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UREDNIKOV KOMENTAR

Delavshke predsiavailke »preganiajow,

marineyy

Da, to je, ceprav ne bi smel biti, v aktualnem kapitalizmu (Zal!) dokaj »normalen« pojav.
Prav zato naj bi bili skladno s Konvencijo MOD $t. 135 o varstvu in olajsavah za delavske
predstavnike ti z nacionalnimi zakonodajami tudi Se posebej ucinkovito zasciteni. A v
Sloveniji (Zal!) ocitno niso, kajti to, kar si zdaj nekateri delodajalci lahko s pozicije mocnejse
stranke delovnega razmerja v tem smislu prakticno povsem nesankcionirano dovolijo pri
nas, vcasih sega Ze pod nivo tudi najbolj elementarne pravne kulture in temeljnih eticno
moralnih norm. Nekaj bo torej nujno glede tega nemudoma ukreniti, ali pa naj se pristojni
drZavni organi prenehajo sprenevedati glede domnevne ucinkovite implementacije omen-
jene konvencije MOD v slovenski nacionalni zakonodaji. V resnici smo namrec Se zelo dale¢

od tega.

Prevec lahkotno
sprenevedanje
na Odboru za delo DZ

Na podlagi opozoril in pobud
ZdruzZenja svetov delavcev Slovenije
(ZSDS) in Zveze svobodnih sindi-
katov Slovenije (ZSSS) iz prakse je
Odbor za delo Drzavnega zbora o
Cedalje bolj pereci problematiki ne-
ucinkovitega varstva delavskih pred-
stavnikov v Sloveniji sicer razprav-
ljal Ze na 19. nujni seji dne 17. 4.
2019. Sklenil pa Zal ni ni¢! Menda
naj bi bilo z naso zascitno zakono-
dajo na tem podrocju vse v redu,
posamicni ekscesi pa da se seveda
pac vedno dogajajo, a jih inspekcije
dela menda lahko povsem ucinko-
vito obvladujejo — torej ne gre za res-
nejsi Sirsi druzbeni problem. Rezul-
tat tega sila lahkotnega »spreneveda-
nja« o konkretnem problemu, s ka-
terim je Odbor praksi seveda poslal
Jasen signal, pa so — ob vseh Stevil-
nih, ki so bili Ze takrat navedeni kot
podlaga za sproZitev te razprave —
vedno novi in novi primeri nesank-
cioniranega nedopustnega obracu-
navanja z delavskimi predstavniki,
ki se zdaj (in to, kot kaZe, s strani
delodajalcev celo cedalje bolj »brez-
skrbno«) dogajajo Se naprej.

Naj morda omenim samo dva
najnovejsa tovrstna primera (naste-
vanje vseh bi seveda preseglo okvire
tega uvodnika), ki pa sta res ekla-
tantna primera za prikaz neucinko-

vitosti slovenske nacionalne zako-
nodaje na tem podrocju. In ki dobe-
sedno kliceta po urgentnem ukre-
panju pristojnih drZavnih institucij,
preden se tovrstne nedopustne prak-
se Se bolj razsirijo.

Primer iz Dravskih
elektrarn Maribor

Predsednik Sveta delavcev dru-
zZbe Dravske elektrarne Maribor
(DEM) in hkrati tudi predsednik
ZdruZenja svetov delavcev Slovenije
Viadimir Sega je dne 12. 2. 2021 od
svojega delodajalca prejel pisno opo-
zorilo pred redno odpovedjo pogodbe
o zaposlitvi, ker je v Casniku Vecer
objavil neko kriticno (vendar pa za
konkretno podjetje prav nic »skodlji-
vo«, prej nasprotno!) kriticno raz-
misljanje o nekaterih spornih po-
slovnih politikah in ukrepih poslo-
vodstva krovne druzbe v skupini
HSE (Holding slovenske elektrar-
ne), ki sicer formalno sploh niti ni
njegov delodajalec. Menda naj bi s
tem krsil dolocila Komunikacijske-
ga pravilnika skupine HSE, s kate-
rim je — v nasprotju z 39. ¢clenom Us-
tave RS o pravici vsakogar do »svo-
bode izrazanja« — zaposlenim v ce-
lotni skupini absolutno prepoveda-
no kakrsnokoli javno komunicira-
nje o temah, ki so kakorkoli po-
vezane s skupino HSE, brez pred-
hodne »odobritve« t. i. internega ko-
munikatorja. O tem primeru smo v
prejsnji Stevilki te revije na kratko Ze
porocali, a v zvezi z naslovno temo

se njegovi ponovni omembi Zal ni
mogoce izogniti. Ravnanje deloda-
jalca je namrec ocitno protiustavno,
kajti podano opozorilo delavskemu
predstavniku, ce Zeli obdrzati sluzbo,
definitivno onemogoca uresniceva-
nje ene temeljnih ustavnih svobos-
cin. A veljavni zakon mu (si lahko
mislite, kaj takega!?) zoper to rav-
nanje sploh ne omogoca prav nobe-
nega pravnega sredstva.

Primer iz JP VOKA
SNAGA Ljubljana

Se bolj »pravno grozljiv« pa je
najnovejsi primer izredne odpovedi
pogodbe o zaposlitvi Andrazu Nem-
cu, predsedniku Sveta delavcev Jav-
nega podjetia VODOVOD KANA-
LIZACIJA SNAGA Ljubljana. Ta
pa namrec¢ prav zares presega vse
meje Se razumnega in pravho do-
pustnega. Direktor podjetja si je
namrec (s precej prozornim name-
nom, da bi imenovanega onemo-
gocil kot kandidata za delavskega
direktorja druzbe, ki ga je za to funk-
cijo predlagal svet delavcev) dovolil
zavestno krsiti celo tudi najbolj ele-
mentarne proceduralne norme za-
kona o delovnih razmerjih. Izredno
odpoved pogodbe o zaposlitvi mu je
namrec, ker cesa bolj »pametnega«
ocitno ni imel ravno pri roki,
zavestno protizakonito izdal kar »za
nazaj«. To je za neko povsem
umetno skonstruirano domnevno
krsitev delovnih obveznosti, ki naj bi
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bila sicer menda ugotovljena Ze pred
letom dni, kar pomeni da je — Cetudi
ne bi bila izmisljena — po zakonu Ze
zdavnaj »zastarala«. Kar je seveda
precedens brez primere. Ne samo
pravno, ampak zagotovo tudi mo-
ralno-eticno, denimo, z vidika Ko-
deksa etike Zdruzenja Manager (iz-
vilecek v okviru spodaj!).

Si sploh lahko Se kdo zamisli bolj
eklatanten primer neizmerne aro-
gantnosti kakega menedzerja pri ob-
racunavanju z delavskim predstav-
nikom, ki pa jim jo, na Zalost, slo-
venska zakonodaja dovoljuje, ker
pac ne vsebuje ustreznih »preventiv-
nih« varstvenih mehanizmov. Kaj
namre¢ konkretnemu delavskemu
predstavniku pomaga »naknadno«
sodno varstvo, Cetudi bo z njim us-
pel? Direktor seveda morebitne od-

Skodnine za cas, ko bo ta clovek
med trajanjem sodnih postopkov
brez sluzbe, ne bo placal iz svojega
Zepa in ga zato kajpak ni prav ni¢
briga za »zakonitost« postopkov —
vazno je le, da se (za kakrsnokoli ce-
no) znebi nezZelenega delavskega
predstavnika! In kaj mu pomaga,
Cetudi bo eventualno ta direktor na
podlagi ovadbe, ki je bila v danem
primeru sicer Ze podana, morda celo
obsojen za storitev dolocenih kaz-
nivih dejanj (npr. krsitev temeljnih
pravic delavcev po 196. clenu in
krsitev pravic do sodelovanja pri
upravljanju po 200. clenu Kazen-
skega zakonika RS)? Nenadomest-
ljiva Skoda zanj in za celoten sistem
delavskega soupravljanja v podjetju
je bila s spornim ukrepom, zlasti Se,
Ce sodisce ucinkovanja podane od-

povedi ne bo ustavilo z zac¢asno od-
redbo, Ze povzrocena.

Nujna ponovna seja
Odbora za delo DZ

Odbor za delo Drzavnega zbora
bi se moral torej po mojem mnenju
vsekakor sila resno zamisliti nad
svojimi »lahkotnimi« in povsem »be-
nignimi« sklepi, sprejetimi na omen-
jeni seji iz leta 2019, in o tej pro-
blematiki, resneje kot prvic, raz-
pravijati Se enkrat, predvsem pa v
zvezi s tem tudi kaj konkretnega
ukreniti. Trditev takratnega drzav-
nega sekretarja Ministrstva za delo
na tisti (Zal sila ponesreceni) prejsnji
seji, da je z naso zakonodajo na tem
podrocju »vse v redu«, namrec ve¢
kot ocitno ne drZi.

osebnih okoliS¢in.

vitosti.

opolnomocen.

pravnost na delovnih mestih.

zasebnega in poklicnega Zivljenja.

2. Skrbhim za rast in razvoj sodelavcev

Vir uspesnosti podjetja so sposobni in zavzeti sodelavci. Njihova energija in znanje omogo¢ata razvoj in uspeh podjetja,
zato se zavzemam za dobrobit vseh sodelavcev. UpoStevam, da ni ucinkovitosti brez humanosti in ne humanosti brez uéinko-

Izviecek iz Kodeksa etike Zdruzenja Manager

1. SpoStujem dostojanstvo posameznika
Pri poslovaniju in sprejemanju odloéitev spostujem vsakega posameznika, s katerim ima podijetje odnos.
Ceprav pri poslovanju prihaja do nasprotij interesov, nikoli ne zanemarim dejstva, da poslujem z ljudmi, ki imajo pravico do spo-
Stovanja njinove osebnosti, dostojanstva, osebne integritete in zasebnosti.
Ne bom diskriminiral nobenega posameznika na podlagi spola, rase, spolne usmerjenosti, narodnosti, veroizpovedi in drugih

Spostujem vse sodelavce in cenim njihov trud in delo, s katerima prispevajo k uspehu podjetja. Za njihov prispevek jim zago-
tavljam ustrezno placilo. Prizadevam si za 0sebno rast naSih sodelavcev tako po strokovni kot osebni plati. Sodelavce vodim tako, da
se bodo razvijali v samostojne in cenjene osebe, ki rade delajo v podietju, ki ga vodim.

Moje vodilo bo proaktivna in transparentna interna komunikacija. Prizadevam si, da bo vsak sodelavec dobil jasno doloceno,
svojemu znanju in sposobnostim primerno in koristno viogo v podjetju in da bo pri uresnicevanju zadanih ciljev ¢im bolj samostojen in

Zavzemam se za nacrtovanje osebnega razvoja sodelavcev, za njihovo nenehno izobraZevanje in usposabljanje. Pomagam jim pri
uresnicevanju z njimi dogovorjenega osebnega razvoja, ki je predpogoj uspesnega poslovnega razvoja in rasti.
Sodelavke bodo za enako delo nagrajene enako kot moski. Pri napredovanjih nisem pristranski za spol in zavzemam se za enako-

Ne dovoljujem trpinCenja na delovnem mestu zaradi spola, rase, verske pripadnosti, politicne usmeritve ali kakrSnega koli drugega
razloga. Zavzemam se za loCitev osebnega od profesionalnega, saj osebni odnosi ne morejo in ne smejo biti razlog za zanikanje pro-
fesionalne usposobljenosti posameznika.

Spostujem pravico zaposlenih do ¢lanstva v sindikatu. Zavedam se, da imata sindikat in podjetje vEasih nasprotujoce si cilje, zato
se bom pri reSevanju teh konfliktov posluzeval odprtega in konstruktivnega dialoga.

Tako od vodstva kot od vseh zaposlenih pricakujem, da bodo varovali premoZenje podijetja in da ne bodo izkoriS¢ali bodisi lastnine
bodisi storitev, ki so jim na voljo, za svoje lastne namene.

Sodelavcem pomagam materialno, z razumevanjem in z nasveti, Ce jih doleti nesreca.

UpoStevam, da nasi sodelavci niso le nasSi zaposleni, ampak tudi mozje in Zene, partnerji in partnerke, ocetje in matere, sinoviin
hcere, ki imajo tudi druge dolznosti v svojih Zivljenjih, zato jim po najboljSih moceh v okviru danih moznosti omogo¢am usklajevanje
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AKTUALNI RAZMISLEKI

Pise:

\mag. Leja Drofenik Stibelj /

Redistribucija drzavne pomoci
v korist zaposlenih, ki so
pripravijeni odkupiti podjetja

V zadnjem mesecu smo lahko brali o treh primerih zapiranja slovenskih tovarn s strani tujih last-
nikov. Poleg slovenjgraskega Adienta sta zaprtje podruznic v Sloveniji napovedala Se ormoSki
Safilo in trebanjski Trevis. Gre za tri tuje multinacionalke, ki So v obdobju koronakrize iz drZzavne
blagajne prejemale subvencijo in iz Slovenije ne odhajajo zaradi financnih tezav, ampak zaradi t. |.
optimizacije poslovanja. Po vseh trenutnih in Stevilnih preteklih negativnih izkusnjah s tujim last-
nistvom, bi bilo prav, da bi tudi v Slovenifi zaceli razmisljati dolgorocno, razvojno in odgovorno do
zaposlenih. Cim prej bi morali oblikovati pravni okvir, urediti davcne spodbude in sprejeti zakon, ki
reSuje problem nasledstva podjetij z lastnistvom zaposlenih.

Uvod

Evropska komisija je Ze leta 2011 v
svojem poroCilu zapisala, da bo v Evropski
uniji vsako leto 450.000 podijetij, ki skupaj
zagotavljajo 2 milijona delovnih mest, spre-
menilo svoje lastniStvo. Evropska unija
lahko tako vsako leto izgubi okoli 150.000
podijetij, kar predstavlja skupaj 600.000 iz-
gubljenih delovnih mest. Razlogi za to so v
nereSenem vprasanju nasledstva — last-
niki podjetij se upokojijo ali zaénejo z dru-
go podjetniSko dejavnostjo, vendar pred
tem ne najdejo ustreznih novih lastnikov,
ki bi prevzeli njihovo podjetje. Tudi Reso-
lucija Evropskega parlamenta o prispevku
zadrug k izhodu iz krize, je Ze leta 2013 po-
zivala k oblikovanju evropskega mehaniz-
ma za spodbujanje razvoja zadrug in pre-
nosov lastnistva podijetij na zaposlene v
obliki zadruzne ureditve ter k opredelitvi
financnih instrumentov za spodbujanje
prakse delavskih odkupov podietij. Pri tem
je poudarjala aktivno viogo zadrug pri pre-
strukturiranju malih in srednjih podietij prek
ustanavljanja socialnih podietij, s spodbu-
janjem vkljuéevanja zaposlenih v lastnis-
tvo podjetij, ki se znajdejo v kritiCnih raz-
merah v zvezi z zaposlitvijo.

Uspesni prenosi lastniStva podietij na
zaposlene glede na rezultate Stevilnih Studij

ohranjajo delovna mesta, varujejo zapo-
slene pred brezposelnostjo in socialno
izkljuéenostjo ter podpirajo ekonomski
razvoj lokalnih skupnosti in regij. Podjetja
v lasti zaposlenih omogoc¢ajo ugodno okol-
je za nova delovna mesta, saj se ve¢ delov-
nih mest kreira v podijetjih, v katerih se je
uspesno izvedel prenos lastniStva podjetja,
kot v novo ustanovljenih podijetjih (Evrop-
ska komisija, 2008).

Glede na rezultate Studij, ki kazejo, da
S0 Zivljenjske dobe podijetij v lasti zaposle-
nih daljSe od ostalih podietij, bi morali tudi v
Sloveniji posvetiti ve¢ pozornosti spodbu-
janju procesov prenosa lastnistva podje-
tij na zaposlene. PrepreCevanje zapiranja
podjetij mora biti v naSem temeljnem inte-
resu, saj lahko z ukrepi prenosa lastniStva
na zaposlene ucinkovito ohranjamo znanje
in premozenije v lokalnem okolju ter prepre-
cujemo socialno izkljucenost ljudi v razlic-
nih slovenskih regijah in v posameznem lo-
kalnem okolju.

Krizna obdobja in odpornost
podjetij v lasti zaposlenih
Leto 2020 je vodstva podietij preizku-

Salo do skrajnih meja, podobni izzivi pa se
nadaljujejo tudi v letu 2021. Skladno s pri-

Cakovaniji so obeti preZivetja za ESOP pod-
jetja in podjetja, ki nacrtujejo prenos last-
niStva na zaposlene ponovno boljsi kot pri
tradicionalnih podjetjih.

Na podlagi nedavno objavljene Studije
(Blassi, 2020) so ESOP podijetja med pan-
demijo glede priCakovanj presegla podietja,
ki niso v lasti zaposlenih. Rezultati Studije
kaZejo, da so zaposleni v ESOP podjetjih v
sploSnem bolj optimistiéni, glede tega da
se bodo v doloCenem trenutku vrnili k
obicajni poslovni dejavnosti.

Omenjena Studija, ki so jo izvedli na
univerzi Rutgers v sodelovanju z Nacio-
nalnim centrom za raziskovanje mnenja na
Univerzi v Chicagu glede o uspeSnosti in
vedenju podietij v lasti zaposlenih med re-
cesijo med letoma 2008 in 2010 in nadalje
tudi v letu 2020, ugotavlja, da je vetina
podjetij z ESOP strukturo:

e znatno boljSa od ostalih podjetij pri oh-
ranjanju delovnih mest;

e v vecji meri ohranja obseg delovnih urin
viSino pla¢; v omenjenem obdobju je
ve¢ kot 27 odstotkov podjetij ESOP
strukturo znizalo place svojim zaposle-
nim v primerjavi z 57 odstotki drugih po-
djetij brez ESOP strukture. Glede
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zmanjSanja obsega delovnih ur, je bilo
16,4 odstotka zaposlenih v ESOP pod-
jetjih z zmanjSanim obsegom delovnih
ur v primerjavi s 26 odstotki zaposlenih
v drugih podijetjih;

e ESOP podietja svojim zaposlenim v veéji
meri zagotavljajo zaScitne ukrepe kot
druga podijetja; 85 ESOP podijetij je svo-
je zaposlene poslalo na delo od doma v
primerjavi s 67 odstotki drugih podjetij,
ve¢ ESOP podijetij pa je zaposlenim, ki
so delali v prostorih podietja, nudilo
osebne zaScitne ukrepe, kot so maske in
rokavice, ter zagotovilo dodatno razku-

Zevanje in profesionalno CiScenije.

Poleg tega rezultati Studije kaZejo, da se
v primeru, ko je v igri odlocitev za ohra-
nitev osebja, v ESOP podijetjih pripisuje
vi§jo raven pomembnosti ohranjanja vescin
zaposlenih, vezi s strankami in uporabniki
njihovih storitev, kulture timskega dela in
obCutka lastniStva. Poleg tega je Studija
pokazala, da javna politika, ki spodbuja
dolgoro€no lastniStvo zaposlenih, v ¢asu
krize zagotavlja vecjo stabilnost delovnih
mest kot razna denarna izplacila na podlagi
interventnih ukrepov. Zaposleni v ESOP po-
djetjih z vecjo verjetnostjo pricakujejo, da
se bo njihovo podijetje po krizi ali epidemiji
vrnilo na prejSnjo raven uspesnosti kot
zaposleni v tradicionalnih podietjih.

Ce se ustavimo $e pri nekateri splo$nih
ugotovitvah raziskave, ki niso vezana na
¢as krize, vidimo, da je zanimanje Ameri-
Canov za zaposlitev v podjetjih v lasti zapo-
slenih veliko. Skoraj tri Cetrtine vpraSanih je
odgovorilo, da bi raje delali za podjetje, ki
je v lasti zaposlenih kot za podjetje, ki je v
lasti zunanijih delniGarjev ali vlade. Neza-
nemarljiv je tudi delez zaposlenih v zaseb-
nem sektorju, ki ima v lasti lastniske deleze
ali prejema delez dobicka tam, kjer so zapo-
sleni. Takih je 47 odstotkov oziroma 59 mi-
lijonov zaposlenih.

Ukrepi nekaterih viad,
ki jih je vredno posnemati

Gospodarska nihanja in obdobja kriz se
ponavljajo in prav je, da se iz njih kaj nauci-
mo. V nadaljevanju je predstavljenih nekaj
tujih zglednih vladnih ukrepov, ki so poma-
gali pri ohranjanju manjSih podjetij na nacin
preoblikovanja lastniStva v korist zaposle-
nih.

Italija

Primer dobre prakse, ki kaze na po-
membnost oblikovanja posebnih finan¢nih
instrumentov, da ustrezajo potrebam pod-
jetij za dostop do ustreznih finan¢nih virov,

je zadruzni sklad Cooperazione Finanza
Impresa (CFI). V obdobju gospodarske
krize je italijanska vlada leta 1985 pred-
lagala sprejem zakona, s katerim je omogo-
Cila mehanizem investiranja rizicnega kapi-
tala za spodbujanje transformacije konven-
cionalnih podijetij v zadruzna podjetja. Na
podlagi zakona Marcora so leta 1986 tri za-
druzne zveze (Confcooperative, Legacoop
in AGCI), s ciliem zagotavljanja financne
podpore zadrugam za prenos lastnistva po-
djetij na zaposlene, ustanovile nacionalni
investicijski zadruzni sklad Cooperazione
Finanza Impresa (CFl), katerega upravljanje
je drzava prenesla na italijansko zadruzno
konfederacijo.

V obdobju med 1986 in 1997 je sklad
CFl investiral okoli 80 mio EUR v zagotav-
ljanje lastniSkega kapitala 160 delavskih
zadrug, ki so jih ustanovili delavci podietij v
tezavah (pred ali po steCaju podijetja).

Od leta 2003 dalje je sklad CFl financiral
tudi zagon (startup-e), razvoj, konsolidacijo
in prestrukturiranje zadrug. Od leta 2003 do
leta 2009 je sklad CFl sodeloval pri 41
tovrstnih intervencijah in v sklopu le-teh
namenil 51 odstotkov sredstev za zago-
tavljanja lastniSkega kapitala v delavskih
zadrugah, 6 odstotkov za jamstva zamen-
ljivih obveznic in 43 odstotkov za posoijila. V
letu 2012 je lastniSki kapital sklada CFl
obsegal 83,7 mio EUR, njegovo skupno
premoZenje pa je bilo ocenjeno na okoli
106,8 mio EUR. Med leti 2008 in 2013 je
sklad sodeloval pri 13 projektih prenosa
lastniStva podijetij na zaposlene v delavskih
zadrugah, v sklopu katerih je bilo ohranjenih
veC kot 300 delovnih mest. CFl od leta
1985 dalje uspesno posluje in spodbuja
ustanavljanje in razvoj zadrug v Italiji.

Leta 2001 so zakon dopolnili z dolog-
bami, ki omogocajo investiranje riziénega
kapitala v Ze delujoce zadruge. Leta 2009,
po spremembi italijanske zakonodaje, ki je
omejila uporabo plasticnih nakupovalnih
vreCk, se je ena izmed zadrug odlocila pri-
Ceti s proizvodno biorazgradljivin nakupo-
valnih vreck. Ta sprememba je zahtevala
zamenjavo tehnologije in uvajanje novih
postopkov proizvodnje. Za te namene je za-
druga potrebovala investicijo v obsegu 2
mio EUR, ki jo je izpeljala s pomocjo sklada
CFI, v sodelovanju s finanénimi instituci-
jami zadruznih organizacij in dveh bank.
S to finanéno pomocjo je omenjena za-
druga med leti 2007 in 2010 povecala
promet za 230 odstotkov.

Spanija
Podjetja v delavski lasti v Spaniji, imajo
na zakonski podlagi moznost tri leta pre-

jemati financ¢na sredstva, ki izhajajo iz pra-
vic, ki pripadajo zaposlenim iz naslova sta-
tusa brezposelnosti. Spanci ta ukrep ime-
nujejo enkratna kapitalizacija pravic iz
naslova statusa brezposelnosti (Pago
Unico, ali enotno izplacilo pravic iz naslova
statusa brezposelnosti). TakSna ureditev
omogoc¢a brezposelnemu Clanu delavske
zadruge, da nameni financna sredstva iz
naslova zavarovanja za primer brezposel-
nosti za vplaéilo svojega ¢lanskega dele-
Za v delavsko zadrugo. Brezposelni delavci
s temi sredstvi uspeSno ustanavljajo de-
lavske zadruge, ki ali odkupijo podietje pred
zaprtiem in ga nato spremenijo v delavsko
zadrugo, ali pa v postopkih ste¢aja odkupijo
zdrave dele podjetja in nato z delavsko
zadrugo zaZenejo proizvodnjo v njih.

Francija

Francoska vlada je v drugi polovici leta
2013 v zakonodajni postopek vloZila pred-
log Zakona o socialni in solidarnostni eko-
nomiji, v katerem je opredelila posebne
ukrepe, ki spodbujajo delavsko zadru-
Znistvo in spreminjanje kapitalskih podijetij v
delavske zadruge. Zakonodaja predvideva
predkupno pravico za nakup podjetij v
stecaju bivSim delavcem podjetja, zdruze-
nim v delavski zadrugi. Poleg tega zago-
tavlja sredstva za izvajanje ustreznega
usposabljanja za stecajne upravitelje in
sodnike, ki vodijo insolvencne postopke. V
predlogu zakona prav tako predvidevajo
poseben tranzicijski status za delavske
zadruge, ki bo olajSal postopke transfor-
macije podjetja iz kapitalskega v zadruzno
oziroma v podjetje v lasti zaposlenih.

* % *

V' Evropski uniji obstajajo razliéne
prakse prenosa lastniStva podjetij na
delavce v delavskih zadrugah. Najbolj so
razsirjeni v Franciji, Spaniji in Italiji, medtem
ko so predvsem posamicni primeri preno-
sov podijetij v lastniStvo delavskih zadrug
prisotni v nekaterih drugih ¢lanicah EU, kot
sta Velika Britanija in Finska. Glavni razlogi,
zaradi katerin so delavski prevzemi v ne-
katerih drzavah EU bolj pogosti kot v drugih,
S0:

e zakonodaja zagotavlja ustrezno podpor-
no okolje, ki omogoca delavske prevze-
me s strani delavskih zadrug,

e (obro razvita nacionalna zdruZenja de-
lavskih zadrug,

e usirezne podporne politike, ki pospe-
Sujejo prenos lastniStva podietij na za-
poslene.
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Zakljuéek

Aktualne zgodbe, prizadevanja posa-
meznih skupin in podjetij so zadostni ar-
gumenti za podporo in promocijo prenosa
lastniStva podietij na zaposlene, ne samo v
podijetjih s teZavami, ampak tudi v zdravih in
uspesnih podijetjih, kjer vpraSanje nasled-
stva Se ni urejeno.

