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9.00 – 9.10

Otvoritev posveta in uvodni nagovor generalnega sekretarja združenja 

PREDLOG REFORME TRGA DELA

9.10 – 10.15
Predstavitev predlaganih novosti v Zakonu o delovnih razmerjih (ZDR) in v Zakonu o urejanju trga dela (ZUTD)

Gost posveta: mag. Peter Pogačar, generalni direktor Direktorata za delovna razmerja 

                                                 in pravice iz dela pri MDDSZ
10.15 – 10.35                                            
Stališča in predlogi predsedstva ZSDS glede vloge svetov delavcev na področju urejanja delovnih razmerij

Nosilec: dr. Mato Gostiša, generalni sekretar ZSDS
11.00 – 12.45 

Predstavitev stališč sindikatov in splošna razprava o predlaganih rešitvah

Nosilec: Jakob Počivavšek, univ. dipl. pravnik, generalni sekretar KSS Pergam
12.45 – 14.15                                            K o s i l o

SVET DELAVCEV IN DELAVSKI PREDSTAVNIKI V NS/UO
14.15 – 14.50 

Zaznane pomanjkljivosti in problemi na relaciji med SD in predstavniki v NS in/ali UO
Nosilec: dr. Mato Gostiša, generalni sekretar ZSDS
14.50 – 15.50

Razprava in izmenjava izkušenj po skupinah 

15.50 – 17.15

Plenarna razprava in oblikovanje usmeritev in priporočil ZSDS

17.15                                D r u ž a b n o   s r e č a n j e   s   p o g o s t i t v i j o

IZPOPOLNJEVANJE INTERNE ORGANIZACIJE DELA SVETOV DELAVCEV

9.00 – 10.00
Elementi interne organizacije dela sveta delavcev in glavne pomanjkljivosti v praksi

· ureditev razmerij s predstavniki delavcev v organih družbe

· porazdelitev stalnih zadolžitev znotraj SD in uvajanje timskega dela

· zaostrovanje odgovornosti članov svetov delavcev

· način kontaktiranja članov sveta delavcev z "bazo"

· oblike in metode komuniciranja sveta delavcev s kolektivom

· diferencirani sistem nagrajevanja članov sveta delavcev

· oblikovanje odborov sveta delavcev

· ureditev medsebojnih razmerij s sindikatom

· plan izobraževanja članov sveta delavcev

· ureditev materialnih pogojev za delo sveta delavcev

· finančni načrt sveta delavcev

Nosilec: mag. Rajko Bakovnik, direktor CPM – Centra za participativni menedžment 

                                                    in namestnik generalnega sekretarja združenja
10.00 – 10.30                       O d m o r  z a  k a v o  i n  p r i g r i z e k

10.30 -12.15
Medsebojna izmenjava izkušenj ter dobrih praks in idej
Metoda dela: Razprava po skupinah
12.15 – 12.30                                           O d m o r

12.30 – 13.30
Plenarna razprava in oblikovanje usmeritev in priporočil ZSDS

13.30 – 14.00

Aktualne naloge in informacije
14.00                                                    Zaključek posveta
I.

PREDLOG REFORME TRGA DELA

Stališča ter predlogi sprememb in dopolnitev

k predlogu novele ZDR (2012) 
Predsedstvo Združenja svetov delavcev Slovenije je predlog aktualne novele ZDR, ki naj bi bila sprejeta v okviru reforme trga dela, proučevalo posebej in izključno z vidika realizacije odločbe Ustavnega sodišča RS, št. U-I-284/06-26 z dne 1. 10. 2009, ter nekaterih drugih rešitev, ki posredno ali neposredno zadevajo tudi vlogo in naloge svetov delavcev kot voljenih delavskih predstavništev. Zato se v nadaljevanju predstavljeni konkretni predlogi sprememb in dopolnitev posameznih določil omejujejo izključno na tovrstne rešitve v predlogu zakona. Na konceptualni ravni pa je skušalo predlagano reformo trga dela oceniti predvsem tudi z vidika njenega vpliva na razvoj in učinkovito sproščanje »človeškega kapitala« in s tem posledično tudi na konkurenčnost gospodarstva.
I. Konkretni predlogi sprememb in dopolnitev k predlogu novele ZDR

Predlagane spremembe in dopolnitve posameznih členov v primerjavi s predlogom novega besedila ZDR, objavljenega na spletni strani MDDSZ (na dan 3. 10. 2012), so označene z rdečo barvo.

1. Način urejanja kolektivnih delovnih razmerij pri delodajalcu

Varianta I:

10. člen

(splošni akt delodajalca)

(1) Predloge splošnih aktov delodajalca, s katerimi delodajalec določa organizacijo dela ali določa obveznosti, ki jih morajo delavci poznati zaradi izpolnjevanja pogodbenih in drugih obveznosti, mora delodajalec pred sprejemom posredovati v mnenje sindikatom pri delodajalcu. Sindikat mora podati mnenje v roku osmih dni.


    (2) Če je sindikat posredoval mnenje v roku iz prejšnjega odstavka, ga mora delodajalec pred sprejemom splošnih aktov obravnavati in se do njega opredeliti.


    (3) Če pri posameznem delodajalcu ni organiziranega sindikata, se s splošnim aktom delodajalca lahko določijo pravice, ki se v skladu s tem zakonom lahko urejajo v kolektivnih pogodbah, če so za delavca ugodnejše, kot jih določa zakon oziroma kolektivna pogodba, ki zavezuje delodajalca. 

    (4) Predlog splošnega akta iz prejšnjega odstavka mora delodajalec pred sprejemom posredovati v mnenje svetu delavcev oziroma delavskemu zaupniku. Svet delavcev oziroma delavski zaupnik mora podati mnenje v roku osmih dni, delodajalec pa mora pred sprejemom splošnega akta posredovano mnenje obravnavati in se do njega opredeliti. Predlog splošnega akta iz prejšnjega odstavka  mora delodajalec pred sprejemom predložiti v soglasje svetu delavcev oziroma delavskemu zaupniku po postopku, določenem v zakonu, ki ureja sodelovanje delavcev pri upravljanju.

(5) Če pri posameznem delodajalcu ni organiziranega sveta delavcev oziroma delavskega zaupnika, morajo o vsebini predlog splošnega akta iz tretjega odstavka delodajalec pred sprejemom potrditi delavci s tajnim glasovanjem na zboru delavcev, in sicer z večino glasov prisotnih delavcev. akta neposredno obvestiti delavce na pri delodajalcu običajen način (pisno, z uporabo informacijske tehnologije ali na določenem oglasnem mestu v poslovnih prostorih delodajalca). Zapisnik zbora delavcev je obvezna priloga splošnemu aktu.

    (6) Delodajalec mora omogočiti delavcem, da se seznanijo z vsemi veljavnimi splošnimi akti iz prvega in tretjega odstavka tega člena. V ta namen morajo splošni akti delodajalca vedno na razpolago na dostopnem mestu, na katerem se lahko delavci brez nadzora seznanijo z njihovo vsebino.

    (7) Za sindikat pri delodajalcu v postopkih po tem zakonu se šteje reprezentativni sindikat, ki imenuje ali izvoli sindikalnega zaupnika po 199. členu tega zakona.

