinega odbora pa doloci voliina
komisija glede na velikost voli§¢a. Naloge volilnega odbora bi lahko razdelili v tri sklope opravil,
in sicer:

a) naloge pred dnevom volitev
priprava volis¢a
prevzem glasovnic in drugega volilnega gradiva
pregled ureditve volis€¢a in glasovalnih skrinjic
zavarovanje volis¢a

b) naloge na dan volitev

vodenje glasovanja
skrb za pravilnost in tajnost glasovanja

c) naloge takoj po konéanem glasovanju
Stetje glasov
sestava zapisnika o glasovanju na voliscu
posredovanje zapisnika in volilnega gradiva volilni komisiji

Glede nacina dela volilnih organov pa 21.in 22. ¢len ZSDU dolo¢ata, da:
je volini organ sklep&en, ¢e sta navzoci dve tretjini Elanov volinega organa oziroma
namestniki tistih Clanov, ki so odsotni;

Ce tudi tako ni mogoce zagotoviti skiepcnosti, je volilni organ sklepcen, ¢e so namesto
odsotnih ¢lanov in njihovin namestnikov navzoci namestniki prisotnin Clanov;

predsednika voliine komisije lahko nadomes$¢a samo njegov namestnik;
so lahko pri delu volilnih organov navzoci tudi predstavniki kandidatov za Clane sveta
delavcev (ne pa kandidati sami, op. p.) in predstavniki sindikatov v druzbi.

2. Preizkus zakonitosti predlogov kandidatov
za ¢lane sveta delavcev
Preverjanje (preizkus) zakonitosti predlogov kandidatov za ¢lane sveta delavceyv in poteka

celothnega kandidacijskega postopka je ena prvih in temeljnih nalog volilne komisije. V tem
okviru je voliina komisija dolzna (v 3 dneh od vloZitve predlogov) preveriti zlasti: pravoCasnost in
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obli¢nost vioZzenih predlogov, popolnost viozenih predlogov, upravicenost predlagateljev in
obstoj pasivne voliline pravice kandidatov.

a) Pravoéasnost in obli¢nost vlozenih predlogov

Predlogi kandidatov za ¢lane sveta delavcev morajo biti volilni komisiji predlozeniv 21 dneh
od objave sklepa o razpisu volitev (29. ¢len ZSDU). Rok zacne teci naslednji dan po dnevu
objave sklepa o razpisu volitev, za pravocasne pa se Stejejo tudi predlogi, ki so bili najkasneje
zadnji dan roka poslani priporo¢eno po posti.

Predlogi kandidatov za ¢lane sveta delavcev moragjo biti volilni komisiji prediozeni v pisni
obliki. Ustno podani predlogi (npr. na zboru delavcev) se torej ne upostevajo. Komisija lahko tudi
predpiSe poseben obrazec s podatki, ki jih mora vsebovati predlog.

b) Popolnost vlozenih predlogov

Predlogu kandidatov za ¢lane sveta delavcev morajo biti priloZzene pisne izjave kandidatov,
da se s kandidaturo strinjajo (27. ¢len ZSDU). Predlogom kandidatov za ¢lane sveta delavceyv iz
prvih treh alinej prvega odstavka istega ¢lena pa je potrebno priloZiti tudi podpise delavcey, ki
predlagajo kandidate za ¢lane sveta delavcev.

c) Upraviéenost predlagateljev

Zakon v prvem odstavku 27. ¢lena to¢no dolo¢a, kdo so “upraviceni” predlagatelji
kandidatov za Clane svetov delavcev. Kandidatov torej ne more predlagati kdorkoli, ampak so
predlagatelji lahko le:

v druzbi z ve€ kot 20 do 50 delavci - najmanj trije delavci z aktivno volilno pravico;

v druzbi z vec kot 50 do 300 delavci - najmanj desetina delaveev z aktivno voliino pravico;
v druzbi z nad 300 delavci - najmanj desetina delavcev z aktivno volilno pravico, vendar je
v vsakem primeru veljaven predlog, ki ga poda najmanj 50 delavcev;

vsak reprezentativni sindikat v druzbi.

V zvezi s tem je treba posebej omeniti tudi primer, ki ga ureja dolocba 28. ¢lena ZSDU. Ta
namrec dopusca, da se s poslovnikom sveta delavcev dolocijo in uredijo locene volitve kandi-
datov, ki bodo v svetu delavcev predstavijali posamezne posebne kategorije delavcev
(Zenske, invalidi, mladi delavci ipd.), posamezne organizacijske enote ali posamezne dele
druzbe, ki so izven sedeza druzbe. V tem primeru mora seveda ze poslovnik posebej urediti tudi
vprasanje, kdo so upravic¢eni prediagatelji teh kandidatov, voliina komisija pa bo to preverjala
posebe;.

Seveda je treba v obravnavanem primeru loc¢eno organizirati fudi glasovanje o
posameznih kandidatih (npr. predstavnico Zzensk v svetu delavcev bodo volile samo zaposlene
zenske v podjetju, kandidate posamezne organizacijske enote samo delavci iz te enote itd.). To
pa pomeni lo¢eno pripravo voliinih imenikov, lo¢ena volis¢a, posebne voliine odbore,
posebne glasovnice itd.
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d) Pasivna volilna pravica kandidatov

Za razliko od “aktivne volilne pravice”, ki pomeni pravico voliti, s pojmom “pasivna voliina
pravica” oznac¢ujemo pravico biti voljen. ZSDU posebej ureja tako aktivno kot tudi pasivno
volilno pravico za svet delavcev.

Aktivno volilno pravico imajo po dolo¢bi 12. ¢lena ZSDU vsi delavci, ki delajo v druzbi ne-
pretrgoma najmanj 6 mesecey, razen vodilnega osebja (direktor, delavci s posebnimi
poobilastili in odgovornostmi ter prokuristi) in druzinskin ¢lanov vodilnega osebja (zakonec,
otroci, vnuki, starsi, posvaijitelji ter bratje in sestre). Pasivno volilno pravico pa imajo vsi delavci, ki
imajo aktivno volilno pravico in so zaposleni v druzbi najmanj 12 mesecev (13. Clen ZSDU). V
novoustanovljeni druzbi imajo aktivno in pasivno volilno pravico vsi delavci iz prvega odstavka
12. Clenainiz 13. ¢lena, ne glede na dobo zaposlitve (14. Clen ZSDU).

Za kandidata za ¢lana sveta delavcev je torej lahko predlagan le delavec, ki ima pasivho
volilno pravico. Obstoj te pravice pa mora volilna komisija posebej preveriti v okviru preizkusa
zakonitosti predloga kandidatov.

3. Zahteva in poziv za dopolnitev predlogov kandidatov

Ce voliina komisija na podlagi zgoraj opisanega preizkusa ugotovi formalne pomanikljivosti
posameznih predlogov (npr. pomanjkanje soglasja kandidata, podpisov predlagateljey,
zahtevanih podatkov o kandidatu na obrazcu ipd.), zahteva (pisno, op. p.) od predlagateljev,
naj jin v freh dneh dopolnijo. Ce so prediogi vioZzeni na podlagi zbranih podpisov, se zahteva
javno objavi v druzbi, rok za odpravo pomanijkljivosti pa za¢ne teci z dnem javne objave (1.
odst. 31. ¢lena ZSDU).

Ce je kandidatov za ¢lane svetov delavcev manj, kot se jih voli, mora voliina komisija to
takoj javno objaviti (na nacin, dostopen vsem delavcem, op. p.) ter dolociti rok za prijavo
dodatnih kandidatov. Ta rok ne sme biti dalj$i od 7 dni in zacne teci z dnem objave (32. &len
ZSDU).

4. Zavrnitev predlogov kandidatov

Volilna komisija predlog kandidatov zavrne, Ce:

predlagatelj ne dopolni predioga skladno z zahtevo komisije ali ¢e ugotovi, da pomaniklji-
vosti predloga ni mogoce odpraviti (2. odstavek 31. ¢lena ZSDU);

ugotovi, da je bil predlog viozZzen prepozno (2. odst. 31. Clena ZSDU);

predlagatelji zamudijo 7-dnevni rok za prijavo dodatnin kandidatov na poziv komisije (2.
odst. 32. Clena ZSDU).

O zavrmitvi predloga kandidatov voliina komisija odloCa s sklepom, zoper katerega imajo
predlagatelji in kandidati v 8 dneh od javne objave sklepa pravico do pritoZzbe na pristojno
sodisCe (33. ¢len ZSDU). Komisija mora torej vsak sklep o zavmitvi predloga kandidatov obvezno
javno objaviti, in sicer najkasneje v 3 dneh od dneva vioZitve predloga oziroma od dneva
poteka roka za dopolnitev.
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5. Potrditev predlogov kandidatov

Ce predlogi kandidatov za ¢lane sveta delavcev nimajo pomanikliivosti oziroma so bile
formalne pomanijkljivosti v roku odpravljene, voliina komisija sprejme sklep o njinovi zakonitosti
in jih objavi (1. odst. 34. ¢lena ZSDU). Tudi ta sklep mora biti sprejet v 3 dneh od viozitve oziroma
od dopolnitve predioga (2. odst. 34. ¢lena ZSDU).

6. Ponovitev kandidacijskega postopka

Ce kandidat za &lana sveta delavcev odstopi od kandidature in viozenih prediogov kandi-
datov za ¢lane sveta delavcev ni vec toliko, kot je ¢lanov sveta delavcey, ki se volijo, se kan-
didacijski postopek za Stevilo manjkajocih ¢lanov sveta delavcev ponovi (4. odst. 34. ¢lena
ZSDU). Zakon ne doloc¢a roka za ponovitev kandidacijskega postopka, po nasem mnenju pa bi
veljalo v tem primeru analogno s primerom iz 1. odst. 32. ¢lena ZSDU uporabiti 7-dnevni rok.

7. Nezmoznost zvedbe volitev

Ce tudi po poteku roka za dopolnitev predloga kandidatov za ¢lane sveta delavcev
oziroma roka za vlozitev novih predlogov kandidatov za Clane sveta delavcev ni viozenih
najman;j toliko veljavnin predlogov, kot je vseh &lanov sveta delavcey, ki se volijo, se volitve ne
morejo organizirati. V tem primeru se lahko volitve ponovno organizirajo Sele po preteku 3
meseceyv (3. odst. 34. ¢lena ZSDU).

8. Obvestitev volilcev o dnevu volitev

Volilna komisija obvesti volilce o dnevu volitev (1. odst. 35. &lena ZSDU). Zakon tudi v tej
dolocbi ni dovolj precizen, saj ne doloca nacina tak§nega obvescanja volilcev o dnevu volitev.
Verjetno je s to dolo¢bo mislieno osebno vrocanje pisnih obvestil slehermnemu volilcu po vzoru
drzavnih volitev. Objava datuma volitev na oglasnih deskah oziroma na drug, vsem delavcem
dostopen nacin je namre¢ zagotovljena Ze z javno objavo sklepa o razpisu volitev. Zato ne bi
imelo posebnega smisla, da bi ga ponovno objavijala v enaki obliki e voliina komisija. Pri tem
pa ne nac¢enjamo vprasanja, ali je za volitve v podjetjih oselbno obvesCanje vsakega volilca
posebej tudi res potrebno. Opozarjamo le na dolo¢bo 3. odst. 52. ¢lena ZSDU, po kateri morajo
biti volitve organizirane tako, da se jin lahko udelefzijo vsi delavci.

Volilni odbor lahko v soglasju z volilno komisijo doloci, da volilci, ki so na dan volitev odsotni,
volijo pred tem dnem. Volilni odbor v tem primeru doloci dan tak$nih “predcasnih” volitev (36.
&len ZSDU).

9. Tehnicna priprava volitev

Glavna opravila, za katera mora poskroeti voliina komisija v okviru t. i. tehni¢ne priprave
volitev, so predvsem naslednja:
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a) Volilna komisija mora dolog¢iti volis¢a in €as glasovanja (od kdaj do kdaj bodo volis¢a
odprta). Volis€a in ¢as glasovanja se dolocijo glede na znaciinosti delovnega procesa v druzbi,
posebej zahtevna pa utegne biti ta odloCitev v primeru volitev po 28. ¢lenu ZSDU. O tem se je
freba vsaj okvirno dogovoriti tudi z vodstvom podietja.

b) Poskrbeti mora za pripravo volilnih imenikov (seznamov volilcev) za celotno druzbo in
za posamezna volis¢a. V tem pogledu se je freba povezati s kadrovsko sluzbo, ki razpolaga z
ustreznimi podatki. Poselbbna pozornost pa mora biti namenjena preverjanju aktivne voliine
pravice posameznikov.

c) Pravo¢asno mora imenovati volilne odbore za posamezna voli§¢a, ki bodo poskrbeli
za izvedbo neposrednega in tajnega glasovanja. Naloge voliinih odborov smo Ze opisali.
Zakon ne doloc¢a roka za njihovo imenovanje, vsekakor pa bi bilo to smiselno opraviti hkrati z
dolo¢itvijo voli§¢. Priporocljivo je zanje organizirati tudi ustrezno instruktazo o vodenju
glasovanja.

d) Doloc¢iti mora opremo volis¢, poskrbeti za ustrezne rekvizite (volilne skrinjice, kabine,
zastave, razglasi kandidatur itd.) ter izdati ustrezna tovrstna navodila volilnim odborom. Na
volisCih je freba predvsem omogociti in zagotoviti tajnost glasovanja. da bi se izognili
morebitnim sporom, predlagamo upostevanje in primerno uporabo Enotnih standardov za
opremo Vvolis¢, ki jih je dolocila Republiska volilna komisija dne 25. 1. 1992 in jih v nadaljevaniju
tudi objavljamo.

e) Pripraviti mora glasovnice in obrazce zapisnikov o delu volilnih odborov. Za
glasovnice priporo¢amo, naj bo poleg vsebine iz 37. ¢lena ZSDU na njih tudi navodilo za
glasovanije. Prav tako pa bi moral volilni odbor posebej pouciti o nacinu glasovanja vsakega
volilca pred glasovanjem. Le tako se bo mogoce izogniti vecjemu Stevilu neveljavnih
glasovnic. Priporo¢amo tudi Zigosanje vseh glasovnic. Stevilo Zigosanih glasovnic je enako
Stevilu volilnih upravicencev.

10. Glasovanje in ugotavljanje zida

Glasovanije je tajno in neposredno. Natanénej$a dolocila o ugotavljanju izida glasovanja
vsebuje ZSDU v ¢lenih od 40 do vklju¢no 42. Morda bi k temu veljalo dodati §e nekaj priporodil,
upostevaje nekatera navodila republiske volilne komisije, in sicer:

) Pri $tetju glasovnic naj zaradi hitrejsega poteka dela sodelujejo vsi Clani in tudi namestniki
Clanov voliinega odbora.

b) Volilni odbor najprej preSteje neuporabljene glasovnice in jih (pred izpraznitvijo volilne
skrinjice) primerja s Stevilom delavcev po volilnem imeniku, ki niso glasovali.

c¢) Volilni odbor nato odpre volilno skrinjico in ugotovi

koliko glasovnic je bilo oddanin
koliko glasovnic je bilo neveljavnin
koliko glasov je dobil posamezni kandidat.
Kdaj je glasovnica neveljavna, doloc¢a zakon v 39. Clenu. Glasovnica je veliavna kljub
temu, da glasovalec ni povsem uposteval navodil (npr. ni obkrozal zaporednih stevilk), Ce je to

narejeno tako, da je mogoce voljo volilca iz glasovnice nedvoumno razbrati oziroma je volja
volilca nedvoumno izrazena.
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d) Po kon¢anem $tetju volilni odbor viozi glasovnice v posebne kuverte in jih zapecati.

e) Zapisnik o delu voliinega odbora, ki ga podpisejo vsi Clani, mora biti skupaj z ostalim
volilnim gradivom (volilni imenik, glasovnice) dostavljen voliini komisiji v roku 24 ur po koncanem
glasovaniju.

11. Neveljavnost volitev

Volitve so neveljavne, ¢e se jih je udelezila polovica ali manj kot polovica delavcev. V tem
primeru je mogoce nove volitve izvesti Sele po Sestih mesecih (42. Clen ZSDU).

Volilna komisija lahko volitve razveljavi tudi zaradi nepravilnosti. V tem primeru se lahko
opravijo ponovne volitve v 60 dneh po pravnomocnosti sklepa o neveljavnosti volitev (43. Clen
ZSDU). Priporo¢amo, naj komisija doloci in razglasi moznost, da lahko katerikoli udelezenec
volitev vioZi zahtevo za razveljavitev volitev zaradi nepravilnosti, in sicer v 3 dneh po dnevu
glasovanja.

Volilna komisija odlo¢i o neveljavnosti volitev s posebnim sklepom, zoper katerega je
zagotovliena pravica do pritozbe v 8 dneh od dneva javne objave na pristojno sodisce (44.
¢lena ZSDU). Pristojno sodisce je delovno in socialno sodisce.

12. Razglasitev volilnih rezultatov in sklic prve seje sveta delavcev

Volilne rezultate ugotovi in razglasi volilna komisija najkasneje v 5 dneh po izvedbi volitev.
Po en izvod zapisnika o delu voliine komisije se vro¢i organu upravljanja in direktorju druzbe ter
drugim predstavnikom iz 22. ¢lena ZSDU. Zapisnik se javno objavi tako, da je dostopen vsem
delavcem v druzbi. Z razglasitvijo voliinih rezultatov se svet delavcev Steje za izvolienega,
pravice in obveznosti pa izvrSuje od dneva, ko staremu svetu delavcev preneha mandat (45.
Clen ZSDU).

Koncno dejanje v postopku oblikovanja sveta delavceyv, ki ga ima na skroi volilna komisija,
pa je sklic prve seje novoizvolienega sveta delavcev. Prvo sejo novoizvolienega sveta
delavcey, na kateri se le-ta konstituira (izvoli predsednika in namestnika), je namre¢ po dolocbi
55, ¢lena ZSDU dolzan sklicati in jo voditi predsednik voliine komisije, dokler svet delavcev iz
svoje sestave ne izvoli predsedujoCega seje.

13. Varstvo volilne pravice in stroski volitev

ZSDU v dolo¢bah 52., 53. in 54. ¢lena posebej ureja nekatere bistvene elemente varstva
voliine pravice (nevmesavanje delodajalcev, zagotovitev tajnosti glasovanja, tozba za
razveljavitev volitev itd.), pri ¢emer nujne in potrebne stroske za izvedbo volitev nalaga
podjetju. Prav tako doloca izvedbo volitev med delovnim ¢asom, kar je velikega pomena za
volilno udelezbo in konéni uspeh volitev.
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14. Nadomestne volitve in odpoklic clanov sveta delavcev

Obrazec §t. 1
Volitve Clanov sveta delavcev
Soglasje kandidata
za ¢lana volilnega organa
(20. &l. ZSDbU)

POARISANI 11vvvivviiieerin e FOf, ANE Lvvviviiii

STONMUIOC ittt

ZAPOSIEN V i NA AelOVNEM MESTU 1.vvviiiiiii i,
izjavliam,

da soglasam s kandidaturo za ¢lana (namestnika) voliine komisije (voliinega
odbora) za volitve Clanov sveta delavcey,

KiDOAO 11t
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Obrazec st. 2

Volitve ¢lanov sveta delavcev
Predlog kandidatov
(27. &I ZSDU)

PREDLOG KANDIDATA(OV)
za ¢lane sveta delavcev

Za volitve Clanov sveta delaveey, Kibodo ANE ...

(predlagatelj - skupina delavceyv ali sindikat

..............................................................................................................

predlaga naslednje kandidate:

Ime in priimek ROj. Naslov Del. mesto
T e e e e
2 e e e
B e e
Vo, ANE

Priloge:
- soglasja kandidatov

- seznam in podpisi delavcev (Ce je predlagatelj skupina delavcev)

144



Obrazec st. 3
Volitve ¢lanov sveta delavcev

Soglasje kandidata
(27. Cl. ZSDU)

10T [0} | | (0] T | T
s stalnim bivalis¢em .........coociiviiiiinn, , zaposlen v (druzbi)
NA AEIOVNEM MESTU ...

izjavljam,
da soglasam s kandidaturo za Elana sveta delaveey ...,
(druzlbe) na volitvah sveta delavcev, ki bodo ...,
Vo ANE i

Podpis:
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Obrazec §t. 4
Volitve ¢lanov sveta delavcev
Sklep o zavrnitvi kandidature
(33. Cl. ZSDU)

SKLEP

Na podlagi preizkusa predlozene kandidature za ¢lana sveta delavcey, ki jo je
VIOZI-Q 1o

je VOIIINA KOMISI A +.vvvvviiiiii i (druzbe)

na podlagi 33. €l. v zvezi s 30. &l Zakona o sodelovanju delavecev pri upravijanju podijetij
(Ur. I. RS, §t. 42/93)

odlocila:
ZAVINE S€ KANAIAQTUID .11
(ime in priimek, leto rojstva, bivalisce)
2A ClaNa SVETA AEIAVCEV V ..iiiiiiiiiiicii (druzbi)
za volitve Clanov sveta delavcev na volitvah, kKilbodo ...,
ObrazloZitev:

Predlog kandidata je bilo potrelono zavmiti, ker je volilna komisija ugotovila,
1. da predlog ni bil pravo¢asno viozen,
2. da predlog ni dolo¢en v skladu z zakonom, ker

Pravni pouk:
Zoper ta sklep se lahko predlagateljiin kandidati za Clane sveta delavcev v 8 dneh od objave tega
sklepa pritozijo na pristojno sodis¢e za delovne spore.

St e,
Datum: oo

VOlINA KOMISHA 11vvvvvvviiiiceeeeeeeeeee e (druzbe)
CIANi KOMISHE! +.vevveveeieeeieeeieeeeeeeas PIEASEANIK: ©vvvevvereereereireseseeeeerersenen,

Prejmejo: 1. Predstavnik kandidata (sindikat), 2. kandidat, 3. Arhiv
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Obrazec §t. 5
Volitve ¢lanov sveta delavcev
Sklep o potrditvi kandidature
(34. ¢l. ZsbU)

SKLEP

Na podlagi preizkusa predlozene kandidature za ¢lana sveta delavcey, ki jo je
VIOZI-Q Lo, (oredlagatel))
je Voliina Komisija ..., (druzbe) na podlagi 2. odst.
34. Clena v zvezi s 30. ¢l. Zakona o sodelovanju delavcev pri upravijanju
podietij (Ur I. RS, §t. 42/93)
ugotovila,

da je predlog kandidata (kandidatov) pravocasno viozen in v skladu z zakonom
fer
odlocila:
POtrdi S& KANAIAGTUIO ...vvviii

(ime in priimek, leto rojstva, bivalisce)

Za ClanNa sVETa AEIAVCEY V ....vviiiiic e (druzbi)

St

Datum: oo,

VOliINa KOMISI A +vvvvevvicciiicccieccicceie (druzbe)

ClANT KOMISHE! vttt Predsednik: . .....ocooivvireiiireinen,
Prejmejo:

1. Predstavnik sindikata (sindikat), 2. Arhiv

147



Obrazec st. 6

Volitve Clanov sveta delavcev
Glasovnica
(37. &l. ZSDU)

GLASOVNICA
za volitve ¢lanov sveta delavcev

Ve (druzboi)

1. (Azman Franc)

N

. (Brvar Joze)
3. (Cunder Tone)
4. (Cepe Janez)
5. (Dremelj Mihq)
6

. (Erzen Lojzka)
Voli se 5 ¢lanov sveta delavcev.

Glasuje se tako, da se obkroZi zaporedna Stevika pred imeni tistih kandidatov, za katere se Zeli
glasovati.

Zig!
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Obrazec §t. 7
Volitve Clanov sveta delavcev
Zapisnik voliinega odbora
(40. ¢l. ZSbU)

ZAPISNIK
o delu voliinega odbora pri ugotavijanju izida glasovanja za volitve ¢lanov

SVEIA AEIAVCEV V .ivviiiiiiic e (druzbba) na volitvah

(sedez volis¢a, Stev.)
ugotovil izide glasovanja za volitve ¢lanov sveta delavcev v
........................................................ (druzlba)
1.

Pri ugotavijanju izida so bili navzoci naslednji ¢lani voliinega odbora:

in predstavniki SINAIKOTOV V AMUZIDE ©vvvviiiiiiec s ceeeeenn

Il
Volilni odbor je na podlagi seznama volilcev za VOIISCE .. ..., ugotovil:

a) skupqj volilcev (delavcev) po volinem seznamu za volisce

Nato je volilini odbor odprl skrinjico. Po kon¢anem razvrs¢anju je prestel Stevilo oddanih glasovnic
za volitve Clanov sveta delavcev in ugotovil,
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- da je bilo oddanih glasovniC ..........covevvees

Ker so bile prazne, ker je bilo obkrozeno vec stevilk pred imeni kandidatov, kot se voli Clanov sveta,
oz. ker ni bilo mo¢ ugotoviti volje volilca, je bilo

- neveljavnin glasovnicC ............cccee.

Posamezni kandidati so dobili naslednje $tevilo glasov:

T
(Ime in primek kandidata) (Glasov)

2

S

20,

SKUPAJ ..o, veljavnih glasov

(Kontrola: neveljavne glasovnice + skupaj oddani veljavni glasovi = Stevilo oddanih glasovnic)

Po tej ugotovitvi je volilni odbor dal v posebno ovojnico neveljavne glasovnice, v drugo ovojnico
pa velijavne glasovnice.

Med delom odbora se ni zgodila nobena nepravilnost. (ée kaksen Clan ali predstavnik kandidata
oz. predstavnik sindikata ugovarja oz. ima pripomibe, se vpise v zapisniku.)
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Obrazec §t. 8
Volitve Clanov sveta delavcev
Zapisnik volilne komisije
(41. ¢l. ZSbU)

ZAPISNIK

o delu voliine komisije pri ugotavijanju izida glasovanja za volitve Clanov
SVETA ABIAVCEY V 1iviiiiiiiiiicc e (druzlba) na volitvah

o] (o [ | NPT

ClANOV SVETA AEIAVCEY V ...iiiiiiiiiiiiiies s (druzba)

Voliina komisija je na podlagi zapisnikov voliinih odborov in seznama volilcev za celotno druzbo
ugotovila:
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a)

- v celotni druzbi je imelo pravico voliti .............. delavcev
- v celotni druzbi je volilo ............. delavceyv,

kar je vec kot polovico delavcev z aktivno voliino pravico.

b)
- za volitve Clanov sveta delavcey je bilo oddanih gIasovniC ..o,

Ker so bile prazne, ker je bilo obkrozenih vec §tevilk pred imeni kandidatov, kot se jih voli, oz. ker ni
bilo mo¢ ugotoviti volje volilca, je bilo

- neveljavnin glasovnicC ............ccceeve.

Posamezni kandidati so dobili tak$no $tevilo glasov:

T
(Ime in priimek) (Glasov) (%)

2

20,

SKUPAJ ..o, veljavnih glasov (100 %)

(Kontrola: neveljavne glasovnice + skupaj oddani veljavni glasovi = Stevilo oddanih glasovnic).
IV.

Volilna komisija je ugotovila naslednje posebne okolisCine pri delu volinih odborov:

Volilna komisija pri delu volilnin odborov ni ugotovila nepravilnosti, ki bi vplivale na izid glasovanja
(Ce so bile, se vpise, kaksne so bile in kako je odlocila voliina komisija.)

Prisotni predstavniki kandidatov in sindikatov so v zvezi z delom voliine komisiie podali naslednje
pripombe:
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V.

Volilna komisija je na podiagi navedenega ugotovila, da so bili na volitvah za ¢lane sveta
delavceyv izvolieni naslednji kandidati:

(Ime in priimek, rojstni podatki, eventualno naslov in del. mesto)

ok~ own

Predsednik voliine komisije

VrocCiti:

- direktorju druzbe

- organu upravljanja

- predstavnikom kandidatov
- sindikatom

- arhiv
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Obrazec §t. 9
Volitve ¢lanov sveta delavcev
Zahteva za odpoklic
(48. Cl. ZSDU)
ZAHTEVA ZA ODPOKLIC

................................................................................... podaja zahtevo za odpoklic
(Skupina delavceyv ali reprezentativni sindikat)

ClANA SVETA AEIAVCEY 11vvviiiiiiiiiii e
(Ime in priimek, roj. podatki, naslov, del. mesto)

Odpoklic Clana sveta delavcev se zahteva iz naslednjin razlogov:

Priloge:

- seznam in podpisi delavcev (Ce zahteva odpoklic skupina delavcev)

- podpis predsednika sindikata (ki zahteva odpoklic)
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Mandat ¢lanov volilne komisije traja 4 leta. To pomeni, da njihova funkcija z zaklju¢kom volil-
nih postopkov za izvolitev sveta delavcev ne preneha. Smisel take ureditve pa gre iskati
predvsem v dejstvu, da se lahko med trajanjem mandata pojavi potreba po nadomestnih
volitvah v svet delavcev ali po izvedbi postopka za odpoklic posameznega Clana sveta
delavcev. Nadomestne volitve so po zakonu obvezne, ¢e pred potekom mandatne dobe iz
kak$nega koli razloga preneha mandat ved kot tretjini ¢lanov sveta delavcev. Clan sveta
delavcev pa je lahko pod pogoji, ki jih dolo¢a 48. Clen ZSDU, tudi odpoklican, pri Cemer se za
izvedbo postopka za odpoklic smiselno uporabljajo dolocbe tega zakona o volitvah ¢lanov
sveta delavcev. V obeh primerih pa je vlioga volilne komisije spet nepogresljiva.

15. Obrazci

(Povzeto po A. Drobni&, Kako volimo svet delavcey, SC SKS, 1993)

16. Priloga: Enotni standardi za opremo volis¢

Republiska voliina komisija je doloCila naslednje standarde za izvedbo glasovanja na
volitvah:

Prostor, v katerem je voli§¢e, mora biti dovolj velik, da omogoca normalno delo ¢lanom
voliinega odbora, predstavnikom list kandidatov in kandidatov, postavitev voliine skrinjice oz.
vec volilnih skrinjic v primeru, ko je Stevilo volilcev vedje, ter prostor, kjer volilec glasuje.

Prostor mora biti ustrezno osvetljen, tako da volilec brez problemov lahko prebere besedilo
na glasovnici. Se posebej mora biti dovolj osvetljeno mesto, na katerem volilec glasuje.

Na volisCu ne smejo biti fotografije, plakati ali druge oblike (simboli) propagande
posameznih kandidatov, list kandidatov ali politi¢nih organizacij (npr. zastave, prapori).

V prostoru, kjer je volis€e, ali pred prostorom ali na zgradbi, v kateri je voli§¢e, naj bo zastava
Republike Slovenije.

V prostoru, kjer se glasuje, ne smejo biti ogledala ali drugi predmeti, ki omogocajo
zrcaljenje.,

Enaki standardi veljajo tudi za prostor pred prostorom, kjer se glasuje (vhod, hodnik ipd.) ter
za procelje zgradbe, v kateri je volisCe, in tudi za tej zgradbi pripadajodi prostor. Ce je vhod v
zgradbo, v kateri je volis¢e, neposredno s plocnika, se §teje za prostor pred volis¢em celoten
plo¢nik v dolzini zgradbe, v kateri je volisce.

Na volis¢u morajo biti razglasi kandidatur in list kandidatov. Razglasi so lahko tudi v
predprostoru, pred zgradbo, kjer je volis¢e, oz. na dvoriscu.

Volis§¢e moraimeti urejene prostore za glasovanije tako, da volilca nih¢e ne more opazovati
pri izpolnjevanju glasovnice.

Prostori za glasovanje so lahko kabine (z zavesami), ograjeni pulti, pregrade, postavlijene
na mizo, drugacne oblike pregrad itd. V te prostore pa je treba nalepiti razglase.

Ce so prirocne pregrade postavijene na mizi, mora biti visina pregrade najmanj 60 cm.
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Kadar velikost prostora omogoca, naj bodo pregrade in pulti postavijeni tako, da volilni
odbor ne opravlja svojega dela tako, da (istoCasno) gleda volilca.

Med volilnim odborom in volilcem, ki izpolnjuje glasovnico, mora biti ustrezna razdalja,
odvisna od opreme volisca.

Ce se glasuje za mizo, ki je opremljena s pregradami, lahko volilec glasuje sede.

Volis¢e mora biti opremljeno s kemicnimi svincniki ali drugimi pisali, vendar ta ne morejo biti
taksna, ki bi jih bilo mogoce zbrisati (npr. navaden svinénik, barvasti svincnik ipd.). Svincniki
imajo enako barvo ¢rila oziroma polnila. Samo v primeru, ko bi volinemu odboru zmanjkalo
enakobarvnih pisal, se lahko uporablja pisalo drugacne barve.

Pulti, mize, kabine oziroma predmeti, na katerih se obkrozuje glasovnica, ne smejo biti
prekriti z materialom, s katerim bi se lahko ugotovila opredelitev volilca.

Volilna skrinjica mora biti taksna, da omogoca volilcu, da brez tezav spusti prepognjene ali
zlozene glasovnice v njo. Ko je skrinjica polna, je potrebno postaviti novo, poprej pripravijeno in
pravilno zaprto skrinjico. Skrinjica, ko je polna, ostane na prostoru, kier se je nahajala (pred
volilci), dokler ni glasovanje konc¢ano. Odprtina na volilni skrinjici pa se na ustrezen nacin (z
nalepko) zapre.

Na volilni skrinjici je lahko gro ali drzavna zastava.

V. KAJ SLEDI PO IZVOLITVI SVETA DELAVCEV

Po izvolitvi se svet delavcev najprej konstituira, t. j. izvoli svojega predsednika in namestnika
predsednika. Prvo oziroma konstitutivno sejo novoizvolienega sveta delavcev sklice volilna
komisija (55. ¢len ZSDU), pri ¢emer pa zakon ne dolo¢a roka za to opravilo. Priporo¢a se, da
mora volilna komisija sklicati prvo sejo novoizvolienega sveta najkasneje do dneva, ko preneha
mandat prejSnjemu svetu (volitve morajo biti namre¢ praviloma izvedene Ze pred tem
datumom), tako da ne pride do »vakuuma« brez sveta delavcev.

Nato pa sledijo $e naslednja glavna opravila v sklopu formalnega vzpostavijanja celothega
sistema soupravljanja v podijetju, ki se lahko izvedejo deloma Ze na konstitutivni ali pa na
naslednjih sejah sveta delavcev in organov podjetja:

a) sprejem poslovnika sveta delavcev;

b) priprava osnutka participacijskega dogovora (dogovor med svetom delavcev in podjetiem
- delodajalcem o obsegu in vrstah participacijskih pravic, oblik in na¢inov v podjetju);

c) pobuda vodstvu podjetja za za¢etek pogajanja o sklenitvi participacijskega dogovora;
d) sklenitev participacijskega dogovora;

e)izvolitev predstavnikov delavcev v nadzorni svet podjetja ter oblikovanje predloga
kandidata za delavskega direktorja;
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f) v kapitalsko povezanih podjetjih sveti delavcev vseh povezanih podjetij sklenejo Se
dogovor o oblikovanju sveta delavcev na ravni krovnhega podjetja in vanj izvolijo tudi svoje
predstavnike.

5. del

OBLIKE IN NACINI SODELOVANJA
DELAVCEV PRI UPRAVLJANJU
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I. INDIVIDUALNO URESNICEVANJE
SOUPRAVLJALSKIH PRAVIC

1. Zakonska in avtonomna pravna ureditev individualne
(neposredne) participacije

O pomenu in globliem organizacijsko—poslovnem bistvu razvijanja razli¢nih oblik indivi-
dualne (neposredne) participacije zaposlenih v delovhem procesu smo obSirneje razpravljali v
prvem delu. V zvezi s tem bi veljalo ponovno poudariti predvsem naslednjo misel: Z vidika
splosnih ciljev sistema delavske participacije v podjetju je razvijanje individualne
(neposredne) participacije zaposlenih vsaj enako, ¢e ne celo bolj pomembno kot raz-
vijanje kolektivnih oblik sodelovanja delavcev pri upravljanju. Zato je velika napaka, ¢e
sveti delavcev to podrocje svojega delovanja zanemarijo.

Zal pa mnogi sveti delavcev v praksi podlezejo skusnjavi, da bi se namesto z navideznimi
»drobnarijami«, povezanimi s polozajem in pravicami delavcev kot posameznikov v
poslovnem procesu, ukvarjali le z »velikimi« temami, ki se ticejo podjetja kot celote. Vse »velike«
podjetniske teme se namrec¢ zacnejo in koncajo pri pocutju in zadovoljstvu posameznika v zvezi
zdelom v podjetju. Zato se bodo sveti delavcev v bodoce morali zaceti intenzivno ukvarjati tudii
z vprasanii, kot so:

oblikovanje dela (bogatitev dela, Siritev dela, rotacije itd.) ter ustreznost organizacije delov-
nih mest in delovnega procesa,

nacini vodenja (participativno ali avtokratsko),

medsebojni odnosi v delovnem procesu po vertikali in horizontali,

nmoznost kreativnega dela posameznikov v delovnem procesu in vplivanja na potek dela,
sistem delegiranja pristojnosti,

razvitost participativnih skupin v poslovhem procesu,

individualne krSitve pravic posameznikom,

itd.

Pravne okvire uresni¢evanija t. i. individualnih participacijskin pravic delavcev kot posamez-
nikov zagotavija Zze omenjeni 88. ¢len ZSDU, ki doloca, da ima delavec kot posameznik
pravico:

do pobude in odgovorov na to pobudo, ¢e se nanasajo na njegovo delovno mesto alina
njegovo delovno oziroma organizacijsko enoto,

biti pravocasno obvescen o sprememibah na svojem delovnem podrodju,

povedati svoje mnenje o vseh vpraSanjih, ki se nanasSajo na organizacijo njegovega
delovnega mesta in delovni proces,

zahtevati, da mu delodajalec oziroma od njega pooblasceni delavec pojasni vprasanja
s podrocja pla¢ in z drugih podrocij delovnih razmerij ter iz vsebine tega zakona.
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Vendar pa je treba s participacijskim dogovorom med svetom delavcev in vodstvom podrob-
neje urediti na¢in uresni¢evanja teh pravic. V zvezi s tem je potrebno avtonomno urediti zlasti
naslednja vprasanja:

* ali se zgoraj omenjene iniciative posameznikov podajajo na sestankih delovnih skupin,
neposredno v ustnih razgovorih ali v pisni obliki in kako,
v katerih primerih in pod kakSnimi pogoji ima delavec pravico zahtevati, da ga nadrejeni
delavec sprejme na razgovor,
v kak$ni obliki in v kakSnem roku ima delavec pravico dobiti odgovor na svojo iniciativo,
ali ima posameznik pravico naslavijati svoje iniciative neposredno tudi na organe druzbe
(npr. na upravo) in kdaj,
ali se v podjetju uvedejo nabiralniki za iniciative posameznikov in kako ravnati z
»anonimkami,
kdaj se lahko delavec kot posameznik obraca s svojimi iniciativami na svet delavcev in
kako le-ta ukrepa,
kako vkljuciti interno glasilo v sistem individualne participacije (npr. odgovori vodilnih na
javna vpraSanja delavcev ipd.),ali razsiiti zakonsko moznost postavijanja vprasani
posameznikov tudi na vprasanja, ki niso strogo vezana na vprasanja plac in pravic iz
delovnega razmerja,
itd.

2. Zbor delavcev

Tudi zbor delavcev uvrs¢amo med individualne oziroma neposredne oblike participacije.
Zbor delavcev namrec€ o nicemer ne odloCa, ampak gre za »obliko osebnega izjavljanja delav-
cev«, kjer lahko vsakdo kot posameznik neposredno postavlja vprasanja, daje pobude in
predloge, zahteva pojasnila itd.

Zbor delavcev ni poseben organ oziroma oblika sodelovanja delavcev pri upravljanju,
ampak je v bistvu le metoda dela sveta delavcev. ZSDU namre¢ zboru delavcev ne daje
nikakr$nih pristojnosti za odlo¢anje, ampak pravi, da ima pravico obravnavati vprasanja iz
pristojnosti sveta delavcev oziroma njegovega odbora, ne more pa o njih odlocati (69. ¢len
ZSDU). Zbor delavcev nagj bi torej predvsem oblikoval smernice za delo sveta delavcey, zelo
uporaben pa je tudi za informiranje delavcev o pomembnejsih vprasanijin dela in Zivijenja v
podijetju.

Zbor delavcev sestavljajo vsi zaposleni v podjetju razen vodilnega osebja. Sklicati ga ima
pravico svet delavcev. MoZen pa je tudi sklic zbora delavcev po posameznih organizacijskin
enotah. Zbor delavcev dislocirane enote ima pravico sklicati tudi odbor sveta delavcev
dislocirane enote. Svet delavcev oziroma odbor sveta delavcev lahko povabi na zbor delavcev
tfudi strokovnjake iz podjetja ali izven podjetja, vodilno osebje, zunanje predstavnike
reprezentativnih sindikatov in predstavnike zdruzenj delodajalcev. Direktorja druzbe je treba
obvestiti o sklicu zbora delavcey, predstavnik podjetja pa ima vedno pravico sodelovati na
zboru. Svet delavcev oziroma njegov odbor mora sklicati zbor delavceyv, ¢e to zahteva
direktor podjetja, in uvrstiti na dnevni red vprasanja, ki jih direktor predlaga.
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Zbor delavceyv se lahko sklice, upostevaje potrebe delovnega procesa, enkrat letho med
delovnim ¢asom. Cas sklica je treba uskladiti z direktorjem. Drugace pa se zbori delavcev
sklicujejo praviloma izven delovnega ¢asa. Seje zbora delavcev vodi sklicatelj, o delu zbora
pa se vodi zapisnik.

3. Kako individualno participacijo zaposlenih
ureja nemska zakonodaja

Zaradi primerjave in morebitne uporabnosti posameznih resitev tudi v nasih razmerah
(moZne sugestije za ureditev v participacijskem dogovoru in v noveli ZSDU) si oglejmo kako je
individualna participacija urejena v nemski zakonodaiji. Nemski »Zakon o ureditvi podjetja
(Betriebsverfassungsgesetz)« ureja podrocje individualne participacije v drugem poglavju
Cetrtega dela pod naslovom »Pravica sodelovanja in pravica do pritozbe zaposlenega« (81.
do 86. Clen), in sicer takole:

§ 81
Delodajalé¢eva dolznost informiranja in diskusije

(1) Delodajalec je dolzan pouciti zaposlenega o njegovih nalogah in odgovornostih, kakor
fudi o naravi njegovega dela in o njegovi razvrstitvi (razporeditvi) v delovni proces podijetja. Pred
zacetkom opravljanja dela mora opozoriti zaposlenega na nevarmosti nesreC pri delu in na
nevarnosti za zdravje, katerim je ta izpostavljen pri delu, ter ukrepih za varnost pri delu.

(2) Zaposleni mora biti pravocasno informiran o sprememibah znotraj svojega delovnega
podrocja. Pri tem se ustrezno uporablja dolocba prvega odstavka.

(3) Delodajalec je dolzan delavca obvestiti o potrebnih ukrepih ter vseh spremembah
glede planiranja in novih tehni¢nih naprav, o novem nacinu dela in delovnega procesa ali o
ukrepih (postopkin) na delovhnem mestu, ki vplivajo na samo delovno mesto in na okolje
delovnega mesta, prav tako pa je dolzan delavca informirati o vseh spremembah glede
vsebine in vrste njegovega novega dela. Takoj ko se pokaze, da bo delavéevo delo
spremenjeno in da njegovo sedanje strokovno znanje ter kvalifikacija nista ustrezna za
opravljanje novih nalog, se je delodajalec dolzan z delavcem o tem pogovoriti, da bi se lahko
njegovo strokovno znanje ter kvalifikacija v okviru moznosti obratovanja prilagodila novim
pogojem. Delavec ima pravico zaradi pomoci poklicati na ta pogovor enega izmed ¢Clanov
obratnega sveta (delavcev).

§ 82
Pravica zaposlenega biti poslusan in izjaviti se

(1) Zaposleniima pravico, da se pred osebami, pristojnimi skladno z organizacijsko strukturo
podjetja, izjavi (pove svoje mnenje, op. p.) o poslih podjetja, ki se nanasajo nanj. Pravico ima
izjaviti se o ukrepih delodajalca, ki se nanasajo nanj, kakor tudi dati predloge za organizacijo
delovnega mesta in poteka delovnega procesa.

(2) Zaposlenilahko zahteva, da se mu pojasni nacin obracuna in sestavine njegove place,
ter da se z njim prouci ocena njegovega ucinka, kakor tudi moZnosti njegovega
profesionalnega napredovanja v podjetju. V to lahko pritegne (vkljuci) nekoga izmed clanov
sveta (delavcev) podjetja. Clan sveta delavceyv je dolzan vsebino teh razgovorov varovati kot
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tajnost (zaupnost, skrivnost), razen ¢e ga zaposleni v posameznem primeru osvobodi te
obveznosti.

§ 83

Vpogled v osebne spise

(1) Zaposleni ima pravico vpogleda v osebne spise, ki se vodijo o njem. V to lahko vkljuci
nekoga izmed Clanov sveta (delavcev) podjetja. Vsebino osebnih spisov je dolzan ¢lan sveta
podjetja varovati kot tajnost (zaupnost, skrivnost), razen ¢e ga zaposleni v posameznem pri-
meru osvobodi te obveznosti.

(2) Na zahtevo zaposlenega je treba priloZiti oselnim spisom njegove izjave v zvezi z njihovo
vsebino.

§ 84
Pravica do pritozbe

(1) Vsak zaposleni ima pravico, da se pritoZi na pristojnih mestih v podjetju, e meni, daje s
strani delodajalca ali zaposlenih v podjetju oskodovan ali nepravilino tretiran oziroma na nek
drug nacin prikraj$an. Pri fem lahko za pomoc in posredovanje vkljuci nekoga izmed clanov
sveta (delavcev) podijefja.

(2) Delodajalec je dolzan, da zaposlenega obvesti o proucitvi (re§evanju) njegove pritozbe,
ter kolikor pritozbo $teje kot upraviceno, da ji ugodi.

(3) Zaradi viozitve pritozbe zaposleni ne sme trpeti nikakrsnih posledic.
§ 85
Resevanje pritozb preko sveta (delavcev) podjetja

(1) Svet (delavcev) podjetjaje dolzan sprejemati pritozoe zaposlenih in, e jih Steje kot upra-
vicene, vplivati na delodajalca, da jim ugodi.

(2) Ce med svetom (delavcev) podijefja in delodajalcem obstajajo nesoglasja glede upra-
vicenosti (utemeljenosti) pritozbe, se lahko svet (delavcev) podjetja obrne na komisijo za
pomirjievanje. Sklep komisije za pomirievanje hadomesti sporazum med delodajalcem in
svetom (delavcev) podijetja. To ne velja, Ce je predmet pritozloe pravni zahtevek.

(3) Delodajalec je dolzan informirati svet (delavcev) podjetja o re$evanju pritozbe. Tudi v
tem primeru velja tudi § 84, drugi odstavek.

§ 86
Dopolnilna ureditev

S tarifno pogodbo ali splo$nim aktom podjetja se lahko uredijo podrobnosti pritozbenega
postopka. Pritem se lahko doloci, da v primerih iz drugega odstavka § 85 namesto komisije za
pomiranje odloCa komisija podjetja za pritozbe.
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Il. KOLEKTIVNE OBLIKE DELAVSKEGA
SOUPRAVLJANJA

1. Splosno o delavskih predstavnistvih v podjetju

V odlo¢anje o vprasanjih, ki so skupnega pomena za zaposlene in podjetje kot celoto, se
zaposleni vkljuCujejo preko svojih voljenih predstavnistev, ki jih imenujemo tudi kolektivne
(predstavniske) oblike delavskega soupravljanja. Nas zakon neposredno ureja tri takSne oblike
oziroma delavska predstavnistva, in sicer:

1. svet delavcev
2. predstavniki delavcev v nadzornem svetu in

3. delavski direktor (predstavnik delavcev v upravi druzbe).

ORGANI PODJETJA: DEL.PREDSTAVNISTVA:
UPRAVA
delavski
direktor
NADZORNISVET |« otk
AR SVET DELAVCEV

neposredne volitve

SKUPSCINA DELAVCI
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Pripomniti pa velja, da je mogoce s participacijskim dogovorom dodatno urediti tudi $e
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drugac¢ne oblike kolektivnega vklju¢evanja zaposlenih v upravljanje podjetja, o cemer
smo Ze govorili. V postev pridejo zlasti razlicni dvo ali veCpartitno sestavljeni organi in delovna
telesa (npr. komite oziroma odbor za delovne razmere in varstvo pri delu ipd.), v vecjih podjetjin
1. i. obratni sveti kot podoblika centfralnega sveta delavcev in podobno. Posebej pomembna pa
je ta moznost v tistih podijetjih, ki niso organizirana kot delniSke druzbe in zato ni mogoce v »Cisti
obliki« uveljaviti predstavnistva delavcev v nadzornih svetih in delavskega direktorja, in je iz teh
razlogov smiselno oblikovati kako analogno, razmeram prilagojeno obliko delavskin predstav-
nistev v fistih organih, ki pac v druzbi obstajajo (ne glede na to kako se imenujejo).

Slika: Graficni prikaz soupravijalske sheme delniske druzbe

Tabela: (Sojupravijalska shema delniSke druzbe

2. Svet delavcev

2.1. Svet delavcev kot osrednje delavsko predstavnistvo

Osrednje mesto v sistemu delavskih predstavnistev ima svet delavcey, in sicer iz dveh
razlogov. Prvi¢ zato, ker mu Ze zakon sam zagotavlja pomembne participacijske pristojnosti, ki
jih bomo natancneje predstavili v nadaljevanju. Drugi¢ pa zato, ker so samo Clani sveta
delavceyv izvolieni na neposrednih in tajnih volitvah v kolektivu, medtem ko so ¢lani nadzornega
sveta izvoljeni posredno (izvoli jih svet delavcev), delavskega direktorja pa imenuje (spet na
predlog sveta delavcev) pristojni organ lastnikov druzbe, to je nadzorni svet oziroma
subsidiarno skupscina. Svet delavcev ima torej odlocilno viogo pri izvolitvi oziroma
imenovanju vseh drugih delavskih predstavnikov v podjetju.

Organ, ki je pristojen za izvolitev oziroma imenovanje, je seveda pristojen tudi za odpoklic
oziroma razresitev. Svet delavcev ima zato pravico odpoklicati predstavnike delavcev v nad-
zormem svetu in izreCi nezaupnico delavskemu direktorju, na podlagi katere mora pristojni or-
gan lastnikov le-tega naceloma razresiti. Svet delavcev ima torej do drugih delavskih
predstavniStev tudi nadzorno funkcijo, ki jo izvaja preko instituta odpoklica oziroma
nezaupnice.

Odpoklic in nezaupnica sta sankciji za odgovornost. Predstavniki delavcev v nadzornem
svetu in delavski direktor so torej za svoje delo odgovorni svetu delavcev. To pa pomeni, da so
dolzni pri svojem delu spostovati usmeritve in stalisSCa sveta delavcev. Svet delavcev ima torej
do drugih delavskin predstavnistev fudi usmerjevalno funkcijo. To je tudi razumljivo, kaijti
predstavniki delavcev v nadzornem svetu in delavski direktor formalno nimajo druge “baze”, od
katere bi dobivali usmeritve za svoje delo in ki bi ji bili odgovorni. Njihova “baza” je svet
delavcev. Zakon sicer ne dolocCa t. i. imperativnega mandata predstavnikov delavcev v
nadzornem svetu in delavskega direktorja, ker bi to v osnovi onemogocilo nujno usklajevanje
interesov znotraj omenjenih organov. Svet delavcev pa ima seveda pravico sprejemati
usmeritve, stalis¢a, mnenja ter predloge in pobude o vseh vprasanjih iz delokroga ¢lanov
nadzornega sveta in delavskega direktorja. Predstavniki delavcev v nadzornem svetu in
delavski direktor seveda lahko ravnajo in odlo¢ajo tudi v nasprotju s sklepi sveta delavcev.
Njihova ravnanja in odlogitve zato niso neveljavne ali nezakonite, vendar pa s tem vsekakor
tvegajo, da bodo odpoklicani oziroma razreSeni.
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Da bi svet delavcev lahko ucinkovito uresni¢eval svojo usmerjevalno in nadzorno funkcijo
do delavskih predstavnikov v nadzornem svetu in do delavskega direktorja je treba z
ustreznimi poslovniskimi dolo¢ili zagotoviti ¢im tesnejso medsebojno povezavo delavskih
predstavnistev. V tem smislu bi veljalo s poslovnikom dolociti zlasti naslednje:

a)

Delavski predstavniki v organih podjetja so za svoje delo odgovorni svetu delavcey, ki jih
lahko tudi odpokli¢e oziroma jim izre¢e nezaupnico.

b)
Delavski predstavniki v organih podjetja so se dolzni na podlagi vabila redno udelezevati sej

sveta delavcev in sodelovati pri njegovem delu in odlo¢anju. V organih podjetja so dolzni za-
stopati staliS¢a in usmeritve sveta delavcev.

c)

Clani nadzornega sveta so dolzni najmanj pred vsako sejo nadzornega sveta zahtevati sklic
seje sveta delavcev zaradi oblikovanja stalis¢ in usmeritev za svoje delo ter po vsaki seji
nadzornega sveta porocati svetu delavcev.

d)

Delavski direktor je dolzan redno, praviloma na vsaki seji, obvescati svet delavcev o svojem
delu in o delu uprave podjetja. Glede vseh pomembnejsih vprasanj, o katerih bo odlo¢ala
uprava, je delavski direktor dolzan pravocasno zahtevati staliSCa sveta delavcev in usmeritve

za svoje delo. Vsaj enkrat do dvakrat letno je dolzan svetu delavcev tudi pisno porocati o
svojem delu.

e)

Svet delavcev mora razpravijati o delu delavskih predstavnikov v organih podijetja ter
odlo¢ati o morebitnem odpoklicu ali nezaupnici, ¢e to zahteva reprezentativni sindikat ali
dolo¢eno stevilo delavcey, kakrsno velja tudi za kandidiranje.

Na podlagi povedanega torej lahko re¢emo, da ves sistem delavskih predstavnistev v
podjetju temelji na svetu delavcev kot neposrednem in osrednjem delavskem predstavnistvu,

2.2, Participacijske pristojnosti in nacini vkljuéevanja
sveta delavcev v upravljanje

2.2.1. Splosno

Participacijske pristojnosti sveta delavcev so urejene v dolocbah od 89. do 98. ¢lena ZSDU.
V teh dolo¢bah zakon v bistvu ureja §tiri vrste tak$nih pristojnosti, in sicer tako, da dolo¢a
vprasanja oziroma zadeve:
o katerih mora biti svet delavcev samo obvesé¢en;
o katerih mora delodajalec oziroma vodstvo podjetja zahtevati skupno posvetovanje s
svetom delavcev;
glede katerih ima svet delavcev pravico enakopravno soodlo¢ati tako, da je za veljavnost
odlocitve potrebno njegovo soglasje;
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glede katerih ima svet delavcev pravico za¢asnega zadrzanja odlocitve delodajalca.

Poleg zgoraj navedenih pa je siino pomemben e peti nacin vklju¢evanja sveta delavcev v
poslovno odloCanje, ki je v zakonu zgolj mimogrede omenjen v drugi alinei 87. ¢lena ZSDU in
zato v delovaniju svetov delavceyv zal tudi pogosto spregledan. Gre za t. i. samoiniciativno ali
proaktivnho delovanje sveta delavcev, ko svet delavcev na lastno iniciativo (kot pravi zakon)
»predlaga ukrepe, ki so v korist delavcev«. V nadaljevanju bomo zato tovrstnemu delovanju
sveta delavcev posvetili $e posebno pozornost.

Ponovno velja opozoriti, da je mogoce s t. i. participacijskim dogovorom v posameznem
podjetju $e dodatno okrepiti participacijski polozaj in povecati participacijske pristojnosti
sveta delavcev. To je mogoce na vec nacinov, o katerih bomo podrobneje spregovorili v po-
glavju o avtonomni pravni ureditvi delavske participacije.

2.2.2. Pravica sveta delavcev do obveséenosti

Pravica sveta delavcev do obvescenosti (in hkrati seveda dolznost delodajalca obvescati
svet delavcev) je zapisana v dolo¢bah 89. in 90. ¢lena zakona o sodelovanju delavcev pri
upravljanju (ZSDU).

Ceprav nekako velja, da je pravica in dolznost obvescanja sveta delavcev najnizja stopnja
participativnosti, gre pri tem za iziemno pomembno vprasanje, ki ga seveda ne kaze niti
priblizno podcenjevati ali mu pripisovati drugoten pomen. Cim bolj celovita in popolna
obves$cenost sveta delavcev o poslovnem dogajanju v podijetiu je siino pomemibna predvsem
iz freh razlogov:

1.

Povsem samoumevno je, da se svet delavcev ne more kreativno vkljuciti v proces upravija-
nja podijetja, ¢e nima na razpolago dovolj informacij o tem, kaj se na razli¢nih podro¢jih dela in
poslovanja v podijetju sploh dogaja. Celovite informacije so torej pogoj za to, da svet delav-
cev sploh lahko o ¢emerkoli odlo¢a in soodlo¢a. S tega vidika je informacijska blokada
zagotovo najucinkovitejsi nacin tudi za “soupravljalsko blokado” sveta delavcev s strani vod-
stva, ki bi to Zelelo. Prav je, da se svet delavcev tega dejstva zaveda in vprasanju lastne
obvescenosti namenja ustrezno pozornost.

2.

Stanje slabe obvescenosti zaposlenih in njinovih predstavnistev v podjetju predstavlja naj-
ugodnejSo podlago za Sirjenje raznoraznih dezinformacij, negotovosti, malodusja itd., kar
lahko izjemno neugodno vpliva na poslovno uspesnost podjetja. Zato bi vsako pametno vodstvo
moralo izvajati ustrezno informiranje v obravhavanem smislu, ne da bi ga moral svet delavcev v
to posebej siliti.

3.

Iz dolo¢be 90. ¢lena ZSDU jasno izhaja, da obvesCanje sveta delavcev ni samo sebi
namen. Dolo¢eno je namre¢, da mora delodajalec o nekaterih pomembnih upravljalskin
vprasanjin svet delavcev obvescati pred sprejemom dokoncéne odloéitve. Gre konkretno za
naslednje odlocitve: sprememba dejavnosti, zmanjSanje gospodarske dejavnosti,
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spremembe v organizaciji proizvodnje, spremembe tehnologije, letni obracun in letno porocilo
ter druga vprasanja, dolo¢ena s participacijskim dogovorom.

Izrecna dolznost obvescanja pred sprejetiem dokoncne odlocitve seveda pomeni, daje ze
zakonodajalec izhagjal iz podmene, da svet delavcev ne bo le pasivni sprejemnik dolocenih
informacij zaradi njih samih, ampak se bo na podlagi teh informacij tudi aktivno vkljucil v
dogajanje. Naloga sveta delavcev je torej, da vsako izmed zgoraj navedenih informacij
temeljito pretehta predvsem z vidika interesov zaposlenih (kaj bi sprejem doloCene odlocitve

DODATNI PROTOKOL
K EVROPSKI SOCIALNI LISTINI

2. ¢len

Pravica do obves¢anja in posvetovanja
1.

Da bi zagotovilo ucinkovito pravico delavcev do obvescanja in
posvetovanja v okviru podjetja, se pogodbene sfranke zavezujejo,
da bodo sprejele in spodbujale ukrepe, ki bodo delavcem ali
njihovim predstavnikom, v skladu z drzavno zakonodajo in postopki,
omogocali;

a) da so obvesceni redno ali ob primernem ¢asu ter na razumljiv
nacin o gospodarskem in financnem polozaju podijetja, v katerem
delajo, z omeijitvijo, da so doloceni podatki, katerih razkritie bi lahko
Skodovalo podijetju, lahko nedostopni ali doloceni kot zaupni;

b) da se pravocasno z njimi posvetuje v zvezi s predlaganimi skiepi, ki
bi lahko znatno skodovali interesom delavcev, Se posebej v zvezi s
tistimi sklepi, ki bi lahko pomemiono vplivali na polozaj zaposlovanja v
podjetju.

2.

Pogodbene stranke lahko iz podroCja uporabe prvega odstavka
tega Clena izlocijo tista podijetja, ki zaposlujejo manj kot doloceno
Stevilo delavcey, ki ga doloCi drzavna zakonodaja ali praksa.

167



pomenil za zaposlene) ter poskusa z ustreznim mnenjem, pripombo, predlogom ali pobudo
ustrezno vplivati na koncno odlocitev. Vplivanje na sprejemanje upravljalskin odlocitev v
podjetju tako, da bodo pri njih upostevani tudi interesi zaposlenih, je ne nazadnje tudi temeljna
funkcija in poslanstvo sveta delavcev v podjetju.

Naj v zvezi s povedanim posebej opozorimo tudi na dolocbo 2. odstavka 89. Clena ZSDU, ki
dodatno podkrepliuje pravico sveta delavcev do obvescenosti, vendar jo vedina svetov
delavcev v praksi skorajda ne izkorisca.

Poleg skrbi za dosledno izvajanje dolznosti obvescanja s strani vodstva pa mora svet delav-
cev posebno pozornost nameniti kvaliteti tak§nega obvescanja. V ta okvir sodijo zlasti vpra-
Sanja ustnega ali pisnega informiranja (haceloma naj bi bile informacije s strani vodilnih
delavcev podane ustno na seji sveta delavcev zaradi moznosti takojsnjega razcis¢evanja
morebitnin nejasnosti ter usklajevanja stalis¢, v zahtevnej$ih zadevah pa je potrebno tudi
predhodno pisno gradivo), primermnost gradiv z vidika popolnosti, pravocasnosti in razumljivosti
informacij, morebitnih vnaprej dogovorjenih obrazcev za periodi¢no posredovanje dolocenih
vrst informacij (kot primer glej Obrazec informacijskin kazalnikov) itd.

Vprasanja za interno analizo stanja in naértovanje izboljsav:

1. Ali svet delavcev dobiva s strani vodstva podjetia informacije, ki so nastete v 89. &lenu ZSDU?
Katere da in katerih ne?

2. Ali so s participacijskim dogovorom tudi natancneje razdelane posamezne zadeve iz 89. Clena
ZSDU oziroma dolo¢ena fudi dodatna vprasanja, o katerih obstoji dolznost informiranja sveta
delavcev?

3. Ali vodstvo posreduje dolzne informacije na lastno pobudo, ali mora svet delavcev za
posamezne informacije posebej prositi oziroma jih zahtevati?

4. Ali se pojavijgjo tezave v zvezi z interpretacijo 89. Clena ZSDU glede vprasanja katere konkretne
zadeve spadajo v dolznost obveséanja in katere ne? Navedite konkretne primere, v katerih so se
pojavile tovrsine dileme!

5. Ali vodstvo samoiniciativno posreduje svetu delavcev fudi druge posiovne informacije, ceprav
niso izrecno navedene v zakonu ali partficipacijskem dogovoru?

6. Ali je svet delavcev Ze kdaj zahteval tudi druge informacije (izven 89. Clena ZSDU) ali voogled v
dokumentacijo v smislu dolocbe 2. odstavka 89. &lena ZSDU?

7. Ali ste s participacijskim ali drugim dogovorom z upravo precizirali ureditev vpraSanja:
rokov za posredovonje posameznih kategorij informacij iz 89. clena ZSDU svetu delavcev
(katere mesecCno, katere Cefriletno, polletno, letno, obcéasno itd.);
rokov za izvedbo predhodnega obveséanja v smisliu dolocbe 90. ¢lena ZSDU (npr. vsaj 8
ani pred sprejetiem odlocitve);
rokov za posredovanje predhodnih pisnih gradiv?

8. Ali ste v podjetju uvedli prakso posebnih “letnih porocil za zaposlene™?

9. Kaksne oblike informiranja sveta delavcev s strani vodstva so uveljavijene v vasi praksi:
pisno
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Obrazec: UtroSa M., Industrijska demokracija §t. 6-7/97
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ustno
kombinirano?

Analizirajte prednosti in slabosti posameznih navedenih oblik informiranja!

10. Kdo in kako redno se s strani vodsiva udelezuje sej sveta delavcev zaradi posredovanja dolznih
informacij?

11. Kak$na je kvaliteta oziroma primernost pisnih gradiv, ki jih vodstvo posreduje svetu delavcev
(obseg, razumijivost, popolnost, relevantnost informacij)? Ali so gradiva pripravijena posebej za
svet delavcev?

12. Kako se svet delavcev pripravi na “informativno sejo v primerih, ko mu je Ze predhodno
posredovano ustrezno gradivo (predhodna obravnava gradiva na pristojnem odboru,
angaziranje zunanjih strokovnjakov za sfrokovno pripravo stali$c, mnenj in predlogov itd.)?

13. Kako dosledno se v vasi praksi uresnicuje doloc¢ba 90. Clena ZSDU, ki zahteva posredovanje
dolocenih vrst informacij svetu delavcev pred sprejetiem posamezne posiovne odlocitve in kaze
na fo, da nqgj informiranje sveta delavcev ne bi bilo samo sebi namen?

14. Kako svet delavcev reagira na podlagi dobljenih informacij:
aj jih sprejme na znanje in se s tem zadovolji,

b) temeljito prouci vsako dobljeno informacijo z vidika interesov zaposlenih, po potrebi zah-
feva dopolnilne informacije in v zvezi z vsako informacijo oblikuje tudi

¢) svoje nedvoumno stalis¢e (pripomba, predlog, mnenje, zahteva)?

15. Kako svet delavcev skrbi za to, da vse pomembnejSe informacije, ki jih obravnava svet delavcev,
dobijo tudi zaposleni oziroma za t. i. informiranost kolektiva:

a) uporablja svoj lastni sistem informiranja (neposreani kontakti &lanov sveta z bazo, poseben
informativni bilten sveta, redno in ad hoc sklicevanje zbora delavcev jpd.);

b) zahteva, da vodstvo samo na ustrezen nacin (glasilo podjetia, zbor delavcev ipd.) samo in
neposredno informira poleg sveta delavcev tudi celoten kolektiv?

16. Ali in v kolikSni meri je svet delavcev informiran o pomembnih poslovnih vpraSanjih tudi s strani
predstavnikov delavcev v nadzornih svetih in delavskega direktorja?

17. Ali ste se z vodstvom uspeli dogovoriti za redno periodicno informiranje sveta delavcev o
nekaterih kljucnih podatkih na podlagi t. i. standardiziranega obrazca informacijskih kazalnikov, ki
omogoca njihovo medsebojno primerljivost po posameznih obdobjih? (Opomba: obrazec infor-
macijskih kazalnikov naj vsebuje kazalnike nekaterih za svet delavcev najbolj zanimivih podatkov,
kot npr. stanje zaposlenosti, Stevilo nadur, fluktuacije, bolezenskih odsotnosti, nesrec pri delu, $te-
vila izobrazevalnih ur na zaposlenega, gibanje izobrazbene sfrukture itd.)

18. Kafere slabosti in nedoslednosti pri prakticnem uresni¢evanju dolznosti obve$canja sveta de-
lavcev in kolektiva s strani vodstva ugotavijate na podlagi gornjega opomnika v vasem podjetiu in
kaj ste Ze oziroma Se nameravate kot svet delavcev ukreniti za izbolj$anje stanja?
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2.2.3. Skupno posvetovanje z vodstvom podijetja

Skupno posvetovanje med svetom delavcev in vodstvom podjetja kot enega najpomemib-
nejsih participacijskin nacinov zakon o sodelovanju delavcev pri upravijanju (ZSDU) ureja v
dolo¢bah 91. do 94. ¢lena. Glavne znacilnosti zakonske ureditve skupnega posvetovanja bi
lahko stili v naslednjih to¢kah:

1. Zakon dolo¢a obveznost skupnega posvetovanja le glede t. i. kadrovskih in socialnih vprasanj, ki
jin sicer taksativno nasteva v 93. in 94. ¢lenu.

2. Skupno posvetovanje zakon tretira kot dolznost delodajalca.

3. Skupno posvetovanje mora biti napovedano in izvedeno pravocasno (izvedba 15 dni, potrebne
informacije pa celo 30 dni pred sprejemom odlocitve) tako, da je svetu delavcev dejansko
zagotovijena moznost vplivanja na bodoco odlocitev.

4. Zakon nalaga delodajalcu obvezno posredovanje gradiva (opomba: zakon uporablja pojem
“potrebne informacije”).

5. Koncni cilj skupnega posvetovanja naj bi bila po moznosti “uskladitev stalis¢”, za katerega si je
dolzan skladno z dolo¢bo 92. ¢lena ZSDU delodajalec prizadevati.

Razvijanje metode skupnih posvetov med svetom delavcev in vodstvom podjetjia je
zagotovo najprimemejsi nacin za vzpostavijanje pravih participativnih razmerij v podjetju. Po
vsej verjetnosti se bo izkazal tudi za najbolj u¢inkovitega, kajti ideja soupravljanja temelji na
predpostavki, da vsi udeleZzenci poslovnega procesa (lastniki, menedzerji in zaposleni)
zasledujejo isti cilj.To pa je vecja poslovna uspesnost podjetja, kajti le v okviru poslovno
uspesnega podijetja lahko vsak izmed njih ustrezno realizira svoje specificne interese. Zato je
verjetno stalno posvetovanje in usklajevanje teh interesov edina zares primerna metoda
takSnega sodelovanja, kajti s pravimi argumenti bo svet delavcev (Ce ima seveda opravka s
pametnim vodstvom) lahko dosegel bistveno vec kot pa z morebitnimi pravnimi postopki.

Na prvi pogled se zdi, da sta z vidika delavceyv institut “soglasja” ter “pravica veta” veliko
mocnejsi participacijski orodiji. Vendar pa je treba vedeti, da bo morala biti uporaba teh
pravnih instrumentov v praksi bolj izjema kot pravilo. Veliko pomembneije in bolj zdravo je, ¢e bo
o posameznih vprasanjih med partnerjema (vodstvo podjetia in svet delavcev) dosezen
konsenz na podlagi skupnega posvetovanja, kot pa, ¢e se bodo morebitna razhajanja v
interesih re$evala pred arbitrazami in sodiSCi. Seveda pa je za prakticno uveljavitev tak§nega
konsenzualnega sprejemanja odlocitev v podjetju vedno potrebna resni¢na pripravijenost in
dobra volja z obeh strani.