Potrebe, Zelje, ideje in pobude o celo-
viti sistemski ureditvi financne partici-
pacije zaposlenih se v Sloveniji pojavljajo
Ze od sredine devetdesetih let prejSnjega
stoletja. Narejene so bile Studije, priprav-

lieni zakonski predlogi, vendar podro€je Se
vedno ostaja neurejeno. Mogoce pa bo ¢as
po pandemiji tisti pravi za premik v t. i. del-
jeni kapitalizem (ang. shared capitalism),
kar je mogoCe doseCi prav s kapitalsko
udelezbo zaposlenih v podietjih, ki jih zapo-
slujejo.
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Delavsko zadruzniStvo in ekonomska demokracija

Zadruzna alternativa »delitveni
ekonomiji« ter uberizaciji trga
dela in storitev

Razvoj tehnologife in digitalizacija sta omogocili razvoj spletnih platform, ki predstavljajo temelj
novo nastajajoce t. i. ekonomije delitve. Vzorcni primer je globalna korporacija Uber. Uber, ki v in-
teresu svojih investitorjev in lastnikov spreminja obstojeco avtotaksi industrijo, se zanasSa na davc-
no optimizacijo, izogiba veljavni regulaciji in na trg dela vnasa razrasc¢ajoco prekarizacijo. Slednjim
(odklonskim) pojavom »derequlacije«, »optimizacije« in prekarizacije na trqu dela in storitev zato
pravimo tudi uberizacija. Kritiki ekonomije delitve ugotavijajo, da tovrstne spletne platforme ne
sluzijo interesom svojih uporabnikov, ampak predvsem interesom svojih lastnikov in investitorjev.
Zato predlagajo alternativni razvoj trenutno previadujocemu modelu ekonomije delitve v obliki za-
druznistva spletnih platform. Primer alternative Uberju so tako lokalne avtotaksi zadruge, saj delu-

Jjejo v interesu svojih ¢lanov in v skladu z zadruznimi nacel.

0 »delitveni ekonomiji«

Tako imenovano ekonomijo delitve za-
znamuje nov val podijetij, ki uporabljajo
spletne platforme, da poveZejo uporab-
nike in ponudnike razliénih storitev, kot so
kratkotrajni najem stanovanj, prevozi pot-
nikov ali opravljanje gospodinjskih nalog.
Ena vodilnih in najbolj prepoznavnih splet-
nih platform tega vala novih podijetij je
spletna platforma Uber na podrocju pre-
voza potnikov, ki belezi izjemno hitro rastin

dokazuje, kako lahko takSne spletne plat-
forme spreminjajo tradicionalne nacine de-
lovanja posameznih industrij. Spletni plat-
formi Uber na podroCju prevozov se ob tem
pridruZujejo tudi druge, nove platforme, ki
delujejo v Stevilnih drugih industrijah. Pod-
porniki ekonomije delitve jo opisujejo kot
nov naéin poslovanja in celo kot nekaksno
novo druzbeno gibanje. Gre za prepletanje
trgovine, opravljanja storitev in poslovanja
v digitalnem svetu.

Kaj je obljubljala

Veliko novih spletnih platform prihaja iz
sveta ameriSke tehnoloSke industrije v Sili-
cijevi dolini, iz katere sicer izvira veliko naj-
bogatejSih ljudi na svetu, a ki hkrati gradi
svojo identiteto tudi na tem, da naj bi spre-
minjala svet na bolje. Internet tako izbolj-
Suje svet in ljudem ne nudi samo novih,
boljSih naprav in vecjega dostopa do infor-
macij, ampak tudi temeljito preoblikuje de-
lovanje druzbe. Ekonomija delitve je zacela
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pridobivati pozornost predvsem v letih
2013 in 2014. Obljubljala je namre¢ nekaj
privlaénega za marsikoga: neformaine iz-
menjave, kot so delitev prevoza, posoja
elektricnega vrtalnika ali opravljanje oprav-
kov za sosede, s pomocjo interneta, ki
omogoca povezavo Stevilnih ljudi, ki bi se
lahko zanaSali drug na drugega in manj na
odtujene korporacije. Vsaka izmenjava naj
bi enemu od udeleZzencev omogocila manj-
Si zasluzek in drugemu prihranek €asa. S
participacijo v ekonomiji delitve naj bi
ljudje prispevali k izboljSanju svoje skup-
nosti, namesto da so pasivni potroSniki, pri
tem pa naj bi sooblikovali bolj odprto dru-
Zbo, v kateri naj bi si ljudje pomagali in delili
dobrine (Slee 2015).

Prvotna ideja ekonomije delitve je ob-
ljubljala, da bo opolnomoéila Sibke posa-
meznike, ki bi naj postali nekakSni mikro
podjetniki. Posamezniki naj bi samovoljno
vstopali v to novo, prilagodljivo obliko dela
in zasluzka s pomocjo razlicnih spletnih
platform in izstopali iz nje. Ekonomija de-
litve naj bi ogrozala tiste, ki so imeli ze pred
njenim pojavom veliko mo€, kot so hotel-
ske verige in monopoli na podrocju pre-
vozov. Nekateri so v ekonomiji delitve videli
egalitarno vizijo neposrednih izmenjav med
posamezniki brez strukturiranih hierarhic-
nih organizacij, saj naj bi internet povezal
ljudi in med njimi zgradil zaupanje (Slee
2015; Tanz 2014). Ekonomija delitve naj bi
bila trajnostna alternativa prevladujogi
obliki trgovine, ki naj bi ljudem omogocala
boljSo izrabo premalo uporabljenih dobrin.
Spletna platforma, kot je Uber, naj bi Stevil-
nim omogocila, da ne bi imeli potrebe po
lastnem avtomobilu. Ljudje naj bi se na-
mesto za lastniStvo odlo¢ali za dostop do
blaga in storitev in tako spremenili svoje
potroSniSke navade, ki naj bi postale manj
materialisticne (Slee 2015). Vendar se je
izkazalo, da posebej v primeru spletne plat-
forme Uber Se zdalec ni tako.

Realnost je veliko holj temacéna

Kritiki ekonomije delitve ugotavljajo, da
niizpolnila svojih obljub in pricakovanj ljudi,
temvec je njena realnost veliko bolj temac-
na. Ekonomija delitve se je kruto in deregu-
lirano razsSirila na trg, ki je bil pred tem za-
§Citen. Poleg tega postaja oblika nadzora
nad delavci v storitvenem sektorju; med-
tem ko predsedniki uprav podijetij, ki uprav-
ljajo spletne platforme, dobrohotno govo-
rijo o svojih potroSnikih in koristih za lokal-
ne skupnosti, se tovrstni nadzor vedno bolj
centralizira. Ekonomija delitve ustvarja trg
za novo obliko potroS$nje, na katerem so

ljudje, ki se s tem prezivljajo, obravnavani
neenakopravno.

Namesto da bi ekonomija delitve osvo-
bodila ljudi, da bi imeli sami ve¢ nadzora
nad svojim Zivljenjem, imajo od ekonomije
delitve najvec koristi vedno vecje korpora-
cije, njihovi investitorji, dobro placana po-
slovodstva, programerii in trzniki. TolikSne
koristi dosegajo z izogibanjem varovalkam
in regulaciji, ki so bile dosezene v letih raz-
novrstnega prizadevanja za izboljSanje
delovnih pogojev zaposlenih, oziroma z
njihovim odpravljanjem in nadomeS¢anjem
z vedno bolj prekarnimi obliki slabo placa-
nega dela za tiste, ki dejansko delajo znotraj
ekonomije delitve (Slee 2015). Ogromno
tovrstnih kritik leti predvsem na Uber, ki tudi
najbolje predstavlja izzive, s katerimi se so-
oCa ekonomija delitve. Uber je eno najhit-
rejSe rastocih tehnoloSkih podijetij na svetu,
vendar je zaradi svojega nacina delovanja
delezno mnoZitnega nasprotovanja s strani
ponudnikov avtotaksi storitev. Celo sodis¢a
so v nekaterih drzavah prepovedala ali
omejila delovanje spletne platforme Uber
zaradi nepostene konkurence glede na
regulirano dejavnost avtotaksi prevozov
(Petropoulos 2016).

Kljub navedenim kritikkam ekonomije
delitve Evropska komisija ugotavlja, da
»glede na znatne koristi, ki jih lahko pri-
nesejo novi poslovni modeli sodelovalnega
gospodarstva, bi morala biti Evropa odprta
za izkoriSCanje teh novih priloznosti. EU bi
morala proaktivno podpirati inovacije, kon-
kurencnost in moZnosti za rast, ki jih omo-
goca posodobitev gospodarstva« (Evrop-
ska komisija 2016, 16). Ob tem tudi Evrop-
ska komisija ugotavlja, da je »pomembno
zagotoviti praviéne delovne pogoje ter
ustrezno in trajnostno varstvo potros-
nikov in socialno varstvo« (prav tam). Za-
to v nadaljevanju predstavljam problema-
ticno delovanje in kritike spletne platforme
Uber.

Kritike poslovanja
podjetja Uber

Spletna platforma Uber je nastala leta
2009 in najprej zacela delovati v San Fran-
ciscu (Hartmans in McAlone 2016). Os-
novna ideje Uberja je preprosta: s klikom v
spletni aplikaciji na pametnem telefonu
omogoca uporabniku, da si naroCi prevoz.
Aplikacija je prvotno ciljala na vi§ji cenovni
razred: prevoze so opravljali prestizni ¢rni
avtomobili pod imenom UberBlack, sedaj
pa se je Uber razSiril tudi na cenejSe pre-
voze z imenom UberX. Uber naj bi ljudem

omogocal, da s pomocjo njihove spletne
aplikacije na fleksibilen naéin sluzijo
denar z opravljanjem prevozov za uporab-
nike platforme. Aprila 2021 je spletna plat-
forma Uber delovala v ve¢ kot 700 mestih
po vsem svetu (Uber 2021). Podjetje se
uspesno upira konkurentom in regulatorjem
in se je preoblikovalo v obsezno logisticno
podietje, ki kljubuje pritiskom avtotaksi in-
dustrije, in celo lastnika voznikov (Hart-
mans in McAlone 2016).

Globalna razseznost Uberja je mocno
zaznamovala tudi razvoj drugih storitev
znotraj ekonomije delitve in vplivala na
razprave o morebitnem pozitivnem ali nega-
tivnem vplivu tak§nega poslovnega modela
na prihodnost dela (Hall in Krueger 2015,
1), na kar opozarjajo kritiki ekonomije
delitve in nasprotniki Uberjevega poslovne-
ga modela.

Uber svojih voznikov ne zaposluje,
ampak jih obravnava kot neodvisne po-
slovne partnerje, ki nudijo prevoze za
stranke prek njinove spletne platforme (Hall
in Krueger 2015, 1). Podjetje namre€ nima
svojih avtomobilov, ampak sklepa pogod-
bena razmerja s partnerji, ki so ponudniki
prevozov, ter posreduje med vozniki in
potniki, ki prek aplikacije neposredno naro-
Cijo prevoz. Uber pri tem dolo¢a ceno vo-
Znje in financna transakcija se izvede prek
njihove aplikacije, pri ¢emer med 70 % in
80 % sredstev dobi voznik, ki je opravil
prevoz, preostalo pa obdrzi podjetje Uber
(Petropoulos 2016). Veliko kritik leti na
nacin, kako Uber davéno optimizira svoje
prihodke. Kot je razkrila revija Fortune,
namre¢ podjetje Uber uporablja spretno
davéno strukturo, podobno drugim teh-
noloSkim podjetiem, kot sta Google in
Facebook, da dav¢no optimizira svoje pri-
hodke. V podrobnejSo predstavitev te dav-
Cne strukture na tem mestu seveda ne bo-
mo zahajali, dejstvo pa je (O’Keefe in Jones
2015), da ogromen delez prihodkov pod-
jetja Uber tako sploh ni obdavéenih.

Najvec kritik spletne platforme Uber leti
predvsem na njihovo storitev prevozov
UberX, ki vsakomur omogoca, da dela kot
nepoklicni voznik. PotroSniki imajo sicer
korist od nizkih cen taksnih prevozov, ven-
dar regulirani avtotaksiji opozarjajo na
nelojalno konkurenco in nezavarovane
potnike. Storitev, kot je UberX, bi lahko za
obliko delitvene ekonomije Steli le, Ce bi
voznik pot, ki jo opravi skupaj s sopotni-
kom, opravil v vsakem primeru, tudi brez
sopotnika, s katerem se poveZe prek apli-
kacije. V nasprotnem primeru, ko voznik
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opravi prevoz s tocke A na tocko B zaradi
naroCila potnika, pa gre za avtotaksi sto-
ritev, ki za naroCanje prevoza uporablja
spletno platformo (Meelen in Frenken
2015).

Poslovanje Uberja je Skodljivo za tra-
dicionalno avtotaksi industrijo, ki je mocno
regulirana: kilometrine so jasno doloCene in
taksisti morajo plaCevati licenco, da lahko
poslujejo. Marsikje so te licence sicer redke
in so tako pridobile vrednost s povecanjem
urbanega prebivalstva. Uberjev poslovni
model pa je drastiéno zmanjSal vrednost
tovrstnih licenc, saj jin vozniki pri Uberjevi
storitvi UberX ne potrebujejo za vstop natrg
in tako licence ne $¢itijo ve¢ konkurentov. S
tem je Uber zelo poslab$al pogoje za us-
pesno delo avtotaksijev. Avtotaksi podietja
v Evropi so zato ob protestih zahtevala tudi
sodno varstvo, saj trdijo, da Uber krSi regu-
lacijo avtotaksi prevozov in tako predstav-
lja nepoSteno konkurenco. Uber je tako bil
ali prepovedan ali predmet strozjih omejitev
v Belgiji, Franciji, Nem&iji, Italiji in Spaniji.
Izkazalo se je, da regulatorji v Evropi niso
bili pripravljeni na spletne platforme, kot je
Uber, in se jim ni uspelo ustrezno odzvati na
njihov pojav (Petropoulos 2016).

(Ne)prihod Uberja v Slovenijo?

Uber kijub kritikam ohranja
nespremenjen poslovni model

V zadnjem obdobju sicer nismo prvic
prica poskusom prihoda podjetjia Uber v
Slovenijo. Pomanijkljiva in neprimerna za-
konska ureditev pojava ekonomije delitve in
pogojev za morebitni vstop spletne plat-
forme Uber se je pokazala tudi ob prvi na-
povedi prihoda Uberja v Slovenijo. Prvim
poskusom leta 2016 je sledilo veliko raz-
burjenja med sindikati in civilno druzbo.
Sindikat Mladi Plus, Svobodni sindikat Slo-
venije, Gibanje za dostojno delo in socialno
druzbo in Drustvo Svetovalnica za migrante
S0 na ministra za javno upravo, ki je takrat
podpisal pismo o nameri s podjetjem Uber,
naslovili javni poziv, v katerem so navedli,
da so »z veliko mero zgrozenosti [...] pre-
jeli informacijo« (Sindikat Mladi plus in
drugi 2016) o podpisu pisma »0 nameri
med podjetiem Uber in Ministrstvom za
javno upravo Republike Slovenije« (prav
tam). Ministra Koprivnikarja so pozvali, »da
nemudoma in nepreklicno« (prav tam) od-
stopi »od kakrSnega sodelovanja s pod-
jetiem Uber« (prav tam). Saj naj bi bilo Uber
podjetje, »katerega storitve so prepoveda-
ne Sirom sveta zaradi njihove prakse, ki se

izogiba odgovornosti do svojih zaposlenih
in potroSnikov« (prav tam).

Pri tem so ministra hkrati opozorili na
dokument Za dostojno delo Ministrstva za
delo, druzino, socialne zadeve in enake
moznosti, kjer je »zapisano, da je eden iz-
med primerov prekarnosti« (Sindikat Mladi
plus in drugi 2016) prav »pojav “prikritih
delovnih razmerij”, ko se razmerje med
delavcem in delodajalcem navzven prika-
zuje drugace, kot je v resnici, z namenom
iznienja ali zmanjSanja zascite delavcev
oziroma zaradi izogibanja placilu pri-
spevkov in davkov« (SencCur PeCek v
Sindikat Miadi plus in drugi 2016). To naj bi
bilo po njihovem preprianju Se posebej
sporno, saj »je podijetje Uber v ZDA (med
drugim) toZeno ravno zaradi tega, ker po-
riva svoje delavce v status “neodvisnih po-
godbenih sodelavcev”« (Sindikat Miadi
plus in drugi 2016). Podjetje Uber naj bi
svoje delavce namre€ »napacno klasifici-
ralo« (prav tam) in bi moralo »po mnenju
njihove pravne zastopnice Liss-Riordan
[...]vse tiste, ki zanj vozijo, zaposliti« (prav
tam). Vozniki za podjetje Uber sicer res
»delajo [...] nalastno pest, prek pogodbe,
a morajo delati toliko in tako, kot bi bili
zaposleni: prejeli so stroga navodila, na
podiagi katerih so lahko delali za Uber,
podjetje jih je preverjalo in nekatere celo
izobraZevalo, z vozniki je prekinilo sode-
lovanie, Ce ti niso nudili dovolj prevozov, ali
¢e so zavrnili dolocen odstotek vseh po-
zivov uporabnikov, delo pa so izgubili tudi,
Ce niso bili spostljivi do zaposlenih podietja
Uber« (prav tam). Vse do danes podijetje
Uber ni spremenilo svojega poslovnega
modela, na katerega so Ze leta 2016 opo-
zorili v civilni druzbi.

Resitev ni v prepovedi tovrstnih
spletnih platform

Kljub kritikam Uberjevega poslovnega
modela in ekonomije delitve reSitev ni v
tem, da se spletne platforme, kot je Uber,
in druge modele ekonomije delitve pre-
pove. NepoStena konkurenca v Uberjevem
primeru je rezultat nesorazmernih in slabih
ureditev in regulacije avtotaksi prevozov in
posredovanja prevozov prek spletnih plat-
form. Regulatorji morajo zato vzpostaviti
zakonski okvir, ki poudarja in omogoca
morebitne ekonomske Kkoristi in ki hkrati
odpravlja doloCena tveganja (Petropoulos
2016). Tako gospodarska kot obrtna zbor-
nica v Sloveniji sta ob najavi moznosti, da v
Sloveniji zatne delovati spletna platforma
Uber, izrazili zahtevo, »da se najprej v celoti
in transparentno uredi podroCje avtotaksi

prevozov, zagotovi ucinkovit in dosleden
nadzor, predvsem pa zagotovi pogoje za
strokovno in kvalitetno opravljanje stori-
tev tistih, ki izpolnjujejo vse zakonske
pogoje in se dnevno trudijo spoStovati
nacionalno zakonodajo« (GZS in 0ZS
2016). Podobno so sindikati in druge or-
ganizacije kasneje zavzeli staliSCe, da sicer
ni »problem v razvoju aplikacij. Vendar pa je
slabo vse, kar Uber predstavija kot plat-
forma za izkori$¢anje delavk in delavcev,
z zanikanjem svoje vloge kot delodajalca«
(Sindikat Miadi plus in drugi 2016b). Po
njihovem mnenju je »namen tehnologije in
napredka [...] da izbolj3a Zivljenje ljudi, ne
da ga poslabSa« (prav tam), zato so tudi
izrazili prepriCanje, »da je to mogocCe, S
tem, da se napredek usmerja v izboljSanje v
bolj dostojno delo in Zivljenje za vse« (prav
tam).

Poskus prihoda legalizacije prihoda
Uberja v Slovenijo vse do danes ni uspel.
Leta 2017 je sicer Drzavni zbor RS obrav-
naval zakonski predlog SDS, da bi lega-
lizirali delovanje spletne platforme Uber in
njenega »uber« poslovnega modela v Slo-
veniji, ki pa ni uspel. Brez slabe vesti lahko
trdimo, da je Slo pri tem predlogu za spe-
cialni zakon (lahko bi mu rekli tudi Lex-
Uber), ki je pisan na koZo to¢no doloCene
multinacionalke. Novemu poskusu smo
priéa ravno v teh tednih, ko s podobnim
manevrom poskuSa prihod Uberja v Slo-
venijo omogociti minister za infrastrukturo
Vrtovec; in ponovno smo prica nasproto-
vanju sindikatov in civilne druzbe.

Zadruzna alternativa
tovrstnih spletnih platform

Kritika takSnega razvoja spletnih plat-
form, kot je Uber, in ekonomije delitve je
privedla do oblikovanja predlogov za vzpo-
stavitev zadruznih spletnih platform.

V éem je histvena razlika

Spletne platforme, kot je Uber, so za-
Crtale nov nacin za dostop do blaga in sto-
ritev, pri Cemer so svoj razvoj in rast finan-
cirale s tveganim kapitalom, katerega in-
vestitorji ratunajo na velike dobiCke. Inte-
resi njihovih potroSnikov in voznikov tako
niso bili vedno v ospredju, Ceprav so i
posamezniki kljucni tako za ponudbo kot za
povpraSevanje. Prav v tem se podjetja, kot
je Uber, tudi najbolj razlikujejo od zadrug,
ki obstajajo z namenom, da sluZijo in
koristijo svojim élanom, ki imajo korist od
prepoznavne blagovne znamke, skupnih
virov, vpliva in skupne pogajalske moci in
ne sluzijo zunanjim investitorjem. Tudi Uber
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nudi prepoznavno blagovno znamko, trzen-
je in distribucijo za svoje voznike, a tukaj se
podobnost spletnih platform, kot je Uber, z
zadrugami konca. Uber svoj produkt vidi
kot dobrino, ki se dinamiCno ovrednoti zato,
da zagotovi vecje povpraSevanje. Ampak z
vidika Uberjevega voznika je njihov produkt
storitev prevoza, ki jo opravi posameznik, ki
pri Uberju ni zaposlen. Kljub temu Uber s
konkurenti tekmuje za najboljSe mozne voz-
nike, zanje najema pametne telefone, jim
placuje, da se pridruZijo njihove platformi,
ter celo nudi moznost cenejSega nakupa
avtomobilov in zavarovanja. Vendar bi mo-
rala biti pridruZitev voznikov podjetju sa-
mo prvi korak. Naslednji korak bi moral biti
izgradnja poslovnega modela, ki bi omogo-
cal dostojno delo, in razvoj spodbud, ki
spremljajo solastniStvo vkljuéenih v tak-
$ne spletne platforme, kar je mogoce tudi
prek zadruznega poslovnega modela (Gan-
sky 2014).

Teorija (delavskega) zadruZnistva
spletnih platform

Razvoj zadruzniStva spletnih platform
temelji na ideji, da bi bile znotraj ekonomije
delitve spletne platforme, kot je Uber, lahko
organizirane kot zadruge, ki bi bile v lasti
ljudi, ki prek njih nudijo blago in storitve,
ter ne bi bile financirane s strani investi-
torjev tveganega kapitala. Ideja je bila pred-
stavljena na konferenci novembra 2015,
kamor so bili povabljeni ljudje, ki Zelijo us-
tvariti naslednjo generacijo organizacij za

TakSna struktura bi lahko s pomocjo za-
druznih nacel izkoristila potencial nove
tehnologije in delovala v korist lokalne eko-
nomije. Zadruzne spletne platforme bi tako
morale upoStevati naslednja nacela: skup-
na lastnina spletnih platform; dostojno delo
za vse, ki delajo za zadrugo; pravna var-
nost, ki vsem vklju¢enim zagotavlja pravico
do samoupravljanja in izrazanja, ter ki pre-
precuje odklonsko vedenie, krSitve in zlora-
be pravil ter pretiran nadzor; pravica do in-
formiranosti o dejavnostih, v katere so de-
lavci vkljuGeni. TakSne zadruge sicer Ze ob-
stajajo in delavcem omogocajo, da posta-
nejo kolektivni lastniki in niso ve¢ v pod-
rejenem poloZaju (Scholz v Scholz in
Schneider 2016, 23-26).

Porast delavskih zadrug
na tem podrocju v ZDA

Konkreten primer zadruzne alternative
je porast delavskih zadrug na podroju
avtotaksi prevozov v ZDA. Stotine delav-
cev-lastnikov se je zdruZilo v nekaj zadrug
in na tem podrocju prehitelo delavsko last-
nistvo v drugih industrijah. V zadruge so se
praviloma povezali predhodno neodvisni
podijetniki in delavci, ki so pred tem delovali
kot podizvajalci. K temu so jih privedle
strukturne spremembe na trgu avtotaksi
prevozov, visoka stopnja izkoriSCanja s
strani nekaterih lastnikov avtotaksi podjetij
in slabi pogoji za delo. S tem, ko nasli resi-
tev v oblikovanju avtotaksi zadrug, so Se
vedno izpostavljeni izzivom, ki jih na pod-

Razvoj zadruznistva spletnih platform izhaja iz ideje,
da bi bile znotraj ekonomije delitve spletne platforme,
kot je Uber, lahko organizirane kot zadruge, ki bi bile v
lasti ljudi, ki prek njih nudijo blago in storitve, ter ne bi
bile financirane s strani investitorjev
tveganega kapitala.

skupno upravljanje z Zeljo, da se vzpostavi
alternativno zadruzno strukturo za spletne
platforme nasproti korporacijam v lasti
investitorjev  (Sundararajan 2016, 196-
-197).

