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UREDNIKOV KOMENTAR

Nema] 2o resne razmisljaje
tucli © »soupravljaniv v cdigiialnd cdobis,

kai pa prl nas?

Ni povsem jasno, kaj se je od leta 1993, ko smo v Sloveniji s sprejetiem Zakona o sode-
lovanju delavcev priupravljanju (ZSDU) »prekopirali« normativno zasnovo — takrat najbolj
modernega — nemskega modela delavskega soupravijanja, in s tem dobili za tiste case res kar
dokaj napreden zakon s tega podrocja (zdaj je ta seveda Ze zelo resno zastarel!), spremenilo v
odnosu politike v obeh drzavah do razvoja sodobne delavske participacije. A dejstvo je, da se
Nemci s tem razvojem Se naprej zelo intenzivno ukvarjajo in ga tudi na normativni ravni
sproti prilagajajo novim ¢asom, pri nas pa ravno obratno. Pristojni Se naprej vztrajajo pri
/samo/slepilu, da imamo tudi po 27 letih njegove veljavnosti (prakticno brez omembe vred-
nih novel) Se vedno enega naprednejsih evropskih zakonov s tega podrocja, ki ne potrebuje
bistvenih sprememb, ampak naj bi bila menda problem le njegova nedosledna implemen-
tacija v praksi. Kaksna strahovita zabloda, Zal!

» Nemska smer« -
normativno
posodabljanje in
krepitev soupravljanja

Da je ta nas ZSDU tudi vsebin-
sko Zal povsem »obstal v casu«, bo
vsakomur lahko postalo jasno Ze, ce
bo zgolj na hitro preletel clanka
avtorja Aljose Polajzarja v prejsnji in
v tej Stevilki Ekonomske demokra-
cije, v katerih predstavlja nedavno
sprejet nemski »Zakon o moderniza-
ciji svetov delavcev« (Betriebsriite-
modernisierungsgesetz) ter v poveza-
vi s tem razmislja o nujno potrebnih
podobnih spremembah tudi sloven-
skega ZSDU. Bistvo omenjenega
nemskega zakona je namrec¢ poskus
posodobitve veljavnega zakonskega
okvirja za delovanje svetov delavcev v
obdobju digitalizacije in umetne in-
teligence, kar pa seveda nikakor ni
samo »nemski« izziv. Z njim se — in
to Cedalje bolj intenzivno — sooca ves
svet. Le da se ga v Nemciji ocitno Ze
zelo dobro zavedajo, pri nas pa, kot
kaze, niti najmany.

Nemska politika in stroka sta,
kot ugotavilja omenjeni avtor, zave-
dajo¢ se nove druzbenoekonomske
realnosti 21. stoletja k tej problema-
tiki pristopili pravocasno in celovito.

Sprejete zakonske spremembe tako
urejajo razlicne problematike, od
nacinov vpeljave umetne inteligence
in digitalnega delovanja svetov de-
lavcev pa vse do soodlocanja pri or-
ganizaciji mobilnega dela in dodat-
nega vpliva na podrocju izobraZeva-
nja delavcev. Prav tako pa so resitve
usmerjene tudi v spodbujanje usta-
navljanja svetov delavcev, kar je se-
veda predpogoj, da delavska partici-
pacija sploh zazZivi. Skratka, sprejete
zakonske spremembe so v celoti cilj-
no in sistematicno usmerjene v na-
daljnjo krepitev poloZaja svetov de-
lavcev in sistema delavske participa-
cije v Nemciji.

Kaj pa prinas?

»Slovenska smer« -
politi¢na ignoranca in
normativna stagnacija
soupravljanja

V Sloveniji pa smo, kot vse kaZe,
glede tega ubrali ravno nasprotno
smer. Prevladujoca politika in drza-
va s svojimi institucijami za nadalj-
nji normativni razvoj tega, sicer iz-
jemno pomembnega podrocja dru-
zbenoekonomskih odnosov (ki lah-
ko zlasti v pogojih gospodarjenja v
nastopajoci »eri znanja, digitalizaci-
jJe in umetne inteligence« ter posle-

dicno tudi eksponentno hitro naras-
Cajocega pomena »cloveskega kapi-
tala« med drugim odlocilno vpliva
tudi na tako opevano nujno »vecjo
konkurencnost« slovenskega gospo-
darstva), 7e dolgo ne kaZeta vec prak-
ticno nobenega zanimanja in politic-
ne volje. Celo vec¢. Ne samo, da od
pristojnih drzavnih institucij, zlasti
od resornega ministrstva, prakticno
Ze od sprejetja prvotnega zakona iz
leta 1993 naprej ni bilo vec zaslediti
prakticno nobenih lastnih pobud za
nujno posodobitev veljavnih norma-
tivnih okvirjev za razvoj sistema de-
lavskega soupravijanja (obe dose-
danji noveli ZSDU, zadnja izpred
skoraj 14 let, sta namrec zgolj Se
dodatno zmanjsali dotedanje tovrst-
ne pravice delavcev), ampak so bili
tudi vsi dosedanji strokovno utemel-
Jjeni predlogi za celovitejso prenovo
tega zakona v Driavnem zboru glad-
ko zavrnjeni.

Bilo pajihjevvseh teh letih Ze kar
nekaj. In pri pripravi vseh je kot
glavni strokovni kreator kljucnih
predlaganih resitev sodelovalo Zdru-
Zenje svetov delavcev, ki je v Sloveniji
v tem trenutku pravzaprav Se vedno
prakticno edina strokovna institu-
cija, ki se zares intenzivno ukvarja s
spremljanjem in strokovnim prouce-
vanjem izkuSenj iz prakse uresni-
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cevanja tega zakona. Torej ne gre
dvomiti v dejansko potrebnost ob-
seznejsih sprememb (zadnji predlog
ZSDU-1 iz leta 2016 je tako pred-
videval prenovo kar 85-ih od skupno
110-ih ¢lenov tega zakona), obenem
pa tudi v potrebno strokovnost pred-
laganih resitev (vse so temeljile iz-
kljucno na konkretnih izkusnjah iz
prakse), ampak je njihovo nespre-
Jetje zgolj dokaz za ocitno pomanjka-
nje potrebne politicne volje. Omen-
jeni zadnji Predlog ZSDU-1 iz leta
2016 je, denimo, v DZ »padel« iz-
kljucno zaradi nekih banalnih — bolj
ali manj namisljenih — procedural-
nih razlogov (konkretno, ker naj bi
predlagatelji menda v fazi priprave

predloga »zaobsli« delodajalce, kar
naj bi rusilo sistem socialnega dia-
loga) in ne zaradi svoje morebitne
»vsebinske«oporecnosti.

In tako smo na tem podrocju
spet za nekaj nadaljnjih let ostali pri
— zdaj pa prav zares Ze skoraj »ar-
haicnem« — ZSDU iz leta 1993, ki
niti vsebinsko niti nomotehnicno Ze
zdavnaj ne ustreza ve¢ potrebam
casa.

Manjka samo se
potrebna politi¢na volja
A vsaj ta zadnja zgoraj omenjena

predlagana novela zakona je Se
vedno v predalih in povsem aktualna.

Treba bi jo bilo samo Se rahlo do-
datno izpopolniti na temelju neka-
terih najnovejsih spoznanj iz kon-
kretne soupravljalske prakse in jo —
po nemSkem zgledu — dopolniti e z
resitvami za modernizacijo delovan-
ja svetov delavcev in celotnega sis-
tema delavskega soupravljanja v do-
bi digitalizacije, umetne inteligence
in dela na daljavo. Za njen sprejem
torej Se vedno manjka samo Se po-
trebna politicna volja. Prav te pa Zal
zaenkrat Se ni na vidiku. A pri tem
tudi covid-19 ne bi smel biti vec iz-
govor, tega imajo namrec¢ tudi v
Nemdiji.

AKTUALNA TEMA - ZAKONODAJNI RAZMISLEKI

Cas je za posodobitev zakonskega okvirja za moénejso viogo svetov delavcev v dobi digitalizacije

in umetne inteligence (Il. del)

Razmisljanje o0 mogocih spremembah
slovenske zakonodaje

V' prejsnji Stevilki Ekonomske demokracije smo predstavili* (takrat Se predlog) junija 2021 spre-
Jjetega nemskega zakona 0 modernizaciji svetov delavcev (Betriebsrdtemodernisierungsgesetz),?
ki, med drugim, spreminja oziroma dopolnjuje temeljni zakon s podrocja delovanja svetov de-
lavcev (Betriebsverfassungsgesetz — BetrV/G).3 PrihajajoC Il. del nasega prispevka smo posredno
nakazali Ze v zakljucku, ko smo se vprasali, kakSno je stanje glede obravnavanih tem pri nas? Ker je
od zadnje spremembe nasega temeljnega zakona o svetih delavcev, tj. Zakona o sodelovanju de-
lavcev pri upravijanju (ZSDU)*, preteklo Ze vec kot 10 (skoraj 15) let, je na mestu razmislek o mo-
gocih konkretnih spremembah tudi nase zakonodaje. Te bi gotovo pripomogle, da bi se sveti de-
lavcev se bolj ucinkovito spopadli s sodobnimi izzivi delavske participacije v luci opraviljanja dela
od doma (na daljavo), digitalizacije podjetij, uporabe umetne inteligence itd.

Oris posehnosti slovenskega
sistema kolektivnega
organiziranja delavcev

na ravni podjetij

Uvodoma je na mestu oris narave slo-
venskega modela kolektivnega organizira-
nja delavcev (industrijskih odnosov), ki se v
dolocenih segmentih razlikuje od nemske-
ga. ZSDU, sprejet leta 1993, je bil v po-
membnem delu oblikovan po nemskem
vzoru. Kljub temu pa imajo v Sloveniji na
ravni podjetii pomembno viogo tudi
sindikati (v primerjavi z Nemcijo, kjer ob-

ratne sporazume na ravni podijetij (works
agreements) — ki pod doloCenimi pogoji la-
hko urejajo tudi pogoje dela, ki se sicer
urejajo s kolektivnimi pogodbami — z delo-
dajalcem sklepajo sveti delavcev, sindikati

pa delujejo predvsem na panozni in drzavni
ravni). V Sloveniji se tako sklepajo tudi t. i.
podjetniSke kolektivne pogodbe, ki se
sklenejo med delodajalcem in sindikatom
na ravni podjetja.

1 Polajzar Aljo3a, Cas za posodobitev zakonskega okvirja za mognej$o viogo svetov delavcev v dobi
digitalizacije in umetne inteligence? — Predstavitev predloga Zakona o modernizaciji svetov delavcev v
Nemciji, Ekonomska demokracija, Let. XXV (2021), §t. 3, str. 8-11.

2 Gesetz zur Férderung der Betriebsratswahlen und der Betriebsratsarbeit in einer digitalen Arbeitswelt
(Betriebsratemodernisierungsgesetz), z dne 14. 6. 2021 BGBI | 32, str. 1762.

3 Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG) z dne 25. 9. 2001 (BGBI. | S. 2518), nazadnje spremenjen dne

14. 6. 2020 (BGBI. | 32, str. 1762).

4 Uradni list RS, §t. 42/93, 61/00 — odl. US, 56/01, 26/07, 45/08 — Zarbit.
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Pise:

\ Aljosa PolajZar /

V slovenski ureditvi pristojnosti med
sindikati in sveti delavcev (voljenimi de-
lavskimi predstavniki na ravni podijetij) niso
vselej popolnoma jasno razmejene — torej
natancna doloCitev materije, ki naj bo pra-
viloma pridrZana kolektivnim pogodbam, in
materije, kjer imajo besedo pri odloCanju
tudi sveti delavcev. To velja tudi za varstvo
zasebnosti delavcev oziroma vseh drugih
vpra$anj, ki se pojavijo v povezavi z vpel-
javo novih tehnologij, umetne inteligence v
podijetje ipd.

Posebej pa poudarjamo, da Ze sedaj
pristojnosti svetov delavcev presegajo zgolj
sodelovanje pri »klasi¢nih« kadrovskih in
upravljalskin vpraSanjih. Sveti delavcev
imajo doloCene pomembne pristojnosti tudi
na podro€ju varnosti in zdravja pri delu
(skupno posvetovanje), na katerega ima
digitalizacija dela pomembne ucinke (pri-
haja do psihosocialnih tvegan;j ipd.). Nadal-
je tudi najnovejsi predlog (z dne 30. aprila
2021) Zakona o varstvu osebnih podatkov
(ZVOP-2)5 po novem doloCa, da se mora
pred uvedbo videonadzora v osebi javnega
ali zasebnega sektorja delodajalec posve-
tovati z reprezentativnimi sindikati pri delo-
dajalcu ter svetom delavcev oziroma delav-
skim zaupnikom, Ce obstajajo.t

Vse navedeno nakazuje utemeljenost
normativne poti (oziroma paradigme), po
kateri bi zakonodajalec tudi v nadalje sve-
tom delavcev pri vprasanjih in izzivih di-
gitalizacije podelil moénejSe moznosti za
delovanje oziroma pristojnosti na ravni
krovnega zakona — ZSDU (po nem$kem
vzoru). V najvecjo korist delavcev bi bilo,

5 Predlog ZVOP-2 je dostopen na:

da bi na podro€ju (odlocanja o vprasanijih)
digitalizacije dela in umetne inteligence
(oziroma s tem povezanimi podrocji) po-
membno vlogo igrali tudi sveti delavcev, ki
najbolje poznajo konkretno stanje v pod-
jetju in lahko pridobijo vso potrebno znanje
za uspesno delovanje v korist delavcev.

Iz navedenega izhodiS¢a bomo izhajali
tudi v predmetnem prispevku, ki je namen-
jen kratki predstavitvi (uvodnemu orisu)
mogocih reSitev oziroma konkretnih spre-
memb naSe zakonodaje (v luCi ze pred-
stavljenih sprejetih nemskih sprememb).
Za odgovor na izzive digitalizacije podjetij
(inopravljanja dela) le parcialne reSitve (kot
navedena predlagana sprememba ZVOP-1)
ne bodo dovolj, ampak bo treba slej kot prej
pristopiti k sistemskim dopolnitvam ZSDU.

Ukrepi za poenostavitev
delovanja svetov delavcev
»V digitalni obliki«
(online, na daljavo)

Cas epidemije COVID-19 je odprl Ste-
vilna vpraSanja glede delovanja svetov de-
lavcev, saj je bilo zaradi epidemioloSkih
ukrepov otezeno izvajanje sej v prostorih
podjetij, organiziranje in izvajanje volitev
ipd. Nem3ki zakonodajalec je zato konkre-
tiziral moznost, da se v poslovniku predpise
nacin delovanja svetov delavcev na daljavo
s sredstvi informacijsko-komunikacijske
tehnologije (IKT).

Tudi za okvir slovenske pravne ureditve
menimo, da je vsekakor primerno, da se v
zakonu opredelijo splo$na pravila in mo-
Znost za delovanje svetov delavcev na
daljavo s sredstvi IKT. Ne samo zaradi
moznih vnovicnih valov epidemije, ampak
tudi zato, ker delo na daljavo postaja Ce-
dalje pogostejSe —in bo v vecji meri sestav-
ni del delovanja podijetij tudi v prihodnje.

Res je, da ze sedanji 57. ¢len ZSDU
predpisuje, da se nacin dela sveta delavcev
uredi s poslovnikom, in sicer zlasti (med
drugim) vpraSanja nacina sklicevanja sej,
sklepCnost, nacin sprejemanja odlocitev,
vodenije zapisnika itd. Zakon tudi ne doloca
drugih podrobnejSih pravil, ki bi zahteval
sklicevanje sej v Zivo ali omejeval izvajanje
sej na daljavo.

https://e-uprava.gov.si/drzava-in-druzba/e-demokracija/predlogi-predpisov/predlog-predpisa.htmi ?id

=10208 (nazadnje dostopano 4. 8. 2021).

6 Prav tam, str. 49, 50, 100. Primerjaj s trenutno veljavnim Zakonom o varstvu osebnih podatkov
(ZVOP-1, Uradni list RS, 8t. 94/07 — uradno preciSceno besedilo in 177/20), ki obveznosti predhodnega
posvetovanja s svetom delavcev ne doloca (glej Clene 74 do 77 ZVOP-1, ki urejajo videonadzor).

Kljub temu pa bi bilo primerno (skladno
z nem8kim vzorom) 57. ¢len ZSDU ustrez-
no dopolniti tako, da bi Ze zakonska raven
dolo¢ala osnovna pravila delovanja. Po-
dobno kot v Nemciji bi lahko postavili te-
meljno pravilo, da naj seje potekajo osebno
(v fiziCni obliki). Kljub temeljnemu pravilu,
da seje potekajo v fizi¢ni obliki, pa bi bilo
predpisano, da je mogoca izvedba ali sode-
lovanje na seji sveta delavcev tudi prek
video ali telefonske konference, ¢e bodo za
to izpolnjeni doloCeni pogoji (predvsem za
osebe, ki jim je omogoceno delo od doma
oziroma na daljavo). Tak3na oblika sestan-
kov bi morala biti predvidena v poslovniku
sveta delavcev, pravila poslovnika pa bi
morala dati prednost izvedbam sej v fizic-
ni obliki. Strinjati se kaze s predlagateljem
nemSkega zakona, da je izvedba seje v fi-
ziCni obliki primernej$a, saj omogoca moc-
nejSi izraz govorice telesa ter individualne
zaupne pogovore med posameznimi ¢lani
sveta delavcev (kar ob izvedbi seje na dal-
javo v takSni meri ni mogoce). Pravila bi
lahko dala prednost izvedbi sej v fizicni ob-
liki tudi na nac¢in, da bi denimo omejila Ste-
vilo sej, ki se lahko delno ali v celoti izvedejo
prek video ali telefonske konference. Na-
zadnje velja razmisliti tudi o doloCenih
omejitvah, denimo zahtevo po zagotovitvi,
da tretie osebe ne morejo dostopati do
vsebine virtualnega sestanka (tudi sne-
manje sestanka bi morali izrecno prepove-
dati). Pomembno je, da pri virtualnem de-
lovanju ne pozabimo na pomembnost za-
upnosti delovanja svetov delavcev in s tem
prepreCitev morebitnih pritiskov s strani
tretjih oseb (menimo, da bi z ustreznimi
tehnoloSkimi resitvami slednje lahko do-
segli).

Ukrepi za olajSanje
ustanavljanja in volitev
svetov delavcev

Nemski zakon s konkretnimi reSitvami
naslavlja problematiko olajSanja ustanav-
ljanja svetov delavcev (predvsem v pod-
jetjih z manjSim Stevilom delavcev). Delav-
ska participacija je odlicna moznost delav-
cev, da v podjetju sodelujejo, razvijejo ob-
Cutek pripadnosti, so bolj obveSceni ipd. —
zato je Skoda vsake neizkoriscene prilozno-
sti oziroma ne ustanovljenega sveta delav-
cev. Do slednjih tudi po mnenju nemskega
zakonodajalca prihaja zaradi razliGnih ovir
(zahtevanih formalnosti, nasprotovan;j delo-
dajalca, strahu delavcev pred povracilnimi
ukrepi ipd.). V tej luci so mozne razliéne
resitve.
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Prvi¢, Ze po preletu dolocb ZSDU gre
ugotoviti, da je za ustanovitev sveta delav-
cev potrebnih kar nekaj korakov, ki so
seveda potrebni za zagotovitev transparent-
nosti, postenosti volitev ipd. Kljub temu pa
bi Zelel deliti razmislek, ali bi tudi v okviru
slovenskega ZSDU veljalo razmisliti o
dodatnih poenostavitvah postopka za
konstituiranje svetov delavcev (vsaj za
manjSa podjetja do 50 ali do 100 delav-
cev)?

Res je, da Ze trenutni ZSDU v 26. ¢lenu
predvideva doloCene poenostavitve po-
stopka v druzbah z do 50 delavci z aktivno
volilno pravico (ni potrebno imenovati na-
mestnikov €lanov volilnih organov, naloge
volilne komisije in volilnih odborov se zdru-
Zijo in jih opravlja volilna komisija, sme se
glasovati le na enem voliSCu). Kljub temu
pa bi veljalo razmisliti o dodatnih poeno-
stavitvah vseh faz postopka konstitu-
iranja svetov delavcev (kolikor je to mo-
goce in smiselno, da se Se vedno zagotovi
ustrezna transparentnost in legitimnost
celotnega postopka). Strinjati se namrec
velja, da lahko dolg vecfazni postopek v do-
loCenih primerih delavce odvrne od usta-

veCina za predlaganje kandidata lahko
zmanjSala.

Nadalje velja razmisliti o moznostih
spremenjenega nacina izvajanja volitev,
ki bi lahko potekale tudi na daljavo, po
posti ali v elektronski obliki. S tem bi lazje
sodelovali predvsem tisti delavci, ki bodo v
prihodnije svoje delo pogosteje opravljali na
daljavo. Najvecji izziv za te spremembe so
seveda temeljne zahteve po tajnem, nepo-
srednem in osebnem glasovanju, ki na po-
dro€ju volilnega prava veljajo za temeljna
nacela (glej 15. ¢len ZSDU). Kljub temu pa
bi veljalo razmisliti, ali ne bi bilo primerno —
v luCi tehtanja med ustavnimi pravicami
sodelovanja pri upravljanju (glej 75. Clen
Ustave RS) in omenjenimi temeljnimi naceli
volilnega prava — dati prednost omogocitvi
enostavnejSega sodelovanija pri upravljanju
(predvsem tistim delavcem, ki praviloma
delajo na daljavo oziroma od doma — in
nasploh v ¢asu epidemioloSkih ukrepov) z
uzakonitvijo moznosti volitev po posti ali v
elektronski obliki (s tehnoloskimi reSitvami,
s katerimi bo tajnost volitev zagotovljena v
najveCji mozni meri). Slednje bi lahko ure-
dili z dopolnitvijo 15. in/ali 25. ¢lena ZSDU
(ob dopolnitvi ostalih dolocb, Kjer bi bilo to

Pomembno je, da pri virtualnem delovanju ne
pozabimo na pomembnost zaupnosti delovanja svetov
delavcev in s tem preprecitev morebitnih pritiskov
s strani tretjih oseb.

novitve sveta delavcev — ali v vmesnem
Casu delavce od te ideje odvrne delodajalec
ipd.

Denimo, ena izmed moznih reSitev (Ce-
prav bi morda lahko poenostavili tudi druge
faze celotnega postopka, kar bi lahko za
druzbe do 50 delavcev z aktivno volilno pra-
vico postorili z dopolnitvijo 26. ¢lena ZSDU)
bi bila sprememba 27. ¢lena ZSDU na na-
Cin, da morebitni kandidat ne bi ve¢ potre-
boval najmanj treh delavcev, ki bi podali
predlog za njegovo kandidaturo (v podjetjih
od 20 do 50 delavcev z aktivno volilno pra-
vico). V vecjih podijetjih pa bi se zahtevana

potrebno za doloCitev podrobnejSih postop-
kovnih korakov v primeru volitev po posti ali
po elektronski poti). Elektronski sistem
volitev za potrebe sodelovanja pri uprav-
ljanju so po temeljitih razpravah o najboljSih
tehnoloSkih reSitvah sprejele tudi nekatere
slovenske Univerze ipd.

2.

Drugic, podobno kot v Nemciji bi veljalo
razmisliti o Siritvi varstva pred odpovedijo
pogodbe o zaposlitvi — Ze na faze pred
zaCetkom volilnega postopka, tekom volil-
nega postopka in dejanske izvolitve za Cla-
na svetov delavcev — za kar bi bilo treba

7 Zakon o delovnih razmerjih (Uradni list RS, $t. 21/13, 78/13 — popr., 47/15 — ZZSDT, 33/16 — PZ-F,
52/16, 15/17 — odl. US, 22/19 — ZPosS, 81/19 in 203/20 — ZIUPOPDVE).

8 Sprejet vladni predlog zakona z dne 31. marca 2021, URL:
https://www.bmas.de/SharedDocs/Downloads/DE/Gesetze/Regierungsentwuerfe/reg-betriebsragtem
odernisierungsgesetz.pdf;jsessionid=14ABC6C835F496C0DBIACCC16298F73F.delivery1-replicati
on?__blob=publicationFile&v=1 (nazadnje dostopano 4. 8. 2021). Zahtevane formalnosti izjave volje
(npr. notarska overitev) in druge tehnicne podrobnosti (Casovne roke ipd.) bi lahko konkretizirali tudi po
nemSkem vzoru, Cesar pa v okviru tega prispevka ne bomo podrobneje obravnavali. Za ve¢ glede
pogojev in obsega varstva pred odpovedjo glej navedeni vladni predlog zakona, str. 8, 25-27.

dopolniti tudi Zakon o delovnih razmerjih
(ZDR-1).” Strinjati se kaZe z nem$kim pred-
logom, da Ze v zaCetni neformalni fazi pri-
haja do pomembnih neformalnih pogovo-
rov med delavci, sindikati ipd., katerih us-
pesnost lahko vpliva na ustanovitev svetov
delavcev.

Po trenutni ureditvi ZDR-1 v 112. Clenu
ureja posebno pravno varstvo pred odpo-
vedjo za predstavnike delavcev, in sicer
delodajalec ne sme odpovedati pogodbe 0
zaposlitvi: ¢lanu sveta delavcev, delavske-
mu zaupniku, ¢lanu nadzornega sveta, ki
predstavlja delavce, predstavniku delavcev
v svetu zavoda ter imenovanemu ali vol-
jenemu sindikalnemu zaupniku, brez so-
glasja sveta delavcev ali delavcev, ki so ga
izvolili, ali sindikata, ¢e ravna v skladu z
zakonom, kolektivno pogodbo in pogodbo
0 zaposlitvi, razen ¢e v primeru poslovnega
razloga odkloni ponujeno ustrezno zapo-
slitev pri delodajalcu ali ¢e gre za odpoved
pogodbe o0 zaposlitvi v postopku prene-
hanja delodajalca. Posebej pomembno je,
da zakon doloCa Se, da varstvo pred od-
povedjo za te osebe traja ves ¢as oprav-
ljanja njihove funkcije in Se eno leto po
njenem prenehanju. Nadalje tudi 67. ¢len
ZSDU dolocCa, da Clanu sveta delavcev ni
mogoCe zniZati place ali proti njemu zaceti
disciplinskega ali odSkodninskega postop-
ka ali ga kako drugaCe postavljati v manj
ugoden ali podrejen poloZaj, Ce ravna v
skladu z zakonom, kolektivno pogodbo in
pogodbo o zaposlitvi. Res je, da 90. ¢len
ZDR-1 kot neutemeljen razlog za redno od-
poved pogodbe 0 zaposlitvi Steje tudi kan-
didaturo za funkcijo delavskega predstav-
nika. Vendar pa to kljub temu ne pomeni
posebnega dodatnega pravnega varstva
pred odpovedjo v smislu 112. ¢lena
ZDR-1.

Navedeni dolocbi (67. ¢lenu ZSDU in
112. Clen ZDR-1) bi lahko dopolnili na
nacin, da se predmetno posebno dodatno
varstvo pred odpovedjo in povracilnimi
ukrepi (morda v prilagojenem obsegu) na-
naSalo tudi na osebe, ki izrazijo konkretno
namero (notarsko overjeno izjavo volje) za
zaCetek korakov za Kkonstituiranje sveta
delavcev, so udelezeni v volilnem postop-
ku, so kandidati itd.®

Trditi gre, da bi s temi predlogi za po-
enostavitev postopka (volitev in konstitu-
iranja svetov delavcev) delavcem v podiet-
jih (vsaj manjSim) zakonodajalec poslal
simbolno sporoCilo, da je konstituiranje
sveta delavcev postalo enostavnejSe (le
odlocCiti se morajo za to pot). K temu bi go-
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tovo pripomogla tudi dodatna Siritev varstva
pred odpovedjo in povracilnimi ukrepi.