Obrazložitev:
Prvotno predlagana uskladitev določbe 8. člena z odločbo Ustavnega sodišča RS, št. U-I-284/06-26 z dne 1. 10. 2009, je samo prepis »začasne« ureditve v tej odločbi, kar pa ne zagotavlja zares poglobljene realizacije njenega temeljnega smisla in namena. Ustavno sodišče je namreč v odločbi tudi samo poudarilo, da ima zakonodajalec pri odpravi ugotovljenega neskladja na voljo več možnosti ureditve (v morebitno diktiranje »najboljše možne« se Ustavno sodišče ob določanju omenjenega »začasnega režima« ni spuščalo, ker bi s tem poseglo v funkcije zakonodajalca, temveč se je zadovoljilo le z najnujnejšim oz. minimalnim ukrepom). Zakonodajalec pa bi ustrezno realizacijo bistva ustavne odločbe nujno moral iskati predvsem v smeri rešitev, ki bodo za primere, ko pri delodajalcu ni organiziranega sindikata, glede načina in oblik avtonomnega urejanja kolektivnih delovnih razmerij predstavljale čim boljši »nadomestek« klasičnim kolektivnim pogajanjem in kolektivnim pogodbam med delodajalci in sindikati.   

»Splošni akti iz 3. odstavka tega člena« so (za razliko od tistih iz 1. odstavka tega člena) akti, ki nadomeščajo kolektivne pogodbe kot dvostranske pravne akte v primerih, ko pri delodajalcu ni sindikata. Eno temeljnih načel civilnega prava pa je, da dvostranskih pogodbenih (vzajemno obveznostnih) pravnih razmerij, med katera sicer po svoji pravni naravi sodijo tudi tržna delovna razmerja, ni mogoče urejati z enostranskimi pravnimi akti, ki so izraz volje samo ene od strank. Zato je enostranski »splošni akt delodajalca«, na vsebino katerega lahko predstavniki delavcev »vplivajo« le z neobvezujočim mnenjem, načeloma nedopusten instrument avtonomnega kolektivnega urejanja delovnih razmerij. In sicer to velja ne glede na določbo, da se lahko z njim urejajo le »za delavca ugodnejše pravice«, kajti kaj je v resnici ugodnejše je – kadar se z aktom določene pravice samo precizirajo –  questio facti. Posebej še, če so na razpolago ustrezne – in to celo bolj ali manj povsem enakovredne - alternative, s katerimi je tudi v primerih, ko pri delodajalcu ni organiziranega sindikata, mogoče zagotoviti ustrezno »enakopravno dvostranskost« v postopkih urejanja teh razmerij. Zato je treba v duhu omenjene ustavne odločbe, koz rečeno, stremeti za tem, da je postopek njihovega sprejemanja urejen tako, da se čim bolj približa kolektivnim pogajanjem, ki obema strankama delovnega razmerja zagotavljajo enakopraven vpliv na vsebino predmetnih razmerij.

Varianti, da se »splošni akti iz 3. odstavka tega člena« čim bolj približajo kolektivnim pogodbam kot dvostranskim pravnim aktom, sta načeloma dve. Obe sta pravno nesporni in bolj v interesu obeh strank v delovnem razmerju, t.j. tako delavcev kot delodajalca. Omogočata pa, da se tudi v primeru odsotnosti sindikata pri delodajalcu, lahko avtonomno urejajo na celovit način v interesu obeh strank. To pa pomeni, da je mogoče poleg »več« pravic z njimi urejati tudi morebitne adekvatne obveznosti iz delovnega razmerja, ali pa določene zakonske pravice  in način njihovega uresničevanja le precizirati oziroma prilagajati specifičnim razmeram pri delodajalcu, kar je ne nazadnje tudi osnovni smisel sistema avtonomnega urejanja delovnih razmerjih na ravni posameznega delodajalca. Varianti sta naslednji:

a) Varianta I: Za sprejem akta je potrebno predhodno soglasje sveta delavcev oziroma delavskega zaupnika, če tega ni, pa zbora delavcev, ki o tem odloči z večino glasov na tajnem glasovanju. Slabost te variante, ki je iz zgoraj navedenih razlogov pravno vsekakor bistveno primernejša kot zgolj »mnenje« sveta delavcev oz. delavskega zaupnika in »informiranje« delavcev o sprejetem aktu, pa je kljub vsemu v tem, da rešitve niso dvostransko »izpogajane« in temu primerno interesno usklajene, ampak so delavcem ponujene po načelu »vzemi ali pusti«.

b) Varianta II: Ta varianta, ki zahteva povsem novo besedilo 8. člena in je podrobneje predstavljena v nadaljevanju, pa ponuja bistveno bolj celovito rešitev problema »enakopravne dvostranskosti« v primeru odsotnosti reprezentativnega sindikata pri delodajalcu, saj privede praktično do povsem enakih rezultatov kot kolektivna pogajanja, le da namesto sindikata, ki ga pri delodajalcu pač ni, kot stranke na delojemalski strani nastopijo druga legitimno izvoljena delavska predstavništva. Interesi obeh strank pogodbenega delovnega razmerja so tako varovani na najboljši možen način. Ta rešitev pa je tudi povsem v skladu s Konvencijo MOD št. 154 o izboljšanju kolektivnih pogajanj.
Varianta II:

1) Naslov 10. člena se spremeni tako, da se glasi: »(način urejanja kolektivnih delovnih razmerij pri delodajalcu)«. 

2) Besedilo  8. člena zakona se spremeni in dopolni, tako da se glasi:
10. člen

(način urejanja kolektivnih delovnih razmerij pri delodajalcu)

»(1) Predloge splošnih aktov delodajalca, s katerimi delodajalec določa organizacijo dela ali določa obveznosti, ki jih morajo delavci poznati zaradi izpolnjevanja pogodbenih obveznosti, mora delodajalec pred sprejemom posredovati v mnenje sindikatom pri delodajalcu in svetu delavcev oziroma delavskemu zaupniku, če ni s posebnim zakonom določeno drugače. Sindikat in svet delavcev oziroma delavski zaupnik morata podati mnenje v roku 8 dni.

(2) Mnenja, posredovana v roku iz prejšnjega odstavka, mora delodajalec pred sprejemom splošnih aktov obravnavati in se do njih opredeliti.

(3) Če pri delodajalcu ni organiziranega sindikata se pravice in obveznosti, ki se po tem zakonu lahko urejajo s kolektivnimi pogodbami, lahko pod enakimi pogoji kot veljajo za sklepanje kolektivnih pogodb uredijo z delovnopravnim sporazumom, ki ga z delodajalcem sklene svet delavcev oziroma delavski zaupnik in velja za vse delavce pri delodajalcu. Če pri delodajalcu ni izvoljen svet delavcev oziroma delavski zaupnik, so za pogajanja in sklenitev sporazuma pooblaščeni predstavniki delavcev, ki so izvoljeni s tajnim glasovanjem na zboru delavcev. 
(4) Če kolektivna pogodba, ki jo z delodajalcem sklene nereprezentativni sindikat, skladno z določili posebnega zakona velja samo za člane sindikata, se lahko sporazum iz prejšnjega odstavka tega člena sklene z veljavnostjo za delavce, ki niso člani sindikata. 

(5) Sindikat in svet delavcev oziroma delavski zaupnik se lahko dogovorita za skupno nastopanje v postopku sklepanja kolektivne pogodbe z delodajalcem.

