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UREDNIKOV KOMENTAR

Nedeopusine edlasanje z zalkonske
vreciivijo socupravljanja
celaveey v zaveclih

Ob rob clanku dr. Valentine Franca v tokratni rubriki Iz teorije za prakso ekonomske
demokracije naj opozorimo, da je Zdruzenje svetov delavcev Slovenije (ZSDS) pred kratkim
Se tretji¢ — enako kot pred tem Ze leta 2011 in 2019 (a Zal obakrat neuspesno!) — podalo po-
budo Viadi RS in resornim ministrstvom za ustrezno zakonsko ureditev delavskega so-
upravljanja (tudi) v zavodih skladno z jasnima odlocbama Ustavnega sodisc¢a RS opr. st.
U-1-104/92 z dne 7. 7. 1994 in §t U-1-160/03-8 z dne 19. 5. 2005. In sicer po skrajsanem po-
stopku. Kajti pomanjkanje te ureditve pomeni »teZjo protiustavnost«, katere odprava v prav-
ni drZavi, ce Slovenija to res Zeli biti, ne trpi (vec) prav nobenega dodatnega odlasanja, zlasti
ne vec po 30-ih letih, kolikor ta sicer Ze traja.

To, kar se v zvezi s tem, tj. z rea-
lizacijo ustavno zagotovijene pravice
delavcev zavodov (75. clen Ustave
RS") dogaja v Sloveniji, zdaj Zal ni ve¢
podobnopravnidriavinititeoreticno.

Ustavno sodisce RS je namre¢ v
omenjenih dveh svojih odlocbah ne-
dvoumno ugotovilo, da:

® zakonodajalec ni uresnicil napove-
di o sprejemu posebne ureditve o
kolektivnem uresnicevanju pravice
delavcev do sodelovanja pri uprav-
lianju zavodov v smislu tretjega od-
stavka 1. ¢lena ZSDU,

® moznost, ki jo daje veljavni 110.
clen ZSDU, da se pravica do sode-
lovanja delavcev pri upravijanju v
zavodih lahko zacasno ureja s ko-
lektivno pogodbo, poloZaja priza-
detih skupin delavcev zavodov ne
razreSuje zadovoljivo, kajti tudi
pravica teh delavcev do sodelova-
nja pri upravijanju izhaja iz 75. cle-
na ustave, pri cemer mora nacin in
pogoje dolocati zakon in zato ne
morejo biti predmet dogovarjanja
med strankama kolektivne pogod-
be,

® 7 neutemeljeno opustitvijo zakon-
ske ureditve nacina in pogojev za
uveljavijanje pravice delavcev za-
vodov do sodelovanja pri upravija-
nju zavodov zakonodajalec krsi
nacelo varstva zaupanja v pravo
kot eno od nacel pravne drzave iz 2.
¢lena Ustave,

1 »Delavci sodelujejo pri upravijanju v gospo-
darskih organizacijah in zavodih na nacin in pod
pogoji, ki jih doloca zakon.« (75. ¢len URS)

® je v neskladju z Ustavo, ce zako-
nodajalec brez stvarno utemeljenih
razlogov odlaga sprejem napoveda-
ne zakonske ureditve,

® je v danem primeru »teZa protius-
tavnosti« Se toliko vedja, saj neus-
tavno stanje traja Ze vse od
sprejema ZSDU julijal993 dalje
(tj. v tem trenutku Ze vec kot trideset
let),

® doloch veljavnega zakona o zavo-
dih in nekaterih na njegovi podlagi
sprejetih podrocnih zakonov, ki kot
edino obliko soupravljanja urejajo
le predstavnistvo delavcev v svetih
zavodov, ni mogoce steti za celovito
ureditev pravice delavcev do kolek-
tivnega sodelovanja pri upravijanju
zavodov v smislu ustavne zahteve,
zato so omenjeni zakoni s tega vi-
dika neskladni z ustavo,

® bo moral zakonodajalec pri ureja-
nju te problematike urediti enako-
vredne oblike kolektivnega
soupravijanja delavcev tudi v zavo-
dih, saj je lahko skladno z ustaljeno
ustavnosodno presojo doloceni sku-
pini delavcev priznan oZji obseg
pravic do sodelovanja pri upravija-
nju le, ¢e za to obstajajo stvarni in
razumni razlogi, ki pa jih v danem
primeruninajti,

® je za normativno ureditey te proble-
matike na razpolago vec razlicnih
nacinov, ki bi jih »zakonodajalec
spoznal za primerne in bi ustrezali
zahtevam 14. in 75. ¢lena Ustave«, iz
Cesar sledi, da je izbira tega nacina v
celoti prepuscena zakonodajalcu in

da torej tudi ni nujno Se naprej
vztrajati izkljucno pri »posebnem«
zakonu, na katerega zdaj odkazuje
dolocba tretjega odstavka 1. ¢lena
ZSDU.

Rok za realizacijo prve od nave-
denih ustavnih odlocb je bil eno leto,
za realizacijo druge pa devet mesecev.
Torej je za prvo od njiju ta rok potekel
Ze leta 1995, za drugo pa Ze leta 2006.

A do danes se glede tega zal ni
zgodilo (Se) prav nic, in to kljub Ze
omenjenim izrecnim pobudam in po-
zivom ZSDS. Celo vec. Ne samo, da
zakonodajalec nobene od obeh nave-
denih ustavnih odlocb ni uresnicil,
ampak sta obe Ze pred leti nekako kar
»izginili« celo tudi iz rednih letnih po-
rocil Ustavnega sodisca, v katerih le-to
sicer vsakic sproti opozori na svoje Se
neuresnicene pretekle odlocbe. Se pra-
Vi, da sta bili tudi s strani Ustavnega
sodisca preprosto kar pozabljeni, kar
pa se kljub vsemu zdi za pravno dr-
zavo nekaj povsem nepojmljivega. Saj
nires, paje..., je verjetno edino, kar bi
lahko rekliv zvezi s tem.

Cas je torej, da se glede tega v Slo-
veniji vendarle Ze odlocimo, ali smo
pravna drZava ali ne. Poteza pa je zdaj
kajpak na Vladi RS in na resornih mi-
nistrstvih za delo, za solidarno pri-
hodnost in za javno upravo. Opra-
vicljivih izgovorov za kakrsnokoli se
nadaljnje odlasSanje z realizacijo teh
ustavnih odlocb namre¢ ni ve¢ prav
zares nobenih, poslovnik DZ pa med
drugim prav za taksne primere pred-
videva skrajSani zakonodajni posto-
pek.
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Pise:

\ dr. Valentina Franca /

Kako do ucinkovite pravne
ureditve delavske participacije
(tudi) v javnih zavodih?

Delavska participacija je prepoznana kot element zagotavljanja demokratizacije na delovnem mes-
tu in kot temeljna vrednota in pravica delavcev na mednarodni ravni in v ve¢ nacionalnih ureditvah.
Zato ne preseneca, da je predmet Stevilnih in nenehnih raziskav in razprav tako v teoriji kot v praksi,
ceprav se avtorji vecinoma osredotocamo na zasebni sektor oziroma gospodarske druzbe. Raz-
iskav z vidika uresnicevanja delavske participacije v javnem sektorju skorajaa ni, z iziemo nekaj
Studif o neposredni delavski participaciji, kolektivna (zlasti v obliki voljenih delavskih predstavnis-
tev) je prakticno prezrta. VV tem prispevku bomo tako osvetlili pomen delavske participacije v jav-
nem sektorju oziroma natancneje v javnih zavodih in ponudili nekaj izhodis¢nih razmisljanj za bo-

doco ureditev.

Pri preuCevanju delavske partici-
pacije v javnem sektorju je treba uvo-
doma poudariti temeljno razliko
med delovanjem institucij javnega
sektorja v primerjavi z zasebnim, ki
najbolj vpliva na delavsko participa-
cijo. Ta se namreC v zasebnem sek-
torju velikokrat uporablja kot socialni
korektiv usmerjenosti gospodarskih
druzb (zgolj in samo) v dobigek’ ter
kot moznost zagotavljanja t. i. em-
ployee voice in vec€je demokracije v
okolju, kjer se odlocCitve sprejemajo
zgolj in samo na hierarhi€nem vrhu
gospodarske druzbe. Na tem splos-
nem izhodiS¢u so se izoblikovali raz-
li€ni modeli in nacini delavske par-
ticipacije, denimo enotirni s prevla-
dujoco vlogo sindikatov, dvotirni, kot
ga poznamo pri nas in podobno.
Vprasanje, ki se ob tem pojavlja, je,
ali je mogoCe obstojeCe modele in

nacine uporabiti tudi za uresniceva-
nje delavske participacije v jav-
nem sektorju. Pri tem je treba upo-
Stevati tudi neprofitnost delovanja
javnega sektorja, uresniCevanje jav-
nega interesa ter ne nazadnje spre-
jemanije politi€nih odlocitev, pri kate-
rih po naravi stvari ni mogo¢e omo-
gociti sodelovanja delavcev. Na teh
izhodiS¢ih oziroma razlikovalnih zna-
kih je mogoce snovati doloene po-
sebnosti delavske participacije v jav-
nem sektorju, zlasti pri vsebinah, ki
so lahko predmet pravice do delav-
ske participacije.

V mednarodni ureditvi
prezrt javni sektor

Mednarodne organizacije, kot so
Mednarodna  organizacije dela
(MOD), Svet Evrope in Evropska
unija (EU) v Stevilnih svojih temeljnih

1 Gre za Friedmanovo, torej klasi¢no lastniSko koncepcijo upravljanja, ki ima svojizvor v ZDA in po kateri
je druzbena odgovornost druzb povecevanje njenih dobickov za lastnike (Smith, Jeff H. 2003. The
shareholder vs. Stakeholder debate. MIT sloan management review summer, Vol 44, No. 4, str.

85-90).

dokumentih in pravnih virih dolo¢ajo
sodelovanje delavcev pri upravljanju
kot posebno vrednoto, nacelo in
tudi pravico. Vendar posebnega
pravnega akta, ki bi se osredotocal
zgolj na javni sektor (ali na javne za-
vode), ni. Tudi zavezujoCa Direktiva
2002/14/ES Evropskega parlamenta
in Sveta o dolocitvi sploSnega okvirja
za obvescanje in posvetovanje v Ev-
ropski skupnosti (Uradni list EU, St. L
80/02) velja zgolj za podjetja ali ob-
rate v Skupnosti (1. ¢len). Enako vel-
ja za ostalo zakonodajo iz tega pod-
roCja, kot so direktive o evropskih
svetih delavcev, zadrugah in podob-
no. Po drugi strani temeljni dokument
Sveta Evrope, to je spremenjena
Evropska socialna listina (Uradni list
RS, &t. 7/99) kot temeljno pravico
dolo¢a tudi pravico delavcev do
sodelovanja pri upravljanju in do-
bicku za vse delavce, ne glede na
to, kje so zaposleni. Na ravni EU so
socialni partnerji leta 2015 sklenili
Sporazum o pravicah do obve$c¢anja
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in posvetovanja javnih usluzbencev v
Evropi,? vendar kot javne usluzbence
v tem kontekstu doloCajo zaposlene
v centralnih vladnih upravah v Evro-
pi, kar pomeni, da so javni zavodi po-
novno izvzeti. Navkljub pritiskom so-
cialnih partnerjev vsebina sporazu-
ma ni bila predlagana kot moznost
sprejetja direktive. Z mednarodnega
vidika je mogoce skleniti, da pravica
delavcev do participacije pri odlo¢a-
nju v javnem sektorju oziroma v jav-
nih zavodih ni posebej urejena ozi-
roma dolocena.

Problematicénost
slovenske ureditve

Navkljub ustavni pravici do de-
lavskega soupravljanja in ustrezno
zastavljenemu Zakonu o sodelova-
nju delavcev pri upravijanju (ZSDU,
Uradni list RS, st. 42/07, 45/08), os-
taja na podroCju uresniCevanja te
pravice v javnih zavodih neustav-
nost. Kajti veljavni ZSDU izrecno ne
dolo¢a, da bi veljal tudi za javne za-
vode, ampak v tretjem odstavku pr-
vega €lane dolo¢a, da pravico do so-
delovanja pri upravijanju v zavodih
uresnicujejo delavci kot posamezniki
po dolo¢bah ZSDU, kolektivno pa v
Skladu s posebnim zakonom. Tega
posebnega zakona pa slovenski za-
konodajalec $e ni sprejel, Ceprav je
ZSDU to predvidel ze leta 1993, ko je
bil zakon sprejet. Tega ni storil, Cetudi
mu je to nalozilo Ustavno sodisc¢e
RS, kar je bilo ugotovljeno z odlo¢-
bama §t. U--104/92 zdne 7. 7. 1994°
in §t. U-1-160/03-8 z dne 19. 5. 2005
(Uradni list RS, &t. 54/05). V obeh od-
lo¢itvah je Ustavno sodis€¢e RS po-
udarilo zlasti, da zakonodajalec ni
sprejel posebne ureditve o delav-
skem predstavnistvu  (kolektivho
uresnic¢evanje pravic do sodelovanja
pri upravljanju) za javne zavode.

Ravno tako je izpostavilo neustrez-
nost ureditve 110. ¢lena ZSDU, po
katerem bi bilo mogo€e do uvelja-
vitve zakona o kolektivnem dogovar-
janju oziroma posebnega zakona o
pravici do sodelovanja pri upravljanju
v zavodih bilo mogoce urediti s kolek-
tivno pogodbo. Tukaj se je mogoce le
strinjati z odlocitvijo Ustavnega so-
dis¢a RS, saj je mogoce ustavno do-
lo€eno pravico uresniCevati zgolj in
samo na podlagi zakona in nikakor
ne s kolektivno pogodbo. Dodaten
argument temu je, da se kolektivna
pogodba sklepa dogovorno v duhu
avtonomije socialnih partnerjev. To-
rej, le-teh ni mogoce prisiliti k sklenit-
vi kolektivne pogodbe, Cetudi je tako
doloCeno v zakonu. Na neustreznost
obstojecCe ureditve je veckrat opozo-
rilo tudi Zdruzenje svetov delavcev
Slovenije (ZSDS), leta 2019 so na ta-
kratno vlado naslovili pobudo za za-
konsko ureditev teh vprasanj, a zal
posluha ni bilo.

Ustavno sodis¢e RS je v odlo¢-
bah pripoznalo, da je normativno
ureditev pravice do delavskega parti-
cipacije mogocCe urediti na razlicne
nacine, dolocCilo mu je rok enega le-
ta, kar pa zakonodajalec Se vedno
ignorira. Zakon o zavodih (ZZ, Urad-
ni list RS, &t. 12/91, 8/96, 36/00 —
ZPDZC, 127/06 — ZJZP) tega vpra-
Sanja tudi ni uredil, na podlagi 29.
¢lena je zgolj dolocil pravico delav-
cev, da v svet zavoda imenujejo svo-
je predstavnike. Tako od sprejetja
ZSDU leta 1993 ostaja ta pravica
delavcev v zavodih, to je v Stevilnih
panogah in poklicih javnega sektorja,
zgolj in samo na papirju, kar pomeni
celih 30 let. Gre zlasti za veliko Ste-
vilo delavcev s podrocja vzgoje in
izobrazevanja, zdravstva in social-
nega varstva, kulture, Sporta in po-
dobno. Kljub temu imamo v praksi
primer delovanja sveta delavcev v

2 Sporazum so podpisali »The European Sectoral Social Dialogue Committee for Central Government
Administrations (SDC CGA)« na delavski strani ter delodajalski predstavniki (EUPAE). Sporazum je

dostopen na spletni strani:

https://www.epsu.org/sites/default/files/article/files/EU_agreement_info_and_consul_rights_central_
govern_SIGNED_EN.pdf. Doloca sploSen okvir skupnih minimalnih zahtev za pravice do obve$¢anja in
posvetovanja javnih usluzbencev o pomembnih vpra3anjih, kot so prestrukturiranje, usklajevanje
poklicnega in zasebnega Zivljenja, delovni Cas ter zdravje in varnost.

3(0dlocba je dostopna na: http://www.us-rs.si/documents/98/f5/u-i-104-92-u-i-125-922.pdf.

4 Podatki pridobljenih iz razli€nih virov:

https://worker-participation.eu/national-industrial-relations/countries/;
https://worker-participation.eu/national-industrial-relations/countries/;
https://www.ilo.org/wemsp5/groups/public/—-ed_dialogue/—-sector/documents/publication/wcms
_634857.pdf; https://strokovniclanki.delavska-participacija.com/priloge/2692-1.pdf.

javnem zavodu, to je Svet delavcev
Radiotelevizije Slovenije. Pravno
podlago za njegovo delovanje pred-
stavlja tudi Zakon o Radioteleviziji
Slovenije (ZRTVS-1, Uradni list RS,
§t. 96/05, 109/05 - ZDavP-1B,
105/06 — odl. US, 26/09 — ZIPRS-
0809-B, 9/14 in 163/22). Ta v prvem
odstavku 25. ¢lena doloc¢a, da v jav-
nem zavodu RTV Slovenija deluje
Svet delavcev javnega zavoda RTV
Slovenija, za katerega se uporabljajo
dolocila zakona, ki ureja sodelovanje
delavcev pri upravljanju (to je
ZSDU), razen kadar so z ZRTVS-1
ali statutom posamezna vpraSanja
urejena drugace.

Kako to urejajo druge
evropske drzave?

Na podlagi pravne ureditev delav-
ske participacije v javnem sektorju
(in ne zgolj v javnih zavodih) bi lahko
drzave Clanice EU razdelili v tri sku-
pine:

1) drzave, ki za javni sektor ne
dolo¢ajo nobene posebne oblike de-
lavskih predstavniStev, oziroma se
uporabljajo enaka dolocila kot za za-
sebni sektor,

2) drzave, ki predvidevajo za jav-
ni sektor prilagojene oblike delavskih
predstavniStev, a temeljijo na resit-
vah zasebnega sektorja ter

3) drzave, ki so za javni sektor
razvile posebne oblike delavskih
predstavnistev.*

1.

V prvo skupino sodijo ve€inoma
vzhodnoevropske in baltske drzave.
Denimo, v Bolgariji delavce pred-
stavljajo sindikati tako v javnem kot
zasebnem sektorju, posebni organi
oziroma delavska predstavnistva v
javnem sektorju niso predvideni. Po-
dobno na Ceskem in Slovaskem ne
poznajo posebne oblike delavskega
predstavniStva v javnem sektorju, za-
stopanje in uveljavljanje pravic de-
lavcev se izvaja v okviru kolektivnih
pogajanj in kolektivnih pogodb. Na
Irskem imajo nekatere javne agen-
cije in drzavna podjetja obvezne sve-
te delavcev za obvesc¢anje in posve-
tovanje (t. i. sub-board structures)
kot del sploSnega sistem delavske
participacije. V zasebnem sektorju
pa je to fakultativno. Vendar ti sveti
delavcev niso obicajni, in e ze ob-
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stojijo, so poleg sindikalnih predstav-
nistev.

2.

Drzave druge skupine so zlasti
germanske in skandinavske. V Av-
striji so za javni sektor predvideni
podobni organi kot so to sveti de-
lavcev v zasebnem sektorju. Neka-
tere posebnosti pa se lahko drugace
uredijo v vladnih sluzbah, zveznih
deZelah, kakor tudi za postne in zZe-
lezniSke storitve. Denimo, v osred-
njih vladnih sluzbah delavce pred-
stavlja t. i. Dienststellenausschuss,
za katerega velja spodnja meja 20
zaposlenih za ustanovitev (za svet
delavcev v zasebnem sektorju je me-
ja pet zaposlenih). Podoben sistem
je tudi v Belgiji, kjer se lahko struk-
tura posvetovalnih organov in vzpo-
rednih pogajalskih organov spremin-
ja glede na raven odlo¢anja; ravno
tako se uporabljajo razlicna imena.
Pogajanja pa potekajo glede podob-
nih vsebin tako v javhem kot v za-
sebnem sektorju.

Nemc¢ija pozna v javnhem sektorju
podoben sistem in strukturo svetov
delavcev kot v zasebnem sektorju,
dolo¢a pa drugacno poimenovanje,
to so odbori usluzbencev oziroma
Personalrdte. To je urejeno s po-
sebnimi (zveznim in dezelnimi) za-
koni o zastopanju osebja, Personal-
vertretungsgesetze (PersVG), ki vel-
jajo za organe in sluzbe javne upra-
ve, javna podjetja, javne zavode, us-
tanove in sodia. Enako kot v za-
sebnem sektorju se ohranja dualni
sistem delavskih predstavnistev, kar
pomeni, da so poleg odborov us-
luzbencev prisotna Se sindikalna
predstavnisStva; obe delavski pred-
stavnistvi v sploSnem dobro sodelu-
jeta. Razlika z zasebnim sektorjem je
pa v tem, da v javnem ni delavskih
predstavnikov v organih nadzora in
vodenja. Minimum za ustanovitev je
pet zaposlenih oziroma delavceyv, kot
jih dolo¢a PersVG. Volitve so tajne,
upostevati je treba strukturo zaposle-
nih po enotah, kot so uradniki, stro-
kovni delavci, tehni¢ni delavci in po-
dobno, ki morajo biti sorazmerno
prisotni v odborih usluzbencev. Svoje
delo opravljajo Castno, to je nepla-
¢ano, zagotovljeno jim mora biti po-
sebno varstvo pred oSkodovanjem
glede na zagotovljene pravice iz

delovnega razmerja. Moznosti sode-
lovanja pri upravljanju v obliki obves-
¢anja, posvetovanja in soodlo¢anja
so doloCene z zakonom in segajo na
podrocje kadrovskih in socialnih pra-
vic ter varnosti in zdravja pri delu;
nimajo pa pravic glede finanénih od-
locitev.

Tudi na Danskem so sindikati tis-
ti, ki predstavljajo zaposlene v obeh
sektorjih, pri ¢emer je zaradi visje
sindikalne organiziranosti v javnem
sektorju vecja tudi prisotnost sindi-
kalnih predstavnistev. Sindikalni za-
upniki so kot glavno delavsko pred-
stavnistvo imenovani, kjer je veC kot
pet zaposlenih. Poleg tega obstojijo
sodelovalne komisije (codetermina-
tion cooperation committees in the
public sector, MED-udvalg), kar bi bil
danski ekvivalent svetov delavcev.
Gre za skupne organe z enakim Ste-
vilom delavskih in delodajalcevih
predstavnikov. Ta organ je izloCen iz
kolektivnih pogajanj o placah in dru-
gih klasi¢nih delovnopravnih tem, saj
se to dogovorijo v lo¢enih kolektivnih
pogodbah za vladno, regijsko in lo-
kalno upravo. Sodelovanje delavcev
je predvideno tudi v odborih za var-
nost in zdravje pri delu (work en-
vironment committees). Po dostop-
nih podatkih je takSen nacin delav-
ske participacije precej razsirjen, pri
¢emer je moc¢nejSi na drzavni in re-
gijski ravni, manj pa na obcinski.

Na Finskem je bila leta 2007 za-
konodaja o delavski participaciji raz-
Sirjena tudi na neprofitne organiza-
cije, kot so fundacije, izkljuCene pa
so osrednja drzavna uprava in javne
storitve, ki jih zagotavljajo na lokalni
ravni.

Poljska in portugalska ureditev
predvideva podobno strukturo delav-
skih predstavniStev zasebnega sek-
torja (sindikalno predstavnistvo in
svet delavcev) tudi za javni sektor.
Podobno velja za Spanijo, saj Ley
del Estatuto Basico del Empleado
Publico (¢leni 39-46) dolo¢a podob-
ne resitve za drzavno upravo kot za
zasebni sektor, to so poleg sindikal-
nih Se voljena delavska predstav-
nistva, ki jih imenujejo drugace kot v
zasebnem sektorju, in sicer junta de
personal (personnel board). Po zad-
njih podatkih Eurofounda iz leta 2019
je bil v drzavni upravi v tretjini orga-
nov izvoljen primerljiv organ sveta
delavcev. Pravice tega organa so pri-

merljive s svetom delavcem v zaseb-
nem sektorju, Ceprav mestoma za-
radi politicnih odlocitev nekoliko bolj
omejene. Glede ¢asa, namenjenega
za usposabljanje in opravljanje funk-
cije, kakor tudi za moznost zagotav-
ljanja finan¢nih virov imajo popolno-
ma enak polozaj oziroma pravice kot
v zasebnem sektorju.

3.