Nadzor svetov delavcev nad
uporaho umetne inteligence

V kontekstu evropske strategije lahko
zasledimo, da cilji EU vkljuCujejo tehno-
loSko preobrazbo podietij (v smislu digitali-
zacije in uporabe umetne inteligence). Upo-
raba slednje bo tako postajala vedno po-
gostejsa (tudi za nadzor nad delavci, spre-
jemanje kadrovskih odloCitev, reorganiza-
cijo delovnega procesa itd.). Za ustrezno
sodelovanje svetov delavcev pri teh spre-
membah je gotovo pomembno tudi dodat-
no znanje o delovanju teh sistemov.

Ze po trenutnem 61. &lenu ZSDU lahko
svet delavcev na svoje seje povabi stro-
kovnjake iz druzbe ali izven nje. Vendar pa
65. Clen ZSDU doloca, da stroske oseb iz
61. Clena ZSDU (med drugim vabljenih
strokovnjakov) krije druZba le, ce je bilo
tako predhodno dogovorjeno z delodajal-
cem.

Skladno z nemskim vzorom bi lahko
dopolnili 61. in/ali 65. ¢len ZSDU na nacin,
da svet delavcev lahko pridobi mnenje
izvedenca (zunanjega strokovnjaka), Ce
mora v okviru svojih dolznosti (npr. skup-
nega posvetovanja, soodlo¢anja) ovredno-
titi uCinke vpeljave in uporabe umetne in-
teligence v podjetju (slednja se bo v pri-
hodnje vedno pogosteje uporabljala tudi na

Prav tako bi bilo smiselno dopolniti
pristojnosti svetov delavcev na podrocju
umetne inteligence. Res je, da ima po
trenutni ureditvi svet delavcev po 91. ¢lenu
pravico do skupnega posvetovanja® glede
statusnih in kadrovskih vpra3anj druzbe ter
glede vpraSanj varnosti in zdravja delavcev
pri delu (predvsem s slednjima dvema je
uporaba umetne inteligence lahko pove-
zana). Prav tako mora skladno z 89. ¢lenom
ZSDU delodajalec obveScati svet delavcev
predvsem o vpraSanjih, ki se nanasajo,
med drugim, na spremembe v organizaciji
proizvodnje in spremembe tehnologije.
Kljub temu pa bi bilo primerneje, da bi
pristojnosti na podroCju digitalizacije dela
oziroma umetne inteligence zapisali po-
drobneje in da ne bi pravne »praznine«
zapolnjevali z interpretacijo navedenih splo-
Snih dolocCb, kar lahko povzroCa nejasnosti,
predvsem pa spore med delodajalcem in
delavci, ali je v konkretnem primeru obvez-
nost skupnega posvetovanja sploh obsta-
jala (kar lahko privede do zapletov tudi v uci
pristojnosti sveta delavcev, da zahteva za-
drZanje odloCitev delodajalca, ki niso bila
sprejeta z ustreznim sodelovanjem sveta
delavcev).

Pri tem bo zelo pomembna tudi odlo-
Citev zakonodajalca glede konkretnega na-
Cina sodelovanja sveta delavcev (dolznost
obvestitve, skupnega posvetovanija ali so-
odlo¢anja). Menimo, da bi bila ustrezna

Delavska participacija je odlicna moznost delavcev, da
v podjetju sodelujejo, razvijejo obcutek pripadnosti, so
bolj obvesceni ipd. — zato je Skoda vsake neizkoriscene
priloZnosti oziroma ne ustanovljenega sveta delavcey.

podroCju kadrovskih vprasanj). Tovrstno
strokovno mnenije bi se v teh primerih Stelo
za nujen stroSek, potreben za delo sveta
delavcev, ki jin krije delodajalec (glej 65.
¢lenZSDU). S tem bi se poenostavil dostop
sveta delavcev do strokovnega mnenja. Se
bolje pa bi bilo slediti nemSkemu vzoru, ki
dodatno dolocCa, da za vpraSanja, povezana
z umetno inteligenco, ni treba preverjati, ali
je pridobitev mnenja neodvisnega strokov-
njaka (nujno) potrebna, saj se to domneva.

najmanj dolznost skupnega posvetova-
nja, za kar bi bilo treba dopolniti 91. len
ZSDU. Po nem&kem vzoru pa morda celo
soodloCanja, saj ima tam, denimo, svet
delavcev pravico do soodlocanja v primerih
vpeljave uporabe novih tehnologij, ki so
namenjene nadzoru vedenja 0z. opravljanja
dela delavcev na delovnem mestu (6. toc-
ka, 1. odstavka 87. Clena BetrVG). Tovrstni
sistemi bodo v prihodnje Se pogosteje te-
meljili na umetni inteligenci.

9To pomeni, da seznani svet delavcev o predvidenih odlo€itvah glede statusnih in kadrovskih vprasanj
ter glede vpraSanj varnosti in zdravja delavcev pri delu, se z njim posvetuje in si prizadeva za uskladitev

stalisc.

10.0b 91. in 92. ¢lenu ZSDU glej tudi dolocbe Zakona o varnosti in zdravju pri delu (Uradni list RS, St.
43/11), med drugim, 45. Clen (sodelovanje delavcev pri upravljanju), 46. ¢len (dolznost posvetovanja),
47. Clen (polozaj delavskega zaupnika), 48. Clen (pravice in obveznosti sveta delavcev ali delavskega

zaupnika).

RazSiritev soodlo¢anja
na vprasanja organizacije
»mobilnega dela«

Res je, da se v Sloveniji vpraSanja s
podro€ja »mobilnega dela« (dela na daljavo
s sredstvi IKT) praviloma konkretneje in
podrobneje urejajo s kolektivnimi pogod-
bami. Kljub temu pa ima Ze po sedaniji ure-
ditvi skladno z 89. ¢lenom ZSDU deloda-
jalec dolZnost, da obveSca svet delavcev o
vpraSanijih, ki se nanasajo, med drugim, na
spremembe v organizaciji proizvodnje (kar
gre povezati z organizacijo dela na daljavo s
sredstvi IKT).

Nadalje je pomembno poudariti, da so
vprasanja organizacije dela na daljavo tes-
no povezana z vprasanji varnosti in zdra-
vja pri delu, kjer ima svet delavcev moc-
nejSo pristojnost (dolznost skupnega po-
svetovanja).'® Delo na daljavo s sredstvi
IKT pa nedvomno odpira Stevilna po-
membna vprasanja v zvezi z varnostjo in
zdraviem pri delu (pravica do odklopa,
prekomerno gledanje v slikovni zaslon ra-
cunalnika itd.). Prav v tej luci bi bilo Se pri-
merneje, da bi zakonodajalec v 91. ali 92.
¢lenu ZSDU izrecno predpisal, da se je de-
lodajalec s sveti delavcev dolzan skupno
posvetovati tudi glede vprasanj organizacije
dela na daljavo s sredstvi IKT (po nemskem
vzoru).

Sklepna razmisljanja

Kot smo nakazali v obeh prispevkih, je
polozaj svetov delavcev v dobi digitalizacije
mo¢ dodatno okrepiti. »Tam, kjer je volja,
tam je pot«, dokazujejo tudi v prejsnji Ste-
vilki Ekonomske demokracije predstavljene
spremembe nemske ureditve, ki so v celoti
cilino in sistematicno usmerjene v krepitev
poloZaja sveta delavcev oziroma delavske
participacije v Nemciji.

Tudi v Sloveniji je veéina teh reSitev
nujna in normativno izvedljiva. Oris mo-
Znih predlogov smo podali v predmetnem
prispevku. Slednji pa naj sluZijo kot iz-
hodiSCe za nadaljnja raziskovanja in raz-
pravo. Pri tem se nam zdi nujno potrebno,
da tudi zakonodajalec delavcem in podiet-
jem poSlje jasni signal, da je mocnejSe so-
delovanije voljenih delavskih predstavnikov
pri prihajajocCi digitalizaciji in preobrazbi po-
djetij nujno potrebno. Menimo, da gre za
vpraSanja, pri katerih morajo sodelovati ta-
ko sveti delavcev kot sindikati. Za uresni-
Citev slednjega cilja pa je predvsem na za-
konodajalcu, da okrepi in konkretizira pri-
stojnosti svetov delavcev po ZSDU ter da
sprejme ostale ukrepe, ki bodo olajSali in
spodbujali ustanavljanje svetov delav-
cev.
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Pise:

\\ dr. Rado Bohinc /

Parcialna (necelovita)
ureditev kolektivne
participacije v ZRTVS-1

Skupina poslancev (LMS) je 15. 5. 2020 prediagala spremembe in dopolnitve Zakona o Radiotele-
viziji Slovenija (ZRTVS-1), ki ureja vprasSanja, ki se nanasajo na upravijanje oziroma na sestavo in
nacin imenovanja programskega sveta RTV. Predlaga se zmanjSanje Stevila ¢lanov programskega
sveta na 23, od tega jih le 5 imenuje Drzavni zbor, ostale pa Predsednik republike in civilna druzba.
Predlagana novela je sicer korak v pravo smer, vendar pa predlagana resitev ni najboljsa, poleg
tega pa v zakonu ostajajo Stevilna odprta vprasanja, preavsem tista, ki se nanasajo na sodelovanje
zaposlenih v upravljanju javnega zavoda RTV.

Ni namen tega prispevka razcleniti na-
Celna vpraSanja upravljanja javne RTV, pac
pa opozoriti na nekatera zakonsko odprta
vpraSanja sodelovanja zaposlenih pri
upravljanja, ki bi jih z novelo zakona morali
urediti. Vendar se je, vsaj uvodoma, tezko
izogniti nacelnim opredelitvam, ki naj velja-
jo pri doloCanju pravil upravljanja javne
RTV.

Kritika sedanje ureditve
sestave programskega sveta

Sedanja ureditev, ko 21 od 29 ¢lanov
programskega sveta imenuje DrZavni zbor
(strankarska vecina), je primerjalno pravno
pa tudi ustavno pravno? nevzdrZna za jav-
no ustanovo posebnega kulturnega po-
mena, ki naj deluje v javnem interesu in je
odgovorna za uresniCevanje ustavne pra-
vice javnosti do obveSCenosti. Pravica do
javnega obveScanja in do obveScenosti je

del ustavne pravice do svobodnega izra-
Zanja, ki je temeljna Clovekova pravica in
dolznost drZave, da z ustrezno regulacijo in
aktivnimi ukrepi poskrbi za njeno izvrSeva-
nje.

NevzdrZna je tudi z vidika odgovornosti
in s tem povezane avtonomnosti novinar-
jev, urednikov in drugih ustvarjalcev v me-
dijin.® Avtonomnost in osebna odgovor-
nost sta opredelilna znaka pravnega polo-
Zaja novinarjev. Deklaracija o dolznostih in
pravicah novinarjev* dolo¢a, da je pravica
do informacije, svobode izrazanja in kritike
ena od temeljnih Clovekovih pravic. Iz pra-
vice javnosti, da je seznanjena z dejstvi in
mnenji, izhaja tudi celota obveznosti in
pravic novinarja. Odgovornost novinarja
do javnosti je nad katero koli drugo odgo-
vornostjo, zlasti nad odgovornostjo do de-
lodajalca ali oblasti. Poslanstvo informira-
nja pa vendar vsebuje doloCene omejitve, ki

1 Zakon o Radioteleviziji Slovenija (Uradni list RS, $t. 96/05, 109/05 — ZDavP-1B, 105/06 — odl. US,

26/09 — ZIPRS0809-B in 9/14).

239. ¢len US doloca, da je zagotovljena svoboda izrazanja misli, govora in javnega nastopanja, tiska in
drugih oblik javnega obveSCanja in izraZanja. Dodatno ta ustavna doloCha doloCa da lahko vsakdo

svobodno zbira, sprejema in Siri vesti in mnenja.

3 6. Clen Zakona o medijih (Zmed) doloca, da dejavnost medijev med ostalim temelji na svobodnem
pretoku informacij in odprtosti medijev za razlicna mnenja, prepricanja in za raznolike vsebine ter na
avtonomnosti urednikov, novinarjev in drugih avtorjev pri ustvarjanju programskih vsebin v skladu s

programskimi zasnovami in profesionalnimi kodeksi.

4 Deklaracijo je sprejelo 6 novinarskih zdruzenj iz drzav EU, Svice in Avstrije ter ve¢ mednarodnih
novinarskih organizacij v Miinchnu, 23. — 24. 11. 1971. Deklaracijo je kasneje sprejela tudi Medna-
rodna novinarska federacija (IFJ) in vecina evropskih novinarski zdruzen;.

si jih novinarji nalagajo po svoji svobodni
volji, to so dolZnosti novinarjev. Te dolzno-
sti pa je v novinarski praksi mogoce po-
polnoma spostovati le, Ce so dani tudi opri-
jemljivi pogoji za neodvisnost in za profe-
sionalno dostojanstvo.

Iz navedenih dolocCb je treba izpeljati tu-
diinstitucionalno odgovornost do javnosti
za uresnicevanje pravice do obveScenosti
ter svobodo in avtonomnost medijske hise,
ki je javni servis. Povedano v jeziku sestave
programskega sveta RTV to pomeni, da ta
organ ne bi smel biti pretezno odgovoren
vecinski koaliciji v Drzavnem zboru, temvec
najSirSi javnosti, kar je nekaj povsem dru-
gega. Obicajni ugovor, da DrZzavni zbor
predstavlja javnost, ne drzi; predstavlja le
politiéni razred, ki upravlja drzavo, nikakor
pa ne Stevilnih drugih segmentov (civilne)
druzbe. Sestav programskega sveta mora
torej izhajati najprej iz tega, da so nosilci
odgovornosti za obveSéenost javnosti v
prvi vrsti novinarji uredniki in drugi me-
dijski ustvarjalci ter da je nosilec pravice
do obvescenosti javnost v najSirSem smi-
sluin ne le politicne strukture. Slednije velja
Se toliko bolj v razmerah, ko zaupanje v po-
liticne strukture upada.

Sestava programskega sveta
“de lege ferenda”

Sestava programskega sveta, uposte-
vajoC navedeno, bi torej morala upoStevati
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odgovornost zaposlenih v RTV za njeno
medijsko dejavnost in pravico najsirSe, ne
le politicne javnosti do zastopanosti v tem
organu. Se posebej je veginsko predstav-
niStvo politiCne javnosti v programskem
svetu nesprejemljivo tudi zaradi objektiv-
nega navskriZja interesov med katerokoli
politiko in nacionalno medijsko hiSo, o ¢e-
mer tu ne razpravljamo.

Sestava programskega sveta mora v
prvi vrsti izhajati iz tega, da dejavnost me-
dijev temelji na osebni odgovornosti novi-
narjev oziroma drugih avtorjev prispevkov
in urednikov in na njihovi avtonomnosti pri
ustvarjanju programskih vsebin v skladu s
programskimi zasnovami in profesionalni-
mi kodeksi (6. Clen Zakona o medijih
(ZMed)®. Zato bi moral zakon dolociti, da je
najmanj polovica predstavnikov v pro-
gramskem svetu predstavnikov zaposle-
nih. Druga polovica bi morali biti pred-
stavniki najSirSe javnost, od katere so
predstavniki oblasti le del, preostali del pa
so predstavniki civilne druzbe iz razlicnih
podrocij (kulture, znanosti, Sporta, novinar-
skih organizacij in zdruZen;...).

Zal je ureditev tudi po predlagani noveli
dale¢ od predlaganega, poleg tega pa tudi
ne odpravlja Stevilnih pomanikljivosti zako-
nodaje, ki ureja sodelovanje zaposlenih pri
upravljanju RTV, o ¢emer razpravljamo v
nadaljevaniju.

Sodelovanje zaposlenih pri
upravljanju RTV po veljavni
zakonodaiji

Sodelovanje delavcev pri upravljanju,
posebej poloZaj in pristojnosti sveta delav-
cev v RTV Slovenija je v RS urejeno z Za-
konom o RTV Slovenija (ZRTVS-1) in z Za-
konom o Zavodih® (ZZ); zastavlja se vrsta
vprasanj razlage in uporabe doloéh obeh
zakonov v razmerju do Zakona o sodelo-
vanju delavcev pri upravljanju (ZSDU)".

Po 1. ¢lenu ZSDU uresnicujejo pravico
do sodelovanja pri upravljanju v zavodih de-
lavci kot posamezniki po dolo¢bah ZSDU,
kolektivno pa v skladu s posebnim zako-
nom (v naSem primeru ZRTVS-1). ZSDU
pojasni, da pravice v zvezi s sodelovanjem
delavcev pri upravljanju uresnicujejo delav-
ci kot posamezniki ali kolektivno prek sveta
delavcev ali delavskega zaupnika, zbora de-
lavcev ter predstavnikov delavcev v organih
druzbe (3. Clen ZSDU).

Delavci imajo po ZSDU torej ex lege,
pravico do individualnega in kolektivnega
sodelovanja pri upravljaniju, zlasti ¢e gre
za:

e soodloCanje oziroma vplivanje na vse-
bino in organizacijo dela ter na

e doloCitev in izvajanje aktivnosti, namen-
jenih izboljSevanju delovnih razmer ozi-
roma humanizaciji delovnega okolja in

e doseganju uspeSnega poslovanja dru-
Zbe (4. ¢len ZSDU).

Pravica kolektivnega sodelovanja de-
lavcev pri upravljanju zavodov je torej do-
locena, ni pa urejena. Nacine sodelovanja
delavcev pri upravljanju nacelno sicer do-
lo¢a 2. ¢len ZSDU, ki navaja pravico do po-
bude, pravico do odgovora na to pobudo,
pravico do obveScenosti, pravico dajanja
mnenj in predlogov ter s pravico do od-
govora nanje, moznost ali obveznost skup-
nih posvetovanj z delodajalcem, pravico
soodloCanja in pravico zadrzanja odloCitev
delodajalca. — ZRTVS-1, ki bi jo moral ure-
jati pa je ne ureja popolno, temve¢ pomanj-
Kljivo.

Predstavnistvo delavcev
v svetu zavoda

PredstavniStvo delavcev v svetu zavo-
da po 29. ¢lenu Zakona o zavodih (Uradni
list RS, t. 12/91, ZZ) je oblika kolektivne-
ga sodelovanja delavcev pri upravljanju.
Vrhovno sodisce je v Sklepu VI Ips

5Zakon o medijih (Uradni list RS, t. 110/06 — uradno preciSceno besedilo, 36/08 —ZPOmK-1, 77/10 -
ZSFCJA, 90/10 — odl. US, 87/11 — ZAVMS, 47/12, 47/15 — ZZSDT, 22/16, 39/16, 45/19 - odI. US in

67/19 - odl. US).

6 Zakon o zavodih (Uradni list RS, §t. 12/91, 8/96, 36/00 — ZPDZC in 127/06 — ZJZP).
7 Zakon o sodelovaniju delavcev pri upravljanju (Uradni list RS, §t. 42/07 — uradno precisceno besedilo

in 45/08 — ZArbit).

8 https://e-kurs.si/komentar/ustavnosodna-presoja-154/.

9V 0dIUS XVI, 66, U-I-276/05, Ur. I. 65/07 je US razveljavilo prvi odstavek 42. ¢lena ZUJIK, ker izklju-
¢uje moznost sodelovanja delavcev v svetu javnih zavodov na podro¢ju kulture, to paima za posledico,
da delavcem v vecjih javnih zavodih s tega podroc€ja ni zagotovljena nobena oblika kolektivnega ures-
ni¢evanja pravice do sodelovanja pri upravljanju zavoda. Tako moznost ZUJIK zagotavlja le zaposlenim
v man;jsih javnih zavodih (do 20 zaposlenih), v vecjih pa imajo delavci svoje predstavnike le v stro-
kovnem svetu zavoda. UpoStevaje zakonske pristojnosti strokovnega sveta kot organa javnega zavoda
na podroCju kulture pa sodelovanja delavcev v tem organu ni mogocCe Steti za nacin uresniCevanja

ustavne pravice delavcev iz 75. Clena.

294/2002 opredelilo, da sodelovanje pred-
stavnikov delavcev v svetu zavoda pomeni
obliko soodlo¢anja oziroma sodelovanja
delavcev pri upravljanju v zavodih iz 75. Cle-
na Ustave RS. Spor o volitvah predstavni-
kov delavcev v svetu zavoda je, po mnenju
sodisCa, podoben sporu o volitvah ¢lanov
sveta delavcev, saj gre v obeh primerih za
spor o volitvah delavskih predstavnikov,
oziroma istovrstni vidik uresni¢evanja us-
tavne pravice do sodelovanja delavcev pri
upravljanju. Zato se spor o volitvah (in od-
poklicu) predstavnikov delavcev v svetu za-
voda uvrS¢a med spore iz 59. ¢élena ZDSS,
v katerih revizija ni dovoljena. Revizijsko
sodiSce je ugotovilo, da pomeni tudi sode-
lovanje predstavnikov delavcev v svetu za-
voda v skladu z drugim odstavkom 29. Cle-
na ZZ obliko soodlocanja oziroma sodelo-
vanja delavcev pri upravljanju v zavodih po
75. ¢lenu Ustave RS. Gre za obliko kolek-
tivnega uresnicevanja pravic do sodelova-
nja pri upravljanju v zavodih, za katere
ZSDU v tretjem odstavku 1. ¢lena doloca,
da jih delavci uresniCujejo v skladu s po-
sebnim zakonom. Vsaj posredno bi tako
spor o volitvah (ali odpoklicu) predstavni-
kov delavcev v svetu zavoda lahko opre-
delili kot spor, Ki izvira iz Zakona o sode-
lovanju delavcev pri upravljanju.

Niti ZZ niti ZRTVS-1 ne urejata celovito
pravice delavcev do kolektivnega sodelo-
vanja pri upravljanju zavodov8. Tudi ko-
mentatorji URS so mnenja, da niti ZZ niti
ZRTVS ne urejata celovito pravice delavcev
do kolektivnega sodelovanja pri upravljanju
zavodov. Sklicujejo se na presojo Ustavne-
ga sodisc¢a RS v OdIUS XIV, 28, U-I-160/03
(Ur. 1. 54/05), kier je ugotovilo, da zakono-
dajalec do tedaj (19. 5. 2005) Se ni odpravil
ugotovljene neustavnosti in ni sprejel po-
sebnega zakona, s katerim bi uredil kolek-
tivne oblike uresnicevanja pravice do so-
delovanja delavcev pri upravljanju zavodov,
kot je to napovedal v tretiem odstavku 1.
¢lena ZSDU. ZZ ni mogoce Steti za tak po-
seben zakon, ker ureja le sodelovanje de-
lavcev v organih zavoda, ne pa celovite pra-
vice delavcev do kolektivnega sodelovanja
pri upravljanju zavodov. Tudi doloCbe
ZRTVS pomenijo le konkretizacijo v ZZ
predvidene oblike sodelovanja delavcev pri
upravljanju, ne pa celovite ureditve kolektiv-
nih oblik sodelovanja delavcev pri uprav-
ljanju tega zavoda (RTVS).

Pritrjuje se tudi staliScu, da lex speci-
alis, ki bi moral urediti kolektivne pravice,
ni ZZ, temveé ZRTVS. Navaja se:? »...Ce-
prav je pobudnik (Svet delavcev javnega
zavoda RTVS) zatrjeval tako neustavnost ZZ
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kot ZRTVS, je US ugotovilo le neustavnost
ZRTVS. ... Ceprav gre v obeh primerih za
predpisa, ki bi lahko urejala sporno proble-
matiko, je specialni predpis, ki bi moral ce-
lovito urediti uresniCevanje pravice delav-
cev RTVS do sodelovanja pri upravljanju,
Ce to ni urejeno s splosnim zakonom
ZRTVS. .. .«

Za delavce v zavodih pa bi zakonoda-
jalec moral uresnicevanije te pravice urediti
s posebnim zakonom ali z ve¢ zakoni, kjer
bi celovito uredil kolektivne oblike sodelo-
vanja delavcev pri upravljanju zavodov 0zi-
roma konkretnega zavoda. Ureditev po ZZ in
posameznih zakonih, ki delavcem v zavodih
zagotavlja le sodelovanje v organih zavoda,
ne zadoSca.

Neustavnost ureditve
kolektivnega uresni¢evanja
participacije v zavodih

75. Clen Ustave RS (soodlocanije) do-
loa, da delavci sodelujejo pri upravljanju v
gospodarskih organizacijah in zavodih na
nacin in pod pogoji, ki jih doloc¢a zakon.
Ustava ne razlikuje med posamicnimi in
kolektivnimi pravicami, temve¢ nedvoum-
no priznava pravico do sodelovanja pri
upravljanju (celovito, kar vkljuCuje posa-
mi¢no oziroma individualno in kolektivno)
tudi delavcem v zavodih. Ustava RS sicer
predpostavlja, da sodelovanje pri upravlja-
nju poteka na nacin in pod pogoji, ki jih do-
loca zakon, vendar Ce zakona, ki bi celovito
uredil tudi kolektivne pravice delavcev pri
tem ni, to ne pomeni, da ustavna pravica ni
nastala in tudi ni ovira za njeno uresnice-
vanje.

Ustava namre¢ v 15. Clenu izrecno
doloca, da se Clovekove pravice in temeljne
svoboscine uresnicujejo neposredno na
podlagi ustave, ter da je z zakonom mogo-
Ce predpisati le nagin uresnicevanja Clove-
kovih pravic in temeljnih svoboscin.

ZZ ni »posebni zakon«, ki naj bi uredil
kolektivno sodelovanje pri upravljanju. Do-
locbe ZZ (29. Clen) o sodelovanju pred-
stavnikov delavcev v svetu zavoda po mne-
nju Ustavnega sodiS¢a ni mogoce Steti za
»posebni zakon« v smislu tretjega odstavka
1. Clena ZSDU. S to dolo¢bo je zakono-
dajalec ocitno predvidel sprejem zakona, ki
bo celovito uredil pravico delavcev do ko-
lektivnega sodelovanja pri upravljanju za-
vodov, ZZ pa nasprotno ureja le sodelo-
vanje predstavnikov delavcev v organih za-
voda. Ne nazadnje tudi ZZ napotuje na ure-
ditev tega vpraSanja v zakonu (29/3. Clen:
»Sestava, nacin imenovanja oziroma izvo-
litve Clanov, trajanje mandata in pristojnosti

sveta se dolocijo z zakonom ali aktom 0 us-
tanovitvi oziroma s statutom ali pravili za-
V003«

ZZ v drugem odstavku 29. ¢lena dolo-
Ca, da svet zavoda sestavljajo predstavniki
ustanovitelja, predstavniki delavcev zavoda
ter predstavniki uporabnikov oziroma za-
interesirane javnosti. Ta dolocba je za RTV
zavezujoca, €e ni z ZRTVS-1 kot lex speci-
alis to vprasanje urejeno drugace.

ZRTVS-1 kolektivnega
upravljanja ne ureja celovito

UresniCitve zakonodajalCeve napovedi
iztretjega odstavka 1. ¢lena ZSDU o poseb-
ni ureditvi kolektivnega nacina uresnice-
vanja pravice delavcev do sodelovanja pri
upravljanju zavodov tudi ni v kasneje spre-
jetem ZRTVS-1. Dolocbe ZRTVS-1, s kate-
rimi je urejeno sodelovanije delavcev javne-
ga zavoda RTVS pri upravljanju tega zavo-
da, pomenijo namrec le konkretizacijo v ZZ
predvidene oblike sodelovanja delavcev pri
upravljanju zavodov prek predstavnikov de-
lavcev v organih zavoda, ne pa celovite
ureditve kolektivnih oblik sodelovanja de-
lavcev pri upravljanju tega zavoda (npr.
delovanje sveta zavoda itd.), kar terja
ZSDU.