(6) Če pri delodajalcu ni organiziranega reprezentativnega sindikata ali izvoljenega sveta delavcev oziroma delavskega zaupnika, lahko delodajalec pravice delavcev, ki se lahko urejajo s kolektivnimi pogodbami, če so za delavce ugodnejše, začasno uredi s splošnim aktom le, če delavci kljub njegovemu pozivu v primernem roku, ki ne sme biti krajši od 30 dni, niso oblikovali ustreznega predstavništva za kolektivna pogajanja. Splošni akt je sprejet, ko delodajalec z njim seznani delavce na zboru delavcev in se opredeli do njihovih pripomb in predlogov, velja pa največ še tri mesece od dneva, ko so pri delodajalcu izpolnjeni pogoji za sklenitev kolektivne pogodbe ali sporazuma po tretjem odstavku tega člena.

(7) Za sindikat pri delodajalcu v postopkih po tem zakonu se šteje reprezentativni sindikat, ki imenuje ali izvoli sindikalnega zaupnika po 199. členu tega zakona.« 
Obrazložitev:
1. Sedanji naslov člena »splošni akti« se spreminja v »način urejanja kolektivnih delovnih razmerij pri delodajalcu«, kajti (niti kolektivnih niti individualnih) delovnih razmerij kot dvostranskih pravnih razmerij oziroma medsebojnih pravic in obveznosti iz teh razmerij po temeljnih načelih civilnega prava
 ni mogoče urejati z enostranskimi akti, torej s splošnimi akti delodajalca. To seveda velja tudi v primerih, ko pri delodajalcu ni organiziranega sindikata, ki bi lahko sklenil kolektivno pogodbo. S splošnimi akti delodajalca, ki jih omenja prvi odstavek tega člena, je dopustno enostransko urejati le organizacijo dela in druga vprašanja, povezana z uresničevanjem pravic in obveznosti iz delovnega razmerja, ne pa teh pravic in obveznosti samih (kar pomeni, da ne gre za delovnopravne akte v ožjem pomenu besede, ampak za t.i. organizacijske akte). Zato je bistvo ustavne odločbe št. U-I-284/06-26 nujno realizirati na način, ki bo tudi v prej omenjenih primerih omogočil sklepanje ustreznih dvostranskih pravnih aktov med delodajalcem in predstavniki delavcev, kar bo podrobneje pojasnjeno v zvezi s tretjim odstavkom tega člena. To pa pomeni, da se vsebina tega člena, ki je doslej urejala »splošni akt delodajalca« kot obliko enostranskega določanja pravic delavcev v primerih, ko pri delodajalcu ni sindikata, bistveno spreminja. Skladno s tem je treba spremeniti tudi naslov člena.

2. Predlagana dopolnitev prvega odstavka 8. člena ni neposredno pogojena z ustavno odločbo. S to dopolnitvijo se nalaga delodajalcu, da mora splošne akte, s katerimi določa organizacijo dela ali obveznosti, ki jih morajo delavci poznati zaradi izpolnjevanja svojih pogodbenih obveznosti, posredovati v predhodno mnenje tudi svetu delavcev oziroma delavskemu zaupniku, ne samo sindikatu. Dejstvo je, da organizacija dela in druga vprašanja, ki so lahko predmet urejanja z enostranskimi splošnimi akti delodajalca, že v osnovi spadajo v pristojnost svetov delavcev oz. delavskih zaupnikov. Zato morajo biti tudi le-ti (poleg sindikatov) na tej osnovi vključeni v postopek njihovega sprejemanja vsaj v obliki možnosti oblikovanja mnenja, če poseben zakon ne določa drugače. Zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju namreč posebej določa le skupno posvetovanje glede sistemizacije dela ter soglasje sveta delavcev glede meril za ocenjevanje delovno uspešnosti delavcev ter kriterijev za napredovanje in nagrajevanje inovacijske dejavnosti v družbi, medtem ko drugih splošnih aktov izrecno ne omenja. 

3. Tretji in četrti odstavek tega člena odpravljata neenakopraven položaj delavcev, ki niso člani sindikata, glede njihove možnosti uresničevanja organiziranega predstavniškega vpliva na kolektivno urejanje lastnega delovnopravnega položaja in pravic. 

V zvezi s tretjim odstavkom, ki je za primere, ko pri delodajalcu ni sindikata, določal  urejanje pravic delavcev s splošnim aktom delodajalca, je Ustavno sodišče ugotovilo: »…neobstoj sindikata ne more biti izgovor za popolno izključitev sodelovanja delavcev. Izpodbijana ureditev namreč ne zagotavlja sodelovanja delavcev in delodajalcev pri določanju tistih pravic delavcev, ki se sicer urejajo v kolektivnih pogodbah. Kadar pri delodajalcu ni organiziranega sindikata, mora biti zaradi načela enakosti pred zakonom prav tako zagotovljena možnost delavcev, da prek sodelovanja drugih predstavnikov delavcev, ki bi bili za to izbrani po posebnem, zakonsko določenem postopku, sodelujejo pri določanju njihovih pravic.«  Iz tega jasno izhaja zaveza po ustrezni ureditvi dvostranskega načina avtonomnega urejanja kolektivnih delovnih razmerij tudi v obravnavanih primerih.

To zavezo je načeloma mogoče realizirati v obliki različnih načinov sodelovanja voljenih predstavnikov delavcev (bodisi svetov delavcev oz. delavskih zaupnikov bodisi ad hoc izvoljenih delavskih predstavništev), ki se med seboj bistveno razlikujejo po kriteriju »intenzivnosti« sodelovanja, in sicer:

a) predstavniki delavcev imajo možnost podati samo mnenje k splošnemu aktu delodajalca, kar je (kot nekakšen minimum) Ustavno sodišče že z svojo odločbo tudi neposredno določilo kot začasni režim do sprejetja ustreznih sprememb in dopolnitev ZDR;

b) predstavniki delavcev dajejo obvezno predhodno soglasje k splošnemu aktu delodajalca, kar sicer pomeni bistveno močnejši, vendar še vedno ne povsem enakopraven  vpliv na urejanje delovnih razmerij kot »dvostranskih obveznostnih vzajemnih pravnih razmerij«, kajti predstavniki delavcev lahko v tem primeru samo sprejmejo ali zavrnejo predlagani akt, ne morejo pa sooblikovati njegove vsebine v skladu s svojimi avtentičnimi interesi;  

c) delodajalec in predstavniki delavcev sprejmejo (sklenejo) pisni sporazum oziroma dogovor kot dvostranski pravni akt po principih, ki veljajo za sklepanje kolektivnih pogodb med delodajalci in sindikati. 

Glede na uvodoma pojasnjeno pravno naravo delovnih razmerij ni videti razlogov, zaradi katerih ne bi bila uzakonjena tretja od zgoraj navedenih možnosti, ki v primerih, ko pri delodajalcu ni sindikata, vsekakor predstavlja najboljši približek običajni t.i. podjetniški kolektivni pogodbi, kar bi vsekakor moral biti osnovni cilj konkretne zakonske rešitve. 