V tretjo skupino sodi ltalija, kjer
imajo delavci v javnem sektorju ozi-
roma v organu, ki ima najmanj 15
zaposlenih, zakonsko moznost obli-
kovanja predstavniSkega organa, ki
zdruzuje funkcije pogajanja, obves-
¢anja in posvetovanja. TakSno novo
obliko delavskega predstavnistva so
dogovorile italijanske sindikalne kon-
federacije leta 1991 in so ga poime-
novale Le Rappresentanze Sindacali
Unitarie (RSU) oziroma v anglescini
unified trade union representation.
Za njegovo ustanovitev je treba iz-
vesti volitve s tajnim glasovanjem na
vsaka tri leta. Reforma iz leta 1993 je
tak8no obliko predstavnistev oslabi-
la, saj je za Stevilne panoge in pokli-
ce, ki so bili prej uvrs€eni kot javni
sektor (in so bili zaposleni javni uslu-
Zbenci), umestila pod »pogodbene«
odnose. Posledi¢no zaposleni v teh
panogah in poklicih niso ve¢ opre-
deljeni kot javni usluzbenci. To velja
za policiste, gasilce, visokoSolske
ucitelje in raziskovalce na javnih uni-
verzah, diplomate, zaposlene v za-
porih in podobno. Sindikalno zdru-
Zevanje in sklepanje kolektivnih po-
godb je seveda dovoljeno in tudi v
praksi uporabljeno. Ceprav je za Ita-
lijo znacilen enotirni sistem delavskih
predstavniStev, se za javni sektor
uporabljata tako predstavnistvo prek
sindikatov kakor prek teh posebnih
organov RSU, ki pa so vecinoma pri-
sotni v drzavni upravi ter upravah re-
gijskih in lokalnih skupnosti.

Francija ima primerjalno gledano
relativno zapleten sistem delavske
participacije kakor tudi delovne za-
konodaje nasploh. V sploSnem se
delavsko predstavnistvo, kjer je za-
poslenih najmanj 11 delavceyv, ime-
nuje Comité Social et Economique —
CSE, ki zdruzuje predstavnike delav-
cev kot delegate, svet delavcev in
komisijo za varnost in zdravje pri delu
(izjema velja za druzbe z ve€ kot 300
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zaposlenimi).® To predstavniétvo se
mora ustanoviti v vseh druzbah v za-
sebnem sektorju z ve¢ kot 11 zapo-
slenimi kakor tudi v nekaterih organi-
zacijah te velikosti v javnem sektorju,
Ceprav se pravice in obveznosti spre-
minjajo glede na Stevilo zaposlenih,
upostevajo¢ spodnji meji 50 in 300
zaposlenih. V javni upravi (public ad-
ministration), kar zajema drzavno
upravo, regijske in lokalne uprave ter
bolniSnice (hospital service), so oh-
ranili strukturo loCenih delavskih
predstavnistev.

Tudi Norvesko bi bilo mogoce
uvrstiti v tretjo skupino. Na Norves-
kem se namrec¢ sploSni okvir delav-
skih predstavnistev dolo¢a z dogovo-
rom med najvecjo sindikalno konfe-
deracijo (LO) in najvecjim delodajal-
skim zdruzenjem (NHO). Ta dogovor
predvideva razlike med ureditvijo v
zasebnem in javnem sektorju. V jav-
nem sektorju sveti delavcev kot de-
lavsko predstavnistvo ne obstojijo,
saj jih dogovor ne predvideva. Ta
namrec dolo¢a, da se pravica do par-
ticipacije najboljSe uresniCuje prek
sindikalnih  predstavnikov. Vendar
posebna ureditev (Local Govern-
ment Act) doloa moznost ustano-
vitve skupne komisije (administra-
sjonsutvalget), ki jo sestavljajo izvol-
jeni politicni predstavniki obcin in
voljeni delavski predstavniki. Razlike
obstojijo tudi pri tem, kako lahko
sindikati vplivajo na delodajalCeve
nacrte. Denimo, v drzavni upravi
imajo sicer pravico do obvesS¢anja in
posvetovanja, kakor tudi do poga-
janj, ampak iz tega so izvzete spre-
membe, ki so politiéne narave.

Kako pristopiti
k bodo¢i ureditvi?

Z vsebinskega vidika ni nobe-
nega argumenta, da zaposlenim v
javnih zavodih, kakor tudi v javnem
sektorju, ne bi omogodili tudi kolek-
tivnega uresniCevanja pravice do
participacije. Smisel in namen de-
lavske participacije se namre¢ ne
lo¢uje glede na zaposlitev v zaseb-
nem ali javnem sektorju. Omogoditi
delavcem sodelovanje pri sprejema-
nju odlocitev, na razli¢ne nacine in pri
razli¢nih vsebinah, je temeljni postu-
lat delavske participacije in kot tak

5 To je omogocila t. i. Macronova reforma leta
2017; pred tem so v praksi delovali trije razlicni
organi.

pripoznan na mednarodni ravni ter
na v Stevilnih nacionalnih ureditvah.
Kajti pozitivne ucinke delavske par-
ticipacije je mogocCe dosegati v vseh
organizacijah, ne glede na njihovo
statusno obliko in lastnistvo. Gre zla-
sti za poveCanje motivacije, zago-
tavljanje delovne vneme in posledic-
no kakovostnejSega opravljenega
dela, obCutka vecja pripadnosti, lojal-
nosti ter ne nazadnje tudi sposto-
vanja in zvestobe delodajalcu. Glede
na relativne omejene moznosti finan-
¢nega nagrajevanja v javnem sek-
torju in tudi v javnih zavodih, bi toliko
bolj veljajo izkoristiti pozitivne ucinke
delavske participacije. UpoStevajo¢
trenutno in Se naprej napovedano
pomanjkanje delavcev na evropskih
trgih dela, je to lahko ena izmed raz-

nja drugace uredili vsebine, ki se na-
nasajo na finanéne in druge stra-
teske odlocitve, ki so politi€ne na-
rave, ter vsebine, ki so dolo¢ene z
drugimi akti. Denimo, na podrocju
nagrajevanja delavcev bi bili sveti
delavcev v javnih zavodih bolj ome-
jeni kot v zasebnem sektorju, saj je to
predmet zakonskih in podzakonskih
aktov. Morebitne posebnosti glede
uresnicevanja delavske participacije
bi bilo mogoCe dogovoriti s special-
nimi zakoni posamezne panoge (kot
je to denimo primer Zakon o Radio-
televiziji Slovenije, 25. ¢len), ustano-
vitvenimi akti, statuti ter tudi partici-
pacijskimi dogovori, kakor jih sedaj
za gospodarske druzbe doloca peti
¢len ZSDU. Smiselno bi bilo torej oh-
raniti enak nacin delavske participa-

Smisel in namen, s tem pa tudi oblike in nacini
uresnicevanja delavske participacije se ne loc¢ujejo
glede na zaposlitev v zasebnem ali javnem sektorju, kar
dokazuje primer Ze vec kot 20 let uspesnega delovanja
Sveta delavcev RTV Slovenija ob smiselni
uporabi ZSDU.

vojnih in strateSkih moznosti do-
prinosa k ucinkovitejSemu zaposlo-
vanju (in tudi zadrzanju) javnih us-
luZbencev.

Za odpravo trenutne neustavno-
sti in zagotavljanja uresniCevanja
ustavne pravice delavcev v javnih
zavodih se kot primerna resitev kaze
smiselna uporaba oblik in na¢inov
delavske participacije predvidenih po
ZSDU. Prakti¢ni primer tega je Svet
delavcev javnega zavoda RTV, ki v
praksi ze vec kot 20 let orje ledino. V
izogib kopi€enju pravnih predpisov bi
najverjetneje zadostovalo posebno
poglavje oziroma razdelek v (no-
veliranem) ZSDU. To pomeni, da bi
ohranili model delavske participacije
po ZSDU (sveti delavcev) ob hkrat-
nih smiselnih prilagoditvah zlasti za-
radi posebnosti delovanja javnih za-
vodov, kot sta neprofitnost in uresni-
Cevanje javnega interesa.

Pri dolo¢anju posebnosti je treba
izhajati iz ustavno doloCenega nace-
la enakosti. Morebitna doloCitev
manjSega obsega pravic lahko te-
melji zgolj na stvarnih in razumnih
razlogih. Po zgledu drugih drzav ¢&la-
nic bi lahko iz obstojecih vsebin ob-
vesCanja, posvetovanja in soodloc¢a-

cije, kar potrjujejo tudi izkusnje dru-
gih evropskih drzav. V majhni drzavi,
kot je Slovenija, ni razumnega raz-
loga po ustvarjanju »dodatnega«
organa za namen zastopanja delav-
skih interesov, saj obstojeci sindikal-
ni predstavniki kakor sveti delavcev v
zasebnem sektorju razmeroma do-
bro delujejo in ve€inoma dobro sode-
lujejo, tudi na podlagi dolgoletne tra-
dicije. Dodaten razlog za takSen pri-
stop je tudi v obvladovanju pravnih
predpisov ter vse dodatne adminis-
tracije. Kot preprosta resitev se torej
kaze razsSiritev veljavnosti ZSDU
na javne zavode (ter morebiti tudi na
druge organizacijske oblike) ter v po-
sebnem poglavju zakona dologi-
tev posebnosti za javne zavode ter
tudi za druge organizacije v jav-
nem sektorju.

Nenazadnje je treba poudariti, da
je veljavni ZSDU potreben temeljite
prenove, na kar raziskovalci in tudi
strokovna javnost ze vec let opo-
zarjajo. Ob morebitnih spremembah
ZSDU bi bilo tako smiselno urediti
tudi posebnosti urejanja te pravice v
javnih zavodih oziroma nasploh v
javnem sektorju.
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Pise:

\ dr. Karolina Babi¢ /

»Nerazdeljivo premozenje« kot
element krepitve druzbene in
medgeneracijske solidarnosti
ter ekonomske demokracije

V tem prispevku razmisljamo o druzbenorazvojnih potencialih krepitve »nerazdeljivega premozen-
Ja« kot posebne oblike t. i. skupnostne lastnine v Sloveniji, ki v veljavni zakonodaji in praksi vse-
kakor Ze obstaja, a se kot druzba (Se) ne zavedamo dejanskega potenciala, ki ga ima ta oblika
lastnine za krepitev druzbene pravicnosti, ekonomske demokracije in medgeneracijske solidar-

nosti.

Dualizem ali pluralizem
lastninskih oblik: javna,
zasebna in skupnostna

lastnina

V teoriji in praksi prevladuje dua-
lizem lastninskih oblik. Govorimo o
javni lastnini (drzavni, ob¢&inski) ter o
zasebni lastnini (lastnini fizicnih oseb
in pravnih oseb zasebnega prava).
Vendar pa dejansko obstaja plura-
lizem' lastninskih oblik, tako v teo-
riji kot v zakonodaiji in praksi obstaja
tudi tretja oblika lastnine, ki ni niti
javna niti zasebna. To je skupnost-
na lastnina (ang. commons) ali v
novejSem slovenskem kar posrece-
nem prevodu skupnina. Ker je
commons oziroma Sskupnina zelo
kompleksna kategorija, ki ima razve-

jano teoretsko (in tudi aktivisticno)
ozadje?, se v tem prispevku osredo-
to€amo na tisto manifestacijo skup-
nine, ki jo lahko prepoznamo v slo-
venski zakonodaji in praksi, to je ne-
razdeljivo premoZenje (ang. indivisi-
ble assets ali tudi indivisible capital).

Nerazdeljivo premozenje je ena
od oblik skupnostne lastnine oziroma
skupnine. Skupnina so lahko (glede
na razliéne teoretske razlage) kon-
kretne dobrine (naravne ali ustvar-
jene), ki so sicer pravno in racuno-
vodsko vodene kot javno (drzavno,
obcinsko) knjizeno premozenje, kot
so to npr.: trgi, ceste, reke, Zeleznis-
ka infrastruktura, knjiznice, Sole itd.,
vendar njihova uporabna vrednost
presega to raCunovodsko kategorijo.
Lahko pa so skupnina tudi bolj ab-

1 Franci Avsec opisuje spremembe tipov lastnine na nasih tleh od 2. svetovne vojne do danes, in sicer
ugotavlja, da je jugoslovanska ustava leta 1946 poznala pluralizem lastninske pravice v obliki treh tipov
lastnine: drzavna, zadruZna in zasebna lastnina. Kar je ustavni zakon o samoupravljanju iz leta 1954
spremenil, tako da je razli¢ne tipe lastnine priCel postopoma poenotovati v t. i. »druzbeno lastnino«, kjer
gre za »nelastninsko koncepcijo lastnine«, torej lastnine, ki je od vseh in od nikogar, ter da se prejSnii
pluralizem lastninskih pravic (drzavna, zadruzna, zasebna) ponovno vrne leta 1988. (Avsec, 2018)

2 Ostrom, 1990; Standing, 2019 in Stevilni drugi.

3V tem kontekstu je aktualno vpraSanje orodij umetne inteligence. Medtem ko so orodja umetne inteli-
gence v zasebni lasti in si torej zasebniki lastijo dobicke od dela umetne inteligence, pa so (oziroma bi
morala biti) vsa znanja in informacije, ki jih umetna inteligenca uporablja pri svojem delu, prepoznane
kot skupnostna lastnina (commons) in bi torej moral biti vsaj del prinodkov od dela umetne inteligence
porazdelien med vse prebivalce sveta. Po tej argumentaciji pravicnosti bi moral biti dobicek, ki ga
ustvarjajo orodja umetne inteligence, vir globalnega univerzalnega dohodka UTD.

* Tukaj se neposredno navezuje tudi vpraSanje upravljanja skupnine, ki terja, ¢e naj bo to de facto
skupnina, tudi skupnostno upravljanje oziroma neko obliko participativnega upravljanja ali souprav-
ljanja.

straktne dobrine, kot so npr.: Cist
zrak, prihodnost, pravice, Cista voda,
jezik, znanje in informacije®, ob&utek
varnosti itd., ki jih lastninsko ne mo-
remo voditi (knjiziti) niti kot javne niti
kot zasebne.* V tem prispevku go-
vorimo o obliki skupnine, ki se sicer
formalno vodi oziroma knjizi kot last-
nina pravnih oseb zasebnega prava,
torej kot zasebna lastnina, a ker ima
vse znacilnosti skupnostne lastnine,
jo moramo jasno razlociti iz kate-
gorije zasebne lastnine. To je t. i. ne-
razdeljivo premoZenje, ki ima v Slo-
veniji tako v praksi kot v zakonodaji
neko, lahko bi rekli, tiho obstajanje, a
se kot druzba (Se) ne zavedamo de-
janskega potenciala, ki ga ima ta ob-
lika lastnine za krepitev druzbene
praviénosti in medgeneracijske
solidarnosti.

V slovenski zakonodaji obstaja
nerazdeljivo premozenje v nekaterih
primerih kot preostanek tranzicijskih
reSitev, v nekaterih primerih pa kot
podlaga za oblikovanje premozenja
doloc¢enih interesnih skupin (collec-
tive interest). Do (pre)ostankov in za-
metkov nerazdeljivega premozenja
kot oblike skupnine v slovenski za-
konodaiji pridemo ob pregledu ¢lan-
skih organizacij kot so drustva in
zadruge, pa nevladnih organizacij
kot so poleg drustev Se zavodi in us-
tanove ter morda Se katerih pravnih
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oblik ali statusov. Najprej sledimo
vprasanju: kakSne oblike lastnina je
lastnina élanskih organizacij?® Ker
so to pravne osebe zasebnega pra-
va, bi na hitro zmotno zakljucili, da je
premozenje teh pravnih oseb zaseb-
na lastnina. Clani so temeljni gradniki
&lanskih organizacij. Clanske organi-
zacije konstituirajo Clani, za razliko
od kapitalskih gospodarskih druzb, ki
jih konstituira kapital. V ¢lanskih or-
ganizacijah so posamezniki kot ¢lani
sami kot osebe konstitutivni del teh
organizacij, pri kapitalskih druzbah
pa posamezniki nastopajo kot last-
niki kapitala, ki konstituira kapitalsko
druzbo. Clani drutva ali zadruge ni-
majo v lasti drustva ali zadruge,
ampak so drustvo oziroma so zadru-
ga. Cetudi imajo &lanske organiza-
cije neko premozenje, to premozenje
ni skupinska lastnina (sestevek pre-
mozenja vseh Cclanov), ampak je
skupna lastnina (vsa od vseh). Slo-
venska zakonodaja dopusca, da je v
nekaterih primerih skupna lastnina
Clanov obravnavana kot skupinsko
(deljivo) premozenje, v nekaterih pa
ne (nerazdeljivo premozenje). Po-
dobno velja za druge pravne osebe
zasebnega prava, kjer se pojavljata
oba scenarija (deljivost in nerazdelji-
vost premozenja).

(Pre)ostanki in zametki
nerazdeljivega premozZenja
v pravnoorganizacijskih
oblikah v slovenski zakonodaji

Pri pregledu zakonodaje smo po-
zorni na dve vprasanji, ki razkrivata,
ali gre za zasebno ali za skupnostno
lastnino:

1. prvié, ali se in kako se deli do-
bicek, in

2. drugié, ali se in kako se deli
preostalo premozZenje po prenehanju
organizacije?

5 Poleg drustev in zadrug so v Sloveniji ¢lanske
organizacije Se gospodarska interesna zdruzenja
(G.I.Z.) ter druzba za vzajemno zavarovanje. V
G.I.Z. se formira zasebna lastnina. Medtem ko je
lastnina vzajemnih druzb (trenutno aktualna te-
ma) prototip skupnostnega premozenja. Pose-
ben tip Clanskih organizacij so tudi samoupravne
lokalne skupnosti oziroma obcine. V tem kon-
tekstu bi lahko analizirali Se druge pravne oblike
in druge statuse kot je npr. status organizacije v
javnem interesu, a $e dodatni primeri ne bi bist-
veno doprinesli k vsebini tega prispevka.

Tabela 1. Povzetek ugotovitev.

Delitev presezka prihodkov
nad odhodki

Delitev premozZenja po
prenehanju pravne osebe

drustvo
(pravna oblika)

Delitev presezkov ¢lanom ali
ne-Clanom ni dopustna.

Delitev med €lane ni dopustna;
zakon doloCa prenos
premozZenja na sorodna drustva
ali na lokalno skupnost.

zadruga
(pravna oblika)

Delitev presezkov med Clane je
dopustna.

Del preseZka, ki ga zadruga ne
razporedi v sklade ali ne uporabi
za kaksen drug namen, se lahko
razdeli med €lane v sorazmerju z
njihovim poslovanjem z zadrugo,
Ce zadruzna pravila ne dolo¢ajo
drugace.

Deljivo premoZenije se deli med
Clane sorazmerno z njihovimi
delezi, Ce zadruzna pravila za to
premoZenje ne dolocajo
drugacnega namena ali
drugacne podlage za razdelitev
med Clane.

Nerazdeljivo premoZenje se
prenese na zadruzno zvezo, le-ta
ga prenese na novo sorodno
zadrugo.

ustanova
(pravna oblika)

Delitev presezka ustanoviteljem
ni mozna, saj je ustanova
vezano premozenije, kjer
ustanovitelj nima vec lastne
volje (lahko je tudi pokojen).

Zakon dolpc‘:a, da se preostalo
premoZenje prenese na
ustanovo s sorodnim namenom.

zavod
(pravna oblika)

Presezek prihodkov nad odhodki
sme zavod uporabiti le za
opravljanje in razvoj dejavnosti,
Ce ni z aktom o ustanovitvi
drugace doloceno. Torej se
delitev presezkov dopusSca, Ce je
to zapisano v aktu o ustanovitvi.

Zakon ne doloCa nicesar glede
delitve premoZenja po
prenehanju zavoda. Torej se to
doloca z aktom o ustanovitvi
zavoda. Ker se za likvidacijo
zavoda smiselno uporabljajo
postopki po ZGD, so pravice
ustanoviteljev zavoda take kot
pravice druzbenikov v d.o.0.

socialno
podjetje
(status)

Delitev presezkov ni dopustna.

Delitev med Clane ali
ustanovitelje ni dopustna; zakon
doloca, da se premoZenje lahko
prenese le na drugo socialno
podietje, drugo nepridobitno
pravno 0sebo ali na ob¢ino.

invalidsko
podijetje (IP)
ali zaposlitveni
center (ZC)
(status)

IP in ZC imajo po zakonu
doloceno, kako razpolagati z 80
% dobicka.

IP lahko tako kot gospodarske
druzbe v skladu z zakonom deli
del dobicka zaposlenim (IP so
gospodarske druzbe).

ZC mora 0 pomembnih
spremembah (lastnistvo,
nepremicnine, prenehanje)
obvestiti ministrstvo. IP mora
obvestiti ministrstvo, Ce
druzbenik pridobi ve¢ kot
25-odstotni delez, ¢e druzba
namerava prenehati ali se
statusno preoblikovati.
Pristojni minister ima pravico
prepovedati sprejetje odloCitev
ZC in IP, ki bi vplivale na
ohranjanje delovnih mest za
invalide.

Zakon ne doloCa razpolaganja
S premozenjem v primeru
prenehanja IP in ZC.

nevladna
organizacija
(status)

Delitev presezkov ni dopustna.

Delitev med Clane ali
ustanovitelje ni dopustna; zakon
doloCa, da se premozenje
prenese na drugo nevladno
organizacijo z enakim ali
podobnim namenom ali
nepridobitno pravno 0sebo
javnega prava.

Da lahko namre€ govorimo o
skupnostnem premozenju (za razliko
od zasebnega), se moramo vprasati,
ali lahko premozenje pravne osebe

kakorkoli/kadarkoli prehaja v zaseb-
no last fiziénih ali pravnih oseb, ali
torej obstaja pot mozne privatizaci-
je tega premozenja. Manj kot je mo-
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Znosti privatizacije nekega premo-
Zenja, bolj lahko neko lastnino identi-
ficiramo kot skupnostno, in obratno,
Ce obstajajo pravne in prakti¢no ute-
Cene poti privatizacije nekega pre-
mozenja, v teh primerih ne moremo
govoriti o de facto skupnostnem pre-
mozenju.

Obseg tega prispevka ne dopus-
Ca dobesednega navajanja vsebine
iz doti¢nih zakonov, zato tukaj nava-
jamo samo zakone® in pravilnike ter
Clene, v katerih se pojavlja (nepos-
redno ali posredno) fenomen neraz-

vilnik o

(2005).
- Zakon o nevladnih organizacijah

(ZNOrg)'°, ¢&leni st.: 2, 3, 4.

invalidskih  podjetjih

Tabela 1 (na strani 8) prikazuje, v
kolikSni meri lahko premozenje prav-
nih oseb zasebnega prava po teh
zakonih identificiramo kot nerazdel-
jivo premozenje: v celoti to ocitno
velja za vse premozenje drustev in
ustanov ter organizacij, ki ustrezajo
pogojem nevladnih organizacij v
skladu z ZNOrg, ter za vsa socialna
podjetja (organizacije s statusom

deljivega premozenja, ter jih v na-
daljevanju povzeto predstavljamo v
tabeli 1(Stran 8).

- Zakon o drustvih (ZDru-1), ¢len st.
38.

- Zakon o zadrugah (ZZad), cleni
St.: 43, 44, 45, 48, 48.a, 75.7

- Zakon o ustanovah (ZU), ¢leni st.:
1, 28, 28, 32.

- Zakon o zavodih (ZZ), ¢leni st.: 1,
48, 64, 65.8

- Zakon o socialnem podjetniStvu
(ZSocP), ¢leni &t.: 3, 28.

- Zakon o zaposlitveni rehabilitaciji
in zaposlovanju invalidov
(ZZRZI)°, &leni &t.: 45, 46, 57, 58,
61, v navezavi na Pravilnik o za-
poslitvenih centrih (2022) in Pra-

so.p.); zgolj deloma oziroma po-
gojno pa to velja za zadruge, zavo-
de, invalidska podjetja in zaposlitve-
ne centre.

Koncept nerazdeljivega
premozZenja v zadrugah

Najbolj celovito in pregledno po-
vzame stanje in problematiko neraz-
deljivega premozenja v zadrugah v
slovenski zakonodaji in praksi Franci
Avsec v ¢lanku v Journal of Coopera-
tive Organization and Management
(Avsec, 2023), kjer podrobno razdela
pravne podlage, pa tudi protislovja in
pomanijkljivosti slovenske zakonoda-
je glede nerazdeljivega premozen-
ja v zadrugah. Za poglobljeno spo-
znavanje s to tematiko vsekakor pri-
poro¢amo branje njegove Studije. Za

& Zakona o gospodarskih druzbah tu ne obravnavamo, saj je pri druzbah po tem zakonu deljivost
premozenja jasno vezana na druzbenike oziroma delni¢arje, tako da o nerazdeljivem premozenju pri teh
druZbah (razen ¢e imajo status socialnega podijetja) ne moremo govoriti.