Teorija zadruzniStva spletnih platform
temelji na skupni lastnini in demokratic-
nem upravljanju. Pri tem zdruZuje tradicijo
delavskega samoupravljanja in zadruznis-
tva s skupnostno mrezno proizvodnjo na
internetu in digitalno ekonomijo. Nanasa se
na spletne platforme, na katerih ljudje pre-
Zivljajo svoj prosti €as, delajo, razmiSljajo in
ustvarjajo dodano vrednost, ter na potenci-
alni zadruzni model lastniStva teh platform.

rocju regulacije in konkurencnosti pred-
stavljajo spletne platforme, kot je Uber, saj
so takSne korporacije v obCutni prednosti v
svojih prizadevanjih za razgradnjo obsto-
jeCe ureditve avtotaksi sektorja. Avtotaksi
zadruge si morajo zato zagotoviti ustrezne
lastne spletne platforme, da lahko osta-
nejo konkurencne. Ob tem imajo avtotaksi
zadruge obCuten potencial, da se lahko
razvijejo v veCje delavske zadruge z Stevil-
nimi ¢lani. V vecini primerov so se avtotaksi
zadruge razvile s strani ljudi, ki so bili ze
pred vstopom v zadrugo dejavni v avto-
taksi industriji in imajo lastno vozilo ter so
zadrugo vzpostavili kot odgovor na slabe

pogoje s strani posrednikov prevozov. Pri
tem so se novonastale zadruge lahko zgle-
dovale po dolgoletnem primeru dobre prak-
se avtotaksi zadruge Union Cab iz kraja
Madison v zvezni drzavi Wisconsin (Palmer
2015, 1).

Zanimiv primer
iz Austina v Teksasu

Zanimiv je primer iz leta 2014 iz mesta
Austin v Teksasu. Tam so vozniki avtotak-
sijev s pomocjo mestnega sveta dosegli, da
morajo spletne platforme, kot je Uber,
izpolnjevati enake pogoje za zagotavlja-
nje varnosti potnikov, kot so beleZenja
prstnih odtisov in preverjanje preteklosti
voznikov, ki veljajo za tradicionalna avtotak-
si podjetja (Doherty 2016).

Taks$ni odloCitvi lokalnih oblasti je Uber
skupaj s sicersnjim konkurentom Lyft ostro
nasprotoval, kar je privedlo do lokalnega
referenduma, v katerem sta podijetji name-
nili 8,6 milijona dolarjev, da bi prepricali vo-
livce, da spremenijo odloCitev mestnega
sveta, vendar pri tem nista bili uspesni in
omejitve so obveljale (Hicks 2016). Kmalu
po tem sta spletni platformi raje prenehali s
poslovanjem v Austinu, kot da bi izpolnili
doloCene pogoje. To potezo je izkoristilo
lokalno zdruzenje taksistov in ustanovilo
avtotaksi zadrugo ATX Coop Taxi za za-
polnitev novonastale trzne vrzeli (Doherty
2016). Da so taksisti lahko uspesno usta-
novili avtotaksi zadrugo, je mestni svet
sprejel resolucijo, v kateri je mestni upravi
naloZil, da v okviru razpoloZljivih proracun-
skih sredstev in pristojnosti pomaga pri
vzpostavitvi avtotaksi zadruge in na tak-
Sen nacin dodatno pripomore k ureditvi
avtotaksi prevozov v mestu (Wear 2016)
ter hkrati voznikom avtotaksijev zagotovi
moznost, da sami upravljajo s svojim de-
lom in tako niso odvisni od lastnikov kor-
poracij (Austintexas.gov 2016).

Namesto zakljucka

Uber v bistvu ni samo ena izmed Ste-
vilnih multinacionalk, ki imajo takSne in dru-
gacne interese: je predvsem simbol dere-
gulacije in liberalizacije sektorja avto-
taksi prevozov ter t. i. uberizacije trga dela,
to je ekstremno prekarnih delovnih pogojev
delavk in delavcev.

TehnoloSki napredek je omogoCil na-
stanek spletnih platform, ki neposredno po-
vezujejo potroSnike s ponudniki razlicnih
storitev. Vendar, kot pravilno ugotavljajo
kritiki razvoja ekonomije delitve, se ta pod
vplivom podjetnikov iz Silicijeve doline
razvija v smer, kjer mednarodne korpo-
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racije, kot je Uber, odgovornost za svoje
poslovanje prenasajo na delavce in Sibijo
delavske pravice ter nizajo place zapo-
slenih (Asher-Schapiro 2014) v posamez-
nih sektorjih, kjer se pojavijo nove spletne
platforme, katerih poslovni model temelji na
fleksibilni prekarni delovni sili in izigravanju
veljavne zakonsko doloCene regulacije
posameznih sektorjev ekonomije. Zato je
razvoj ekonomije delitve v obliki zadruznih
spletnih platform veliko bolj druzbeno od-
govorna in trajnostno naravnana reSitev.
Zadruge kot demokratiéna podjetja v lasti
svojih €lanov namre¢ v ospredje postav-
ljajo interese svojih élanov in ne interesa
po dobicku investitoriev v mednarodne
korporacije. Vzor¢en primer takSnega
nasprotja sta prav poslovni model ekono-
mije delitve, kot jo izvaja spletna platforma
Uber, ki v zameno za posredovanje med
voznikom in potnikom zara¢unava visoko
provizijo, se izogiba placevanju davkov od
te provizije v drzavi, kjer je bil prevoz op-
ravljen, in od svojih voznikov zahteva, da
delajo pod prekarnimi pogoji na eni stani, in
avtotaksi zadruge na drugi strani. Avtotaksi
zadruge ne delujejo v interesu svojih in-
vestitorjev po dobi¢ku, ampak sluZijo kot
oblika ekonomske samopomodi za svoje
¢lane, ki si z zdruzevanjem skupnih razpo-
loZljivin zmogljivosti omogocajo dostojno
delo in preverjen vzdrzen poslovni model, ki
pozitivno vpliva na lokalno ekonomijo. Zato
je sprejem javnih politik, kot je regulacija
posredovanja prevozov spletnih platform,
kot je Uber, s strani mestnih oblasti v
Austinu, lahko vzorcen primer, kako okre-

piti demokratizacijo, druzbeno odgovor-
nost in trajnostno naravnanost razvoja
ekonomije delitve.

Drzave, kot je Slovenija, bi zato po zgle-
du Austina morale sprejeti zakonodajo, ki
bi preprecevala poslabSanje delovnih in
socialnih pogojev ljudi v razlicnih sektorjih
ekonomije, in hkrati spodbuditi razvoj
lokalnih zadruznih spletnih platform ter s
tem hkrati zagotoviti trajnostno in druzbeno
odgovorno gospodarsko rast lokalne eko-
nomije delitve. Sicer se bo s prihodom
Uberja in drugih mednarodnih korporacij
samo pridruZila drugim drZavam, kjer se
pod krinko tehnoloskega napredka in lazne
digitalizacije slabSa socialni poloZaj delavk
in delavcev ter krSijo temeljne delavske
pravice, od takSne t. i. ekonomije delitve pa
imajo najveC koristi mednarodne korpora-
cije in njihovi investitorji.
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Demokracija se zacne na delovnem mestu,
ne v parlamentu!

Saj ne, da politicna demokracija ne bi bila pomembna stvar. A kdaj se bomo v teoriji in praksi kon-
¢no zaceli enako resno in druzbeno angazirano ukvarjati z nujnim hitrejsim razvojem tudi »eko-
nomske« demokracije kot druge integralne sestavine pojma demokracija? Parlamentarna demo-
kracija v politicni, istocasno pa diktatura (delodajalcev) v ekonomski sferi druzbe je namrec brez
dvoma se vedno lahko zgolj »polovicna« demokracija. In za to ugotovitev seveda ni treba biti ravno

marksist.

Smo Ze vedno globhoko
v mezdnem kapitalizmu

Na filozofski ravni smo glede temeljne
vizije nadaljnjega civilizacijskega razvoja
druzbe danes bolj ali manj popolnoma enot-
ni. Splosno proklamiran druzbenorazvojni
cilj naj bi bil ekonomsko uspesnejsa, ob-

enem pa socialno praviéna in okoljsko
odgovorna druzba. Je tako? Toda, ali se ob
tem zavedamo, da smo pa na podrocju
druzbenoekonomskih odnosov — ¢e odmis-
limo nekaj »lepotnih okraskov« v obliki
sodobnega delovnega prava — v resnici tudi
v 21. stoletju v bistvu Se vedno na ravni

klasicnega »mezdnega« kapitalizma iz 18.
in19. stoletja? In da se trend razvoja na tem
podrocju v zadnjih desetletjih obraca celo v
retrogradno smer. Z vsako na novo izgub-
lieno delavsko pravico, kar se sicer (v ime-
nu bojda nujne vecje konkuren¢nosti gos-
podarstva na globalnem trgu) v zadnjih
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desetletjih dogaja ob vsakem posegu v vel-
javno delovno pravo (ne pomnim pa, kdaj je
bila katera od teh pravic na novo pridob-
liena!), smo namrec spet korak blize prvo-
bitnemu kapitalizmu, ne pa omenjeni vi-
ziji.

Trditev se na prvi pogled morda zdi ra-
dikalno pretirana. Toda, ali ni tako v eko-
nomski teoriji kot v praksi delo kljub neneh-
nemu pleteniéenju o nekakSnem ¢loves-
kem kapitalu tudi danes sistemsko Se ved-
no obravnavano kot gola »delovna sila« z
neko matematicno mejno produktivnostjo
in kot Cisto navadno »trzno blago«, njegovi
lastniki kot »prodajalci delovne sile na trgu
dela«, delovno razmerje med delojemalci in
delodajalci kot navadno »trzno« (beri: ku-
poprodajno) razmerje, mezda/palaca pa kot
»trzna cena delovne sile«? Lastniki kapitala
pa — ker naj bi bojda edini ekonomsko tve-
galiin s tem svojim kapitalom »dajali delo«
ter (po A. Smithu) prezivijali celotno ljud-
stvo — samoumevno kot edini »podjetniki«
in s tem tudi edini upravi¢enci do vseh
korporacijskih pravic (upravljanje podje-
tij/korporacij, prisvajanje celotnih bilanénih
in kapitalskih dobickov).

V ¢em naj bi bil torej aktualni kapita-
lizem 21. stoletja kaj drugaéen druzbeno-
ekonomski sistem od tistega najbolj prvo-
bitnega?

Ekonomske demokracije
danes (Se) ni

Zaradi delovnega prava, ki sluzi, kot re-
ceno, le za — Cedalje man;j sijoC — okrasek
temu izrazito nedemokraticnemu ekonom-
skemu bistvu aktualnih mezdnih produkcij-
skih odnosov ter ustvarja zgolj lazni vtis o
nekaksni popolni sistemski enakopravnosti
delodajalcev in delojemalcev kot dveh po-
godbenih strank delovnega razmerija, zago-
tovo ne. Nasprotno. Ravno potreba po ob-
stoju delovnega prava, katerega temeljni

namen je »varovanje« delavcev kot Sib-
kejSe stranke delovnega razmerja, je sa-
ma po sebi najbolj nazoren dokaz, da te
enakopravnosti v resnici ni. S tem patudine
ekonomske demokracije.

Delavci v podjetjih kot »najeta delovna
sila« sistemsko Se vedno nimajo, razen da
S0 lepo tiho in (pod groZnjo izgube lastne
zaposlitve, zraven pa Se delovnih mest za
druge) po navodilih svojega »delodajalca«
pridno ustvarjajo dobicke, ki so po omen-
jeni ekonomsko-teoreticni logiki zdaj Se
vedno izkljucni dohodek lastnikov kapitala,
popolnoma nobenih korporacijskih pra-
vic. Nimajo pravice ne do enakopravnega
soupravljanja produkcijskih procesov, v
katerih so enakovredno soudelezeni, prav
tako tudi ne pravice do sorazmerne ude-
lezbe pri dobickih podjetij, katere s svo-
jim delom nesporno soustvarjajo (ekono-
misti pa nas potem veselo poucujejo, da
nova delovna mesta ustvarjajo izkljucno le
lastniki kapitala s »svojimi« dobicki). In to
kljub dejstvu, da je Ze predklasicni ekono-
mist iz 17. stoletja W. Petty razkril neovrg-
ljivo resnico o popolnoma enakopravni
produkcijski vlogi in pomenu obeh te-
meljnih produkcijskih dejavnikov, ki jo je
jedrnato ubesedil takole: »Delo je oce pro-
izvoda in zemlja (danes kapital, op. a.) je
njegova mati. Ne moremo reci, kateri je bolj
pomemben za spocelje ofroka: mati ali
oCe.«. Ki bi seveda morala po logiki stvari
tudi sistemsko samoumevno rezultirati tudi
v popolnoma enakopravni korporacijsko-
pravni vlogi in pravicah njunih lastnikov.
Kajti Sele takrat bo mogoce resneje govoriti
0 »pravi«, torej tudi ekonomski demokra-
ciji, ki je med drugim tudi eden temeljnih
pogojev za ucinkovito angaziranje vseh raz-
polozljivin loveskih potencialov podijetij v
produkcijske namene.

Predpostavka je
»tdemokratiéno podjetje«

Neke resne ekonomske demokracije v
zgoraj navedenem smislu seveda ni mogo-
¢e priéarati z nobenim zakonom o delav-
skem soupravljanju, ki delavcem ponuja
zgolj neke simbolicne moznosti biti infor-
mirani in morda tudi nezavezujoce konzulti-
rani o pomembnih poslovnih vprasanijih po-
djetja, Se manj s kakim zakonom o mozni
»prostovoljni« uvedbi neke marginalne
udelezbe delavcev pri dobiCku podietij, ne-
odvisne do njihovega dejanskega produk-
cijskega prispevka. Vse to je bolj ali manj
lahko le pesek v oCi oziroma v najboljSem
primeru (3e)le zametek neke ekonomske
demokracije.

V resnici pa bo treba v ta namen Ze v
samem temelju rekonstruirati sedanjo
pravno zasnovo kapitalistiénega podjetja.
Da je podijetje/korporacija zgolj kapital s
svojimi lastniki, delo delavcev pa zgolj trzno
blago, je iz zgoraj navedenih razlogov se-
veda popoln sistemski nesmisel, ki ga bo
tako v teoriji kot v praksi nujno Cimprej
opustiti. Kapitalisticno podijetje/korporacija
21. stoletja bi moralo biti zasnovano kot
popolnoma enakopravna partnerska skup-
nost dela in kapitala ter njunih lastnikov z
enakimi korporacijskimi (Clanskimi) pravi-
cami glede upravljanja skupnih produkcij-
skih procesov in razdelitve skupaj ustvarje-
nega produkta oziroma poslovnega rezul-
tata (dobiCka ali izgube). Se pravi, korpora-
cijske pravice iz naslova lastnine nad delom
je treba v celoti izenagiti s tistimi, ki jih
danes pravo (Cemu le?) priznava zgolj last-
nikom kapitala. Druge sistemske logike pre-
prosto ni.

Brezperspektivnost
aktualnega kapitalizma

V nasprotnem bo ta kapitalizem tudi v
prihodnje lahko le Se omahoval od krize do
krize. Kajti gre za sistem, ki zaradi ekonom-
sko nepraviCne razdelitve produkta in s tem
povezanega pomanjkanja ucinkovitega po-
vprasevanja (druzba kot celota ne more za-
sluziti dovolj dohodka za nakup lastne pro-
izvodnje!) povsem logicno proizvaja ciklié-
ne gospodarske krize, ki pa postajajo Ce-
dalje pogostejSe in tezje premagljive. Pred-
vsem pa sistem, ki zanemarja »motivacijo«
svojega najpomembnejSega produkcijske-
ga dejavnika, tj. CloveSkega kapitala, ze po
logiki stvari ekonomsko zagotovo nima vec
prav nobene perspektive. Skoda je vsakega
dneva, ko ga (izklju¢no samo Se s pomocjo
veljavnega prava, ne pa zaradi morebitne
njegove dejanske ekonomske superiorno-
sti) umetno Se naprej vzdrzujemo pri Ziv-
lienju.

Zadostuje zgolj sprememba
veljavnega prava

Zgoraj omenjeno »demokraticno pod-
jetje« kot temelj za radikalno preobrazbo
celotnega druzbenoekonomskega sistema
seveda ni nikakrSna utopija, ampak iz Ste-
vilnih razlogov postaja naravnost ze eko-
nomski, socialni in okoljski imperativ so-
dobnosti. Nobene potrebe namrec ni ne po
ukinjanju zasebne lastnine produkcijskih
dejavnikov in ne po ukinjanju trznega sis-
tema gospodarjenja, ampak je potrebna le
malce temeljitejSa rekonstrukcija sedan-
jega »predpotopnega« korporacijskega
in delovnega prava. Ta pa je mozna
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kadarkoli. Ce le obstaja politicna volja,
seveda.

Cas bi torej bil, da nas politika preneha
utrujati s svojimi popolnoma neproduktiv-
nimi parlamentarnimi zdrahami v boju za
oblast, ampak naj se raje loti resnih sis-

temsko-razvojnih druzbenih vpraSanj za
nujno preureditev  obstojeCih mezdno-
kapitalisticnih druzbenoekonomskih odno-
sov, ki zagotovo ne sodijo ve¢ v 21. sto-
letje. A tega nam Zal za zdaj, vsaj v celoviti
obliki, v svojem programu ne ponuja (5e)

nobena od parlamentarnih strank. Zato ni
prav ni¢ nenavadnega, Ce se ljudje Cedalje
bolj zatekajo v okrilje raznih politicnih de-
magogov.

ZA UCINKOVITO SOUPRAVLJANJE

~
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Pise:

\ dr. JoZko Peterlin /

Delavski predstavniki in poslovne finance

Racunovodstvo niso finance,
tako kot dobicek ni denar

Prevec podjetif je Slo v steCaj z dobicki. Celo bankam, ki naj bi bile sproti nadzorovane s Strani cen-
tralne banke, bancne bilance pa Se posebej skrbno revidirane s Strani svetovno znanih revizijskih
his, ¢ez no¢ zmanjka nekaj milijard kapitala. Vrednosti hipotek kreditojemalcev, ki naj bi presegale
vrednosti zavarovanih kreditov, so ocenili sodno zapriseZeni cenilci. Nato pa prenos revidiranih
hipotekarnih kreditov banke na slabo banko za drobiz. In kako naj zaupamo bilancam in Strokov-
njakom, ki to pocnejo? Tezko! Vredno je vedeti, da lepe bilance ne zagotavijajo varnosti, ampak
placilna sposobnost in kapitalska ustreznost.

Finanéno zdravje podjetja:
kljuéno vprasanje
tudi za delavske predstavnike

V nadaljevanju nekaj izzivov, kako izve-
deti ve€ o finanénem zdravju podjetja, kar
je seveda eno kljucnih vpraSanj, ki bi mo-
rala iz razumljivih razlogov Se kako zanimati
tudi delavske predstavnike v podjetjih
(Clani svetov delavcev, predstavniki delav-
cev v nadzornih svetih/upravnih odborih,
delavski direktorji), ki zastopajo interese
zaposlenih, kot ene klju¢nih skupin de-
leZznikov podietij. Ne nazadnije prav zato Za-
kon o sodelovanju delavcev pri upravljanju
(ZSDU) v svojem 89. Clenu tudi izrecno
dolo¢a, da mora delodajalec »obves¢ati«
svet delavcev med drugim tudi o vpra-
Sanjih, ki se nanasajo na:

e gospodarski poloZaj druzbe,
e razvojne cilje druzbe in
e |etni obracun in letno porocilo,

ter mu na njegovo zahtevo omogociti vpo-
gled v dokumentacijo, ki je nujna za obves-

cenost o teh vpraSanjih. Pri tem velja Se
posebej izpostaviti zakonsko zahtevo, da
mora biti obvescanje o letnem obracunu
in letnem porogGilu »predhodno« (90. Clen
ZSDU), kar seveda pomeni, da zakonoda-
jalec predpostavlja in omogoca tudi ak-
tivnejSe vkljuCevanje delavskih predstav-
nikov s svojimi mnenji in pobudami v ob-
likovanje in izvajanje takSnih strategij in
poslovnih politik, ki bodo ustrezale finan-
¢nim zmoznostim podijetja ter zagotavljale
njegovo finan¢no zdravje, s tem pa tudi dol-
gorocno poslovno uspesnost.

Gospodarski poloZaj druzbe se obiaj-
no prikaze z izkazom poslovnega izida, ki je
sestavni del letnega porocila. Letno poro-
Cilo pa vsebuje poslovni in raéunovodski
del, z obveznimi razkritji, ki jih dolo¢a ZGD,
s tem, da interni pravilnik o racunovodstvu
doloca, kaj je pomembno razkriti in kaj ne.

Ali so racunovodstvo in finance v pod-
jetju stroSkovno mesto ali profitni center?

Ce imajo racunovodsko sluzbo v drugi
stavbi ali kraju, ali tam nekje pri straniscih,
kaj dale¢ od stroSkovnega mesta in nekega
posebnega pomena v podjetju nimajo. Ce
pa si finan¢nik ali raunovodja delita tajnis-
tvo z direktorjem podietja, je verjetno »pro-
fitni center« in temu primeren strateski
pomen.

Kaj pokazati in kaj skriti?

Knjizenje dokumentov ali po racuno-
vodsko, pripoznavanje poslovnih dogod-
kov, mora biti skladno z raunovodskimi
standardiin s pravilnikom o racunovodstvu.
Ta interni akt sprejme poslovodstvo. Do-
loCa, kako se bodo vrednotile postavke v
racunovodskih izkazih ali drugace v bilan-
cah, glede na moznosti, ki jih dajejo racu-
novodska nacela in standardi.

Racunovodska vrednost sredstev pod-
jetja veCinoma ni poStena trzna ali iztrZljiva
vrednost, zato ne moremo predpostavljati,
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da bo podietje terjatve ali zaloge v bilanci
stanja unovcilo v tej visini.

Bilance so narejene po pravilih racuno-
vodske stroke, kar pa ne odraza dejanskega
finanCnega stanja podjetja. Je le priblizek in
le ob unovCenju sredstev podietja vemo,
koliko je bilo kaj res vredno. Ce ima grad-
beno podietje v zalogah vrednoten kvadrat-
ni meter stanovanja po 5.000 evrov, bo
dobic¢ek samo, Ce ta kvadrat proda za ve¢
kot 5.000 evrov. In le, Ce kupec stanovanja
raCun za stanovanje tudi placa (ne kom-
penzira), bo to dokon¢na potrditev, da je
res toliko vredno. Pa da ni vmes kako po-
vezano ali partnersko podijetje, tudi Steje.

Ali bi kupili psa za mifijon evrov? Da, Ce
ga lahko placam/kompenziram z dvema
mackama po 500 tisoc evrov.

Rezultat financnega racunovodstva je
letno poroéilo, oziroma hilance, ki jih pod-
jetie odda na davCno upravo za namene
obdavéenja dobicka. So pa tudi javno do-
stopne na AJPES.

Na zadnji dan davCnega leta je narejena

bilanca stanja, ki prikazuje racunovodsko
vrednost sredstev in virov financiranja teh

Najvecji denarni tokovi v podjetju ne gredo
skozi IPI. Investicije, obratni kapital in za-
dolZevanije pa so najve€ji porabniki denarja
v podjetju in kljucni elementi finanCne za-
nesljivosti.

Pravilnik o raunovodstvu dolocCa, kaj je
pomembno in kaj ni pomembno dodatno
analiticno razkriti v letnem poroCilu. Tako
podjetju ni potrebno posebej analiticno raz-
kriti danih posojil ali drugih terjatev, Ce pra-
vilnik (na primer) doloCa, da je za podijetje
pomembna izpostavljenost do doloCene
osebe, ki presega 50 odstotkov osnovnega
kapitala. Razlika med kapitalom in osnov-
nim kapitalom je lahko nekaj deset-kratna.
Enako lahko velja tudi za dobavitelje, ki so
vezani na stanje doloCenega dne in ne na
promet.

Nadzor nad finan¢nim zdravjem podjet-
Jja pomembnejsi od revizorskega mne-
nja.

Skupni imenovalec vsem deleznikom
podjetja je denar in ne racunovodski do-
hiéek. Dobicek je odraz odnosa med dav-
¢no upravo in lastniki. RaCunovodski uspeh
je davCna kategorija in v pretezni meri odraz

Moje izkusnje v poslovnih financah: Bilance laZejo,
denar nikoli!

sredstev. Od metode vrednotenja sredstev
v bilanci stanja, ki jo doloCi podjetje v raCu-
novodskem pravilniku, je odvisno, koliko in
Ce sploh, bo imelo podijetje dobicek. Pla-
Cilna sposobnost podijetja pa zato ne bo ni¢
drugacna. Na ta konkreten dan v letu je
mozno Sminkanje slike podjetja, brez
kakrSnekoli potrebe po goljufanju. Samo
vedeti je potrebno, kaj je cilj in namen upo-
rabe raCunovodskih podatkov.

Zaobdobje enega leta pa se izdela izkaz
uspeha ali, bolj strokovno, izkaz poslov-
nega izida (v nadaljevanju IPI), ki je na-
Celoma tudi davcna bilanca. Prikazuje pri-
hodke obdobja, ki so seStevek vrednosti
prodanega blaga in storitev ter drugih pri-
hodkov. Podjetje ima dobicek, ¢e so od-
hodki podjetja, med katerimi so stroski de-
la, materiala, amortizacije in obresti, nizji od
prihodkov. Izguba pa pomeni, da so odhod-
ki vecji od prihodkov.

Investicije niso stroSek, pa tudi vracilo
kreditov ni stroSek. Najem kreditov ni pri-
hodek. Pa tudi spremembe v obratnem ka-
pitalu se ne vidijo v izkazu poslovnega zida.

Zelene slike podijetja v ciljnih javnostih.
Najvecji denarni tokovi gredo mimo IPI.
Za prezivetje podjetja ali finan¢no zanes-
ljivost Steje plagilna sposobnost in kapi-
talska ustreznost in ne racunovodska us-
pesnost, prikazana v letnem porocilu.

Kje so finance v podjetju?

Poslovni financnik ali zakladnik v po-
djetju je kot gospodinja v druZini. Zavedati
Se mora omejitev v proracunu, jasni so ji
prejemki in tekoCi izdatki gospodinjstva,
veCji enkratni izdatki za kurjavo, ozimnico,
Solske potrebSCine in Se marsikaj, Cesar
ostali v druzini niti ne vedo, dokler Cesa ne
zmanjka. Druzinski finannik mora tudi
vedeti, kako zanesljivi so prejemki posa-
meznih ¢lanov, kakSne so skrite Zelje po
igracah za velike fante, pa tudi kako te zelje
izpolniti na alternativne nacCine. Ampak z
bistveno manj vioZzenega denarja. Ne glede
na prejemke, ji kot pravi gospodinji vedno
na koncu meseca Se nekaj ostane. Tega
vsi ne vedo, racunajo pa, da skrita rezerva
vedno je.