Ceprav sta ZZ in ZRTVS-1 predpisa, ki
bi lahko celovito uredila tudi kolektivne pra-
vice sodelovanja delavcev pri upravljanju,
se to ni zgodilo. ZRTVS-1 vsekakor je spe-
cialni predpis glede na ZSDU. Zato bi
ZRTVS-1 moral celovito urediti uresnice-
vanje kolektivne pravice delavcev RTVS
do sodelovanja pri upravljanju; prav zato,
ker ni urejeno s splosnim zakonom, oz. ker
ZSDU to izrecno terja. Neurejenost tega
vpraSanja v ZRTVS-1 povzroca neustavno
stanje.

Parcialna (necelovita)
ureditev v kolektivne
participacije v 26. ¢len
ZRTVS-1 in Statutu RTVS

Ureditev volitev €lanov Nadzornega
sveta s pravilnikom mora biti skladna tako s
26. ¢len ZRTVS-1, ki je lex specialis v
razmerju do ZSDU, kot tudi s Statutom RTV
Slovenija (28. ¢len). ZRTVS-1 derogira le
tiste dolocbe ZSDU, ki urejajo vpraSanja, ki
jih sam ureja drugace'. Preostala vpraSa-
nja ZSDU, ki niso urejena z ZRTVS-1, os-
tajajo v veljavi tudi za nadzorni svet in svet
delavcev RTV.

Vsa Stevilna ostala vpraSanja uresnice-
vanja kolektivnih participacijskih pravic os-
tajajo zakonsko neurejena, kljub dolocCbi
ZSDU, da bo to uredil poseben zakon. Kijer
ni doloCb avtonomnega prava, se je v praksi
treba opirati na 25. Clen ZRTVS-1 (za Svet
delavcev javnega zavoda RTV Slovenija se
uporabljajo doloCila zakona, ki ureja sode-
lovanje delavcev pri upravljanju, razen ka-
dar so z ZRTVS-1 ali statutom posamezna
vpraSanja urejena drugace).

Statut RTVS ureja nekaj vprasan;j kolek-
tivnih participatornih pravic v zavodu RTV
(sestava, imenovanje, mandat in predstav-
niki zaposlenih v programskem svetu RTV,
predstavniki zaposlenih v nadzornem svetu
RTV), Se zdale¢ pa ne vseh. Vendar v od-
sotnosti zakonskih norm (na tem podrocju
se ne uporablja ZSDU, skope dolocbe imata
ZRTVS-1 in ZZ) ustavnopravno praznino
zapolnjuje avtonomno pravo, to je Statut
RTVS in drugi splo$ni akti.

Statut RTVS'2 v 14. Clenu dolocCa, da
ima Programski svet 29 Clanov in, da ses-
tavo in nacin imenovanja programskega
sveta doloca zakon. Doloca Se, da je man-

10 Ustava Republike Slovenije (Uradnilist RS, §t. 33/91-1, 42/97 — UZS68, 66/00 — UZ80, 24/03 — UZ3a,
47,68, 69/04 - UZ14,69/04 — UZ43, 69/04 - UZ50, 68/06 — UZ121,140,143, 47/13 -UZ148, 47/13 -

U790,97,99 in 75/16 — UZ70a).

1 VpraSanja, ki so urejena drugace in zato derogirajo ZSDU so naslednja:

- Nadzorni svet RTV Slovenija Steje 11 Clanov.

- DrZavni zbor imenuije pet ¢lanov, Stiri ¢lane imenuje vlada.
- Zaposleni v RTV Slovenija na neposrednih volitvah izmed sebe izvolijo dva ¢lana.
- Za Clana Nadzornega sveta ne more biti neposredno izvoljena oseba, ki opravlja vodstvena dela in

naloge v javnem zavodu RTV Slovenija.

- Clani Nadzorega sveta morajo imeti najmanj visoko$olsko izobrazbo in vsaj pet let delovnih izkusen;.
- Clani Nadzornega sveta izmed sebe izvolijo predsednika in namestnika predsednika Nadzomega

sveta.
- Mandat ¢lanov Nadzornega sveta je Stiri leta.

- Za konstituiranje in za nadomestitev ¢lana Nadzornega sveta, ki mu je zaradi neizpolnjevanja pogojev
za imenovanje oziroma izvolitev pred¢asno prenehal mandat, ali Ce je odstopil sam iz Nadzornega
sveta, se smiselno uporabijo doloCbe tega zakona o konstituiranju in 0 nadomestitvi Programskega

sveta.

12 STATUT javnega zavoda RADIOTELEVIZIJA SLOVENIJA (Uradni list RS $t. 106/2006, 9/2012) (NEU

RADNO PRECISCENO BESEDILO).
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dat ¢lanov programskega sveta Stiri leta od
dneva njegovega konstituiranja. Statut
RTVS v 19. Clenu ureja Se, da se neposred-
ne volitve za Clane programskega sveta
RTV Slovenija iz vrst zaposlenih, ki jih iz-
volijo zaposleni v RTV Slovenija sami, izve-
dejo skladno s postopkom, ki ureja volitve
za Clane sveta delavcev, lahko pa Svet de-
lavcev RTV Slovenija to problematiko uredi
s posebnim pravilnikom." 28. ¢len Statuta
RTVS dolo¢a, da morajo biti neposredne
volitve za clane Nadzornega sveta RTV
Slovenija, ki jih izmed sebe izvolijo zapo-
sleni v RTV Slovenija, izvedene skladno s
postopkom, ki ureja volitve za ¢lane sveta
delavcev, lahko pa svet delavcev RTV Slo-
venija to problematiko uredi s posebnim
pravilnikom.

Napotitev na posebni zakon,
ki ga ni

ZSDU, kot re¢eno, ne ureja pravice de-
lavcev do kolektivnega sodelovanja pri
upravljanju zavodov. ZSDU se torej ne upo-
rablja za kolektivne pravice sodelovanja de-
lavcev pri upravljanju v zavodih, saj izrecno
napotuje na ureditev v posebnem zakonu.

Imamo neustavno stanje, ko ZSDU ter-
ja ureditev v posebnem zakonu, kar pa se
ne zgodi. Ustavno sodiSce je ugotovilo, da
tretji odstavek 1. ¢lena ZSDU delavcem za-
voda nacelno priznava pravico do kolek-
tivnega sodelovanja pri upravljanju, uredi-
tev nacinov in pogojev za njeno uveljav-
ljanje pa prepusSca posebnemu zakonu'.
Odlocitev zakonodajalca, da bo kolektivne
oblike uresniCevanja pravice do souprav-
ljanja delavcev v zavodih uredil s posebno
zakonodajo ni v neskladju z Ustavo.

Pac pa je v neskladju z Ustavo, po mne-
nju Ustavnega sodisca dejstvo, da zakono-
dajalec brez utemeljenih razlogov odlaga
sprejem napovedane zakonske ureditve.
Z neutemeljeno opustitvijo zakonske uredit-
ve nacina in pogojev za uveljavljanje pra-
vice namreC zakonodajalec krSi nacelo var-

13 Postavljena so Se naslednja pravila:

stva zaupanja v pravo kot eno od nacel
pravne drZave iz 2. ¢lena Ustave.

Dogovor med svetom delavcev
in delodajalcem

Pomembna je Se dolocba 5. Clena
ZSDU, ki dolo€a, da se lahko z dogovorom
med svetom delavcev in delodajalcem
doloéijo tudi drugi na¢ini sodelovanja de-
lavcev pri upravljanju. Poleg zakonsko
dolocenih nacinov sodelovanja delavcev pri
upravljanju. S pisnim dogovorom med sve-
tom delavcev in delodajalcem se namrec
podrobneje uredi uresniCevanje pravic iz
zakona ter druga vpraSanja, za katera je z
zakonom tako doloceno, lahko pa se dogo-
vori tudi veC soupravljalskih pravic delav-
cev, kot jih doloc¢a zakon'. Po 6. Clenu
ZSDU se dogovor uporablja neposredno.

Predstavniki zaposlenih v nadzornem
svetu se po ZRTVS-1, ki je v razmerju do
ZSDU lex specialis, volijo drugace kot po
ZSDU. Statut RTV Slovenija (28. Clen) pra-
vi, da morajo biti neposredne volitve za ¢la-
ne nadzornega sveta RTV Slovenija, ki jih
izmed sebe izvolijo zaposleni v RTV Slove-
nija, izvedene skladno s postopkom, ki ure-
ja volitve za Clane sveta delavcev, lahko pa
svet delavcev RTV Slovenija to problema-
tiko uredi s posebnim pravilnikom.

ZRTVS-1 Zal ne ureja kolektivnih pravic
celovito, temve¢ le delno. Tista vpraSanja
kolektivnih pravic sodelovanja pri upravlja-
nju, ki z ZRTVS-1 niso urejena, se lahko
urejajo z avtonomnimi akti (statutom, pra-
vilniki ali participacijskim dogovorom), ne-
posredno na podlagi Ustave RS. Vsekakor
je treba izhajati iz 25. ¢lena ZRTVS-1, ki
doloCa, da se za Svet delavcev javnega
zavoda RTV Slovenija, uporabljajo dolo-
¢ila zakona, ki ureja sodelovanje delav-
cev pri upravljanju, razen kadar so z
ZRTVS-1 ali statutom posamezna vpraSa-
nja urejena drugace.

Med vpraSanja, ki so urejena drugace,
vsekakor sodijo volitve v Nadzorni in Pro-
gramski svet. Zato je povsem ustrezna

- pri kandidaturi in volitvah se upoSteva zastopanost interesov informativne, kulturno-umetniske in teh-

niéne dejavnosti.

- vsak zaposleni na RTV Slovenija, ki ima pasivno volilno pravico, lahko kandidira v vsaki interesni
zastopanosti, vendar ni dopustno, da bi en kandidat kandidiral na listah dveh interesnih zastopanosti

hkrati.

-za Clane programskega sveta, izvoljene izmed zaposlenih, veljajo dolocbe Zakona o sodelovanju

delavcev pri upravljanju, ki se nana$ajo na imuniteto.

14 Odlocba o ugotovitvi, da je Zakon o Radioteleviziji Slovenija v neskladju z Ustavo, Ur. I. 54/2005, stran

5353.

157 dogovorom se ne dolocajo pravice iz delovnega razmerja, place in tisti pogoji dela, ki se skladno s
predpisi urejajo s splosno veljavnimi kolektivnimi pogodbami.

dolocba Statuta RTV Slovenija (28. ¢len), ki
pravi, da morajo biti neposredne volitve za
Clane Nadzornega sveta RTV Slovenija, ki
jihizmed sebe izvolijo zaposleni v RTV Slo-
venija, izvedene skladno s postopkom, ki
ureja volitve za Clane sveta delavcev. Po-
sebnost te dolocbe je v moznosti, da lahko
Svet delavcev RTV Slovenija to problema-
tiko uredi s posebnim pravilnikom.

Svet delavcev RTV Slovenija z 28. Cle-
nom Statuta RTV Slovenija pridobiva eks-
plicitno pooblastilo, da to problematiko ure-
di s posebnim pravilnikom. To pomeni, da
Svet delavcev samostojno odloCi, da izbere
moznost s pravilnikom, in za to ne potrebu-
je odloCitve drugih organov. Mora pa iz-
recno sprejeti sklep, s katerim na podlagi
moznosti iz navedenega Clena sprejme
odlocCitev o ureditvi te problematike s pra-
vilnikom. Kaksna je vsebina te ureditve je v
celoti v pristojnosti Sveta delavcev. Ta vse-
bina, torej nacin izvolitve lahko odstopa od
ZSDU in tudi od sedanje ureditve, spoSto-
vati mora le ureditev iz zakonodaje (ZZ,
ZRTVS-1) o tem vpraSanju in Statut RTV.

Stevilo predstavnikov
v organih Zavodu RTV
iz vrst zaposlenih

Dolocha 79. ¢lena ZSDU, ki predvideva,
da se s statutom druzbe doloCi Stevilo pred-
stavnikov NS iz vrst zaposlenih in ne sme
biti manjSe od tretjine ¢lanov, se za Zavod
RTV ne uporablja. To namre¢ ureja pose-
ben zakon, to je, ZRTVS-1 (dva in devet je
zunanjin), ki odstopa od standardov iz
ZSDU.

Ureditev po ZRTVS-1 je mozno uskladiti
2 79. ¢lenom ZSDU le s spremembami oz.
dopolnitvami ZRTVS-1. Enako velja tudi za
druge dolocbe ZSDU o kolektivnih pravicah
sodelovanja pri upravljanju. Ker se ZSDU ne
uporabljaza RTV v tem delu, postanejo dru-
ge kolektivne pravice (npr. da ima svet de-
lavcev pravico imenovati predstavnika de-
lavcev v komisije nadzornega sveta in
upravnega odbora) zakonsko obvezne le,
Ce se ustrezno spremeni oziroma dopolni
obstojecdi ZRTVS-1.

Vendar, kjer posebne zakonske uredit-
ve (v ZRTVS-1) ni, velja, da se te pravice
uredijo lahko tudi v avtonomnih aktih (sta-
tut, pravilnik, participacijski dogovor). Po-
goj je, da avtonomna ureditev tega vpra-
§anja ne nasprotuje zakonu. Na primer, gle-
de na to, da zakon (ZRTVS-1) vpraSanja
zastopnistva zaposlenih v komisijah in
odborih ne ureja (torej tudi ne prepovedu-
je), velja, da je to mozno avtonomno urediti,

10
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na enak nacin, kot npr. to velja za gospo-
darske druzbe po ZSDU. To bi bilo tudi edi-
no pravicno in skladno z ustavno normo.
Glede na dolocbo 75. ¢lena Ustave RS in
tretjega odstavka 1. €lena ZSDU, ki pravico
do sodelovanja pri upravljanju delavcem v
zavodih izrecno priznavata, bi bilo tudi ob
odsotnosti izvedbenih zakonskih in avto-
nomnih dolo¢b v statutu ali posebnem pra-
vilniku primerno, da so €lani sveta de-
lavcev vabljeni na te seje (brez pravice
odloéanja). Vsekakor pa bi bilo to prav
statutarno ali pravilniSko urediti po vzoru
ZSDU. V odsotnosti dolob avtonomnega
prava se je v praksi treba opirati na 25. €len
ZRTVS-1, ki doloCa, da se za Svet delavcev
javnega zavoda RTV Slovenija, uporabljajo
dolocCila zakona, ki ureja sodelovanje delav-
cev pri upravljanju, razen kadar so z
ZRTVS-1 ali statutom posamezna vprasa-
nja urejena drugace. Ker ta vprasanja niso
urejena drugace, oziroma sploh niso ure-
jena, bi lahko sklepali a contrario, da upo-
rabljajo doloéila ZSDU.

Delavski direktor
v Zavodu RTV

Tudi poglavje o delavskem direktorju iz
ZSDU se za zavode direktno ne uporablja,
saj gre za kolektivno pravico sodelovanja
pri upravljanju zavoda, ki naj bi jo uredil
ZRTVS-1 (pa je ni, kar je neustavno stanje).
Tudi glede tega vpraSanija je treba izhajati iz
prvega odstavka 25. ¢lena ZRTVS-1, ki na-
potuje na smiselno uporabo doloch ZSDU,
razen kadar so z ZRTVS-1 ali statutom po-
samezna vprasanja urejena drugace.

Zato bi bilo potrebno tudi to vpraSanie,
dokler ni urejeno v dopolnjenem ZRTV-1,
urediti v Statutu RTVS ali v participacij-
skem dogovoru. Primerno bi ga bi bilo sta-
tutarno urediti po vzoru, kot je urejen za
gospodarske druzbe v ZSDU.

Viri
Ustava Republike Slovenije (Uradni list RS, st. 33/91-,

42/97 - UZS68, 66/00 — UZ80, 24/03 -UZ3a, 47, 68,
69/04 — UZ14, 69/04 — UZ43, 69/04 — UZ50, 68/06 —

UZ121,140,143, 47/13 - UZ148, 47/13 - UZ90,97,99
in 75/16 - UZ70a).

Deklaracija o dolZnostih in pravicah novinarjev.

Zakon o medijih (Uradni list RS, st. 110/06 — uradno
precisceno besedilo, 36/08 — ZPOmK-1, 77/10 —
ZSFCJA, 90/10 — odl. US, 87/11 — ZAYMS, 47/12,
47/15 — ZZSDT, 22/16, 39/16, 45/19 — odl. US in
67/19 - odl. US).

Zakon o Radioteleviziji Slovenija (Uradni list RS, $t.
96/05, 109/05 — ZDavP-1B, 105/06 - odl. US, 26/09 -
ZIPRS0809-B in 9/14).

Zakon o zavodih (Uradni list RS, $t. 12/91, 8/96, 36/00
—ZPDZC in 127/06 — ZJZP).

Zakon o sodelovanju delavcev pri upravijanju (Uradni
list RS, st. 42/07 — uradno precisceno besedilo in
45/08 — ZArbit).

Predlog sprememb in dopolnitev Zakona o RTV Slo-
venija, Skupina poslancev (LMS) 15. 5. 2020
(https://e-kurs.silkomentar/ustavnosodna-presoja-15
4).

0dlUS XVI, 66, U-I-276/05, Ur. I. 65/07.

Odlocha o ugotovitvi, da je Zakon o Radioteleviziji Slo-
venija v neskladju z Ustavo, Ur. . 54/2005, stran 5353.
Statut javnega zavoda Radiotelevizija Slovenija (Uradni
list RS $t. 106/2006, 9/2012).

Sporno pravno (ne)varstvo
glede opozoril pred odpovedjo
_v pogodbe o zaposlitvi

_wmesss O 89, Clenu ZDR-1

V aktualni sodni praksi pisno opozorilo pred redno odpovedjo pogodbe o zaposlitvi po 85. Clenu
/DR-1 a priori ne uziva samostojnega pravnega varstva. To stalisce omogoca hude zlorabe tega
delovnopravnega instituta s strani delodajalcev kot mocnejse stranke v delovnem razmerju, zato bi
ga bilo nujno ponovno preveriti in ustrezno korigirati. V' igri je namrec potencialna krsitev pravice
do sodnega varstva Clovekovih pravic in temeljnih svoboScin delavcev po 15. ¢lenu Ustave RS.?

Nacelno staliS¢e sodne prakse

Po ustaljeni praksi delovnih sodiS¢ pis-
no opozorilo pred redno odpovedjo po-
godbe o zaposlitvi ne uZiva samostojnega

pravnega varstva, ¢e$ da ga ZDR-1 ne
predvideva in ne dopusca, ker naj bi bilo to
opozorilo le predpostavka v postopku redne
odpovedi pogodbe o0 zaposlitvi iz krivdnega
razloga, Ce do tega kasneje pride, samo po

1 Prva objava tega €lanka v Pravna praksa, $t. 12/2021, str. 6-8, GV ZaloZba, Ljubljana (orig. naslov:
Opozorila pred odpovedjo po 85. ¢lenu ZDR-1). Poobjava z dovoljenjem uredniStva PP.

2Ur. I. RS, st. 21/13 in nasl.

3 Tako, na primer, sodbi ViSjega delovnega in socialnega sodi$ca opr. §t. VDSS sklep Pdp 208/2014 z
dne 6. marca 2014 in opr. §t. VDSS Sklep Pdp 49/2018 z dne 24. januarja 2018.

sebi pa ne spreminja delovnopravnega
statusa delavca. Zato sodi¢a na podlagi
ugovorov delavca preizkuSajo utemeljenost
oCitka o krSitvah v tem opozorilu Sele v
eventualnem postopku izpodbijanja odpo-
vedi pogodbe o zaposlitvi, podane na tej
podlagi. Ce delavec meni, da delodajalec s
tem opozorilom krSi njegove pravice iz
poglavija Zakona o delovnih razmerjih
(ZDR-1),2 Cleni od 46 do 48, pa lahko zoper
njega vlozi odskodninsko fozbo.?
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Podlaga za to staliSce je sodba Vrhov-
nega sodiSca RS opr. St. VIIl Ips 227/2005
zdne 8. novembra 2005, v kateri je sodiSCe
navedlo (citat): »Pisno opozorilo, ki je pred-
met tega spora, ureja ZDR v prvem odstav-
ku 83. €lena [v ZDR-1 gre za 85. Clen, op.
a.] zgolj v zvezi z redno odpovedjo pogodbe
0 zaposlitvi iz krivdnega razloga. Dolo¢a, da
mora delodajalec pred redno odpovedjo
pogodbe o zaposlitvi iz krivdnega razloga
pisno opozoriti delavca na izpolnjevanje
obveznosti in moznost odpovedi v primeru
ponovne krSitve. TakSno opozorilo je torej
opredelieno zgolj kot pogoj za (kasnejso)
podajo redne odpovedi pogodbe o0 zaposlit-
vi iz krivdnega razloga, kolikor bo delavec
ponavljal krSitve. UpoStevaje odvisnost po-
loZaja delavca, ki izhaja iz definicije delov-
nega razmerja (4. ¢len ZDR), gre v bistvu za
preventivno ravnanje, da se lahko delavec
izogne utemeljenim krivdnim odpovednim
razlogom. Zakon ne opredeljuje nobenih
drugih in nobenih samostojnih pravnih po-
sledic. Zato opozorilo samo po sebi ne po-
meni posega v pravice delavca in vsebin-
sko ni obtoZba, zoper katero bi bilo potreb-
no sodno varstvo. Opozorilo samo po sebi
tudi ne pomeni, da zaradi njega delodajalec
ne izpolnjuje obveznosti iz delovnega raz-
merja, oziroma da delodajalec krSi katero
od pravic delavca iz delovnega razmerja.
Zato delavec po prejemu pisnega opozorila
nima pravice do samostojnega sodnega
varstva niti glede na dolocbe 274. ¢lena
ZPP in niti glede na dolocbe 204. ¢lena ZDR
[v ZDR-1 200. Clena, op. a.]. [...] Iz vse-
bine navedene dolocbe izhaja, da je lahko
predmet delavCeve zahteve le ravnanje ali
opustitev delodajalca, ki ima samostojne
pravne posledice na podroCju posameznih
institutov delovnega razmerja oziroma pra-
vic in obveznosti iz teh naslovov (primerjaj
—J. Novak: Delovni spori, GV ZaloZba, Ljub-
ljana 2004, str. 238 in 239).«

Razlogi za spornost stalis¢a

Navedeno staliSCe aktualne sodne prak-
se je vsekakor pravno sporno iz ve¢ raz-
logov. Predvsem pa zato, ker kot edino
mOZno pravno relevantno negativno pravno

posledico morebitnega neutemeljenega
opozorila pred redno odpovedjo po 85.
Clenu ZDR-1 (v nadaljevaniju: opozorilo pred
odpovedjo) Steje zgolj morebitno neute-
meljeno odpoved pogodbe 0 zaposlitvi, zato
naj bi bilo mogoce morebitno krSitev ucin-
kovito sanirati v postopku sodnega izpod-
bijanja te odpovedi. MoZnost, da bi neute-
meljeno opozorilo lahko Ze samo po sebi
predstavljalo tudi nedopusten poseg v Clo-
vekove pravice in temeljne svobo3cine de-
lavcev kot drZavljanov po Ustavi RS kot
»najviSjem zakonu«, pa to pravno stalisce
preprostoizkljucuije.

A neutemeljeno opozorilo pred odpo-
vedjo dejansko v vsakem primeru predstav-
lja prav to. Vsaka morebitna neutemeljena
javna obtozba ali oCitek nekomu o kakrs-
nemkoli njegovem domnevnem protiprav-
nem ravnanju, vklju¢no z ocitkom o njego-
vem domnevnem krSenju delovnih obvez-
nosti, je namre¢ Ze samo po sebi protiprav-
no ravnanje oziroma akt, zoper katerega
zakon delavcu mora nuditi ustrezno pravno
sredstvo za njegovo odpravo, ne pa zgolj
morebitno odSkodninsko toZbo. Nacelno
odrekanje samostojnega pravnega varstva
delavcem zoper tovrstna opozorila zato po
mojem mnenju pomeni evidentno krsitev
15. €lena Ustave RS, ki se glasi (citat): »Za-
gotovljeni sta sodno varstvo Clovekovih
pravic in temeljnih svoboS¢in ter pravica do
odprave posledic njihove krSitve.«

Povsem neosnovano je namre€ tudi
morebitna neutemeljena opozorila pred od-
povedjo kar a priori obravnavati kot do-
mnevno »preventivno ukrepanje delodajal-
ca v korist delavca«. TakSna pravna dom-
neva, ki v povezavi s staliS¢em, da zoper ta
akt naj ne bi bilo dovolieno samostojno
pravno sredstvo, postane (razen ¢e odpo-
ved ni kasneje tudi dejansko podana, do
Cesar v pretezni vecini primerov v resnici ne
pride!) celo pravno neizpodbojna in s tem
pravzaprav dobiva Ze znaCaj nekakSne
»pravne fikcije«, nima prav nobene podlage
v zakonu. Dopu$ca pa mozne hude zlorabe
tega delovnopravnega instituta s strani de-

4 »Zagotovljena je nedotakljivost Clovekove telesne in duSevne celovitosti, njegove zasebnosti ter

osebnostnih pravic.« (35. ¢len Ustave RS).

5 »Delodajalec mora varovati in spoStovati delavCevo osebnost ter upoStevati in Scititi delavCevo

zasebnost.« (46. clen ZDR-1).

6 Ceprav gre naceloma za pisni akt strogo »osebne« narave, namre¢ zakon ne predpisuje obvezne
oznake zaupnosti, ki bi kogarkoli — bodisi delodajalca bodisi delavca ali tretje osebe — zavezovala k
molcecnosti, tako da se lahko (in v praksi praviloma tudi se!) informacije o tem prosto Sirijo znotraj
kolektiva ali celo v §irsi javnosti. Zal pogosto tudi v precej izkrivljeni obliki.

" »Zagotovljena je svoboda izraZanja misli, govora in javnega nastopanja, tiska in drugih oblik javnega
obvescanja in izrazanja. Vsakdo lahko svobodno zbira, sprejema in Siri vesti in mnenja.« (38. Clen

Ustave RS)

lodajalcev kot mocnejSe stranke delovnega
razmerja tudi za namene, ki so v nasprotju z
njegovim dejanskim smislom in namenom.

Neutemeljeno opozorilo
je protipraven akt

Vsebinsko gledano je opozorilo pred
odpovedjo v resnici ravno to, kar Vrhovno
sodiSce v citirani odlocbi trdi, da ni. Njego-
va primarna sestavina je namrec ze po lo-
giki stvari vedno najprej in predvsem neka
decidirana obtozba (trditev, oCitek) o stor-
jeni krSitvi zakonskih in pogodbenih delov-
nih obveznosti delavca, kajti brez takSne
»0btozbe« bi bil poziv k izpolnjevanju po-
godbenih obveznosti z opozorilom na mo-
znost odpovedi pogodbe o zaposlitvi kajpak
pravno sploh brezpredmeten. Ce je »ob-
tozba« neutemeljena in krivicna, to v vsa-
kem primeru Ze samo po sebi pomeni ne-
dopusten poseg v nedotakljivost duSevne
celovitosti iz 35. €lena Ustave RS* ter v
osebno dostojanstvo in druge osebnostne
pravice delavca pri delu po 46. Clenu
ZDR-1.5

TakSne »obtoZbe« imajo namre€ ne-
dvomno lahko zelo hude negativne duSevne
posledice za delavca, kot so:

e globoka osebna prizadetost zaradi kri-
vitne obtoZzbe,

e ogorCenje, uzaljenost, obCutek poniza-
nosti in Sikaniranosti ter omadeZevane-
ga ugleda®

e prestraSenost zaradi grozece odpovedi
pogodbe o zaposlitvi itd.,

e predvsem pa tudi — povsem utemeljen —
obCutek potencialne eksistencne ogro-
Zenosti,

in ki jih pravo pa¢ ne more enostavno zane-
marijati kot irelevantne.

V koncni posledici pa vse to brez dvo-
ma predstavlja tudi visoko stopnjo t. i. psi-
hosocialnih tveganj za delavCevo zdravje,
tako da takSna ravnanja delodajalca vseka-
kor lahko pomenijo tudi neposredno krSitev
pravic delavcev po Zakonu o varnosti in
zdravju pri delu (ZVZD-1). In te negativne
posledice podanega opozorila za delavca
S0 seveda takojSnje in brezpogojne oziro-
ma povsem neodvisne od morebitnega
nastopa odloznega pogoja dejanske odpo-
vedi pogodbe o zaposlitvi.