7 Dolocbha o nerazdeljivem premoZenju zadrug velja samo za tisti del premoZenja, ki so ga zadruge
pridobile kot druzbeno premoZenije pred letom 1991 ali v procesu lastninjenja druzbenega premozenja v
90-tih letih 20. stoletja. Pojem »nerazdeljivo premozenje« je v ZZad eksplicitno omenjen samo enkrat v
59. Clenu, ki govori o lastninskem preoblikovanju podietij.

8 Ker postopkov zapiranja zavoda zakon ne doloca posebej, sodi§¢a v postopkih likvidacije uporabljajo
dolocbe ZGD za likvidacijo gospodarskih druzb. Pogojev o deljivosti ali nerazdeljivosti premoZenja ob
zapiranju zakon ne dolo¢a. Zavod se lahko spoiji, pripoji ali razdeli, prav tako se lahko preoblikuje v
podijetje. Zakon ne dolo¢a pogojev glede (neraz)deljivosti premozZenja zavoda v teh postopkih.

9 Invalidska podijetja imajo obliko d.0.0., zaposlitveni centri pa oblike zavoda ali d.o.0.

10 Nevladne organizacije so lahko organizacije razlicnih pravnih oblik, Ce ustrezajo pogojem iz ZNOrg,
obicajno so to drustva, zavodi in ustanove.

11 Avsec podrobno opisuje pojavnost nerazdeljivega premoZzenja v zadruznih predpisih na obmocju
danasnje Slovenije v zgodovinskih obdobjih pred I. vojno, med obema vojnama ter po Il. vojni do
osamosvojitve. Pokaze tudi, da je vselej obstajala potreba, da se z zakonom otezi prostovoljno
likvidiranje zadrug z namenom razdelitve premozZenja, in pravne resitve za to. V opisih nerazdeljivega
premoZzenja se tu pojavlja tudi podobna opredelitev kot v sodobnih ustanovah/fundacijah, da gre za
premozenije, ki se uporablja na nacin, ki zagotavlja »nezmanjsano vrednost in ustrezno rast«. (Avsec,
2022)

12 Obstajajo primeri sodne prakse v Sloveniji, ko so ¢lani ob izstopu iz zadruge zahtevali delez od
vrednosti zadruge in je bila njihova zahteva na sodiS¢u zavrnjena, z obrazlozitvijo, ki v pravnem jeziku
argumentira to, kar tukaj opisno in teoretsko razlagamo kot razliko med Clanskimi organizacijami in
kapitalskimi druzbami. Ta sodna praksa potrjuje, da zadruge niso kapitalske druZbe in da torej osnovni
vpisni deleZ Clana ni kapitalska investicija, ki je namenjena rasti kapitala, ampak je oblika financiranja,
katere vrednost je lahko samo valorizirana v skladu s pravili posamezne zadruge.

potrebe naSega prispevka pa lahko
ostanemo v bolj splosnih okvirih. Ne-
razdeljivo premozenje v zadrugah je
znacilno za Stevilne zadruzne pravne
ureditve po svetu, tudi v zgodovini."
Tudi eno od sedmih nacel zadru-
ZniStva globalne Izjave o zadruzni
identiteti govori o nerazdeljivem
premozenju zadrug kot eni od iden-
titetnih znacilnosti zadrug, in sicer
tretje nacelo, ki govori o ekonomski
udelezbi ¢lanov:

»Clani praviéno prispevajo in de-
mokraticno upravijajo kapital zadru-
ge. Obicajno je vsaj del kapitala v
skupni lasti zadruge. Na kapital, ki ga
Clani vplacajo kot obvezni vpisni de-
lez, obi¢ajno prejmejo omejeno po-
vracilo, pogosto pa ga sploh ne prej-
mejo. Clani razporejajo presezke za
katerega koli ali za vse naslednje na-
mene: razvoj zadruge, po moznosti z
oblikovanjem rezerv, pri Cemer vsaj
njihov del ostaja nedeljiv; nagraje-
vanje ¢lanov sorazmerno z obsegom
njihovega poslovanja z zadrugo in
podpiranje drugih dejavnosti, ki jih
odobri ¢lanstvo.« (ICA, 1995)

Zadruzno premozenje (vsaj Vv
delu) torej ni skupinska lastnina, am-
pak je skupna lastnina. Ce pojas-
nimo s primerom: zadrugo leta 2010
ustanovi deset Clanov, vsak vplaca
1.000 evrov obveznega vpisnega de-
leza. Zadruga dobro posluje. Leta
2020 ima zadruga dvajset ¢lanov (tu-
di novi Clani so vplacali enak vpisni
delez) in je zaradi dobrega poslo-
vanja knjigovodsko vredna milijon
evrov. Eden od dvajsetih ¢lanov se
odloci, da izstopi iz zadruge. Tukaj se
pokaze kljuéna razlika med skupin-
sko lastnino v nekem d.o.o. z dru-
zbeniki ter zadrugo s ¢lani. Ta dvaj-
seti ¢lan bo leta 2020 ob izstopu dobil
vrnjen vpisni delez v viSini 1.000 ev-
rov (Ce zadruzna pravila doloc¢ajo, da
se obvezni vpisni delez vraca v no-
minalni vrednosti), ali bo prejel npr.
1.200 evrov (Ce zadruzna pravila do-
lo¢ajo, da se obvezni vpisni delez va-
lorizira v skladu npr. z letno inflacijo).
Nikakor pa ta ¢lan ne bo dobil 1/20
vrednosti zadruge'? niti svojega de-
leza (v nobeni vrednosti) ne more
prodati nikomur, niti drugemu ¢lanu
niti tretji osebi.

Razlagalno besedilo k /zjavi o
zadruzni identiteti z naslovom Gui-
dance Notes to the Co-operative
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Principles nerazdeljivo premozenje
zadrug razlaga podrobneje, pri tem
pa se nanaSa na dolgo zgodovino in
tradicijo tega pojava. Na 3. zad-
ruznem kongresu v Londonu leta
1832, ki mu je predsedoval eden od
zaCetnikov  zadruznistva Robert
Owen, so v zadruzna pravila ze zapi-
sali, da mora biti »kapital, ki se zbira
v takSnih zdruzenjih, upodobljen kot
nerazdeljivi kapital«. (ICA, 2015,
str. 29)

Kljuéno izhodisS¢e je, da so za-
druge ustanovljene z namenom sa-
mopreskrbe skupnosti z razli¢nimi
dobrinami, ne pa z namenom S$pe-
kulativne rasti kapitala za investitor-
je, torej je kapital, ki ga v obliki ob-
veznih delezev vpiSejo Clani, v dru-
gacni funkciji kot pri kapitalskih
druzbah (d.o.o., d.d.). V tretiem na-
Celu Izjave se doloCa, da zadruga
svoje premozenje vodi kot skupno
premozenje zadruge (common pro-
perty of co-operative), v slovenski
pravni in raCunovodski terminologiji
je to pojem zadruzno premozenje.
Pojem kapital v tem pomenu je t. i.
zdruzeni kapital (pooled capital), ne
pa nalozba z namenom donosnosti
(return on investment). (prav tam, str.
29-31) Nerazdeljivo premozZenje
zadrug je tisti del zadruznega premo-
Zenja (lahko tudi celota zadruznega
premozenja), ki se v nobenem pri-
meru ne more razdeliti med ¢lane
(is not owned or withdrawable by
members). (prav tam, str. 32) Govo-
rimo torej o common property ali
commons, skupnostni lastnini ali
skupnini. Nekatere zakonodaje, tako
kot deloma tudi slovenska, to skupno
lastnino trajno zaklenejo (locked
assets), tako da z zakonom dolocijo,
da se v primeru prenehanja zadruge
nerazdeljivo premozenje (po popla-
Cilu upnikov) prenese na sorodne
organizacije za sorodne namene.
(prav tam, str. 33) Lahko dodamo
interpretacijo, da gre za premozenje,
ki nastaja skozi veC generacij in se
zasCiti z namenom prenosa na nove
generacije, gre torej za medgene-
racijsko solidarnost. Nadalje, z za-
druznim kapitalom ni mogoce trgo-
vati (it is not tradeable) kot s kapi-
talom v kapitalskih druzbah. (prav
tam, str. 34) Pojem nerazdeljivega
premozenja izhaja iz starorimskega
dolocila ususfruct, ki pomeni pravico
do uzivanja oziroma uporabe sade-

Zev necCesa, ne pa last te zadeve.
(prav tam, str. 37) Clani zadruge so
torej Cuvarji tega nerazdeljivega pre-
mozenja zadruge, in sicer v imenu
preteklih, sedanjih in prihodnjih ge-
neracij. Pri Cemer je eden od ciljev
prizadevanja mednarodnega zad-
ruznega gibanja tudi ta, da globalni
raCunovodski standardi primerno
zaobjamejo pojem kapitala in premo-
Zenja v zadrugah, namre¢, da se
osnovni vpisni delezi ¢lanov knijizijo
kot kapital zadruge in ne kot dolg,
ter da se primerno knijizi nerazdeljivo
premozenje zadrug, ki se lahko ob-
likuje iz dela ¢lanskih delezev in/ali
(dela) nerazdeljivih rezerv. (prav tam,
str. 38) Razlagalno besedilo Se po-
sebej izpostavlja tudi potrebna za-
konska varovala, da letni presezek,
ki nastane zaradi prodaje premo-
Zenja, v nobenem primeru ne sme bi-
ti razdeljen med ¢lane, tudi ¢e zad-
ruga sicer del presezkov deli med
¢lane. Prav tako priporocajo, da vsa-
ka zadruga izdela notraniji pravilnik o
zadruznih rezervah, ki dolo¢a tudi
pravila o nerazdeljivem premozenju,
in ta pravila morajo biti sprejeta za
obénem zboru oziroma skupScini
¢lanov kot najvisjem organu odloc¢a-
nja vsake zadruge. (prav tam, str.
41-42)

Potencial krepitve
nerazdeljivega premozZenja
v praksah in javnih politikah
v Sloveniji

Zakaj je torej pomembno, da po-
skusimo izlusciti pojavnost nerazdel-
jivega premozenja v obstojeci zako-
nodaiji in praksah v Sloveniji? Da po-
kazemo, da Ze imamo pravno in si-
cersnjo prakso s tretjo obliko last-
nine, ki ni niti zasebna niti javna, ter
da ima dobra regulacija in razvoj
praks s to vrsto lastnine posebne do-
bre ucinke za druzbeni razvoj, Se po-
sebej v vprasanjih, vezanih na med-
generacijsko solidarnost.

Pri prelivanju javnih sredstev v
zasebne iniciative, kar predstavlja
stotine milijonov subvencij, dotacij,
davénih  oprostitev, nepovratnih
spodbud idr., ki jih vsako leto drzava
in obine namenijo gospodarskim
druzbam in drugim podjetniskim sub-
jektom, nevladnim organizacijam, in-
validskim podjetjem in zaposlitvenim
centrom, ter vsem drugim organi-
zacijam, ki so po obliki pravni subjekti

zasebnega prava, se pojavi vprasan-
je, ali je to prelivanje javnih sredstev
v zasebne organizacije na dolgi rok
prelivanje javnih virov v javno dobro,
ali pa prelivanje javnih virov v za-
sebne zepe. Oblikovanje nerazdelji-
vega premozenja v sredstvih zaseb-
nih organizacij pomeni moznost dol-
goroénega zavarovanja premo-
zenja, ki nastaja s prelivanjem iz
javnih virov.

Na primer, v prihodnje bi lahko dr-
Zava (in obcCine) prena$ala zemljis¢a
in finan¢ne spodbude na stanovanj-
ske zadruge za gradnjo in upravlja-
nje neprofitnih najemnih stanovan;,
pri Cemer bi te prenose pogojila s
knjizenjem zadruznih objektov/sta-
novanj kot nerazdeljivo zadruzno
premozenje. S tem bi na dolgi rok
zavarovala, da javni viri, ki se na-
menjajo za stanovanjsko najemno
gradnjo, ostajajo skupnostna lastni-
na, ki nikoli ne more preiti v last po-
sameznikov Clanov, ampak ostaja
nerazdeljivo premozZenje zadrug, ki
se prenasa na nove najemnike in bo-
doCe generacije. Podobno velja za
potencialne socialne zadruge in
socialna podjetja, ki bi lahko bile
izvajalke dolgotrajne oskrbe, v katere
bi npr. obc¢ine lahko vlozile nepremic-
nine in druga sredstva. Tako premo-
Zenje bi bilo, ¢e bi se vodilo kot ne-
razdeljivo premozZenje, na dolgi rok
(medgeneracijsko) zasc¢iteno, to po-
meni, zavarovano pred privatizacijo.
Podobno velja za premozenje zavo-
dov in d.o.o.-jev, ki imajo status za-
poslitvenih centrov in invalidskih po-
djetij, kjer bi bilo prav tako mogoce
oblikovati nerazdeljivo premozenje,
ki se v imenu medgeneracijske soli-
darnosti prenaSa na nove generacije
posameznikov, ki potrebujejo prila-
gojeno organizirana delovna mesta.

Za to je potrebna dodatna za-
konska ureditev nerazdeljivega
premozenja pravnih oseb zaseb-
nega prava, ki bi celovito uredila pra-
vila zbiranja, upravljanja, obdavcenja
in razpolaganja z nerazdeljivim pre-
mozZenjem, Se posebej v primerih
prenehanja pravnih oseb, ki imajo
tako premozenje v svojih sredstvih.
Nerazdeljivo premozenje (kot vrsta
skupnine) je namre¢ posebna oblika
lastnine, ki se nahaja nekje med za-
sebno in javno. Je zasebna lastnina,
ki pripada neki definirani skupnosti in
ne more biti nikoli privatizirana s
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strani fizicnih oseb, ne glede na to,
kdo so te osebe (ustanovitelji, upo-
rabniki itd.), vselej je v rabi te skup-
nosti (gre za collective interest). Ce
pa pravna oseba preneha, ima to
premozenje z zakonom dolo¢ene
prevzemnike premozenja, npr. druge
pravne osebe zasebnega prava, Ki
sluzijo isti ali podobni skupnosti (ki
sledi temu collective interest), Ce ta-
ka pravna oseba ne obstaja, pa pre-
ide v last obCine ali drzave ali javne-
ga sklada, ki so to premozenje z
razdeljevanjem javnih virov soust-
varjali (general interest), pri Cemer je
priporocliivo nato ta sredstva po-
novno nameniti za prejSnje dejav-
nosti (slediti istemu collective inte-
rest). Tako se javni viri nadzorovano
prelivajo iz javnega v skupnostno in
nazaj v javno (od general interest do
collective interest in nazaj), ne da se
vmes pojavijo vrzeli za privatizacijo.
Poleg tega pa bi krepitev in rast
obsega nerazdeljivega premozenja v

razlicnih pravnih osebah zasebnega
prava krepila zavedanje in vescine
soupravljanja skupnostne lastni-
ne, viSala stopnjo premozenjske
enakosti prebivalcev ter krepila
druzbeno in medgeneracijsko so-
lidarnost.
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ZA UCINKOVITO SOUPRAVLJANJE

Pise:

\ mag. Janez Zezlina /

Priporocila dobrih praks glede
aktivne vioge svetov delavcev
pri sprejemanju nove
sistemizacije podjetja

Eno od pomembnejSih kadrovskih podsistemov v organizacijah je tudi sistemizacija delovnih mest.
V' okviru priprave ali prenove le-te se pogosto Skrivajo Stevilne priloznosti, pa tudi tveganja
(ne)aktivnega udejanjanja delavske participacije v organizacijah. Zato se v tem prispevku osredo-
foCamo na razlicne dobre prakse, ki bodo ¢lanom sveta delavcem (pa tudi organizacijam, v katerih
le-ti delujejo) omogocila Se bolj aktivno, kredibilno (ter na dolgi rok uspesno) opravljanje svoje

vioge.

Pomembne koristi razliénih
oblik delavske participacije

V danasnjem digitalnem poslov-
nem okolju, kjer sta inovativnost in
prilagodljivost vedno bolj klju¢nega

pomena, je namreC ravno vpeljava
razlicnih oblik in modelov delav-
ske participacije v poslovno prak-
so lahko izjemno koristna za pod-
jetja oziroma organizacije. Delav-
ska participacija je koncept, ki delav-

cem omogoca aktivno sodelovati pri
odlocanju (glede implementacije raz-
li€nih poslovnih, razvojnih in kadrov-
skih praks) v organizaciji ter jih SirSe
vkljuéuje tudi v /so/lastniStvo or-
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ganizacije in udelezbo pri delitvi do-
bicka.

Obstaja vec€ razlogov, zakaj bi or-
ganizacija zelela vpeljati model de-
lavske participacije v svoje poslo-
vanje, Se posebej glede na trenutni
poslovni kontekst — delovanje v di-
gitalnem poslovanju:

1. Tak model spodbuja inovativ-
nost ter ustvarjalnost med zapo-
slenimi. Ko imajo delavci obcutek,
da so neposredno vklju€eni v uspeh
organizacije, so bolj motivirani za
dajanje novih idej, sodelovanje in is-
kanje inovativnih resitev. To lahko vo-
di do hitrejSega razvoja novih pro-
duktov, izboljSanih storitev ter pove-
C¢ane konkurencnosti te organizacije
na trgu, s ¢imer tudi krepimo njeno
trajnostno uspesnost.

2. Model delavske participacije
lahko pomaga pri ohranjanju in
privabljanju najboljsih talentov. V
digitalni dobi se organizacije inten-
zivno »borijo« za pridobivanje in
zadrzanje — visoko usposobljenih —
zaposlenih. VkljuCevanje delavcev v
lastnistvo in odloCevalni sistem orga-
nizacije oziroma omogocanje deleza
pri dobiC¢ku lahko deluje kot moc¢an
motivacijski dejavnik, ki privablja in
zadrzuje (najboljSe) talente. Delavci
bodo posledi¢no tudi bolj pripadni in
lojalni tak$ni organizaciji, saj bodo
imeli korist od njene rasti in uspeha.

3. Model delavske participacije je
tudi moéno orodje za spodbujanje
trajnostnega poslovanja. Delavci,
ki imajo lastniSki interes v organi-
zaciji, so pogosto bolj osredotoceni
na dolgorocne cilje le-te, kot tudi na
trajnostno odgovorno ravnanje. So-
delovanje pri odlo¢anju in deljenje
odgovornosti na podro¢ju trajnostnih
razvojnih praks organizacije lahko
vodi do inovativnih reSitev za zmanj-
Sanje okoljskega vpliva, izboljSanje
energetske ucinkovitosti in uporabo
trajnostnih virov poslovanja. To lahko
prispeva k Se bolj pozitivnemu ugle-
du organizacije, privabljanju zelenih
investitorjev in ustvarjanju dodane
vrednosti za vse deleznike.

4. Ne nazadnje, model delavske
participacije lahko okrepi tudi splo-
Sno zadovoljstvo in angaziranost
zaposlenih. Ko imajo delavci pr-
iloZznost sodelovati pri odlo€itvah in
SO nagrajeni za svoj prispevek, se
pocutijo cenjene in pomembne za

organizacijo, v kateri delujejo. To lah-
ko vodi k boljSemu delovnemu okol-
ju, vedji produktivnosti ter nizjim
stopnjam odsotnosti in fluktuacije
zaposlenih. Zadovoljni in angazirani
zaposleni so bolj motivirani za do-
seganije ciljev organizacije, kar lahko
pripomore k vedji u€inkovitosti in us-
pesnosti na dolgi rok.

To uvodno poglavje lahko torej
zaklju¢imo z mislijo, da vpeljava mo-
dela delavske participacije v pos-
lovno prakso organizacij v digital-
ni dobi prinasa Stevilne prednosti.
Poleg spodbujanja inovativnosti, pri-
vabljanja talentov, spodbujanja traj-
nostnega poslovanja in povecanja
zadovoljstva zaposlenih, tak model
lahko tudi ustvari bolj trdno pove-
zanost med organizacijo in njenimi
delavci. To pa je temelj za uspesno
delovanje v dinami¢nem in konku-
ren¢nem digitalnem okolju.

Vioga ¢lanov sveta delavcev
pri uvajanju modela(ov)
delavske participacije

Pri uvajanju modela delavske
participacije v organizacijo je kljuéna
vloga in sistemati¢éne aktivnosti
¢lanov sveta delavcev. Svet delav-
cev je organ, ki predstavlja interese
zaposlenih in ima pomembno vlogo
pri zagotavljanju njihovega sodelo-
vanja in vkljucenosti v odlocitve or-
ganizacije. Njegova glavna naloga je
zastopanje interesov delavcev ter
vzpostavljanje dialoga med vodst-
vom in zaposlenimi.

Nekatere aktivnostiin dobre prak-
se, ki jih opazamo pri naSem sveto-
valnem delu s slovenskimi in med-
narodnimi organizacijami in ki jih ak-
tivno izvajajo Clani sveta delavcey,
vklju€ujejo:

1. Aktivho ter transparentno
komuniciranje in posredovanje
informacij: ¢lani sveta delavcev so
odgovorni za redno komuniciranje z
zaposlenimi in zagotavljanje infor-
macij o pomembnih odlocitvah in do-
godkih v organizaciji. To vkljuCuje
prenasanje informacij o finan¢nih re-
zultatih, strategiji organizacije, spre-
membah v organizaciji, priloznostih
in izzivih ter drugih pomembnih
vidikih poslovanja.

2. Sodelovanje pri strateskih
odloéitvah: Cclani sveta delavcev
imajo pravico do sodelovanja pri

strateskih odlocCitvah, ki vplivajo na
delavce in organizacijo kot celoto. To
vklju€uje aktivno sodelovanje pri raz-
voju poslovne strategije, preuceva-
nju novih poslovnih priloznosti, prila-
gajanju organizacijski strukturi ter
uvajanju politik in postopkov, ki vpli-
vajo na delovne pogoje in blaginjo
zaposlenih.

3. Upravljanje delavskega last-
niStva: Clani sveta delavcev imajo
odgovornost za vzpostavitev oziroma
upravljanje delavskega lastnistva v
organizaciji. To lahko vkljuCuje
spremljanje in obvladovanje delav-
skega lastniStva, upravljanje delitve
dobicka ter sodelovanije priodlocitvah
o kapitalskih nalozbah ali prodaji po-
djetja.

4. ReSevanje sporov in media-
cija: Clani sveta delavcev lahko de-
lujejo tudi kot mediatorji pri reSevanju
sporov med zaposlenimi in vodstvom
organizacije. Njihova vloga je spod-
bujanje konstruktivnega dialoga, is-
kanje skupnih reSitev ter zagotav-
ljanje pravicnosti in enakosti v orga-
nizaciji.

5. Povezovanje z drugimi orga-
ni in delezniki: ¢lani sveta delavcev
lahko sodelujejo z drugimi organi v
podjetju, kot so: uprava, nadzorni
svet, kadrovska komisija oziroma
kadrovska sluzba. Prav tako se lahko
povezejo z zunanjimi delezniki, kot
so: sindikati, lokalne skupnosti in
regulatorni organi. S tem povezovan-
jem lahko Clani sveta delavcev pri-
spevajo k vzpostavljanju pozitivnih
odnosov in izmenjavi informacij med
razlicnimi delezniki organizacije, kar
lahko prispeva k boljSemu razume-
vanju in podpori za modele delavske
participacije ter njihovemu uspesne-
mu izvajanju.

Clani sveta delavcev so torej
kljuéni akterji pri uresniCevanju
modela delavske participacije v
organizaciji. S svojimi aktivnostmi in
vlogo prispevajo k ucinkovitemu
vklju€evanju zaposlenih, zagotavlja-
nju njihovih interesov ter vzpostav-
ljanju konstruktivnega in sodeloval-
nega delovnega okolja. S tem pa
organizacija lahko doseze Stevilne
koristi, vklju¢no z boljSo inovativnost-
jo, vecjo angaziranostjo zaposlenih
ter trajnostnim poslovanjem.

Sedaj pa se osredoto¢imo na to,
katere pa so lahko dobre prakse in
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aktivnosti, ki bi jih lahko Clani sveta
delavci uresnicevali konkretno pri
pripravi (ali pa prenovi) sistemizacije
delovnih mest v podjetju.