V podjetju z visoko participacijsko kulturo bo torej skupno posvetovanje med vodstvom in
svetom delavcev predstavijalo previadujo¢ nacin kolektivnega vklju¢evanja zaposlenih v
poslovanje podijetja. Vsekakor bi bilo glede tega priporocljivo v podijetjih, kjier imajo resen
namen uveljaviti pravi participativni nacin upravlijanja, uvesti dvoje:

a) dogovoriti se za redne skupne seje vodstva in sveta delavcev vsaj enkrat mesecno, kar
tudi zakon Ze izrecno sugerira v dolocCbi 86. ¢lena;

b) skupno posvetovanje razsiriti tudi na vsa druga poslovna vprasanja (ne samo kadrovske
in statusne zadeve), ki posredno ali neposredno zadevajo interese zaposlenih.
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Vpra$anj, o katerin bi se morali sveti delavcev in vodstva podjetij ¢im bolj Siroko,
pogloblieno in permanentno pogovarjati, namrec v sodobnem podijetju zanesljivo ne bo nikoli
zmanjkalo!

Vprasanja za interno analizo stanja in naértovanje izboljsav:

1. Ali vodstvo podjetia dosledno spostuje svojo zakonsko dolznost, da zahteva skupno
posvetovanje (1. odst. 91. ¢lena ZSDU) s svetom delavcev glede statusnih in kadrovskih vora-
Sanj, dolocenih v 93. in 94. &lenu ZSDU?

2. Ali ste s participacijskim dogovorom uspeli dodafno dolociti kot predmet obveznega
skupnega posvetovanja tudi druga vprasanja (poleg tistih, ki jih dolo¢a ZSDU) in s tem okrepiti
participativno viogo sveta delavcev v podjetjiu?

3. Ali se pojavijajo dileme v zvezi z interpretacijo zakonskih dolo¢b glede tega, katera
vprasanja morajo biti predmet obveznega skupnega posvetovanja? Evidentirajte konkretne
primere!

4. Ali imate dogovorjeno moznost, da se lahko obvezno skupno posvetovanje sklice tudina
zahtevo sveta delavcev in v katerih primerih?

5. Kolikokrat letno se v povprecju sestajata vodstvo in svet delavcev na skupnih
posvetovanjih?

6. Ali ste v vasem podjetju sposobni realizirati napotilo dolocbe 86. Clena ZSDU, po kateri
nagj bi se svet delavcev in vodstvo praviloma sestajala enkrat mesecno? Ce ne, v ¢em je
razlog?

7. Kdo formalno sklicuje skupne posvete (predsednik sveta delavcev, direktor, izmenicno ali
oba skupaj)?

8. Ali se predsednik sveta delavcev in direktor (predsednik uprave) pred sklicem sestaneta
zaradi vsebinske priprave skupnega posvetovanja [dogovor o dnevnem redu, vsebina in nacin
priprave ter posredovanja gradiv, morebitno povabilo zunanjim strokovnjakom k udelezbi
itd.)?

9. Kako dosledno svet delavceyv vziraja na spostovanju rokov, dolocenih v 2. odst. 91. ¢lena
ZSDU (gradivo s potrebnimi informacijami - najmanj 30 dni pred sprejemom odlocitve, skupni
posvet - ngjmanj 15 dni pred sprejemom odlocitve)?

10. Ali se skupnih sej udelezuje celofno vodstvo, ali le njegovi predstavniki?

11. Ali in kako se svet delavcev predhodno temeljito pripravi na skupno posvetovanje
(angaziranje pristojnih odborov in po potrebi zunanjih strokovnjakov za oblikovanje stalisc,
predhodna posvetovanja ¢lanov sveta delavcev z delavci, sklic pripravijalne seje sveta
delavcev ifd.)?

12. Kaksna je po vasi oceni dosedanja ucinkovitost sveta delavcev pri uveljavljanju
interesov zaposlenih v okviru skupnih posvetovanj z vodstvom. (Opomba:. kolik§en del pripomb
in zahtev sveta delavcev vodstvo dejansko uposteva pri svoji koncni odloCitvi).

Q) zelo zadovoljiva
b) zadovoljiva
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¢) nezadovoljiva?

13. Ce niste povsem zadovoljni z “izkupidkom” sveta delavcev glede vpliva na konéne odloditve
vodstva po opravijenih skupnih posvetovanjih, v ¢em je po vasem mnenju glavni razlog:

a) apriorna nepripravljenost vodstva za resnejSe upostevanje interesov delavcev,
izrazenih preko sveta delavcev;

b) slaba predhodna pripravijenost sveta delavcev na argumentirano zagovarjanje lastnih
stalise;

¢) neusposobljenost ¢lanov sveta delavcev za ucinkovito posliovno komuniciranje;

d) drugo?

14. Katere slabosti in nedoslednosti pri prakticnem uresnicevanju skupnih posvetovanj z vodstvom
v vasem podjetiu ugotavijate na podlagi gornjega opomnika in kaj ste Ze oziroma Se nameravate
kot svet delavcev ukreniti za izboljSanje stanja?

2.2.4. Soodlocanje sveta delavcev

Soodloc¢anje imenujemo tisto (najvisjo) stopnjo participativnosti, pri kateri delodajalec ne
sme sprejeti odlocitve, ¢e zanjo ni dobil poprejsnjega soglasja sveta delavcev. ZSDU ureja
soodlocanje sveta delavcev v dolo¢bah 95. do 97. ¢lena ZSDU, iz katerih so razvidne tako
zadeve oziroma vprasanja, ki so predmet soodlocanja s soglasjem, kakor tudi osnovna pravila
za izvajanje sistema soodloCanja s soglasjem sveta delavcev.

Temeljni problem zakonske ureditve soodlo¢anja pa je v tem, da ne resuje dovolj jasno
vprasanja: kako v primeru, da svet delavcev zavrne soglasje k predlagani odlocitvi delo-
dajalca, vendarle priti do nekaksne odlogitve?

Ce zakon (97. ¢len ZSDU) razlagamo strogo gramatikalno, se vse skupaj kon¢a s tem, da
delodajalec v taksnem primeru pac ne sme sprejeti dolocene odlocitve in konec. V praksi stvar
seveda ne bo tako preprosta, kajti v vecdini primerov bo §lo za vprasanja, ki jin bo treba tako ali
drugace resiti.

V taks$nih primerih je na voljo ve€ moznih pristopoyv, zlasti pa trije:

Ceprav zakon tega izrecno ne dolo&a, ima delodajalec na podlagi na&elne doloébe 1.
odstavka 99. lena moznost zahtevati, da spor razresi arbitraza. Ta varianta pa ni najbolj$a.

Arbitraza je namre¢ praviloma pristojna reSevati le 1. i. pravne, ne pa tudi t. i. interesnih
sporov. To pomeni, da bo v vseh primerih, ko bo sporno razmerje imelo naravo interesnega
spora, arbitraza lahko o sporu meritorno odlocila le pod pogojem, ¢e se bo s tem v naprej
strinjal tudi svet delavcev. Pripomniti velja, da je vecina vprasanj iz 1. odstavka 95. ¢lena ZSDU
takSne narave, da morebitno nesoglasje med svetom delavcev in delodajalcem pomeni
interesni spor.
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Gornje stalisCe, ki ga zastopajo nekateri nasi najvidnejsi pravniki, bi utegnilo biti nekoliko
sporno le v lucidolocbe 1. odst. 104. ¢lena ZSDU. To dolocbo bi bilo namre¢ mogoce tolmaciti
tudi tako, da Ze zakon doloca pristojnost arbitraze tudi za odloCanje v interesnih sporih.

2.

Delodajalec lahko predlog prvotne odloCitve umakne in pripravi nov spremenjen
predlog, ki ga ponovno predloZi v soglasje svetu delavcev. Ta varianta je seveda smiselna le,
Ce delodajalec pri novem predlogu vsaj deloma uposteva pomisleke, zaradi katerih je svet
delavcev soglasje k predlogu prvotne odlocitve zavmil. To pa je spet mogoce le, Ce je svet
delavcev svojo pisno zavrnitev soglasja tudi ustrezno obrazlozil, kar bi bilo smiselno s
participacijskim dogovorom posebej opredeliti. Zakon namre¢ tega, razen v primerih iz 96.
¢lena, posebej ne zahteva.

3.

S participacijskim dogovorom na nivoju podijetjia je mogoce za takSne primere vnaprej
urediti poseben postopek usklajevanja med delodajalcem in svetom delavcev. Moznosti vtem
pogledu je ved.

Kot prvo je mozno (po nemskem vzorcu) oblikovati posebno komisijo za poravnavo, ki je
lahko stalna ali *ad hoc”, in ji vnaprej priznati pristojnosti za reSevanje interesnin sporov med
svetom delavceyv in delodajalcem. Se boljse je morda v tem smislu pooblastiti kar notranjo
arbitrazo. V tem primeru bi lahko govorili o konciliaciji (pomirjevanju).

Kot drugo je mogoce dogovoriti ustrezen postopek po nacelih mediacije (posredovanja).
Nemski zakon o ureditvi podjetja (Betriebverfassungsgesetz) naprimer v zvezi s 1. i. socialnim
planom predvideva moznost posredovanja Pokrajinskega urada za delo v sporu.

Ne nazadnje pa je mogoce ustrezno naknadno uskladitev o sporni odlocitvi doseci tudi po
postopku klasiénih pogajanj med svetom delavcev in delodajalcem.

V praksi je torej moZnih vec razli¢nih nacinov re§evanja morebitnin nesoglasij o vprasanjinh iz
95. ¢lena ZSDU. V vsakem primeru pa bi v izogib tak$nim ali drugacnim sporom veljalo posebej
priporociti, da se delodajalec pri pridobivanju potfrebnega soglasja sveta delavcev k
posameznim odlocitvam posluZi procedure, ki je sicer predvidena za 1. i. “skupno posveto-
vanje” (21.in 92. ¢len ZSDU). To poleg pravocasnega posredovanja potrebnih informacij sveta
delavcev predvsem predpostavlja tudi oselbno prisotnost predlagatelja na seji sveta delavcev
in ustno obrazloZitev predlaganega sklepa. Morebitna nerazumevanja in nestrinjanja, ki bi
utegnila pripeljati do uradne zavrnitve soglasja sveta delavcev k prediogu sklepa ter kasnejsin
sporov v zgoraj obravnavanem smislu, bo v mnogih primerih mogoce na ta nacin odpraviti Zze
na sami seji. Do zapletov namre¢ pogosto pride le zato, ker je komuniciranje med vodstvom
podjetja in svetom delavcev zgolj pisno in pretirano birokratsko. To pa seveda tudi ni v duhu
dejanskega razvijanja ideje participacije.

Vprasanja za interno analizo stanja in naértovanje izboljsav:

1. Ali vodstvo podjetja dosledno daje v soglasje svetu delavcev vse predloge odlocitev o vprasanjih
iz 95. in 96. &lena ZSDU? Ce ne, ugotovite najpogostejSe primere kritev te dolznosti in jih evi-
dentirgjfe? Kako ste oziroma boste ukrepali?
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2. Pri katerih vorasanjih v zvezi z inferpretacijo dolocil 95. in 96. Clena ZSDU se je v vasi praksi
pojavila dilema, ali gre za dolznost uprave iskati soglasje sveta delavcev za predlagano odloditev,
ali ne?

3. Ali ste s participacijskim dogovorom dodatno raz§irili krog zadev, za katere je potrebno soglasje
sveta delavcev poleg primerov, Ki jih dolo¢a ze zakon? Navedite konkretne primere!

4. Ali ste v vasi praksi morda Ze naleteli na poskuse izigravanja 8-urnega prekluzivnega roka za
morebifno zavrnitev soglasja sveta delavcev na ta nacin, da je vodsivo posredovalo predlog svefu
delavcev tik pred dalj§imi prazniki ali dopusti in s tem objektivno onemogocilo pravocasen sklic
seje ter ustrezno reakcijo sveta delavcev? Kako ste to resili?

5. V kaksni obliki vodstvo obic¢ajno predlozi svetu delavcev predlog posamezne odloditve v
soglasje:
a) zgolj v pisni obliki,
b) predstavnik vodstva se tudi osebno udelezi seje sveta delavcev in predlog dodatno ustno
obrazlozZi, s ¢emer je omogoceno, da se morebitne nejasnosti razéistijo in morebitna

razhajanja uskladijo ze na sami seji sveta delavceyv v izogib nepotrebnim zapletom v primeru
neupravicene odklonitve soglasja s strani sveta delavcev?

6. Kako se je razreSila situacija v primeru zavrnitve soglasja s strani sveta delavcev:
a) vodstvo je predliagano odlocitev enostavno umaknilo in predloga ni ve¢ obnovilo;
b) vodstvo je upostevalo pripombe sveta delavcev in ustrezno korigiralo predlog odloCitve;

¢) zacel se je postopek pogajanja med vodstvom in svetom delavcey, v katerem je bila dogo-
vorjena kompromisna resitev;

d) bodisi s strani vodsiva, bodisi s sfrani sveta delavceyv je bil sprozen postopek za arbifrazno
reSevanje spora?

7. Ali ste se Ze sreCali s primeri, ko je bila dolo¢ena odloditev vodsiva podjetia realizirana kljub
izrecni pisni zavrnitvi soglasja s strani sveta delavcev? (Opomba: tovrsini primeri so zlasti pogosti v
zvezi s sprejemanjem programov preseznih delavcev po 96. Clenu ZSDU, ko vodstvo samovolino
presodi, da je svet delavcev neupraviceno zavrnil soglasje, ceprav bi o tem lahko odlocCila Sele
arbifraZza) Kako ste v teh primerih ukrepali kot svet delavcev (predlog sodniku za prekrske po
dolocbi 18. tocke 107. Clena ZSDU, prijava inspekciji za delo, arbifraza, drugo)?

8. Ali je svet delavcev v primeru zavrnitve soglasja svojo zavrnitev argumentiral in podal konstruk-
tivne predloge za spremembe predliagane odlocitve?

9. Katere slabosti in nedoslednosti pri uresni¢evanju sistema soodlocanja sveta delavceyv s soglas-
Jjem ugotavijate na podlagi gornjega opomnika in kaj ste Ze oziroma Se nameravate kot svet de-
lavcev ukreniti za izboljSanje stanja?
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2.2.5. Pravica zacasnega zadrzanja odloéitve delodajalca

Omenjeno je ze bilo, da lahko svet delavcev po 98. ¢lenu ZSDU s sklepom zac¢asno zadrzi
odloc¢itev delodajalca (vodstva podijetja).

Ce delodajalec ne uposteva dolznosti obvescanja sveta delavceyv,
Ce delodajalec ne spostuje dolznosti skupnega posvetovanja s svetom delavcev.

Tudi tu je logi¢no, da je sklep o zadrzanju sprejet v pisni obliki in na ustrezen nacin po-
sredovan vodstvu podjetja. Smiselno bi bilo, da bi svet delavcev s takSnim sklepom seznanil
tudi nadzorni svet.

V zvezi s 1. i. zacasnim zadrzanjem odlocitve je freba posebej opozoriti, da mora svet delav-
cev isto€asno s sprejetiem taksnega sklepa sproziti tudi postopek za re§evanje medsebojne-
ga spora. To pomeni arbitrazni postopek, kasneje pa eventualno tudi postopek pred pristojnim
sodis¢em za delovne spore. Prav zato v tem primeru formalno ni mogoce govoriti o »pravici
veta« v pravem pomenu besede, Ceprav se ta izraz v praksi pogosto uporablja.

Delodajalec ne sme izvrsiti zadrzane odlocitve vse do dokoncne odlocitve arbitraze.

Vprasanja za interno analizo stanja in naértovanije izboljsav:

1. Navedite primere, ko je svet delavcev uporabil “pravico veta” po 98. ¢lenu ZSDU in ugotovite
primere, ko tega ni storil, eprav bi lahko! Kaksni so bili razlogi, zaradi katerih se svet delavcev ni
odlocil uporabiti omenjene zakonske pravice za zavarovanje svojih ostalih participacijskih pravic?

2. Ali se je Ze pojavil primer, da bi vodstvo ignoriralo sklep sveta delavcev o zacasnem zadrzanju
odlocitve in kako je svet delavcev v tem primeru ukrepal?

3. Ste hkrati z zadrzanjem odlo&itve delodajalca sprozili tudi obvezen postopek pred arbifrazo?

4. nalizirajffe svoje izku$nje z ad hoc ali notranjo arbitrazo ter pomanjkljivosti v arbifraznem
postopku, ki ovirgjo ucinkovitejSe reSevanje arbitraznih sporov?

5. Kak$ni so vasi predlogi za morebitne dopolnitve zakona, ki urejgjo pravico zacasnega
zadrzanja odlocitve delodajalca in arbifraznega reSevanja sporov?

2.2.6. Samoiniciativno (proaktivno) delovanje sveta delavcev

Zelo slab bo svet delavcey, ki bo svojo strategijo delovanja zastavil tako, da bo le Cakal na
iniciativo delodajalca (reaktivno delovanje). Res je sicer, da je po zakonu delodajalec dolzan
obvescati svet delavcev (98. Clen), zahtevati z njim skupno posvetovanje o statusnih in kadrov-
skin zadevah (91. do 94. ¢len ZSDU) ter predloziti mu dolo¢ene odlocitve v predhodno soglasje
(95. do 97. ¢len ZSDU), vendar pa to ne pomeni, da je lahko svet delavcev povsem pasiven in
je dovolj, ¢e ¢aka na omenjene poteze delodajalca.

Bistvena kvaliteta sveta delavcev mora biti v tem, da deluje proaktivno (samoiniciativno),
torej da sam in na lastno iniciativo sproza ¢im ve pobud v imenu delavcev. Svet delavcev
mora forej z ustreznimi metodami kontaktiranja s svojo “bazo” stalno ugotavljati potrebe in
interese zaposlenih na razli€nih podrogjih in na tej podlagi sprozati vodstvu in drugim
organom podijetja razliéne pobude, predloge, zahteve, vprasanja, mnenja itd. To pomeni,
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da bi pravi svet delavcev moral delovati tako, da bi bil pravzaprav v vecini primerov on (in ne
vodstvo) pobudnik za organiziranje skupnih posvetov o razli¢nih vprasanjin dela in Zivljenja v
podijetju. Le od tak§nega »proaktivnega« sveta delavcev bodo lahko imeli ustrezno korist tako
zaposleni kot tudi vodstvo podjetja.

Moznost ter oblike in nacinit. i. samoiniciativnega (proaktivnega) delovanja sveta delavcev
v ZSDU niso posebej obdelani, kar je pravzaprav skoda. Mnogi sveti delavcev namre¢ na ta
vidik svojega delovanja zaenkrat Zal sploh niso pozorni. Samoiniciativno delovanje sveta
delavcev zakon omenja samo mimogrede, in sicer v 2. alinei 87. ¢lena.

Vsekakor bi bilo zelo koristno, ¢e bi zakon temu vidiku delovanja svetov delavcev posvetil
vecjo pozornost in v zvezi s tem predvsem uredil tudi nekatere dolznosti delodajalca glede
ravnanja s samoiniciativnimi pobudami sveta delavcev. Vendar pa ta pomanijkljivost zakona
ne more bitiizgovor svetom delavcey, ki ta vidik svojega delovanja neupravi¢eno zanemarjajo.

Svet delavcev, ki ne Zeli delovati le reakfivno, ampak proaktivno, pa mora vsekakor sprejeti
tudi lasten program dela, s katerim doloci:

cilie (katere potrebe in interese delavcev zeli v doloCenem obdobju realizirati);
naloge, ki jih bo potrebno opraviti za dosego postavljenih ciljev;
roke za izvedbo posameznih nalog;

nacin izvedbe in nosilce posameznih nalog.

2.3. Program dela sveta delavcev

Kaj sploh sodi v podrocje dela sveta delavcev?

Preden se lotimo priprave programa si moramo najprej znati jasno odgovoriti na vprasanje
“Kaj naj svet delavcev v podjetju sploh poéne oziroma kaj je pravzaprav njegova temeljna
funkcija? V zvezi s tem je treba torej tocno vedeti:

a) v cem je pravo poslovno bistvo razvoja sistema delavske participacije v sodobnem podijetju;

b) v Cem je razlka med sindikaliznom in soupravijanjem in kje potegniti locnico med
delovnima podrocjema obeh delavskih predstavnistev v podijetju - sveta delavcev na eni ter
sindikata(ov) na drugi strani.

Na tfem mestu se seveda ni mogocCe podrobneje spuscati v ta vprasanja, ki smo jih
obsireje obravnavali ze v prejsnjih poglavjih. Zato odgovor zapisimo le v enem stavku: Za
razliko od sindikata, ki vimenu delavcev ureja trzna delovna razmerja z delodajalcem, se
svet delavcev v imenu zaposlenih kot enega kljuénih udelezencev poslovhega procesa
nac¢eloma ukvarja izkljuéno s poslovnimi odlo¢itvami v podjetju!

Gornja ugotovitev predstavlja tudi temeljno platformo za vsebinsko pripravo programa dela
sveta delavcev.
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Reaktivno in proaktivno delovanje sveta delavcev

Svet delavcev se torej vimenu zaposlenih vkljucuje v vse vidike poslovnega odlocanja. Pri
tem je seveda jasno, da svet delavcev ni nikakrsSna “vzporedna uprava” v podjetju, kajti za
vodenje poslov je zadolzena uprava, svet delavcev pa se v poslovno odlocanje le tako ali
drugace vkljucuije.

Intenzivnost tak§nega vklju¢evanija sveta delavcev v sprejemanije poslovnih odlocitev v po-
djetju je odvisna od razli¢nih elementov kot npr.:
kako mocan je neposreden interes zaposlenih pri doloceni problematiki,
s kakSnim obsegom relevantnih informacij razpolaga,
kaksen je domet znanja in poznavanja doloc¢ene problematike pri Elanih sveta delavcev
itd.

Zato se bo svet delavcev pri posameznih vprasanjih pa¢ omeiil le na to, da bo zelel biti o
njin le temeljito informiran in konzultiran z vidika varstva interesov zaposlenih (reaktivno
delovanje sveta delavcev), pri drugih vprasanjih pa bo sam nastopil kot iniciator in predlagatelj
konkretnih reSitev (samoiniciativho oziroma proaktivno delovanje sveta delavcev).

Tekoce in naértovane naloge sveta delavcev

Naceloma velja, da je vkljucevanje sveta delavcev v odloc¢anje reaktivno zlasti v fistih
primerih, ki jih ureja zakon v dolo¢bah 89. do 98. &lena kot pravice sveta delavcev do:

obvescenosti,
skupnega posvetovanja,
soodlo¢anja
zaCasnega zadrzanja odlocitve delodajalca (1. i. »pravica veta« kot nekaksno varovalo
prej omenjenih pravic).
Gre torej za t. i. teko¢e naloge sveta delavcey, ki jih v nacelu ni mogoce vnaprej planirati,
v zvezi z njimi pa je potrebno v programu dela natanéneje urediti le:

ukrepe,

aktivnosti in

nosilce aktivnosti, s katerimi se zagotavlja, da bo svet delavcev tovistne naloge tudi dejan-
sko ucinkovito izvajal.

Izrazito proaktivno pa mora biti delovanje sveta delavcev na tistih podrodjih, kjer razen
sploSnega interesa za vecjo poslovno uspesnost podjetja obstaja tudi mocnejsi “specifi¢en
interes zaposlenih”. Gre zlasti za Siroko podroCje 1. i. “kakovosti delovnega Zzivljenja”, ki
zajema zadovoljevanje najrazlicnejsin materialnin, societalnih in osebnostnih potreb
zaposlenih v sferi dela (skupine potreb »imeti«, »biti« in »ljubiti«). Glede vprasanj, ki zadevajo
kakovost delovnega zivlienja bo moral seveda svet delavcev svoje aktivnosti posebej
nacrtovati ("nacértovane naloge”) in v zvezi z njimi v programu svojega dela ¢im natancneje
opredeliti:

cilie, ki jin Zzeli dosedi,

poti in nacine ter aktivnosti za dosego postavijenih ciliev,
nosilce posameznih aktivnosti

stroSke in roke za izvedbo teh aktivnosti.
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Stalne in enkratne (ciljno zakljuéene) naloge
Tako imenovane nacrtovane naloge se delijo $e na:

stalne naloge in
enkratne (cilino zaklju¢ene) naloge.

Med stalne naloge sodijo tiste permanentne in periodi¢no ponavljgjoce se naloge, ki po
svoji naravi nimajo konc¢nega cilja, z dosego katerega bi jih bilo mogoce zakljuciti (npr.
zagotavljanje pravne varnosti zaposlenih). Enkratne pa so tiste naloge, ki imajo takSen koncen
cilj (npr. uvedba sistema “profit sharinga” v podijetju).

Delitev nacrtovanih nalog na stalne in enkratne (cilino zaklju¢ene) naloge je smiselna
predvsem zato, ker je za opravijanje stalnih nalog priporocljivo oblikovati posebne odbore
sveta delavcev. Tu se skriva tudi najenostavnejSi odgovor na pogosto vprasanje, koliko in
katere odbore naj bi imel svet delavcev.

Enkratne (cilino zaklju¢ene) naloge pa je po drugi strani potrebno v programu dela bistveno
bolj precizno razdelati v smislu natan¢nega definiranja vseh posameznih potrebnih aktivnosti
ter rokov in nosilcev za njihovo izvedbo.

»Interni organizacijski nacrt sveta delavcev«

Neobvezna, vsekakor pa zelo priporocljiva sestavina programa dela sveta delavceyv je t. i
interni organizacijski nacrt, v katerem se opredelijo organizacijski ukrepi za povecanje lastne
ucinkovitosti sveta delavcey, kot npr.:

notranja razdelitev stalnin zadolzitev med ¢lani sveta delavceyv,

oblikovanje odborov in njihove naloge,

utrditev razmerij s sindikatom,

razdelava internega sisterna nagrajevanja neprofesionalnih ¢lanov v odvisnosti od dejan-
ske aktivnosti posameznika,

ureditev razmerij (medsebojnih pravic in obveznosti ter nacina njihovega izvajanja) med
svetom delavcev in delavskimi predstavniki v organih druzbbe (delavski direktor, pred-
stavniki delavcev v nadzormnem svetu) itd.

Nacin priprave programa sveta delavcev

Priprave programa sveta delavceyv, ki je lahko mandatni, letni, kvartalni ali mesec¢ni, se
seveda ni mogoce lotiti kar “na pamet”. Potrebna je uporaba razlicnih raziskovalnih metod
(intervju, anketa, analiza strokovnih gradiv ipd.), s pomocjo katerih se analizira konkretna situ-
acija v podjetju in ugotavljajo dejanske potrebe in interesi zaposlenih na posameznih
podrocjin. Za zacetek pa je vsekakor smiselno izvesti splo$no raziskavo o zadovoljstvu zapo-
slenin v podjetju (ustrezne metode obstajajo) in na tej podlagi usmeriti nadaljnje separatne
analize.

2.4. Materialni pogoji za delo sveta delavcev

Ena najpomembneijsin sestavin t. . parficipacijskega dogovora je nedvomno ureditev
materialnih in drugih pogojev za delo sveta delavcev. Ceprav je del te materije urejen ze
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neposredno v zakonu o sodelovanju delavcev pri upravijanju (ZSDU), se bo o mnogocem
pomembnem treba Sele dogovoriti v vsakem podjetju posebe;.

Poseben dogovor o sodelovanju delavcev pri upravljanju po 5. ¢lenu ZSDU, ki ga skleneta
svet delavcev in pristojni organ posameznega podjetia (participacijski dogovor), je Ze z
zakonom predviden kot akt, s katerim se natancneje uredijo tudi pogoji za delo sveta delavcev.
Doloc¢be o pogojih za delo sveta delavcev vsebuje ZSDU v glavnem v ¢lenih 61 do 67, v katerih
v zvezi z obravnavano problematiko ureja zlasti naslednje:

a) Svet delavceyv se praviloma sestaja v delovnem ¢asu, ob upostevanju potreb delovnega
procesa.

b) Podjetje mora zagotoviti Clanom sveta delavcev pravico do petih placanih ur mesecno
za udelezbo na sejah sveta delavcev.

c) Ce je seja sveta delavcev iz nujnih razlogov organizirana izven delovnega ¢asa, se ta &as
Steje in placa kot delovni ¢as.

d) Clani sveta delavcev imajo pravico do treh pla¢anih ur na mesec za posvetovanije z
delavci in pravico do 40 pla¢anih ur na leto za izobrazevanje.

e) Podjetie mora omogociti dolo¢enemu Stevilu ¢lanov sveta delavcev profesionalno ali
polprofesionalno opravljanje funkcije. ZSDU v 64. Clenu glede tega doloca, da:

v podijetju s 50 do 100 delavci opravija funkcijo s poloviénim delovnim ¢asom en ¢lan, v
podijetjin s 100 do 300 delavci pa dva ¢lana sveta delavcey;
v podijetjin z vedjim Stevilom delavcev opravija svojo funkcijo dolo¢eno stevilo ¢lanov
profesionalno (s polnim delovnim ¢asom), in sicer:

- v podijetju s 300 do 600 delavci en &lan,

- v podjetju s 600 do 1.000 delavci dva ¢lana,

- v vecijih podjetjih pa na vsakih dodatnih 600 zaposlenih e po en ¢lan sveta delavcev.

f) Podjetje krije nujne stroSke za delo sveta delavcev, najmanj pa strosSke za:

potrebne prostore za seje, sprejem strank in delo poklicnih ¢lanov sveta delavcey;
materialna sredstva, ki jih svet uporablja (telefoni, pisalni stroji, pisarniski material in
drugo);

administrativno osebje za delo sveta delavcev.

Poleg nujnih stroSkov pa podjetje skladno s participacijskim dogovorom zagotavlja tudi
sredstva za kritjie drugih stroskov delovanja sveta delavcev (zunanji strokovnjaki ipd.), § katerimi
svet delavcev samostojno razpolaga. O tem govori ZSDU v 2., 3. in 4. odst. 65. ¢lena. Ce se svet
delavcev in delodajalec ne moreta dogovoriti glede teh sredstev, skladno z doloCbo 66. ¢lena
ZSDU lahko o spornem vprasanju odloc¢a arbitraza.

Vse navedene materialne in druge pogoje za delovanje sveta delavceyv torej zagotavija ze
zakon o sodelovanju delavceyv pri upravijanju neposredno. S participacijskim dogovorom na
ravni posameznega podjetja pa je poleg preciziranja in prilagoditve teh doloc¢b konkretnim
razmeram mogoce urediti tudi ved pravic in ugodnosti v zvezi z delovanjem sveta delavcey,
kot jih daje ze zakon. Tako je mogoce dolociti vecije Stevilo placanih ur za delo Clanov sveta de-
lavceyv, daljfo odsotnost z nadomestilom ali brez nadomestila plac¢e zaradi izobrazevanija,
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vecje Stevilo ur za posvetovanja z delavci ter druge ugodnosti. Priporocljivo bi se bilo posebej
dogovoriti tudi 0 pogojih za delovanje odborov sveta delavcev, obveznosti sodelovanja po-
vablienih vodilnih delavcev na sejah sveta delavcev, moznosti uporabe storitev strokovnih sluzb
podjetja za potrebe sveta delavcev in podobnem. Vse je torej prepusceno kreativnosti in
kooperativnosti obeh pogajalskih partnerjev.

2.5. Nadéin delovanja sveta delavcev

Nacin dela sveta delavceyv je zakonsko urejen v dolocilih od 55. do 61. ¢lena ZSDU. V stmjeni
obliki bi jin lahko povzeli takole:

a)
Delo sveta delavcev vodi predsednik sveta, ki svet delavcev tudi predstavlja in zastopa. Svet

delavcev mora imenovati tudi namestnika predsednika, ki v njegovi odsotnosti opravija vse
njegove funkcije.

b)
Clani sveta delavcev ne smejo biti ovirani oziroma jim ne sme biti onemogoceno
opravljanje aktivnosti v svetu delavcey, kot tudi ne redno delo. Ta zakonska prepoved se seveda

prvenstveno nanasa na poslovodstvo, pri fem pa so zajete vse raznovrstne mozne oblike in
nacini (prikriti in neprikriti) oviranja oziroona onemogocanja dela ¢lanov sveta delavcev.

c)
Nacin dela sveta delavcev se podrobneje uredi s poslovnikom, pri Eemer zakon le okvimo
nakazuje vsebino poslovnika sveta delavcev. Dejansko bo treba s poslovnikom urediti tudi

Stevilna druga vprasanija, ki z zakonom niso posebej predvidena (ureditev odnosa med svetom
delavcev in drugimi delavskimi predstavniki, sodelovanje s sindikati itd.).

d)
Svet delavcev lahko ustanovi odbore kot delovna telesa za:

obravnavo posameznih vpra$anj iz svoje pristojnosti,

obravnavo vprasanj, pomembnih za posamezne skupine delavcev (zenske, invalidi,
miladi delavci ipd.),

posamezne organizacijske enote.

Najvec fretjina ¢lanov odborov je lahko sestavljena iz delavcey, ki niso ¢lani sveta delavcev.
O ustanovitvi odborov sveta delavcey, njihovi sestavi in pristojnostih je trebba obvestiti organ
upravljanja in direktorja druzbe. Odbori sveta delavcev ne sprejemajo konénin odlocitev v
imenu sveta delavceyv, ampak samo pripravijajo predloge za svet delavcev.

e)

Svet delavcev lahko na svoje seje povabi strokovnjake iz podjetja in izven njega, vodilno
osebje, predstavnike reprezentativnih sindikatov in predstavnike zdruzenj delodajalcev.
Ponovno velja opozoriti, da Zze zakon izhaja iz predpostavke, da bo svet delavcev lahko
uspes$no deloval le ob zagotovitvi ustrezne strokovne pomoci znotraj in izven podijetja.
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2.6. Posvetovanje clanov sveta delavcev z delavci
in organiziranje osebnega zjavljanja delavcev

Clani sveta delavcey, in sicer to velja za vsakega Clana posebej, so se dolzni pri svojem delu
redno posvetovati z delavci tudi izven zasedanj zbora delavcev. Vsak ¢lan sveta delavcev je
odgovoren, da svet pri sprejemaniju svojih odlocitev uposteva tudi stalisCa in interese organi-
zacijske enote ali specificne skupine delavcey, ki jo v svetu zastopa. Vsak ¢lan sveta je odgo-
voren tudi za obvescanje teh delavcev o delu sveta in o stanju podjetja.

Za posvetovanje z delavci ima vsak ¢lan sveta delavcev ze po zakonu pravico do treh
pla¢anih ur mese€no. Vsak ¢lan sveta delavcev sam izbira najprimerne;jso obliko in nacin teh
posvetovanj. Ce to ni v nasprotju z naravo delovnega procesa, ima vsak ¢lan sveta delavcev
doloc¢en redni dnevni, tedenski ali vsaj mesecni termin za posvetovanje z delavci (*uradne
ure”), o Cemer se posebej dogovori s pooblas¢enim delavcem. Ce se posvetovanje Clanov
sveta delavcev z delavci zaradi specifik delovnega procesa organizira izven delovnega ¢asa,
je freba s participacijskim dogovorom dolociti, da se jim ta ¢as §teje in placa kot delovni as.

Svet delavcev naceloma lahko o posameznih pomembnejsin vprasaniih iz svoje pristojnosti
v podjetju organizira tudi referendum, podpisovanje posebnih izjav ali drugo obliko oseb-
nega izjavljanja delavcev. Ce se za to odloci, potem mora izrazeno voljo delavcev seveda
tudi strogo spostovati pri svojin odlocitvah. Rezultati osebnega izjavljanja so za svet obvezujodi,
Ce je za odlocitev, pobudo ali predlog glasovala vec kot polovica vseh delavcev podijetja.

2.7. Uresnicevanje odgovornosti clanov sveta delavcev

Clani sveta delavceyv so za svoje delo odgovorni delavcem, ki so jih izvolili in jih lahko tudi
odpokli¢ejo. V ta namen bi bilo freba v poslovniku sveta posebej doloéi:ri, da je svet delavcev
dolzan najmanj enkrat letno o svojem delu poro¢ati zboru delavcev. Ce le-ta z glasovanjem
ne sprejme porocila sveta delavcey, je treba zaceti s postopkom ugotavijanja odgovornosti
¢lanov sveta delavcev in njinov morebiten odpoklic. Posamezni ¢lani sveta delavcev pa so
dolzni porocati o svojem delu tudi delavcem organizacijskih enot ali posebnim skupinam
delavcev po 28. ¢lenu ZSDU, katere v svetu zastopajo.

Pri tem je treba opozoriti, da se je sodna praksa postavila na stalis¢e, da ni mozen odpoklic
sveta delavcev kot celote, ampak je mozno odpoklicati le ¢lane kot posameznike, razen v
primeru, Ce so pri vseh nastopili razlogi za odpoklic. To pa so lahko le razlogi, ki se ticejo odnosa
do funkcije izvolienega Clana sveta delavcev (Odlo¢ba VisSjega delovnega in socialnega
sodis¢a opr. §t. Pdg 1015/98 - 3).

V tem smislu se za odpoklic posameznega ¢lana sveta delavcev uporablja dolo¢ba 1.
odstavka 48. ¢lena ZSDU. Po tej odlocbi se postopek za odpoklic posameznega ¢lana sveta
delavcev za¢ne na podlagi pisne zahteve najmanj 10 % delavcev z aktivno volilno pravico
oziroma reprezentativnega sindikata v podijetju, Ce gre za ¢lana, ki ga je kandidiral ta sindikat.
Zahteva za odpoklic se poslje volilni komisiji, za izvedbo glasovanja o odpoklicu pa se smiselno
uporabljajo doloCbe tega zakona o volitvah ¢lanov sveta delavcev.
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2.8. Delovnopravna imuniteta clanov sveta delavcev

Zakon zagotavlja ¢lanom sveta delavceyv tudi 1. i. delovnopravno imuniteto. V zvezi s tem je
v praksi pogosto sporno predvsem vprasanje, v katerih primerih je za sprejem dolo¢enega
delovnopravnega ukrepa zoper posameznega ¢lana sveta delavcev potrebno predhodno
soglasje sveta delavcev in kdaj ne, oziroma vprasanje ali je delovnopravna imuniteta ¢lanov
sveta delavcev absolutna ali le relativna.

Glede vprasanja absolutnosti oziroma relativnosti delovnopravne imunitete Clanov svetov
delavcev in sindikalnih zaupnikov v podijetjin v smislu dolocil 67. Clena ZSDU in 3. odst. 5. ¢lena
ZDR je treba poudariti, da gre v zvezi s tem pravzaprav za dve povsem razliéni dilemi, ki pa se v
praksi pogosto neupraviceno enacita. Zato je celo stroka omenjeno problematiko zakompli-
cirala bistveno bolj kot je to v resnici potrebno.

Eno je namre¢ vprasanje, ali delavski predstavniki (sindikalni in voljeni) v podjetjih res
uzivajo popolno varstvo pred kakr§nimikoli posegi v njihov delovnopravni status (ne glede
na razloge in posledice), nekaj povsem drugega pa je vprasanje, ali je odlocitev o
kakrsnemkoli posegu v njihov delovnopravni status (ne glede na razloge in posledice) res
potrebno predioziti v soglasje svetu delavcev oziroma sindikatu. Gre torej za vprasanije, ali je
zakonodaja absolutizirala nedotakljivost delovnopravnega statusa delavskih predstavnikov
nasploh, ali je absolutizirala le pogoj predlozitve morebitnih tovrstnih odlocitev delodajalca v
predhodno soglasje pristojnemu delavskemu predstavnistvu v podjetju.

Odgovor na prvi del vprasanja je vsekakor lahko le negativen, odgovor na drugi del vpra-
Sanja pa vsekakor lahko le pozitiven.

Namen instituta delovnopravne imunitete je zavarovati delavske predstavnike pred more-
bitnimi Sikanoznimi in funkcijsko-omejevalnimi, ne pa pred vsemi, torej tudi pred upravi¢enimi
in z vidika nemotenega poteka delovnega procesa dejgnsko potrebnimi, prerazporeditvami
ter drugimi delovnopravnimi ukrepi delodajalca. Ce torej prerazporeditev, uvedba
disciplinskega postopka ali drug delovnopravni ukrep zoper delavskega predstavnika ni
Sikanozne narave (kot posledica njegove dejavnosti v funkciji delavskega predstavnika), in e
se s tem ne ovira ali celo onemogoc¢a normalnega opravljanja njegovih
delavsko-predstavniskin funkcij v bodoce, je delodajalec vsekakor upravicen sprejeti
kakr$nokoli odlocitev o njegovih pravicah in obveznostih iz delovnega razmerja v skladu z
zakonom. V tem smislu se vsekakor velja pridruziti staliS¢u ad hoc arbitraze, objavljenem v
Clanku dr. Draga Meznarja (Pravna praksa, §t. 14 - 15/97), ki je v tej zvezi poudarila nacelo
enakosti pred zakonom in ocenila, da absolutna delovnopravna imuniteta, ki bi presegala
potrebe zagotavljanja nemotenega opravljanja delavsko-predstavniskin funkcij, v bistvu ne bi
ve¢ pomenila zas¢ite, ampak neupravi¢en privilegij delavskih predstavnikov.

O tem si je torej stroka, kot kaze, bolj ali manj enotna. Razhajanja pa se pojavijo ob vpra-
Sanju, kdo in na kak$en nacin je pristojen ugotavijati utemeljenost konkretne odlocitve
delodajalca o posegu v delovnopravni status delavskega predstavnika v zgoraj
obravnavanem smislu. Moznosti v tem pogledu sta namrec teoreticno seveda dve, in sicer:
a)

delodaijalec je upravi¢en sam oceniti, ali so v konkretnem primeru podani razlogi, zaradi katerih bi
bilo potrebno na podiagi dolocil 67. Clena ZSDU in 3. odst. 5. Elena ZDR pred uveljavitvijo odlogitve
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o dolo¢enem delovnopravnem ukrepu zoper delavskega predstavnika pridobiti soglasje
pristojnega delavskega predstavnistva (sindikata ali sveta delavcev) in potem po svoji presoji to tudi
stori ali pa ne;

b)

vsako odlocitev delodajalca o ukrepih zoper delavskega predstavnika, navedenih v dolocilih 67.
Clena ZSDU in 3. odst. 5. Clena ZDR, je potrebno ne glede na razloge v vsakem primeru predloZiti v
predhodno soglasje pristojnemu delavskemu predstavnistvu, ¢e pa le-to soglasje zavine, ima
delodajalec pravico zahtevati, da o upravi¢enosti njegovega ukrepanja z vidika zakonsko zago-
fovliene delovnopravne imunitete odlo¢i arbitraza skladno z dolo¢bo 99. ¢lena ZSDU (za Clane
sveta delavcev) oziroma komisija za pomirjanje ali drug organ skladno z dolocili kolektivnin pogodb
(za sindikalne zaupnike).

Glede nato, da smo v nasem pravu menda nacelo “kadija tozi, kadija sodi” Zze presegli, bi
se zdelo normalno, da prva od zgoraj navedenih teoretiCnin moznosti pri nas (vsaj v stroki) ne
more vec imeti zagovornikov. Logi¢no je namre¢, da noben delodajalec ne bo v konkretno
delovnopravno odlo¢bo nikoli zapisal, da je prerazporeditev, uvrstitev med presezke ali drug
delovnopravni ukrep zoper delavskega predstavnika uveden zaradi njegove sindikalne ali
soupravijalske dejavnosti, ampak bo tak ukrep v obrazlozitvi odlocbe vedno utemeljen s “potre-
bami delovnega procesa” ali z drugimi opravicliivimi razlogi. V praksi torej v tem primeru
verjetno sploh ne bi bili nikoli podani formalni razlogi, zaradi katerih bi se delodajalec po zakonu
moral Cutiti dolznega kakrSnokoli tak$no odloCbo predloZiti v soglasje sindikatu ali svetu
delavcev v podijefju. Institut delovnopravne imunitete pa bi ob tak3ni interpretaciji zakona
seveda popolnoma izgubil sleherni smisel.

Pravno logicna je torej lahko le resitev, po kateri presoja upravicenosti (in s tem tudi zako-
nitosti) konkretnega delovnopravnega ukrepa zoper delavskega predstavnika ne more bifi
prepuscena kar delodajalcu samemu. To pa pomeni, da je dolzan sleherno svojo odlocitev v
obravnavanem smislu (ne glede na to, s kaksnimi razlogi jo je formalno utemeljil) predloZiti v
soglasje pristojnemu delavskemu predstavnistvu (svetu delavcev ali sindikatu) zaradi moznosti
“preverjanja” njene skladnosti z zakonskimi dolocili o delovnopravnem varstvu delavskih
predstavnikov v podjetju.

Vsekakor pa je potem seveda pravno logi¢no nadalje tudi to, da svet delavcev in sindikat v
obravnavanih primerih nimata absolutne “pravice veta” v tem smislu, da bi lahko brez utemel-
jenih razlogov, brezprizivno in dokonc¢no zavrnila soglasje k odlocitvi delodajalca. Soglasje
lahko upravi¢eno zavrneta le v primeru, ¢e utemeljeno ocenita, da gre pri odlocCitvi
delodajalca za ze omenjene §ikanozne ali funkcijsko-omejevalne namene oziroma razloge.
Delodajalcu pa seveda v takem primeru ostaja na razpolago (prav tako Ze omenjena)
moznost, da sprozi postopek pomirjanja ali arbitrazni postopek za resitev nastalega
(kolektivnega) spora. Dokazno breme je v tem primeru kajpak na njem, vendar pa odlo¢ba
arbitrazne ali pomirjevalne komisije lahko po potrebi nadomesti zahtevano soglasje sveta
delavcev dali sindikata, Ce se v postopku ugotovi, da je bilo le-to neupraviCeno zavinjeno.

Ce takénega spora med delodajalcem in delavskim predstavnistvom ni mogo&e resiti po
mirni poti, pa ne nazadnje po zakonu o delovnih in socialnih sodis¢ih ostaja odprta tudi
moznost sprozitve kolektivnega spora pred delovnim sodis¢em, s Cimer je krog pravnega
reSevanija tovrstnih sporov tudi logi¢no zaokrozen. To pa pomeni, da je strokovno nesprejemijiva

184



vsaka interpretacija predmetnin zakonskih dolocil, ki bi v tovrstnih kolektivnih sporin kakorkoli
favorizirala polozaj in kompetence ene ali druge stranke ter v primeru nesoglasja
onemogocala nevitralno arbitriranje oziroma sodno resevanije spornih razmerij.

Dolo¢ba 67. ¢lena ZSDU o delovnopravni imuniteti ¢lanov svetov delavcev je po nasem
mnenju v zgoraj obravnavanem smislu popolnoma jasna in prav ni¢ dvoumna.

3. Predstavniki delavcev v nadzornem svetu

3.1. Splosno

Poleg oblikovanja sveta delavcev kot osrednjega delavskega predstavnistva v podjetju imajo
delavci na podlagi zakona o sodelovanju delavcev pri upravljanju (ZSDU) tudi pravico do
sodelovanja pri odlo¢anju v organih druzbe, in sicer v upravi (preko delavskega direktorja) in v
nadzornem svetu. Oglejmo si v nadaljevanju ureditev predstavnistva delavcev v nadzornem
svetu po nasi zakonoddaiji.

Kaj je nadzorni svet

Nadzorni svet je eden od treh organov delni$ke druzbe, ki ga zakon o gospodarskih druzoah
posebej ureja v dolocbah od 261. do 279. &lena. V delniski druzbi je obvezen v primerih, dolo-
¢enih v drugem odstavku 261. ¢lena, v drugih oblikah gospodarskih druzb pa le, ¢e je tako po-
sebej doloc¢eno v druzbeni pogodbi. Razen v delniskin druzbah se obicajno oblikuje predvsem
v vecjih druzbah z omejeno odgovornostjo.

Nadzorni svet je nadzorni organ v oZjem pomenu besede. Nadzorni svet nadzoruje vodenje
poslov druzbe, torej delo uprave druzbe, vendar pa ni pristojen samostojno sprejemati
nikakré$nih odlocitev v zvezi z vodenjem poslov. V najboljfem primeru lahko zahteva, da mora
uprava za sprejem dolocenih poslovnin odlocitev pridobiti njegovo predhodno soglasje. V raz-
merju do uprave lahko opravlja tudi (po)svetovalno funkcijo.

Tisto, kar temu organu z navidezno ozkimi pristojnostmi daje posebno tezo in pomen v
sistemu korporacijskega upravljanja, pa je njegova pristojnost imenovanja in razreSevanja
uprave, torej “top menedzerjev” podjetja, na podlagi dolo¢be 250. ¢lena ZGD. Preko te pri-
stojnosti nadzornega sveta torej delnicarji kljulb dejstvu, da ima uprava pri vodenju poslov
prakficno neomejeno svobodo, ohranjajo v svojin rokah “Skarje in platno” celotnega sistema
upravljanja podijetja.

Sodelovanje predstavnikov delavcev v nadzornem svetu

Nadzorni svet je torej zelo pomemben organ v sistemu korporacijskega upravljanja, zato je
tudi pravica do sodelovanja predstavnikov delavcev v tem organu zelo pomembna parti-
cipacijska pravica. Predstavnike delavcev v nadzorni svet, katerih Stevilo se dolocCi s statutom,
imenuje in razreSuje svet delavcev podjetja. Ce delavci ne izvolijo sveta delavcey, tudi ne
morejo imeti svojih predstavnikov v nadzornem svetu.

V teoriji je precej sporna dolocba prvega odstavka 79. ¢lena ZSDU, ki dopusca moznost, da
bi v druzbah z vec kot 1.000 delavci lahko delavci imeli v nadzornem svetu vel kot polovico
Clanov. To je seveda v sistemu kapitalskega upravijanja podjetij nesprejemljivo. Vendar pa v
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praksi fega problema ni, saj agencija za privatizacijo ob lastninjenju ni dajala soglasij k
statutom podietij, ki bi vsebovali takSne doloc¢be. Zato zaenkrat ni popolnoma nobene
poftrebe, da bi iz tega razloga spreminjali veljavni zakon.

Predstavniki delavcev so povsem enakopravni clani nadzornega sveta

éeprov nekateri teoretiki nacenjajo tudi tovrstne diskusije, ni popolnoma nobenega
dvoma, da so predstavniki delavcev v formalnem pogledu povsem enakopravni ¢lani
nadzornega sveta. V zvezi s tem D. Beli¢ naprimer pravi (Pravna praksa, $t. 6/97):

Nespomo je, da so ¢lani nadzomega sveta med seboj enaki v pravicah in obveznostih.
Zakon doloCa posebne pravice in obveznosti le za predsednika nadzornega sveta, ki pa je
lahko predstavnik delniCarjev ali delavcev, ¢e ni s statutom drugace doloc¢eno (mnogo
statutov ima namre¢ doloc¢bo, da mora biti predsednik nadzornega sveta predstavnik
delnicarjev). Zato menim: Ce je v statutu dolo¢ena pravica ¢lanov nadzomega sveta do
placila za njihovo delo in udelezba na dobicku, gre ta pravica vsem ¢lanom in ne le ¢lanom, ki
so predstavniki delni¢arjev.

Ne gre pozabiti, da so ¢lani nadzornega sveta za svoje delo enako odskodninsko odgovorni
ne glede na to, koga predstavljajo oziroma kateri organ jin je izvolil. Statutarna dolocba, ki bi
Clane nadzomega sveta, predstavnike delavcev v njihovih pravicah kakorkoli diskriminirala
nasproti predstavnikom delniCarjev, bi bila protizakonita. Skups$cina, na kateri delavci
praviloma nimajo vecinskega deleza, bi teoreti¢no lahko celo spremenila statut in dolocila, da
nagrade pripadajo le dolo¢enim ¢lanom nadzornega sveta. Tedaj pa nastopi ZGD s svojo
dolo¢bo, v kateri pravi, da ¢lanom nadzornega sveta lahko pripada nagrada in udelezba na
dobicku. Iz te doloCbe izhaja, da zakon ne dopusca diskriminacije med ¢lani nadzornega
sveta, glede na to, kdo jih je izvolil. Takega skups$cinskega sklepa notar tudi ne bi smel overiti
(konec citata).

Razmerje med svetom delavcev in predstavniki delavcev v nadzornem svetu

Iz doloCbe 2. odst. 79. Clena ZSDU izhaja, da ima svet delavcey, ki predstavnike delavcev v
nadzorni svet imenuje in razresuje, nasproti njim tudi t. i. usmerjevalno in nadzorno funkcijo. To
pomeni, da jim lahko doloca vsaj okvirne usmeritve za delovanje v tem organu in jin v primeru,
da nezadovoljivo zastopaijo interese zaposlenih lahko tudi razresi. To pa seveda ne pomeni, da
imajo predstavniki delavcev v nadzornem svetu imperativni mandat, kar bi vsekakor pomenilo
oviro za potrebno usklajevanje predstavnikov razli¢nih skupin interesov v tem organu.

3.2. Usmeritve in priporodila za delovanje delavskih
predstavnikov v nadzornih svetih

Na strokovnem posvetu Zdruzenja svetov delavcev slovenskin podjetij o teoriji in praksi
delovanja delavskih predstavnikov v nadzornih svetih so bile izoblikovane naslednje usmeritve
in priporoCila za delovanje delavskih predstavnikov v nadzornih svetih:

Vloga in nacin dela delavskih predstavnikov v nadzornem svetu
1.
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Temeljna vioga in funkcije delavskih predstavnikov v nadzornem svetu so jasno definirani v
dolo¢bi 80. ¢lena Zakona o sodelovanju delavcev pri upravljanju (ZSDU), ki pravi: “Clani nad-
zornega sveta, ki so predstavniki delavcev, zastopajo interese vseh delavcev v okviru
pooblastil, ki jih ima nadzorni svet, v skladu s posebnim zakonom in statutom druzbe.”

Delavski predstavniki torej sedijo v nadzornem svetu zato, da v procesu sprejemanja odlo-
Citev znotraj tfega organa jasno artikulirajo in argumentirajo (zastopajo) interese delavcev v
zvezi z vsakim posameznim vpraSanjem, ki je predmet obravnave, ter te interese usklajujejo z
interesi, ki jih zastopajo predstavniki delniCarjev, ter interesi, ki jih zastopa uprava druzbe.
Nobeden od omenjenih notranjih interesov v gospodarski druzbi namre¢ ne more biti a priori
dominanten, ampak je sleherna konc¢na poslovna odlocitev lahko le rezultanta teh interesov
(rezultat usklajevanja in medsebojnega prilagajanja).

2.

Predstavnikom delavcev v nadzornih svetih se izrecno priporo¢a, da poskusajo znotraj teh
organov prodreti z idejo t. i. evropskega modela poslovne odli¢nosti kot temeljne platforme
za dejansko celovito in uinkovito opravljanje nadzorne funkcije v gospodarski druzbbah.

V praksi naj bi se to realiziralo predvsem z uveljavitvijo drugacnega nacina porocanja (let-
nega in periodi¢nega) uprav nadzornim svetom. Namesto sedaj uveljavljenega porocanja o
zgolj finan¢nih kazalcih poslovne uspesdnosti, bi morala ta porocila zajemati:

analizo trenutnega stanja,
predvidene ukrepe za izboljSanje stanja,
ugotovljeni napredek v primerjavi z zadnjim porocilom,

in sicer za vsakega od 9 vidikov poslovanja, ki jih zajema evropski model poslovne odli¢nosti, po-
sebej.

Na ta nacin bi bilo mogoce zagotoviti tudi precej veljo pozornost nadzornih svetov in uprav
tistim podrocjem poslovanja, ki so z vidika interesov delavcev e posebej zanimivi, zlasti pa
stanju na podro¢ju “zadovoljstva zaposlenih” ter “upravijanja s sposobnostmi zaposlenin”, S
tem pa bi se v najvedji mozni meri uveljavila tudi prava vioga delavskin predstavnikov v
nadzornih svetih.,

3.

Predstavniki delavcev v nadzornem svetu ne morejo delovati povsem neodvisno in brez po-
vezave s svetom delavcey, ki jih je izvolil in jih ne nazadnje lahko tudi odpokli¢e. Edino delavsko
predstavnistvo v podijetju, ki je izvoljeno na neposrednih in tajnih volitvah, je svet delavcev. Zato
ima svet delavcev kot osrednje delavsko predstavnistvo v razmerju do delavskih pred-
stavnikov v nadzornem svetu tudi t. i. usmerjevalno in nadzorno funkcijo.

To pomeni, da je svet delavcev tista “baza” delavskim predstavnikom v nadzornem svetu, ki
usmerja njihovo konkretno delovanje, in kateri so za svoje delovanje tudi odgovorni. Konkretno
to pomeni, da je treba vzpostaviti najtesnejse mozne povezave in dvostransko medsebojno
komunikacijo med tema dvema vrstama delavskih predstavnistev v podjetju v vseh pogledih.
Predvsem pa je treba v tfem smislu v okviru objektivnih moznosti in potrelb zagotoviti:

sodelovanje predstavnikov delavcev v nadzornih svetih na sejah sveta delavcey;
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predhodno obves$canje sveta delavcev z njihove strani o dnevnem redu in gradivih za po-
samezne seje nadzornega sveta in zahtevanje njegovih stalis¢ do posameznih pomemb-
nejsih vprasanj;

naknadno obves$canje sveta delavcev o pomembnejsin sprejetin odlocitvah nadzomega
svetq;

redno obvescanje predstavnikov delavcev s strani sveta delavcev o vseh pomembnejsin
odlocitvah sveta delavcev.

Priporoca se fudi vzpostavitev vsaj obcasnih oblik neposrednega sodelovanja delavskih
predstavnikov v nadzornem svetu s sindikati v podjetju (obve$canje, posvetovanje itd.).

4.

Odloc¢no se je treba upreti poskusom kogarkoli, da bi posredno ali neposredno oviral in
onemogocal zgoraj omenjene povezave med delavskimi predstavnistvi v podjetju. V tem
smislu velja posebno pozornost nameniti pogostim zlorabam instituta poslovne
skrivnosti v te namene.

Poslovna skrivnost, razen v redkih izijemnih primerih, na¢eloma ne more biti utemeljen raz-
log za informacijsko blokado na relaciji svet delavcev - predstavniki delavcev v nadzornem
svetu, kajti:

a) po dolocbi 68. ¢lena ZSDU so tudi Clani sveta delavcev zavezani varovati poslovno skrivnost;

b) po dolocilih 39. in 40. ¢lena zakona o gospodarskin druzbah (ZGD) moragjo biti poslovne

skrivnosti in nacin njihovega varovanja v druzbi urejeni s posebnim pisnim sklepom (splosnim

aktom), in ¢e ni s tem aktom izrecno prepovedano, ima svet delavcev pravico dostopa do
vseh podatkov in informacij, ki se obravnavajo na nadzornem svetu.

5.

Predstavniki delavcev v nadzornem svetu so dolzni v zvezi s posameznimi viprasanji na seji
nadzormega sveta izrecno prezentirati in argumentirati stalis¢a sveta delavcev, ¢e jih je ta
zavzel, vendar pa pri glasovanju naceloma nimajo imperativhega mandata. Imperativni
mandat namreC¢ onemogoca potrebno usklajevanje razlicnih interesov, ki se srecujejo v
procesu odloc¢anja v nadzornem svetu.

6.

Svet delavcev bi moral vsaj enkrat letno obravnavati in oceniti delovanje predstavnikov
delavcev v nadzornem svetu ter na tej podlagi

a) sprejeti potrebne ukrepe za izboljSanje delovanja te oblike delavske participacije
v podjetju;
b) po potrebi opraviti kadrovske zamenjave na teh funkcijah.

Volitve predstavnikov delavcev v nadzornem svetu

1.

Dosedanja praksa kaze, da so mnogi sveti delavcev precej pomanikljivo normativno uredili
postopek izvolitve predstavnikov delavcev v nadzornem svetu, zaradi Cesar je marsikje prislo do
resnih zapletov. Zato se priporoCa vsem svetom delavcev, da ponovno preverijo tovrstne
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doloc¢be svojih poslovnikov in jih po potrebi dopolnijo. Pri tem je treba nedvoumno urediti
zlasti naslednja vprasanija:
a) potek kandidacijskega postopka (objava, ¢as trajanja, nosilci kandidiranja itd.);

b) morebitni pogoji (izobrazba, staz ipd.), ki jih morajo izpolnjevati kandidati,

oziroma omejitve za kandidiranje (npr. visji vodilni delavci ipd.) ter moznost
imenovanja zunanjih strokovnjakov;

c) nacin oblikovanja kandidatne liste (odprta ali zaprta in kdaj);

d) nacin glasovanja o izvolitvi (javno ali tajno);

e) potrebna vecina (navadna ali kvalificirana) za sklepcnost sveta delavcev pri volitvah;
f) morebitni kvorum (potrebno najmanjse Stevilo potrebnih glasov) za izvolitev
posameznega kandidata, ki pa ni priporocliiv v primeru vecjega Stevila kandidatov,
med katere se lahko razprsijo glasovi;

g) kdo je izvolien, ¢e dva kandidata dobita enako $tevilo glasov (morebitni drugi krog
volitev; upostevanije kriterija delovne dobe v podjetju ipd.);

h) morebitno Clanstvo v nadzornem svetu po funkciji (npr. predsednik SD);

i) nacin obvestitve uprave in nadzomega sveta o izidu volitev.

PriporoCa se zlasti razmislek o minimalnih izobrazbenih pogojih, ki naj bi jih izpolnjevali
kandidati za ¢lane nadzornega sveta.

2.

Dosedanja praksa ima v glavnem pozitivne izku$nje tudi s t. i. zunanjimi ¢lani (strokovnjaki)
kot predstavniki delavcev v nadzornem svetu. Poleg strokovnosti, ki je pri notranjih ¢lanih
pogosto pomanikljiva, je njihova prednost tudi neobremenjenost z notranjimi problemi in
popolna formalna neodvisnost od uprave druzbe.

Imenovanije zunanjih strokovnjakov za predstavnike delavcev v nadzornem svetu pride v
glavnem v postev v primerih, ko je v nadzomem svetu ve¢ mest, rezerviranih za delavske
predstavnike, kajti najbolj$a je kombinacija notranjih in zunanjih ¢lanov. Druga skrajnost, ko bi
bili za delavske predstavnike izvoljeni le zunaniji strokovnjaki, pa iz razumiljivih razlogov verjetno ni
priporocljiva.

Formalni in dejanski poloZaj predstavnikov delavcev v nadzornem svetu

1.

Clani nadzornega sveta so glede vseh pravic in obveznosti povsem enakopravni, ne
glede na to, ¢igave interese v tem organu zastopajo. Kljub temu se v praksi pojavljajo primeri
diskriminatornega obravnavanja delavskih predstavnikov v nadzornem svetu, zlasti v pogledu
materialnih pravic (sejnine, udelezba na dobicku), ki so jim ponekod kratene, ¢es, da svojo
funkcijo opravljajo med delovnim ¢asom.

V vseh teh primerih bi moral ustrezno intervenirati svet delavcev in po potrebi uporabiti tudi
razpoloZljiva pravna sredstva (npr. arbitraza) za ustrezno ureditev formalnopravnega statusa
delavskih predstavnikov v nadzornem svetu,
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2.

Zlasti v primerih paritetne sestave nadzornega sveta v druzoah z veg kot 1000 zaposlenimi je
priporocliivo v statutu ali vsaj poslovniku nadzornega sveta podrobneje urediti nekatere
vidike odlo¢anja v nadzornem svetu. Zlasti to velja za primer neodloc¢enega izida glasovanja,
ki bi ga kazalo urediti nekoliko bolj subtilno kot pa zgolj z instrumentom “dvojnega glasu
predsednika”. Tako bi bilo smiselno v odvisnosti od vrste in pomena konkretnega obravnavane-
ga vprasanja v takih primerih namesto preprostega preglasovanja uporabiti razlicne opcije
dodatnega usklajevanja ter po potrebi posredovanja in arbitriranja.

Ob paritetni sestavi nadzornega sveta je treba vztrajati tudi na tem, da je vsaj eden izmed
podpredsednikov nadzornega sveta predstavnik delavcey, kar je lahko zlasti pomembno zaradi
vpliva na ustrezno pripravo sej nadzornega sveta.

3.

Ureditev ustreznih pogojev za ucinkovito delo predstavnikov delavcev v nadzormnem svetu je
vprasanje, ki mu sveti delavcev zaenkrat posvecajo premalo pozornosti, Ceprav so zanj v celoti
odgovorni. Sveti delavcev bi morali preko participacijskega dogovora ali preko posebnega
dogovora z upravo zagotoviti predstavnikom delavcev v nadzornem svetu v na¢elu enake
materialne in druge pogoje za opravljanje funkcij kot jih imajo ¢lani sveta delavcey, in
sicer:

a) vsaj 40 placanih ur letno za izobrazevanje ter placilo stroskov izobrazevanija;
b) doloceno Stevilo placanih ur za pripravo na seje;

c) sredstva za placilo zunanjih strokovnjakov, ki nudijo potfrebno strokovno pomoc
predstavnikom delavcev v nadzornem svetu, bodisi v okviru tonamenskin sredstev sveta
delavcev, bodisi posebej;

d) potrebbne administrativne in tehni¢ne pogoje za delo;
e) delovnopravno imuniteto vsaj Se dve leti po prenehanju funkcije.

4, Delavski direktor

4.1. Splosno o funkciji delavskega direktorja

Pri delavskem direktorju gre za enega tistih pravnih institutov iz zakona o sodelovanju delav-
cev pri upravljanju (ZSDU), ki je zaradi (po mnenju nekaterih) ne dovolj jasnih pravnih
opredelitev, predvsem pa zaradi razli¢nih teoreti¢nih pogledov glede njegovega vsebinskega
smisla in pomena v sistemu delavske participacije, pri nas Se precej sporen.

Nekateri zato na vrat na nos predlagajo cimprejSnje spremembe zakona o soupravljanju,
drugi pa menijo, da bi bil to velik nesmisel, dokler se prava koncepcija delavskega direktorja ne
izkristalizira v praksi.

V nasi teoriji sta se razvili zlasti dve temeljni koncepciji delavskega direktorja, ki se med
seboj ze v osnovi popolnoma razlikujeta in celo izklju¢ujeta. Po eni, ki se opira predvsem na
spoznanja novejse organizacijske in korporacijske teorije ter na veljavno zakonsko definicijo
tega instituta v ZSDU, je delavski direktor predstavnik delavcev v upravi druzbe (torej ena
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ima izmed oblik sodelovanja delavcev pri upravljanju v pravem pomenu besede). Po drugi, ki se
sklicuje predvsem na nems$ki vzorec, pa naj bi bil delavski direktor tudi pri nas Cisto obiCajen
(bolj ali manj participativen) kadrovski direktor, ki naj bi nastopal v »dvojni viogi istoCasnega
zastopnika interesov dela in kapitala«. V slovenski praksi, ki raziskuje po svoje, se zaenkrat
preizkusata oba koncepta, Ceprav je res, da je le v manjSem S§tevilu konkretnin primerov
delavski direktor postavljen kot menedzer za kadrovsko podrocije (kadrovski direktor, direktor za
delo) po nemskem vzoru.

4.2. Nas delavski direktor je nekaj drugega kot nemski “Arbeitsdirektor “

Prav ni¢ nimamo proti instituciji delavskega direktorja, kakor jo ureja nemska zakonodaja,
toda na$ delavski direktor ni niti priblizno isto kot nemski “Arbeitsdirektor”. Ceprav se nasa
zakonodaja s podrocja delavske participacije pri upravijanju podijetij v veliki meri zgleduje po
nemski ureditvi, je treba namre¢ ugotoviti, da je na$ zakon institut delavskega direktorja uredil
bistveno drugace kot nemski, in teh razlik ni mogoce spregledati, & manj pa jih je seveda
mogoce zavestno zanemariti.

Nemski zakon ureja delavskega direktorja zgolj kot enega izmed menedzerjev, Clanov
“organa, pooblas¢enega za zakonito zastopanje podjetia” (Mitbestimmungsgesetz iz leta
1976, paragraf 33). Z nobeno besedico niso omenjeni kaki delavski interesi, ki naj bi jih
delavski direktor zastopal, ali kaj podobnega. Zakon mu glede tega ne nalaga prav nobenih
dolznosti in pojmovanija, po katerih je delavski direktor nekaksna dvozivka oziroma “Clovek z
dvema dusama, suzenj dveh gospodarjev " ipd., ki je dolzan istoCasno zastopati interese
delodajalca in delojemalcey, je razvila Sele teorija. Zakon tega ne doloc¢a in samo od
osebnosti konkretnega delavskega direktorja je odvisno, ali bo res tudi kaj “delavski’, ali ne.
Delavci, razen v podjetjih s podro¢ja montan industrije (na podlagi
Montan-Mitbesimmungsgesetz iz leta 1951), nimajo formalno prav nobenega vpliva niti
na njegovo imenovanje. Ne nazadnje je ob fak$ni pravni ureditvi povsem mozno, da je za
"Arbeitsdirektorja” imenovana oseba, ki potem svojo menedzersko funkcijo namesto skrajno
participativno v praksi opravlja povsem avtoritativnho, a se Se vedno formalno imenuje
“delavski’direktor.

Zato (o tem samo mimogrede) tudi ni Steti kot posebno mocen argument v prid taksni
(nemski) koncepciji delavskega direktorja trditev, ki pravi, da le delavski direktor, ki ima isto€asno
v rokah pooblastila kadrovskega direktorja, lahko za delavce stori kaj konkretno koristnega. Vsak
kadrovski direktor namrec¢ lahko, ¢e to sam hoce, stori za delavce veliko koristnega in ni
potrebno, da se za to imenuje delavski direktor. Ce tega noce, in e delavci nanj nimajo nobe-
nega neposrednega vpliva, pa je popolnoma vseeno, ali ga imenujemo kadrovski ali delavski in
ali gre za podijetje z manj kot 500 ali z ve¢ kot 500 zaposlenimi (v prvih naj bi se po tej logiki
namre¢ glede na naso zakonsko ureditev imenoval kadrovski, v drugih pa delavski). Bistvo te
institucije vsekakor ni v zakonskem doloCanju nekak$nega posebnega “karitativnega mene-
dzerja”, ki bo velikodu$no skrbel za delavce, ampak v omogocanju ¢im SirSe participacije
zaposlenih pri poslovnem odlo¢anju.

