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Sodobni trendi
na področju upravljanja

»Spremenjeno okolje (globalizacija, visoka konkurenènost, demografske determinante), kot tudi
notranja zgradba in lastnosti podjetij (lastniške spremembe, lastnosti zaposlenih, tehnologija),
ponujajo danes nove odgovore na vprašanja, kaj je podjetje in kakšne (èigave) cilje naj bi podjetje
uresnièevalo. Koncept podjetja se razširja: od definiranja podjetja kot inštrumenta ene skupine no-
silcev interesov (lastnikov) k širšem definiranju podjetja, katero naj bi bilo odgovorno veè skupi-
nam nosilcev interesov (razliènim déle�nikom). Lastniški koncept podjetja vse bolj nadomešèa
širši koncept déle�nikov.«1

Upravljanje

Upravljanje (corporate governance) la-
hko definiramo kot »sistem usmerjanja in
nadzora nad podjetji« (Cadbury, cit. v Cra-
iner, 1995:1053). Pojem lahko razumemo
kot »pravila in postopke, ki omogoèajo pra-
vilno vodenje podjetja, pravilno izbiro èla-
nov organov upravljanja, jasno definicijo
njihovih vlog in njihovo obnašanje v skladu
z zakonodajo in najboljšo prakso« (Koch,
R. in Crainer, 1995:1101).

Dileme, s katerimi se sreèujemo v Slo-
veniji na podroèju upravljanja, niso spe-
cifiène za Slovenijo in tudi ne za obdobje
tranzicije. Z (re)definiranjem pojmov, ve-
zanih na upravljanje podjetij, se sreèujejo
tudi v svetu, v razvitih tr�nih gospodarstvih.
V svetu so sistemi upravljanja urejeni z raz-
liènimi formalnimi pravili, ki so del prakse in
kulture upravljanja v razliènih de�elah.
Spremembe definiranja konceptov in mo-
delov upravljanja so povezane z redefinicijo
konceptov in modelov podjetij. Tako praksa

podjetij kot tudi teoretièna refleksija te prak-
se sta danes predmet sprememb.

Spremenjeno okolje (globalizacija, vi-
soka konkurenènost, demografske deter-
minante), kot tudi notranja zgradba in last-
nosti podjetij (lastniške spremembe, last-
nosti zaposlenih, tehnologija), ponujajo da-
nes nove odgovore na vprašanja, kaj je po-
djetje in kakšne (èigave) cilje naj bi podjetje
uresnièevalo. Koncept podjetja se razširja:
od definiranja podjetja kot inštrumenta ene
skupine nosilcev interesov (lastnikov) k šir-
šem definiranju podjetja, katero naj bi bilo
odgovorno veè skupinam nosilcev intere-
sov (razliènim déle�nikom). Lastniški kon-
cept podjetja vse bolj nadomešèa širši
koncept déle�nikov.

Zastarelost lastniškega
koncepta podjetja in razvoj
koncepta déle�nikov

Lastniški koncept podjetja je nastal na
zaèetku razvoja sodobnega podjetja, ko so

lastniki kapitala, investiranega v podjetju, za
opravljanje razliènih funkcij (vodenja, op-
ravljanja delovnih nalog) najemali mene-
d�erje in druge zaposlene, namesto da bi te
funkcije opravljali sami (ali v okviru dru�i-
ne). Podjetje je bilo pod neposrednim nad-
zorom lastnika kapitala, ki je odloèal o tem,
kaj in kako bo podjetje delalo. V primeru, da
je bil lastnik (ali mogoèe majhna skupina
lastnikov) s poslovanjem podjetja nezado-
voljen, je uporabil svojo aktivno nadzorno
funkcijo in kritiziral (ali zamenjal) mene-
d�ment. Lastnik kapitala, investiranega v
podjetje, je imel v podjetju kljuèno vlogo:
podjetje je bilo dejansko to, kar je lastnik
kupil s svojimi finanènimi sredstvi. Zapo-
sleni (in mened�ment) so bili hitro zamen-
ljivi.

V takšnih okolišèinah je bilo jasno, da je
bil osnovni cilj podjetja zadovoljitev in-
teresov lastnika (lastnikov) kapitala –
èim višji dobièek. Razen tega interesa je
imel lastnik kapitala, ki je bil navezan na
podjetje in njegov razvoj, še druge interese
(npr. skrb za dolgoroèni obstoj podjetja).

Z razvojem kapitalistiènega podjetja in
narašèanjem števila lastnikov (z uvajanjem
delnièarskega lastništva) se vloga lastnikov
kapitala in njihovo razmerje do podjetja
(mened�menta in zaposlenih) bistveno
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spremeni. Zaradi velikega števila delnièar-
jev in njihovih relativno majhnih investicij-
skih vlo�kov v posamezno podjetje se spre-
meni naèin njihovega nadzora nad podjetji:
od aktivnega nadzora k pasivnemu nad-
zorovanju skozi finanène trge. Ker imajo
delnièarji premalo informacij, znanja in inte-
resa, da bi aktivno vplivali na dogajanje v
podjetju, so zainteresirani za likvidnost
(prodajljivost) delnic in diverzifikacijo svojih
investicij. Od aktivnih lastnikov delnièarji
postajajo pasivni investitorji. Berle in Me-
ans sta pojav pasivnega nadzora delnièar-
jev nad podjetji analizirala �e leta 1932 v
znani knjigi Moderna korporacija in privatna
lastnina. Tako imenovana mened�erska
revolucija je dejanski nadzor nad podjet-
jem preselila v roke mened�menta.

Sodobno podjetje se razen v lastniškem
smislu spreminja tudi na druge naèine.
Zaposleni (in mened�erji) v sodobnem
podjetju so vse bolj (in vse bolj specifièno)
izobra�eni in vse manj nadomestljivi. Zaradi
tega postajajo za podjetje relevantna sku-
pina nosilcev interesov. V pogojih sodobne
globalne konkurence podjetja morajo na
optimalen naèin odgovoriti na potrebe in
zadovoljiti interese kupcev, ker je to za po-
djetja edini naèin pre�ivetja. Ker se danes
vse bolj zavedamo nevzdr�nosti rasti brez
skrbi za okolje, v katerem delujemo, so po-
djetja vse bolj odgovorna tudi tistim, ki
artikulirajo interese okolja, v katerem pod-
jetja delujejo. Podjetja bodo omenjene cilje
dosegala vkljuèena v mre�e sodelovanja –
partnerske povezave s drugimi podjetji in
institucijami.

Sodobni naèini ocenjevanja poslovne
uspešnosti podjetij (Evropski model po-
slovne odliènosti, ameriška nagrada za po-
slovno uspešnost Malcoma Baldridgea ali
Demingova nagrada na Japonskem) odse-
vajo nov naèin razmišljanja o (in v) sodob-
nem podjetju: upoštevanje interesov in
ciljev razliènih déle�nikov – vseh, ki so s
podjetjem povezani (ki so za podjetje po-
membni in za katere je pomembno po-
djetje). Vsi omenjeni naèini ocenjevanja
poslovne odliènosti interese lastnikov in-
vestiranega kapitala razumejo samo kot
enega izmed za podjetje relevantnih inte-
resov in lastnike kapitala samo kot eno od
skupin déle�nikov, katerim naj bi bilo pod-
jetje odgovorno. Nekateri analitiki (Blair,
1995; Handy, 199; French, 1995) pa kot
najbolj pomembno skupino déle�nikov
omenjajo ljudi, ki so najbolj aktivno ude-
le�eni v dejavnosti podjetja – zaposlene in
mened�ment. V tem smislu lastniški kon-
cept podjetja zamenja koncept podjetja kot

(do drugih déle�nikov odgovorne) skup-
nosti ljudi.

Upravljanje in odgovornost

Èe smo upravljanje razumeli kot sis-
tem, ki zagotavlja, da bo podjetje uspešno
vodeno, vodenje podjetja pa je funkcija me-
ned�menta, se zastavlja vprašanje, komu je
mened�ment pri svojem delu odgovoren.

Omenili smo, da v svetu obstajajo raz-
lièni sistemi upravljanja. V dr�avah z anglo-
saksonsko zakonodajo poznajo enotirni
sistem upravljanja. Organ upravljanja (up-
ravni odbor) ima èlane, ki imajo izvršilne
funkcije v podjetju (mened�erji v podjetju)
in neizvršilne funkcije (zunanji èlani). Nem-
ška (tako kot tudi slovenska) zakonodaja pa
definira dvotirni sistem upravljanja z dve-
ma organoma – nadzornim svetom in upra-
vo. Èlani dveh organov ne smejo imeti funk-
cij v obeh organih v istem podjetju. Del èla-
nov nadzornih svetov v Nemèiji in Sloveniji
so predstavniki zaposlenih. V obeh siste-
mih je najvišji organ upravljanja skupšèina
delnièarjev.

Oba sistema zagotavljata velik vpliv in
dejanski nadzor nad podjetji mened�erjem.
Zaradi personalnih povezav v organih up-
ravljanja (interlocking directorials) mene-
d�erji svoj nadzor nad podjetji razširjajo na
raven gospodarstva in oblikujejo del dru-
�bene elite moèi ali elitnih mre� (Windolf,
1998)2. Na osnovi raziskave 694 najveèjih
podjetij v Nemèiji, Windolf (1998) ugo-
tavlja, da ima skoraj polovica mened�erjev
dve ali veè funkcij znotraj mre�e moèi. Per-
sonalne povezave so prisotne tudi v enotir-
nih sistemih. Lorsch in MacIver ocenjujeta,
da 63 odstotkov zunanjih (neizvršilnih)
èlanov upravnih odborov v 1.000 ameriških
podjetjih Fortune opravlja v teh 1.000 pod-
jetjih tudi (najvišje) izvršilne mened�erske
funkcije (po Windolf, 1998).

V razpravah o tem, kako izboljšati sis-
teme upravljanja v sodobnem podjetju, so
prisotne dileme glede tega, kako po eni
strani ohraniti svobodo mened�erjev, da
(dolgoroèno) uspešno vodijo podjetja brez
(kratkoroèno usmerjenih) pritiskov (ki jih
lahko izvajajo nosilci specifiènih interesov,
kot so delnièarji za visoke dividende ali za-
posleni za visoke plaèe), po drugi strani pa
doseèi odgovornost te moène skupine in
izoblikovati mehanizme nadzora njenega
dela (komu naj bi bil mened�ment odgo-

voren je odvisno od tega, kdo je definiran
kot nosilec za podjetje relevantnih inte-
resov).

Pri tem so pomembna vprašanja, kdo
naj bi bil za èlane organov upravljanja in
kakšna znanja in izkušnje naj bi imeli èlani
teh organov. Ali naj zastopajo interese vseh
delnièarjev/déle�nikov ali samo skupine,
katere predstavniki so? Del predlogov, ki jih
lahko zasledimo v literaturi, prihaja od tistih,
ki verjamejo, da morajo biti mened�erji še
vedno prvenstveno odgovorni delnièar-
jem. Predlogi se nanašajo na: zagotavljanje
dobre obvešèenosti delnièarjev, neposred-
no zastopanost (velikih) delnièarjev v orga-
nih upravljanja, pogojevanje nagrajevanja
mened�menta z uresnièevanjem interesov
lastnikov.

Nekateri menijo, da bi bilo omogoèanje
še veèjega pritiska s strani delnièarjev ne-
gativno za dolgoroèen obstoj podjetja (s
tem pa tudi za dolgoroène interese delnièar-
jev) in se zavzemajo, da se pri presoji us-
pešnosti dela mened�menta uporabijo novi
kazalci uspešnosti, razen kazalcev finan-
ène uèinkovitosti. Kritiki ameriškega kon-
cepta upravljanja, ki temelji na nadzoru
finanènih trgov (trgovanje z delnicami kot
izraz zadovoljstva ali nezadovoljstva s po-
slovanjem podjetja), se zavzemajo za spre-
minjanje lastniških razmerij in struktur. Raz-
pršeno delnièarstvo številnih lastnikov naj
bi zamenjalo dolgoroèno investiranje na
podjetje vezanih partnerjev. Takšni novi
lastniki naj bi ponovno prevzeli vlogo aktiv-
nega lastniškega nadzora nad podjetji.

Drugaèni predlogi prihajajo od tistih, ki
se zavzemajo za spremembo definicije po-
djetja, njegovih interesov in ciljev. Najbolj
radikalni zastopniki koncepta déle�nikov se
zavzemajo za parlamentarni princip
upravljanja (predstavniki vseh déle�nikov v
organih upravljanja). Tisti, ki podjetje de-
finirajo kot skupnost ljudi, pa menijo, da
bodo tudi pravila upravljanja morala odse-
vati to novo definicijo. Handy (1998) meni,
da podjetja ne moremo veè razumeti kot
kosa lastnine, ampak kot skupnost zapo-
slenih, in da je v teh skupnostih potrebno
doseèi odgovornost mened�menta doloèe-
nem organu (zaupnikov), ki bi nadzoroval
doseganje osnovnega cilja podjetja – »raz-
voja skupnosti«. Handy meni, da je to-
vrstna usmerjenost (kultura upravljanja)
prisotna v Nemèiji in na Japonskem. Za-

2 Zanimivo je, da lastniške spremembe, katerih cilj je poveèati moè lastnikov kapitala s koncentracijo
lastništva (v institucijah, podjetjih), še bolj poveèuje moè mened�erske elite (ker nadzor »lastnikov«
opravljajo mened�erji in tako zdru�ujejo moè na osnovi polo�aja in lastništva). Podobne trende lahko
prièakujemo tudi v Sloveniji.



4 Ekonomska demokracija, št. 5, oktober 2018

nimivo je, da v svojem razmišljanju o us-
pešnih modelih upravljanja Handy uporab-
lja kot primera dve britanski podjetji v lasti
zaposlenih: John Lewis Partnership in Ba-
xi Partnership2.

Delavski predstavniki
v nadzornih svetih

Udele�ba predstavnikov zaposlenih v
nadzornem svetu pomeni nedvomno odmik
od lastniškega koncepta podjetja. Èeprav je
kot najvišji organ upravljanja še vedno
definirana skupšèina (delnièarjev), le-ta v
nadzorni svet imenuje le del èlanov (od-
visno od velikosti podjetja). Drugi del èla-
nov nadzornega sveta imenujejo zaposleni
(svet delavcev). Na ta naèin naj bi bilo za-
gotovljeno, da bo vodenje podjetja v skladu
s parametri, ki jih zastavljajo lastniki v po-
djetje vlo�enega finanènega kapitala, toda
prav tako tudi tisti, ki v podjetje vlagajo
èloveški kapital (osebne sposobnosti,
znanja, izkušnje) in socialni kapital (spo-
sobnost skupnega delovanja).

Udele�ba zaposlenih v nadzornem sve-
tu je v skladu z definicijo podjetja, v katerem
so za uspešno poslovanje kljuèno po-
membni zaposleni – njihova identifikacija s
podjetjem, motiviranost za uspešno delo,
prizadevanje za izboljšave. Prav tako je v
skladu z opredeljevanjem zaposlenih kot
skupine déle�nikov, ki v podjetju nosijo naj-
veèje tveganje. Delnièarji (z razpršitvijo in-
vesticijskega portfelja) ali partnerji in kupci

(z navezovanjem stikov z veè podjetji) lahko
zmanjšajo svoje tveganje, vezano na pod-
jetje. Veèina zaposlenih je zaenkrat vezana
na eno podjetje in jih slabo poslovanje ali
propad podjetja prizadene bolj kot druge
skupine déle�nikov.

Tako kot za vse èlane nadzornih svetov
(in drugih organov upravljanja) tudi za pred-
stavnike delavcev velja, da bo njihov vpliv
odvisen od tega, koliko znanja in modrosti
imajo ter koliko so sposobni sodelovati z
drugimi èlani nadzornih svetov. V svojem
delovanju bi predstavniki delavcev morali
biti nosilci interesov dolgoroènega obstoja
in razvoja podjetja. V tem smislu bi lahko
pomenili kakovostno sestavino širšega sis-
tema udele�be zaposlenih v upravljanju in
poslovanju podjetja. Zelo slabo za sloven-
ska podjetja bi bilo, èe se predstavniki za-
poslenih na nadzornih svetih ne bi zavedali
svoje specifiène vloge in bi jo mešali z vlo-
gami drugih predstavniških organov in teles
(sindikata, sveta delavcev, delavskega di-
rektorja-ice).

Opazovanje slovenske prakse in do-
sedaj opravljene raziskave (na manjših
vzorcih) ne ka�ejo, da bi predstavništvo za-
poslenih v nadzornih svetih povzroèalo te-
�ave v delu teh organov, ali bilo ovira us-
pešnem poslovanju podjetij. Zaradi tega
(kot tudi zaradi prakse v slovenskih po-
djetjih, da je s statuti zagotovljena »prevla-
da« kapitala: veè glasov ali »kapitalski«
glas predsednika) èudijo (glasni in pogosti)

predlogi o potrebi odpravljanja inštituta de-
lavskega predstavništva v nadzornem sve-
tu.

Nekateri analitiki prakse in spreminjanja
sistemov upravljanja v de�elah v tranziciji
trdijo, da bi le-te v iskanju naèinov prila-
gajanja svetovnim trgom morale upoštevati
tako finanène kot socialne kriterije, da ne bi
zaradi »kratkoroènega prilagajanja spodko-
pale osnove dolgoroène prilagodljivosti:«
(Stark, D. in Bruszt, L., 1998:199)

V iskanju naèinov, kako tudi s kako-
vostjo organov upravljanja prispevati k dol-
goroèni konkurenènosti slovenskih pod-
jetjih na svetovnih trgih, predstavlja kako-
vostno predstavništvo delavcev v nadzor-
nih svetih prednost na poti graditve sodob-
nega podjetja.
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»Interes družbe« in sodelovanje delavcev
pri upravljanju
Zlasti v zvezi z aktualnimi kodeksi upravljanja1 in razliènimi drugimi »priporoèili dobrih praks« kor-
poracijskega upravljanja, ki jih sprejemajo posamezna stanovska zdru�enja (npr. Zdru�enje nad-
zornikov Slovenije – ZNS, Zdru�enje svetov delavcev Slovenije), se kot osnovno konceptualno
vprašanje, ki je predmet teoretiènih razhajanj, pojavlja vprašanje, kaj pomeni pojem »interes dru-
�be« kot tisti (nad)interes, kateremu naj bi bili èlani organov dru�be, vkljuèno s predstavniki delav-
cev v teh organih, domnevno dol�ni podrejati vse morebitne drugaène parcialne interese de-
le�nikov dru�be, katere naj bi sicer izvirno zastopali.

Ta »(nad)interes dru�be« naj bi namreè
predstavljal tudi temeljni kriterij za preso-
janje njihovih ravnanj v dobro dru�be (po
prvem odstavku 263. èlena Zakona o gos-

DELAVSKI PREDSTAVNIKI V ORGANIH DRUŽB

Opomba urednika: Ta prispevek predstavlja dopolnjeno in razširjeno verzijo avtorjevega strokovnega
èlanka z istim naslovom, ki je bil objavljen v reviji Pravna praksa, št. 35, z dne 20. 9. 2018.
1 Na primer Slovenski kodeks upravljanja javnih delniških dru�b (v nadaljevanju: kodeks JDD), Kodeks
upravljanja za nejavne dru�be, Kodeks korporativnega upravljanja dru�b s kapitalsko nalo�bo dr�ave (v
nadaljevanju: kodeks SDH).
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podarskih dru�bah – ZGD-12) oziroma
skladno z osnovnim ciljem dru�be (po Slo-
venskem kodeksu upravljanja javnih delniš-
kih dru�b) oziroma v splošnem interesu
dru�be (po priporoèilih ZNS3), kar v bistvu
pomeni isto.4 Kaj naj bi bil torej »interes
dru�be«?

Klasièni »lastniški« in sodobni
»dele�niški« koncept podjetja

Odgovor na to vprašanje, ki je kljuènega
pomena za opredelitev vloge ter pravic,
dol�nosti in odgovornosti delavskih pred-
stavnikov v organih dru�b (predstavniki
delavcev v nadzornem svetu/upravnem od-
boru, delavski direktorji), je osnovni pred-
met te razprave. Odvisen pa je od konkret-
nega teoretiènega koncepta podjetja/go-
spodarske dru�be5 in korporacijskega up-
ravljanja, ki ga vzamemo kot izhodišèe za
razmišljanje o tem vprašanju.