Sveti delavcev in sistemizacija
delovnih mest - akcijske
usmeritve in priporocila

Splosna priporocila dobrih praks
glede vkijuéevanja svetov
delavcev

Glede vkljuCevanja in angazira-
nja svetov delavcev pri pripravi kako-
vostne sistemizacije delovnih mest
obstaja nekaj klju€nih praks in us-
meritev, ki jih velja upostevati, ko
nacrtujete ta pomemben kadrovski
projekt v organizaciji. In te dobre
prakse lahko hkrati predstavljajo tudi
konkretne akcijske usmeritve in pri-
porocila ¢lanom svetov delavcev, v
kateri smeri motivirati in aktivho so-
delovati s poslovodstvi, vodji in kad-
rovskimi strokovnjaki ter seveda z
zaposlenimi, s ciliem, da bo projekt
nove sistemizacije kar najbolj ucin-
kovito pripravljen in uspesno ter bolj
trajnostno implementiran v poslova-
nje organizacije:

e Jasna komunikacija: zagotovite
jasno in transparentno komuni-
kacijo s ¢lani svetov delavcev. Ob-
vestite jih o namenu in ciljih
procesa sistemizacije delovnih
mest ter vkljuCite njihove poglede
in povratne informacije. Jasno ko-
municirajte o koristih, ki jih bo ime-
la organizacija in zaposleni kot
rezultat tega procesa.

e |zobrazevanje in usposabljanje:
¢lanom svetov delavcev zagoto-
vite potrebno izobrazevanje in
usposabljanje o postopku sistemi-
zacije delovnih mest. Povecanje
njihovega razumevanja o delovnih
mestih, opisih nalog, vrednotenju
delovnih mest in drugih pomemb-
nih konceptih jim bo omogocilo
bolj kakovostno sodelovanje v
procesu.

e VkljuCevanje ze v zgodnjih fa-
zah: poskrbite, da bodo ¢lani sve-
tov delavcev vklju€eni v proces
sistemizacije delovnih mest ze v
zgodnijih fazah. Omogocite jim so-
delovanje pri zbiranju informacij,
analizi obstojecih delovnih mest,
dolo¢anju kompetenc in drugih
pomembnih korakih. S tem bodo

Clani pridobili obcutek lastniStva
nad postopkom in bodo bolj moti-
virani za aktivno sodelovanje.

Timsko delo in multidisciplinar-
nost: spodbujajte timsko delo
med c&lani svetov delavcev in za-
gotovite, da so vkljueni pred-
stavniki razli¢nih delovnih podrocij
in oddelkov. Razli¢ni pogledi in
strokovna znanja bodo prispevali
k bolj celoviti in kakovostni siste-
mizaciji delovnih mest.

Redno posodabljanje in povrat-
ne informacije: zagotovite redno
posodabljanje oziroma informira-
nje ¢lanov svetov delavcev o pote-
ku procesa priprave sistemizacije
delovnih mest. Omogodite jim, da
izrazijo svoje mnenje in predloge
ter jim zagotovite povratne infor-
macije o tem, kako ste njihove pri-
spevke upostevali. S tem boste
ohranili njihovo angaziranostin za-
upanjevproces.

Spostovanje in priznanje: spos-
tujte prispevke Clanov svetov de-
lavcev in priznajte njihovo vlogo pri
pripravi kakovostne sistemizacije
delovnih mest. Javno pohvalite nji-
hove prispevke in izpostavite po-
zitivne rezultate, ki so pomembno
prispevali k uspesniimplementaciji
sistemizacije delovnih mest v po-
slovnopraksoorganizacije.
Dolocite jasne cilje: preden za-
Cnete s procesom sistemizacije
delovnih mest je pomembno, da
dolocite jasne cilje in jih delite s
Clani svetov delavcev. Ti cilji bi, na
primer, morali vkljuCevati izboljSa-
nje organizacijske ucinkovitosti,
transparentnost in pravi¢nost pri
razporejanju delovnih mest ter iz-
boljSanje zadovoljstva in motiva-
cije zaposlenih.

Vkljucite ¢lane svetov delavcev
V proces oziroma njegovo sous-
tvarjanje: pomembno je, da ¢lani
svetov delavcev sodelujejo v pro-
cesu sistemizacije delovnih mest
od samega zacetka. S tem boste
zagotovili, da bodo zaposleni imeli
moznost izraziti svoje mnenje,
skrbi in predloge za izboljSave.

Organizirajte sestanke in delav-
nice: rednoin skladno s komunika-
cijskim oziroma projektnim
nacrtom organizirajte sestanke in
delavnice s ¢lani svetov delavceyv,

na katerih boste razpravljali o raz-
licnih vidikih sistemizacije delovnih
mest, kot so opisi delovnih mest,
kvalifikacije in izkusnje, ocene de-
lovne uspesnosti, placni razredi in
napredovanja.

e Uporabite orodja za sodelova-
nje in komunikacijo: uporabite
orodja za sodelovanje in komuni-
kacijo, kot so platforme za sodelo-
vanje in e-poStni seznam, da
boste lahko hitro in u€inkovito ko-
municirali s ¢lani svetov delavcev,
tudi med sestanki in delavnicami.

e Zagotovite preglednost in od-
prto komunikacijo: poskrbite za
preglednost in odprto komunika-
cijo med vsemi zaposlenimi in
¢lani svetov delavcev. Poudarite
pomembnost njihovih predlogov in
jih spodbujajte, da se izrazijo, tudi
¢e morda niso vedno enakega
mnenja.

e Upostevajte razlicne perspekti-
ve: upoStevajte razlicne perspek-
tive zaposlenih in ¢lanov svetov
delavcev, da boste lahko pripravili
kakovostno sistemizacijo delovnih
mest, ki bo ustrezala potrebam
vseh zaposlenih oziroma razli¢nih
podrocij/sektorjev/enot v organi-
zaciji.

e Sodelujte z upravo: za uspesno
sistemizacijo delovnih mest je po-
membno, da aktivho sodelujete
tudi z upravo oziroma poslovod-
stvom organizacije. Zagotovite, da
bodo ¢lani svetov delavcev imeli
moznost dostopa do njih oziroma
moznost sodelovati pri odlocitvah
o sistemu razvrs¢anja del.

Kateri so Se lahko primeri dobre
prakse aktivnega sodelovanja ¢lanov
sveta delavcev pri pripravi sistemi-
zacije delovnih mest?

DOBRA PRAKSA 1: Ustanovite
interdisciplinarno delovno skupino

Ustanovite delovno skupino, ki jo
sestavljajo predstavniki sveta de-
lavcey, kadrovske sluzbe in drugih
relevantnih oddelkov. Ta skupina
naj bo odgovorna za podrobnejSo
analizo obstojecih delovnih mest,
oblikovanje novih opisov delovnih
mest ter doloCanje kvalifikacij in plac-
nih razredov.

1. Skupina naj se redno srecuje
in skupaj preucuje podatke, kot so
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naloge in odgovornosti delovnih
mest, potrebne kvalifikacije in izkus-
nje ter zahtevani plaéni razredi. Clani
sveta delavcev naj predstavijo mne-
nja in stali8¢a zaposlenih, ki so jih
zbrali med komunikacijo z njimi.

2. Delovna skupina naj pri pripra-
vi predlogov za sistemizacijo delov-
nih mest uposteva tako potrebe or-
ganizacije kot tudi interese zapo-
slenih. Pomembno je doseci ravno-
vesje med organizacijskimi zahte-
vami in priakovanji zaposlenih.

3. Po koncani pripravi predlogov
naj delovna skupina svoje ugotovitve
in priporocila predstavi svetu delav-
cev ter pridobi njihovo odobritev.
To omogoc€a, da Clani sveta delavcev
aktivno sodelujejo pri oblikovanju in
usklajevanju sistemizacije delovnih
mest ter se pocutijo odgovorne za
rezultate. Sodelovanje v delovni sku-
pini jim daje priloznost, da prispevajo
k procesu in zagotovijo, da so inte-
resi zaposlenih ustrezno zastopani.
Poleg tega povecuje tudi njihovo ra-
zumevanje celotnega procesa siste-
mizacije delovnih mest in krepi njiho-
ve kompetence v tem podrocju.

Z ustanovitvijo delovne skupine in
vkljuevanjem ¢lanov sveta delavcev
v podrobnosti sistema sistemizacije
delovnih mest zagotavljate, da so nji-
hove ideje, izkuSnje in mnenja upo-
Stevani, kar vodi k bolj celoviti in
praviéni sistemizaciji.

DOBRA PRAKSA 2: Nujno
posvetovanje ¢lanov sveta
delavcev z vsemi zaposlenimi
Klju€ni pogoj za uginkovito vklju-
Cevanje sveta delavcev v pripravo
nove oziroma prenovljene sistemiza-
cije je seveda njegovo tesno sode-
lovanje z »bazo«, tj. z vsemi zapo-
slenimi v organizaciji. In sicer v vseh
fazah njene priprave, zlasti pa v fazi
»oblikovanja« posameznih delov-
nih mest, se pravi pri opredeljevanju
njihove konkretne vsebine (opisov),
zahtevnosti in pogojev dela, s kate-
rim se podrobneje dolo¢a mikroor-
ganizacija delovnih procesov, in ki ne
nazadnje predstavlja tudi neposred-
no podlago za njihovo vrednotenje.
Kaijti dejstvo je, da vse najrazlicnejSe
vidike in specifike dela na posamez-
nih delovnih mestih, ki so v tem po-
gledu seveda bistvenega pomena,
dale¢ najbolje in resni¢no v detajle

poznajo predvsem tisti, ki to kon-
kretno delo tudi dejansko oprav-
ljajo. In ki lahko zato s svojimi pri-
pombami in predlogi najvec prispe-
vajo k temu, da bo sistemizacija v
kon¢ni fazi ustrezno odrazala tudi nji-
hove potrebe in interese, posledi¢no
pa krepila njihovo delovno zadovolj-
stvo ter motivacijo in pripadnost, kar
naj bi bil eden temeljnih ciljev »do-
bre« sistemizacije. Brez takSnega
vklju€evanja prav vseh zaposlenih,
pri Cemer je svet delavcev kajpak
lahko le »posrednik« oziroma »po-
vezovalec« (zlasti v vecjih organi-
zacijah z vecjim Stevilom razli¢nih
delovnih mest), se zdi priprava res-
ni¢no kakovostne sistemizacije, ki bo
upostevala tako interese delodajalca
kot tudi delavceyv, prakti¢no neizved-
ljiva.

V tem smislu mora torej svet de-
lavcev poskrbeti (delodajalec pa mu
mora to na ustrezen nacin omogo-
¢iti!), da bo imel vsak delavec mo-
znost pravocasno izjasniti se o
»predlogu« spremenjene oprede-
litve svojega dosedanjega delov-
nega mesta v novi oziroma pre-
novljeni sistemizaciji preden je ta
dokonéno sprejeta. Ce ne Ze v fazi
samega nastajanja teh predlogov, pa
v vsakem primeru najkasneje vsaj
pred izvedbo tudi formalnega skup-
nega posvetovanja med svetom de-
lavcev in delodajalcem o sistemiza-
ciji, ki je sicer obvezno po 94. ¢lenu
Zakona o sodelovanju delavcev pri
upravljanju (ZSDU). Svet delavcev bi
torej moral v zvezi s tem:

1. najprej zagotoviti, da je vsem
zaposlenim pravo¢asno omogoéen
vpogled v predlagane nove opre-
delitve njihovih delovnih mest,

2. nato pa (prek neposrednih
posvetov njegovih Clanov z vsemi
zaposlenimi v svojih delovnih okoljih
na podlagi dolo¢be prvega odstavka
63. Clena ZSDU) organizirano in
sistemati€no zbrati vse njihove pri-
pombe in predloge ter jih na samem
skupnem posvetovanju uskladiti z
delodajalcem.

DOBRA PRAKSA 3: Proaktivna
interna komunikacija

Glede komunikacije novega sis-
tema sistemizacije delovnih mest in
vloge Clanov sveta delavcey, je tu Se
nekaj dobrih praks:

e Zgodnja in redna komunikacija:
zacnite s komunikacijo o novem
sistemu delovnih mest Ze v zgod-
nji fazi. Obvestite Clane sveta de-
lavcev 0 namenu, postopku in
koristih sistema. Redno informi-
rajte Clane sveta delavcev o na-
predku, pomembnih mejnikih in
odlocitvah v zvezi z novim siste-
mom.

e Poudarek na jasni in aktivni vio-
gi ¢lanov sveta delavcev: jasno
komunicirajte vlogo ¢lanov sveta
delavcev pri novem sistemu siste-
mizacije delovnih mest. Poudarite,
da njihovo mnenje in prispevki ig-
rajo pomembno vlogo pri oblikova-
nju sistema, zagotavljanju
pravicnosti ter zadovoljstvu in mo-
tivacijizaposlenih.

e Deljenje informacij: zagotovite,
da so Clani sveta delavcev ustrez-
no obves¢eni o vseh pomembnih
vidikih nove sistemizacije delovnih
mest. Delite informacije o metodo-
logiji, kriterijih za dolo¢anje pla¢nih
razredov, napredovanjih in drugih
klju¢nih elementih sistema. S tem
boste omogocili clanom sveta de-
lavcev, da bodo lahko ustrezno
(jasno, aktivno, redno) komunici-
rali z zaposlenimi in odgovarjali na
njihova vprasanja.

e Organizacija usposabljanj: or-
ganizirajte usposabljanja za Clane
sveta delavcev, da bodo pridobili
potrebno znanje in razumevanje
novega sistema sistemizacije de-
lovnih mest. Usposabljanja naj
vklju€ujejo podrobnosti o postop-
ku, vkljuCevanju kvalifikacij in
ocenjevanju delovne uspesnosti
ter kriterijin za napredovanje in do-
lo€anje placnih razredov.

® Priloznosti za povratne informa-
cije: spodbujajte ¢lane sveta de-
lavcev, da podajajo povratne
informacije o novem sistemu siste-
mizacije delovnih mest. Organi-
zirajte sestanke ali delavnice, na
katerih bodo imeli priloznost izra-
ziti svoje mnenje, predloge za iz-
boljSave in morebitne skrbi glede
sistema. Poskrbite, da bo njihovo
mnenje upoStevano in da bodo
obvesc¢eni o morebitnih spremem-
bah, ki so bile izvedene kot odziv
nanjihove povratneinformacije.

e Transparentnost in jasnost: za-
gotovite transparentnost in jasnost
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pri komunikaciji o novi sistemiza-
ciji delovnih mest. Pojasnite logiko
za dolo¢anje plac¢nih razredov,
merila za napredovanje ter na-
grajevanje ipd. Ohranjajte odprto
komunikacijo s ¢lani sveta delav-
cev. Naj bodo vedno dobrodosli,
da delijo svoje pomisleke, vpra-
Sanja in predloge. Poskrbite, da
imajo moznost izrazanja mnen;j in
da se njihovi prispevki upostevajo.

Komunikacija novega sistema
sistemizacije delovnih mest je kljué-
nega pomena za uspesno izvajanje
sistema in vkljuCitev Clanov sveta
delavcev v ta proces in je lahko iz-
jemno koristna. Tukaj je Se nekaj
predlogov za dobre prakse glede ko-
munikacije novega sistema in vloge
¢lanov sveta delavcev:

e Pravocasno oziroma proaktivno
obvescanje o spremembah: po-
membno je, da Clani sveta delav-
cev  prejmejo  celovite in
pravoCasne informacije o spre-
membah sistemizacije delovnih
mest. Obvestite jih o vseh spre-
membah, ki so bile uvedene, in jim
posredujte dokumentacijo in gra-
diva, ki se nanaSajo na sistemi-
zacijo delovnih mest. Obvescanje
naj bo redno in sistemati¢no ter
vkljuCuje vse relevantne infor-
macije. To vkljuCuje tudi predsta-
vitev novih smernic ali politik, ki jih
je treba upostevati pri sistemizaciji.
PravoCasno jim posredujte vse
relevantne informacije, kot so po-
sodobljeni opisi delovnih mest,
kriteriji ocenjevanja, placni razredi
ipd.

e Udelezba na usposabljanjih: za-
gotovite, da so Clani sveta delav-
cev udelezeni na usposabljanjih in
delavnicah, kjer se bodo lahko
podrobno seznanili z novim siste-
mom. Ti dogodki jim bodo poma-
gali razumeti nov sistem in kako
ga izvajati v praksi. Organizirajte
posebne delavnice in usposab-
ljianja za ¢lane sveta delavceyv, ki
jih bodo podrobneje seznanila z
novim sistemom sistemizacije
delovnih mest. Na teh delavnicah
naj se predstavijo spremembe,
razlozi njihov namen in ucinki ter
se odgovori na morebitna vpra-
Sanja ali pomisleke.

e Posvetovanje in vkljuéevanje v

odlocitve: vkljuCite Clane sveta
delavcev v proces odlocanja, po-
vezanega z novo sistemizacijo de-
lovnih  mest. Omogoc€ite jim
aktivno sodelovanje pri oblikova-
nju smernic, politik in postopkov
ter jih prosite za povratne infor-
macije in predloge. Na tak nacin
bodo tudi njihova mnenja bistveno
bolj uposStevana.

Ocenjevanje ucinkov sistema:
ugotovite, kako se nov sistem sis-
temizacije delovnih mest izvaja v
praksi in kako vpliva na zaposle-
ne. Za to lahko uporabite razli¢ne
nacine, na primer anketiranje za-
poslenih ali sestanke z vodstvom
in Clani sveta delavcev. Na podlagi
teh ocen lahko dolodite, ali so bile
cilji sistema dosezeni in kaj bi lah-
ko bilo izboljSano.

Redne posodobitve in povratne
informacije: redno obveScajte
Clane sveta delavcev o napredku
in izvedbi nove sistemizacije de-
lovnih mest. Posredujte jim po-
vratne informacije o njihovih
prispevkih in kako so bili njihovi
predlogi upostevani. To bo krepilo
njihovo zaupanje in angaziranost
V procesu.

Sodelovanje v procesu izbolj-
Sav: vkljucite Clane sveta delavcev
v proces izboljSav in nacrtovanja
nadaljnjin sprememb sistema. Ti
predlogi lahko izhajajo iz njihove
izkusSnje in povratnih informacij
zaposlenih, kijihpredstavljajo.
Dolocitev jasne vioge c¢lanov
sveta delavcev: dolocite jasno
vlogo in odgovornosti ¢lanov sve-
ta delavcev v procesu sistemiza-
cije delovnih mest. Povejte jim, kaj
se od njih pri€akuje, in jim zago-
tovite potrebna pooblastila in
sredstva za uspesSno opravljanje
svojih nalog. Tako bodo ¢lani sve-
ta delavcev vedeli, kako prispevati
k uspesSnemu izvajanju sistema.

Informacijske platforme: zago-
tovite, da imajo ¢lani sveta delav-
cev enostaven dostop do vseh
potrebnih informacij in dokumen-
tov v zvezi z novim sistemom sis-
temizacije delovnih mest. Poleg
klasi¢nih oblik interne komunika-
cije (oglasne deske, interni ¢aso-
pisi ipd.) uporabite razlicne

oziroma raznovrstne informacij-
ske platforme, kot npr. intranet ali
druge digitalne kanale, ki so nam
danes na voljo.

DOBRA PRAKSA 4: Kako jo
ucinkovito pripraviti — dobre
prakse in pasti

Sistemizacija naj bo aktivno so-
ustvarjana z vsemi klju¢nimi de-
lezniki podjetja (vodstvo, vodje,
kadrovska sluzba, predstavniki
zaposlenih, strokovnjaki in pozna-
valci organizacijskega dogajanja).
Vzpostavite interdisciplinarno
projektno skupino: poznavajo¢
strategijo druzbe, poslovne pro-
cese, trenutno in ciljno kulturo dru-
Zbe, kljuéna znanja in
kompetence, vidik zaposlenih in
specifiko posameznih delovnih
mest.

Proaktivno upravljajte s prica-
kovanji vseh kljuénih de-
leznikov: uskladiti in komunicirati
pricakovanja (npr. viSina pla¢, mo-
Znostinapredovanjipd.).
Sistematicéna komunikacija z
delezniki prek razliénih orodij
interne komunikacije: komuni-
cirati namen in dodano vred-
nost/koristi/poslovno potrebo za
spremembo, odpravljati strah pred
spremembami.

DOBRA PRAKSA 5: Kaj lahko
¢lanom sveta delavcev se zagotovi
vecjo dodano vrednost in
kredibilnost v oéeh poslovodstva?

Oblikujte letni program dela sveta
delavcev.

Predaja programa upravi ob zacetku
leta oziroma koncem prejSnjega
leta. Ta program naj Clani sveta
delavcev proaktivno predstavijo
poslovodstvu ter ga z njimi uskla-
dijo (kot prej tudi Se s kadrovsko
sluzbo/strokovnjaki).

Nato pa na podlagi naértovaninh me-
secnih aktivnosti iz letnega plana
dela spremljajte izvedbo teh kad-
rovsko razvojnih aktivnosti v po-
slovni praksi organizacije ter
azurno odreagirajte s predlogi za
izboljSave oziroma akcije.
PravoCasno nacrtovanje pripelje
do velje ozaveScenosti za nacr-
tovane tematike — posledi¢no do
bolj sprotnega spremljanja in vam
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posledi¢no olajSa oziroma okrepi

vaso komunikacijo & akcijski mo-

ment na strani razlicnih delezni-
kov, ki so vklju€eni v projekt.

Z vsemi omenjenimi dobrimi
praksami boste lahko $e bolj uspes-
no opravljali svojo vlogo poslov-
nega integratorja oziroma poslov-

nega povezovalca (kar ste oziroma
bi morali ¢lani sveta delavcev pome-
niti za organizacijo), ki tako Se bolj
sistemati¢no upravlja s klju¢nimi pri-
Cakovaniji svojih kljuénih deleznikov
(sodelavcev — zaposlenih, poslo-
vodstva oziroma lastnikov, vodij, ...)
ter na ta nacin na dolgi rok tudi bolj

uspesno opravljali svojo vlogo kljué-
nega predstavnika delavske partici-
pacije v organizacijah, ki pa ima,
zapisano v uvodnem poglavju, mno-
goterne pozitivne ucinke na dolgo-
ro¢no uspeSno poslovanje organi-
zacije, kot tudi njenega Cloveskega
potenciala.

Pise:

\_ mag. Mateja Lenarcic /

Strategije ravnanja

pri toksicnih ljudeh

v delovnem okolju

ter aktivnosti sveta delavcev

Vsak delovni prostor je mesto, kjer se prepletajo razlicni osebnostni tipi, med njimi tudi tisti, ki S0
lahko izjemno teZavni. Ti ‘toksi¢ni’ posamezniki, Ceprav so lahko redki, lahko s svojim obnaSanjem
in negativnim odnosom bistveno vplivajo na delovno okolje in blaginjo drugih. Prepoznati, uprav-
ljati in nevtralizirati vpliv toksicnih ljudi je zato bistvenega pomena za ohranjanje pozitivne delovne
klime in spodbujanje produktivnosti.

Ni dvoma, da lahko toksi¢ne ose-
be moc&no zavirajo produktivnost, ob-
Cutek zadovoljstva na delovnem me-
stu in celo povzrocijo izgubo talenti-
ranih sodelavcev. Ne glede na to, ali
so to posamezniki, ki so nenehno ne-
gativni, tisti, ki ustvarjajo konflikte, ali
tisti, ki se ukvarjajo s spletkarjenjem,
se moramo nauditi, kako ustrezno
ravnati z njimi, da bi ohranili zdra-
vo delovno okolje. VV tem ¢lanku bo-
mo raziskali razlicne taktike in strate-
gije, ki jih lahko uporabite, da zmanj-
Sate negativni vpliv toksi¢nih ljudi na
vase delovno mesto in sebi. Osvetlili
bomo tudi nekaj pristopov, ki vam bo-
do pomagali ohraniti profesionalnost,
celo v najtezjih situacijah.

Znaki toksiénega
delovnega okolja

e Ljudi se obravnava kot robote in
ne kot Cloveska bitja. Ni obCutka
za soCloveka, odsotnost empatije,
ni obCutka povezanosti.