Dobro sodelovanije z zaposlenimi in z njinovimi predstavniki je danes v razvitem svetu tako ali
tako ze imperativ vsakega sodobnega menedzerja, posebej kadrovskega (vendar ne samo
kadrovskega), in v ta namen ni potrebno postavljati nekih posebninh menedzerjev z “dvojno
vlogo”. Delavci lahko svoje interese tudi pri sprejemanju odlocCitev znotraj uprave brez dvoma
uspesneje zastopajo sami preko svojih predstavnikov (tako kot to pocnejo preko sveta delavcev
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Kako sta opredeljena...

DELAVSKI DIREKTOR IN “ARBEITSDIREKTOR”
SKOZI CRKO ZAKONA

1. Delavski direktor po ZSDU

78. ¢len

Sodelovanje delavcev pri upravljanju v organih druzbe se uresniCuje preko predstav-
nikov delavcev v nadzormem svetu druzbe oziroma v hadzornem odboru zadruge (v na-
dalinjem besedilu: nadzormni svet), lahko pa tudi preko predstavnika delavcev v upravi
druzbe (v nadaljnjem besedilu: delavski direktor).

81. ¢len

Druzba, kjer je zaposlenih vecC kot 500 delavcev, ima delavskega direktorja, ki ga
predlaga v upravo druzbe svet delavcev.

V druzbi, kjer je zaposlenih manjse stevilo delavcey, se lahko imenuje delavskega direk-
torja, ¢e je tako dolo¢eno z dogovorom med svetom delavcev in delodajalcem.

82. ¢len

Delavskega direktorja kot ¢lana uprave druzbe imenuje organ lastnikov druzbe,
dolocen v skladu s poselbnim zakonom.

Pristojni organ imenuje delavskega direktorja z vec€ino glasov prisotnih Clanowv.

83. ¢len

Ce delavski direktor ni imenovan v skladu s prej$njim &lenom, mora odbor skupédine v
enem mesecu po glasovanju skups$cine predlagati skupscCini skupnega kandidata.
Kandidat je imenovan za delavskega direktorja, ¢e dobi vecino glasov prisotnih Elanov
skupscine.

Odbor skupscine iz prejSnjega odstavka je sestavijen iz predsednika skupscine ter
enakega Stevila predstavnikov lastnikov, imenovanih izmed c¢lanov skups$cine, in
predstavnikov delavcev clanov sveta delavcev.

Ce delavski direktor tudi v skladu s prvim odstavkom tega &lena niimenovan, lahko svet
delavcev zahteva, da ga imenuje pristojno sodisce.

84. clen

V okviru splo$nih pravic in obveznosti, ki pripadajo vsem ¢lanom uprave druzbe v
skladu s posebnim zakonom in statutom druzlbe, delavski direktor zastopa in predstavija
intferese delavcev glede kadrovskih in socialnih vprasan.
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2. Arbeitsdirektor po Mitbesimmungsgesetz BRD iz leta 1976

“§ 33. Arbeitsdirektor. (1) Als gleichberechtigtes Mitglied des zur gesetzlichen
Vertretung des Unternehmens befugten Organs wird ein Arbeitsdirektor bestellt. Dies gilt
nicht fir Kommanditgesellshaften auf Aktien.

(2) Der Arbeitsdirektor hat wie die Ubrigen Mitglieder des zur gesetzlichen Vertretung
des Unternehmens befugten Organs seine Aufgaben im engsten Einvernehmen mit dem
Gesamtorgan auszuiben. Das Nahere bestimmt die Geschaftsordnung.

(3) Bei Erwerbs- und Wirtschaftsgenossenschaften ist auf den Arbeitsdirektor § 9 Abs. 2
des Gesetzes betreffend die Erwerbs- und Wirtschaftsgenossenschaften nicht
anzuwenden.”

Ce (neuradno) prevedemo dolo¢bo paragrafa 33 nemskega zakona o soodloéanju iz
leta 1976, ki je hkrati edina doloc¢ba o “Arbeitsdirektorju” v tem zakonu, bi se 1. in 2.
odstavek (tretji je nebistven) glasila nekako takole:

“§ 33. Delavski direktor. (1) Kot enakopraven ¢lan organa, pooblas¢enega za
zakonito zastopanje podjetja (uprave, op. p.), bo postavijen delavski direktor. To ne velja za
komanditne delniske druzbe.

(2) Delavski direktor mora tako kot ostali ¢lani organa, pooblas¢enega za zakonito
zastopanje podijetja, izvrsevati svoje naloge v okvirih dogovora s celotnim organom. Po-
drobnosti dolo¢a poslovnik. *

3. Primerjava

Ce neposredno primerjamo naso in nemsko uredifev instituta delavskega direktorja,
ni treba biti pravnik, da se ¢lovek vprasa, le kje v nasem ali nemskem zakonu naj bi bila
podlaga za konstruiranje nekaks$ne njegove »dvojne vioge« (istoCasnega zastopsiva
interesov dela in interesov kapitala). Po nasem zakonu je delavski direktor nedvoumno
opredeljen kot predstavnik (78. ¢len) in celo zastopnik delavcev (84. ¢len), po nemskem
pa ravno obratno. Nems$ki zakon ga opredeljuje kot enega izmed c¢lanov top
menedzmenta brez kakrsnega koli delavsko-interesnega predznaka, torej kot enega
izmed menedzerjev, za katerega lahko le iz naziva sklepamo na to, da je to v bistvu
“direkfor za delo” (kadrovski direktor, direktor za kadrovsko in socialno podrocje). Brez
zgovornega naziva iz nemskega zakona ne bi bilo mogoce razbrati niti njegovega
delovnega podrocja, o kakem “zastopstvu” delavcev pa seveda ni sledu niti med
vrsticami.

Pravno gledano sta torej na$ delavski direktor in nems$ki “Arbeitsdirektor” popolnoma
neprimerljiva in diametralno nasprotno interesno determinirana instituta, ki pa sta
isto¢asno v tem smislu vsak zase opredeljena zelo jasno in nedvoumno. Le z veliko pravne
fantazije je mogoce iz teh dveh pravnih institutov ustvariti nekak§no enofno “koncepcijo
menedZzerja z dvojno viogo”, ki je sicer po nobeni normailni pravno-interpretacijski metodi
ni mogoce razbrati ne iz enega, ne iz drugega zakona. Se hujse nasilie nad ZSDU pa
predstavija teza nekaterih nasih pravnih teoretikov, da je nasega delavskega direktorja ze
“de lege lata” nesporno treba razumeti zgolj kot klasi¢cnega kadrovskega direktorja.
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in preko svojin predstavnikov v nadzornem svetu) in ne preko nekak$ninh menedzerjev z “dvojno
viogo”.

Sistemsko gledano torej nemski “ Arbeitsdirektor” ni posebna oblika delavskega
predstavnistva, ampak je v bistvu ¢isto navaden (bolj ali pa manj participativho naravnan)
kadrovski direktor. Vsak sodoben direktor, zlasti pa kadrovski, mora pri vodenju svojega
poslovnega podroc¢ja ustrezno upostevati tudi delavske interese, Ce jih ne, pa ga k temu
zagotovo ne more prisiliti noben zakon. Zato smisla uvedbe instituta delavskega direktorja
nedvomno ne gre iskati v poskusu uzakonjanja “kooperativnega oziroma participativhega tipa
kadrovskega menedzerja”.

Razlog in bistvo uvrstitve tega instituta v nemski Mitbestimmungsgesetz pa je samo v tem,
da je na ta nacin kadrovska funkcija, za katero so delavci seveda posebej zainteresirani,
bistveno pridobila na pomenu v okviru celote poslovnih funkcij v podjetju. Za Nemcijo je bilo
namrec sicer znaciino ravno to, da je bila kadrovska funkcija precej zapostavljena. Zato so
nemski sindikati uvedbo delavskega direktorja v upravo podjetja vedno Steli za veliko
pridobitev, Ceprav gre kot reCeno v osnovi za Cisto navadnega kadrovskega direktorja, ki je
subjektivno lahko bolj ali pa manj naklonjen delavcem. Nobene garancije pa ni, da bo v svojih
ravnanjih tudi v resnici “delavski”.

Zgoraj omenjena zapostavljenost kadrovske funkcije v nemskih podietjih in pravi razlog
uvedbe instituta “Arbeitsdirektorja” v nemski zakon o soodloc¢anju sta razvidna tudi iz rezultatov
nekaterih mednarodnih $tudij. Tim Hindle (Temeljni pojmi Manager, DZS d.0.0.,1994) tako
navaja raziskavo, ki jo je leta 1980 izvedlo mednarodno revizijsko podjetje Price Waterhouse
skupaj s Cranfield School. Ena izmed ugotovitev raziskave govori tudi o stopnji zastopanosti
direktorjev kadrovskih sluzb v upravnih odborih v razli¢nih drzavah, ki je naslednja:

Svedska 87 %

Francija 84 %
Spanija 78 %
V. Britanija 63 %
Z. Nemcija 19 %

Odstotek zastopanosti v Nemciji se morda zdi nenavaden, vendar pa je popolnoma v
skladu z ugotovitvijo iste raziskave, da ima Nemcija tudi najvecji delez podietij, v katerih direktor
kadrovske sluzbe nikoli ne sodeluje pri doloCanju poslovne strategije.

Klasicni nemski “Arbeitsdirektor” je torej danes, ko na sistem delavskega soupravijanja
gledamo kot na napredno obliko t. i. participativnega menedzmenta (Cim bolj neposrednega
vkljuCevanja zaposlenih v vse vidike in na vse nivoje poslovnega odlocanja v podjetju zaradi
doseganja vecje poslovne uspesnosti), ze precej arhai¢na institucija, ki s sisternom pravega
soodlo¢anja delavcev nima prakticno nobene zveze.

4.3. Delavski direktor kot predstavnik delavcev v upravi druzbe

Neutemeljena je teza, po kateri delavski direktor ze po logiki stvari tudi v nasem sistemu ne
more biti predstavnik delavcev v upravi druzbe, ampak je lahko le menedzer, odgovoren za
vodenje kadrovske poslovne funkcije. Zoper taksno tezo namrec govorijo $tevilni vsebinski in
formalnopravni razlogi.
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Vsebinsko gledano ima ta funkcija lahko globlji poslovni pomen v smislu sodobnih
organizacijskih in korporacijsko-upravljalskih teorij le v primeru, da je delavski direktor konci-
piran kot delavski predstavnik v upravi druzbe v pravem pomenu besede. Klasi¢nih “Arbeits-
direktorjev” kot »direktorjev za delo« oziroma kadrovskih direktorjev v upravi, kakrsne so Nemci
uzakonili pred skoraj 50 leti in so kot receno v tistem casu dejansko predstavljali nekaj nadvse
naprednega zaradi same promocije v dotedanji poslovni praksi povsem zanemarjene
kadrovske funkcije v podjetjih, danes zagotovo nima vec prav nobenega smisla dolocati z
zakonom. Posebej ne s tistim, ki ureja oblike in nacine sodelovanja delavcev pri upravijanju.
Sodobna poslovna praksa je namre¢ kadrovsko poslovno funkcijo in kadrovske direktorje ze
zdavnaj sama od sebe sprejela kot nekaj samoumevnega in popolinoma nobene potrebe ni,
da bi danes njihovo postavitev podjetiem zapovedoval kak zakonski predpis. Pritem je za samo
vsebino uresni¢evanja kadrovske funkcije bolj ali manj irelevantno ali je kadrovski direktor
neposredno ¢lan uprave, dli le ¢lan ozjega kolegija direktorjev. Tudi ureditve tega vprasanja
podjetiem vsekakor ne kaze zapovedovati z zakonom.

Zato sta funkciji ¢Clana uprave oziroma direktorja, odgovornega za vodenje kadrovskega
poslovnega podrocja, in funkcija delavskega direktorja kot predstavnika delavcev v upravi
druzbe v smislu nasega zakona o sodelovanju delavcev pri upravijanju (ZSDU) Ze po logiki stvari
lahko le vsebinsko in personalno lo¢eni funkciji. Poenostavljeno vsebinsko in personalno
enacenje teh dveh funkcij bi ne nazadnje pomenilo tudi povsem zgre§eno pojmovanije bistva
sistema sodelovanja delavcev pri upravljanju, kajti predmet delavske participacije seveda
(Ceprav pomembna) e zdale¢ niso samo kadrovska in socialna vprasanja. Poudarek je na
aktivnem in neposrednem vklju¢evanju zaposlenih in njihovih predstavnikov v prav vse vidike
poslovanja in odlocanja v podijetiju.

Bistvo in teoreticno podlago sistema delavske participacije je namrec, kot ze veckrat
receno, treba iskati v sodobnih poslovno-organizacijskin teorijoh o t. i. participativnem
menedzmentu (sodelovalnem upravljanju oz. vodenju organizacij) in v sodobni korporacijski
teoriji podjetja kot skupnosti déleznikov (angl. stakeholders), ki pomeni negacijo klasi¢nih
lastniskih konceptov upravljanja in predpostavlja t. i. interesno ravnotezno upravljanje. Enega
od pomembnih elementov interesno ravnoteznega upravijanja pa tvorijo prav predstavniki
zaposlenih v organih druzbe, torej tudi v upravi. Kajpak je logi¢no, da predstavnik interesov
zaposlenih v procesu sprejemanja poslovnin odlocitev v upravi ne more biti kadrovski direktor
kot (izvr$ilni) menedzer, ampak je to lahko le delavski direktor.

2.

Tudi ZSDU je pri opredelitvi delavskega direktorja kot predstavnika delavcev v upravi povsem
nedvoumen in glede tega ne dopusc¢a nobenega dvoma, na kar kazejo predvsem Stirje
elementi:

a)

Zakon obravnava delavskega direktorja v petem poglavju, ki nosi naslov “Sodelovanje
delavcev v organih druzbe”, kar je Ze samo po sebi dovolj indikativno glede njegovega
pravnega in dejanskega statusa.
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b)

V 78. Clenu je delavski direktor izrecno definiran kot “predstavnik delavcev v upravi
druzbe”. Gre za tako nedvoumno dolo¢bo, da je preprosto ni mogoce po nobeni
interpretacijski metodi razlagati v tem smislu, da je zakonodajalec imel pravzaprav v mislih
kadrovskega menedzerja. Taksne razlage vsekakor predstavljajo hudo nasilje nad veljavnim
zakonom.

c)

V 84. ¢lenu je temeljna funkcija delavskega direktorja opredeljena kot “predstavljanje in
zastopanje interesov delavcev na kadrovskem in socialnem podroc¢ju”, kar je seveda nekaj
popolnoma drugega kot poslovno vodenije tega podrocja. Kaj pomeni pojem “zastopanje” je v
pravu jasno, in nekdo (menedzer), ki zastopa interese kapitala, ne more istoCasno v isti osebi in
v istem organu zastopati tudi interesov delavcev, ki so lahko zelo razli¢ni ali v€asih celo
nasprotni interesom kapitala. Menedzer lahko delavske interese le bolj ali manj uposteva pri
svojem delu, ne more pa jih zastopati v nekem organu. Med pojmoma “zastopanje”in
“upostevanje” je namre¢ ogromna vsebinska razlika.

d)

Delavski direktor je lahko imenovan le na predlog sveta delavcev v podjetju, forejizmed
kandidatoy, ki jin predlaga svet delavcev. Niti nadzomi svet, niti sodis¢e (v primeru spora) ne
moreta imenovati delavskega direktorja mimo sveta delavcev kot osrednjega delavskega
predstavnistva. Ce naj bi bilo celotno bistvo instituta delavskega direktorja res samo v tem, da
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bi bilo delavcem na ta nacin omogoceno vplivati na izbiro kandidata za kadrovskega
direktorja, kot frdijo nekateri avtorji - Cemu potem delavski direktor le v podjetjin z ve¢ kot 500
zaposlenimi?

3.

Zagovorniki koncepcije delavskega direktorja kot kadrovskega direktorja pogosto navajajo
kot svoj argument tudi tezo, po kateri je uprava v dvotirnem sistemu upravljanja le operativno-
izvrsilno poslovodstvo, v katerem torej nek delavski predstavnik, ki ni hkrati tudi menedzer z
izviSilnimi pooblastili za eno izmed poslovnih podrocij (funkcij, resorjev) sploh nima kaj poceti.

Ce bi uprava res imela le operativno-izvrsilno funkcijo v sistemu korporacijskega upravijanja,
kakr$no je npr. imel poslovodni organ v razmerju do delavskega sveta v biv§ih druzbeninh
podijetjih, bi se vsekakor morali strinjati, da je dejansko nesmiselno v tak organ posebej tiaciti $e
nekakSnega delavskega predstavnika. Seveda pa to ni niti priblizno res.

V resnici je uprava delniske druzbe v dvotimem sistemu upravijonja organ upravljanja z
rativne poslovne odlocitve, razen ftistih, za katere je po ZGD in statutu druzbe izrecno pristojna
skupScina delnicarjev (opomibba: nadzorni svet je izkljucno nadzorni organ in upravo le imenuje
oziroma razre$uje in nadzoruje, medtem ko neposredno ni pristojen sprejemati nobenih
pomembnejsin poslovnih odlocitev). Skupscina pa se praviloma sestaja le enkrat letno in
odloc¢a le o vprasanijih, izrecno doloc¢enih v 282. ¢lenu ZGD in morda dodatno $e v statutu.

To pomeni, da uprava kot kolektivno telo sprejema v prvi vrsti prav strateske in takticne po-
slovne odlocitve, medtem ko operativho vodenje v glavhem izvajajo njeni ¢lani - direktorji
(in njim podrejeni vodilni in vodstveni delavci) vsak na svojem poslovhem podrocju. Ni fore;
videti razloga, zakaj pri kolektivnem odlo¢anju uprave ne bi mogel enakopravno sodelovati
predstavnik delavcey, ki ni hkrati tudi izvrsilni menedzer, odgovoren za vodenje kakega po-
slovnega podrocija. Bistvo funkcije delavskega direktorja je namrec prav zastopanije interesov
zaposlenih pri kolektivnem sprejemaniju strateskih in takticnih poslovnih odloCitev v upravi, ne pri
njihovem operativnem izvajanju na posameznih poslovnih podrocjin. Nesporno pa je, da je
uprava ftisti organ druzbe, v katerem se sprejemajo z vidika delavcev najobolj pomembne
dolgorocne in tekoCe poslovne odlocitve, zaradi Cesar je uveljavitev delavskega direktorja kot
posebne institucije delavske participacije v vseh podijetjih (ne samo fistih z ve¢ kot 500
zaposlenimi) $e posebej pomembna in priporocljiva.

NaSa teza v zvezi z vlogo delavskega direktorja v enotirnem oziroma dvotirnem sistemu
korporacijskega upravljanja je na podlagi povedanega naslednja: Uprava v dvotfirnem sistemu
upraviljanja delniskih druzb niti priblizno ni le operativni (izvrsilni) poslovodni organ, ampak ima
(razen nadzorne) vse upravijalske funkcije in pristojnosti, ki v enotirnem sistemu sicer sodijo v
pristojnost celothega enofnega upravnega odborq. Zato tudi predstavniki delavcev zgolj v
nadzornem svetu pri dvotirnem sistemu niti priblizno “ne odfehtajo” participacijskega vpliva,
kakrsnega imajo predstavniki delavcev v upravnem odboru (delavski direktorji) pri enotirnem
sistemu upraviljanja. Sele, ¢e predstavnikom delavcev v nadzornem svetu dodamo $e
(neizvrsilnega) predstavnika delavcev v upravi, se funkciji delavskega direktorja v enotirnem in
avotirnem sistemu upravijanja po vsebini priblizno izenacita.

4.
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V strokovni literaturi se pojavlja tudi trditev, da delavski direktor ni enakopraven ¢lan upra-
ve, ¢e ni hkrati zadolzen za vodenje dolo¢enega poslovnega resorja. Ta frditev je Se posebej
zanimiva, saj zanjo nikakor ni mogo&e naiti logié¢ne raziage. Ce namred delavski direktor
enakopravno soodlo¢a pri kolektivnem delu uprave in je za te odlocitve tudi v celoti so-
odgovoren, je kajpak v vseh pogledih enakopraven ¢lan uprave kot kolektivnega organa. Kak-
$na izvrsilna vodstvena pooblastila pa imajo sicer drugi ¢lani uprave vsak na svojem poslovnem
podrocju, je pri kolektivnem odloc¢anju uprave povsem nepomembno. Ta element je lahko
pomemben le pri nagrajevanju posameznih Clanov uprave v odvisnosti od obsega in
zahtevnosti njinovin vodstvenih funkcij, ki sta lahko razli¢éna. To pomeni, da je treba logiti
kolektivho delo in odgovornost uprave od individualnega podroc¢ja dela in odgovornosti
njenih ¢lanov. Prav iz tega razloga tudi ni videti nobene ovire za morebitno neprofesionalno
opravljanje funkcije delavskega direktorja, ki je lahko v tem primeru ustrezno nagrajen le za
sodelovanje pri kolektivnem delu uprave.

5.

Eno najpogostejsih dilem v zvezi s funkcijo delavskega direktorja predstavlja vprasanje, ali
ima delavski direktor v razmerju do sveta delavcev res imperativni mandat. V praksi se to vpra-
Sanje najpogosteje odpre v primerih, ko se pojavijo razmi$ljanja o morebitnem odpoklicu
delavskega direktorja. Kaj pravzaprav pomeni pojem »imperativni mandat«?

V praksi je mocno prisotno napacno pojmovanje imperativnega mandata, ki izhaja iz stalis-
¢a, da gre za imperativni mandat vedno, kadar je mozen odpoklic dolocenega predstavnika v
nekem organu. V zvezi z delavskim direktorjem je to stalisCe prisotno zlasti med zagovorniki teze,
da je delavski direktor pravzaprav kadrovski menedzer, ki ne more biti v nobenem primeru
odgovoren svetu delavcey, ker nqgj bi to avtomati¢no pomenilo, da ima pri delu v upravi
imperativni mandat in s tem zvezane roke za nujno potrebno usklgjevanje interesov znotrq;
uprave.

Delavski direktor seveda dejansko ne more imeti imperativhega mandata, vendar pa
to nikakor ne pomeni, da za svoje delo v upravi enostavno sploh ni odgovoren svetu
delavcev. Pri tem je vprasanje, ali je postavljen kot »kadrovski menedzer« ali kot »delavski
predstavnik v upravi v pravem pomenu besede«, povsem irelevantno.

Delavski direktor je kot re¢eno v dolocbi 78. ¢lena ZSDU definiran kot »predstavnik delav-
cev v upravi druzbe«, zaradi ¢esar je tudi pristojnost, da ga prediaga v upravo, dana svetu
delavcev. Nadzorni svet lahko za delavskega direktorja imenuje le kandidata, ki ga je prediagal
svet delavcev. Iz tega pa seveda logi¢no sledi, da je delavski direktor za uspes$nost zastopanja
interesov delavceyv svetu delavcev tudi odgovoren. Ce svet delavcev oceni, da delavski
direktor nezadovoljivo zastopa interese delavcev pri odlocanju v upravi, mu lahko izrece
nezaupnico in zahteva, da ga nadzorni svet razresi kot ¢lana uprave. Tako je med drugim
zapisano tudi v veclini veljavnih statutov podijetij, ki imajo delavske direktorje, in je tudi edino
logi¢no.

Odgovornost delavskega direktorja svetu delavcev »za uspesnost zastopanja interesov
delavcev v upravi druzbe« v zgoraj opisanem smislu pa seveda nima nobene zveze z impe-
rativnim mandatom. Pojem imperativni mandat, ki bi ga lahko prevedli kot »velelno oziroma
zapovedovalno pooblastilo«, namre¢ pomeni nekaj Cisto drugega. O imperativnem
mandatu v pravem pomenu besede govorimo takrat, kadar »mandatar (nosilec
pooblastila)« pri zastopanju nima nobenega manevrskega prostora za usklajevanije stalis¢ s
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predstavniki drugih interesnih skupin pri sprejemaniju odlocitev v dolo¢enem organu, ampak je
lahko v bistvu le »postar«. To pomeni, da lahko le prenasa stalis€a »mandatarja oziroma
mandanta (dajalca pooblastila)« v organ in tam fudi glasuje le v skladu z njegovimi
vnaprej$njimi navodili, ne glede na to, s kak$nimi argumenti nastopajo drugi predstavniki
oziroma ¢lani konkretnega organa.

O ¢em takem pri delavskem direktorju kajpoak ne more biti govora. Delavski direktor mora pri
sprejemanju posameznih odloCitev v upravi sicer res v osnovi zastopati interese delavcey,
vendar pa jih mora tudi usklajevati z drugimi Clani uprave, ki so zastopniki interesov kapitala, ter
se pri konkretnem glasovanju samostojno odlocati ob upostevanju vseh predstavijenih
argumentov. Morebitni imperativni mandat delavskega direktorja pa bi tak$no usklajevanje
nosilcev razli¢nih interesov v okviru uprave v celoti onemogocil in je zato naceloma nespre-
jemiljiv, Ceprav glede posameznih vprasanj in iziemoma ne more biti povsem izkljucen.

Uspesnost delavskega direktorja pri zastopanju interesov delavcev v upravi je torej odvisna
izklju¢no od tega, s kako mocnimi strokovnimi argumenti zna pri tem nastopati. In to je tudi
osnovni kriterij, po katerem lahko svet delavcev presoja njegovo delo na tej funkciji.

Kljub povedanemu pa morebitni imperativni mandat delavskega direktorja v posameznih
primerin ni povsem izkljucen. Pri posameznih poslovnih vprasanjin je namre¢ lahko interes
delavcey, izrazenih preko sveta delavcey, kljub vsemu tako mocan, da od svojih predstavnikov
v organih druzbe (delavski direktor, predstavniki delavcev v nadzormem svetu) zahtevajo strikino
zastopanje to¢no dolocenega stalis¢a in vnaprej zapovedano glasovanje. Svet delavcev
naceloma to pravico seveda ima, in ¢e delavski predstavniki v taksnem primeru zavestno
ravnajo v nasprotju z dobljenimi navodili, pac tvegajo morebitni odpoklic in razresitev. Vendar
pa gre pri takdnih primerih dejansko bolj za izjeme kot za pravilo.

Pri delavskem direktorju je morebitno podeljevanje imperativnega mandata s strani sveta
delavcev za vsakokratno odlocanje v upravi tudi s povsem prakticnega vidika neizvedljivo ter
bolj ali manj nesmiselno. Uprava se namrec¢ sestaja tedensko ali Se pogosteje, Cemur svet
delavcev s svojimi sejami ze objektivno ne more slediti. Poleg tega pa je ob glasovanju v upravi
delavski direktor lahko vedno v manjsini in z apriornim oponiranjem za vsako ceno objektivno ne
more za delavce doseci kaj veliko koristnega. Bistveni so, kot reCemo strokovni argumenti. Le z
njimi lahko delavski direktor dejansko vpliva na vsebino sprejetih odlocitev v upravi, kajti
preglasovati ostalih Clanov uprave, kot re¢eno, tako ali tako ne more.

Funkcija delavskega direktorja kot predstavnika delavcev v upravi je torej dvojna:

vsako predlagano poslovno odlocitev mora pretehtati z vidika interesov delavcey,
ugotoviti njene mozne posledice za te interese, to prezentirati ostalim ¢lanom uprave ter
po potrebi predlagati tak$ne korekture predvidene odlocitve uprave, ki bodo zagotovile
maksimalno zavarovanje in uveljavitev interesov zaposlenih v konkretnem primeru;

ob upostevanju drugih prezentiranih interesov in argumentov sodelovati pri usklajevanju
kon¢ne odlocitve tako, da bo v njej zagotoviieno Ze omenjeno in neocbhodno interesno
ravnotezje, pri Cemer ni prav noben parcialni interes (delo, kapital, lastniki) aprioren in
»nadrejen« interesom drugih déleznikov organizacije.

Delavski direktor je dolzan svet delavcev obveséati o tem, kako mu uspeva opravljati zgoraj
opisano funkcijo. Dejstvo je, da so tisti delavski direktoriji, ki so postavljeniistoCasno tudi v funkcijo
kadrovskih direktorjev, pri tem zares v nemogocem in neprestano skrajno zagatnem »dvojnem
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polozaju« (isto¢asno zastopanje dveh vist pogosto tudi povsem razlicnih interesov dela in
kapitala v eni osebi je namred v resnici tako teoreticno kot prakticno sploh neuresnicljivo).

Svet delavcev lahko delavskega direktorja kadarkoli pokli¢e na odgovornost. Trditev, da
moznost izreka morebitne nezaupnice delavskemu direktorju s strani sveta delavcev v bistvu
pomeni uvajanje nesprejemljivega imperativnega mandata v sistem delavske participacije,
pa je le prazna puhlica, katere se posluzujejo nekateri delavski direktorji, ki bi se radi te
»nadleZzne« odgovornosti preprosto kar znebili.

4.4. Znadilnosti in mozne inacice opravljanja funkcije delavskega direktorja

Upostevaje zgoraj povedano, bi lahko oblikovali predvsem naslednje temeljne zakljucke
glede uresnicevanja funkcije delavskega direktorja v praksi:

1)

Delavski direktor je predstavnik delavcev v upravi druzbe in eden izmed temeljnih
institutov sistema delavske participacije, ne kadrovski direktor. Funkciji delavskega in
kadrovskega direktorja morata biti personalno loceni.

2)

Temeljno poslanstvo delavskega direktorja je predstavijanje in zastopanje interesov
delavcev pri sprejemanju kolektivnih poslovnih odloc¢itev v upravi. Tezis¢e njegove funkcije
je torej na tem, da glede vseh odlocitev uprave v permanentni povezavi z drugimi delavskimi
predstavnistvi (svet delavceyv, sindikat) v druzbi pravocasno artikulira interese delavcey, jih
prezentira in argumentira na sejah uprave ter jin usklajuje z interesi in argumenti, ki jin zastopajo
drugi Clani uprave. Pri tem je irelevantno, ali svojo funkcijo opravlja profesionalno ali ne-
profesionalno.

3)

Status delavskega direktorja kot predstavnika delavcev je zaradi vsebine interesov, ki jih
zastopa, v nacelu nezdruzljiv s statusom odgovornega direktorja za vodenje kateregakoli
posameznega poslovnega resorja v druzbi (finance, marketing, kadri, itd.). Interesi delavcev
so pac¢ pogosto objektivno drugacni od oZjih poslovnih interesov podjetja, ki jih morajo
prvenstveno ze po funkciji zastopati menedzerji. Zato ista oseba nikoli ne more »zastopati«
obeh vrst interesov hkrati, ampak jih je mogoce uskladiti le med njihovimi dejanskimi nosilci
(predstavniki) znotraj dvopartitno sestavljene uprave.

Iz teh razlogov glede ureditve konkretnega polozaja delavskega direktorja v upravi prideta v
praksi v postev predvsem dve mozni resitvi:

a) Delavski direktor je v splo$nih aktin druzbe opredeljen kot neizvrsilni ¢lan uprave, ki
enakopravno sodeluje pri njenem kolektivnem delu, nima pa svojega poslovnega resorja (“min-
ister brez listnice”). To hkrati pomeni, da lahko svojo funkcijo v upravi opravlja tudi
neprofesionalno.

b) Ce naj bi delavski direktor kot &lan uprave ze imel tudi dolo&ene konkretne zadolzitve in
svojo funkcijo opravljal profesionalno, pa pridejo na podlagi povedanega v postev morda
lahko le takSna (»nekonfliktna«) podrocja in skupine nalog, kjer ne more priti do tega, da bi s
svojimi izvrSilnimi odlocCitvami lahko tudi (hote ali nehote) neposredno krsil zakonske pravice
delavceyv iz delovnega razmerja, ampak na njih lahko le bolj ali manj uspesno uresniCuje
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dolo¢ene njinove interese. Taksen resor bi lahko predstavijalo naprimer podrocje sociale in
standarda delavcev (stanovanjska vprasanja, letovanja ipd.). Se bolj primerno pa bi bilo
delavskega direktorja kot Clana uprave v tem primeru zadolZiti in pooblastiti za razvoj razli¢nih
oblik organizacijske participacije zaposlenih v podjetju (sistem soupravijanja, udelezbe
zaposlenih pri dobicku druzbe in notranjega lastnistva), ki je sploh izrazito v interesu delavcev. V
tem smislu bi bil delavski direktor lahko naprimer v upravi neposredno zadolzen in polno
pooblasc¢en za opravijanje naslednjih skupin nalog:

q) proucevanje sodobnih metod vodenja ljudi v poslovnem procesu in skrb za njihovo imple-
mentacijo v druzbi;

b) razvijanje sodelovanja s svetom delavcev in sindikati v druzbi;

¢) organiziranje sistema individualne (neposredne) participacije zaposlenih pri poslovnem
odlocanju (krozki kvalitete, R & R skupine, avtonomne delovne skupine, bogatitev dela itd.);

d) strokovno proucevanje, razvoj in organiziranje sistema udelezbe zaposlenih pri dobiCku
aruzbe;

e) skrb za ohranjanje in razvoj sistema notranjega lastnistva zaposlenih v funkciji doseganja
vecje poslovne uspesnosti;

f] skrb za sistemn pravne varnosti zaposlenih v druzbi;
g) nadzorovanje stanja in predlaganje ukrepov za izbolj$anje medcloveskih odnosov v druzbi;
h) organiziranje in vodenje podroc¢ja sociale in standarda delavcev v druzbi.

V zvezi z razpravo o konkretnih moznih inacCicah ureditve polozaja in pravic delavskega
direktorja v druzbi pa je seveda treba upostevati tudi konkretno obliko oziroma sestavo
uprave druzbe. Vsekakor doloCene specifike zahteva zlasti primer individualne uprave, ki z
imenovanjem delavskega direktorja postane dvoosebna uprava, o cemer vec v zvezi z vzorci
participacijskega dogovora in poslovnika uprave.

4)

Delavski direktor pri odloCanju v upravi sicer nima imperativhega mandata, je pa za svoje
delo oziroma za uspeSnost opravljanja svojega poslanstva generalno odgovoren svetu
delavcev, ki mu lahko izre€e tudi nezaupnico, katere nujna posledica je razresitev s funkcije.
Brez te povezave delavski direktor izgubi vse logi¢ne atribute instituta delavske participacije,
kakrsnokoli njegovo omenjanje v okviru predpisov 0 sodelovanju delavcev pri upravijanju pa
postane nesmiselno in celo nelogi¢no.

5.

Zgoraj obravnavana vprasanja statusa in funkcij delavskega direktorja je priporocljiivo zno-
traj vsake druzbe ustrezno in podrobneje urediti predvsem v participacijskem dogovoru,
poslovniku nadzornega sveta in poslovniku uprave (glej vzorce!).

Posebna ureditev delavskega direktorja v statutu druzbe ni potrebna, saj ZSDU na tak$no
ureditev ne napotuje. Imenovanje delavskega direktorja v druzbi se lahko opravi bodisi
neposredno na podlagi ZSDU (1. odst. 81. ¢lena) bodisi na podlagi ureditve v participacijskem
dogovoru (2. odst. 81. ¢lena). Zato velja glede na stevilne dileme in mozne inacice polozajain
funkcij delavskega direktorja v druzbi kakrSnokoli podrobnej$e urejanje te materije v statutu
druzbe celo izrecno odsvetovati. Statut je namrec kasneje v tem pogledu razmeroma tezko
spreminjati in dopolnjevati.
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6. del
AVTONOMNA PRAVNA UREDITEYV

DELAVSKE PARTICIPACLJE Z VZORCI
SPLOSNIH AKTOV
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I. SPLOSNO O AVTONOMNI PRAVNI UREDITVI
DELAVSKE PARTICIPACLJE

Imamo dober zakon o sodelovanju delavcey pri upravljanju, vendar pa za zacetek uveljav-
lianja zares celovitega sistema predvidene delavske participacije v praksi to §e zdale¢ ni
dovolj. Preden je namre¢ mogoce vecino zakonsko predvidenih nacinoy, oblik in pravic spraviti
v Zivlienje, je njihovo uresnic¢evanje treba natancneje urediti Se z avtonomnimi pravnimi viri, t. j. z
ustreznimi splo$nimi akti na ravni vsakega podijetja.

Neposredno na podlagi zakonskih dolocil je od vseh oblik delavske participacije
pravzaprav mogoce oblikovati samo svet delavcev. Izvolitev predstavnikov delavcev v
nadzorni svet ni mogoca brez predhodne ureditve v statutu druzbe, glede delavskega
direktorja je freba ob nejasni zakonski ureditvi najprej sploh avtonomno doreci temeljni koncept
uresniCevanja te funkcije znotraj posameznega druzbe ter konkretne resitve prilagoditi
konkretnim specifikam, odborov sveta delavcev ni mogoce postaviti brez poprej$nje ureditve v
poslovniku sveta delavcey, financnih in drugih pogojev za delo sveta delavcev in drugih
delavskih predstavnikov ni mogoce dokoncno urediti brez predhodne sklenitve
participacijskega dogovora z delodajalcem, itd. Poleg zakonske (heteronomne) je torej
potrebna tudi avtonomna pravna ureditev sistema delavske participacije na ravni vsake
druzbe, ki lahko obsega Sest, v kapitalsko povezanih druzbah pa sedem splosnih aktov, in
sicer:

a) dolo¢be v zvezi s soupravijanjem v statutu druzbe,

b) participacijski dogovor (dogovor med svetom delavcev in delodajalcem po 5. Clenu ZSDU),
C) poslovnik sveta delavcev,

d) doloCbe v zverzi s predstavniki delavcev v poslovniku nadzomega svetaq,

e) dolo¢be o delavskem direktorju v poslovniku uprave,

f) dogovor o oblikovanju sveta delavcev kapitalsko povezanih druzb,

Q) dogovor o medsebojnih razmerjih med svetom delavcev in sindikatom.

2.

Vsebina navedenih splosnih aktov je z zakonom le delno predpisana ali celo samo naka-
zana, dejanska raven in obseg delavske participacije v posamezni druzbi, ki bo z njimi urejena,
pa sta odvisna predvsem od prodornosti in inovativnosti sveta delavceyv ter v veliki meri seveda
tudi od kooperativnosti vodstva druzbe. Okvirno vsebino posameznih obravnavanih
splosnih aktov pa bi lahko opredelili takole:

a)

Ze sam ZSDU se v dolodbi 79. &lena sklicuje na statut druzbe, ki bo moral dolociti $tevilo
predstavnikov delavcev v nadzormnem svetu. Brez ustrezne dolocCbe v statutu druzbe torej te
oblike soupravljanja v praksi sploh ne bo mogoce uveljaviti. S tem v zvezi pa bo seveda treba v
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statutu natancneje urediti tudi pravni status omenjenih delavskih predstavnikov, nacin
njihovega sodelovanja pri odlo¢anju in $e kai.

Ce bodo v posamezni druzbi izkoris&ene tudi moznosti, ki jih dajeta 1.in 2. odstavek 5. ¢lena
ZSDU, pa bo statutarna materija, povezana z delavsko participacijo, lahko $e bistveno $irsa. Ve
o tem bo govora pri vzorcu ustreznih statutarnih dolocb v nadaljevanju.

b)

Tudi vsebina participacijskega dogovora med svetom delavcev in delodajalcem po 5.
Clenu ZSDU je vsaj nacelno dolo¢ena ze v zakonu (5. Clen, 2. odstavek 63. ¢lena, 2. in 3.
odstavek 65. ¢lena, 3. odstavek 100. ¢lena). Vendar pa je to za dober participacijski dogovor
seveda premalo. V tem dogovoru je potrebno in smiselno urediti §e vrsto drugih vprasanj,
pomembnih za funkcioniranje celotnega sistema delavske participacije v druzbi. Zlasti pa ne
kaze zamuditi mozne dolocitve tudi drugih nacinov participacije (poleg zakonskin) in more-
bitnega SirSega obsega participacijskin pravic, kot jih daje zakon, o ¢emer smo Ze govorili.

c)

Poslovnik sveta delavcev je zelo pomemben akt, s katerim je treba precizneje urediti Ste-
vilna pomembna vprasanja v zvezi s funkcioniranjem soupravljanja v posamezni druzbi. Nje-
govo okvirno vsebino zakon dolo¢av 28., 57., 1. odstavku 59., 3. odstavku 72. in 3. odstavku 79.
Clena. Za dobro vsebino poslovnika pa bo treba dodati e marsikaj drugega (pravice,

obveznosti in odgovornosti na relaciji svet delavcev — predstavniki delavcev v nadzornem svetu
in upravi druzbe, sodelovanje sveta delavcev s sindikati itd.).
d)

Glede na to, da je nadzorni svet dvopartitno sestavljen organ, in sicer iz predstavnikov del-
nicarjev in predstavnikov delavcey, ki v tem organu zastopajo razli¢ne interese, je smiselno in
potrebno nekatera vprasanja notranjin razmerij v nadzornem svetu posebej urediti v poslov-
niku nadzornega sveta (npr. pogoji za sklepcnost brez predstavnikov ene ali druge interesne
skupine; vprasanje predsednika in podpredsednikov — predstavnikov delnic¢arjev in predstav-
nikov delavcev; nacin usklajevanja v primeru neodlo¢enega izida glasovanja v paritetno se-
stavljenih nadzomih svetih, obveznost odpoklica delavskega direktorja v primeru izreCene
nezaupnice s strani sveta delavcev; dvopartitna sestava komisij nadzornega sveta ipd.)

e)
S poslovnikom uprave je smiselno natancneje urediti nekatera vprasanja polozaja in

funkcij ter nacina dela delavskega direktorja kot predstavnika delavcev v upravi, o cemer smo
podrobneje pisali Ze v poglavju o delavskem direktorju.
f)

Dogovor (sporazum) o oblikovanju sveta delavcev kapitalsko povezanih druzb je
specificen splosni akt, ki pride v postev le v koncemih. Koncern tvorita dve ali ve¢ pravno
samostojnih druzb, ki so povezane z enotnim vodstvom obvladujoce druzbe. Lo¢imo vec vrst
koncernov (dejanski, pogodbeni, vkljucitev), pri nas pa so najbolj poznani holding koncerni.
Holding je podijetje, katerega glavna dejavnost je upravijanje kapitalskih delezey, ki jin ima v
drugih podijetjih, in financiranje drugih podijetij. Ce ima holding na osnovi vecinskega kapi-
talskega viozka nasproti drugim (odvisnim) druzlbam poloZaj obvladujoCe druzbe, pa govorimo
0 holding koncernu.
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Ker se kapitalsko povezane druzbe v okviru koncernskin povezav dejansko upravljajo iz
enega centra, je smiselno oblikovati skupni svet delavcev tudi na “centralni ravni”. Poleg
koncernov ZGD navaja tudi druge nacine kapitalskega povezovanja druzb (npr. vzajemna
kapitalska udelezoa druzb), vendar v teh kapitalsko povezanih druzibah oblikovanje skupnega
sveta delavcev ne bi bilo smiselno. Dogovor o oblikovanju sveta delavcev kapitalsko povezanin
druzb ima pravno podlago v dolo¢bi 1. odst. 74. ¢lena ZSDU, njegova vsebina pa je poleg v
omenjenem nakazana tudi v 75. ¢lenu ZSDU.

9)

Dogovor o medsebojnih razmerjih med svetom delavcev in sindikatom je akt, ki po
zakonu ni posebej predviden, je pa vsekakor priporocliiv. V praksi se je namre¢ na vsak nacin
treba izogniti zmedi, ki lahko nastane zato, ker zakon ne postavlja jasne lo¢nice med podrodiji
dela sindikata in sveta delavcev v druzbi. Izkusnje iz nekaterin podjetij tako kazejo, da se sveti
delavcev pogosto zacenjajo obnasati kot sindikalni (borbeni) organi, sindikati pa po drugi strani
kljub obstoju sveta delavcev §e vedno skusajo posegati v poslovne in vodstvene odlocitve, pri
katerih lahko delavci skladno z zakonom sodelujejo le preko sveta delavcev. Ponekod se je
med svetom delavceyv in sindikatom razvilo ze pravo rivalstvo, kar je velik nesmisel in kaze na
popolno nerazumevanije vioge in funkcij obeh delavskih institucij. Poleg tega pa je v mnogih
primerih v dvomih tudi poslovodstvo, ki ne ve povsem natancno, s katero od obeh omenjeninh
institucij naj bi se o posameznih vprasanjin pogovarjalo.

Mnogim izmed navedenih tezav bi se bilo mogoce izogniti, Ce bi svet delavcev in sindikat
tudi v pisni obliki sprejela vsaj nacelni dogovor o medsebojni razmejitvi funkcij, podrocij dela in
pristojnosti. V tem dogovoru bi bilo treba jasno dolociti, da:

preko sindikata delavci urejajo z delodajalcem delovna razmerja v oziem pomenu
besede, 1o je tista razmerja, ki izhajajo iz objektivno nasprotujocin si inferesov dela in
kapitala na trgu delovne sile (»antagonisticna sfera industrijskin razmerij«),

preko sveta delavcev pa delavci sodelujejo pri uresni¢evanju skupnih ciliev vseh udele-
Zencev poslovnega procesa, ki se izrazajo v skupnih prizadevanjih za ¢im bolj§e poslovne
rezultate in uspe$nost podjetia nasploh ter zadovoljstvo zaposlenih pri delu in ¢im ugod-
nejSo delovno klimo (»asociativna sfera industrijskin razmerij«).

Vsi vzorci splo$nih aktov so iz Ze uvodoma pojasnjenih razlogov pripravijeni za delnisko
druzbo z “idealno” upravljalsko strukturo (skupscina, nadzorni svet, kolektivna uprava), vendar je
mozno vecino predlaganih resitev smiselno uporabiti tudi v drugih druzbah. Seveda pa bodo
poseben problem druzbe, katerin upravijalsko strukturo zakon v celoti prepusc¢a ureditvi v
ustanovitveni pogodbi (fiha druzba, komanditna druzba itd.). V teh druzbah nekatere oblike oz.
nacini delavske participacije (npr. delavski direktor, predstavnistvo v nadzornem svetu) verjetno
tako ali tako ne bodo prisle v postev iz objektivnih razlogov ali pa bo mozna le njihova smiselna
uporaba.

4.

Vzorciin mozne resitve, kijih ponujamo, seveda niso zveliCavni. Prava uporabnost tega dela
materije nQj bi bila predvsem v tem, da:
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a) opozarja na nujnost avtonomne pravne ureditve Stevilnih vprasanj, ki bi jih bilo sicer brez
dovolj pogloblienega pristopa mogoce v praksi tudi spregledati,

b) navaja na nesablonski nacin razmislianja o silno Sirokem in $e zelo slabo raziskanem
podrocju delavske participacije (sodelovanja delavcev pri upravijanju podijetij) v svetu in pri
nas ter na ustrezno ustvarjalen pristop k uvajanju ZSDU v prakso, brez katerega bi bilo po nasem
mnenju zgreSeno njegovo temeljno bistvo in namen.

Nas$ namen, kot reCeno, ni ponujanje nikakrsnih zveliCavnih receptov, pac pa naj bi vzorci
sluzili le kot pripomocek za lastno iskanje specificnim razmeram vsake druzbe posebej
prilagojenega sistema delavske participacije. Upamo seveda, da bo v tem smislu mo¢ v pred-
laganih vzorcih najti marsikatero novo in uporabno idejo.

Il. VZORCI SPLOSNIH AKTOV

1. Statut delniske druzbe

1.1. Doloé¢be o delavskem predstavnistvu v nadzornem svetu

... Clen
Nadzorni svet druzbe steje ..... ¢lanov, od katerih ..... ¢lanov izvoli skups$¢ina druzbe in
zastopajo interese delnicarjey, ...... ¢lani(ov) pa so (je) predstavniki(ov) delavcev druzbe, ki

jih izvoli svet delavcev.

Vsi ¢lani nadzornega sveta druzbe imajo enake pravice in dolznosti, ¢e ni s tem
statutom dolo¢eno drugace.

Opomba: Ce gre za manj$o druzbo (manj kot 20 zaposlenih), v kateri se ne oblikuje svet
delavcey, ki bi moral voliti predstavnike v nadzorni svet, pa prideta v postev predvsem dve
varianti zagotavljanja predstavnistva delavcev v nadzomem svetu druzbe, in sicer:

a) delavski zaupnik je istocasno tudi predstavnik delavcev v nadzornem svetu, kar je mozno
v primerih, ko nadzorni svet ne steje ved kot 3 Clane (po zakonu namrec Stevilo predstavnikov
delavcev v nadzornem svetu ne more biti manjse od tretjine vseh ¢lanov, v druzbah z vec¢ kot
1000 delavci pa celo ne manj$e od polovice vseh ¢lanov nadzornega sveta druzbe);

b) predstavnike delavcev v nadzormi svet druzbe imenuje s svojim sklepom delavski zaupnik,
ki ima po zakonu sicer vsa pooblastila sveta delavcev.

Izbrano varianto zagotavljanja predstavni$tva delavcev v nadzornem svetu druzbe je treba
seveda ustrezno urediti v statutu druzbe.

Varianta istega ¢lena:

Nadzorni svet druzbe steje ... ¢lanov, od katerih polovico ¢lanov izvoli skups¢ina druzbe
in zastopajo interese delni¢arjev, drugo polovico ¢lanov pa izvoli svet delavcev in
zastopajo interese delavcev (predstavniki delavcev).
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Ce ni s tem statutom doloéeno drugaée, imajo vsi &lani nadzornega sveta enake pra-
vice in dolznosti.

Obrazlozitev:

Po dolo¢bi 79. ¢lena ZSDU mora biti $tevilo predstavnikov delavcev v nadzornem svetu
druzbe doloceno s statutom druzbe, pri ¢emer ne more biti manjSe od tretjine ¢lanov
nadzornega sveta, kjer je zaposlenih do 1000 delavcey, in ne manj$e od polovice ¢lanov
nadzornega sveta v druzbi z ved kot 1000 zaposlenimi.

Variantna dolo¢ba glede $tevilcne sestave nadzornega sveta pride po ZSDU v postev pri
druzbah z ve¢ kot 1000 delavci. V tem primeru je treba v statutu posebej rediti situacije, ki
nastanejo, Ce je glasovanje o kaksnem vprasanju neodlo¢eno. Mozne resitve so nakazane v
eni izmed nadaljnjih dolocb.

Predstavniki delavcev v nadzornem svetu so v vseh pogledih (pravice, obveznosti in od-
govornosti) izenaceni s predstavniki delni¢arjev v tem organu.

... Clen

Posebni pogoji, ki jih zakon dolo¢a za ¢lane nadzornega sveta - zastopnike interesov
delni¢arjev, veljajo tudi za ¢lane nadzornega sveta, ki so predstavniki delavcev druzbe.

S poslovnikom sveta delavcev se lahko za ¢lane nadzornega sveta, ki so predstavniki
delavcey, dologijo §e drugi posebni pogoji.

Obrazlozitev:

Posebni pogoiji za ¢lane nadzornega sveta, ki zastopajo interese delnicarjev, so doloceni v
263. Clenu ZGD (zakona o gospodarskih druzbah). Za delavske predstavnike v nadzormem svetu
je mogoce smiselno uveljaviti zlasti dva pogoja oziroma omeijitvi, 1. j. neomejena poslovna
sposobnost in posebni pogoji, ki po istem zakonu veljgjo za Clane uprave druzbe. Za le-te
namre¢ ne smejo biti imenovane osebe:

ki so bile pravhomocno obsojene zaradi kaznivega dejanja zoper gospodarstvo, zoper
delovno razmerje in socialno varnost, zoper pravni promet, zoper upravijanje druzoenih
sredstev in naravna bogastva ter zoper druzbeno in zasebno premozenje, in sicer za
obdobje petih let po pravnomocnosti sodbe, vendar ne prej kot dve leti po prestani
zaporni kazni;

ki jim je bil izre€¢en varnostni ukrep prepovedi opravijanja poklica, in sicer za ¢as frajanja
prepovedi.

Drugih pogojev in omejitev glede pasivne volilne pravice za delavske predstavnike v
nadzornem svetu delodajalec (druzba) v svojem statutu naceloma ne more postaviti. Lahko pa
jin s svojim poslovnikom dolo&i svet delavcev sam in v lastnem interesu. Ce bodo namred
delavci Zeleli imeti v nadzornem svetu ¢im bolj ucinkovite zastopnike svojih interesov, bodo
verjetno zanje sami postavili v tem smislu zlasti tudi doloc¢ene izobrazbene pogoje, pogoje
glede dosedanjih upravijalskin izkusenj ipd. Seveda pa bo s poslovnikom sveta delavcev treba
tudi podrobneje urediti nacine izvolitve in odpoklica delavskih predstavnikov v nadzornem
svetu.

... Clen
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Clani nadzornega sveta so izvoljeni za dobo ... let in so po preteku mandatne dobe
lahko ponovno izvoljeni.

Varianta 2. odstavka istega ¢lena:

Z dnem, ko se izte¢e mandat predstavnikom delni¢arjev, se izte¢e tudi mandat pred-
stavnikov delavcev v nhadzornem svetu, ne glede na datum izvolitve.

Obrazlozitev:

Razumljivo je, da je mandatna doba ¢lanov nadzornega sveta, ki so predstavniki delavcey,
in mandatna doba ¢lanov nadzornega sveta, ki zastopajo interese delnicarjev, enaka.
Doloc¢ena pa mora biti v statutu druzbe, kajti zakon doloca le zgornjo mejo njenega trajanja, t. j.
Stiri leta.

Variantna dolo¢ba 2. odstavka tega Clena poskusa resiti problem usklajenosti mandatov
med vsemi ¢lani nadzormega sveta. Glede na to, da predstavnike delnicarjev izvoli skups$cina,
predstavnike delavcev pa svet delavcev se v praksi namre¢ dogaja, da zacetek in konec
trajanja mandatne dobe prvih in drugih med seboj nista usklajena. V praksi je mogoce ta prob-
lem resiti tako, kot je predlagano v gorniji doloCbi. Pravnoformalno je namrec statut fisti akt, s
katerim se ureja trajanje mandatne dobe ¢lanov nadzornega sveta. Ce ni posebne dolocbe
statuta, pa velja za obe kategoriji Clanov $tiriletni mandat od dneva izvolitve in kot re¢eno
njegov zacetek in konec nista usklajena.

Clani nadzornega svetaq, ki so predstavniki delavcey, so izvolieni z dnem, ko je o izvolitvi
uradno obvescena skupscina. Obvestitev (seznanitev) skups$cine o njihovi izvolitvi v smislu 2.
odst. 79. ¢lena ZSDU je opravljena s tem, ko svet delavcev vroci ustrezno obvestilo, naslovljeno
na skups$cino upravi druzbe kot pooblas¢enemu sklicatelju skupscine. Napacno je stalis¢e, da
mora skupScina tovrstni sklep sveta delavcev potrditi. Skupscina se z njim samo seznani,
mandat izvolienim predstavnikom delavcev pa zacne teci z dnem, ko je bilo obvestilo sveta
delavcev uroceno.

Ob zgoraj povedanem pa velja opozoriti tudi na stalis¢a, da opisano neskladje mandatov
med ¢lani nadzornega sveta — predstavniki delniCarjev in predstavniki delavcev v bistvu ni ni¢
spornega. Morda je zaradi zagotavljanja kontinuitete dela celo koristno, da se ob izteku
mandatne dobe ne zamenja organ v celoti. Zato gornje priporocilo za statutarno ureditev tega
vprasanja velja le pogojno, torej v primeru, ko v podjetju argumentirano ocenimo, da bi veljalo
mandate ¢lanov nadzornega sveta iz dolocenih razlogov vendarle uskladiti.

1.2. Dolocbe o delavskem direktorju

... ¢len

Enakopraven ¢lan uprave je tudi delavski direktor, ki je imenovan na predlog sveta
delavceyv in katerega status, funkcije in pristojnosti v okviru uprave se natanc¢neje uredijo s
pisnim dogovorom med svetom delavcev in delodajalcem, s poslovnhikom nadzornega
sveta in s poslovnikom uprave.

208



Obrazlozitev:

Dolocitev delavskega direktorja v statutu druzbe ni pogoj za njegovo imenovanje. Zato je
pomen te doloc¢be predvsem v tem, da napotuje na obvezno podrobnej$o avionomno
ureditev tega instituta v drugih splosnih aktfin druzbe.

Ce svet delavcev v druzbi z ve& kot 500 zaposlenimi na podlagi dolodbe 1. odst. 81. &lena
zakona o sodelovanju delavcev pri upravijanju (ZSDU) zahteva imenovanje delavskega
direktorja in nadzornemu svetu tudi formalno predlaga kandidata, je nadzomi svet dolzan
opravitiimenovanje ne glede na to, ali je z veljavnim statutom druzibe predvidena individualna
ali kolektivna uprava in ali je delavski direktor v statutu izrecno dolocen kot ¢lan uprave ali ne.

Zakon o gospodarskih druzbah (ZGD) v doloCbi 2. odstavka 246. Clena res dopusca
moznost, da ima uprava delniske druzbe enega ali ve¢ Clanov (direktorjev), kar se uredi s
statutom posamezne druzbe. Po drugi strani pa je freba poudariti, da ZSDU kot pogoj za
imenovanje delavskega direktorja ne postavlja kolektivne uprave, ampak je pri tem bistveno le
Stevilo zaposlenin v druzbi. Dolo¢ba 1. odstavka 81. ¢lena ZSDU, ki je povsem kogentnega
znacaja, namrec pravi le, da ima delavskega direktorja druzba, ki zaposluje vec kot 500
delavcev. To pa pomeni, da druzbe z vec kot 500 zaposlenimi enostavno ne bodo mogle imeti
individualne uprave, Ce bo svet delavcev izkoristil pravico predlagati kandidata za to funkcijo,
ampak bo uprava vedno najmanj dvoosebna (“poslovni” direktor, ki je hkrati fudi predsednik
uprave, in delavski direktor). Pravno podlago za imenovanje delavskega direktorja namrec
daje neposredno ZSDU, ki v nobeni svoji dolocbi ne odkazuje na potrebo po predhodni ureditvi
moznosti imenovanja delavskega direktorja $e v statutu druzbe, tako kot to velja npr. za
delavsko predstavnistvo v nadzornem svetu (Opomba: Predstavnikov delavcev v nadzormi svet
druzbe za razliko od delavskega direktorja dejansko ni mogoce imenovati, dokler s statutom
druzbe ni doloceno skupno §tevilo Elanov tega organa ter skladno s 1. odst. 79. &lena ZSDU
Stevilo predstavnikov delavcev v tem okviru, ki ne more biti manj$e od ene tretjine).

Pravno popolnoma nesprejemljiva so stali§¢a nekaterin teoretikov, da ZSDU zaradi
omejevanja avionomije druzbe z vec kot 500 delavci pri odlocitvi za individualno ali kolektivno
upravo ni v skladu z ZGD, zaradi ¢esar naj bi se uporabljala samo ustrezna dolocba ZGD, ki to
avtonomijo dopusca. Zakoni med seboj namred niso v razmerju nadrejenosti in podrejenosti.
Za reSevanje morebitnih kolizij med zakoni se uporabljata naceli “lex specialis” in “lex posterior”,
po obeh omenjenih nacelih pa so za reSevanje konkretnega vprasanja odlociine dolocbe
ZSDU.

Ce sta v medsebojnem nasprofju veljavni statut druzbe in zakon, pa je seveda zakon
mocnejsi pravni akt. Zato ima druzba z vec kot 500 zaposlenimi lahko individualno upravo na
podlagi statuta le toliko ¢asa, dokler svet delavcev ne zahteva imenovanja delavskega
direktorja neposredno na podlagi zakona.

Glede delavskega direktorja je torej mogoce ugotoviti, da ga v statutu vecijin druzb ni nujno
posebej opredeljevati, ampak pravno podlago za njegovo imenovanje predstavija bodisi
zakon neposredno ali pa participacijski dogovor. To je jasno razvidno tudi iz dolocbe 2. odst. 81.
Clena ZSDU, po kateri v manjsih druzbah za imenovanje delavskega direktorja zadostuje celo
samo »dogovor med svetom delavcev in delodajalcem« (participacijski dogovor). S tem
dogovorom in s poslovnikom uprave se uredijo tudi vse podrobnosti glede statusa in
delovnega podrocja delavskega direktorja ter nacina njegovega vklju¢evanja v odlocanje, kar
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je v primeru, ko z imenovanjem delavskega direktorja dobimo dvoosebno upravo, (prav zaradi
normativne in prakti¢ne nedorecenosti delovanja takne uprave) e posebej pomembno in
priporocljivo. Sicer pa se tudi za delovanje dvoosebne uprave uporabljajo vse doloclbe ZGD, ki
urejajo delovanje kolektivnih uprav.

Glede delavskega direktorja je torej mogoce ugotoviti, da ga v statutu vecijih druzb ni nujno
posebej opredeljevati, ampak pravno podlago za njegovo imenovanje predstavija bodisi
zakon neposredno ali pa participacijski dogovor. To je jasno razvidno tudi iz doloCbe 2. odst. 81.
Clena ZSDU, po kateri v manjsih druzbah za imenovanje delavskega direktorja zadostuje celo
samo »dogovor med svetom delavcev in delodajalcemc« (participacijski dogovor). S tem
dogovorom in s poslovnikom uprave se uredijo tudi vse podrobnosti glede statusa in
delovnega podrocja delavskega direktorja ter nacina njegovega vklju¢evanja v odlocanje, kar
je v primeru, ko z imenovanjem delavskega direktorja dobimo dvoosebno upravo, (prav zaradi
normativne in prakticne nedoreCenosti delovanja tak$ne uprave) §e posebej pomembno in
priporocliivo. Predlagatelj ustrezne reditve v tem smislu je vsekakor svet delavcev, od katerega
je v osnovi odvisno imenovanje delavskega direktorja in mu zato tudi ni mogoce enostavno
»vsiljevati« tak$nih ali drugacnih variant.

Nekatere doloCbe, zlasti v zvezi z imenovanjem in razresitvijo delavskega direktorja, bo
treba uvrstiti tudi v poslovnik nadzornega sveta (npr. vprasanje razresitve v primeru nezaupnice s
strani sveta delavcey, soglasje sveta delavcev v primeru odpoklica ipd.), ki je sicer pristojen za
imenovanje in razreSevanje vseh Clanov uprave, torej tudi delavskega direktorja. Seveda je
samoumevno, da mora vsak svet delavcev v svojem poslovniku ustrezno urediti tudi postopek
oblikovanja predloga kandidata za delavskega direktorja (kandidiranje, ugotavljanje primernosti
predlogov kandidatov, glasovanje itd.), s Cemer je avtonomna pravna ureditev instituta delav-
skega direktorja v posamezni druzbi v celoti zaokrozena.

1.3. Nadomestne resitve

Kot ze povedano, so doslej predlagane statutame resitve glede posameznih oblik delavske
participacije prilagojene tipicni delniski druzbi z “idealno” upravijalsko strukturo, kakrSno pozna
ZGD. V praksi pa bomo imeli v tem pogledu opravka z zelo razli¢nimi “netipicnimi” situacijami, v
katerih bo treba uporabiti ustrezne nadomestne oblike 0z. nacine delavske participacije, ki
imajo svojo pravno podlago v doloc¢bah 1. in 2. odstavka 5. ¢lena ZSDU. Urejene bodo morale
biti v glavnem v participacijskem dogovoru, po moznosti pa naj bi dolo¢ena vprasanja
ustrezno uredil tudi Ze statut druzbe oziroma druzbena pogodba.

V mislih imamo torej zlasti delniske druzbe z »netipi¢no upravljalsko strukturo« (brez
nadzornega sveta) ali podjetja, ki ne bodo organizirana kot delniske druzbe in zato glede na
njihove upravljalske specifike predvidenih zakonskih oblik in nacinov delavske participacije
enostavno ne bo mogoce uporabljati v “Cisti” zakonski obliki, ampak le v smiselno prilagojeni
obliki, ki bo v nekaterih primerih Iahko vsebinsko povsem enakovredna, v drugih pa nekoliko
manj. Gre zlasti za naslednje:

1.

Oblikovanje nadzormega sveta kot enega izmed najpomembnejsin organov je po ZGD
obvezno samo v delniskin druzbah, ne pa tudi v drugih oblikah gospodarskih druzb (z neome-
jeno odgovornostjo, komanditna, fiha, dvojna, z omejeno odgovornostjo itd.). Tudi v delniskin
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druzbah zakon dolo¢a samo pet primerov obveznega oblikovanja nadzornega sveta. Kaksna
bo torej nadomestna reditev za izgublieno moZnost delavskega predstavnistva v nadzomem
svetu kot eno najpomembnejsin oblik delavske participacije?

a)

Ce delniska druzba nima nadzornega sveta, njegove pristojnosti skiadno z dolo&bo 2. od-
stavka 261. Clena ZGD izvrSuje skupsScina, namesto nadzornega sveta pa na podlagi 3.
odstavka 282. ¢lena istega zakona skupscina imenuje osebo, ki nadzoruje delo uprave in
opravi pregled poslovne dokumentacije med dvema skupscinama (kontrolna oseba), ali pa

revizorja. To pomeni, da bo treba vsebinsko smiselno prilagojene nadomestne resitve za prej
omenjeno prvotno obliko participacije iskati v dveh smereh, in sicer:

v moznosti udelezbe predstavnikov sveta delavcev na sejah skupscine;
v zagotovitvi sodelovanja in tekoCega vpogleda v delo in ugotovitve imenovane
kontrolne osebe oziroma revizorja.

V navedenem smislu predlagamo naslednje doloCbe v statutu druzbe, ki nima nadzornega
sveta:

Skupscine se lahko udelezijo trije predstavniki (varianta: samo predsednik) sveta
delavcey, ¢e se pred skups§c¢ino pisno prijavijo.

Predstavnik sveta delavcev ima pravico na skupscini predstaviti staliS¢a sveta delavcev
do predlogov sklepov, podanih v objavi dnevnega reda ob sklicu skups$cine. Stalis¢a sveta
delavcev mora predstavnik oddati predsedujoéemu skupscine tudi v pisni obliki. Ce svet
delavcev ni oblikoval stalis¢, njegov predstavnik na skup$€ini nima pravice do razprave.
Predstavniki sveta delavcev na skup$¢ini nimajo glasovalne pravice.

... ¢len

Vsa porocila, predlogi in druga gradiva, ki jih revizor ali oseba iz 3. odstavka 282. ¢lena
zakona o gospodarskih druzbah (nadzorna oseba) posreduje skup$cini, morajo biti
istoCasno posredovana tudi svetu delavcev.

Revizor ali nadzorna oseba sta dolzna na zahtevo sveta delavcev podati dodatno
obrazlozitev glede posameznih aktov iz prvega odstavka.

Revizor ali nadzorna oseba sta se dolzna na povabilo sveta delavcev najmanj letno
b)

V drugih oblikah gospodarskih druzb, ki niso organizirane kot delniske druzbe, je namesto
nadzormnega sveta poleg skupscine in poslovodstva pogosto oblikovan poseben organ (npr.
upravni odbor), ki ima med drugim tudi nadzome funkcije. V tak$nih primerih bi bilo smiselno z
druzbeno pogodbo predvideti doloceno Stevilo predstavnikov delavcev v taksnem organu, kar
bi pomenilo ustrezno kompenzacijo za nemoznost oblikovanja svojega predstavnistva v
nadzornem svetu, katero imajo sicer delavci delniskih druzb zagotovljeno ze po zakonu.

c)

Zakon doloCa obveznost imenovanja delavskega direktorja le v druzbah z vec kot 500
zaposlenimi. V manjsih druzbah je to mozno le, ¢e tako doloci participacijski dogovor. Zato je
primerno iskati ustrezne nadomestne resitve Ze v okviru statuta oziroma druzbene pogodbe.
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V tem smislu je naprimer moZna postavitev (pogojno tako imenovanega) “delavsko kadrov-
skega direktorja”, kar naj bi pomenilo kadrovskega direktorja, ki naj bi Zze sam po sebi ob
izvajanju rednih menedzerskih pooblastil na svojem podrocju v najvedji mozni meri uposteval
tudi interese dela oz. interese delavcev. To ngj bi bilo dosezeno tako, da bi se za imenovanje
kadrovskega direktorja kot &lana uprave (v tem primeru je za njegovo imenovanje pristojen
nadzorni svet) dologil pogoj soglasja sveta delavcey, svet delavcev pa biimel tudi pravico dati
pobudo oz. zahtevo za njegovo morebitno razresitev, Ce bi njegovo delo povzro¢alo hujse
nezadovoljstvo med delavci. Dolociti je freba tudi mehanizme in moznosti tekocega vplivanja
sveta delavcev na njegovo delo.

Ce kadrovski direktor ni predviden kot ¢lan uprave (v tem primeru je za njegovo imenovanje
pristojna uprava), je obravnavano vsebinsko resitev mogocCe uveljaviti tudi le preko
participacijskega dogovora in tega ni potrebno posebej urejati v statutu. Ustrezne dolocbe bi
se v tem smislu lahko glasile:

... Clen

Za delavca ¢lana uprave, odgovornega za kadrovsko podrocje (varianta: kadrovskega
direktorja) je lahko imenovan le kandidat, ki je dobil predhodno soglasje sveta delavcev.

Pristojni organ (nadzorni svet, skup§¢ina) mora zaceti postopek za morebitno
razreSitev ¢lana uprave, odgovornega za kadrovsko podrocje (varianta: kadrovskega
direktorja), ¢e njegovo delo povzro¢a hujse nezadovoljstvo med delavci, svet delavcev pa
iz tega razloga poda pisno obrazlozeno pobudo za razresitev.

... ¢len

¢lan uprave, odgovoren za kadrovsko podrocje (varianta: kadrovski direktor) se je
dolzan opredeliti do vseh pobud, predlogov in zahtev sveta delavcev v zvezi s socialnimi in
kadrovskimi vprasaniji v druzbi in svet delavcev obvestiti o svojem staliscu.