Ali druzino lahko primerjamo s pod-
jetiem, nekatere Clane druzine pa s tistimi,
ki se ne zavedajo finan¢nih posledic svojih
odlocitev?

Poslovni finanénik ni bancnik, zava-
rovalnicar, borzni posrednik, makroekono-
mist/financnik ali celo upravljalec premo-
Zenja. Ti ljudje so zaposleni v finan¢nih ins-
titucijah na financnem trgu in so obicajno
ponudniki finan¢nih storitev podjetiem. Te
vrste financniki z malo Skode zase opravi-
¢cujejo in komentirajo odmike od lastnih
napovedi. Vedno nam znajo zelo objektivno
razloZiti, zakaj se njihove napovedi niso
uresnicile, racune za njihove drzne poslov-
ne nasvete pa placujejo podjetja in gospo-
dinjstva.

Racunovodstvo niso finance,
tako kot dobicek ni denar

Racunovodstvo ali ozje knjigovodstvo
beleZi dogodke, ki so se Ze zgodili. V tem
primeru imamo radirko in lahko marsikaj
popravimo za nazaj. V financah pa ni po-
pravljanja za nazaj, vsaj nebolecega ne. Bi-
lance lahko popravimo, bancni izpisek je
dokoncen. Predvsem je dobro vedeti, kje so
meje racunovodske kreativnosti. V nasih
bilancah, morda pa Se pomembneje v bi-
lancah naSih kupcev in dobaviteljev.

V racunovodstvu veljajo pravila, v
financah zakonitosti — pomembna razlika.

Kdorkoli v podjetju odloca, upravlja z
denarjem podjetja. Vse odloCitve imajo
financne posledice, in zanje ni odgovoren
samo finan¢nik. Kreativnost na finanénem
podrocju je nujna tudi za podporo ali recimo
raje obvladovanje direktorjevega ega. Kre-
ativnost na finan¢nem podrocju pa se kaze
tudi v vrednotenju raunovodskih izkazov,
ki jih izdelujejo preve¢ “talentirani” raguno-
vodje nasih kupcev, dobaviteljev in konku-
rentov. Ta kreativnost se Se posebno kaze
takrat, ko Zelimo preveriti boniteto kupcev,
ali pa se primerjati s konkurenco, saj po-
gosto kaze izkrivljeno podobo njihovega fi-
nan¢nega stanja. Zato je Se posebno po-
membno, da znamo kritiéno oceniti racu-
novodske podatke in izlogiti plevel.

Tveganije, da bo podjetje moralo odpi-
sovati terjatve, in bo s tem zaSlo v dolgove,
se zacne doma, ko na primer trzniki pre-
pricujejo poslovodstvo o neizmernih pri-
loZnostih na trgu. ObiGajno potrebne in-
vesticije prikazujejo zgolj kot formalnost,
saj te nimajo neposrednega vpliva na do-
bicek. Res je, takojSnjega vpliva na dobicek
nimajo, zato pa Se kako vplivajo na prezi-
vetje podjetja.
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Poslovne finance niso samo placilni
promet; so vse tisto, kar je potrebno, da
denar teCe v vse smeri brez ovir. Da bi nam
kupci placevali skladno z dogovori in nasimi
pricakovanji, moramo biti pozorni na nji-
hovo placilno sposobnost. Vse prevec je
dejavnikov tvegania, ki lahko preprecijo, da
bi na koncu dobili placilo. Ce se nam to
zgodi, tudi sami ne moremo veC redno
poravnavati svojih obveznosti. Skrb za
plaéilno sposobnost in ohranitev ali iz-
bolj$anje finanéne bonitete je glavna skrb
poslovnih financ. Ostale naloge so pod-
rejene temu.

Strategija ali poslovna politika mora biti
usklajena s finanénimi zmoznostim pod-
jetja.

Tako, kot ne moremo vnaprej prodajati
blaga, ki ga nismo sposobni proizvesti, tudi
ne moremo jemati kreditov, Ce ne zagotav-
ljamo razlike v ceni, likvidnosti in posledic-
no placilne sposobnosti za vracilo teh kre-
ditov. Odlocitve v podjetju se sprejemajo
decentralizirano, njihove finanéne posledi-
ce pa se vedno centralizirajo na racunu
podjetja.

Ker podjetja ne poganjata dobiCek ali
rast, ampak denar, bo posel tekel, dokler
bomo sposobni placevati svoje racune. Ko
pa je na$ racun prazen, ker nam kupci ne
plaCujejo in nas banke ne kreditirajo, os-
tanejo neizpolnjeni Se tako dobri nacrti.
Denar je gorivo podietja, in razlicni avto-
mobili imajo razlicno porabo. Tudi isti avto-
mobil ne porabi zmeraj enako, odvisno je
predvsem od tega, kdo je za volanom. Zato
mora finanénik dobro poznati stil voznje
odloCevalcev, sploh, ker ni receno, da ku-
rijo samo gorivo. Ce je preve¢ potnikov in
priljage, je tudi poraba vecja.

Direktorje, s katerimi pricnem so-
delovati, vedno rad vpraSam, ali raje
vozijo avto z avtomatskim ali rocnim
menjalnikom in zakaj. Avtomatski
menjalnik sprejema odlocitve glede na
prevoZeno pot, ker racunalnik ne ve,
kam in kako Zelimo zaviti z avtom.
Sofer zniza prestavo pred ovinkom,
avtomatski menjalnik pa Sele v ali po
ovinku.

Vioga in odgovornost
financ v podjetju

Lociti moramo med podietji, ki si mo-
rajo sama priskrbeti financne vire, ter po-
djetji in ustanovami, ki se financirajo pro-
racunsko. Financni cilji enih in drugih so ze-

lo razli¢ni, kakor tudi naloge njihovih finan-
Cnikov.

Proracunskim finanénikom je cena
vira manj pomembna, spremembe deviznih
teCajev in obrestnih mer so zanje visja sila,
denarni tokovi pa so odvisni od proracuna
ali (delno) od njihovega monopolnega
poloZaja na trgu. Kot kazejo izku$nje, imajo
v takih ustanovah podpisano »bianko naro-
gilnico za visjo silo«. Skodo jim paé porav-
na nekdo tretji, potrebne prejemke za po-
krivanje vseh izdatkov pa jim zagotovijo z
odredbo ali celo z zakonom.

Obicajna podjetja, ki poslujejo na
trgu, so stalno izpostavljena konkurenci,
njihove storitve ali blago pa vsakodnev-
nemu »referendumu« kupcev. Da obstane-

Poslovni financnik upravlja z likvid-
nostjo kot vrtnar z zalivanjem vrta. Ko je
preve¢ vode, jo je potrebno shraniti za
susne dni. In ¢e so semena rastlin kapital,
je nujno optimalno zalivanje, sicer se se-
mena posusijo ali zgnijejo. Ne smemo se
prepustiti visji sili. Ob Zetvi mora biti dovol]
semen za potroSnjo, pa Se kaj za sejanje v
naslednjem letu. Enako velja za kapital.

Finanéni nacrt, ker upanje
ni strategija

NajpomembnejSe financnikovo orodje
je financni naért, ki se ga naredi na temelju
poslovnega nacrta. Financni nacrt nam da
odgovor, ali je poslovni nacrt uresnicljiv,
ter kako bo vplival na sredstva in dolgove

Prihodek je dober, dobicek je boljsi, denar je pa CAR.

jo, morajo delati kakovostno in prodajati po
konkurencnih cenah. V takih razmerah je
financnikova vloga med pomembnejSimi v
podjetju, njegov glavni cilj pa je pozitiven
denarni tok, ne dobicek, tehnicna oprem-
lienost, rast zaposlovanja ali morda ugaja-
nje predstavnikom lastnikov.

Finan¢nik mora zagotoviti placilno spo-
sobnost podietja, prispevati k njegovi do-
nosnosti in neodvisnosti ter znizati financna
tveganja. Kratkorocna placilna sposobnost
pomeni, da lahko poravnamo obveznosti na
dan zapadlosti. Na dolgi rok pa bomo pla-
Cilno sposobni le, e bodo nasi tekoéi po-
sli donosni.

S finanénega vidika je donosnost prosti
denarni tok, potreben za financiranje po-
daljSanja placilnih rokov v rasti in investicije
za odpravo ozkih grl.

Finanéno neodvisni smo, ko lahko z
banko sklepamo take dogovore, da imamo
proste roke pri zadolzevanju drugje ali na
splosno pri poslovanju z drugimi podietji.
Banka nam ponudi deznik, ko sije sonce, in
ga hoCe nazaj, ko dezuje. Podjetje pa mora
preziveti vse dni v letu. In ker vemo, da za

podjetja. Ker so dolgovi omejeni, si mora-
mo biti na jasnem, koliko sredstev si pod-
jetje sploh lahko privoSci.

Preoblikovanje poslovnega nacrta v
njegove financne posledice je torej eno od
orodij ugotavljanja zgodnjih opozorilnih
znakov prezivetja. Upniki obicajno jasno
povedo, koliko ¢asa so pripravljeni kredi-
tirati naSe podijetje. Financni nacrt pa lahko
razkrije, da naSe potrebe bistveno prese-
gajo naSe zmoznosti in da moramo temu
prilagoditi poslovni nacrt ali pa spremeniti
poslovni model. In tu je financnikova naloga
klju¢na. Ko so vse moznosti dodatnega fi-
nanciranja izCrpane, mora to financnik do-
volj zgodaj povedati in vztrajati pri financnih
omejitvah.

Drugo pomembno finan¢nikovo orodje
je naért denarnih tokov. Ta je Se posebej
primeren za spremljanje poslovanja »na
visokih obratih«. Hitra rast zahteva veliko
denarja, zato je dnevno obvladovanje de-
narnih tokov pogoj, da dovolj zgodaj od-
krijlemo odmike od finan¢nega nacrta in
sprejmemo ustrezne ukrepe.

Poslovanje na pragu kapitalske ustrez-
nosti, ko se ne moremo ve¢ dodatno zadol-

Strategija ali poslovna politika mora biti usklajena s
financnimi zmoZnostmi podjetja.

vsakim soncem pride dez, moramo vedeti
tudi, kako poslovati, da ne bomo mokri.
Imeti moramo veC deZnikov, ali pa enega
tako velikega, da si bo tudi banka Zelela, da
se ne zmogimo. Ce si malo dolzan, si dol-
Znik, Ce si dolZan dosti, si partner!

Ziti in se lahko financiramo le z lastnim
denarnim tokom, zahteva Se posebej spret-
no uravnavanje obratnega kapitala (za-
log, terjatev in dobaviteljev), saj Ze manjsi
odmiki od plana lahko povzrocijo placilno
nesposobnost.
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Finanéna analiza
ni »pranje perila«

Finanéna analiza je namenjena teko-
¢emu spremljanju odmikov od nacrtov in
posledi¢no pravoCasnemu ukrepanju glede
na nove razmere. Hkrati pa z njo sprem-
ljamo uresniCevanje strateskih ciljev. Zato
moramo imeti v finan¢nem nacrtu jasno
postavljene okvire, saj bomo le tako dovolj
zgodaj zaznali, kdaj se priblizujemo obmo¢-
ju nevarnega poslovanja.

Financni okvir poslovanja se od pod-
jetia do podjetja razlikuje. Vsem pa so
skupni izzivi na podroCju praga zadolze-

direktorja druzbe se pricakuje, da se spozna
na posle in z njimi povezano financiranje ter
racunovodenje. To je citat iz sodbe visjega
sodiSce in temu ustrezna sodna praksa.

Poslovodstvo mora zagotoviti, da pod-
jetie posluje zakonito in po pravilih po-
slovnofinanéne stroke. Poslovodstvo mo-
ra pri vodenju poslov druzbe ravnati s pro-
fesionalno skrbnostjo poslovnofinancne
stroke in si pri tem prizadevati, da je druzba
vedno kratkorocno in dolgorocno placiino
sposobna. Clani poslovodstva so solidarno
odgovorni druzbi za Skodo, ki nastane za-
radi krsitve njihovih obveznosti. Clani po-

Spremljati moramo uresnicevanje predpostavk
poslovnega nacrta. Ko Ze nastanejo odmiki od planov,
je namrec¢ manj casa za ukrepanje.

nosti oziroma kapitalske ustreznosti, spo-
Stovanje dogovorov s poslovnimi partneriji,
izpostavljenosti trznim tveganjem in denar-
ni tokovi investicij.

V financah so kompromisi zelo ome-
jeni. Komercialni dogovori so lahko eko-
nomsko upraviceni, imajo pa lahko Skod-
ljive financne posledice. Razlika med na-
bavno in prodajno ceno lahko zagotavlja
dobicek. Ce pa tak posel zahteva inves-
ticijo, ki po vsebini ni stroSek, je pa nalozba
denarja, in ¢e moramo za povrh Se dolgo
Cakati kupce za placilo, se lahko poslovanje
ustavi, saj zmanjka denarja za banke in do-
bavitelje.

Se tako dober ali drag avto se ustavi, ko
zmanjka goriva. Denar je gorivo podijetja.
Finan¢nik mora direktorju znati argumen-
tirano povedati, kako tezko nogo lahko ima
pri vozniji vozila »Podjetje«.

Ni problem voziti hitro, problem je avto
ustaviti. BoljSe kot imam avto zavore, hit-
reje lahko vozim. Zavore v podijetju so oro-
dja za obvladovanje financnih tveganj, za-
radi zagotavljanja nacrtovanega denar-
nega toka.

Racunovodski dobicek se lahko po-
pravlja, tako kot ploCevina ali barva avto-
mobila. Gorivo pa je, ali pa ga ni.

Pri presoji ravnanja na podrocju finan-
Cnega poslovanja bo merilo, ali je direktor
ravnal z ustrezno strokovno skrbnostjo,
odgovor na vpra$anie, ali je sprejemal po-
slovne odloCitve, ki so bile glede na financni
polozaj druzbe potrebne, oziroma ustrezne
za zagotavljanje placilne sposobnosti. Od

slovodstva so prosti odSkodninske odgo-
vornosti samo, Ce dokazejo, da so pri iz-
polnjevanju svojih obveznosti ravnali s
profesionalno skrbnostjo poslovnofinancne
stroke in stroke upravljanja podjetij. Tako
pravi zakon o finan¢nem poslovaniju in po-
stopkih prenehanja. Cetudi imamo d.o.o.,
to Se ne pomeni, da je naSa odgovornost v
druzbi absolutno omejena.

Tukaj ne govorimo o racunovodskih
izkazih, ampak o pravilnih poslovno finan-

ve€jega kupca, skrajSanje placilnih rokov
dobaviteljev, odpoved ene od kreditnih po-
godb ali zastoj v investiciji ali pa izgubo
kljucnih kadrov.

Pri pripravi poslovnega nacrta ni dovolj
pripraviti nacrtovan izkaz poslovnega izida,
ampak financne posledice, ¢e nam po-
slovni nacrt dejansko uspe. V¢asih je bolje
»ne uspeti«, ker zato preZivimo.

Zaveze ali pravice
predstavnikov zaposlenih
pri soupravljanju...?

Predstavnike zaposlenih pri souprav-
ljanju druzbe bi morale zanimati stvari, ki
zagotavljajo financno varnost, oziroma
zanesljivost do vseh deleznikov. Zato Za-
kon o finantnem poslovanju, postopkih
zaradi insolventnosti in prisilnem preneha-
nju (ZFPPIPP) zavezuje poslovodstvo, da
upravljajo kapitalsko ustreznost in likvid-
nost druzbe ter obvladujejo vsaj kreditna,
operativna, trzna in likvidnostna tveganja.

Ce je to pomembno za presojo premo-
Zenja in obveznosti druzbe, njenega finan-
¢nega poloZaja ter poslovnega izida, mora-
jo biti v poslovnem poroCilu prikazani tudi
cilji in ukrepi upravljanja financnih tveganj
druzbe, vkljutno z ukrepi za zavarovanje
vseh najpomembnejSih vrst nacrtovanih

Ce je poslovodstvo zavezano nekaj razkriti po zakonu,
so tudi zaposleni upraviceni to vedeti in zahtevati
dokumentacijo po ZSDU, ki trditve dokazujejo.

¢nih odlo¢itvah. Kot vemo, tudi revidirani
racunovodski izkazi z dobiCki niso jamstvo
dobrega poslovanja.

Z ustrezno raéunovodsko analizo la-
hko tudi odpravimo glavno slabost racu-
novodstva, to je, da so sredstva in dolgovi v
bilancah pripoznani po namenu. Za odlo-
Canje je pomembna likvidnost. Ni pomem-
bno samo, koliko terjatevimamo, ampak ali
bo posamezna terjatev placana in kdaj bo
placana. S tem dodamo vidik likvidnosti. Na
drugi strani je, poleg viSine dolgov, po-
membno tudi, kdaj zapadejo posamezni
deli dolga v placilo.

Smiselno je izvesti “stress test” in
simulirati spremembo placilne sposobnosti
glede na morebitne spremembe. Simuli-
ramo lahko stecaj ali odpoved pogodbe naj-

transakcij, za katere se posli zavarovanja
racunovodsko posebej prikazujejo, ter iz-
postavljenost druzbe cenovnim, kreditnim,
likvidnostnim tveganjem in tveganjem v
zvezi z denarnim tokom (70. ¢len ZGD).
Vedno je pomembno!

Ce je poslovodstvo zavezano nekaj
razkriti po zakonu, so tudi zaposleni upra-
viceni to vedeti in zahtevati dokumentacijo
po ZSDU, ki trditve dokazujejo. Nadzorni
svet, v katerem seveda sodelujejo tudi
izvoljeni predstavniki delavcev, mora pri
izvajanju svojih pristojnosti in odgovornosti
za opravljanje nadzora nad vodenjem po-
slov druzbe redno preverjati, ali je druzbha
kratkoroéno in dolgoroéno plagilno spo-
sobna in ali poslovodstvo ravna v skladu s
pravili dobre poslovno financne prakse in
prakse upravljanja podjetij (ZFPPIPP).

Ekonomska demokracija, St. 2, april 2021

15



Podrobnejsa pravna ureditev
dela na domu - aktualen izziv
za socialne partnerje

Ko se je delo na domu kot posebna oblika dela zaradi epidemije COVID-19 v praksi po Sili razmer
dokaj na hitro mocno razmahnilo, so se kmalu zacele kazati tudi Stevilne mozne negativne plati te
oblike dela za zaposlene, ki je dotlej na splosno veljala za »delavcem prijazno«. Novejse ugotovitve
namrec opozarjajo tudi na Stevilna, prej morda spregledana in zapostavijena fizicna in psihosoci-
alna tveganja takSnega dela tako za kakovost njihovega delovnega in druzinskega Zivljenja, kakor
tudi za njihovo varnost in zaravje. V veljavni heteronomni in avtonomni pravni ureditvi te proble-
matike se tako zdaj kaZejo precejsnje pravne praznine na Stevilnih podrocjih, ki predstavijajo po-
memben izziv za socialne partnerje. Kajti samo sodelovanje in vkljucevanje socialnih partnerjev na

Pise:

\\ Andrej Zorko /

vseh ravneh lahko privede do obojestransko sprejemljivih in vzajemno koristnih resitev.

Porusen »mit o prijaznosti«
te oblike dela

Epidemija COVID-19 ni prinesla samo
problemov, izzivov na zdravstvenem pod-
rocju, ampak je odprla tudi precej vprasanj
na delovnopravnem podroCju. Predvsem
na podroCju organizacije dela ter uveljav-
ljanja pravic in obveznosti zaposlenih. Ce je
Se v letu 2019 v Sloveniji delalo od doma
6,8 % zaposlenih delavcev’, se je to Ste-
vilo v éasu epidemije precej povecalo. K
temu so precej pripomogle odloCitve Viade
RS in pozivi, da se delo tam, kjer je le mo-
goCe, organizira in izvaja od doma. Tako je
po mnenju nekaterih delo na daljavo v ¢asu
epidemije zajelo priblizno tretjino vseh
zaposlenih v RS. Pri tem niti ni pomembno,
ali gre za zaposlenega v gospodarstvu ali pa
vV javni upravi, Solstvu, storitvah posredova-
nja, .... In velika veCina zaposlenih si Se tik
pred epidemijo niti ni mogla predstavljati,
da bo dobro leto opravljala delo od doma,
kaj Sele, da bi ga nacrtovala.

1 EUROSTAT, Anketa o delovni sili za leto 2019.

V veliki vecini gre sicer za t. i. kombi-
niran nacin dela, kar pomeni, da delavec
doloCeno ¢asovno obdobje opravlja delo od
doma, doloceno Casovno obdobije pa v pro-
storih delodajalca. Vendar pa tudi takSen
naCin dela zahteva prilagoditev, zlasti v
smeri nove organizacije dela.

Ce je $e pred ¢asom veljalo, da je op-
ravljanje dela od doma, na daljavo oblika
dela, ki je do delavcev prijazna in ki omo-
goca boljSe usklajevanje poklicnega in dru-
Zinskega Zivljenja, pa je takSen razmah dela
na daljavo v zadnjem letu/dveh (delno zara-
di novih poslovnih modelov, predvsem pa
zaradi epidemije) odprl vrsto problemov in
»mit o prijaznosti« tovrstne organizacije
dela postavil na glavo. Zlasti v ¢asu, ko so
bile Sole in vrtci zaprti, ko se je Solski pro-
ces odvijal s pomocjo IKT opreme, je iz-
vrSevanje delovnih obveznosti zahtevalo,
da so zaposleni precej svojih nalog opravili
izven svojega rednega delovnega Casa, saj
so bili primorani opravljanje dela prekiniti
zaradi drugih obveznosti.

2MOD (2019), Telework in the 21st century (Delo na daljavo v 21. stoletju).

3 Further exploring the working conditions of ICT-based mobile workers and home-based teleworkers
(Nadaljnja raziskava o delovnih pogojih mobilnih delavcev, povezanih prek IKT, in delavcev na daljavo),

delovni dokument.

Kaj kazejo raziskave

V tej povezavi je potrebno omeniti, da
raziskave potrjujejo, da je eden od uéinkov
dela na daljavo daljSi delovni Gas, kar je
tudi najvecja pomanjkljivost te oblike dela.2
Delavci, ki delajo na daljavo, si sicer lahko v
veCini primerov sami razporedijo delovni
dan, se izognejo voZnji med domom in pod-
jetiem, vendar hkrati veC delajo ob vecerih
in ob koncu tedna. Studija Eurofounda?
nam namre¢ pokaze, da pri rednem delu na
daljavo priblizno 30 % delavcev vsak dan ali
veCkrat na teden dela zunaj delovnega Ca-
sa. Zelo pomenljiv je tudi podatek, da pri-
blizno 50 % delavcev poroca, da morajo
delo veckrat prekiniti zaradi opravljanja
nepredvidenih nalog (predvsem druZinskih
ali pa nepredvidenih sluzbenih nalog), pri-
blizno 20 % pa jih dela ve¢ kot 48 ur na
teden (ta delez je priblizno 30-odstoten
med mobilnimi delavci na daljavo in
10-odstoten med delavci, ki obCasno de-
lajo na daljavo). Pri rednem delu na daljavo
ima priblizno 40 % delavcev manj kot 11 ur
Casa za poCitek (to velja za priblizno 25 %
delavcev, ki obasno delajo na daljavo, in
priblizno 60 % mobilnih delavcev na dalja-
V0).
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Raziskave Eurofounda nam tudi kazejo,
da je visoka intenzivnost dela v okviru dela
na daljavo, sploSna tezava saj priblizno
37 % delavcev poroca o delu s kratkimi
roki.* Prav tako pa je v veliko primerih vse-
bino dela, dogovorjenega s pogodbo o za-
poslitvi in ugotavljanje ucinkovitosti pri
delu, kot skupek opravljenih nalog, nado-
mestilo opravljanje posamicnih nalog, na-
loZenih s strani delodajalca, in merjenje
ucinkovitosti pri delu glede na Stevilo
opravljenih in dokonéanih posamiénih
nalog. Tu pa lahko nastopi teZava, Ce bi
delodajalec zacel delo zaposlenih placevati
po Stevilu uspesno opravljenih nalog. S tem
bi se namre€ postavil pod vpraSaj dose-
daniji nacin obraCunavanja mesecne place,
ki temelji na osnovni placi delavca za polni
delovni ¢as (in ne na vrednotenju posa-
micno opravljene naloge).

Ze zgoraj je bilo omenjeno, da se je za
delo na daljavo na zaCetku zdelo, da ta ob-
lika dela omogoca boljSe ravnovesje med
poklicnim in zasebnim Zivljenjem, vecjo
produktivnost, vecjo lojalnost zaposlenih
ter manjSo fluktuacijo. Vendar pa nam
nekateri primeri iz vsakdanje prakse ter
nekatere Studije kazejo, da bi lahko bilo
dejansko stanje veliko bolj zapleteno in
nejasno, morda pa celo v nasprotju s
predvidenimi  vzajemnimi  koristmi  za
delavce in delodajalce.5 Preprican sem, da
je potrebno prepreciti (0z. se vsaj v najvedii
mozni meri izogniti) situacije, ko bi vecja
proznost delovnega Casa nacenjala ali pa
celo onemogocala doseganie ciljev dostoj-
nega dela. To bi namre¢ lahko, skupaj s
spremenjenim vrednotenjem dela (tj. obra-
cuna place), pripeljalo do porasta social-
nega dumpinga in poslab$anja poloZaja
delavcev.