® V organizaciji se oblikujejo t. i. ne-
gativne klike, skupine, ki Sirijo le

negativne informacije in govorice
npr. o zasebnem Zivljenju sode-
lavcev, obsojajoCe govorice, kdo
bo naslednji odpusc€en ipd. Tok-
si¢no energijo prejemamo tudi ta-
krat, ko poslusamo govorice; to je
oblika manipulacije.

o Nirednih sestankov med nadrejeni-
mi in podrejenimi. Manjko komuni-
kacije, ni ustreznega obvesc¢anja in
pretoka informacij. Informacije se
vecinoma Sirijo le “po hodnikih” ali
celo namerno zadrzujejo. Vse to vo-
di do manjka zaupanja med timi,
oddelki, med zaposlenimi in med
vodiji.

e Ni transparentnosti in jasnosti, kaj
se dela in kaj ne. Nekonsistentnost
pri upoStevanju sprejetih in dogo-
vorjenih politik. Vodstvo ne stoji za
napisanim niti ne spremeni zapisa-
nega v politikah.

e Ljudje si jemljejo zasluge za delo
drugih.

® Rezultati so pomembnejsi od veden-
ja. Prevladuje nadzor, strah, izklju-

éevanje in kultura nespos$tovanja. Ni
poslediczanespostljivovedenje.

e Favoriziranje dolo¢enih posamezni-
kov kljub njihovemu nespostljivemu
vedenju. Nagrajevanje le dolocenih
vSecnih posameznikov in ne prepo-
znavanije drugih, ki delajo enako do-
bro.

® Pogosta obtozevanja, poniZevanja,
ustrahovanja in raznorazna Sikani-
ranja ljudi. Zahteve in pri¢akovanja,
da se dela in ste na razpolago do
vecera.

e Visoka fluktuacija v podjetju, veliko
bolniskih odsotnosti, prezentizem.

e Vodstvo, ki ni ve$¢e vodenja, ni pro-
fesionalizma. Narcisi, sociopati ali
celo psihopati v delovnem okolju.
Za vse te profile je znadilno, da ni-
majo vesti in empatije.

e Domov pridete mentalno in fizicno
izsuseni. Imate obcutek, kot da bi
stresali cel dan smeti na vas. Pocu-
tite se anksiozno, depresivno ali pa
otopelo. Zve€er ne morete zaspati
ali pa se zbujate ponodi. Telo vas s
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tem opozarja. To so Ze alarmi, da
morate nekaj spremeniti.

V nekaterih drzavah so ze ukrepa-
li, npr. islandsko ministrstvo za javno
zdravje je kar nekaj Casa preucevalo
sociopate. Na podlagi tega je vlada
Islandije leta 2020 sprejela ukrep,
imenovan Anti-Trumpova uredba, s
katerim je sociopatom prepovedala
opravljanje delovnih mest v viadi.
Povzeliso7znacilnih lastnostizanje:

e Ne spostujejo druzbenih norm ali
zakonov in jih konstantno krsijo.

e Lazejo, zavajajo druge, uporabljajo
lazne identitete in druge uporabljajo
za osebno korist.

e Ne ustvarjajo dolgoro¢nih nacrtov.
Obnasajo se brez razmisljanja o po-
sledicah.

® Se vedejo impulzivno in agresivno.

e Ne upoStevajo lastne varnosti ali
varnosti drugih.

e Ne upostevajo osebnih ali poklicnih
odgovornosti.

e Ne Cutijo se krivde in ne obzalujejo
zaradi Skode ali zlorabe drugih.

Po nekaterih Studijah ima narcis-
ticno osebnostno motnjo 10 % po-
pulacije. Se veé¢ ljudi pa kaze dolo-
Cene elemente narcisizma.

Tipi¢ne znacilnosti narcisov
v delovnem okolju in Zivljenju

Nimajo zmoznosti Cutiti empatije.
Grandiozen obutek samopomemb-
nosti. Zelo obCutljivi na kritiko. Ve-
dejo se arogantno, oSabno. Mo¢na
potreba po obcudovanju. Oc¢arljivi,
karizmaticni, privlacni, vendar vesci
manipulatorji. Njihovo Zivljenje je mo-
nodrama, kjer so vsi drugi le kulisa za
njihov teater.

TeZava nastane, ko za¢nejo izko-
risS€ati ljudi, tako v delovnem okolju
kot v zasebnem Zivljenju, in jih izrab-
ljajo za doseganje svojih ciljev. Ko jih
veé ne rabijo, pa jih le zavrzejo. Ce
se Cutijo ogrozeni, jih skuSajo one-
mogociti.

Zelo se trudijo za svojo idealno
zunanjo podobo. Ce zaznajo, da jih
je kdo “prebral” ali jih kakorkoli ovira,
ga skuSajo razvrednotiti in uniciti.
Skrbi jih, da bi jih kdo zasencil. Okrog
sebe tezko prenesejo sposobne ljudi.
Uporabijo jih le toliko ¢asa, dokler
sluZijo njihovim ciljem.

Najraje imajo pridne in poslu-
sSne sodelavce, ki ne izrazajo svo-
jega mnenja in na katere bodo brez
posledic lahko zvrili krivdo za svoja
vedenja in dejanja. Zelo pogosto si
izberejo greSnega kozla. Do nadre-
jenega na zacetku izrazajo obcudo-
vanje, poslusnost, slej ko prej pa ga
bodo skusali zrusiti. Pri nadrejenemu
nenehno iS¢ejo pohvale, za svoje na-
pake pa krivijo druge. Pri¢akujejo po-
seben polozaj in skuajo o€rniti so-
delavce.

Narcisti¢ni zaposleni so lahko ze-
lo dragi za organizacijo, Se posebej
¢e so v kombinaciji z narcistinim
vodstvom. Ce se ne ukrepa, lahko na
koncu dobesedno »pojejo« organi-
zacijo od znotraj navzven.

Kako ohraniti svojo integriteto
pri specificnih sogovornikih?

Prvi korak je razvijanje pozor-
nosti, osredotocenosti, samoza-
vedanja, polne prisotnosti. Se po-
novno nauciti poslusati svoje telo,
telo ne laze, in okrepiti sebe, svoje
notranje moci, kar vse se lahko na-
ucimo in obudimo s pomocjo znan-
stveno raziskanih tehnik MBSR
(Mindfulness — Based Stress Reduc-
tion) in Cujecnosti. Poskrbeti moramo
torej najprej zase, za svojo integri-
teto, svoje dobro pocCutje in zdravje.

Nato pa se z dolo¢enimi tehni-
kami lahko nauéimo odzivati dru-
gace. Se nauciti distancirati in ne
jemati ve€ osebno, da niste ujeti v
njihovi drami, tako zaznate, na pri-
mer, da oseba vedno pritiska na vas
gumb obcutka krivde, ali vam nastav-
lja past. Ko vidite stvari z druge pers-
pektive, vam to da moc¢ in ve¢ mo-
Znosti, kako se odzvati. Vidite lahko,
da ni v skladu z vaso integriteto. Po-
stavite mejo in se s pomoc¢jo dolo-
¢enih tehnik naucite zavestno odgo-
voriti namesto avtomatsko odreagi-
rati. Tako ne oddate svoje moci. Se
odlocite, da ne boste igrali te njihove
igre in se izpiSete iz njihove realnosti.
Niste ve€ del njihove igre.

S tem ohranite svojo integriteto.
Imate svoje dostojanstvo in samo-
zaupanje. Bolj kot smo prisotni, ve¢
orodij in virov imamo. Sli§imo in ne
dovolimo, da nas manipulirajo.

Strategije, ki vam pomagajo
v toksiénem delovnem okolju
in odnosih

Manj je ve¢. Cim manj kontakta z
njimi in minimalna komunikacija, bo-
dite vljudni, le osnovne odgovornosti.
Naucite se postaviti mejo s pomocjo
MBSR tehnik. Ne dovolite, da z vami
manipulirajo. Nehaijte jim ustreci. Ne
nasedite, ko vas zasuvajo s pozorno-
stjo ali laznimi obljubami. Vasa vred-
nost prihaja odznotraj, ne odzunaj.

Ne delite vaSega osebnega Ziv-
lienja v toksi¢énem okolju, raje spra-
Sujte o njih. Krijte svoj hrbet. Ne ig-
norirajte znakov, ki kaZejo, da bo pri-
Slo do teZav. Dokumentirajte svoje
delo in njihovo toksi¢no vedenje. Cim
veC pisno komunicirajte.

Ne jemljite osebno njihovih ve-
denj. Zavedajte se, da to izhaja iz ve-
like osebne Sibkosti. Fokusirajte se
na to, kaj naredijo, ne kaj reCejo. Ne
pri¢akujte pravi¢nosti in ne dovolite,
da njihova nesigurnost postane va-
Sa. Vzdrzujte svojo integriteto in
vrednote. Poskrbite zase in za svoje
zdravje. Toksi¢no delovno okolje lah-
ko zelo vpliva na vase psihofizicno
zdravje, tudi z dolgoro¢nimi posledi-
cami. Ce $e ne morete izstopiti iz ta-
kih okolis¢in in odnosov, si za samo-
ohranitev priskrbite podporo, indivi-
dualno svetovanje ali pogovor s pod-
pirajoCimi prijatelji.

Razmislite o odhodu, Cimprej je
mozno. Zacnite kreirati izhodni nacrt.
Bodite pozorni na moznosti zamen-
jave delovnega mesta znotraj ali zu-
naj organizacije ali pa zacnite ustvar-
jati svoj posel in aktivho delajte na
tem.

Ce pa ste nadrejeni narcisisti¢-
nemu delavcu z vodilno funkcijo,
mu ne verjemite bolj kot njegovim
podrejenim. Dajte ga na mesto, kjer
ne more narediti velike Skode. Raz-
mislite o tem, da bi ga umaknili z vo-
dilne funkcije. Zavarujte njegove
podrejene pred psihicnim nasiljem
na delovhem mestu. V svoji orga-
nizaciji razvijajte vodje, ki so sodelo-
valni in soéutni. Zal v nasi kulturi $e
vedno veliko ljudi vidi prijaznost in
socutje kot Sibkost, posebej pri mos-
kih. Posel in strateSka pronicljivost
ne zahteva narcisizma ali psihopatije
za uspeh. Empaticni in sodelovalni
vodja lahko veC doprinese, kjer se
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sodelavci Cutijo podprti in delujejo
samoiniciativno, ne iz strahu.

Zadnje raziskave kazejo, da so
ravno Cujec¢nost, razumevanje in spo-
Stovanje bistvene kakovosti uspes-
nega vodenja in delovanja v pod-
jetju. Bolj kot ste prisotni, ve¢ orodij in
virov imate. SliSite in ne dovolite vec,
da vas manipulirajo. Izberete, da od-
govorite na nacin, ki podpira vase do-
bro poCutje, namesto da pustite neko-
mu drugemu, da vodi vasa Custva in
vedenje. Mo¢ prisotnosti: »Vedja je
na8a sposobnostin kapaciteta pozor-
nosti, vecja je naSa moc¢.« Specificni
sogovorniki nas radi povabijo, da bi
stopili ven iz svoje integritete. Ce av-
tomatsko in Custveno odreagirate, s
tem le oddate stran svojo moc€. Vasa
reakcija, vas odgovor je vasa odgo-
vornost in vasa svobodna izbira. Svoj
odgovor izberite zavestno. Ne pasti v
past, da se za¢nete braniti. S tem hra-
nite narcisa. Svoj ego dajte na stran.
Bodite Custveno nevtralni ter odgo-
voritekratkoinjasno.

Zelite imeti prav
ali biti srecni?

Zelo pomembno je, da si naredite
akcijski nacrt za naprej, za spre-
membe v Zivljenju in kako dolgoroc-
no poskrbeti zase, za svoje zdravje,
izpopolnjujoge odnose in kariero. Cu-
jeCi dialog vam tukaj lahko pomaga
sliSati sami sebe in ozavestiti situa-
cijo v vasem delovnem okolju in Ziv-
lienju.

Na druge ljudi ne morete vplivati.
Gre za vas in kaj zelite delati v ziv-
lienju in s kom. Ko ponovno pridete v
stik s sabo in v srcu zaCutite, da je
Cas za akcijo, ne Cakajte. Skreirajte si
strategijo in izhodni nacrt ter najpo-
membnejSe — izvedbo. To je zelo po-
membno za vasSe zdravje in vase
Zivljenje.

Svet delavcev in njegova
vloga pri soo¢anju

s toksiénimi vedenji

Vv organizaciji

Svet delavcev je klju¢ni element
dobrega upravljanja v organizaciji.
Med Stevilnimi pomembnimi naloga-
mi, Ki jih opravlja, je tudi prispevanje
k izboljSanju delovnega okolja.

Ena izmed klju¢nih tezav, s katerimi
se lahko soo¢a delovno okolje, so
toksicni posamezniki, ki lahko nega-
tivno vplivajo na ucinkovitost in po-
Cutje zaposlenih ter zadusijo ustvar-
jalnost in inovativnost. Svet delavcev
ima pri reSevanju te problematike
lahko pomembno vlogo.

Vioga sveta delavcev

Svet delavcev ima ve€ moznosti
pri soo€anju s toksi¢nimi vedenji in
izboljSanju delovnega okolja. Njego-
va naloga je zastopanje pravic de-
lavcev, spodbujanje produktivnosti in
ucinkovitosti ter zagotavljanje varne-
ga in zdravega delovnega okolja.
Toksi¢ni posamezniki lahko zelo og-
rozijo te cilje, zato je pomembno, da
svet delavcev ukrepa.

Mozne aktivnosti sveta delavcev

e Prepoznavanje in jasna oprede-
litev toksicnega vedenja. Svet
delavcev lahko pomaga pri opre-
delitvi, kaj pomeni “toksi¢no” ve-
denje znotraj podjetja. To je lahko
podlaga za izdelavo politik in pra-
vil ravnanja in delovanja, ki jasno
doloc¢ajo, kakSno vedenje je ne-
sprejemljivo.

e OzavesScanje in izobrazevanje.
Svet delavcev lahko organizira in
izvede delavnice, seminarje in us-
posabljanja o toksiénem vedenju,
posledicah le-tega in strategijah
obvladovanja. Z ozave$Canjem se
lahko zmanjSa tveganje za pojav
toksicnih vedenj in spodbudi zdra-
vo delovno okolje.

e Posredovanje med zaposlenimi
in vodstvom. Svet delavcev je tu-
di pomemben posrednik med za-
poslenimi in vodstvom podjetja.
Lahko pomaga reSevati konflikte,
spodbuja dialog in sodeluje pri is-
kanju resitev.

e Podpora zrtvam toksi¢nih posa-
meznikov. Svet delavcev je lahko
tudi pomemben vir podpore za za-
poslene, ki so bili zrtve toksi¢nega
vedenja. Clani sveta lahko ponu-
dijo nasvet in podporo, pomagajo
zaposlenim, da se pogovorijo o
svojih izkusnjah, in jih napotijo na
ustrezne vire pomoci, kot so sve-

tovalci za duSevno zdravje ali/in
pravniki.

e Spodbujanje politike nicelne to-
lerance. Svet delavcev lahko
predlaga politiko ni¢elne tolerance
do toksi¢nega vedenja. To pome-
ni, da nobena oblika toksi¢nega
vedenja ne bo tolerirana in da bo
vsako porocCanje o takem vedenju
vzeto resno, ustrezno obravnava-
no, vklju€éno z ucinkovitimi postop-
ki in ukrepanjem.

e Sodelovanje z vodstvom. Svet
delavcev lahko sodeluje z vodst-
vom podjetja pri oblikovanju politik
in strategij ravnanja v primeru tok-
si¢nih vedenj. Lahko zagovarja
vzpostavitev politike nicelne tole-
rance do tovrstnih vedenj, siste-
mov za poro¢anje o incidentih,
uvedbo postopkov obravnave tok-
si¢nega vedenja, pri Eemer so po-
stopki  pravicni, ucinkoviti in
spostljivi do pravic vseh zaposle-
nih, disciplinskih ukrepov, coa-
ching-ainsvetovanja.

e Poudarjanje pomembnosti du-
Sevnega zdravja. Svet delavcev
lahko spodbuja pomen duSevnega
zdravja na delovnem mestu. To la-
hko vkljuCuje spodbujanje politik,
ki podpirajo duSevno zdravje, kot
so fleksibilen delovni ¢as, uvedba
delavnic in programov za obvlado-
vanje stresa na delovnem mestu,
dostop do svetovanjaipd.

Svet delavcev sicer ne more ne-
posredno izvajati disciplinskih ukre-
pov, lahko pa opravi vrsto ukrepov, ki
pomagajo oblikovati politiko podjetja,
ki obravnava toksi¢ne posameznike,
in pomaga zaposlenim, ki so tarCa
takSnega vedenja. Skupno gledano
ima lahko svet delavcev pomemb-
no vlogo pri obvladovanju toksicnih
ljudi v organizaciji. Z ustrezno akcijo
in odzivom lahko svet delavcev pri-
speva k izboljSanju delovnega okolja,
zmanjSanju stresa med zaposlenimi,
povecanju ucinkovitosti ter izboljSa-
nju organizacijske kulture. Z aktivnim
pristopom, izobrazevanjem in sode-
lovanjem z vodstvom lahko svet de-
lavcev pomaga ustvariti varno, zdra-
vo in podporno delovno okolje za
zaposlene.
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Delo na domu - obstojeca

pravna ureditev, prihajajoce
W spremembe in sveti delavcev
waman (11, del)

V zadnji Stevilki te revije preteklega leta (St. 6/2022) sem objavila prvi del ¢lanka o delu na domu, v
katerem sem na sploSno nanizala pravne izzive, ki jih pred delavce, delodajalce, delavske pred-
stavnike in nenazadnje tudi na zakonodajalca postavija institut dela na domu. V tej Stevilki na-
daljujem s podrobnejso predstavitvijo omenjenih pravnih izzivov ter predvidenimi zakonskimi
resitvami, ki jih glede dela na domu prinasa novela ZDR-1. Te reSitve mestoma naslavljajo obsto-
jece pravne izzive glede dela na domu, ne pa cisto vseh.

Delo na domu' prinasa $tevilne
spremembe in izzive, ki se tiCejo or-
ganizacije delovnega €asa, nadzora
delodajalca nad delavcem, izvajanja
ukrepov varnosti in zdravja pri delu in
podobno. Po novem se bosta dela-
vec in delodajalce o delu na domu la-
hko dogovorila tudi z aneksom k po-
godbi o zaposlitvi (kar se Ze sedaj
pogosto izvaja v praksi, Cetudi brez
zakonske podlage). Z novelo se
spreminja tudi ureditev delodajal-
Ceve obveznosti obvesc€anja InSpek-
torata Republike Slovenije za delo o
nameravanem organiziranju dela na
domu. Naslednja sprememba se na-
nasa na uzakonjeno moznost delav-
ca, da lahko na delodajalca naslovi
zahtevo za delo na domu v smislu
prozne ureditve dela. Delodajalec bo
moral morebitno zavrnitev takSne
zahteve obrazloziti. Delo na domu
oziroma tozadevna Zelja delavca bo
predstavljala nezakonit odpovedni
razlog. Predlog novele ZDR-1 dolo¢a
tudi obveznost delodajalca, da delav-
cu zagotovi pravico do odklopa.

Delo na domu je prostovoljna
odlocitev obeh strank

V praksi me v€asih delavski pred-
stavniki sprasujejo, ali imajo pravico
delati od doma — ali lahko to zahte-
vajo od delodajalca. Vprasanje raz-
mejitve, kdaj je delo na domu eno-
stranska odloCitev delodajalca in
kdaj morata delodajalec in delavec o
tem skleniti dogovor, je v zakonodaji
nedvoumno urejeno. Delo na domu
je obojestranska prostovoljna od-
locitev obeh, tako delavca kot delo-
dajalca (glej 68. &len ZDR-1)2. Spre-
memba, ki se s tem v zvezi obeta z
novelo ZDR-1 je le vtem, da se bo po
novem delo na domu za dolo¢eno
omejeno obdobje lahko dogovorilo
tudi kot sprememba pogodbe o za-
poslitvi (ki jo v praksi izvedemo z
aneksom k pogodbi). Po trenutno
obstojeci ureditvi dogovor o delu na
domu zahteva sklenitev nove po-
godbe o zaposlitvi (3. odstavek 68.
¢len ZDR-1). Predlog novele dovol-
juje sklepanje aneksov zaradi dela
na domu najvec¢ za obdobje enega

1 ZDR-1 (tako obstojeci kot predlog novele) definira delo na domu kot delo, ki ga delavec opravlja na
svojem domu ali v prostorih, ki si jih sam izbere (prvi odstavek 68. ¢len ZDR-1). Za delo na domu se
Steje tudi delo na daljavo, ki ga delavec opravlja z uporabo informacijske tehnologije (drugi odstavek 68.

Clena ZDR-1).

25 pogodbo o zaposlitvi se delodajalec in delavec lahko dogovorita, da bo delavec na domu opravljal
delo, ki sodi v dejavnost delodajalca ali ki je potrebno za opravljanje dejavnosti delodajalca za celotno

trajanje ali le del delovnega ¢asa delavca.

leta. Po izteku tega obdobja se bosta
lahko delavec in delodajalec dogovo-
rila za nadaljnje opravljanje dela na
domu z novim aneksom. Navedeno
pomeni, da se lahko pogodba o za-
poslitvi spremeni (z aneksom) zgolj
zaradi zac¢asno spremenjenih oko-
liséin. V primeru trajnega dogovora
o opravljanju dela na domu pa ne gre
veC za zaCasno spremenjene okolis-
¢ine in se mora to urediti z novo po-
godbo o zaposlitvi. Povedano druga-
Ce — trajni elementi pogodbenega
razmerja se bodo tudi v bodoce lah-
ko dogovorili le s pogodbo o zapo-
slitvi oziroma z novo pogodbo o za-
poslitvi.

Delo na domu torej ni pravica
delavca, prav tako pa ni stvar eno-
stranske odlocitve delodajalca.
Zgolj iziemoma — v primeru naravnih
in drugih nesre¢ oziroma v drugih iz-
jemnih okolis¢inah, ko je ogroZeno
Zivljenje in zdravje ljudi ali premo-
Zenje delodajalca, lahko le-ta kraj op-
ravljanja dela (kot je doloCen s po-
godbo o zaposlitvi), zacasno spre-
meni tudi brez soglasja delavca, ven-
dar le, dokler trajajo take okolis¢ine
(169. ¢len ZDR-1). V zvezi z zapi-
som, da delo na domu ni pravica
delavca, pa velja opozoriti na novost,
ki jo prinaSa Direktiva (EU) St
2019/1158 o usklajevanju poklicnega
in zasebnega Zivljenja starSev in
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oskrbovalcev, katere rok za imple-
mentacijo je potekel avgusta 2022.
Gre za tako imenovano »zahtevo za
prozno ureditev dela«. Direktiva
2019/1158 namreC predvideva, da
lahko delavec zaradi potreb usklaje-
vanja poklicnega in zasebnega Ziv-
lienja poda zahtevo za prozno ure-
ditev dela (med katerimi je tudi delo
na domu). Delodajalec se mora na to
zahtevo odzvati in podati razloge za
morebitno zavrnitev. Navedeno ne
pomeni, da bo delavec imel pravico
zahtevati delo od doma. Pomeni le,
da bodo morali delodajalci zahtevo
po prozni ureditvi dela (kamor spada
tudi delo na domu) preuciti in se
nanjo odzvati v primernem casu,
vsako zavrnitev te zahteve pa ob-
razloziti (2. odstavek 9. &lena Di-
rektive 2019/1158). Direktiva pa ne
dolo€a, kaj vsebinsko je lahko pod-
laga za zavrnitev takega predloga
(ali za njegov Casovni odlog). Tudi
predlog novele ZDR-1 o tem ne go-
vori.

V praksi se v€asih zgodi, da se
delodajalec in delavec kar ustno do-
govorita, da bo delavec del svojih
obveznosti opravil od doma (npr. da
bo delal od doma vsak petek), a te
odlogitve nikoli pisno ne formalizirata
(preneseta v pravno-zavezujoC akt).
Upostevaje 49. ¢len ZDR-1 bi morala
delodajalec in delavec skleniti novo
pogodbo zaradi spremenjenih oko-
lis&in. Cetudi tega ne storita, pa njun
ustni dogovor ni neveljaven. Tak
ustni dogovor velja kljub temu, da o
delu na domu ni sklenjena nova pis-
na pogodba (ali aneks k pogodbi).
Pisna oblika pogodbe namre¢ ni do-
loCena kot pogoj za veljavnost po-
godbe o zaposlitvi. Za nastanek in
obstoj same pogodbe o zaposlitvi ali
pa njenih posameznih sestavin je po-
membno zlasti, da je med strankama
prisSlo do soglasja o bistvenih ele-
mentih takSne pogodbe o zaposlitvi.
Torej je lahko tudi ustno sklenjena
pogodba o zaposlitvi veljavna (glej
sodbo VDSS Pdp 961/2016).