Danes se namreè v teoriji sooèata
predvsem dva diametralno nasprotna in
med seboj praktièno nezdru�ljiva teoretièna
koncepta, in sicer:

1. klasièni »lastniški« oziroma t. i. fried-
manovski koncept podjetja, ki je produkt
(neo)klasiène ekonomske teorije in po kate-
rem je podjetje izkljuèno ekonomski sub-
jekt, katerega edino dru�beno poslanstvo in

cilj je maksimiranje vrednosti za svoje
»lastnike«6, ki so bojda tudi edini nosilci
podjetništva in tveganja7 (po M. Friedmanu
kot najvidnejšem predstavniku tega kon-
cepta je podjetje »izkljuèno instrument
delnièarjev, ki so njegovi lastniki«, zato »v
tr�nem gospodarstvu obstaja s strani po-
djetja ena sama samcata odgovornost –
uporabljati svoje resurse na naèin, da mak-
simira svoje dobièke«8);

2. sodobnejši »dele�niški« koncept po-
djetja, temeljeè na t. i. teoriji o dru�beni
odgovornosti podjetij, po kateri pa je po-
djetje razumljeno kot »dru�benoekonom-
ski« subjekt, katerega dru�beno poslanstvo
je uravnote�eno slu�iti ciljem in interesom
vseh njegovih – notranjih in zunanjih – de-
le�nikov (ne samo lastnikov vlo�enega
kapitala, ki so zgolj ena izmed enakovrednih
dele�niških skupin), katerim je tudi odgo-
vorno, kajti podjetje vse svoje poslovne vire
v resnici èrpa neposredno iz svojega dru-
�benega in naravnega okolja, zato seveda
ne more slu�iti samo interesom tistih, ki za
njegovo delovanje prispevajo kapital,
temveè mora ustrezno vraèati temu okolju
kot celoti, pri èemer je èim bolj uravno-
te�eno upoštevanje interesov kljuènih sku-
pin dele�nikov, zlasti »notranjih« (tj. last-
nikov kapitala, mened�menta in zaposlenih,
ki s svojo udele�bo v podjetju neposredno
soustvarjajo produkt in so tudi nosilci tve-
ganja in podjetništva), pri sprejemanju vseh
pomembnejših poslovnih odloèitev9 nespo-
rno temeljni pogoj za doseganje poslovne
uspešnosti podjetij v sodobnih pogojih go-
spodarjenja (dobièek je torej »posledica«
oziroma ena izmed logiènih pozitivnih po-
sledic, ne pa primarni cilj takšnega korpora-
cijskega upravljanja).10

Omenjena koncepta korporacijskega
upravljanja sta torej �e v svojih temeljnih
izhodišèih tako zelo razlièna, da so more-
bitni poskusi njunega smiselnega teoretiè-
nega »kombiniranja« v bistvu nemogoèi.
Zato se je paè treba enostavno odloèiti, ka-
teremu od njiju bomo sledili. In vsaj na de-
klarativni, a �al – vsaj v teoriji (zlasti odkar je
zadnja velika finanèna in gospodarska kriza
pokazala popolno »puhlost« enega temelj-
nih principov kapitalizma, po katerem so
lastniki kapitala za razliko od delavcev edini
nosilci poslovnega tveganja11) temeljnega
– za zdaj res samo na deklarativni ravni
danes tudi v Sloveniji �e obstaja bolj ali
manj splošen konsenz, da naj bi prihodnji
razvoj korporacijskega upravljanja sledil
sodobnejšemu dele�niškemu konceptu12.
Prvi konkreten zakonodajni korak v to smer
pa zagotovo predstavlja Zakon o sodelo-

Piše:

dr. Mato Gostiša

2 Doloèba pravi: »Èlan organa vodenja ali nadzora mora pri opravljanju svojih nalog ravnati v dobro
dru�be s skrbnostjo vestnega in poštenega gospodarstvenika in varovati poslovno skrivnost dru�be.«
3 Priporoèila dobre prakse sodelovanja delavcev pri upravljanju (osnutek za javno razpravo z dne 23. 8.
2018).
4 Vsebina pojma interes je v SSKJ opredeljena kot »kar je, predstavlja komu doloèeno vrednoto, korist«,
torej gre v osnovi za zasledovanje neke koristi, ki si jo postavimo kot cilj. Zato je vsebinsko v bistvu bolj
ali manj vseeno, ali v danem kontekstu razpravljamo o »osnovnem cilju dru�be« oziroma »dolgoroè-
nem interesu dru�be«, o »splošnem interesu dru�be« ali o »dobro (koristi) dru�be«. Vse te vsebine so
torej zajete s splošnim pojmom »interes dru�be«.
5 Ker je gospodarska dru�ba po svojem bistvu le pravno-organizacijska oblika podjetja kot ekonom-
skega subjekta, ta dva pojma (tj. »podjetje« in »dru�ba«) v nadaljevanju uporabljamo kot sopomenki.
6 Pravno gledano je – sicer danes zelo razširjena – uporaba pojma »lastniki dru�be« povsem nespre-
jemljiva, kajti pravni subjekti (in korporacije kot pravne osebe to kajpak so) nimajo lastnikov, ampak so
lahko le sami lastniki premo�enja (kapitala). Kapital sam – brez dela delavcev – pa seveda še ni »po-
djetje«, ki ustvarja produkt. Prav iz tega razloga je naèelno moèno sporna tudi sedaj veljavna izkljuènost
njihovih korporacijskih pravic po ZGD-1 (tj. do upravljanja in prisvajanja poslovnega izida dru�be), ki niti
ekonomsko niti pravno sicer nikakor ni logièna. Èe niso njeni lastniki, in èe v njej enakopravno so-
ustvarjajo produkt tudi delavci (ne zgolj kapital in njegovi lastniki), potem pravno gledano tudi ne morejo
biti izkljuèni upravièenci do njenega upravljanja in prisvajanja njenih celotnih »ekonomskih plodov«,
kajti s tem si – ekonomsko povsem neutemeljeno – v resnici sistemsko prisvajajo tudi t. i. rezidualni
prese�ek outputa dela delavcev. A vse to ima korenine �e v zgrešenosti same pravne zasnove pod-
jetja/dru�be kot »pravno personificiranega (zgolj) kapitala oziroma zdru�be/korporacije (zgolj) kapitala
in njegovih lastnikov (brez dela in delavcev), ki po tej koncepciji pravno niso – pa bi seveda morali biti –
njen integralni del, ampak so z njo le v pogodbenem odnosu.
7 (Neo) klasièna teza, da je lahko ekonomsko in pravno relevantno le finanèno tveganje lastnikov ka-
pitala, ki naj bi jim zato pripadale tudi izkljuène korporacijske pravice, je seveda nesmisel. Tudi dom-
nevno samoumevno »podjetništvo« lastnikov kapitala seveda �e dolgo – najmanj pa od pojava loèitve
lastništva od upravljanja ter sodobnega t. i. notranjega podjetništva – ni imanentno (zgolj) lastnikom
vlo�enega kapitala. Ta sporna (neo)klasièna teza je danes v teoriji najmanj �e moèno relativizirana, èe
ne �e v celoti ovr�ena.
8 Friedman, Milton (2011) Kapitalizem in svoboda (orig. Capitalism and Freedom), Soleco d.o.o., Ljub-
ljana (Prviè izdano: The University of Chicago, 1962, 1982, 2002), str. 12-13.
9 V teoriji v zvezi s tem govorimo o t. i. interesno ravnote�nem korporacijskem upravljanju.
10 Po ugotovitvah organizacijske teorije podjetje danes v nobenem primeru ne more biti veè dolgoroèno
poslovno uspešno, èe zanemarja interese kateregakoli od svojih kljuènih dele�nikov na raèun interesov
drugih oz. zgolj enega izmed njih, torej èe upravljanje podjetja ni ustrezno »interesno uravnote�eno«.
11 »Propad ameriške investicijske banke Lehman Brothers oznaèuje konec naèela lastne odgovornosti
za tveganje za vse tiste, ki so dovolj pomemben èlen kompleksne tr�ne infrastrukture.« (A. Rant:
Lehman Brothers in praznina deset let pozneje, Delo, Sobotna priloga z dne 12. 9. 2019, str. 8-9.)
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vanju delavcev pri upravljanju (ZSDU), ki je
v odnosu do ZGD-1 seveda lex specialis in
ga je zato v praksi treba tako tudi inter-
pretirati in uporabljati.13

»Interes dru�be« po enem
in drugem konceptu

Poanta je namreè v naslednjem:

1) Èe sledimo klasiènemu lastniškemu
konceptu upravljanja, potem je odgovor na
uvodoma postavljeno vprašanje res po-
polnoma jasen – cilj oziroma interes dru�be
je paè maksimiranje – bilanènih in kapital-
skih – dobièkov za delnièarje oziroma dru-
�benike, se pravi (nad)interes dru�be =
interes delnièarjev oziroma dru�benikov,
zato je generalni kriterij za presojo ravnanj v
dobro oziroma v korist dru�be tudi dejansko
�e vnaprej (po)znan in zapovedan14.

A ob takšni opredelitvi interesa dru�be
se samo po sebi vsiljuje logièno naèelno
vprašanje, èemu naj bi potemtakem sploh
slu�ila sedanja »interesno dvopartitna« se-
stava nadzornih svetov in upravnih odborov
(predstavniki delnièarjev in predstavniki
delavcev), èe naj bi tudi predstavniki de-
lavcev v teh organih tam sedeli predvsem
zato, da bodo »maksimirali vrednost dru-
�be« oziroma (po M. Friedmanu) »dobièke
za lastnike« (pri katerih pa delavci potem
niti niso udele�eni) in pri odloèanju temu
cilju podrejali vse dejanske interese delav-
cev.15 V tem primeru bi bilo paè po logiki
stvari res najbolje, da bi v teh organih sedeli
samo visoko kvalificirani strokovnjaki, ki bi
seveda ta »interes dru�be« lahko zastopali
bistveno bolje kot predstavniki delavcev.

2) Èe sledimo dele�niškemu konceptu,
pa je odgovor seveda drugaèen – cilj ozi-
roma interes dru�be je lahko le »rezultanta«
konkretnih in naèeloma med seboj povsem
enakovrednih parcialnih interesov vseh
kljuènih dele�nikov,16 katere naj bi èim bolj

uravnote�eno zadovoljevala dru�ba. Torej
ne more biti �e kar vnaprej znan in zapove-
dan, temveè se lahko konkretno izoblikuje
šele skozi proces usklajevanja med zastop-
niki teh ciljev in interesov – zlasti delnièar-
jev in delavcev – v organih dru�be v zvezi z
vsako posamièno konkretno upravljalsko
odloèitvijo, ki je predmet razprave in skle-
panja.

Samo pod tem pogojem sistem sode-
lovanja delavcev pri upravljanju (vkljuèno s
sodelovanjem delavcev v organih dru�b po
ZSDU), katerega teoretièno podstat sicer
predstavljata prav teorija o dru�beni od-
govornosti podjetij in dele�niški koncept
podjetja, sploh dobi smisel in pomen. Ta
sistem je namreè samo konkreten uprav-
ljalski mehanizem, prek katerega naj bi se
avtentièni interesi delavcev kot ene kljuènih
dele�niških skupin organizirano in uèinko-
vito prelivali v procese sprejemanja po-
membnejših poslovnih odloèitev zaradi za-
gotavljanja interesno ravnote�nega uprav-
ljanja dru�be.

Izhajajoè iz navedene dele�niške kon-
cepcije dru�benega poslanstva podjet-
ja/dru�be, bi bilo torej mogoèe generalno
opredeliti:

• kot njen osnovni cilj izkljuèno le èim bolj
uèinkovito in uravnote�eno zadovoljeva-
nje interesov vseh svojih dele�nikov,

• kot morebiten njen »lastni interes«17 in
s tem kriterij za presojo ravnanj v dobro
dru�be, pa le dolgoroèno zagotavljanje
lastnega obstoja in razvoja (zaradi oh-
ranjanja in poveèevanja svoje sposob-
nosti za uèinkovito zadovoljevanje
interesov svojih dele�nikov), pri èemer
je ta interes brez dvoma �e po naravi
stvari, tj. zaradi njihove eksistenène od-
visnosti od podjetja, delavcem seveda
imanenten najmanj toliko, èe ne celo
bolj kot delnièarjem oz. dru�benikom, ki

lahko svoje finanèno tveganje sicer raz-
pršijo, ali se po potrebi hitro tudi umak-
nejo iz podjetja/dru�be.

Kakršnakoli vnaprejšnja konkretna
opredelitev osnovnega cilja oziroma splo-
šnega interesa oziroma dobra dru�be po tej
koncepciji, kot reèeno, torej �e v osnovi ni
mo�na.

Trendi v aktualni
korporacijski teoriji

Kam se v tem pogledu nagiba prevla-
dujoèa korporacijskopravna teorija v Slo-
veniji, je dokaj jasno razvidno iz �e omen-
jenih aktualnih priporoèil dobrih praks na
tem podroèju.

V priporoèilih ZNS (toèka 2.2.), na pri-
mer, je interes dru�be opredeljen takole:
»Splošni interes gospodarske dru�be iz-
haja iz opredelitve gospodarske dru�be v 3.
èlenu ZGD-1: gospodarska dru�ba je prav-
na oseba, ki na trgu opravlja pridobitno
dejavnost kot svojo izkljuèno dejavnost, pri
èemer za pridobitno dejavnost šteje vsaka
dejavnost, ki se na trgu opravlja zaradi
pridobivanja dobièka.« Interes dru�be naj bi
bil torej samoumeven in �e zakonsko zapo-
vedan, to je »pridobivanje dobièka«. V isto
smer gredo tudi veljavni kodeksi. Najbolj
decidiran je v tem smislu kodeks SDH, ki v
toèki 3.1 pravi: »Temeljni cilj dru�be s ka-
pitalsko nalo�bo dr�ave je maksimiziranje
vrednosti dru�be18 ter ustvarjanje tem viš-
jega donosa za lastnike, èe iz zakona ozi-
roma akta o ustanovitvi ne izhaja kaj dru-
gega.« A ne »maksimiranje vrednosti dru-
�be« ne »pridobivanje dobièka« (na
splošno) seveda niti pribli�no ni nujno v
pozitivni korelaciji tudi s hkratnim in so-
razmernim izboljševanjem polo�aja in pra-
vic delavcev kot njihovim avtentiènim parci-
alnim dele�niškim interesom. Lahko je
sploh ni, oziroma lahko je celo tudi nega-
tivna.

Takšna opredelitev interesa dru�be (in-
teres dru�be = interes delnièarjev oz. dru-
�benikov) torej nesporno v celoti in do-
sledno sledi klasiènemu lastniškemu kon-
ceptu, èeprav je ZGD-1 (zlasti v povezavi z
ZSDU) mogoèe pravno interpretirati tudi
povsem drugaèe. Naèelno teoretiziranje o
pomenu spoštovanja in upoštevanja inte-
resov »drugih« dele�nikov pri korporacij-
skem upravljanju, ki naj bi kazalo na dom-
nevno upoštevanje (tudi) dele�niškega kon-
cepta, je seveda lahko ob tem bolj ali manj
le za okras. Dejanski smisel sistema delav-
skega soupravljanja kot enega temeljnih
predpogojev »pravega dele�niškega kon-
cepta korporacijskega upravljanja pa se v
celoti izgubi.

12 Ta koncept je sicer nastal znotraj sodobnih organizacijskih ved, vendar ni nobenega razloga, da mu ne
bi mogla slediti tudi korporacijskopravna teorija, enako kot zdaj prete�no (še vedno) sledi v sodobnih
pogojih gospodarjenja veliki meri �e pre�iveti (neo)klasièni ekonomski.
13 Trditev, da veljavna zakonodaja za zdaj še ne omogoèa uveljavljanja sodobnega dele�niškega kon-
cepta, je (vsaj, kar zadeva delavce kot eno kljuènih skupin dele�nikov), je torej povsem neutemeljena.
14 Toèka 2.2. kodeksa JDD, denimo, pravi: »Èlan nadzornega sveta ali uprave pri svojem delovanju in
odloèanju upošteva cilje dru�be in jim podredi morebitne drugaène osebne ali posamiène interese
tretjih oseb, uprave, delnièarjev, javnosti ali dr�ave.«
15 Enako velja tudi za delavske direktorje kot »predstavnike delavcev« v poslovodstvu dru�be.
16 Nobenega dvoma seveda ni, da so prav delavci ena najpomembnejših skupin dele�nikov dru�be.
17 Gospodarska dru�ba je le pravno-organizacijska oblika podjetja, pravna oblika sama po sebi pa v
resnici nima »lastnih interesov«, ampak tovrstne interese oblikujejo tisti subjekti, ki upravljajo njeno
delovanje in katerim naj bi naèelno slu�ila. Teoretièna logiènost teze o nekakšnem apriornem lastnem
»interesu dru�be« – èe sploh lahko govorimo o »interesu« – je torej �e v samem temelju moèno vpraš-
ljiva.
18 To z drugimi besedami seveda pomeni ustvarjanje èim višjih kapitalskih dobièkov za delnièarje.
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Nekatere povsem umetne
dileme o vlogi delavskih
predstavnikov

Iz takšnega razumevanja interesa dru-
�be vis a vis interesom dele�nikov dru�be
izhaja vrsta, po mojem mnenju povsem
umetno ustvarjenih in nepotrebnih teoreti-
ènih in praktiènih dilem o vlogi delavskih
predstavnikov v organih dru�b, zlasti v zvezi
z njihovo domnevno razpetostjo med in-
teresom dru�be in konkretnimi interesi de-
lavcev, ki naj bi jih zastopali po izrecni
doloèbi prvega odstavka 80. èlena ZSDU,
ter s tem povezano njihovo domnevno nuj-
no neodvisnostjo od svetov delavcev. Pri
tem pa velja �e na zaèetku posebej opozoriti
na nujnost strogega loèevanja med (bistve-
no razlièno) vsebino pojmov »zastopanje«
in »upoštevanje« razliènih interesov. Kate-
rikoli posameznik namreè lahko v nekem
organu »zastopa« vedno samo eno vrsto
interesov, vendar pri odloèanju »upošteva«
tudi druge (nihèe pa ne �e po logiki stvari
more biti hkrati »zastopnik« veè vrst – med
seboj lahko celo nasprotujoèih si – inte-
resov).

Domnevna »interesno

dvojna« vloga

Èe se glede tega še enkrat opremo na
tovrstna priporoèila ZNS, naj bi bila – za
razliko od predstavnikov delnièarjev – za
delavske predstavnike v organih dru�b zna-
èilna njihova »interesno dvojna« vloga
(citat iz toèke 2.2): »Delavski predstavniki
imajo tako dvojno vlogo: varovati morajo
interese dru�be v skladu z ZGD-1 in za-
stopati interese delavcev v skladu z ZSDU;
zato je izvrševanje funkcije nadzora ali
vodenja za delavske predstavnike še po-
sebej zahtevno.«

Predpostavka je torej, da naj interesi
delavcev – za razliko od interesov delni-
èarjev – naèeloma ne bi bili samoumevna
integralna sestavina interesa dru�be v
smislu dele�niškega koncepta, ampak naj
bi šlo za dvoje povsem razliènih interesov,
pri èemer naj bi predstavniki delavcev mo-
rali pri odloèanju v organih dru�be interese
delavcev �e a priori »podrejati« (torej ne
»usklajevati«, kar bi bilo – èe bi bilo v
kodeksih in drugih priporoèilih zapisano na
ta naèin – vsebinsko nekaj popolnoma dru-
gega) interesu dru�be, ki je, kot smo videli
zgoraj, v bistvu identièen s predpostav-
ljenimi interesi delnièarjev. S tem je seveda
pojasnjeno tudi logièno vprašanje, zakaj se
(na enak naèin kot vlogo delavskih pred-
stavnikov) teoretièno nikoli ne problemati-
zira naèeloma sicer povsem enake »inte-

resne dvojnosti« vloge predstavnikov del-
nièarjev v organih dru�b. Tudi zanje namreè
ZGD-1 v prvem odstavku 274. èlena (smi-
selno povsem enako kot prvi odstavek 80.
èlena ZSDU za delavske predstavnike)
doloèa, da zastopajo »interese delnièar-
jev«, pri èemer jih hkrati – enako kot de-
lavske predstavnike – zavezuje doloèba �e
omenjenega prvega odstavka 263. èlena
ZGD-1. Torej naj bi bili ravno tako in v enaki
meri kot delavski predstavniki v »dvojni«
vlogi glede odgovornosti za delovanje »v
dobro dru�be«.

Èe naj bi torej ta »interesna dvojnost« v
resnici obstajala, potem to zagotovo ni
samo specifika vloge delavskih predstav-
nikov, ampak ta v povsem enaki meri velja
tudi za predstavnike delnièarjev. Se pravi,
da iz tega zagotovo ni mogoèe izvajati nekih
teoretiènih in praktiènih dilem ter posebnih
»priporoèil dobre prakse« (zgolj) za delav-
ske predstavnike. Kolikor izhajamo iz »pra-
vega« dele�niškega koncepta, pa ta dvoj-
nost iz zgoraj pojasnjenih razlogov v resnici
sploh niti ne obstaja, ker tudi interes dru�be
ni vnaprej definiran.

Domnevna nujna »neodvisnost«

od sveta delavcev

Da bi tudi delavski predstavniki lahko
èim bolj nemoteno odigravali svojo do-
mnevno »primarno« vlogo zastopnika
(nad)interesa dru�be, naj bi morala biti
zagotovljena njihova popolna »neodvis-
nost« ne samo od uprave, temveè v enaki
meri tudi od sveta delavcev. Gre seveda za
popoln teoretièni absurd.

Ker je svet delavcev sestavljen iz pred-
stavnikov delavcev razliènih organizacijskih
enot in razliènih interesnih skupin delavcev
znotraj kolektiva zaposlenih, in ker je – za
razliko od predstavnikov delavcev v organih
dru�be – tudi neposredno izvoljen s strani
celotnega kolektiva zaposlenih, je naèe-
loma edino delavsko predstavništvo, ki je
dejansko kvalificirano in pooblašèeno ar-
tikulirati »avtentiène skupne interese«
(vseh, tj. celotnega kolektiva) zaposlenih
tudi v zvezi s katerokoli problematiko, ki je
na dnevnem redu organov dru�be.

Èe je torej funkcija predstavnikov de-
lavcev v organih dru�be predstavljanje in
zastopanje avtentiènih skupnih interesov
kolektiva zaposlenih, �e po logiki stvari
nikakor ne morejo biti neodvisni od sveta
delavcev, ki jih je izvolil in ki jih po zakonu
lahko tudi odpoklièe, èe te vloge ne oprav-
ljajo v skladu s prièakovanji. Ker niso ne-
posredno izvoljeni, torej niti teoretièno ne
morejo biti nekakšni »neodvisni delavski
poslanci«. Nasprotno, svet delavcev je la-

hko in tudi mora biti edini, ki oblikuje us-
trezne usmeritve (ne pa seveda »navodila«
v smislu imperativnega mandata!) za
njihovo odloèanje v organih dru�be in hkrati
izvaja tudi nadzor nad njihovim delavsko-
predstavniškim delovanjem (t. i. usmerje-
valna in nadzorna funkcija sveta delavcev).
Teh svojih funkcij in pristojnosti pa svet
delavcev objektivno sploh ne more izvajati,
èe ga predstavniki delavcev v organih
dru�be pred sejami ne obvešèajo in se z
njim posvetujejo, po sejah pa mu poroèajo
o poteku odloèanja in sprejetih odloèitvah
teh organov.

Izjeme od teh dol�nosti delavskih pred-
stavnikov seveda potrjujejo pravilo, vendar
pa nikakor ne morejo postati pravilo. Prav to
pa se v praksi danes ponekod vendarle
skuša doseèi, in sicer predvsem z zlorabo
instituta poslovne skrivnosti, kar naj bi �e
vnaprej prepreèilo mo�nost kakršnekoli ko-
munikacije med svetom delavcev in pred-
stavniki delavcev v organih dru�be. Tem
nesmislom je torej treba èim prej napraviti
konec.

Sklepne ugotovitve

Iz vsega povedanega torej lahko izve-
demo predvsem naslednje zakljuèke glede
konkretne vloge predstavnikov delavcev v
organih dru�b ter njihovih konkretnih pravic
in dol�nosti:

1) Ker so delavci nesporno ena kljuènih
skupin dele�nikov dru�be, so njihovi inte-
resi samoumevna integralna sestavina
splošnega interesa dru�be (ne njegovo
nasprotje!), tako da o kakršnikoli »interesno
dvojni« vlogi delavskih predstavnikov ni
mogoèe razpravljati niti teoretièno.

2) Njihova osnovna vloga in poslanstvo
je enakopravno sodelovanje pri oblikovanju
oziroma sooblikovanje interesa dru�be kot
»skupnega interesa dele�nikov« v zvezi z
vsako posamezno upravljalsko odloèitvijo,
ki je v pristojnosti organov dru�be. Kon-
kretno to pomeni, da so dol�ni v organu
dru�be, katerega èlani so:

• najprej predstaviti avtentiène interese
delavcev, artikulirane prek sveta delav-
cev, v zvezi z vsako od obravnavanih
problematik in argumente zanje;

• nato zastopati te interese v fazi njiho-
vega »sooèanja in usklajevanja« (ne pa
seveda �e vnaprejšnjega »podrejanja«!)
z morebitnimi drugaènimi interesi del-
nièarjev in drugih dele�nikov, ki so mor-
da neposredno zastopani v organih
dru�be, ali na katere posebej opozori
poslovodstvo dru�be;

• odloèiti o tem, kakšen naj bi bil v zvezi s
konkretno odloèitvijo »skupni interes
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vseh dele�nikov dru�be«, in glasovati na
podlagi lastne presoje sooèenih argu-
mentov, pri èemer pa nimajo imperativ-
nega mandata s strani tistih, ki so jih
izvolili19.
(3) Uporabo instituta poslovne skriv-

nosti v komunikaciji med delavskimi pred-
stavniki in svetom delavcev je treba ob-
ravnavati kot »izjemo« in jo v praksi dejan-
sko omejiti izkljuèno na resnièno smiselne
in utemeljene primere nujnega varovanja
najbolj obèutljivih »strogo zaupnih« podat-
kov in informacij, nikakor pa to ne sme
postati kar nekakšno »pravilo« te komu-
nikacije.

(4) Neodvisnost delavskih predstavni-
kov v nadzornih svetih od uprav, katere naj
bi nadzirali, pa je v praksi verjetno mogoèe
doseèi samo na en naèin, tj. z bistveno

okrepitvijo t. i. delovnopravne imunitete de-
lavskih predstavnikov, ki je zaenkrat po
veljavni zakonodaji (ZSDU in ZDR-1) �al bolj
ali manj le navidezna in povsem neuèin-
kovita. Temu vprašanju bi zato veljalo v
raznih priporoèilih dobrih praks, predvsem
pa tudi ob prvem naslednjem noveliranju
predmetne zakonodaje nameniti še poseb-
no pozornost.