4. Četrti odstavek predlaganega novega besedila 8. člena pa dodatno rešuje vprašanje enakosti delavcev – nečlanov sindikata pred zakonom v primerih, ko sklenjena kolektivna pogodba pri delodajalcu velja samo za člane sindikata. Ustavno sodišče je sicer zavrnilo pobudo za ugotovitev neustavnosti prvega odstavka 10. člena ZkolP, po katerem kolektivne pogodbe veljajo le za delavce, ki so člani sindikatov – podpisnikov pogodbe, vendar je to zavrnitev v 15. točki obrazložitve svoje odločbe izrecno utemeljilo izključno z enim razlogom. Po mnenju Ustavnega sodišča namreč delavci – nečlani sindikatov glede uživanja pravic iz kolektivnih pogodb niso v ustavno neenakopravnem položaju zato, ker je pod določenimi pogoji že z zakonom zagotovljena splošna veljavnost kolektivnih pogodb, saj prvi odstavek 11. člena ZkolP določa, da »kolektivna pogodba velja za vse delavce pri delodajalcu oziroma pri delodajalcih, za katere kolektivna pogodba velja, če kolektivno pogodbo sklene en ali več reprezentativnih sindikatov«. Nesporno je torej, da bi bilo stanje, ko bi - ob izključni pravici sindikatov, da nastopajo kot stranke kolektivnih pogodb – sklenjene kolektivne pogodbe hkrati tudi veljale samo za njihove člane, protiustavno.

To pa je po zdaj veljavnem ZkolP ne samo teoretično, ampak tudi praktično možno v vseh primerih, ko kolektivno pogodbo sklene nereprezentativen sindikat, zaradi česar ne velja določba 1. odstavka 11. člena ZkolP. Z vidika delavcev – nečlanov sindikata gre v tem primeru za identično situacijo, kot če sindikata pri delodajalcu sploh ni. Iz tega razloga mora biti tudi rešitev smiselno enaka tisti, ki jo ureja tretji odstavek tega člena. Posebej za te primere (dolgoročno pa tudi za primer morebitne spremembe veljavnega 11. člena ZkolP, ki seveda ni izključena) je zato nujno v ZDR opredeliti možnost, da so – enako kot v primerih, ko pri delodajalcu ni organiziranega reprezentativnega sindikata - voljena delavska predstavništva pristojna za  sklepanja ustreznih »delovnopravnih sporazumov« z delodajalci, veljavnih za nečlane sindikata. Samo na ta način je namreč mogoče učinkovito preprečiti omenjena možna protiustavna stanja, ki jih Ustavno sodišče s svojo odločbo ni posebej in neposredno rešilo.

5. Ni smiselno z zakonom omejevati ali izključevati možnosti, da sindikati, ki to želijo, kot stranko na delojemalski strani k kolektivnim pogajanjem z delodajalcem pritegnejo tudi svete delavcev oziroma delavske zaupnike ter s tem povečajo skupno pogajalsko moč delojemalcev kot šibkejše stranke delovnih razmerij, hkrati pa tudi vsebinsko verodostojnost sklenjenih pogodb. Zakon o kolektivnih pogodbah tega ne prepoveduje, čeprav sindikatom posebej priznava sposobnost biti stranka kolektivnih pogajanj. V praksi bi bila takšna odločitev sindikatov, ki naj jo zakon, če je že ne zapoveduje, zaradi »višje kakovosti« kolektivnih pogajanj vsaj omogoči na prostovoljni podlagi, iz razumljivih razlogov priporočljiva zlasti v primerih, ko sindikat(i) pri delodajalcu s svojim članstvom »pokriva(jo)« le manjši del zaposlenih ter le nekatere interesne skupine znotraj kolektiva.

6. Šesti odstavek izjemoma dopušča začasno ureditev pravic delavcev s splošnim aktom pod pogojem, da delavci tudi po izrecnem pozivu delodajalca ne oblikujejo pooblaščenega delavskega predstavništva za kolektivna pogajanja (reprezentativni sindikat, svet delavcev oz. delavski zaupnik, s tajnim glasovanjem na zboru delavcev izvoljeni predstavniki). Pred uveljavitvijo splošnega akta mora delodajalec z njim seznaniti delavce na zboru delavcev in se opredeliti do njihovih pripomb in predlogov, velja pa največ še tri mesece od dneva, ko so pri delodajalcu izpolnjeni pogoji za sklenitev kolektivne pogodbe ali sporazuma po tretjem odstavku tega člena. Če namreč delavci kasneje vendarle oblikujejo ustrezna delavska predstavništva za kolektivna pogajanja, je treba takoj začeti s postopkom nadomestitve splošnega akta s kolektivno pogodbo oziroma sporazumom, njegova veljavnost pa po zakonu ugasne v navedenem roku. Rok treh mesecev bi moral zadostovati za izvedbo postopka kolektivnih pogajanj.
2. Pogodba o zaposlitvi s poslovodnimi osebami ali prokuristi in z vodilnimi delavci

73 .člen

(pogodba o zaposlitvi s poslovodno osebo ali prokuristom)

(1) Če poslovodna oseba ali prokurist sklepa pogodbo o zaposlitvi, lahko v pogodbi o zaposlitvi stranki ne glede na drugi odstavek 7. člena tega zakona drugače uredita pravice, obveznosti in odgovornosti iz delovnega razmerja v zvezi s:
· pogoji in omejitvami delovnega razmerja za določen čas,

· delovnim časom,

· zagotavljanjem odmorov in počitkov,

· plačilom za delo,

· disciplinsko odgovornostjo,

· prenehanjem pogodbe o zaposlitvi.

(2) Drugačna ureditev pravic, obveznosti in odgovornosti iz delovnega razmerja se lahko določi tudi v pogodbi o zaposlitvi z vodilnim delavcem, ki vodi poslovno področje ali organizacijsko enoto pri delodajalcu in ima pooblastila za sklepanje pravnih poslov ali za samostojne kadrovske in organizacijske odločitve.

Obrazložitev:
Določba veljavnega 72. člena (po novem predlogu naj bi bila ista določba vsebovana v 73. členu) je še posebej pomembna med drugim tudi zato, ker se nanjo neposredno sklicuje določba 12. člena Zakona o sodelovanju delavcev pri upravljanju (ZSDU), in sicer v zvezi z določitvijo aktivne in pasivne volilne pravice za svet delavcev. S tega vidika je zelo pomembno že samo oštevilčenje te določbe, brez dvoma pa tudi njena vsebina.

V obravnavanem smislu je vsebina določbe problematična zato, ker »odstopanja« oz. t.i. drugačno ureditev določenih vprašanj v pogodbah o zaposlitvi izrecno dopušča samo glede poslovodnih oseb (teorija in sodna praksa zdaj ta pojem razlagata ozko v smislu pojma poslovodstvo po 10. členu ZGD-1) in prokuristov. To pa povzroča povsem neživljenjsko uporabo zakona v praksi, in sicer v dveh pogledih:

1. Praksa sama že zdavnaj – ne glede na omenjene ozke teoretične razlage te določbe - uporablja t.i. individualne pogodbe o zaposlitvi za bistveno širši krog t.i. vodilnega osebja, ne samo za ožje poslovodstvo in prokuriste, kar je tudi logično. Ne nazadnje tudi ZDR sam izrecno dopušča nekatera »odstopanja« v pogodbah o zaposlitvi tudi za t.i. vodilne delavce (npr. glede delovnega razmerja za določen čas – 52. člen; nočnega dela žensk – 153. člen; delovni čas, nočno delo, odmor, dnevni in tedenski počitek -157. člen). Ker je pod temi pogoji seveda tudi plača teh delavcev urejena drugače kot izhaja iz kolektivne pogodbe, pravzaprav ni videti v čem naj bi bila vsebinska razlika med pogodbami poslovodnih oseb in prokuristov po 72. členu ter t.i. individualnimi pogodbami ostalih vodilnih delavcev.