Pogodba o delu na domu
za dolocen ¢as

V zvezi s sklepanjem pogodbe za
delo na domu se postavlja tudi vpra-

Sanje, kdaj se lahko sklene pogodba
o zaposlitvi za dolo€en €as (instem v
povezavi uredi mirovanje dotedanje
pogodbe, sklenjene za dolocen ali
nedoloCen ¢as).

Nova pogodba o zaposlitvi oziro-
ma aneks k pogodbi o zaposlitvi za-
radi spremembe kraja opravljanja
dela se lahko sklene za doloc¢en ¢as,
Ce je to doloceno v kolektivni pogodbi
na ravni dejavnosti (glej 4. odstavek
49. ¢lena ZDR-1). Povedano druga-
Ce: s kolektivho pogodbo na ravni
dejavnosti se lahko delo na domu
doloci kot »dodatni razlog« za skle-
nitev pogodbe o zaposlitvi za dolo-
¢en Cas, poleg tistih, ki jih predvideva
Ze sam ZDR-1. V tem primeru miru-
jejo pravice iz pogodbe o zaposlitvi
za nedoloCen Cas (glej 4. odstavek
49. ¢lena ZDR-1; to je podobno sus-
penzu po 53. ¢lenu ZDR-1). Trenutno
le dve kolektivni pogodbi na ravni
dejavnosti dolo¢ata, da se POZ za
dolo¢en ¢€as lahko sklene tudi v pri-
meru dela na domu. To sta Kolek-
tivna pogodba €asopisno-informativ-
ne, zalozniske in knjigotrSke dejav-
nosti (glej 17. Clen) ter Kolektivha
pogodba graficne dejavnosti (33.
¢len). Obe dolocata, da se pogodba
o zaposlitvi za doloCen Cas za delo
na domu lahko sklene za obdobje
najve¢ enega leta (kar se lahko po-
daljSa na Se eno leto) in zgolj v pri-
meru, da ima delavec ze sklenjeno
pogodbo o zaposlitvi. V ¢asu trajanja
pogodbe za dolo¢en Cas zaradi op-
ravljanja dela na domu prvotna po-
godba o zaposlitvi miruje. Obe kolek-
tivni pogodbi dolo¢ata tudi, da pravi-
ce delavca po pogodbi o zaposlitvi,
sklenjeni za opravljanje dela na do-
mu, ne smejo biti nizje od pravic, kot
mu pripadajo na podlagi pogodbe, ki
mu zaradi opravljanja dela na domu
miruje.

Delovni ¢as pri delu na domu

Poseben sklop vpraSanj pri delu
na domu predstavlja ureditev delov-
nega Casa. Izkudnje namrec¢ kazejo,
da delo na domu podaljsa delovnik
in zabriSe meje med sluzbenim in
prostim ¢asom.

Kaj steje v delovni ¢as

3 Delavec in delodajalec lahko v pogodbi o zaposlitvi drugace, ne glede na doloCbe tega zakona, uredita
delovni ¢as, nocno delo, odmor, dnevni in tedenski poCitek, Ce gre za pogodbo o zaposlitvi [...] z
delavcem, ki opravlja delo na domu, e delovnega Casa ni mogoCe vnaprej razporediti, oziroma Ce Si
delavec lahko razporeja delovni ¢as samostojno in ¢e sta mu zagotovljena varnost in zdravje pri delu.

Pri delavcih, ki so pri razporejanju
svojega delovnega Casa samostoj-
ni, ZDR-1 v svojem 157. ¢lenu dovol-
juje odstopanje od minimalnih stan-
dardov v zvezi z delovnim &asom,’
seveda ob upostevanju splosnih na-
Cel glede varnosti in zdravja pri delu.
To pomeni, da niti ti delavci ne smejo
delati neomejeno dolg ¢as, brez po-
Citkov in podobno. Za ostale delavce
na domu, ki delajo v okviru vnaprej
doloCenega delovnega Casa (ga ne
morejo razporejati samostojno), je
delodajalec dolzan njihov delovni ¢as
organizirati ob upoStevanju zakon-
skih dolo¢b o polnem delovnem c&a-
su, dnevnih in tedenskih pocitkih,
razporeditvi delovnega ¢asa, nadur-
nem delu ipd. V slednjem primeru v
delovni Cas Steje obdobje dejanske-
ga dela, tudi e je opravljeno ponodi
ali v nedeljo. Nekateri menijo, da v
delovni ¢as ne Stejejo ure, ki jih de-
lavec opravi izven rednih delovnih ur
po lastni odlo¢itvi (brez izrecne od-
redbe delodajalca po izvedbi nekega
opravila izven rednega delovnega
Casa). Toda delodajalec lahko delo
izven rednega delovnega ¢asa doloci
tudi drugace (ne izrecno), npr. z do-
lo€itvijo roka za izvedbo delovne na-
loge na tak nacin, da je delo izven
rednega delovnega ¢asa nujno. V
praksi je v vecini primerov delodajal-
cu znano, da delo poteka tudi izven
rednega delovnega éasa. Ce delo-
dajalec temu ne nasprotuje, potem je
prav, da se to delo Steje v delovni
Cas. Sicer pa so staliS¢a teoretikov
glede tega razlicna. To vpraSanje se
zato ureja tudi skozi pravico do od-
klopa (podrobneje o tem spodaj).

V delovni Cas torej Stejejo vse ure
opravljenega dela, naceloma tudi
tiste, ki jih je delavec opravil izven
rednih delovnih ur po lastni odlo€itvi,
razen Ce je delodajalec opravljanje
dela v €asu pocitka prepovedal. Tudi
Ce si delavec, ki stalno dela na domu,
sam razporeja delovni Cas, se kot
delovni Cas Steje vsak Cas, ko oprav-
lja svoje obveznosti iz pogodbe o za-
poslitvi. Ce delavec, ki dela na domu,
preseze polni delovni Cas, je upra-
vicen do dodatka za nadurno delo.

Dnevni in tedenski poéitek

Prav tako je delodajalec pri delav-
cih, ki delajo od doma, dolzan zago-
tavljati minimalni dnevni in teden-
ski pocitek. Delavec, ki je npr. ne-
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kega dne delal doma do 22. ure zve-
Cer, s svojim delom naslednji dan ne
bi smel pri¢eti pred 10. uro (v primeru
enakomerne razporeditve delovnega
Casa ) oziroma ne pred 9. uro, Ce je
njegov delovni ¢as neenakomerno
razporejen. Poseben izziv predstav-
ljajo primeri kratkotrajne prekinitve
dnevnega pocitka. Postavlja se vpra-
Sanje, kako obravnavati primere, ko
delavec dela (na domu) od 8. do 16.
ure, nato pa zvecer, v Casu pocitka,
opravi Se kaksSno delo. S tem se Cas
pocitka (12 oziroma 11 nepretrganih
ur) prekine in bi moral zaceti znova
tesi. Ceprav se v teoriji nekateri av-
torji zavzemajo, da kratkotrajne pre-
kinitve pocitka ne pomenijo njego-
vega pretrganja in da je bil namen
pocitka kljub temu dosezen,* pa na-
cionalna zakonodaja ne daje pod-
lage za takSno naziranje.

Stalna pripravijenost na domu

Razmejitev med delovnim ¢asom
in pocitkom pa ni problemati¢na zgolj
glede tega, kaj se Steje kot ure dejan-
skega opravljanja dela in kaj ne, pac
pa tudi glede ur (obdobij) doseglji-
vosti oziroma stalne pripravljeno-
sti. Sodna praksa (tako nacionalna
kot tudi sodis¢a EU) je na tem pod-
rocju izoblikovala ze kar trdne stan-
darde. Obdobije stalne pripravljenosti
oziroma dosegljivosti se, glede na
sodno prakso, praviloma ne Steje v
delovni ¢as (ampak se v delovni ¢as
Stejejo le ure dejanskega opravljanja
dela, ¢e do tega res pride). Obdobje
dosegljivosti (stalne pripravljenosti)
se Steje v delovni ¢as takrat, ko
kratkost odzivnega €asa in pogostost
intervencij mo¢no (bistveno) omejuje
delavéevo moznost razpolagati s
svojim ¢asom in se posvecati svojim
interesom. Ce je delavec v obdobju
stalne pripravljenosti dolzan zgolj biti
dosegljiv po telefonu, konkretno de-
lovno aktivnost pa opraviti kasneje,
se to obdobje (dosegljivosti po tele-
fonu) ne Steje v Cas dejanskega op-
ravljanja dela.

Delodajalec mora pri dolo¢anju
dosegljivosti (stalne pripravljenosti)
biti pozoren tudi na to, da slednja ne
more biti neomejena. Delodajalci
ne smejo dolocCiti tako pogostih ali
dolgih obdobij dosegljivosti in stalne

pripravljenosti delavceyv, da bi to po-
menilo tveganje za varnost in zdravje
delavcev.

Pravica do odklopa

Z delovnim ¢asom pri delu na do-
mu je povezana tudi pravica do od-
klopa. Pod pojmom pravica do od-
klopa se oznacujejo razlicne politike
oziroma ukrepi, s katerimi se skusa
omejiti negativne ucinke uporabe in-
formacijske tehnologije v zvezi z de-
lom, tako da se ScCiti delav€ev prosti
Cas in s tem omogoca usklajevanje
njegovega poklicnega in druzinske-
ga zivljenja in varuje delavCevo zdra-
vje. Pri pravici do odklopa gre za to,
da je s pravnim aktom opredeljena
pravica delavca, da se ne javi na
telefon ali po e-posti. Gre torej za
omejevanje delav€evih nadrejenih
pri zahtevah po dosegljivosti delav-
cev.

Predlog novele ZDR-1 na tem
podro¢ju prinasa pomembno spre-
membo — uzakonitev pravice do
odklopa. Po novem bodo delodajalci
dolzni delavcu zagotoviti pravico do
odklopa, tako da delavec v Casu iz-
rabe pravice do pocCitka oziroma
upravicenih odsotnosti z dela ne bo
na razpolago delodajalcu. Predlog
novele ZDR-1 delodajalcem nalaga
tudi obveznost, da z namenom kon-
kretizacije te pravice (do odklopa)
sprejmejo ustrezne ukrepe. Predlog
vkljuCuje obveznost, da se ti ukrepi
opredelijo v kolektivni pogodbi na
ravni dejavnosti, morda celo na ravni
podjetniSke kolektivhe pogodbe, ter
domnevo, da je dokazno breme na
strani delodajalca, v kolikor delavec v
sporu navaja dejstva, da delodajalec
ni zagotovil pravice do odklopa.

Nadzor delodajalca nad
delavcem, ki dela na domu

Naslednji pomemben sklop vpra-
Sanj pri urejanju dela na domu se
nanasa na nadzor delodajalca nad
delavcem oziroma nad opravljenim
delom. Naj poudarimo, da gre na tem
podrocju za konflikt med pravicami
in interesi delodajalca na eni strani
(nadziranje delovnega procesa, ugo-
tavljanje delovne uspesnosti, skrb za
racionalno izrabo delovnega €asa in
delovnih sredstev, skrb za varnost

4 Podrobneje o teh teorijah glej v Sencur Pecek (2021), Pravica do odklopa in druga pravna vpraanja
upravljanja delovnega Casa v dobi digitalizacije, Delavci in delodajalci 21 (2-3), str. 307.

delovnega procesa ipd.) in pravico
delavca do zasebnosti na drugi. Is-
kanje primernega ravnovesja je tukaj
klju€no — vsi tisti nacini nadzora, ki so
nesorazmerni z Zelenim ciljem delo-
dajalca in katerih namen bi se dal do-
seCi na milejSi nacin, so neprimerni
(nezakoniti) — gre za nesorazmeren
poseg v zasebnost delavca.

V zvezi z nadzorom delodajalca
pri delu na domu opozarjamo na
mnenje informacijske pooblas-
éenke $t. 07121-1/2020/519 (z dne
21. 4. 2020). Informacijska pooblas-
¢enka uvodoma poudarja, da je de-
lodajalec upravic¢en v dolo€eni meri
spremljati in nadzirati delo nadomuin
v ta namen, skladno z dolo¢bo 48.
¢lena ZDR-1, tudi obdelovati osebne
podatke delavcev, vendar ob strikt-
nem upo$tevanju nacela najmanjSe-
ga obsega podatkov. Vsekakor je de-
lodajalec vedno upravi¢en do podat-
kov o delovnih nalogah, ki jih je zapo-
sleni opravil pri delu na domu in ki jih
zaposlenibeleziin delodajalcu sporo-
¢a v obliki dnevnih ali tedenskih poro-
Cil (obi¢ajno s pomocjo racunalniske
aplikacije). Ce narava dela zahteva,
da se delo na domu opravlja v to¢no
dolodenih ¢asovnih intervalih, bi bil
delodajalec lahko upravi¢en tudi do
podatka, ali je zaposleni delo res op-
ravljal v zahtevanem intervalu, ven-
dar mora tudi v takem primeru izbrati
reSitev, ki v najmanjsi meri posega v
informacijsko zasebnost zaposlene-
ga. Resenin nesorazmeren poseg pa
bi predstavljalo sistemati¢no zbiranje
in nadaljnja obdelava npr. posnetkov
(slik) zaslonov sluzbenih racunalni-
kov zaposlenih, kakor tudi sistematic-
no zbiranje in nadaljnja obdelava po-
datkov o obisku spletnih strani, kijih je
posamezni zaposleniizvedel v delov-
nem Casu in podobne resitve, ki jih
omogocajo razli¢ne aplikacije za nad-
zorzaposlenih.

Zagotavljanje varnosti
in zdravja pri delu na domu

Zagotavljanje varnosti in zdravja
pri delu na domu je naslednji sklop
vprasanj, ki odpira dolo¢ene pravne
dileme. ZDR-1 dolo¢a, da mora delo-
dajalec zagotavljati varne pogoje de-
la na domu, podrobnejSe obveznosti
delodajalca v zvezi s tem pa ureja
Zakon o varnosti in zdravju pri delu
(ZVZD-1). Delodajalec mora tudi pri
delu na domu izpolnjevati vse zakon-
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ske obveznosti v zvezi z varnostjo in
zdravjem pri delu, enako, kot ¢e se
delo opravlja v poslovnih prosto-
rih delodajalca. ZVZD-1 namre€ ne
predvideva nobenih izjem za delo na
domu, ne glede na njegove specifike.

V preteklosti se je v praksi veCkrat
izpostavilo vprasanje pregleda pro-
storov, kjer se opravlja delo na do-
mu: ali izpolnjujejo pogoje v smislu
varnosti in zdravja pri delu? V zvezi s
tem je Ministrstvo za delo, druzino,
socialne zadeve in enake moznosti
zavzelo staliS¢e, da je odloCitev o
tem, kako bo delodajalec preverjal
ustreznost delovnih pogojev pri delu
od doma, prepuscena delodajalcu
(MDDSZ 2020).° V stali$&u so nave-
dene razli€cne moznosti, od anketne-
ga vprasalnika o delovnih pogojih na
domu, ki ga izpolni delavec, do foto-
grafiranja delovnega mesta. Sicer pa
je zelo priporocljivo, da delodajalec
vnaprej pripravi navodila za varno
opravljanje dela na domu, kot so npr.
navodila za zdravo delo za racunalni-
kom, navodila glede osvetljenosti de-
lovnega mesta, kako ravnati v prime-
rih nezgode pri delu, ter tudi zapise
ukrepe, s katerimi zagotavlja varnost
in zdravje delavcev. Pri tem gre po-
sebno pozornost posvetiti tudi ergo-
nomski ureditvi delovnega mesta pri
delu na domu (po viSin in nagibu
nastavljiv zaslon ra€unalnika; stabi-
len stol, nastavljiv po viSini, z nastav-
liivo ledveno oporo za hrbet in na-
slonjalom za roke; osvetljenost pro-
stora na nacin, da delavca ne moti pri
branju dokumentov s papirja, zaslo-
na ali pri tipkanju). Pri ocenjevanju
tveganj za varnost in zdravje pri delu
od doma je kljuéno sodelovanje

vseh deleznikov: delavca in deloda-
jalca, strokovnega delavca za var-
nost pri delu, pooblas¢enega stro-
kovnjaka medicine dela pa tudi de-
lavskih predstavnikov (svetov delav-
cev).

Paradoks avtonomije

Delo na domu naj bi prispevalo k
temu, da delavci lazje usklajujejo
svoje poklicno in druzinsko zivljenje.
V praksi pa prihaja do paradoksa, da
delavci, ki svoj delovni ¢as pri delu na
domu lahko razporejajo sami, delajo
veé in so stalno dosegljivi.

V nekaterih delovnih okoljih je to
rezultat spodbujanja kulture prisot-
nosti in stalne vpetosti v delo. V teh
okoljih delavci Stejejo kot svojo dol-
znost, da tudi izven delovnega Casa
pregledujejo e-posto in nanjo odgo-
varjajo, se odzivajo na sluzbene te-
lefonski klice in podobno. V tak$nih
okoljih namre€ le na ta nacin nekdo
Steje za dobrega delavca. V drugih
delovnih okoljih pa je prekomerno
opravljanje dela rezultat (posledica)
organizacije dela na nacin, da imajo
delavci doloCen prevelik obseg dela
in Ce ga Zelijo opraviti, so prisiljeni
delati dlje kot polni delovni €as. Avto-
nomija glede doloanja delovnega
¢asa jim prav ni¢ ne pomaga. Prav
nasprotno — ta avtonomija Kkoristi
delodajalcu. Sploh tisti delavci, ki ra-
je delajo na domu kot na sedezu de-
lodajalca, bodo molc¢e potrpeli in op-
ravili ve¢ dela, da so le lahko fleksi-
bilni kar se ti¢e delovnega Casa. Stal-
na vpetost v delo pa je lahko tudi
posledica ambicioznosti delavcev in
Zelje po hitrem kariernem napredo-

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

osti-in-zdravja-pri-delu.

vanju. Posledi¢no je tudi usklajeva-
nje poklicnega in druzinskega Zziv-
lienja tezje.

Sklepno

Pravila o urejanju dela na domu
Zal ne reSujejo vseh dejanskih zagat,
ki se v praksi postavljajo pred delavce
in delodajalce. V praksi namre¢ ta
pravila ne zadoS¢ajo za zagotovitev
ustrezne zascite delavcem. Prvié, pri
delu na domu so delavci pogosto pre-
obremenjeni zobsegom dela. Pravila
o delovhem casu namre¢ ni€ ne
pomagajo, Ce je dolzina delovnega
Casa pravzaprav doloena z ob-
segom dela. Drugi€, delavci se ne
zelijo izpostavljati in v primeru krSitve
zakonskih dolo¢b ne sprozijo pravnih
mehanizmov, ki jih imajo v takih pri-
merih na voljo. To ne velja zgolj glede
pravil o delovnem casu, pac pa tudi
kar se ti¢e sklepanja pogodb za delo
na domu in nezakonitih praks delo-
dajalcev glede izvajanja nadzora pri
delunadomu. Za omejitev takih praks
in krsitev so v prvi vrsti zelo po-
membna izobrazevanja in ozaves-
¢anja o pravilih opravljanja dela na
domu. Izvajajo jih lahko tako delavski
kot tudi delodajalski predstavniki.
Vecina pravnih vprasanj glede dela
na domu je lahko tudi predmet so-
delovanja pri upravljanju na ravni
podijetja, pri ¢emer se lahko v pod-
jetjih sprejmejo podrobnejSa pravila,
ki nadgradijo zakonske resitve (pra-
vila glede delovnega €asa, pravice do
odklopa, urejanja ukrepov varnosti in
zdravja pri delu in podobno). Za to pa
je seveda bistvena zainteresiranost
vseh vpletenih za dvostransko ure-
janje takih vprasanj, na nacin spos-
tljivega dialoga med predstavniki
delavcevindelodajalcev.

del delovnega €asa delavca.

inSpektorat za delo.

Opredelitev dela na domu po veljavhem ZDR-1

68. clen
(splosno)

(1) Kot delo na domu se Steje delo, ki ga delavec opravlja na svojem domu ali v prostorih po svoiji izbiri, ki so
izven delovnih prostorov delodajalca.

(2) Za delo na domu se Steje tudi delo na daljavo, ki ga delavec opravlja z uporabo informacijske tehnologije.

(3) S pogodbo o zaposlitvi se delodajalec in delavec lahko dogovorita, da bo delavec ha domu opravljal delo,
ki sodi v dejavnost delodajalca, ali ki je potrebno za opravljanje dejavnosti delodajalca za celotno trajanje ali le

(4) Delodajalec je dolZzan o nameravanem organiziranju dela na domu, pred zacetkom dela delavca, obvestiti
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Pise:

\ Vesna Premovi¢ /

Ustanovljena Sekcija ZSDS
za varnost in zdravje pri delu

Po sprejetju programskih ciljev na podroCju varnosti in zdravja pri delu na strokovnem posvetu
ZdruZenja svetov delavcev Slovenije (ZSDS) oktobra 2022 v Ankaranu Smo s Sklepom predsedstva
zdruZenja zdaj tudi formalno ustanovili Sekcijo za varnost in zdravje pri delu kot v ta namen predvi-
deno posebno obliko dela ZSDS, ki naj bi skrbela za uresnicevanje teh programskih ciljev v praksi.
Kot nekdanja Clanica predsedstva in namestnica predsednika ZSDS ter dolgoletna strokovna
sodelavka v svetu delavcev in predsednica sveta delavcev v enem izmed vecjih slovenskih poadjetij
sem z veseljem sprejela povabilo k sodelovanju (v viogi strokovne sekretarke sekcije), da skupaj s
S Clani odbora sekcije, ki jih je Ze imenovalo predsedstvo (dodatno pa bo odbor kadrovsko iz-
popolnjevan Se sproti), pricnemo z aktivnostmi na tem izredno pomembnem podroCju delovanja

svetov delavcev.

Varnost Zivljenja in zdravja sta
namre¢ temeljni vrednoti in najos-
novnejSi eksistenéni interes vsa-
kega posameznika, zato ima ta inte-
res brez dvoma absolutno prioriteto
pred vsemi ostalimi potrebami in in-
teresi delavcev v delovnem razmer-
ju. Ce pri delodajalcu ni najprej ust-
rezno poskrbljeno za varno delovno
okolje, in ¢e za delavce pri delu ob-
stajajo nesprejemljiva tveganja za
njihova zivljenja in zdravje, tudi vse
ostale pridobljene pravice in ugod-
nosti iz delovnega razmerja, ki jim jih
izborijo njihova predstavnistva (sindi-
kati in sveti delavcev), vkljuéno z mo-
rebitno »dobro placo«, tega v nobe-
nem primeru ne morejo odtehtati. In
to spoznanje mora vsekakor pred-
stavljati tudi eno klju€énih vodil za
delovanje svetov delavcev pri op-
ravljanju njihovih delavskopredstav-
nisSkih funkcij po Zakonu o sodelo-
vanju delavcev pri upravljanju
(ZSDU). Njihova prioritetna naloga je
torej vsekakor najprej poskrbeti za
optimalno varnost pri delu, Sele nato

lahko pride na vrsto uresnievanje
vseh drugih najrazli¢nejSih materi-
alnih, societalnih in osebnostnih po-
treb in interesov zaposlenih v zvezi z
delom, ki pomenijo vsestransko dvi-
ganje kakovosti njihovega delovnega
zivljenja. Prav nacrtno spodbujanje,
usmerjanje in strokovna podpora de-
lovanju svetov delavcev — Clanov
zdruzenja na tem podrocju, pa bo tu-
diosnovniciljdelovanjate sekcije.

Ceprav je bil okvirni koncept or-
ganiziranosti in delovanja Sekcije za
VZD kot del omenjenega program-
skega dokumenta ZSDS predstav-
lien ze v lanski oktobrski Stevilki Eko-
nomske demokracije, naj ga ob tej
priloznosti, ko sekcija tudi dejan-
sko zacenja s svojim delovanjem,
zelo na kratko predstavimo Se en-
krat.

Organiziranost sekcije

Formalno bodo ¢lani sekcije vsi
Clani zdruzenja, aktivno pa naj bi bili
v njenem delovanju udelezeni prven-

stveno predvsem c&lani odborov sve-
tov delavcev za VZD in »poverjeniki«
svetov delavcev za VZD (4. tisti Clani
SD, ki so kot posamezniki interno za-
dolzeni za pokrivanje tega podrocja,
Ce v ta namen ni ustanovljen pose-
ben odbor) ter po moznosti tudi sin-
dikalni zaupniki, ki se ukvarjajo s to
problematiko. K aktivnemu sodelo-
vanju v delu sekcije bomo skusali pri-
tegniti tudi ¢im veC€ strokovnih de-
lavcev podijetij, ki so pri posamez-
nih delodajalcih zadolzeni za to pod-
roc¢je, prav tako pa tudi druge stro-
kovnjake s tega podrocja, ki bi bili
zainteresirani za takSno sodelova-
nje.