Nedavni konkretni primer

Iz prakse so znani tudi primeri opozoril
pred odpovedio, ki lahko pomenijo celo tudi
krSitev temeljnih drzavljanskih svoboScin
zaposlenih, kot je, denimo, »svoboda izra-
Zanja« po 39. ¢lenu Ustave RS.7 Eden tak-
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$nih aktualnih primerov, katerega sodni epi-
log sicer Se ¢akamo, je opozorilo pred od-
povedio, ki ga je delavec, zaposlen v eni od
odvisnih druzb v koncernu HSE (Holding
slovenske elektrarne), nedavno prejel za-
radi objave Clanka v pismih bralcev enega
izmed slovenskih dnevnikov samo zato, ker
je v njem (podpisan kot drzavljan, ne kot
delavec pri tem ali onem delodajalcu!) brez
predhodnega dovoljenja svojega delodajal-
ca izrazil svoje mnenje o nekaterih poslov-
nih politikah in ukrepih poslovodstva krovne
druzbe HSE d.o.0., ki torej formalno sploh
ni njegov delodajalec.

Ceprav je, kot vemo, preskrba z elek-
trino energijo in vodenje takSnih ali dru-
gacnih poslovnih politik gospodarskih
druzb s tega podro€ja vsekakor tudi SirSe
pomembno druzbeno vpraSanje, ki nas
prav vse zadeva tudi kot drZavljane, in Ce-
prav v svojem izrazenem mnenju ni zapisal
nobene neresnice, Se manj pa povzrocil
kako dejansko materialno ali moralno Sko-
do svojemu delodajalcu. Te delodajalec v
danem primeru sicer v svojem opozorilu
pred odpovedjo tudi sploh niti ni poskusal
konkretizirati, ampak jo je enostavno »prav-
no predpostavil« kot samoumevno. KrSitev
delovnih obveznosti naj bi bila namrec
menda storjena Ze zgolj s tem, da se je de-
lavec sploh javno oglasil o temi, ki kakorkoli
zadeva omenjeni holdindki koncern, ne da
bi za to prej dobil soglasje internega »krov-
nega komunikatorja,« kot to zahteva vel-
javni »komunikacijski pravilnik« koncerna
HSE. Tudi v tem primeru so negativni pro-
tipravni uinki podanega opozorila samega
po sebi za delavca seveda evidentni in ta-
kojsnji: Ce Zeli obdrzati sluzbo, se mora
namre¢ najmanj za eno leto odreci svoji
uvodoma omenjeni ustavni svoboScini, nje-
gove pravne posledice pa so »nepopravlji-
Ve<<,3

Tudi teza, da prejeto opozorilo pred
odpovedjo samo po sebi pravnoformalno
Se ne pomeni nobene spremembe delovno-
pravnega statusa delavca »na slabSe«, se
zdi kar malce preveC lahkotno poeno-
stavljena, da bi ji bilo mogocCe brezrezervno
pritrditi. Delavec, potem ko je prejel opo-
zorilo pred odpovedjo in mu odtlej odpoved
visi nad glavo kot Damoklejev me¢, namre¢
glede varnosti zaposlitve, ki je sicer tudi po
znanstveno dokazanih ugotovitvah t. i. mo-

tivacijskih teorij ena kljucnih potreb ljudi v
sferi dela, od katerih neposredno zavisi ka-
kovost njihovega delovnega Zivljenja in nji-
hovo delovno zadovoljstvo, seveda niti
strogo formalno gledano nikakor ni (ve€) v
enakem pravnem poloZaju kot pred tem, ko
mu odpoved (3e) ni grozila. Opozorilo pred
odpovedjo ga samodejno postavi v nek
povsem nov, pravno bistveno bolj negotov
pravni polozaj. In to ne v kakrsenkoli, tem-
veC v eksistencno negotov polozaj, pri Ce-
mer nepopravljivo Skodo vsekakor utrpi tu-
di, ¢e morebitno odpoved kasneje uspesno
izpodbije po sodni poti. V vsakem primeru
namre¢ dolocen — lahko tudi daljSi — Cas, tj.
do pravnomocnosti sodbe, ostane brez
sluzbe in brez socialne podpore za primer
brezposelnosti, torej brez eksistencnih do-
hodkov z moznimi hudimi materialnimi in
duSevnimi negativnimi posledicami za ka-
kovost njegovega Zzivljenja in Zivljenja nje-
gove druzine. Odrekati mu pravico, da se
takSne groznje z odpovedjo pogodbe o za-
poslitvi, Ce je neutemeljena, lahko pravo-
¢asno znebi po pravni poti, je zato izven
normalne pravne logike. NeCesa, kar je nuj-
na pravna predpostavka za nek drug pravni
akt oziroma postopek (v danem primeru za
postopek odpovedi pogodbe 0 zaposlitvi),
pravnoformalno pac nikakor ni mogoce Ste-
ti kot dejstvo brez pravnih uCinkov in posle-
dic, ki zato ne potrebuje samostojnega
pravnega varstva.

Clovekove pravice
in temeljne svohosScine
s0 »univerzalne«

Dale€ od tega torej, da neutemeljeno in
krivicno opozorilo pred odpovedjo samo po
sebi za delavca nima nobenih negativnih
protipravnih u€inkov, oziroma je za delavca
in za njegov delovnopravni poloZaj pravno
povsem »benigno«. In dale¢ tudi od tega,
da naj bi bilo tak3no opozorilo Ze a priori
dopustno (??) pravno preizkuSati izklju¢no
le ozko z vidika mozne krSitve posameznih
institutov delovnega razmerja oziroma pra-
vic in obveznosti po ZDR-1, kot to izhaja iz
zgoraj citirane sodbe opr. §t. VII Ips
227/2005. Osebnostne pravice in svobos-
Cine Cloveka in drzavljana, kot sta med dru-
gim tudi nedotakljivost telesne in duSevne
celovitosti ter svoboda izraZanja, namrec¢
niso specificne »medsebojne« pravice in

8 Tega pojma ne gre zamenjevati z »nenadomestljivo ali tezko popravljivo Skodo«, kajti nastanka le-te v
zvezi s kratenjem ustavnih pravic in svoboScin ni treba dokazovati.

9 Varstva ustavno zagotovljenih Clovekovih pravic in temeljnih svoboS¢in ni mogoCe pogojevati z
dokazovanjem Skode ali ga vezati na odlozni pogoj njenega morebitnega nastanka.

10|z razumljivih razlogov (skrb za ohranitev zaposlitve pri delodajalcu, zahtevnost pravnih postopkov za
dokazovanje povzrocene Skode itd.) se delavci za morebitne odSkodninske tozbe iz tega naslova v

praksi skorajda nikoli ne odlocijo.

obveznosti med delodajalcem in deloje-
malcem, ustanovljene (Sele) z dvostransko
pogodbo o zaposlitvi na podlagi ZDR-1,
ampak so ustavno zagotovljene »univer-
zalne« Clovekove pravice, ki so predpo-
stavka vseh druzbenih razmerij (vklju¢no s
pogodbenimi delovnimi, in sicer ne glede
na to, ali jih ZDR-1 tudi posebej doloca ali
ne), in ki morajo zato uzivati samostojno,
absolutno in brezpogojno sodno varstvo®
neposredno na podlagi Ze citiranega 15.
Clena Ustave RS.

Ne enih in ne drugih zgoraj navedenih
neutemeljenih delovnopravnih posegov de-
lodajalca v sfero njegovih ustavnih pravic in
svoboS¢in (pa tudi tovrstnih posegov v
osebnostne pravice iz 46. do 48. ¢lena
ZDR-1) z neutemeljenimi opozorili pred od-
povedjo, posledic katerih seveda za nazaj
objektivno ni ve¢ mogoce popraviti 0ziroma
ucinkovito sanirati (Se najmanj pa z od-
Skodninskimi tozbami, na katere sicer na-
potuje uvodoma navedena sodba opr. St.
VDSS sklep Pdp 208/2014), torej delavec
po nobenem predpisu in po nobeni nacelni
pravni logiki ni dolzan trpeti brez moznosti
takojSnjega sodnega varstva oziroma z od-
loZnim pogojem morebitnega nastopa dej-
stva tudi dejanske odpovedi pogodbe o za-
poslitvi. Odpravo sleherne krSitve pravic
delavca, storjene z delovnopravnim aktom,
je zato treba dopustiti po postopku iz 200.
¢lena ZDR-1. Ce to ni ta postopek, pa bodo
morala sodiS¢a jasno odgovoriti na vpra-
Sanje, v katerem postopku in s katerim
pravnim sredstvom lahko potemtakem
delavci v teh primerih realizirajo zagotov-
lieno naCelno pravico do sodnega varstva iz
15. Clena Ustave RS. OdSkodninska tozba —
¢e ob tem sporno pisno opozorilo, ki je
lahko podlaga za redno odpoved pogodbe 0
zaposlitvi, ostane v veljavi - to zagotovo ni.

Izrazito Skodljive posledice
spornega stalis¢a

Kritizirano staliSCe sodne prakse, kot ze
receno, odpira pot moznim hudim zlorabam
delovnopravnega instituta opozorila pred
odpovedjo za prosto »izZivljanje« deloda-
jalcev nad delavci kot SibkejSo stranko de-
lovnega razmerja s povsem drugimi cilji. In
sicer predvsem za nedopustno »preven-
tivno« ustrahovanje in discipliniranje zapo-
slenih, v skrajnem primeru lahko tudi za iz-
vajanje mobinga nad posamezniki, kar v
praksi na Zalost ni redek pojav. Naceloma
jih namre¢ ob takSni uporabi veljavnega
ZDR-1 lahko delodajalci po mili volji (Ce jim
le ne podajo tudi dejanske odpovedi po-
godbe o zaposlitvi) »legalno« in povsem
nesankcionirano oziroma ob prakticno mi-
nornem tveganju zase'? zastraSujejo, Zalijo,
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Sikanirajo, ponizujejo in trpinc€ijo celo tudi s
popolnoma izmisljenimi oCitki 0 domnev-
nem krdenju delovnih obveznosti, Cesar pa
delovno pravo niti teoreticno ne bi smelo
dopuscati.

Se zlasti pogosti in z vidika zagotavlja-
nja sistemske pravne varnosti Se posebej
»Nevarni« pa so, kot zelo nazorno prikazuje
med drugim tudi gradivo za 19. nujno sejo

Odbora za delo, druzino, socialne zadeve in
invalide DrZavnega zbora z dne 17. aprila
2019, Stevilni zaznani pojavi tovrstnih zlo-
rab obravnavanega delovnopravnega insti-
tuta za (zal v praksi nadvse ucinkovito!)
ustrahovanije in »discipliniranje« delavskih
predstavnikov v podjetjih. Te imajo logi¢no
lahko Se dodatne zelo Skodljive ucCinke tudi
za uresnicevanje ustavno zagotovljenih ko-

lektivnih pravic zaposlenih do soupravljanja
ter sindikalnega organiziranja in delovanja.
V teh primerih torej dobivajo tovrstna opo-
zorila, ¢e so neutemeljena, tudi bistveno
SirSe dimenzije, ki mocno presegajo znacaj
individualnih delovnopravnih ukrepov, in ki
si zato Se posebej zasluZijo ucinkovito sa-
mostojno pravno varstvo.

|Z TEORIJE ZA PRAKSO DELAVSKE PARTICIPACIJE

Izsledki raziskave

Pise:

\ dr. Mari Bozi¢ /

H kakovosti organizacijske
energije svetov delavcev
prispevajo kooperativni odnosi

Z menedzmentom

V prispevku predstavijamo izsledke raziskave, ki je potekala lani, k sodelovanju pa so bili vabljeni
Clani svetov delavcev slovenskih organizacij, Clanic ZdruZenja svetov delavcev Slovenije. Raziska-
va predstavija inovativni pogled na sodelovanje delavcev pri upravijanju, saj sSmo preucevali 0seb-
nostni vidik ¢lanov sveta delavcev, s ¢imer smo Zeleli razsiriti teoreticne vpoglede in prakticne in-

formacije o upravijanju organizacije.

Namen raziskave je bil prouciti avtopoietiéne lastnosti in or-
ganizacijsko energijo ¢lanov sveta delavcev ter ugotoviti vrste
odnosa svetov delavcev z menedZzmentom v slovenskih organizaci-
jah. Cilj raziskave je bil izdelati model medsebojnega vpliva spre-
menljivk.

Raziskava je bila torej zastavljena SirSe in je podala vec izsled-
kov, v tem prispevku bomo predstavili vzorec sodelujo€ih in potr-
ditev teze, da na organizacijsko energijo sveta delavcev vpliva vrsta
odnosa med svetom delavcev in menedZmentom.

Podatki o vzorcu sodelujo€ih v raziskavi

Podatke, na podlagi katerih smo raziskali povezave in odnose,
smo zbrali zanonimno spletno anketo. Za zbiranje podatkov smo kot
merski inStrument uporabili anketni vpraSalnik, zbrane podatke
smo statistiCno analizirali.

V vzorec raziskave smo zajeli 220 anketiranih (134 moskih in
86 Zensk), od tega je 12 0z. 5,5 % anketiranih starih do 29 let, 33 oz.
15,0 % je starin med 30 in 39 let, 91 0z. 41,4 % med 40in 49 let, 73
0z. 33,2 % med 50 in 59 let ter 11 0z. 5,0 % nad 59 let, tako da lahko
sklenemo, da je vzorec glede na starostno sestavo dokaj raznolik.

Enako velja za delovno dobo, 27 0z. 12,3 % anketiranihima do 10 let
delovne dobe v organizaciji, 75 0z. 34,1 % med 11 in 20 let, 63 oz.
28,6 % med 21 in 30 let ter 55 0z. 25,0 % nad 31 let delovne dobe v
organizaciji. V vzorec smo zajeli anketirance z drugo ali visjo ravnjo
izobrazbe po kvalifikaciji SOK, najvec jih ima peto raven (23,6 %),
Sesto raven (19,2 %) ali sedmo raven (23,2 %) izobrazbe (tabela 1).

Tabela 1: Demografske lastnosti vzorca

f %
Spol Moéki 134 60,9
Zenski 86 39,1
Skupaj 220 100,0
Do 29 let 12 5,4
0d30do39let | 33 15,0
Starost 0d40do49let | 9 41,4
0d50do59let | 73 33,2
Nad 59 let 11 5,0
Skupaj 220 100,0
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Do 10 let 27 12,3
Ef:g;ﬂfnf(’ba 0d11do20let |75 34,1
organizaciji 0d21do30let | 63 28,6
Nad 31 let 55 25,0
Skupaj 220 100,0
SOK raven 1 0 0,0
SOK raven 2 2 0,9
_ SOK raven 3 3 1,4
Najvisja
dosezZena SOK raven 4 19 8,6
}‘%mg'z"baa SOKraven5 | 52 23,6
(SOK-lestvica SOK raven 6 42 19,1
dostopna na SOK raven 7 51 23,2
noksi) SOKraven8 | 32 14,5
SOK raven 9 14 6,4
SOK raven 10 5 2,3
Skupaj 220 100,0

Opomba: f = frekvenca odgovorov, % = deleZ navedb.

Vec€ina anketiranih je zaposlenih v delniski druzbi (114 oz. 51,8
%) in v druzbi z omejeno odgovornostjo (104 0z. 47,3 %), ena ose-
ba je samostojni podjetnik (0,5 %), ena oseba pa je obkroZila drugo
(0,5 %, opis se je glasil d.v.z.). Glede porekla vecinskega lastnika
druzbe so razlicna lastniStva domacih drzavnih lastnikov (77 anke-
tiranih oz. 35,0 %), domacih zasebnih lastnikov (74 anketiranih oz.
33,6 %) intujih lastnikov (68 anketiranih 0z. 30,9 %) dokaj blizu. Ena
oseba ni poznala porekla lastnikov druzbe (tabela 2).

Tabela 2: Lastnosti organizacije, kjer so zaposleni anketirani

f %
Delniska druzba (d.d.) | 114 51,8
Oblika Druzba z omejeno
organizacie, odgovornostjo (d.0.0.) 104 47,2
v kateri ste | Samostojni podjetnik ’ 05
zaposleni (s.p.) ;
Drugo 1 0,5
Skupaj 220 100,0
Domaci zasebni 74 33,6
Poreklo .
vecinskega | Domaci drzavni 7 35,0
lastnika vase | Tyji 68 30,9
druzbe Ne vem 1 05
Skupaj 220 100,0

Opomba: f = frekvenca odgovorov, % = deleZ navedb.

Kot lahko vidimo v tabeli 3, so anketirani v vzorcu raziskave po
vecini Clani vecjih svetov delavcev, ki Stejejo med 10 in 13 ¢lanov
(68 anketiranih 0z. 30,9 %). Sledijo anketirani, ki so del sveta delav-
cev, ki Steje med Stiri in devet Clanov (57 anketiranih 0z. 25,9 %), ter
tisti, kjer svet delavcev Steje med 18 in 21 ¢lanov (49 anketiranih oz.
22,3 %). Nasledniji so anketirani, ki so del sveta delavcev s 14 do 17
Clani (35 anketiranih 0z. 15,9 %) in z ve€ kot 21 Clani (osem anke-
tiranih 0z. 3,6 %). Najmanj anketiranih je del sveta delavcev, ki ima
do tri Clane (trije anketirani oz. 1,4 %).

Tabela 3: Stevilo ¢lanov sveta delavcev

f %
Do 3 Clani 3 1,4
Koliko 0d 4 do 9 ¢lanov 57 25,9
g'easqg\‘;”a 0d 10 do 13 élanov | 68 30,9
vas svet | 0d14do 17 Elanov | 35 15,9
delavcev? | 0d 18 do 21 élanov | 49 22,3
Vet 8 3,6
Skupaj 220 100,0

Opomba: f = frekvenca odgovorov, % = deleZ navedb.

VecCina, to je 70,9 % anketiranih, jih ne opravlja drugih delavskih
funkcij, tisti, ki pa jih, pa so vecinoma sindikalni zaupniki (40 anke-
tiranih), delavski predstavniki v organih upravljanja (15 anketiranih),
opravljajo druge funkcije (Sest anketiranih), ali pa so predsedniki
sindikata (trije anketirani) (tabela 4).

Tabela 4: Delavske funkcije

f %
Ali opravljate Se Da 64 29,1
kakSne druge
delavske funkcije? | Ne 156 70,9
Skupaj 220 100,0
Sindikalni
zaupnik 40 18,2
Predsednik
) sindikata 8 14
Katere funkcije ,
$e opravijate?* Delavski
predstavnik 15 6.8
v organih '
upravljanja
Drugo 6 2,7
Skupaj 64 29,1

Opomba: f = frekvenca odgovorov, % = deleZ navedb, *Odgovar-
Jjajo samo tisti, ki so predhodno potrdili, da opravijajo druge delav-
ske funkcije (n = 64).

Raziskovana vprasanja in rezultati raziskave

V/ raziskavi nas je zanimalo, katera trditev v tabeli 5 odraza od-
nos med svetom delavcev in menedZmentom v njihovi organi-
zaciji, oziroma opisuje vlogo sveta delavcev pri sprejemanju od-
loéitev menedZmenta. Prvi dve vrsti odnosa sta definirani kot ko-
operativni, medtem ko odnosi pod Stevilko tri kazejo malo interesa
za sodelovanje z menedZmentom, oziroma gre pri njih za neuspes-
nost pri doseganju soglasja.

NajveC anketiranih je porocalo (tabela 5), da ima njihov svet de-
lavcev drugaéno mnenje kot menedZment, vendar dosegajo kom-
promise (85 anketiranih 0z. 38,6 %), blizu je bilo tudi Stevilo tistih, ki
so porocali, da svet delavcev Ze od zaCetka sodeluje z menedZzmen-
tom (82 anketiranih 0z. 37,3 %), bilo pa je tudi precej tistih, ki so po-
rocali o tem, da menedzment sprejema odloCitve brez soglasja sve-
ta delavcev (53 anketiranih 0z. 24,1 %).
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Tabela 5: Odnosi

f %
Svet delavcev je pri
vecini odloCitev Ze
od samega zaCetka | 82 37,3
v soglasju z
Katera trditev menedzmentom.
najbolje opisuje Svet delavcev ima
vlogo sveta pogosto drugacno
delavcev pri mnenje, toda na 85 386
sprejemanju koncu je doseZeno '
odloCitev soglasje z
menedZmenta v menedZzmentom.
vasi organizaciji?! Odlogitve
menedzmenta so
pogosto vsiljene 53 241
brez soglasja sveta
delavcev.
Skupaj 220 100,0

Opomba: f = frekvenca odgovorov, % = deleZ navedb.

V nadaljevanju nas je zanimalo, ali med skupino ¢lanov sveta
delavcev, ki so odnose z menedzmentom ocenili z najvisjo mozno
oceno, in tistimi, ki so za oceno odnosov izbrali srednjo oziroma
najnizjo oceno, obstaja statistiéno znacilna razlika v oceni organi-
zacijske energije.

Za uresniCevanje delavskega soupravljanja namrec potrebujejo
sveti delavcev energijo svojih ¢lanov ravno tako, kot organizacije
potrebujejo za svoje delovanje energijo, ki jo generirajo zaposleni v

1 Pfeifer, C. (2014). Works councils and the management of human re-
sources: Evidence from German establishment data. Economic and Indus-
trial Democracy, 35(1), 143-163. doi: 10.1177/0143831X12464068

2 BreCko, D. (2012). Produktivno energijo so-ustvarjamo s sodelovanjem
med vodstvom in zaposlenimi. Ekonomska demokracija: strokovno infor-
mativna revija za delavske predstavnike in menedZerje v sodobnem pod-
Jjetju, 16(1), 3-7.

procesih ustvarjanja in doseganja ciljev ter medsebojnega sodelo-
vanja. Organizacijsko energijo sestavljajo $tiri vrste energije?. Ener-
gija produktivnosti je visoko pozitivna energija, za katero so zna-
Cilne velika Custvena vpletenost, visoka stopnja njihove aktivnosti,
hitrosti, vzdrzljivosti in produktivnosti v organizaciji. Energija udob-
ja je nizka pozitivna energija, za katero je znacilno visoko skupno
zadovoljstvo zaposlenih v povezavi z njihovo nizko stopnjo aktiv-
nosti. Energija malodusja je nizka negativna energija, za katero so
znacilne visoke stopnje frustracije zaposlenih, njihovega mentalne-
ga umika in cinizma ter nizka kolektivna zavzetost v organizaciji.
Energija razjedanja je visoka negativna energija, za katero sta zna-
Cilna kolektivna agresija zaposlenih in njihovo destruktivno vedenje,
na primer v obliki notranje politike, odpora do sprememb ali maksi-
miranja koristi posameznika.

Ta energijska stanja se med seboj ne izklju¢ujejo in delujejo ne-
odvisno drugo od drugega.

V tabeli 6 lahko vidimo primerjavo skupnih povprecnih ocen
sklopov organizacijske energije glede na odnos sveta delavcev z
menedzmentom.

Primerjava povprecnih ocen v tabeli 6 Ze na prvi pogled razkrije
opazne razlike v ocenjevanju organizacijske energije glede nato, na
kakSen nacin anketirani zaznavajo odnos sveta delavcev z mene-
dZzmentom. V tistih organizacijah, kjer so anketirani odnose sveta
delavcev z menedZmentom ocenili kot zelo dobre, opazno izstopata
energiji produktivnosti in udobja, medtem ko sta v organizacijah s
srednje dobrimi in slabimi odnosi nadpovprecno prisotni energiji
malodusja in razjedanja.

Nadalje smo s pomocjo ocene modela strukturnih enacb pre-
verili statistiCno znacilne vplive vrste odnosa med svetom delavcev
in menedZmentom na vse vrste organizacijske energije. Vpliv vrste
odnosa med svetom delavcev in menedZzmentom je pozitiven na
energiji produktivnosti in udobja ter negativen na energiji malodusja
in razjedanja. To pomeni, da se s slabSanjem odnosov med svetom
delavcev in menedzmentom zmanjSujeta tudi stopnji energije
produktivnosti in energije udobja ter obratno, da se z izboljSevan-

Tabela 6: Organizacijska energija — primerjava skupnih povpre¢nih ocen sklopov organizacijske energije glede na odnos sveta delavcey z

menedzmentom
Organizacijska . Standardni
energija Vrsta odnosa n Povprecje odklon F-test p
Enerai Najbolj$i mozni odnosi 82 -0,47 0,745
nergija . . . o
malodusja® Srednje dobri odnosi 85 0,06 0,882 26,029 <0,01
NajslabSi mozni odnosi 53 0,63 1,000
Enerai Najbolj$i mozni odnosi 82 -0,50 0,748
nergija . . . o
raziedanja? Srednje dobri odnosi 85 0,07 0,925 27,454 <0,01
NajslabSi mozni odnosi 53 0,66 1,035
Enerai Najbolj$i mozni odnosi 82 0,92 0,711
nergija . . . i o
produktivnostic Srednje dobri odnosi 85 0,11 0,897 31,533 <0,01
NajslabSi mozni odnosi 53 -0,62 0,947
NajboljSi mozni odnosi 82 0,51 0,692
Energija udobja2 | Srednje dobri odnosi 85 -0,12 0,891 30,814 <0,01
Najslabsi mozni odnosi 53 -0,60 0,961

Opomba: **Razlike so stafisticno znacilne pri vrednosti p < 0,01.2 Variance niso homogene; uporabljen Welchov F-test,® Variance so

homogene; uporabljen ANOVA F-test.
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jem odnosov med svetom delavcev in menedZzmentom povecujeta
stopnii energije produktivnosti in energije udobja. Ce povzamemo,
med vrsto odnosa sveta delavcev z menedZmentom ter elementi
organizacijske energije obstajajo statisticno znacilne korelacije, in
sicer slabSi odnosi pomenijo slabSo energijo in boljSi odnosi pome-
nijo boljSo energijo.

kakovosti organizacijske energije sveta delavcev. To spoznanje
lahko prispeva k proaktivnemu uresniCevanju delavskega soup-
ravljanja v slovenskih organizacijah. Pri tem pa imajo pomembno
vlogo tudi osebnostne lastnosti posameznika, ki vplivajo na pristop
k sodelovanju z menedZmentom pri upravljanju organizacije. Vec o
tem pa v naslednjem prispevku.

Zakljucek

Na osnovi izsledkov raziskave lahko torej trdimo, da koope-
rativni odnosi sveta delavcev z menedZmentom prispevajo h

ZA UCINKOVITO SOUPRAVLJANJE

Delo na domu v ¢asu epidemije COVID-19
in po njej

Odprta vprasanja
pravne ureditve dela
na domu ter izzivi
za svete delavcev

Delo na domu smo v ¢asu pred epidemijo COVID-19 razumeli predvsem kot institut delovnega
prava, s pomocjo katerega naj bi delavei laZje usklajevali zasebno in poklicno Zivijenje. Ceprav je
delo na domu obenem instrument, ki delodajalcem omogoca vecjo fleksibilnost pri organizaciji
dela, na ta vidik v preteklosti nismo bili tako osredotoceni. V praksi je ta oblika dela, vsaj v Sloveniji,
predstavijala redkost. Po podatkih Statisticnega Urada RS (2019) je na dan 31. 12. 2019 zgolj 6,9
odstotka delovno aktivnega prebivalstva delo obiCajno opravijalo od doma (SURS 2019). Izbruh
epidemije COVID-19 pa je povzrocGil velike spremembe ne zgolj v obsegu (pojavnosti) te oblike de-

Piseta:
dr. Elizabeta Zirnstein in Luka Andrijasic

la, pac pa tudi v nasem dojemanju tega instituta.