Evropski in nacionalni
pravni okviri

Zato je ucinkovit in celovit, ob aktivnem
sodelovanju socialnih partnerjev ter drugih
udelezencev, prenos Direktive o usklaje-
vanju poklicnega in zasebnega Zivljenja
nujen in nedvomno lahko prispeva Kk iz-
boljSanju delovnih pogojev delavcev na dal-
javo.® Ustrezno usposabljanje delavcev in

njihovih nadrejenih o dobrih praksah pri
delu na daljavo ter spoStovanje zakonskih in
pogodbenih pravil, zlasti glede spodbujanja
usklajevanja poklicnega in zasebnega Ziv-
lienja ter pravici do odklopa, je nujno in
nepogresljivo. Zlasti, Ce imamo v mislih do-
seganje ciljev dostojnega dela tudi pri tej
obliki dela. Ceprav na evropski in medna-
rodni ravni ni posebnih direktiv ali stan-
dardov za delo na daljavo, pa imamo kljub
temu na voljo veljavne pravne instru-
mente, na primer Direktivo 2003/88/ES o
organizaciji delovnega Casa, Direktivo
89/391/EGS o varnosti in zdravju pri delu,
Direktivo (EU) 2019/1152 o preglednih in
predvidljivin delovnih pogojih v Evropski
uniji ter Direktivo (EU) 2019/1158 o uskla-
jevanju poklicnega in zasebnega Zivljenja.
Tudi evropski socialni partnerji so
vprasanju delo na daljavo namenili posebno
pozornost. Tako so leta 2002 podpisali ok-
virni sporazum o delu na daljavo (sa-
mostojni sporazum). V njem je poudarjenih
veC vidikov dela na daljavo, med drugim:

e prostovoljnost dela;

e enakost obravnave s primerljivimi de-
lavciv podietju, zlasti kar zadeva delovno
obremenitev, dostop do usposabljanjain
kolektivne pravice;

e reverzibilnost;

e dejstvo, da se s prehodom na delo na
daljavo ne spremeni zaposlitveni status
delavca;

e spoStovanje zasebnosti delavca na
daljavo;

e varstvo podatkov in skladnost s stan-
dardi varnosti in zdravja pri delu.

Zaradi preverjanja, ali se standardi var-
nosti in zdravja pri delu ustrezno uporab-
ljajo, imajo delodajalec, predstavniki sindi-
kata ali delavca in drugi pristojni organi po
omenjenem sporazumu dostop do delov-
nega mesta, kakor je to doloCeno v nacio-
nalni zakonodaji in kolektivnih pogodbah.
Ce delavec na daljavo dela od doma, je
dostop treba predhodno najaviti in pridobiti
privolitev delavca. Delavec na daljavo ima
pravico zahtevati inspekcijski obisk. Ev-
ropski socialni partnerji so junija 2020 skle-
nili podoben okvirni sporazum o digi-

4 Eurofound (2016), 6th European Working Conditions Survey, Overview report (Sesta evropska

raziskava o delovnih razmerah, pregledno porocilo).

5 MOD (2019), Telework in the 21st century (Delo na daljavo v 21. stoletju).

s Eurofound (2020).

7Sodba Sodisca Evropske unije, zadeva C-55/18, ECLI: EU 2019: V zvezi z delom na daljavo glej tudi
sodno prakso: zadeve C-518/15, C-344/19, C-580/19, C-214/20 in C-84/94.

8 Glej prejSnjo opombo, C-55/18, ECLI: EU 2019.

talizaciji (samostojni sporazum), ki zajema

predvsem Stiri specificna podrocja:

e digitalne veSCine in varnost delovnih
mest;

e nacine za prikljucitev in odklop; umetno
inteligenco in ohranitev Cloveskega
nadzora;

e spostovanje Clovekovega dostojanstva
in

e vpraSanje nadzora.

TeZava, ki se je pojavila v povezavi z
implementacijo obeh okvirnih sporazumov,
je ta, da je le-ta odvisna od volje (in tudi
moci) socialnih partnerjev na nacionalni
ravni oziroma pripravljenosti vlade, da se
njihove doloébe vkljuéijo v nacionalno
zakonodajo. Na Zalost v Sloveniji tovrstne
modrosti Se ni. Upamo pa lahko, da je
epidemija povzrocCila zavedanje, da je v slo-
venskem pravnem redu potrebno podrocje
dela na daljavo urediti nekoliko podrob-
neje. Pri tem je izredno pomemben pomen
evropske sodne prakse, v skladu s katero
»morajo drZave Clanice |[...] delodajalcem
naloZiti obveznost, da morajo vzpostaviti
objektiven, zanesljiv in dostopen sistem, s
katerim je mogocCe evidentirati dnevni de-
lovni Cas, ki ga opravi vsak delavec«.? Pri
tem je potrebno doloCiti posebno ureditev
Za izvajanje takega sistema in med drugim
upoStevati morebitne razlike med razlicni-
mi panogami ali dejavnostmi.®

Vendar pa nam Ze samo bezen pogled
na slovensko pravno ureditev pokaze, da
veéina kolektivnih pogodb na ravni de-
javnosti, na Zalost, dela na daljavo ne
ureja, oziroma ga ureja izredno skopo. In
to Kljub dejstvu, da nas k temu napotujejo
doloCbe prej omenjenih okvirnih spora-
zumov na evropski ravni in da dolocbhe
Zakona o delovnih razmerjih glede ureditve
dela na daljavo napotujejo na ureditev v
kolektivnih pogodbah. To nam po eni strani
kaZe, da se socialni partnerji Se vedno ne
zavedajo pomena bilateralnega urejanja
posamicnih vprasanj na podrocju trga dela
(ne samo dela na daljavo) in da kolektivne
pogodbe niso namenjene Samo urejanju
plac in drugih denarnih prejemkov ter pre-
razporejanju delovnega Casa (kar je po
mojih izkuSnjah pretezno prepriCanje in
teznja delodajalske strani), po drugi strani
pa smo ocitno Se vedno prepriCani, da je
potrebno z zakonskimi doloCbami urejati
»skoraj vse«. Dvig zavedanja, da morajo
tudi kolektivne pogodbe slediti razvoju
trga dela in da lahko pomembno pripo-
morejo k urejanju polozaja delavcey, je tako
nujno.
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Nekaj kljuénih >odprtih«
vprasanj

Ze prej sem omenil, da so delavci pri
delu na daljavo pogosteje in v visji meri
delezni negativnih posledic, ki izhajajo iz
fleksibilnega oziroma arbitrarno doloCene-
ga delovnega Casa tj. opravljanja dela po
koncu uradnega delovnega ¢asa, porabi
prostega Casa za opravljanje dela ter ne-
zadostnih pocitkih in odmorih med delom.
Na splo3no lahko recemo, da je kakovost
delovnega ¢asa delavcev, ki delo opravljajo
na daljavo, slabSa od tistih, ki delo oprav-
ljajo v prostorih delodajalca ter, da so ti
delavci podvrzeni vecji intenzivnosti dela. V

prisotnost oziroma povezanost delavca z
delodajalcem in posleditno negativno vpli-
vajo tako na kakovost oziroma sposobnost
delavca na podrocju usklajevanja poklic-
nega in druZinskega Zivljenja kot tudi na
varnost in zdravje delavca (psihosocialna
tveganja).

Zato je potrebno zagotoviti enakost
obravnave vseh delavcev pri delodajalcu,
ne glede na to, v kak3ni obliki opravljajo
svoje delo po sklenjeni pogodbi o0 zapo-
slitvi. To velja zlasti za podroCje zdravja in
varstva pri delu, organizacije delovnega
Cas, kot tudi za dolocanje delovne obre-
menitve. Delavci na daljavo namreC ne

Temeljno vprasanje je, ali je potrebno k naslavljanju in
resevanju te problematike pristopiti na zakonski ravni,
ali pa je dovolj, da se socialnim partnerjem
prepusti ureditev tega vprasanja v okviru kolektivnih
pogodb dejavnosti.

raziskavah so bila izpostavljena nekatera
fizitna in psihosocialna tveganja za de-
lavce, ki niso samo povezana z razlicnimi
oblikami izolacije, kot so stres, depresija in
tesnobnost, temveC tudi kostno-misicna
obolenja, glavobol, izCrpanost, motnje
spanca in novi digitalni pojavi, kot je ,vir-
tualni prezentizem*. Stalna dosegljivost in
pomanjkanje pocitka pri delavcih na daljavo
povzroCata precejSnja tveganja. Zaradi do-
segljivosti je namrec tezko spoStovati meje
med pla¢anim delom in zasebnim Zivljen-
jem.

Zato je eden izmed vecjih izzivov ureja-
nja dela na daljavo oblikovati in uporabljati
ustrezne mehanizme za evidentiranje red-
nega delovnega ¢asa in nadurnega dela.
Pri tem je potrebno opozoriti na pravico do
odklopa in nadure same po sebi niso spor-
ne, e se upoStevajo pravila, ki so dolo-
cena. Zlasti glede njihove najviSje dovoljene
zgornje meje, in Ce se zagotovi, da je vso
opravljeno delo placano v skladu s kolek-
tivnimi pogodbami in zakonodajo.

Pravica do odklopa namreC predstav-
lja pravico delavca do njegovega prostega
Casa, pocitka med dvema delovnima dne-
voma. To pa pomeni, da je za delodajalca v
celoti nedosegljiv izven dogovorjenega de-
lovnega €asa, oziroma da se ni dolZan od-
zivati na razne aktivnosti delodajalca. Gre
predvsem za aktivnosti delodajalca, ki so
neposredno povezane z uporabo sodobnih
digitalnih orodij, kot so npr. mobilni telefoni,
elektronska posta, ..., ki omogocajo stalno

smejo hiti v slabSem polozaju, zlasti kar
zadeva poklicno napredovanje, dodatno us-
posabljanje, dostop do notranjih informacij
delodajalca,  sindikalnega  organizira-
nja/udejstvovanija, uresnievanja souprav-
ljalskih pravic, ... Slovenska zakonodaja
sicer pravno formalno zagotavlja enako ob-
ravnavanje vseh delavcev (torej tudi ne gle-
de na obliko opravljanja dela), vendar pa je
v praksi to enakopravnost izredno tezavno,
Ce Ze ne skoraj nemogoce, uresnicevati.
Zlasti tudi pravici

e do sindikalnega organiziranja in
o do ucinkovitega sodelovanja pri
upravljaniju,

ki ju ZDR-1 v prvem odstavku 69. lena si-
cer v zvezi z delom na domu posebej iz-
postavlja kot dva pomembna vidika zago-
tavljanja enakopravnosti v zgoraj omenje-
nem smislu.

S katerimi dokumenti in akti
urejati to podrocje

Tehnologija in nacini dela se vse hitreje
spreminjajo, novi poslovni modeli terjajo
nove oblike opravljanja dela, zato bo po-
trebno Ze v bliznji prihodnosti obstojeca
pravila in prakse prilagoditi novim razme-
ram, ki bodo prevladovale. Na tem mestu bi
nam Se kako prav priSel strateSki doku-
ment, ki bi bil usklajen s socialnimi partnerji
in ki bi naslavljal izzive na podrocju trga dela
in socialne varnosti. Tudi delo na daljavo,

pri Cemer je posebno pozornost potrebno
nameniti:

e organizaciji delovnega Casa,

e tveganju za zdravje in varnost pri delu,

e usklajevanju poklicnega in zasebnega
Zivljenja,

e pravici do sindikalnega organiziranja in
uresnicevanju soupravljalskih pravic.

Poraja se sicer temeljno vprasanie, ali
je potrebno k naslavljanju in reSevanju teh
podrocij pristopiti na zakonski ravni, ali pa
je dovolj, da se socialnim partnerjem pre-
pusti ureditev tega vpraSanja v okviru ko-
lektivnih pogodb dejavnosti. Osebno sem
mnenja, da bi zaenkrat bilo dovolj, da bi
ureditev dela na daljavo primarno poskusali
urediti v kolektivnih pogodbah dejavnosti.
Na ta nacin bi namre¢ lahko lazje posa-
micno ureditev dela na daljavo prilagodili
posebnostim posamezne dejavnosti. Res
pa je, da bi v tem primeru verjetno bilo po-
trebno, tudi z vidika enakega obravnavanja,
pristopiti k neke vrste splosni kolektivni
pogodbi, ki bi vsebovala minimalne stan-
darde in ki bi »pokrila« tudi tiste delavce, za
katere dandanes kolektivna pogodba dejav-
nosti ne velja, oziroma se ne uporablja.
Razen za podrocije uveljavljanja soupravljal-
skih pravic, kjer bi bilo potrebno dopolniti
oziroma spremeniti obstojeci Zakon o so-
delovanju delavcev pri upravljanju
(ZSDU).

Gre namre€ za materijo, ki je v sedan-
jem sistemu urejana z zakonom. Morebiten
razmislek, ali je mozno uveljavljanje so-
upravljalskih pravic v primeru dela na dal-
javo, do ustrezne ureditve v zakonu, mo-
rebiti urediti v okviru kolektivne pogodbe
dejavnosti, vsekakor predstavlja izziv.
ZSDU tovrstnega pristopa sicer ne prepo-
veduje, vendar pa bi v tem primeru bilo po-
trebno reSiti tudi vpraSanje enakega uvel-
javljanja soupravljalskih pravic glede na
doloCila Zakona o Kkolektivnih pogodbah.
Tudi z vidika veljavnosti in uporabnosti ko-
lektivnih pogodb kot tudi glede dovoljene
vsebine kolektivnih pogodb. Vsekakor pa je
mozno, into bi bilo morda Se najbolje, da se
sklenjeni participacijski dogovori v tem
delu dopolnijo. Qvir za kaj takSnega nam-
rec ni.

Kljucno pa je, da je zagotovljeno sode-
lovanje in vkljuéevanje socialnih part-
nerjev na vseh ravneh. Samo na ta nacin
bo namre¢ mozno iskanje uravnotezenih,
dostojnih in pravicnih reSitev.
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Pise:

\\ dr. Ticijana Prijon /

Pobuda za predstavitev PKMO
spletnega orodja v okviru
promocije zdravja

na delovhem mestu

Delovno mesto je iziemno pomembno za zdravje zaposlenih, saj delo lahko zdravje varuje ali ogro-
Za. Zdravo delo je rezultat sinergije razlicnih dejavnikov in se oblikuje na razlicnih medsebojno
povezanih ravneh, od osebne ravni, prek ravni podjetja, lokalne skupnosti ali regije do drZavne
ravni in na ravni evropske politike. Ker na delovnem mestu prebijemo velik del svojega zivijenja je
Se kako pomembno, da je delovno mesto varno in zdravo in da se v delovni organizaciji stori vse,
0a se delavce obvaruje pred boleznimi, posSkodbami in drugimi negativnimi vplivi na zaravje.

Delazmoznost v luci varnosti
in zdravja pri delu

Varovaniju Zivljenja in zdravja delavcev
ter ohranjanju njihovih delovnih zmozZnosti
na Zalost, tudi po ugotovitvah Svetovne
zdravstvene organizacije, se Se vedno
posveca premalo pozornosti. Delovno me-
sto, ki je Cloveku optimalno prilagojeno,
razvija in neguje Clovekove sposobnosti,
ve€a njegovo delovno storilnost in veselje
do dela ter mu razvija zavest lastne
vrednosti. Vse to prispeva k dobrobiti po-
sameznika, delovne organizacije in tudi
druzbe nasploh. Po drugi strani pa slabi
delovni pogoji, kot so neustrezni in nehigi-
enski pogoji dela, slabi medsebojni odnosi,
slaba organizacija dela, nerazumevanje
vodstva za probleme delavcev itd., lahko
poslab$ajo zdravje zaposlenih, kar se kaze
s t.i. “negativnimi kazalniki zdravja”, kot so
bolniSki stalez, poSkodbe pri delu, poklicne
in z delom povezane bolezni, invalidnost in
fluktuacija. Slabi delovni pogoji in visoke
stopnije stresa na delovnem mestu poveca-
jo tveganije za poSkodbe pri delu, za razvoj
motenj, anksioznosti in depresije, za pojav
visokega krvnega tlaka in sréno-Zilnih bo-
lezni, vplivajo pa tudi na vecjo razsirjenost
nezdravih Zivljenjskih navad, kot sta kajenje
in pitje alkohola (7).

Zakon o varnosti in zdravju pri delu
(ZVZD-1, Ur. I. RS, 43/2011) delodajalcu

PKfR*NO

Promocija aktivnosti za
preprecevanje kostno-misi¢nih
obolenj in psihosocialnih tveganj pri delu

nalaga zagotavljanje varnosti in zdravja de-
lavcev pri delu. Pri tem mora izvajati ukre-
pe, potrebne za zagotovitev varnosti in
zdravja delavcev ter drugih oseb, ki so na-
vzocCe v delovnem procesu, vkljucno s pre-
preCevanjem, odpravljanjem in obvlado-
vanjem nevarnosti pri delu, obveS¢anjem in
usposabljanjem delavcev, z ustrezno orga-
niziranostjo in potrebnimi materialnimi
sredstvi. Skladno z dolo¢bami ZVZD-1 mo-
ra delodajalec sprejeti tudi ukrepe za pre-
preCevanje, odpravljanje in obvladovanje
primerov nasilja, trpin¢enja, nadlegovanja
in drugih oblik psihosocialnega tveganja na
delovnih mestih, ki lahko ogrozijo zdravje
delavcev. Zakon tudi dolocCa, da je deloda-
jalec dolzan nacrtovati in izvajati promo-
cijo zdravja na delovnem mestu ter zago-
toviti ustrezna sredstva in na¢in spremljanja
njenega izvajanja (2).

Izjava o varnosti z oceno tveganja je
najpomembnej$a zahteva ZVZD-1. To je
listina, s katero delodajalec pisno izjavi, da
izvaja ukrepe za zagotavljanje varnosti in
zdravja pri delu ter nacrtuje promocijo
zdravja na delovnem mestu. Njen namen je

spoznavanje razmer glede varnosti in zdra-
vja pri delu, oblikovanie strategije ukrepanja
in kontinuirano izboljSevanje delovnih
razmer ter promocije zdravja.

Pri izdelavi izjave o varnosti in ocene
tveganija ter pri nacrtovanju promocije zdra-
vja na delovnem mestu, poleg predstavni-
kov delodajalca, sodelujejo tudi strokovni
delavec za varnost pri delu — varnostni
inzenir, specialist MDPS — izvajalec medi-
cine dela, vodije in zaposleni ter svet delav-
cev ali delavski zaupnik za varnost in zdra-
vje pri delu (skupina za zdravje).

Zelo pomembno je, da pri ocenjevanju
tveganja na delovnem mestu sodelujejo
tudi zaposleni. Na ta nacin so nevarnosti in
tveganja na delovnem mestu opredeljena
ne le na podlagi strokovnega znanja, tem-
veC tudi na podlagi poznavanja delovnih
razmer in vzorcev $kodljivih uginkov na
delavce. Isto velja tudi pri naCrtovanju in
izvajanju promocije zdravja na delovnem
mestu (3, 4).

Zakonodaja sama zagotavlja soliden te-
melj za izvajanje pravic s podrocja varnosti
in zdravja pri delu, tako zaposlenim kot
svetom delavcev. Skladno z dolochami Za-
kona o sodelovanju delavcev pri upravljanju
(ZSDU) predpisuje, da mora delodajalec
obveScati svet delavcev in zahtevati pred-
hodno skupno posvetovanje z njim o vseh
vprasanjih varnosti in zdravja pri delu,
skladno z dolo¢hami ZVZD-1 pa delavskega
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zaupnika za varnost in zdravje pri delu, ki
ima polozaj in viogo sveta delavcev. V
skladu z zakonsko pravico lahko delavec
neposredno, obi¢ajno pa prek svetov delav-
cev ali delavskih zaupnikov, zahteva od de-
lodajalca sprejem primernih ukrepov za od-
pravo in zmanjSanje tveganj za varnost in
zdravje pri delu ter v ta namen lahko sproZi
tudi nadzorstvo InSpektorata za delo (5, 6).

Promocija zdravja
na delovnem mestu

Delovno mesto je ena od najpomem-
bnejsih vstopnih tock za komunikacijo z za-
poslenimi glede varnega in zdravega nacina
Zivljenja, ne samo na delovnem mestu am-
pak nasploh. Zaposleni pridobijo znanje o
varnem in zdravem nacinu Zivljenja na de-
lovnem mestu, ki ga lahko prenesejo tudi v
svoj Zivljenjski slog in tako izholjSajo
svoje zdravje. Bolj zdrav delavec je bolj
zadovoljen, hkrati pa pomeni tudi manjSe
stroSke za delodajalca in zdravstveno zava-
rovalnico (ZZZS) zaradi bolniskih odsotno-
sti.

Glede na Luksembursko deklaracijo Ev-
ropske mreze za promocijo zdravja pri delu,
promocija zdravja pri delu temelji na er-
gonomskih, organizacijskih in tehnicnih
izboljSavah delovnega okolja in predstavlja
kombinirane napore delodajalcev, zaposle-
nih in druzbe za izboljSanje zdravja in po-
Cutja zaposlenih.

V praksi pa pod promocijo zdravja na
delovnem mestu razumemo aktivnosti in
ukrepe, ki jih podjetje izvaja za ohranitev in
izboljSanje zdravja zaposlenih. Slednje la-
hko dosezemo s kombinacijo izboljSav
organizacije dela in delovnega okolja, spod-
bujanja aktivnega sodelovanja zaposlenih
ter s spodbujanjem osebnega razvoja zapo-
slenih. Za uspeSnost aktivnosti promocije
zdravja na delovnem mestu je kljuéna
podpora vodstva delovne organizacije,
poleg tega pa je za uspeh projekina ne-
dvomno pomembna tudi podpora zapo-
slenih. Promocija zdravja je najbolj uspes-
na, Ce jo izvajajo zaposleni v delovni orga-
nizaciji. Za ta namen je najbolj ucinkovita
ustanovitev skupine za zdravje. Pomemben
¢lan navedene skupine je tudi predstavnik
zaposlenih, ki zastopa staliS¢a delavceyv, iz-
postavi probleme in predlaga konstruktivne
reSitve (7).

Skupina za zdravje lahko iz dosegljivih
podatkov (izjava o varnosti z oceno tve-
ganja, podatki o organizacijski klimi, po-
datki o bolniskem staleZu in poSkodbah pri
delu itd.) izluSCi glavne probleme v zvezi z

zdravjem zaposlenih, ki so posledica delov-
nega okolja in delovnega procesa in nega-
tivno vplivajo na varno, zdravo in u€inkovito
delo. Pri tem doloCi tudi prioritetna pod-
ro€ja, v katera bodo usmerjene aktivnosti
promocije zdravja pri delu in zastavi cilje
projekta.

Ukrepi, ki jih bomo izbrali, morajo reSe-
vati dejanski problem, sicer ne bomo izva-
jali naCrtne in usmerjene promocije zdravja
pri delu, temveC zgolj neko aktivnost, kar
predstavlja le stroSek za podjetje in ka-
snejSe razocaranje, saj ne bo nikakrsnih
ucinkov na zdravije in znizanje bolniSke od-
sotnosti zaposlenih.

Ko je nacrt promocije zdravja sprejet,
ga je potrebno dosledno in sistematicno
izvajati. V tej fazi je zelo pomembna us-
trezna komunikacija in informiranje zapo-
slenih o programu, motivacija in spod-
bujanje k udelezbi. Participacija delavcev
bo toliko veéja in program promocije
zdravja toliko uspeSnejsi, kolikor bolj je
zdravje zaposlenih prepoznana in uveljav-
liena vrednota v podjetju. Zelo pomembno
je tudi, da se projekt ves ¢as tudi evalvira z
namenom ugotavljanja uinkovitosti in rea-
lizacije zastavljenih ciljev (8).

Z delom povezana
kostno-miSi¢éna obolenja
in psihosocialna tveganja
v Sloveniji

Kostno-misicna obolenja (KMO) so ve-
lik problem zdravja v Sloveniji in drugih dr-
Zavah Evropske unije (EU), saj so najpo-
gostejSa z delom povezana teZava v raz-
vitem svetu. Te bolezni so deloma posle-
dica degenerativnih procesov, ki se v telesu
dogajajo s staranjem, v veliki meri pa so
posledica spremenjenega nacina Zivljenja
in dela, slabega Zivljenjskega sloga, epide-
mije debelosti in upadanja telesne aktiv-
nosti v delovno aktivni populaciji. Pri vecini
z delom povezanih KMO gre za kumulativne
okvare, ki jih povzroCi ponavljajoca se iz-
postavljenost dolgotrajnim obremenitvam
pri delu v kombinaciji s psihosocialnimi in
okoljskimi dejavniki. Premalo poudarka na
ergonomsko urejenem delovnem okolju
ter na upostevanju smernic zdravega in
varnega dela, kot tudi nezadostna skrb za
lastno zdravje poveCujejo tveganje za
pojavnost KMO. Ta so Ze desetletja pogla-
vitni razlog bolniSkega staleza, dolgotrajne
odsotnosti z dela, delovne invalidnosti in
prezgodnjega upokojevanja delavcev (9,
10).

Velik javnozdravstveni problem pred-
stavljajo tudi psihosocialna tveganja (PST)
na delovnem mestu, med katera uvrs¢amo
z delom povezan stres, kot tudi nasilje, tr-
pincenje, ustrahovanje in nadlegovanje na
delovnem mestu, vkljutno s spolnim nad-
legovanjem, pa tudi razlicne oblike diskri-
minacij. PST izhajajo iz slabega nacrtova-
nja, organizacije in vodenja dela ter slabih
socialnih okoliSCin dela. Delavec obCuti
stres, kadar so zahteve njegovega dela ve-
¢je od njegovih sposobnosti, da se spo-
pade z njimi. Z delom povezan stres ter
ostala PST na delovnem mestu so lahko
pomemben sproZitveni dejavnik za pojav
duSevnih stresnih motenj (DSM) v delovno
aktivni populaciji, povezujemo jih tudi z
nastankom KMO in drugih bolezni. Po po-
datkih Evropske agencije za varnost in zdra-
vje pri delu je stres na delovnem mestu dru-
ga najpogostejSa zdravstvena tezava, po-
vezana z delom. Iz Stevilnih raziskav je raz-
vidno, da je 50 do 60 % vseh izgubljenih
delovnih dni mogoCe pripisati stresu na
delovnem mestu. Mednarodne raziskave
tudi kaZejo, da so slovenski delavci, v pri-
merjavi z zaposlenimi v drugih drZzavah ¢la-
nicah EU, pogosteje izpostavljeni stresu
in drugim psihosocialnim tveganjem na
delovnem mestu, ki lahko negativno vpli-
vajo na zdravje (17-13).