Osnovni obliki delovanja sekcije
bosta dvopartitno sestavljen odbor
sekcije, katerega ¢lani bodo c¢lani
odborov in »poverjeniki« svetov de-
lavcev — kolektivnih ¢lanov zdruZenja
za VZD ter zgoraj navedeni strokovni
delavci (in eventualno tudi) drugi
strokovnjaki za to podrocje, obenem
pa bodo k sodelovanju povabljeni
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tudi predstavniki reprezentativnih
sindikatov na ravni drzave. V stro-
kovnem smislu bo delovanje sekcije
organizirala, usmerjala in vodila stro-

e zagotavljanje strokovne pomodci
¢lanom ter medsebojnega komu-
niciranja in izmenjave izkusenj v
okviru danih moznosti;

ORGANIZIRANOST IN
DELOVANJE SEKCIJE

ODBOR SEKCIJE sestavljajo:

- ¢lani odborov in poverjeniki SD za VZD
- strokovni sodelavci

- drugi strokovnjaki

- predstavniki reprezentativnih sindikatov

REDNI SKUPNI POSVETI
organizirani najmanj 2x letno

kovna sekretarka sekcije, ki jo je ime-
novalo predsedstvo ZSDS.

Kljuéne naloge
in nacin dela sekcije

Kljuéne naloge in nacin dela sek-
cije bodo skladno z navedenim pro-
gramskim dokumentom naslednje:

e nacrtno spodbujanje in usmerja-
nje aktivnosti svetov delavcev na
tem podrocju, in sicer predvsem v
obliki priprave in sprejemanja (na
skupnih strokovnih posvetih Cla-
nov) konkretnih smernic in pripo-
roCil za delovanje na posameznih
ozjih podrocjih oz. segmentih zno-
traj celovitega sistema VZD;

® jzvajanje lastnih aktivnosti zdru-
Zenja iz programskega dokumen-
ta, zlasti v smislu prizadevanj za
normativno rekonstrukcijo veljav-
nega modela VZD in krepitev sis-
temskega polozaja in pravic
delavskih predstavnikov na tem
podrocjunasplosno;

® priprava, sprejem in izvajanje spe-
cializiranega sistema izobrazeva-
nja in usposabljanja delavskih
predstavnikov za VZD;

e uveljavitev posebnega »Certifika-
ta za delavske predstavnike za
VZD« po vzoru na sedanji »splo-
Sni« certifikat za ¢lane svetov de-
lavcev;

Strokovna sekretarka sekcije
(strokovno vodenje, priprava in
koordinacija aktivnosti ter
komunikacija z vsemi delezniki)

e druge aktivnosti, potrebne za re-
alizacijo tega programskega do-
kumenta.

Okvirni nacrt zacetnih
izvedbenih aktivnosti sekcije

Na podlagi teh izhodiS¢ je pred-
sedstvo zdruzenja na svoji zadnji seji
Ze sprejelo tudi okvirni nacrt zacetnih
izvedbenih aktivnosti sekcije, in si-
cer:

1. Pridobiti seznam ¢lanov svetov
delavcev ZSDS, ki ze delujejo na
podro¢ju VZD bodisi kot ¢lani odbo-
rov bodisi kot poverjeniki za to pod-
rocje.

2. Sestaviti mailing listo in poslati
informacijo o ustanovitvi sekcije VZD
¢lanom ZSDS ter jih povabiti k sode-
lovanju (prenos znanj, dobrih praks
in izkuenj).

3. Sestaviti anketno/vprasalnik z
namenom pridobiti informacije o sta-
nju v podjetjih (analiza in predsta-
vitev rezultatov na posvetu) in na
podlagi teh rezultatov organizirati na-
daljnje aktivnosti sekcije.

4. Oblikovati delovno skupino za
pripravo predloga za normativno re-
konstrukcijo veljavnega zakonskega
modela VZD, ki bo zagotavljal obli-
kovanje specialnih delavskih pred-
stavniStev za to podrocje ter njihov
status enakopravnih odlocCevalcev o

vseh pomembnejSih vprasanjih s te-
ga podrodja.

5. Stopiti v stik s Klini¢nim Institu-
tom za medicino dela, prometa in
$porta (KIMDPS) pri UKC Ljubljana z
namenom priprave konkretnega pro-
grama aktivnosti na podrocju prepre-
C¢evanja psihosocialnih tveganj kot
klju¢nega izziva na podrocju VZD v
sodobnih pogojih dela.

6. Definiranje preventivnih aktiv-
nosti (preventivna zdravstvena okre-
vanja, telesne vadbe, masaze, tecaji
oZivljanja, meritve razlicnih zdravst-
venih parametrov z namenom zgod-
njega odkrivanja bolezenskih stanj —
krvni sladkor, pregled koznih zna-
men;j...).

7. S strani sindikatov pridobiti in-
formacije o njihovih aktivnostih na
podroc¢ju VZD in vzpostaviti stik z nji-
mi ter opredeliti nacin tesnejSega so-
delovanja.

8. Priprava vsebin za izobraze-
vanje/usposabljanje za pridobitev
certifikata in izbira predavateljev.

9. Priprava komunikacijskega na-
Crta sekcije in sistematicnih objav v
razlicnih medijih.

10. Druge aktivnosti v dogovoru s
¢lani sekcije.

S predstavljenimi aktivnostmi no-
ve sekcije VZD Zelimo v zdruzenju
svetov delavcev okrepiti viogo delav-
skih predstavnikov na podrocju var-
nosti in zdravja zaposlenih in tvorno
prispevati k dvigu nivoja znanja in
kompetenc. S svojim dodatnim zna-
njem in strokovnostjo s podrocja
VZD bodo lahko €lani svetov delav-
cev postali Se boljSi sogovornik v
svojem delovnem okolju in aktivni
pobudnik ukrepov za izboljSanje
varnosti in zdravja sodelavcev.
Tak$na uveljavitev svetov delavcev
na predstavljenem podrocju VZD pa
bo lahko dodatno pozitivno vplivala
na utrijevanje njihovega delavsko-
predstavniSkega polozaja tudi na
drugih podrogjih in s tem na utrjeva-
nje sistema delavskega soupravlja-
nja kot celote. In pricakovati je, da se
bo vzorec »sodelovalne organizacij-
ske kulture,« vzpostavljene na tem
ozjem podrocju, postopno samodej-
no prenasal tudi na druga podrocja
medsebojnih odnosov med delav-
skimi predstavnistvi in delodajalci.
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Pise:

\\ dr. Mari BozZi¢ /

Svet delavcev Krke, tovarne zdravil, d. d., Novo mesto

V Krki smo ponosni

na tradicionalno dobro
sodelovanje sveta delavcev
in vodstva druzbe

Uresnicevanje delavskega soupravijanja v podjetju Krka je Ze tradicionalno na visoki ravni. K temu
kljucno prispeva dobro sodelovanje sveta delavcev in vodstva druzbe, ki presega zakonske pred-

pise in temelji na vzajemnosti.

Svet delavcev v Krki
deluje ze od leta 1996

Zaposleni v Krki smo pomembna
skupina notranjih deleznikov, od
katerih je v veliki meri odvisna po-
slovna uspesnost druzbe. Zato je
upoStevanje interesov in mnenj de-
lavcev zelo pomemben element us-
pesSnega upravljanja in poslovanja
podjetja. S tem namenom je bil leta
1996 ustanovljen svet delavcev dru-
Zbe Krka, ki je nasledil predhodni de-
lavski svet. Clani sveta delavcev so
za posamezno mandatno dobo S§tirih
let izvoljeni na neposrednih in tajnih
volitvah. Zastopajo vse organizacij-
ske enote, svojo funkcijo opravljajo
nepoklicno.

Konec lanskega leta je potekla
Stiriletna  mandatna doba c¢lanom
sveta delavcev. Volitve za aktualni
svet delavcev so bile izvedene no-
vembra 2022, ko smo glede na Krki-
no rast, skladno z 10. ¢lenom Zako-
na o sodelovanju delavcev pri uprav-
ljanju (ZSDU) stevilo ¢lanov sveta
delavcev povecali z devetnajst na
enaindvajset. Izvoljeni ¢lani smo nov
mandat nastopili 1. 1. 2023. Tudi v
novem mandatu nadaljujemo tradici-
jo dobrega sodelovanja sveta delav-
cev z vodstvom druzbe, kar pomeni,
da med nami obstaja odprt in vzaje-
men dialog.

Uresnicevanje delavskega
soupravljanja v Krki

Sveti delavcev v Sloveniji delujejo
na podlagi ZSDU, ki dolo¢a nacine in
pogoje za sodelovanje delavcev pri
upravljanju gospodarskih druzb. Do-
slednost uresni¢evanja ZSDU v Krki
smo preverili z vpraSalnikom Zdru-
Zenja sveta delavcev Slovenije Od-
govornost vodstva (delodajalca) za
dosledno uresnic¢evanje ZSDU, s ka-
terim smo podrobno analizirali sta-
nje na glavnih podro¢jih delavske-
ga soupravljanja.

Ugotovili smo, da pri prakticnem
uresniCevanju delavskega souprav-
ljanja v Krki ni kakih vecjih slabosti in
pomanijkljivosti. S strani vodstva so
zagotovljene vse doloCene oblike so-
delovanja delavcev pri upravljanju.
Gre torej za sodelovanje, ki presega
zakonsko predpisano in temelji na
vzajemnosti. Naklonjenost vodstva
Krke delavskemu soupravljanju potr-
juje tudi prisotnost vseh pri¢akovanih
organov posrednega delavskega so-
upravljanja, kamor sodijo zbor delav-
cev, svet delavcev, predstavniki de-
lavcev v nadzornem svetu in delavski
direktor.

Akti in dokumenti
sveta delavcev Krke

Poleg ZSDU so podlaga za delo
sveta delavcev Krke Poslovnik sveta
delavcey, Eti¢ni kodeks Clanov sveta
delavcev, Dogovor o sodelovanju de-

lavcev pri upravljanju (Participacijski
dogovor), Dogovor o sodelovanju
sindikatov in sveta delavcev, Dogo-
vor o sodelovanju na podrocju var-
nosti in zdravja pri delu, Program
dela in Porocilo o delu sveta delav-
cev.

Svet delavcev Krke deluje sklad-
no s Poslovnikom sveta delavcey, ki
ureja in opredeljuje nacin dela in
vprasanja, ki niso zakonsko doloce-
na in so specificna za podjetje. Upra-
va druzbe in svet delavcev imata
sklenjen Participacijski dogovor, ki
zagotavlja zaposlenim ve¢ pravic
pri upravljanju, kot jih dolo¢a ZSDU.
S sklenitvijo Dogovora o sodelovanju
sindikatov in sveta delavcev smo
razmejili nase funkcije, pristojno-
sti in podro¢ja dela. Z Dogovorom o
sodelovanju na podrocju varnosti in
zdravja pri delu smo opredelili med-
sebojno sodelovanje in aktivnosti na
podrocju varnosti in zdravja pri de-
lu in dopolnili dolo¢be sklenjenega
Participacijskega dogovora. S Pro-
gramom dela za posamezno leto de-
finiramo konkretne naloge in aktiv-
nosti za doseganje postavljenih cil-
jev, s katerimi svet delavcev ures-
niCuje svoje poslanstvo. Uspesnost
izvedbe zastavljenih nalog oprede-
limo v letnem Porog€ilu o delu sveta
delavcev.

Dobro sodelovanje sveta

delavcev z vodstvom druzhe

V Krki smo ponosni na ze tradi-
cionalno dobro sodelovanje sveta
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delavcev in vodstva druzbe. Redni
sestanki med svetom delavcev in
vodstvom druzbe so priloznost za iz-
menjavo mnenj, informacij in pred-
logov ter za skupno iskanje najboljsih
reSitev za izzive, s katerimi se so-
oCamo. Ne glede na to, ali je pobud-
nik posameznih predlogov oziroma
reSitev uprava ali svet delavcey, jih
usklajujemo prek pisnih in ustnih
oblik medsebojnega komuniciranja,
dokler ne doseZzemo potrebnega so-
glasja. Pri tem gradimo partnerski
odnos, ki doprinasa k uresni¢evanju
interesov sodelavcev in doseganju
skupnih ciljev podjetja.

Predsednik uprave in generalni
direktor na sejah sveta delavcev red-
no poroc¢a o gradivih, ki jih na svojih
sejah obravnava nadzorni svet, ter o
poteku skup$c€ine delni¢arjev. Prav
tako na sejah sveta delavcev dodat-
no porocCa tudi o kvartalnih rezultatih.
Uprava svet delavcev seznanja s
pomembnimi temami in se skladno z
ZSDU nanj obra¢a za skupno po-
svetovanje oziroma pridobitev so-
glasja v skladu z zakonom

Na sejah o temah, ki so pomemb-
ne za vse zaposlene, redno porocajo
pristojne strokovne sluzbe in stano-
vanjska komisija. Po potrebi se na
sejah zagotovijo dodatni strokovni
porocevalci.

Udelezba predsednika uprave in
generalnega direktorja, ¢lana upra-
ve, pristojnega za sodelovanje s sve-
tom delavcev, delavske direktorice,
predstavnikov delavcev v nadzor-
nem svetu, predsednikov sindikatov
ter predstavnikov strokovnih sluzb na
sejah sveta delavcev je v Krki dobra
praksa, ki zagotavlja potrebno med-
sebojno obvescenost oziroma komu-
nikacijo, kar vpliva na vecje moznosti
za ucinkovito in tudi pravocasno re-
Sevanje vsakodnevnih izzivov.

Clani sveta delavcev imamo
vzpostavljen na€in komuniciranja s
sodelavci, ki je opredeljen v Poslov-
niku sveta delavcev. Da smo se-
znanjeni z interesi sodelavcey, stalno
ugotavljamo njihove potrebe ter na
tej podlagi podajamo vodstvu in stro-
kovnim sluzbam razlicne predloge,
pobude, pripombe, vpraSanja in
mnenja ter o vsem obves€amo svoje
sodelavce. Pobude in predlogi, ki jih
podajajo sodelavci v zvezi s svojim
delovnim mestom ali SirSe, velikokrat
vsebujejo ze reSitve, ki prispevajo k

organizacijskim in drugim izboljSa-
vam ter prispevajo k vecji uspesnosti
podjetja. Proces dela in odlo¢anja v
podjetju je organiziran tako, da moti-
vira zaposlene za ¢im bolj ustvar-
jalen odnos do lastnega dela ter jih
spodbuja, da se Cutijo soodgovorne
za skupni uspeh celotnega podjetja.
Navedeno potrjujejo rezultati razis-
kav organizacijske klime v podjet-
ju, ki jo sistemati¢no spremljajo ze vr-
sto let.

Rezultati dobrega
sodelovanja sveta delavcev
in vodstva druzhe

Dobro sodelovanje sveta delav-
cev Krke in vodstva druzbe se od-
raza na razlicnih podrocjih dela in
Zivljenja v podjetju. V nadaljevanju
predstavljamo nekatere od teh koris-
ti.

Uéinkovita kemunikacija

Svet delavcev Krke predstavlja
povezovalni ¢len med zaposlenimi in
vodstvom druzbe. Skozi redne ses-
tanke ustvarjamo odprt prostor za
dialog, kar omogo€a ucinkovito ko-
munikacijo in izmenjavo mnenj. To
prispeva k boljSemu razumevanju
potreb in pricakovanj zaposlenih ter
pripomore h krepitvi dobrih medse-
bojnih odnosov.

Posredovanje informacij

Clani sveta delavcev imamo klju-
€no vlogo pri posredovanju informa-
cij. Zagotavljanje pravilnih in azurnih
informacij sodelavcem pomaga po-
vecati stopnjo medsebojnega zaupa-
nja in zmanjsSuje negotovost.

Skupno iskanje reSitev

Svet delavcev in vodstvo druzbe
sodelujeta pri iskanju najboljSih resi-
tev za razli¢ne izzive, s katerimi se v
podjetju sooamo. To pripomore k
sprejemanju premisljenih odlocitev,
ki upostevajo tako interese zaposle-
nih kot tudi interese podjetja.

Izboljsevanje delovnih razmer

Dobro sodelovanje sveta delav-
cev in vodstva druzbe prispeva tudi k
nenehnemu izboljSevanju delovnih
razmer. Skupno razpravljanje o vse-
bini in organizaciji dela, varnosti in
zdravju pri delu ter usklajevanje inte-
resov prispevajo k ustvarjanju bolj-
Sega delovnega okolja za zaposlene.

Motiviranje in angaZiranost
zaposlenih

Sodelovanje sveta delavcev pri
odlo€anju o pomembnih zadevah v
podjetju vodi k vedji motivaciji in an-
gaziranosti zaposlenih. Ko se zapo-
sleni pocutijo sliSane in upoStevane,
se poveca njihova predanost, lojal-
nost in zavzetost za doseganje skup-
nih ciljev.

Gradnja zaupanja med
zaposlenimi in vodstvom

Svet delavcev vodi odprti dialog
in transparentnost med zaposlenimi
in vodstvom druzbe. Redno sodelo-
vanje in skupno iskanje resitev krepi
medsebojno zaupanje. Zaposleni se
pocutijo vkljuCene v procese odlo-
¢anja in zaupajo, da se njihove po-
trebe in interesi resno obravnavajo.

Spodbujanje inovativnosti
in ustvarjalnosti

Sodelovanje sveta delavcev z
vodstvom spodbuja izmenjavo idej,
predlogov in novih pristopov k reSe-
vanju vsakodnevnih izzivov v podjet-
ju. Zaposleni, ki so neposredno vpeti
v delovne procese, pogosto ponujajo
dragocene vpoglede in inovativne re-
Sitve, ki prispevajo k napredku in rasti
podijetja.

Gradnja pozitivne
podjetniske kulture

Sodelovanje sveta delavcev in
vodstva druzbe prispeva k izgradnji
pozitivne podjetniske kulture. Skup-
no delo, spostovanje razli¢nih mnen;,
iskanje skupnih resitev in skrb za do-
brobit zaposlenih ustvarjajo okolje, v
katerem se ljudje pocutijo cenjene in
vklju€ene. Pozitivna kultura podjetja
ustvarja okolje, v katerem zaposleni
¢utijo motivacijo, pripadnost in zado-
voljstvo, kar lahko prispeva k njihovi
uspesnosti pri delu.

Zakljuéek

Uresni¢evanje delavskega soup-
ravljanja v podjetju Krka je Ze tradi-
cionalno na visoki ravni. K temu
klju¢no prispeva dobro sodelovanje
sveta delavcev in vodstva druzbe, ki
presega zakonske predpise in temelji
na vzajemnosti. Svet delavcev Krke
uspesno sodeluje pri upravljanju po-
djetja v skladu z dolocili ZSDU in
sprejetimi dokumenti. Poleg podpore
vodstva je za optimalno uresnice-
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vanje delavske participacije kljuc-
nega pomena tudi usklajeno timsko
delo Clanov sveta delavcev ter nasa
povezanost s sodelavci, ki jih zasto-
pamo. Usposobljenost Clanov sveta

delavcev predstavlja temeljni pogoj
za ucinkovito opravljanje funkcije. 1z
tega razloga in v vidu nove sestave
sveta delavcev se bomo ¢lani skozi
nadgrajevanje znanja in delovanje

na podlagi nacel in vrednot tudi na-
dalje trudili svoje poslanstvo oprav-
ljati kakovostno in ucinkovito, v smeri
krepitve dobrih medsebojnih odno-
sov in odnosov z vodstvom podjetja.

Svet delavcev Intereuropa d.d.

Uprava in svet delavcev se zavedata
medsebojne soodvisnosti

Sodelovanje sveta delavcev z upravo je dobro, saj se zavedamo, da smo oadvisni drug od drugega.
Clani sveta delavcev si vsa leta prizadevamo za dobrobit zaposlenih in druzbe, pri Cemer se lahko
pohvalimo s kar nekaj uspehi, priznati pa si moramo tudi kakSen neuspeh.

Organiziranost sveta delavcev

Prve volitve za ¢lane sveta delav-
cev Vv Intereuropi so bile v mesecu
aprilu leta 1995, prva konstitutivha
seja pa je bila junija istega leta. Letos
konec junija bo obstojeCemu oziro-
ma aktualnemu svetu delavcev pote-
kel Stiriletni mandat in v zvezi s tem,
ravno sedaj, potekajo volitve novih
¢lanov.

Glede na Stevilo zaposlenih v po-
djetju nam po zakonu pripada 13 €la-
nov sveta delavcev. Ker ima Inter-
europa d.d. filiale, poslovne enote,
podruznice itd. razprSene po celotni
Sloveniji, smo se ponovno odlogili,
da se bo to odrazalo v sestavi sveta
delavcev. Ker je sklep o potrditvi kan-
didatur za Clane sveta delavcev s
strani volilne komisije Ze izdan, lahko
povem, da so predlagatelji popolne
predloge vlozili pravoCasno: Sindikat
SAK je predlagal 15 kandidatov, 2
kandidata pa sta vlozila kandidaturo
na podlagi zbiranja podpisov. Boj bo
potekal med 17 kandidati, 4 vec, kot
je mest. Tako delavcem ponudimo
moznost izbire, ki ni samo navidez-
na.

V dosedaniji sestavi ¢lanov sveta
delavcev imamo ¢lane, ki po izo-
brazbeni strukturi pokrivajo vse od
zaklju€ene osnovne Sole do univerzi-
tetne izobrazbe. Zastopanost po
spolu gre v prid Zenskam, in sicer je
razmerje 7 : 6, povprecna starost
Clanov sveta delavcev je ve¢ kot 50
let.

Clani sveta delavcev delujemo v
naslednjih odborih:

e Odbor za spremljanje uresniceva-
nja zakonodaje in kolektivhe po-
godbe

e Odbor za urejanje polozaja po-
sebnih skupin delavcev

e Odbor za ekonomska vprasanja

Po potrebi pa oblikujemo Se raz-
ne delovne skupine oziroma komi-
sije.

Pogoji za delovanje
sveta delavcev

Za nemoteno delovanje sveta de-
lavcev imamo zagotovljeno pisarno
in vse druge potrebne tehni¢ne po-
goje. Dosedanja predsednica sveta
delavcev svojo funkcijo opravlja
polprofesionalno. Za nemoteno de-
lovanje sveta delavcev predsednica
sveta delavcev vsako leto pripravi fi-
nan¢éni plan, ki ga poslje v potrditev
svetu delavcev. Clani sveta delavcev
smo precej varCni, saj v zadnjem
mandatu nismo nikoli prekoracili pla-
niranih finanénih sredstev. Clani sve-
ta delavcev prejemamo za delovanje
v svetu delavcev mese€no stimu-
lacijo, viSina stimulacije pa je od-
visna od povprecne place v podjetju.

Izobrazevanja so bila v nasem
mandatu zaradi pandemije rahlo okr-
njena, vendar smo se vseeno uspeli
udeleziti nekaj izobrazevanj in eks-
kurzij v tujino. Prav tako vsi ¢lani v
svojem mandatu opravijo izobra-
zevanje za pridobitev certifikata
ZSDS.

Intereuropa je ena izmed prvih
¢lanic Zdruzenja svetov delavcev.
Clani sveta delavcev smo vsi &lani
ZSDS, vsi prejemamo Ekonomsko

demokracijo in se prek nje dodatno
osve$€amo.

Predstavniki delavcev
v nadzornem svetu

Leta 2019 je vecinski delez Inter-
europe d.d. kupila Posta Slovenije.
Nadzorni svet je sestavljen iz 6 €la-
nov, 4 so imenovani s strani last-
nika, 2 pa s strani zaposlenih —
predsednica sveta delavcev in ena
zaposlena iz nase enote v Celju, na-
¢in predlaganja in izvolitve predstav-
nikov je dolo€en s poslovnikom sveta
delavcev. V §tirih letih, odkar je Posta
vecinski lastnik, se je zamenjalo ze
kar nekaj predstavnikov lastnikov,
medtem ko sva ¢lanici zaposlenih v
nadzornem svetu zZe drugi mandat.
Menjavanje ¢lanov s strani lastnikov
ni dobro za podjetje, saj vsak na no-
vo imenovani €¢lan, potrebuje nekaj
Casa, da podjetje spozna, kako delu-
je in kako diha. Trenutno pa imamo
zanimivo sestavo nadzornega sveta,
saj je bivsi predsednik uprave Inter-
europe sedaj predsednik nadzorne-
ga sveta. Podpredsednica nadzorne-
ga sveta je predsednica sveta delav-
cev, ki je hkrati tudi ¢lanica Komisije
za imenovanja in prejemke, druga
Clanica pa je Clanica Revizijske ko-
misije.