Clan uprave, odgovoren za kadrovsko podrocje (varianta: kadrovski direktor) se je
dolZzan na povabilo sveta delavcev najmanij stirikrat letno udeleiiti seje sveta.

2, Participacijski dogovor

Participacijski dogovor je prav gotovo osrednji in najpomembnejsi splodni akt s podrocja
avtonomne pravne ureditve delavske participacije v druzbi. To je namred tisti pravni dokument
(poleg samega zakona), od katerega so v najvedji meri odvisni tako vsebina kot tudi obseg in
raven delavske participacije v konkretni druzbi.

2.1. Pomen participacijskega dogovora

Poseben pomen participacijskega dogovora je v tem, da po eni strani omogoca
prilagajanje posameznih zakonskih resitev konkretnim razmeram v posamezni druzbi, po drugi
strani pa je z njim mogoce zakon tudi nadgraditi v smislu dodatnih oziroma vedjih
participacijskin pravic in drugacnih participacijskih nacinov. Prav to namre¢ daje celotni
ureditvi sistema delavske participacije pri nas §e poseben pecat, ker pomeni, da je tisto, kar
neposredno doloc¢a ze zakon v bistvu samo minimum participacijskin pravic, vse moznosti
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avtonomnega bogatenja in plemenitenja fega sistema na nivoju posameznega podjetja pa
so odprte in neomejene (“nacelo zakonskega minimuma”).

Nas zakon o sodelovanju delavcev pri upravijanju (ZSDU) torej ni omejevalen, tako da je
mogoce s participacijskim dogovorom med svetom delavceyv in vodstvom posameznega
podijetja vsebino, obseg in oblike sodelovanja delavcey pri upravljanju poljubno obogatiti. Vse
je prepusceno dobri volji ter inventivnosti konkretnih pogajalskih partnerjev.

2.2. Vsebina participacijskega dogovora

Kaj je oziroma nagj bi bila vsebina participacijskega dogovora je razvidno predvsem iz
dolocil 1. in 2. odst. 5. ¢lena zakona o sodelovanju delavcev pri upravlijanju (ZSDU), ki se
glasita:

(1) Poleg nacinov sodelovanja delavcev pri upravljanju, dolo¢enih z 2. ¢lenom fega
zakona, se lahko z dogovorom med svetom delavcev in delodajalcem dolocijo tudi drugi
nacini sodelovanja delavcev pri upravijanju.

(2) S pisnim dogovorom med svefom delavcev in delodajalcem se podrobneje uredi
uresnic¢evanje pravic iz tega zakona ter druga vprasanja za katera je s tem zakonom tako
dolo&eno, lahko pa se dogovori tudi ve¢ soupravijalskih pravic delavceyv, kot jih doloca ta
zakon.

Ce natanc¢neje analiziramo citirani dolocbi, lahko nesporno ugotovimo, da naj bi se po
intenciji zakona s participacijskim dogovorom urejale predvsem §tiri vsebine (sklopi
vprasanj), in sicer:

* podrobnejSa ureditev uresniCevanja fistih participacijskih pravic, ki jih dolo&a Ze zakon;
ureditev vseh tistih vorasanj, glede katerih Ze zakon napotuje na participacijski dogovor;
morebitni drugi nacini sodelovanja delavcev pri upravijanju poleg fistih, ki jih doloca ze
zakon,
morebitne dodaine ali vedje soupravijalske (participacijske) pravice kot jih doloCa Ze
zakon.,

Oglejmo si v nadaljevanju posamezne od zgoraj navedenih vsebin oziroma sklopov
vprasan;.

a) Podrobnejsa ureditev uresni¢evanja participacijskih pravic

Nekatere participacijske pravice, ki jih ureja zakon nujno potrebujejo natancnejso
pravno dodelavo preden jih je mogoce dejansko zaceti uresni¢evati v praksi. V to kategorijo
sodi zlasti odlocitev nacina uresniCevanja 1. i. individualnih participacijskin pravic. Te zakon
doloca v 88. ¢lenu, ki se glasi:

88. ¢len
Delodajalec mora delavcu kot posamezniku omogociti sodelovanije pri upravijaniju.

Delavec kot posameznik ima pravico:

do pobude in odgovorov na to pobudo, ¢e se nanasajo na njegovo delovno mesto alina
njegovo delovno oziroma organizacijsko enoto,
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biti pravocasno obvescen o spremembah na svojem delovnem podrodju,

povedati svoje mnenje o vseh vpraSanjih, ki se nanasajo na organizacijo njegovega
delovnega mesta in delovni proces,

zahtevati, da mu delodajalec oziroma od njega pooblasc¢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 vprasanja iz Cetrte alinee
prej$njega odstavka najkasneje v 30 dneh.

Nacin uresniCevanja navedenih pravic pa v zakonu ni dolocen in ga je treba zato urediti v
pcrhClpocuskem dogovoru. V tem smislu je treba v tem dogovoru urediti naprimer:
kdaj so pobude lahko ustne, kdaj morajo biti pisne;
kako in pri kom se lahko delavec najavi za razgovor ter v kakSnem roku;
ali se v podjetju uvedejo tudi posebni “nabiralniki” za pisana mnenja, pobude in predloge
delavcev;
kdaj se lahko delavec obrne na svet delavceyv itd.

Prav tako je treba v participacijskem dogovoru natanéneje urediti nacin uresnic-
evanja pravice sveta delavcev do obvescenosti (roki in oblika posredovanja informacij, obvez-
nosti in primernost gradiv itd.), obveznosti delodajalca za sklic skupnega posveta s svetom
delavcey, pravice ¢lanov sveta delavcev do izvajanja posvetovanj z delavci (npr. uradne ure)
in drugih.

b) Ureditev zakonsko “odkazanih” vprasanj

Zakon v posameznih dolo¢bah Ze sam napotuje na ureditev dolocenin vprasanj v
participacijskem dogovoru. Konkretno:

2. odstavek 63. ¢lena pravi, da se v fem dogovoru lahko doloci vecije §tevilo ur za
posvete za delavci ter za izobrazevanje Elanov svetov delavcey;

2. in 3. odst. 65. ¢lena napotujeta ureditev visine razpoloZljivih finanénih sredstev sveta
delavcev v tfem dogovoru;

3. odst. 100. ¢lena dopusca, da se lahko s tem dogovorom v druzbi ustanovi stalna
arbitraza za reSevanje sporov med svetom delavcev in delodajalcem.

c) Morebitni drugi nacini sodelovanja delavcev pri upravijanju

Moznost, da se na podlagi dolo¢be 1.0dst. ZSDU s participacijskim dogovorom uredijo tudi
drugi nacini sodelovanja delavcev pri upravljanju poleg tistin, ki jih doloCa Ze zakon, je iziemno
pomembna v prvi visti zato, ker je mogoce na ta nacin vsaj deloma sanirati tfemeljno
nomotehni¢no pomanikljivost nasega zakona.

Gre namrec za problem, ki je posledica dejstva, da ZSDU pri doloéanju moznih naéinov
sodelovanja delavcev v organih druzbe, to je predstavni§tva delavcev v nadzomem svetu in
delavskega direktorja kot predstavnika delavcev v upravi druzbe (glej 78. do 84. ¢len ZSDU!) v
celoti izhaja iz tak$ne, upravljalske strukture, ki jo zakon o gospodarskih druzbah (ZGD)
predpisuje le za delnisko druzbo.

Vemo pa, da je delniska druzba le ena izmed $Se fistih razlicnih oblik gospodarskih druzbo.
Nadzorni sveti in uprava kot organa upravljanja torej nista obvezna niti za druzbo z omejeno
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odgovornostjo, niti za druzbo z neomejeno odgovornostjo ter komanditno in druge druzbe. V
tfem smislu je zakonska ureditev sistema soupravljanja vsekakor nekoliko diskriminatorna, kajfi
¢e ne bi bilo obravnavane moznosti, delavci v teh druzbah neposredno na podlagi zakona ne
bi mogli uveljaviti pravice do sodelovanja v organih druzbe in bi bili na ta nacin bistveno
prikraj§ani v primerjavi z delavci v delniskih druzbah.

Na podlagi obravnavane moznosti, ki jo dopusca ZSDU, je torej mogoce v druzbah, ki
nimajo uprave in nadzornega sveta, preko participacijskega dogovora urediti ustrezne
analogne in nadomestne resitve. Tako je nemoznost imenovanja predstavnikov delavcev v
nadzomi svet naprimer mogoce kompenzirati tako, da se s participacijskim dogovorom
delavcem pac¢ prizna pravica, da imenujejo svoje predstavnike v drug ustrezen organ
upravljanja, ki je zadolzen za izvajanje nadzora nad vodenjem poslov (pa kakorkoli se ze
imenuje). NemoZznost imenovanja delavskega direktorja je mogoce vsaj za silo kompenzirati z
dolo¢bo v tem dogovoru, da ima predsednik sveta delavcev ali drug pooblasceni predstavnik
delavceyv pravico sodelovati na sejah kolegija glavnega direktorja in podobno. V tem smislu je
ob ustrezni inventivnosti pogajalski partneriev znotraj podjetia mogoce oblikovati §tevine
zanimive resitve, ki so prilagojene specificnim razmeram konkretne sredine.

Problem, ki ostaja neresen, pa je seveda v tem, da je vse povedano izvedljivo le v
primeru pripravljenosti in benevolentnosti vodstva podjetja, ¢eprav prav tega v praksi
mnogokrat zal ni zaslediti. Zato je zakon v obravnavanem smislu za delavce “nedelniskinh”
druzb Se vedno diskriminatoren, saj jim sodelovanje v organih druzbe kot eno
najpomembneisih participacijskih oblik pod prej navedenimi pogoji sicer omogoca, ne pa fudi
(neposredno) zagotavlja. Iz tega razloga bo ob prvem noveliranju ZSDU potrebno temu
vprasanju posvetiti posebno pozornost.

Pri tem prideta v postev predvsem dve mozni resitvi:
splosnejSa opredelitev in ozna¢ba organov druzbe, v katerih imajo pravico sode-
lovanja tudi delavski predstavniki, po nems§kem vzoru;

izrecno zakonska zapoved analogne uporabe dolocil o sodelovanju delavcev v or-
ganih delniske druzbe tudi v drugih oblikah gospodarskih druzb.

Nemski zakon o soodlo¢anju iz leta 1976 naprimer o delavskem direktorju ne govori kot o
“Clanu uprave”, tako kot nas ZSDU, ampak ga v paragrafu 33 opredeljuje kot enakopravnega
¢lana »organa, pooblas¢enega za zakonito zastopanje druzbe«.

Ni torej pomembno :

ali se ta organ imenuje uprava, upravni odoor, kolektivno poslovodstvo ali kako drugace in
ali gre za delnisko ali za katerokoli drugo obliko gospodarske druzoe.

Pomembno je, da gre za organ, ki je pristojen za vodenije poslov in zastopanije druzbe (vod-
stvo druzbe). Zato bi bilo s podobno formulacijo v nasem zakonu mogoce zelo ucinkovito
odpraviti vse dileme glede vprasanja:

ali je delavski direktor res obvezen le v delniskih druzoah in
ali je delavski direktor res obvezen le v primeru, Ce se druzba odloci za kolektivno upravo.
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Na povsem podoben nacin in s podobnimi ucinki bi bilo mogoce v zakon tudi pojem
*nadzormi svet” naprimer preoblikovati v »organ, ki je pristojen za nadzor med vodenjem
poslov druzbe«.

Tudi varianta, po kateri bi ZSDU vseboval le neko nac¢elno dolo¢bo o tem, da je treba ana-
logno tudi v vseh drugih druzbah (ne samo v delniski) zagotoviti ustrezno zastopanje delavcev v
organih druzbe, bi bila veliko bolj$a resitev od trenutno veljavne. Predstavijala bi vsaj neko
obveznost, na katero bi se lahko svet delavcev skliceval v zahtevah po ustrezno prilagojenih
reSitvah v participacijskem dogovoru posamezne druzbe.

Zaenkrat pa, kot recemo, zakon daje le moznost, da sveti delavcev v podjetjih z naprednim
poslovodstvom, ki sprejema filozofijo participativnega menedzmenta, preko obravnavanega
dogovora dosezejo vsaj pribliZzno enakovreden participacijski polozaj, kot ga imajo delavci
delniskih druzb Ze na podlagi samega zakona.

Obravnavana zakonska moznost avtonomne dolocitve »tudi drugih nacinov participacije«
v participacijskem dogovoru pa je seveda dobrodosla tudi v delniskih druzbah, in sicer za
dodatno obogatitev nacinov in oblik soupravljanja $e z drugimi, ki jih zakon sam ne predpisuje.
O tem vec kasneje.

d) Morebitne vecje ali dodatne participacijske pravice

Dviganje splosne ravni celotnega sistema sodelovanja delavcev pri upravljanju oziroma t. i.
participacijske ravni (nivoja) znotraj podijetja v primerjavi s fistim, ki ga zagotavlja ze sam zakon,
je brez dvoma eden temeljnih ciljev sklepanja participacijskih dogovorov. Ce s participa-
cijskim dogovorom ni zagotovljeno preseganije t. i. zakonskih minimumov vsaj v nekaterin po-
gledih, ga ima komajda smisel sklepati. Res da so pomembni fudi drugi doslej obravnavani
elementi tega dogovora (preciziranje nacina uresniCevanja pravic, prilagajanje
participacijskin nacinov konkretnim razmeram v podjetju itd.), vendar pa Sele nadstandardna
raven participacijskih pravic, oblik in na¢inov lahko dejansko vodi k hitrejSem uveljavijanju
celovitega sistema participativnega menedzmenta in doseganja ugodnejsih poslovnih
rezultatov podjetja na tej osnovi.

V sodobnem, poslovno naprednem podjetju se zato ob sklepanju participacijskega
dogovora od obeh udeleZencev dogovora pricakuje skupno prizadevanje za iskanje ustreznih
reSitev v obravnavanem smislu. Teoreticno podlago takSnega pristopa pa je treba iskati v t. i.
asociativni filozofiji delavske participacije, o kateri bo sicer ve¢ govora v okviru razmisljanja
o tehniki sklepanja participacijskega dogovora.

Nadstandardno raven sistema participacije v posameznem podietju je preko participacij-
skega dogovora mogoce doseci na veé¢ nacinov. Priporociti velja zlasti stiri tak$ne nacine, ki
smo jih med drugim uporabili tudi pri izdelavi vzorca participacijskega dogovora v
nadaljevanju, in sicer:

1.

Kot prvo je mogoce prenasati posamezne zadeve (vprasanja) iz zakonsko dolo¢enih
pristojnosti sveta delavcev z nizjih na visje participacijske nivoje. Konkretno: Nekatere
zadeve (vprasanja), glede katerih ZSDU v 89. Clenu zahteva le “obvescenost” sveta delavcey, je
mogoce s participacijskim dogovorom uvrstiti med zadeve (vprasanija), o katerih je potrebno
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izvesti “skupno posvetovanje delodajalca in sveta delavcev” skladno z dolodili 91. in 92. ¢lena
ZSDU. In $e naprej - zadeve (vprasanja), glede katerin Ze ZSDU v 93. in 94. ¢lenu zahteva skupno
posvetovanje, je mogoce s participacijskim dogovorom uvrstiti med zadeve, glede katerih je
potrebno »soglasje« sveta delavcev. Prav tako je mogoce poleg primerov iz 98. ¢lena ZSDU v
participacijskem dogovoru dolociti $e druge primere, ko je svetu delavceyv priznana pravica do
zac¢asnega zadrzanja izvrSitve odlocitve delodajalca itd. Na opisani nacin je prav gotovo
mogoce precej okrepiti viogo sveta delavcev in dvigniti raven kolektivne participacije
zaposlenih v procesu poslovnega odlo¢anja v druzbi.

2.

Kot drugo je mogoce na vsakem od Ze omenjenih §tirih temeljnih participacijskin nivojev
(obve§Canje sveta delavcev, skupno posvetovanje delodajalca in sveta delavcey,
soodlo¢anje sveta delavcev s soglasijem, pravica “veta” sveta delavcev) poleg vprasani, ki jin
doloca Ze zakon, s participacijskim dogovorom dodatno dologiti $e druga vprasanja, ki so
predmet soupravljanja in jih zakon ne omenja._Tako je naprimer poleg vprasanj iz 95. in 96.
¢lena ZSDU mogoce dogovoriti §e druga vprasanja, glede katerih je pred odlocitvijo potrelbno
pridobiti pisno soglasje sveta delavcey, kot so: imenovanje vodilnega delavca za kadrovsko in
socialno podrocje v druzbi; vprasanje varstva invalidov, mladine, mater in starej$inh delavcey;
dolocila poslovnika uprave, ki se nanasajo na viogo in poloZzaj delavskega direktorja itd.

3.

Kot tretjie je mogoce s participacijskim dogovorom dolo¢ene odlogitve v celoti prenesti v
pristojnost sveta delavcev. V postev pridejo zlasti odlocCitve o uporabi sredstev s podrocja
standarda delavceyv v druzbi (stanovanijska vprasanja, sociala, Sport in rekreacija, kultura itd.).
Tako se lahko naprimer delodajalec in svet delavcev dogovorita le o letni visini sredstey, ki jih bo
druZzba zagotovila za navedene namene, o njihovi konkretni uporabi med letom pa lahko
samostojno odloca in z njimi razpolaga svet delavcev.

4.

Ne nazadnje pa je mogocCe nadstandardni nivo participacije preko obravnavanega
dogovora zagotavljati fudi z dodatnim (nadzakonskim) ustanavljanjem nekaterih povsem
novih participacijskih pravic (npr. pravica do sodelovanja predstavnika sveta delavcev na
seji skups$¢ine s pravico do razprave in brez pravice glasovanja) in participacijskih oblik ter
nacinov (npr. oblikovanje skupnih komitejev in drugih skupnih organov v druzbi). Ob tem pa
velja opozoriti, da so omenjene moznosti v nekaterih primerih vezane tudi na spremembo
statuta, o Cemer bo vec govora kasneje.

2.3. Dileme v zvezi z “oblikami” in “nacini” participacije

Pred Casom je bilo v strokovni literaturi med drugim zaslediti tudi zelo ortodoksno pravno
stalis¢e, po katerem je mogoce na podlagi dolocila 1. odst. 5. ¢lena ZSDU s participacijskim
dogovorom poljubno Siriti le “nacine” participacije, medtem ko naj bi bile “oblike” parti-
cipacije v zakonu dolocene taksativno in jih zato z avtonomnimi pravnimi akti ni mogoce Siriti.
Pri tem naj bi vsebino pojma participacijski “nacini” opredeljevala dolocba 2. ¢lena ZSDU, s
pojmom “participacijske oblike” pa naj bi bilo razumeti svet delavcey, predstavnistvo delavcev
v nadzornem svetu in delavskega direktorja.
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Ob upostevanju tak§nega stalis¢a bi bile torej moznosti za avtonomno pravno izgrajevanje
in dopolnjevanje ter bogatenje in plemenitenje sistema delavske participacije znotrqj
posameznega podjetja skrajno omejene, dopustna vsebina participacijskega dogovora pa
bistveno oZja kot smo razmisljali zgoraj.

K sreci to stali§Ce danes niti med ortodoksnimi pravniki prakticno nima vec zagovornikov,
tako da znotrgj stroke ni vec sporno, ali je mogoce avtonomno dograjevati le zakonsko
dolo¢ene nacine, ali tudi oblike sodelovanja delavcev pri upravijanju. Zal pa se ga e vedno
posluzujejo nekateri nasprotniki razvoja delavske participacije, ki v praksi z njegovo pomocjo
ovirgjo in preprecujejo sklepanje dobrih in vsebinsko bogatih participacijskin dogovorov v
zgoraj obravnavanem smislu. Zato je prav, da $e enkrat obsirneje argumentiramo strokovno
nesprejemljivost tak$nega stalisc¢a:

1.

Cilj zakona o sodelovanju delavcev upravljanju je spodbujanje razvoja delavske participacije
kot pojavne oblike sodobnega participativnega menedzmenta in industrijske demokracije. Gre
forej za zakon razvojnega in ne restriktivnega karakterja. Njegov nhamen je vzpostaviti temeljne
mehanizme, ki omogocajo razvijanje participativnin razmerij med udelezenci poslovnega
procesa v sodobnem podjetju, in zavarovati vsaj minimalne oz. elementarne pravice delavske, t.
j. SibkejSe strani v teh razmerjih. Ni pa mogoce razvoja participativnih razmerij zakonsko
zapovedati, $e manj prepovedati. Edino, kar lahko v zvezi s tem stori zakon, je to, da zago-
tovi nekatere osnovne pogoje za njihov razvoj. Dejansko pa jih lahko razvijajo le udelezenci
sami.

Slehermna razlaga tega zakona, ki bi pomenila kakr$nokoli omejevanje avionomije udelezen-
cev pri razvoju participativnih razmerij (po vsebini in obliki) iznad zakonskin minimumoy, je torej
popolnoma skregana z njegovo temeljno logiko. Cim vi§ji nivo delavske participacije v nasih
podjetjih je (pod pogojem, da sta oba udelezenca participacijskega dogovora o tem dosegla
soglasje) namreC nekaj druzbeno koristnega in zazelenega, zaradi Cesar lahko zakon to le
podpira ali vsaj dopusca, nedopustno pa bi bilo tovrstno avtonomijo udelezencev zakonsko
omejevati.

Intenca zakona, ki izhaja tako iz dolog¢il 1. in 2. odst. 5. ¢lena, kakor tudi iz Stevilnih
drugih dolo¢b, je torej spodbujanje avtonomije udelezencev pri razvoju nadstandardnega
nivoja delavske participacije. Zato glede izbire interpretacijskin metod pri tem zakonu veliko
bolj kot gramatikalna prideta v postev namenska in logi¢na razlaga.

2.

Tudi ¢e uporabimo gramatikalno razlago dolocil 5. ¢lena ZSDU, obravnavano restriktivno
stalisCe ne vzdrzi kritike, in sicer iz veC razlogov:

a)

Prvi odstavek 5. ¢lena ZSDU res izrecno govori le o “nacinih sodelovanja delavcev pri
upravljanju, dolo¢enihv 2. ¢lenu tega zakona” in dopusca njihovo morebitno razsiritev v partici-
pacijskem dogovoru. Vendar pa je treba istocasno kot nesporno ugotoviti tudi to, da zakon o
*oblikah sodelovanja delavceyv pri upravijanju” sploh ne govori, kar pomeni, da njihove more-

bitne Siritve v participacijskem dogovoru tudi ne prepoveduje. Avtonomija udelezencev
participacijskega dogovora torej v tem pogledu ni v neskladju z zakonom.
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b)

Upostevajoc dejstvo, da zakon sploh ne uporablja pojma “oblike sodelovanja delavcev pri
upravljanju” in ne opredeljuje njegove vsebine, je mogoce nove oziroma dodatne
participacijske oblike (npr. obratni sveti delavceyv, razni skupni dvopartitni ali ve€partitni organi v
druzbi itd.) v okviru participacijskega dogovora dolociti tudi na podlagi dolocbe 2. odstavka 5.
Clena ZSDU. Ta namrec izrecno dopusca avtonomno ureditev “vec soupravijalskih pravic
delavcey, kot jih dolo¢a zakon”. Ce je torej neka nova, dodatna oblika sodelovanja
delavcev pri upravljanju namenjena temu, da krepi soupravljalski vpliv delavcev oziroma
zagotavlja delavecem dodatne soupravljaiske pravice, ima vsekakor lahko pravnho podlago
tudi v doloc¢bi 2. odstavka in je torej ni treba na vsak nacin iskati v 1. odstavku 5. ¢lena
ZSDU.

c)

Tudi sicer je ob uporabi gramatikalne razlage dolocil ZSDU tezko ugotoviti, kaj naj bi po
zakonu pravzaprav sploh steli kot “nacine” in kaj kot “oblike” participacije. V 2. ¢lenu ZSDU,
ki nasteva participacijske nacine, tako naprimer sploh ni omenjeno “sodelovanje delavcev v
organih druzbe” (V. poglavje), ki bi sicer po logiki stvari moralo predstavljati enega
najpomembnejsih nacinov sodelovanja delavcev pri upravljanju, saj obsega tako
predstavnistvo delavcev v nadzornem svetu kot tudi institut delavskega direktorja. Lahko se tore;
vprasamo kam bi potemtakem spadalo npr. oblikovanje skupnih komitejev v podijetju, ¢e bi se
udelezenci participacijskega dogovora zanje odlocili, in drugi podobni mehanizmi
uresnicevanja soupravljanja. Zato je Se toliko bolj ocitno, da je stalis¢e, ki udelezencem
participacijskega dogovora dopusca avtonomno Siritev nacinov, ne pa tudi oblik sodelovanja
delavceyv pri upravljanju, bolj ali manj umetno sproducirano, v samem zakonu pa nima prav
nobene opore,

V vsakem primeru pa je res, da so zakonsko dolo¢ene oblike soupravljanja (svet delav-
cey, predstavnistvo delavcev v nadzornem svetu, delavski direktor) primarne in obvezne,
Ce so le izpolnjeni zakonski pogoji. Morebitne avtonomno dogovorjene oblike soupravljanja se
torej lahko uvedejo le kot dopolnitev zakonsko predvidenih, kot nadomestne (namesto
zakonsko predvidenih) pa samo v primeru, Ce iz tak$nih ali drugacnih razlogov ni mogoce
uveljaviti katere izmed zakonskih oblik.

Tako bi bilo povsem nedopustno, ¢e bi se v druzbi z veC kot 20 delavci dogovorili, da ne
bodo oblikovali sveta delavcev, ampak bo njegove zakonske pristojnosti prevzel kar izvrsni
odbor sindikata v podjetju. Pravica delavcev do soupravljanja je v nacelu sicer
fakulatativha, vendar, ¢e se zanjo odlo¢ijo, jo morajo izvrSevati na nacin in v obliki,
predvideni z zakonom. Popolnoma sprejemljivo pa je, kot je bilo tudi ze omenjeno, ¢e se v
druzbi, kjer nimajo nadzornega sveta in (ali) kolektivne uprave, odlocijo za uvedbo ustreznih
nadomestnih oblik sodelovanja delavcev v organih druzbe, s katerimi je mogoce vsaj deloma
kompenzirati objektivno nemoznost izvolitve delavskih predstavnikov v nadzomi svet in (ali)
imenovanje delavskega direktorja.

2.4. Udelezenci (stranke) participacijskega dogovora

Zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju (ZSDU) v 2. odst. 5. ¢lena definira partici-
pacijski dogovor kot “pisni dogovor med svetom delavcev in delodajalcem” (opomba:
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naziva “participacijski dogovor” zakon neposredno sicer ne uporablja, ampak je ta naziv uvel-
javila praksa, ker je kraj$i in primernejSi za vsakdanjo uporabo, obenem pa dovolj zgovoren
glede vsebine akta, ki ga oznacuje). Kdo sta torej udelezenca oz. stranki participacijskega
dogovora?

Odgovor na postavijeno vprasanje je na prvi pogled dokaj enostaven. Ker je delodajalec
podijetie, to¢neje gospodarska druzba kot pravno-organizacijska oblika podjetja (opomba: v
nadaljevanju bomo uporabljali pojem podijetie kot genericni pojem za vse vrste gospodarskin
druzb), sta stranki participacijskega dogovora vedno svet delavcev in podjetje kot delodajalec.

Povsem drugo in bistveno bolj zapleteno pa je vprasanje, kateri organ je pristojen in
pooblas¢en, da se vimenu podjetja kot delodajalca najprej pogaja s svetom delavcev in
nato tudi sprejme sklep o sklenitvi in podpisu participacijskega dogovora. Ali je to uprava,
nadzorni svet ali skup$¢ina delni¢arjev? (Opomba: V nadaljnjin razmisljanjin bomo izhajali le
iz upravljalske strukture delniske druzibe, kajti za druge oblike gospodarskih druzb le-ta po ZGD ni
predpisana).

Skupscina:
je sicer teoretitno mozen partner svetu delavcev pri sklepanju participacijskega dogovora,
v praksi pa to skorajda ne pride v poStev predvsem iz dveh razlogov:

a) Glede velike vecine vprasanj, ki so materija participacijskega dogovora, je po zakonu
pristojna odloCati neposredno uprava in ne skupscina. Kot re¢eno pa niti skupscina niti
nadzorni svet ne moreta prevzemati v svojo pristojnost odlocitev, ki zadevajo vodenje poslov
podjetjain je zanje pooblas¢ena uprava. Le o tistih vprasanjin, ki so tako ali drugace pogojena
s spremembo statuta, bi lahko dogovor sklepala skupScina, kajti za sprejem sprememb in
dopolnitev statuta je pristojna izklju¢no skupscina. O tem bomo podrobneje spregovorili
nekoliko kasneje.

b) Skupscina tudi sicer ni operativni organ, saj vemo, da se praviloma sestaja le enkrat letno.
To pomeni, da je najkraj$i mozni rok, v katerem bi lahko priSlo do formalne sklenitve partici-
pacijskega dogovora najmanj eno leto (na eni seji imenovanje pogajalske komisije, Sele na
naslednji pa sprejem sklepa o sklenitvi in podpisu dogovora na podlagi v pogajanjih
usklajenega besedila).

Nadzorni svet:

kot moZni pogajalec in podpisnik participacijskega dogovora v imenu podjetja odpade.
Razen imenovanja in razresitve uprave ter urejanja razmerij z upravo v imenu podjetja namrec
nadzorni svet ni pristojen neposredno sprejemati nobenih poslovnih odlocitev.

Lahko pa nadzorni svet dolocene odlocitve uprave veze na svoje predhodno soglasje, kar
seveda velja tudi za odlocitev o sklenitvi participacijskega dogovora. To je posebej
priporocljivo zlasti iz nacelnih razlogov, o katerih bomo obsirneje spregovorili v poglavju o tehniki
in obliki sklepanja participacijskega dogovora.

Pridobitev predhodnega soglasja nadzornega sveta za sklenitev parficipacijskega
dogovora je v doloc¢eninh primerih izrecno priporocliiva kot obvezen element postopka
sklepanja dogovora fudi iz povsem praktficnih razlogov. To velja zlasti v dveh primerih, in sicer:
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a) Kadar sta se partnerja sporazumela, da bo treba zaradi moznosti dejanske realizacije
posameznih sprejetih reditev in usmeritev (npr.: v zvezi z delavskim direktorjem) predlagati
skups$cini ustrezne spremembe statuta, je podpora nadzornega sveta lahko izjemno
dragocena. Preden skup$cina odloci o konkretnih prediogih sprememb in dopolnitev statuta,
mora namre¢ svoje mnenje oblikovati tudi nadzormni svet. Ce je torej zagotovijeno predhodno
soglasje nadzornega sveta k participacijskemu dogovoru, je verjetnost, da bodo prediagane
spremembe sprejete tudi na skupscini, veliko vecja.

b) DoloCene resitve je mogocCe v participacijski dogovor vnesti le, Ce se z njimi strinja
nadzorni svet, ker posegajo v njegovo pristojnost.

Taka je naprimer doloCba participacijskega dogovora o obveznem soglasju sveta
delavcev kimenovanju kadrovskega (ne delavskega) direktorja, ki je ¢lan uprave. Imenovanje
vseh Clanov uprave je namre¢ po zakonu izkljuéna pristojnost nadzornega sveta, in Ce se
nadzorni svet s tfem ne strinja, seveda ni mogoce preko participacijskega dogovora te njegove
pristojnosti pogojevati s predhodnim soglasjem sveta delavcev.

V to kategorijo sodijo tudi nekatere mozne resitve, ki se tiCejo predstavnikov delavcev v
nadzormem svetu, in jih je mogoce realizirati le, Ce jih akceptira in uvrsti v svoj poslovnik tudi
nadzormi svet (npr.: podpredsednisko mesto za predstavnika delavcey, pravila za usklajevanje
ob neodlo¢enem izidu glasovanja ipd.) Ce torej nadzorni svet da soglasje k parficipacijskemu
dogovoru, se s tem avtomaticno zaveze, da bo omenjene resitve sprejel v svoj poslovnik.

Uprava:

je torej nesporno tisti organ delniske druzbe, ki je vimenu podijetja pristojen tako za vodenje
pogajanj oziroma za dogovarjanje, kakor tudi za konc¢no odlocitev o sklenitvi in podpisu
participacijskega dogovora s svetom delavcev. Izieme so kot re¢eno le tista vprasanja in
reditve, katerih prakti¢na realizacija je pogojena s predhodno spremembo statuta druzbe.

2.5. Ce je potrebna sprememba statuta druzbe

Materija participacijskega dogovora so v nacelu lahko vsa vprasanja, ki zadevajo sistem
delavske participacije - torej tako vrsta in obseg participacijskih pravic, kakor tudi najrazli¢nejsi
nacini in oblike uresnic¢evanja teh pravic. Glede vecline le-teh se lahko uprava in svet delavcev
s participacijskim dogovorom dokonéno sporazumeta in jih je mogoce zaceti tudi takoj
uresni¢evati. O nekaterih (gre za iziemne primere) pa se uprava in svet delavcev sicer lahko
sporazumeta, vendar jih je mogoce realizirati (Se)le, Ce(ko) se prej ustrezno spremeni ali dopolni
statut druzbe.

Naj navedemo le nekaj najznacilnejsih tovrstnin primerov:

Uprava in svet delavcev sta soglasna, da se v druZbi sprejme in uveljavi “koncepcija delav-
skega direktorja kot delavskega predstavnika v pravem pomenu besede” (torej ne kot
izvisilnega direktorja za kadrovsko in socialno podrocje oziroma kadrovskega direktorja). V
veljavnem statutu pa je izrecno zapisano, da je delavski direktor istoCasno kadrovski direk-
tor. Ce naj se torej uveljavi drugacna koncepcija delavskega direktorja, je torej treba

Ve

dogovora.
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Veljavni statut doloca, da je v sestavi nadzornega sveta le ena tretjina delavskih predstav-
nikov (npr. trije od skupno devetih Clanov). Ob sklepanju participacijskega dogovora pa se
tudi uprava strinja, da se razmerje vsaj za enega Clana popravi v korist predstavnikov
delavcev, ki so sicer tudi vecinski notranji delniCarji. Tak$ne spremembe v nobenem pri-
meru ni mogoce redlizirati brez predhodne spremembe statuta, kajti le statut lahko
doloca sestavo nadzornega sveta.

Uprava v pogajanjin nacelno podpre sugestijo sveta delavcev, da se po moznosti v druzbi
uveljavi pravica sveta delavcev, da njihov predstavnik sodeluje na sejah skupscine druzbe
s pravico do razprave, a brez pravice glasovanja. Tudi tak$no pravico je mogoce uveljaviti
le, Ce se skupscina v tem strinja in ustrezno dopolni dolocila statuta, s katerimi se ureja
njeno delovanje.

Vse povedano velja tudi za uvedbo sistema “profit sharinga”(udeleZibe zaposlenih pri do-
bicku) v druzbi, ki mora imeti ustrezno podlago v izrecni statutamni dolochi.

Postavlja se torej zelo zanimivo in pomembno vprasanje: Kako je mogoce v zvezi s skle-
panjem participacijskega dogovora oziroma preko tega dogovora doseci tudi ustrezno
spremembo statuta druzbe?

Teoreti¢nih variant je v tem pogledu vec:

a) Mozno je obravnavana sporna vprasanja enostavno izlociti iz materije participacijskega
dogovorain povsem lo¢eno izpeljati postopek oblikovanja predloga za sprememibo statuta ter
posredovanja tega predloga skupScini na enega izmed predpisanih nacinov (npr. preko
nadzornega sveta na pobudo predstavnikov delavcev v tem organu, preko oblik organiziranja
notranjih delni¢arjev neposredno na skupscini itd.). Problem omenjenega pristopa je vtem, da
obstaja le sorazmerno majhna verjetnost, da bo skupscina takSen predlog za spremembo
statuta tudi dejansko sprejela, Ceprav to seveda ni izkljuc¢eno.

b) Teoreticno je mozno, da svet delavcev sklene dva participacijska dogovora - enega z
upravo, drugega pa s skupscino, in sicer vsakega v okviru pristojnosti, ki jin imata omenjena
organa. Vendar je ta moznost dejansko zgolj tecreticna, prakticno pa veljajo vsi tisti prakticni
pomisleki glede primemosti skup$cine kot pogajalskega partnerja svetu delavcey, ki smo jih ze
navedli v prejdnjem podpoglavju. Tudi sicer bi bila izbira take poti nesmiselna, kajti e bi
skups$cina Ze imela namen v kon&ni posledici sprejeti ustrezne spremembe statuta, bi to lahko
storila neposredno in brez predhodnega sklepanja posebnega pisnega dogovora s svetom
delavcev o teh vprasanjih, ki je seveda v tem primeru popolnoma odved.

c) Najprimernejsa pa je tretja varianta, ki zanesljivo daje najve moznosti za koncni uspeh,
to je za sprejetje predliaganih sprememb statuta na skupsScini. Gre za pristop, ki sestoji iz vec
korakov, in sicer:

v participacijski dogovor se zapi$ejo le nacelne usmeritve in dogovori o resitvah, ki bodo
predlagane v statutarni postopek (npr. glede statusa delavskega direktorja) in glede
katerih sta uprava in svet delavcev sporazumna;

usklajen predlog konkretnih dolo¢b statutarnih sprememb se sprejme kot priloga
participacijskega dogovora;

v splosnih ali koncnih doloCbah participacijskega dogovora se dolocCi obveznost uprave,
da bo usklajene predioge sprememb statuta uvrstila na dnevni red prvega naslednjega
zasedanja skups$cine in ga tam tudi zagovarjala;
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tak$en participacijski dogovor se skupaj s prilogo po moznosti predioZi v soglasje nadzor-
nemu svetu.

Prednost tak$nega pristopa je predvsem dvojna. Kot prvo ima svet delavcev moznost kot
enakopraven udeleZzenec sodelovati pri kreiranju konkretnih sprememb statuta, tako da so le-te
dejansko rezultat notranjega usklajevanja vseh klju¢nih udelezencev oziroma déleznikov
organizacije (angl. stakeholders). Kot drugo pa obstaja veliko visja stopnja verjetnosti za koncni
uspeh celotne akcije, Ce za predlogom sprememb statuta stojita tako uprava kot tudi nadzorni
svet.

2.6. Pravna oblika in tehnike sklepanja participacijskega dogovora

Glede na to, da po ZSDU sklepata participacijski dogovor dve stranki (delodajalec in svet
delavcev), se na prvi pogled zdi logicno, da do sklenitve pride po poti klasi¢nih pogajanj in v
obliki neke vrste (kolektivne) pogodbe. Vendar pa stvar ni tako preprosta.

a) Pravna narava participativnih upravljalskih razmerij

Predvsem je treba vedeti, da participativna upravljalska razmerja po svoji naravi niso isto kot
delovna razmerja, ki se urejajo s kolektivnimi pogodbami med delodajalci in sindikati. Za razliko
od delovnih, ki so trzna (pogodbena) razmerja med nosilci dela in kapitala (delavci - podjetja),
so participativna razmerja v bistvu asociativna (dogovorna) razmerja med notranjimi udele-
zenci poslovnega procesa (zaposleni, menedzerji, lastniki) v samem podijetju. (Opomba: S
tega vidika je verjetno zakonska koncepcija participacijskega dogovora kot dvostranskega
dogovora med svetom delavceyv in “delodajalcem” teoreticno nekoliko nedosledna. V bistvu
bi to moral biti tristranski dogovor med zastopniki notranjih udelezencev poslovnega
procesaq, in sicer med: a) svetom delavcey, ki zastopa zaposlene v podjetju, b) nadzornim
svetom ali skup$§¢ino kot zastopnikom interesov lastnikov kapitala in ¢) upravo
(menedzmentom), ki zastopa interese podjetja kot “osamosvojenega in pravno
personificiranega kapitala”. To zakonsko nedoslednost pa je mogoce v praksi sanirati tako, da
se participacijski dogovor predlozi tudi v soglasje nadzornemu svetu, o Cemer smo ze govorili.
Gre za t. i. nacelne razloge, zaradi katerih smo v enem prej$njin poglavij posebej priporocili
pridobitev tudi soglasja nadzornega sveta k participacijskemu dogovoru. Ni pa seveda to po
veljavnem zakonu formalni pogoj za pravno veljavnost sklenjenega dogovora.

Temeljna znacilnost trznih razmerij nasploh, torej tudi razmerij na trgu dela, je diametralna
nasprotnost ciliev obeh vkljucenih subjektov na trgu, torej kupcev in prodajalcev (delovne sile).
Temeljni cilj delojemalcev (“prodajalcev delovne sile”) je delovno silo “¢im drazje prodati”
temeljni cilj delodajalcev (“kupcev delovne sile”) pa je ravno obraten, to je “delovno silo &¢im
ceneje kupiti”. (Opomba: Pojem “kupoprodaja delovne sile” je v fej razpravi uporablien zgolj
pogojno in zaradi vecje razumljivosti bistva, kajti sicer je s Philadelphijsko deklaracijo delovno
silo prepovedano fretirati kot frzno blago). Zato je osnovna metoda usklajevanja teh ciliev
klasi¢no pogajanje med trznimi subjekti, pravna oblika dosezenega konsenza pa (kolektivna ali
individualna delovnopravna) pogodba.

Novejsa teorija pogajanj partneriem pri tovrstnin pogajanjih izrecno priporo¢a uporabo t. i.
produktivnih strategij pogajanja. Pri tem gre zlasti za izrabo prednosti t. i. zdruzevalne strategije
(nacelo “dobim - dobim”; po teoriji iger “igra s pozitivno vsoto”) pred t. i. razdruzevalno
strategijo (nacelo “dobim - izgubim” ali celo “izgubim - izgubim”; po teoriji iger “igra z nicelno
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oziroma negativno vsoto”). Partnerja naj bi torej ¢im bolj upostevala interese drug drugega in
skupaj iskala reditve, ki bodo obema, ne pa le enemu na ra¢un drugegaq, prinesla korist. V
delovnopravnin pogajanjin naj bi to pomenilo, da ne ena, ne druga stran z vztrajanjem na
svojih »kratkoro&nih in egoisticnih zahtevah« ne smeta ogroziti uspesnega razvoja podjetja, kaijti
sicer lahko izgubita obe.

Ne glede na izbiro tak$ne ali drugacne strategije pa ostaja dejstvo, da pri kreiranju trznih
delovnopravnih razmerij stranki vstopata v pogajanja z diametralno nasprotnimi cilji. Razlog
(namen), da se pogajanja sploh zacnejo, ni v zelji, da stranki zagotovita vecCjo poslovno
uspesnost podjetja, ampak v tem, da se pogodita za tak$no ali drugacno “delitev kolaca” med
“delom in kapitalom”. Cilj vsake izmed njiju je dobiti &im ved v okviru objektivnin moznosti. Ce
jima to uspe opraviti tako, da sta obe zadovoljni, isto€asno pa ni ogroZzen uspesen poslovni
razvoj podijetja, je to seveda idealno. Vendar pa poslovni rezultat podjetja ni cilj, razlog ali
predmet pogajanj, temvec je le “upostevanja vreden faktor” pri pogajanijih.

Pri participacijskem dogovoru pa je stvar ze v osnovi drugacna.

Osnovni smisel in cilj razvoja sistema delavske participacije je prav v zagotavijanju vecje
poslovne uspesnosti podjetja, ki objektivno predstavlja skupni cilj udejstvovanja vseh
udeleZencev (zaposleni, menedzeriji, lastniki) v poslovnem procesu. Gre za interna razmerja, v
katerin kot enaizmed pogodbenih strank ne nastopa podijetje kot pravna oseba, ampak se vse
skupaj dogaja med udelezenci poslovnega procesa znotraj podjetja. Participacijska razmerja
so torej medsebojna asociativna (zdruZzevalna) razmerja med (najmanj tfremi udelezenci, za
razliko od dvostranskih trznih delovnopravnih razmerij). To niso druzbenoekonomska razmerja,
tako kot razmerja med delojemalci in podjetji (delodajalci), ampak so organizacijska razmerja
soudelezencev pri (skupnem) delu. In ta razmerja ureja participacijski dogovor.

b) V bistvu pogodba ali dogovor?

Glede na opisano vsebinsko in formalnopravno razliko med obema vrstama razmerij, ki jih
urejata, je seveda v osnovi razliéna tudi pravna narava delovnopravnih (kolektivnih oz.
individualnih) pogodb in participacijskega dogovora. Medtem ko gre pri delovnopravnih
pogodbah pravzaprav za klasicne dvostranske obligacijske pogodbe, pa je pravna narava
participacijskega dogovora v bistvu bliZja tistemu, kar smo v&asih imenovali “samoupravni
sporazum”. S tem pojmom smo namreC oznacevali pravne akte, s katerimi se urejajo
medsebojna razmerja med enakopravnimi subjekti z istim (skupnim) ciljem in istosmernim
prizadevanjem.

Pri postavljanju te smele teze izhajamo iz dejstva, da je za potek samega delovnega in
sploh celotnega poslovnega procesa znotraj podjetja sicerSnja druzbenoekonomska delitev
na “lastnike dela” in “lastnike kapitala” popolnoma irelevantna. Poslovni proces pozna le “ude-
lezence”, ki ga s svojim delovanjem soustvarjajo in sooblikujejo oziroma v njem “aktivno partici-
pirajo”. V poslovnem procesu znotraj podjetjia imajo vsi klju¢ni udelezenci (zaposleni,
menedzerji in lastniki) vsak svojo funkcijo, vendar so vsi oziroma vsak izmed njih nepogresljiv del
iste celote. Poslovni proces ne more potekati niti brez zaposlenih, niti brez menedzerjev, niti brez
lastnikov. Po svojem pomenu za poslovni proces so torej dejansko enakovredni, gre le za to,
kako in koliko naj kdo od njih participira pri sprejemaniju poslovnin odlocgitev, da bo to zago-
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tavljalo optimalno poslovanje. So torej partner;ji, ki skupno delujejo v smeri skupnega cilja in
soustvarjajo dolo¢en skupni rezultat.

Medsebojna povezanost oziroma medsebojna razmerja med notranjimi udelezenci (part-
nerji) v poslovnem procesu so torej takSne narave, da dejansko ne more nihce pridobiti na
racun drugega, kajti v vsakem primeru izgubijo vsi (slabsi poslovni rezultat); ¢e pa pridobi eden
(npr. vecja moznost participacije pri poslovnem odlo¢aniju za zaposlene) brez $kode za druge,
pa lahko bistveno pridobijo vsi (bolj§i poslovni rezultat skupnih prizadevanj). Funkcije v
poslovnem procesu morgjo biti torej porazdeljene tako, da je vsakemu od udelezencev
omogoceno prispevati k skupnemu rezultatu najvec, kar je v njegovi moci. Neupostevanje
interesov ali podoptimalne moznosti udejstvovanja kateregakoli od navedenih udelezencev v
kateremkoli vidiku poslovnega procesa pa ima vsekakor za posledico podoptimalen rezultat
skupnega dela.

Pri participacijskem dogovoru gre torej za dogovor o tem, kako (s kak$nimi konkretnimi
nacini, oblikami in pravicami) naj bodo zaposleni kot pomembni notranji udelezenci
organizacije najbolj optimalno vklju¢eni v proces poslovnega odlo¢anja v podjetju, da bo
to imelo ¢im ugodnejse u¢inke na poslovno uspesnost podjetja. (Opomba: osnovni poslovni
cilj uvajanja sistema delavske participacije v podjetjih je, kot vemo, po eni strani ustvarjanje
zadovoljstva zaposlenih z delom in njihove ¢im vecje pripadnosti podjetju kot temelinih
pogojev za ucinkovito sprosc¢anje Cloveskega potenciala v produktivne namene, po drugi
strani pa uresniCevanje t. i. interesno ravnoteznega upravijanja podijetja, ki zagotavlja nujno
potrebno stabilnost notranjega poslovnega okolja).

Temeljne razlike med participacijskim dogovorom in delovnopravno - (zlasti tarifno)
kolektivno pogodbo, ki pogojujejo tudi Ze omenjeno bistveno razliko v pravni naravi teh dveh
aktov, bi torej lahko shematsko povzeli takole:

a) S participacijskim dogovorom se v osnovi reSuje vprasanje “kako skupaj optimalno
ustvarjati” in ne “kako ustvarjeno deliti”, kar predstavlja dve bistveno razli¢ni kategoriji
druzbenih razmerij v sferi dela. Naceloma seveda velja, da morajo biti najprej ustrezno urejena
trzna delovna razmerja (sklenitev kolektivnih in individualnih delovnopravnin pogodb o placah
in drugih “pogojih kupoprodaje delovne sile”), preden se je mogoce posvetiti urejanju notranjin
razmerij med udelezenci pri skupnem delu v poslovnem procesu.

b) Bistvo delovnopravne pogodbe je uskladitev diametralno nasprotnih ekonomskih
ciljev dveh strank v trZ7nem pogodbenem delovnem razmerju (delodajalca in delojemalcal),
medtem ko je bistvo paricipacijskega dogovora skupno iskanje in dogovor o optimalni
porazdelitvi funkcij notranjih udelezencev poslovhega procesa v sistemu poslovnega
odlo¢anja pri doseganju skupnega poslovnega cilja (¢im vedja poslovha uspesnost
podijetja).

c) Stranki delovnopravne pogodbe sta dva samostojna pravna subjekta. Kot ena izmed
teh strank v funkciji delodajalca nastopa podijetje (pri kolektivnin delovnopravnih pogodbah
zdruzenje delodajalcev). UdeleZzenca participacijskega dogovora pa sta le dva razliéna
organa znotraj iste pravne osebe (podjetja, ki zastopata interese razliénih skupin
udelezencev poslovnega procesa v podjetju. Opomba: Povedano je Ze bilo, da bi bilo
teoreticno gledano pravzaprav treba k participacijskemu dogovoru pritegniti tudi nadzorni
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svet kot predstavnika Se fretie skupine noftranjih udelezencev poslovnega procesa, to je
lastnikov (delnicarjev).

Na osnovi navedenih znacilnosti obravnavanih dveh vrst pravnih aktov pa je ze mogoce
izoblikovati tudi nekaj osnovnih usmeritev in priporocil glede pravne oblike in tehnike sklepanja
participacijskega dogovora.

c) Priporoéljiva pravna oblika

Pravno gledano je participacijski dogovor prav gotovo v nekem smislu akt “sui generis”, ki
ima dolocene znacilnosti klasicne dvostranske obligacijske pogodbe, vendar ni taka pogodba
v pravem pomenu besede. Tako po eni strani eden izmed udelezencev (svet delavcev) nima
statusa pravne osebe in torej naceloma ne izpolnjuje pogojev nastopati kot stranka v pravnih
razmerjin, po drugi strani pa zakon kljub temu zagotavlja pravno varstvo pravic in obveznosti
obeh udelezencev iz tega dogovora (arbitraza, delovno sodisce itd.)

Posebno vprasanje je vprasanje, ali je participacijski dogovor v svojem bistvu enostransko
ali dvostransko obveznostni pravni akt. Ce bi sodili zgolj po gramatikalni razlagi dolocbe 2.
odstavka 6. ¢lena ZSDU, bi lahko prisli do zaklju¢ka, da je participacijski dogovor pravzaprav
enostranski obveznostni akt. Ta dolo¢ba namrec pravi, da “dogovor izvr$uje delodajalec, ¢e ni
drugace dolo¢eno”. Vendar pa je tak$no sklepanje zanesljivo preve poenostavijeno, kajti ze
zakon sam po drugi strani doloca tudi vrsto pravic delodajalca, ki seveda istoCasno pomenijo
obveznost sveta delavcev (npr.; 71. &len - dolznost sveta delavcev, da na zahtevo delodajalca
sklice zbor delavcev; 2. odstavek 7. ¢lena - dolznost sveta delavcey, da se vzdrzi kakr$nihkoli
oblik sindikalnega boja; 2. odstavek 62. ¢lena - dolznost sveta delavcev, da direktorju
pravocasno sporoca ¢as svojih sej itd.). V participacijskem dogovoru se seveda lahko dolocijo
tudi Stevilne druge dolznosti sveta delavcev v zvezi z uresni¢evanjem soupravljanja v podjetju
(npr. dolznost posvetovanija z direktorjem glede imenovanja profesionalnih ¢lanov sveta delav-
cev; dolznost pridobitve predhodnega soglasja pristojnega vodilnega delavca za odsotnosti
posameznih ¢lanov sveta delavcey, povezanih z opravljanjem funkcije itd.). S participacijskim
dogovorom se torej (lahko) urejajo pravice in obveznosti obeh udeleZzencev v zvezi z uresni-
¢evanjem sistema soupravljanja v podijetju.

Iz navedenih razlogov je ne glede na formalni naziv (dogovor, sporazum, pogodba itd.) in
na nejasnosti v zvezi z njegovo pravno naravo po nasem mnenju smiselno priporociti, da se
participacijski dogovor sklene v podobni obliki kot je sicer obi¢ajna za kolektivhe
pogodbe. To pa pomeni, da ga sestavljata dva temeljna dela, in sicer:

a) normativni del
b) obligacijski del.

Materija normativnega dela je ureditev vrste in obsega ter nacina in oblik uresni¢evanja
participacijskih pravic, materija obligacijskega dela pa ureditev medsebojnih obveznosti ude-
lezencev dogovora (pozitivna izvedbena dolznost, negativna izvedbena dolznost, nacin rese-
vanja sporoy, razlaga dolocil dogovora itd.).
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d) Mozne tehnike sklepanja

Kar zadeva tehniko sklepanja participacijskega dogovora, je treba upoStevati predvsem, dva
elementa, in sicer:

a) asociativni znacaqj participacijskih razmerij v primerjavi s trznim znacajem delovnih razmerij, o
¢emer je bilo v okviru tega poglavja ze obsirneje spregovoreno;

b) nesorazmerje glede “pogajalske moci” obeh udelezencev.

Oba navedena elementa govorita izrazito proti uporabi klasiénih poslovnih pogajanj kot
oshovne tehnike sklepanja participacijskega dogovora.

Zlasti v zvezi z drugonavedenim elementom, o katerem doslej $e nismo govorili, je treba po-
udariti, da gre sicer pri tem po teoriji pogajanj za eno temeljnih predpostavk (uspesnega)
pogajanja. Kavcic B. v svoji knjigi “Spretnost pogajanja” (1997) naprimer pravi:

“Navadno je sredstev malo, interesentov za dobrine pa veliko. In ¢e so vsi enako mo¢éni,
tako, da ne more nihc¢e vzeti kolikor hoce, in pustiti druge praznih rok, so potrebna
pogajanja.

Pomen moci strank v pogajanjih je povsem jasen ze iz ugotovitve, da ftista stranka, ki ima
dovolj moci, lahko brez pogajanj doseze, kar hoce. Ali pa je zadeva, o kateri se Zeli ena stranka
pogajati, za drugo stranko tako malo pomembna ali nepomembna, da lahko zapusti pogajanja.
Zato je ena temeljnih zahtev za pogajanja, da so udelezene stranke glede moci priblizno
enake. To pomeni, da nobena od njih ne more doseci uresnicitve svojih interesov, ne da bi se
pogajala z drugo. Ce ima na voljo boljso altermnativo, zakaj bi se sploh pogajala? Ali drugace:
do pogajanj pride, ¢e so najboljsa pot za uresnicitev interesa strank. To pa predpostavija tudi
skupne interese strank” (konec citata).

Ce natancneje analizilamo navedene citate, lahko ugotovimo, da svet delavcev prav-
zaprav nima praktiéno nobene objektivne pogajalske moci (niti ekonomske, niti legalne
itd), razen morda moraine, ki pa jo je mogoce dejansko uporabiti samo pod doloéenimi
pogoji (sprejemljivost partnerja za tovrstne argumente). To pa pomeni, da v nacelu ne
more biti enakovreden partner delodajalcu, kar je sicer temeljina predpostavka pravih
pogajanj. Slednji namrec¢ razpolaga z vso ekonomsko, legalno ali drugo relevantno mocjo na
tem podrocju.

Omenjena ugotovitev se v praksi najoolj nazorno potrjuje skozi dejstvo, da v tistin primerih,
kier imamo v podijetju opravka s “participacijsko neosvescenim” in tayloristicno usmerjenim po-
slovodstvom (menedZzmentom), obi¢ajno niti ne pride do zacetka pogajanj za sklenitev
participacijskega dogovora, ker slednji lahko brez posledic enostavno ignorira tovrstne
pobude s strani sveta delavcey, ali - kar je Se huje - neredki so v praksi celo primeri, ko se
pogajanja o participacijskem dogovoru zlorabijo za to, da vodstvo s svojo mocjo svet delavcev
prisili v popus¢anje pri obsegu participacijskih pravic celo globoko pod zakonski minimum
in bi bilo v kon¢éni posledici za svet delavcev bolje, ¢e se sploh ne bi za¢el pogajati.

Iz vsega doslej povedanega sledi predvsem dvoje, in sicer:

a) postopek za pripravo participacijskega dogovora se lahko naceloma (Ce pustimo
zaenkrat ob strani moznost arbitraznega spora, o ¢emer bo govora pozneje) zacne le in Sele,
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Ce (ko) tudi delodajalska stran dejansko spozna in izrazi svoj interes za ustrezno ureditev
sistema delavske participacije v podjetju (do takrat pa pac velja le zakonski minimum);

b) za vsebinsko oblikovanje participacijskega dogovora pride namesto tehnike klasi¢nih
pogajanj v postev le metoda argumentiranega razgovora med predstavniki interesnih skupin
(udeleZzencev) istega poslovnega procesa znotraj istega pravnega subjekta z istim ciliem pri
“skupnem posvetovanju in odlo¢anju po principu konsenza.”

Bistvo nasega stalisCa je torej v razlikovanju med postopkom in tehniko klasi¢nega po-
gajanja ter postopkom in tehniko skupnega posvetovanja in odlo¢anja.

Pri tem ponovno izhajamo iz Zze veckrat omenjene asociativhe (zdruzevalne) narave raz-
merij, ki so predmet urejanja v participacijskem dogovory, in iz (prav tako ze navedene) ugo-
tovitve, da tudi v primeru, ¢e ne bi bilo tako, svet delavcev preprosto nima na razpolago
potrebnih temeljnih predpogojev za viogo ucinkovitega pogajalca. Ce torej delodajalec
pristane na zacetek postopka za sklenitev participacijskega dogovora izklju¢no zaradi zakonske
ali druge prisile in ne zaradi lastnega interesa, je povsem jasno, da koncni rezultat ne bo
kakrsenkoli, morebitni “nadstandardni nivo”participacije v podjetju, in da ne bo presegal
zakonskega minimuma ali vsaj zagotovil potrebne smiseline adaptacije morebitnih sicer ne-
izvedljivih zakonskih nacinov in oblik participacije na razmere v konkretnem podijetju (opomba:
gre zat. i. analogne in nadomestne resitve, o katerih smo ze govoriliv enem prejsnjih poglavij).

Pogoj za to, da sploh lahko pride do za¢etka kakr$nihkoli razgovorov v smeri sklepanja par-
ficipacijskega dogovora je torej skladnost (odsotnost konflikta) interesov med delodajalcem
in svetom delavcev glede smiselnosti sprejetja tega akta. Enako velja tudi glede posameznih
konkretnih reditev v tem dogovoru (npr. glede morebitnega dogovora o vedjem obsegu pravic
kot jih zagotavlja Zze zakon). Teh pravic delodajalec v dogovoru prizna le toliko, kolikor jih ima
pac interes dati, torej v obsegu, v katerem je njegov interes $e skladen z interesom sveta delav-
cev. lzven tega okvira se delodajalcu seveda sploh ni treba pogajati in svet delavcev nima
popolnoma nobenega sredstva, da ga v to prisili. Tako imenovanega pogajalskega intervala
torej na strani delodajalca ni, na strani sveta delavcev pa je v vsakem primeru 1. i. pogajalski
minimum ni¢. (Opomba: Interes delodajalca, da omogoci vedji ali manj§i obseg in nivo
delavske participacije pri upravijanju, je v celoti odvisen od stopnje njegove osvescenosti o
pomenu in koristnosti njenega razvoja. Stopnja osve$cenosti delodajalca o bistvu delavske
participacije pa je seveda rezultat Stevilnih okoli$Cin in je ni mogoce spreminjati na kratek rok.
Zato je iluzomo pricakovati, da bo npr. svet delavcev tekom samega postopka sklepanja
participacijskega dogovora po metodi prepricevanja v tem smislu lahko karkoli bistveno
spremenil. S fem je treba zato v razgovorih o participacijskem dogovoru racunati kot z bolj ali
manj objektivnim dejstvom in s to “dobrino” torej svet delavcev ne more “barantati”).

O konkretnih resitvah v participacijskem dogovoru se je torej mogoce pogovarjati samo v
okviru obmocja ugotovljene skladnosti interesov, kar pomeni, da se participacijski dogovor
ne sklepa s pogajanji. Pogajanja so namre¢ po definiciji “oblika resevanja konflikta
interesov”, in Ce le-tega ni, tudi ni pogajan;.

Dva (ali vec), ki imata(jo) skupni cilj in skladne interese, se med seboj ne pogajata(jo), am-
pak se lahko le dogovarjata(jo) o najprimernejsin resitvah (poteh) za dosego skupnega cilja. Ce
se dva alpinista, ki sta se odlocila skupaj osvojiti vrh visoke gore dogovarjata o tem, katero od
moznih smeri bi bilo v danih okoli$¢inah najoolj smotrno izbrati, se ne pogajata, ampak gre za
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“skupno posvetovanje in odlo¢anje na podlagi konsenza oziroma skupno resevanje skup-
nih problemov.”

Pogajanja v pravem pomenu besede kot metoda reSevanja konfliktov torej pridejo v postev
le pri usklajevanju nasprotnih (izkljucujocih se) interesov strank, kar pomeni, da vsako usklaje-
vanje razlicnih pogledov na reSevanje dolocenih skupnih problemov $e ni pogajanje. Ni
namrec nujno, da bi bila reditev skupnega problema vedno pogojena z vedjim ali manj§im
popusCanjem enega udelezenca v svojih interesih na racun drugega. Resitve so lahko tudi
take, da oba le pridobita.

To naj bi predstavljalo tudi izhodis¢e za sklepanje participacijskega dogovora. Bistvo dogo-
varjanja je: skupno iskanje in kreiranje v danih okolis¢inah najprimernejsih resitev za
funkcioniranje sistema delavske participacije v podjetju. Od obeh udelezencev dogovora
se torej naceloma pricakuje predvsem maksimalna ustvarjalnost in inovativnost pri oblikovanju
skupnih resitev (skupnem odlocanju), ne pa predvsem pogajalska spretnost. Ce se bo
sklepanje participacijskega dogovora eventualno sprevrglo zgolj v “spopad pogajalskih
spretnosti udelezencev’, bo na podlagi vsega doslej povedanega koncéni rezultat nedvomno
sila klavrn.

Kako se torej postopka za sklenitev participacijskega dogovora lotiti v praksi? Prav ni¢
ni narobe, Ce bo celoten postopek navzven potekal tako kot potekajo kolektivna pogajanja
med delodaijalci in sindikati (pogajalske skupine, poslovnik pogajanj itd.), ceprav smo zgoraj
ugotovili, da po vsebini v bistvu to ne bodo pogajanja v pravem pomenu besede. Ni pa to
nujno. Partnerja lahko izbereta tudi obliko “skupnega posvetovanja” (skupna seja sveta
delavcev in vodstva) ali kako §& manj formalizirano obliko dogovarjanja o vsebini
participacijskega dogovora. Iz prakse so znani primeri, ko sta vsebino participacijskega
dogovora skozi ve¢ pogloblienih razgovorov in vmesnih konzultacij uskladila kar predsednik
sveta delavcev in predsednik uprave sama ter ga nato prediozila v presojo in kon¢no potrditev
svetu delavcev in ostalim ¢lanom uprave, pri Cemer rezultat sploh ni bil slab. Predlog o tfem naj
bi nac¢eloma dal pobudnik za zacetek postopka.

Pobudo za zacetek postopka sklepanja participacijskega dogovora lahko da bodisi svet
delavcey, bodisi uprava v imenu podjetja kot delodajalca.

2.7. Vzorec participacijskega dogovora

DOGOVOR
o sodelovanju delavcev pri upravljanju

(Participacijski dogovor)

ki ga skleneta:

T (naziv druzbe) kot delodajalec, ki ga zastopa predsednik uprave
................................ na podlagi sklepa uprave Z dne ...,
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1. SPLOSNE DOLOCBE

1. ¢len

Delodajalec in svet delavcev s tem dogovorom podrobneje urejata nacin uresni¢evanja
pravic na podlagi zakona o sodelovanju delavcev pri upravljanju in druga vprasanja v zvezi z
uresni¢evanjem zakona ter samostojno doloc¢ata tudi druge pravice in nacine sodelovanja
delavceyv pri upravijanju (v nadaljevanju: participaciji).

Glede vprasSanj, ki niso posebej urejena s tem dogovorom, se uporablja neposredno zakon.

S tem dogovorom ni mogoc&e dolociti manj participacijskin pravic delavcev in sveta
delavcev dli slabsih materialnih in drugih pogojev za uresni¢evanje njihovih soupravljalskih
funkcij kot jih zagotavlja zakon (Opomba: »nacelo zakonskega minimumac).

2. ¢len

Ta dogovor se uporablja neposredno, glede vprasanj, ki morajo biti natancneje urejena
tudi v drugih splo$nih aktin druzibe (Opomba: naprimer pravilniki s podrocja standarda
delavceyv, delovnih razmerij in varstva pri delu, posiovnik uprave glede delavskega direktorja
itd.), pa se uprava zavezuje uskladiti ustrezne sploSne akte s tem dogovorom najkasneje v roku
60 dni po podpisu dogovora.

K spremembam in dopolnitvam splo$nih aktov zaradi usklajevanja s tem dogovorom po
prejSnjem odstavku je potrebbno predhodno soglasje sveta delavcey, razen Ce so usklajeni teksti
tfeh sprememib in dopolnitev sprejeti kot priloga tega dogovora.

Obvezna priloga tega dogovora je usklajen predlog besedila sprememb in dopolnitev
dolocil statuta, ¢e so takdne spremembe potrebne za realizacijo posameznih resitev iz tega
dogovora. (Opomba: Gre zlasti za primere morebitnih dogovorjenih sprememb statutarne
koncepcije delavskega direktorja, Stevila predstavnikov delavcev v nadzornem svetu, uvedbe
sistema udelezbe zaposlenih v dobiCku druzbe, pravice do sodelovanja predstavnika sveta
delavcev na sejah skupscine ipd.) Uprava je zavezana, da usklajen predlog sprememb in
dopolnitev statuta iz priloge tega dogovora uvrsti na dnevni red prve naslednje seje skupscine
in ga na seji tudi zagovarja.

V primeru neskladja dolocil splosnih aktov druzbe s tem dogovorom, razen aktov, ki jih
sprejemata skupS$cina in nadzomi svet, se uporabljajo dolocila tega dogovora.

3. ¢len

S tem dogovorom se ne posega v ureditev pravic in obveznosti delavcev iz delovnega
razmerja v kolektivnih pogodbah.

4. ¢len

Ta dogovor in posamezne doloCbe je treba razumeti in tolmaciti upostevaje nacelo
kooperativnosti in Zeljo po sodelovanju delavcev in drugih notranjin udelezencev poslovnega
procesa (lastniki, menedzerji) v skupnih prizadevanjih za ¢im bolje poslovne rezultate druzbe,
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izgrajevanje humanih odnosov v procesu dela in odlo¢anja ter doseganije drugih skupnih ciljev
poslovanja.

5. ¢len

Ta dogovor se objavi v internem glasilu druzbe (Opomba: Ce ni internega glasila, je treba v
tem &lenu opredeliti drug »v druzbi obic¢ajen nadin« objavijanja splo$nih akfov).

Ce uprava ne objavi dogovora skladno s 4. odstavkom 5. ¢lena zakona o sodelovanju
delavceyv pri upravljanju, ima pravico to storiti svet delavcev na stroske delodajalca.

NORMATIVNI DEL

Il. INDIVIDUALNO URESNICEVANJE PARTICIPACIJSKIH
PRAVIC DELAVCEV

6. ¢len

Uprava se zavezuje, da bo skusala v okviru objektivnih moznosti maksimalno razvijati tak$no
organizacijo delovnega procesa in participativhe metode vodenja ljudi v poslovnem procesu,
ki bodo omogocale ¢im vecjo avtonomijo in spros€¢anje ustvarjalnosti vsakega posameznika
pri delu, ter uveljavljati druge oblike in metode vklju¢evanja zaposlenih kot posameznikov v
sprejemanje odlocitev v poslovnem procesu, ki skladno s spoznanji sodobne organizacijske
znanosti zagotavljajo vecje zadovoljstvo ljudi pri delu, njihovo pripadnost podjetju in
individualno in kolektivno delovno uspes$nost (opomba: npr. krozki kakovosti, R & R skupine,
zbiranje »zlatih idej«, tematski pogovori, studijski krozki ipd.)

Uprava se zavezuje zagotoviti ustrezno usposabljanje vodilnih in vodstvenih delavcev vseh
ravni v druzbi o sodobnih metodah vodenja ljudi pri delu.

7. ¢len
Delavci kot posamezniki uresnicujejo pravico do sodelovanja pri upravljanju:

s pravico do pobude in s pravico do odgovora na to pobudo,

s pravico dajanja mnenj in predlogov ter s pravico do odgovora nanje,

s pravico do pravocasne obvescenosti o sprememibah na svojem delovnem podrociu,
s pravico postavijati vprasanja vodilnim delavcem in organom druzbe,

z drugimi pravicami na podlagi zakona in tega dogovora.

S pravico do pobud, mnenj, predlogov in vprasanj, na katere morajo delavcu odgovoriti pri-
stojni vodilni in vodstveni delavci ali organi druzbe, so mislieni le predlogi, pobude, mnenja in
vprasanja, ki se nanasajo neposredno na organizacijo dela na delovnem mestu, v delovni
enoti in v druzbi, celotno organizacijo in vodenje delovnega procesa v druzbi in njenih
organizacijskin fer delovninh enotah, tehnologijo dela, medsebojne odnose pri delu ter
uresnicevanje delavcevih pravic in obveznosti v zvezi z delom. Odgovori morajo biti delavcu v
primerni obliki posredovani najkasneje v roku 30 dni.