Ce smo si pred epidemijo delavci po-
gosto Zeleli, da bi nam delodajalec omogo-
Cil delo na domu, je danes marsikdo dru-
gaénega mnenja in delo raje opravlja na
sedezu delodajalca. Po drugi strani pa na-
merava veliko organizacij, predvsem v za-
sebnem sektorju, delo na domu ohraniti tu-
di po koncu epidemije (vsaj v nekem obse-
gu), zaradi Cesar v praksi pristopajo k sis-
temski ureditvi tega vprasanja. Pri tem
morajo upoStevati zakonodajo, ki ureja delo
na domu. Problem pa je vtem, da je pravna
ureditev dela na domu Se nedorecena. V
tem prispevku izpostavljamo nekatera od-
prta vpraSanja pravne ureditve dela na do-
mu.

Pri sistemskem urejanju pravic in ob-
veznosti delodajalca in delavcev pri delu na

domu na ravni podjetij imajo pomembno
viogo tudi sveti delavcev. Namrec, delo na
domu prinaa spremembe pri organizaciji
delovnega Casa, pri izvajanju ukrepov var-
nosti in zdravja pri delu, pri nadzoru deloda-
jalca nad opravljenim delom, nenazadnije pa
tudi pri uresnicevanju soupravljalskih pra-
vic.

Pravni izzivi ureditve
dela na domu

a) Delo na domu in epidemija COVID-19:
enostransko odrejanje ali prostovoljna
odlocitev delavca?

Poudarek: Za razliko do prvih mesecev
epidemije, ko so delodajalci na podiagi
169. Clena ZDR-1 lahko enostransko odre-

jali delo na domu, menim, da epidemija
COVID-19 ni veC nekaj zacasnega in nepri-
Cakovanega. Posledicno je delo na domu
treba dogovoriti s pogodbo o zaposlitvi,
torej sporazumno med Strankama pogod-
be (in ne ve¢ z enostransko odredbo delo-
dajalca).

Zaradi razmaha dela na domu, ki ga je
povzrocila epidemija koronavirusne bolez-
ni, pogosto beremo, da je ta oblika dela
nasa »nova normalnost« (Brecko 2021, 4).
Veliko podjetij namerava delo na domu
ohraniti tudi po koncu epidemije. Zavedati
pa se je treba, da je v éasu epidemije de-
lodajalec delo na domu lahko enostran-
sko odredil. To je izjema od pravila, da se o
tej obliki dela delavec in delodajalec spo-
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razumno dogovorita v pogodbi o zaposlitvi.
Zakon o delovnih razmerjih namrec¢ v 169.
Clenu doloCa, da se v primeru izjemnih oko-
li5¢in, kamor spada tudi epidemija, kraj
opravljanja dela, dolo¢en s pogodbo o za-
poslitvi, lahko zacasno spremeni tudi brez
soglasja delavca. Dolocba se namre¢ gla-
si: »V/ primerih naravnih ali drugih nesrec,
Ce se taka nesreCa pricakuje ali v drugih
iziemnih okolisCinah, ko je ogroZeno Zivlje-
nje in zdravje ljudi ali premoZenje deloda-

mu ni pravica delavca. Nekatera delovna
mesta so bolj, druga manj primerna ali pa
sploh neprimerna za delo od doma. Tudi z
vidika organizacije dela, nadzora delodajal-
ca nad delavcem, nacina vodenja delavcev
in podobno se delodajalci med seboj po-
membno razlikujejo in so eni bolj, drugi
man;j »pripravljeni« na takSno spremembo
v delovnem procesu. DoloCitev delovnih
mest, na katerih se delo lahko opravlja (tu-
di) od doma, je torej prvi korak pri urejanju

Delo na domu prinasa spremembe pri organizaciji
delovnega casa, pri izvajanju ukrepov varnosti
in zdravja pri delu, pri nadzoru delodajalca
nad opravljenim delom, ne nazadnje pa tudi pri
uresnicevanju soupravljalskih pravic.

jalca, se lahko vrsta ali kraj opravijanja de-
la, dolocenega s pogodbo o zaposlitvi, za-
¢asno spremenita tudi brez soglasja de-
lavca, vendar le, dokler trajajo take okolis-
¢ine.« Vendar pa je enostransko odrejanje
dela na domu mozno le, dokler trajajo take
izjemne okolisCine. Glede na to, da epide-
mija COVID-19 ni ve¢ nekaj zacasnega
oziroma nepri¢akovanega, je nesporno, da
enostransko odrejanje dela na domu ni vec¢
primerno in da ga mora zamenjati dogo-
vorna (sporazumna) sprememba pogod-
be o zaposlitvi, v kateri se delavec prosto-
voljno odlocCi, da bo delo opravljal (tudi)
doma. S pravnega vidika gre za to, da Ze
ZDR-1 doloca, da je delo na domu treba
urediti s pogodbo o zaposlitvi, torej s spo-
razumom med strankama pogodbe.

Ce zanemarimo pravni vidik, pa je svo-
bodna odlocitev delavca (namesto eno-
stranske odredbe delodajalca) primerna
tudi z moraino-eticnega vidika, saj delo na
domu prinese takSne spremembe v Ziv-
lienje delavca, da slednji mora imeti izbiro
glede tega. Raziskave namrec kazejo, da so
delavci pri delu na domu izpostavljeni veé-
jim psihosocialnim tveganjem, kot so
stres, izgorelost, prezentizem. Do tega
prihaja zaradi neustrezno dolocenega ob-
sega dela, doloCanja ad-hoc nalog, kon-
stantne dosegljivosti delavca, preobilja in-
formacij in podobno. Vecja avtonomija de-
lavcev pri delu na daljavo sicer omogoca
¢asovno razporeditev posameznih opravil
cez cel dan, prilagajanje hitrosti dela in
podobno, vendar gre pogosto tudi za oprav-
ljanje dela po koncu uradnega delovnega
Casa, za porabo prostega ¢asa za opravlja-
nje dela, nezadostne pocitke in odmore
med delom. Po drugi strani pa delo na do-

tega vprasanja v praksi. Kadar se to ureja v
aktu o sistemizaciji, vemo, da je to predmet
posvetovanja s svetom delavcev.

b) Nova pogodba o zaposlitvi ali aneks k
obstojeci pogodbi?

Poudarek: za delo na domu je treba
Skleniti novo pogodbo o zaposlitvi, Ceprav
Se iz prakticnih razlogov v praksi tolerira
tudi urejanje tega z aneksom k obstojeci
pogodbi.

ZDR-1 ureja delo na domu v 68. do 72.
Clenu. Ker je bilo o zakonski ureditvi dela na
domu Ze veliko napisanega, tukaj izpostav-
ljamo zgolj to, da zakon predvideva, da se
pravice, obveznosti in pogoji, ki so odvisni
od narave dela na domu, uredijo s pogodbo
0 zaposlitvi. V praksi se delo od doma sicer
ureja tudi z aneksi k obstojeéim pogod-
bam o zaposlitvi, Ceprav to ni pravilno.
Namrec, v civiinem pravu se z aneksom
urejajo spremembe pogodbe. Pri delu na
domu pa ne gre zgolj za spremembo po-
godbe, pac pa za njeno novacijo, saj je kraj
opravljanja dela bistvena sestavina pogod-
be o zaposlitvi. V praksi pa se sprememba
kraja opravljanja dela z aneksom k pogodbi
0 zaposlitvi tolerira, saj lahko nova pogodba
0 zaposlitvi prinese, poleg spremenjenega
kraja opravljanja dela, tudi druge spre-
membe, ki niso vedno ugodne za delavca.
Naj na tem mestu omenimo $e, da je pri
sklepanju nove pogodbe o zaposlitvi treba
biti pozoren tudi na to, kako ta sprememba
vpliva na ze obstojec¢o pogodbo (kar naj se
uredi v prehodnih in kon¢nih dolocbah nove
pogodbe).

¢) Pogodba o zaposlitvi za dolocen ¢as
za delo na domu

Poudarek: s kolektivno pogodbo na
ravni dejavnosti se lahko delo na domu do-
loCi kot »dodatni razlog« za Sklenitev po-
godbe o zaposlitvi za doloCen ¢as, poleg
tistih, ki jih predvideva Ze sam ZDR-1.

Nova (spremenjena) pogodba o zapo-
slitvi zaradi spremembe kraja opravljanja
dela se lahko sklene tudi za doloCen Cas, Ce
je to doloceno v kolektivni pogodbi na ravni
dejavnosti. V tem primeru mirujejo pravice
iz pogodbe o zaposlitvi za nedolocen Cas
(glej 4. odstavek 49. ¢lena ZDR-1; to je po-
dobno suspenzu po 53. Clenu ZDR-1). To-
rej: s kolektivno pogodbo na ravni dejav-
nosti se lahko delo na domu doloéi kot
»dodatni razlog« za sklenitev pogodbe o
zaposlitvi za doloGen €as, poleg tistih, ki
jih predvideva ze sam ZDR-1. Trenutno le
dve kolektivni pogodbi na ravni dejavnosti
doloCata, da se pogodba o zaposlitvi za
doloCen Cas lahko sklene tudi v primeru
dela na domu. To sta Kolektivna pogodba
¢asopisno-informativne, zaloZniSke in knji-
gotrSke dejavnosti (glej 17. €len) ter Kolek-
tivna pogodba graficne dejavnosti (33.
¢len). Obe doloCata, da se pogodba o za-
poslitvi za doloCen Cas za delo na domu la-
hko sklene za obdobje najveC enega leta in
zgolj v primeru, daima delavec Ze sklenjeno
pogodbo o zaposlitvi. V ¢asu trajanja po-
godbe 0 zaposlitvi za dolocen Cas zaradi
opravljanja dela na domu prvotna pogodba
o zaposlitvi delavca miruje. Obe kolektivni
pogodbi dolocata tudi, da pravice delavca
po pogodbi o zaposlitvi, sklenjeni za oprav-
ljanje dela na domu, ne smejo biti nizje od
pravic, kot mu pripadajo na podlagi pogod-
be 0 zaposlitvi, ki mu zaradi opravljanja dela
na domu miruje. Po enem letu se pogodba
0 zaposlitvi za doloCen Cas zaradi opravlja-
nja dela na domu lahko podalj$a.

d) Delovni ¢as pri delu na domu in nad-
zor delodajalca nad opravijenim delom

Poudarek: V podjetju naj se sprejmejo
natancna pravila, ob katerih terminih mora
biti delavec obvezno na voljo delodajalcu in
sodelavcem (po telefonu, e-posti ipd.). V
preostalem delu dneva pa naj bo delavcu
prepusceno, kdaj bo opravil svoje delovne
naloge. lzven dogovorjenih terminov se
delavec delodajalcu ni dolzan oglasati,
oziroma mu biti na razpolago (po telefonu,
po e-posti, na drug nacin).
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Delo na domu podaljSa delovnik in
zabriSe meje med sluzbenim in prostim
¢asom. Kako pri delu na domu uskladiti
poklicno in osebno Zivijenje? Problem v
praksi je predvsem, kdaj, v katerih urah ter
na kak$en nacin naj bo delavec dosegljiv za
delodajalca. ZDR-1 v 157. ¢lenu doloca, da
lahko delavec in delodajalec v pogodbi o
zaposlitvi drugace, ne glede na doloche
zakona, uredita delovni ¢as, noéno delo,
odmore ter dnevni in tedenski pocitek.
Gre za zelo odprto pravno normo, saj natan-
¢nejSih dolocb o tem v ZDR-1 ni. VpraSanje
za prakso je predvsem, ali se v primeru dela
na domu sme s pogodbo o zaposlitvi dero-
girati meje po ZDR-1? S tega vidika je za-
nimiva Kolektivna pogodba za graficne de-
javnosti, ki doloa, da se delavec in delo-
dajalec v (novi) pogodbi o zaposlitvi za delo
na domu dogovorita tudi o obsegu delov-
nega Casa, ki ga delavec opravi na domu,
»upoStevaje dolocbe zakona, ki ureja de-
lovna razmerja« (1. odstavek 17. lena). To
dolo¢bo razumemo tako, da je treba tudi
pri delu na domu upostevati zakonske
minimume glede odmorov in pogitkov.
Enako doloCbho vsebuje tudi Kolektivna
pogodba ¢asopisno-informativne, zaloznis-
ke in knjigotrSke dejavnosti. V zvezi s tem
opozarjamo Se na priporocilo Ministrstva za
delo, druZino, socialne zadeve in enake mo-
Znosti, po katerem naj delodajalci organi-
zirajo delo na domu tako, da zagotovi red-
ne kraj$e in daljSe odmore med delom, ki
naj bodo sestavni del delovnih nalog na de-
lovnem mestu na domu.

Naslednje vpraSanje je vpraSanje do-
segljivosti delavca, kadar dela od doma.
Tudi tukaj zakon ni¢esar natan¢nega ne do-
loca. Vsekakor velja, da se izven dogovor-
jenih terminov delavec delodajalcu ni dol-
Zan oglasati, oziroma mu biti na razpo-
lago (po telefonu, po e-posti, na drug na-
Cin). Po drugi strani pa je treba dogovoriti
termine, ko mora biti delavec dosegljiv za
delodajalca. V praksi se k reSevanju tega
lahko pristopi na razlicne nacine - to se
lahko uredi v kolektivnih pogodbah, v splo-
Snem akiu delodajalca, nenazadnje tudi v
pogodbi o zaposlitvi.

Analiza veljavnih kolektivnih pogodb v
RS (opravljena na dan 27. 7. 2021) je
pokazala, da le tri kolektivne pogodbe pri
urejanju dela na domu omenjajo tudi de-
lovni ¢as. To so Ze omenjeni Kolektivna po-
godba Casopisno-informativne, zalozniske
in knjigotrske dejavnosti (glej 17. Clen), Ko-

lektivna pogodba grafiCne dejavnosti (glej
33. Clen) ter Kolektivna pogodba za dejav-
nost poslovanja z nepremi¢ninami. Najbolj
zanimiva je prav slednja, saj v 5. odstavku
30. Clena doloca, da delavcu, ki opravija
delo doma oziroma na daljavo in zato sam
organizira svoj delovni Cas, ne pripadajo
dodatki iz naslova neugodnega delovne-
ga Gasa, razen v primeru, ko narava dela
zahteva ali delodajalec odredi, da se mo-
ra delo opraviti v noGnem Casu ali na dela
prosti dan ali dan drzavnega praznika. Prvi
dve kolektivni pogodbi zgolj napotujeta, da
je treba v pogodbi o zaposlitvi za delo na
domu urediti tudi obseg delovnega Casa.

Ker se v praksi delodajalci sistemskega
urejanja delovnega ¢asa pri delu od doma
obicajno lotijo v pravilniku, ki ureja delov-
ni ¢as, poudarjamo, da bi ta pravilnik moral
vsebovati vsaj:

e nacin sprotnega dogovora o opravljanju
dela na domu, Ce obseg izvajanja ni na-
tancno dolocen v pogodbi o zaposlitvi;

e poroCanje delavca o izrabi delovnega
Casa;

e nacin spremljanja dodeljenih delovnih
nalog ter rezultatov delavca oziroma po-
roCanje delavca o tem;

od evidentiranja delovnega Casa pri ,0bi-
¢ajnem* delu? Pravno gledano, ne. Treba
ga je evidentirati — takSnega, kakrSen pac
je. Dolocene spremembe na tem podrocju
bo prinesla novela Zakona o evidencah na
podroCju dela in socialne varnosti
(ZEPDSV), ki bo predpisovala bolj natan¢no
vodenje delovnega €asa (Sprotno vpisova-
nje ure prihoda, odhoda, malice; sprotno
vpisovanije dela v manj ugodnem delovnem
Casu; vpisovanije ur, ki so oddelane kot nad-
ure ali zacasno prerazporejene ure). Morda
bo novela prinesla tudi nekatere resitve
glede evidentiranja delovnega Gasa pri
delu na domu (predvideva se elektronsko
belezenje delovnega €asa), Ceprav ni ambi-
cija te novele posegati v organizacijo delov-
nega casa.

Glede nadzora delodajalca nad oprav-
ljenim delom naj poudarimo, da gre natem
podrocju za konflikt med pravico deloda-
jalca, da nadzira delavca, in pravico delavca
do zasebnosti. Iskanje primernega ravno-
vesja je tukaj posebnega pomena, sploh v
primerih, ko se delodajalec odloci za upo-
rabo raznih raCunalniskih aplikacij za
spremljanje dela na domu. Seveda tukaj
tréimo tudi v vpraSanja varstva osebnih
podatkov, ki so del pravice delavca do

Raziskave kazZejo, da so delavci pri delu na domu
izpostavljeni vecjim psihosocialnim tveganjem, kot so
stres, izgorelost, prezentizem.

e dosegljivost delavca, ki dela na domu —
kdaj, v katerih urah ter na kakSen nacin
mora biti delavec dosegljiv za deloda-
jalca ter delodajalec dosegljiv za delav-
ca;

e nacin sporocanja podatkov, ki so po-
membni za izvajanje pogodbe o zapo-
slitvi (npr. bolezen);

e obveznosti glede varnega in zdravega
dela od doma;

e katera delovna sredstva zagotovi delo-
dajalec (to je pomembno tudi z davcne-
ga vidika — glej 44. Clen Zakona o
dohodnini);

e druge posebnosti dela na domu, ki so
vezane na posamezno konkretno orga-
nizacijo ali delovni proces.

Glede evidentiranja delovnega ¢asa
pri delu na domu se tudi veliko piSe in
razpravlja. Toda — ali se evidentiranje delov-
nega ¢asa pri delu na domu RES razlikuje

Thttps://www.gov.si/novice/2020-06-22-opravljanje-dela-na-domu-z-vidika-delovnega-prava-in-vamn

osti-in-zdravja-pri-delu/

zasebnosti. Delodajalec mora pri doloCitvi
vrste in obsega osebnih podatkov zapo-
slenih, ki jih v namen spremljanja dela na
domu obdeluje, paziti, da prekomerno ne
poseie v zasebnost zaposlenih. Enako
veja tudi za izbiro sredstev, s katerimi to
izvaja. V zvezi s tem je informacijska po-
oblasCenka v mnenju St 07121-
-1/2020/519 Ze povedala, kaj smatra kot
nesorazmeren poseg v informacijsko za-
sebnost zaposlenih.

Spostovanje delavéeve pravice do za-
sebnosti je povezano tudi z zagotavljanjem
varnih delovnih razmer. Tudi tukaj obstaja
nevarnost prevelikega posega v zasebnost
delavca. Nedvomno morata delavec in
delodajalec pri zagotavljanju varnosti in
zdravja na delovnem mestu pri delu na
domu sodelovati, kar je v praksi lahko izziv
za oba.

e) Varnost in zdravje pri delu na domu

ZDR-1 doloc¢a, da mora delodajalec za-
gotavljati varne pogoje dela na domu, po-
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drobnejSe obveznosti delodajalca v zvezi s
tem pa ureja Zakon o varnosti in zdravju pri
delu (ZVZD-1). V ¢asu epidemije praviloma
ukrepi, ki jih delodajalec zagotavlja na pod-
lagi ocene tveganj delovnih mest, ne zado-
stujejo, zato mora sprejeti in izvajati dodat-
ne ukrepe, s katerimi v najveéji mozni
meri zagotavlja varno in zdravo delo.
Obstojeco oceno tveganja je treba prilago-
diti — identificirati obstojeCa tveganja za

ima delodajalec pravico in dolznost obc¢as-
no nadzorovati varnost in zdravje pri delu. 0
nainu nadzora se delavec in delodajalec
predhodno dogovorita, delavec pa nad-
zora ne more odkloniti. Pri tem lahko dela-
vec dokazuje pogoje za varno in zdravo delo
s slikovnim materialom, kadar okoliS¢ine to
dopuscajo. Ce nadzora varnosti in zdravja
pri delu ni mogoce zagotoviti drugace in e
zato obstaja zakonska podlaga, pa se lahko

Vsekakor bo v bodoce treba najti odgovore na pravne
izzive dela na domu v vsakodnevni praksi. Treba bo
tudi razmisliti, kako ohranjati ucinkovito delovanje

svetov delavcev tudi v novih pogojih dela.

prenos virusa COVID -19 ter dodati ukrepe,
ki ta prenos (okuzbo) preprecujejo. Kako pa
je z zagotavljanjem varnega in zdravega
delovnega okolja pri delu na domu?

Delodajalec mora tudi pri delu na domu
izpolnjevati vse zakonske obveznosti v zve-
zi z varnostjo in zdravjem pri delu, enako,
kot Ce se delo opravlja v poslovnih prostorih
delodajalca. ZVZD-1 namrec ne predvideva
nobenih izjem za delo na domu, ne glede
na njegove specifike. V praksi se postavlja
predvsem vpraSanje pregleda prostorov,
kjer se opravlja delo na domu: ali izpolnju-
jejo pogoje v smislu varnosti in zdravja pri
delu? Vstop v delavéev dom ali drug pro-
stor je seveda mozen le z delavCevim do-
voljenjem. Kako ravnati, Ce delavec takega
vstopa ne dovoli? V zvezi s tem je Minis-
trstvo za delo, druzino, socialne zadeve in
enake moznosti zavzelo staliSce, da je odlo-
Citev o tem, kako bo delodajalec preverjal
ustreznost delovnih pogojev pri delu od
doma, prepuséena delodajalcu (MDDSZ
2020).2 V staliSCu so navedene razliCne
moznosti, od anketnega vpra3alnika o de-
lovnih pogojih na domu, ki ga izpolni de-
lavec, do fotografiranja delovnega mesta.
Te reSitve se zdijo primerne za leto 2020 in
v razmerah epidemije, na katere nihce ni bil
pripravljen. V bodoCe pa bo treba bolj
sistemsko pristopiti k temu. Tega so se ne-
kateri socialni parterji Ze lotili. Najbolj na-
tanCne doloCbe o nacinu nadzora deloda-
jalca nad varnimi in zdravimi delovnimi
razmerami pri delu na domu vsebujeta
Kolektivna pogodba ¢asopisno-informativ-
ne, zalozniske in knjigotrSke dejavnosti (glej
17. Clen) in Kolektivna pogodba graficne
dejavnosti (glej 33. ¢len). Obe dolo¢ata, da

nazor izvede tudi na kraju opravljanja dela
ob predhodni najavi najmanj tri dni pred
izvedbo nadzora. Kadar se delo na domu
opravlja v dolocenem krajSem obdobju,
omenijeni kolektivni pogodbi predvidevata,
da se lahko dolZnost zagotavljanja varnih in
zdravih delovnih razmer zagotovi s tem, da
delodajalec delavcu poda ustrezna navo-
dila za varno in zdravo delo, delavec pa
pisno izjavi, da te pogoje izpolnjuje in jih bo
zagotavljal. StroSek zagotavljanja varnih in
zdravih delovnih razmer bremeni deloda-
jalca. O dolznosti delavca, da delodajalcu
omogoci ob¢asni nadzor varnostiin zdravja
pri delu na domu pa govorijo tudi Kolektivna
pogodba za dejavnost poslovanja z nepre-
micninami (30. Clen), Kolektivna pogodba
komunalnih dejavnosti (30. Clen) ter Kolek-
tivna pogodba za dejavnost ZelezniSkega
prometa (57. Clen).

Delo na domu
in uresnicevanje
soupravljalskih pravic

Poudarek: Nekatere od izzivov, ki jih je
za soupravijanje prinesla epidemija CO-
VID-19, lahko sveti delavcev naslovijo v
participacijskih sporazumih tako, da jih
prenovijo.

Tudi delavsko soupravljanje se zaradi
razmaha dela na domu srecuje z novimi iz-
zivi. Postavlja se vpraSanje, kako organizi-
rati delo svetov delavcev pri delu na domu,
ko »klasicno« sestankovanje v podjetju ve¢
ne obstaja. »On-ling« sre€anja namrec
zahtevajo primerno tehnoloSko opremo,
pa tudi nekaj znanja uporabe informa-
cijsko-komunikacijskih tehnologij. Delo
od doma je tudi razrahljalo povezanost ¢la-

Zhitps://www.gov.si/novice/2020-06-22-opravljanje-dela-na-domu-z-vidika-delovnega-prava-in-varn

osti-in-zdravja-pri-delu.

nov svetov delavcev. Nadalje se postavlja
vpraSanje, kako zagotoviti zadostno infor-
miranost svetov delavcev v pogojih, ko je
komunikacija z vodstvom omejena le na
najnujnejSe? Nenazadnje se teZave v praksi
lahko pojavijo tudi pri izvedbi volitev v svete
delavcev, ki jih je treba izvesti po posti ali na
daljavo. Vse te probleme sta v svojem pri-
spevku v tretji Stevilki te revije izpostavila
tudi Franca in Jezernik (2021, 18-20). Mor-
da so prav izzivi uresniCevanja delavskega
soupravljanja in nujna ureditev odprtih
vprasanj, kot smo jih izpostavili zgoraj,
priloznost za to, da sveti delavcev pozovejo
delodajalce k prevetritvi obstojecih partici-
pacijskih sporazumov?

Zakljuéek

Visekakor bo v bodoCe treba najti od-
govore na pravne izzive dela na domu v
vsakodnevni praksi. Treba bo tudi razmis-
liti, kako ohranjati uéinkovito delovanje
svetov delavcev tudi v novih pogojih dela.
UresniCevanje Kkolektivnih pravic namrec
temelji na zdruZevanju. Kako ga uresnice-
vati ob hkratnem »ohranjanju varne razdal-
je« je izziv, ki ga bodo sveti delavcev morali
skupaj nasloviti. NajbrZ je jesenski posvet v
okviru ZdruZenja svetov delavcev prava
priloznost za to.
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Vloga svetov delavcev

pri zagotavljanju druzhene
odgovornosti podjetij

do zaposlenih

Visoko razvit sistem sodelovanja oziroma participacije zaposlenih pri upravljanju (delavskega so-
upravijanja) je bistveni predpogoj, da lahko govorimo o druzbeno odgovornem podjetju. Kajti orga-
ni upravljanja lahko le na tak nacin ucinkovito prepoznavajo avtenticne interese zaposlenih ter jih
ustrezno vkljucujejo v svoje organizacijske in poslovne odlocitve, zaposleni kot kljucna skupina
deleZnikov pa po drugi strani edinole tako lahko prevzemajo vrednote podjetja in njegovo poslovno
kulturo. Participacija zaposlenih pri upravijanju je predvsem pomembna z vidika uravnotezenja
notranjega poslovnega okolja, saj lahko bistveno vpliva na sprejem politik, ki odsevajo tako dru-
Zbene kot okoljske vrednote posamezne organizacije. Kljucno pri tem pa je, da tudi sami zaposleni
prevzamejo nase del odgovornosti. A to jim mora biti — skozi pravico do soupravijanja — seveda
najprej sistemsko sploh omogoceno. Bistvo koncepta druzbene odgovornosti je torej brez ucin-

.

Pise:

\\ Mitja Gostia /

kovite delavske participacije pri upravljanju pravzaprav sploh neuresnicljivo.

Bistvo koncepta druzbene
odgovornosti podjetij

Za razumevanje koncepta druzbene
odgovornosti podietij je najprej dobro po-
znati Friedmanovo pojmovanije podijetja iz
sedemdesetih let, ki govori o tem, da je
edina odgovornost podijetij tista do last-
nikov/delnicarjev. Vse, kar podjetje pocne
v korist etiCnosti, je kraja profita lastnikom,
potroSnikom in ne nazadnje zaposlenim.
Podjetje zato ne more oziroma ne sme biti
druzbeno odgovorno. Zanj je koncept dru-
Zbene odgovornosti socialisticna katego-
rija, ne pa liberalno trzna. Stevilo pristasev
te liberalistiCne predpostavke, ki se v litera-
turi oznacuje kot klasicna »lastniska« kon-
cepcija podijetja in korporacijskega uprav-
ljanja, pa je v zadnjem Casu k sreci nekoliko
upadlo.