2. Kljub temu pa zaradi takšnega – bolj ali manj umetnega razlikovanja t.i. individualnih pogodb – danes tudi sodna praksa do konca nesmiselno tolmači institut prepovedi aktivne in pasivne volilne pravice za svet delavcev po 12. členu ZSDU. In sicer tako, da naj bi ta prepoved veljala izključno za člane uprav/upravnih odborov in za prokuriste, medtem ko že člani prvega naslednjega nivoja menedžmenta (direktorji poslovnih področij, služb, sektorjev itd.), ki so sicer neposredno odgovorni poslovodstvu, lahko kljub svojim odločevalskim pooblastilom brez problema sedijo v svetu delavcev kot predstavniki interesov delavcev. Stvar je seveda izven sleherne pravne ali drugačne logike, zato je nujno ob tokratnem noveliranju ZDR ta problem ustrezno rešiti. Problem je namreč v praksi zelo preč in je predmet številnih sodnih sporov.

Rešitev je seveda v izrecni določbi, da se tudi pogodbe z ostalimi vodilnimi delavci, kakor jih ZDR (sicer zelo kvalitetno) definira v 5. alineji 52. člena, štejejo med »posebne« (t.i. individualne) pogodbe o zaposlitvi enako kot pogodbe s člani poslovodstev in prokuristi. Posebej pa je treba rešiti še problem oštevilčenja te določbe, kajti kot rečeno se 12. člen ZSDU zdaj izrecno sklicuje na 72. člen ZDR.

3. Postopek odpovedi pogodbe o zaposlitvi
85.člen

(obveznosti delodajalca pred odpovedjo)

(1) Če je delavec zaposlen pri delodajalcu več kot 24 mesecev (dve leti) ga mora delodajalec pred redno odpovedjo pogodbe o zaposlitvi iz krivdnega razloga  najkasneje v 60 dneh od ugotovitve kršitve in najkasneje v šestih mesecih od nastanka kršitve pisno opozoriti na izpolnjevanje obveznosti in možnost odpovedi, če bo delavec ponovno kršil pogodbene in druge obveznosti iz delovnega razmerja v enem letu od prejema pisnega opozorila, razen če ni s kolektivno pogodbo dejavnosti drugače določeno, vendar ne dalj kot v dveh letih. Kot pisno opozorilo se šteje tudi opozorilo delodajalca, posredovano po elektronski poti na elektronski naslov delavca, ki ga zagotavlja in uporabo nalaga delodajalec. Zoper takšno opozorilo ima delavec pravico do sodnega varstva.

(2) Pred redno odpovedjo iz razloga nesposobnosti ali krivdnega razloga in pred izredno odpovedjo pogodbe o zaposlitvi mora delodajalec delavca pisno seznaniti z očitanimi kršitvami oziroma z očitanim razlogom nesposobnosti in mu omogočiti, da se o njih izjavi v razumnem roku, ki ne sme biti krajši od treh osem delovnih dni, razen če obstajajo okoliščine, zaradi katerih bi bilo od delodajalca neupravičeno pričakovati, da delavcu to omogoči. Kot pisna seznanitev se šteje tudi seznanitev, posredovana po elektronski poti na elektronski naslov delavca, ki ga zagotavlja in uporabo nalaga delodajalec.
 (3) O nameravani redni odpovedi iz poslovnega razloga mora delodajalec najmanj ... pred vročitvijo odpovedi pisno obvestiti delavca.

Obrazložitev:
1. Velika pomanjkljivost veljavne ureditve postopka redne odpovedi iz krivdnega razloga je v dejstvu, da zakon ne ureja možnosti sodnega varstva zoper izrečeno opozorilo iz prvega odstavka tega člena. čeprav je to opozorilo integralni element in procesna predpostavka krivdne odpovedi. Morebitno neutemeljeno opozorilo je lahko podlaga za neutemeljeno krivdno odpoved in lahko zato predstavlja hud poseg delodajalca v pravice in interese delavca po tem zakonu. Zato mora biti tudi zoper ta poseg že po splošnih načelih pravnega sistema nujno zagotovljeno ustrezno pravno varstvo. Med drugim mora biti izrecno priznana tudi pravica sveta delavcev ali sindikata, da nasprotuje takšnemu opozorilu (s suspenzivnim učinkom), kar je posebej predlagano tudi v zvezi z besedili naslednjih dveh členov.

2. Tridnevni rok iz drugega odstavka tega člena je izrazito prekratek, če naj bi bila delavcu omogočena priprava učinkovite »obrambe« pred morebitno neutemeljeno odpovedjo. Glede na to, da imata svet delavcev in/ali sindikat 8 dni časa (in to od dneva, ko prejmeta pisno obvestilo delodajalca) za podajo svojega mnenja in morebitno nasprotovanje odpovedi (delodajalec pa mora najmanj toliko počakati z vročitvijo odpovedi, kajti zlasti v primeru izredne odpovedi je pred njeno uveljavitvijo nujno videti, ali bo morda uporabljen institut nasprotovanja s suspenzivnim učinkom), ni videti smisla, zaradi katerega bi se delavcu dalo samo tri dni časa, da se izjavi o očitanih kršitvah. 

3. Če je delodajalec izrecno zavezan k obvestitvi o nameravani odpovedi, potem mora biti to obvestilo delavcu obvezno pisno, kajti v nasprotnem izpolnitve te zaveze ni mogoče »kontrolirati«. Kolikor to ni mogoče, pa ni smiselno, da jo zakon sploh določa v kogentni obliki. Poleg tega takšne zaveze ni smiselno določati, če ni hkrati določen tudi rok, v katerem jo mora delodajalec izpolniti. Tovrstna ustna obvestitev bi bila po sedanjem predlogu mogoča tudi neposredno pred samo vročitvijo odpovedi, v čemer ni videti prave logike.
86. člen

(vloga sindikata in sveta delavcev oziroma delavskega zaupnika)

(1) Če delavec tako zahteva, mora Delodajalec mora, razen če se delavec temu izrecno ne odpove, o nameravani redni ali izredni odpovedi pogodbe o zaposlitvi pisno obvestiti sindikat, katerega član je delavec ob uvedbi postopka. Če delavec ni član sindikata, mora delodajalec na zahtevo delavca obvestiti svet delavcev oziroma delavskega zaupnika.

 (2) Sindikat oziroma svet delavcev ali delavski zaupnik iz prejšnjega odstavka lahko poda svoje mnenje v roku osmih dni. Če svojega mnenja v navedenem roku ne poda, se šteje, da odpovedi ne nasprotuje.

(3) Sindikat oziroma svet delavcev ali delavski zaupnik iz prvega odstavka tega člena lahko nasprotuje odpovedi, če meni, da zanjo ni utemeljenih razlogov ali da postopek ni bil izveden skladno s tem zakonom. Svoje nasprotovanje mora pisno obrazložiti.

(4) Za nameravano odpoved pogodbe o zaposlitvi iz prvega odstavka se šteje tudi pisno opozorilo pred krivdno odpovedjo iz prvega odstavka prejšnjega člena. 