Delavec, ki uresnicuje participacijske pravice skladno z dolo¢bo tega ¢lena, ne more biti
zaradi dobronamerno izrazenih mnenj, pobud in predlogov klican na odgovornost. Morebitni
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predlogi, pobude, mnenja in vprasanja z ocitno Zaljivo ali drugace neprimerno vsebino niso
predmet pravic in obveznosti iz tega dogovora.

V primeru kisitve pravic iz tega ¢lena lahko delavec zahteva posredovanije sveta delavceyv.

8. ¢len

Delavci kot posamezniki uresnicujejo pravico do sodelovanja pri upravljanju po prejsnjem
¢lenu:

na zborih delavcev,

na sestankin delovne skupine, ki jih sklicuje pooblasceni vodstveni delavec,
neposredno v ustnih razgovorih z vodstvenimi delavci,

v pisni obliki.

9. ¢len

Delavec ima pravico zahtevati, da ga v delovnem procesu neposredno nadrejeni vodja
sprejme na razgovor, Ce zeli izraziti mnenje, pobudo, predlog ali postaviti vprasanje izven se-
stanka delovne skupine v ustni obliki.

Delavec ima pravico ustno ali pisno zaprositi za razgovor tudi pri vi§jih vodstvenih in vodilnih
delavcih v druzbi ter pri Clanih uprave, ¢e se njegova pobuda, predlog, mnenje oziroma vpra-
Sanje nanasa na zadeve, za katere so le-ti pooblasceni.

10. ¢len

Pisna mnenja, pobude, predloge in vprasanja lahko delavec naslovi tudi na organe druzbe,
zlasti na upravo in nadzorni svet, Ce-ta s tem soglasa. Na vprasanja in iniciative posameznikov,
ki so zanimive za celoten kolektiv, je uprava dolzna odgovoriti preko internega glasila ali druga
primernega nacina obvescanja.

O iniciativah in vprasanijin, ki jih posamezni delavci naslovijo neposredno na upravo, je le-ta
dolzna obvestiti tudi svet delavcev.

Za zbiranje mnenj, pobud, prediogov in vprasanj zaposlenih v smislu tega dogovora se v
druzbi uvedejo posebni nabiralniki, ki se namestijo po organizacijskih enotah. Nabiralnike ima
pravico odpirati, in sicer najmanj enkrat tedensko, izklju¢no svet delavcev. Vsebino zbranih
pobud, mnenj, predlogov in vprasanj pregleda svet delavcev na seji ter jin, e jih oceni kot
tfehtne posreduje pristojnim organom in vodilnim delavcem z zahtevo po odgovoru v
predpisanem roku.

Mnenja, predlogi, pobude in vprasanja moragjo biti praviloma podpisani. Upravi¢ena in
koristna mnenja, pobude,predloge in vprasanja, ki niso podpisani, lahko svet delavcev posre-
duje pristojnim organom in vodilnim delavcem v svojem imenu.

11. ¢len

Svet delavcev je dolzan odgovoriti na vsa vprasanja, mnenja, pripombe, pobude in
predloge, ki jih delavci naslovijo nanj in se nanasajo na zadeve iz njegove pristojnosti.

Ce vprasanje, mnenje, pobuda ali predlog ne sodi v pristojnost sveta delavcey, svet pa ga
oceni kot tehtnega, ga opremljenega tudi s svojimi staliSCi odstopi pristojnemu delavcu ali
organu.
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12. ¢len

Uprava in svet delavcev se posebej dogovorita o najprimernejsem nacinu uporabe
internega glasila v funkciji razvoje individualne participacije zaposlenih (Opomba: npr. uvedba
redne rubrike »vpraSanja — odgovori«).

11l. SODELOVANJE DELAVCEV PRI UPRAVLJANJU
V ORGANIZACIJSKI ENOTI

13. ¢len

V organizacijskin enotah druzbe, ki Stejejo vec kot ... delavcey, se ustanovi obratni svet
(Opomba: Ime je prevzeto po nemskem vzoru, vendar pa se lahko ta organ imenuje tudi
poljubno drugace).

Obratni svet §teje .... Clanov, ki jih na predlog delavcev ali reprezentativnih sindikatov v
druzbi imenuje in razreSuje svet delavcev druzbe. Za kandidiranje ¢lanov obratnega sveta se
smiselno uporabljajo dolo¢be zakona o kandidiranju ¢lanov sveta delavcev.

Varianta istega ¢lena:
V organizacijskih enotah druzbe: ..............coeee. (nasteti enote) se ustanovi obratni svet.

Obratni svet steje od ... do najvec ..... ¢lanov, o ¢emer odloci svet delavcev upostevaje
velikost organizacijske enote. Za kandidiranje ¢lanov obratnega sveta se smiselno uporabljajo
dolo¢be zakona o kandidiranju ¢lanov sveta delavcev. Clane obratnega sveta imenuje in
razre$uje svet delavcev druzbe.

Clani obratnega sveta so lahko izvoljeni tudi s tajnim glasovanjem na zboru delavcev.
14. ¢len

Glede vsebine in nacina dela ter pravic in pristojnosti se smiselno uporabljajo dolocbe
zakona in tega dogovora o svetu delavcey, upostevajoc specificno vsebino in obseg uprav-
ljalskin odlocitev, ki se lahko sprejemajo na ravni organizacijske enote.

Predlog natancnej$e ureditve vsebine in nacina dela ter pravic in pristojnosti posameznin
obratnih svetoy, s katero se dopolni ta dogovor, pripravijo novoizvoljeni obratni sveti na svoji prvi
seji skupaj s pooblas¢enimi delavci iz vodstva organizacijske enote.

Prvo sejo obratnega sveta sklice predsednik sveta delavcev druzbe.

15. €len

Ce pogoji za delo obratnih svetov niso doloCeni posebej, se tudi zanje smiselno uporabljajo
dolo¢be zakona in tega dogovora o pogojih za delo sveta delavcev.
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IV. SODELOVANJE DELAVCEV PRI UPRAVLJANJU NA RAVNI DRUZBE

A. Svet delavcev

1. Participacijske pristojnosti sveta delavcev in nac¢in njihovega uresni¢evanja
a) Obvescanje

16. ¢len

Uprava je dolzna obvescati svet delavcev o gospodarskem polozaju druzbe, o stanju pro-
izvodnje in prodaije in o kadrovski problematiki druzbe enkrat mesecno, o letnem poslovnem
porocilu, o razvojnih ciljin druzbe in o sploSnem gospodarskem poloZzaju panoge enkrat letno, o
vseh drugih vprasanjih iz 89. ¢lena ZSDU pa najmanj 30 dni pred sprejetjiem odlocitve.

Poleg vprasanj iz 89. Clena ZSDU je dolzna uprava obvescati svet delavcev tudi o naslednjin
vprasanjih:

(Opomba: V okviru te dolocbe je mogoce dodatno razsiriti krog vprasanj, glede katerih
obstaja dolznost obvescanja s strani vodstva, ali pa precizneje razdelati vsebino posameznih
alinej iz 1. odst. 89. ¢lena ZSDU.)

Za periodi¢no obvescanje v smislu tega ¢lena se uporabi stalni obrazec informacijskin
kazalnikov, ki je priloga tega dogovora. (Opomba: Mozen vzorec obrazca je v tem prirocniku
objavijen v okviru poglavja o obvescanju sveta delavcev)

Uprava je dolZzna na podlagi zaprosila sveta delavcev posredovati le-temu tudi vse druge
poslovne informacije, razen strogo zaupnih podatkov in informacij, katerin posredovanije bi
utegnilo povzrociti druzbi skodo kljub dolo¢bi 68. ¢lena ZSDU.

17. ¢len

Obvescanje je ustno preko predstavnika uprave na seji sveta delavcev, na podlagi zahteve
sveta delavcev pa mora biti ¢lanom sveta najmanj 7 dni pred sejo posredovano tudi ustrezno
gradivo. Gradivo je ustrezno, Ce je vsebinsko popolno ter pripravijieno pregledno in razumljivo
za povprecno izobrazenega ¢lana, v nasprotnem primeru pa ga ima predsednik sveta pravico
zavrniti in zahtevati, da se pripravi drugacno gradivo.

Svoja stalis¢a, predloge in pobude na podlagi dobljenih informacij svet delavcev
posreduje upravi ustno na sami seji ali po seji v pisni obliki. Uprava se je dolzna do njih izrecno
opredeliti,

18. ¢len

Uprava se zavezuje ob zaklju¢ku poslovnega leta pripraviti posebno letno porocilo za
zaposlene. Vsebino in nacin priprave letnega porocila za zaposlene dogovorita svet delavcev
in uprava posebej. (Opomba: Praksa izdelave posebnih »letnih porocil za zaposlene«, ki v
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Jjedrnati in razumljivi obliki posreduje vse klju¢ne informacije o poslovanju vsem zaposlenim, je
v Sloveniji sicer Ze precej razsirjena)

b) Skupno posvetovanje
19. ¢len

Poleg o vprasanijih, dolo¢enih z zakonom, je uprava dolzna zahtevati skupno posvetovanje
tudi Se pred sprejemom odlocitve o:

spremembi dejavnosti druzboe,

zmanij$anju gospodarske dejavnosti druzbe,

spremembi organizacije proizvodnje,

spremembi proizvodnega programa,

spremembi tehnologije,

delovnih pogojih,

ukrepih za izboljSanje delovne klime v druzbi,

zaposlitvi ali prevzemu vecjega Stevila delavcey,

analizi tehnoloSkega procesa z vidika zdravia in pocutjia delavcey,
vpraSanjih zdravja in varstva pri delu v skladu z veljavno zakonodajo

(Opomba: Nekatere zgoraj navedene zadeve sO prenesene na raven skupnega
posvetovanja, ¢eprav zakon zanje zahteva le obve$canje, druge pa so dolo¢ene dodatno,
poleq tistih, ki jih za obvezno skupno posvetovanje preadvideva Zze zakon. V obeh primerih gre
torej za avtonomno uveljavljanje »nadstandardne ravni participacijskin pravic« preko tega
dogovora.)

Predsednik sveta delavcev in predsednik uprave se pred skupnim posvetovanjem skupaj
dogovorita o pripravi seje (dnevni red, gradiva, morebitna udelezba strokovnjakov itd.). Ce
gradivo za skupno posvetovanje ni ustrezno pripravljeno (glej dolocila o gradivih v zvezi z
obvesCanjem sveta delavcev), ga ima predsednik sveta delavcev pravico zavrniti in zahtevati
pripravo novega.

Skupnega posvetovanja se praviloma udeleZijo vsi Clani uprave (opomba: v primeru
individualne uprave pa poleg direktorja e ¢lani njegovega kolegija). Seje, katerih se v imenu
uprave udeleZijo le predstavniki strokovnih sluzb, se formalno ne $tejejo kot skupno
posvetovanje v smislu zakona in tega dogovora.

20. ¢len

Svet delavceyv in uprava se praviloma redno sestajata enkrat mesecno zaradi posvetovani
in dogovorov o uresni¢evaniju razlicnih participacijskih pravic delavcey, pri C¢emer se lahko za te
redne seje doloc¢i stalen termin. Redne skupne seje sklicuje predsednik sveta delavcev v
dogovoru z upravo.

Na zahtevo uprave ali na lastno pobudo pa lahko predsednik sveta delavcev po potrebi
sklice tudi izredno skupno sejo sveta delavcev in uprave. Sklic skupne seje s svetom delavcev
lahko zahteva tudi nadzormni svet.
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21. ¢len

Na zahtevo predsednika sveta delavcev so se seje sveta delavcev dolzni udeleziti
posamezni vodilni delavci, zadolzeni za poslovno podrocije, v katerega sodijo vprasanja, ki so
na dnevnem redu seje.

Uprava je dolzna v pisni obliki odgovoriti na vsako mnenje, pobudo, prediog ali vprasanje, ki
ga nanjo na lastno pobudo naslovi svet delavcev.

c) Soodloc¢anje

22. ¢len

Poleg predlogov odlocitev, dolo¢enih z zakonom, mora uprava oz. nadzormi svet predloziti v
soglasje svetu delavceyv tudi predloge odlocitev v zvezi z:
*udelezbo zaposlenih pri dobicku druzbe (»profit sharing«),

imenovanjem vodilnega delavca, ki je odgovoren za kadrovsko in socialno podrocije,
sprejemom splo$nih aktov, s katerimi se natancneje urejajo pravice in obveznosti ter
polozaj delavcev na podlagi zakona (npr. pravilniki o pravicah in obveznostih iz
delovnega razmerja), ki niso urejeni s kolektivho pogodbo,
pravnim in materialnim poloZajem invalidov ter starej§in in drugih delavcev, ki jm je
zagotovijeno posebno varstvo (mladina, matere itd.),
dolocili poslovnika uprave, ki se nanasajo na delavskega direktorja,

Pisni predlog odlocitve, ki je bila predloZzena svetu delavcev v soglasje, mora predstavnik
uprave na zahtevo predsednika sveta delavcev tudi ustno obrazloZiti na seji sveta.

23. ¢len

Pri raCunanju 8-dnevnega zakonskega roka, v katerem lahko svet delavcev odkloni
soglasje, se upostevajo le delovni dnevi.

Predloga odlocitve, ki je bila Ze uradno posredovana v soglasje svetu delavcey,
predlagatelj v primeru odklonitve tak§nega soglasja ne more vec umakniti, Ce je svet delavcev
zahteval le doloCene spremembe predlagane odlocitve in podal tudi ustrezne spreminjevalne
predloge. V tem primeru mora predlagatelj v 30 dneh uporabiti eno izmed naslednijin moznosti
za sprejem dokoncne odlocitve:

a) pripravi nov predlog odlocitve, ki uposteva pripombe sveta delavcey;
b) zahteva izvedbo postopka pogajanj za uskladitev odlocitve s svetom delavcey;

c) sprozi arbitrazni spor, s tem, da arbitrazna odlo¢ba nadomesti sporazum s svetom
delavcev.

Pogajanja ali arbitrazo lahko zahteva tudi svet delavcev, predlagatelj pa je dolzan to
sprejeti.

d) Zac¢asno zadrzanje odlocitve delodajalca
24. ¢len
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Poleg primerov, dolo¢enih z zakonom, ima svet delavcev pravico zadrzati odloCitev pri-
stojnega organa druzbe in sprozi arbitrazni spor tudi v primeru, ko katerikoli delovnopravni ukrep
iz 67. ¢lena ZSDU zoper ¢lana sveta delavcev ni bil predlozen svetu delavcev v predhodno
soglasje.

e) Urejanje podroc¢ja standarda delavcev

25. ¢len
Svet delavcev samostojno odlo¢a o uporabi sredstev za potrebe standarda delavcev
(reSevanje stanovanjskih in drugih socialnih vpra$anj, kulturne, $portne, rekreacijske in
pocitniske dejavnosti), ki jinh za te namene zagotavlja delodajalec.

O visini in dinamiki porabe sredstev iz prvega odstavka se vsako leto dogovorita uprava in
svet delavcev s posebnim sporazumom oziroma pogodbo.

Svet delavcev lahko del sredstev ali vsa sredstva iz prvega odstavka prepusti v namensko
razpolago sindikatu in izvaja nadzor nad njihovo uporabo.

Svet delavcev mora enkrat letno pisno porocati upravi o porabi dodeljenih sredstev.

Variantne dolocbe:
... Clen

Uprava, svet delavcev in sindikati skupaj urejajo celotno dejavnost na podrocju standarda
delavcev v druzbi (reSevanje stanovanjskih in drugih socialnih vprasanj, kultumne, Sportne,
rekreacijske in pocitniske dejavnosti) in v tem smislu skupaqj pripravljajo, sprejemajo in
nadzorujejo:

politiko in strategijo razvoja standarda delavcev v druzbi,

letne plane (vklju¢no z obsegom in dinamiko porabe potrebnih sredstev) ter delovne
programe na posameznih ozjih podrocjin standarda delavcey,

splo$ne akte o nacinu uporabe sredstev in uresniCevanja pravic in interesov delavcev na
posameznih podroc¢jin standarda delavcev (stanovanijski pravilnik, pravilnk o uporabi
pocitniskin kapacitet itd.),

usmeritve zadelo strokovnih sluzb na posameznih podrocjin standarda delavcev.

Za urejanje vprasanj iz prvega odstavka tega ¢lena lahko uprava, svet delavcev oblikujejo
skupno komisijo ali drug skupen organ, katere sestavo in pristojnosti uredijo s posebnim
dogovorom.

Pred sprejemom odlocitev o vprasanjih iz prvega odstavka tega Clena je potrebno soglasje
sveta delavcev k predlaganim odlocitvam.

... Glen

Za organizacijo izvajanja dejavnosti na vseh podrogjih standarda delavcev skladno z
odloc¢itvami iz prejSnjega Clena je odgovorna uprava, ki lahko izvajane dolocenih nalog na
podlagi kolektivne pogodbe ali posebnega dogovora deloma ali v celoti prepusti sindikatom.

K letnemu porocilu uprave o izvajanju dejavnosti standarda delavcev daje mnenje svet
delavcev.

f) Urejanje udelezbe zaposlenih pri dobic¢ku druzbe
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26. ¢len

Uprava se zavezuje za prvo sejo skupscine po sklenitvi tega dogovora predlagati ustrezno
dopolnitev statuta druzbe, ki bo predstavijala pravno podlago za moznost realizacije
morebitne udelezbe zaposlenih pri dobicku druzbe v bodoce. Usklajen prediog dopolnitve
statuta je priloga tega dogovora.

g) Imenovanje kadrovskega direktorja
27. ¢len

Svetu delavcev se zagotovi tudi moznost vplivanja na opravijanje funkcije vodilnega
delavca za kadrovsko in socialno podrogje (kadrovskega direktorja), in sicer tako, da se
predpiSe soglasje sveta delavcev k njegovemu imenovanju ter pravica sveta delavcev
predlagati njegovo razresitev, Ce njegovo delo povzroca huj$e motnje v medsebojnih odnosih.
(Opomba: Ce je kadrovski direktor &lan uprave, je mogoce to dolocbo realizirati le, Ce se s
tem strinja tudi nadzorni svet. Ta doloCba pa sicer ne vpliva na funkcijo delavskega direktorja,
kajti funkciji delavskega in kadrovskega direktorja sta v nacelu personalno loceni.)

Kadrovski direktor je dolzan redno sodelovati s svetom delavcev.

2. Pogoji za delo sveta delavcev
28. ¢len
Clani sveta delavcev uzivajo delovnopravno imuniteto $e dve leti po prenehanju mandata.
Ce svet delavcev ne poda soglasja k odlocCitvam iz 67. ¢lena zakona o sodelovanju
delavcev pri upravijanju, ima delodajalec pravico sproZziti spor pred arbitrazo na podlagi
prvega odstavka 99. Clena istega zakona. Ce arbitraza ugotovi, da spormi delovnopravni ukrep
delodajalca zoper ¢lana sveta delavcev ni posledica njegove dejavnosti v svetu delavcey,
lahko odloCba arbitraze nadomesti soglasje delavcev.
29. ¢len

Poleg pravice do placane odsotnosti za izobrazevanje in placanih ur za posvetovanje z
delavci, ki gre na podlagi zakona vsem Clanom sveta delavcey, imata predsednik in podpred-
sednik sveta delavcev Se pravico do dodatnih 16 ur letno za izobrazevanije ter do dodatnih 5 ur
mesecno za razlicna posvetovanja v zvezi z opravljanjem svoje funkcije.

Sredstva za pokritje stroskov izobrazevanja po prvem odstavku krije delodajalec.

30. ¢len
Pravico do pla¢anih ur za udeleZbo na seji sveta delavcev imajo tudi ¢lani, ki delajo v drugi
izmeni, in se morajo seje udeleziti v svojem prostem Casu.

Clanom odborov sveta delavceyv je za udelezbo na sejah zagotovlien enak placani ¢as
(pet ur mesecCno) in pod enakimi pogoji kot Clanom sveta delavcev ter najmanj 20 placanih ur
za izobrazevanje in usposablianje. Clanom odborov, ki so hkrati ¢lani sveta delavcey, se
pravica do pla¢anih ur za udelezbo na sestankih sveta in odborov kumulira.

31. ¢len

Clanom sveta delavcev mora biti omogo&ena potrebna odsotnost z dela za dogovorjeni
obseq izobrazevanja in druge potrebe opravljanja funkcije.
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Za odobritev kakrSnekoli odsotnosti z dela za ¢lana sveta delavcev ali odbora sveta
delavcev v povezavi z opravijanjem njegove funkcije, se je po potrebi dolzan s pristojnim
nadrejenim delavcem dogovoriti predsednik sveta delavcey, ki je pristojen izdajati tudi
ustrezna poftrdila o upravi¢enosti odsotnosti.

V primeru, da posamezen ¢lan ne dobi odobritve odsotnosti, je dolzan na podlagi obvestila
predsednika sveta delavcev ustrezno posredovati predsednik uprave.

32. ¢len

Poklicni ¢lani sveta delavcev imajo pravico do osnovne place v visini izhodis¢ne place po
kolektivni pogodbi najmanj za VII. tarifni razred, povecani za ustrezen odstotek njihove
povprecne delovne uspesnosti v zadnjih tren mesecih dela pred nastopom funkcije. Placa
predsednika sveta delavcev je ..... % vis§ja od pla¢e drugih profesionalnih Clanov. Drugi
prejemki poklicnih ¢lanov sveta se dolocajo skladno s kolektivno pogodbo.

Ce je za &lana sveta delavcev ugodneje, je upraviten do plade skladno z dolodbo 64.
¢lena ZSDU.

Polprofesionalni Clani sveta delavcev za del ¢asa, za katerega so zaposleni kot lani sveta,
prejemajo placo skladno s prvim odstavkom, za preostali ¢as pa skladno s svojim rednim
delovnim mestom.

Konkretna visina place in druge pravice in obveznosti profesionalnih ¢lanov sveta delavcev
se natan¢neje uredijo s pogodbami o zaposlitvi, h katerim je potrelbno soglasje sveta delavcev.

(Opomba: Namen gornje dolo&be vzorca je le opozoriti na potrebo po ustrezni generalni
ureditvi tega vprasanja Ze v participacijskem dogovoru in ne Sele s pogodbo o zaposlitvi ter od
primera do primera razlicno. Drugace pa je konkretna ureditev tega vprasanja avionomna
pravica pogajalskih partnerjev.)

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

33. ¢len

Profesionalnemu ¢lanu sveta delavcev mora druzba tudi med trajaonjem mandata
omogociti funkcionalno izobrazevanje s podrocja njegove stroke zaradi ohranitve stika s stroko
in lazje ponovne vkljucitve v delo po kon¢anem mandatu.

Po kon¢anem mandatu ima profesionalni ¢lan sveta delavcev pravico do:
a) razporeditve na delo, ki je ustrezno njegovi izobrazbi,
b) place v najmanj taksni visini kot jo je prejemal pred nastopom funkcije,

c) ustrezne dokvalifikacije ali prekvalifikacije, ¢e je to potrebno za njegovo ponovno
vkljucCitev v delovni proces,

d) oo
34. ¢len
Neprofesionalni Clani sveta delavcev imajo za opravijanje funkcije pravico do mesecne
nagrade v visini .... % povprec¢ne place v druzbi (varianta: letne nagrade v visini ........ SIT)
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(Opomba: Varianta z nagrajevanjem neprofesionalnih ¢lanov sveta delavcev preko sejnin
se je v dosedanji praksi izkazala za manj primerno, kajti glavnina dela élana sveta delavceyv ni
skoncenfrirana na seje sveta, ampak na delovanje z bazo, v odborih itd.)

35. ¢len

Direktor in svet delavcev se posebej sporazumeta o nacinu zagotavijanja nujnih pogojev za
delo sveta delavcey, dolo¢enih v prvem odstavku 65. ¢lena zakona o sodelovanju delavcev
pri upravljanju (pisarne, administrativno poslovanje, poklicno delo za svet delavceyv itd.), katerih
stroske krije druzba neposredno na podlagi zakona. Sporazum je sestavni del tega dogovora.

Poleg stroskov iz prvega odstavka je druzba dolzna neposredno kriti tudi stroske za
izobrazevanje ¢lanov sveta delavcev v zakonsko dolo¢enih in s tem dogovorom dogovorjenih
okvirih. O udeleZbi na izobrazevanjin samostojno odloc¢a predsednik sveta delavcey,
onemogocanje udelezbe Clanom sveta delavcev na izobrazevaniih s strani uprave pa se steje
kot kritev tega dogovora.

Za potrebe pokrivanja drugih stroskov delovanja (strokovna literatura, Casopisi in revije,
pomo¢ zunanjih strokovnjakov in institucij, ¢lanarine v zdruzenjih, strokovne ekskurzije in
sreCanja, zagotavljanje strokovne pomodi predstavnikom delavcev v nadzomem svetu itd.)
druzba zagotavlja svetu delavcev na razpolago mesecna sredstva v visini 50 % povprecne
place na zaposlenega v druzbi na vsakega ¢lana sveta delavcev, pri Cemer pa se tekoce
neporablieni del sredstev lahko kumulira kot rezerva najve¢ do visine dvakrathega mesecno
pripadajocega zneska.

Varianta 3. odstavka:

Za potrebe pokrivanja drugih stro$kov delovanja sveta delavcev (strokovna literatura,
¢asopisi in revije, pomoc¢ zunanijih strokovnjakov in institucij svetu delavcev in predstavnikom
delavcev v nadzornem svetu, Clanarine v zdruzenjih, strokovne ekskurzije in srecanja,
zagotavljanje strokovne pomodi predstavnikom delavcev v nadzormem svetu itd.) druzba
zagotavlja svetu delavcev na razpolago letni znesek sredstev v viini ................. SIT.
Neporabliena sredstva iz tekoCega leta se ne kumulirajo v prihodnjem letu. (Opomba: Ta
znesek upostevaje vse navedene pofrebe nikakor ne bi smel biti nizji od 250.000 SIT na ¢lana
sveta delavcev.)

Odredbodajalec za uporabo sredstev iz prejSnjega odstavka je predsednik sveta delavcey,
ki o njih odlo¢a povsem samostojno, o Vvisini in namenu porabljenih sredstev pa je dolzan
kvartalno obvescati predsednika uprave.

Svet delavcev posluje preko Ziro racuna druzbe.,

36. Clen

Uprava se obvezuje, da bo na povabilo sveta delavcev zagotovila udelezbo vodiinega
osebja ali namestnikov in strokovnega osebja na sejah sveta.

Uprava je dolzna v pisni obliki ali na seji odgovoriti na vsako mnenje, pobudo, predlog,
zahtevo ali vprasanje, ki ga nanjo na lastno pobudo naslovi svet delavcev.
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B. Delavski direktor

37. ¢len

Funkcija delavskega direktorja kot predstavnika delavcev v upravi druzbe je personalno
locena od funkcije kadrovskega direktorja kot ¢lana uprave, odgovornega za vodenje
kadrovske poslovne funkcije. V okviru splosnih pravic in obveznosti, ki pripadajo vsem ¢lanom
uprave druzbe v skladu s posebnim zakonom in statutom druzibe, delavski direktor zastopa in
predstavlja interese delavcev v procesu sprejemanja odlocitev v upravi,

Delavski direktor je enakopraven ¢lan uprave pri njenem kolektivnem delu in odloc¢anju, za
katerega je tudi solidarno odgovoren, v upravi pa je zadolzen za podrocje razvoja sodobnih
metod vodenja ljudi v poslovnem procesu ter vseh oblik organizacijske participacije zaposlenih
v druzbi (sistem soupravljanja, udelezbe zaposlenih pri dobicku in notranjega lastnistva) in ima
glede tega polna pooblastila v razmerju do vseh vodilnih delavcev nizjin ravni v druzbi za
izvajanje potrebnin ukrepov. Neposredno lahko vodi tudi podrocje sociale in standarda de-
lavcev.

Varianta I. za 2. odstavek:

Delavski direktor je enakopraven ¢lan uprave pri njenem kolektivnem delu in odloc¢anju, za
katerega je tudi solidarno odgovoren, vendar pa ni posebej in neposredno odgovoren za
vodenje nobeno izmed poslovnih funkcij oziroma podrocij v druzbi in glede tega tudi nima
posebnih izvrsilnih pooblastil (Clan uprave z neizvisiinimi pooblastili).

Varianta Il. za 2. odstavek:

Predsednik uprave (generalni direktor) je v upravi odgovoren za vodenje vseh poslovnih
funkcij in podrocij, delavski direktor pa zagotavlja upostevanje interesov zaposlenih pri spre-
jemaniju vseh odlocitev uprave. Uprava odlo¢a kolektivno o kadrovskih in socialnih vprasanijin,
pri Cemer je v primeru nesoglasja odlocilen glas predsednika uprave. O vseh drugih vprasanjih
ima delavski direktor pravico biti obvescen ter pravico dajati pobude, predioge in mnenja
predsedniku uprave. (Opomba: Taksna dolocba pride v postev za primere dvoosebne uprave,
Ki jo sesfavljata generalni oziroma posiovni direktor in neprofesionalni delavski direktor.)

Ce ni s tem statutom drugade dolodeno, se vsa dolodila o &lanih uprave smiselno
uporabljajo tudi za delavskega direktorja.

Funkcijo namestnika delavskega direktorja pri kolektivnem delu in odlo¢anju uprave
opravlja predsednik sveta delavcev.

(Opomba: Gornja dolo¢ba pomeni konkretizacijo koncepcije delavskega direktorja kot
predstavnika delavcev v pravem pomenu besede, o kateri je bilo govora v prejSnjih poglavjih.)

38. ¢len

Delavski direktor opravlja svojo funkcijo profesionalno (variante: polprofesionalno,
neprofesionalno).

ViSina place (nagrade — v primeru neprofesionalnega opravljanja funkcije) in druge pravice
in obveznosti delavskega direktorja iz delovnega razmerja se dolocijo s pogodbo, ki jo delavski
direktor kot Clan uprave sklene z nadzornim svetom, in h kateri je potrebno soglasje sveta
delavcev.
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Delavski direktor za svoje delo v tej funkciji nima pravice do udelezbe pri dobic¢ku druzbe,
pac pa mu lahko nadzomi svet s soglasiem sveta delavcev prizna ustrezno letno nagrado za
njegovo uspesnost v visini do ..... povprecnih mesecnih pla¢ na zaposlenega v druzbi v
sorazmerju z nagradami drugih ¢lanov uprave.

39. ¢len

DruZba se zavezuje delavskemu direktorju zagotoviti prostorske, administrativne, tehni¢ne in
druge materialne pogoje za delo ter izobrazevanije po kriterijih in standardih, ki veliajo tudi za
druge ¢lane uprave.

40. ¢len
Delavski direktor je dolzan enkrat letno pisno porocati svetu delavcev o svojem delu, le - ta
pa mu lahko izre¢e nezaupnico, ¢e njegovo delo oceni negativno.

(Opomba: Ce uprava druzbe nima svojega poslovnika, izrecno predlagamo, da se vse do-
lo¢be vzorca poslovnika uprave, navedenega v nadaljevanju, prenesejo neposredno v partici-
pacijski dogovor.)

C. Sodelovanje predsednika sveta delavcev na sejah uprave

41. ¢len

Na vse seje uprave druzbe je zaradi prestavijanja interesov delavcev v procesu
sprejemanja njenih odlocitev vablien tudi predsednik sveta delavcev s pravico do razprave,
vendar brez pravice glasovanja. (Opomba:. Ta doloéba pride v postev kot nadomestna resitev
v druzbah, kjier ni delavskega direktorja.)

Varianta tega ¢lena:

Predsednik sveta delavcev ima zaradi predstavljanja interesov delavcev pravico sodelovati
na sejah kolegija glavnega direktorja. (Opomba: Ta dolo¢ba pride v postev kot alternativa v
primerih, ko ima druzba individualno upravo.)

D. Predstavnistvo delavcev v nadzornem svetu

42, ¢len

Predstavniki delavcev v nadzornem svetu imajo pravico uporabljati svetovalne in druge
storitve zunanjih strokovnjakov in strokovnih institucij v okviru skupnih sredstev, ki jinh druzba po
tem dogovoru zagotavlja za potrebe delovanja sveta delavcev.

Za udelezbo na sejah ter strokovno pripravo na seje nadzornega sveta je predstavnikom
delavcev v nadzornem svetu zagotovljenih povprecno 10 placanih ur pred vsako sejo, delavski
predstavniki v nadzornem svetu pa imajo tudi pravico do placanega izobrazevanja 40 ur letno.

43. Clen

Druzba zagotavlja tudi ustrezne prostorske, administrativne in druge tehni¢ne pogoje za
delo delavskega predstavnistva v nadzormem svetu, o Cemer skleneta predsednik sveta
delavceyv in predsednik uprave poseben dogovor.
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44, ¢len

Predstavniki delavcev v nadzormem svetu uzivajo delovnopravno imuniteto enako kot Clani
sveta delavcev.

D. Sklicevanje zbora delavcev in druge oblike osebnega izjavljanja delavcev

45, ¢len

Razen v primerih, dolo¢enih z zakonom, ima svet delavcev pravico v soglasju z direktorjiem
sklicati zbor delavcev zaradi obvescanja delavcev in oblikovanja pobud in predlogov, po-
membnih za delo sveta delavcev, med delovnim ¢asom tudi v primerih, ko zaradi sicersnjega
pomanjkanja dela in zastojev v delovnem procesu to nima skodljivih vplivov na poslovni rezultat
druzbe.

Svet delavcev ima pravico glede vprasanj iz svoje pristojnosti v druzbi samostojno
organizirati fudi referendum, podpisovanje posebnih izjav ali drugo obliko osebnega izjavljanja
delavcev.

E. Sodelovanje delavcev v skups¢ini

46. ¢len
S tem dogovorom se priznava pravica predstavnikom sveta delavcev, da sodelujejo na seji
skups$cCine s pravico do razprave, vendar brez pravice glasovanja. Svet delavcev je lahko v
izjemnih primerih tudi pobudnik za sklic skups$cine. UresniCevanje te pravice se natancneje
uredi v statutu druzbe, upostevaje formalnosti, ki jih dolo¢a zakon o gospodarskin druzbah
glede sklica in odlo¢anja skupscine.

Predlog usklajenih statutamih dolocb je priloga tega statuta.
F. Skupni organi

1. Odbor za varstvo pri delu in delovne razmere

47. ¢len

Podpisnika sta sporazumna, da se v druzbi oblikuje skupni odbor za varstvo pri delu in de-
lovne razmere, ki ga sestavljajo pristojni direktor ali njegov namestnik kot predsednik komiteja,
predsednik sveta delavcev ali njegov namestnik, zdravnik medicine dela ter pooblas¢eni de-
lavec ali vodja sluzbe za varstvo pri delu. Odbor opravija naslednje naloge:

nadzoruje izvajanje predpisov s podrocja varstva pri delu in drugih predpisov, ki se
nanasajo na ureditev razmer za delo;

obravnava pobude in predloge delavcev za izboljSanje delovnih razmer;

daje pobude in predloge za ureditev ugotovljenih pomanijkljivosti in nepravilnosti;

zahteva ukrepanije pristojnih organov v primeru hujsih krsitev predpisov.

Odbor ima pravico do obves§cenostiin do vpogleda v vse podatke, pomembne za njegovo
delo, omogoceni pa mu morajo biti tudi razgovori z delavci in opravijanje potrebnih anket in
inSpekcijskih pregledov.

Odbor uredi nacin svojega dela s poslovnikom.
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(Opomba: Po sprejemu novega zakona o varstvu pri delu bo potrebno to dolocilo ustrezno
uskladiti z veljavnimi predpisi.)

2. Odbor za pravno varnost
48. Clen

Za nadzor nad izvajanjem zakonodaje, kolektivnih pogodb, sploSnih aktov in dogovorov se
ustanovi odbor za pravno varnost, ki ga sestavljajo predstavniki vodstva oziroma strokovnih
sluzb, ki pokrivajo pravno podrocje, sveta delavceyv in sindikatov v druzbi. Odlbor mora najman;
enkrat letno izdelati celovito oceno stanja pravne varnosti v druzbi (analiza izvajanja vseh
omenjenih predpisov in dogovorov) in predlagati ustrezne ukrepe za izbolj§anje stanja. Odbor
reSuje tudi pritozbe delavcev, razen ftistih, za reSevanje katerin so predpisani redni pravni
postopki (kot npr. pritozbe na odloc¢be iz delovnega razmerja).

Odbor sprejme svoj poslovnik in program dela.

3. Drugi skupni organi
49. ¢len

V druzbi se lahko na pobudo ene ali druge stranke sporazumno oblikujejo podobni skupni
odbori, komisije, komiteji ali druga delovna telesa tudi za druga podrodja.

OBLIGACIJSKI DEL

V. MEDSEBOJNE PRAVICE IN DOLZNOSTI DELODAJALCA
IN SVETA DELAVCEV

1. Pozitivha izvedbena dolznost
50. ¢len

Stranki tega dogovora si morata z vsemi sredstvi, ki so jima na voljo, prizadevati za pravilno
in dosledno izvrSevanje tega dogovora in za izgrajevanje medsebojnih odnosov v duhu sode-
lovanja, kooperativnosti in nekonfliktnega reSevanja nasprotij, izvirajocih iz razli¢nih interesov
delavcev in drugih udeleZzencev poslovnega procesa, ter za iskanje skupnih interesov v
procesu dela in poslovanija.

2. Negativna izvedbena dolznost
51. ¢len

Stranki sta dolZni opustiti dejanja in ravnanja, ki bi nasprotovala dolo&ilom in duhu tega do-
govora.

3. ReSevanje medsebojnih sporov
52. ¢len

Spore med strankama tega dogovora resuje arbitraza, dolo&ena z zakonom o sodelovanju
delavceyv pri upravljanju.
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Vsaka stranka lahko predlaga, da se v druzbi ustanovi stalna arbitraza. Predlog za ustano-
vitev stalne arbitraze se §teje kot pobuda za dopolnitev tega dogovora v smislu vsebine 3.
odstavka 100. ¢lena zakona o sodelovanju delavcev pri upravljanju.

4. Organ za razlago dogovora

53. ¢len

Stranki tega dogovora imenuijeta tri¢lansko stalno komisijo za razlago dolocil dogovora, v
katero vsaka imenuje po enega ¢lana, tretiega ¢lana pa imenujeta sporazumno.

Mnenja komisije za razlago dogovora so obvezujoca za obe stranki.

5. Posledice neizvrSevanja dogovora

54. ¢len
Dogovor izvrsuje delodajalec, e ni v posameznih primerih drugace doloceno.

Ce delodajalec ne izvrSuje obveznosti glede zagotavljanja materialnih in drugih pogojev za
delo sveta delavcev, delavskega direktorja, predstavnikov delavcev v nadzornem svetu in
drugih institucij delavske participacije, dolocenih s tem dogovorom, se ima svet delavcev
poleg na arbitrazo zaradi hitre in u€inkovite resitve pravico obrniti za pomoc in podporo tudi na
sindikat.

Ce svet delavcev krsi svojo obveznost po 2. odstavku 7. ¢lena zakona o sodelovanju delav-
cev pri upravljanju, ima delodajalec pravico na podlagi predhodnega ugotovitvenega sklepa
arbitraze odstopiti od dogovora.

VI. KONCNE DOLOCBE

55. ¢len

Vsaka stranka ima pravico dati drugi stranki kadarkoli pobudo za spremembe in dopolnitve
dogovora s predlogom sprememb in dopolnitev, druga stranka pa se je dolzna na pobudo
odzvati s pristankom na zacetek pogajanj o prediaganih spremembah in dopolnitvah.

Cese druga stranka ne odzove v smislu prejsnjega odstavka ali e se stranki o predlaganih
spremembah in dopolnitvah ne sporazumeta v treh mesecih, lahko stranka, ki je dala pobudo
za zacetek pogajanj, dogovor odpove.

56. ¢len

Dogovor je sklenjen za nedolocen Cas z enoletnim odpovednim rokom, veljati pa zacne z
dnem, ko ga na podlagi sklepov uprave druzbe in sveta delavcev podpiseta pooblascena
predstavnika obeh strank.

V primeru odpovedi sta se obe stranki dolzni takoj zaCeti pogaijati za sklenitev novega
dogovora. Ce do konca odpovednega roka ni sklenjen nov dogovor, ostanejo do sklenitve
novega dogovora v veljavi vse doloc¢be, ki se nanasajo na svet delavcev in na sodelovanje
delavcev v organih druzbe. Ce arbitraza na predlog sveta delavcev ugotovi, da novega
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dogovora ni mogoce skleniti zaradi neaktivnosti oz. nesodelovanja delodajalca, se veljavnost
dogovora podalj$a za nedolo¢en ¢as.

Datum podpisa:

Predsednik sveta delavcev Predsednik uprave

3. Vzorec poslovnika sveta delavcev

Svet delOVCEY AIUZIDE .....ocvvvviiiii e

je na svoji sejidne ................ sprejel naslednji

POSLOVNIK SVETA DELAVCEV

1. SPLOSNE DOLOCBE

1. ¢len

Svet delavceyv (v nadaljevanju: svet) s tem poslovnikom dolo¢a nacin svojega dela in druga
vprasanja, dolo¢ena z zakonom, dogovorom o sodelovanju delavcev pri upravijanju in
statutom druzbe, zlasti pa:

sestavo sveta,

nacin sklicevanja sej,

sklep&nost in nacin sprejemanja odlocitev in vodenje zapisnika,

sodelovanje zunanijih oseb pri delu sveta,

nacin konstituiranja odborov ter njihove pristojnosti,

nacin sklica in dela zbora delavcey,

nacin izvolitve in odpoklica predstavnikov delavcev v nadzornem svetu in delavskega
direktorja ter pri zagotavljanju vpliva na njihovo delo,

sodelovanje s sindikatom.

2. ¢len

Glede vprasanij, ki niso posebej urejena s tem poslovnikom, se uporablja neposredno zakon.
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1. OBLIKOVANJE SVETA

3. ¢len

Stevilo &lanov sveta, ki se volijo na neposrednih in tajnih volitvah, se doloc¢i glede na §tevilo
delavcev v druzbi na dan sprejema sklepa o razpisu volitev skladno z zakonom.

Razen v primeru iz 17.in 18. ¢lena zakona o sodelovaniju delavcev pri upravljanju sprejme
sklep o razpisu volitev svet.

4. ¢len

V svetu moragjo biti vsaj s po enim predstavnikom zastopane vse organizacijske enote v
druzbi, in sicer:

...................................................................... (nasteti enotel).
Kandidati se volijo v vsaki organizacijski enoti posebe;j.

Struktura Clanov sveta mora izrazati fudi socialno (delavci in usluzbenci), starostno (ustrezno
Stevilo miladih delavcev) in spolno (ustrezno Stevilo Zensk) strukturo zaposlenin v druzbi.
(Opomba: Ta dolo¢ba temelji na 28. Clenu ZSDU, ki pravi: “Svet delavcev lahko s poslovnikom
doloc¢i, da se kandidati za ¢lane sveta delavcev predlagajo in volijo lo¢eno za posamezne
skupine delavcev (Zzenske, invalidi, mladi delavci in podobno), za posamezne organizacijske
enofe oziroma dele delovnega procesa ter za dele druzbe, ki so izven sedeza druzbe.” Zato jo
Jje potrebno natancneje razdelati skiadno s specifikami konkretne druzbe, in sicer bistveno
bolj, kot pa jo je mogoce v tem sploSnem vzorcu.)

5. ¢len

Kandidati za ¢lane sveta morajo imeti praviloma vsaj IV. stopnjo strokovne izobrazbe,
zazelene pa so tudi izkusnje na podrocju soupravljanja ali sindikalnega dela ter izkazana
prizadevnost in ucinkovitost pri uveljavijanju interesov delavcev v druzbi ali Sirse. Vsak repre-
zentativni sindikat ima pravico predlagati najvec toliko kandidatoy, kolikor se voli Elanov sveta.

Vsak predlagatelj kandidata lahko sproZi tudi postopek za njegov odpoklic v ¢asu trajanja
mandata.

6. ¢len
Prvo sejo sveta delavcev sklice predsednik volilne komisije, in sicer v roku 15 dni po koncanih
volitvah,

Kandidate za predsednika sveta in njegovega namestnika imajo pravico v tem roku
predlagati vsi, ki imajo pravico predlagati kandidate za ¢lane sveta, ter novoizvolieni Clani
sveta delavcev.

Ce je kandidatov za predsednika sveta ali njegovega namestnika vec, so volitve v svetu
tajne, izvolien pa je kandidat, ki dobi najve¢ glasov. V primeru enakega $tevila glasov je izvolien
kandidat, ki ima najdalji§o delovno dobo v druzbi.

7. ¢len

Predsednik sveta delavcev pripravlja, sklicuje in vodi seje svetq, predstavlja in zastopa svet
ter je pooblas¢eni odredbodajalec za izvajanje finanénega nacrta sveta glede uporabe
sredstev sveta.
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V odsotnosti predsednika opravlja vse njegove funkcije namestnik predsednika sveta.

I1l. OBLIKOVANJE ODBOROV SVETA

8. ¢len

Svet delavcev oblikuje v orvgonizocijskih enotah obratne svete, Ce je tako doloc¢eno s
participacijskim dogovorom. Ce s participacijskim dogovorom ni dolo¢eno oblikovanje
obratnih svetov, svet ustanovi svoje splosne odbore za posamezne organizacijske enote v
druzbi.

9. ¢len

Svet delavcev lahko oblikuje tudi odbore kot svoja delovna telesa za obravnavo
posameznih vprasanj ali za posamezna vsebinska podrocja iz svoje pristojnosti (specializirani
odbori).

Sestavo in naloge odborov doloci svet s svojim sklepom, pri Cemer uposteva, da:
- 50 predsedniki odborov obvezno imenovani izmed ¢lanov sveta,
- je najvec tfretjina ¢lanov odborov lahko iz vrst delavcey, ki niso ¢lani sveta.

Kandidate za ¢lane odborov doloci svet na lastno pobudo ali na predlog reprezentativnih
sindikatov.

10. ¢len
Svet oblikuje naslednje stalne odbore (primeri):

1. odbor za urejanje polozaja posebnin skupin delavcev (invalidi, Zenske, miladi delavci
itd.),

2. odbor za varstvo pri delu in delovne razmere,
3. odbor za ekonomska vpra$anja,

4, odbor za spremljanje uresni¢evanja zakonodaje in kolektivnin pogodb (odbor za pravno
varnost),

5. odbor za informiranje
B. OADOI Z8.. i

Ce je za posamezno od podrodij iz prejsnjega odstavka v druzbi ustanovljen skupni odoor
(komite) na podlagi participacijskega dogovora, se odbor sveta ne oblikuje.

Odbori iz prvega odstavka spremljajo stanje na svojem delovnem podrocju, obravnavajo
posamezna vprasanja na lastno pobudo ali na zahtevo sveta ter svetu dajejo v zvezi s tem
pobude in predloge sklepov ter ukrepov.

11. ¢len
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O ustanovitvi odborov, njihovi sestavi in pristojnostih svet obvesti upravo druzbe, s katero se
dogovori tudi o ustreznih pogojih za njihovo delo.

IV. ODLOCANJE SVETA

12. ¢len
Svet sprejema odlocitve iz svoje pristojnosti na sejah.
Svet je sklepcen, Ce je na seji prisotnih vec kot polovica vseh Clanov sveta, sklepe pa spre-

jema z navadno vecino glasov prisotnin ¢lanov, ¢e ni s tem poslovnikom za posamezne
odlocitve predpisano drugace.

Glasovanje je praviioma javno, razen ¢e je s tem poslovnikom o dolo¢enih vprasanjin
posebej predpisano tajno glasovanje. Glasovanje je tajno tudi, ¢e se na predlog
posameznega ¢lana tako odloci svet z navadno vecino glasov prisotnih Clanov.

13. ¢len

Seje sveta so javne, razen v primerih, ko se obravnavajo zaupni podatki in dokumenti druzbe
ter drugi dokumenti z oznako poslovne, uradne ali drzavne tajnosti. Javnost je izklju¢ena tudi, ko
se tako odloci svet iz drugih utemeljenih razlogov.

V. SKLIC SVETA IN POTEK SEJE

14. ¢len
Predsednik sveta sklicuje svet s pisnim vabilom praviloma vsaj 5 dni pred sejo. Na sejo so
praviloma vabljeni tudi ¢lani nadzornega sveta in delavski direktor.

Iziemoma lahko predsednik sklice sejo sveta tudi telefonic¢no ali z neposrednim ustnim ob-
vescanjem Clanov svetain v kraj§em roku, ¢e temu ne nasprotuje vec kot polovica tako povab-
lienih Clanov.

O sklicu seje mora biti istoCasno s ¢lani sveta obvescena tudi uprava druzbe.

15. ¢len

Predsednik sveta lahko na sejo povabi strokovnjake iz druzbe ali izven nje, vodilno osebje,
predstavnike sindikatov, predstavnike zdruzenj delodajalcev in druge osebe, ki bi po njegovem
mnenju ali po mnenju vecine ¢lanov sveta s svojim sodelovanjem lahko olaj$ale odlocanje in
pripomogle k vecji tehtnosti sprejetih odlocitev.

Osebam iz prvega odstavka se obvezno poslie gradivo za ustrezno tocko dnevnega reda.

16. ¢len

Predsednik sveta mora sklicati sejo sveta, ¢e to zahteva uprava druzbe, nadzorni svet, de-
lavski direktor, predstavnik delavcev v nadzornem svetu ali reprezentativni sindikat v druzbi.

Ce predsednik ne sklice seje sveta skladno z dolocilom prvega odstavka, jo ima pravico
sklicati predlagatel;.
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Praviloma enkrat mesecno se svet delavcev redno sestaja z upravo druzbe oziroma njenimi
predstavniki zaradi dogovorov o uresni¢evanju participacijskin pravic delavcey, pri Cemer se
lahko za te redne skupne seje doloci stalen termin.

Seje iz prejSnjega odstavka pripravljata predsednik sveta in predsednik uprave ali od njega
pooblascen vodilni delavec praviloma skupno.

17. ¢len
Ce sklic seje sveta zahteva uprava druzbe ali nadzorni svet, je predlagatelj dolzan zahtevi
priloziti tudi pisno gradivo za posamezne tocke dnevnega reda in predlog sklepov. Uprava je
dolzna zagotoviti pisno gradivo ter udelezbo svojih predstavnikov na seji sveta tudi v primerih iz
89. do 96 ¢lena ZSDU (obvescanje, skupno posvetovanje, soodlocanje).

Gradivo mora biti popolno ter pripravljeno pregledno in razumljivo povprecno izobrazenemu
¢lanu, v nasprotnem primeru lahko predsednik sveta zahteva, da se pripravi drugacno gradivo.

Predsednik sveta je dolzan pred odlocanjem v primerih iz 90., 91., 95. in 96. ¢lena zakona o
sodelovanju delavcev pri upravljanju obvezno zagotoviti ustrezno in pravocasno strokovno
pripravo sveta (pripravijalna seja, angaziranje zunanjih strokovnjakov, stalis€¢a pristojnin odborov
itd.).

18. ¢len

Predsednik vodi sejo sveta tako, da imajo moznost povedati svoje stalisCe in izraziti svoje
mnenje pred glasovanjem vsi Clani sveta in vse na sejo povabliene osebe. Predlog sklepa
lahko da na glasovanje $ele, ko oceni, da so obravnavana vprasanja dovolj razgis¢ena za
odlocanje.

Predsednik sveta lahko pred javnim glasovanjem o predlogu odlocitve zahteva, nagj se za
¢as glasovanja vse osebe, ki niso Clani sveta, umaknejo s seje.

Posamezni ¢lan sveta je lahko na lastno Zeljo ali po sklepu sveta izloCen pri glasovanju o
doloc¢enih zadevah, Ce za to obstajajo utemeljeni razlogi.
19. ¢len
O poteku seje se pise zapisnik. Zapisnikarja na predlog predsednika doloci svet na seji. Seje
se lahko tudi snemajo na magnetofonski trak.
Zapisnik vsebuje:
datum, €as in kraj seje ter udelezence,
sprejeti dnevni red seje,
kratke povzetke razprav o posameznih to¢kah dnevnega reda,
sprejete sklepe in izid glasovanja o posameznih skiepih,
lo¢ena mnenijaq, ki se na zahtevo posameznega ¢lana izrecno zapisejo,
datum sestave zapisnika.

Zapisnik podpiSeta predsednik sveta oziroma predsedujoci seje ter zapisnikar, potrdi pa ga
svet na naslednji seji.

20. ¢len
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Sklepi sveta se v obliki izvieckov iz zapisnika objavijo na oglasni deski ali na drug nacin, ki je v
druzbi obicajen za obvescanje delavcev.

Sklepi sveta delavcev se v obliki izvieckov iz zapisnika posredujejo upravi, vodilnim delav-
cem, predstavnikom organov ter na sejo posebej povablienim osebam, ¢e se nanasajo na
njihovo delo ali na tisti del seje sveta, na katerem so bili prisotni.

Po en izvod celotnega zapisnika se posreduje vsakemu predstavniku delavcev v
nadzornem svetu, delavskemu direktorju, predsednikom obratnih svetov in komitejev druzbe ter
predsednikom odborov sveta.

VI. IZVOLITEV IN IMENOVANUJE DELAVSKIH PREDSTAVNIKOV
V ORGANE DRUZBE

21. ¢len

Delavski predstavniki v organih druzbe v smislu tega poslovnika so: predstavniki delavcev v
nadzormem svetu druzbe, delavski direktor in predstavniki sveta v skupnih odborih (komitejin)
druzbe.

22. ¢len

Kandidate za predstavnike delavcev v nadzornem svetu in za delavskega direktorja lahko
predlagaqjo:
najmanj trije Clani sveta delavcey,
reprezentativni sindikati ali
doloc¢eno Stevilo delavcev, kakr$no velia tudi za kandidiranje ¢lanov sveta.

Zacetek kandidacijskega postopka in rok za predlaganje kandidatov iz prejsnjega odstavka
objavi svet na oglasni deski, reprezentativne sindikate pa lahko $e posebej pozove, naj pred-
lagajo kandidate. Rok za prijavo kandidatov je 14 dni od dneva objave na oglasni deski.

Vsak reprezentativni sindikat lahko predlaga najve enega kandidata za delavskega direk-
torja in foliko kandidatov za ¢lane nadzornega sveta, kolikor se jih voli.

Predsednik sveta postane Clan nadzornega sveta po funkciji, o cemer svet sprejme le
ugotovitveni sklep.

23. ¢len

Kandidati za ¢lane nadzornega sveta morajo imeti praviloma najmanj srednjo izobrazbo,
za predstavnike delavcev v nadzornem svetu pa so lahko predlagani tudi zunaniji strokovnjaki, ki
niso zaposleni v druzbi. Kandidat za delavskega direktorja mora imeti praviloma najmanj visjo
izobrazbo.

Za predstavnike delavcev v nadzornem svetu ali za neprofesionalnega delavskega
direktorja ne morejo biti predlagani delavci s posebnimi pooblastili in odgovornostmi, ki so po
funkciji neposredno podrejeni upravi druzbe (vodilni delavei druge ravni menedzmenta v
druzbi), in njihovi druzinski ¢lani.

24. ¢len
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Glasovanje o izvolitvi predstavnikov delavcev v nadzomi svet in oblikovanju predloga za
imenovanje delavskega direktorja (v nadaljevanju: volitve) v svetu je tajno, vodi pa ga tri¢lanski
volilni odbor, sestavljen izmed &lanov sveta. Predsednik volilnega odbora je praviloma
predsednik sveta.

Ce je na kandidatni listi le toliko kandidatoy, kolikor se jih voli (zaprta kandidatna lista), je za
izvolitev potrebna vecina oddanih glasov.

Ce je na kandidatni listi ve& kandidatov, kot se jih voli (odprta kandidatna lista), so izvoljeni
kandidati, ki so dobili najvecije $tevilo oddanih glasov. Cev prvem krogu glasovanja vec kandi-
datov dobi enako Stevilo glasov, se opravi drugi krog glasovanja le med temi kandidati, v
primeru ponovnega neodlo¢enega izida pa je izvolien kandidat, ki ima najdaljiSo delovno
dobo v druzbi.

Mandat predstavnikov delavcev v nadzomem svetu zacne teci z dnem, ko predsednik
sveta pisno obvestilo o njihovi izvolitvi, naslovljeno na skups$cino druzbe, vroci upravi druzbe.
Predsednik sveta o izvolitvi predstavnikov delavcev v nadzornem svetu obvesti tudi predsednika
nadzornega sveta.

25. ¢len

Predstavnike sveta v skupne odbore (komiteje), dolo¢ene s participacijskim dogovorom,
svet imenuje na lastno pobudo z upostevanjem kriterija strokovnosti in po postopku, po katerem
se sprejemajo drugi sklepi sveta.

26. ¢len

Ce svet iz utemeljenih razlogov ne odlogi drugade, se skupécine druzbe (&e je tako dogo-
vorjeno s participacijskim dogovorom) v imenu sveta udelezita predsednik sveta in njegov
namestnik.

Vil. NADZOR NAD DELOM DELAVSKIH PREDSTAVNIKOV
V ORGANIH DRUZBE

27. ¢len

Delavski predstavniki v organih druzbe so za svoje delo odgovorni svetu, ki jin lahko tudi od-
poklice ali jim izreCe nezaupnico na lastno pobudo ali na pobudo predlagateljev njinove
izvolitve. Za glasovanje o odpoklicu se smiselno uporabljajo dolocbe tega poslovnika o izvolitvi.

Svet lahko odpoklice predstavnike, ki jih je sam izvolil oz. imenoval (nadzorni svet, skupni
komiteji), delavskemu direktorju pa lahko izreCe nezaupnico in zahteva njegovo razresitev.

Predstavniki delavcev v nadzornem svetu in delavski direktor so dolzni svetu najmanj enkrat
letno podati porocilo, na podlagi katerega svet oblikuje svojo oceno o njihovem delu in
sprejme morebitne ukrepe. Na zahtevo predsednika sveta mora biti porocilo podano tudi v
pisni obliki.

28. ¢len
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Delavski predstavniki v organih druzbe so se dolzni na podlagi vabila redno udelezevati sej
sveta in sodelovati pri njegovem delu in odlocanju.

Clani nadzormega sveta — predstavniki delavcev so dolzni najmanj pred vsako sejo
nadzornega sveta zahtevati sklic seje sveta delavcev zaradi oblikovanja ustreznih stali$¢ in
usmeritev za njinovo delo ter po vsaki seji nadzornega sveta porocati svetu delavcev.

Delavski direktor je dolzan redno, praviloma na vsaki seji, obvescati svet o delu uprave
druzbe. Stalis€¢a in usmeritve sveta je delavski direktor za svoje delo dolzan v okviru objektivnih
moznosti pravoCasno zahtevati glede vseh pomembnejsin vprasanj, o katerih bo odlocala
uprava.

Predstavniki delavcev v nadzormem svetu in delavski direktor so odvezani dolznosti ob-
vescanja sveta le glede tistih podatkoy, ki so s splosnim aktom druzbe o varovanju poslovne
tajnosti izrecno dolo¢eni kot podatki, ki kljub dolo¢bi 68. ¢lena ZSDU ne smejo biti dostopni
svetu.

29. ¢len

Svet mora odlocati o odpoklicu oziroma nezaupnici delavskim predstavnikom v organih
druzbe, Ce prejme pisno zahtevo reprezentativnega sindikata ali dolo¢enega stevila delavcey,
kakrsno je predpisano tudi za kandidiranje teh predstavnikov.

VIIl. SKLIC ZBORA DELAVCEV

30. ¢len

Zbor delavcev kot celoto ali po organizacijskin enotah skiadno z zakonom svet sklicuje zara-
di oblikovanja stalis¢ in usmeritev za svoje delo.

Zbor delavcev organizacijske enote lahko sklice tudi obratni svet ali splosni odbor sveta,
pristojen za to enoto.

31. ¢len
Sejo zbora delavcev vodi predsednik sveta, obratnega sveta ali sploSnega odbora sveta.

Na sejo so obvezno vablieni tudi delavski predstavniki v organih druzbe ter predstavniki
uprave druzbe. Na sejo zbora delavcev so lahko povabljeni tudi zunanji strokovnjaki za vpra-
Sanja, ki so na dnevnem redu, ter druge osebe, katerih sodelovanje je za odlo¢anje na zboru
delavceyv koristho.

32. ¢len

O delu zbora delavcev se vodi zapisnik, ki se objavi na oglasni deski najkasneje v 8 dneh po
seji zbora.

Zapisnik zbora se posebej posreduje tudi direktorju in organom druzbe.
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IX. POSVETOVANJE CLANOV SVETA Z DELAVCI
IN ORGANIZIRANJE OSEBNEGA IZJAVLJANJA DELAVCEV

33. ¢len

Clani sveta so se dolzni v okviru z zakonom in s participacijskim dogovorom v ta namen
priznanih in placanih ur posvetovati z delavci tudi izven sej zbora delavcev. Vsak ¢lan sveta je
odgovoren, da svet ob sprejemanju svojin odlocitev uposteva tudi stalis¢a delavcev
organizacijske enote ali specificne skupine delavcey, ki jo v svetu zastopa. Vsak Clan sveta je
odgovoren tudi za obvescanje teh delavcev o delu sveta in o razmerah v druzbi.

34. ¢len

Vsak ¢lan sveta sam izbira najprimernejso obliko in nacin pgsve’rovonjo z delavci zaradi
pridobitve stalis¢ in informiranja delavcev po prejsnjem clenu. Ce to ni v nasprotju z naravo
delovnega procesa, ima vsak ¢lan sveta doloc¢en redni dnevni, tedenski ali vsaj mesecni
termin za posvetovanje z delavci (uradne ure), o Cemer se posebej dogovori s pooblascenim
vodilnim delavcem. Ce se posvetovanje Clanov sveta z delavci zaradi specifik delovnega
procesa organizira izven delovnega ¢asa, se clanom sveta ta Cas Steje kot delovni Cas v skladu
z dolo¢bo 62. ¢lena zakona o sodelovanju delavcev pri upravljanju.

35. ¢len

Svet ima pravico glede vprasanj iz svoje pristojnosti v druzbi organizirati tudi referendum,
podpisovanje posebnih izjav ali drugo obliko osebnega izjavljanja delavcev.

Rezultati osebnega izjavljanja delavcev so za svet obvezujoci, Ce je za doloeno odlocCitey,
pobudo ali predlog glasovalo vec¢ kot polovica vseh delavcev druzbe, razen fistih, ki nimajo
pravice voliti in biti voljeni v svet delavcev.

X. ODGOVORNOST CLANOV SVETA

36. ¢len

Clani sveta so za svoje delo odgovorni delavcem, ki so jih izvolili. Svet enkrat letno poroca o
svojem delu zboru delavcev, posamezni ¢lani pa so dolzni poro¢ati tudi delavcem
organizacijskin enot ali posebnim skupinam delavcey, ki jih v svetu zastopagjo.

Za odpoklic ¢lanov sveta se smiselno uporabljiajo dolocbe o njihovi izvolitvi ter dolocbe
zakona, ki se posebej nanasajo na to vprasanje (48. do 51. ¢len ZSDU).

XI1. SODELOVANUJE S SINDIKATI

37. ¢len

Sindikati v druzbi imajo pravico dajati pobude in predloge svetu delavcev za obravnavo
doloc¢eninh vprasanj ter mnenja in stalis¢a o zadevah, ki jih obravnava svet. Predstavniki sin-
dikatov se imajo pravico udeleziti sej sveta, predstavniki sveta pa sej izvr$nih odborov in drugih
organov sindikata.
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Da je omogocena medsebojna udelezba predstavnikov na sejah v skladu s prej$njim od-
stavkom, velja medsebojna dolznost posilianja vabil in gradiv za seje.

38. ¢len
Svet je dolzan vse pobude, predloge in mnenja, ki jih nanj naslovijo sindikati, obravnavati in
se do njih opredeliti.

Svet ima pravico pred sprejemom posameznih odlocitev iz svoje pristojnosti zahtevati
mnenje in stalis¢a sindikatov v druzbi.

39. ¢len

Sindikat z najvedjim §tevilom Clanov v druzbi ima pravico zahtevati, naj svet zaradi ob-
ravnave pomembneijsih vprasanj iz svoje pristojnosti sklice zbor delavcev ali da naj na zboru
delavcev oziroma z referendumom ali drugo obliko osebnega izjavljanja delavceyv verificira
posamezne svoje odlocitve.

40. ¢len

Sindikat nima pravice zahtevati, naj se svet v nasprotju z zakonom (7. ¢len ZSDU) angazira v
kakrsni koli obliki sindikalnega boja.

XIl. KONCNE DOLOCBE

41. ¢len
Ta poslovnik se sprejme z vecino glasov vseh ¢lanov sveta in zac¢ne veljati takoj, ko je sprejet.

Spremembe in dopolnitve tega poslovnika se sprejemajo na enak nacin kot poslovnik.
Datum: Predsednik sveta:

Zig druzbe:

4. Poslovnik nadzornega sveta - vzorec dolocil
v zvezi z delavskimi predstavniki

... Clen

Nadzorni svet mora izmed svojih ¢lanov izvoliti predsednika in namestnika (varianta:
dva namestnika). V odsotnosti predsednika namestnik opravilja vse njegove naloge in
izvaja vsa njegova pooblastila, ¢e ni s tem statutom drugace doloc¢eno.

Predsednik je izvoljen izmed ¢lanov, ki zastopajo interese delni¢arjev, namestnik pa
izmed ¢lanov, ki so predstavniki delavcev.

l. varianta k 2. odstavku tega Clena:
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Predsednik je izvoljen izmed ¢lanov, ki zastopajo interese delni¢arjev, vsaj en namestnik
pa izmed ¢lanov, ki so predstavniki delavcev.

IIl. varianta k 2. odstavku tega ¢lena:

Na funkciji predsednika nadzornega sveta se vsakih ... mesecev izmenjavata ¢lan, ki je
zastopnik interesov delnicarjev, in ¢lan, ki je predstavnik delavcev.

Obrazlozitev:

“Interno” izvolitev predsednika in namestnika nadzornega sveta predvideva 270. &len ZGD.
Funkciji predsednika in namestnika predsednika nadzornega sveta sta seveda precej po-
membni za iniciativo v delovanju organa. Zato ni nepomembno, Cigavi predstavniki ti dve
funkciji zasedajo.

Normalneje je, da je funkcija predsednika nadzornega sveta v nacelu pridrzana za
predstavnika delni¢arjev, pri Eemer pa je prav, da je vsaj eden od namestnikov predsednika
tudi predstavnik delavcev. Druga varianta k drugemu odstavku tega ¢lena pride naceloma v
postev le v primerih, ko je tudi v skupnem ¢lanstvu nadzornega sveta delavsko predstavnistvo
najmanj polovi¢no ter ob vecinskem delezu notranjih lastnikov v lastniski strukturi podijetja.

... Clen

V komisije in druga delovna telesa nadzornega sveta mora biti imenovano ustrezno
Stevilo predstavnikov delavcev, ki je nac¢eloma sorazmerno §tevilu predstavnikov
delavcev v skupnem §tevilu ¢lanov nadzornega sveta.

Obrazlozitev:

Po ZGD lahko nadzorni svet imenuje eno ali ve¢ komisij, da pripravijo predloge sklepov in
skrbijo za njihovo izvrsitev. Te komisije lahko objektivno zelo bistveno vplivajo na vsebino sprejetin
odlo¢itev nadzornega sveta ali na njihovo izvajanje in je zato delavsko predstavnistvo v njin
skoraj enako pomembno kot v samem nadzornem svetu.

... Clen

Predsednik se je dolzan pred sklicem seje posvetovati s svojim namestnikom, ki je
predstavnik delavcev, o predlogu dnevnega reda seje in upostevati njegove morebitne
zahteve za dopolnitve predloga.

Predsednik nadzornega sveta mora dolo¢eno vprasanje uvrstiti na dnevni red seje
nadzornega sveta, ¢e to zahteva vec¢ina predstavnikov delavcev v tem organu.

Obrazlozitev:

Tudi pravocasen vpliv na oblikovanje dnevnega reda in na pripravo ustreznih gradiv je lahko
bistvenega pomena za vedji ali manjsi vpliv na vsebino dela nadzornega sveta. Prav je torej,
da se delavskim predstavnikom to omogoci.

... ¢len

Nadzorni svet je sklepcen, ¢e je pri sklepanju navzoc¢a vsaj polovica ¢lanov, vsaj eden
izmed njih pa mora biti predstavnik delavcev.
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Nadzorni svet lahko veljavno sklepa tudi brez prisotnosti ¢lanov, ki so predstavniki
delavceyv, ¢e predsednik sveta nesporno ugotovi, da so bili vsi pravilno in pravo¢asno
vabljeni na sejo in svoje odsotnosti nih¢e izmed njih ni opravicil.

Predstavniki delavcev v nadzornem svetu imajo pravico pred za¢etkom usklajevanja o
dolo¢enem vprasanju predstaviti in pojasniti morebitna stalis¢a sveta delavcev do
obravnavane problematike.

Obrazlozitev:

Zakon (ZGD) dolo¢a kot pogoj za sklepcnost nadzormega sveta le prisotnost polovice nje-
govih ¢lanov. Smisel dvopartitne sestave nadzornega sveta pa bi se nedvomno popolnoma
izgubil, ¢e bi organ svoje sklepe lahko sprejemal brez prisotnosti enih ali drugih predstavnikov
razlicnih interesov. Zato je potrebna dolo¢ba prvega odstavka. Seveda pa je treba po drugi
strani prepreciti tudi moznost nacrtine blokade dela organa, ki bi jo povzrocili predstavniki
delavcey, ali onemogocanja njegovega dela zaradi morebitne nezadostne resnosti Clanov, ki
so predstavniki delavcev. Zato mora biti iziemnoma dopuscena tudi moznost odlocanja v njihovi
odsotnosti.