5) Ta izhodišèa smiselno veljajo tudi
glede naèelnega opredeljevanja vloge ter
konkretnih pravic in dol�nosti delavskih di-
rektorjev kot predstavnikov delavcev v po-
slovodstvih dru�b.

(6) Predvsem pa bi veljalo kot eno iz-
med priporoèil dobrih praks dodatno spre-
jeti tudi posebno priporoèilo (kasneje pa
tudi ustrezno zakonsko normo), da se na
teh osnovah uvedejo delavska predstav-

ništva tudi v – po pristojnostih primerljivih
– organih nadzora tistih dru�b, ki niso or-
ganizirane kot delniške dru�be in torej ni-
majo obveznih nadzornih svetov oziroma
upravnih odborov. Kjer ni niti takšnih »ana-
lognih« organov, pa bi vsekakor veljalo
vpeljati vsaj obvezno funkcijo delavskega
direktorja in nekatere še dodatne pravice
svetov delavcev (npr. vpogled v knjigo skle-
pov v enoosebnih dru�bah in podobno).
Prav neurejenost teh vprašanj je namreè
zdaj ena od najveèjih in najbolj oèitnih prav-
nih praznin v veljavnem ZSDU, ki v praksi
povzroèa izrazito diskriminatoren souprav-
ljalski polo�aj delavcev omenjenih »drugih«
dru�b v primerjavi z delavci delniških dru�b.
Te dru�be same pa po drugi strani s tem
izgubljajo pomembne koristi in konkuren-
ène prednosti, ki jih lahko prinaša visoko
razvit sistem delavske participacije kot in-
tegralni element korporacijskega upravlja-
nja v zgoraj obravnavanem smislu.

Kritični pogledi na priporočila
ZNS o sodelovanju delavcev
v organih družb

Zdru�enje nadzornikov Slovenije (ZNS) je v mesecu septembru posredovalo v javno razpravo os-
nutek »Priporoèil dobre prakse sodelovanja delavcev v organih dru�b«, ki pa se �e v osnovi zelo
bistveno razlikujejo od tovrstnih priporoèil, ki jih je pred èasom sprejelo Zdru�enje svetov delavcev
Slovenije (ZSDS). Èeprav tudi ZSDS vsekakor pozdravlja naèeloma »pozitivno« temeljno izhodišèe
osnutka omenjenih priporoèil ZNS o nesporni »koristnosti« sodelovanja delavcev v organih dru�b
za uèinkovitejše korporacijsko upravljanje v sodobnih pogojih gospodarjenja, pa hkrati �al ugotav-
lja velika in te�ko premostljiva konceptualna razhajanja med obema zdru�enjema v pogledih na to
problematiko.

Kot so med drugim jasno pokazale tudi
razprave udele�encev na nedavnem stro-
kovnem posvetu èlanov ZSDS (Bled, 11.
oktober), jedro vseh teh razhajanj predstav-
ljajo predvsem ogromne vsebinske razlike
med obema, v osnovi povsem nezdru-
�ljivima teoretiènima konceptoma podjet-
ja in korporacijskega upravljanja, o kate-

rih sicer podrobneje razpravljata tudi avtorja
obeh predhodnih èlankov v tej številki Eko-
nomske demokracije. Problem je namreè v
tem, da omenjena priporoèila ZNS bolj ali
manj zelo dosledno sledijo »klasiènemu
lastniškemu (friedmanovskemu)«, pripo-
roèila ZSDS pa striktno izhajajo iz sodob-
nejšega »dele�niškega« koncepta. Rezul-

tat teh razhajanj, ki za – na tem podroèju �e
sicer precej zmedeno in neenotno prakso –
zagotovo ne morejo biti koristna, pa sta
seveda dva popolnoma razlièna pristopa k
obravnavanju temeljne vloge, poslanstva
ter konkretnih pravic in dol�nosti delavskih
predstavnikov v organih dru�b (tj. predstav-
nikov v nadzornih svetih oziroma upravnih

19 V tem smislu je polo�aj delavskih predstavnikov v organih dru�be bistveno bolj podoben polo�aju
»delegata delavcev« kot pa polo�aju »poslanca delavcev«. Vsebinska distinkcija med tema pojmoma
pa je seveda ogromna.

Piše:

Alojzij Boc
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odborih in delavskih direktorjev), ki se zrca-
lita skozi številna medsebojno celo naspro-
tujoèa si konkretna priporoèila.

Konkretnejše pripombe in predlogi
ZSDS k osnutku omenjenega dokumenta
ZNS (opomba: v trenutku, ko to pišemo,
konèna verzija še ni objavljena) so sicer
objavljeni na spletnem naslovu
http://www.delavska-participacija.com/pril
oge/2765-1.docx, daleè najbolj sporna in
za ZSDS nesprejemljiva pa so, èe iz njih
povzamemo samo najbolj bistvene, zlasti
priporoèila, ki se nanašajo na:

• nesprejemljivo klasièno »friedmanistiè-
no« opredelitev pojma »interes dru-

�be« (tj. pridobivanje dobièka za
delnièarje) in domnevno dol�nost de-
lavskih predstavnikov, da avtentiène in-
terese delavcev, ki naj bi jih po 80. èlenu
ZSDU zastopali v NS/UO, a priori »pod-
rejajo« omenjenemu (nad)interesu dru-
�be, kar �e v osnovi popolnoma iznièuje
osnovni smisel in pomen te oblike de-
lavskega soupravljanja po ZSDU;

• priporoèanje uporabe nekaterih povsem
nesprejemljivih »strokovnih« kriteri-

jev za izvolitev na te funkcije (ustrezne
delovne izkušnje s podroèja nadzora,
vodenja ali upravljanja podjetij ipd.), ki
prav tako nimajo nobene zveze z njiho-
vim dejanskim temeljnim namenom in
poslanstvom, tj. zastopanje interesov
delavcev v organih dru�b;

• poskus postavljanja delavskih predstav-
nikov v vlogo nekakšnih »neodvisnih

delavskih poslancev«, ki je v izrazitem
nasprotju z intencijo ZSDU (ta namreè
uveljavlja pravico SD, da delavske pred-
stavnike, èe ne odigravajo vloge zastop-
nikov interesov delavcev, lahko tudi
odpoklièe, zato je nekakšna neodvisnost
teh predstavnikov tudi nasproti SD po
mnenju ZSDS �e iz tega razloga logièni
in pravni nesmisel);

• absolutno pretirano in z vidika razvoja
zares uèinkovite prakse korporacijskega
(so)upravljanja popolnoma neutemel-
jeno ter škodljivo apriorno »mistifici-

ranje« in bolj ali manj »umetno«

problematiziranje instituta poslovne

skrivnosti, ki potem v praksi tudi de-
jansko povsem onemogoèa potrebno
dvostransko in redno komunikacijo med
SD in delavskimi predstavniki v organih
dru�b in v tem smislu v bistvu pomeni
zlorabo tega instituta kot instrumenta
za vzpostavljanje omenjene nesprejem-
ljive vloge delavskih predstavnikov v or-
ganih dru�b kot »neodvisnih in nikomur
odgovornih delavskih poslancev«, kakr-

šnih v teh organih sicer nihèe ne potre-
buje in tudi ne morejo slu�iti nièemur
razumnemu (v tem primeru bi bilo bolje,
da jih tam sploh ni, ker lahko pod temi
pogoji dajejo samo la�ni vtis nekakšne-
ga »resniènega« delavskega souprav-
ljanja!);

• �e v osnovi zgrešen pristop k opre-

deljevanju temeljnih in logiènih ko-

munikacijskih dol�nosti delavskih

predstavnikov do sveta delavcev kot

njihove »baze«, ki mora iz prej omen-
jenega razloga nujno imeti v odnosu do
njih t. i. usmerjevalno in nadzorno funk-
cijo« (predpostavka temu pa je seveda
obveznost posvetovanja delavskih pred-
stavnikov s SD pred sejami NS/UO in
povratno poroèanje svetu delavcev), kar
pomeni, da je lahko poslovna skrivnost v
tej komunikaciji �e po logiki stvari samo
»izjema«, in še to le v posebej utemel-
jenih primerih (tj. kadar gre za kake res-
nièno najbolj obèutljive »strogo zaupne
informacije«, kar pa v resnici za veliko
veèino vsebin, obravnavanih v NS/UO,
dejansko še zdaleè ne velja), ne pa ob-
ratno – »pravilo«, kot bi to izhajalo iz
kritiziranih priporoèil, ki v zvezi s tem go-
vorijo le o tem, èesa vse (tj. praktièno ni-
èesar) naj delavski predstavniki v NS/UO
ne bi smeli sporoèati svetu delavcev,
niè pa o tem, kaj bi nujno morali;

• naèelno obravnavanje funkcije delavskih
direktorjev kot ene izmed »mened�er-
skih«, ne kot ene izmed »delavsko-

predstavniških« funkcij (v nasprotju z
zelo jasno in nedvoumno doloèbo 78.
èlena ZSDU) ter poskus poenostavljene
uporabe doloèil ZGD-1 o èlanih uprav in
izvršnih direktorjev v upravnih odborih
tudi za te delavske predstavnike.

Skratka, kljub nekaterim posamiènim
brez dvoma tudi zanje sprejemljivim pripo-
roèilom (npr. glede pristojnosti »skupnih«
svetov delavcev za izvolitev predstavnikov
delavcev v NS/UO obvladujoèih dru�b v
koncernih; dol�nosti NS/UO glede obrav-
nave poroèil SD in še nekaterih) so v ZSDS
do osnutka obravnavanega dokumenta ZNS
zelo kritièni. Udele�enci obravnavanega
blejskega posveta so zato sklenili, da tega
dokumenta – kolikor sporna priporoèila v
zgoraj navedenih segmentih ne bodo mor-
da bistveno spremenjena vsaj v njegovi
konèni verziji – ni mogoèe podpreti.

Razhajanja so namreè �al tako velika,
da ZSDS glede tega paè ostaja pri svojih �e
sprejetih priporoèilih za delovanje delavskih
predstavnikov v organih dru�b, zgoraj
omenjene sporne rešitve pa zavraèa kot
nesprejemljive. Ker pa so ta razhajanja
med obema zdru�enjema, kot reèeno, za
prakso lahko precej bolj škodljiva kot ko-
ristna, in ker za zdaj ka�e, da ustrezna ne-
posredna medsebojna uskladitev ne bo
mo�na, so med drugim ocenili, da bi bilo v
Sloveniji nujno èim prej zaèeti tudi z neko
širšo strokovno razpravo o smereh na-
daljnjega razvoja korporacijskega uprav-
ljanja in vlogi sistema delavske partici-
pacije v tem okviru. Po njihovem mnenju
namreè aktualni kodeksi upravljanja (npr.
Slovenski kodeks upravljanja javnih delniš-
kih dru�b, Kodeks upravljanja za nejavne
dru�be, Kodeks korporativnega upravljanja
dru�b s kapitalsko nalo�bo dr�ave) ter razna
druga »priporoèila dobrih praks« v tem
smislu ne gredo v pravo smer in postajajo z
vidika sodobnejših teoretiènih konceptov
podjetja in korporacijskega upravljanja vse
bolj zastarela.

Izvleèek iz priporoèil ZSDS
1.6.2. Zloraba instituta poslovne skrivnosti

Prizadevanja za iznièenje (sicer povsem logiène) usmerjevalne in nadzorne vloge
svetov delavcev v razmerju do delavskih predstavnikov v NS/UO so seveda usmerjena
predvsem v prekinitev vseh povezav na tej relaciji. V ta namen pa se v praksi najveèkrat
(in to �al zelo uèinkovito) zlorablja predvsem institut poslovne skrivnosti – pogosto se
vse, kar je na dnevnem redu NS oz. UO, �e a priori in povsem po nepotrebnem doloèa kot
poslovna skrivnost.

Poslovna skrivnost, razen v redkih izjemnih in posebej utemeljenih primerih, naèe-
loma ne more biti razlog za informacijsko blokado na relaciji svet delavcev – predstav-
niki delavcev v NS/UO, kajti:

• po doloèbi 68. èlena ZSDU so tudi èlani sveta delavcev zavezani varovati poslovne
skrivnosti, kar pomeni, da zakon �e sam predpostavlja njihovo pravico, da zanje ob
opravljanju svoje funkcije izvejo;

• po potrebi se lahko kadarkoli dodatno zahteva tudi podpis posebne »izjave o zaup-
nosti« s strani èlanov SD v zvezi s konkretno informacijo, ki predstavlja poslovno
skrivnost.
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Študijski center za industrijsko demokracijo (ŠCID) je v mesecu septembru 2018 izvedel anketno
raziskavo o materialnih in drugih pogojih za delovanje svetov delavcev v praksi, katere rezultati
bodo uporabljeni kot neposredna podlaga za ustrezno dodelavo dosedanjih, sicer �e pred veè kot
desetimi leti sprejetih priporoèil ZSDS – Zdru�enja svetov delavcev Slovenije za urejanje te
pomembne in pereèe problematike (dostopna so na spletni strani ZSDS na naslovu:
http://www.delavska-participacija.com/priloge/2634-1.doc), ki jih je zato – glede na hitro spre-
minjajoèe se objektivne okolišèine – nujno ponovno preveriti in po potrebi ustrezno izpopolniti.
Raziskava bo sicer lahko slu�ila tudi za potrebe priprave konkretnih predlogov rešitev za nujno po-
sodobitev ZSDU v tem segmentu.

Naèin izvedbe raziskave in znaèilnosti vzorca

Raziskava je potekala na podlagi anketnega vprašalnika, ki je obsegal 31 vsebinskih vprašanj, podrobneje predstavljenih v nadaljevanju.
Vprašalnik je bil po elektronski pošti poslan 107 predsednikom svetov delavcev, ki so èlani Zdru�enja svetov delavcev Slovenije (ZSDS), ti pa
so nanj odgovarjali v elektronski obliki. Izpolnjen anketni vprašalnik je vrnilo 51 predsednikov svetov delavcev iz razliènih gospodarskih dru�b.
Po velikosti glede na število zaposlenih je med njimi 22 dru�b z veè kot 1.000, 7 dru�b s 500 do 1.000 in 22 dru�b z do 500 zaposlenimi.
Skupno te dru�be zaposlujejo 56.320 delavcev, njihovi sveti delavcev pa štejejo skupno 571 èlanov, kar pomeni, da je povpreèno število
èlanov sveta delavcev v teh dru�bah 11,2.

Korektiv pri interpretaciji rezultatov

Zelo pomemben element, ki ga je treba nujno upoštevati ob analizi in interpretaciji zbranih empiriènih podatkov iz te raziskave, je predvsem
dejstvo, da raziskava temelji na t. i. prilo�nostnem, ne na nakljuènem vzorcu. Kot reèeno, je bil anketni vprašalnik poslan le predsednikom
svetov delavcev, ki so èlani ZSDS, kar vsekakor pomeni, da dobljeni rezultati zaradi te znaèilnosti vzorca prikazujejo nekoliko »boljšo« sliko
od dejanskega povpreèja v celotni populaciji slovenskih podjetij in jih zato ni mogoèe v celoti posploševati. Vsekakor pa lahko nudijo dober
»indikativen« vpogled v raziskovano problematiko in s tem tudi podlago za oblikovanje nekaterih kljuènih splošnih usmeritev in priporoèil
svetom delavcev za naèrtovanje njihovih aktivnosti na tem podroèju.

Treba je namreè upoštevati, da sveti delavcev – èlani tega zdru�enja zagotovo sodijo v tisto skupino slovenskih svetov delavcev, ki imajo
finanène in druge materialne pogoje v povpreèju urejene precej bolje od veèine drugih. �e samo dejstvo, da je delovanje zdru�enja in
zagotavljanje strokovnih storitev èlanom vezano na doloèene stroške, prièa o tem, da gre v glavnem za dru�be – delodajalce, ki so vendarle
pripravljeni svojim svetom delavcev zagotoviti vsaj najelementarnejša finanèna sredstva za delovanje (èeprav konkretna raziskava v
nadaljevanju tudi v teh primerih opozarja na precejšnje pomanjkljivosti glede ustreznosti ureditve te problematike), èesar za mnoge druge v
Sloveniji �al ni mogoèe trditi.

Analiza rezultatov raziskave

V nadaljevanju bodo nekoliko podrobneje predstavljeni rezultati odgovorov na vsako od vprašanj v anketi, pri èemer bodo ti rezultati tudi
sproti analizirani.

ZA UČINKOVITO DELO SVETOV DELAVCEV

Raziskava o materialnih in drugih pogojih
za delo svetov delavcev

»NUJNI STROŠKI« ZA DELO SVETA DELAVCEV
(delodajalec jih je dol�an kriti neposredno na podlagi zakona

tudi, èe ni participacijskega dogovora)

Prvi odstavek 65. èlena ZSDU

(1) Delodajalec krije nujne stroške za delo sveta delavcev, najmanj pa stroške potrebnih prostorov za seje, sprejem strank in delo poklicnih
èlanov sveta delavcev, stroške materialnih sredstev, ki jih svet delavcev uporablja, in stroške administrativnega osebja za delo sveta
delavcev.
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1. Ali imate v podjetju sklenjen participacijski dogovor, ki ureja pogoje za delo sveta delavcev? (n = 49)

Odgovori:

DA – 82 %

NE – 18 %

Kot prvo prav gotovo izstopa podatek, da je celo med èlani ZSDS 18 % svetov delavcev, ki še vedno nimajo sklenjenega t. i.
participacijskega dogovora z delodajalcem po 5. èlenu ZSDU. To pomeni najmanj to, da nimajo zagotovljenih nobenih »lastnih« finanènih
sredstev za svoje delovanje, ampak so glede financiranja svojih nujnih aktivnosti absolutno odvisni od vsakokratne »dobre volje«
poslovodstev. Ta pa je, kot vemo, pogosto pogojena s tem, koliko je svet delavcev »poslušen« in »ubogljiv«, tako da so v tem primeru sveti
delavcev neredko (posredno) izsiljevani s strani poslovodstev prav prek (ne)odobravanja potrebnih finanènih sredstev za njihovo delovanje.
Sveti delavcev brez vnaprej zagotovljenega vira sredstev torej naèeloma niso v zadostni meri neodvisni pri svojem delovanju.

V primerjavi z raziskavo iz leta 2006, ki je na primerljivem vzorcu pokazala 17 % »nepokritost« s participacijskimi dogovori, je tokratna
raziskava v tem pogledu zaznala relativno nespremenjeno stanje, ki pa je v tem pogledu še vedno zaskrbljujoèe in nesprejemljivo. Stanje, ko
številni delodajalci »svojim« svetom delavcev kljub zakonski zavezi ne zagotavljajo niti najosnovnejših »lastnih« finanènih sredstev za
delovanje je zagotovo povsem nedopustno. Zato se zdi, da bi – glede na za zdaj še razmeroma nizko stopnjo splošnega zavedanja
precejšnjega dela slovenskih delodajalcev o pomenu razvoja uèinkovitega delavskega soupravljanja – vsaj minimalno višino zagotovljenih
»lastnih« finanènih sredstev (pa tudi nekatere druge nujne materialne pogoje za potrebe uèinkovitega delovanja svetov delavcev) veljalo
doloèiti �e neposredno z zakonom (tj. brez odkazovanja na »prostovoljno« ureditev tega vprašanja v participacijskem dogovoru, tako kot je to
opredeljeno v sedanjem drugem odstavku 65. èlena ZSDU).

2. Ali delodajalec krije nujne stroške za delo SD in katere? (n = 49)

Nekoliko spodbudnejši je podatek, da veèina anketiranih predsednikov ugotavlja, da delodajalec v veèini krije vsaj t. i. nujne stroške
(neposredno na podlagi doloèbe prvega odstavka 65. èlena ZSDU). In sicer stroške potrebnih prostorov, materialnih sredstev in tehniène
opreme – v ca. 96 %. V nekaj manj kot 60 % pa delodajalec krije tudi stroške administrativnega osebja. En anketiranec je podal komentar o
slabo vzdr�evanih prostorih za delo. Nekateri anketiranci so pod toèko »drugo« navajali tudi plaèila izobra�evanj, sejnin, …, èesar pa se bomo
podrobneje dotaknili v nadaljevanju, ker vsi ti stroški sicer ne sodijo med »nujne stroške« po prvem odstavku 65. èlena ZSDU.

Nikakor pa seveda splošnega stanja ni mogoèe oceniti kot »zadovoljivo«, dokler bodo paè še vedno obstajali primeri, ko delodajalci
svetom delavcev ne krijejo kateregakoli izmed zakonsko zagotovljenih »nujnih stroškov«.

3. Iz katerega »fonda« se pri vas pokrivajo stroški zakonsko zagotovljenega obsega izobra�evanj za èlane SD (40 ur letno na èlana)? (n
= 49)

Opomba: Pravica do 40 plaèanih ur letno (kar pomeni 5 delovnih dni) na èlana za izobra�evanje je zakonska pravica iz prvega odst. 63.
èlena ZSDU, zato sredstva za te namene – èeprav zakon tu ni dovolj precizen – naèeloma sodijo med »nujne« stroške, ne med »lastna«

sredstva za delo SD, ki jih je treba šele izpogajati.
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Iz odgovorov je razvidno, da se v nekaj manj kot 40 % dru�b krije stroške zakonsko zagotovljenega obsega izobra�evanj iz fonda »nujnih
stroškov«, v pribli�no 45 % dru�b pa iz »lastnih finanènih sredstev SD«. Pod toèko »drugo« pa so anketiranci navajali tudi nekatere druge
pristope:

– delodajalec krije stroške izobra�evanj, vendar ni specifièno doloèeno, iz katerega fonda;
iz obeh;

– konec leta v SD pripravimo plan izobra�evanj za naslednje leto s predvidenimi potrebnimi sredstvi, ki ga vodstvo tovarne potrdi, potem pa
raèunovodstvo sproti plaèuje udele�bo za posamezno izobra�evanje iz skupnega fonda, predvidenega za izobra�evanje zaposlenih;

– iz sredstev dru�be za izobra�evanje;

– stroški za izobra�evanje se planirajo, kot posebna postavka znotraj plana izobra�evanja za celotno podjetje;

– sprotno po dogovoru.

Stroškov za izobra�evanje èlanov sveta delavcev (kotizacije, potni stroški) zakon v 65. èlenu ne omenja posebej, kar je ena njegovih
veèjih pomanjkljivosti, ki v praksi ponekod povzroèa svetom delavcev skoraj nepremostljivo oviro za normalno delovanje. Èeprav je
permanentno izobra�evanje in usposabljanje èlanov za opravljanje soupravljalskih funkcij brez dvoma eden temeljnih pogojev za uspešno
delovanje svetov delavcev, zato nekateri delodajalci preprosto niso pripravljeni pokrivati teh stroškov, sklicujoè se pri tem, da jih zakon (1.
odstavek 63. èlena ZSDU) zavezuje omogoèiti èlanom sveta v ta namen le pravico do 40 »plaèanih delovnih ur«, torej jim omogoèiti
»odsotnost z dela«, ne pa jim kriti tudi stroškov samega izobra�evanja (kotizacije, potni stroški). V konèni posledici to seveda pomeni, da je
izobra�evanje èlanov svet delavcev praktièno onemogoèeno. Zato je izjemno pomembno obravnavano problematiko posebej urediti v
participacijskem dogovoru. In sicer tako, da se stroški izobra�evanja štejejo med »nujne stroške« po prvem odstavku 65. èlena ZSDU, o
katerih se ni potrebno veè posebej pogajati. Kar je pravno tudi edino logièno, kajti èe zakon daje neko »pravico«, mora zagotoviti tudi njeno
brezpogojno uresnièevanje.