Obrazložitev:
1. Namen delovnopravne zakonodaje je učinkovito varstvo delavcev kot šibkejše stranke delovnega razmerja. Ker gre v večini primerov tudi za »prava neuke« stranke, ni sprejemljiva veljavna ureditev, po kateri je dolžan delodajalec o nameravani odpovedi pogodbe o zaposlitvi posebej obveščati pristojna delavska predstavništva le, če delavec to izrecno zahteva. V interesu šibkejše stranke so vsa postopkovna določila, s katerimi se skuša preventivno preprečiti morebitne kršitve njenih pravic (zlasti še v primeru tako »usodnih« postopkov, kot so postopki odpovedi, ki jih sicer enostransko vodi močnejša stranka). Zato je treba vključitev pristojnih delavskih predstavništev v te postopke omogočiti v vsakem primeru, razen če se delavec iz takšnih ali drugačnih razlogov temu izrecno odpove.  

Kar zadeva dolžnost »avtomatičnega« obveščanja sveta delavcev s strani delodajalca o nameravanih rednih in izrednih odpovedih je ta še posebej podkrepljena tudi s siceršnjimi pristojnostmi svetov delavcev po ZSDU. Gre predvsem za pristojnost po 1. alineji 88. člena ZSDU (svet delavcev »skrbi za to, da se izvajajo zakoni in drugi predpisi, sprejete kolektivne pogodbe ...«) in po 94. členu ZSDU, ki zahteva skupno posvetovanje delodajalca v primeru zmanjševanja števila delavcev.

2.  Predlagani dodatni 4. odstavek se nanaša na realizacijo varstva pred posledicami morebitnega neutemeljeno izrečenega opozorila pred krivdno odpovedjo, o čemer je bilo več govora v obrazložitvi k prejšnjemu členu.

86. člen

(nasprotovanje odpovedi)

  (1) Če sindikat oziroma svet delavcev ali delavski zaupnik iz prejšnjega člena nasprotuje nameravani redni odpovedi iz razloga nesposobnosti ali iz krivdnega razloga ali izredni odpovedi pogodbe o zaposlitvi in delavec pri delodajalcu zahteva zadržanje učinkovanja prenehanja pogodbe o zaposlitvi zaradi odpovedi, prenehanje pogodbe o zaposlitvi ali opozorilo pred krivdno odpovedjo ne učinkuje do poteka roka za arbitražno oziroma sodno varstvo.

(2) Če se delavec in delodajalec sporazumeta o reševanju spora pred arbitražo, se zadržanje učinkovanja prenehanja pogodbe o zaposlitvi zaradi odpovedi podaljša do izvršljive arbitražne odločitve.

(3) Če delavec v sodnem postopku uveljavlja nezakonitost odpovedi pogodbe o zaposlitvi v primerih iz prvega odstavka tega člena in najkasneje ob vložitvi tožbe predlaga sodišču izdajo začasne odredbe, se zadržanje učinkovanja prenehanja pogodbe o zaposlitvi zaradi odpovedi podaljša do odločitve sodišča o predlogu za izdajo začasne odredbe.

 (4) Delodajalec lahko v času zadržanja učinkovanja prenehanja pogodbe o zaposlitvi zaradi odpovedi do izvršljive arbitražne odločitve oziroma do odločitve sodišča o predlogu za izdajo začasne odredbe prepove delavcu opravljati delo, vendar mu mora v tem času zagotavljati nadomestilo plače v višini polovice povprečne delavčeve plače v zadnjih treh mesecih pred odpovedjo.

Obrazložitev:
Tudi predlagane dopolnitve v prvem odstavku tega člena služijo le učinkovitejšemu pravnemu varstvu pred škodljivimi posledicami morebitnega neutemeljenega opozorila pred redno krivdno odpovedjo pogodbe o zaposlitvi.  

4. Posebno pravno varstvo pred odpovedjo pogodbe o zaposlitvi
113. člen

(predstavniki delavcev)

(1) Delodajalec ne sme odpovedati pogodbe o zaposlitvi:
 – članu sveta delavcev, delavskemu zaupniku, članu nadzornega sveta oziroma upravnega odbora družbe, ki predstavlja delavce, predstavniku delavcev v upravi oziroma med izvršilnimi člani upravnega odbora družbe (delavskemu direktorju) predstavniku delavcev v svetu zavoda ter 

 – imenovanemu ali voljenemu sindikalnemu zaupniku,

brez pridobitve predhodnega soglasja organa, katerega, član je ali sveta delavcev, katerega član je ali kateri ga je v skladu z zakonom izvoli oziroma predlagal za predstavnika delavcev v organih družbe,  ali sindikata, katerega član je, ali sindikata, če ravna v skladu z zakonom, kolektivno pogodbo in pogodbo o zaposlitvi, razen če v primeru poslovnega razloga odkloni ponujeno ustrezno zaposlitev pri delodajalcu ali če gre za odpoved v postopku prenehanja delodajalca.
(2) O soglasju po prejšnjem odstavku za morebitno odpoved pogodbe o zaposlitvi delavskemu zaupniku ali predstavniku delavcev v svetu zavoda, katerega v svet zavoda ni izvolil svet delavcev, odloča zbor delavcev s tajnim glasovanjem.

(3) Upravičeni soglasodajalec po tem členu utemeljeno zavrne zahtevano soglasje, če na podlagi dejstev in okoliščin oceni, da nameravana odpoved pogodbe o zaposlitvi dejansko ne temelji na resnih očitkih o kršitvi zakonov, kolektivnih pogodb in pogodbe o zaposlitvi, ampak bi lahko šlo za poskus oviranja oziroma onemogočanja delovanja konkretnega organa oziroma sindikata ali šikaniranja, oviranja oziroma onemogočanja konkretnega delavskega predstavnika v zvezi z opravljanjem njegove funkcije. 

(4) Če delodajalec meni, da je upravičeni soglasodajalec neutemeljeno zavrnil soglasje v smislu prejšnjega odstavka, lahko glede te odločitve, če se ta nanaša na člana sveta delavcev, delavskega zaupnika ali predstavnika delavcev v organih družbe, sproži arbitražni spor po določbah zakona, ki ureja sodelovanje delavcev pri upravljanju. V vseh drugih primerih iz tega člena lahko delodajalec odločitev upravičenega soglasodajaca izpodbija pred pristojnim delovnim sodiščem.
(5) Varstvo pred odpovedjo za osebe iz prejšnjega prvega in drugega odstavka tega člena traja ves čas opravljanja njihove funkcije in še eno leto po njenem prenehanju.

Obrazložitev:
Veljavni (in novopredlagani) 113. člen ZDR, ki naj po predlogu novega ZDR ne bi bilo v ničemer spremenjen, je v praksi pokazal nekatere nelogičnosti in neusklajenosti s kasneje sprejeto zakonodajo, predvsem pa zelo hude pomanjkljivosti glede učinkovitosti t.i. delovnopravne imunitete delavskih predstavnikov, ki naj bi jo sicer zagotavljal. Odpravi le-teh so namenjene  predlagane spremembe in dopolnitve tega člena.