Predstavniki delavcev v nadzornem svetu nimajo t. i. imperativnega mandata, ki bi jih
vnaprej zavezoval k to¢no dolo¢enemu glasovanju o konkretni odlocitvi nadzormnega sveta,
ampak so se dolzni v procesu odlocanja usklajevati s stalisCi drugih Clanov nadzornega sveta, ki
zastopajo interese delnicarjev. Vsekakor pa so dolzni pri zastopanju interesov delavcev v tem
organu upostevati stalisCa svoje »baze«, to je sveta delavcev. To pa pomeni, da moragjo
morebitna stalis¢a sveta delavcev najprej prezentirati, da bi jih lahko potem ustrezno usklajevali
znotraj nadzornega sveta. Pravica predstaviti in pojasniti stalis¢e sveta delavcev v nadzormnem
svetu pa jim mora biti izrecno zagotovljeno s poslovnikom, kaijti pri nas se je sicer v praksi moc¢no
razsirila povsem deplasirana teza, po kateri delavski predstavniki v nadzornem svetu ne
zastopajo interesov delavcev, ampak nekak$en »(nad)interes druzbe«, o ¢emer smo ze
govorili.

... ¢len

Ce je stevilo oddanih glasov za predlagani sklep ali proti njemu enako (neodloéen izid
glasovanja), na seji pa niso prisotni vsi ¢lani nadzornega sveta, je odlocilen glas pred-
sednika sveta.

Ce je izid glasovanja neodlo¢en, nadzorni svet pa odlo¢a v polni sestavi (opomba: to
pride v postev le v vecéjih druzbah, kjer imajo delavci v svetu poloviéno zastopstvo), je
odlocilen glas predsednika sveta, ¢e gre za odlocitey, ki jo je treba nujno sprejeti $e na isti
seji sveta. Ce ne gre za nujno odlocitev, vezano na krajsi rok, so se ¢lani nadzornega sveta
dolzni dogovoriti o nadaljnjem postopku sprejemanja odlocitve, pri E¢emer pridejo v postev
zlasti naslednje moznosti:

prelozitev seje zaradi popolnejse priprave gradiva in ponovno odlo¢anje na naslednji
seji,

imenovanje neviralnega strokovnjaka ali institucije, katere mnenje bo odlogilno,
arbitrazni postopek.
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Ce se ¢lani nadzornega sveta ne morejo dogovoriti za eno izmed navedenih moznosti,
lahko predsednik nadzornega sveta odlo¢i, da se zaradi sprejema sporne odlocitve sklice
skupscina.

Obrazlozitev:
Do neodloCenega izida glasovanja v nadzornem svetu lahko pride v dveh primerih:

Ce je zaradi nepopolne udelezbe predstavnikov delni¢ariev na seji prisotno tudi enako Ste-
vilo predstavnikov delavceyv, tako da imajo oboji enako Stevilo glasov,

v druzbi z vec kot 1000 delavceyv, kier imajo predstavniki delavcev v nadzomem svetu tudi
sicer polovico ¢lanov (opomba: moznost, da bi delavei imeli v nadzormem svetu celo
vecino “sedezeVv’, je zgolj teoreticna).

V prvem primeru je logi¢no, da je odlocilen glas predsednika svetq, ki je, kot Ze povedano,
naceloma vedno iz vrst predstavnikov delniCarjev. Za drugi primer pa je tak$na resitev morda
sprejemiljiva le pod pogojem, da je v statutu sprejeta tudi resitev, po kateri se predsednik sveta
in njegov namestnik, ki sta iz razli¢nih “taborov”, na predsedniski funkciji redno menjavata na
kraj$a Casovna obdobja. Drugace pa je dejansko popolnoma enakopraven polozaj, kiga v teh
druzbah predstavnikom delavcev v nadzormmem svetu daje ZSDU, treba varovati tudi z
enakopravnostjo v postopkih reSevanja “pat pozicij” pri posameznih pomembnejsih
dolgoro¢nih odlocitvah.

Ce ni s sklepom oziroma splo$nim aktom o varovanju poslovnih skrivnosti izrecno
prepovedano, imajo predstavniki delavcev v nadzornem svetu pravico seznaniti svet
delavcev z vsemi podatki, predlogi odloc¢itev in odlo¢itvami, o katerih razpravlja nadzorni
svet. Izjema so podatki, glede katerih je s sklepom oziroma sploSnem aktom o poslovni
aktivnosti dolo¢eno, da jih smejo izvedeti izkljuéno ¢lani nadzornega sveta.

Ce ni sklepa oziroma splosnega akta o poslovni tajnosti, omejitve iz prvega odstavka
tega ¢lena ne veljajo.

Obrazlozitev:

Institut poslovne skrivnosti se v nasi praksi pogosto do onemoglosti zlorablja tudi za to, da bi
se s tem prekinila sicer nujna in logi¢na povezava med svetom delavcev in predstavniki delav-
cev v nadzornem svetu. Ponekod se srecujemo tudi s tako absurdnimi primeri, da so ze vabila
za nadzorni svet oznac¢ena kot poslovna skrivnost.

Poslovne skrivnosti so razlicnih vrst in stopenj, vsaka druzba pa mora po dolocbi 39. in 40.
Clena ZGD s pisnim sklepom, ki ima znacaj splosnega akta, doloCiti kateri podatki se stejejo kot
poslovne skrivnost in njihovega varovanja. Ce je nek podatek poslovna skrivnost, $e ne pomeni,
da zanj ne smejo izvedeti ¢lani sveta delavcey, ki so prav tako zavezani k varovanju teh skriv-
nosti. Zato je treba vnaprej vedeti kateri podatki so res tak§ne narave, da moragjo ostati le v
krogu najoZjega vodstva druzbe. Nikakor pa ni mogoce dovoliti manipulacij z institutom poslov-
ne skrivnosti v zgoraj navedenem smislu. Zato je treba pojem poslovne skrivnosti tolmaciti
skrajno restriktivno in vztrajati na tem, da se v vseh druzbah sprejmejo ustrezni splo$ni akti, ki
bodo to vprasanje uredili na smiseln nacin. Dejansko je zelo malo tak$nih podatkov, za katere bi
lahko upravi¢eno rekli, da jih ne smejo poznati ¢lani sveta delavcev. Tudi njih pa, kot re¢emo,
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zavezuje dolznost varovanja poslovnih skrivnosti, zaradi ¢esar je uvodoma omenjena praksa
povsem nedopustna.

... ¢len

Nadzorni svet je dolZzan obravnavati pisne pripombe, mnenja opozorila in vprasanja
sveta delavcey, ki se nanasajo na izvajanje nadzora nad vodenjem poslovanja.

Obrazlozitev:

V praksi je pogosto prekinjena povezava med svetom delavceyv in predstavniki delavcev v
nadzormem svetu, zaradi Cesar mnoge koristne informacije s strani zaposlenih, ki so lahko zelo
pomembne za ucinkovito izvajanje nadzorne funkcije, niti ne pridejo do nadzornega sveta.
Zato bi morala biti v gornji doloCbi nakazana moznost neposrednega kontaktiranja sveta
delavcev z nadzornim svetom vsekakor v interesu nadzornega sveta samega. V. mnogih
primerih bi nadzorni svet tako lahko prisel do pomembnih informacij o dejanskem dogajanju
znotraj druzbe, ki so mu sicer iz tak$nih ali drugacnih razlogov nedostopne.

... Glen

Ceniz dogovorom po 5. ¢lenu zakona o sodelovanju delavcev pri upravijanju drugace
doloceno, se tudiza ¢lane nadzornega sveta, ki so predstavniki delavcey, smiselno uporabljajo
dolocila o pravicah glede izobrazevanja, pla¢anih ur za posvetovanja z delavci, zagotavljanja
administrativno-tehni¢nih storitev in drugih ugodnosti v zvezi z opravljanjem funkcije, ki
veljajo za ¢lane sveta delavcev. Obrazlozitev:ZSDU zagotavija ¢lanom sveta delavcev
Stevilne ugodnosti za lazje in ucinkovitej§e opravljanje njihove funkcije, medtem ko za delavske
predstavnike v nadzornem svetu tega izrecno ne predvideva. Vsekakor pa ne bi bilo logi¢no,
da bi se funkcija delavskih predstavnikov v nadzornem svetu, ki je v mnogih pogledih prav
gotovo celo dosti bolj zahtevna od funkcije ¢lanov sveta delavcev, v tem smislu tretirala
drugace. Ceprav nagj bi se ta vprasanja posebej uredila v participacijskem dogovoru, pa je
prav, da je vsaj temeljna varmostna dolo¢ba glede tega zapisana Ze v statutu druzbe. Kaj lahko
se namre¢ zgodi, da bodo nekateri participacijski dogovori to problematiko enostavno
spregledali.

... Clen

Nadzorni svet imenuje delavskega direkiorja na podlagi pisnega predloga sveta de-
lavcev in ga je dolzan na podlagi morebitnega sklepa sveta delavcev o izre¢eni neza-
upnici na svoji prvi nasledniji seji z ugotovitvenim sklepom tudi razresiti.

Nadzorni svet mora odlociti o imenovanju delavskega direktorja najkasneje v dveh
mesecih od dneva, ko prejme pisni predlog sveta delavcev.

Za odpoklic delavskega direktorja se smiselno uporabljajo dolo¢ila o odpoklicu ¢lanov
uprave, pri ¢emer je za odpoklic delavskega direktorja potrebno tudi soglasje sveta
delavcev. Ce svet delavcev zavrne soglasje, se glede postopka za odpoklic delavskega
direktorja smiselno uporablja dolo¢ba 83. ¢lena ZSDU.

K dolo¢ilom dogovora med svetom delavcev in delodajalcem ter poslovnika uprave, ki
se nanasajo na status, funkcije in pooblastila delavskega direktorja, je potrebno soglasje
nadzornega sveta.
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K dolo¢ilom individualne pogodbe, ki jo nadzorni svet sklene z delavskim direktorjem
kot ¢lanom uprave, je potrebno soglasje sveta delavcev.

Obrazlozitev:

Zakon sicer ne dolo¢a roka, v katerem mora nadzorni svet na podlagi prejetega predloga
sveta delavcev opraviti imenovanje, vendar v tfem pogledu ni videti nikakrSnega tehtnega
razloga za kakrsnokoli zaviac¢evanje. Zato mora nadzomi svet imenovanje opraviti brez odla-
Sanja, kar pomeni praviloma na svoji prvi nasledniji seji. V nasprotnem primeru se uporabi do-
lo¢ba 83. ¢lena ZSDU, iz katere sledi, da ima svet delavcev pravico v skrajnem primeru
zahtevati, da delavskega direktorja imenuije pristojno sodisce. Na podlagi dolo¢be 59. ¢lena
zakona o delovnih in socialnih sodis¢ih mora sodis¢e v takSnem primeru o zahtevi sveta
delavcev odlociti v freh dneh. Le v primeru, Ce je razlog za neimenovanje nestrinjanje nad-
zornega sveta s predlaganim kandidatom, pride v postev postopek po 1. in 2. odstavku 83.
Clena ZSDU.

Delavski direktor je sicer v celoti integriran v upravo kot organ druzbe, vendar pa tam deluje
kot predstavnik delavcev. Zato mora biti ohranjena njegova odgovornost za delo prvenstveno
nasproti svetu delavcev in Sele nato nasprofi pristojnim organom druzbe (nadzorni svet,
skupscina). Delavski direktor je lahko imenovan le na predlog sveta delavcev (nadzorni svet ne
more imenovati kandidata, ki ga ni predlagal svet delavcev), prav tako pa mora biti na zahtevo
sveta delavcev tudi razreSen. Delavski direktor, ki je dobil nezaupnico sveta delavcey, na svoji
funkciji ne more ostati, ne glede na to, kaj o tem misli nadzorni svet kot formalno pristojni organ.
Zato nadzorni svet na podlagi nezaupnice sveta delavcev mora razresiti delavskega direktorja,
enako kot mora razresiti katerega koli drugega ¢lana uprave, ki mu je izrekla nezaupnico
skup$cina (250. ¢len ZGD). Seveda pa po drugi strani, upostevajoC postopek za imenovanje,
nadzorni svet delavskega direktorja ne more razresiti v nasprotju z voljo sveta delavcev.

Glede nato, da je vsebina funkcije delavskega direktorja v teoriji precej nedorecena, praksa
pa eksperimentira v razlicnih smereh, lahko Ze glede temeljinega koncepta te funkcije pride do
pomembnih posledic v delovanju uprave. Zato je prav, da se ta funkcija konceptualno
postavlja v soglasju z nadzornim svetom, ki je sicer pristojen za imenovanje in nadzor nad
delovanjem uprave.

Svet delavceyv je tisti organ, od katerega je prvenstveno odvisno tako imenovanije kot tudi
vsebinsko koncipiranje funkcije delavskega direktorja v druzbi. Zato je svet delavcev seveda
dolzan in upravicen sodelovati tudi pri konkretnem urejanju materialnih in drugih pravic
delavskega direktorja iz delovnega razmerja v individualni pogodbi vsaj preko dajanja soglasja
k tej pogodbi.

5. Poslovnik uprave - vzorec dolocil o delavskem direktorju

Poslovnik uprave po ZGD ni obvezen splosni akt. Zato je smiselno spodaj predlagana dolo-
Cila vnesti neposredno v participacijski dogovor, e uprava ni sprejela svojega poslovnika.

Upostevajo¢ dolo¢be o delavskem direktorju, ki so predlagane v vzorcu participacijskega
dogovora, imamo lahko v praksi glede statusa delavskega direktorja opravka z razli¢nimi situa-
cijaomi. Pommembne so zlasti razlike:
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a) e je uprava le dvoosebna (poslovni direktor kot predsednik uprave in delavski direktor) ali
pa vecosebna;

b) Ce je sprejet koncept neprofesionalnega delavskega direktorja kot neizviSilnega ¢lana
uprave ali pa koncept profesionalnega delavskega direktorja, ki je v upravi zadolzen za
podrocje razvoja sodobnih metod vodenja in razlicnih oblik organizacijske participacije
zaposlenih ter morda Se podrocja sociale in standarda delavcey, ki seveda zahtevajo tudi
razlicéno ureditev posameznih vprasanj v okviru poslovnika uprave. MoZzne so tudi razli¢ne
kombinacije zgoraj navedenih koncepcij te funkcije.

Primer dvoosebne uprave z neprofesionalnim delavskim direktorjem:

... Clen

Predsednik uprave (generalni direktor) je v upravi neposredno odgovoren za vodenje vseh
poslovnih funkcij in podrocij dela, delavski direktor pa zagotavija upostevanje interesov
zaposlenih pri sprejemanju odlocitev uprave.

Uprava odlo¢a kolektivno o kadrovskih in socialnin vprasanjih, pri ¢emer je v primeru
nesoglasja odlocilen glas predsednika uprave. O vseh drugih vprasanjin ima delavski direktor
pravico biti obvescen ter pravico dajati pobude, mnenja in predloge predsedniku uprave.

Predsednik uprave in delavski direktor se zaradi medsebojnega obvescanja, izmenjave
mnenj in skupnega odlo¢anja sestajata enkrat tedensko.

Delavski direktor sodeluje tudi na sejah kolegija direktorjev.
Il

Primer vecosebne uprave z neprofesionalnim delavskim direktorjem:

... ¢len

Delavski direktor sodeluje le pri kolektivnem delu uprave in je dolzan pri odlo¢anju v upravi
predstaviti in argumentirati interese zaposlenih ter morebitna stali§¢a delavskih predstavnistev
do posameznih obravnavanih vprasanj, vendar pri glasovanju nanje ni vezan. Delavski direktor
kot ¢lan uprave nima izvrsiinih pooblastil.

Ce je delavski direktor pri pomembnejsin odlocitvah uprave s kadrovskega in socialnega
podrocja v upravi preglasovan, ima pravico zahtevati za¢asno odlozitev izvrsitve za najvec 8
dni zaradi dodatnih posvetovanj z delavskimi predstavnistvi v druzbi. Ce v tem roku predlozi
predsedniku uprave bistveno nova dejstva, ki niso bila upostevana pri prvem odloc¢anju v
upravi, ima pravico zahtevati, da uprava svojo prvotno odlocitev ponovno pretehta.

Primer profesionalnega delavskega direktorja v dvo ali ve¢osebni upravi:

... Clen
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Delavski direktor je razen za zastopanje interesov zaposlenih pri kolektivnem odlo¢anju v
upravi neposredno zadolzen in odgovoren tudi za podroc¢je razvoja sodobnih metod vodenja
ljudi v poslovnem procesu ter vseh oblik organizacijske participacije zaposlenih v druzbi (sistem
soupravljanja, udelezbe zaposlenih pri dobicku in notranjega lastnistva) in ima glede tega
polna pooblastila v razmerju do vseh vodilnih delavcev nizjih ravni v druzbi. Delavski direktor v
okviru svoje funkcije:

a) proucuje sodobne metode vodenja in skrbi za njihovo implementacijo v druzbi ter v tem

okviru:

organizira sistem usposabljanja vodilnih in vodstvenih delavcev vseh ravni v druzbi v zvezi s
to tematiko;

oblikuje ustrezne usmeritve, priporocila in navodila, ter nadzoruje in analizira njihovo
izvajanje v poslovnem procesu;

predlaga ustrezne ukrepe za njihovo dosledno izvajanje, vklju¢no s predlogi kadrovskin
zamenjav posameznih vodilnih in vodstvenin delavcey;

b) sodeluje s svetom delavcev in sindikati v druzbi ter

spodbuja njihovo delovanije,
skrbi za optimalne materialne in druge pogoje njihovega dela,
zagotavlja obojestranski pretok informacij ter pobud in predlogov na relaciji med njimi in
upravo,
jim nudi vse druge oblike pomoci in podpore pri njihovem delovaniju;
C) organizira sistem individualne (neposredne) participacije zaposlenih pri poslovnem
odloc¢aniju (krozki kvalitete, R & R skupine, avtonomne delovne skupine, bogatitev dela itd.);

d) strokovno proucuje sistem udelezbe zaposlenih pri dobicku druzbe in v tem okviru;

pripravija strokovne in normativne podiage (npr. pravilnike, predloge statutarne ureditve
itd.) za realizacijo tega sistema v druzbi,

predlaga konkretne modele udelezbe zaposlenih v dobic¢ku druzbe,

organizira celoten proces odlo¢anja o teh vprasanjin preko uprave, nadzornega svetq,
skupscine in delavskin predstavnistev,

pripravi predlog pogodbe o udelezbi zaposlenih pri dobicku druzbe v posameznem lety,
nadzoruje delovanje skladov zadrzanega dobicka ter celoten potek realizacije sprejetega
modela v druzbi;

e) skrbi za ohranjanje in razvoj sistema notranjega lastnisStva zaposlenih v funkciji doseganja
vecje poslovne uspesdnosti in v fem okviru:

spremlja in proucuje razvoj notranjega lastnistva v svetu,

organizira oblike povezovanja notranjin delnicarev (sporazumi, druzbe pooblas¢enke,
frusti ipd.),

organizira notranje frgovanje z delnicami druzbe,

skrbi za osvescanje zaposlenih o pomenu in prednostin notranjega lastnistva;

f) skrbi za sistem pravne varmnosti zaposlenih v druzbi in v tem okviru:
nadzoruje izvajanje zakonov, kolektivnin pogodb in splo$nih aktov v druzbi,

262



najmanj enkrat letno izdela podrobno analizo stanja na podroc¢ju pravne vamosti zapo-
slenih v druzbi in jo predioZi v obravnavo upravi, nadzomemu svetu, svetu delavcev in
sindikatom,

predlaga ukrepe za izboljSanje stanja in jih po pooblastilu predsednika uprave tudi nepo-
sredno izvaja,

organizira sistem permanentnega reSevanja prosen;j in pritoZb zaposlenih v zvezi z raz-
liCnimi vprasaniji dela in zivlienja v druzbi, razen tistin, ki se formalno resujejo v okviru pred-
pisanih postopkov (arbitraza, sodisce itd.);

Q) nadzoruje stanje in predlaga ukrepe za izboljSanje medcloveskih odnosov v druzbi,
h) organizira in vodi podrocje sociale in standarda delavcev v druzbi.

.. Glen

Delavski direktor je pristojen v okviru svojega delovnega podrocja sprejemati obvezujoca
navodila in zadolZitve vodilnim in vodstvenim delavcem vseh ravni v druzbi ter jih sklicevati na
kolegije.

IV.

Dolocbe, ki veljajo za vse navedene koncepcije delavskega direktorja:
.. Clen

Delovsk| direktor je v okviru svoje funkoue dolzan:
vzdrzevati redne stike s svetom delavcev in sindikati v druzbi ter se udelezevati njinovih sej,
zagotavljati obojestranski pretok informacij med delavskimi predstavnistvi in upravo,
zagotavljati obravnavo pobud, predlogov in zahtev delavskih predstavnidtev na sejah
uprave in kolegija direktorjev,
sprejemati prosnje in pritozbe zaposlenin, razen ftistin, ki se formalno resujejo v okviru

predpisanih postopkov (kot so npr. pritoZzbe na prvostopenjske odlocbe iz delovnih raz-
merij), ter posredovati v zvezi z njihovim reSevanjem.

.. Clen

Delavski direktor ima pravico izvajati nadzor nad delom kadrovsko-socialnih sluzb v druzbi in
zahtevati kakr$nekoli podatke in poroc&ila, pooblasc¢eni vodilni delavci na teh podrodijih pa so
mu jih dolzni posredovati.

.. Clen
Delavski direktor ne more sodelovati kot ¢lan uprave pri kolektivnin pogajanjih ter pri
pogajanjin s sindikati v primeru stavke.
.. Clen

Delavski direktor ima pravico zahtevati uvrstitev dolo¢ene problematike na dnevni red seje
uprave, na zahtevo predsednika uprave pa je dolzan pripraviti za sejo tudi pisno gradivo in
predloge sklepov.

.. Clen
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Delavski direktor je dolzan za vsako tocko dnevnega reda uprave (ne samo za kadrovske in
socialne zadeve) po moznosti v neposrednih stikin z delavskimi predstavniki v druzbi priskroeti
njihova stalis¢a ter jin pred odlo¢anjem na seji uprave tudi prezentirati in argumentirati, vendar
pri usklajevanju in glasovanju v upravi nanje ni vezan.

... Clen

Delavski direktor ima pravico zahtevati, da se v zapisniku seje uprave izrecno navedejo
njegova stalis¢a do posameznih obravnavanih vprasan;.

6. Vzorec dogovora o oblikovanju sveta delavcev
kapitalsko povezanih druzb

Na podlagi 73. ¢lena zakona o sodelovanju delavcev pri upravijanju sklepajo sveti
delavcev druzb:

DOGOVOR
o oblikovanju sveta delavcev kapitalsko povezanih druzb
RV 47T (naziv koncerna)
1. ¢len

Svet delavcev kapitalsko povezanih druzb v okviru koncerna (v nadaljevanju: skupni svet
delavcey) Steje skupno .... Clanov.

Stevilo predstavnikov sveta delavcev posamezne povezane druzbe v skupnem svetu
delavcev se ob upostevanju dolocbe 1. odst. 74. Clena zakona o sodelovanju delavcev pri
upravljanju (ZSDU) doloci tako:

1. da je njihovo $tevilo praviloma sorazmerno $tevilu Clanov sveta delavcev te druzoe v
primerjavi s skupnim Stevilom (sestevkom) ¢lanov svetov delavcev vseh kapitalsko povezaninh
druzb, pri cemer se po potrebi uporabi metoda matemati¢nega zaokrozanja;
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2. da se v primeru, ko ima ena povezana druzba vec zaposlenih kot vse ostale skupaj, kot
korekcijski kriterij uporabi e velikost druzibe po Stevilu zaposlenih tako, da ima ta druzba v
vsakem primeru tudi vecinsko zastopstvo v skupnem svetu delavcev.

Svet delavcev posamezne povezane druzbe ima skladno z dolocbo prej$njega odstavka v
skupnem svetu delavcev naslednje Stevilo predstavnikov:

T (druzba) - ... ¢lanov
2 (druzba) - ... Clanov
PP P PP PP PPPPPPPII (druzba) - ... ¢lanov
Ao (druzbaq) - ... Clanov
TSRO PP PPPPPPPY (druzba) - ... Clanov
B (druzba) - ... Clanov
T (druzba) - ... ¢lanov

Po funkciji so Clani skupnega sveta delavcev vsi predsedniki svetov delavcev druzb. V
primeru odsotnosti jih lahko na seji nadomescajo njinovi namestniki.

2. ¢len

Clani skupnega sveta delavcev na prvi seji izmed sebe izvolijo predsednika in namestnika
predsednika skupnega sveta delavcev (konstituiranje skupnega sveta).

3. ¢len

Skupni svet delavceyv je pristojen za obravnavanje vprasanj, ki se nanasajo na delavce v
vseh kapitalsko povezanih druzbah, zlasti pa:

konsolidirane poslovne bilance in letno porocilo koncemna,

strategija razvoja in poslovna politika koncerna,

spremembe dejavnosti znotraj koncerna in njihovega obsega,

statusne spremembe v koncernu,

prodaja posameznih druzb in bistvene spremembe lastnistva,

skupna izhodis¢a za urejanje posameznih vprasanj polozaja in pravic delavcev znotrgj
koncerna (skupna metodologija za sistemizacijo in vrednotenje dela, razpolaganje s
skupnimi sredstvi standarda delavceyv, politika izobrazevanija, varstvo in zdravje delavcev
itd.),

druga vprasanja, ki jinh svet delavcev in uprava koncerna dolocita s posebnim pisnim
dogovorom (participacijskim dogovorom).

V razmerju do uprave koncerna ima skupni svet delavcev smiselno enak polozaj ter pravice
in dolznosti, kot jih imajo sveti delavcev posameznih druzb do organov teh druzb (pravica do
obvescenosti, skupna posvetovanja, soodlocanje, itd).
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Polozaj ter pravice in obveznosti skupnega sveta delavcev glede sodelovanja pri
upravljanju v smislu tega ¢lena se natancneje uredijo s participacijskim dogovorom, ki ga
skupni svet delavcev na podlagi 5. ¢lena ZSDU sklene z upravo koncerna.

4. ¢len

Skupni svet delavceyv je pristojen za imenovanje predstavnikov delavcev v nadzorni svet

obvladujoce druZbe (druzbe matere, krovne druzbe) v koncernu.

Ce je v obvladujo&i druzbi zaposlenih vsaj 20 % skupnega tevila delavcev v vseh kapitalsko
povezanih druzbah, ima vsaj enega predstavnika v nadzorni svet pravico imenovati svet
delavceyv te druzbe.

Nacin kandidiranja in izvolitve predstavnikov delavcev v nadzorni svet obviadujoce druzbe
se natancneje uredi s poslovnikom skupnega sveta delavcev v skladu s tem dogovorom.
5. ¢len

Skupni svet delavceyv je sklepcen, ¢e so na seji prisotni predstavniki vecine svetov delavcev
posameznih druzb. Skupni svet delavcev odlo¢a z navadno vecino glasov prisotnih ¢lanov, e
ni s poslovnikom za odlo¢anje o posameznih viprasanjin predpisana drugacna vecina.

Vsak svet delavcev druzbe ima pravico veta na odlocitev skupnega sveta delavcev v
primerih, ko gre za odlo&itev, ki se nanasa samo na to druzbo (npr. v zvezi s prenehanjem ali
drugimi statusnimi spremembami druzbe ipd.).

Sveti delavcev druzb oblikujejo skupni svet delavcev tudi kot usklajevalni organ, v okviru
katerega nacrtujejo skupne usmeritve za delovanje na podrocju sodelovanja delavcev pri
upravljanju ter si zagotavljajo ustrezno strokovno in drugo pomoc¢ pri svojem delu.

Posebna oblika dela skupnega sveta delavcev so skupne seje celotnin svetov delavcev
povezanih druzb, na katerih se lahko sklepi sprejemaijo le s konsenzom med vsemi povezanimi
sveti delavcev.

6. ¢len
Skupni svet delavcev natancneje uredi nacin svojega dela s posebnim poslovnikom.
7. ¢len

Ta dogovor je sklenjen, ko ga potrdijo vsi udelezenci in ga podpisejo predsedniki svetov
delavcev.
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7. Vzorec dogovora o medsebojnih razmerijih
med svetom delavcev in sindikatom

Sindikat in svet delavCey ArUZIDE ............cooviiiiiii e sklepata nasledniji

DOGOVOR

o medsebojnih razmerjih
pri uresnicevanju interesov delavcev

1. ¢len
Sindikat in svet delavcev ugotavljata, da:

a) je cilj delovanja obeh institucij Cim ucinkovitejSe uresnicevanije razli¢nih potreb in inte-
resov delavceyv v sferi dela, pri C¢emer pa imata razlicno viogo, podrociji dela in pristojnosti in
nista v medsebojnem razmerju podrejenosti oziroma nadrejenosti;

b) razmeijitev funkcij, podrocij dela in pristojnosti med svetom delavcev in sindikatom v
druzbi z zakonom o sodelovanju delavceyv pri upravljanju ter drugimi predpisi ni povsem jasno
dolo¢ena;

c) bi hkratno in konkurenéno delovanje obeh institucij na istin vprasanijih lahko skodljivo
vplivalo na ucinkovito uresnic¢evanje interesov delavcev v razmerju do delodajalca;

d) se dejavnost obeh institucij v nacelu lahko le medsebojno dopolnjuje in nadgrajuje
v odnosih sodelovanja, ne sme pa se prekrivati in ustvarjati odnosov medsebojnega rivalstva.

2. ¢len

Iz razlogov, navedenih v prejSnjem clenu, se svet delavcev in sindikat s tem dogovorom
skladno z infencijo zakona o sodelovanju delavcev pri upravijanju, nakazano v dolo¢bah 4.
odst. 5. ¢lena, 2. odst. 7. Clena ter prve alinee 87. ¢lena, sporazumeta za naslednjo nacelno
razmejitev funkcij, podrocij dela in pristojnosti:

1. Preko sindikata delavci urejajo vsa fista razmerja z delodajalcem, ki izhajajo iz objek-
tivno nasprotujocih si interesov dela in kapitala na trgu dela (antagonistiéna sfera indus-
trijskih razmerij) in sodijo v materijo delovnopravne in socialne zakonodaje ter
delovnopravnih pogodb. Sindikat nac¢eloma ne sme vimenu delavcev posegati v podjetniske
poslovne odlocitve, s katerimi niso neposredno ogrozene pravice delavcev iz delovnega
razmerja. Temeljno podro¢je dela sindikata v druzbi je torej urejanje medsebojnih pravic,
obveznosti in odgovornosti delavcev in delodajalca iz pogodbenega delovnega razmerja.
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2. Preko sveta delavcev pa delavci sodelujejo z drugimi notranjimi udelezenci poslov-
nega procesa v druzbi (menedzerii, lastniki) pri sprejemanju poslovnih odlocitev znotraj druzbe
v skupnih prizadevanjin za ¢im boljSe poslovne rezultate in uspesnost druzbe nasploh, zadovolj-
stvo zaposlenih pri delu, ¢im ugodnej$o delovno klimo in doseganje drugih skupnih ciljev v
poslovnem procesu (asociativna sfera industrijskih razmerij). Svet delavcev nac¢eloma ne
sme posegati v urejanje podrocja pravic, obveznosti in odgovormnosti delavcey iz delovnega
razmerja, ki ga pokriva sindikat, ampak se v imenu zaposlenih vkljucuje v upravijanje druzbe.

3. Ne glede na zgoraj navedeno nacelno razmejitev podrocij dela in pristojnosti bosta
svet delavcev in sindikat organizirala razli¢ne oblike sodelovanja in skupnega delovanja zlasti
na naslednjih podroc¢jin delavskih interesov:

Razvoj standarda delavcev v druzbi (lefovanja, $port in rekreacija, stanovanjska
vprasanja itd.) - pri uresniCevanju skupno dogovorjene politike in aktivnosti na tem
podrocju svet delavcev sodeluje predvsem tako, da poskusa v dogovoru z delodajalcem
zagotoviti potrebna sredstva za razlicne aktivnosti ter uporablja pristojnosti iz 6. alinee 95.
¢lena ZSDU, sindikat pa tako, da neposredno organizira in izvaja dolo¢ene akcije ter po
nmoZnosti zanje prispeva tudi del lastnih sredstev;

Razvoj sistema pravne varnosti zaposlenih — na tem podrocju bosta svet delavcev in
sindikat oblikovala skupni organ (odbor za pravno varnost zaposlenih), ki bo pripravijal
analize in ocene stanja na podrocju uresni¢evanja kolektivnin pogodb ter predpisov in v
druzbi veliavnih dogovorov, ki bodo sluzile obema organoma za ukrepanje v skladu z
njunimi pristojnostmi, ter skupno organizirala druge aktivnosti za zagotavijanje &im visje
ravni pravne varnosti vseh zaposlenih;

Varnost in zdravje pri delu — skupno delovanje sveta delavcev in sindikata na tem
podrocju bo temeljilo predvsem na zakonsko dolocenih oblikah vklju¢evanja v urejanje te
problematike;

Sistem informiranja — svet delavcev in sindikat bosta organizirala skupni sistem
informiranja o vprasanjih, glede katerih ju mora skladno s predpisi in kolektivnimi
pogodbami obvescati vodstvo druzibe.

3. ¢len

Sindikat in svet delavceyv se zavezujeta, da pri svojem delu ne bosta zavestno posegala v
funkcije, podrocje dela in pristojnosti drugega partnerja po tem dogovoru.

Sindikat in svet delavcev se z upravo druzbe ne bosta lo¢eno dogovarjala o vprasaniin, ki
sodijo v pristojnost drugega partnerja po tem dogovoru.

V primeru nejasnosti, v Cigavo pristojnost oziroma delovno podrocje spada konkretna
zadevaq, sta se o tem dolzna uskladiti oba predsednika, upostevaje nacela iz tega dogovora.
Ce med njima ne pride do soglasja, se sklice skupna seja sveta delavcev in izviSnega odbora
sindikata. Ce tudi na skupnem sestanku nejasnosti ni mogoce resiti sporazumno, o tem odloci
arbitraza, v katero vsaka stran imenuje po dva Clana, predsednika pa imenujejo Clani
soglasno.

4. ¢len
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Partnerja se zavezujeta, da bosta ob zgoraj opredeljeni formalni razmejitvi funkcij, podrocij
dela in pristojnosti razvijala ¢im bolj intenzivno neformalno sodelovanje na vseh podrocjih
delovanja, kar pomeni, da bosta:

izmenjavala vse relevantne informacije,

medsebojno omogocala sodelovanje predstavnikov na sejah,

drug drugemu dajala pobude in predloge za ukrepanje v skladu s formalnimi pristojnostmi,
organizirala skupna posvetovanja o pomembnejsih vprasanjin poloZzaja in pravic
zaposlenih,

itd.

Sindikat se zavezuje v okviru svojih zakonskih pristojnosti v razmerju do sistema delavske
participacije (iniciativna funkcija — 17. ¢len ZSDU; kadrovska funkcija — 27. ¢len ZSDU in
nadzorna funkcija — 47. &len ZSDU) vsestransko podpirati delovanje sveta delavcev in drugih
oblik sodelovanja delavceyv pri upravljanju v druzbi.

5. ¢len

Predsednik sindikata in predsednik sveta delavcev sta dolzna s tem dogovorom seznaniti
vodstvo druzbe in zahtevati, naj ga dosledno uposteva pri kontaktiranju s svetom delavcev in
sindikatom.

6. ¢len

Ta dogovor je sklenjen, ko ga na svojih sejah potrdita svet delavcev in izvrSni odbor sindikata
in ko ga podpiSeta oba predsednika oziroma druga pooblascenca.

Predsednik sindikata: Predsednik sveta delavcev:
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7. del

ZBIRKA VPRASANJ IN ODGOVOROV
ZA PRAKSO
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VPRASANIJA - ODGOVORI

V tem delu priro¢nika so zbrana nekatera najpogostej$a vprasanja iz prakse ter odgovori na
ta vprasanja, ki jih je avtor objavljal v strokovnih revijah Pravna praksa in Industrijska demo-
kracija. Mnogi izmed teh odgovorov pomembno dopolnjujejo in nadgrajujejo doslej obravnavano
tematiko.

SOUPRAVLJANJE JE PRAVICA,
NE PA HKRATI TUDI DOLZNOST DELAVCEV

Vprasanje:

Sindikat podjetja je Ze pred ¢asom podal pisno zahtevo vodstvu in strokovnim sluzbam,
da ¢imprej sklicejo zbor delavcev in pripravijo volitve ¢lanov sveta delavcev v skladu z
zakonom. Vodstvo odgovarja, da tega po zakonu ni dolzno storiti in naj sindikat, ¢e to zeli,
vse ustrezne postopke izpelje sam. Ali tak$no stalis¢e vzdrzi pravno presojo?

Odgovor:

Zakon o sodelovanju delavcev pri upravijanju (ZSDU) izhaja iz nacelnega stalis¢a, da je
sodelovanje pri upravljanju pravica delavcey, ne pa hkrati tudi njihova dolznost. Izvolitev sveta
delavceyv in vzpostavitev drugih oblik kolektivne participacije je torej popolnoma fakultativna
(prostovoljna) in ne obligatorna (obvezujoca) zadeva. To pomeni, da delavci lahko izvolijo svet
delavceyv in s tem pridobijo tudi vse druge kolektivhe soupravljalske pravice, ali pa fudi ne.
Vendar pa morajo, ¢e se zanj odlocijo, tudi sami poskreti za njegovo izvolitev, kajti zakon v tem
pogledu vodstvu in strokovnim sluzoam res ne nalaga prav nobenih dolznosti (razen, da
postopkov izvolitve ne smejo ovirati oziroma poskusati vplivati na volilni izid - 52. ¢len ZSDU).

Praksa, pa tudi teoretiki vse bolj ugotavljajo, da je bil zakonodajalec pri tem vpradanju kljub
vsemu kar nekoliko preve dosleden. Res je sicer, da soupravljanja delavcem ni mogoce
vsilievati. Prav pa bi bilo, da bi jim bilo njegovo vzpostavijanje vsaj ¢im bolj olajsano s tem, da bi
zakon dolocil obveznost nudenja strokovne pomodi s strani delodajalca priizvedbi predvoliinih,
kandidacijskin in volilnih postopkov. Ti postopki so namre¢ tudi strokovno precej zahtevni in
zaenkrat lahko delavcem pri tem pomagajo samo strokovne sluzbe zainteresiranih sindikatov.

SOUPRAVLJANIJE V BANKAH

Vprasanje:

Delavci banke bi zeleli realizirati pravico do sodelovanja pri upravljanju banke skladno
z dolocili zakona o sodelovanju delavcev pri upravijanju. Ali zanje veljajo glede na
specifi¢no organiziranost bank v tem pogledu kake posebnosti.

Odgovor:

Banke so sicer res nekoliko specificne organizacije, vendar pa ZSDU tudi zanje predvideva v
nacelu enak obseg ter enake oblike in nacine uresniCevanja pravice do soupravljanja, kot to

271



velja za druge gospodarske druzbe, Ce ni s posebnim zakonom drugace doloceno. Tudi banke
se skladno s posebnimi predpisi (zakon o ban&nistvu) organizirajo kot delniske druzbe, pri Cemer
ti predpisi glede sistema delavske participacije zanje dolocajo le eno posebnost, in sicer:
zaposleni v bankah in hranilnicah ne morejo biti ¢lani upravnega in nadzornega odbora banke
in hranilnice.

To pomeni, da so moznosti delavcev v teh organizacijah za uresni¢evanje soupravljalskin
pravic vendarle nekoliko okrnjene, sqj objektivno ne morejo uveljaviti dveh pomemibnih
participacijskih oblik, to sta delavski direktor kot predstavnik delavcev v upravi in predstavnistvo
delavcev v nadzomem svetu druzbe. Tak$na ureditev je po nasem mnenju protiustavna, saj
nasprotuje nacelu univerzalnosti pravice do sodelovanja delavcev pri upravijanju, ki ga
utemeljuje dolocba 75. ¢lena Ustave RS. Zato bi kazalo v tem pogledu sproziti ustavni spor.

ALI IMA LAHKO SVET DELAVCEV VEC CLANOV

Vprasanje:

Smo podijetje z veé&jim stevilom enot po celi drzavi. Ce bi hoteli svet delavcev sestaviti
tako, da bi vsaka organizacijska enota imela v njem vsaj enega predstavnika, kar je v
nasem primeru skoraj nujno, bi imel svet delavcev ve¢ ¢lanov, kot jih glede na S§tevilo
zaposlenih dolo¢a 10. ¢len ZSDU. Ali ima svet delavcev v tak§nem primeru lahko veé
¢lanov, kot jih predvideva zakon?

Odgovor:

Dolo¢ba 10. ¢lena ZSDU, ki doloca Stevilo Clanov sveta delavcev glede na Stevilo
zaposlenih v podijetju, je oblikovana tako, da bi jo ob strogi gramatikalni razlagi zakona morali
Steti kot kogentno (zapovedno). To bi pomenilo, da svet delavcev v nobenem primeru ne bi
mogel biti sestavljen iz vecCjega Stevila clanoy, kot je to dolo¢eno v zakonu. Brez dvoma pa bi
bila tak$na razlaga skrajno nezivijenjska, pri Cemer za kaj takega ni videti prav nobenega
tehtnega razloga.

Zato menimo, da je treba tudi dolocbo 10. ¢lena ZSDU tolmacditi z uporabo “nacela zakon-
skega minimuma in avtonomne dograditve participacijskin razmerij” kot enega temeljnin
nacel slovenskega modela delavske participacije. To nacelo pa pomeni, da je zakonsko
dolo¢ene participacijske pravice Steti kot zajamceni minimum, s 1. i. participacijskim
dogovorom po 5. ¢lenu ZSDU pa je vedno mogoce znotraj posameznega podjetjia dogovoriti
tudi vec participacijskih pravic, kot jin dolo¢a zakon.

V danem primeru se je po nasem mnenju mogoce povsem utemelieno postaviti na
stalis¢e, da vecje Stevilo Clanov sveta delavcev od zakonsko dolo¢enega pomeni moznost
bolj kvalitetnega dela sveta delavcev zaradi bolj reprezentativne zastopanosti vseh delov
delovnega procesa. Ce torej delodajalec delavcem prizna pravico do vecjega stevila Clanov
sveta delavcev od zakonsko dolocenega, se Steje, da jim je skladno z omenjenim nacelom
priznal ve¢ soupravljalskin pravic, kot jih doloCa zakon. Tega pa zakon kot re¢eno ne
prepoveduje.

Odgovor na postavijeno vprasanje se torej glasi: V nacelu ima lahko svet delavcev tudi
vecje Stevilo Clanov, kot jih dolo¢a 10. ¢len ZSDU, vendar le, ¢e se delodajalec s tem strinja.
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Brez soglasja delodajalca to ni mogoce, kar je tudi povsem logi¢no. Dodatni ¢lani sveta
delavcev namrec za delodajalca vsekakor pomenijo tudi dodatni strosek (placani as za delo
in izobrazevanije itd.). Praviloma bi torej moralo biti v tak§nem primeru (vecje) stevilo ¢lanov
sveta delavcev posebej dogovorjeno s participacijskim dogovorom med svetom delavcev in
delodajalcem.

Vecdji problem se pojavlja v primeru novoustanovljenih ali lastninsko preoblikovanin podietij,
kier se svet delavcev Sele prvi¢ oblikuje in zato v podjetju tudi $e ni sklenjen participacijski
dogovor, s katerim bi bilo obravnavano vprasanje predhodno formalnopravno urejeno. V tak-
$nem primeru bi moral sindikat ali drug pristojni organizator zbora delavcey, na katerem se
prvi¢ odlo¢a o oblikovanju sveta delavcev in o razpisu volitev, pred sprejetjiem sklepa zbora
delavcev o razpisu volitev vsekakor priskribeti izrecno (najbolje v pisni obliki) predhodno soglasje
vodstva podjetja kot delodajalca k predlagani steviléni sestavi bodocega sveta delavcev.

V praksi je zaslediti ve¢ primerov, ko je bil svet delavcev s povecanim Stevilom clanov
izvolien le z nekak$nim “tihim soglasjem” delodajalca. Gre za primere, ko delodajalec ni dal
izrecnega soglasja k razsirjeni sestavi sveta delavcey, prav tako pa temu iz taksnih ali drugacninh
razlogov ni izrecno nasprotoval. Vsekakor velja priporociti, da se tak$§no “pollegalno” stanje
¢imprej v zgoraj opisanem smislu formalno uredi s participacijskim dogovorom. Vprasanje je
namrec€, kako bi se stvar iztekla pred arbitrazo ali delovnim sodis¢em, Ce bi se delodajalec
odloc¢il naknadno izpodbijati legitimnost tako oblikovanemu svetu delavcev.

SINDIKALNI IN DELAVSKI ZAUPNIK V ISTI OSEBI - DA ALI NE?

Vprasanje:

Smo manjsSe podjetje z 18 zaposlenimi. Ali je lahko za delavskega zaupnika imenovan
kar sedanji sindikalni zaupnik v podjetju?

Odgovor:

Skladno z dolocbo 9. ¢lena ZSDU se v podijetiu, ki zaposluje do 20 delavcev z aktivno volilno
pravico, ne voli svet delavcev, ampak njegove funkcije opravlja individualni delavski zaupnik, ki
se lahko izvoli kar na zboru delavceyv s tajnim glasovanjem.

Zakon ne prepoveduije t. i. personalne kumulacije sindikalnih in soupravljalskin funkcij, kar
pomeni, da ista oseba naceloma lahko opravlja obe funkciji. Zlasti iz razloga racionalnosti je to
posebej v manjsih podjetjih verjetno celo priporocljivo. Vendar pa se je treba v vsakem trenutku
zavedati, da so naloge in pristojnosti sindikalnih in voljenin delavskih predstavnikov v podijetju
formalno lo¢ene. Tako naprimer svet delavcev oziroma delavski zaupnik v podjetju po zakonu
ne more organizirati stavke ali se pogajati o pravicah iz kolektivne pogodbe, kar je izrecno
pridrzano sindikatu v podjetju.

Ce torej pride do personalne kumulacije funkcij sindikalnega in delavskega zaupnika v
podjetju, mora oseba, ki te funkcije opravlja, zelo jasno in dosledno lociti (pri sebi in navzven),
kdajin o ¢em se z vodstvom podijetja pogovarja kot predstavnik ¢lanov dolo¢enega sindikata v
podjetju (sindikalni zaupnik), kdajin o ¢em pa kot predstavnik vseh zaposlenih v podijetju v okviru
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pristojnosti po ZSDU (delavski zaupnik). To mora v vsakem trenutku zelo jasno vedeti fudi vodstvo
podijetja, ki z njim kontaktira.

UPRAVIEENI PREDLAGATELJI KANDIDATOV
ZA CLANE SVETA DELAVCEV

Vprasanje:

Sindikat v nasem podjetju med delavci §e nima posebej Siroke podpore, saj je manj kot
polovica zaposlenih vélanjenih v sindikat. Vsekakor pa bi zeleli imeti svet delavcey, ki bo
predstavljal vse delavce v podjetju. Kdo lahko poleg sindikata §e predlaga kandidata za
svet delavcev?

Odgovor:

Zakon o sodelovanju delavcev pri upravijanju (ZSDU) v prvem odstavku 27. ¢lena to¢no
doloca, kdo so “upraviceni” predlagatelji kandidatov za ¢lane sveta delavcev v podijetju.
Kandidatov torej ne more predlagati kdorkoli, ampak so predlagatelji lahko le:

a) v podijetju z vec kot 20 do 50 delavci - najmanj trije delavci z aktivno volilno pravico;

b) v podjetju z vet kot 50 do 300 delavci - najmanj desetina delavcev z aktivno voliino pravico;

c) v podjetju z vec kot 300 delavci - najmanj desetina delavcev z aktivno voliino pravico,
vendar je v vsakem primeru veljaven predlog, ki ga poda najmanj 50 delavcey;

d) vsak reprezentativni sindikat v druzbi.

V zvezi s tem je treba posebej omeniti tudi primer, ki ga ureja dolocba 28. ¢lena ZSDU. Ta
namrec¢ dopusca, da se s poslovnikom sveta delavcev dolocijo in uredijo lo¢ene volitve kandi-
datov, ki bodo v svetu delavcev predstavijali posamezne posebne kategorije delavcev
(Zenske, invalidi, mladi delavci itd.), posamezne organizacijske enote ali posamezne dele
podjetja, ki so izven sedeza podjetja. V tem primeru mora seveda ze poslovnik posebej urediti
tudi vprasanje, kdo so upraviceni predlagatelji teh kandidatov, voliina komisija pa bo to morala
preveriti posebej.

ODPRTA ALI ZAPRTA KANDIDATNA LISTA ZA CLANE SVETA DELAVCEV

Vprasanje:

Ko smo v okviru priprav na volitve sveta delavcev v podjetju odlo¢ali o vprasanju stevila
kandidatoy, ki naj bodo uvri¢eni na kandidatno listo, se nismo mogli uskladiti o tem, ali je
bolj primerna odprta ali zaprta kandidatna lista. Kaj priporo¢ate?

Odgovor:

O zaprti kandidatni listi govorimo takrat, kadar je nanjo uvrs€¢enih le toliko kandidatov, kolikor
¢lanov sveta delavcev se voli, o odprti kandidatni listi pa takrat, ko je na listi ve¢ kandidatov kot
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je ¢lanov sveta delavcev. V vsakem primeru priporo¢amo odprto kandidatno listo, in sicer iz
vec razlogov.

Kot prvo naceloma nihce ne more vnaprej omejevati Stevila moznih predlaganinh
kandidatov za Clane sveta delavcev. Upraviceni predlagatelji so namre¢ lahko skupine
delavcev (minimalno $tevilo je predpisano z zakonom) in vsak reprezentativni sindikat v
podjetju. Vsak izmmed omenjenih upravicenin predlagateljev lahko predlaga celotno
kandidatno listo tako, da v skrajnem primeru teoreti¢no lahko pride do tega, da bo kandidatov
za volitve na listi celo nekajkrat vec kot je stevilo ¢lanov sveta delavcey, ki bodo izvoljeni.

Kot drugo je prednost odprte kandidatne liste v tem, da v primeru prenehanja mandata
posameznim ¢lanom sveta delavcev iz kakrSnega koli razloga po 46. Clenu ZSDU, niso
potfrebne nadomestne volitve, ampak postane ¢lan sveta samodejno tisti izmed kandidatov, ki
je med neizvolienimi kandidati dobil najvec glasov (vendar ne manj kot 5 % glasov vseh tistih, ki
so glasovali).

Kot tretije pa je treba ugotoviti, da zakon sploh ne reSuje vprasanja minimalnega
potrebnega Stevila glasov, ki bi bili potrebni za izvolitev posameznega kandidata v primeru
zaprte kandidatne liste. Izhaja namrec iz predpostavke odprtih kandidatnih list in doloca le, da
so izvoljeni tisti kandidati, ki so dobili najvecje §tevilo glasov.

UPORABA PREDPISOV O VOLITVAH SVETA DELAVCEV

Vprasanje:

Na zboru delavcev sem bil izvoljen za predsednika volilne komisije za izvolitev sveta
delavcev. Zanima me, ali je poleg dolocil zakona o sodelovanju delavcev pri upravljanju
(ZSDU) pri delu volilne komisije treba upostevati §e kak$ne druge predpise, oziroma katere
predpise naj komisija uporablja glede vprasanj, ki jih ZSDU neposredno ne ureja?

Odgovor:

Postopek za volitve in odpoklic ¢lanov sveta delavcev ZSDU ureja dokaj podrobno, pri
cemer se zgleduje po drzavni volilni zakonoddaji, po kateri povzema tudi ureditev posameznih
institutov. Kar 47 od skupno 111 dolocil oziroma Clenov, kolikor jinh vsebuje celoten ZSDU, se
nanasa na postopek za izvolitev in odpoklic sveta delavcev. Sama tehni¢na izvedba
posameznih voliinih opravil pa je $e vedno v veliki meri prepus¢ena avtonomnemu urejanju v
druzbah, in to veliko bolj, kot to velja pri drzavnih volitvah, kjer obstajajo Stevilna, od republiSke
voliine komisije vnaprej predpisana navodila in obrazci. Za delo voliinih komisij, ki bodo vodile
postopke za izvolitev svetov delavcev v podjetjih, pa takih obveznih “pripomockov” ni. Zato se
utegnejo komisije pogosto znaijti v situaciji, ko bodo morale samostojno resevati konkretna
vprasanija, ki jih ZSDU neposredno ne ureja.

Tovrstne pravne praznine je mogoce zapolniti na ve¢ nacinov, zlasti pa:
z analogno uporabo predpisov, reditev in izkusenj iz drzavnih volitev,
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s posebnim volilnim pravilnikom, ki ga sprejme in objavi ze zbor delavcev hkrati z ime-
novanjem volilne komisije,
z obveznimi navodili in obrazci, ki jih s svojim sklepom predpiSe volilna komisija sama.

Razlicna priporocila, obrazci in neobvezna navodila za delo volilnih komisij so zbrana v
“Splosnem priroCniku za delavsko soupravljanje”.

KDO JE “DELAVEC S POSEBNIMI POOBLASTILI
IN ODGOVORNOSTMI”

Vprasanje:

Ko sem bil pred dvema letoma izvoljen za predsednika sveta delavcev, sem opravljal
dela in naloge “vodje oddelka”. S 1.1.1999 pa imam spremenjen naziv delovhega mesta,
in sicer “direktor enote”. V zvezi s tem sem namesto prejSnje pogodbe o zaposlitvi sklenil
tudi t. i. individualno pogodbo. éeprav opravljam dejansko enaka dela kot prej, gre za
formalno spremembo statusa, zaradi katere se pojavlja vprasanje, ali sem lahko $e naprej
predsednik sveta delavcev. Kaksno je vase mnenje?

Odgovor:

Po doloCbi 2. odstavka 12. ¢lena v zvezi s 13. Clenom zakona o sodelovanju delavcey pri
upravljanju (ZSDU) direktor, delavci s posebnimi pooblastili in odgovornostmi ter prokurist
(vodilno osebje) nimajo aktivne in pasivne volilne pravice za svet delavcev.

Zakon je torej v tem pogledu navidez jasen, v resnici pa ostaja povsem nedefiniran prav pri
temeljinem vprasanju, to je: koga pravzaprav lahko ozirona moramo §teti kot “delavca s po-
sebnimi pooblastiliin odgovornostmi”? Ta pojem namred niti v tem niti v kakem drugem zakonu
ni posebej definiran.

Sam pojem “delavci s posebnimi pooblastili in odgovornostmi” izvira iz bivsega zakona o
zdruzenem delu in se, razen v ZSDU, ohranja fudi v nekaterih drugih, $e vedno veljavnih
predpisin. Problem je vtem, da se je v ¢asu veljavnosti zakona o zdruzenem delu to¢no vedelo,
kdo je “delavec s posebnimi pooblastiliin odgovornostmi”, danes pa je to vprasanje Zal pravno
popolnoma odprto in v praksi povzro¢a nemalo dilem. Bivsi zakon o zdruzenem delu je namrec
vseboval tudi kogentno doloc¢bo, da moragjo biti dela in naloge s posebnimi pooblastili
opredeljena v statutu. To je pomenilo, da so se za dela s posebnimi pooblastiliin odgovornostmi
Stela le tista vodstvena dela, ki so bila kot taka formalno opredeljena v statutu. S tem so bile vse
morebitne dileme formalnega znacaja resene.

Sedaqj veljavni zakon o gospodarskin druzbah takSne doloc¢be nima, celo vel, pojma
“delavci s posebnimi pooblastili in odgovornostmi” niti ne pozna. Zato tudi sedaniji statuti gos-
podarskih druzb v glavnem nimajo dolo¢b o tem, katera dela se §tejejo kot tak$na dela, prav
tako pa kakih opriiemiljivejSih napotkov v tem pogledu Se ni izoblikovala niti novejsa sodna
praksa. To pomeni, da je interpretacijo uvodoma omenjenih dolocil 12. in 13. ¢lena ZSDU
zaenkrat v celoti prepusc¢ena praksi sami.

Zal se praksa pri fem ne more zanesljivo opreti na prav nobene vnaprej dolo¢ene formalne
kriterije, naprimer na dejstvo obstoja t. i. individualne pogodbe ali na mesto, ki ga konkretni
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delavec zaseda v hierarhi¢ni organizacijski strukturi podjetja oziroma na t. i. menedzerski lestvici
znoftraj podijetja. Zakaj?

“Individualne pogodbe” se danes v podjetjih uporabljajo za zelo razlicne namene in v zelo
razliénem obsegu. V nekaterih podjetjih se je uveljavila praksa, da poleg vodilnih delavcev
sklepajo “individualne pogodbe” tudi pomembnejsi strokovnjaki, ki sicer nimajo posebnih
pooblastil in odgovornosti v poslovhem procesu. V teh primerih “individualna pogodba“
zagotovo ne more biti kriterij za presojo obravnavanega vprasanja. Nadalje v nekaterih podjetjih
“individualne pogodbe” sklepajo samo ¢lani uprave, ¢eprav je popolnoma jasno, da fo v
resnici niso edina dela s posebnimi pooblastili in odgovornostmi v podijetju. Za razliko od tega
pa v nekaterih drugih podijetjih zahajajo v drug ekstrem, in sicer, da prav vse delavce, ki o
cemerkoli odloCajo v poslovnem procesu, vkljuCno z najnizimi * mojstri (oreddelavci)” v
proizvodnii, silijo v podpis “individualne pogodbe”. Tudi v teh primerih torej formalni obstoj
“individualne pogodbe” ne more sluziti kot podlaga za smiselno opredeljevanje tistin vodilnih
delavcey, kijim po ZSDU ni mogoce priznati aktivne in pasivne volilne pravice za svet delavcev.

Tudi kriterij organizacijsko-menedzerske ravni, na kateri se formalno nahaja posamezni
vodilni delavec, ni univerzalno uporaben. Nekako samo po sebi umevno je, da ¢lani sveta
delavcev ne morejo biti Clani uprave in menedzerji druge ravni, torej tisti, ki so neposredno
podrejeni upravi. Glede vodilnih delavcev naslednijih nizjin nivojev pa je lahko Ze vprasanje. Vse
je namre¢ odvisno od konkretne organizacijske strukture v posameznem podijetju. V nekaterih
podjetjih z visoko hierarhi¢no organizacijsko strukturo obstaja tudi po 6 ali ve¢ taksnih ravni,
medtem ko imajo v drugih najvec dve ali tri. V prvih pomeni tretja raven §e razmeroma zelo
visok polozaj na menedzerski lestvici, v drugih pa so na tej hierarhi¢ni ravni Ze “ mojstri
(preddelavci)” v proizvodnii.

Univerzalnega odgovora na vprasanje, kdo so “delavci s posebnimi pooblastili in odgovor-
nostmi” v smislu doloCbe 12. ¢lena ZSDU, torej ni. Praksa mora pri presoji tega vprasanja izhajati
iz konkretnin razmer v posameznem podjetju in oceniti konkreten olbseg pooblastil, ki jinh ima
doticni delavec. Pri tem so seveda predmet tovrstne presoje zlasti tista njegova pooblastila, ki
se nanasajo na odlo¢anje o pravicah in obveznostin njegovih podrejenih delavceyv iz delov-
nega razmerja. V tej zvezi pa j§ mogoce dati le en sam kolikor toliko zanesljiv, po svoje pa lahko
tudi klju¢en napotek, in sicer: Clan sveta delavcey, in s tem seveda tudi ne njegov predsednik, v
nobenem primeru ne more biti vodstveni delavec, katerega pooblastila obsegajo med drugim
tudi sprejemanje odlocCitev iz 93., 94., 95.in 96. ¢lena ZSDU, ki so po zakonu predmet skupnega
posvetovanja s svetom delavcev ali soodloc¢anja s soglasiem sveta delavcev. To bi namrec
pomenilo, da tak delavec pri omenjenih odlocitvah nastopa v dvojni viogi. Prav to pa je tisto,
kar je zelel prepreciti ZSDU s prepovedijo pasivne volilne pravice. Clanstvo vodstvenih delavcev
z oZjimi pooblastili v svetu delavcev pa je manj sporno.

Nesporno je torej, da ¢lani sveta delavcev kot re¢eno ne morejo biti ¢lani uprave in upravi
neposredno podrejeni menedzerji. Glede vseh ostalih vodstvenih delavcev pa je treba to
vprasanje presojati od primera do primera z uporabo gornjega napotka. Vsekakor pa velja
odsvetovati tudi zahajanje v drug ekstrem, po katerem noben vodstveni delavec, ki je po-
oblas¢en karkoli odloCati v poslovnem procesu, avtomati€éno ne more biti ¢lan sveta
delavcev. (Opomba: V Nemciji imajo naprimer t. i. usluzbenci oziroma namescenci celo
zakonsko zagotovijeno sorazmerno zastopstvo v svetu delavcey, pri ¢emer pa za razliko od
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nasega, ze sam zakon doloc¢a temeline kriterije za ugotavljanje kdo od njih sodi med . i.
»vodilne usluzbence« brez aktivne in pasivne volilne pravice za svet delavcev in dolo¢a organe
za arbitriranje o tem vprasanju.)

V zvezi s tem le §e opozorilo na dolocbo 46. ¢lena ZSDU, po kateri delavcu, ki izgubi pravico
biti volien v svet delavceyv, preneha tudi ¢lanstvo v tem organu. Ce bo torej ugotovijeno, da je
vase sedanje delo §teti kot delo s posebnimi pooblastili in odgovornostmi, vam na tej podlagi
ne bo prenehala le funkcija predsednika sveta delavcev, ampak tudi funkcija ¢lana.

Posebno vprasanje pa je, kateri organ je pravzaprav pristojen za ugotavljanje eventualnega
dejstva prenehanja Clanstva v svetu delavcev zaradi izgube pasivne volilne pravice, tako kot v
vasem primeru. Po nasem mnenju mora sklep o tem sprejeti voliina komisija, ki je sicer pristojna
in dolzna v tem pogledu predhodno preverjati vse vioZzene kandidature tudi v voliinem
postopku. Svet delavcev pa lahko oblikuje svoje mnenje in ga predlozi voliini komisiji hkrati z
zahtevo, da odloci 0 spornem vprasanju.

IZPODBIJANJE VOLITEV SVETA DELAVCEV S STRANI DELODAJALCA

Vprasanje:

Direktor nam ze od izvolitve naprej o¢ita, da smo nelegalen svet delavceyv, ker naj bi
bilo storjenih veliko napak in kritev v samem volilnem postopku. Omenja nepravilen sklic in
potek zbora delavcev, nepravilno sestavljene kandidatne liste itd. ter napoveduje sodno
izpodbijanje veljavnosti volitev. Zanima nas, ali lahko predstavnik delodajalca res po
pravni poti razveljavlja volitve.

Odgovor:

Volitve ¢lanov sveta delavcev zaradi nepravilnosti lahko v podijetju razveljavi le volilna komi-
sija s sklepom, zoper katerega je dopustna pritozlba na pristojno delovno sodis¢e v 8 dneh od
dneva objave sklepa. Vsakdo, torej tudi delodajalec, ima naceloma pravico opozoriti volilno
komisijo na morebitne nepravilnosti v postopku in predlagati razveljavitev volitev. Moznost
vlozitve predloga (zahteve) za razveljavitev volitev neposredno na pristojno delovno sodisce pa
ZSDU v 53. Clenu izrecno priznava le predlagateliem in kandidatom za ¢lane sveta delavcey,
ne pa tudi delodagjalcu.

Zakonsko nekoliko bolj nedorecena je moznost delodajalca, da izpodbija legitimnost sveta
delavcev in zahteva morebitno razveljavitev volitev preko sprozitve kolektivhega spora. Zakon o
delovnih in socialnih sodis¢ih namre¢ med kolektivnimi delovnimi spori v 5. tocki 6. ¢lena
omenja tudi spore, ki se nanasajo na izvolitev Clanov sveta delavcev. Upostevajol dolo¢bo 15.
Clena istega zakona bi izbira te pravne poti pomenila, da mora delodajalec najprej sproziti
ustrezen spor pred arbitrazo. Vprasanje je sicer, ¢e je narava sporov v zvezi z zakonitostjo
voliinega postopka res primerna za arbitrazni nacin reSevanja, vendar pa je po zakonu zaenkrat
tudi tak$no re$evanje formalno mozno.
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Tako pri prvi kot pri drugi mozni pravni poti pa se postavija vprasanje roka, v katerem je
delodajalec upravi¢en zahtevati razveljavitev volitev ¢lanov sveta delavcev. Zakon tega ne
reSuje eksplicitno, Ceprav je ze zaradi narave tovrstnih pravnih razmerij logi¢no, da tak$no
upravic¢enje delodajalca ali kogar koli drugega ne more frajati v nedogled. Resitev vprasanja
legalnosti izvolitve sveta delavcev namrec¢ ne trpi odlaganja, kajti dokler to ni raz&is¢eno, svet
delavcev ne more normalno opravljati svoje funkcije. Pravna praksa bo verjetno omenjeno
vprasanje rokov re$evala s pomocjo analogne uporabe predpisov o drzavnih volitvah.

ODPOKLIC CLANA SVETA DELAVCEV

Vprasanje:

Ali je ¢lan sveta delavcev lahko odpoklican pred iztekom mandata, za katerega je bil
izvoljen?

Odgovor:
Postopek za odpoklic ¢lana sveta delavcey je dolocen v 48. ¢lenu ZSDU, ki pravi:
Postopek za odpoklic ¢lana sveta delavcev se zacne na podlagi pisne zahteve najmanj 10

% delavcev z aktivno volilno pravico oziroma reprezentativnega sindikata v druzbi, ¢e gre za
Clana svetq, ki ga je kandidiral ta sindikat.

Ce gre za odpoklic na podlagi zahteve delavcev, morajo biti zahtevi prilozeni podpisi
delavcev iz prejSnjega odstavka.

V zahtevi se navedejo razlogi za odpoklic. Zahteva se poSlje volilni komisiji.

Voliina komisija v postopku za odpoklic ¢lana sveta delavcev ne presoja razlogov za od-
poklic.

NI MOZEN ODPOKLIC SVETA DELAVCEV V CELOTI

Vprasanje:

Sindikat v podjetju je viozil pri volilni komisiji predlog za odpoklic celothega sveta
delavcey, pri c¢emer je navedel kot razlog njegovo nezadovoljivo aktivnost. Volilna komisija
je predlog zavrnila z obrazlozitvijo, da odpoklic sveta delavcev kot celote ni mozen, ampak
je mozno predlagati le odpoklic posameznega ¢lana. Ali je volilna komisija ravnala
pravilno?

Odgovor:

Odlocitev voliine komisije o zavrnitvi predloga za odpoklic je pravilna, kajti odpoklic sveta
delavcev kot celote po zakonu o sodelovanju delavcev pri upravljanju res ni mozen. Poleg tega
lahko sindikat predlaga le odpoklic tistih ¢lanov sveta delavcey, ki jinh je sam kandidiral.
Dolocba 48. ¢lena ZSDU, ki daje odgovor na postavljeno vprasanje, se namrec glasi:
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»Postopek za odpoklic ¢lana sveta delavcev se zacne na podlagi pisne zahteve najmanj
10 odstotkov delavcev z aktivno voliino pravico oziroma reprezentativnega sindikata v druzbi,
Ce gre za ¢lana sveta, ki ga je kandidiral ta sindikat.

Ce gre za odpoklic na podiagi zahteve delavceyv, morajo biti zahtevi prilozeni podpisi
delavceyv iz prejSnjega odstavka.

V zahtevi se navedejo razlogi za odpoklic.

Zahteva se poslie voliini komisiji. Volilna komisija v postopku za odpoklic ¢lana sveta
delavcev ne presoja razlogov za odpoklic.«

Zakon o sodelovanju delavcev pri upravijanju torej dejansko nikjer ne govori 0 moznosti
odpoklica sveta delavcev kot celote, ampak ureja le postopek za odpoklic posameznega
Clana. Tako se glasi tudi sodba VisSjega delovnega in socialnega sodis¢a §t. Pdp 1015/98-3 z
dne 13.8.1998, v kateri je pritrdilo prvostopenjskemu sodiScu, ki je odloCilo v zgoraj opisanem
smislu.

Omenjena sodba se je v obrazloZitvi dotaknila tudi dolocbe zadnjega odstavka citiranega
Clena tega zakona. Poudara, da je naloga voliine komisije le formalen preizkus, ali so v
predlogu navedeni razlogi za odpoklic in &e, ali gre res za razloge za odpoklic. Jasno je
namrec¢, da razlogi za odpoklic ne morejo biti taksni, ki s samim odpoklicem nimajo nobene
zveze, oziroma se nanj sploh ne nanasajo. Sodba se namre¢ nanasa na primer, ko je skupina
delavcev zahtevala odpoklic sveta delavcey, ker ngj njegova sestava ne bi zagotavljala, da
bodo v njem zastopani interesi vseh struktur delavcev. To zagotovo ne more biti mozen razlog
za odpoklic in voliina komisija ima vendarle pravico preizkusiti predlog za odpoklic tudi v tem
pogledu.

ODSTOP CLANA SVETA DELAVCEV

Vprasanje:

Ali mora svet delavcev »sprejeti oziroma potrditi« odstop ¢lana po doloébi 46. ¢lena
ZSDU in od kdaj odstop stopi v veljavo?

Odgovor:

Po dolocbi 46. ¢lena ZSDU je odstop eden od moznih nacinov prenehanja ¢lanstva v svetu
delavcev pred iztekomm mandata, pri cemer je odstop veljaven, ko svet delavcev sprejme
pisno izjavo delavca o odstopu. Dikcija zakona je v tem smislu dejansko nekoliko sporna, kajti ni
povsem jasno, kaksen naj bi bil fto¢en pomen besedice »sprejmex.

Menimo, da je mogoce zakon logi¢no razlagati le tako, da odstop ¢lana sveta delavcev
stopi v veljavo z dnem, ko svet delavcev prejme ustrezno pisno izjavo. Odstop je namrec
individualna pravica ¢lana, zaradi ¢esar lahko svet delavcev njegovo odlocitev le »sprejme na
znanje«, ne more pa nanjo kakorkoli vplivati oziroma jo prepreciti s svojim sklepom ali
ravnanjem. Clan torej lahko odstopi ne glede na to, ali se svet delavcev s taksno odlocitvijo
strinja, ali ne. Tako svet delavcev tudi ne more zaviaCevati ali prepreCevati morebitnega
odstopa ¢lana s tem, da bi enostavno ignoriral prejeto pisno izjavo o odstopu in je ne bi niti
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uvrstil na dnevni red svoje seje. Pomembno je seveda dokazilo o vrocitvi izjave o odstopu svetu
delavcev (npr. potrdilo o priporoceni posiljki).