Na ta naèin stroški za izobra�evanje torej ne bi zajedali v dogovorjeni znesek »lastnih« finanènih sredstev SD po drugem in/ali tretjem
odstavku istega èlena, kar bi (glede na to, da so prav ti stroški po svoji višini eni od glavnih stroškov sveta delavcev nasploh) tudi bistveno
olajšalo pogajanja o višini omenjenih »lastnih« sredstev za delo sveta delavcev. Ta so namreè v tem primeru lahko bistveno ni�ja kot v
primeru, èe vsebujejo tudi sredstva za kritje stroškov izobra�evanj v zakonsko predvidenem obsegu.

4. Koliko èlanov SD bi imelo pri vas po gornji doloèbi 64. èlena ZSDU pravico opravljati svojo funkcijo s poloviènim delovnim èasom
(polpoklicno) oziroma s polnim delovnim èasom (poklicno)? Vpišite število: (n = 42)

Odgovori (izraèunano povpreèje):

Polpoklicno – 2,2 èlana

Poklicno – 1,8 èlana

5. Koliko èlanov SD svojo funkcijo trenutno pri vas dejansko opravlja pol/poklicno? Vpišite število: (n = 43)

Odgovori (izraèunano povpreèje):

Polpoklicno – 0,23 èlana

Poklicno – 0,5 èlana

V sklopu gornjih dveh vprašanj smo �eleli ugotoviti razliko med zakonsko omogoèenimi pravicami glede zaposlitve polprofesionalnih in
profesionalnih èlanov SD ter dejanskim stanjem. Iz odgovorov anketirancev gre razbrati, da bi glede na zakonska doloèila lahko imeli v
dru�bah zaposlenih v povpreèju 2,2 polpoklicna èlana ter 1,8 poklicnega èlana. Primerjava z dejanskim stanjem izkorišèenosti te pravice SD
pa poka�e, da dru�be v povpreèju zaposlujejo le 0,23 polpoklicnega èlana ter 0,5 poklicnega èlana. To pa pomeni, da je ta zakonska pravica v

POKLICNI ÈLANI SVETOV DELAVCEV

64. èlen ZSDU

V dru�bi s 50 do 300 delavci se doloèi število èlanov sveta delavcev, ki opravljajo svojo funkcijo s poloviènim delovnim èasom, in
sicer:

– v dru�bi s 50 do 100 delavci – en èlan,

– v dru�bi s 100 do 300 delavci – dva èlana.

V dru�bi z veèjim številom delavcev se doloèi število èlanov sveta delavcev, ki opravljajo svojo funkcijo poklicno, in sicer:

– v dru�bi s 300 do 600 delavci – en èlan,

– v dru�bi s 600 do 1.000 delavci – dva èlana,

– na vsakih dodatnih 600 zaposlenih pa še po en èlan.

Poklicni èlan sveta delavcev je upravièen do plaèe, ki ne sme biti ni�ja od plaèe, ki jo je prejemal pred izvolitvijo za èlana sveta delavcev,
ali do plaèe, ki jo prejemajo zaposleni v dru�bi z enako izobrazbo, èe je ta zanj ugodnejša. Plaèa poklicnega èlana sveta delavcev se
valorizira z rastjo ostalih plaè v dru�bi.
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praksi izkorišèena le 10,4-odstotno pri polpoklicnih èlanih, oziroma 27-odstotno pri poklicnih èlanih, kar ka�e na bistveno odstopanje in
velik razkorak med realnim stanjem in zakonsko zagotovljenimi pravicami.

6. V èem je po vašem mnenju vzrok za morebitno manjše število pol/poklicnih èlanov SD, kot jih omogoèa zakon? (n = 46)

Anketiranci so kot nekatere poglavitne razloge za odstopanja med zakonom in dejanskim stanjem navedli, da SD ne vidi potrebe po
uveljavitvi te zakonske pravice – 60 %, bojazen èlanov pred izgubo stika s stroko v svojem poklicu – 38 %, nasprotovanje in nepripravljenost
delodajalca omogoèiti to pravico – 36 %, ter neurejenost ali slaba ureditev materialnih in drugih pogojev za delo – 16 %. Pod toèko »drugo« so
nekateri podali še nekaj drugih razlogov:

– pri nas smo vsi zaposleni polno obremenjeni oziroma vsako funkcijo v podjetju opravlja ena oseba, zato profesionalizacija èlanov SD ni
mogoèa oziroma realno izvedljiva;

– trenutno veljavni (zastarel) participacijski dogovor ne predvideva profesionalnih èlanov;

– pri nas je to �e veè letna praksa, da imamo enega èlana poklicno, in uprava ni temu nikoli nasprotovala;

– se še dogovarjamo.

Doloèitev ustreznega števila èlanov sveta delavcev, ki svojo funkcijo opravljajo poklicno (profesionalno) oziroma s poloviènim delovnim
èasom (polprofesionalno), je zakonska pravica sveta delavcev, o kateri se zato ni treba veè pogajati in naèeloma tudi ni predmet
participacijskega dogovora. Svet delavcev lahko zato po svoji presoji to pravico realizira kadarkoli neposredno na podlagi zakona, in sicer s
tem, da delodajalca obvesti o �elenem zaèetku opravljanja (pol)profesionalnih funkcij in o imenih bodoèih (pol)profesionalnih èlanov, le-ta pa
je dol�an z njimi brez zavlaèevanja in kakršnegakoli oviranja skleniti ustrezno spremenjeno pogodbo o zaposlitvi in jim omogoèiti pogoje za
delo. Brez dvoma pa je povsem nesprejemljiva (pri nas �al precej razširjena) praksa, ko delodajalci tako ali drugaèe izsilijo od svetov delavcev,
da se s participacijskim dogovorom v celoti ali deloma trajno odpovedo omenjeni pravici, ki jim jo sicer zagotavlja zakon. Na to sveti
delavcev ne bi smeli pristajati, kajti:

• participacijski dogovor skladno z naèelom »zakonskega minimuma« ne more dajati manj pravic, kot jih daje �e zakon neposredno, zato
morebitne takšne doloèbe sploh niti ne sodijo v participacijski dogovor in so v bistvu protizakonite;

• participacijski dogovori se ne sklepajo le za obdobje enega mandata, zato se noben svet delavcev ne more �e vnaprej odreèi tej pravici tudi
v imenu vseh bodoèih svetov delavcev, ki bodo morda glede tega vprašanja imeli drugaèno stališèe.

Vsekakor pa precej preseneèa podatek, da kar 60 % svetov delavcev ne vidi potrebe po uvedbi (pol)profesionalnih èlanov SD, èeprav
mnogi obenem ugotavljajo preobremenjenost èlanov z rednim delom, kar gre seveda �e po logiki stvari lahko le na raèun ni�je »kakovosti«
uresnièevanja njihovih soupravljalskih funkcij po ZSDU. Ker so te funkcije brez dvoma strokovno (in èasovno) �e v osnovi precej zahtevne in
ker z razvojem na tem podroèju postajajo tudi èedalje zahtevnejše, bi bilo prièakovati, da se v praksi dejanske potrebe po profesionalizaciji
vsaj doloèenega števila èlanov svetov delavcev objektivno celo poveèujejo, ne obratno. Zato bi v širšem interesu nadaljnjega razvoja
delavskega soupravljanja v Sloveniji vsekakor veljalo priporoèiti svetom delavcev, da si kljub vsemu tako ali drugaèe vendarle zagotovijo
profesionalno opravljanje dela za svoje potrebe. Èe ne drugaèe, pa vsaj v obliki profesionalnih strokovnih sodelavcev, ki sicer niso èlani
sveta delavcev, oziroma ustreznih strokovnih slu�b, ki so v pomoè in podporo neprofesionalnim èlanom sveta delavcev pri njihovem delu. Te
»dogovorne« prakse so ponekod namreè �e uveljavljene.

7. Ali vaš participacijski dogovor – ne glede na to, ali jih trenutno imate ali (še) ne – na splošno in vnaprej (tj. tudi za vse morebitne
bodoèe situacije) ureja konkretno višino plaèe in druge pravice ter pogoje dela pol/poklicnih èlanov SD? (n = 47)

Odgovori:

DA – 30 %

NE, ureditev prepušèena individualnim pogajanjem o vsakokratni pogodbi o zaposlitvi – 70 %

Iz odgovorov anketirancev je razvidno, da je kar v 70 % dru�b ureditev glede plaèila za poklicne èlane SD prepušèena individualnim
pogajanjem o vsakokratni pogodbi o zaposlitvi (med delodajalcem in konkretnim èlanom SD, ki se ima namen profesionalizirati), le v 30 % pa
je to urejeno �e s participacijskim dogovorom.

Prva opcija (urejanje plaèe z vsakokratno pogodbo o zaposlitvi) vsekakor ni priporoèljiva, in sicer najmanj iz dveh razlogov:
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1. Gre za funkcijo, ki je neposredno v interesu sveta delavcev, zato mora biti tudi svet delavcev (ne konkretni posameznik, ki je sam s
svojimi interesi kljub vsemu »šibkejša« stranka) tisti, ki se o konkretnem vprašanju pogaja z delodajalcem.

2. Ni sprejemljivo, da bi bila konkretna višina plaèe odvisna od vsakokratne pogajalske moèi in spretnosti posameznika, ampak mora biti
ta funkcija na splošen naèin ustrezno ovrednotena (po svoji dejanski zahtevnosti), tako da je višina plaèe vnaprej doloèena in enotna za vse
posameznike, ki jo opravljajo, ali jo bodo opravljali v prihodnje.

Ker pa zakon sam te plaèe po višini ne doloèa, jo je torej nujno ustrezno doloèiti s participacijskim dogovorom, in sicer tako, da bo
»pravièna« (po naèelu plaèila po dejanskem delu) in tudi primerno »stimulativna«. Zakon namreè v tretjem odstavku 64. èlena v resnici doloèa
le splošne okvire, v katerih se mora gibati višina plaèe poklicnih èlanov SD, to je, da:

• ne sme biti ni�ja od plaèe, ki jo je prejemal pred izvolitvijo za èlana SD, kar pomeni le spodnjo dopustno mejo, ne pa, kot se to v praksi
pogosto interpretira, zakonsko »pravilo« za doloèanje dejanske plaèe, in da

• je posameznik upravièen do plaèe, ki jo prejemajo zaposleni v dru�bi z enako izobrazbo, èe je ta zanj ugodnejša, kar je paè samo doloèena
ugodnost, ki pa pride v poštev le v nekaterih specifiènih primerih, ne na splošno.

Ni torej res, da bi plaèo poklicnih èlanov SD neposredno doloèal �e zakon. Avtomatièno doloèanje njihove plaèe po »po plaèi na prejšnjem
delu« bi bilo namreè tudi povsem neprimerno (z vidika �e omenjenega naèela plaèila po delu), predvsem pa izrazito nestimulativno.
Naèeloma naj bi namreè višina plaèe odra�ala zahtevnost konkretnega dela, ki ga posameznik dejansko opravlja, kar pa v tem primeru ne
velja. Èe se v funkciji èlana sveta delavcev profesionalizira, na primer, èistilka, naj bi po takšni logiki tudi v naprej prejemala plaèo èistilke,
èeprav na tej funkciji opravlja delo povsem druge vrste in zahtevnosti. S tega vidika je takšna interpretacija doloèbe tretjega odstavka 6. èlena
ZSDU, ki sicer izhaja iz predpostavke, da gre v bistvu za »èastno funkcijo«, vsekakor zgrešena in ji v praksi ne ka�e slediti. Verjetno pa je tudi to
eden od glavnih razlogov, zaradi katerih je v praksi tako malo zanimanja za profesionalno opravljanje funkcije èlana sveta delavcev, kajti, kot je
razvidno iz nadaljnje analize odgovorov v tej raziskavi, se za to zaenkrat odloèa premalo èlanov, tako da je v praksi profesionalcev bistveno
manj, kot bi jih lahko bilo po zakonu in kot bi bilo dejansko potrebno.

Praviloma bi torej morala biti plaèa poklicnih èlanov SD posebej, v celoti in vnaprej doloèena neposredno s participacijskim
dogovorom, in sicer tako, da se zahtevnost dela na tej funkciji ustrezno ovrednoti �e s tem dogovorom (na podoben naèin kot to velja vsa
druga »delovna mesta« v dru�bi) in razvrsti v ustrezen tarifni in plaèilni razred, istoèasno pa se uredi tudi naèin doloèanja drugih elementov
plaèe (delovna uspešnost, dodatki itd.). Naèeloma naj bi bila povsem neodvisna od tega, kdo konkretno je (oziroma bo kadarkoli v
prihodnosti) s strani sveta delavcev doloèen za opravljanje tega in kakšna je bila plaèa na njegovem prejšnjem delovnem mestu.

Da bo to »delovno mesto« ovrednoteno tako, da bo ustrezno umešèeno v celoten plaèni sistem v konkretnem podjetju, naj se pri tem
smiselno, torej zgolj kot opora in pripomoèek, uporabi metodologija za izdelavo sistemizacije in vrednotenje delovnih mest, ki velja tudi za
druga delovna mesta v podjetju (ne sodi pa to »delovno mesto« tudi uradno v akt o sistemizaciji, ampak le v participacijski dogovor, ker ne gre
za eno izmed del, ki pomenijo izvajanje redne dejavnosti delodajalca, temveè za izvajanje »funkcije«, katere vsebina je opredeljena
neposredno z zakonom). Na splošno pa so te funkcije, èe naj bi se opravljale primerno kvalitetno, brez dvoma strokovno precej zahtevne
(predpostavljajo namreè uèinkovito komuniciranje s poslovodstvom o pomembnih, tudi nekaterih kljuènih upravljalskih odloèitvah v dru�bi),
tako da bi veljalo, kot izhaja tudi iz �e sprejetih priporoèil ZSDS, osnovno plaèo zanje naèeloma doloèiti vsaj na ravni VII. tarifnega razreda.

Opomba: Na naslednja vprašanja o plaèi in posebnih pravicah poklicnih èlanov so odgovarjali le tisti, ki imajo ta vprašanja
urejena, in sicer bodisi na splošno in vnaprej (s participacijskim dogovorom) ali pa s konkretnimi pogodbami o zaposlitvi
aktualnih pol/poklicnih èlanov SD.

8. Na kakšen naèin je doloèena višina plaèe za poklicne èlane SD? (n = 29)

Pri odgovoru na to vprašanje je bilo sicer najveèje število odgovorov vpisanih v polje »drugo«, vendar pa je nekaj anketirancev oèitno
spregledalo zgornjo opombo, da odgovarjajo le tisti, ki imajo ta vprašanja urejena. Zato je veèina odgovorov »ni poklicnih èlanov«. Vseeno pa
je tudi nekaj drugih komentarjev:

– slabo urejeno, vodstvo je mnenja, da zakon ne doloèa višino plaèe predsednika SD, ki opravlja funkcijo profesionalno v podjetju;

– plaèa je taka, kot jo je prejemal prejšnji poklicni èlan, ki je imel obèutno ni�jo stopnjo izobrazbe;

– delovno mesto predsednika SD je sistemizirano.
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Posebej pa velja opozoriti na podatek, da je v praksi – v nasprotju z ugotovitvami in priporoèenimi usmeritvami, navedenimi v analizi,
odgovorov na prejšnje vprašanje – kar v 34 % primerov delo profesionalnih èlanov SD plaèano po kriteriju »dotedanje plaèe«. Èe �elimo,
kot reèeno, slediti naèelu »plaèila po delu«, ni primerno, da bi imeli poklicni èlani sveta delavcev za isto delo razlièno plaèilo. In sicer tako v
primerih, ko v dru�bi veè èlanov SD hkrati opravlja poklicno funkcijo, kot tudi glede morebitnih neutemeljenih razlik pri plaèevanju tega dela v
razliènih mandatih.

Verjetno je smiselno po višini loèiti le plaèo profesionalnega predsednika od plaèe morebitnih ostalih profesionalnih èlanov sveta
delavcev (èe je teh veè), kajti predsedniška funkcija je objektivno kljub temu vseeno nekoliko bolj izpostavljena in s tem zahtevnejša.

9. Èe je osnovna plaèa poklicnih èlanov doloèena posebej, ali dosega vsaj izhodišèno plaèo za VII. tarifni razred v skladu s priporoèili

ZSDS? (n = 19)

Odgovori:

DA – 42 %

NE – 58 %

10. Ali ima poklicni predsednik SD po višini loèeno plaèo od ostalih poklicnih èlanov? (n = 19)

Odgovori:

DA – 47 %

NE – 53 %

Pri zadnjih dveh vprašanjih, ki se neposredno navezujeta na ugotovitve in priporoèila iz analize predhodnih dveh, se je pokazalo, da kar 58
% poklicnih èlanov za to delo ne dosega osnovne plaèe za VII. tarifni razred. Sklepamo lahko tudi, da imajo èlani svetov delavcev v nekaj veè
kot polovici primerov vsi enaka plaèila, vkljuèno s predsednikom sveta delavcev. Te prakse bi torej vsekakor veljalo spremeniti.

11. Ali je poklicnim èlanom s strani delodajalca priznana pravica, da se zaradi ohranjanja stika s stroko (in mo�nosti kasnejše vrnitve
na delo v svojem poklicu) tudi med trajanjem mandata na funkciji èlana SD funkcionalno izobra�ujejo, izpopolnjujejo in usposabljajo na

podroèju svoje stroke? (n = 20)

Odgovori:

DA – 65 %

NE – 35 %

Na to vprašanje so anketiranci kar v 35 % odgovorili negativno, kar ni razveseljiv rezultat. Mnogo sposobnih, posebej visoko strokovno
izobra�enih èlanov sveta delavcev se namreè ne odloèi za ponujeno profesionalizacijo v tej funkciji samo zato, ker se bojijo, da bi v èasu
trajanja mandata izgubili stik s svojo stroko in z delom, ki ga opravljajo in bi ga �eleli opravljati tudi po konèanem mandatu v svetu delavcev.
Znanje v posameznih poklicih danes izredno hitro zastareva in po štirih letih, kolikor traja mandat v svetu delavcev, se marsikdo ni veè
sposoben ponovno uspešno vkljuèiti v delo, ki ga je opravljal pred profesionalizacijo. Zato je izjemnega pomena, da se profesionalnim èlanom
sveta delavcev posebej prizna pravica, da se (na stroške delodajalca) funkcionalno izobra�ujejo, izpopolnjujejo in usposabljajo v svojem
rednem poklicu oziroma na podroèju svoje stroke tudi med trajanjem mandata v funkciji èlana sveta delavcev.

12. Ali delodajalec zagotavlja ustrezno zaposlitveno varnost poklicnim èlanom tudi po konèanem mandatu na katerega od sledeèih

naèinov? (n = 21)

Iz odgovorov na to vprašanje je razvidno, da se v podjetjih poslu�ujejo predvsem razporeditev na dela, ki ustrezajo izobrazbi poklicnega
èlana – 53 % ter zagotovitvi plaèila v najmanj takšni višini, kot jo je prejemal pred nastopom funkcije – 44 %. Morebitnih ustreznih
dokvalifikacij ali prekvalifikacij se ne poslu�ujejo. Nekateri odgovori iz kategorije »drugo«:

– do sedaj je bilo to urejeno, ker ima vsak poklicni èlan sveta delavce v pogodbi vpisano delovno mesto, na katero se lahko vrne po
konèanem mandatu;

– še nimamo te izkušnje.
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Takšne posebne pravice profesionalnemu èlanu sveta delavcev za zagotovitev ustrezne zaposlitvene varnosti tudi po konèanem
mandatu je v participacijskem dogovoru in pogodbi o zaposlitvi vsekakor zelo priporoèljivo posebej opredeliti.

13. Ali je z ustreznimi doloèbami v participacijskem dogovoru ali pogodbi o zaposlitvi zagotovljeno, da poklicni èlani SD (razen glede
pravil o vzdr�evanju splošnega reda in discipline v delovnem procesu) pri opravljanju te funkcije niso podvr�eni direktivni in
disciplinski oblasti delodajalca, temveè so za vsebino in naèin opravljanja svoje funkcije (npr. konkretna razporeditev delovnega èasa,

mo�nosti izrabe letnega dopusta in drugih odsotnosti z dela in podobno) odgovorni izkljuèno svetu delavcev? (n = 21)
Odgovori:

DA – 38 %

NE – 62 %

Na to vprašanje je 62 % anketiranih predsednikov odgovorilo negativno, kar ni spodbuden rezultat. Gre namreè za zelo pomembno
vprašanje glede odgovornosti za opravljanje funkcije poklicnih èlanov SD. Popolnoma neprimerna je, denimo, »klasièna« doloèba v pogodbi
o zaposlitvi profesionalnega èlana sveta delavcev (oz. v aneksu k veljavni pogodbi o zaposlitvi, ki se uporablja za èas opravljanja funkcije), po
kateri »delo opravlja po navodilih in pod nadzorom delodajalca«, èeprav opravljanje te funkcije seveda ni del »rednega« delovnega procesa
pri delodajalcu. Zato za to funkcijo to kajpak ne more veljati, ampak je lahko profesionalni èlan sveta delavcev podvr�en tovrstnim navodilom in
nadzoru delodajalca le glede vzdr�evanja splošnega reda in discipline v dru�bi, spoštovanja ukrepov s podroèja varnosti in zdravja pri delu in
podobno, medtem ko je in mora biti za vsebino in naèin opravljanja svojih delovnih nalog (vkljuèno z razporeditvijo in izrabo delovnega
èasa ter letnega dopusta in morebitnih odsotnosti z dela v odvisnosti od konkretnih potreb sveta delavcev) odgovoren izkljuèno svetu
delavcev.

14. Ali so ustrezno urejene tudi druge specifike, nujno potrebne za uèinkovito opravljanje te funkcije, kot na primer, pravica prostega
gibanja po proizvodnji in dostopa do vseh delavcev med delovnim èasom, èe je to povezano z opravljanjem njegove funkcije in

podobno? (n = 24)
Odgovori:

DA – 67 %

NE – 33 %

Anketiranci se v 67 % strinjajo, da imajo te specifike ustrezno urejene, kar v tretjini primerov pa ne (33 %). Gre za pomembno vprašanje,
saj se je v praksi ta problematika �e v mnogih primerih pokazala kot sila problematièna. Znani so namreè primeri, ko so nekaterim
profesionalnim èlanom svetov delavcev nadrejeni vodje v praksi predpisovali posebne postopke, kako in kdaj lahko in smejo komunicirati z
zaposlenimi, jim odrekali izrabo letnega dopusta v nasprotju s potrebami dela za SD itd., kar je seveda �e po naravi stvar izven sleherne
razumne logike in lahko resno ovira ali celo onemogoèa ustrezno opravljanje obravnavane funkcije.