Nelogičnosti in neusklajenosti so naslednje:

· soglasje za morebitno odpoved pogodbe o zaposlitvi delavskemu zaupniku ne more dajati »organ, katerega član je«, ker delavski zaupnik pač ni član nobenega organa; 

· pri naštevanju delavskih predstavnikov, ki naj bi jih zakon varoval, so iz neznanih razlogov izpuščeni delavski predstavniki v upravah (delavski direktorji), prav tako pa tudi v z ZGD-1 na novo uvedenih upravnih odborih družb ter med izvršnimi direktorji UO; 

· nelogično je, da bi za predstavnike delavcev v NS/UO, dajal soglasje ta organ, namesto svet delavcev, ki jih je izvolil;

· enako velja za delavske direktorje in predstavnike delavcev med izvršnimi direktorji, ki so po zakonu lahko izvoljeni le na predlog sveta delavcev; 

· podobno tudi za predstavnike delavcev v svetih zavodov, ki so bili izvoljeni bodisi s strani sveta delavcev bodisi neposredno s strani delavcev, ni logično, da bi soglasje dajal ta organ, ampak  .

Iz teh razlogov se v prvem in drugem odstavku predlagajo ustrezne spremembe glede določitve »upravičenih soglasodajalcev« za posamezne vrste delavskih predstavnikov. 

Bistveno hujše probleme pa v praksi povzroča sporni del dikcije prvega odstavka tega člena »če ravna v skladu z zakonom, kolektivno pogodbo in pogodbo o zaposlitvi«. Ta je sicer dobesedno prepisana iz določbe 1. člena Konvencije MOD št. 135 o varstvu in olajšavah za delavske predstavnike, vendar pa postavljena v popolnoma drugačen kontekst, tako da ob gramatikalni razlagi zakona zaradi nje celotna določba 113. člena (po novem predlaganega 109. člena) ZDR povsem izgubi svoj varstveni smisel in namen ter postane v tem pogledu popolnoma brezpredmetna. Sklicujoč se nanjo namreč lahko delodajalci v praksi preprosto obidejo obveznost pridobitve predhodnega soglasja sveta delavcev ali sindikata. Prav predhodno soglasje pa naj bi pravzaprav predstavljalo »varovalko« in je bistvo celotne določbe, ki naj bi preprečevalo morebitne šikanozne odpovedi delavskim predstavnikom. 

V čem je pravzaprav osnovni problem te določbe v sedanji obliki, torej vključujoč omenjeno sporno dikcijo? Stvar je dokaj preprosta: ni jasno, v čem naj bi se pravzaprav kazalo domnevno (in to učinkovito) »posebno varstvo« delavskih predstavnikov (kot ga zahteva omenjena konvencija MOD) v primerjavi z ostalimi delavci pri delodajalcu. 

Če delavski predstavniki, denimo člani SD, ravnajo v skladu z zakonom in KP ter PZ, delodajalec nima (tako kot velja tudi za vse ostale delavce) prav nobene podlage za morebitno krivdno – redno ali izredno – odpoved. Kakršno koli predpisano »soglasje« k krivdni odpovedi je torej za te primere brezpredmetno. Če jim delodajalec »očita« kakršno koli, lahko tudi povsem izmišljeno krivdno ravnanje, pa po tej določbi (in tudi aktualni sodni praksi) na podlagi zgoraj citirane sporne dikcije odpade potreba po kakršnem koli predhodnem soglasju sveta delavcev, ampak o »upravičenosti« teh očitkov lahko presoja šele sodišče. To pa sicer velja tudi za vse ostale delavce, ki se morajo potem za svoje kršene pravice (tudi po več let) tožariti po sodiščih. V čem naj bi bili vsaj glede tega delavski predstavniki po zdaj veljavni ureditvi na boljšem? 

Ergo: zahtevano soglasje sveta delavcev ali sindikata k nameravani odpovedi pogodbe o zaposlitvi njegovim članom in drugim delavskim predstavnikom, ki naj bi bilo osnovno orodje zagotavljanja »posebnega« varstva delavskih predstavnikov, je popolnoma brezpredmetno (v praksi pod dosedanjimi pogoji sploh nikoli ne pride v poštev), izrecna zahteva določbe 1. člena omenjene konvencije MOD po učinkovitem varstvu delavskih predstavnikov pa obstaja v slovenski zakonodaji še naprej nerealizirana. Določba se namreč glasi: »Predstavniki delavcev v podjetju morajo biti učinkovito zavarovani pred vsakim postopkom, ki bi bil zanje škodljiv, kamor spada tudi odpuščanje zaradi njihovega statusa ali aktivnosti kot predstavnikov delavcev ali zaradi članstva v sindikatu ali zaradi udeležbe v sindikalnih aktivnostih, če ravnajo v skladu z veljavnimi zakoni, kolektivnimi pogodbami ali drugimi skupno dogovorjenimi sporazumi.«. 

Kritizirana določba našega ZDR, ki delavskim predstavnikom, kot je bilo ugotovljeno zgoraj, v resnici ne nudi prav nobenega »posebnega« ali »dodatnega« varstva pred samovoljnimi odpovedmi pogodb o zaposlitvi, je torej v resnici čisto navaden blef. Prav iz tega razloga je  stvar celo slabša, kot če te določbe sploh ne bi bilo. Ustvarja namreč zgolj lažen vtis, da je problem t.i. delovnopravne imunitete delavskih predstavnikov v slovenski zakonodaji ustrezno rešen, kar pa je zelo daleč od resnice. Če sporna določba ne bo vsaj približno popravljena v zgoraj predlaganem smislu, jo je torej bolje sploh črtati iz zakona.

Ključni elementi gornjega predloga nove rešitve te problematike so naslednji:

· ne glede na vrsto razloga in vsebino očitkov, zaradi katerih naj bi bila odpovedana pogodba o zaposlitvi delavskemu predstavniku, mora delodajalec nameravano odpoved posredovati v predhodno presojo in soglasje »upravičenemu soglasodajalcu«;

· zakon posebej določa, kdaj soglasodajalec lahko utemeljeno zavrne soglasje;
· v primeru neutemeljene zavrnitve soglasja zakon delodajalcu nudi ustrezno pravno sredstvo (arbitražni ali kolektivni spor), kar pomeni, da ta rešitev ne pomeni t.i. absolutne delovnopravne imunitete delavskih predstavnikov, ampak le zamenjuje vlogi tožnika in toženca – namesto, da bi se moral delavec kot šibkejša in eksistenčno ogrožena stranka (lahko tudi več let) tožariti po sodiščih in dokazovati, da je bila odpoved neutemeljena, bo pač v vlogi tožnika (predlagatelja) delodajalec.
Samo pod temi pogoji bi bilo mogoče dejansko govoriti o učinkovitem »posebnem« varstvu delavskih predstavnikov pred odpovedjo v smislu Konvencije MOD št. 135.

5. Inšpekcijsko nadzorstvo

214. člen

(splošno)

 (1) Inšpekcijski nadzor nad izvajanjem določb tega zakona, izvršilnih predpisov, kolektivnih pogodb in splošnih aktov delodajalca, ki urejajo delovna razmerja, opravlja inšpektorat za delo v skladu s predpisi, ki urejajo inšpekcijsko nadzorstvo.