Ob bok tej delni¢arski ideologiji pa se je
v zadnjem obdobju razvila delezniSka kon-
cepcija podjetja, temelje¢a na teoriji o
druzbeni odgovornosti podjetij. Podjetje je
po njej »dolzno« ne le delniarjem, pac pa
celemu spletu deleznikov (zaposleni, doba-
vitelji, kupci, okolje, ...). Je torej zavezano,

da odgovorno ravna do svojega oZjega in
SirSega okolja, do pravzaprav vsega, Cesar
se dotakne, Cetudi to z zakonom (na Zalost
Se) ni zapovedano. Vecina zlasti vecjih po-
djetij tako danes javno promovira svojo
druzbeno odgovornost, ki jo praviloma za-
piSe tudi v svojo opredelitev poslanstva, Se
posebej pa izpostavljajo odgovornost do
svojih zaposlenih.

Bistvo koncepta druzbene odgovorno-
sti podietij je torej v tem, da so dolzna éim
bolj uravnotezeno zadovoljevati interese
vseh svojih — notranjih in zunanjih — de-
leznikov, ne zgolj profitne interese last-
nikov kapitala. Kajti dejstvo je, da podietja
vse vire za svoje delovanje Crpajo iz svo-
jega naravnega in druzbenega okolja, od
katerega so v celoti odvisna, zato so dolzna
temu okolju tudi ustrezno vracati. Po drugi
strani pa so tudi delezniki s svojimi (zlasti
ekonomskimi) interesi odvisni od podjetij in
njihove poslovne uspes$nosti. Se pravi,
podjetja in najrazliCnejSe skupine njegovih
deleznikov so med seboj objektivno v raz-
merju popolne vzajemne soodvisnosti. Po-
djetja torej ne obstajajo zgolj zaradi last-
nikov, ampak so temeljna ekonomska ce-

lica druzbe, zato morajo tudi delovati v
interesu druzbe kot celote in ne zgolj v in-
teresu lastnikov kapitala. Ti so namrec zgolj
ena od skupin deleznikov podjetij, zato ni
jasno, cemu naj bi le-ta sluZila zgolj zado-
voljevanju njihovih interesov.

Interesno ravnotezno
upravljanje podijetij in
delavsko soupravljanje

Iz navedenega logicno sledi tudi sodob-
nit. i. delezniski koncept upravljanja podjetij
(za razliko od t. i. klasicnega lastniSkega),
katerega temeljna predpostavka je »inte-
resno ravnotezno upravljanje«, v katerem
interesi nobene skupine klju¢nih deleznikov
(zlasti t. i. notranjih — lastniki kapitala, me-
nedZment, zaposleni) ne smejo prevladati
nad interesi drugih, kajti v nasprotnem po-
djetje (zaradi prej omenjene objektivne
vzajemne soodvisnosti z njegovimi de-
lezniki) na dolgi rok ne more biti poslovno
uspesno. Ce podijetje, denimo, na racun
interesov lastnikov kapitala zanemarja in-
terese zaposlenih, katerih »zavzetost« (de-
lovna motivacija in organizacijska pripad-
nost) sicer v sodobnih pogojih gospodar-
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jenja brez dvoma predstavlja temeljno kon-
kurencno prednost, se to slej ko prej odrazi
na njegovi podoptimalni konkuren¢nosti in
poslovni uspesnosti.

In na tem temelji tudi celotna teorija
delavske participacije. Sistem sodelova-
nja zaposlenih pri upravljanju, kakrSnega,
denimo, ureja tudi slovenski Zakon o so-
delovanju delavcev pri upravljanju (ZSDU),
namre¢ po svojem bistvu ni prav ni¢ dru-
gega kot konkreten upravljalski mehani-
zem, prek katerega se lahko avtenticni inte-
resi zaposlenih ucinkovito prelivajo v in-
terne procese poslovnega odloCanja v po-
djetjih, kar zagotavlja njihovo ustrezno »in-
teresno ravnotezno« upravljanje. Se pravi,
delavsko soupravljanje po ZSDU je prav-
zaprav »pravno-sistemski mehanizem«
za uresnitevanje druzbene odgovornosti
podijetij do zaposlenih in nujna integralna
sestavina sodobnega »delezniSkega« kon-
cepta korporacijskega upravljanja.!

Povezava med sistemom delavske par-
ticipacije in druzbeno odgovornostjo pod-
jetij do zaposlenih je torej zelo jasna in
oCitna, logiéno razlogovanje pa je nasled-
nje:

e (e so zaposleni kljutna skupina dele-
Znikov, bistvo druzbene odgovornosti
podietij pa ¢im bolj uCinkovito in celovito
uresniCevanje interesov vseh delezni-
kov, torej tudi zaposlenih, in

e (e je temeljni smisel in namen sistema
delavske participacije celovito zadovol-
jevanje najrazlicnejSih interesov zapo-
slenih v zvezi z delom, od katerih je
odvisna kakovost njihovega delovnega
Zivljenja, posledi¢no pa njihovo delovno
zadovoljstvo ter »zavzetost« (in jih dru-
gace kot z omogocCanjem najSirSe par-
ticipacije niti ni mogoCe ucinkovito
zaznavati in uresnicevati),

e potem je tudi bistvo koncepta druzbene
odgovornosti do zaposlenih brez visoko
razvite delavske participacije Ze v osnovi
pac preprosto sploh neuresnicljivo (kajti
v nasprotnem ni moc¢ govoriti o tem, da
podjetje optimalno uresniCuje interese
svojih kljucnih deleznikov).

Druzhena odgovornost podjetij
do zaposlenih

Vloga zaposlenih pri uresnicevanju dru-
Zbene odgovornosti podjetja je pravzaprav
dvostranska. Po eni strani lahko govorimo
o tem, kaj in kako lahko zaposleni prispe-
vajo k druzbeno odgovornim iniciativam
podjetja, po drugi strani pa nas zanima,
kako druzbeno odgovorna ravnanja sama
zadevajo zaposlene. Podjetie mora nam-
re¢ v sklopu druzbeno odgovornega delo-
vanja s svojimi zaposlenimi ustrezno rav-
nati, kar pomeni:

e spoStovanje osnovnih socialnih pravic
zaposlenih;

e a7urno informiranje in vkljuCevanje za-
poslenih v dialog ter omogocanije njiho-
vega aktivnega
soodlo¢anja/soupravljanja;

e zagotavljanje kakovostnih in varnih de-
lovnih mest;

e zagotavljanje moznosti izobrazevanja in
kariernega razvoja;

e predvidevanje prestrukturiranj, ki lahko

povzrocijo spremembe v zaposlovanju;
° .

Pomemben pogoj, da lahko govorimo o
druzbeni odgovornosti, je tudi spostovanje
sprejetih dogovorov in veljavnih zakonov.
To pomeni, da mora podjetje delovati tako,
da spodbuija kolektivno sprejemanje dogo-
vorov in pri tem omogoca aktivno vkljuce-
nost ter dialog s predstavniStvi zaposlenih
(svet delavcev, sindikat), hkrati pa spoStuje
njihove legitimne pravice. Govorimo torej o
kakovosti odnosov med zaposlenimi in
menedZmentom znotraj podjetja. Kontra-
diktorno bi namrec bilo, e bi podjetje na-
vzven ravnalo druzbeno odgovorno, na-
vznoter pa nebi spoStovalo niti osnovnih
pravic zaposlenih niti drugih zakonskih do-
loCil, ki urejajo odnos med podijetiem in
zaposlenimi. Zal se pogosto dogaja tudi to:
zlasti v podjetjih, ki zaposlujejo svoje de-
lavce v bolj nerazvitih delih sveta, dale¢ od
oCi kriticne zahodne javnosti. Podjetje je
navzven lahko resniéno odgovorno le, e
je najprej zares odgovorno navznoter.
Ravno zato je v kontekstu druzbene odgo-
vornosti kljuno tudi podrocje razvoja vlo-
ge, ki jo ima v podjetju svet delavcev.

1 Na podoben nacin bo treba v veljavno korporacijsko pravo slej ko prej vgraditi tudi ustrezne
mehanizme, prek katerih bo zagotovljen primeren vpliv in upoStevanje interesov tudi drugih po-
membnejSih (zlasti tudi nekaterih zunanijih) skupin deleznikov na upravljanje podjetij. Kajti druzbeno
odgovorno upravljanje podjetij glede na zgoraj pojasnjene teoretiCne predpostavke perspektivno
nikakor ne bi smelo biti ve¢ odvisno zgolj od »dobre volje« njihovih poslovodstev in lastnikov njihovega

kapitala.

Podjetja morajo namre¢ danes ne sa-
mo dosegati, ampak celo presegati zgolj z
zakonom zadane dolZnosti in se vkljuciti v
reSevanje Stevilnih novih problemov, katere
S0 v marsicem povzrocila tudi sama.

Situacija v slovenskem
prostoru

Tudi v Sloveniji se vse ve¢ podjetij
zaveda vedno vecjega pomena druzbeno
odgovornih ravnanj, Se posebej v odnosu
do zaposlenih, kar je nedvomno pozitiven
trend. Vsekakor pa bi si Zeleli, da bi se
stvari v to smer odvijale hitreje. Vse pre-
veCkrat tudi lepo zapisana poslanstva in
vizije ostanejo samo to — zapisana. Dru-
Zbeno odgovorno ravnanije je namre¢ mar-
sikdaj v nasprotju z Zeljami (predvsem tujih,
odsotnih) lastnikov, ki jih zanima izkljucno
koncni dobicek in donos na vloZeni kapital,
pozabljajo pa na vse druge odgovornosti do
preostalih deleznikov. In ravno takSno do-
jemanje poslanstva podjetja je najvecja
problematika zgoraj omenjene “Friedma-
nove zablode”, ki pa ima lahko dolgoro¢no
unicujoCe posledice, tako za lokalno okolje
kot tudi za zaposlene.

V podijetjih, kjer Se vedno previaduje ta
“lastniSka” miselnost, je glavna naloga
menedZmenta delovati le v interesu delni-
Carjev, zato so vse pomembnejSe poslovne
odloCitve podrejene le ustvarjanju Gim
vecjega dobicka za vsako ceno, pa ¢eprav
tudi na racun interesov vseh drugih ude-
lezencev poslovnega procesa. Ob takSnem
nacinu vodenja oziroma ob tak3ni poslovni
kulturi podietja si tezko predstavijamo ka-
krnokoli ucinkovito sodelovanje zapo-
slenih pri upravljanju, ki se pogosto Se ved-
no dojema kot nepotrebno ali celo Skod-
ljivo.

Tudi nadzorni sveti Se vse preveCkrat
izvajajo le funkcijo izvajanja nadzora izklju-
¢no nad vodenjem poslovnih financ in do-
sezenim poslovnim rezultatom z vidika vi-
Sine ustvarjenega dobicka in dodane vred-
nosti za delnicarje. V druge vidike poslo-
vanja, od katerih je sicer odvisna dolgoroc-
na poslovna uspesnost podjetij pa se ve-
Cina naSih nadzornih svetov sploh ne spus-
¢a. S takSnim nacinom opravljanja nad-
zorne funkcije seveda prav nadzorni sveti
tudi odlocCilno vplivajo na podjetniSko kul-
turo. To pa pomeni, da bi bilo treba spre-
minjanje upravljalske kulture v smeri Sir-
$e druzbeno odgovorne zaceti ravno pri
nadzornih svetih, kajti uprave pac vodijo
poslovanie tako, kot le-ti od njih zahtevajo.
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Vodenje poslovnih financ namrec¢ ni in
ne sme biti sinonim za celovito vodenje
poslovanja podijetja, kar je vsekakor precej
SirSi pojem, saj obsega Stevilne druge vi-
dike poslovanija, katere bi morali (resnicno)
druzbeno odgovorno usmerjeni nadzorni
sveti temeljito nadzorovati. Zato bi bilo smi-
selno v praksi poleg dobicka enakovredno
uveljaviti tudi Stevilna druga merila po-
slovne uspesnosti (predvsem nefinancna)
z namenom doseganja optimalnega sode-
lovanja vseh kljucnih deleznikov podjetja ter
usklajenosti njihovih interesov pri spreje-
manju upravljalskih odloCitev.

Vloga sveta delavcev
v kontekstu druzbene
odgovornosti do zaposlenih

Brez dvoma so zaposleni kot ena izmed
najpomembnejSin delezniskih skupin tisti,
ki imajo Se posebej mocan interes po ¢im-
prejSnji spremembi sedaj (zaenkrat Se ved-
no) prevladujocih, pa Ceprav mocno zasta-
relih upravljalskin praks. Dokler so namre¢
v poslovnem procesu obravnavani zgolj kot
najeta delovna sila, se tudi njihovo sodelo-
vanje pri upravljanju prek sveta delavcev
tretira zgolj kot nekak$no nujno zlo. Prav
nasprotno pa novejsa delezniSka koncep-
cija sodelovanje zaposlenih (tako prek sve-
ta delavcev kot tudi prek predstavnikov
zaposlenih v nadzornih svetih), kot receno,
predpostavlja kot nujni predpogoj za ucin-
kovito sodobno upravljanje podijetij.

Tudi sveti delavcev v podjetjih bi torej
lahko in morali prispevati svoj delez k
hitrejSi preobrazbi opravljanja poslovod-
ne (menedzZerske) in nadzorne funkcije v
smeri novega pojmovanja druzbene od-
govornosti podjetij. Ne smemo namrec
pozabiti, da imajo sveti delavcev, ki so po
zakonu pristojni tako za imenovanie kot tudi
za morebiten odpoklic predstavnikov zapo-
slenih v nadzornih svetih, v odnosu do teh
predstavnikov tudit. i. usmerjevalno in nad-
zorno funkcijo. To pa pomeni, da naceloma
nosijo polno odgovornost tako za ustrezno
kadrovanje delavskih predstavnikov v nad-
zornih svetih kot tudi za njihovo kasneje
¢im kvalitetnejSe delovanje znotraj teh or-
ganov. S tem pa seveda, SirSe gledano,
nosijo tudi pomemben del soodgovornosti
za ustrezno celovito in ucCinkovito oprav-
ljanje nadzorne (in posredno tudi poslo-
vodne) funkcije v podjetjih nasploh.

Sveti delavcev kot delavska predstav-
niStva so Ze po svojem bistvu in namenu
organ, ki skrbi za uresnic¢evanje najrazlic-
nejSih — tako materialnih kot tudi osebnost-

nih in societalnih — potreb in interesov de-
lavcev pri delu oziroma v zvezi z delom, ki
tvorijo pojem »kakovost delovnega Ziv-
ljenja«. Katerokoli vprasanje s kateregakoli
podro€ja, ki se tako ali drugace tice teh
delavskih interesov, je torej naceloma lahko
oziroma bi tudi moralo biti predmet zani-
manja in angaZiranja svetov delavcev.
(Opomba: V priro¢niku z naslovom »Vsebi-
na dela in priprava kakovostnega programa
dela sveta delavcev« je tako identificiranih
najmanj 14 razlicnih sklopov vprasanj ozi-
roma podroCij nujnega proaktivnega anga-
Ziranja svetov delavcev — od razvoja tudi in-
dividualne upravljalske participacije ter
»standarda« zaposlenih prek izpopolnje-
vanja sistema komuniciranja, stimulativ-
nega nagrajevanja, izobrazevanja in napre-
dovanja, pravne varnosti itd. do prizadevanj
za izboljSevanje medcloveSkih odnosov in
izgrajevanje participativne organizacijske
kulture v podijetju ter reSevanja raznih dru-
gih problematik v interesu zaposlenih.) Sle-
herna njinova tovrstna aktivnost pa glede na
uvodoma povedano v bistvu pravzaprav
pomeni tudi njihov konkreten prispevek k
celovitejSemu uresniéevanju koncepta
druzbene odgovornosti. Zato je te aktiv-
nosti nemogoce »deliti« na tiste, ki so, in na
tiste, ki niso v funkciji krepitve druzbene
odgovornosti podjetij.

NacCeloma torej velja, da vsaka aktiv-
nost sveta delavcev, ki prispeva k ucinko-
vitejSemu zadovoljevanju interesov zapo-
slenih v zvezi z delom, in s tem k vi§;ji kako-
vosti njihovega delovnega Zivljenja, krepi
tudi druzbeno odgovornost podjetja do
zaposlenih. Pa vendarle naj v zveziz obrav-
navano problematiko v nadaljevanju izpo-
stavimo nekaj problematik, ki se zdijo vtem
smislu Se posebej pomembne.

Skrh za pravno varnost zaposlenih

Ena glavnih funkcij svetov delavcev, ki
izhajajo tudi neposredno iz ZSDU, je zago-
tovo skrb za pravno varnost zaposlenih.
ZSDU namre¢ med nalogami in pristojnost-
mi svetov delavcev v 87. ¢lenu na prvem
mestu nalaga svetom delavcev, da »skrbijo
zato, da se izvajajo zakoni in drugi predpisi,
sprejete kolektivne pogodbe ter dosezeni
dogovori z delodajalcem«. Kar je sicer tudi
temeljna predpostavka druzbene odgovor-
nosti podjetij do zaposlenih. O tem je bilo v
tej reviji e veliko napisanega, zato naj ome-
nimo le, da se v ta namen posebej pripo-
ro¢a tudi oblikovanje (po moznosti skupaj s
sindikati v podjetju) posebnih »odborov za
pravno varnost zaposlenih«, katerih naloga
je spremljanje in analiziranje stanja ter

oblikovanje predlogov za izboljSave na tem
podrocju v posameznih podijetjih.

Aktivno vkijucevanje
v problematiko s podrocja VZD

Varno in zdravo delovno okolje mora
biti tako reko¢ “osnovna higiena” vsakega
druzbeno odgovornega podietja. Pravice in
dolZnosti svetov delavcev na podrocju var-
nosti in zdravja pri delu, ki jih doloCata
ZSDU in ZVZD, predstavljajo pomemben
izziv za izboljSanje partnerskin odnosov
med delodajalci in predstavniki zaposlenih,
za utrditev zaupanja zaposlenih, za izbolj-
Sanje kakovosti delovnega Zivljenja in ne
nazadnije tudi za uveljavljanje celotnega sis-
tema delavske participacije v slovenskih
podijetjih. Za ucinkovito delo na obravnava-
nem podroCju pa Se je v prvi vrsti potrebno
dobro organizirati in porazdeliti obsezne
naloge. Zato je ena izmed konkretnih aktiv-
nosti sveta delavcev na tem podrocju lahko
ustanovitev odbora za varnost in zdravje pri
delu. V odborih naj sodelujejo predvsem
tisti Clani, ki zelo dobro poznajo posamezne
delovne procese in hkrati uZivajo tudi za-
upanje sodelavcev.

Vzpostavitev ucinkovitega sistema
internega informiranja zaposlenih

UCinkovit sistem internega informiranja
v podjetju mora zagotoviti dobro obves-
¢enost vseh zaposlenih o stanju podjetja ter
morebitnih sprejetih kljucnih ukrepih, ki
lahko vplivajo na to stanje. Hkrati mora ta
sistem omogociti vsem zaposlenim, da se
ob morebitnih tezavah in problemih lahko
kadarkoli obrnejo na svet delavcev. Sem pa
lahko Stejemo tudi vzpostavitev sistema
rednega (mesecnega) komuniciranja med
delodajalcem in svetom delavcev. Deloda-
jalci in zaposleni oziroma njihovi predstav-
niki se morajo namrec o kljucnih vpraSanijih
in problematikah medsebojno redno obves-
Cati. Zato je potrebno dogovoriti obliko in
naCin rednega medsebojnega komunici-
ranja, ki bo seveda v zaCetni fazi najbrz po-
gostejSe, kasneje pa sicer redno, vendar la-
hko na daljSe ¢asovno obdobje.

Spodbujanje finanéne
participacije zaposlenih

Ce Zelimo govoriti o soupravljanju za-
poslenih v smislu doseganja viSje stopnje
druzbene odgovornosti podjetja, mora biti
zagotovljeno ¢im bolj celovito izvajanje
vseh pavic (in tudi dolZnosti) sveta delav-
cev, ki izhajajo iz Ze sedaj veljavnih zakon-
skih podlag. Konkretne podlage za aktivno-
sti sveta delavcev izhajajo iz Zakona o so-
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delovanju delavcev pri upravljanju (ZSDU) —
kadar govorimo o upravljalski participaciji,
ter iz Zakona o udelezbi delavcev pri do-
bicku (ZUDDob) — kadar govorimo o finan-
Cni participaciji.

Vecina svetov delavcev v praksi kar
dobro pozna (in izvaja) dolocila ZSDU, ne-
koliko manj pa se osredotoCajo na spod-
bujanje finan¢ne participacije, bodisi v ob-
liki udelezbe zaposlenih pri dobitku oziro-
ma drugih rezultatih (profit sharing, gain
sharing itd.), bodisi v obliki udelezbe zapo-
slenih v lastniStvu podjetij oziroma SirSe t. i.
notranje lastniStvo zaposlenih (delavsko
delnicarstvo in delavsko zadruznistvo). Res
je sicer, da pri nas zakonodajno ta segment
ni ravno optimalno urejen, pa vendarle bi se
dalo na teh podlagah najti nekatere aktiv-
nosti. Teorija in praksa razvitih trznih gos-
podarstev namreC¢ dokazujeta, da je lastnis-
ka udelezba najSirSega kroga zaposlenih
(ne samo menedzerjev) v podjetju lahko
zelo pomemben element doseganja visje
stopnje druzbene odgovornosti do zapo-
slenih, posebej Se v kombinaciji s partici-
pativnim nacinom korporacijskega uprav-
ljanja.

Poslovno odlo¢anje
s sodelovanjem zaposlenih —
“Open hook management”

Med podijetji, ki se deklarirajo kot zelo
druzbeno odgovorna, je vse bolj priljubljeno
tudi “vodenje po nacelu odprtih knjig”
(open book management). Tako majhna
kot tudi velika podjetja prevzemajo ta
sistem, ki ni le nov nacin vodenja podijetij.
Gre v bistvu za filozofijo in proces poslo-
vanja podietja, v katerem sodelujejo vsi za-
posleni.

Vodenje po nacelu odprtih knjig se je
pojavilo kot praksa, ki izvira iz ideje za mo-
tiviranje zaposlenih in je najprej preplavila
ameriSka podjetja. Ker je sistem ucinkovit
in enostaven, ga prevzema vedno vecje
Stevilo podijetij. Vsak zaposleni v podijetju, ki
posluje po nacCelu odprtih knjig, je nagrajen
za svoj prispevek k poslovnim rezultatom.
Zaposleni niso veC najeta delovna sila, ki
spoStuje, poslusa in uboga svojega delo-
dajalca. So del podjetniSkega procesa, saj
tudi s svojim delom, znanjem in izkuSnjami
neposredno vplivajo na poslovne rezultate.

Na podlagi prakticnih primerov lahko
omenimo Stiri osnovne znacilnosti:

e Informacije morajo postati javne: Pri
vodenju po nacelu odprtih knjig vsi za-
posleni razumejo pomen in uporabo

najpomembnejsih financnih izkazov in
rezultatov. V podietjih izdelujejo teden-
ska “Stevilcna” porocCila (v obliki pre-
glednic) in jih objavijo na oglasni deski.
S tem dobijo vsi zaposleni najhitrejSo in
najbolj neposredno informacijo o rezul-
tatih svojega dela.

e Zaposleni se morajo nauciti osnov po-
sla: Posamezniki, katerih viSina place je
odvisna tudi od uspeSnosti poslovanja
podijetja, bodo zelo hitro ugotovili, katere
Stevilke imajo najvec;ji vplivin bodo to pri
svojem delu tudi upostevali.

e Samostojno odloganje: Vodenje po na-
¢elu odprtih knjig omogoca zaposlenim
spremljanje tekoCih rezultatov, na pod-
lagi katerih lahko kot posamezniki sode-
lujejo pri sprejemanju  pomembnih
odlocCitev.

e Udelezba pri (ne)uspehu podijetja: Naj-
boljSi nacin, da zaposlene spodbudite k
razmiSljanju o tem, kako dosegati boljSe
poslovne rezultate, je, da jih temu pri-
merno nagradite. Eden izmed najboljSih
nacinov povecevanja obCutka pripad-
nosti podietju je prav gotovo lastnistvo
oziroma odnos do lastnine ter udelezba
pri poslovnem rezultatu.

Spodbujanje konstantnega
izobrazevanja in razvoja
zaposlenih

Sprotno izobrazevanje in usposabljanje
ter odprte moZnosti kariernega razvoja je za
vsakega posameznika ena najbolj kljucnih
aktivnosti, ki mu omogoca ohranjanje kon-
kurencnosti na svojem delovnem mestu,
hkrati pa tudi pomembno pripomore k splo-
Snemu zadovoljstvu. Svet delavcev v tem
kontekstu lahko oblikuje posebni “odbor za
izobrazevanije in razvoj zaposlenih”, ki v so-
delovanju s predstavniki delodajalca izvaja
pregled izobraZevalne dejavnosti po posa-
meznih zaposlenih. Hkrati lahko tudi ucin-
kovito sodeluje pri planiranju potreb prihod-
njih izobraZevan.

Vkljucitev v certifikat DruZzbeno
odgovoren delodajalec

Svet delavcev je lahko aktivni pobudnik
ter hkrati lahko tudi nosilec nekaterih aktiv-
nosti pri angaziranju podjetja za pridobitev
certifikata Druzbeno odgovoren delodaja-
lec. To je nov certifikat, ki temelji na smer-
nicah mednarodnega standarda za dru-
Zbeno odgovornost 1SO 26000, katerega

namen in cilj je celovito izboljSanje dru-
Zbeno odgovornega upravljanja v organi-
zacijah in podijetjih v Sloveniji v odnosu do
zaposlenih. S tem Slovenija vstopa v ob-
dobije strateSkega upravljanja druZbene od-
govornosti.

Uvedba ucinkovitega sistema
zhiranja koristnih predlogov

Ta aktivnost sodi predvsem v obliko
individualne participacije, kjer vsak posa-
meznik lahko s svojimi predlogi in aktiv-
nostmi poskrbi za razne organizacijske in
tehnicne izboljSave. V nekaterih podjetjih
Ze znajo zelo ucinkovito spodbujati svoje
zaposlene k inovativnemu razmisljanju in
vplivanju na lastno delovno mesto prek
zbiranja koristnih predlogov za izboljSave,
kar pomembno pripomore k sploSnemu
zadovoljstvu pri delu. Svet delavcev je v
tem kontekstu lahko (v sodelovanju s pred-
stavnikom delodajalca) nosilec glavnih ak-
tivnosti, ki spodbujajo zaposlene k odda-
janju koristnih predlogov za izboljSave, ki so
seveda sistemsko tudi finan¢no nagrajene.

* % %

Zgoraj je torej izpostavljenih le nekaj
primerov konkretnih aktivnosti, s katerimi
se lahko svet delavcev aktivno vkljuci v pri-
zadevanja za doseganje visje stopnje dru-
Zbene odgovornosti svojega podjetja do
zaposlenih. Vsekakor so nekatere od teh
aktivnosti v praksi veliko tezje dosegljive,
kot se mogoCe bere na prvi pogled, saj
obstaja precej “sistemskih ovir” za njihovo
implementacijo in ki terjajo veliko vioZene
energije in ¢asa. Ravno zato je priporocljivo
tudi, da sveti delavcev stremijo k ¢im vec-
jem Stevilu profesionalnih ¢lanov, ki svoje
naloge lahko opravljajo bolj fokusirano. Po-
leg tega pa ne gre zanemariti tudi izmenjave
izkuSenj in dobrih praks med sveti delavcev
iz razlicnih podjetij.

Viri:
Bakovnik, Rajko (2016) Delavska participacija kot ele-

ment druZbene odgovornosti podjetij. Ekonomska de-
mokracija $t. 3/2016, SCID. Kranj.

Gostisa, Mato (2005) Druzbena odgovornost podjetij
brez delavskega soupravijanja je utopija. Ekonomska
demokracija $t. 2/2005, SCID. Kranj.