15. Ali delodajalec zagotavlja èlanom SD zakonsko pravico do 5 plaèanih ur za udele�bo na sejah SD in 3 ure za posvetovanje z delavci,
èe je le-to posebej organizirano (npr. v obliki »uradnih ur«, sklicevanja delnih zborov delavcev, razgovorov po organizacijskih enotah
ali delovnih skupinah ipd.)? (n = 48)

Odgovori:

DA – 94 %

NE – 6 %

Na to vprašanje je velika veèina anketirancev (94 %) odgovorila pritrdilno, kar je spodbudna ugotovitev. ZSDU v 62. in 63. èlenu èlanom
sveta delavcev neposredno zagotavlja pravico do doloèenega števila plaèanih ur za udele�bo na sejah sveta delavcev (5 ur meseèno), za
posvetovanje z delavci (3 ure meseèno) in za izobra�evanje (40 ur letno). Ob tem pa izrecno napotuje tudi na mo�nost ugodnejše ureditve

teh vprašanj v participacijskem dogovoru, saj doloèba 2. odstavka 63. èlena pravi: »Z dogovorom med delodajalcem in svetom delavcev
se lahko doloèi veèje število ur za delo èlanov sveta delavcev, daljša odsotnost z nadomestilom ali brez nadomestila plaèe zaradi
izobra�evanja, potrebnega za uèinkovito delo sveta delavcev, veèje število ur v okviru delovnega èasa, namenjenih posvetovanju èlanov
sveta delavcev z delavci, ter druge ugodnosti, povezane z delom sveta delavcev.«

PLAÈANE URE ZA ÈAS OPRAVLJANJA FUNKCIJ ÈLANOV SD

62. èlen ZSDU

Svet delavcev se praviloma sestaja v delovnem èasu, upoštevaje potrebe delovnega procesa. Dru�ba mora zagotoviti èlanom sveta
delavcev pravico do petih plaèanih ur meseèno za udele�bo na sejah sveta delavcev.

Prvi odstavek 63. èlena ZSDU

Èlani sveta delavcev imajo pravico do treh plaèanih ur na mesec za posvetovanje z delavci in … Z dogovorom med delodajalcem in
svetom delavcev se lahko doloèi veèje število ur za delo èlanov sveta delavcev, …
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16. Katere od spodaj naštetih morebitnih dodatnih pravic èlanov SD še urejate v vašem participacijskem dogovoru? (n = 40)

Iz odgovorov na to vprašanje lahko razberemo, da imajo v nekaj manj kot 60 % dru�b s participacijskim dogovorom urejene še nekatere
dodatne (»nadstandardne«) pravice èlanov SD, kot so pravica do veèjega števila plaèanih ur (za seje, izobra�evanja in druge potrebe dela) ter
mo�nost udele�be zunanjih strokovnjakov ali vodstvenih delavcev na sejah svetov delavcev. V 50 % dru�b pa imajo urejeno pravico plaèanih
ur za udele�bo na sejah tistim delavcem, ki delajo v drugih izmenah in se sej udele�ujejo izven delovnega èasa. 25 % dru�b pa ima urejeno tudi
pravico do dodatnih plaèanih ur za udele�bo na sejah za èlane skupnega sveta delavcev na ravni koncerna. Pod toèko »drugo« so anketiranci
podali še naslednje odgovore:

– v dru�bi ni te�av pri odobravanju odsotnosti za opravljanje funkcije;

– sejnine;

– ker imamo èlane sveta delavcev iz vse Slovenije, se pri nas �e za seje porabi najmanj 8 ur ali celo veè, vendar do sedaj ni bilo problema;

– zunanjih strokovnjakov še nismo vabili na seje SD, ker nam v podjetju vse obrazlo�ijo;

– seje so v okviru delovnega èasa in so plaèane.

Morebitna ureditev »nadstandardne« ravni tovrstnih pravic je ena od intencij ZSDU, ki (v drugem odstavku 5. in 63. èlena) izrecno
napotuje na mo�nost ureditve »veè pravic« v participacijskem dogovoru. Iz odgovorov na gornje vprašanje pa lahko sklepamo, da je ta
mo�nost v praksi za zdaj relativno skromno izkorišèena.

Opomba: Pravica do »specializiranega« izobra�evanja, ki jo mora èlanom SD omogoèiti delodajalec, je vsekakor eden od najbolj

elementarnih (pred)pogojev za uèinkovito opravljanje soupravljalskih funkcij. Hkrati je to tudi najpomembnejši »strošek« za delo SD, kajti
zakon obenem nikogar (ne dr�avnih organov, ne sindikatov ali kogarkoli drugega) ne zavezuje k organizaciji tovrstnih »specializiranih«
izobra�evanj, zlasti pa ne »brezplaènih, in v ta namen nikomur tudi ne zagotavlja nobenih potrebnih finanènih sredstev. Zato si to vprašanje v
tej raziskavi zaslu�i še posebno pozornost.

17. Ali delodajalec spoštuje pravico èlanov SD do 40 plaèanih delovnih ur odsotnosti letno in omogoèa udele�bo na �elenih

izobra�evanjih znotraj teh okvirov brez omejevanja oziroma onemogoèanja? (n = 47)

Odgovori:

DA – 89 %

NE – 11 %

Na gornje vprašanje je veèina (89 %) anketirancev odgovorila pozitivno, 11 % pa negativno. Zakon èlanom sveta delavcev, kot reèeno,
zagotavlja pravico do najmanj 40 ur letno za izobra�evanje (s participacijskim dogovorom pa je mogoèe dogovoriti tudi veèji obseg te
pravice). Vsekakor je zaskrbljujoèe, da še vedno obstajajo primeri, ko delodajalci ne omogoèajo èlanom sveta delavcev niti zakonsko
zagotovljenega minimalnega obsega izobra�evanja.

STROŠKI IN ODSOTNOSTI ZARADI IZOBRA�EVANJA ÈLANOV SD

63. èlen ZSDU

Èlani sveta delavcev imajo pravico do treh plaèanih ur na mesec za posvetovanje z delavci in pravico do 40 plaèanih ur na leto za

izobra�evanje, potrebno za uèinkovito delo sveta delavcev.

Z dogovorom med delodajalcem in svetom delavcev se lahko doloèi veèje število ur za delo èlanov sveta delavcev, daljša odsotnost z
nadomestilom ali brez nadomestila plaèe zaradi izobra�evanja, …
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18. Ali imate s participacijskim dogovorom morda doloèeno tudi veèje število ur za delo in izobra�evanje, kot jih zagotavlja zakon? (n =
42)

Odgovori:

DA – 33 %

NE – 67 %

Odgovori anketirancev ka�ejo, da v 67 % dru�b nimajo doloèenega kakšnega dodatnega ali veèjega števila ura za delo in izobra�evanje,
kot jih zagotavlja zakon. V 33 % dru�b pa na to vprašanje odgovarjajo pozitivno. Vsaj doloèen del delodajalcev torej vendarle prepoznava
pomen izobra�evanja èlanov SD in jim na lastno iniciativo priznava tudi »dodaten« obseg te pravice. Gre za pozitiven trend, ki bi ga veljalo po
mo�nosti v praksi uveljaviti v (še) širšem obsegu.

19. Ali delodajalec poleg plaèanih ur odsotnosti krije tudi stroške izobra�evanj (kotizacija, dnevnice, prenoèitve, …)? (n = 47)

Odgovori:

DA – 83 %

NE – 17 %

Na to vprašanje je 83 % anketirancev odgovorilo pozitivno, 17 % pa negativno.

Logièna posledica dejstva, da zakon izobra�evanje za potrebe opravljanja te funkcije doloèa kot »pravico« èlanov SD, je seveda, da mora
delodajalec kriti tudi stroške takšnega izobra�evanja (ne samo zagotoviti »plaèane ure« odsotnosti z dela), kajti svet delavcev drugih
sredstev, razen tistih, ki mu jih je dol�an zagotoviti delodajalec, nima na razpolago. V nasprotnem bi bila ta »pravica« v praksi kajpak
neuresnièljiva. Ker gre za enega najpomembnejših stroškov za delo SD, je , kot �e reèeno, zelo pomembno, iz katerih sredstev (iz sredstev za
»nujne« stroške ali iz »lastnih« finanènih sredstev za delo SD) se pokrivajo stroški izobra�evanj, o èemer smo podrobneje spregovorili �e v
zvezi s 3. vprašanjem v tej raziskavi.

20. Ali imate s participacijskim dogovorom izrecno doloèeno pooblastilo predsedniku sveta delavcev, da samostojno odloèa o udele�bi
èlanov sveta delavcev na razliènih oblikah izobra�evanj v skladu s potrebami sveta delavcev brez mo�nosti vmešavanja poslovodstva
in oviranja ali onemogoèanja �elenih izobra�evanj (z dol�nostjo, da direktorja o tem samo obvešèa)? (n = 43)

Odgovori:

DA – 49 %

NE – 51 %

Odgovori na to vprašanje so porazdeljeni pribli�no polovièno. 51 % dru�b nima posebej urejenih pooblastil predsednika sveta delavcev,
49 % dru�b pa ima to vprašanje posebej urejeno v participacijskem dogovoru. S participacijskim dogovorom je nujno potrebno jasno doloèiti
naèin odloèanja o uporabi zagotovljenih sredstev za izobra�evanje znotraj vnaprej dogovorjenih okvirov. Z drugimi besedami – treba je
jasno doloèiti, kdo odloèa o tem, katerih konkretnih razpisanih izobra�evanj (seminarjev, posvetov, teèajev ipd.) ter koliko in kateri èlani sveta
delavcev se jih bodo udele�ili. Kljuènega pomena je, da je odloèanje o teh vprašanjih priznano kot izkljuèna pravica predsednika sveta

delavcev (po predhodnem posvetovanju s èlani) brez mo�nosti vmešavanja delodajalca oziroma poslovodstva.

21. Ali v praksi pogosteje opa�ate kakšne veèje zadr�ke ali ovire s strani poslovodstva glede odobravanja izobra�evanj èlanom svetov

delavcev, ki se �elijo udele�iti doloèenega izobra�evanja? (n = 47)

Odgovori:

DA – 21 %

NE – 79 %

79 % anketirancev ne opa�a kakšnih veèjih zadr�kov ali ovir s strani poslovodstva glede odobravanja izobra�evanj èlanom svetov
delavcev, v 21 % dru�b pa ugotavljajo, da so takšni zadr�ki pogosteje prisotni. In to je zagotovo /prevelik in nedopusten odstotek.

Posebej velja v zvezi s temi zadr�ki omeniti vprašanje naèina odobravanja odsotnosti z dela èlanom sveta delavcev, ki se �elijo udele�iti
doloèenega izobra�evanja. Èe �e ni problemov z odobritvijo plaèila stroškov konkretnih izobra�evanj s strani poslovodstva (in klasiènega
zadr�ka domnevnega »varèevanja« ter izogibanja »poslovno nepotrebnim« stroškom), se namreè v praksi pogosto pojavi problem odobritve
odsotnosti z dela pod krinko »nujnih potreb delovnega procesa«. Pravico prepovedati posameznim èlanom udele�bo na izobra�evanjih iz
navedenega razloga si namreè v mnogih primerih jemljejo kar njihovi neposredni vodje v delovnem procesu, kar prav tako v bistvu lahko
predstavlja zelo uèinkovito (prikrito) metodo oviranja oziroma onemogoèanja delovanja sveta delavcev s strani delodajalca. Sveti delavcev so
�al zoper to veèinoma praktièno nemoèni, èe obravnavani problem ni izrecno rešen s participacijskim dogovorom. In sicer predvsem tako, da
je v teh primerih dol�no intervenirati in dokonèno odloèiti poslovodstvo dru�be, potem ko (skupaj s predsednikom SD) še enkrat preveri, ali
je omenjena prepoved udele�be res utemeljena z dejanskimi potrebami delovnega procesa in ali delavca za èas trajanja odsotnosti zaradi
izobra�evanja dejansko ni mogoèe v delovnem procesu ustrezno nadomestiti.
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22. Na kakšen naèin imate dogovorjena »lastna finanèna sredstva«, ki jih mora po 2. in 3. odstavku 65. èlena ZSDU zagotavljati
delodajalec poleg pokrivanja »nujnih stroškov« SD, in s katerimi SD razpolaga po svoji presoji za pokrivanje razliènih potreb svojega
dela (zagotavljanje zunanje strokovne pomoèi, nakup strokovne literature in publikacij, èlanarina v strokovnih zdru�enjih, udele�ba na

strokovnih posvetih, sodelovanje z drugimi SD ipd.)? (n = 44)

Pri tem vprašanju je 37 % anketirancev odgovorilo, da nimajo vnaprej doloèenega in zagotovljenega obsega lastnih sredstev in je to
prepušèeno sprotnemu dogovarjanju. V 27 % dru�b se dogovarjajo na podlagi vsakokratnega letnega finanènega naèrta, ki ga mora odobriti
delodajalec. Po kriteriju iz 2. odstavka 65. èlena ZSDU (polovica povpreène plaèe v podjetju na èlana SD meseèno) se ravnajo v 22 % dru�b,
medtem ko je 18 % dogovorjenih za fiksni znesek. Pod toèko »drugo« so nekateri anketiranci podali še svoje komentarje:

– imamo vnaprej doloèen obseg lastnih sredstev, ki presega obièajne potrebe, poleg tega pa v participacijskem dogovoru še klavzulo o
tem, da bi se lahko dogovorili še za dodatna sredstva, èe so potrebna in se jih ustrezno utemelji;

– vsako leto pripravimo plan stroškov za naslednje leto in èe teh ne realiziramo neporabljena sredstva ob koncu leta zapadejo in ostanejo na
raèunu delodajalca;

– na podlagi vsakokratnega predlo�enega »letnega finanènega naèrta« SD (brez posebne odobritve);

– skladno z letnim planom izobra�evanj, znesek ni vnaprej doloèen;

– ne potrebujemo;

– po dogovoru.

V zvezi s tem poglavjem velja opozoriti, da je mogoèe izraz »lastna« finanèna sredstva sveta delavcev uporabljati le pogojno, kajti v
resnici gre za sredstva delodajalca, ki se tudi uporabljajo lahko samo prek raèuna delodajalca, kajti svet delavcev ni samostojna pravna
oseba in ne more odpreti svojega raèuna. S tem izrazom �elimo le poudariti, da ima svet delavcev v skladu z zakonom pravico s temi sredstvi
razpolagati povsem samostojno in po svoji presoji.

Ugotovitev iz prakse pa je, da je doloèba 2. odstavka 65. èlena nomotehnièno zelo slabo dodelana in nejasna, zato se pojavljajo
razliène razlage, kajti strogo gramatikalna razlaga iz navedenega razloga preprosto ni uporabna. Po eni strani namreè doloèba govori le o
sredstvih za »stroške oseb iz 61. èlena ZSDU« (tj. zunanjih strokovnjakov), ne o sredstvih za »splošne« potrebe sveta delavcev in obenem ta
sredstva zagotavlja le, »èe je tako dogovorjeno« (s participacijskim dogovorom), po drugi strani pa neposredno doloèa izredno visok
»minimum« teh sredstev (polovica povpreène plaèe v podjetju na èlana SD meseèno). Kar je �e na prvi pogled povsem nelogièno in notranje
kontradiktorno. Prav to dejstvo pa nekateri delodajalci v praksi zlorabljajo za onemogoèanje normalnega delovanja svetov delavcev, pri
èemer se opirajo izkljuèno na strogo gramatikalno razlago prvega dela te doloèbe z uporabo naèela »argumentum a contrario« (èeš, èe ni
dogovora, tudi ni nobene obveznosti delodajalca, niti glede omenjenega »minimuma«), kar dejansko lahko privede do popolnih nesmislov
glede vprašanja, koliko finanènih sredstev (èe sploh) in za kakšne namene zakon pravzaprav zagotavlja svetu delavcev v samostojno
razpolaganje. To doloèbo je torej mogoèe smiselno razlagati le v povezavi s 66. èlenom istega zakona (mo�nost spro�itve arbitra�nega
spora), iz katerega izhaja, da je delodajalec svetu delavcev v vsakem primeru dol�an zagotoviti ustrezen obseg »lastnih« finanènih sredstev,
pri èemer ni mogoèe zanemariti omenjenega »minimuma«, kajti po splošnih naèelih prava »zakon nièesar ne doloèa brez razloga oziroma
tja v en dan« (lex nihil frustra facit).

Drugi, tretji in èetrti odstavek 65. èlena ZSDU

(2) Stroške oseb iz 61. èlena tega zakona krije dru�ba le, èe je bilo tako predhodno dogovorjeno z delodajalcem in v obsegu, ki je bil
dogovorjen, najmanj pa 50 % povpreène plaèe meseèno na zaposlenega v dru�bi na vsakega èlana sveta delavcev.

(3) Z dogovorom med delodajalcem in svetom delavcev se lahko doloèi fiksni znesek sredstev za delo sveta v doloèenem èasovnem
obdobju.

(4) Svet delavcev uporablja ta sredstva po lastni presoji, vendar le za financiranje svojega dela.

LASTNA FINANÈNA SREDSTVA SVETA DELAVCEV
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Ta sredstva torej po ZSDU v vsakem primeru morajo biti zagotovljena, vprašanje je le njihova višina, pri èemer obstajata dve alternativi
za njihovo doloèitev, to je:

• ali po kriteriju iz drugega odstavka 65. èlena (polovica povpreène plaèe v podjetju na èlana SD meseèno),

• ali pa v fiksnem znesku po tretjem odstavku istega èlena.

Vse morebitne druge opcije rešitve tega vprašanja (npr. vsakoletni finanèni naèrti SD, ki jih »odobri«, ali pa ne, delodajalec po svoji
presoji), ki se pojavljajo v praksi, so torej vprašljive tako z vidika zakona kot z vidika njihove smiselnosti. Katera od obeh zgoraj navedenih se
zdi naèeloma za prakso primernejša in bolje slu�i svojemu namenu, pa skušamo odgovoriti v nadaljevanju skozi analizo odgovorov na
naslednje vprašanje št. 24.

23. Èe imate dogovorjen obseg lastnih finanènih sredstev po kriteriju iz drugega odst. 65. èlena ZSDU (50 % povpreène plaèe v podjetju
meseèno na èlana SD), ali lahko z neporabljenim prese�kom v tekoèem letu kljub vsemu razpolaga SD za dejavnosti, ki po zakonu ne
sodijo neposredno v njegovo podroèje dela (npr. šport in rekreacija zaposlenih, letovanja, socialne pomoèi ipd.)? (n = 29)

Odgovori:

DA – 24 %

NE – 76 %

76 % (od 29) anketirancev, ki so odgovorili na to vprašanje, je odgovorilo, da ne morejo razpolagati s preostankom neporabljenih
sredstev. Preostalih 24 % anketirancev pa je odgovorilo pritrdilno.

Po èrki drugega odstavka 65. èlena zakona doloèen znesek je, kot reèeno, relativno visok in na splošno verjetno presega realne potrebe
svetov delavcev, zaradi èesar je morebitna apriorna »alergija« delodajalcev zoper takšno zakonsko rešitev po svoje razumljiva. Vendar pa ob
ustrezni rešitvi vprašanja mo�nega »kumuliranja« v posameznem letu neporabljenih sredstev (v povezavi z zakonsko prepovedjo njihove
morebitne »nenamenske« rabe) stvar v praksi sploh ni tako problematièna. Dejstvo je namreè, da sredstva, ki jih delodajalec da na
razpolago svetu delavcev, v resnici niso odtujena in s tem zanj avtomatièno izgubljena oziroma »zapravljena«. Sveti delavcev, kot reèeno,
poslujejo prek raèuna podjetja (knjigovodsko je v ta namen obièajno odprta le posebna postavka oziroma konto), tako da neporabljeni del

odobrenih sredstev v resnici tam tudi ostaja. Ker pa obièajno sveti delavcev glede na svoje realne potrebe trošijo manj, kot bi jim omogoèal
po omenjenem kriteriju doloèen minimalni znesek, je za delodajalce v resnici povsem neškodljivo, èe je ta dogovorjeni razpolo�ljivi znesek
(»limit«) tudi nekoliko višji. Pod pogojem seveda, da je vnaprej dogovorjeno, da se ta prese�ek ne kumulira oz. ne prenaša v naslednje leto, ali
da se pred koncem leta ne more uporabiti »nenamensko« (tj. samo zato, da se paè nekako porabi) za namene, ki ne sodijo pod pojem
»potrebe delovanja sveta delavcev« v zvezi z izvajanjem njegovih temeljnih zakonskih funkcij v duhu 65. èlena ZSDU (tj. vkljuèevanje v
poslovno odloèanje v interesu delavcev).

Organiziranje in financiranje športa, rekreacije, sociale in drugih dejavnosti s t. i. podroèja »standarda delavcev« namreè v tem smislu
zagotovo ni osnovna vloga in funkcija SD. Lahko pa se – in je celo priporoèljivo, da se – svet delavcev ukvarja tudi s tem podroèjem, ki je v
interesu delavcev, vendar morajo biti tonamenska sredstva dogovorjena posebej in loèeno od njegove »osnovne« dejavnosti. �e sprejeta
priporoèila ZSDS na tem podroèju gredo, denimo, v smeri podobnih ureditev v nekaterih tujih sistemih, ki to, t. i. podroèje »standarda
delavcev« v bistvu v celoti prepušèajo v popolno »samoupravo« svetom delavcev (lahko tudi skupaj s sindikati), pri èemer je seveda
»politika« podjetja na tem podroèju predhodno usklajena z delodajalcem, SD pa to politiko potem le neposredno izvaja. A tonamenska
sredstva, èe so dogovorjena, seveda niso del »lastnih« finanènih sredstev SD v duhu 65. èlena ZSDU, paè pa dodatna sredstva za toèno
doloèene »posebne« namene.

Èe je torej s participacijskim dogovorom ustrezno rešeno vprašanje »nekumuliranja« neporabljenih sredstev in njihove morebitne
nenamenske uporabe ob koncu leta, so tovrstne bojazni delodajalcev, zaradi katerih so pogosto še posebej »trdi« pogajalci o višini odobrenih
oziroma razpolo�ljivih »lastnih« sredstev za potrebe SD (zlasti èe ta sredstva skladno s tretjim odstavkom 65. èlena ZSDU doloèajo v fiksnem
znesku), bolj ali manj odveè. Prav to namreè privede do nekaterih oèitnih nesmislov glede višine teh odobrenih fiksnih zneskov, ki izhajajo
iz odgovorov na 26. vprašanje v nadaljevanju. Glede tega se torej zdi (namesto pogajanj o fiksnem znesku) bistveno bolj smiselna in
priporoèljiva preprosta uporaba kriterija iz drugega odstavka 65. èlena ZSDU (tj. 50 % povpreène plaèe meseèno na vsakega èlana SD, ki se
na prvi pogled sam po sebi zdi resnièno /pre/visok, a je pod navedenimi pogoji tudi za delodajalce v resnici povsem neproblematièen).

24. Ali SD iz odobrenih »lastnih finanènih sredstev« morda tudi sicer, to je �e v okviru svoje redne dejavnosti financira tudi omenjene
»dodatne« dejavnosti (npr. šport in rekreacija zaposlenih, letovanja, socialne pomoèi ipd.), ki po zakonu ne sodijo neposredno v
njegovo podroèje dela? (n = 37)

Odgovori:

DA – 19 %

NE – 81 %

Iz odgovorov na to vprašanje je razvidno, da v veliki veèini (81 %) sveti delavcev ne financirajo dodatnih aktivnosti iz lastnih finanènih
sredstev, 19 % pa ta sredstva uporablja tudi za pokrivanje tovrstnih stroškov.

Bistvenega pomena je zagotoviti dejansko samostojnost sveta delavcev glede uporabe razpolo�ljivih finanènih sredstev v smislu 4.
odstavka 65. èlena ZSDU. To pa je v praksi potrebno in mogoèe zagotoviti samo na ta naèin, da participacijski dogovor izrecno pooblasti
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predsednika sveta kot neposrednega odredbodajalca za korišèenje teh sredstev v dogovorjenih okvirih (brez kakršnegakoli mo�nega
vmešavanja delodajalca). Morebitne ostale �e omenjene aktivnosti SD, zlasti na podroèju »standarda delavcev«, pa morajo biti, kot �e reèeno,
z delodajalcem (in po mo�nosti tudi s sindikatom) predhodno posebej dogovorjene, vkljuèno s potrebnimi sredstvi za te namene. SD teh
dejavnosti ne more financirati iz »lastnih« sredstev, odobrenih po 65. èlenu ZSDU. Èe se to v praksi vendarle dogaja (19 % odgovorov, ki
pa bi jih bilo potrebno še dodatno analizirati z vidika izpolnjevanja pogojev, navedenih pod prejšnjim vprašanjem), gre torej naèeloma za
anomalijo v financiranju dejavnosti svetov delavcev.