KDAJ SO POTREBNE NADOMESTNE VOLITVE?

Vprasanje:

Pred kratkim se je ¢lanica sveta delavcev upokojila, tako, da prej devetélanski svet
delavcev sedaj deluje samo z osmimi ¢lani, kar sicer zagotavlja sklepénost, vendar pa po
mnenju nase pravne sluzbe ni v skladu z zakonom. Ali so res potrebne nadomestne volitve?

Odgovor:

Za odgovor na postavljeno vprasanje je bistvena dolocCba 2. odst. 47. Clena ZSDU, ki
zahteva izvedbo nadomestnih volitev le v primeru, ¢e pred potekom mandata iz kakrsnega kol
razloga preneha clanstvo vec kot tretjini Clanov sveta delavcey, kar pa v vasem primeru ni
izpolnjeno. Ze zakon sam torej predvideva moznost povsem legitimnega delovanja sveta
delavcev v »okrnjeni« sestavi (do ene tretjiine manjkajolih ¢lanov), zaradi Cesar niso potrebne
nadomestne volitve, razen v primeru, ¢e se svet delavcev sam tako odlodi.

KDAJ ZACNE TECI MANDAT CLANOM SVETA DELAVCEV
IN PREDSTAVNIKOM V NADZORNEM SVETU

Vprasanje:
Glede na to, da smo v nasem podjetju zelo zgodaij izvolili svet delavcey, in sicer ze
28.4.1994, podjetje pa se je oblikovalo v delni§ko druzbo 16.2.1994, smo tik pred novimi

volitvami v dilemi, kdaj le-te izpeljati. Ali pricne mandat ¢lanov sveta delavcev z datumom
preoblikovanja druzbe, to je v nasem primeru 16.12.1998, ali z dnevom izvolitve?

Isto¢asno sta ¢lana sveta delavcev tudi imenovana za ¢lana nadzornega sveta, kar je
bilo potrijeno na 1. skup$c¢ini druzbe 30.6.1995 za mandatno obdobje stirih let. Kako je z
njunim mandatom?

Odgovor:

Glede pricetka mandata ¢lanov sveta delavcev v vasem primeru ni sporno, da se le-ta
za¢ne z dnem vpisa druzbe v sodni register, kar je tudi edina mozna logi¢na razlaga. S tem
dnem je namre¢ svet delavcev Sele lahko zacel izvajati svoje pristojnosti po zakonu o
sodelovanju delavcev pri upravljanju.

Dokler je podjetie uradno delovalo Se kot »druzbeno podjetie« s samoupravijanjem in
delavskim svetom kot osrednjim organom upravljanja, je bil svet delavcev (Ceprav je ze
izvolien) le neke vrste »specli organ« brez funkcije. Soupravljanje preko svetov delavcev kajpak
postane aktualno Sele v trenutku, ko se podijetje iz druzbenega podjetja preoblikuje v
(olastninjeno) gospodarsko druzbo. V procesih lastninskega preoblikovanja je bilo svete
delavcev smiselno izvoliti Zze pred vpisom preoblikovanja v sodni register, predvsem zato, da so
lahko nastopili svojo funkcijo takoj z dnem vpisa v izogib nastanku kakrSnega koli
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»soupravljalskega vakuumax, Cas od dneva izvolitve do dneva nastopa funkcije so vedinoma
uporabili za &im kvalitetnej$o pripravo na bodoce delovanije (konstituiranje, sprejem poslovnika
o delu, izobrazevanje Clanov itd.), v ¢emer je iskati tudi osnovni smisel zgodnejse izvolitve.

Clanstvo predstavnikov delavcev v nadzornem svetu in njihov mandat pa nac¢eloma ni
neposredno vezan na clanstvo in mandat v svetu delavcev. Svet delavcev lahko kot
predstavnike zaposlenih imenuje kandidate izmed Clanov sveta ali izmed drugih zaposlenih v
podijetju, lahko pa tudi izmed zunanjih strokovnjakov, ki niso zaposleni v podjetju (in sicer
kadarkoli). Zato njihov mandat, ki zacne teci z dnem, ko jih svet delavcev imenuje in o tem
obvesti skups$cino, te¢e neodvisno od mandata ¢lanov sveta delavcev. Sedanjima pred-
stavnikoma delavcev v nadzornem svetu torej zaradi novih volitev sveta delavcev ne preneha
mandat, razen ¢e mandata naklju¢no sovpadata (npr. ¢e sta bila imenovana ze pred
reqistracijo druzbe v zacasni nadzormni svet in sta prav tako kot svet delavcev zacela opravijati
svojo funkcijo v nadzornem svetu z dnem registracije druzbe).

V gornjem odgovoru pa se ne dotikamo vprasanja skladnosti mandata predstavnikov
delavcev z mandatom predstavnikov delnicarjev v nadzornem svetu, ki tako v zakonodaiji kot v
praksi ostaja Se naprej odprto. Glede na povedano namre¢ predstavniki delavcev in
predstavniki delni¢arjev v nadzorni svet niso imenovani istocasno, zaradi ¢esar imajo fudi
razlicne mandate. Nekateri v tem vidijo specifi¢en problem in predlagajo poselbno dopolnitev
ZSDU z doloc¢bo o uskladitvi mandatov. Dokler taka dopolnitev ne bo sprejeta, bosta zacetek in
tfrajanje mandata predstavnikov delni¢arjev in predstavnikov delavcev v nadzornem svetu tudi
v bodoce razlicna. Osebno v tem ne vidim posebnega problema.

REORGANIZACIJA PODJETJA IN NOTRANJA
SESTAVA SVETA DELAVCEV

Vprasanje:

ZSDU dokaj natanéno dolo¢a postopke, kako se v druzbah uvede soupravljanje ter kako
se voli ¢lane svetov delavcev. V zakonu pa so nejasne prakti¢ne resitve za primere, ko je
bilo soupravljanje uvedeno v enoviti druzbi, ki pa se v ¢asu mandata sveta delavcev pre-
oblikuje tako, da se iz nje izlo¢ijo posamezne héerinske druzbe, prav tako pa pride do
notranje reorganizacije preostanka druzbe.

Kot primer naj navedem veliko slovensko podjetje, ki ima organizirano poslovanje po
poslovnih enotah. Pred skoraj tremi leti so se delavci odlocili za uvedbo soupravljanja ter
na zborih delavcev sprejeli nac¢elo zastopanosti po poslovnih enotah, tako da ima vsaka
enota svojega predstavnika, zato so bile tudi volitve izpeljane na nacin, da so delavci volili
predstavnika le v svoji enoti. Med tem ¢asom sta se iz poslovnih razlogov dve enoti zdruzili v
eno, iz neke druge enote pa sta nastali dve. Sedaj se pripravlja $§e nova sprememba, po
kateri se bo ena enota izloc¢ila iz enovite druzbe ter postala samostojna héerinska druzba.
Ob tem se nam poraja naslednje vprasanje:

e kako in kdo dolo¢i shemo zastopanosti po novi organizacijski shemi, da ob tem
ne bo ovira sklep delavcev na zborih ob uvedbi soupravljanja ter na kaj je ob teh postopkih
potrebno paziti?
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Odgovor:

Odgovor na postavljeno vprasanje je treba iskati predvsem v dolocbi 28. &lena ZSDU, ki
pravi; “Svet delavcev lahko s poslovnikom doloci, da se kandidati za ¢lane sveta delavcev
predlagajo in volijo lo¢eno za posamezne posebne skupine delavcev (Zenske, invalidi, mladi
delavci in podobno), za posamezne organizacijske enote oziroma dele delovnega procesa
ter za dele druzbe, ki so izven sedeza druzbe.”

Noftranja struktura sveta delavcev se torej doloca s poslovnikom sveta delavcev. To pomeni,
da svet delavcev lahko tudi nekatere nujne korekture v svoji sestavi v ¢asu trajanja mandata
opravi le z ustreznimi sprememlbami in dopolnitvami svojega poslovnika.

Pri tem se je treba zavedati, da obstajajo nekatere omejitve, zaradi katerin se med tra-
jonjem mandata svet delavcev seveda ne more po mili volji in poljubno notranje “prestruk-
turirati”, ampak so mozne, kot reCeno, samo nekatere nujne korekture v sestavi. Gre zlasti za
naslednje omejitve:

a) Skupno stevilo ¢lanov sveta delavcev je dolo¢eno z zakonom (10. ¢len ZSDU) in se zaradi
spremembe $tevila delavcev ali zaradi organizacijskin sprememb v podjetju med trajanjem
mandata ne more spreminjati niti navzdol niti navzgor. Pod dolocenimi pogoiji (pisno soglasje
delodajalca oziroma sporazum v okviru participacijskega dogovora) je vendarle mogoce izje-
moma povecati Stevilo Elanov sveta delavcev nad zakonsko dolo¢eno Stevilo, o Eemer smo v
tej reviji Ze pisali. Tak$no povecanje, dogovorieno z delodajalcem, je namre¢ mogoce Steti kot
uresnicevanje “nadstandardnega” nivoja participacijskih pravic v smislu dolocbe 2. odstavka
5. ¢lena ZSDU.

b) Clanom sveta delavcey, ki so izvolieni na neposrednih in tajnih volitvah, mandat ne
preneha avtomati¢no, Ceprav je bila medtem njegova organizacijska enota - zaradi notranje
reorganizacije ukinjena kot posebna “voliina enota”. (Opomba: Kljub vsemu pa takSna
interpretacija 3. alinee 46. ¢lena ZSDU ni izklju¢ena, ker vsekakor ima svojo logiko. Treba pa bo
verietno pocakati na sodno prakso). Le ¢e mu preneha delovno razmerje, ali zaradi drugih
razlogov, dolo¢enih v 46. ¢lenu ZSDU, ¢lanu formalno preneha mandat. To pa pomeni, da
*manevrski prostor” za morebitno notranje prestrukturiranje sveta delavcev med trajanjem
mandata formalno predstavijajo le “izpraznjena” mesta tistin Clanov, ki jim je prenehal mandat.

Za zagotovitev vecjih moznosti za fleksibilno prilagajanje notranje strukture sveta delavcev
organizacijskim spremembam v smislu vasega vprasanja lahko damo le nekaj neobveznih
priporocil, in sicer:

1. Clanom sveta delavcey, ki so izgubili svojo “bazo”, bi veljalo predlagati, da sami ponudijo
odstop in tako ‘“izpraznijo mesto” v svetu ter dajo moznost za izvolitev predstavnikov novo-
nastalih organizacijskin enot ob predhodni ustrezni spremembi oziroma dopolnitvi poslovnika v
zgoraj opisanem smislu.

2. Po potrebi se lahko (&e bi to resilo problem) predlaga upravi dopolnitev participacijskega
dogovora v tem smislu, da se doseze sporazum o razsiritvi sveta delavcev nad zakonsko
dolo¢eno Stevilo.

3. Ce ni moznosti za formalno izvolitev v polnopravno ¢lanstvo sveta delavcey, se pred-
stavnikom novonastalih enot, ki so lahko izbrani kar na zborih delavcev teh enot, omogodi vsaj
redna udelezba na sejah in aktivno sodelovanije pri delu sveta brez pravice glasovanja.
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4.V poslovnik naj se v izogib tovrstnim problemom v bodoc¢e nemudoma zapi$e dolocba,
da:

se izguba “volilne baze” zaradi reorganizacije organizacijskih in s tem volilnih enot Steje za
“izgubo pravice biti voljen v svet delavcev” v smislu 3. alinee 1. odstavka 46. Clena ZSDU,
kar pomeni fudi avtomati¢éno prenehanje ¢lanstva v svetu delavcev z dnem, ko preneha
obstajati njegova volilna enota;

je vtem primeru (po logiki stvari) izklju¢ena tudi uporaba dolocbe 1. odst. 47. Clena ZSDU;
je ob vsakem takSnem primeru dolzan svet delavcev korigirati doloCbe lastnega
poslovnika o notranji strukturi Clanstva in skladno s tem izpeljati nadomestne volitve za
Clane, ki jim je prenehal mandat iz zgoraj navedenega razloga;

je potrebno izpeljati nove volitve za celoten svet delavcev v primeru, ¢e na ta nacin
preneha ¢lanstvo v svetu delavcev ved kot frefjini lanov naenkrat,

V vsakem primeru je torej treba takoj spremeniti in dopolniti veljavni poslovnik sveta delav-
ceyv, in ¢e ne gre drugace zaceti ukrepati po njegovih dolocilin v smislu 4. toCke zgoraj takoj po
njegovi uveljavitvi. To velja v primeru, Ce Zeli svet delavcev ohraniti prvotne principe zastopa-
nosti po organizacijskin enotah.

Naceloma je seveda mozno tudito, da se svet delavcev postavi na stalis€e, da se notranja
sestava sveta delavcev v Casu trajanja mandata ne bo spreminjala, ne glede na
organizacijske spremembe v podjetju. Tudi to stalisc¢e ima vsekakor lahko svojo logiko, ki je blizu
logiki, kakr$na izhaja iz dolo¢be 3. odst. 10. ¢lena ZSDU. V tem primeru svet delavcev pac ne bo
ob reorganizacijah v podjetju ukrenil ni¢esar glede prilagajanja svoje notfranje sestave in
formalnopravno tega od njega tudi ne more nihce zahtevati.

Odlocitev za eno ali drugo varianto je torej popolnoma v rokah sveta delavcev samega.

ODBORI SVETA DELAVCEV

Vprasanje:
Koliko odborov po zakonu lahko ustanovi svet delavcev in kakSne so njihove pri-
stojnosti?

Odgovor:

Zakon o sodelovanju delavcev pri upravijanju (ZSDU) ne dolo¢a to¢nega §tevila in vrste
odborov sveta delavcev, pa¢ pa glede tega doloCa le, da svet delavcev lahko ustanovi
odbore za obravnavo posameznih vprasanj iz svoje pristojnosti, pri ¢emer se odbori lahko
ustanovijo posebej tudi za obravnavo ftistih vprasanj, ki so pomembna za posebne skupine
delavcev (Zenske, invalidi, mladi delavci ipd.). Svet delavcev lahko ustanovi odbore sveta
delavcev tudi za posamezne organizacijske enote podjetja ter za dele podjetja, ki so izven
sedeza podijetja, ¢e je v dislocirani enoti najmanj 10 delavcev z aktivho volilno pravico (58.
¢len ZSDU).

Zakon torej ne doloca niti $tevila, niti vrste, niti pristojnosti odborov sveta delavcev, pac pa ta
vprasanja uredi svet delavcev sam v svojem poslovniku. Dejstvo pa je, da odbori ne morejo
sprejemati koncnih odlocitev, pac¢ pa so samo delovna telesa sveta delavcev. ZSDU namrec v
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60. Clenu dolo¢a, da odbori samo obravnavajo vprasanja iz svoje pristojnosti in o svojin
zakljuckinh ter predlogih obvestijo svet delavcey, ki o tem sprejme konc¢no odlocitev.

ALl JE PARTICIPACIJSKI DOGOVOR OBVEZEN AKT

Vprasanje:

Svet delavcev bi Zelel s sklenitvijo participacijskega dogovora z vodstvom podijetja
urediti vrsto konkretnih vprasanj v zvezi z uresni¢evanjem zakona o sodelovanju delavcev
pri upravijanju. Na pobudo sveta delavcey, ki je ponudil tudi konkreten predlog takSnega
dogovora, je uprava odgovorila, da ni pripravljena sklepati nikakrSnih posebnih
sporazumov s svetom delavcev, ampak naj velja le zakon. Kaj storiti? Ali je participacijski
dogovor po ZSDU obvezen akt?

Odgovor:

Glede reSevanja vprasanj, ki so predmet avionomnega urejanja na ravni podjetja, zakon v
osnovi ponuja dve moznosti, in sicer: sporazumno urejanje (preko sklenitve generalnega
participacijskega dogovora ali vec lo¢enih sporazumov) ali pa arbitrazno reS§evanje.

Izhajajoc iz dolocil 1. in 2. odstavka 5. ¢lena ZSDU, so predmet 1. i. participacijskega dogo-
vora (opomba: zakon tega pojma ne pozna, ampak dosledno govori 0 “pisnem dogovoru
med svetom delavcev in delodajalcem”), lahko predvsem §tirje vsebinski sklopi, in sicer:

a) podrobnej$a ureditev uresni¢evanja pravic, ki jin dolo¢a ze zakon (npr. individualne par-
ticipacijske pravice iz 88. ¢lena);

b) vprasanja, glede katerih Ze zakon izrecno odkazuje na ureditev v participacijskem dogo-
voru (npr. glede materialnih sredstev in drugih pogojev za delo sveta delavcey, stalna arbitraza

ind.);

c) dolocitev morebitnih drugih nacinov uresni¢evanja soupravljalskin pravic poleg fistih, ki
jih dolo¢a Ze zakon;

d) moznost dolocitve vecjega obsega soupravijalskin pravic, kot jinh doloCa ze zakon.

Tretji in Cetrti od zgoraj navedenih sklopov vprasanj (fto¢ka b in ¢) sodita med t. i. fakul-
tativno vsebino participacijskega dogovora, v urejanje katere vodstva podjetja seveda ni
mogoce prisiliti proti njegovi volji. Prvi in drugi navedeni sklop vprasanj (tocka a in b) pa
predstavijata t. i. obligatorno vsebino participacijskega dogovora. Gre namrec¢ za vpro-
$anja, ki jih je na zahtevo in predlog enega od partnerjev (sveta delavcev ali vodstva podjetja)
vsekakor treba tako ali drugace urediti, v nasprotnem primeru pa lahko sporazum nadomesti
odlo¢ba arbitraze. V tem delu torej zakon daje moznost sklenitve sporazuma oz. dogovora, v
primeru, da do tega ne pride, pa zagotavlja ureditev konkretnih vprasanj z arbitrazo. Formalno
gledano torej ni obligatoren dogovor kot oblika, ampak je obligatorna sama ureditev
konkretnih vprasanj (na zahtevo kateregakoli od partnerjev), in sicer bodisi sporazumno, bodisi
arbitrazno. Glede na to, da je obicajno za oba partnerja kljub vsemu bolj§a sporazumna
ureditev spornih viprasanj kot pa arbitrazna, bi lahko rekli, da participacijski dogovor vendarle je
v nekem smislu obligatoren akt.
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Ce torej svet delavcev vziraja na ureditvi dolodenih vprasanj in je podal tudi predloge kon-
kretnih resitev, vodstvo pa kakr$nokoli dogovarjanje odklanja, lahko svet delavcev zahteva, da
o sporu (gre namrec¢ za klasicen spor iz soupravijalskih razmerij) odlo¢a arbitraza. To je tudi
edina mozna pravna pot za resitev nastale situacije.

Gornje stalis¢e ima pravno podlago v dolocbi 1. odst. 99. ¢lena ZSDU, ki pravi: “Spore med
svetom delavcev in delodajalcem razre$uje arbitraza.”; nadalje v dolocbi 1. odst. 104. ¢lena
ZSDU, ki pravi: “Arbitraza s svojo odlocitvijo nadomesti dogovor med svetom delavcev in
delodajalcem”; posebej pa velja opozoriti na pogosto spregledano dolo¢bo 1. odst. 66. Clena
ZSDU, ki se glasi: “Ce svet delavcev in delodajalec ne dosezeta sporazuma glede vprasan; iz
63. Clenain 65. ¢lena tega zakona, lahko vsak od njiju zahteva, da o njih odlo¢i arbitraza”.

Zlasti doloCba 65. ¢lena, ki se nanasa na dogovor o visini sredstey, s katerimi razpolaga svet
delavcev za potrebe svojega delq, je za svet delavcev iziemno pomembna. Zato je edino
logicno, da ne more ostati pri tem, da bi pac delodajalec lahko zahteve sveta delavcev po
sklenitvi ustreznega participacijskega dogovora preprosto ignoriral.

ZIG IN ZIRO RACUN SVETA DELAVCEV

Vprasanje:
Ali mora imeti svet delavcev svoj zig in ziro racun?

Odgovor:

Svoje Zige in ziro racune imajo le pravne osebe, kar pa svet delavcev ni. Svet delavcev je le
eden izmed organov v podjetju oziroma gospodarski druzbi, ki je pravna oseba s svojim Zigom
in ziro ra¢unom. Poleg tega bodo Zigi tako ali tako v praksi slej ko prej ukinjeni, saj jih v vedini
drzav sploh ne uporabljgjo (razen morda drzavni organi) kot elementa za identifikacijo v
poslovnih razmerjih.

Svet delavcev bo torej pri svojem delovanju uporabljal (kolikor bo to sploh potrelbno) Zig
svojega podijetja, s svojimi sredstvi pa bo posloval preko ziro racuna podijetja, v okviru katerega
bbo v fa namen odprta posebna postavka.

SREDSTVA ZA IZOBRAZEVANJE CLANOV SVETA DELAVCEV

Vprasanje:

Izobrazevanje vseh ¢lanov sveta delavcev je zagotovo eden temeljnih pogojev za
njihovo uspesno delo. Kot predsednik sveta sem zahteval, da podjetje pokrije stroske
ustreznega razpisanega seminarja za vseh sedem ¢lanov, ki so bili izvoljeni, direktor pa je
dovolil, da se seminarja na stro§ke podjetja udeleziva le midva z namestnikom. Ali je
direktor upravi¢eno odklonil plagilo stroskov in odobritev placane odsotnosti za potrebe
izobrazevanja tudi ostalim ¢lanom sveta delavcev?
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Odgovor:

Zakon zagotavlja vsakemu ¢lanu sveta delavcev najmanj pet plac¢anih dni (40 ur) letno za
izobrazevanje. Ker gre za zakonsko zagotovljeni minimum, podjetje posameznemu ¢lanu sveta
delavceyv te pravice nac¢eloma ne more odredi.

Direktor torej lahko zavme dovolienje za udelezbo dolocenih Clanov sveta delavcev na
izbranem izobraZzevanju le v primeru, da bi odsotnost posameznega ¢lana v danem trenutku
resneje ogrozila nemoten potek delovnega procesa. Vendar pa mu mora v tem primeru
seveda zagotoviti moznost, da pripadajoce Stevilo placanih ur za izobrazevanje izkoristi kdaj
drugic.

Posebej zanimivo pa je vprasanje dolznosti pokrivanja stroskov za izobrazevanje ¢lanov
sveta delavcey, in sicer zato, ker zakon le-tega izrecno ne resuje in je potrebno odgovor najti
Sele preko ustrezne interpretacije zakona.

Za odgovor na omenjeno vprasanje sta bistveni predvsem dve dolocbi ZSDU, in sicer sta to
dolocbi 63. in 65. ¢lena. Prva doloca izobrazevanje kot pravico ¢lanov sveta delavcev, druga
pa dolo¢a obveznost delodajalca, da pokriva “nujne stroske” za delo sveta delavcev. Ker
zakon po eni strani doloCa izobrazevanje kot pravico, po drugi pa za pokrivanje stroskov
takSnega izobrazevanja ne predvideva posebnih sredstey, je torej logicno, da je treba tovrstne
stroke uvrstiti v kategorijo nujnih strodkov, ki jih je dolzan na podlagi dolo¢be 1. odstavka 65.
¢lena delodajalec pokrivati neposredno. Le v primeru, Ce se svet delavcev in delodajalec s t. i
participacijskim dogovorom skladno z dolo¢bo 3. odstavka 65. ¢lena dogovorita za dolo¢ena
sredstva za izobrazevanje v okviru “fiksnega zneska sredstev za delo sveta delavcev”, je dolzan
svet delavcev sam kriti stroske izobrazevanja svojih Clanov.

PLACA POKLICNIH CLANOV SVETA DELAVCEV

Vprasanje:
Dolo¢ba 3. odstavka 64. ¢lena ZSDU o placi poklicnih ¢lanov sveta delavcev je nejasna
in iz nje ni razvidno:
ali se kot “plac¢a, ki jo prejemajo zaposleni v druzbi z enako izobrazbo”, Steje
izhodis¢na ali povpre¢na pla¢a za ustrezen tarifni razred;

ali se v povprecje pla¢ za enako izobrazbo (¢e gre npr. za visoko izobrazbo) stejejo
tudi place delavcev s posebnimi pooblastili in odgovornostmi.

Kako torej steti kot osnovo za dolocitev place poklicnega ¢lana sveta delavcev po
omenjeni dolo¢bi ZSDU?

Odgovor:

1.

Ni sporno, da izracun place profesionalnega ¢lana sveta delavcey, ¢e se le-ta odloci za
“placo, ki jo prejemaijo zaposleni z enako izobrazbo”, lahko temelji le na povprecju teh plac.
Teoreticno sicer obstaja tudi moznost, da bi s prej omenjenim pojmom (v navednicah) razumeli
izhodis¢no placo za ustrezen tarifni razred, vendar pa bi taksna razlaga pomenila logicni
nesmisel. Izhodis¢na placa je namre najnizja mozna osnovna placa za dolo¢en tarifni razred
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in v nobenem primeru za profesionalnega ¢lana sveta delavcev ne more biti ugodnejsa od
tiste, ki jo je prejemal pred nastopom funkcije.

Poleg tega pravni pojem “plac¢a” obsega tako osnovno placo kot tudi del place iz naslova
delovne uspesnosti in razne dodatke.

2.

S pojmom “zaposleni” razumemo vse osebe, ki imajo sklenjeno delovno razmerje s pod-
jetiem, in sicer ne glede na njihov status in funkcije v delovnem procesu. V primerih, ko zakon
(ZSDU) dejansko skusa loceno obravnavati posamezne kategorije zaposlenih, pa izrecno
uporablja dva diferencirana pojma in govori ali o “delavcih” (pretezna vecina vseh dolocil
zakonaq) ali posebej o “delavcih s posebnimi pooblastili in odgovornostmi” (12. Clen).

V doloc¢bi 64. ¢lena je uporablien splosen pojem “zaposleni”, ki ga kot re¢eno ni mogoce
tolmaciti drugace, kot smo navedli zgoraj. Tudi delavci s posebnimi pooblastili in
odgovornostmi so s podjetiem v delovnem razmerju na podlagi pogodbe o zaposlitvi. Zato je
jasno, da tudi njihove place sodijo v isto kategorijo kot place ostalih delavcev. Ne nazadnije jin
nih¢e nikoli (v nobenih statistikah) ne prikazuje in obravnava lo¢eno in ni videti razloga, da bi
tako ravnali v primeru, ko i§¢emo praviino razlago doloCbe 64. clena ZSDU glede place
profesionalnih ¢lanov sveta delavcev.

Edino logi¢no izjemo lahko predstavijajo place ¢lanov uprave, katerih razmerje s podjetiem
temelji na drugacni pogodbi kot je klasicna delovnopravna pogodba o zaposlitvi. Gre za
pogodbo po 259. ¢lenu zakona o gospodarskih druzbah (ZGD). Pri izracunu obravnavaninh
povprecij je torej mogoce izvzeti le place Clanov uprave, ne pa plac¢ ostalih delavcev s
posebnimi pooblastili in odgovornostmi.

KJE IN KAKO UREDITI PLACE POKLICNIH CLANOV SVETA DELAVCEV

Vprasanje:

Kako in s katerim aktom bi po vaSsem mnenju kazalo urediti vprasanje vi§ine place
profesionalnih ¢lanov sveta delavcev?

Odgovor:

Zakon o sodelovanju delavceyv pri upravijanju (ZSDU) v svojem 64. ¢lenu doloc¢a Stevilo Cla-
nov sveta delavcey, ki imajo pravico svojo funkcijo v svetu delavcev opravljati s polnim (profe-
sionalno) ali s polovi¢nim delovnim ¢asom (polprofesionalno). Vprasanje njinovih plac re$uje v
isti doloCbi, vendar po nasem mnenju ne najoolj posre¢eno. DoloCa namrec, da je poklicni
¢lan sveta delavcev 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, Ce je ta zanj ugodnejsa.

Omenjena zakonska ureditev je po nasem mnenju dokaj slaba predvsem iz dveh razlogov, in
sicer:

a) poklicno delo v svetu delavcev ni posebej ovrednoteno po kriterijin, ki sicer veljajo za
vrednotenje zahtevnosti delovninh mest, kar (nekoliko karikirano) pomeni - e bo za pro-
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fesionalnega ¢lana sveta delavcev imenovana Cistilka, bo tudi za zahtevnostno popolnoma
neprimerljivo profesionalno delo v svetu delavcev prejemala placo Cistilke;

b) ¢e bo funkcijo v svetu delavcev profesionalno ali polprofesionalno opravijalo vec¢ ¢lanov
sveta delavceyv, bi uporaba zakonskega principa placevanja tega dela pomenila, da bile-ti za
isto delo lahko prejemali bistveno razlicne place, kar je seveda logi¢ni nesmisel.

Iz teh razlogov menimo, da bi bilo frebba 1o delo ovrednaotiti posebej in po enakih kriterijin kot
veljgjo za vrednotenje vseh delovnih mest v druzbi, tako dolo¢eno visino place za poklicno
opravljanje funkcije v svetu delavcev pa potem zapisati v t. i. participacijski dogovor.

Kaksna je primerna visina tak$ne place, je seveda posploseno nemogoce ugibati. Vsekakor
je treba upostevati, da bo delo v svetu delavcev tudi strokovno dokaj zahtevno in bi ga bilo zato
potrebno po kriteriju zahtevane izobrazbe kategorizirati v visje tarifne razrede. Placiini razred pa
bo kot reCeno odvisen od ugotovlijene stopnje zahtevnosti na podlagi tudi drugih kriterijev
(odgovornost, napori, pogoji dela), ki se tudi sicer uporabljajo za vrednotenje delovnih mest v
konkretni druzbi.

NAGRADE NEPROFESIONALNIM CLANOM SVETA DELAVCEV

Vprasanje:
Tudi neprofesionalnim ¢lanom svetov delavcev so lahko za njihovo delo priznane

dolo¢ene materialne stimulacije oziroma nagrade. V kaksni obliki se izpla¢ujejo in ali se
izplacujejo iz “rednih” sredstev sveta delavcev ali posebej?

Odgovor:

Delo v svetu delavcev je precej zahtevno in odgovorno. potrebno se bo dodatno izobraze-
vati, v€asih angatzirati tudi izven rednega delovnega Casa ter se izpostavijati na razlicnih pod-
rocjin. Zato je vsekakor primerno in priporoclivo delo ¢lanov sveta, ki niso (pol)profesionalci,
tudi ustrezno materialno nagraditi, Ceprav zakon tega posebej ne predvideva. Tako visino kakor
tudi obliko in nacin njihovega izplacevanja je treba ustrezno urediti v splosnih aktin (poslovnik
sveta delavcey, participacijski dogovor).

Nagrade za delo neprofesionalnin ¢lanov sveta delavcev se lahko predvidijo v razli¢nih
oblikah. V postev pridejo dodatki v ustreznem odstotku na redno placo, ki jo prejema
posamezni ¢lan sveta delavcev. Druga varianta je fiksni znesek nagrade, ki je enak za vse Clane
sveta delavcev in se izplacuje mesecno, timesecno, polletno ali enkrat letho. Mozno je
nadalje, da se visina nagrade posameznemu ¢lanu sveta delavcev dolo¢a v odvisnosti od
njegove aktivnosti in uspesnosti pri izvréevanju nalog. To pride zlasti v postev v tistih primerih, ko si
Clani sveta delavcev med seboj razdelijo podrocja, za katera so posebej zadolzeni in
odgovorni (npr. ekonomsko podrocje, varstvo pri delu in delovne razmere, socialna vprasanja,
standard delavceyv itd.). Ponekod so se odlocili tudi za klasi¢ne sejnine, mozne pa so seveda
tudi $e kake druge izvime resitve glede materialnih stimulacij za delo neprofesionalnih ¢lanov
sveta delavcev. V primernost posameznih omenjenih moznih oblik nagrajevanja se seveda na
tem mestu ne moremo spuscati.

289



Praviloma bi bilo sredstva za tovrstne nagrade treba oblikovati posebej in ne v okviru rednih
sredstev za delo sveta delavcev, o cemer bi se bilo freba izrecno dogovoriti s participacijskim
dogovorom. Manj priporocliivo je za nagrajevanje namenijati del skupnih sredstev, ki so s strani
podjetja zagotovijena za delo sveta delavcev, ¢eprav teoreti¢no tudi ta moznost seveda ni
izkljuCena. V tem primeru je treba zadevo ustrezno regulirati s poslovnikom sveta delavcev.
Vsekakor pa je freba pri tem paziti, da ne bo ogrozena osnovna dejavnost sveta delavcev.

SOGLASJE SVETA DELAVCEV GLEDE RAZPOLAGANJA
S SLUZBENIM STANOVANJEM

Vprasanje:

Zakon o sodelovanju delavceyv pri upravljanju v 95. ¢lenu med drugim navaja, da mora
delodajalec predloziti v soglasje svetu delavcev predloge odlocitev v zvezi z raz-
polaganjem s stanovanjskim skladom, pocitniskimi zmogljivostmi in drugimi objekti stan-
darda delavcev. Zanima nas, ali mora delodajalec iskati soglasje tudi za sluzbena
stanovanja?

Odgovor:

Dolo¢ba 95. ¢&lena ZSDU je po nasem mnenju povsem nedvoumna in ne predvideva
nobenih iziem od pravila, da mora delodajalec predloziti v soglasje svetu delavcev vse
odlocitve v zvezi z razpolaganjem s stanovanjskim skladom. Noben predpis namre¢ ne locuje
sluzbenih stanovanj od obicajnih najemnih stanovanj podjetja ali dolo¢a morebitnega
dvojnega pravnega rezima v tej zvezi.

Morda je razlog za nekatere dileme glede obravnavanega vprasanja v nekoliko zastareli
terminologiji, ki jo v tem pogledu uporablja ZSDU. Pojem »stanovanjski sklad« namrec izvira Se iz
prejs$njin racunovodskih predpisov, ki so locevali poslovne sklade, sklade skupne porabe (in v
tem okviru tudi stanovanjske sklade) ter rezervne sklade podjetja. Pri tem pa so bila sluzbena
stanovanja tretirana kot poslovna sredstva in s tem kot del poslovnega skiada. Danes tega ni
vec in tudi vsa stanovanja se v bilancah stanja vodijo le kot ena izmed vrst sredstev podjetja
pod postavko »zgradbe«.

Ne glede na to, kak$na je trenutha namembnost stanovanj (sluzbena ali najemna), s
katerimi razpolaga podijetje, jih je torej trelba obravnavati v smislu dolocbe 95. ¢lena ZSDU.
Namembnost konkretnih stanovanj je namre¢ mogoce tudi kadarkoli spremeniti.,

CE SVET DELAVCEV ZAVRNE SOGLASJE

Vprasanje:
Vodstvo podjetja sprasuje: Svet delavcev je na podlagi dolo¢ila 97. ¢lena ZSDU zavrnil

soglasje k merilom za ocenjevanje delovne uspesnosti, ki so sestavni del pravilnika o
nagrajevanju. Kaj lahko v takSnem primeru ukrene vodstvo podjetja?
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Odgovor:

Sedanja zakonska ureditev dejansko pusc¢a odprto dilemo o tem, kaksne so prakticne po-
sledice morebitne zavmitve soglasja sveta delavcev na odlocitev vodstva podjetja skladno z
dolocili ZSDU. Dolo¢bo 97. ¢lena ZSDU je ob morebitni strogo gramatikalni razlagi res razumeti
tako, da se z zavmitvijo soglasja vse skupaj konca, in da vodstvo podijetia pac¢ nima nobene
moZznosti za sprejem odlocitve, ki se je svetu delavcev zdela sporna. Seveda pa takSna inter-
pretacija zakona ne pride v postev, kajti to bi lahko v praksi pomenilo popolno blokado sistema
odloc¢anja tudi v fistih primerih, ko je sicer nujno sprejeti taksno ali drugac¢no odlocitev o
dolo¢enem vprasanju.

Ce svet delavcev zavrne soglasje h katerikoli odlo&itvi iz 95. in 96. &lena ZSDU, ima vodstvo
podjetja na izbiro naslednje moznosti:

odlocitev v celoti umakne, ¢e ne gre za nujno in neodloZljivo zadevo,

spremeni prvotno odlocitev skiadno s pripombami sveta delavcev in jo le-temu ponovno
prediozi v soglasje,

zahteva pogajanja s svetom delavcev zaradi uskladitve stalise.

Bolj sporna pa je morebitna moznost, da vodstvo v tak§nem primeru sprozi arbitrazni
postopek in zahteva, da arbitraza nadomesti soglasje sveta delavceyv s svojim sklepom skladno
z dolo¢ilom 1. odst. 104. ¢lena ZSDU. Po mojem mnenju bi ta moznost prisla v postev le v
primeru »pravnega« spora, medtem ko vecina odlocitev iz 95. in 96. Clena ZSDU (to velja tudi za
tisto, ki je navedena v vprasanju) spada v kategorijo »interesnin« sporov. Pristojnost arbitraze je v
interesnih sporin namre¢ nac¢eloma dopustna samo v dveh primerih, in sicer:

Ce se stranki o tem sporazumeta,
Ce tak$no pristojnost doloca neposredno zakon (npr. v primerih iz 67. Clena ZSDU).

Vsekakor je dejstvo, da vodstvo podjetja katerekoli odlocCitve iz 95. in 96. Clena ZSDU svetu
delavcev ne more na tak ali drugacen nacin enostavno vsiliti, ampak mora na ustrezen nacin
upostevati njegov enakopraven vpliv na vsebino omenjenih odlocitev. V nasprotnem primeru
bi namrec zakonski institut »soodloCanja« izgubil slehemi smisel.

SVET DELAVCEV IN PRODAJA POCITNISKIH ZMOGLJIVOSTI PODJETJA

Vprasanje:

Vodstvo podjetja se je kljub nasprotovanju sindikata odlocilo prodati poéitniski dom, ki
je bil namenjen organizaciji cenejsih letovanj za delavce podjetja. Zato se je sindikat
obrnil po pomo¢ na svet delavcev. Prodaja se ni realizirana. Kaj lahko v zvezi s tem ukrene
svet delavcev?

Odgovor:

Kakrsno koli razpolaganje s pocitniskimi zmogljivostmi podijetja je po doloc¢bi 95. ¢lena
zakona o sodelovanju delavcev pri upravijanju ena ftistih odlocitev, za katere je potrebno
predhodno soglasje sveta delavcev. To pomeni, da vodstvo sploh ne sme sprejeti taksne
odlocitve, €e ni pridobilo ustreznega pisnega soglasja sveta delavcey, ¢e pa jo je kljub temu
sprejelo, je bil s tem direktno kr§en zakon.
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Ce napovedana prodaja poditniskega doma $e ni realizirana, naj zato svet delavcev
vodstvo podjetja nemudoma opozori na omenjeno nezakonitost in zahteva takojSen preklic
sprejete odlocitve. V primeru, da vodstvo ne bo zelelo preklicati svoje prvotne odlocitve in tudi
ne bo zaprosilo sveta delavcev za soglasje, mora svet delavcev takoj sproZiti arbitrazni spor po
dolocilih ZSDU. Zakon v teh primerih sicer ne predvideva moznosti uporabe pravice “veta”,
vendar pa bi svet delavcev po naSem mnenju za vsak primer lahko posebej sprejel tudi takSen
sklep. Poleg navedenega lahko svet delavcev po svoji presoji uporabi Se druge zakonske
sankcije, predvidene za primer krSitve soupravljalskih pravic s strani delodajalca, (prijava
sodniku za prekrske, obvestitev inSpekcije za delo, morebitna ovadba za kaznivo dejanje).

PRODAJA »BISTVENEGA DELA DRUZBE«

Vprasanje:

Ob odprodaiji preteznega dela skladis¢ podjetja vecje vrednosti je svet delavceyv za-
stopal stalis¢e, da gre za vprasanje, ki bi moralo biti na podlagi dolo¢be 2. odst. 93. ¢lena
ZSDU predmet skupnega posvetovanja med upravo in svetom delavcev. Uprava je
odgovorila, da gre le za prodajo druzbinega premozenja in ne za prodajo »bistvenega
dela druzbe« kot pravne osebe, kar je tfreba lo¢evati. Prodaja premozenje druzbe naj bi
bila v pristojnosti uprave in svet delavcev naj pri tem ne bi imel nobene pravne podlage za
sodelovanje pri sprejemanju taksne odlocitve. Ali to drzi?

Odgovor:
Stalis¢e uprave je le deloma toéno.

Vsekakor drzi, da je sprejem taksne odlocitve v pristojnosti uprave in tej pristojnosti tudi nince
ne oporeka. Menimo pa, da vendarle gre za vprasanje, o katerem je potrebno predhodno
skupno posvetovanje s svetom delavcev v smislu dolocbe 93. ¢lena ZSDU.

Nesporno je treba locevati med druzbo kot pravno osebo in druzbinim premozenjem,
vendar pa je treba v zvezi s toimacenjem druge alinee citiranega ¢lena vedeti po drugi strani
tudi to, da enovite pravne osebe ni mogoce prodajati po delih. Pravna oseba namre¢ nima
pravnih »delovs, ki bi jih bilo mogoce lo¢eno prodajati. To pa pomeni, da je mogoce zakonsko
dikcijo »prodaja bistvenega dela druzbe« po logiki stvari razumeti le kot prodajo bistvenega
dela njenega premozenja. Drugace namre¢ druzbe kot re€¢eno ni mogoce prodajati »po
delih« in zato tudi zakonske dolocbe o »prodaiji bistvenega dela druzbe« ni mozno tolmacditi
tako, da bi bila brez kakrsnekoli smiselne vsebine.

Res pa je, da v primeru prodaje dela premozenja druzbe, ne pride do statusne spremembe
druzbe. To je argument, ki formalno govori proti stalis¢u, da je potrebno skupno posvetovanje
po 93. Clenu ZSDU. Zato zgolj formalistiCen pristop s svojimi argumenti in protiargument
verjetno ne more dati pravega odgovora na postavijeno vprasanje, ampak bo treba
natancneje prouciti vse razseznosti konkrethega primera in uporabiti po potrebi tudi druge
dolo¢be ZSDU.

Tako je naprimer odprodaja bistvenega dela premozenja obicajno povezana tudi z zmanj-
Sanjem gospodarske dejavnosti, sprememlbami v organizaciji proizvodnje in podobnim. Vse to
pa so vprasanja, glede katerih potem pride v postev dolocba 1. odst. 89. &lena v povezavi z
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dolo¢bo 90. ¢lena ZSDU. To pomeni, da je v teh primerih potrebno predhodno obvescanje
sveta delavcev o nameravanih tovrstnin odloc¢itvah z moZnostjo, da se svet delavcev do njih
tako ali drugace opredeli, preden so dokoncno sprejete. Na ta nacin pravzaprav pride v praksi
po drugi poti do enakega efektq, kot Ce bi bilo formalno izvedeno skupno posvetovanje po 93.
Clenu ZSDU.

KDO IN KAKO VLOZI »VETO« NA ODLOCITEV VODSTVA

Vprasanje:

Ali lahko »veto« na odlocitev uprave v skladu z ZSDU vlozi predsednik sveta delavcev
sam in na kak$en nacin?

Odgovor:

Kot prvo je trebba poudariti, da po zakonu svet delavcev nima pravice »veta« v pravem po-
menu besede (dokonc¢na prepoved izvisitve dolo¢ene odlocitve), ampak ima v zakonsko
dolocenih primerih le pravico do zacasnega zadrzanja odlocitve delodajalca, pri Cemer mora
po dolocbi 1. odstavka 98. ¢lena ZSDU istocasno sproziti tudi postopek za razreSevanje med-
sebojnega spora. Ta pravica gre seveda svetu delavcev kot organu in je zato ne more sprejeti
kar predsednik sveta delavcev samostojno, ampak je potrelbben ustrezen sklep sveta delavcev.

Sklep sveta delavcev v smislu doloCbe 98. ¢lena ZSDU mora biti torej v bistvu sestavljen iz
dveh deloy, in sicer:

a) odlocitev o za¢asnem zadrzanju odlocCitve uprave z obrazlozitvijo (razlog za zadrzanje je
lahko bodisi kr$itev dolznosti predhodnega obve$canja sveta delavcey, bodisi kisitev dolocil o
obveznosti izvedbe predhodnega posvetovanja s svetom delavcev);

b) predlog za zacetek arbitraznega postopka v smislu dolocbe 102. ¢lena ZSDU z obraz-
loZitvijo, s katerim mora svet delavcev Ze imenovati tudi svojega arbitra.

Sklep se v pisni obliki posreduje upravi, ki v tem primeru ne sme izvrsiti svoje odlocitve, dokler
0 spornem vprasanju ne odloc¢i arbitraza.

Rok za viozitev sklepa o zadrzanju odloc¢itve delodajalca ni posebej predpisan. To pomeni,
da lahko svet delavcev tak$en sklep sprejme kadarkoli, ko pac izve za sprejetie sporne odlo-
&itve, vse dokler odlocitev $e ni realizirana. Ce je sporna odloditev e izvréena, preden je svet
delavcev zanjo sploh izvedel, pa seveda zadrzanje ne pride vel v postev, ampak lahko svet
delavcev uporabi le e zakonsko predvidene sankcije za krsitev soupravijalskin pravic (npr.
prijava sodniku za prekrske, ovadba za kaznivo dejanje ipd.).

OBLIKOVANJE »CENTRALNEGA SVETA DELAVCEV«

Vprasanje:
V nasem koncernu so tri druzbe z razli¢énim stevilom delavcev in s tem tudi razli¢no
Stevilénimi sveti delavcev. Svet delavcev kapitalsko povezanih druzb (»centralni svet

293



delavcev«) je bil oblikovan kar na podlagi sklepa s skupne seje vseh treh svetov delavcey,
ki je bila sklicana na zahtevo direktorja, in na kateri se je glasovalo z navadno vecéino
prisotnih. Poseben dogovor med sveti delavcev o tem ni bil sklenjen. Ali se lahko »centralni
svet delavcev« oblikuje na tak nacin (s preglasovanjem na skupni seji)? Kako se doloc¢a
njegova struktura glede na steviléno zastopanost posameznih svetov delavcev odvisnih
druzb? Ali je sedanji »centralni svet delavcev« pod opisanimi pogoji lahko legitimen or-
gan?

Odgovor:

Iz prilozene dokumentacije (poslovnik o delu centralnega sveta delavceyv, zapisnik skupne
seje vseh treh svetov delavcev kapitalsko povezanih druzb) vsekakor izhaja, da vas centralni
svet delavcev ni bil oblikovan v skladu z zakonom. Zato bi bilo potrebno vse postopke obliko-
vanja takoj razveljaviti in jih ponoviti skladno z zakonom, kajti sedqgj je to nelegitimen organ,
katerega (dosedaniji in morebitni bodoci) sklepi so v bistvu nicni.

IzhodisCe za vodenje postopkov oblikovanja centralnega oziroma skupnega sveta
delavcev predstavlja dolo¢ba 74. ¢lena zakona o sodelovanju delavcev pri upravljanju (ZSDU),
ki pravi:

»Clane sveta delavcev kapitalsko povezanih druzb imenujejo sveti delavcev kapitalsko po-
vezanih druzb, skupno Stevilo ¢lanov in stevilo Elanoy, ki jih imenuje svet delavcev posamezne
druzbe, pa dolocijo z dogovorom, skladno z velikostjo in $tevilom ¢lanov sveta delavcev te
druzbe.

Clani sveta delavcev kapitalsko povezanih druzb so lahko le ¢lani svetov delavcev pove-
zanih druzb. «

Temelj za oblikovanje centralnega oziroma skupnega sveta delavcev je torej lahko le dogo-
vor med sveti delavcev vseh treh kapitalsko povezanih druzb. Dokler tak§en dogovor ni sprejet,
centralni oziroma skupni svet delavcev ne more biti oblikovan. Kako se sprejemajo dogovoriin
pogodbe pa je jasno. Popolnoma logi¢no je, da je vsak dogovor lahko sprejet le s soglasiem
(lo¢enih) sklepov vseh freh svetov delavcev in ne kar na skupni seji s preglasovanjem po nacelu
vecine. Nobenega od svetov delavcev namreC ni mogoce s preglasovanjem »pirisilitic v
sprejem dogovora, s katerim se ne strinja, kajti subjekti dogovarjanja so posamezni sveti kot
celota in ne &lani teh svetov kot posamezniki vsak s svojim »glasome«. Skupne seje vseh treh
svetov delavcev lahko sluzijo le kot oblika skupnega informiranja in posvetovanija, nikakor pa z
vecinskim glasovanjem na tak$nih sejah ni mogoce sprejemati nikakrsnih za kogarkoli
zavezujocih sklepov.

Stevilo &lanov centralnega oziroma skupnega sveta delavcev mora biti sorazmerno tevilu
¢lanov posameznega sveta delavcey, ki se povezuje, in ne $tevilu zaposlenih v posamezni
druzbi. lzracun moznega $§tevila oziroma odstotka predstavnikov iz posamezne druzbe v
skupnem $tevilu Clanov centralnega oziroma skupnega sveta delavceyv je torej po tem kriteriju
sorazmerno preprost, pri Cemer velja poudariti, da zakon nikjer ne zahteva, da mora biti to
Stevilo liho. Po mozZnosti naj bi centralni svet delavcev praviloma deloval po nacelu konsenza
med vsemi fremi sveti (vsak svet ima en glas), ¢e pa je v posameznih primerih ze nujno
glasovanje med clani znotraj centralnega sveta delavcev, pa je mozno vprasanje
morebitnega neodlo¢enega izida glasovanja v primeru line sestave organa resiti tudi drugace
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(npr. dodatno usklajevanije; prepoved preglasovanja s pravico »veta« ¢lanov iz tiste druzibe, na
katero se konkreten sklep neposredno nanasa; dvojni glas predsednika ipd.).

Iz zakona pa ni mogoc¢e nedvoumno razbrati, kaj naj bi pomenil kriterij »velikost druzbex, ki
je omenjen v zgorgj citirani dolo¢bi kot drugi kriterij za sestavo centralnega sveta delavcev. V
tem pogledu pridejo lahko v postev razlicni kazalci velikosti druzbe kot npr. stevilo zaposlenih,
znesek osnovnega kapitala, letni prinodki itd. Zato je eventualno uporabo tega kriterija vsekakor
treba predhodno natanéno precizirati v Ze omenjenem dogovoru med sveti delavcey, ki obli-
kujejo skupni oziroma centralni svet delavcev. To pa je le $e en argument vec, ki govori v prid
trditvi, da brez predhodno sklenjenega dogovora med sveti delavcev posameznih druzb
dejansko ni mogoce ustanoviti centralnega sveta delavcev. Ne nazadnje se je priporocljivo s
tfem dogovorom sporazumeti fudi o vsebini dela in pristojnostin centralnega sveta delavcey, ki
seveda ni nek »nadrejen« organ svetom delavcev posameznih kapitalsko povezanih druzb,
ampak lahko obravnava le tista vprasanja, ki se nanasajo na delavce v vseh teh druzbah. To pa
obi¢ajno ni tako enostavno, kot se morda zdi na prvi pogled.

Tudi dolo¢ba vasega poslovnika o delu centralnega sveta delavceyv, po kateri se Clani cen-
fralnega sveta delavcev volijo na neposrednih in tajnih volitvah, je v nasprofju z zakonom.
Zgorqj citirana dolo¢ba 74. ¢lena ZSDU namred jasno dolo¢a, da c¢lane tega organa
»imenujejo« sveti delavcev kapitalsko povezanih druzb.

Na podlagi povedanega lahko torej le §e enkrat ugotovimo, da je sedanji centralni svet
delavcev v vasem podietju iz vec razlogov povsem nelegitimen organ, zaradi Cesar svetujem
takoj$njo uskladitev njegove sestave in nacina dela v zgoraj navedenem smislu. V tak§nem
primeru namre¢ seveda ni uporabna doloc¢ba 3. odstavka 10. ¢lena ZSDU.

PRISTOJNOSTI SVETA DELAVCEV DELNISKE DRUZBE
V ODNOSU DO HCERINSKIH PODJETIJ

Vprasanje:

Delniska druzba, ki ima v 10-odstotni lasti ve¢ héerinskih d.o.o., ima oblikovan svet de-
lavcev, medtem ko v d.o.o. sveti delavcev $e niso bili izvoljeni. Svet delavcev d.d. se po eni
strani deklarira za pristojnega samo za delnisko druzbo (obravnava splosne akte d.d. in se
pri tem izrecno izreka za nepristojnega obravnavati akte d.o.o0.), po drugi strani pa se
vendarle deklarira za pristojnega tudi za d.o.o. (v odbor, ki ga imenuje svet delavcey, ime-
nuje delavce iz d.0.0.; v nhadzorni svet d.d. je kot svoje predstavnike imenoval delavce iz
d.o.0.). Kaksne so torej pristojnosti sveta delavcev d.d. v odnosu do d.o.0.?

Odgovor:

Svet delavcev delniSke druzbe dejansko ne more imeti nobenih pristojnosti za neposredno
poseganje v urejanje kakrsnih koli vprasanj znotraj posameznih héerinskih podijetij. To pomeni,
da je ravnanije konkretnega sveta delavcev (npr. nacelno neposeganje v splosne akte d.o.0.) v
tem smislu povsem praviino. Popolnoma drugo pa je vprasanje, ali lahko v delo svojih odborov
in v delavsko predstavnistvo v nadzornem svetu delniske druzbe po svoji presoji vkljucuje tudi
delavce iz h&erinskih d.o0.0. Formalnopravno omenjeno vklju¢evanje delavcev iz d.o.o.
namre¢ ne more biti posebej sporno.
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Kot prvo dolo¢ba 2. odst. 59. ¢lena ZSDU izrecno dopusca, da je lahko tretjina ¢lanov odbo-
rov sveta delavcev sestavljena iz delavcey, ki niso ¢lani sveta delavcev. To po nasem mnenju
odpira moznost, da svet delavcev za ¢lane svojih odborov imenuje tudi delavce iz héerinskih
d.o.o., kajti kakr$no koli zakonsko omejevanije sestave tega dela odborov sveta delavcev prav
gotovo ne biimelo nobenega pravega smisla. Glede na zgolj »delovno« naravo teh odborov,
ki sami ne morejo o ni¢emer odloc¢ati, ampak le pripravijajo predloge za odlocanje sveta
delavcey, bi bilo verjetno smiselno v njihovo delo po potrebi vkljuCevati celo zunanje stro-
kovnjake. Res pa je, da nas morebitna strogo gramatikalna razlaga citirane dolocbe zakona, ki
pa v danem primeru ne bi bila ustrezna, lahko pripelje do sklepa, da smejo biti ¢lani odoborov
sveta delavcev le delavci konkretne druzbe.

Kot drugo pa ZSDU ne doloca prav nobene omejitve glede izbire in izvolitve predstavnikov
delavcev v nadzomi svet delniske druzbe. Svet delavcev lahko za predstavnike delavcev v
nadzorni svet izvoli delavce druzbe ali pa ljudi, ki niso zaposleni v druzbi, torej tudi delavce
hcerinskih druzb ali zunanije strokovnjake. Praksa, da sveti delavcev kot predstavnike delavcev v
nadzorni svet druzbe izvolijo poleg delavcev druzbe tudi zunanje strokovnjake, je sicer Zze precej
razsiriena in v dolocenih primerih tudi izrecno priporocljiva.

Nespormno je, da mnoge upravljalske odloCitve na ravni delniske druzbe posredno ali ne-
posredno zadevajo tudi polozaj in pravice delavcev héerinskih d.o.o. v njeni lasti, Zato ZSDU
predvideva moznost izvolitve skupnega »sveta delavcev kapitalsko povezanih druzbc,
katerega vlioga naj bi bila prav v tem, da omogodi tudi vpliv zaposlenih iz odvisnih druzb na
takSne odlocitve organov obvladujoce druzbe. V konkretnem primeru pa oblikovanje
skupnega sveta delavcev ne bo mozZna, dokler ne bodo izvolieni sveti delavcev tudi v
hcerinskih druzbah. Verjetno je prav to tudi osnovni razlog, zaradi katerega se je svet delavcev
druzbe odlocil za zgoraj obravnavani »nadomestni« nacin vklju¢evanja delavcev héerinskih
d.o.o. v sistem soupravljanja na ravni delniske druzbe, ki kot reCeno po nasem mnenju
formalnopravno ni posebej sporen.

PARTICIPACIJSKI DOGOVOR NA RAVNI KONCERNA

Vprasanje:

Skladno z dolocili 73. do 77. ¢lena ZSDU smo oblikovali svet delavcev kapitalsko
povezanih druzb. V zvezi z nadaljnjim delovanjem tega organa se zastavlja zlasti
vprasanje, ali je tudi na tej ravni potrebno skleniti poseben participacijski dogovor, ¢eprav
ga zakon izrecno ne predpisuje?

Odgovor:

Ce izhajamo izklju¢no iz dolocil 73. do 77. &lena ZSDU, sta vsebina in nadin dela sveta
delavcev na ravni koncerna (opomba: le v koncernskin oblikah kapitalskega povezovanja
druzb je namrec skupni svet delavcev sploh smiseln) dejansko zelo skopo urejena. Vendar pa je
freba upostevati dejstvo, da v nacelu vse doloCbe zakona, ki se nanasajo na svet delavcev
druzbe, smiselno veljajo tudi za koncernski svet delavcev. Zakon namred v veclini svojih dolodil
govorile o svetu delavcey, pri Cemer ne loCuje razli€nih moznih ravni njegovega organiziranja.
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To pa pomeni, da so vsa razmerja med upravo obvladujole druzbe in koncernskim svetom
delavcev v bistvu enaka kot na ravni odvisne druzbe ali kapitalsko nepovezane druzbe. Zato je
tudi sklenitev participacijskega dogovora na ravni koncerna smiselna v enaki meri kot v vseh
drugih primerih. Popolnoma jasno je namrec¢, da je ustanavljanje svetov delavcev koncermov
nesmiselno, ¢e vodstva koncernov do njih ne bodo imela nikakrsnih obveznosti v smislu
participacije pri odlocanju.

Pomanijkljivost zakona v obravnavanem smislu je zaenkrat ta, da predvideva ureditev pristoj-
nosti koncernskega sveta kar v okviru sporazuma o njegovi ustanovitvi. Vendar pa je ta spo-
razum le enostranski akt svetov delavcev — ustanoviteljev, ki uprave koncerna kot tak pravno ne
zavezuje. Iz tega razloga je potrebno skleniti tudi participacijski dogovor kot dvostransko
obvezujo¢ akt. Glede tega se, kot re¢eno, analogno uporabljajo dolocila ZSDU, ki se nanasajo
na participacijski dogovor v kapitalsko nepovezanih druzoah.

Glede vsebine participacijskin pravic sveta delavcev na ravni koncerna je freba opozoriti
na dolo¢bo 1. odst. 75. ¢lena ZSDU, ki pravi, da je koncernski svet delavcev pristojen za
obravnavo vprasanj, ki se nanasajo na delavcev vseh kapitalsko povezanih druzbah. V praksi
bo torej freba najti locnico med t. i. infernimi upravljalskimi vprasanji obvladujoce druzbe ter
upravljalskimi odlocitvami, ki neposredno zadevajo poslovanje njenih odvisnih druzb, kar pa je
vsekakor precej zahtevno opravilo.

IZVOLITEV CLANA NADZORNEGA SVETA

Vprasanje:
Dva kandidata za ¢lana nadzornega sveta sta pri glasovanju v svetu delavcev dobila

enako $tevilo glasov, pri Eemer poslovnik sveta delavcev ne predvideva t. i. drugega kroga
glasovanja. Kako resiti nastalo situacijo?

Odgovor:

Po dolocbi 3. odst. 79. ¢lena ZSDU se nacin izvolitve in odpoklica ¢lanov nadzornega sveta,
ki so predstavniki delavcey, podrobneje uredi s poslovnikom sveta delavcev. V danem primeru
imamo torej opravka s pravno praznino, ki jo je mogoce resiti le z analogno uporabo drugih
ustreznih doloc&il ZSDU. V tem smiislu pride v postev predvsem dolo¢ba 2. odst. 42, Elena ZSDU, ki
se sicer nanasa na volitve ¢lanov sveta delavcev. Po tej doloc¢bi je v primeru enakega Stevila
glasov na volitvah izvoljen tisti kandidat, ki ima dalj§o delovno dobo v druzbi.

CE STATUT NIMA DOLOCB O DELAVSKIH PREDSTAVNIKIH
V NADZORNEM SVETU

Vprasanje:

Smo delniska druzba v 100-odstotni tuji lasti. Ze veé kot pol leta imamo izvoljen in
konstituiran svet delavcev, vendar ne moremo izvoliti svojih predstavnikov v nadzorni svet
podjetja, in sicer preprosto zaradi tega, ker statut druzbe sploh ne predvideva dvopartitne
sestave tega organa. Kljub veckratnim pozivom upravi, da se zadeva uredi, stanje Se
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naprej ostaja enako. Ali je mogoce izpodbijati veljavnost sedanjega statuta in kako naj svet
delavcev ukrepa?

Odgovor:

Statut vase druzbe ne dolo¢a predstavnistva delavcev v nadzornem svetu, zaradi cesar je
delavcem onemogoceno redlizirati eno izmed najpomembneijsih zakonsko dolocenih oblik
kolektivhe participacije pri upravljanju.

Po doloc¢bi 153. ¢lena Ustave RS moragjo biti podzakonski predpisi in splosni akti v skladu z
ustavo in zakoni. Zakon o sodelovanju delavcev pri upravijanju (Ur. I. RS §t. 42/93) pa v 1. odst.
79. ¢lena dolo¢a, da se §tevilo predstavnikov delavcev v nadzornem svetu, ki ne sme biti
manj$e od ene tretjine, v druzbah z vec kot tiso¢ zaposlenimi pa ne manj$e od polovice ¢lanov
nadzornega sveta, doloci s statutom druzbe.

Evidentno je torej, da statut vase delniske druzbe, ki ne ureja omenjenega vprasanja, ni v
skladu z zakonom, ignoriranje pobud sveta delavcev za ustrezno dopolnitev statuta s strani
pristojnin organov druzbe pa predstavija zelo hudo kréitev zakonsko zagotovljenih pravic
delavcey, ki bi utegnila predstavijati celo kaznivo dejanje “krditev pravic do sodelovanija pri
upravljanju” po dolocbi 207. ¢lena Kazenskega zakonika RS. Ta namre¢ doloca: “Kdor s krsitvijo
predpisov ali splo$nih aktov preprec¢i ali onemogoci delavcem izviSevanje pravic do
sodelovanja pri upravljanju ali te pravice zlorabi ali ovira njihovo uresni¢evanje, se kaznuje z
denarno kaznijo ali z zaporom do enega leta.”

V tej zvezi se odpira tudi vprasanje odgovornosti pristojnega notarja za omenjeno ne-
skladnost statuta z veljavno zakonodajo. Po dolocbi 1. odst. 184. ¢lena Zakona o gospodarskih
druzbah (Ur. I. RS §t. 30/93) mora biti namrec statut delniske druzbe izdelan v obliki notarskega
zapisa. Skladno z dolocili Zakona o notariatu (Ur. I. RS §t. 13/94) pa bi bil dolzan notar pred
sestavo notarske listine opozoriti na omenjeno nezakonitost, zaradi katere utegnejo biti kon-
kretne doloCbe statuta druzbe o nadzornem svetu izpodbojne. Za ugotavljanje morebitne
odgovornosti notarja je pristojna Notarska zbornica Slovenije.

Nadaljevanje protipravnega stanja, v katerem je delavcem onemogoceno uresni¢evanje
pravice do sodelovanja v nadzormem svetu druzbe, je seveda popolnoma nedopustno. Zato je
freba doseci takoj$njo uskladitev statuta druzbe z veljavnim Zakonom o sodelovanju delavcev
pri upravijanju. V ta namen pridejo v postev zlasti naslednji nacini ukrepanja s strani sveta
delavcev:

1.

Svet delavcev naj naslovi tudi pisno zahtevo na upravo druzbe, da brez odlasanja pripravi
predlog za ustrezno dopolnitev statuta in nemudoma sklice skupscino druzbe, ki je pristojna
sprejemati sprememibe in dopolnitve statuta. Hkrati je trelba upravo pozvati ngj se v primernem
roku do te zahteve opredeli in 0 tem obvesti svet delavcev zaradi morebithega nadaljnjega
ukrepanja.

2.

IstoCasno naj svet delavcev naslovi ustrezno pobudo tudi na notarja, ki je statut izdelal v
obliki notarskega zapisa. Kolikor notar ne bo posredoval v okviru svojin pristojnosti, naj svet
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delavcev o tem obvesti Notarsko zbornico Slovenije zaradi morebitnega ugotavljanja njegove
odgovornosti skladno s statutom zbornice.

3.

Ce v dolo&enem roku s strani pristojnih organov ne bodo storjeni omenjeni ukrepi za
takoj$njo odpravo sedanjega protipravnega stanja, mora svet delavcev zahtevati ukrepanje
inSpektorja za delo na podlagi dolocbe 1. in 22. ¢lena Zakona o inspekciji dela (Ur. I. RS §t.
38/94), ki je dolzan v skrajnem primeru zoper odgovorne osebe podati tudi kazensko ovadbo v
smislu Ze citirane dolocbe 207. ¢lena KZ RS.

4.

V skrajnem primeru pa svetu delavcev seveda ostaja tudi moznost sodnega uveljavljanja
zakonsko zagotovljenih pravic do sodelovanja pri upravijanju. Vprasanje moznosti izvolitve
predstavnikov delavcev v nadzorni svet po dolo¢bi 5. odst. 6. ¢lena Zakona o delovnih in
socialnih sodisCih (Ur. I. RS §t. 19/94) namre¢ predstavija podlago za mozno sprozitev ko-
lektivnega spora, v okviru katerega lahko sodis¢e skladno z doloc¢bo 57. ¢lena istega zakona
razveljavi sporna dolocila statuta kot sploSnega akta in jih po potrebi delno ali v celoti
nadomesti s svojim sklepom.

ZUNANJI STROKOVNJAK KOT PREDSTAVNIK DELAVCEV
V NADZORNEM SVETU

Vprasanje:

Ali lahko svet delavcev kot enega izmed predstavnikov delavcev v nadzornem svetu
imenuje zunanjega strokovnjaka, ki ni zaposlen v podjetju?

Odgovor:

Niti zakon o gospodarskih druzbah (ZGD), niti zakon o sodelovanju delavceyv pri upravljanju
(ZSDU) ne postavljata nikakrSne omejitve glede tega, koga lahko svet delavcev imenuje v
nadzorni svet podjetja kot predstavnika delavcev. Zato je seveda kot predstavnik delavcev v
nadzornem svetu lahko imenovan zunanji strokovnjak in v praksi so $tevilni sveti delavcev to
moznost tudi Zze uporabili.

Menimo, da je v primerih, ko med zaposlenimi ni ustrezno strokovno izobrazenih in drugace
primernih kandidatov, imenovanje zunanjih strokovnjakov v nadzorni svet s strani sveta
delavcev celo priporocliivo. Nadzomi svet je namre¢ organ, ki izvaja nadzor nad vodenjem
podjetja ter imenuje in razreSuje upravo oziroma (poslojvodstvo podijetja. To pa je vsekakor
strokovno precej visoko zahtevna naloga. Zato zastopanje delavskih interesov v tem organu
vsekakor ne bo moglo biti zares ucinkovito, ¢e ne bo poverieno primerno strokovno usposob-
lienim ljudem. Seveda pa je v obravnavanem primeru $e toliko bolj pomembno, da se
vzpostavi tesna povezava med svetom delavcey in predstavniki delavcev v nadzornem svetu.
Zunaniji strokovnjak, ki ne pozna noftranjin razmer v podijetju, bo namrec¢ tezko deloval v smeri
¢im bolj ucinkovitega uveljavljanja interesov zaposlenih brez vsaj okvimih usmeritev sveta
delavcev glede posameznih vprasanj, o katerih se odloCa v nadzornem svetu. Ce pa bo
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tak$na povezava vzpostavljena, bo kombinacija z zunanjim ¢lanom predstavnikom delavcev v
nadzornem svetu lahko zelo ucinkovita.

ZAMENJAVA PREDSTAVNIKA DELAVCEV V NADZORNEM SVETU

Vprasanje:
Svet delavcev se je odlo¢il zamenjati (odpoklicati enega in imenovati drugega) pred-

stavnika delavcev v nadzornem svetu. Uprava trdi, da tega ni mogoce izpeljati do prve
naslednje skups$c¢ine, ki naj bi tak§no zamenjavo potrdila. Ali to drzi?

Odgovor:

Po dolocCbi 2. odst. 79. &lena zakona o sodelovanju delavcev pri upravijanju (ZSDU) pred-
stavnike delavcev v nadzorni svet druzbe imenuje in razresuje svet delavcev in o tfem obvesti
skupscino druzbe. To pomeni, da je odlocitev o morebitni »zamenjavi« (razresitvi enega in ime-
novanju drugega predstavnika delavcev v nadzorni svet) v celoti stvar sveta delavcey, pri
¢emer obstaja le dolznost obvestitve skupscine o taksni odlocitvi.

Odlocitev sveta delavcev o razresitvi in imenovanju ¢lana nadzornega sveta mora biti skup-
$Cini le sporo¢ena oziroma posredovana v vednost, pri Cemer skupscina o tem ni¢ ved ne od-
lo¢a. Ta odlocitev stopi v veljavo z dnem, ko jo svet delavcev uradno sporoci skupscini.

Obvestitev skups$cine se v praksi opravi tako, da se ustrezen dopis, naslovljen na skupscino
druzbe, vrocCi upravi druzbe, ki je sicer pooblas¢ena za sklicevanje in pripravo predloga
dnevnega reda skups$cine. S tem dnem je novoizvolieni ¢lan nadzomega sveta uradno
imenovan in s tem dnem mu tudi za¢ne tec¢i mandat, uprava pa je dolzna opraviti vpis v sodni
reqister.

Dokler torej svet delavcev ne opravi omenjene notifikacije se $teje, da postopek
»zamenjave« ¢lana nadzormega sveta $e ni koncan.