Gostisa, Mato (2016) Vsebina in priprava kakovostne-
ga programa dela sveta delavcev. SCID. Kranj.

Hrast, Anita (2018) Zakaj biti druZbeno odgovorna or-
ganizacija? HRM Revija. Najdeno na:
https://www.hrm-revija.si/zakaj-biti-druzbeno-odgovo
rna-organizacija (24. 7. 2021).
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FINANCNA PARTICIPACIJA IN NOTRANJE LASTNISTVO ZAPOSLENIH

Pise:

\mag. Leja Drofenik Stibelj /

Vloga institucionalnega okolja
za razvoj lastnistva zaposlenih
- primerjava Slovenije in Velike
Britanije

V Sloveniji podrocje lastnistva zaposlenih Se vedno ni sistemsko urejeno in davéno spodbujeno,
medtem ko se v Veliki Britaniji s tem podroCjem zelo ukvarjajo in poenostavijajo nacine in pogoje
za prenos lastnistva podjetij v korist zaposlenih. V' Clanku (ki je objavijen v dveh delih) je pred-
stavijen pomen in vloga institucionalnega okolja pri razsirjenosti shem lastnistva zaposlenih ter
kratek oris razvoja podrocja v Veliki Britaniji in Sloveniji z ukrepi in spodbudami, ki jih v zadnjih letih

uvaja britanska viada.

Uvod

Udelezba zaposlenih v lastniStvu (v ob-
liki delniskih shem) je po letu 1945, ko je
priSlo do hitrega razvoja delniskih trgov,
postala obi¢ajna praksa financne participa-
cije v vecini vecjih evropskih podietjih, saj
gre za obliko sodelovanja, ki jo je razme-
roma preprosto izvajati, Ce gre za delnice, ki
S0 uvrSCene na borzo (Kluge in Wilke
2007). Tovrstne delnice imajo doloceno
ceno in se z njimi lahko prosto trguje. Na
njih so vezane tudi lastninske pravice (in
ostale moznosti sodelovanija), ki v praksi
pogosto ne igrajo velike vloge, Se posebej
Ce gre za manjSe lastniSke deleZe. Delnice
S0 lahko v obliki navadnega osnovnega ka-
pitala druzbe, lahko gre za posebno izdajo
delnic za zaposlene, kot so prednostne del-
nice z vnaprej doloCeno stopnjo placil ob-
resti (Poutsma in Kaarsemaker 2015). Po-
sameznikom se dodeli enakovredna vred-
nost delnic druzbe oziroma enak delez ka-
pitala, ali pa zaposleni pridobijo lastne del-
nice druzbe z nakupom, obic¢ajno pod
ugodnejSimi pogoji (D’Art 1992). Poutsma
in drugi (2013) navajajo tri nacine, na
podlagi katerih lahko zaposleni pridobijo

delnice podijetja, v katerem so zaposleni, in
sicer: z neposrednim nakupom delnic, z
dolocitvijo moZnosti za nakup delnic na neki
tocki v prihodnosti in s sredstvi iz dobicka
podjetja.

Vloga institucionalnega okolja

Obnasanje podijetij v njihovih institucio-
nalnih okoljin je mogoce razloZiti s stalis¢a
razliénih kapitalisticnih pristopov (Croucher
in drugi 2010). Pojem vrste kapitalizma sta
razvila Hall in Soskice (2001), ki trdita, da je
med liberalnim, kamor spada Velika Brita-
nija, in usklajenim trznim gospodarstvom,
ki je znacilen za kontinentaino Evropo, ve-
lika razlika. V svobodnih trznih gospodar-
stvih usklajujejo podijetja svoje dejavnosti
predvsem prek hierarhije in konkurencne
trzne ureditve, za katero so znacilne izmen-
jave blaga ali storitev v okviru tekmo-
vanja — pod trZznimi pogoji in v obliki for-
malnih pogodb (Hall in Soskice 2001). V
usklajenih trznih gospodarstvih so podijetja
pri usklajevanju svojih prizadevanj z drugi-
mi akterji za oblikovanje kljucnih kompe-
tenc v ve€ji meri vezana na netrzne odnose
— neformalne pogodbe, ki temeljijo na so-
delovanju in ne na konkurencnosti — ter na

" North (v Hall in Soskice 2001) definira institucije kot skupek formalnih ali neformalnih pravil, ki jim
udeleZenci iz normativnih, kognitivnih ali materialnih razlogov praviloma sledijo, in kot stabilne orga-

nizacije z uradno priznanimi ¢lani.

izmenjavo zasebnih informacij znotraj sku-
pine oziroma mreZe podjetij (Hall in Soskice
2001). V nasprotju z liberalnim trznim go-
spodarstvom, kjer ravnotezje, ki ga podjetja
pri svojih rezultatin zasledujejo, doloCata
ponudba in povpraSevanje, torej trzne raz-
mere, je ravnoteZje, ki ga zasledujejo pod-
jetja v usklajenih trznih gospodarstvih, po-
gosteje posledica strateSke interakcije med
podjetji in drugimi akterji (Hall in Soskice
2001). V liberalnih trznih gospodarstvih so
trgi in pravni sistem glavne institucije’,
na katere se podjetja zanaSajo in na podlagi
katerih usklajujejo svoja prizadevanja. Trgi
S0 institucije, ki podpirajo razmerja poseb-
ne vrste, kjer veljajo strogo poslovni odnosi
in visoka raven konkurence, pravni sistem
zagotavlja podporo v obliki formalnih po-
godb (Hall in Soskice 2001). Iz tega sledi,
da bodo sheme udelezbe zaposlenih v last-
niStvu vecjo podporo uzivale v drzavah libe-
ralnega trznega kapitalizma, kjer imajo pra-
vice delniGarjev in ustvarjanje vrednosti
za delni¢arje vecjo tezo, medtem ko imajo
v drzavah z usklajenim trznim gospodar-
stvom, vecjo teZo mocne interesne skupine
(Croucher in drugi 2010).

Croucher in drugi (2010) so v svoji
raziskavi ugotovili, da ima nacionalni okvir
pomemben vpliv na naravo in obseg fi-
nancne participacije, medtem ko povezave
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med pravnimi sistemi in obsegom financne
participacije niso dokazali, »saj se zdi, da je
razmerje med finanCno participacijo in
pravnim sistemom bolj subtilno in ve¢plast-
no ter linearna obravnava ni primerna«
(Croucher in drugi 2010). V skladu s teorijo
poslovnih sistemov, ki predpostavlja, da se
razlike v nacionalnih poslovnih sistemih
preslikavajo v razlike v praksah na ravni
podjetja, obstaja verjetnost, da bo obseg
institucionalnega in konkurentnega izo-
morfnega? pritiska v danem nacionalnem
kontekstu odvisen od znaéilnosti vsake
posamezne drZave (Poutsma in drugi
2012). V primeru Sirjenja financne parti-
cipacije obstajajo prevladujocCi akterji, ki
(kotizomorfni pritiski) vplivajo naizvedbo in
oblikovanje shem, in sicer vlade, sindikati,
delodajalske organizacije ter katerokoli
predstavnisko telo znotraj ali zunaj podietja
(Poutsma in drugi 2012). Neoinstitucio-
nalni pristop razlage Sirjenja shem pravi, da
je odlocitev podjetij, da sprejmejo finan¢no
participacijo, odvisna od vpliva kljuénih vi-
dikov institucionalnega okolja, v katerem
delujejo (Poutsma in drugi 2012). Podjetja
lahko posnemajo svoje tekmece z uporabo
praks in se odzovejo na prisiliene pritiske,
da delujejo v skladu z zakonodajo in nefor-
malnimi pravili, lahko pa sledijo nekaterim
normativnim praksam zaposlovanja in pro-
fesionalizacije v podjetju in v poslovanju na
splosno (Oliver v Poutsma in drugi 2012).

Razlike v naravi in obsegu shem finan-
Cne participacije so odsev razlik v politiki ter
v najvecji meri razlik v davéni ureditvi med
posameznimi drZzavami (Croucher in drugi
2010; prim. Pendleton in Poutsma 2004).
Pomembno vlogo pri uvajanju financne par-
ticipacije imajo kljucni akterji znotraj pod-
jetja, ki sprejmejo niz pomembnih odlocitev
v zvezi z uvedbo sheme (pravila za sode-

lovanje v shemi, ¢asovni okvir, kriteriji, na
podlagi katerih se delijo delnice ali dobicek,
viSina nagrad ali obseg dodeljenih delnic)
(Poutsma in drugi 2012). Pomemben akter
znotraj podijetja so tudi zaposleni. Njihovi
pogledi na sodelovanje v shemah pa se
lahko med razliCnimi kulturnimi in nacio-
nalnimi okolji precej razlikujejo (Poutsmain
drugi 2012; Kruse, Blasiin Freeman 2010).
Ali bo posamezno podijetje uvedlo sheme
financne participacije, je odvisno tudi od
Stevilnih kontekstualnih dejavnikov, kot so
starost in velikost podijetja, tehnologija, ki jo
uporablja, kapitalska intenzivnost, sindi-
kalni vpliv, industrijska panoga, struktura
lastniStva in geografska lega oziroma loka-
cija podjetja (Pendleton in drugi v Poutsma
in drugi 2012).

Pri razumevanju razlicnih vzorcev fi-
nancne participacije, ki jih najdemo v po-
sameznih drZavah, lahko govorimo o tako
imenovanem druzbenem ucinku nacional-
nih razlik (Poutsma in drugi 2003), zaradi
Cesar je pri oblikovanju ustreznega prav-
nega okolja potrebno upoStevati domace
gospodarske, politicne in kulturne poseb-
nosti ter okolisCine, do katerih je prislo za-
radi sploSnega razvoja posamezne drZave
(Bohinc 2001). Vladna podpora v obliki za-
konske ureditve podroéja daje shemam
loCeno pravno entiteto in zagotavlja jasen
okvir za spremljanje posamezne sheme
(Poutsma in drugi 2013). V literaturi se
omenjata dve osnovni naceli urejanja finan-
Cne participacije v razlicnih nacionalnih po-
litikah (Kluge in Wilke 2007), in sicer:

e princip dvojne prostovoljnosti — tako za-
posleni kot delodajalci niso prisilieni v
uvajanje financne participacije? in

e |oCitev financne participacije od place in
od zahtev po ustreznem placilu za delo®.

2Hawley (v Kodermac 2013) opisuje izomorfizem kot proces homogenizacije, ki sili enoto v populaciji,
da postane podobna drugim enotam, ki delujejo v enakem okolju in pod enakimi pogoji. Znotraj orga-
nizacijskega polja izomorfizem torej predpostavlja, da se znacilnosti organizacije spreminjajo v smeri
povecane kompatibilnosti z znacilnostmi SirSega okolja, v katerem delujejo. DiMaggio in Powell (v Ko-
dermac 2013) identificirata dve vrsti izomorfizma, konkurencni in institucionalni izomorfizem, ter opre-
delita tri klju¢ne mehanizme, s pomocjo katerih se uresniCuje institucionalna izomorfna sprememba:

prisilni, mimeti¢ni in normativni izomorfizem.

3 Izjema je Francija, edina drZava z zakonsko predpisano shemo delitve dobicka med zaposlene in
varcevalnimi nacrti za zaposlene (Kluge in Wilke 2007, 16), ki podjetja z veC kot 50 zaposlenimi ob-
vezujejo k delitvi dobicka med zaposlene, podjetja z manj kot 50 zaposlenih lahko uporabijo ta model na

prostovoljni osnovi.

4 Sheme financne participacije so za razliko od plac v pretezni meri izvzete iz kolektivnih pogajanj (Kluge

in Wilke 2007).

5 Med njimi velja izpostaviti v prejSnjem poglavju omenjeno ZdruZenje za lastnistvo zaposlenih in
najvecje podijetje v lasti zaposlenih John Lewis Partnership.

& Margareth Teacher je bila prva predsednica konzervativnih viad med leti 1979 in 1990, ko je leta 1979
po Stiriletnem vladanju laburistov nasledila premiera Jamesa Callaghana. Privatizirala je drzavna
podijetja, kot npr. British Telecom, British Petroleum, British Airways, druga elektro-energetska podjetja

in javni transport (GOV.UK 2016a).

Vlade, ki so bolj predane uveljavljanju
shem finan¢ne participacije na daljSi rok,
bolj spodbujajo uveljavljanje teh shem in
bolj aktivno spremljajo njihovo uvajanje v
podjetjih (Pendleton in Poutsma 2004).
Podatki kazejo, da je v drzavah s proaktivno
vladno politiko na podro€ju finanéne par-
ticipacije, bolj razSirjena uporaba shem fi-
nancne participacije (Poutsma in Huijigen
1999; prim. Poutsma in De Nijs 2003; Klu-
ge in Wilke 2007; Poutsma in drugi 2013).
Tako se delniSke sheme z vecjo verjetno-
stjo pojavljajo v Veliki Britaniji, v liberalnih
trznih gospodarstvih in v vecjih podjetjih —
javnih delniSkih druzbah (Croucher in drugi
2010) ter podietjih, kjer je mo¢ zaposlenih
Sibka (Croucher in drugi 2010).

Razvoj lastniStva zaposlenih
v Veliki Britaniji

Pendleton in Robinson (2015) navajata
naslednje tri elemente, ki so imeli v Veliki
Britaniji pomemben vpliv na rast in razvoj
lastniStva zaposlenih. Prvega predstavljajo
trije sklopi kontekstualnih dejavnikov, med
katere priStevata:

e razvoj industrijskih gospodarstev s pre-
mikom od proizvodnih k storitvenim
dejavnostim, kjer ima vecjo teZo Cloves-
ki kapital;

e gospodarska in zaposlitvena negoto-
vost, zaradi katere podjetja sheme last-
niStva  zaposlenih  uporabljajo kot
mehanizem drzanja (ang. hold-up) in
nagrajevanjazaposlenihter

e financna kriza v letih 2007-2008, ki je
imela za posledico pove¢ano zanimanije
za alternativne oblike organizacije pod-
jetij.

Drugi element pri oblikovanju lastnistva
zaposlenih v njegovi najbolj zaCetni fazi je
podpora mikro ravni s pomembnim dejav-
nikom t. i. skupnosti prakse (ang. commu-
nity of practice). Pri tem je Slo za zdruze-
vanje razlicnih skupin posameznikov, ki je
pripomoglo k razvoju razlicnih oblik last-
niStva zaposlenih in pomembno vplivalo
na razvoj spodbujevalne vladne politike.
V zadnjem obdobju imajo na razvoj pod-
porne vladne politike velik vpliv lobisti, po-
samezniki in organizacije®, ki imajo mocno
o0sebno zavezanost lastnistvu zaposlenih.

Tretji element predstavljajo viadni ukre-
pi in razvojna politika lastniStva zaposlenih,
kjer avtorja izpostavita dva kljucna dejav-
nika: regulativne pobude in privatizacijo.
Valovi lastniSkih preoblikovanj sovpadajo s
privatizacijskimi programi, ki so bili uvedeni
v drzavi (Pendleton in Robinson 2015). Prvi
veCji privatizacijski program sta izvedli viadi
TeacherjeveS in Majorja” v 80. in v prvi
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polovici 90. let prejSnjega stoletja, ko je v
last zaposlenih preSla vecina drzavnih in
lokalnih avtobusnih podijetij. Vlada je z
ugodno odkupno ceno podijetij spodbujala
privatizacijsko preoblikovanje v korist za-
poslenih. Ceprav so Stevilne lokalne skup-
nosti in sindikati privatizaciji nasprotovali,
S0 jo zaradi lastniSke konverzije v korist
zaposlenih sprejele. Rezultat takSnega last-
niSkega preoblikovanja je bil propad vseh
avtobusnih podietij, ki so hila v lasti za-
poslenih. Pendleton (2001) sklepa, da je
lastniStvo zaposlenih v tem primeru pred-
stavljalo le prehodno obdobje ponovne
koncentracije lastniStva. Druga faza privati-
zacije je potekala v zadnjem obdobju
liberalno-konzervativne viade med leti 2010
in 2015, ko je Slo za prenos nekaterih de-
javnosti drzavne in lokalnih oblasti ter
zdravstvenih sluzb na zunanje izvajalce, t. i.
vzajemne javne sluzbe (ang. public service
mutuals).

Regulativne pobude zajemajo vzposta-
vitev pravnega okvirja za oblikovanje del-
niSkih shem in zagotovitev davcnih spod-
bud. ZaCetki udelezbe zaposlenih v financ-
nih rezultatih podjetja v Veliki Britaniji sega-
jo v drugo polovico 19. stoletja®. Sheme
financne participacije so bile uvedene v 50.
letih 20. stoletja. V 70. letih so britanske
vlade pricele z uvedbo davcnih olajSav, ki
so jih bile najprej delezne opcijske sheme,
namenjene vodstvu podjetij, nato pa Se del-
niSke sheme, ki so bile odprte za vse zapo-
slene (Blanchflower 1987). Med vladanjem
laburisticne vlade v 70. letih je zaradi spod-
bujanja delavskih prevzemov zasebnih po-
djetij, ki so bila v steCaju, naraScalo Stevilo
delavskih zadrug, ki so Ze v poznih 70.-ih
privedle do razoCaranja nad to obliko last-
nistva (Pendleton in Robinson 2015, 11). V

80. so bile uvedene varéevalne sheme, ki
so hile odprte za vse zaposlene, in dis-
krecijske opcijske sheme (Blanchflower
1987). Spodbujanje delitve dobicka med
zaposlene z davcnimi spodbudami in os-
talimi naCini podpore je pripeljalo do znatne
rasti shem delitve dobicka v 80. letih, ko je
veC kot 50 % podijetij in 41 % posamezni-
kov, zaposlenih v zasebnem sektorju, pre-
jelo eno izmed oblik delitve prihodka
(Blanchflower 1991). V poznih 80. in v
zgodnijih 90. je do Stevilnih preoblikovanj v
lastniStvu podietij priSlo predvsem z uved-
bo ESOP-ov® (Pendleton in Robinson 2015,
2). Britanska vlada je z ESOP-i v ¢asu pri-
vatizacije komunalnih podjetij udelezbo za-
poslenih v lastniStvu spodbujala z name-
nom, da bi oteZzila morebitno ponovno
nacionalizacijo in da bi privatizacijo naredila
bolj vSe¢no (Ogden v Croucher in drugi
2010).

Cilj odobrenih nacrtov lastniStva zapo-
slenih nikoli ni bilo preoblikovanje lastniSke
strukture podjetja v pretezno last zaposle-
nih, ampak le oblikovanje mehanizma, ki
podjetiem omogoca razdelitev kapitala
med zaposlene (Pendleton in Robinson
2015). Konzervativna vlada je v letu 1989
uvedla QUEST (ang. qualifying employee
Share trust), obiCajno imenovan Statutory
ESOP, da bi se razlikoval od t. i. case law
ESOP-a, ki je, kot Ze omenjeno, nastal kot
skupek pravnih elementov sklada in ude-
lezbe zaposlenih v dobicku. QUEST je bil
poenostavlien model ESOP-a, ki je pod-
jetiem omogocal uporabo enega namesto
dveh skladov in je zagotavljal zakonsko do-
loGeno davcno olajsavo.

Vlada Tonya Blaira'? je lastniStvu zapo-
slenih nudila mo¢no podporo in se pri svo-
jih ukrepih osredotocCila na Siritev uvajanja

7 John Major je leta 1990 nasledil Teacherjevo. Britansko vlado je vodil do leta 1997 (GOV.UK 20164a).

8 South metropolitan Gas Company je leta 1889 kot reSitev sindikalne zahteve po dvigu plac predstavilo
pobudo o delitvi dobicka med zaposlene (Lindop v Jackson 2005).

9 Podjetie ROADCHEF je bilo leta 1986 prvo podijetje v Veliki Britaniji z ESOP-strukturo (Pendleton
2001). ESOP-struktura je bila po zgledu ZDA nato uporabljena v privatizacijskem valu avtobusnih
podietij v poznih 80. in zgodnjih 90. letih (Pendleton 2001). ZaCetna oblika ESOP-a v Veliki Britaniji je
bila razvita s strani majhnega Stevila strokovnjakov, predvsem odvetnikov, ki so bili sposobni zdruZiti
razlicne pravne inStrumente, kot so EBT in sheme udelezbe zaposlenih v dobicku, da so ustvarili me-
hanizem, ki je predstavljal izvedljiv nacin za preoblikovanje lastniske strukture podjetij v korist zapo-

slenih (Pendleton in Robinson 2015).

10 Med letom 1997 in 2010 je bila na oblasti t. i. nova laburistitna vlada, ki jo je med letoma 1997 in
2007 vodil Tony Blair, od leta 2007 do leta 2010 pa Gordon Brown (GOV.UK 2016a).

11 | e-ta tradicionalno niso uporabljala shem lastnistva zaposlenih.

12 Najvecja Studija delniskih shem v Veliki Britaniji, ki je bila opravljena po narocilu HV Treausry (OXERA
2007), ugotavlja povezanost davéno spodbujenih shem in produktivnosti podjetij na dolgi rok; na
celotnem proucevanem vzorcu podjetij se je produktivnost z uporabo davéno spodbujenih shem
povecala za 2,5 %. Rezultati analize kazejo, da uporaba ve¢ vrst shem hkrati podjetju prinaSa dodatne

koristi.

18 Stro8ki vzpostavitve shem so fiksni in visoki, obenem so se pojavile tezave pri doseganiju likvidnosti,
prav tako se je pojavila bojazen, da bo udelezba v lastniStvu privedla do izgube nadzora nad podjetjem

(Pendleton in Poutsma 2004).

delniskih shem v majhna in srednje velika
podjetja v zasebni lasti'' ter poseben po-
udarek namenila razvoju sistema, ki v svo-
jih shemah zajema vse zaposlene v posa-
meznem podjetju. Razlog za to je bila spre-
memba nacionalne filozofije, ki ji je bila
dodana vioga deleznikov, finan¢na partici-
pacija zaposlenih je bila uvr§cena v filozo-
fijo socialnega partnerstva z utemeljitvijo,
da naj vsi zaposleni posedujejo delnice
podjetja, saj so kot delezniki upraviceni do
koristi uspesnega poslovanija (glej Pendle-
ton in Poutsma 2004). Morris in drugi

(2006) ugotavljajo, da je najpogoste;si raz-

log za razvoj lastniStva zaposlenih v Veliki

Britaniji pri zaposlenih ustvariti obCutek, da

so del podjetja in s tem povecati njihovo

vkljuCenost in zanimanje za prihodnost po-
djetja.

Nova laburistitna vlada je velik pomen
namenila promociji delniskih shem tako z
vidika oglaSevalskih kampanj, zagotavljanja
informacij na spletnih straneh vlade kot z
vidika organizacije poslovnih konferenc,
stojnic in potujoCih kampanj po vsej drZavi
(Pendleton in Poutsma 2004). Britanska
vlada je v tem Casu uvedla tudi davéne
olajSave za pridobitev delnic in delniskih
opcij s strani zaposlenih, ker je verjela, da
udelezba zaposlenih v lastniStvu (glej Pen-
dleton in Poutsma 2004) izboljSa moti-
vacijo zaposlenih, privede do poistovetenja
interesov zaposlenih in podjetja ter do vecje
zavezanosti zaposlenih podjetju, izboljSa
produktivnost podjetja*? ter predstavlja me-
hanizem za privabljanje in ohranjanje kljuc-
nih zaposlenih v manjSih podietjih. Zaposle-
ni morajo delnice, pridobljene pod ugodnej-
Simi pogoji ali celo brezplacno, imeti v lasti
vsaj tri leta, da so upraviCeni do davéne
olajSave. S tem so zavezani k bolj u€inko-
vitemu delu, saj je prihodnja cena delnice
odvisna od poslovanja podijetja, torej od
ucinkovitega dela zaposlenih (Bryson in
Freeman 2010).

Velika Britanija je v ¢asu nove laburis-
ticne vlade uspeSno odpravila dve glavni
oviri pri nadaljnjem razvoju udelezbe zapo-
slenih v lastniStvu (Pendleton in Poutsma
2004, 30), in sicer:

e te7avnost in strodki'® upravljanja delnis-
kih shem pri man;jSih in zasebnih pod-
jetjin (Spremembe zakonodaje so te
tezave omilile, hkrati je vlada povecCala
davcne ugodnosti, povezane z delnis-
kimi in opcijskimi shemami.) ter

e pomanjkanje proznosti pri izpolnjevanju
davCnih obveznosti s strani podijetij
(Sprememba zakonodaje na tem pod-
rocju je zagotovila ohlapnejSi okvir pri
izpolnjevanju davcnih obveznosti.).

(sledi nadaljevanje)
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INFORMACIJE IN TEME 1Z SOUPRAVLJALSKE PRAKSE

4 )

Pise:

\ mag. Rajko Bakovnik /

Odzivi na predlagano
dopolnitev Zakona o delovnih
in socialnih sodiscih

V prejsnji Stevilki Ekonomske demokracije smo porocali o tem, da je poslanska skupina Levica v
Drzavni zbor vloZila Predlog zakona o dopolnitvah Zakona o delovnih in socialnih sodiScih
(ZDSS-1), katerega namen je zagotoviti celovitejSo in tudi dejansko ucinkovito t. i. posebno pravno
varstvo delavskih predstavnikov, ki je zdaj zelo o¢itno pomanjkljivo in v praksi ne sluzi svojemu
namenu. Tokrat pa predstavlijiamo Se odzive delodajalskih in delavskih organizacij na ta zakonski

predlog.

Bistvo predlagane
dopolnitve ZDSS-1

Naj morda za uvod v nekaj stavkih le Se
enkrat ponovimo, v ¢em naj bi bilo bistvo
predlagane nove zakonske reSitve. Gre za
dopolnitev 43. ¢lena ZDSS-1 z novim pe-
tim odstavkom, ki naj bi se glasil: »(5) Ne
glede na dolocho prvega in Cetrtega od-
Stavka tega Clena in ne glede na izpolnje-
vanje pogojev za izaajo zacasne odredbe
po zakonu, ki ureja izvr$ho in zavarovanje,
sodisce po uradni dolZnosti izda zacasno
odredbo o zadrzanju ucinkovanja odpovedi
do pravnomocnosti sodbe v postopku
uveljavljanja nezakonitosti redne odpovedi
iz razloga nesposobnosti ali iz krivdnega
razloga ali izredne odpovedi pogodbe o
zaposlitvi predstavniku delavcev, ki uZiva
posebno varstvo pred odpovedjo na pod-
lagi zakona, ki ureja delovna razmerja, in S0
sindikat, svet delavcev ali delavci, ki so ga
izvolili, v zvezi z odpovedjo podali nega-
tivno mnenje.« Poleg tega predlog zakona
dolo€a, da naj bi se predlagana ureditev
uporabljala tudi v postopkih, zacetih pred
uveljavitvijo dopolnitve zakona, v katerih
0 izdaji zaCasne odredbe Se ni bilo odloce-
no.

Namen te dopolnitve je u€inkovito zava-
rovati delavske predstavnike (tj. sindikalne
zaupnike, Clane svetov delavcev in pred-

stavnike delavcev v organih druzb) pred —
danes v praksi Zal zelo pogostimi — zlora-
bami in§tituta »krivdne« odpovedi s stra-
ni delodajalcev za najrazlicnejSe mozne
zastraSevalne, povracilne in/ali Sikanozne
ukrepe proti tem predstavnikom ter za nji-
hovo (na Zalost nadvse uspesno) onemo-
gocanje pri zavzemanju za pravice in inte-
rese delavcev, s tem pa tudi za posredno
onemogocanje ucinkovitega delovanja tako
sindikatov kot tudi svetov delavcev in ce-
lotnega sistema socialnega partnerstva in
delavskega soupravljanja na ravni podjetij.
Taksna zakonska reSitev bi namre¢ zago-
tavljala, da tovrstne (enostransko in po na-
Celu »kadija toZi, kadija sodi« sprejete)
odpovedi delavskim predstavnikom ne bi
mogle stopiti v veljavo, preden jih z vidika
njihove tudi dejanske utemeljenosti
»pravno preveri« tudi sodiSce kot nevtral-
na institucija.