25. Èe imate »lastna sredstva« dogovorjena v fiksnem znesku ali na podlagi predlo�enega »letnega finanènega naèrta«, s kakšnim
skupnim zneskom »lastnih finanènih sredstev« kot SD konkretno razpolagate letos? (n = 24)

Na to vprašanje je prièakovano prišlo kar nekaj razliènih odgovorov v zelo razliènih razponih. Tako se najni�ji »proraèuni« SD zaèenjajo �e
pri zneskih od 1 do 5 tisoè evrov. V tem rangu se gibljejo proraèuni 5-ih anketirancev (21 %). Glede na število èlanov v teh svetih delavcev
smo izraèunali, da povpreèni znesek na èlana tako znaša nekaj manj kot 300 evrov letno (najni�ji je 200 evrov). Svetov delavcev, ki
razpolagajo s proraèuni med 5 in 10 tisoè evrov, je 4, kar pomeni 16 % anketiranega vzorca, povpreèni znesek na èlana pa znaša nekaj veè
kot 900 evrov letno. Opomba: Sredstva za celotno delovanje SD, za primerjavo, torej v teh primerih znašajo manj kot v povpreèju znaša
samo nagrada za enega èlana NS/UO, kar je vsekakor svojevrsten pokazatelj vloge in pomena, ki ga nekateri delodajalci pripisujejo svetom
delavcev in delavskemu soupravljanju na splošno v sistemu korporacijskega upravljanja.

Dva sveta delavcev (8 %) razpolagata z zneski med 10 in 20 tisoè evrov, pri èemer povpreèni znesek na èlana znaša nekaj veè kot 1.600
evrov na leto. Z zneski od 20 do 30 tisoè evrov razpolagajo v 3 svetih delavcev (13 %) s povpreènim zneskom na èlana dobrih 2.750 evrov
letno. Proraèune, ki znašajo nad 30 tisoè evrov, imajo v 5 svetih delavcev (21 %), kjer povpreèni znesek na èlana znaša nekaj veè kot 5.900
evrov letno. Vsekakor pa je seveda treba te podatke razlagati v odvisnosti od velikosti dru�be in števila èlanov SD (razpon je od 5 do 21
èlanov), predvsem pa tudi od tega, kaj vse konkretni zneski zajemajo, ali torej vkljuèujejo tudi »stroške za izobra�evanje« in zlasti morda tudi
za dejavnosti »standarda delavcev« v smislu predhodnega vprašanja v tej anketi (šport in rekreacija, vzdr�evanje poèitniških zmogljivosti in
urejanje letovanj itd.). 5 anketirancev (21 %) je podalo tudi druge odgovore:

– 16.164,54 evrov (o�je delovanje: nagrade èlanom, èlanarine, ostale aktivnosti) + 8.800 evrov (izobra�evanje);

– to je poslovna skrivnost;

– po dogovoru;

– skoraj dosegamo to, kar nam bi po zakonu pripadalo;

– 86 % meseène plaèe se razdeli za nagrajevanje èlanov sveta delavcev.

Sami po sebi torej ti podatki ne pomenijo veliko, èe jih ne analiziramo od primera do primera v odvisnosti od zgoraj navedenih konkretnih
namenov. Pa vendarle pri tem zelo izrazito izstopajo podatki iz prvih dveh kategorij, iz katerih izhaja, da kar 37 % svetov delavcev razpolaga s
povpreèno le 300 do 900 evrov letno. Tako je bil, denimo, med drugim ugotovljen primer, ko si je SD za vse svoje potrebe, vkljuèno z
omenjenimi stroški izobra�evanja in zunanje strokovne pomoèi, uspel izpogajati letni »proraèun« 1.000 evrov, kar je seveda – upoštevaje
tr�ne cene omenjenih storitev (za 5 dni zakonsko omogoèenega izobra�evanja itd.) – �e na prvi pogled in brez kakršnikoli posebnih dodatnih
analiz bolj ali manj izpod slehernega razumnega minimuma. V takih primerih, ko so zneski odloèno prenizki za normalno delovanje sveta
delavcev, so dogovori o fiksnem znesku torej za svete delavcev lahko celo škodljivi, ker prinašajo manj, kot èe ne bi bilo dogovorjeno nièesar,
ampak bi se svet delavcev skliceval le direktno na zakonske zaveze delodajalca glede kritja »nujnih« stroškov, vkljuèno s stroški
izobra�evanja. Zato se zdi, da dogovarjanje za lastna finanèna sredstva SD v »fiksnem« znesku (v smislu doloèbe tretjega odstavka 65. èlena
ZSDU) v praksi ni najbolj priporoèljiv pristop k urejanju te problematike.

Z veliko verjetnostjo je torej mogoèe postaviti trditev, da (celo med èlani ZSDS) obstajajo številni sveti delavcev, ki v obravnavanem smislu
niti pribli�no (še) nimajo zagotovljenih niti elementarnih finanènih pogojev za uèinkovito opravljanje svojih zakonskih funkcij in za
dejansko izrabo vseh pravic, ki jim jih zagotavlja zakon.

26. Koliko finanènih sredstev konkretno – èe odmislimo �e obravnavane »nujne stroške«, ki jih delodajalec krije neposredno na podlagi
zakona – je SD za svoje delo, vkljuèno s stroški izobra�evanj, tudi dejansko porabil v preteklem letu (navedite vsaj okvirni znesek!)? (n
= 22)

Glede dejansko porabljenih sredstev je 9 anketirancev (41 %) odgovorilo, da so ta znašala med 1 in 5 tisoè evri. Glede na število èlanov v
teh svetih delavcev povpreèni znesek porabe na èlana tako znaša nekaj manj kot 160 evrov letno. V 2 svetih delavcev (9 %) so porabili med 5
in 10 tisoè evri, pri èemer je torej povpreèni porabljeni znesek na èlana v preteklem letu znašal nekaj veè kot 800 evrov. 6 svetov delavcev (27
%) je v preteklem letu porabilo med 10 in 20 tisoè evri, povpreèno na posameznega èlana nekaj veè kot 1.500 evrov. V 3 svetih delavcev (14
%) so porabili med 20 in 30 tisoè evri, povpreèno na posameznega èlana nekaj manj kot 2.000 evrov. V 2 svetih delavcev (9 %) so porabili
veè kot 30 tisoè evrov, povpreèni porabljeni znesek na èlana pa je znašal 6.250 evrov, pri èemer je glede na njegovo višino mogoèe
domnevati, da gre za primere, ko so v tem znesku zajeta tudi sredstva za razne dejavnosti s podroèja »standarda delavcev«, ki jih, kot izhaja iz
odgovorov na 24. vprašanje, sicer izvajajo nekateri sveti delavcev poleg svoje »redne« dejavnosti.

Iz analize odgovorov na to in prejšnje vprašanje pa je mogoèe razbrati, da v povpreèju sveti delavcev porabijo celo manj sredstev, kot jih
imajo dejansko na razpolago, in sicer tudi v primerih, ko so ta �e sicer skromna. Vprašanje, zakaj je temu tako (premajhna aktivnost in
pomanjkanje lastnega interesa, npr. za izobra�evanje èlanov, ali morda onemogoèanje izrabe teh zakonskih pravic svetu delavcev s strani
delodajalcev, oziroma drugo?), bi seveda zahtevalo posebno in podrobnejšo analizo. Dejstvo je torej, da pomanjkanja razpolo�ljivih finanènih



22 Ekonomska demokracija, št. 5, oktober 2018

sredstev oèitno ni mogoèe šteti – vsaj ne v vseh primerih – kot edini oziroma glavni razlog za morebitno premajhno uèinkovitost delovanja
svetov delavcev, ampak ti razlogi lahko obstajajo tudi v svetu delavcev samem. So pa ta sredstva v vsakem primeru »predpogoj« za
uèinkovito delo.

27. Ali imate z dogovorom urejeno izrecno pooblastilo predsednika SD kot neposrednega »odredbodajalca« za korišèenje sredstev v
dogovorjenih okvirih, ali pa je kljub generalnemu dogovoru še vedno potrebna izrecna predhodna odobritev poslovodstva za
posamezno plaèilo? (n = 35)

Odgovori:

DA – 51 %

NE – 49 %

Na to vprašanje so odgovori polovièno razporejeni med tiste svete delavcev, ki imajo to vprašanje urejeno (51 %) s participacijskim
dogovorom in med tiste, ki te problematike nimajo posebej urejene.

Bistvenega pomena za neodvisno delovanje je zagotoviti dejansko samostojnost sveta delavcev glede uporabe razpolo�ljivih finanènih
sredstev v smislu èetrtega odstavka 65. èlena ZSDU. To pa je v praksi potrebno in mogoèe zagotoviti samo na ta naèin, da participacijski
dogovor izrecno pooblasti predsednika sveta kot neposrednega »odredbodajalca« (raèunovodski slu�bi) za korišèenje teh sredstev v
dogovorjenih okvirih (brez kakršnegakoli mo�nega vmešavanja poslovodstva). Izkušnje namreè ka�ejo, da stvari v praksi ne teèejo, èe je
ohranjen sistem, da plaèilo vsakega posameznega raèuna za potrebe sveta delavcev še vedno posebej in po svoji presoji »odobrava« (ali pa
ne) poslovodstvo. V teh primerih je konkretna uporaba dogovorjenih sredstev sveta delavcev v bistvu še vedno v celoti odvisna od volje
poslovodstva, zakon (èetrti odst. 65. èlena), ki izrecno govori o pravici SD, da dogovorjena sredstva uporablja »po svoji presoji«, pa ostaja le
mrtva èrka na papirju.

28. Ali delodajalec zagotavlja sredstva za nagrajevanje nepoklicnih èlanov SD? V kakšni obliki? (n = 39)

Nagrajevanje nepoklicnih èlanov SD je uveljavljeno v 39-ih anketiranih dru�bah. Nekaj manj kot 50 % anketirancev je odgovorilo, da
nagrajevanje èlanov sveta delavcev poteka v obliki rednih dodatkov k meseèni plaèi. V 27 % dru�b se poslu�ujejo nagrajevanja prek sejnin,
10 % dru�b pa uporablja sistem letnih nagrad. 3 % dru�b za nagrajevanje uporablja druge naèine (nadure, kompenzacije, …). Pod kategorijo
»drugo« so anketiranci podali tudi odgovore:

– vsakoletna strokovna ekskurzija v tujino;

– iz sredstev za delovanje sveta delavcev se trikrat letno izplaèa dodatek pri plaèi, osnova za izraèun dodatka pa je pravilnik o internem
ocenjevanju in diferenciranem nagrajevanju dela neprofesionalnih èlanov sveta delavcev;

– mandatna nagrada;

– po dogovoru;

– ni nagrajevanja;

– po sklepu uprave na vsak kvartal za vse èlane SD dodeli doloèen znesek, ki ga SD razdeli med èlane po uèinku;

– za udele�bo na sejah SD izven delovnega èasa dru�ba plaèa potne stroške ure udele�be po dogovorjeni ceni;

– nagrajevanje delovne uspešnosti – sorazmerni dele� po KP;
niè.

ZSDU v 62. in 63. èlenu èlanom sveta delavcev, kot reèeno, neposredno zagotavlja pravico do plaèanih ur za udele�bo na sejah sveta
delavcev (5 ur meseèno), za posvetovanje z delavci (3 ure meseèno) in za izobra�evanje (40 ur letno). Nagrajevanja neprofesionalnih èlanov
SD posebej ne ureja, vendar izrecno napotuje tudi na mo�nost ugodnejše ureditve (tudi teh vprašanj) v participacijskem dogovoru, saj

NAGRAJEVANJE NEPOKLICNIH ÈLANOV SVETA DELAVCEV
(ZSDU tega nagrajevanja neposredno ne ureja kot »pravico«, èe ni doloèena v participacijskem dogovoru)
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doloèba drugega odstavka 63. èlena pravi: »Z dogovorom med delodajalcem in svetom delavcev se lahko doloèi veèje število ur za delo
èlanov sveta delavcev, daljša odsotnost z nadomestilom ali brez nadomestila plaèe zaradi izobra�evanja, potrebnega za uèinkovito delo
sveta delavcev, veèje število ur v okviru delovnega èasa, namenjenih posvetovanju èlanov sveta delavcev z delavci, ter druge ugodnosti,
povezane z delom sveta delavcev.«

�e sprejeto naèelno stališèe in priporoèilo ZSDS glede tega pravi, da uèinkovito opravljanje soupravljalskih funkcij v svetih delavcev danes
– glede na svojo zahtevnost in odgovornost do zaposlenih – ne more biti veè (za razliko, denimo, od »resnih« funkcij v nadzornih
svetih/upravnih odborih) znotraj celovitega sistema korporacijskega upravljanja obravnavano zgolj kot nekakšna »ljubiteljska« dejavnost,
in da je torej treba te funkcije tudi materialno nagrajevati naèeloma enako kot funkcije v organih upravljanja dru�b. Oèitno pa smo še precej
daleè od tega, da bi bilo to priporoèilo uveljavljeno kot splošna praksa.

Vsaka od zgoraj omenjenih oblik nagrajevanja, ki pa so se v praksi vsaj v nekaterih podjetjih vendarle uveljavile, ima seveda svoje
prednosti in slabosti. Vendar pa je temeljna ugotovitev te raziskave kljub vsemu predvsem ta, da je (iz razumljivih razlogov najbolj priporoèljiva
»stimulativna« praksa) diferenciranega nagrajevanja èlanov SD po njihovi dejanski aktivnosti v SD �al za zdaj uveljavljena le v pešèici
dru�b.

29. Ali za nagrajevanje nepoklicnih èlanov SD skladno s priporoèili ZSDS uporabljate kakršno koli obliko diferenciranega sistema
nagrajevanja (kot nasprotje naèelu »vsem enako«) ter imate v ta namen izdelane tudi posebne kriterije oz. sprejet ustrezen interni
pravilnik? (n = 39)

Odgovori:

DA – 23 %

NE – 78 %

Le v 23 % svetov delavcev, ki imajo uveljavljen sistem nagrajevanja neprofesionalnih èlanov SD, imajo posebej urejen sistem
diferenciranega nagrajevanja, medtem ko v 78 % primerov tega nimajo, temveè uporabljajo druge zgoraj navedene oblike tega
nagrajevanja.

Èe se nagrade v takšni ali drugaèni obliki redno in v enaki višini izplaèujejo vsem èlanom ne glede na njihovo dejansko aktivnost,
prizadevanje in odgovornost do funkcije, �e razmeroma po kratkem èasu v celoti izgubijo svoj motivacijski uèinek. Gre namreè za podoben
primer kot pri plaèah – èe za razlièno kvaliteto, kvantiteto in gospodarnost doloèenega dela dobijo vsi enako plaèilo (celo tisti, ki ne delajo niè),
je motivacijski vidik plaèe preprosto iznièen. Takšen princip nagrajevanja neprofesionalnih èlanov svetov delavcev torej sèasoma izgubi svoj
temeljni smisel, ker ga ljudje kmalu zaènejo do�ivljati kot nekaj samoumevnega, kot nekaj, kar jim paè samodejno pripada na podlagi same
funkcije (»funkcijski dodatek«) in ne na podlagi dejanskega dela v tej funkciji. Tudi sejnine kot oblika tovrstnega »nagrajevanja« so se v praksi
pokazale kot ne najbolj primerne, kajti kot take spodbujajo zgolj »formalno« udele�bo na sejah, ne pa tudi predhodne priprave na seje in
dejanske aktivnosti posameznikov na sejah, predvsem pa tudi ne drugih aktivnosti izven samih sej (npr. delo v odborih, udele�ba na
izobra�evanjih, sodelovanje pri pripravi in izvedbi doloèenih dogovorjenih akcij SD itd.).

30. Ali delodajalec spoštuje zakonska doloèila glede zagotavljanja delovnopravne imunitete èlanov SD (67. èlen ZSDU in 112. èlen
ZDR), oziroma ali zaznavate kakršnekoli – odkrite ali prikrite oblike zastraševanja ali izvajanja nedopustnih pritiskov z njegove strani na
èlane SD? (n = 39)

Odgovori:

DA – 67 %

NE – 33 %

DELOVNOPRAVNA IMUNITETA ÈLANOV SVETOV DELAVCEV

67. èlen ZSDU

Èlanu sveta delavcev ni mogoèe zni�ati plaèe ali proti njemu zaèeti disciplinskega ali odškodninskega postopka ali ga kako drugaèe
postavljati v manj ugoden ali podrejen polo�aj, èe ravna v skladu z zakonom, kolektivno pogodbo in pogodbo o zaposlitvi.

112. èlen ZDR-1

(1) Delodajalec ne sme odpovedati pogodbe o zaposlitvi:

– èlanu sveta delavcev, delavskemu zaupniku, èlanu nadzornega sveta, ki predstavlja delavce, predstavniku delavcev v svetu zavoda
ter

– imenovanemu ali voljenemu sindikalnemu zaupniku, brez soglasja sveta delavcev ali delavcev, ki so ga izvolili, ali sindikata, èe ravna
v skladu z zakonom, kolektivno pogodbo in pogodbo o zaposlitvi, razen èe v primeru poslovnega razloga odkloni ponujeno ustrezno
zaposlitev pri delodajalcu ali èe gre za odpoved pogodbe o zaposlitvi v postopku prenehanja delodajalca.
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Na vprašanje, ali delodajalec spoštuje delovnopravno imuniteto delavskih predstavnikov je 67 % predsednikov svetov delavcev od-
govorilo pritrdilno, kar 33 % pa zaznava doloèene odkrite ali prikrite oblike pritiskov s strani delodajalca. Zlasti èe ta podatek pove�emo z
nekaterimi, ne tako redkimi, splošno (tudi iz medijev) znanimi primeri izreèenih izrednih odpovedi pogodb o zaposlitvi delavskim pred-
stavnikom ali opozoril pred redno odpovedjo, ki so seveda marsikdaj lahko (in v nekaterih primerih nesporno tudi so) izrazito šikanozne
narave, in pomenijo prikrito obliko oviranja oz. onemogoèanja njihovega delovanja v tej funkciji s strani delodajalcev, je stanje na tem podroèju
vsekakor izrazito zaskrbljujoèe. Ka�e namreè na to, da je veljavna zakonska ureditev delovnopravne imunitete èlanov sveta delavcev (tj.
delovnopravno varstvo zaradi opravljanja delavskopredstavniških funkcij v duhu doloèil Konvencije MOD št. 135), ki je sicer brez dvoma eden
temeljnih pogojev za uèinkovitost delovanja svetov delavcev, moèno nepopolna in zato tudi neuèinkovita. Še posebej glede »odpustov« kot
najte�je oblike tovrstnih ukrepov. Zato bo treba temu vprašanju ob prvi novelaciji ZSDU in ZDR-1 posvetiti še posebno pozornost.

Dokler ne bo zagotovljena zares uèinkovita neposredna zakonska zašèita delavskih predstavnikov, pa bi veljalo te pomanjkljivosti od-
pravljati z ustrezno zavezujoèe ureditvijo v participacijskih dogovorih. In sicer zlasti v dveh smereh:

a) z doloèitvijo obveznega predhodnega soglasja sveta delavcev h kakršnimkoli delovnopravnim ukrepom delodajalca zoper èlane sveta
delavcev in predstavnike delavcev v NS/UO (tj. tudi k prerazporeditvam in podobnim ukrepom, ne samo k vsem oblikam »odpustov«);

b) z morebitnim podaljšanjem trajanja njihove delovnopravne imunitete vsaj na dve leti po prenehanju funkcije (zakon zdaj doloèa eno
leto), zlasti v primeru statusnih sprememb in prehodu k novemu delodajalcu.

1.

Vsi SD, ki še nimajo sklenjenega participacijskega ali drugega
zavezujoèega dogovora z delodajalcem glede ureditve materialnih
pogojev za svoje delo, bi morali nemudoma pristopiti k intenzivnim
aktivnostim za sklenitev tega dogovora, sklicujoè se pri tem na
dejstvo, da je – vsaj glede te vsebine – participacijski dogovor po za-
konu brez dvoma pravno »obvezen« akt. To namreè nesporno iz-
haja iz doloèbe prvega odstavka 66. èlena ZSDU, ki v primeru nedo-
govora pooblašèa arbitra�o, da dokonèno odloèi o teh vprašanjih,
glasi pa se: »Èe svet delavcev in delodajalec ne dose�eta spora-
zuma glede vprašanj iz 63. in 65. èlena tega zakona, lahko vsak od
njiju zahteva, da o njih odloèi arbitra�a«.

Svet delavcev mora torej pripraviti konkreten osnutek besedila
tega dela participacijskega dogovora (upoštevaje tudi druge vidike
te problematike, ne zgolj višino potrebnih finanènih sredstev za delo
SD) in ga predlo�iti delodajalcu s predlogom za takojšen zaèetek
pogajanj. Èe dogovor z delodajalcem, ki bi zagotavljal svetu de-
lavcev ustrezne materialne pogoje dela, ni mogoè, naj svet delavcev
glede tega spro�i arbitra�ni postopek.

2.

Podobno priporoèilo velja tudi za svete delavcev, ki ugotavljajo,
da je v veljavnih participacijskih dogovorih to podroèje pomanj-
kljivo ali neustrezno urejeno. Na enak naèin kot zgoraj je treba v teh
primerih nemudoma pristopiti k aktivnostim za noveliranje, tj. za
sprejem ustreznih sprememb in dopolnitev, teh dogovorov.

3.

ZSDS bo, upoštevaje tudi ugotovitve te raziskave, kot pripomo-
èek za svete delavcev za te namene pripravilo tudi ustrezno

prenovljen »splošni vzorec« besedila priporoèljivih tovrstnih doloèb
v participacijskih dogovorih. Prav tako bodo na tej podlagi ustrezno
prenovljena tudi �e sprejeta »Priporoèila ZSDS za urejanje ma-
terialnih in drugih pogojev za delo svetov delavcev«, oboje pa bo
objavljeno na spletni strani zdru�enja:

(www.delavska-participacija.com).

4.

Ena od kljuènih ugotovitev, na katero napotujejo rezultati pred-
metne raziskave, je, da bi veljalo – glede na (za zdaj še razmeroma
nizko) stopnjo splošnega zavedanja slovenskih delodajalcev o
pomenu razvoja uèinkovitega delavskega soupravljanja – vsaj mi-
nimalno višino zagotovljenih »lastnih« finanènih sredstev (dodatno
pa tudi še nekatere druge materialne pogoje za potrebe uèinkovitega
delovanja svetov delavcev) doloèiti �e neposredno z zakonom, tj.
brez odkazovanja na »prostovoljno« ureditev tega vprašanja v par-
ticipacijskem dogovoru, tako kot je to opredeljeno v sedanjem dru-
gem odstavku 65. èlena ZSDU.

Zdru�enje svetov delavcev Slovenije, ki je �e v zvezi z zadnjim
neuspelim poskusom noveliranja ZSDU v letu 2016 �e predlagalo
ustrezne spremembe teh doloèb, si bo zato še naprej prizadevalo v
to smer. Svoje predloge bo na podlagi te raziskave in razprav na
posvetu dopolnilo tudi z dodatnimi priporoèili glede normativne
ureditve posameznih konkretnih vprašanj.