Analiza stanja kaze, da se pojavnost
KMO in DSM v Sloveniji iz leta v leto po-
veCuje, prav tako se podaljSuje povprecno
trajanje ene bolniSke odsotnosti. Odstotek
bolniSkega staleza zaradi z delom poveza-
nih KMO se je med letoma 2015 in 2019 v
Sloveniji povecal za 43 %, odstotek izgub-
lienih delovnih dni na zaposlenega delavca
zaradi DSM pa za 55 %. NajpogostejSe z
delom povezana KMO so vzrok za vec kot
15 % celotnega zdravstvenega absentizma,
v 30 % pa so vzrok dolgotrajne bolniSke
odsotnosti, daljSe od 45 dni. Najvecji od-
stotek izgubljenih delovnih dni na zaposle-
nega zaradi z delom povezanih KMO bele-
Zimo pri boleznih spodnjega dela hrbta,
sledijo bolezni zgornjega dela hrbta, ko-
lenskega sklepa, ramenskega obroca ter
okvare zapestja in roke. V opazovanem
obdobju je bila zacasna nezmoznost za
delo zaradi najpogostejSih z delom pove-
zanih KMO v povprecju vecja pri Zenskah.
Pojavnost KMO narasca s trajanjem delov-
nih obremenitev in s starostjo zaposlenega
ter je razlicna glede na podrocje dela ozi-
roma tip delovnih nalog, ki jih opravlja po-
sameznik. NajveCjo pojavnost in Stevilo
primerov KMO na 100 zaposlenih smo be-
lezili v starostni skupini od 45 do 64 let.
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Obenem se je potrebno zavedati, da KMO
lahko doletijo vsakogar, ne glede na sta-
rost, spolintip dela, ki ga opravlja (74-16).

Pojavnost DSM je pri zenskah 2,5-krat
do 2,8-krat viSja kot pri moskih, najbolj
prizadeta pa je starostna skupina od 45 do
64 let.

Pri tem je potrebno poudariti, da imajo
KMO in PST pri delu velik vpliv na ¢loveka,
negativno pa vplivajo tudi na gospodarstvo
in druzbo v celoti. Ocene drZzav €lanic EU
glede ekonomskih stroSkov z delom pove-
zanih KMO in PST, se gibljejo od 2,6 do 3,8
% bruto druzbenega proizvoda. Samo v
Sloveniji se zaradi bolniSke odsotnosti za-
radi KMO in PST letno izgubi ve¢ kot
478.000 delovnih dni, z naraS€anjem
zdravstvenega absentizma pa naraScajo
tudi stroSki zaradi zaCasne zadrZanosti od
dela, tako v breme delodajalca, kot v breme
Z77S. V letu 2015 so stroSki ZZZS za na-
domestila znaSali 244.957.685 evrov, v le-
tu 2019 pa so se povecali na 381.553.161
evrov (55,8 % prirastek) in predstavljajo kar
12,5 % vseh izdatkov ZZZS (17, 18).

Zal negativne posledice KMO in PST
cutijo predvsem posamezniki, ki izgubljajo
zdravje in moznost za pridobitno delo in s
tem tudi socialno varnost.

Promocija aktivnosti

za preprecevanje
kostno-misi¢nih obolenj
in psihosocialnih tveganj
pri delu

Projekt “Promaocija aktivnosti za pre-
precevanje KMO in PST pri delu (PKMO)”
je skupni projekt Nacionalnega instituta za
javno zdravje (NIJZ) in Fakultete za vede o
zdravju Univerze na Primorskem (UP FVZ),
ki ga financirata Ministrstvo za delo, druzi-
no, socialne zadeve in enake moznosti RS
ter Evropski socialni skladi.

Osnovni namen projekta je s celostnim
pristopom in sistematiCnimi aktivnostmi
vplivati na zmanj$anje pojavnosti KMO in
PST pri delu ter zmanjSanje gospodarskih,
socialno-ekonomskih in druzbenih posledic
nara$¢ajocega pojava KMO in PST pri delu
v Republiki Sloveniji.

V prvi fazi PKMO je bila na podlagi sta-
tisticnih zdravstvenih podatkov pripravljena
analiza pojavnosti najpogostejSih KMO in
PST pri delu v gospodarskih in drugih iz-
branih dejavnostih. Na podlagi izsledkov
opravljene analize je bilo v drugi fazi pro-
jekta izdelano spletno interaktivno orodje
s posameznimi vsebinskimi sklopi, ki vse-
bujejo opis zdravstvene problematike, etio-

logijo in epidemiologijo specifinih KMO in
PST ter tudi ustrezne ergonomske, psiho-
socialne in kinezioloSke ukrepe za zgodnje
odkrivanje, preprecevanje in obvladovanje
KMO in PST pri delu. Tretja faza je namen-
jena promociji izvedenih aktivnosti in us-
merjanju ciljanih skupin k uporabi razpo-
loZljivih orodij, namenjenih zmanj$anju tve-
ganja za pojav KMO in PST pri delu in ob-
vladovanju njihovih posledic. Aktivnosti te-
ga projekta so primarno namenjene vsem
zaposlenim, delavskim zaupnikom za var-
nost in zdravje pri delu, promotorjem zdra-
vja na delovnem mestu, kot tudi delodajal-
cem ter SirSi strokovni in zainteresirani jav-
nosti.

V samem projektu je bila prepoznana
pojavnost KMO in PST v odvisnosti od ob-
remenitve posameznika in lastnosti delov-
nih mest v razlicnih gospodarskih in drugih
dejavnostih. Tako zastavljen projekt je ne-
posredno usmerjen v preprecevanije in ob-
vladovanje KMO in PST zaposlenih, saj iz-
haja iz analize zdravstvenih podatkov o za-
poslenih v Sloveniji. Projekt tako pred-
stavlja neposredno povezavo med dejan-
sko prevalenco najpogostejsih oblik KMO
in PST zaposlenih v Sloveniji ter moznimi
preventivnimi in drugimi ukrepi za njihovo
obvladovanje. Aktivnosti, usmerjene v
ukrepe za preprec¢evanje KMO in PST pri
delu, lahko prinesejo poleg pozitivnega
ucinka na zdravije posameznika in zdravje
celotne druzbe, tudi Stevilne koristi, kot so
izboljSanje delovnih razmer, vecja zmoglji-
vost delovnega postopka, vecje zadovolj-
stvo in motiviranost delavcev, znizanje tra-
janja odsotnosti z dela ter znizanje stroSkov
za nadomestila zaradi zaCasne in trajne
nezmoznosti za delo (79).

Vsehina PKMO
spletnega orodja

PKMO spletno orodje vkljucuje nabor
ukrepov za preprecevanje novih in obvlado-
psihosocialnih tveganj na delovnem mestu.
Vsebine spletnega orodja temeljijo na znan-
stveno podprtih dognanjih in nacelih ter so
zapisane v obliki e-uébenika.

Spletno orodje projekta PKMO je
javno, brezplacno in do njega lahko do-
stopate s klikom na povezavo:

https://pkmo.si Za uporabo spletnega
orodja je potrebna registracija, registri-
rate se lahko kot delavec ali kot delo-
dajalec. Navodila za registracijo in pri-
javo so objavljena na sami spletni strani.

V e-ucbeniku spletnega orodja PKMO
boste nasli naslednije vsebine:

e podrobne opise problematike z delom
povezanih KMO in PST,

e ergonomske ukrepe na delovnem me-
stu,

e kinezioloSke ukrepe na delovnem mestu
in v prostem Casu ter

e aktivnosti za obvladovanje psihosocial-
nih tveganj pri delu.

Posebnost PKMO spletnega orodja je
vstopni “Ugotovi in odpravi”’ vpraSainik.
Na podlagi podanih odgovorov delavec
prejme individualizirano poroCilo o njego-
vem tveganju za KMO in DSM glede na
starost, spol in tip dela, ki ga opravlja. Se
ve€, poroCilo glede na prepoznano tveganje
in morebitne Ze obstojeCe tezave vkljucuje
povezave do poglavij spletnega orodja, ki
SO za delavCeve tezave v tistem trenutku
najbolj priporo€ljiva. S tovrstnim ciljanim
usmerjanjem delavca do izobrazevalnih
vsebin z ukrepi za prepre¢evanje KMO in
PST pri delu Zelimo doseci, da bo vsak po-
sameznik prejel informacije, ki jih najbolj
potrebuje. Na spletnem orodju je na voljo
veC fotografij in videoposnetkov, ki na
nazoren nacin prikazujejo izvajanje predla-
ganih ukrepov v praksi.

V sklopu spletne platforme PKMO so
zbrane tudi vsebine s podro¢ja PST pri delu.
V tem sklopu so ponujeni nasveti glede
prepoznavanja simptomov stresa in izgo-
relosti in opisani ukrepi za zmanj$anje PST,
povezanih z delom. Na voljo so video vse-
bine tehnik sproS€anja in vizualizacije.

V sklepnem delu e-ucbenika so zbrana
Se priporoc€ila delodajalcem. Pomembno je,
da delodajalci prepoznajo resnost KMO in
PST v povezavi z delom in delavcem
omogocijo izvajanje in upoStevanje ustrez-
nih ukrepov.

Zakljuéna sporocila

Preprec¢evanje KMO in PST na delov-
nem mestu je najpomembne;jSi element v
sklopu evropskega priporo€ila za obvlado-
vanje in odpravljanje tega pojava. Za od-
pravo KMO in PST pri delu je potrebno upo-
rabiti integriran pristop, ki vkljuCuje preven-
tivne ukrepe za prepreCevanje novih okvar
ter ukrepe za ohranitev, rehabilitacijo in po-
novno vkljucitev delavcev v delovni proces
zZ Ze manifestnimi zdravstvenimi teZavami.

Sodelavci projekta PKMO Zelimo, da bi
spletno orodje pripomoglo k vecjemu oza-
veScanju o problematiki KMO in PST pri
delu ter k zmanj$anju pojavnosti in prepre-
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¢evanju njihovih posledic v delovno aktivi
populaciji, predvsem pri zaposlenih, starej-
Sih od 45 let.

Zato prosimo predstavnike svetov de-
lavcev in delavske zaupnike za varnost in
zdravje pri delu, da v okviru zastavljenih
nalog in zakonskih pooblastil pri nacrtova-
nju in izvajanju promocije zdravja na de-
lovnem mestu, spodbudijo delodajalce, da
v najvecji mozni meri upoStevajo predla-
gane ukrepe ter pricnejo z aktivnostmi za
promocijo uporabe PKMO interaktivnega
orodja med zaposlenimi v svojih delovnih
organizacijah.
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Participacijski dogovor v praksi (1. del)

Participacijski dogovor je pogodba med svetom delavcev in organizacijo (delodajalcem), s katerim
se podrobneje doloCa nacin uresnicevanja pravic, dolocenih z Zakonom o sodelovanju delavcev pri
upravijanju (v nadaljevanju: ZSDU), pa tudi druga vpraSanja delavskega soupravljanja v podjetju.
Zakonska ureditev delavske participacije v Sloveniji ne predstavlja togega okvirja v smislu postav-
ljanja ostrih meja participacijskih odnosov v podjetju, pac pa pomeni minimum pravic, ki jih mora
delodajalec zagotoviti delaveem. Ce pravimo, da ZSDU predstavija kodifikacijo delavskega so-
upravijanja na nacionalni ravni, potem lahko zapisSemo tudi, da participacijski dogovor predstavija
kodifikacijo konkretnega sistema (nacina) delavskega soupravijanja v posameznem podjetju, ki je
prilagojen specifikam in realnosti tega podjetja. Premisljeno in z znanjem podkrepljeno sklepanje
participacijskega dogovora je zato ena izmed najpomembnejsih nalog sveta delavcev.

Zakonska ureditev v ZSDU je taksna, da
je nekatera vpraSanja konkretizacije delav-
skega soupravljanja treba urediti v partici-
pacijskem dogovoru, druga pa se v tak
dogovor vnasajo kot »fakultativne« vsebine
(v smislu operacionalizacije 5. Clena
ZSDU). V tem prispevku obravnavam ob-
vezne sestavine dobrega participacijskega
dogovora, o fakultativnih vsebinah pa
bom pisala loceno, v prihodniji Stevilki te
revije. Ker je participacijski dogovor ven-

darle pogodba, v prispevku obravnavam tu-
di nekatera vpra3anja, ki niso imanentna
delavskemu soupravljanju, pa¢ pa so po-
membna z vidika pogodbene narave parti-
cipacijskega dogovora.

Vsehine participacijskega
dogovora - uvodne ugotovitve
V' strokovni literaturi je bilo Ze veliko
povedanega o tem, da se morajo sveti de-
lavcev pri sklepanju participacijskega do-

govora posvetiti dvema skupinama vsebin:
a) tistim, ki jih participacijski dogovor MO-
RA VSEBOVATI in b) tistim, ki pomenijo
NADGRADNJO PARTICIPACIJSKIH PRA-
VIC (pravice nad zakonskim minimumom).
To izhajaiz 1. in 2. odst. 5. ¢lena ZSDU, ki
Se glasita:

(1) Poleg nacinov sodelovanja delav-
cev pri upravijanju, dolocenih z 2. ¢lenom
tega zakona, se lahko z dogovorom med
svetom delavcev in delodajalcem doloCijo
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tudi drugi nacini sodelovanja delavcev pri
upravijanju.

(2) S pisnim dogovorom med svetom
delavcev in delodajalcem se podrobneje
uredi uresnicevanje pravic iz tega zakona
ter druga vpraSanja, za katera je s tem za-
konom tako doloCeno, lahko pa se dogo-
vori tudi ve¢ soupravljalskih pravic delav-
cev, kot jih doloca ta zakon.

Vsebine, ki jih participacijski dogovor
mora vsebovati, so tiste, kjer Ze sam
ZSDU predvideva dodatno urejanje z
dogovorom (npr. financiranje sveta delav-
cev), ali pa, kjer je treba zakonske dolocbhe
prilagoditi specifiki podjetja — to so pri-
meri, ko zaradi specificne upravljalske
strukture podjetja doloCenih pravic ni mo-
goCe izvajati tako, kakor zakon zahteva, pa¢
pa so za njihovo izvajanje potrebne dolo-
Cene prilagoditve.

Visebine, ki pomenijo nadgradnjo de-
lavske participacije, lahko Se natancneje
razdelimo, saj je teh vsebin vec kakor tistih
»nujnih«. OznaCujem jih tudi kot »fakulta-
tivne vsebine«, saj niso obvezne sestavine
participacijskega dogovora. Prvic, sem
sodijo vsebine, za katere Ze ZSDU pred-
videva morebitno drugacno ureditev v par-
ticipacijskem dogovoru. Drugic, v to sku-
pino uvrS¢amo tiste dolocbe, ki pomenijo
ustvarjanje nadstandarda v smislu nad-
gradnje minimuma pravic ZSDU. V to sku-
pino sodijo tudi tiste vsebine soupravljanija,
ki predstavljajo zakonski minimum, pa jih s
participacijskim dogovorom dvignemo na
vi§jo raven soupravljanja od zakonske — na
primer iz ravni obveSCenosti na raven
posvetovanja ali soodlocanja. Tretjic, sem
spadajo tudi dolocbe, s katerimi se za-
konske vsebine podrobneje precizira za
njihovo lazje izvajanje v praksi. Cetrtic, med
fakultativne vsebine sodi tudi sklenitev
arbitraznega dogovora (dogovor o stalni

arbitrazi v podjetju), namesto tega pa se
lahko sklene tudi dogovor o mediaciji. Kot
povedano zgoraj, bom fakultativne vsebine
participacijskega dogovora obravnavala v
loCenem prispevku, ki bo objavljen v pri-
hodnji Stevilki te revije.

Obvezne vsehine
participacijskega dogovora
po ZSDU

Menim, da 5. ¢lena ZSDU ni mo¢ razla-
gati na nacin, da je sklepanje participa-
cijskega dogovora popolnoma dispozitiv-
no. Resda je ta ¢len imanenten izraz avto-
nomije urejanja delavskega soupravljanja v
smislu nadgradnje zakonskega minimuma
s participacijskim dogovorom, vendar pa
dolocene pravice iz ZSDU brez njihove pre-
cizacije v participacijskem dogovoru v
praksi ne morejo zaziveti. Mednje sodi
zagotavljanje materialnih pogojev za delo
sveta delavcev, ureditev pravice do izobra-
Zevanja Clanov sveta delavcev, imenovanje
predstavnikov delavcev v organe podjetja
pri druZbi z omejeno odgovornostjo (d.o.o.)
ter ureditev skupnega sveta delavcev v ka-
pitalsko povezanih druzbah.

Materialni pogoji za delo
sveta delavcev

Kakor sem zapisala zgoraj, med obvez-
ne vsebine participacijskega dogovora spa-
da natanc¢nejSa ureditev vsebin iz 65. ¢lena
ZSDU, ki ureja financiranje delovanja sveta
delavcev. Da gre za doloCbo, ki potrebuje
konkretizacijo, utemeljujem tudi s tem, da
je bilo to vpraSanje Ze predmet sodne pre-
soje (glej npr. VDSS sodba in sklep Pdp
476/2008). Ob pregledu ¢lankov, v katerih
S0 se avtorji posvecali dilemam o finan-
ciranju dela sveta delavcev ugotavljam, da
je bilo o tem vidiku participacijskega dogo-
vora v tej reviji Ze veliko napisanega. V iz-
ogib ponavljanju predlagam preucitev do-
kumenta »Priporogila za ureditev ma-
terialnih in drugih pogojev za delo svetov
delavcev«, ki jih je sprejelo predsedstvo
ZSDS dne 8. 12. 2017 in ki so objavljena na
spletni strani SCID (glej
https://www.delavska-participacija.com/pr
iporocila-zdruzenja/).

Placane ure izobrazevanja
¢lanov sveta delavcev

Menim, da med obvezne vsebine parti-
cipacijskega dogovora sodi tudi operacio-
nalizacija doloéb 1. odstavka 63. Clena
ZSDU, po katerem imajo Clani sveta delav-
cev pravico do 40 placanih ur na leto za

izobrazevanje. Namre¢, ta dolocba ZSDU
ne ureja vprasanja priznavanja delovnega
Casa tega izobrazevanja. V praksi gre pred-
vsem za primere vecdnevnih izobrazevanj
(organizira jih tudi ZSDS) in priznavanje
tozadevnih delovnih ur. Problem sicer ne
izvira iz ZSDU, pac pa iz tega, da vpraSanja
»merjenja« delovnega Casa delavcu, ki je
na sluzbenem potovanju zaradi izobrazeva-
nja (na katerega ga poslje delodajalec), ne
Zakon o delovnih razmerjih (ZDR-1) ne ko-
lektivne pogodbe ne naslavljajo natancno.
Zato se je treba v participacijskem dogo-
voru sporazumeti, katere ure v primeru vec-
dnevnih izobraZevanj Stejejo v delovni ¢as
delavca (zgolj ure predavanj/pavsaino 8 ur
na dan/vse ure na sluzbenem potovaniju) in
kaksen je njihov status, kadar delavcev za-
radi teh ur preseze poln delovni Cas (se
izplacajo kot nadure, ali se koristijo kot pro-
ste ure)?

Ko smo Ze pri izobraZevaniju, izpostav-
ljam Se nekatere praktiéne probleme ures-
nievanja pravice iz 63. €lena ZSDU, ki jih
v participacijskem dogovoru ni nujno ure-
diti, je pa to po mojem mnenju zelo pripo-
roCljivo. Namrec, v praksi se pri uresnice-
vanju pravice do izobraZevanja zatakne tudi
pri dilemi, kdo je tisti, ki odloCa o tem, kako
se bodo sredstva za izobraZevanije koristila
o0ziroma, z drugimi besedami, katerega izo-
brazevanja se bodo €lani sveta delavcev
udelezili. Zato je s participacijskim dogo-
vorom zelo koristno jasno opredeliti nacin
odlocanja o uporabi zagotovljenih sredstev
za izobrazevanje. Predlagam, da se v par-
ticipacijski dogovor zapiSe dolocba, da o
tem, katerih izobraZevanj se bodo udeleZili
¢lani sveta delavcev, odloéa predsednik
sveta delavcev. Ce Zeli nadzor nad tem
imeti tudi podijetje kot delodajalec, se lahko
v dogovor zapiSe, da predsednik sveta de-
lavcev o tem odloc¢a po predhodnem po-
svetovanju s poslovodnim organom druzbe
(usklajevanje med svetom delavcev in
vodstvom podietja je vselej dobra praksa).
Nadalje: v podjetjih, kjer imajo sveti delav-
cev izkuSnjo z onemogocCanjem udelezbe
na izobrazevanjih s strani delodajalca z
argumentom, da se zaradi potreb delov-
nega procesa posameznemu delavcu —
Clanu sveta delavcev, ne more odobriti od-
sotnosti z delovnega mesta, je koristno v
participacijskem dogovoru urediti tudi ta
vidik — npr. da je delodajalec pred zavrnit-
vijo udelezbe na izobrazevanju dolzan s
prerazporeditvami delovnih nalog ali dru-
gimi organizacijskimi ukrepi storiti vse, kar
je v njegovi moci, da se Clanu sveta delav-
cev omogoCi izobraZevanje iz vsebin in v
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terminu, kot ga delodajalcu sporo i pred-
sednik sveta delavcev v podjetju. Pritem se
lahko uredijo tudi roki za sporoCanije ter-
minov izobraZevanj vodstvu podijetja (npr.
vsaj teden dni pred Zelenim izobrazevan-
jem). Dobro prakso predstavlja tudi prenos
pridobljenih novih znanj v podjetje (npr.
na rednem sestanku sveta delavcev in po-
slovodstva podietja lahko Clani sveta delav-
cev kratko povzamejo vsebine izobrazeva-
nja in izpostavijo kakSno zanimivost).

Specifike zaradi upravljalske
strukture podijetja

Ceprav je delavsko soupravijanje v
ZSDU na ravni posameznih organizacij do-
kaj natan¢no normirano, se na dolocenih
mestih kaZejo tudi pomanijkljivosti tega nor-
miranja, ki jih pa lahko zapolnimo s partici-
pacijskim dogovorom. V nadaljevaniju izpo-
stavljamo problem imenovanja predstav-
nikov delavcev v organe druzbe pri d.o.0.
ter vprasanje uresnicevanja delavskega so-
upravljanja v primeru povezanih druzb.

Imenovanje predstavnikov
delavcev v organe d.o.o0.

Ceprav ZSDU ne razlikuje med dologili
delavskega soupravljanja v d.d. in d. 0. 0.,
se na prakticni ravni kazejo izrazite po-
manjkljivosti pri uresniCevanju te pravice
zlasti pri imenovanju delavskih predstavni-
kov v organe vodenja in nadzora.! Veljavna
ureditev tega vpraSanja v ZSDU je namreg
zapisana tako, da dolo¢a moznosti uresni-
Cevanja te pravice v enotirnem in dvotirnem
sistemu upravljanja, kar je znaCilnost
upravljanja d.d., medtem ko imenovanje
delavskih predstavnikov v d.0.0. ni spe-
cificno urejeno. Zaradi pomanjkljive ure-
ditve v ZSDU o imenovanju delavskih pred-
stavnikov v drugih organizacijskih oblikah
razen v d.d. ter zaradi dispozitivnosti za-
konske ureditve d.0.0., kjer organ nadzora v
d.0.0. ni posebej predpisan, imajo delavci v
praksi bistveno manjSe moznosti ures-
niéevanje te pravice. Ta pomanjkljivost se
sicer lahko »sanira« s participacijskim do-
govorom, vendar je najprimernejSi pravni
akt za urejanje podrobnosti glede pristoj-
nosti in odgovornosti ¢lanov organov v
d.o.0. vendarle druzbena pogodba. Prob-
lem nastane, ko delavcem pravica do
imenovanja predstavnikov v organe druzbe
pripada na podlagi ZSDU, tej pravici pa ne
sledi ureditev v druZbeni pogodbi d.0.0.

Kadar druzbena pogodba pri d.o.o.
predvideva obstoj nadzornega organa, se
mora v participacijskem dogovoru urediti
podrobnosti glede Clanstva predstavnikov

delavcev v tem organu (npr. da so delavski
predstavniki Clani interne revizijske komi-
sije), saj ga je sicer mozno »izposlovati«
tudi sodno (tozba, da delavcem pripada
Clanstvo delavskih predstavnikov v nadzor-
nem organu d.o0.0., kadar ga druzbena po-
godba predvideva). Kadar pa je nadzorni or-
gan d.0.0. z druzbeno pogodbo predviden
kot posvetovalni organ poslovodstva in ni-
ma nadzorstvenih pristojnosti, je imenova-
nje delavskih predstavnikov v tem organu
fakultativno — te pravice ni mozno sodno
uveljaviti, se pa lahko dogovori v participa-
cijskem dogovoru.

Podobno velja za delavskega direktor-
ja—v d.o.0. z ve€ kot 500 zaposlenimi se
ga kot ¢lana poslovodstva doloCi v ustano-
vitvenem aktu d.o0.0. in kadar je temu tako,
Se podrobnosti glede njegovega imenova-
nja (s strani sveta delavcev) natancneje
uredijo v participacijskem dogovoru. V zve-
Zi z dilemo, ali »pravica« do delavskega di-
rektorja »pripada« delavcem Ze na podlagi
ZSDU, ali pa je treba delavskega direktorja
kot Clana poslovodstva najprej doloCiti v
druzbeni pogodbi d.o0.0., obstajajo v teoriji
razlicna mnenja. Vprasanje je preve¢ kom-
pleksno, da bi ga na tem mestu obravna-
vala, naceloma pa menim, da je ta oblika
sodelovanja pri upravljanju druzbe pred-
vsem stvar socialnega dialoga med svetom
delavcev in delodajalcem. Kadar je imeno-
vanje delavskega direktorja v d.0.0. bist-
veno odvisno od taksnih in drugacnih prav-
nih mnen;j, lahko pozabimo na ucinkovito
delovanije te oblike soupravljanja, pa Ceprav
gre za zakonsko pravico, ki po mojem
mnenju nastane Ze na podlagi ZSDU in ne
Sele s spremembo druzbene pogodbe v
d.0.0. Obenem pa trdim, da Se posebej v
d.o.o. te pravice brez natancnejSe opera-
cionalizacije v druzbeni pogodbi ali v parti-
cipacijskem sporazumu, ni mozno zares
u€inkovito udejanjati v praksi.

Kot smo zapisali zgoraj, brez preciza-
cije zgoraj nastetih zakonskih pravic v parti-
cipacijskem dogovoru le-te v praksi ne mo-
rejo zaziveti. Prav tako pa je pomembno, da
se v dogovoru precizirajo tudi nekateri drugi
vidiki, kar opisujem v nadaljevanju.