ALI IMAJO CLANI NADZORNEGA SVETA IMPERATIVNI MANDAT

Vprasanje:

Svet delavcev je ob obravnavi gradiva za sejo nadzornega sveta podjetja delavskim
predstavnikom v nadzornem svetu dal izrecno navodilo naj glasujejo proti predlaganemu
sprejetju porocila o zaklju¢ku investicije (razlog: domnevna neracionalna uporaba
razpolozljivih investicijskih sredstev). Na seji nadzornega sveta pa se je izkazalo, da so po
podani obrazlozitvi predsednika uprave tudi vsi delavski predstavniki glasovali za sprejem
porocila. Ali si to lahko privos¢ijo?

Odgovor:

Za izvolitev in odpoklic predstavnikov delavcev v nadzorni svet podjetja je po dolocbi 2.
odst. 79. ¢lena ZSDU pristojen svet delavcev. To pomeni, da so predstavniki delavcev za svoje
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delo v nadzormem svetu odgovorni svetu delavcey, ki jim torej naceloma lahko doloca tudi
stalisCa in usmeritve glede njihovega odlocanja v tem organu.

Nikakor pa predstavniki delavcev v nadzornem svetu pri svojem odloCanju na stalis¢a in
usmeritve sveta delavcev formalno niso strogo vezani, kar pomeni da nimajo t. i.
imperativnega mandata. Vsaj zakon tega izrecno ne doloca.

Naceloma je dolznost vsakega predstavnika, da v organu, katerega clan je, sicer
avtenticno predstavi stalisCa svoje “baze”, vendar jih mora potem v procesu sprejemanja
odlocitve organa usklajevati s staliSCi predstavnikov, ki v organu zastopajo druge interesne
skupine. Tak§en normalen proces usklajevanja razlicnih interesov pri poslovnem odlocanju pa
bi bil v primeru, da bi bodisi predstavniki delavcey, bodisi predstavniki delni¢arjev prinajali na
seje nadzornega sveta z imperativnim mandatom, v celoti onemogocen in blokiran.

Seveda pa je treba po drugi strani upostevati tudi moznost, da bo svet delavcev veasih
vendarle zahteval od svojih predstavnikov v nadzornem svetu, da glede posameznih
pomembnejsih vprasanj striktno vztrajajo pri vnaprej doloc¢enem staliSCu (npr. glede
imenovanja konkretnih ¢lanov uprave ipd.). V tem primeru se bodo z morebitnim zavestnim
druga¢nim ravnanjem pac¢ sami izpostavili tveganju, da jih bo svet delavcev odpoklical in
razresil njihovih funkcij v nadzornem svetu. V koncni posledici namrec kljub vsemu nikakor ni
mogoce svetu delavcev odrekati pravne in naravne pravice, da sam odloc¢a o primernosti
ravnanj tistih, ki naj bi v nadzornem svetu predstavljali in zastopali interese delavcev.

SEJNINE ZA DELAVSKE PREDSTAVNIKE V NADZORNEM SVETU

Vprasanje:
Nadzorni svet je na predlog uprave sprejel sklep, da delavskim predstavnikom v tem

organu, ki so v delovhem razmerju v druzbi, ne pripadajo sejnine. Kje je zakonska podlaga
za tak$no odlocitev?

Odgovor:

Nadzorni svet delniSke druzbe je sicer dvopartitno sestavljen organ (predstavniki delnic¢arjev
in predstavniki zaposlenih), vendar pa v vseh pogledih deluje kot enoten organ. To pa pomeni,
da so po logiki stvari vsi ¢lani popolnoma enakopravni, ne glede na to, kdo jih izvoli in igave
interese v tem organu zastopajo.

Prav nobene zakonske podiage ni za tezo, po kateri naj bi bili predstavniki delavcev v tem
organu diskriminirani pri sejninah oziroma drugih oblikah nagrajevanja in prejemkov &lanov, ki
sicer pripadajo predstavnikom delnicarjev. Ce solahkoin morajo biti enakopravni pri odlocanju
in prevzemanju materialne odgovornosti za vse odloCitve nadzornega sveta, moragjo biti
seveda delezni tudi vseh materialnih ugodnosti iz naslova ¢lanstva v tem organu.
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NADZORNI SVET IN PRAVILNIK O PLACAH

Vprasanje:
V javhem podjetju je nadzorni svet $§e v ¢asu veljavnosti podjetniske kolektivhe

pogodbe sprejel pravilnik o pla¢ah. Ali je nadzorni svet sploh pristojen sprejemati pravilnik
o plac¢ah in ali lahko z njim posega v veljavne KP?

Odgovor:

Stalis€a pravnih teoretikov in sodne prakse glede vprasanja, ali je nadzomi svet pristojen
neposredno sprejemati kakrSne koli poslovne odlocitve, vklju¢no tiste s podrocja delovninh
razmerij, ali ne, so razlicna. Osebno se pridruzujem stalisCu, da je nadzorni svet po svoji naravi
nadzomi organ v oZjem pomenu besede in torej ne more neposredno sprejemati nobenih
poslovnih odlocitev, z izjemo imenovanja in razresitve Clanov uprave ter zastopanja druzoe v
razmerju do uprave,

Pri tem izhajam iz dolocbe 274. &lena ZGD, ki pristojnosti nadzornega sveta opredeljuje
takole:

“(1) Nadzorni svet nadzoruje vodenije poslov druzbe.

(2) Nadzorni svet lahko pregleduje in preverja knjige ter dokumentacijo druZbe, njeno
blagajno, shranjene vrednostne papirje in zaloge blaga ter druge stvari.

(3) Nadzormni svet lahko sklice skup$&ino.

Tudi sprejem pravilnika o plac¢ah in drugih splosnih aktov je torej v pristojnosti uprave, v
postev pa pride le morebitno soglasje nadzornega sveta k tak§nim odloc¢itvam uprave.

Ne glede na vprasanje, kateri organ je pristojen za sprejem pravilnika o placah, pa s tem
pravilnikom ni mogoce posegati v ze veljavno podijetnisko kolektivno pogodbo kot dvostranski
akt, ki ga v imenu zaposlenih skiepa sindikat. Dokler je torej v veljavi podijetniska kolektivna
pogodba, istih vprasanj ni mogoce urejati s pravilnikom kot splosnim aktom. S takSnim pra-
vilnikom bi bilo mogoce le dodatno urediti posamezna vprasanja, ki niso posebej urejena s
podjetnisko kolektivno pogodbo.

PREDSTAVNIKI DELAVCEV V NADZORNEM SVETU KONCERNA

Vprasanje:

V koncernu, ki ga sestavljajo delniSka druzba in §tiri h¢erinske druzbe (d.o.0.), smo v
skladu z zakonom (ZSDU) ustanovili svete delavcev za vsako druzbo posebej. Tezave so
nastale pri imenovanju predstavnikov delavcev v nadzorni svet delniske druzbe, ki jih je
imenoval svet delavcev kapitalsko povezanih druzb. Svet delavcev delniske druzbe je
vzirajal, da se v nadzorni svet imenuje njihov kandidat, ostali sveti delavcev pa so se ¢utili v
neenakopravhem polozaju glede na stevilo zaposlenih v ostalih druzbah. Kako urediti
enakopraven odnos med sveti delavcev po vseh druzbah?
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Odgovor:

Zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju (ZSDU) tega vprasanja neposredno ne resuje.
Glede na to, da ne doloca, kateri svet delavcev je pristojen za imenovanje predstavnikov
delavcev v nadzorni svet koncerna, pa so mogoce razlicne resitve, ki jinh morajo sveti delavcev
kapitalsko povezanih druzb konkretizirati z medsebojnim dogovorom po 74. &lenu ZSDU v
odvisnosti od specifik koncerna. Po nasem mnenju so smiselne predvsem naslednje osnovne
resitve:

Ce gre za klasiéni holding koncem, pri katerem je izkljuéna dejavnost obviadujotega
podjetia financiranje drugih podjetij in upravijanje s kapitalskimi delezi v teh podijetjih, ima
pravico vse predstavnike zaposlenih v nadzorni svet obvladujocega podijetja imenovati skupni
svet delavcev kapitalsko povezanih druzb. Delavci, zaposleni v tfem podjetju, namrec
opravljajo samo neke vrste servisno sluzbo za upravljanje celotnega koncermna in je tudi njihovo
Stevilo obic¢ajno zanemairljivo v primerjavi s stevilom delavcey, ki so v delovnem razmerju v
odvisnih druzbah.

Ce pa gre za koncern, pri katerem obviladujo¢e podijetie tudi samo opravija neko
samostojno gospodarsko dejavnost z lastnimi zaposlenimi, pa imajo le-ti pravico v nadzorni
svet svojega podjetja imenovati vsaj enega predstavnika, medtem ko preostale imenuje
skupni svet delavcev kapitalsko povezanih druzb. Konkretna sestava takih koncermov je namrec
zelo razliéna. Stevilo zaposlenih je lahko v obvladujo¢em podjetju bistveno vecje kot v vseh
ostalih (odvisnih, h¢erinskin) podjetjih skupaj ali obratno, mozne pa so tudi razlicne vmesne
situacije. Zato je freba skladno s tem konkretni dogovor o pristojnosti za imenovanje
predstavnikov v nadzorni svet obviadujo¢ega podijetja prepustiti svetom delavcev samim.
Vodstvo podjetjia se v ta dogovor nima pravice vtikati, kajti kot re€¢eno zakon glede tega ne
vsebuje nobenih kogentnih norm.

INDIVIDUALNA UPRAVA IN DELAVSKI DIREKTOR

Vprasanje:
Delavski direktor je v dolo¢bi 78. ¢len ZSDU opredeljen kot delavski predstavnik v upravi

druzbe, torej kot ¢lan uprave. Kaj pa, ¢e ima druzba s statutom dolo¢eno individualno
upravo, kar je po zakonu o gospodarskih druzbah mozno?

Odgovor:

Zakon o gospodarskih druzbah (ZGD) v doloCbi 2. odstavka 246. ¢lena res dopusc¢a mo-
znost, da ima uprava delniske druzbe enega ali ve¢ Clanov (direktorjev), kar se uredi s statutom
posamezne druzbe. Po drugi strani pa je treba poudariti, da zakon o sodelovanju delavcev pri
upravljanju (ZSDU) kot pogoj za imenovanje delavskega direktorja ne postavlja kolektivne
uprave, ampak je bistveno pri tfem stevilo zaposleninh v druzbi. Doloc¢ba 1. odstavka 81. ¢lena
ZSDU namrec pravi, da ima delavskega direktorja druzba, ki zaposluje vec kot 500 delavcev. To
pa pomeni, da druzbe z vec kot 500 zaposlenimi enostavno ne bodo mogle imeti individualne
uprave, ampak bo uprava vedno najmanj dvoosebna (“poslovni” direktor in delavski direktor).
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Pravno popolnoma nesprejemljiva so namrec stalis¢a nekaterih teoretikov, da ZSDU glede
tega vprasanja niv skladu z ZGD, zaradi ¢esar se uporablja samo ustrezna doloClba ZGD. Zakoni
med seboj niso v razmerju nadrejenosti in podrejenosti. Za re§evanje morebitnih kolizij med
zakoni se uporabliata naceli “lex specialis” in “lex posterior”, po obeh omenjenih nacelih pa so
za reSevanje konkretnega vprasanja odlocilne dolo¢be ZSDU.

Pravnih dilem torej v tem pogledu ni. Bolj problemati¢na so nekatera prakti¢na vprasanja,
povezana z nacinom delovanja tak$nih “dvoosebnih” uprav. Ta vprasanja pa bo verjetno
morala s¢asoma resditi kar praksa sama.

(4) Vodenje poslov se ne more prenesti na nadzorni svet. Statut ali nadzorni svet pa lahko
dolocita, da se smejo dolo¢ene vrste poslov opravijati le z njegovim soglasjem. Ce nadzomi
svet zavrne soglasje, lahko uprava zahteva, da o soglasju odloci skupscina. Za sklep, s katerim
skups$cina da soglasje, je potrebna vecina najmanj treh Cetrtin oddanih glasov.”

Tudi sprejem pravilnika o placah in drugih splo$nih aktih je torej v pristojnosti uprave, v postev
pride le morebitno soglasje nadzornega sveta k taksnim odlocCitvam uprave.

Ne glede na vprasanje, kateri organ delniske druzbe je pristojen sprejemati pravilnik o
placah, pa s tem praviinikom ni mogoce posegati v Ze veliavno podjetnisko kolektivno
pogodbo kot dvostranski akt, ki ga v imenu zaposlenih sklepa sindikat. Predpisi 0 delovnih
razmerjih (ZTPDR in ZDR) namre¢ dopuscajo urejanje teh vprasanj na ravni podjetja bodisi s
podjetnisko kolektivno pogodbo, bodisi s splosnim aktom. Dokler je torej v veljavi podjetniska
kolektivna pogodba, istih vprasanj ni mogoce urejati s praviinikom kot sploSnim aktom. S
tak$nim pravilnikom bi bilo mogoce dodatno urediti le vprasanja, ki niso posebej urejena s
podjetnisko kolektivno pogodbo.

SODELOVANUJE DELAVCEV V SKUPSCINI DRUZBE

Vprasanje:

Ali je v okviru zakonsko urejenega sistema delavske participacije predvideno tudi
sodelovanje delavceyv v skups¢ini druzbe?

Odgovor:

Skupscina delniCarjev je organ, ki ga sestavljajo le lastniki druzbe, in sodelovanje delavcev
(Ce niso istocasno tudi delnicarii) pri odloCanju v skupscini druzbe v zakonu ni posebej pred-
videno kot oblika delavskega soupravljanja iz naslova dela.

Vsekakor pa je mogoce s 1. i. participacijskim dogovorom predvideti tudi moznost, da na
zasedanju skupscine sodelujejo predstavniki sveta delavcev. Nedvomno so namreC vsa
vprasanja, o katerih je pristojna odlocati skupscina, e kako zanimiva tudi za zaposlene (npr.
delitev dobicka, statusna vprasanja podijetja itd.). Pri tem pa se je seveda treba zavedati, da
predstavniki delavcev na skupscini ne morejo imeti pravice glasovanja, kajti glasovanje na
skupscini poteka izklju¢no po kapitalskem principu (Stevilo glasov je odvisno od §tevila delnic).
Bistveno je, da se jim omogoca v razpravi predstaviti stalis¢a sveta delavcev do vprasan), ki so
na dnevnem redu, tako, da lahko skups$cina, e to Zeli, interese delavcev pri svojem odlocanju
ustrezno uposteva.
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Ces splo$nimi akti ne bo posebej predvidena zgoraj obravnavana moznost, pa bodo
stalis¢a sveta delavcev na skupscini lahko predstavili predstavniki delavcev v nadzornem svetu
druzbe. Clani nadzomega sveta imajo namreé pravico sodelovanja na zasedanju skupséine
Ze na podlagi dolocil zakona o gospodarskin druzoah.

SODELOVANJE DELAVCEV V ORGANIH D.O.O.

Vprasanje:

Zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju v poglavju o sodelovanju delavcev v
organih druzbe dolo¢a predstavnistvo delavcev nadzornem svetu in delavskega direktorja
kot predstavnika delavcev v upravi druzbe. Kako naj pravico do sodelovanja v organih
druzbe realiziramo delavci v druzbi z omejeno odgovornostjo, ki nima nadzornega sveta in
uprave kot organov upravljanja, poleg tega pa druzba $teje manj kot 500 zaposlenih?

Odgovor:

Glede na to, da v druZzbah z omejeno odgovornostjo po ZGD nadzorni svet ni obvezen or-
gan, se lahko druzbeniki odlocijo, da ga ne bodo oblikovali. V tem primeru seveda delavci
objektivno ne morejo realizirati svojega predstavniStva v nadzornem svetu kot ene izmed
najpomembnejsih oblik sodelovanja delavcev pri upravljanju.

Vendar to ne pomeni, da v druzbi ni mogoce uveljaviti ustreznin nadomestnih oblik sode-
lovanja delavcev pri upravljanju. Skladno z dolo¢bo 1. odst. 5. ¢lena ZSDU se namrec s 1. i.
participacijskim dogovorom lahko doloc¢ijo tudi drugi nacini sodelovanja delavcev pri
upravljanju poleg tistin, ki jih dolo¢a zakon.

Ce niv druzbeni pogodbi drugace doloceno, opravlja v primeru, da v d.o.o. ni nadzornega
sveta, njegove funkcije skupscina druzbenikov. Po doloCbi 439. Clena v zvezi s 1. odst. 441.
Clena ZGD namre¢ skups$cina druzbenikov med drugim odloca tudi o naslednjih vprasaniih, ki
SO sicer v pristojnosti nadzornega sveta:

o postavitvi in odpoklicu poslovodij;

0 ukrepih za pregled in nadzor dela poslovodij;

o postavitvi prokurista in poslovnega pooblas¢enca;

o uveljavitvi zahtevkov druzbe proti poslovodjem ali druzoenikom v zvezi s povracilom $ko-
de, nastale pri ustanavljanju ali poslovodenju.

To pomeni, da je mogoce nemoznost imenovanja predstavnikov delavcev v nadzomi svet
vsaj deloma nadomestiti na ta nacin, da se s participacijskim dogovorom omogoci
sodelovanje predstavnikov sveta delavcev na sejah skupscine, kadar le-ta odlo¢a o zgoraj
navedenih vprasanjin. Pri tem pa imajo predstavniki sveta delavcev na seji skupscine seveda
lahko le pravico do razprave brez pravice glasovanja. Glasovanje v skupscini namre¢ poteka
po kapitalskem principu.

Ko razmisliamo o teoreticno moZznih oblikah sodelovanja delavcev v organih d.o.o., seveda
pride v postev tudi uveljavitev instituta delavskega direktorja kot predstavnika delavcev v
poslovodstvu druzbe. Dolo¢ba 449. ¢lena ZGD namre¢ omogoca, da ima d.o.o. lahko tudi
vel poslovodij, pri c¢emer lahko delujejo skupno (kolektivno poslovodstvo) ali kot posamicni po-
slovodje. Ce je poslovodstvo kolektivno, je lahko njegov Clan fudi delavski direktor s funkcijami
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po ZSDU. Ker gre v vasem primeru za druzbo z manj kot 500 zaposlenimi, je odlocCitev o uvedbi
delavskega direktorja fakultativna.

“DELAVSKE KOORDINACIJE”

Vprasanje:

V nasem podjetju je direktor zacel prakticirati neko povsem novo obliko sodelovanja z
delavskimi predstavnistvi. S svetom delavcev posebej ne sodeluje, ampak redno sklicuje
kar nekaksno “delavsko koordinacijo”, ki jo sestavljajo: predsednik sveta delavcey,
predsednika obeh sindikatov v podjetju in delavski direktor? Kaj menite o primernosti
takSnega sodelovanja med vodstvom in delavci?

Odgovor:

Tak$na oblika razgovorov med vodstvom in predstavniki delavcev v podjetjiu je lahko
povsem koristha metoda neformalnega informiranja in izmmenjave mnenj o posameznin
vprasanijih dela in poslovanja v podijetju, pod nobenim pogojem pa nekak$na nova “delavska
koordinacija” ne more nadomestiti zakonsko predpisanin oblik in nac¢inov sodelovanja
delavceyv pri upravljanju.

Predvsem je treba vedeti, da ima vsako od navedenih delavskih predstavnistev v podijetju
svoje funkcije in pristojnosti, ki jih med seboj ni mogoce enostavno pomesati. V prvi visti nimajo
istega delovnega podrocja in pristojnosti sindikati na eni ter voliena delavska predstavnistva
(svet delavcev, predstavniki delavcev v organih druzbe) na drugi strani. Zal mnogim
odgovornim, tako na menedzerski kot na delavski strani, te razlike $e niso jasne, kar lahko ob
nadaljevanju tak$ne prakse povzroci totalni “upravijalski kaos”v podijetjih. Ze po logiki stvari ni
mogoce, da bi se na delavski strani z istimi vprasanji ukvarjala in iste delavce nasproti
vodstvu zastopala razlicna delavska predstavnistva, vendar na tem mestu ne moremo
zahajati v podrobnejse pojasnjevanje osnovne in nujne razmejitve pristojnosti in podrocij
dela med sindikati in voljenimi delavskimi predstavnistvi v podjetju. Zaenkrat najre¢emo le
to, da taksna “mesana delavska koordinacija” ne more prevzeti vioge nekak$nega
“generalnega zastopnika” interesov vseh delavcev v podjetju na vseh podrocjih in v vseh
vprasaniin.

Kot drugo pa je treba upostevati dejstvo, da v tak$ni koordinaciji sodelujejo samo predsed-
niki organov (sveta delavcey, izvrsnih odborov sindikatov v podjetju), ki seveda niso in ne morejo
biti pooblasc¢eni sami odlocati o niCemer, kar po zakonu in po kolektivnih pogodbah sodi v
pristojnost teh organov oziroma delavskih predstavnistev.

Obravnavana poenostavljena oblika sodelovanja delavcev pri upravljanju torej na prvi po-
gled sicer izgleda precej simpati¢no in priro¢no, vendar pa njeno prakticiranje v zgoraj na-
vedenem smislu kaZze na globoko nerazumevanje bistva sistema delavske participacije, in jo,
razen v uvodoma postavljenih okvirih absolutno odsvetujemo. Izvor, geneza razvoja in smotri
delovanija sindikalnih in voljenih (splosnih) delavskih predstavnistev so namrec v osnovi razli¢ni
in jih (po moznosti §e v kombinaciji z oblikami organiziranosti notranjin delni¢arjev) nikakor ne
gre enostavno metati v isti kos. Res pa je, da niso redki, ki so v praksi popolnoma pomesali v isto
in nerazpoznavno upravijalsko godljo sindikate in svete delavcev, notranje delnicarstvo in
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delavsko participacijo, lastnisko upravijanje in pravice do soupravljanja na podlagi dela ter se
marsikaj drugega. Smo pac Sele na zacetku uveljavljanja novega sistema.
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PRILOGA:

ZAKON O SODELOVANJU DELAVCEV
PRI UPRAVLJANJU

(Uradni list st. 42/93)

1. SPLOSNE DOLOCBE

1. élen

Ta zakon dolo¢a nacine in pogoje za sodelovanje delavcev pri upravljanju gospodarskin
druzb, ne glede na obliko lastnine, in zadrug (v nadaljnjem besedilu: druzba).

Pravico do sodelovanja pri upravljanju uresnicujejo delavci po dolo¢bah tega zakona tudi v
podjetjih, ki opravijajo gospodarske javne sluzbe, v bankah in v zavarovalnicah, ¢e ni s poseb-
nim zakonom drugace dolo¢eno.

Pravico do sodelovanja pri upravljanju v zavodih uresnicujejo delavci kot posamezniki po
dolo¢bah tega zakona, kolektivno pa v skladu s posebnim zakonom.

2. ¢len
Sodelovanje delavceyv pri upravljanju se uresnicuje na naslednje nacine:

s pravico do pobude in s pravico do odgovora na to pobudo,

s pravico do obvescenosti,

s pravico dajanja mnenj in predlogov ter s pravico do odgovora nanje,
z moznostjo ali obveznostjo skupnih posvetovanj z delodajalcem,

s pravico soodlocanja,

s pravico zadrzanja odlocitev delodajalca.

3. ¢len

Pravice v zvezi s sodelovanjem delavcev pri upravljanju uresniCujejo delavci kot posa-
mezniki ali kolektivno preko:

sveta delavcev ali delavskega zaupnika,
zbora delavcev,
predstavnikov delavcev v organih druzbe.

4. ¢len

Delavci imajo pravico do individualnega in kolektivnega sodelovanija pri upravljanju, zlasti
Ce gre za soodlo¢anje oziroma vplivanje na vsebino in organizacijo dela ter na dolocitev in
izvajanje aktivnosti, namenjenih izboljSevanju delovnih razmer oziroma humanizaciji
delovnega okolja in doseganju uspesnega poslovanja druzbe.
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5. ¢len

Poleg nacinov sodelovanja delavcev pri upravijanju, doloc¢enih z 2. ¢lenom tega zakona,
se lahko z dogovorom med svetom delavcev in delodajalcem dolocijo tudi drugi nacini
sodelovanja delavcev pri upravljanju.

S pisnim dogovorom med svetom delavcev in delodajalcem se podrobneje uredi uresnice-
vanje pravic iz tega zakona ter druga vprasanja, za katera je s tem zakonom tako doloc¢eno,
lahko pa se dogovori tudi ve¢ soupravljalskin pravic delavcey, kot jin dolo¢a ta zakon.

Sklep o sklenitvi dogovora sprejme na strani delodajalca organ upravljanja.

Delodajalec mora dogovor javno objaviti na nacin, ki je v druzbi obic¢ajen. Z dogovorom iz
tega ¢lena se ne dolocajo pravice iz delovnega razmerja, place in tisti pogoji dela, ki se
skladno s predpisi urejajo s splosno veljavnimi kolektivnimi pogodbami.

Dolo¢be dogovora med svetom delavcev in delodajalcem, ki niso v skladu s prejsnjim od-
stavkom, so nicne.

6. ¢len
Dogovor iz prej$njega ¢lena se uporablja neposredno.

Dogovor izvrSuje delodajalec, ¢e v posameznih primerih ni dolo¢eno drugace.

Odstopanje delodajalca od zagotavljanja pravic, dogovorjenih z dogovorom, je mozno
SaMo s soglasjem sveta delavcev.

Svet delavcev se s postopki, ki odstopajo od sprejetega dogovora, ne sme vmesavati v
upravljanje druzbe.

7. ¢len

S pravico do sodelovanja delavcev pri upravljanju se ne posega v pravice in obveznosti
sindikatov in zdruZzenj delodajalcev, da $citijo interese svojin Clanov.

Svet delavcev se mora vzdrzati kakr$nihkoli oblik sindikalnega boja.
Il. SVET DELAVCEV IN DELAVSKI ZAUPNIK

1. Oblikovanje, sestava, mandat in izvolitev sveta delavcev
8. ¢len

Delavci imajo pravico izvoliti svet delavcev v skladu s tem zakonom.

Svet delavcev se oblikuje, ¢e je v druzbi zaposlenih vec kot 20 delavcev z aktivno volilno
pravico.

9. ¢len

V druzbi, v kateri je zaposlenih do 20 delavcev z aktivno volilno pravico, delavci sodelujejo pri
upravljanju preko delavskega zaupnika.

Za izvolitev delavskega zaupnika se smiselno uporabliajo doloCbe tega zakona, ki se
nanasajo na svet delavcev. Delavski zaupnik se s tajnim glasovanjem lahko izvoli tudi na zboru
delavcev.
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Delavskemu zaupniku se mora omogociti nacin dela in zagotoviti pravice, ki se nanasajo
na svet delavcev.

10. ¢len
Svet delavcev sestavlja naslednje Stevilo ¢lanov:

v druzbi z do 50 delavcey - trije Clani;

v druzbi z ve¢ kot 50 do 100 delavceyv - pet ¢lanov;

v druzbi z ve¢ kot 100 do 200 delavcev - sedem ¢Elanov

v druzbi z ve¢ kot 200 do 400 delavceyv - devet Clanov;

v druzbi z vec kot 400 do 600 delavceyv - engijst Clanov;

v druzbi z ve¢ kot 600 do 1.000 delavceyv - frinajst Clanov

v druzbi z vec kot 1.000 delavcev se Stevilo ¢lanov sveta delavcev poveca za dva ¢lana
na vsakih dodatnih 1.000 delavcev.

Mandat ¢lanov sveta delavceyv traja étiri leta. Clani so lahko ponovno izvolieni.

Stevilo ¢lanov sveta delavcev se v Easu mandatne dobe ne spremeni, ne glede na spre-
membo Stevila delavcev z aktivno volilno pravico v druzbi.

11. ¢len

Svet delavcev preneha z delom, Ce se $tevilo delavcev z aktivno voliino pravico zmanjsa
pod Stevilo, doloceno v 8. Clenu tega zakona, razen Ce ni v dogovoru drugace doloceno.

12. ¢len

Pravico voliti predstavnike v svet delavcev imaijo vsi delavci, ki delajo v druzbi nepretrgoma
najmanj Sest mesecev (aktivna volilna pravica).

Direktor, delavci s posebnimi pooblastili in odgovornostmi ter prokuristi (v nadaljnjem
besedilu: vodilno osebje) nimajo pravice voliti predstavnikov v svet delavcev.

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

13. ¢len

Pravico biti izvoljeni v svet delavcev imajo vsi delavci, ki imajo aktivno volilno pravico po tem
zakonu in so zaposleni v druzbi nepretrgoma najmanj 12 meseceyv (pasivna volilna pravica).

14. €len

V novoustanovljeni druzbi imajo aktivno in pasivno volilno pravico vsi delavci iz prvega od-
stavka 12. ¢lenain iz 13. ¢lena tega zakona, ne glede na dobo zaposlitve.

15. €len

Clani sveta delavcev se volijo s tajnim in neposrednim glasovanjem. Vsak delavec ima en
glas. Delavci glasujejo osebno.

16. €len

Svet delavcev mora objaviti sklep o razpisu volitev najvel 20 in najmanj 60 dni pred iztekom
mandatne dobe ¢lanov sveta delavcev.
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V sklepu o razpisu volitev mora biti doloc¢en dan volitev in $tevilo ¢lanov sveta, ki se volijo.
Stevilo Clanov svetaq, ki se volijo, se doloc¢i glede na stevilo delavcev v druzbi na dan sprejema
sklepa o razpisu volitev.

S sklepom o razpisu volitev se imenuje tudi volilna komisija.
Sklep o razpisu volitev se mora na nacin, dostopen vsem delavcem, objaviti v druzbi,

17. ¢len

V novoustanovljeni druzbi lahko najmanj trije delavcei ali v druzbi zastopani reprezentativni
sindikati sklicejo zbor delavcev zaradi izvolitve sveta delavcev.

18. ¢len

V primeru iz prejSnjega ¢Clena se skli¢e zbor delavcev v delovnem Casu, v dogovoru z
direktorjem druzbe.

Na zboru delavcev se delavci z vecino glasov delavcev z aktivno volilno pravico odlo€ajo o
oblikovanju sveta delavcev.

Ce je sprejeta odlocitev o oblikovanju sveta delavcev, zbor delavcev imenuje volilno
komisijo in dolo¢i dan volitev v svet delavcev.

Clane volilne komisije lahko predlaga vsak delavec in v druzbi zastopani sindikati.

Izvoljeni so tisti kandidati za &lane voliine komisije, ki dobijo najve¢ glasov.

a) Volilni organi
19. ¢len

Postopek volitev in odpoklica ¢lanov sveta delavcev vodijo voliine komisije in volilni odbori (v
nadaljinjem besedilu: volilni organi).

Volilne komisije se imenujejo za §tiri leta, volilni odbori pa za vsake volitve ¢lanov sveta
delavcev.

20. ¢len

Voliine organe sestavljajo predsednik in ¢lani ter njihovi namestniki. Clani voliinih organov in
njihovi namestniki so lahko le delavci, ki imajo aktivnho volilno pravico.

Clani volilnih organov in njihovi namestniki ne morejo biti kandidati za ¢lane sveta delavcev.

Clanstvo v volilnih organih je prostovoljno. Pisni pristanek kandidata za ¢lana voliinega
organa je potrebno pridobiti pred sprejemom sklepa o razpisu volitev.

21. ¢len

Volilni organ je sklepcen, ¢e sta navzoci dve trefjini Clanov voliinega organa oziroma
namestniki tistin Clanov, ki so odsotni.

Ce tudi tako ni mogoc&e zagotoviti skiep&nosti volilnega organa, je voliini organ sklep&en,
¢e so namesto odsotnih ¢lanov ali njihovih namestnikov navzoci namestniki prisotnin ¢lanov.
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Predsednika voliine komisije lahko nadomesca samo njegov namestnik.

22. ¢len
Pri delu volilnih organov so lahko navzoci tudi predstavniki kandidatov za Clane sveta delav-
cev in predstavniki sindikatov v druzbi.
Predstavnik iz prejSnjega odstavka sam ne more biti kandidat za ¢lana sveta delavcev.

23. ¢len
Volilno komisijo sestavljajo predsednik in najmanj dva ¢lana ter njihovi namestniki.

24. ¢len
Volilna komisija:
skrbi za zakonitost volitev Clanov sveta delavcey,
ugotavija, ali so prediogi kandidatov za Clane sveta delavcev v skladu s tem zakonom in
jin objavi,
dolo¢a volisc¢a,
dolo¢a seznam volivcev za celotno druzbo in za posamezna volis¢a,
imenuje volilne odbore,
ugotavija rezultate izida glasovanja na volis¢ih in razglasa, kateri kandidati so izvoljeni v
svet delavcev,
vodi neposredno tehni¢no delo v zvezi z volitvami,
opravija druge naloge, ki jih dolo¢a ta zakon.
25. ¢len

Glasovanje na volis¢ih vodijo voliini odbori, ki skrbijo za pravilnost in tajnost glasovanja. Za
vsako volis¢e se imenuje en volilni odbor.

Volilni odbor sestavljajo predsednik in parno stevilo ¢lanov; vsak od njin ima namestnika.

26. ¢len

V druzbi z do 50 delavci z aktivno volilno pravico ni potrebno imenovati namestnikov ¢lanov
volilnih organov.

V primeru iz prejSnjega odstavka se lahko naloge voliine komisije in voliinin odborov zdruzijo
in jin opravlja volilna komisija.

V primeru iz prvega odstavka tega ¢lena se sme glasovati le na enem voliscu.

b) Kandidiranje ¢lanov sveta

27. ¢len
Pravico predlagati kandidate za ¢lane sveta delavcev imajo:
v druzbi z ve¢ kot 20 do 50 delavci - najman; trije delavci z aktivno voliino pravico;
v druzbi z vec kot 50 do 300 delavci - najmanj desetina delavcev z aktivno volilno pravico;

v druzbi z nad 300 delavci najmanj desetina delavcev z aktivno volilno pravico, vendar je v
vsakem primeru veljaven predlog, ki ga poda najmanj 50 delavcev;
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vsak reprezentativni sindikat v druzboi,

Predlogi kandidatov za Clane sveta delavcey, ki se predlozijo volilni komisiji, morajo biti pisni.
Predlogom kandidatov za ¢lane sveta delavcev iz prvih treh aling] prejSnjega odstavka je
potrebno priloziti podpise delavcey, ki prediagajo kandidate za ¢lane sveta delavcev.

Predlogu kandidatov za Clane sveta delavcev moragijo biti prilozene pisne izjave kandidatov,
da se s kandidaturo strinjajo.
28. ¢len
Svet delavcev lahko s poslovnikom doloci, da se kandidati za ¢lane sveta delavcev pred-
lagajo in volijo lo¢eno za posamezne posebne skupine delavcev (Zenske, invalidi, miadi
delavci in podobno), za posamezne organizacijske enote oziroma dele delovnega procesa
ter za dele druzbe, ki so izven sedeza druzbe.
29. ¢len
Predloge kandidatov za ¢lane sveta delavcev je potrebno predloziti volilni komisiji v 21
dneh od objave sklepa o razpisu volitev.
30. ¢len
Ko voliina komisija prejme predloge kandidatov za Clane sveta delavcey, v freh dneh
preizkusi, ¢e so pripravljeni v skladu s tem zakonom in e so bili pravocasno viozeni.
31. ¢len

Ce voliina komisija ugotovi formalne pomanikljivosti posameznih prediogov kandidatov za
Clane sveta delavceyv, zahteva od predlagateljev, da jih v freh dneh odpravijo. Ce so predlogi
vloZzeni na podlagi zbranih podpisov, se zahteva javno objavi v druzbi, rok za odpravo
pomanijkljivosti pa za¢ne tec¢i z dnem javne objave.

Ce volina komisija ugotovi, da pomanikljivosti ni mogoce odpraviti ali ugotovi, da je
predlog kandidatov za ¢lane sveta delavcev viozen prepozno, predlog zavrne.

32. ¢len

Ce je kandidatov za ¢lane sveta delavcev manj, kot se jih voli, mora volilna komisija to takoj
javno objaviti. Volilna komisija doloci rok za prijavo dodatnih kandidatov za ¢lane sveta
delavcey, ki ne sme biti dalj$i od sedmih dni in zac¢ne teci z dnem javne objave.

Volilna komisija pomanikljive in prepozne predloge kandidatov za ¢lane sveta delavceyv iz
prej$njega odstavka zavrne.

33. ¢len

V primerih iz drugega odstavka 31. ¢lena in drugega odstavka 32. Clena tega zakona
odlo¢a volilna komisija s sklepom, zoper katerega imajo predlagatelji in kandidati za ¢lane
sveta delavcev v osmih dneh od javne objave sklepa pravico do pritozlbe na pristojno sodisce.

34. ¢len
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Ce predlogi kandidatov za ¢lane sveta delavcev nimajo pomanikljiivosti oziroma so bile
formalne pomanijkljivosti odpravljene, volilna komisija sprejme sklep o njihovi zakonitosti in jih
objavi.

Sklep o zavrnitvi oziroma o ugotovitvi skladnosti z zakonom mora volilna komisija izdati
najpozneje v treh dneh po tem, ko je bil predlog kandidatov za ¢lane sveta delavcev viozen;
Ce je bil predlog dan v dopolnitev, pa po preteku roka za dopolnitev.

Ce tudi po preteku roka za dopolnitev predloga kandidatov za ¢lane sveta delavcev oz.
roka za vloZitev novih predlogov kandidatov za ¢lane sveta delavcev ni vioZzenih najmanj toliko
veljavnih predlogov, kot je vseh ¢lanov sveta delavcey, ki se volijo, se volitve ne morejo orga-
nizirati. V tem primeru se lahko volitve ponovno organizirgjo $ele po preteku tfreh mesecev.

Ce kandidat za ¢lana sveta delavcev odstopi od kandidature in vioZzenih predlogov kan-
didatov za ¢lane sveta delavcev ni vec toliko, kot je ¢lanov sveta delavcey, ki se volijo, se kan-
didacijski postopek za stevilo manjkajocih ¢lanov sveta delavcev ponovi.

c) Volitve ¢lanov sveta delavcev
35. ¢len
Volilna komisija obvesti volivce o dnevu volitev in o njihovem voliSCu.
Volitve morajo biti organizirane tako, da je zagotovljena tajnost glasovanja.

36. ¢len

Volilni odbor lahko v soglasju z voliino komisijo doloci, da volivci, ki so na dan volitev odsotni,
volijo pred tem dnem.

Voliini odbor doloc¢i dan volitev iz prejsnjega odstavka.

O delu volilnega odbora pri glasovanju se sestavi poseben zapisnik.
37. ¢len

Voli se z glasovnicami.

Na glasovnici se navedejo imena kandidatov za Clane sveta delavcev po abecednem
redu priimkov, z navedbo, za koliko kandidatov se glasuje.

38. ¢len

Voli se tako, da se obkrozijo zaporedne Stevilke pred imeni tistih kandidatov za Clane sveta
delavcey, za katere se Zeli glasovati.

39. ¢len

Neizpolnjena glasovnica in glasovnica, na kateri ni mogocCe ugotoviti volje volivca, sta
neveljavni. Neveljavna je tudi glasovnica, Ce je volivec glasoval za ve¢ kandidatov za ¢lane
sveta delavcey, kot jih je potrebno izvoliti.

40. ¢len
Ko potecCe Cas volitey, ki je dolo¢en, za¢ne voliini odbor takoj Steti glasove.

O delu volilnega odbora se sestavi zapisnik, v katerega se vpiSe:
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dan, ¢as in kraj volitev, sestava voliinega odbora ter imena oseb, navzocih v skladu z 22.
¢lenom tega zakona,

koliko delavcev je imelo pravico voliti na voliscu,

Stevilo oddanih glasovnic,

Stevilo neveljavnih glasovnic,

koliko glasov je dobil posamezen kandidat.

V zapisnik se vpisejo tudi morebitne pripombe predstavnikov iz 22. ¢lena tega zakona.

Zapisnik, ki ga podpisejo vsi Clani voliinega odbora, se najkasneje v 24 urah dostavi volilni
komisiji, skupaj z volilnim gradivom.
41. ¢len

Volilna komisija ugotovi, koliko volivcev je imelo pravico voliti v druzbi, koliko jih je volilo, koliko
glasovnic je bilo neveljavnih in koliko glasov je dobil posamezni kandidat za ¢lana sveta
delavcev.

O delu voliine komisije se piSe zapisnik, v katerega se vpisejo podatki iz prejsnjega Clena,
morebitne pripombe predstavnikov iz 22. ¢lena tega zakona, pripombe &lanov volilne komisije
ter osebni podatki izvoljenih kandidatov za ¢lane sveta delavcev.

Zapisnik podpisejo vsi ¢lani volilne komisije.

42. ¢len

. Volitve so veljavne, Ce se jih je udeleZila vec kot polovica delavcev z aktivno voliino pravico.
Ce se je volitev udelezila polovica ali manj kot polovica delavcey, je mogoce nove volitve
izvesti Sele po Sestih mesecih.

lzvoljenih je toliko kandidatov za élonve sveta delavcey, kot je ¢lanov sveta delavcey, in sicer
fisti, ki so dobili najvecje Stevilo glasov. Ce sta dva kandidata za ¢lana sveta delavcev dobila
enako Stevilo glasov, je izvoljen tisti, ki ima dalj$o delovno dobo v druzbi.

43, ¢len

Ce volilna komisija razveliavi volitve zaradi nepravilnosti, se opravijo ponovne volitve v 60
dneh po pravnomocnosti sklepa volilne komisije o neveljavnosti volitev.

44. ¢len

V primerih iz prvega odstavka 42. ¢lenain 43. ¢lena tega zakona izda volilna komisija sklep
o neveljavnosti volitev, zoper katerega je zagotovljena pravica do pritozbe v osmih dneh od
dneva javne objave na pristojno sodisce.

45, ¢len

Volitve v svet delavcev se opravijo najmanj 15 dni pred iztekom mandatne dobe ¢lanov
sveta delavcev.

Volilne rezultate ugotovi in razglasi volilna komisija najkasneje v petih dneh po izvedbi
volitev.

Po en izvod zapisnika o delu volilne komisije se vroci organu upravljanja in direktorju druzbe
ter drugim predstavnikom iz 22. ¢lena tega zakona.
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Zapisnik se javno objavi tako, da je dostopen vsem delavcem v druzbi.

Z razglasitvijo volilnih izidov se Steje svet delavcev za izvoljenega, pravice in obveznosti pa
izvrSuje od dneva, ko staremu svetu delavcev preneha mandat.

¢) Prenehanje ¢lanstva v svetu delavcev

46. ¢len

Delavcu preneha ¢lanstvo v svetu delavcey, Ce:

umre,

mu pretec¢e mandat,

izgubi pravico biti voljen v svet delavcey,

je odpoklican,

odstopi,

mu preneha delovno razmerje v druzbi.

Odstop je veljaven, ko svet delavcev sprejme pisno izjavo delavca o odstopu.

47. ¢len

Ce delavcu preneha clanstvo v svetu delavcev, postane ¢lan sveta delavcev za
preostanek mandatne dobe fisti kandidat za ¢lana sveta delavcey, ki je med neizvolienimi
kandidati za ¢lane sveta delavcev dobil najvet glasov, vendar ne manj kot 5 % glasov tistin, ki
so glasovali. Ce sta dva kandidata za ¢lana sveta delavcev dobila enako $tevilo glasov,
postane ¢lan sveta fisti, ki ima daljSo delovno dobo v druzbi.

Ce pred potekom mandatne dobe iz kakrSnegakoli razloga preneha mandat vec kot tretjini
¢lanov sveta delavcev in jih ni mogoce nadomestiti na nacin iz prejSnjega odstavka, se v 15
dneh od dneva ugotovitve o prenehanju mandata razpisejo nadomestne volitve.

48. ¢len

Postopek za odpoklic ¢lana sveta delavcev se zacne na podlagi pisne zahteve najmanj 10
% delavcev z aktivno volilno pravico oziroma reprezentativnega sindikata v druzbi, ¢e gre za
¢lana svetq, ki ga je kandidiral ta sindikat.

Ce gre za odpoklic na podlagi zahteve delavcev, morajo biti zahtevi prilozeni podpisi
delavcev iz prejSnjega odstavka.

V zahtevi se navedejo razlogi za odpoklic.
Zahteva se poslje volilni komisiji.

Volilna komisija v postopku za odpoklic ¢lana sveta delavcev ne presoja razlogov za od-
poklic.

49. ¢len
Ce voliina komisija zahteve za odpoklic ne zavine, v 30 dneh razpise glasovanje o

odpoklicu ¢lana sveta delavcev in doloc¢i dan glasovanija.
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Za zavrnitev predloga za odpoklic ¢lana sveta delavcev se smiselno uporabljajo dolocbe
30., 31., 33.in 34. Clena tega zakona.

50. ¢len

Clan sveta delavcev je odpoklican, ¢e je za odpoklic glasovala vecina delavcey, ki imajo
aktivno volilno pravico v ¢asu glasovanja o odpoklicu.

51. ¢len
Zaizvedbo glasovanja o odpoklicu se smiselno uporabljajo doloCbe tega zakona o volitvah

Clanov sveta delavcev.
2. Varstvo volilne pravice in stroski volitev

52. ¢len
Voliveu morata biti zagotovljeni svoboda in tajnost volitev.

Nih¢e ne sme ovirati volitev ¢lanov sveta delavcev.

Volitve morajo biti organizirane tako, da se jih lahko udelezijo vsi delavci.
Delodajalec ne sme v zvezi z volitvami delavcem obljubiti kakrSnihkoli koristi oziroma jim ne
sme groziti z izgubo koristi in tako vplivati na glasovanje.

Delavci imajo pravico izraziti svoje mnenje o volitvah, volilnih organih in kandidatih za ¢lane
sveta delavcev in zato ne morejo biti disciplinsko odgovorni.

Nih¢e ne sme od delavca zahtevati, naj pove, kako je volil oziroma zakaj ni volil.

53. ¢len

V primeru bistvenih krSitev postopka volitev, ki so ali bi lahko vplivale na zakonitost in
pravilnost volitev, predlagatelji in kandidati za ¢lane sveta delavcev lahko zahtevajo v osmih
dneh na pristojnem sodisCu razveljavitev volitev,

Pristojno sodisce je sodisce, pristojno po obmodju sedeza druzbe.
54. ¢len
Nujne in potrebne stroske za tehni¢no izvedbo volitev krije druzba.

Cas, porabljien za delo volilnih organov in volitve, se placa, kot da bi delavci delali.

Volitve se morajo izvesti v delovnem ¢asu tako, da je kar najmanj moten delovni proces.

3. Nacin dela sveta delavcev

55. ¢len
Prvo sejo novoizvolienega sveta delavcev skliCe predsednik volilne komisije, ki sejo vodi,
dokler svet delavcev iz svoje sestave ne izvoli predsedujocega seje.

Svet delavcev izvoli predsednika in njegovega namestnika.
Predsednik zastopa in predstavlja svet delavcev.

Namestnik zastopa in predstavlja svet delavcev v odsotnosti predsednika.
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56. ¢len

Clani sveta delavcev ne smejo biti ovirani oziroma jim ne sme biti onemogoceno
opravljanje njihovih aktivhosti v svetu delavceyv, kot tudi ne njihovo redno delo.

57. ¢len
Nacin dela sveta delavcev se uredi s poslovnikom

S poslovnikom se uredijo zlasti naslednja vprasanja:
nacin sklicevanja sej,
sklepcnost,
nacin sprejemanja odlocitev,
vodenje zapisnika,
sodelovanje oseb iz 61. ¢lena tega zakona,
nacin konstituiranja odborov sveta delavcev.
58. ¢len
Svet delavcev lahko ustanovi odbore za obravnavo posameznih vprasanj iz svoje pristoj-
nosti.

Odbori sveta delavcev se lahko ustanovijo tudi za obravnavo tistih vpraSanj, ki so po-
membna za posebne skupine delavcev (Zenske, invalidi, miadi delavci ipd.).

Svet delavcev lahko ustanovi odbore sveta delavcev tudi za posamezne organizacijske
enote druzbe oziroma dele delovnega procesa ter za dele druzbe, ki so izven sedeza druzbe (v
nadaljnjem besedilu: dislocirane enote), Ce je v dislocirani enoti najmanj deset delavcev z
aktivno volilno pravico.

59. ¢len
Pristojnosti odborov sveta delavcev dolodi svet delavcev s poslovnikom.

Najvec fretiina odbora sveta delavcev je lahko sestavljena iz delavcey, ki niso ¢lani sveta
delavcev.

Organ upravijanja in direktorja druzbe se obvesti o ustanovitvi odborov sveta delavcey,
njihovi sestavi in pristojnostin.

60. ¢len

Odbori sveta delavcev obravnavajo vprasanja iz svoje pristojnosti in o svojih zakljuckih ter
predlogih obvestijo svet delavcey, ki o tem sprejme koncno odlocitev.

61. ¢len

Svet delavcev lahko na svoje seje povabi strokovnjake iz druzbe ali izven nje, vodilno osebje,
predstavnike reprezentativnih sindikatov in predstavnike zdruzenj delodajalcev.

Osebam iz prejSnjega odstavka se poslje gradivo in del zapisnika, ki se nanasa na njihovo
prisotnost na seji sveta.

62. ¢len
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Svet delavcev se praviloma sestaja v delovnem ¢asu, ob upostevanju potreb delovnega
procesa. Druzba mora zagotoviti ¢lanom sveta delavcev pravico do petih placanih ur
mesecno za udelezbo na sejah sveta delavce.

Direktorju druzbe je treba pravocasno sporociti cas seje.

Ce je seja izven delovnega casa, ker potrebe delovnega procesa ne dopuscajo drugace,
se §teje ta Cas za delovni €as in je plac¢an v okviru ur, dolo¢enih v prvem odstavku tega ¢lena.

63. ¢len

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

Z dogovorom med delodajalcem in svetom delavcev se lahko doloci vecje Stevilo ur za
delo ¢lanov sveta delavceyv, dalj§a odsotnost z nadomestilom ali brez nadomestila place
zaradi izobrazevanja, potrebnega za ucinkovito delo sveta delavcey, vecije Stevilo ur v okviru
delovnega casa, namenjenih posvetovanju ¢lanov sveta delavcev z delavci, ter druge
ugodnosti, povezane z delom sveta delavcev.

Druzba mora zagotoviti Clanom sveta delavcev za ¢as posvetovanja enako placo, kot e
bi delali.

Cas in kraj posvetovanja se sporazumno doloc¢ita med direktorjiem in svetom delavcey, z
upostevanjem potreb delovnega procesa.

64. ¢len

V druzbi s 50 do 300 delavci se doloci stevilo Clanov sveta delavcey, ki opravijajo svojo
funkcijo s polovi¢nim delovnim ¢asom, in sicer:
* v druzbis 50 do 100 delavci - en ¢lan,
* v druzbis 100 do 300 delavci - dva ¢lana,
V druzbi z vecijim Stevilom delavcev se doloci stevilo ¢lanov sveta delavcey, ki opravijajo
svojo funkcijo poklicno, in sicer;
* v druzbi s 300 do 600 delavci - en ¢lan,
* v druzbi s 600 do 1.000 delavci - dva ¢lana,
* na vsakih dodatnih 600 zaposlenih pa $e po en ¢lan.
Poklicni ¢lan sveta delavceyv 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 ugodnej$a. Placa poklicnega ¢lana sveta delavcev se
valorizira z rastjo ostalih plac v druzbi.

65. ¢len

Delodajalec krije nujne stroske za delo sveta delavcev, najmanj pa stroske potrebnih pro-
storov za seje, sprejem strank in delo poklicnin ¢lanov sveta delavcey, stroske materialnih sred-
stev, kijin svet delavcev uporablja, in stroske administrativnega osebja za delo sveta delavcev.
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StroSke oseb iz 61. Clena tega zakona krije druzba le, Ce je bilo tako predhodno
dogovorjeno z delodajalcem in v obsegu, ki je bil dogovorjen, najmanj pa 50 % povprecne
pla¢e mesecno na zaposlenega v druzbi na vsakega ¢lana sveta delavcev.

Z dogovorom med delodajalcem in svetom delavcev se lahko doloci fiksni znesek sredstev za
delo sveta v dolo¢enem casovnem obdobju.

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

66. ¢len
Ce svet delavcev in delodajalec ne dosezeta sporazuma glede vprasanj iz 63. ¢lenain 65.
Clena tega zakona, lahko vsak od njiju zahteva, da o njih odlo¢i arbitraza.
Arbitraza pri svoji odlocitvi uposteva ekonomski polozaj druzbe in potrebe sveta delavcev.

67. ¢len

Clana sveta delavceyv ni mogoce v Casu opravljanja njegove funkcije, ¢e ravna v skladu z
veljavnimi zakoni, kolektivnimi pogodbami in dogovorom po tem zakonu, brez soglasja sveta
delavcev:

prerazporediti na drugo delovno mesto ali k drugemu delodajalcu,
uvrstiti med presezke delavcev.

Clanu sveta delavcey, ob pogojih iz prej§njega odstavka, ni mogoc¢e znizati plade, profi
njemu zaceti disciplinskega ali odskodninskega postopka ali ga kako drugace postavijati v
manj ugoden oziroma podrejen poloza.

68. ¢len

Clani sveta delavcev in osebe iz 61. ¢lena tfega zakona morajo varovati poslovno skrivnost
druzbe.

Ill. ZBOR DELAVCEV DRUZBE

69. ¢len

Svet delavcev ima pravico sklicati zbor delavceyv, ki ga sestavljajo vsi zaposleni v druzbi,
razen vodilnega osebja. MozZen je tudi sklic po posameznih organizacijskin enotah ali delih de-
lovnega procesa v druzbi.

Zbor delavcev dislocirane enote ima pravico sklicati tudi odbor sveta delavcev dislocirane
enote.

Zbor delavcev ima pravico obravnavati vprasanja iz pristojnosti sveta delavcev oziroma
njegovega odbora. Zbor delavcev ne more odlocati o vprasanjih, ki so v pristojnosti sveta de-
lavcev oziroma njegovega odbora.

70. ¢len

Svet delavcev oziroma odbor sveta delavcev lahko povabi na zbor delavcev osebe iz 61.
Clena tega zakona.
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Direktorja druzbe je potrebno obvestiti o sklicu zbora delavcev. Predstavnik druzbe ima
pravico sodelovati na zboru delavcev.

71. ¢len

Svet delavcev oziroma njegov odbor mora sklicati zobor delavcey, Ce tako zahteva direktor
druzbe in uvrstiti na dnevni red vprasanija, ki jih direktor prediaga.

72. ¢len

Zbor delavcev se lahko skli¢e, ob upostevanju potreb delovnega procesa, enkrat letho
med delovnim ¢asom.

Zbor delavcev se praviloma sklice izven delovnega ¢asa, razen ¢e ni drugace
dogovorjeno in v primeru iz prejSnjega ¢lena.

Nacin sklica in delo zbora delavcev se podrobneje uredita s poslovnikom sveta delavcev.

IV. SVET DELAVCEV KAPITALSKO POVEZANIH DRUZB

73. ¢len
Kapitalsko povezane druzbe ustanovijo svet delavcev kapitalsko povezanih druzb.

V svetu delavcev kapitalsko povezanih druzb sodelujejo predstavniki vseh kapitalsko pove-
zanih druzb.

74. ¢len

Clane sveta delavcev kapitalsko povezanih druzb imenujejo sveti delavcev kapitalsko
povezanih druzb, skupno Stevilo ¢lanov in Stevilo Elanoy, ki jih imenuje svet delavcev posa-
mezne druzbe, pa dolocijo z dogovorom, skladno z velikostjo in Stevilom ¢lanov sveta delavcev
te druzbe.

Clani sveta delavcev kapitalsko povezanih druzb so lahko le &lani svetov delavcev pove-
zanih druzb.

75. ¢len

Svet delavcev kapitalsko povezanih druzb je pristojen za obravnavanje vprasanj, ki se
nanas$ajo na delavce v vseh kapitalsko povezanih druzibah. S sporazumom med sveti delavcev
kapitalsko povezanih druzb se lahko natanéneje opredelijo pristojnosti sveta delavcev kapi-
talsko povezanih druzb in vprasanja, ki sodijo v delovno podrocje sveta delavcev kapitalsko
povezanih druzb.

76. ¢len

Za nacin dela sveta delavcev kapitalsko povezanih druzb se smiselno uporabljajo dolocbe
tega zakona o nacinu dela sveta delavcev.

77. ¢len

Mandat ¢lanov sveta delavcev kapitalsko povezanih druzb se veze na mandat v svetu
delavcev druzb, iz katerih so imenovani.
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V. SODELOVANJE DELAVCEV V ORGANIH DRUZBE

78. ¢len

Sodelovanje delavcev pri upravijanju v organih druzbe se uresniCuje preko predstavnikov
delavcev v nadzornem svetu druzbe oziroma v nadzornem odboru zadruge (v hadaljnjem
besedilu: nadzomi svet), lahko pa tudi preko predstavnika delavcev v upravi druzbe (v nadalj-
njem besedilu: delavski direktor).

79. ¢len

Stevilo predstavnikov delavcev v nadzormnem svetu se doloci s statutom druzbe, vendar ne
more biti manj$e od tretjine ¢lanov nadzornega sveta v druzbi, kjer je zaposlenih do 1.000
delavcey, in ne manj$e od polovice ¢lanov nadzornega sveta v druzbi, kier je zaposlenih ve
kot 1.000 delavcev.

Predstavnike delavcey, ki so Clani nadzornega sveta, izvoli in odpoklice svet delavcev in s
tem seznani skupscino druzbe.

Nacin izvolitve in odpoklica ¢lanov nadzornega sveta, ki so predstavniki delavcey, se
podrobneje doloc¢i s poslovnikom sveta delavcev.

80. ¢len

Clani nadzornega svetq, ki so predstavniki delavcey, zastopajo interese vseh delavcev v
okviru pooblastil, ki jin ima nadzorni svet, v skladu s posebnim zakonom in statutom druzbe.

81. ¢len

DruZba, kjer je zaposlenih vec¢ kot 500 delavcey, ima delavskega direktorja, ki ga predlaga v
upravo druzbe svet delavcev.

V druzbi, kjer je zaposlenih manjse stevilo delavcey, se lahko imenuje delavskega direktorja,
Ce je tako doloceno z dogovorom med svetom delavcev in delodajalcem.

82. ¢len

Delavskega direktorja kot ¢lana uprave druzbe imenuje organ lastnikov druzbe, dolo&en v
skladu s posebnim zakonom.

Pristojni organ imenuje delavskega direktorja z vecino glasov prisotnih ¢lanov.

83. ¢len

Ce delavski direktor ni imenovan v skladu s prej$njim ¢lenom, mora odbor skup$dine v
enem mesecu po glasovaniju skupscine predlagati skupscini skupnega kandidata. Kandidat je
imenovan za delavskega direktorja, ¢e dobi vecino glasov prisotnin ¢lanov skupscine.

Odbor skupscine prejSnjega odstavka je sestavljen iz predsednika skupscine ter enakega
Stevila predstavnikov lastnikov, imenovanih izmed ¢lanov skupscine, in predstavnikov delavcev
Clanov sveta delavceyv,

Ce delavski direktor tudi v skladu s prvim odstavkom tega &lena ni imenovan, lahko svet
delavcev zahteva, da ga imenuje pristojno sodisce.

84. ¢len
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V okviru splo$nih pravic in obveznosti, ki pripadajo vsem ¢lanom uprave druzbe v skladu s

posebnim zakonom in statutom druzbe, delavski direktor zastopa in predstavija interese
delavcev glede kadrovskih in socialnih vprasan;.

VI. SODELOVANJE DELAVCEV PRI UPRAVLJANJU DRUZBE

85. ¢len

Sodelovanje delavceyv pri upravljanju druzbe se uresnicuje tako, da so delavci:

neposredno obvesceni in da lahko neposredno dajejo predioge in mnenja,
obvesceni preko delavskega zaupnika ali sveta delavceyv ter da preko njega dajejo pred-
loge in mnenja, zahtevajo skupno posvetovanje z delodaojalcem, soodlocajo o
posameznih, s tem zakonom dolo¢enih vprasanijih in zahtevajo zadrzanje posameznih
odlocitev delodajalca do sprejema koncne odlocitve na pristojnem organu.

86. ¢len

Delodajalec in svet delavceyv ali njegov odbor se sestajata na zahtevo delodajalca ali sveta

delavcev. Praviloma enkrat mesecno se sestajata zaradi uresni¢evanja pravic in obveznosti, ki
jin imata po tem zakonu.

87. ¢len

Svet delavcev ima predvsem naslednje pristojnosti:

skrbi za to, da se izvajajo zakoni in drugi predpisi, sprejete kolektivne pogodoe ter dosezeni
dogovori med svetom delavceyv in delodajalcem;

predlaga ukrepe, ki so v korist delavcev;

sprejema predloge in pobude delavcev in jih v primeru, da so upraviceni, uposteva pri do-
govarjanju z delodajalcem;

pomaga pri vkljuCevanju v delo invalidom, starejsim in drugim delavcem, ki jim je zago-
tovljeno posebno varstvo.

88. ¢len

Delodajalec mora delavcu kot posamezniku omogociti sodelovanije pri upravijanju.

Delavec kot posameznik ima pravico:

do pobude in odgovorov na to pobudo, ¢e se nanasajo na njegovo delovno mesto alina
njegovo delovno oziroma organizacijsko enoto,

biti pravocasno obvescen o sprememibah na svojem delovnem podrodju,

povedati svoje mnenje o vseh vprasaniih, ki se nanasajo na organizacijo njegovega de-
lovnega mesta in delovni proces,

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

Delodajalec mora odgovoriti na pobudo iz prve alinee ter na vprasanja iz Cetrte alinee

prejSnjega odstavka najkasneje v 30 dneh.
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a) Obvescanje
89. ¢len
Delodajalec mora obvescati svet delavcev predvsem o vprasanjin, ki se nanasajo na:

gospodarski polozaj druzbe,

razvojne cilie druzbe,

stanje proizvodnje in prodaje,

splos$ni gospodarski polozaj panoge,
spremembo dejavnosti,

zmanj$anje gospodarske dejavnosti,
spremembe v organizaciji proizvodnje,
spremembe tehnologije,

letni obracun in letno porocilo,

druga vprasanja na podiagi medsebojnega dogovora iz drugega odstavka 5. Clena tega
zakona.

Na zahtevo sveta delavcev mora delodajalec omogociti vpogled v dokumentacijo, ki je
nujna za obvescenost o zadevah iz prejSnjega odstavka.
90. ¢len

Delodajalec mora o vprasanjih iz pete, Seste, sedme, osme in devete alinee prvega
odstavka prejSnjega Clena obvescati svet delavcev pred sprejemom dokoncne odlocitve.

b) Skupno posvetovanje

91. ¢len

Delodajalec mora pred sprejemom obvescati svet delavcev in zahtevati skupno posveto-
vanje glede statusnih in kadrovskih vprasanj druzbe.

Potrebne informacije mora delodajalec posredovati svetu delavcev najmanj 30 dni pred
sprejemom odlocitve, rok za predlagano skupno posvetovanje pa mora biti najmanj 15 dni
pred sprejemom odlocitev.

92. ¢len
Skupno posvetovanje med svetom delavcev in delodajalcem predstavlja dolznost delo-

dajalca, da seznani svet delavcev o predvidenih odlocitvah glede statusnih in kadrovskih vpra-
Sanj, se z njim posvetuje in si prizadeva za uskladitev stalisc.

93. ¢len

Za statusna vprasanja druzbe iz prvega odstavka 91. Clena tega zakona se §tejejo:

statusne spremembe,

prodaja druzoe ali njenega bistvenega dela,
zaprtie druzbe ali njenega bistvenega dela,
bistvene sprememlbe lastnistva.
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94. ¢len

Za kadrovska vprasanja druzbe iz prvega odstavka 91. ¢lena tega zakona se Stejejo:

potrebe po novih delavcih (Stevilo in profili),

sistemizacija delovnih mest,

razporejanje vecjega Stevila delavcev izven druzbe,

razporejanje vecjega Stevila delavcev iz kraja v kraj,

sprejemanje aktov s podrocja dodatnega pokojninskega, invalidskega in zdravstvenega
zavarovanja,

zmanjSanje Stevila delavcey,

sprejem splosnih pravil o disciplinski odgovornosti.

Za vecje Stevilo delavceyv se $teje 10 % vseh delavcev druzbe.,
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c) Soodlo¢anje
95. ¢len
Delodajalec mora predloziti v soglasje svetu delavcev predloge odlocitev v zvezi z:
organizacijo in izvajanjem ukrepov varnosti pri delu, Ce gre za odlocitve, ki niso predpisane
z zakonom, drugimi predpisi ali dogovorjene s kolektivnimi pogodbami,
dolocitvijo ukrepov za preprecevanje poskodb pri delu in obolenj v zvezi z delom, kot tudii
za varstvo zdravja delavcey, Ce gre za odlocitve, ki niso predpisane z zakonom, drugimi
predpisi ali dogovorjene s kolektivnimi pogodbami,
osnovami za odlo¢anje o izrabi lethega dopusta in odlo¢anje o drugih odsotnostin z dela,
merili za ocenjevanje delovne uspesnosti delavceyv,
kriteriji za nagrajevanje inovacijske dejavnosti v druzbi,
razpolaganjem s stanovanjskim skladom, pocitniskimi zmogljivostmi in- drugimi objekdi
standarda delavcey,
kriteriji za napredovanje delavcev.

Svet delavcev mora predloge iz prejSnjega odstavka obravnavati in se do njih opredeliti v
osmih dneh od predloZitve v soglasije.

Ce se svet delavcev ne opredeli do predlogov v roku iz prejSnjega odstavka, se steje, da z
njimi soglasa.

Soglasje, sprejeto na svetu delavcev in v pisni obliki podano delodajalcu k njegovemu
predlogu, se Steje kot dogovor med svetom delavcev in delodajalcem.

96. ¢len

Delodajalec mora v osmih dneh pridobiti soglasje sveta delavcev tudi v primeru, ¢e imajo
odlocitve iz pete do osme alinee prvega odstavka 89. ¢lena tega zakona ter prve in druge
alinee 93. ¢lena tega zakona za posledico povecanije ali zmanj$anje Stevila delavcey, Ce gre
za vecje §tevilo delavceyv, po predpisin o delovnih razmerjin.

Svet delavcev lahko zavme soglasje iz prejSnjega odstavka samo v primeru, ¢e predlog
odlocitev o zmanjSanju $tevila delavcev ne vsebuje predloga programa o razre$evanju pre-
seznih delavcev po predpisih o delovnih razmerjih, ali ¢e razlogi za odlocitev o zmanjsanju
Stevila delavcev niso utemeljeni.

Ce svet delavcev zavine soglasje v nasprotju s prej$njim odstavkom, ta zavrnitev nima
ucinka na pravilnost in zakonitost odloCitve delodajalca.

97. ¢len
Delodajalec ne sme sprejeti odlocitey, Ce je v osmih dneh svet delavcev zavmil soglasje.

¢) Pravica zadrzanja odlocitve delodajalca
98. ¢len

Svet delavcev ima pravico s sklepom zadrzati posamezne odlocitve delodajalca in
istoCasno sprofZiti postopek za razre$evanje medsebojnega spora:.
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Ce delodajalec o vpradanijih iz pete, Seste, sedme in osme alinee prvega odstavka 89.
Clena tega zakona predhodno ne obvesca sveta delavcev pred sprejemom dokonéne
odlocitve - v osmih dneh od dneva, ko je bil obvescen o sprejemu odlocitve delodajalca,
Ce delodajalec ne seznani sveta delavcev, ne spostuje rokov iz 91. Clena tega zakona in
ne zahteva skupnega posvetovanja s svetom delavcev glede stafusnih in kadrovskih
vprasanj iz 93. in 94. Clena tega zakona - v osmih dneh od dneva, ko je bil obvesc¢en o
sprejemu odlocitve delodajalca.

V primerih iz prej$njega odstavka delodajalec ne sme izvrsiti odloCitve vse do dokonéne
odlocitve pristojnega organa.

VII. RAZRESEVANJE MEDSEBOJNIH SPOROV

99. ¢len
Spore med svetom delavcev in delodajalcem razresuje arbitraza.
Arbitraza je sestavljena iz enakega §tevila ¢lanov, imenovanih s strani sveta delavceyv in

delodajalca, ter enega neviralnega predsedujocega, z imenovanjem katerega se strinjata
obe strani.

100. ¢len
Z dogovorom med svetom delavcev in delodajalcem se lahko v druzbi ustanovi stalna ar-
bitraza.

Ce je v druzbi ustanovljena stalna arbitraza, svet delavcev in delodajalec imenujeta listo
arbitrov, ki sodelujejo v posameznih arbitrazah. Vsakokrat, ko se sprozi arbitrazni postopek,
imenujeta sveta delavcev in delodajalec svoje arbitre s te liste.

Ce je v druzbi ustanovljena stalna arbitraza, mora dogovor med svetom delavcev in
delodajalcem dolocCati tudi Stevilo Clanov arbitraze, zacetek arbitraznega postopka in
postopek pred arbitrazo.

101. élen

Minister, pristojen za delo, doloci listo arbitrov na predlog reprezentativnih sindikatov in zdru-
Zenj delodajalcev.

Z liste arbitrov se imenujejo arbitri tedaj, ko v druzbi ni ustanovljena stalna arbitraza.

102. ¢len

S predlogom o zacetku arbitraznega postopka mora tisti, ki je sprozil postopek, imenovati
tudi svojega arbitra. Ce druga stran v 15 dneh po zacetku postopka ne imenuje svojega arbitra,
lahko predlagatelj zahteva, da arbitra postavi pristojno sodisce.

Arbitri, ki so jih imenovale stranke, skupaj imenujejo predsednika arbitraze z liste arbitrov, s
katere so bili samiimenovani. Ce se o predsedniku ne morejo sporazumeti, lahko vsaka stranka
predlaga pristojnemu sodis¢u, da imenuje predsednika arbitraze.

Pristojno sodis¢e imenuje arbitre oziroma predsednika arbitraze v primeru stalne arbitraze z
liste, dolo&ene v druzbi, sicer pa z liste arbitrov, ki jo je dolocil minister, pristojen za delo.
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