5.

Zdru�enje svetov delavcev si bo prav tako prizadevalo, da bi
ustrezna priporoèila dobrih praks glede urejanja materialnih in
drugih pogojev za delo svetov delavcev postala sestavni del vseh
slovenskih kodeksov upravljanja.

Priporočila svetom delavcev
na podlagi ugotovitev raziskave o materialnih pogojih za delo SD

(Strokovni posvet ZSDS, Bled, 11. in 12. oktober 2018)
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Materialni in drugi pogoji za delo sveta delavcev

... èlen
(1) Poleg pravice do plaèane odsotnosti za izobra�evanje in

plaèanih ur za posvetovanje z delavci, ki gre na podlagi zakona vsem
èlanom sveta delavcev, imata predsednik in podpredsednik sveta
delavcev še pravico do dodatnih 16 ur letno za izobra�evanje ter do
dodatnih 5 ur meseèno za razlièna posvetovanja v zvezi z
opravljanjem svoje funkcije.

(2) Glede konkretnih naèinov izvajanja pravice èlanov sveta
delavcev do posvetovanja z delavci (uradne ure, sklic sestankov
med delovnim èasom ipd.) se sklene poseben dogovor med
predsednikom sveta delavcev in poslovodstvom.

(2) Èlanom odborov sveta delavcev je za udele�bo na sejah
zagotovljen enak plaèani èas (pet ur meseèno) in pod enakimi
pogoji kot èlano sveta delavcev ter najmanj 20 plaèanih ur za
izobra�evanje in usposabljanje. Èlanom odborov, ki so hkrati èlani
sveta delavcev, se pravica do plaèanih ur za udele�bo na sestankih
sveta in odborov kumulira.

(3) Pravico do plaèanih ur za udele�bo na seji sveta delavcev in
do povrnitve stroškov prevoza imajo tudi èlani, ki delajo v drugi
izmeni, in se morajo seje udele�iti v svojem prostem èasu.

... èlen
(1) Sredstva za pokritje stroškov zakonsko zagotovljenega in s

tem dogovorom dodatno dogovorjenega obsega izobra�evanja
èlanov sveta delavcev (kotizacije, potni stroški in drugo) krije de-
lodajalec kot nujni strošek za delo sveta delavcev v smislu prvega
odstavka 65. èlena ZSDU.

(2) O udele�bi èlanov sveta delavcev na razliènih izobra�evanjih
samostojno odloèa predsednik sveta delavcev, pri èemer za te od-
loèitve ni potrebna še posebna odobritev poslovodstva.

(3) Odsotnost èlana sveta delavcev z dela zaradi udele�be na
izobra�evanju za opravljanje soupravljalskih funkcij se v vsakem
primeru šteje kot upravièena odsotnost z dela, èe je pristojnemu
nadrejenemu delavcu sporoèena oziroma najavljena vsaj dva dni
pred predvidenim izostankom. V izjemnih primerih ima zaradi nujnih
potreb delovnega procesa pravico pisno obrazlo�eno prepoved
izostanka z dela v zvezi z udele�bo na predvidenem izobra�evanju
posameznemu èlanu sveta delavcev podati le predsednik poslo-
vodstva.

(4) V primeru, da posamezen èlan sveta delavcev s strani pri-
stojnega nadrejenega delavca ne dobi odobritve odsotnosti z dela v
skladu s prvim odstavkom tega èlena, je dol�an na podlagi obvestila
predsednika sveta delavcev ustrezno posredovati predsednik po-
slovodstva in po potrebi neposredno odloèiti o morebitni (ne)upravi-
èenosti zavrnitve te odsotnosti.

(5) Pravoèasno sporoèen oziroma najavljen izostanek èlana
sveta delavcev z dela zaradi izobra�evanja, èe ta ni bil izrecno pre-

povedan s strani predsednika poslovodstva skladno s prejšnjim od-
stavkom, ne more biti obravnavan in sankcioniran kot kršitev po-
godbe o zaposlitvi.

... èlen
(1) Delodajalec je dol�an kot »nujne stroške« za delo sveta de-

lavcev v smislu doloèbe prvega odstavka 65. èlena ZSDU zagotoviti
naslednje administrativno-tehniène pogoje:

– potrebne prostore (za seje, sprejem strank in delo poklicnih èla-
nov sveta delavcev),

– tehnièno opremo (telefoni, raèunalniki, dostop do interneta itd.),

– administrativne storitve,

– materialna sredstva za redno delovanje sveta delavcev (pisar-
niški material, naroènine za telefon in internet, poštnine ipd.)
……. .

(2) Predsednik sveta delavcev in predsednik poslovodstva lahko
administrativno-tehniène pogoje za delo sveta delavcev ter drugih
delavskih predstavništev natanèneje uredita še s posebnim pisnim
sporazumom, ki je sestavni del tega dogovora.

(3) Za potrebe pokrivanja drugih stroškov njegovega delovanja
(strokovna pomoè zunanjih strokovnjakov in inštitucij, strokovna li-
teratura in publikacije, èlanarine v strokovnih zdru�enjih, strokovne
ekskurzije in sreèanja, zagotavljanje strokovne pomoèi predstavni-
kom delavcev v nadzornem svetu/upravnem odboru itd.) dru�ba
zagotavlja svetu delavcev v samostojno razpolaganje lastna finan-
èna sredstva v zakonsko predvideni višini 50 % povpreène plaèe na
zaposlenega v dru�bi na vsakega èlana sveta delavcev meseèno, pri
èemer se morebitni v tekoèem letu neporabljeni del sredstev ne pre-
naša v naslednje leto, prav tako jih brez posebnega dogovora svet
delavcev ne more uporabiti za druge namene (npr. šport in rekre-
acija delavcev, vzdr�evanje poèitniških zmogljivosti in organizacija
letovanj, socialne pomoèi ipd.).

Varianta 3. odstavka:

(3) Za potrebe pokrivanja drugih stroškov delovanja sveta de-
lavcev (strokovna pomoè zunanjih strokovnjakov in inštitucij, stro-
kovna literatura in publikacije, èlanarine v strokovnih zdru�enjih,
strokovne ekskurzije in sreèanja, zagotavljanje strokovne pomoèi
predstavnikom delavcev v nadzornem svetu/upravnem odboru itd.)
dru�ba zagotavlja svetu delavcev v samostojno razpolaganje fiksni
letni znesek finanènih sredstev v višini …… EUR, pri èemer pa
dogovorjeni fiksni znesek ne sme biti ni�ji od zneska, kakršen bi
svetu delavcev pripadal, èe se kot podlaga za izraèun uporabi kriterij
iz drugega odstavka 65. èlena ZSDU. Morebitni v tekoèem letu
neporabljeni del sredstev se ne prenaša v naslednje leto, prav tako
jih brez posebnega dogovora svet delavcev ne more uporabiti za
druge namene (npr. šport in rekreacija delavcev, vzdr�evanje poèit-
niških zmogljivosti in organizacija letovanj, socialne pomoèi ipd.).

Vzorec določil participacijskega
dogovora o materialnih pogojih za delo SD
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(Opomba: Ker rezultati empiriène raziskave ŠCID iz leta 2018 o
ureditvi materialnih in drugih pogojev za delo svetov delavcev ka-
�ejo, da si številni sveti delavcev, ki naèeloma nimajo – tako kot sin-
dikati – ustrezne »pogajalske moèi« na ta naèin v praksi ne uspejo
izpogajati niti najbolj nujno potrebnih lastnih finanènih sredstev za
elementarne potrebe svojega normalnega delovanja (konkretno to
velja najmanj v ca. 40 % primerih), je dogovarjanje o teh sredstvih v
obliki »fiksnega« zneska v smislu tretjega odstavka 65. èlena ZSDU
naèeloma izrazito nepriporoèljivo, èe ni posebej doloèen »mini-
mum«, kakršen je predlagan v tej variantni doloèbi).

(4) Pooblašèeni odredbodajalec za uporabo sredstev iz prej-
šnjega odstavka je predsednik sveta delavcev, ki o njih odloèa po-
vsem samostojno, o višini in namenu porabljenih sredstev pa je dol-
�an zaradi mo�nosti nadzora nad njihovo namensko porabo kvar-
talno obvešèati predsednika poslovodstva.

(5) Svet delavcev posluje prek raèuna dru�be in ima svoje sa-
mostojno stroškovno mesto oziroma konto.

... èlen
(1) Delo poklicnih èlanov sveta delavcev se ob upoštevanju

specifik te funkcije, ki sicer ni del rednega delovnega procesa pri
delodajalcu, posebej ovrednoti, in sicer ob smiselni uporabi veljavne
metodologije za vrednotenje delovnih mest v dru�bi, pri èemer se
šteje, da po svoji zahtevnosti sodi med delovna mesta iz VII. tarif-
nega razreda. Konkretna višina osnovne plaèe poklicnih èlanov sve-
ta delavcev na tej osnovi in drugi pogoji opravljanja te funkcij se spo-
razumno dogovorijo med svetom delavcev in delodajalcem.

(2) Osnovna plaèa predsednika sveta delavcev je … % višja od
plaèe drugih profesionalnih èlanov. Èe ni dogovorjeno drugaèe, ima
poklicni èlan sveta delavcev poleg osnovne plaèe pravico do dela
plaèe iz naslova delovne uspešnosti in dodatkov, ki je enaka od-
stotku njihove povpreène delovne uspešnosti in dodatkov v zadnjih
treh mesecih dela pred nastopom funkcije. Drugi prejemki ter pra-
vice in obveznosti poklicnih èlanov sveta delavcev iz delovnega raz-
merja se doloèajo skladno z veljavno kolektivno pogodbo in sploš-
nimi akti.

(3) Èe je za èlana sveta delavcev ugodneje, je upravièen do pla-
èe skladno z doloèbo 64. èlena ZSDU, pri èemer se:

– kot »plaèa, ki jo je prejemal pred izvolitvijo«, šteje povpreèni
bruto znesek njegovih dejansko prejetih plaè (osnovna plaèa, del
plaèe iz naslova delovne uspešnosti in dodatki ter drugi redni
prejemki) za zadnje trimeseèje;

– kot plaèa, ki je enaka »plaèi, ki jo prejemajo zaposleni v dru�bi z
enako izobrazbo«, šteje znesek, ki je enak trimeseènemu pov-
preèju dejanskih plaè vseh tistih delavcev, ki imajo enako vrsto in
stopnjo izobrazbe, med katere pa se ne upoštevajo mened�erska
delovna mesta oziroma dela s posebnimi pooblastili in odgo-
vornostmi na podlagi t. i. individualne pogodbe.

(4) Polprofesionalni èlani sveta delavcev za del èasa, za kate-
rega delajo kot èlani sveta, prejemajo plaèo skladno s prvim in
drugim odstavkom tega èlena, za preostali èas pa skladno s svojim
rednim delovnim mestom.

… èlen
(1) Pravice in obveznosti profesionalnih èlanov sveta delavcev

iz delovnega razmerja se skladno z doloèili prejšnjega èlena natan-
èneje uredijo s pogodbami o zaposlitvi, h katerim je potrebno pred-
hodno soglasje sveta delavcev.

(2) Poklicni èlan sveta delavcev glede vsebine in naèina oprav-
ljanja svoje funkcije ne sodi pod direktivno in disciplinsko oblast

delodajalca in – razen glede spoštovanja splošnih pravil reda in dis-
cipline ter ukrepov za varnost in zdravje pri delu – ni vezan na nje-
gova navodila, temveè svojo funkcijo opravlja v skladu z zakonom
ter usmeritvami in sklepi sveta delavcev, ki neposredno odloèa tudi
o razporeditvi njegovega delovnega èasa, izrabi letnega dopusta in
drugih posebnosti v zvezi z delom, ki izhajajo iz narave njegove
funkcije.

(3) Delodajalec ne sme ovirati dostopa poklicnega èlana sveta
delavcev do zaposlenih in proste komunikacije z njimi med delovnim
èasom, kolikor s tem ni resneje moten delovni proces.

... èlen
(1) Profesionalnemu èlanu sveta delavcev mora dru�ba tudi

med trajanjem mandata omogoèiti funkcionalno izobra�evanje, iz-
popolnjevanje in usposabljanje s podroèja njegove stroke zaradi
ohranitve stika s stroko in la�je ponovne vkljuèitve v delo po kon-
èanem mandatu.

(2) Po konèanem mandatu ima profesionalni èlan sveta delav-
cev pravico do:

a) razporeditve na delo, ki je ustrezno njegovi izobrazbi,

b) plaèe v najmanj takšni višini, kot jo je prejemal pred nasto-
pom funkcije,

c) ustrezne dokvalifikacije ali prekvalifikacije, èe je to potrebno
za njegovo ponovno vkljuèitev v delovni proces,

d) …………………………….

… èlen
Svet delavcev in poslovodstvo se lahko sporazumeta, da bo na-

mesto profesionalnih èlanov sveta delavcev, dru�ba zaposlila us-
trezno število strokovnih sodelavcev sveta delavcev, ki formalno
niso èlani tega organa.

... èlen

(1) Za nagrajevanje neprofesionalnih èlanov sveta delavcev de-
lodajalec zagotavlja sredstva v skupni višini … % povpreène plaèe v
dru�bi na èlana sveta delavcev meseèno (varianta: doloèi se fiksni
znesek sredstev), ki jih svet delavcev razdeli med èlane v odvisnosti
od dejanske aktivnosti posameznega èlana pri opravljanju funkcije v
svetu delavcev. Pravilnik o diferenciranem nagrajevanju èlanov sve-
ta delavcev je priloga tega dogovora.

(2) Èe ugotovi, da svet delavcev ne spoštuje pravilnika iz prvega
odstavka tega èlena, mu ima delodajalec pravico zaèasno (do od-
prave ugotovljenih nepravilnosti) ukiniti sredstva iz tega naslova.

... èlen

(1) Delodajalec èlanom sveta delavcev zagotavlja moènejše
»posebno varstvo« (t. i. delovnopravno imuniteto) kot je predvidena
z zakonom, in sicer s tem, da poslovodstvo dru�be:

– pred uveljavitvijo kakršnegakoli delovnopravnega ukrepa, ki za-
èasno posega v polo�aj in pravice èlana sveta delavcev, zlasti pa
pred morebitno ponudbo nove pogodbe o zaposlitvi, uvedbo
disciplinskega postopka ali pred uvrstitvijo èlana sveta delavcev
med prese�ke, sklièe skupno posvetovanje s svetom delavcev,
pri èemer ga ne zavezujejo roki iz 91. èlena ZSDU, in utemeljene
pomisleke in stališèa sveta delavcev v okviru danih mo�nosti tudi
upošteva;

– pred uveljavitvijo redne odpovedi iz razloga nesposobnosti ali iz
krivdnega razloga ali izredne odpovedi pogodbe o zaposlitvi na
lastno iniciativo zahteva soglasje sveta delavcev, v primeru
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zavrnitve tega soglasja pa šteje, da gre za spor po ZSDU in pod
pogojem, da svet delavcev s privolitvijo konkretnega èlana naj-
kasneje v 8 dneh od zavrnitve soglasja spro�i tudi arbitra�ni
postopek po doloèilih ZSDU, odlo�i uèinkovanje odpovedi do
dokonène arbitra�ne odloèbe.

(2) Kot utemeljeni pomisleki v smislu prve alineje oziroma kot
utemeljena zavrnitev soglasja iz druge alineje prejšnjega odstavka
se šteje, èe svet delavcev navede razloge, zaradi katerih meni, da bi

utegnil biti konkreten delovnopravni ukrep šikanozne narave v
povezavi s funkcijo èlana sveta delavcev, oziroma da bo ukrep ote�il
ali celo onemogoèil nemoteno delo sveta delavcev.

... èlen

Poslovodstvo se obvezuje, da bo na povabilo sveta delavcev
glede na vsebino obravnavane tematike zagotovilo tudi udele�bo
pristojnega vodilnega in strokovnega osebja na sejah sveta.

Svet delavcev dru�be je na seji dne ….............….. sprejel
naslednji

PRAVILNIK
o internem ocenjevanju in diferenciranem nagrajevanju

dela neprofesionalnih èlanov sveta delavcev

1. èlen
Višina nagrade za delo neprofesionalnih èlanov sveta delavcev

je odvisna od višine skupnega zneska oziroma mase sredstev za te
namene, ki jih zagotavlja delodajalec s participacijskim dogovorom,
in od dejanske aktivnosti posameznega èlana pri opravljanju funk-
cije v svetu delavcev.

Skupni znesek oziroma masa sredstev za nagrajevanje dela ne-
profesionalnih èlanov sveta delavcev je zmno�ek povpreène na-
grade na èlana, dogovorjene s participacijskim dogovorom, in
števila vseh èlanov sveta delavcev, razen predsednika, za nagraje-
vanje katerega se ta pravilnik ne uporablja. Višina nagrade za delo
predsednika je dogovorjena s participacijskim dogovorom.

Dejanska aktivnost posameznega èlana pri opravljanju funkcije
v svetu delavcev se ocenjuje po kriterijih, doloèenih s tem pra-
vilnikom.

2. èlen
Do nagrade je upravièen èlan sveta delavcev, èe je imel v ocen-

jevalnem obdobju vsaj 75-odstotno udele�bo na sejah sveta delav-
cev in èe je bil udele�en na izobra�evanjih za opravljanje te funkcije
vsaj v obsegu treh izobra�evalnih dni v obdobju zadnjega leta.

3. èlen
Ocenjevanje dejanske aktivnosti posameznih èlanov sveta de-

lavcev se izvaja v obliki toèkovanja po naslednjih kriterijih:

– udele�ba na seji plus 100 toèk

– neopravièena odsotnost s seje minus 100 toèk

– predhodna sporoèitev jasno oblikovanjih stališè do vseh toèk
dnevnega reda, za katere je bilo posredovano gradivo, predsed-
niku sveta delavcev v primeru opravièene odsotnosti s seje plus
50 toèk

– zapisniško protokolirana razprava k posamezni toèki dnevnega
reda seje sveta delavcev plus 20 toèk

– predhodna formalna konzultacija (delni zbor delavcev, sestanek
delovne skupine ipd.) z delavci svoje enote o problematiki, ki je
na dnevnem redu seje sveta delavcev plus 100 toèk

– neupravièena odklonitev obèasne delovne zadol�itve v zvezi z
aktivnostjo izven sej SD po odredbi predsednika minus 150 toèk

– neupravièena odklonitev stalne delovne zadol�itve v zvezi z aktiv-
nostjo izven sej sveta delavcev po sklepu sveta delavcev minus
250 toèk

– formalno poroèanje delavcem svoje enote po seji SD plus 100
toèk

– priprava in vodenje seje odbora ali drugega delovnega telesa
sveta delavcev plus 150 toèk

– sodelovanje na seji odbora ali drugega delovnega telesa sveta
delavcev plus 75 toèk

– uradne ure za delavce svoje enote (za vsako uro) plus 50 toèk

– priprava pisnih gradiv za svet delavcev plus 50 do 150 toèk

– udele�ba na specializiranem izobra�evanju ali posvetu za èlane
svetov delavcev izven podjetja
- do 1 dan plus 50 toèk
- dva ali veè dni plus 100 toèk

– udele�ba na sreèanjih s predstavniki drugih svetov delavcev plus
50 toèk

– sodelovanje v razgovorih (izven sej) z upravo, strokovnimi
slu�bami ali zunanjimi institucijami v funkciji èlana oziroma po
sklepu sveta delavcev plus 50 toèk

– realizacija posebnih delovnih zadol�itev (npr. pridobitev dolo-
èenih strokovnih mnenj, razliène organizacijske aktivnosti ipd.)
plus 50 do 150 toèk

– druge aktivnosti v funkciji èlana sveta delavcev izven sej sveta
delavcev plus do 100 toèk

4. èlen
Ocenjevanje aktivnosti posameznih èlanov po kriterijih iz prej-

šnjega èlena tekoèe izvaja in o tem vodi evidenco predsednik sveta
delavcev.

Na predlog predsednika ali posameznega èlana lahko svet de-
lavcev s svojim sklepom z ustreznim številom toèk po svoji presoji

Vzorec Pravilnika o diferenciranem
nagrajevanju neprofesionalnih članov SD
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Vloga sveta delavcev
v postopkih za mirno reševanje
individualnih delovnih sporov

Skrb za izvajanje predpisov in predlaganje ukrepov, ki so v korist delavcev, je v skladu s 87. èlenom
Zakona o sodelovanju delavcev pri upravljanju tudi naloga èlanov svetov delavcev. In eden od ukre-
pov v tem smislu, ki lahko zelo ugodno vpliva ne samo na delavca kot posameznika, ampak tudi na
vzdušje celotnega kolektiva, je prizadevanje za mirno razreševanje konfliktov na delovnem mestu.

Splošno o mirnem reševanju
sporov in projekt IRSD

Konflikti na delovnem mestu so nekaj
vsakdanjega in so lahko pomembno gibalo
razvoja – èe jih ni preveè, èe se zaènejo raz-
reševati èim hitreje in èe se rešujejo kon-
struktivno. Tudi sveti delavcev lahko s svo-
jim delovanjem pomembno pripomorejo k
temu, da v svojih kolektivih spodbujajo mi-
ren in konstruktiven naèin reševanja
sporov. Ker ima tak naèin razreševanja
sporov zelo pozitivne uèinke (o njih v
nadaljevanju), se splaèa najprej poskusiti s
katero od alternativnih metod reševanja
sporov, èe ta ne bi uspela, pa se še vedno
lahko obrnemo na sodišèa ali inšpekcijske
slu�be.

Inšpektorat RS za delo (IRSD) je v feb-
ruarju 2017 zaèel z izvajanjem šestletnega

projekta »Odpravimo konflikte na delov-
nem mestu«1. Cilj projekta je okrepitev
svetovalne in posredovalne vloge IRSD. V
ta namen je bila ustanovljena Projektna
enota, v okviru katere se izvajata dve glavni
aktivnosti (v gradivu se bomo osredotoèili
predvsem na prvo aktivnost):

1. Promocija mirnega razreševanja de-
lovnih sporov in posredovanje v konkretnih
individualnih sporih med delavci in delo-
dajalci in

2. Ozavešèanje delodajalcev in delav-
cev o pomenu zagotavljanja dostojnega
dela (s poudarkom na obveznostih v zvezi z
zagotavljanjem varnosti in zdravja pri delu).

Mo�ni naèini reševanja sporov

Poznamo veè vrst naèinov reševanja
sporov. Stranke lahko rešujejo spore:

• po sodni poti ali

• s pomoèjo alternativnih postopkov reše-
vanja sporov (ARS).

ARS je formalen ali polformalen po-
stopek, ki je alternativa sodnemu postopku,
pri katerem stranke poskušajo rešiti spor s
pomoèjo tretje nevtralne osebe. Postopki
alternativnega reševanja sporov lahko po-
tekajo bolj ali manj povezano s sodnimi
postopki. Izvajajo jih lahko posamezniki ali
pravne osebe povsem neodvisno od sod-
nega postopka (konciliacija, mediacija,
arbitra�a), lahko pa sodišèe, potem ko je
sodni postopek �e v teku, strankam ponudi
mo�nost ali zahteva udele�bo v enem izmed
alternativnih postopkov (poravnalni narok,
mediacija). Ker zaenkrat mirno razreše-
vanje sporov v Sloveniji še ni najbolj raz-
širjeno in prepoznano kot ena izmed zelo
ugodnih mo�nosti razrešitve konflikta, nas
na tem podroèju èaka še veliko izzivov.