Imenovanje predstavnikov
delavcev pri povezanih druzbhah

Ustanovitev in delovanje sveta delavcev
kapitalsko povezanih druzb ZSDU ureja v IV.
poglavju, ki skupno vsebuije pet €lenov. Gre
za pomanjkljivo ureditev predvsem v delu,

ki se nanaSa na imenovanje delavskih
predstavnikov v organe obvladujoce dru-
Zbe (ki sprejema odloCitve, ki vplivajo na
vse druzbe v skupini). V zvezi s tem Preli¢ in
Kocbek ugotavljata, da ,poglavje ne ureja
tistega nacina soupravljanja, ki se artikulira
skozi organsko strukturo“. Pri kapitalsko
povezanih druzbah ZSDU spodbuja oziroma
predvideva dogovorno urejanje (75. Clen),
saj doloCa, da se lahko s sporazumom med
sveti delavcev kapitalsko povezanih druzb
natancneje opredelijo pristojnosti sveta de-
lavcev kapitalsko povezanih druzb in vpra-
§anja, ki sodijo v delovno podrocje sveta
delavcev kapitalsko povezanih druzb. Po-
dobno kot smo zapisali zgoraj za imenova-
nje predstavnikov delavcev v organe d.o.0.,
tudi pri imenovanju predstavnikov delavcev
v organe obvladujoCe druzbe velja, da se ta
pomanijkljivost sicer lahko »sanira« s par-
ticipacijskim dogovorom, vendar le do neke
meje, saj je tudi tukaj treba sestavo in pri-
stojnosti organov vodenja in nadzora urediti
v ustanovitvenem aktu druzbe (statutu ali
pogodbi o ustanovitvi).

Pogodbeni vidiki
participacijskega dogovora

Kadar pravniki piSemo o pogodbah,
obic¢ajno najprej zacnemo z ugotovitvijo, da
za vsako pogodbo veljajo splosna nacela
pogodbenega prava (zapisana so v Qbliga-
cijskem zakoniku), Ce specialni predpis (v
naSem primeru ZSDU) ne doloCa kaj dru-
gega. Vendar, ker gre (vsaj naCeloma) pri
participacijskem dogovoru za odnos med
strankama sporazuma, ki ni antagonis-
ticen (nasprotje interesov), pac pa asoci-
ativen (sodelovalni), so sploSne doloche
obligacijskega zakonika pri sklepanju par-
ticipacijskega dogovora le delno uporabne.
Ze pri splosnih nacelih pogodbenega prava
lahko ugotovimo, da pridejo nekatera bolj
slabo v postev, sploh nacelo enakoprav-
nosti udelezencev pogodbe, naéelo enake
vrednosti dajatev in nacelo izpolnitve
obveznosti (v smislu odSkodninske odgo-
vornosti za neizpolnitev). Tudi pravilo, da je
pogodba sklenjena Ze, ko je dosezeno so-
glasje o njenih bistvenih sestavinah (lahko
tudi ustno), v praksi pri participacijskih do-
govorih ne igra pomembne vloge, prav tako
tudi ne doloCbe o fazah sklepanja pogodbe,
predpostavkah veljavnosti pogodbe, napa-
kah volje, predpogodbi, ponudbi, nacinih
utrditve obveznosti in tako dalje. Po drugi
strani pa sta nacelo skrbnosti in nacelo

1 Podrobneje o tem glej v: Strojin Stampar. A. in Franca. V. 2019. Delavski predstavniki v organih
vodenja in nadzora druzb z omejeno odgovornostjo. Delavci in delodajalci 19 (4), str. 515-539.
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prepovedi zlorabe pravic Ze nekoliko bolj
aplikativna — lahko si predstavljamo sklice-
vanje na ti dve naceli pri uveljavljanju parti-
cipacijskega dogovora v praksi.

Ne glede na zgoraj zapisano pa gre pri
participacijskem dogovoru vendarle za po-
godbo. Zdruzenje svetov delavcev Slovenije
je pripravilo osnutek (vzorec) participacij-
skega dogovora, ki se obicajno uporabi, ko
Se pricnejo pogajanja za sklenitev tega do-
govora. Menim, da gre za dober osnutek,
saj vkljuCuje vse vsebine, ki bi se morale
urejati s participacijskim dogovorom. Vse-
eno pa v zvezi s tem podajam nekaj kon-
struktivnih priporocil. Prvié, zelo pomem-
bno je, da se pred poSiljanjem tega osnutka
delodajalcu pregleda njegovo vsebino ter
se ga spremeni (preoblikuje) v konkretno
pogodbo, ki bo vsebovala vse prilagoditve,
znacilne in nujne za doti¢no podjetje. Prav
to je eden izmed smislov 5. ¢lena ZSDU, ki
doloca, da se s participacijskim dogovorom
dolocijo drugi nacini sodelovanja delavcev
pri upravljanju podjetja ter podrobnejSe
uresnicevanje pravic po ZSDU. Kot sem
zapisala v uvodu, participacijski dogovor
predstavlja kodifikacijo konkretnega siste-
ma (nacina) delavskega soupravljanja v
posameznem podijetju, ki mora biti prilago-
jen specifikam in realnosti tega podijetja.
Drugié, v participacijski dogovor lahko na
zaCetek vkljuimo €len z naslovom »uvod-
ne doloCbe,« kot je to obicajno pri ob-
seznejSih pogodbah. Te dolocbe nimajo
normativne narave, pac pa zgolj opisujejo
okolisCine, ki so vodile do sklenitve neke
pogodbe. Vendar pa, kadar pride do spora
med strankama participacijskega dogo-
vora, bodisi glede nacina njegovega izva-
janja ali glede tega, kaj je bilo sploh mis-

lieno z nekim zapisom (dikcijo), je za iska-
nje skupnega namena pogodbenikov zelo
pomembno tudi ugotavljanje dejanskega
stanja v fazi sklepanja »pogodbe«. Dodatno
lahko v uvodne dolocbe vklju¢imo tudi
razlago posameznih pojmov, uporabljenih v
dogovoru. Npr., kaj pomeni beseda »dan«
pri doloCanju rokov — gre za »navadne«
dneve ali za delovne dneve? Ko smo Ze pri
izrazoslovju, pa ni odveC opozoriti, da je
treba vseskozi besedilo dogovora uporab-
ljati poenoteno izrazoslovje (npr. participa-
cijski dogovor naj bo tako poimenovan sko-
zi celotno besedilo in ne enkrat kot dogovor,
drugi€ kot sporazum in tretji¢ kot pogodba).
Tretjié, navodilo ZdruZenja svetov delav-
cev, s katerim se popolnoma strinjam, je,
da v dogovor ne prepisujemo zakonskih
dolocb. Kvecjemu v prepisovanju teh do-
locb vidim smisel takrat, ko Zelimo na ta
nacin omogociti lazje razumevanije vsebine
participacijskega dogovora ter vsebinsko
logicen in povezan potek besedila. V teh
primerih se mi to prepisovanje ne zdi tako
stra$na nomotehni¢na napaka. Cetrtié, v
praksi se pogosto sre¢ujem z oCitki svetov
delavcev, da je ZSDU premalo strog, kadar
gre za nespoStovanje zakonskih zavez s
strani delodajalca. Kaj se da glede tega sto-
riti? V pogodbenem pravu se za utrditev
pogodbenih obveznosti obeh strank upo-
rabljajo instrumenti zavarovanja terjatev,
kar v primeru participacijskega dogovora ne
pride v poStev (ker delodajalec skoraj go-
tovo ne bo pristal na kaznovalne dolocbe v
primeru krSitve ZSDU ali participacijskega
dogovora). Za te primere sicer Ze zakono-
daja predvideva razlicne moznosti (spro-
Zitev arbitraznega postopka, prijava inSpek-
Ciji za delo), eno izmed resitev pa vidim v

zapisu, da ima delodajalec dolZnost pisno
in obrazlozeno (z navedbo vsebinskih argu-
mentov) odgovoriti na oCitek sveta delav-
cev 0 neizvrSevaniju ali nepravilnem izvrse-
vanju neke konkretne doloCbe participacij-
skega dogovora (ali ZSDU). Tej obveznosti
se lahko doloCi tudi rok za njeno izpolnitev.

Namesto zakljucka

Naj zaklju¢im z ugotovitvijo, da v svetu
»klasiCnega« pogodbenega prava, Se po-
sebno v primeru zavezujocih odplacnih po-
godb, pravniki obicajno izhajamo iz pesi-
mistiénega izhodiS¢a, da bo Slo v poslu
vse narobe in bo od podpisanega besedila
odvisno, kakSen bo nas pogajalski polozaj
pri reSevanju sporov. Pri participacijskem
dogovoru pa ne gre za »klasicno« pogod-
bo, zato naj vsak svet delavcev presodi, ali
je to izhodiSce primerno ali ne. Optimis-
tiéno izhodi$ée bi bilo, da bo sodelovanje
med svetom delavcev in delodajalcem teklo
odlicno. Saj veste — kadar posel teCe, po-
godbe nihcCe ne bere!

0 fakultativnih vsebinah participacij-
skega dogovora (v smislu operacionaliza-
cije 5. ¢lena ZSDU) bom, kot reCeno, pisala
v naslednjem prispevku, ki bo izSel v pri-
hodniji Stevilki te revije.
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A

Pobudo za zaCetek postopka sklepanja participacijskega dogovora lahko da bodisi svet delavcev, bodisi
poslovodstvo v imenu podijetja kot delodajalca. Ker pa je Cim prejSnja sklenitev ustrezno vsebinsko
celovitega in kakovostnega dogovora kljub vsemu objektivno bolj v »Zivljenjskem« interesu sveta delavcev
kot v interesu delodajalca, je seveda priporocljivo in tudi obicajno, da je svet delavcev tisti, ki (hkrati s
pobudo za zacetek postopka) ponudi tudi ustrezen osnutek dogovora, na podlagi katerega se bo lahko
zacCelo ustrezno usklajevanje. Osnutek dogovora naj torej pripravi tisti, ki Zeli nekaj (tisto, kar pac potrebuje
za svoje uspesno delo) konkretno doseci pri drugem udelezencu — to pa je v osnovi svet delavcev, ki si
mora pri delodajalcu izboriti ustrezne pogoje za svoje delo ter ¢im vec participacijskih pristojnosti. Zato je
seveda tudi prav, da je najprej svet delavcev tisti, ki (v obliki osnutka participacijskega dogovora) pove, kaj
potrebuje, skupaj z delodajalcem pa potem ugotovita, kaj od tega je mu je ta sposoben in pripravljen

M. G., Pomen in vsebina participacijskega dogovora
(https://www.delavska-participacija.com/priporocila-zaruzenja/)
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. INFORMACIJE IN TEME 1Z SOUPRAVLJALSKE PRAKSE

Anketna raziskava o komunikacijskih pravicah zaposlenih

Nedopustno omejevanje ustavne pravice
zaposlenih do »svobode izrazanja«

V prejsnji Stevilki te revije smo v ¢lanku z naslovom »Dva sila zaskrbljujocCa aktualna trenaa pri rav-
nanju z zaposlenimi« Ze opozorili na problem nedopustnega omejevanja ustavne pravice zapo-
slenih do svobode izraZanja, in sicer na podlagi konkretnega primera podanega opozorila pred
oadpovedjo Viadimirju Segi, predsedniku Sveta delavcev DEM, zaradi — s strani delodajalca pred-
hodno »neodobrene« — objave nekega Clanka v VecCeru. In sicer na podlagi nekaksSnega internega
»komunikacijskega pravilnika«. Ker smo na podlagi neuradnih informacif iz nekaterih podjetij do-
mnevali, da ne gre za nek osamljen ekscesen primer, temvec, da je takSno omejevanje te ustavne
svoboscine zaposlenim v Sloveniji precej razsirjen pojav, smo v ZdruZenju svetov delavcev Slove-
nije o tem izvedli posebno anketno raziskavo. In ta je omenjeno preapostavko Zal v celoti potrdila.

Povzetek histva
raziskovanega problema

Pravica do »svobode izrazanja« je
vsakemu drZavljanu, torej tudi zaposlenim v
podijetjih, zagotovljena po 39. ¢lenu Ustave
RS, ki se glasi:

39. clen
(svoboda izrazanja)

Zagotovljena je svoboda izraZzanja
misli, govora in javnega nastopanja,
tiska in drugih oblik javnega obves-
Canja in izrazanja. Vsakdo lahko svo-
bodno zbira, sprejema in Siri vesti in
mnen;ja.

A zdi se, da je ta v Sloveniji zadnje ¢ase
zelo resno ogrozena. In to kajpak ni »hec«.
Tega ni mogoCe Se naprej tolerirati, ampak
bo treba karseda hitro in odlocno ukrepati.
Tudi seveda s strani svetov delavcev, ki jim
ZSDU v svojem 87. ¢lenu sicer tudi izrecno
nalaga skrb za dosledno izvajanje zakonov
o pravicah delavcev v podjetjin, ustava pa je
kajpak »najvisji zakon«. Tu se vse zacne in
neha.

Za kaj pravzaprav gre? Bistvo problema
na kratko povzemamo po uvodoma omen-
jenem Clanku iz prejSnje Stevilke:

Zadnje Case so pri nas straSansko v
modi nekak$ni »komunikacijski pravil-
niki«, narejeni bolj ali manj vsi po istem ide-
oloSkem kopitu, ki delavcem a priori prepo-
veduijejo kakrSnokoli pojavljanje v javnostio
katerikoli temi, ki se makar samo od dale¢

nanaSa na njihovega »delodajalca«, brez
predhodne odobritve »pooblaséenega in-
ternega komunikatorja« (ali celo kar po-
slovodstva neposredno), kajti v nasprot-
nem bojda avtomati¢no krsijo svoje »delov-
ne obveznosti« (??), zaradi ¢esar so lahko
takoj tudi ob sluzbo. Pri tem je prepoved
tako zelo aprioristicna in absolutna, da ni
prav nic pomembno, ali je s konkretno
komunikacijo res (lahko) sploh povzro¢ena
kaka dejanska Skoda podjetju/delodajalcu
ali ne, ali gre za problematiko, ki je upravi-
ceno predmet utemeljenega interesa Sirse
javnosti (npr. zlasti pri dejavnostih splos-
nega druzbenega pomena) ali ne, ali dela-
vec komunicira z javnostjo kot drZzavljan ali
kot »zaposleni«, ali delavec res Kkritizira
svojega »delodajalca« (tj. podjetje) ali zgolj
neka konkretna sporna ravnanja njegovih
trenutnih menedzZerjev, ki sicer zelo pogos-
to sami sebe radi nadvse prevzetno kar
enacijo s pojmom »delodajalec«, ali ne. In
tako naprej. Vse to je popolnoma nepo-
membno, krSitev delovnih obveznosti naj bi
bila storjena ze s tem, da se kdo od zapo-
slenih sploh oglasi brez dovoljenja »delo-
dajalca« (!?) in njegovih napotkov o tem,
kaj in kako sme oziroma ne sme komu-
nicirati v javnosti.

Skratka, zaposlenim, ki so seveda na-
Celoma (ampak, kot kaze, za zdaj res samo
naceloma) vsestransko svobodni drzavlja-
ni, so — kadar pa nastopajo v vlogi delavcev
— preprosto nataknjene »komunikacijske
kljucavnice« na usta. So torej res tudi v tej
viogi svobodni in dostojanstveni drzav-
ljani, ali v tem primeru ustava zanje pac ne

velja? Za koga smo jo potem, za vraga,
sploh napisali, Ce delodajalcev ne zave-
zuje? In, ali potemtakem ustavno zago-
tovljene Clovekove pravice in svoboScine
niso »univerzalne«? Si res lahko delo-
dajalci v dvostranskem pogodbenem de-
lovnem razmerju s svojimi enostranskimi
splosnimi akti (pravilniki, odredbami obvez-
nimi navodili ipd.) kar po svoje izmisljajo Se
neke takSne in drugacne dodatne domnev-
ne »delovne obveznosti« delavcev, ki niso
v niCemer povezane z opravljanjem kon-
kretnega dela v delovnih procesih? Seveda
ne. Ampak nekateri so ocitno prepricani, da
si to kot »mocnejSa stranka delovnega raz-
merja« kljub vsemu lahko dovolijo.

Podrobneje o pravni
nedopustnosti
»komunikacijskih pravilnikov«

Ustavne pravice so univerzalne
In neodtujljive

Obravnavana ustavna pravica oziroma
svoboScCina (svoboda izrazanja) je vseka-
kor »univerzalna« ter neodtujljiva in mora
zato v celoti ter brez izjem veljati tudi glede
pravice do javnega komuniciranja ter iz-
razanja mnenj zaposlenih v okviru dru-
Zbenoekonomskih odnosov med delavci in
delodajalci na vseh podrocjih in na vseh
ravneh teh odnosov. Glede te pravice ozi-
roma svoboscine torej delavci nikakor niso
in tudi ne morejo biti pod sicersnjo »direk-
tivno in disciplinsko oblastjo« svojih delo-
dajalcev, ki po ZDR-1 sicer velja (le) za
opravljanje posameznikovega dela v kon-
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kretnih delovnih procesih delodajalca, ne
pa tudi za doloCanje njegovega osebnega
polozaja in temeljnih pravic ter svoboscin
kot drzavljana.

Opustitev uresniCevanja ustavno za-
gotovljenih pravic zaposlenih kot drzavlja-
nov Ze po temeljnih nacelih civiliziranega
prava pac ne more biti v nobenem primeru
dolocena kot njihova »delovna obveznost«
po splosnih aktih posameznega delodajal-
ca.

ZDR-1 taksnih splosnih
aktov ne dovoljuje

Delodajalec po veljavni zakonodaji tudi
sicer nima nobene pravice v dvostranskem
pogodbenem delovnem razmerju z eno-
stranskimi sploSnimi akti kar po svoji prosti
presoji delavcem dodatno nalagati do-
mnevnih »delovnih« obveznosti (poleg
zakonsko dolocenih), ki niso tudi dejansko
del njihovega rednega dela v produkcijskem
procesu delodajalca oziroma ne izhajajo Ze
iz same narave njihovega dela', za oprav-
ljanje katerega je bila sklenjena pogodba o
zaposlitvi, ali ki niso tudi dejansko v funkciji
ucinkovitejSega izvajanju samega produk-
cijskega procesa ter doseganju vecje po-
slovne uspesnosti delodajalca oziroma t. i.

operativnim potrebam podjetja> Zlasti e,
Ce so ti splosni akti naknadno sprejeti Sele
po sklenitvi pogodbe o zaposlitvi, in Ce,
tako kot v danem primeru, posegajo v us-
tavno zagotovljene pravice delavcev kot
drzavljanov Republike Slovenije. Dolocha
10. ¢lena ZDR-1 jim za to ne daje prav
nobenega pooblastila in je po nobeni
pravno-interpretacijski metodi zagotovo ni
mogoce razlagati ter uporabljati na ta na-
Cin3. Prav tako tudi ne nobene druge doloc-
be ZDR-1, zlasti ne njegovega 34. in 37.
Clena.

DolZznost »upoStevanja delodajalCevih
navodil« po prvem odstavku 34. Clenu
ZDR-1 je namreC strogo vezana na zgoraj
navedene okvire, iz katerih izhajajo tudi
nekatere logiéne omejitve te dolznosti.
Eno v drugem odstavku tega ¢lena doloCa
Ze zakon sam*, druga pa seveda samo-
umevno izhaja iz Ze omenjenih temeljnih
pravic in svoboS¢in delavcev kot drzavlja-
nov, ki so, kot receno, univerzalne in ne-
odtujljive.

Na podlagi 37. ¢lena ZDR-1 o »prepo-
vedi povzrocanja Skode«5, ki je eden od
temeljnih vidikov lojalnosti do delodajalca,
pa so zaposleni sicer nesporno res odgo-
vorni za morebitno poslovno Skodo delo-

1 Ali dolocena delovna obveznost tudi dejansko izhaja iz same narave konkretnega dela pri delodajalcu,
pa je seveda mogoce presojati le od primera do primera, zato je ni dopustno dolociti kar s splo$nim
aktom, veljavnim za vse zaposlene brez izjeme, tako kot to na opisani nacin dolo¢a izpodbijani pravilnik
glede splosne prepovedi oziroma omejitve svobodnega javnega komuniciranja in izrazanja mnen;j.
(Smiselno tako npr. tudi revizijska sodba Vrhovnega sodis¢a RS VIII Ips 81/2007 z dne 13. 5. 2008.
Jedro sodbe: Dolznosti in delovne obveznosti, ki jih mora izpolnjevati delavec in opustitev katerih
povzroCi krSitev pogodbenih ali drugih obveznosti iz delovnega razmerja, so vezane predvsem, ¢eprav
ne izkljucno, na delovni proces (delo v organiziranem delovnem procesu delodajalca) in povezane z
naravo dela delavca. V vsakem konkretnem primeru posebej je treba presoditi, ali prepoved Skodljivega
ravnanja velja tudi za dejavnosti delavca v Casu izven delovnega razmerja in izven prostorov
delodajalca, torej v sferi delavCeve zasebnosti. Zato je ZDR v 37. ¢lenu doloCil, da se je delavec dolZan
vzdrZati vseh moralno ali materialno Skodljivih ravnanj za delodajalca, vendar je to prepoved izrecno
povezal z naravo dela, ki ga opravlja pri delodajalcu.).

2Po dolochi 4. ¢lena Konvencije MOD §t. 158 o prenehanju delovnega razmerja na pobudo delodajalca
(Ur. I. SFRJ, Mednarodne pogodbe St. 4/84, Akt o notifikaciji nasledstva, Ur. I. RS, Mednarodne
pogodbe, §t. 15/92) delovno razmerje ne preneha, ¢e za to ni resnega razloga v zvezi s sposobnostjo ali
obnasanjem delavca ali v zvezi z operativnimi potrebami podjetja, ustanove ali sluzbe.

3 Dolocha prvega odstavka tega €lena izrecno govori o splodnih aktih, »s katerimi delodajalec dolo¢a
organizacijo dela ali dolo¢a obveznosti, ki jih morajo delavci poznati zaradi izpolnjevanja pogodbenih ali
drugih obveznosti«. Morebitne komunikacijske omejitve in prepovedi v obravnavanem smislu, ki morda
izhajajo iz narave dela na doloCenih delovnih mestih, pa so lahko, kot re¢eno, le predmet posamicnih
pogodb o zaposlitvi in ne splosnih aktov.

4 »(2) Delavec lahko odkloni opravljanje dela po navodilu ali na zahtevo delodajalca, e bi to pomenilo
protipravno ravnanje ali opustitev.« Zahteva delodajalca, da delavec s tem, ko sklene pogodbo 0
zaposlitvi, v interesu delodajalca enostavno opusti uresnicevanje, oziroma se odreCe uresnicevanju
svojih ustavnih pravic in temeljnim svobo$c¢inam, vsekakor pomeni protipravno opustitev iz te dolocbe.

5 »Delavec se je dolZan vzdrZati vseh ravnanj, ki glede na naravo dela, ki ga opravlja pri delodajalcu,
materialno ali moralno Skoduijejo ali bi lahko Skodovala poslovnim interesom delodajalca.« (37. Clen
ZDR-1).

8 Citat: Lojalnosti delavca do delodajalca ni mogoce razumeti tudi kot zahtevo po lojalnosti delavca kot
delniCarja. Kot delnicar ravna delavec z drugacnimi interesiin tudi, ¢e so ti interesi v nasprotju z drugimi
(ve€inskimi) delniCarji ali v nasprotju z interesi uprave druzbe, delavcu ni mogoCe o€itati kritve
obveznosti iz pogodbe o zaposlitvi ali krsitve njegovih zakonsko dolocenih obveznosti kot delavca.

dajalcu, povzroceno s kakrSnimikoli svo-
jimi ravnanji, tudi morda z javno komu-
nikacijo, vendar pa mora delodajalec ze po
sploSnih pravilih civilnega prava, ki se sub-
sidiarno uporablja tudi za delovna razmerja,
to dejansko ali potencialno Skodo seveda
najprej ugotoviti in tudi dokazati, kajti te
kajpak, zlasti ne v obravnavanih primerih, ni
moC preprosto kar »pravno domnevati«.
Predvsem pa mora, kot Ze reCeno, dokazati
tudi, da je bila ta Skoda povezana z — kot
pravi citirana dolocbha — »naravo dela«, ki
ga delavec opravlja pri delodajalcu. A to je
seveda nekaj popolnoma drugega kot
zgoraj omenjena aprioristiéna in abso-
lutna prepoved kakrSnegakoli javnega
komuniciranja z enostransko sprejetim
splosnim aktom delodajalca, s kakrsno
imamo opravka v danem primeru.

Skratka, Ze sploSne dolocbhe ZDR-1 o
obveznostih delavcev do delodajalcev v
celoti in povsem v zadostni meri varujejo
utemeljene poslovne interese delodajalcev,
vsakrSno enostransko dolocanje dodatnih
tovrstnih obveznosti delavcev po lastni
presoji delodajalca Se s sploSnimi akti, pa
pomeni poseg v zasebno sfero delavcev in
brez dvoma izrazito presega zakonske
pravice in pristojnosti delodajalcev v
delovnem razmerju. Prav tako seveda tak-
Snega apriornega »natikanja komunikacij-
skih nagobcnikov« zaposlenim ni mogoce
eventualno utemeljiti z dologili ZVZD-1, ali
kateregakoli drugega veljavnega zakona.