Obe predstavnici v nadzornem
svetu dosledno uresniCujeta svojo in
funkcijo v odnosu do sveta delav-
cev. Pred vsako sejo Clani sveta de-
lavcev prejmejo po e-posti dnevni
red in na podlagi tega imajo moznost
postaviti kakSno vprasanje ali mne-
nje, ki ga preneseva na sejo nad-
zornega sveta. Prav tako vse usme-

Ekonomska demokracija, $t. 3, junij 2023

27



ritve, ki jih s kolegico dobiva na sejah
sveta delavcev, izpostaviva na sejah
nadzornega sveta. |IzKoristili smo tudi
Ze moznost, da so na dnevni red
uvrstili tudi Porocilo sveta delavcev
(skladno z 82. ¢lenom ZSDU). Odziv
¢lanov nadzornega sveta je bil raz-
licen, nekatere je to zanimalo in so
postavljali Se dodatna vprasanja,
drugih pa ne.

V letu 2022 smo se Clani sveta
delavcev, zaradi kar nekaj negativnih
izkuSenj z delavskimi direktoriji iz-
pred nekaj let, ponovno odlocili, da
bomo imenovali delavskega direk-
torja in s tem izkoristili moznost, ki jo
imamo po zakonu (ZSDU) in nasem
poslovniku. Tako smo 28. 2. 2022
imenovali delavsko direktorico za
mandatno dobo 5 let. O izvolitvi smo
obvestili upravo in tedanji nadzori
svet, ki jo je potem tudi imenoval. S
kolegico sva imeli v nadzornem sve-
tu nekaj tezav z imenovanjem de-
lavske direktorice v upravo (pomen
in vloga delavske direktorice, viSina
place, razdelitev podrocij, zavlaCeva-
nje z imenovanjem itd.). Tako je de-
lavska direktorica postala polnoprav-
na Clanica uprave Sele s 1. 5. 2022.
Clani sveta delavcev menimo, da je
delavski direktor lahko velik doprinos
za zaposlene in podjetje.

Izvajanje zakonskih
pristojnosti sveta delavcev

V zadnjem mandatu smo imeli
Clani sveta delavcev kar nekaj skup-
nih posvetovanj skladno z 91. Cle-
nom ZSDU. Povedati moram, da je
po imenovanju delavske direktorice
veliko manj tezav s tem, ker ona po-
skrbi, da smo skladno z zakonom
pravo¢asno in na pravi nacin pred-
hodno obves€ani oziroma imamo
posvetovanja. Teme zadnjih posve-
tovanj in obves¢anj pa so bile: pre-
nos dejavnosti in zaposlenih na Pos-
to Slovenije, razni pravilniki, reorga-
nizacija, varnost pri delu, ukinitev od-
delkov, sistematizacija delovnih mest
in podobno. Trenutno se ukvarjamo s
Pravilnikom o delu na domu in ima-
mo na sejah sveta delavcev na to te-
mo zelo burne razprave, predvsem
zaradi zelje uprave, da bi delo na do-
mu omejila. Dosedanji pravilnik ni
omejeval dela na domu, vendar se je
uprava zaradi izkori§€anja dane mo-
znosti odlocila, da nam pripravi nov
predlog. Prav tako imamo v obrav-

navi nov predlog Pravilnika o obvla-
dovaniju portfeljev in vodenju projek-
tov ter Pravilnika o obvladovanju na-
sprotja interesov.

Kvartalno nam uprava predstavi
finan¢no porocilo druzbe in nas ob-
vesca o aktualnih temah v druzbi.
Posebno pozornost Clani sveta de-
lavcev posvetimo agencijskim delav-
cem in njihovim problematikam. Cla-
ni smo mnenja, da je ta nacin zapo-
slovanja v druzbi neprimeren, zato
vedno na sejah izpostavljamo argu-
mente, s katerimi poskusamo prepri-
Cati upravo, da naj vsako leto nekaj
teh delavcev prezaposli v Intereuro-
po. Pri tem se aktivno vklju€uje tudi
sindikat. Enkrat letno prejmemo in
obravnavamo poroc€ilo s podrocja
varnosti in zdravja pri delu in po-
roCilo o koriSéenju nasih pogcitnis-
kih zmogljivosti. Z zamenjavo last-
nika smo med drugim na Posto Slov-
enije prenesli upravljanje pocitniskih
zmogljivosti. Na zaCetku smo imeli s
tem kar precej tezav, vendar smo jih
nekako resili — pripravili smo skupni
Pravilnik o koris¢enju pocitnisSkih
kapacitet ter uredili skupno aplikacijo
ODDIH za rezervacije. Prav tako so-
delujemo v skupini Promocije zdra-
vja pri delu, kjer vsako leto pripra-
vimo plan vseh aktivnosti za zapo-
slene (fitnes, najem Sportnih dvoran,
razne teCaje joge, proti stresu ipd.).
Zelo dobro je bil med zaposlenimi
sprejet Sadni dan, ko nam druzba
enkrat mesecno razdeli sadje. Pred
leti smo bili zaposleni precej aktivni
tudi pri dnevni telesni aktivnosti med
delovnim ¢asom (zbrali smo se po
skupinah in 10 minut izvajali razne
telesne vaje), vendar so to navado
korona Casi kar nekako zameglili in
se tega redko kje Se posluzujejo.

Sodelovanje sveta
delavcev z »hazo«

Zaposleni se lahko na clane
sveta delavcev obrnejo kadarkoli
(osebno, po e-posti), s problemi,
prosnjami in pobudami, ki jih imajo v
njihovih okoljih. Prav tako delavska
direktorica obiskuje vse enote po
Sloveniji in vsak zaposleni lahko v
doloGenem terminu osebno stopi z
njo v kontakt.

Dolo¢ba 63. ¢lena ZSDU nam
omogoca koris¢enje doloCenega Ste-
vila ur na mesec za stike z zapo-
slenimi. Vsak Clan sveta delavcev si

samostojno dolo¢i nacin uveljavlja-
nja te moznosti. Vecina ¢lanov jo ko-
risti zgolj, ko jo potrebujejo.

Zaposleni so z delom sveta de-
lavcev seznanjeni z zapisniki, ki jih
mesecno objavljamo na intranetni
strani podjetja. Na intranetni strani
imamo posebno rubriko »svet delav-
cev,« kjer je shranjen celoten arhiv.
Vecina zaposlenih lahko do teh gra-
div dostopa prek spleta, ostale zapo-
slene, ki nimajo racunalnikov, pa ob-
veScajo Clani sveta osebno. V lan-
skem letu nam je po dolgem casu le
uspelo po skladis¢ih namestiti INFO
tocCke, kjer tudi zaposleni v skladis¢ih
dostopajo do vseh obvestil, zapisni-
kov, pravilnikov ter ostalih gradiv, ki
morajo biti dostopni vsakemu zapo-
slenemu.

Velikokrat pa naletimo na tezave
pri zaposlenih, zaradi premalo ko-
munikacije med vodji in zaposle-
nimi. Ta problem poskuSamo ze kar
nekaj let izboljSati, vendar komuni-
kacija Se vedno ni najboljsa.

Programa dela svet delavcev ne
sprejema, ker se je ponavljal iz leta v
leto. Mnenja smo, da imamo na se-
jah sveta delavcev dovolj sprotne
problematike, kateri se moramo po-
svetiti.

Sodelovanje sveta delavcev
s sindikati v podjetju

Leta 2004 smo Clani sveta delav-
cev s sindikati podpisali Dogovor o
medsebojnih razmerjih pri uresni-
¢evanju interesov delavcev in o
medsebojnem sodelovanju. Veci-
na ¢lanov v svetu delavcev je vklju-
¢ena v sindikat, zato s sodelovanjem
nimamo tezav. Ob&asno organizira-
mo skupno sejo, kjer oboji predsta-
vimo svoja stali¢a. Zadeve, ki se do-
gajajo v podjetju, se prepletajo med
sindikatom in svetom delavcev. Ce je
potrebno, zdruzimo moci, obenem
pa znamo zadeve razmejiti glede na
pristojnosti sindikata in sveta delav-
cev.

Sodelovanje
s kadrovsko sluzho

S kadrovsko sluzbo dobro sode-
lujemo, saj nam pripravijo posamez-
na kvartalna porocila (od povprec-
nih individualnih uspesSnosti, do poro-
Cila o opravljenih nadurah, bolniskih
odsotnostih, itd.). V lanskem letu,
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smo dosegli, da sta nam bila podrob-
neje predstavljena plan in kadrovski
nadrt za leto 2023. Zelimo si ved so-
delovanja pri kadrovanju, sploh pa
pri zaposlitvah prek agencij.

Sodelovanje z upravo

Sodelovanje z upravo je dobro,
saj se Clani sveta delavcev zave-
damo, da smo odvisni drug od dru-
gega. Clani uprave so veé ali manj
prisotni na vseh sejah sveta delav-
cev osebno ali prek Teams-ov. Upra-
va si zeli imeti zadovoljne, produktiv-
ne delavce, Clani sveta pa skrbimo,
da imajo zaposleni dobre pogoje de-
la in da mesecno predstavimo skrbi,
probleme in pobude zaposlenih na
sejah sveta delavcev. Vsem zaposle-
nim v Intereuropi je cilj poslovati z
dobi¢kom, ohraniti oziroma povecati
Stevilo in kakovost delovnih mest ter

izbolj$ati klimo v podjetju. Smo eno
redkih podijetij, ki ima sklenjeno po-
godbo z upravo o delitvi dobicka
zaposlenim, tako da boljSi kot so
poslovni rezultati, vecje je tudi izpla-
¢ilo dobicka.

V zacetku letoSnjega leta smo se
obrnili na upravo, da bi uveljavili
prakso nekaterih podjetij o posebnih
letnih poroc€ilih za zaposlene v
podjetju. Ker se je uprava zamenjala
in se bo verjetno spremenila tudi ses-
tava Clanov sveta delavcev, prepus-
¢amo novemu svetu to zadevo v na-
daljnjo obravnavo.

Dosedanji pomembnejsi
uspehi in neuspehi pri
delovanju sveta delavcev

Clani sveta delavcev si vsa leta
prizadevamo za dobrobit zaposlenih

in druzbe. Delujemo v skladu z zako-
nodajo. Lahko se pohvalimo z nekaj
uspehi, vendar si moramo priznati
tudi kakSen neuspeh. En vedjih us-
pehov je delovanje Eti¢nega odbora
in Interzvizgac-a, ki ga je Intereuropa
dobila v letu 2017, kjer se zbirajo
anonimne prijave za raznorazne za-
deve oziroma dogajanja, povezana s
skupino Intereuropa. Kot neuspeh pa
si Stejemo prenos nekaterih dejav-
nosti in zaposlenih na Posto, saj s
predstavljenimi argumenti nismo us-
peli prepri€ati uprave v nasprotno.

Novim in starim ¢lanom sveta de-
lavcev Zelim dobro delo in veliko kon-
struktivnih debat, ki lahko privedejo
do reSevanja vseh tezav, ki jih ima-
jo/imamo zaposleni.

Tjasa Bencina

Piseta:

| .S

\\ mag. Rajko Bakovnik, Mitja GostiSa /

Pestra izobrazevalna
dejavnost v okviru
Zdruzenja svetov
delavcev Slovenije

V/ teh dneh, ko se hitro priblizujemo polovici leta in letnim dopustom, smo v Zdruzenju svetov de-
lavcev Slovenije Se posebej aktivni na podroCju izvajanja razlicnih strokovnih izobraZevanj in do-
godkov, s katerimi Zelimo (predvsem) nasim ¢lanom omogociti pridobivanje specializiranih znanj
ter izmenjavo medsebojnih izkusenj, ki So iziemno dragocena za nadaljnji razvoj sodelovanja zapo-

slenih pri upravijanju.

Tako smo v prvih $tirih mesecih letoSnjega leta v okviru
izobrazevalne dejavnosti zdruzenja in v sodelovanju z
nekaterimi sveti delavcev v podjetjih, organizirali ze ve¢
kot 10 razlicnih izobrazevalnih dogodkov (seminarjev,
delavnic, sre€anj, teCajev in individualnih izobrazevanj za
posamezna podjetja), ki se jih je udelezilo ve€ kot 400
udelezencev, predvsem c¢lanov ZSDS. Tudi vsebine teh
dogodkov so bile razli¢ne in so posegale prakti¢no na vsa
podrocja aktivnosti svetov delavcev in drugih predstavni-
kov zaposlenih v podjetjih.

Poleg ze standardnih oz. tradicionalnih dogodkov, kot
sta redno letno sre€anje €¢lanov ZSDS v enem izmed

podjetij (letoSnje je potekalo pri kolegih v druzbi Telekom
Slovenije, ki so poskrbeli za res vrhunsko organizacijo) in
Temeljnega teCaja za pridobitev »certifikata ZSDS«,
so bili ostali izobraZevalni dogodki namenjeni predvsem
poglabljanju specializiranih znanj za izboljSanje ucinko-
vitosti delavske participacije in reSevanju aktualne proble-
matike delovanja slovenskih podjetij, seveda povezanih s
polozajem in vlogo zaposlenih. Ob tem velja Se posebej
poudariti uspesnost »sistema certificiranja v ZSDS«, s
katerim smo prakticno zaceli ze v novembru 2008 in
katerega se je v vseh teh letih udelezilo ze ve¢ kot 1.250
¢lanic in ¢lanov svetov delavcev iz ve¢ kot 100 raz-
licnih podjetij.
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Temeljni cilj vseh organiziranih izobraZevalnih dogod-
kov v okviru dejavnosti ZSDS, kar $e posebej velja za vse
javno razpisane seminarje in delavnice, je zasledovanje
njihove prakti¢ne oz. funkcionalne uporabnosti. To pome-
ni, da si prizadevamo za njihovo ne samo informativno
temvec tudi formativno naravo oz. vrednost. In praktic-
no se to najbolj jasno pokaze pri tistih delavsko-souprav-
ljalskih temah, za katere so dobrodo$le tudi konkretne us-
meritve, priporocila in vzorci konkretnih dokumentov.

Veseli pa Se ena znacilnost izobrazevalne dejavnosti v
ZSDS, ki se kaze v vedno bolj Stevilnih lastnih aktivnostih
posameznih svetov delavcev in njihovemu spoznanju veli-
ke vrednosti organizacije lastnih seminarjev (samo za
Clane sveta delavcev in druge delavske predstavnike v
posameznem podjetju), pri Eemer jim v nasi organizaciji,
tako strokovno kot organizacijsko pomagamo. Nekatere
teme (npr. o osnovah participacije in vlogi svetov delav-
cev) je namrec priporocljivo in koristno posluSati skupaj —
v podjetju ali na katerikoli ustrezni zunaniji lokaciji. Pri tem
vsi Clani sveta istoCasno pridobijo enotno informacijo,
enotno temo, ki jo je mogoce tudi bolj priblizati stanju in
razmeram v njihovem podjetju.

Na podrocju organizirane izobrazevalne dejavnosti pa
se v zadnjem Casu vedno bolj uveljavlja tudi Zze v uvodu
omenjena praksa razli¢nih delovno-izobrazevalnih sre-
¢anj (kot je bila letos ob koncu februarja v druzbi Telekom
Slovenije), ki skupaj s standardnimi posveti, seminarji in
delavnicami — prinasa zelo pomembno izmenjavo prak-
ticnih izkusenj med posameznimi sveti delavcev, in to
neposredno v podjetjih, kjer delujejo. Tovrstna sre€anja
¢lanov iz vec€ razli¢nih svetov delavcev pa so tudi odli¢na
priloznost za medsebojno spoznavanje in promocijo dob-
rih praks ter hkrati tudi za predstavitev dejavnosti, polo-
Zaja, kulture in razvitosti notranjega dialoga v posamez-
nem podjetju, kar nesporno pomembno vpliva na njegovo
poslovno uspesnost.

Poslanstvo in cilji zdruzenja na podrocju
izobrazevanj in usposabljanj

Temeljno poslanstvo ZSDS, ki se ga vsa leta delo-
vanja trudimo aktivno zasledovati, je torej:

e zagotavljanje organizirane strokovno-svetovalne, izo-
brazevalne in informativne dejavnosti za potrebe delo-
vanja svojih ¢lanov,

e omogocanje medsebojne izmenjave izkusenj in skupnega
iskanja primernih reSitev za vpraSanja uresni¢evanja za-
kona o sodelovanju delavcev pri upravljanju (ZSDU) in

e prouCevanje razvoja ter uveljavljanje ustreznih oblik in
metod uresni¢evanja delavske participacije v praksi,

s ¢imer spodbujamo dodatno izobrazevanije in stalno stro-
kovno izpopolnjevanje delavskih predstavnikov, kar lahko
vsestransko ugodno vpliva, tako na nadaljnji razvoj so-
upravljanja kot na samo poslovno ucinkovitost in uspes-
nost podjetij.

Najpomembnejsi cilj izobrazevanja v zdruzenju je
usposabljanje delavskih predstavnikov za ucinkovito so-
delovanje pri upravljanju, reSevanje organizacijskih pro-
blemov, pravo¢asno odzivanje na nenehne spremembe in
uspesno uveljavljanje delavskih interesov v svojem pod-

jetju. Za dosego tega cilja bomo v zdruzenju v prvi vrsti
zagotavljali in razvijali specializirana strokovna izobraze-
vanja za poglabljanje osnovnih znanj o teoriji in praksi
sistema delavske participacije, kar je nujno potrebno za
pravilno razumevanje funkcije in natanéno poznavanje
vloge ter pristojnosti sveta delavcev in drugih delavskih
predstavniStev v sistemu korporacijskega upravljanja.

V nadaljevanju bomo zagotavljali tudi znanja, ki bodo
svetu delavcev pomagala izboljSati lastno ucinkovitost,
pomagala odkrivati in analizirati dejanske potrebe in inte-
rese zaposlenih ter omogocila samoiniciativho sprozanje
ustreznih aktivnosti za izboljSanje kakovosti delovnega
zivljenja v podjetju. Hkrati bomo zagotavljali tudi SirSa
temeljna znanja s podrocja ekonomike in financnega po-
slovanja, organizacije, prava gospodarskih druzb, stra-
teSkega menedzmenta in korporacijske kulture, .... —
skratka tista temeljna znanja, ki so nujno potrebna za us-
pesno upravljanje sodobnih podjetij in seveda tudi pogoj
za ucinkovito vklju¢evanje delavskih predstavnikov v vse
vidike poslovnega odlo€anja v podjetju.

Namen nasih izobrazevanj
in usposabljanj

Izobrazevanije in usposabljanje v zdruzenju je namen-
jeno predvsem Clanom svetov delavcev ter drugim delav-
skim predstavnikom v podijetjih in naj bi prispevalo k izbolj-
Sanju njihove lastne ucinkovitosti ter hitrejSemu razvoju
organizacijske in ekonomske participacije zaposlenih (so-
upravljanje, financna participacija, notranje lastnistvo).

Oblike in metode dela

Poleg Ze uveljavljenih strokovnih posvetov, seminarjev
in delavnic, bomo uvajali tudi druge oblike izobrazevanj
(okrogle mize, krajSa predavanja, Studijska potovanja in
sre€anja, pravna Sola za ¢lane svetov delavcev, temeljni
te€aj ipd.), ki bodo izboljSale ponudbo in povecale doseg-
liivost naSih programov vsem zainteresiranim. Pri delu
bomo uporabljali sodobne andragoSke metode.

Programska podrocja
in temeljne vsehine

I. Podrocje korporacijskega upravijanja

- Upravijanje sodobnih podjetij (temeljna znanja s pod-
ro¢ja ekonomije, finanénega poslovanja, organizacije,
prava gospodarskih druzb, strateskega menedzmenta,
korporacijske kulture...)

- StrateSko vodenje, poslovna etika in organizacijska
kultura

- Nova merila poslovne uspesnosti kot podlaga za ucin-
kovito upravijanje nadzorne funkcije

- Notranje lastnistvo in delni¢arstvo v sodobnih podjetjih
(tudi slovenska praksa)

- Sodobni trendi na podrocju korporacijskega upravijanja

II. Podrocéje reaktivnega delovanja (tekoée naloge)
svetov delavcev in ostalih delavskih predstavnistev
v podjetjih

- Osnove sistema delavske participacije
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- Vloga, nacin dela in pristojnosti SD ter drugih delavskih - Pogajanja in reSevanje sporov med SD in delodajalcem

predstavnistev v podjetju - SD v sistemu internega komuniciranja

- Poznavanje delovno-pravne zakonodaje (ZSDU, ZDR,
ZVZD...) in drugih predpisov s tega podrocja

- Poznavanje ZGD

- Vloga, nacin dela in pristojnosti NS

- Teorija in praksa delovanja delavskih predstavnikov v
NS

- Poslovne finance za delavske predstavnike —
- Osnovne naloge SD na podrocju VZD, pri oblikovanju
dela in sprejemanju sistemizacij ter pri oblikovanju

sistema napredovanja, razvoja in motiviranja kadrov =
IZOBRAZEVANJA

- Timsko delo in timsko vodenje
- Vsebinska priprava programa dela SD
- 8D in sodobno vodenje ljudi

IIl. Podroéje proaktivnega delovanja (naértovane
naloge) svetov delavcev in ostalih delavskih
predstavnistev v podjetjih

- Razvijanje individualne participacije zaposlenih

- Zagotavljanje pravne varnosti zaposlenih

- Uveljavijanje participativnih metod vodenja in komuni-

ciranja v podjetju Ce nte r
- IzboljSevanje delovnega okolja Za pa rt|c|pat|vn |

éZi?;avyanje ucinkovitega sistema obve$c¢anja zapo mene dimen t .
- Razvoj podrocja »standarda zaposlenih«
- Zagotavljanje zdravja in varnosti pri delu
- Izpopolnjevanje sistema izobraZevanja in napredova-
nja
- Razporeditev delovnega casa
- Gibanje zaposlenosti in zaposlitvena varnost

V nadaljevanju letoSnjega leta nas torej Caka Se veliko
zanimivih dogodkov, med drugim tudi Ze tradicionalna
septembrska strokovna ekskurzija (lansko leto smo bili
Stiri dni skupaj na Islandiji), kjer bomo spoznavali delovan-
] o ) ) ] ] je delavskih zbornic, soupravljanja in socialnega partner-
- Izpopolnjevanje sistema stimulativnega nagrajevanja o, \ Republiki Avstriji. Oktobra seveda sledi tudi dvo-
- Uveljavitev sistema »profit sharinga« dnevni Strokovni posvet &lanov ZSDS v Ankaranu ter $e
- Spodbujanje in ohranjanje razvoja notranjega lastnist-  mnogo drugega... Za veé informacij o nasih razpisanih do-

va godkih in spremljanje azurnih sprememb pa se vsekakor
IV. Veséine, spretnosti in drugo lahko vedno obrnete na naso spletno stran na naslovu:
- Razvijanje komunikacijskih spretnosti in vescin (osno- https://www.delavska-participacija.com/events/.

ve, poslovni razgovor, vodenje sestankov, pogajanja,
Javno nastopanje...)
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Spletna stran Zdruzenja svetov delavcev Slovenije www.delavska-participacija.com vam nudi
mMnozico uporabnih strokovnih informacij s podrocja razvoja vseh oblik sodobne delavske
participacije.

tudijski centerza industi] x| =
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e vse O Zdruzenju svetov delavcev Slovenije;
« informacije o nasi izobrazevalni ponudbi;

o oObvestila o aktualnih dogajanjih na podro¢ju zakonodaje in drugih ukrepov Sirsega pomena
za razvoj podrocja industrijskin razmerij;

« Stevine aktualne usmeritve in priporocila za delovanje delavskih predstavnistev v podijetjih;

¢ veC kot 1.300 izbranih strokovnih ¢lankov trajnejse vrednosti s podrocja soupravijanja, udelezbe
zaposlenih pri dobicku in notranjega lastnistva zaposlenih;

¢ znanstvene raziskave o delavski participaciji;

» vprasanja in odgovore iz prakse;

o aktualna gradiva, referate in sklepe s strokovnih posvetov Zdruzenja svetov delavcev Slovenije;
¢ pomembnejse predpise o delavski participaciji;

« knjige in priro€nike iz nase zalozbe v pdf obliki;

e ...in 8 mnogo vec ...