Na ta zakonski predlog so se s svojimi
staliSCi, posredovanimi poslanskim skupi-
nam DZ in maticnemu odboru DZ za delo,
Ze odzvale tako delodajalske kot tudi delav-
ske organizacije.

Stalisce delodajalskih
organizacij
Skupno stalisc¢e delodajalskih organi-

zacij, tj. ZDS, GZS, TZS, 0ZS, ZDOPS, je
naslednje (citat):

»Reprezentativne delodajalske organi-
zacije takSnemu predlogu ostro nasprotu-
jemo.

Posebno pravno varstvo predstavnikov
delavcev pred odpovedjo pogodbe o0 zapo-
slitvi predstavnikom delavcev, skladno z
veljavnimi mednarodnimi predpisi, urejajo
dolocbe 112. in 113. ¢lena Zakona o delov-
nih razmerjih (Ur. I. RS, §t. 21/13 s spre-
membami in dopolnitvami), s katerimi je
pravno varstvo teh oseb v slovenskem
pravnem redu ustrezno urejeno. Dodatna
zaScita predstavnikov delavcev, kot izhaja
iz predloga zakona, bi pomenila poseganje
v neodvisnost sodstva, za delodajalce pa bi
to pomenilo, da predstavnikom delavceyv,
tudi v primeru njihovih najhujsih krsitev, ki
niso povezane z opravljanjem njinove funk-
cije — npr. kraje, veljavnost pogodbe o za-
poslitvi ne bi mogla prenehati pred pravno-
mocnostjo sodbe sodiSca, kar je nedopust-
no in v nasprotju z nacelom pravne varnosti
delodajalcev.«

StaliS¢a delavskih organizacij

Prav tako so svoja jasna staliS¢a na
drugi strani podali tudi ZdruZenje svetov
delavcev Slovenije (ZSDS) in sindikati (v
obliki skupnega staliS¢a vseh slovenskih
sindikalnih central). Ta staliS¢a so med
seboj popolnoma skladna in glede brez-
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rezervne podpore temu zakonskemu pred-
logu tudi povsem istosmerna. Dokaj obSir-
no obrazlozeno in pravno argumentirano
stalis¢e ZSDS v nadaljevanju objavljamo v
celoti (citat):

»ZdruZenje svetov delavcev Slovenije
(ZSDS) v celoti podpira Predlog zakona o
dopolnitvah Zakona o delovnih in socialnih
sodiscih — EPA: 1943-VIII (v nadaljevanju:
predlog zakona). Predlog zakona, ki naslav-
lia v Sloveniji éedalje bolj pere¢ problem
neucinkovitega varstva delavskih pred-
stavnikov (kar kazejo tudi najnovejSi raz-
vpiti konkretni primeri iz prakse, kakrsen je,
denimo, nedavna izredna odpoved PoZ
predsedniku sveta delavcev JP VO-KA Sna-
ga Ljubljana ter ve¢ podanih opozoril pred
redno odpovedjo delavskim predstavnikom
v nekaterih drugih podijetjih), je po mnenju
ZSDS ne samo Kkoristen in priporoCljiv, am-
pak je za normalno delovanje in nadaljnji
razvoj sistema sodobnega socialnega part-
nerstva in delavskega soupravljanja na rav-
ni podjetij v Sloveniji celo NUJNO POTRE-
BEN. Ta predlog je namreC — vsaj, Ce se Ze-
limo izogniti delikatnemu poseganju v vel-
javni Zakon o delovnih razmerjih — v tem
trenutku pravzaprav videti kot edina mozna
ucinkovita reSitev omenjenega problema.

Dejstvo je, da je prav u€inkovita de-
lovnopravna za$€ita delavskih predstavni-
kov v podjetjih (tj. sindikalnih zaupnikov,
Clanov svetov delavcev in predstavnikov
delavcev v organih druzb) v duhu 1. ¢lena
Konvencije MOD $t. 135 o varstvu in olaj-
Savah za delavske predstavnike brez dvo-
ma ena temeljnih predpostavk za uspesno
delovanje sistema socialnega dialoga in
delavskega soupravljanja v podjetjin. A vel-
javna slovenska delovna zakonodaja je od
tega zal (3e) zelo daleC, kajti ta zaenkrat
omenjenim delavskim predstavnikom v
resnici ne zagotavlja popolnoma NIKAKR-
SNEGA »posebnega« varstva pred odpus-
Canjem, tj. pred — redno ali izredno — od-
povedjo pogodbe o zaposlitvi, iz t. i. krivd-
nih razlogov, ki so zato v praksi, razumiljivo,
postali tudi najpogosteje zlorabljana pravna
podlaga za nedopustno obracunavanje z
»nezelenimi« delavskimi predstavniki. To-
vrstna odpuscanja delavskih predstavnikov
namre¢ (v nasprotju z omenjeno med-
narodno konvencijo!) slovenska zakono-
daja zdaj dopuséa BREZ KAKRSNIHKOLI
OMEJITEV, kar je seveda pravno absolutno
nesprejemljivo. In po svoje tudi naravnost
nepojmljivo.

Kar zadeva varstvo delavskih predstav-
nikov pred tovrstnimi odpuscaniji namrec¢ v

dolo¢bah 112. in 113. ¢lena ZDR-1 ni za-
slediti niti enega samega samcatega ele-
menta, ki bi opravieval (nad)naslov »C)
Posebno pravno varstvo pred odpovedjo«.
In ki iz tega razloga zveni dobesedno far-
si€no, kajti z njim se ustvarja zgolj laZen vtis
0 neki vsebini, ki pa je v zakonu dejansko ni.
Posebno delovnopravno varstvo delavskin
predstavnikov pred odpovedjo v Sloveniji,
kakrSnega sicer predpostavlja omenjena
konvencija MOD, torej (razen glede v praksi
bistveno manj »problemati¢nega« varstva
pred odpovedjo iz poslovnih razlogov ali iz
razloga nesposobnosti) v resnici PREPRO-
STO SPLOH NE OBSTAJA!

In nad tem bi se vsekakor veljalo kon-
¢no vendarle resneje zamisliti tudi v sloven-
skem zakonodajnem telesu, in sicer ne ozi-
raje se pri tem na klasicno demagogijo o
domnevni ogrozenosti delodajalcev zara-
di moznih »kriminalnih« ravnanj delavskih
predstavnikov, ki se sicer redno pojavlja ob
vseh tovrstnih debatah. V zadnjem Casu
smo ji bili prica tako ob razpravi o obrav-
navani problematiki na 17. izredni seji Od-
bora za delo, druZino, socialne zadeve in
invalide leta 2019 kot tudi v tokratnem
»skupnem staliS¢u reprezentativnih delo-
dajalskih organizacij« z dne 24. 6. 2021, v
katerem beremo (citat): Dodatna za$Cita
predstavnikov delavcev, kot izhaja iz pred-
loga zakona, bi pomenila poseganje v ne-
oavisnost sodstva, za delodajalce pa bi po-
menilo, da predstavnikom delavcev, tudi v
primeru njihovih najhufSih krsitev, ki niso
povezane z opravijanjem njihove funkcije —
npr. kraje, veljavnost pogodbe o zaposlitvi
ne bi mogla prenehati pred pravnomoc-
nostjo sodbe sodisca, kar je nedopustno in
v nasprotju z nacelom pravne varnosti de-
lodajalcev.

V zvezi s tem naj opozorimo zgolj na
dvoje:

1.

ZaGasna odredba, sprejeta bodisi po
uradni dolZnosti bodisi na predlog stranke,
v nicemer ne prejudicira koncne sodbe
sodiSca, tako da predlagana reSitev v no-
benem primeru ne posega v neodvisnost
sodstva, ampak zgolj ucinkovito varuje de-
lavskega predstavnika kot objektivno Sib-
kejSo stranko delovnega razmerja pred
Skodljivimi posledicami morebitne neute-
meljene odpovedi delodajalca, sprejete po
nacelu »kadija toZi, kadija sodi«. lzkljuéno
to (in ne morda nekak$no apriorno in ab-
solutno varstvo delavskih predstavnikov
pred moZznostjo krivdne odpovedi nasploh)

pa je tudi edini smisel in cilj t. i. posebnega
varstva delavskih predstavnikov.

Ce torej ni zagotovljena predhodna ne-
odvisna presoja obstoja domnevne krSitve
in krivde delavskega predstavnika s strani
sodisca ali drugega nevtralnega organa (in
sicer preden podana odpoved S Ssvojimi
Skodljivimi posledicami neposredno za
delavskega predstavnika, posredno pa tudi
za celoten sistem socialnega partnerstva in
delavskega soupravljanja, stopi v veljavo),
v nobenem primeru in po nobeni logiki ni
mogoCe govoriti 0 uCinkovitem »preven-
tivnem« varstvu delavskih predstavnikov,
kakrSnega sicer zahteva Konvencija MOD
§t. 135, kiizrecno govori o u€inkovitem var-
stvu »pred« vsakim zanje Skodljivem po-
stopkom. Ko takSne ali drugacne posledice
postopka Ze nastopijo, je seveda mo¢ go-
voriti le Se 0 naknadnem (sodnem) varstvu
»p0« koncanem postopku, kar pa je nekaj
povsem drugega. TakSno naknadno sodno
varstvo »po« ze realizirani odpovedi je
namre€ po ZDR-1 skladno z ustavo v vsa-
kem primeru zagotovljeno vsakemu de-
lavcu in nima popolnoma nobene zveze s
»posebnim« varstvom delavskih predstav-
nikov.

2.

Edini smisel in namen obstoja delov-
nega prava na splosno je pravno varstvo
delavcev kot objektivno SibkejSin strank
delovnega razmerja in ne obratno, pri Ce-
mer naj bi delavski predstavniki, kot Ze
re¢eno, iz razumljivin razlogov uzivali Se
dodatno oziroma »posebno« varstvo. Ni
torej jasno, zakaj naj bi, kot izhaja iz kriti-
ziranega staliSCa reprezentativnih deloda-
jalskih organizacij, v obravnavanih primerih
»krivdnega« odpuscanja delavskih pred-
stavnikov pravo pred moznimi Skodljivimi
posledicami njihovih lastnih odlocitev a
priori varovalo prvenstveno delodajalce
namesto obratno.

Kajti morebitna materialna Skoda, ki bi
jo v primeru, Ce bi delavskega predstavnika
obdrzal v delovnem razmerju do pravno-
mocne sodne odlocbe o utemeljenosti po-
dane odpovedi, utegnil utrpeti delodajalec,
je prakticno vedno in v celoti nadomestljiva
Ze po splosnih nacelih odSkodninskega
prava. Poleg tega ima delodajalec na raz-
polago tudi razlicne mozne mehanizme za
njeno ucinkovito preprecitev (npr. prepoved
opravljanja dela po Cetrtem odstavku 89.
Clena ZDR-1; prerazporeditev na drugo
delovno mesto itd.), tako da pravzaprav ni
povsem jasno, o kakSni »pravni /ne/var-
nosti delodajalcev« v bistvu govori omen-
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jeno staliSCe. Nasprotno pa je nematerialna
Skoda, katero ob takojsnji realizaciji more-
bitne neutemeljene odpovedi neizogibno
utrpita tako delavski predstavnik osebno,
kakor tudi celoten sistem socialnega part-
nerstva in/ali delavskega soupravljanja v
podjetju, v pretezni meri nepopravljiva in
materialno nenadomestljiva (ve€ o tem tudi
v obrazloZitvi predloga zakona!). Odgovor
na vprasanje, kdo torej v obravnavanih
primerih v resnici potrebuje »pravno var-
nost, je seveda bolj ali manj jasen.

Sistemske reSitve, ki bi lahko zagotav-
ljala u€inkovito delovnopravno varstvo de-
lavskih predstavnikov pred neutemeljenim
odpuscanjem v duhu Konvencije MOD &t.
135 po nacelu »volk sit in koza cela«, to je,
da

e bi po eni strani lahko delodajalci imeli
popolnoma proste roke tudi za poda-
janje dokoncnih krivdnih odpovedi de-
lavskim predstavnikom (enako kot to
sicer velja glede vseh ostalih delavcev),

e po drugi strani pa bi ti delavski pred-
stavniki hkrati imeli polno garancijo, da
ne bodo pod krinko domnevnega krsenja
delovnih obveznosti po krivem odpus-
ceni zaradi svojih delavskopredstav-
niSkih aktivnosti,

enostavno ni. Ta dva cilja sta medsebojno
preprosto nezdruZljiva in smiselno uravno-
tezenega kompromisa med njima ni mogo-
Ce najti, tako da je morebitna takSna norma-
tivna reSitev teoretitno in prakticno nemo-
goca. Popolna odloCevalska avtonomija

delodajalcev v omenjenem smislu gre
neizogibno v Skodo pravne varnosti delav-
skih predstavnikov in obratno — zagotovitev
potrebne delovnopravne imunitete delav-
skih predstavnikov neizogibno zahteva do-
loCeno omejitev tovrstne avtonomije delo-
dajalcev. Zato se je pac treba odlociti bodisi
za eno bodisi za drugo, torej, ali bomo »ce-
lovito« posebno varstvo delavskih pred-
stavnikov (samo tak3no pa ima tudi nek
smisel!) uveljavili ali ne. Vmesne poti ni,
obeh interesov hkrati zakon pa ne more
zavarovati na noben nacin. Gre torej le za
vprasanje vrednot, katerim naj zakon sledi
in jih varuje. Konvencija MOD &t. 135 pa je
glede tega jasna.«

VPRASANJA - ODGOVORI

Statusno preoblikovanje
v d.o.o. in soupravljanje

Vprasanje:

Pri nas so v teku priprave na statusno
preoblikovanje druzbe iz delniSke druzbe
(d.d.) v druzbo z omejeno odgovornostjo
(d.0.0.). Zanima nas, ali ima tak$no pre-
oblikovanje lahko kak$ne negativne uéin-
ke na trenutni soupravljalski status zapo-
slenih in kak§ne?

Odgovor:

Statusno preoblikovanje druzbe iz d.d.
v d.0.0. ima obi¢ajno, ne pa nujno, za po-
sledico tudi ukinitev nadzornega sveta ali
upravnega odbora kot organa delniske dru-
Zbe, v katerem so po zakonu udeleZeni tudi
predstavniki delavceyv, in posledi¢no bistve-
no zmanj$anje vpliva delavcev na upravlja-
nje druzbe prek tega pomembnega »kana-
la«. Ce bo $la torej stvar v to smer, je naj-
bolje, da se Ze v fazi priprav na to preobli-
kovanje kot svet delavcev pravocasno an-
gazirate za to, da se tudi v okviru bodoce
d.0.0. zagotovi ustrezen vpliv zaposlenih v
omenjenem smislu. In sicer:

e bodisi tako, da se tudi v novi d.0.0. oh-
rani nadzorni svet kot poseben organ
upravljanja (ZGD namreC odloCitev o
tem v celoti prepu$ca konkretni druzbeni
pogodbi, tako da lahko ta organ obstaja
tudi v d.o.o-jih),

e bodisi tako, da se z novo druzbeno po-
godbo zagotovi ustrezno predstavnistvo
v kateremkoli drugem organu nove

d.0.0., ki bo opravljal med drugim tudi
nadzorno funkcijo,

e ali pavsajtako, da se predvidijo dodatne
obveznosti delodajalca glede predhod-
nega obveScanja in posvetovanja s sve-
tom o vsehkljucnih odloCitvah skup$cine
d.0.0. v knjigo sklepov te nove »eno-
osebne«druzbe.

Naceloma je torej kljucnega pomena
ureditev tega vpraSanja v bodoCi (usta-
novitveni) druzbeni pogodbi d.o.0. Vendar
pa je potrebno opozoriti, da se tak$no sta-
tusno preoblikovanje — v nasprotju z logiko
in pricakovanji — ne izvede v obliki sprejetja
nove druzbene pogodbe namesto prejsnje-
ga statuta d.d., ampak kar v obliki sklepa
skupScine d.d. o preoblikovanju, pri cemer
pa vpraSanje konkretnih organov upravlja-
nja bodoCe d.0.0. ni nujna sestavina tega
sklepa (to se lahko uredi z druzbeno pogod-
bo tudi po Ze opravljenem formalnem pre-
oblikovanju). Dolocba Zakona o gospo-
darskih druzbah (ZGD-1), ki to ureja, se
glasi:

648. ¢len

(1) Delniska druZba, ki ima manj kot 50
delnicarjev, se lahko preoblikuje v druzbo z
omejeno odgovornostjo na podlagi sklepa
skupscine, Ce izpolnjuje vse pogoje za
ustanovitev druZbe z omejeno odgovorno-
stjo.

(2) Sklep o preoblikovanju mora spre-
jeti vecina, ki vkljucuje najmanj devet de-
setin osnovnega kapitala. Priizracunu kapi-
talske veCine se od osnovnega kapitala

odstejejo lastne delnice. Statut delniske
druZbe lahko doloCi tudi visjo kapitalsko
vecino in druge zahteve.

(3) Objava preoblikovanja je kot pred-
met dnevnega reda pravilna le, ¢e ji je pri-
loZena izjava druzbe, s katero se tistim del-
nicarjem, ki preoblikovanju nasprotujejo, z
zapisnikom ponudi, da bo pridobila njiho-
ve, s preoblikovanjem nastale poslovne de-
leZe za primerno denarno odpravnino.

(4) V sklepu se doloCi firma druZbe in
opredelijo druge znaCilnosti, ki so nujne za
preoblikovanje.

(5) Znesek osnovnih vioZkov je lahko
dolocen drugaCe od najmanjsega emisij-
skega zneska delnic. Ce se nominalni zne-
sek poslovnih deleZev doloCi drugace od
najmanjSega emisijskega zneska delnic,
mora to odlocitev potrditi vsak delnicar, ki
ne more sodelovati glede na skupni naj-
manjSi emisijski znesek svojih delnic. So-
glasje mora biti potrjeno v obliki notarske-
ga zapisa.

Zato je bistvenega pomena, da Ze pred
skupsc¢ino d.d., ki naj bi odlocala o sta-
tusnem preoblikovanju v d.0.0., z ustrezni-
mi dogovori s poslovodstvom reSite vsa ta
vpra$anja bodoCega sistema soupravljanja
prek organov druzbe in zahtevate, da se ti
dogovori izrecno zapiSejo tudi v sklep o
preoblikovanju. Kajti kasneje, ko bo sedaniji
NS Ze ukinjen, se lahko zgodi, da na kaj
takega lastniki ne bodo vec¢ pristali, ampak
bodo sprejeli druzbeno pogodbo, v kateri te
moznosti ne bodo opredeljene, vi pa ne
boste imeli ve¢ nobenega indtrumenta za
vpliv na njeno vsebino.
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Glede zakonskih pristojnosti in nacina
dela sveta delavcev samega pa med d.d. in
d.0.0. ni nobenih razlik. Obravnavano pre-
oblikovanje na ta del soupravljanja zaposle-
nih torej nima nobenega negativnega vpli-
va, sprememba se nanasa le na uresnice-
vanje soupravljanja prek organov druzb.

Ali tudi »agencijskKi«
delavci uzivajo pravice
po ZSDU?

Vprasanje:

Ali se lahko tudi delavce, napotene na
delo v druzbi prek agencij za posredo-
vanje dela (t. i. »agencijske« delavce)
Steje v kvoto zaposlenih za delavske
predstavnike (npr. glede doloéitve skup-
nega $tevila ¢lanov sveta delavcev, ki se
volijo, in Stevila poklicnih élanov, pravice
do predlaganja delavskega direktorja
itd.), in ali ti delavci uZivajo tudi druge
pravice po ZSDU?

Odgovor:

Zaenkrat se dolocbe ZSDU, zlasti nje-
gov 12. Clen, ki govori o aktivni in pasivni
volilni pravici za svet delavcev, na splosno
interpretirajo tako, da veljajo le za delavce
po pogodbi 0 zaposlitvi. Na to navajajo
zlasti Stevilne doloCbe, ki uporabljajo izraz
»zaposleni«, katerega je strogo formalno-
pravno seveda res tezko razlagati drugace,
kot da gre za tiste delavce, ki imajo sklen-
jeno pogodbo o zaposlitvi v druzbi. Kolikor
mi je znano, pa kake relevantne sodne
prakse v zvezi s tem vpra$anjem ni, vsaj ne
takSne, ki bi uveljavila neko drugacno, bolj
»smiselno« razlago ZSDU. Ceprav bi bila ta
po mojem mnenju (ob uporabi teleoloSke,

ne zgolj gramatikalne pravno-interpretacij-
ske metode) naCeloma vsekakor mozna in
— vsaj dokler zakon ne bo v tem pogledu
ustrezno noveliran — brez dvoma tudi nujno
potrebna. Kajti v ¢asu sprejemanja ZSDU
(leta 1993) so bile tovrstne »prekarne« ob-
like dela v bistvu sploh Se nepoznane, tako
da gre pravzaprav v tem primeru za tipicno
pravno praznino, obenem pa je to vprasanje
zaradi izjemno hitre Siritve te oblike dela v
sodobni poslovni praksi nedvomno ¢edalje
bolj aktualno. Na dolgi rok je namre¢ z
vidika temeljnega smisla in namena uzako-
nitve pravice delavcev do soupravljanja
pravno obravnavanje agencijskih (in vseh
drugih prekarnih) delavcev kot neke pravno
povsem neupoStevne kategorije delavcev —
Ceprav de facto delajo v druzbi — absolutno
nevzdrzno. Osebno torej menim, da bi bilo
treba v praksi Cim prej uveljaviti tak3no
pravno razlago doloCil ZSDU, ki bi na vase
vpraSanje dajala »pozitiven« odgovor.

Konkretno se je mogoce v tem smislu
neposredno opreti na — Sele kasneje spre-
jeta — doloCila Zakona o delovnih razmerjih
(ZDR-1), ki je problematiko agencijskega
dela (tj. dela delavcev, napotenih s strani
delodajalcev za zagotavljanje dela) tudi
pravno reguliral. In sicer tako, da naj bi imeli
agencijski delavci pri delodajalcu — uporab-
niku naceloma enake pravice in ugodnosti
iz naslova svojega dejanskega dela v druzbi
(mednje pa seveda vsekakor lahko priSte-
vamo tudi pravico do individualnega in
kolektivnega sodelovanja pri upravljanju!),
kot jih imajo delavci, ki pri njem delajo na
podlagi pogodbe o zaposlitvi. O tem govo-
rita zlasti doloCbi drugega in tretjega od-
stavka 63. Clena tega zakona, ki se glasita:

(2) Uporabnik in delavec morata v ¢asu
opravijanja dela delavca pri uporabniku
glede pravic in obveznosti upoStevati do-
loCbe tega zakona, kolektivnih pogodb, ki
zavezujejo uporabnika, oziroma sploSnih
aktov uporabnika.

(3) Pravice iz prejSnjega odstavka
vkijucujejo tudi pravico do uporabe ugod-
nosti, ki jih uporabnik zagotavlja svojim de-
laveem v zvezi z zaposlitvijo.

Evidentno je torej, da je bil namen za-
konodajalca naceloma ¢im bolj izenaditi
pravice in dolznosti redno zaposlenih delav-
cev v druzbi in agencijskih delavcev. In v
tem kontekstu je iz uvodoma navedenega
razloga vsekakor potrebno brati tudi ZSDU,
kiv 10. ¢lenu doloca Stevilo delavcev »z ak-
tivno volilno pravico« v podjetju kot podla-
go za dolocCitev Stevila Clanov sveta delav-
cev, v Stevilnih drugih ¢lenih pa tudi druge t.
i. soupravljalske pravice, ki so odvisne od
Stevila delavcev v druzbi. Stevilo tistih
agencijskih delavcev, ki izpolnjujejo pogoj
6-mesecnega »dela v druzbi« se zato po
mojem mnenju lahko priSteje k Stevilu za-
poslenih delavcev po pogodbi o zaposlitvi v
podjetju, kar pomeni vi§jo kvoto delavskih
predstavnikov. Prav tako bi bilo pod pogoiji
iz12.in 13. ¢lena ZSDU po mojem mnenju
agencijskim delavcem (na podlagi dejstva,
da de facto »delajo v druzbi«) mogocCe
naCeloma priznati tudi aktivno in pasivno
volilno pravico za svet delavcev. Predpo-
stavljam, da bi v primeru morebitnih sporov
glede veljavnosti volitev takSno razlago
sprejelo tudi sodisCe, garancije pa v tem
smislu seveda Zal zaenkrat ni.
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y za participativni SVETOV DELAVCEV
IZOBRAZEVANJA et menedZment mm SLOVENIJE

Vabimo vas na strokovno izobrazevanje

DISKRIMINACIJA IN TRPINCENJE (MOBING)
NA DELOVNEM MESTU V LUCI ,,(PO)KORONSKIH“ RAZMER -

za aktivno viogo svetov delavcev pri varovanju dostojanstva delavcev

ki bo v SREDO, 15. septembra 2021, od 8.30 do 15.15 ure,
konferencna dvorana, Hotel AZUL - KRANJ, Suceva 26
/poleg Mercator centra Kranj — Primskovo; izvoz iz AC: Kranj - vzhod/

Kolikokrat ste se Ze vpraSali, zakaj natancno dolo¢ena merila v podjetju veljajo za
nekatere, za druge pa ne? Zakaj nekdo dobiva drugacno placilo za enako delo ali
delo enake vrednosti? Diskriminacija pri zaposlovanju in na delovnem mestu je v
sodobni druzbi zelo razsirjen pojav.

Bolj kot diskriminacijo danes Ze poznamo pojav trpincenja oz. mobinga, vendar se
slednji od diskriminacije bistveno razlikuje. V praksi pa pogosto prihaja do teZav pri
razlikovanju, zaradi Cesar trpi tako obvladovanje prepovedanih ravnanj s strani
delodajalca kot tudi uresnicevanje pravic in interesov zaposlenih.

Iz vsebine

e Diskriminacija in trpin¢enje (mobing) na delovhem mestu

e Pravna ureditev prepovedi diskriminacije na delovhem mestu

e Pravna ureditev trpin¢enja na delovhem mestu

o Ukrepi za preprecevanje in odpravljanje diskriminacije in trpin¢enja na delovhem mestu

Izvajalka

Nina Bakovnik, LL.M., magistra prava s specializacijo iz evropskega in mednarodnega delovnega prava z
Univerze v Amsterdamu, odvetniska pripravnica v Odvetniski pisarni Jadek & Pensa d.o.o.; magistrirala je s
podrocja prava enake obravnave, v praksi pa se primarno ukvarja z delovnim pravom. Njeno delo vkljucuje
predvsem svetovanje domacim in tujim strankam v zvezi z urejanjem delovnih razmerij, sodeluje pa tudi
pri skrbnih pregledih druzb z vidika delovnega prava in se ukvarja z migracijskim pravom.

Prijave in kotizacija

Udelezbo lahko prijavite najkasneje do PONEDELIJKA, 13. septembra 2021, po posti ali faxu na naslov: CPM
izobraZevanje d.o.0., Visoko 50, 4212 Visoko, fax: (04) 253 60 22 ali po e-posti: cpom@siol.net ali po spletu:
www.delavska-participacija.com. Natancnejse informacije o izobraZzevanju lahko dobite tudi po GSM (041)
398 258.Kotizacija z gradivom, osvezilnimi napitki in prigrizkom za clane ZSDS znasa 220,00 EUR + DDV, za
ostale udelezence pa 250,00 EUR + DDV. Kotizacijo nakaZite pred zacetkom izobraZevanja na transakcijski
racun druzbe CPM izobraZevanje d.o.0., St. SI56 6000 0000 0810 409 odprt pri Hranilnici LON d.d. Kranj.
Pri placilu lahko uveljavljate 10 % popust, Ce organizacija prijavi najmanj dva udeleZenca.