Tudi naéelo »lojalnosti«
delodajalcu ima svoje meje

Predvsem pa to, da se kot nekaj samo-
umevnega zahteva od zaposlenih, da se s
tem, ko sklenejo pogodbo o zaposlitvi, eno-
stavno odrecejo svojim ustavnim pravicam
in temeljnim svoboS¢inam Cloveka in dr-
Zavljana, zelo dale¢ presega normalno ra-
zumevanje »lojalnosti do delodajalca« v
vseh njegovih vidikin. Da ima tudi ta lo-
jalnost svoje meje, je v zvezi z nekaterimi
drugimi konkretnimi primeri nacelno jasno
povedalo tudi Vrhovno sodiSCe v svoji
sodbi VIII Ips 343/2007z dne 6. 10. 2008.
Sodba se sicer nanasa na primer, ko
delavec nastopa hkrati tudi v vlogi delni-
Carja, vendar je v zvezi s tem zavzeto na-
celno staliS¢e Vrhovnega sodiS¢a seveda
Se toliko bolj relevantna v primerih, ko in-
teresi delodajalca pridejo v konflikt z
interesi ter ustavnimi pravicami in temelj-
nimi svobo$c¢inami delavca v vlogi drzav-
ljana.
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Sklep

Iz povedanega nesporno izhaja, da so
tovrstni »komunikacijski pravilniki«, s kate-
rimi delodajalci enostransko doloCajo kakr-
Snekoli »prepovedi in zapovedi« glede
uresni¢evanja njihove ustavne pravice do
svobode izrazanja, protiustavni in proti-
zakoniti splo$ni akti. Sveti delavcev in sin-
dikati kot delavska predstavniStva, poob-
laCena za varstvo delavskih pravic, pa bi
jih morali zato nujno izpodbijati v t. i. ko-
lektivnih sporih pred delovnim sodiSéem.

Rezultati anketne raziskave
v celoti potrjujejo resnost
problema

Uvodoma omenjena anketna raziskava
z naslovom »Komunikacijske pravice za-
poslenih«, ki jo je ZdruZenje svetov de-
lavcev izvedlo v mesecu marcu 2021, je
obsegala Stiri vpraSanja, nanjo pa so od-
govarjali predsedniki svetov delavcev —
Clanov zdruZenja. Od 106 k raziskavi po-
vabljenih respondentov jih je anketni vpra-
Salnik deloma ali v celoti izpolnilo 63, re-
zultati odgovorov pa so predstavljeni v na-
daljevaniju.

1.

Ali je vvasi druzbi interno in eksterno
komuniciranje pravno urejeno v obliki
posebnega pravilnika oziroma drugega
splosnega akta ali zavezujocih pisnih na-
vodil poslovodstva? (DA/NE)

@®DA @NE

Stevilo odgovorov: N = 63

Na to vpraSanje je skoraj polovica
(49,1 %) anketirancev odgovorila pritrdil-
no, kar pomeni, da imajo v toliko podijetjih
sprejeta takSna ali drugacna pravila/navo-
dila oziroma sploSne akte, ki urejajo nacela
ter naCine in postopke internega in eks-
ternega komuniciranja. Odgovori torej v ce-
loti potrjujejo hipotezo, da so tako imeno-
vani »komunikacijski pravilniki« v Sloveniji
dejansko mocno razsirjeni.

2.

Ali so v tem aktu dolocne tudi kake
posebne obveznosti ali omejitve (pre-
povedi ali zapovedi) za zaposlene glede
njihove pravice nastopanja v javnih me-
dijih ali na javnih dogodkih o tematikah,
ki kakorkoli — posredno ali neposredno —
zadevajo delodajalca? (DA/NE)

®DA ®NE

Stevilo odgovorov: N = 63

Na to vpraSanje je pritrdilno odgovo-
rilo 42,3 % anketirancev, kar seveda po-
meni, da zelo velik del teh pravilnikov do-
loCa tudi takSne ali drugacne omejitve (za-
povedi in prepovedi) za vse zaposlene na
splosno, neodvisno od dela, ki ga v podjetju
opravljajo. Prav to paje tisto, kar je glede na
zgoraj povedano lahko sporno z vidika
omejevanja oziroma onemogocanja pravi-
ce do »svobode izrazanja po 39. ¢lenu Us-
tave RS, posebej Se, Ce ta podatek pove-
Zemo z rezultati odgovorov na naslednji dve
vpraSanji v tej anketi. Problem, na katerega
opozarjamo v tem prispevku, torej vsekakor
obstaja, in to zelo resen.

3.

Ce da, kaksne so konkretne omejitve
glede javnega komuniciranja zaposlenih
(dajanja informacij ali izjav, izraZanja
mnenj itd.) o teh tematikah? (ustrezno
obkroZite)

Zaposlenim je sploh
1. | prepovedano vsakrsno javno
komuniciranje o teh temah.

Zaposleni lahko svobodno
javno komunicirajo tudi o teh
9 temah, vendar so dolzni

" | izrecno navesti, da nastopajo
le v svojem imenu in za svoj
racun.

Zaposleni so dolzni o
kakrSnikoli nameravani javni
3 komunikaciji o teh temah

" | predhodno obvestiti
poslovodstvo ali pooblacenega
"internega komunikatorja".

Zaposleni so dolzni za

vsako nameravano javno
komuniciranje o teh temah

4. | pridobiti predhodno dovoljenje
poslovodstva ali
pooblascenega

"internega komunikatorja".

Zaposleni morajo pri vsaki
javni komunikaciji dosledno
slediti natan¢nim predhodnim
5. | navodilom poslovodstva

0 vsebini in nacinu podajanja
konkretnih informacij

0 teh temah.

&

23.6%

Stevilo odgovorov: N = 29, od tega pozi-
tivnih na posamezna vprasanja:

1.=143%
2.=163%
3.=286%
4. =245%
5.=163%

Pri tem vpraSanju sta nas zanimala vr-
sta in »moé« konkretnih komunikacijskih
omejitev (prepovedi in zaposvedi) glede
svobode izrazanja in javnega komunicira-
nja, katerim so podvrZeni zaposleni v pod-
jetjih s »komunikacijskimi pravilniki«. Kot je
razbrati iz konkretnih odgovorov, je situa-
cija v tem pogledu v pretezni veéini pri-
merov dejansko »kritiéna«. Samo 16,3 %
respondentov je okroZilo odgovor pod zap.
§t. 2, 10 je, da je edina omejitev njihove svo-
bode javnega konuniciranja o temah, pove-
zanih z njihovim delodajalcem, v tem, da so
dolzni ob tem zgolj izrecno navesti, da na-
stopajo le v svojem imenu in za svoj racun,
kar je Se mogoce Steti kot razmeroma »ne-
bhistveno« omejitev. Vsi ostali od ponujenih
in obkroZenih odgovorov, tj. skupaj 85,7
%, pa seveda brez dvoma Ze predstavljajo
absolutno nedopustno poseganje deloda-
jalcev v ustavno pravico do »svobode
izrazanja«. VV 14,3 % primerih je zaposle-
nim celo sploh prepovedano vsakorsno jav-
no komuniciranje o omenjenih temah, kar
se zdi zate Case Ze naravnost nepojmljivo.
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Ali morebitne krsitve gornjih ome-
jitev predstavijajo tudi krsitev delovnih
obveznosti zaposlenih, za katere se lah-
ko izrece delovnopravna sankcija (dis-
ciplinski ukrep, odpoved pogodbe o za-
poslitvi)? (DA/NE)

®DA ®ONE

Stevilo odgovorov: N = 48

Na to vpraSanje je pritrdilno odgovo-
rilo le 41,7 % anketirancev, kar se na prvi
pogled morda zdi nekoliko paradoksalno,
vendar je treba biti pri interpretaciji tega
rezultata previden. O¢itno namre¢ ti odgo-
vori zajemajo zgolj tiste primere, ko je mo-
rebitna krsitev zgoraj omenjenih komunika-
cijskih prepovedi in zapovedi Ze v samem

pravilniku tudi izrecno opredeljena kot
krSitev delovnih obveznosti. Vedeti pa je
treba, da so zgoraj navedene delovnoprav-
ne sankcije v resnici mozne za krSitev ka-
terihkoli delovnih obveznosti, Ce so kot take
dolocne s katerimkoli sploSnim aktom, ne
glede na to, ali so te sankcije v aktu sa-
mem tudi izrecno zagrozene ali ne. Ce je z
nekim aktom doloCeno ravnanje delavca
prepovedano ali zapovedano (ne morda
zgolj nezavezujoCe »priporoCenox), je spo-
Stovanje teh prepovedi ali zapovedi pravno
obravnavano kot krsitev pogodbe o zapo-
slitvi, zato se zdi, da konkretno anketno
vpraSanje ni bilo dovolj precizno postav-
lieno. Odgovorov »ne« torej v danem pri-
meru zagotovo ni mozZno interpretirati
tako, da morebitno krSenje konkretnih
»komunikacijskih pravilnikov« v teh pod-
jetjih ni predmet moznega delovnoprav-
nega sankcioniranja. Nesankcionirani so
le razni eti€ni kodeksi in nezavezujoca pri-
porocila, ne pa tudi sploSni akti.

Pobuda svetom delavcev
in sindikatom

Kot Ze receno, gre v obravnavanih pri-
merih, ko v podjetjin obstajajo takSni ali
drugacni sporni »komunikacijski pravilniki«
v zgoraj opisanem smislu, za hude in skraj-

no resne krsitve ustavnih pravic in svo-
bos¢€in zaposlenih, ki jih ni mogoce Se na-
prej preprosto tolerirati pod nobenim po-
gojem.

A Ce na takSne pojave ne bodo reagirali
sveti delavcev in sindikati, ki so za to
poklicani, verjetno ne bo nihce. Zato pred-
lagamo vsem svetom delavcev in sindika-
tom, da se nemudoma lotijo razreSevanja te
problematike v svojih podijetjih, in sicer po
moznosti skupaj in nacrtno. Tovrstne pra-
vilnike (odredbe, obvezna navodilaipd.), e
v podijetju obstajajo, je treba nemudoma
vzeti pod drobnogled in jih temeljito pro-
uéiti. Ce se ugotovi, da so iz zgoraj nave-
denih vidikov kakorkoli sporni, je treba kon-
kretnim delodajalcem predlagati bodisi nji-
hov umik bodisi vsaj Crtanje spornih do-
locb, ki vsebujejo prepovedi in/ali zapovedi,
ki pomenijo nedopusten poseg v obravna-
vano ustavno pravico zaposlenih. V na-
sprotnem pa naj svet delavcev in sindikat
kot »sopredlagatelja« na podlagi 6/c. ¢lena
v zvezi s 47. Clenom Zakona o delovnih in
socialnih sodis¢ih sprozita kolektivni spor
o zakonitosti spornega splosnega akta.

Mitja Gostisa
dr. Mato Gostisa

e

ZdruZenje svetov delavcev Slovenije
(ZSDS) je ze dne 29. 3. 2021 v svojem spo-
roCilu za javnost (dostopno je na spletni
strani zdruZenja na naslovu:
https://www.delavska-participacija.com/w
p-content/uploads/2021/03/Sporo%C4%8
Dilo-ZSDS-za-javnost29.3.2021-1.pdf)
opozorilo na ponoven poskus nenavadno
brezobzirnega, obenem pa protizakonitega
obraunavanja enega izmed slovenskih
delodajalcev z vodilnim delavskim pred-

stavnikom in posledi¢nega zatrtja razvijajo-
Cega se »resnejSega« delavskega souprav-
ljanja v konkretnem podijetju. In sicer v obli-
ki nameravane (eklatantno protizakoni-
te!) izredne odpovedi pogodbe o zapos-
litvi predsedniku Sveta delavcev Javnega
podjetja VODOVOD KANALIZACIJA SNAGA
d.0.0. Ljubljana in kandidatu za delavskega
direktorja v tem podjetju Andrazu Nemcu.
Dne 31. 3. 2021 pa se je, kot je v svojem
ponovnem sporoCilu za javnost objavilo

Zdruzenije svetov delavcev
Slovenije podalo kazensko
ovadbo zoper direktorja JP

~waw VOKA SNAGA

ZSDS, ta odpoved (kljub pravoCasnim opo-
zorilom pravne stroke na njeno izrazito ne-
zakonitost ter pozivom direktorju podijetja
Kristofu Mlakarju k njenemu umiku in kljub
podanemu »negativnemu mnenju« sveta
delavcev, ki je glede tega soglasno podprl
svojega predsednika) tudi dejansko zgo-
dila!

Naj Se enkrat spomnimo: iz okoliSCin
primera je na dalec vidno, da je ta odpoved
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brez slehernega dvoma neposredno pove-
zana prav oziroma izkljutno z omenjeno
delavskopredstavnisko funkcijo konkretne-
ga delavca, njen oCiten namen pa onemo-
gocanje ucinkovitega delavskega soup-
ravljanja skladno z ZSDU - Zakonom o so-
delovanju delavcev pri upravljanju. Nadvse
simptomati¢no je namre¢, da je to odpoved
(in to zaradi neke domnevne krSitve delov-
nih obveznosti izpred vec kot leta dni, torej
zelo daleC »za nazaj«!) Andraz Nemec ne-
nadoma in zelo »na hitro« prejel takoj za
tem, ko je svet delavcev skuSal intenzivirati
dotedanja brezuspeSna prizadevanja za
sporazumno vzpostavitev funkcije delav-
skega direktorja v druzbi kot ene najpo-
membnejSih soupravljalskih pravic delav-
cev po ZSDU s tem, da je sklenil to pravico
po potrebi uveljaviti tudi po sodni poti.
Skratka, zaradi »predrznosti« sveta delav-
cev, da si je upal zahtevati realizacijo neke
zakonske pravice delavceyv, je njegov pred-
sednik prakticno v trenutku ostal brez slu-
Zbe.

Ce pustimo ob strani, poudarjajo v
zdruZenju, popolno vsebinsko absurdnost
sicer povsem umetno »skonstruirane«
konkretne oCitane domnevne krSitve de-
lavcu, ki naj bi imela menda celo znake
kaznivega dejanja (Slo pa naj bi za dom-
nevno neupravicen vstop v informacijski
sistem druzbe prek domacega racunalnika,
in sicer, ko je delavec v dobri veri, da poma-
ga podjetju, z vednostjo vodje sploSne slu-
Zbe opravljal 5-minutni preizkus delovanja
predlagane reSitve glede mozne povezave
domacih s sluzbenimi raCunalniki za po-
trebe morebitne organizacije dela na domu
v pogojih epidemije covid-19!), in katera
naj bi bila — tudi po izrecni lastni navedbi
direktorja v podani pisni odpovedi — sicer
»ugotovljena« Ze dne 13. 3. 2020, torej
pred ve¢ kot letom dni, namrec v tej zadevi
ni mogoce prezreti dejstva, da je tovrstno
izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi v
skladu s tretjim odstavkom 109. ¢lenom
Zakona o delovnih razmerjih (ZDR-1) delav-
cu mogoce podati najkasneje v 30 dneh od
dne, ko je bila krSitev ugotovljena. Pove-
dano po domace, krSitev 0ziroma moznost
njenega sankcioniranja v obliki morebitne
odpovedi pogodbe 0 zaposlitvi je Zze v da-
nem primeru zdavnaj »zastarala« in je
direktor zato (celo niti v primeru, e bi bilo
res kaj na tem, kar je bilo delavcu sicer oCi-
tano) po zakonu enostavno sploh ne bi
smel podati.

Odpoved je torej ve¢ kot ocitno proti-
zakonita ze iz povsem »formalnih« raz-
logov, ne da bi se bilo z njeno absurdno

vsebino sploh treba kaj posebej ukvarjati. In
to elementarno dejstvo, je bilo direktorju —
glede na vsa prejeta opozorila ZSDS ter
odvetnikov Andraza Nemca in glede na to,
da ima za ta postopek podjetje najeto tudi
lastno odvetnico — nesporno dobro znano,
a se je kljub temu zavestno in naklepoma
odlocil direktno (in to nadvse »piSme-
uhovsko«) krSiti zakon in podati omenjeno
odpoved. Stvar si torej, kot pravijo v ZSDS,
vsekakor zasluZzi ne samo moralno ob-
sodbo, ampak tudi kazenski pregon. Kar je
prevec, je pac prevec!

Za namecek pa je bil Andraz Nemec v
danem primeru Ze ob uvedbi postopka
izredne odpovedi — brez kakrsnegakoli smi-
selnega in razumnega razloga — hkrati tudi
»suspendiran«, se pravi, za Cas trajanja
postopka, tj. v danem primeru priblizno dva
meseca in pol, mu je bilo prepovedano
opravljati delo (s pripadajoCim polovi¢nim
nadomestilom place). To je sicer po tretjem
odstavku 110. Clena ZDR-1 naCeloma res
mozno, vendar pa se lahko prepoved na-
nasa izkljuéno le na njegovo redno delo
po pogodbi o zaposlitvi, ne pa tudi na op-
ravljanje njegove delavskopredstavniSke
funkcije. A v danem primeru je bil omenjeni
suspenz realiziran na nacin, ki mu je v
nasprotju s 56. ¢lenom ZSDU (»Clani sveta
delavcev ne smejo biti ovirani, oziroma jim
ne sme biti onemogocCeno opravijanje nji-
hovih aktivnosti v svetu delavcev, kot tudi
ne njihovo redno delo.«) opravljanje te nje-
gove funkcije prakticno povsem onemo-
go€il, in sicer: blokirana mu je bila kartica
za vstop in gibanje v prostorih podijetja, s
tem pa tudi moznost kakrsnikoli stikov ter
posvetovanj z delavci v skladu z ZSDU;
onemogocena mu je bila uporaba sluzbe-
nega e-naslova, sluzbenega telefona in slu-
Zbenega raCunalnika, na katerem je bila
med drugim shranjena tudi vsa dokumen-
tacija sveta delavcev; blokirane so bile elek-
tronske komunikacije med njim in Clani
sveta delavcev prek njihovih sluZbenih
e-naslovov; izrecno mu bila prepovedana
prisotnost na sestanku med poslovod-
stvom in delavskimi predstavnistvi dne 29.
3. 2021, s katerega bil na zahtevo direktorja
tudi dejansko odstranjen, C¢eS da je v
suspenzu in nima pravice hoditi na tovrstne
sestanke itd., itd.

Omenjena protipravna ravnanja direk-
torja KriStofa Mlakarja, ki pomenijo ocitno
krSitev dolocil 109. ¢lena ZDR-1 in 56.
Clena ZSDU (krSitve 63. Clena ZSDU in
dolo€il internega participacijskega dogo-
vora zaradi odklonitve placila stroskov sve-
ta delavcev v zvezi s pridobitvijo mnenja

Instituta za kriminologijo pri PF v Ljubljani
glede utemeljenosti omenjenih oCitkov de-
lavcu v podani odpovedi pri tem niti niso
posebej omenjene), imajo po mnenju ZSDS
vse znake kaznivega dejanja krSitve pra-
vic do sodelovanja pri upravljanju po
prvem odstavku 200. Clena Kazenskega
zakonika RS, ki se glasi: (7) Kdor s krSitvijo
predpisov ali splosnih aktov prepreci ali
onemogoci delavcem uresnicevanje pravic
do sodelovanja pri upravijanju ali te pravice
Zlorabi ali ovira njihovo uresnicevanje, se
kaznuje z denarno kaznijo ali zaporom do
enega leta.« Zato je Zdruzenje dne 19. 4.
2021 v zvezi s tem Ze podalo tudi ustrezno
kazensko ovadbo v smeri suma storitve te-
ga kaznivega dejanja. Takoj ko bo delovno
sodisce tako ali drugace odlocilo o predlo-
gu Andraza Nemca za izdajo zaCasne od-
redbe za zadrZanje ucinkovanja podane od-
povedi zaradi zamude roka iz 109. Clena
ZDR-1, pa bo verjetno dodatno vloZena tudi
kazenska ovadba v smeri suma storitve
kaznivega dejanja krSitve temeljnih pra-
vic delavcev po 196. Clenu KZ-1, katerega
prvi odstavek se glasi: »(7) Kdor ne ravna
po predpisih o sklenitvi pogodbe o zapo-
slitvi in o prenehanju delovnega razmerja,
placi in drugih prejemkih iz delovnega raz-
merja, delovnem casu, odmoru, poCitku,
letnem dopustu ali odsotnosti z dela, var-
stvu Zensk, mladine in invalidov, varstvu
delavcev zaradi nosecnosti in starSevstva,
varstva starejsih delavcev, prepovedi nad-
urnega ali nocnega dela ali placilu prea-
pisanih prispevkov in tako prikrajSa enega
ali ve¢ delavcev ali iskalcev zaposlitve za
pravice, ki jim pripadajo, ali jim jih omeji, se
kaznuje z zaporom do treh let in denarno
kaznijo.«

V' ZdruZenju svetov delavcev Slovenije
iskreno upajo, da se bodo na to konkretno,
vsekakor naravnost nezasliSano pocetje, ki
si ga zdaj nekateri (ne najbolj resni) mene-
dzerji, kot kaze, celo Ze kar brez slehernega
kanCka sramu, predvsem pa brez sleherne
»bojazni pred zakonom« (!?) dovolijo za
obracunavanije z delavskimi predstavniki v
podijetjih, ustrezno reagirale tudi vse druge
pristojne drzavne institucije, zlasti Odbor
za delo pri Drzavnem zboru, ki je sicer ze
leta 2019 posebej obravnaval tovrstno pro-
blematiko, sklenil pa (zal) niesar. Prav
tako v svojem Ze omenjenem sporoCilu za
javnost pozivajo tudi vsa delodajalska in
menedzZerska zdruZenja, da se javno opre-
delijo do tovrstnih protipravnih in moralno-
eticno spornih ravnanj posameznikov v
svojih vrstah tudi z vidika sprejetih eticnih
kodeksov za menedzerie.
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VPRASANJA - ODGOVORI

Vecje Stevilo ¢lanov sveta
delavcev

Vprasanje:

Kako razumeti dolocho 10. clena
ZSDU o Stevilu ¢lanov sveta delavcev v
odvisnosti od Stevila delavcev v druzbi —
je to Stevilo ¢lanov “fiksno,” ali je lahko
tudi vecje?

Odgovor:

Po 10. ¢lenu ZSDU je Stevilo Elanov
sveta delavcev — v odvisnosti od Stevila
delavcev druzbe za aktivno volilno pravico —
»fiksno«. Naceloma pa je mogocCe v duhu
doloCbe drugega odstavka 5. Clena istega
zakona, ki dopusca avtonomno ureditev (s
t. i. participacijskim dogovorom med sve-
tom delavcev in delodajalcem) tudi »vec
soupravljalskih pravic, kot jih doloca za-
kon«, dogovoriti tudi veCje Stevilo Clanov
sveta delavcev.

Ce bi torej vetje Stevilo Glanov sveta
delavcev, denimo, omogoCilo ustreznej$o
strukturo sveta delavcev v smislu boljSe
»pokritosti« interesov delavcev vseh delov
delovnega procesa ali drugacno izboljSanje
kakovosti soupravljanja, lahko svet delav-
cev predlaga delodajalcu sklenitev takSne-
ga dogovora. Ni pa mozno vecjega Stevila
Clanov sveta delavcev dolo€iti enostransko,
oziroma ga »zahtevati« neposredno na
podlagi zakona. Za legitimnost takSnega
»razSirjenega« sveta delavcev je torej po-
treben pisni dogovor z delodajalcem.

Kdo je formalni sklicatelj
skupnega posvetovanja?

Vprasanje:

Vodstvo nam je poslalo dopis s pred-
logom za skupno posvetovanje o planu
kadrovske politike (predvideni presezki
zaradi selitve in reorganizacije proizvod-
nje ipd.), pri cemer je predlagan tudi da-
tum skupne seje. Glede na to, da je to po-
svetovanje v interesu delodajalca, ali ga
on sklie tudi formalno, ali ga moram jaz
kot predsednik sveta delavcev?

Odgovor:

Zakon te procedure neposredno ne do-
loCa podrobneje, ampak v prvem odstavku
91. Clena pravi le, da je delodajalec dolzan
»zahtevati« skupno posvetovanje. To pa
seveda ne pomeni, da ga je dolZan tudi eno-
stransko »sklicati«.

Pri tem je torej treba upoStevati, da gre
za »skupno« sejo dveh organov, kar nace-
loma pomeni, da se morata predsednika
obeh o konkretnem datumu, ¢asu, vsebini
in kraju seje »uskladiti«, pri Cemer ju glede
tega vezZe le zakonska dolo¢ba drugega od-
stavka Ze navedenega Clena ZSDU, da je
rok za izvedbo skupnega posvetovanja
»najmanj 15 dni pred sprejemom odlo-
Citev«, ki so predmet tega posvetovanija.
Potem, ko je ta dogovor doseZen, pa vpra-
Sanje, ali je formalni sklicatelj skupne seje
predsednik poslovodstva ali predsednik
sveta delavcev ali pa morda oba skupaj, niti
ni ve€ kljucnega pomena.

Omenjena uskladitev je zelo pomemb-
na, kajti uspeh skupnega posvetovanja je
lahko v zelo veliki meri odvisen ravno od
tega, da je termin za sejo doloCen tako, da
bo mozno zagotoviti polno udelezbo vseh
vabljenih z obeh strani. V praksi poznamo
kar nekaj primerov, ko se je — ker je bila
njegova doloCitev enostransko prepuscena
poslovodstvu — s tem nedopustno mani-
puliralo tako, da je bil, na primer, doloCen
datum in Cas seje, za katerega se je (zaradi
sluzbenih in drugih odsotnosti) vnaprej ve-
delo, da ne bo mogoCe zagotoviti sklep-
Cnosti sveta delavcev, s ¢imer seveda ins-
titut skupnega posvetovanja lahko ze v
osnovi izgubi svoj osnovni smisel in na-
men. Lahko pa je, Ce je sklic prepuScen
enostransko predsedniku sveta delavcev,
stvar tudi obratna. In tem situacijam se je
treba izogniti.

Skupno posvetovanje namrec ni nekaj,
kar bi bilo a priori le interes ene ali druge
strani, temve€ gre naceloma za obojestran-
ski interes, pri Cemer je — Ce skupno po-
svetovanije iz teh razlogov »propade« - obi-
Cajno to bolj v Skodo sveta delavcev, ki s
tem pa¢ izgubi moznost vplivanja na spre-
jete odloCitve, ki mu jo ponuja zakon. De-
lodajalec, ki je uradno »zahteval« skupno
posvetovanje, je namre¢ formalno svojo
zakonsko dolZnost izpolnil, in ¢e do tega
potem brez njegove dokazane krivde ne
pride, se Steje, da lahko odlocitev veljavno
sprejme tudi brez tega posvetovanja.

Odgovora pripravil:
dr. Mato Gostisa
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Spletna stran Zdruzenja svetov delavcev Slovenije www.delavska-participacija.com vam nudi
mMnozico uporabnih strokovnih informacij s podrocja razvoja vseh oblik sodobne delavske
participacije.
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