Piše:

Tanja Cmrečnjak Pelicon

1 Projekt Odpravimo konflikte na delovnem mestu – ozavešèanje o mo�nosti posredovanja v sporu med
delavcem in delodajalcem ter svetovanje delodajalcem se izvaja s finanèno podporo Evropskega socialnega
sklada, v okviru Operativnega programa za izvajanje evropske kohezijske politike v obdobju 2014-2020.

oceni tudi druge aktivnosti posameznih èlanov, ki niso posebej
opredeljene v prejšnjem èlenu.

Vsak èlan sveta delavcev ima pravico do vpogleda v evidenco
ocen, ki jo vodi predsednik. Èe se ne strinja z oceno predsednika,
lahko vsak èlan zahteva, da o sporni oceni odloèi svet delavcev s
svojim sklepom.

5. èlen
Dele� (odstotek) v skupnem meseènem znesku sredstev za

nagrade, ki pripada posameznemu èlanu, je enak dele�u njegovih

dose�enih toèk po kriterijih iz 2. èlena v skupnem seštevku dose-
�enih toèk vseh èlanov sveta delavcev.

Obraèun v skladu s prvim odstavkom se opravi vsake štiri me-
sece, nagrade pa se skladno z njim izplaèujejo naslednje štiri me-
sece.

6. èlen
Tehniène podrobnosti v zvezi z naèinom izplaèevanja dife-

renciranih nagrad za delo neprofesionalnim èlanom sveta delavcev v
skladu s tem pravilnikom doloèita predsednik sveta delavcev in
predsednik uprave s posebnim dogovorom.



Ekonomska demokracija, št. 5, oktober 2018 29

Posredovanje Projektne enote
v individualnih delovnih sporih

Na Projektni enoti IRSD posredujemo le
v individualnih delovnih sporih med de-
lavcem in delodajalcem. Gre torej za spore,
kjer sta navadno udele�eni dve stranki, in
sicer delavec kot fizièna oseba na eni strani
in njegov delodajalec kot pravna ali fizièna
oseba na drugi strani. V kolektivnih delovnih
sporih, pri katerih gre za konfliktne situacije
med delodajalci oz. njihovimi zdru�enji na
eni strani in predstavništvi delavcev oz. or-
gani sodelovanja pri upravljanju delavcev
na drugi strani,2 pa na Projektni enoti IRSD
ne posredujemo.

Pravne podlage za delo Projektne eno-
te pri posredovanju v individualnih delovnih
sporih so doloèene v:

• 216. èlenu Zakona o delovnih razmerjih
(ZDR-1) (Ur. l. RS, št. 21/13, 78/13 –
popr., 52/16), ki doloèa mo�nost posre-
dovanja inšpektorja za delo v sporu;

• 201. èlenu ZDR-1, ki doloèa alternativno
reševanje individualnih delovnih sporov
z mediacijo;

• pano�nih kolektivnih pogodbah;

• Zakonu o mediaciji v civilnih in gospo-
darskih zadevah (Ur. l. RS, št. 56/08);

• Zakonu o alternativnem reševanju sod-
nih sporov (Ur. l. RS, št. 97/09);

• 137. èlenu Zakona o splošnem uprav-
nem postopku (Ur. l. RS, št. 24/06 –
UPB2, 126/07, 65/08, 8/10 in 82/13).

Postopek mediacije oziroma posredo-
vanja na IRSD je neformalen postopek
(npr. ne piše se zapisnika ali poroèila), ven-
dar ima svoje znaèilne faze. Ena od naj-
veèjih prednosti razreševanja sporov na
IRSD je fleksibilnost – stranki lahko s po-
moèjo mediatorja in tehnik, ki jih mediator
izvaja, razrešita spor po svoji meri in na na-
èin, ki jima ustreza in ni vsiljen s strani tretje
osebe ali organa (sodnika). Zasleduje se
cilj »win – win«; vsaka od strank naj bi z
rešitvijo spora pridobila in prejela tisto, kar
najbolj potrebuje. Pri tem, da to opredeli,
definira in opravièi pred drugo stranko ter
poka�e tudi razumevanje za stališèe druge
stranke, pa ji pomaga mediator.

Osnovna naèela mediacije

Pri posredovanju v sporih na Projektni
enoti se upoštevajo osnovna naèela medi-
acije. V nadaljevanju bomo našteli samo
najpomembnejša:

1. Naèelo nevtralnosti: Mediator se ne
opredeljuje, katera od strank ima prav in
katera narobe, ampak je enako naklonjen
obema. Prav tako mediator ne razsoja in ne
obsoja kot tudi ne razrešuje spora, paè pa
aktivno podpira stranki pri komunikaciji, da
svoja nesoglasja razrešita sami.

2. Naèelo prostovoljnosti: Stranki
vstopata v postopek mediacije prostovoljno
(podata soglasje) in lahko iz njega tudi
kadarkoli izstopita (umakneta soglasje).

3. Naèelo zaupnosti: Ob zaèetku me-
diacije stranki in mediator podpišejo Izjavo
o zaupnosti. To pomeni, da je za vse ude-
le�ence mediacije vsebina povedanega na
mediaciji zaupna (do neke mere je lahko
zaupen tudi sporazum v mediaciji, èe do
njega pride in èe se stranke ne dogovorijo
drugaèe). Prav tako mediator informacij, ki
mu jih je zaupala stranka na loèenem sre-
èanju, ne sme prenesti nasprotni stranki,
razen èe bi se s stranko dogovorila dru-
gaèe. Èe se mediacija ne konèa s sporazu-
mom, mediator zadeve ne preda naprej inš-
pektorju ali sodišèu. O tem, kar je bilo po-
vedano na mediaciji, mediator ne more pri-
èati na sodišèu.

Prednosti mediacije

Mediacija je uspešna metoda pri raz-
reševanju konfliktov oziroma posredovanju
v sporu, vsekakor pa, kot je �e bilo omen-
jeno, ni edina metoda. Prednosti mediacije
so predvsem:

• Hitrost rešitve (eno ali veè mediacijskih
sreèanj). Vèasih se zgodi, da se spor
razreši �e na prvem sreèanju. Vsekakor
je trajanje mediacije odvisno od kom-
pleksnosti in obse�nosti problematike,
zaostrenosti spora ter pripravljenosti in
sposobnosti udele�encev za sodelo-
vanje.

• Uèinkovitost. Naše izkušnje in analize
sodišèu pridru�enih mediacij v Sloveniji
ka�ejo na veliko uèinkovitost tovrstne
metode reševanja spora. Poudariti pa je
treba, da je uspeh odvisen od komplek-
snosti in obse�nosti problematike, za-
ostrenosti spora ter pripravljenosti in
sposobnosti udele�encev za sodelova-
nje kot seveda tudi kompetentnosti me-
diatorja.

• Nizki stroški. Stroški mediacije so v pri-
merjavi s sodišèem, arbitra�o ali odprav-
ljanjem posledic oziroma saniranjem

nerazrešenih konfliktov (stroški v zvezi z
zdravljenjem oz. bolniško odsotnostjo
delavcev, upad prihodkov, motivacije,
uèinkovitosti in kakovosti dela v podjetju
itn.) relativno nizki. Na IRSD je mediacija
brezplaèna.

• Udele�enci odloèajo o vsebini rešitve.
Pri mediaciji o tem, kaj je problem, ki naj
bi se ga reševalo, in vsebini rešitve
odloèajo udele�enci mediacije (stran-
ke).

• Obojestransko zadovoljstvo ali spreje-
mljivost rešitve. Mediacija je prosto-
voljna, zato je tudi sklepanje
morebitnega dogovora ob uspešnem
zakljuèku mediacije prostovoljno, pri èe-
mer je te�ko, da bi prišlo do izida, s ka-
terim bi bila ena stran ali vse strani
nezadovoljne. Stranke praviloma izpol-
nijo obveznosti, dogovorjene v sporazu-
mu v predvidenih rokih, saj so jih same
predlagaleoz. oblikovale.

• Ni negativnih tveganj. Èetudi se medi-
acija ne bi konèala s sporazumom, sta-
nje zaradi mediacije ne more biti slabše,
kot je bilo pred zaèetkom mediacije (ob
predpostavki, da je mediator strokovno
usposobljen in dobro vodi proces me-
diacije). Strankam pa je tudi v tem pri-
meru še vedno na voljo sodno varstvo.

• Veèja zanesljivost dogovora.

Poleg navedenih prednosti ima medi-
acija tudi druge pozitivne stranske uèinke,
kot so razvijanje uèinkovitejših oblik prepre-
èevanja in razreševanja te�av ter nesoglasij,
izboljšanje odnosa in sodelovanja med spr-
tima stranema, zmanjševanje mo�nosti za-
ostrovanja sporov v prihodnje, izboljšanje
komunikacije med delavcem in delodajal-
cem ter druge pozitivne posledice razreše-
nih konfliktov.

Prednosti posredovanja v
sporu na Projektni enoti IRSD

Ena od najveèjih prednosti je vsekakor
brezplaènost. Stranke izvedbe mediacije
ne plaèajo, saj je ta financirana s sredstvi
projekta. Mediacija na Projektni enoti je tudi
zelo dostopna, saj jo izvajamo po vsej
dr�avi – na obmoènih enotah in sede�u
IRSD, glede na �elje strank pa tudi v drugih
prostorih, npr. v prostorih delodajalca. Po-
leg tega mediacijo izvajata usposobljeni
mediatorki, ki sta si �e pred delom na Pro-
jektni enoti kot pravnici nabrali dolgoletne
izkušnje na podroèju delovnega prava (kot
inšpektorica oz. svetovalka). Prav tako
mediatorki stranki, v kolikor stranki to �elita,

2 O tem, kaj šteje za kolektivni delovni spor, glej podrobneje 6. èlen Zakona o delovnih in socialnih
sodišèih (Uradni list RS, št. 2/04, 10/04 – popr.).
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na loèenih sreèanjih poduèita o pravnih
mo�nostih in pravnih sredstvih, ki jih imata
na voljo, èe so jima kršene pravice. Svoje
znanje in mediacijske kompetence tudi ne-
nehno izpopolnjujeta na usposabljanjih na
podroèju mediacije, komunikacije in delov-
nega prava. Glede na to, da nista (oz. nista
veè) inšpektorici in tudi ne sodnici, la�je
zagotavljata nevtralnost in zaupnost v po-
stopku mirnega razreševanja spora. Nena-
zadnje pa je treba poudariti, da se media-
torki trudita narediti tak naèin razreševanja
spora èim bolj strankam prijazen, da se pri
tem poèutijo varne in slišane ter se maksi-
malno prilagajata �eljam strank glede orga-
nizacije in terminov sreèanj.

Primernost razliènih vsebin
sporov za morebitno
posredovanje

Glede na zgoraj opisane znaèilnosti po-
stopkov za mirno reševanje sporov seveda
vse vrste individualnih sporov niso najbolj
primerne, oziroma so lahko celo povsem
neprimerne za ta naèin reševanja. Zato je
treba poudariti, da se primernost zadeve oz.
spora za mediacijo presoja od primera do
primera v prvi fazi stika s konfliktom (ko
do mediatorja pride informacija o obstoju
konflikta).

Naèeloma pa so posebej primerne za
posredovanje zlasti naslednje vsebine, ki
so lahko predmet individualnih sporov:

• delo po pogodbah civilnega prava ob
obstoju elementov delovnega razmerja,

• nepravilnosti pri zaposlovanju za dolo-
èen èas, ki lahko privedejo do transfor-
macije delovnega razmerja v nedoloèen
èas,

• �elje delavca ali delodajalca glede flek-
sibilnih oblik pogodb o zaposlitvi (po-
godba o zaposlitvi s krajšim delovnim
èasom, pogodba o zaposlitvi s poslo-
vodnimi osebami ipd.),

• zapadle denarne terjatve iz delovnega
razmerja ali iz sorodnih podrejenih raz-
merij (delo študentov na podlagi napot-
nice, zaèasno in obèasno delo
upokojencev ipd.),

• zagotavljanje ustreznega delovnega me-
sta delavcem s statusom invalida (in
drugim) – prilagoditve delovnega mesta
delavcu, ki ima na tem podroèju dodatne
zahteve (npr. zaradi zdravstvenega sta-
nja, starosti, usklajevanja dru�inskega in
poklicnega �ivljenja),

• zagotavljanje obveznosti iz naslova var-
nosti in zdravja pri delu (npr. priznavanje
nezgode pri delu),

• disciplinski in odškodninski postopki zo-
per delavce ali delodajalce,

• kršitev konkurenène prepovedi oz. kon-
kurenène klavzule,

• premestitev delavca na drugo delovno
mesto ali sprememba kraja opravljanja
dela,

• spor glede (ne)uvedbe dela na domu,

• diskriminacija, nadlegovanje in trpin-
èenje,

• kršitve t. i. delovnopravne imunitete de-
lavskih predstavnikov ipd.

Po naših izkušnjah in zaradi naèina dela
Projektne enote, ki je vendarle enota znotraj
Inšpektorata RS za delo, pa smo postavili
tudi meje, kjer menimo, da posredovanje v
sporu ni primeren naèin za razrešitev
konflikta. Gre zlasti za primere:

• kjer iz pobude oz. trditev pobudnika ali
dosedanjih ugotovitev IRSD izhaja, da
gre za hujše ali ponavljajoèe se kršitve
delovne zakonodaje in/ali za kršitve,
storjene zoper veè delavcev;

• kjer je sodišèe �e odloèilo o spornem
vprašanju s pravnomoèno sodbo, ali je o
njem odloèila arbitra�a z izvršljivo arbit-
ra�no odloèitvijo o spornem vprašanju in

• primere, ki terjajo hitro in uèinkovito
ukrepanje inšpektorja.

Tudi spori glede (ne)veljavnosti pre-
nehanja pogodbe o zaposlitvi niso najbolj
primerni za mediacijo, sploh èe se rok za
sodno varstvo �e izteka. V takih primerih se
delavcu svetuje, da vlo�i to�bo, èe meni, da
mu je oz. bo pogodba o zaposlitvi prenehala
neutemeljeno, da ne bi izgubil mo�nosti, da
bi delovno sodišèe razsodilo o (ne)zako-
nitosti odpovedi. Ko bo to�ba vlo�ena, bo
sodišèe stranki pozvalo, da zadevo razre-
šita v sodišèu pridru�eni mediaciji.

Tudi pri teh vsebinah sporov, ki jih zgo-
raj navajamo kot naèeloma neprimerne za
mediacijo, pa se od primera do primera
presoja, ali je izvedba mediacije v konkret-
nem primeru smiselna ali ne.

Naèin sodelovanja svetov
delavcev s Projektno enoto
IRSD

Bolje prepreèiti kot zdraviti

Med ukrepe v korist delavcev, ki jih la-
hko v skladu s 87. èlenom ZSDU predlaga

svet delavcev, vsekakor sodijo preventivni
ukrepi. Eden izmed takšnih ukrepov je do-
bra praksa nekaterih (tudi velikih) deloda-
jalcev, ki so �e v pogodbe o zaposlitvi de-
lavcev vnesli tipsko doloèbo, da se delovni
spori rešujejo prvenstveno na miren
naèin, s pomoèjo mediacije, posredovanja
inšpektorja v sporu ali na drug miren naèin3.
Morebiten predlog sveta delavcev, da se
takšna doloèba vnese v pogodbe o zapo-
slitvi delavcev, je torej �e korak v pravo
smer.

Vedno se da kaj narediti …

Kaj torej storiti, èe se na èlana sveta
delavcev obrne delavec, ki je prišel v
konflikt z delodajalcem? Tudi èe se nam
bo delavèeva zgodba zdela še tako
zapletena in nerešljiva, naj nam bo vodilo,
da se vedno da nekako pomagati in ga
usmeriti k obravnavani konstruktivni poti
razreševanja nesoglasja. Iz prakse se
spomnim primerov, ko se je na prvi pogled
zdel konflikt nerešljiv in zelo zaostren, pa se
je v mediaciji razrešil na zelo presenetljiv in
skorajda neverjeten naèin. Tudi vnaprejšnji
strah, predsodek ali predvidevanje, kot npr.
»ni variante, da bi se s tem predlogom de-
lodajalec strinjal«, se v praksi veèkrat iz-
ka�e za brezpredmetnega in popolnoma
neutemeljenega. Obstaja preprost razlog za
to: èe ne poskusiš, ne boš nikoli izvedel. Z
ustrezno podporo mediatorja med medi-
acijo pa pride tudi do tega, da se stranki
morda prviè sploh zares slišita in si tako
la�je obujeta èevlje druge stranke. S takšne
perspektive je nato spor videti precej bolj
rešljiv in èude� precej verjetnejši.

V uvodu je opisanih kar nekaj naèinov
mirnega razreševanja sporov. Èe pogovor
med sprtima strankama torej ne prinese
�elenega uèinka ali sploh ni mogoè, lahko
pooblašèeni èlan oziroma predsednik sveta
delavcev posamezniku, ki se v konfliktu
obrne za pomoè na svet delavcev, pred-
stavi razliène alternativne naèine razreše-
vanja spora in nato glede na vse okolišèine
primera, oba skupaj razmislita, kateri izmed
naèinov bi bil v tej fazi konflikta najpri-
mernejši. Pri tem se lahko svet delavcev
obrne po nasvet tudi na Projektno enoto
IRSD, kjer izvajamo posredovanje v sporu
oz. mediacijo med delavci in delodajalci.

Naèeloma pa je mogoèe priporoèljiv
naèin postopanja sveta delavcev oz. nje-
govega pooblašèenega èlana v takšnih
primerih razdeliti na tri temeljne faze ob
smiselni uporabi ustreznih mediacijskih
tehnik.

3 Mediacija pa je sicer kot naèin razreševanja spora �e predvidena tudi v mnogih bran�nih kolektivnih
pogodbah.
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Prva faza

V prvi fazi je potrebno:

1. Aktivno poslušati4 osebo, ki se obr-
ne po pomoè k svojemu sindikalnemu
predstavniku oz. èlanu sveta delavcev (v
nadaljevanju: zaupna oseba). Velikokrat se
namreè izka�e, da je prav pogovor to, kar
stranka najbolj potrebuje (in nekoga, ki jo
aktivno posluša). Morda se ji �e po pogo-
voru razreševanje spora niti ne zdi veè tako
zelo pomembno.

2. Opredeliti konflikt – kaj natanèno je
vsebina konflikta (tudi v smislu razmejitve
med individualnim in kolektivnim delovnim
sporom) – to lahko èlan sveta delavcev
stori v razgovoru s posameznikom v stiski,
ki ga aktivno posluša.

3. Preveriti, ali je posameznik neso-
glasje �e poskušal razrešiti na neformalen
ali formalen naèin (ali je morda �e vlo�il
pisno zahtevo za odpravo kršitve pri de-
lodajalcu; èe gre za trpinèenje, ali se je �e
obrnil npr. na komisijo za ugotavljanje oko-
lišèin trpinèenja oziroma pooblašèeno ose-
bo znotraj delodajalca). Predvsem je treba
preveriti, kako je posameznik doslej �e
ukrepal.

4. Èe se delavec obrne na zaupno ose-
bo, ki pozna zakonodajo, je smiselno, da
skupaj z delavcem preverita, ali so delav-
èeve zahteve smiselne in v skladu z za-
konodajo; morda se lahko konflikt razreši
�e na tej toèki, èe ima delavec npr. nerealna
prièakovanja glede ravnanja delodajalca.

5. Zaupna oseba lahko delavcu oz.
delodajalcu pomaga (s pogovorom in ak-
tivnim poslušanjem) opredeliti, kaj bi si
�elel narediti v zvezi s konfliktom, kaj je

njegov cilj, kaj �eli doseèi z razreševanjem
konflikta. Morda se sliši nenavadno, a
èlovek v stiski ima velikokrat te�ave �e s
tem, da drugi osebi pojasni na razumljiv
naèin, kaj sploh �eli.

6. Zaupna oseba lahko delavcu oz. de-
lodajalcu pomaga najti najprimernejši naèin
za razrešitev konkretnega konflikta tako, da
mu predstavi veè mo�nosti (tudi alter-
nativnih) za razreševanja spora. Pri tem
lahko skupaj razmislita o prednostih in
slabostih posameznega naèina reševanja
spora. Posebno pozornost je treba nameniti
sporom, ki terjajo hitro ukrepanje zaradi
npr. zakonsko doloèenih rokov (npr. ne-
veljavnost odpovedi pogodbe o zaposlitvi).
Vsekakor pa je potrebno, da se spor zaène
reševati èim prej, preden se poglobi,
razrase, zajame veè oseb in traja dlje èasa,
saj je takrat njegovo razreševanje bistveno
te�je.

Druga faza

V drugi fazi se stranki predstavi me-
diacija. Na kratko se ji predstavijo temeljna
naèela mediacije in prednosti tovrstnega
reševanja spora. Izpostavita se predvsem
naèelo prostovoljnosti in naèelo zaupnosti.
Stranki se poudari, da lahko od postopka
kadarkoli odstopi, èe se ji takšen naèin
reševanja spora ne zdi smiseln in se poslu�i
drugega, npr. sodnega postopka, ali poda
prijavo na IRSD. Stranka mora biti se-
znanjena, da je postopek na Projektni enoti
IRSD popolnoma loèen od (morebitnega)
postopka inšpekcijskega nadzora, mediator
pa ves èas pazi, da stranki ne bi sklenili
sporazuma v nasprotju z zakonom ali dru-
gimi kogentnimi pravnimi predpisi.

Tretja faza

V tretji fazi je potrebno razmisliti, koga
vse bi bilo potrebno vkljuèiti v mediacijo.
Skupaj s stranko se razmisli, koga vse bi
bilo primerno oz. smiselno povabiti na sre-
èanje: s kom ima oseba spor (sodelavec,
direktor, vodja) in kdo bi lahko v konkret-
nem primeru najveè pripomogel k razrešitvi
spora (direktor, raèunovodja, pravnik). Po-
stopek namreè zelo olajšajo �e vnaprej
zbrani kontakti strank, predvsem telefonske
številke in naslovi e-pošte.

Vkljuèitev Projektne enote IRSD

S privolitvijo stranke oz. udele�enca se
nazadnje kontaktira zaposlenega na Pro-
jektni enoti IRSD. Ker sta pri reševanju
konfliktov pomembna predvsem (hitra) od-
zivnost in dobro sodelovanje vseh sode-
lujoèih, so predstavniki sveta delavcev ozi-
roma druge zaupne osebe vabljeni, da se
kadarkoli posvetujejo z zaposlenimi na
Projektni enoti IRSD, ki potem prevzame
nadaljnjo izvedbo potrebnih postopkov za
mediacijo. Vloga sveta delavcev kot po-
budnika za mirno reševanja spora je s tem
zakljuèena.

Od sveta delavcev se torej ne prièakuje,
da bo neposredno reševal spor v vlogi
mediatorja, temveè le, da bo pobudnik in
usmerjevalec prizadevanj strank, da se
njihovi spori – namesto po sodni poti – po
mo�nosti rešijo na miren naèin.

Namesto zakljuèka

Za konec pa še priporoèilo: Individu-
alne delovne spore s perspektivo za mirno
razrešitev se da razrešiti na miren, poceni,
hiter in uèinkovit naèin s konstruktivnim
sodelovanjem med predstavniki svetov
delavcev in projektno enoto IRSD.

4 Osebo se aktivno posluša in skuša razumeti, potrebno ji je dati obèutek slišanosti. To lahko dose�emo s
ponavljanjem in povzemanjem na spoštljiv naèin. Nikakor pa se pri aktivnem poslušanju ne sodi in zavzema
strani.