(2) Ne glede na prejšnji odstavek, ima inšpektor za delo po opravljenem inšpekcijskem nadzorstvu pravico in dolžnost z odločbo delodajalcu odrediti, da zagotovi izvajanje zakona v primerih, ko delavcu ne izroči fotokopije prijave v zavarovanje (drugi odstavek 9. člena tega zakona), pri plači ne upošteva minimuma, določenega z zakonom oziroma kolektivno pogodbo, ki neposredno zavezuje delodajalca (prvi odstavek 122. člena tega zakona) in v primerih kršitev določb drugega odstavka 20., drugega odstavka 28., 29., drugega odstavka 45., prvega odstavka 75., četrtega odstavka 130., tretjega odstavka 131., prvega odstavka 138., tretjega odstavka 139., 141., 143., 146., 147., 149., 150., 151., 154., drugega odstavka 155.,180., 181., prvega odstavka 184., 186., 187., 188., 189., 194., 205. in 206. člena tega zakona.
 (3) Ne glede na prvi odstavek tega člena, lahko inšpektor za delo, da se prepreči samovoljno ravnanje in odvrne nenadomestljiva škoda, zadrži učinkovanje prenehanja pogodbe o zaposlitvi zaradi odpovedi do poteka roka za arbitražo oziroma sodno varstvo oziroma do izvršljive arbitražne odločitve, oziroma če delavec v sodnem postopku najkasneje ob vložitvi tožbe zahteva izdajo začasne odredbe, do odločitve sodišča o predlogu za izdajo začasne odredbe.

(4) Na podlagi prijave kršitve oziroma pobude za uvedbo postopka o prekršku, ki jo poda svet delavcev oziroma delavski zaupnik ali sindikat, je dolžan inšpektor za delo opraviti inšpekcijsko nadzorstvo pri delodajalcu najkasneje v 8 dneh, vlagatelja prijave oziroma pobude pa ne glede na določila zakona, ki ureja inšpekcijski nadzor, obravnavati kot stranko postopka v smislu 2. odstavka 42. člena in 44. člena Zakona o splošnem upravnem postopku (Uradni list RS, št. 80/99; 70/2000; 52/02; 73/04 in 119/05).

Obrazložitev:
Eden od ciljev zakona naj bi bil po navedbi predlagatelja tudi povečanje učinkovitosti delovno pravnega varstva v povezavi s širitvijo možnosti inšpekcijskega nadzora. V tej zvezi bi vsekakor kazalo čim bolj okrepiti tudi vlogo delavskih predstavništev, tako voljenih kot sindikalnih. 

Pri tem velja ponovno opozoriti, da ZSDU v svojem 88. členu kot eno temeljnih pristojnosti svetov delavcev posebej določa »skrb za to, da se izvajajo zakoni in drugi predpisi, sprejete kolektivne pogodbe ter doseženi dogovori med svetom delavcev in delodajalcem«. Svet delavcev je torej po zakonu postavljen v vlogo izvajanja učinkovitega nadzora, vendar pa mu zakon po drugi strani ne zagotavlja prav nobenih učinkovitih orodij za izvajanje tega nadzora. To velja celo v tistih primerih, ko so neposredno kršene njegove lastne pristojnosti (npr. v zvezi z dajanjem soglasja po 113. členu ZDR, ipd.). Po veljavni zakonodaji ga inšpekcija dela niti v teh primerih ne obravnava kot stranko v postopku v smislu 42. in 44. člena ZUP. Ob tesnejšem sodelovanju inšpektoratov za delo  z delavskimi predstavništvi bi se lahko okrepila učinkovitost obojih. Te pomanjkljivosti naj bi bile vsaj deloma odpravljene z novo določbo 4. odstavka tega člena.

6. Prehodne in končne določbe

222. člen

(1) Z dnem uveljavitve tega zakona preneha veljati Zakon o delovnih razmerjih (Uradni list RS, št. 42/02 in 103/07; v nadaljnjem besedilu ZDR).

(2) Za uresničevanje pravice do sodelovanja delavcev pri upravljanju iz 5. odstavka 64. člena tega zakona se glede oblikovanja in delovanja svetov delavcev oziroma delavskih zaupnikov v zavodih do ureditve tega vprašanja z zakonom smiselno uporabljajo določbe Zakona o sodelovanju delavcev pri upravljanju (Uradni list RS, 42/1993, 61/2000, 56/2001, 26/2007 in 45/2008). 

(2) (3) Ne glede na določbo prvega odstavka tega člena se določbe 153. člena in 12. točka prvega odstavka 230. člena ZDR uporabljajo do naslednjega dne po datumu objave obvestila v Uradnem listu Republike Slovenije o odpovedi Konvencije Mednarodne organizacije za delo št. 89 o nočnem delu žena, zaposlenih v industriji.

(3) (4) Postopki za izdajo soglasja ministra, pristojnega za delo, za uvedbo nočnega dela delavk v dejavnosti industrije in gradbeništva, ki so se začeli pred prenehanjem uporabe določb 153. člena ZDR se dokončajo na podlagi tega člena. 

(4) (5) Ne glede na določbo prvega odstavka tega člena se določbe 218., 219., 220., 221., 222. in 223. člena ZDR uporabljajo do dneva uveljavitve posebnega zakona, ki bo uredil delovna razmerja za pomorščake.

Obrazložitev:
Peti odstavek 64. člena veljavnega oziroma  63. člena novopredlaganega ZDR se glasi: »Delavec ima pravico do sodelovanja pri upravljanju v skladu s posebnim zakonom.« To pomeni, da ZDR posebej ureja pravico do sodelovanja delavcev pri upravljanju kot eno izmed pravic iz delovnega razmerja. Zato je prav predlagana novela tega zakona brez dvoma lahko idealna priložnost, da se v Sloveniji končno vendarle odpravi še ena s tem povezana huda neustavnost, na katero v svojih odločbah že dolgo opozarja Ustavno sodišče RS. Gre pa za to, da je pravica delavcev do soupravljanja za zdaj urejena s posebnim zakonom – tako kot to zahtevata 75. člen Ustave RS in zgoraj citirana določba ZDR - le za delavce gospodarskih družb, medtem ko za delavce zavodov ta pravica zakonsko še vedno ni realizirana. Ker pa načeloma velja, da naj bi vsak zakon tako ali drugače zagotovil učinkovito uresničevanje lastnih določil, bi vsekakor veljalo omenjeno problematiko vsaj začasno ustrezno rešiti med prehodnimi določbami tega zakona, in sicer na način, predlagan v novem drugem odstavku tega člena. Če gre za pravico iz delovnega razmerja, je namreč pravno povsem nedopustno, da je tako pomemben del slovenskega delavstva (več kot 100.000 zaposlenih) zaradi nedopustne ignorance zakonodajalca še vedno preprosto sploh ni deležen, čeprav bi v ta namen zadostovala zgolj ena samcata drobna določba v zgoraj predlaganem smislu. In sicer bodisi v tem ali pa v kakem drugem z njim povezanem zakonu. Naj to trditev malce podrobneje pojasnimo.

Po določbi 75. člena Ustave RS je delavcem zavodov – enako delavcem gospodarskih organizacij – zagotovljena pravica do sodelovanja pri upravljanju, ki jo uresničujejo »na način in pod pogoji, ki jih določa zakon.« Dejstvo pa je, da omenjena ustavna zaveza glede nujnosti zakonske ureditve pravice delavcev do sodelovanja pri upravljanju zavodov v Sloveniji še vedno ni realizirana, kar po ugotovitvi Ustavnega sodišča RS pomeni »težjo protiustavnost«, ki jo je zato dolžan zakonodajalec čim prej in brez nadaljnjega odlašanja odpraviti. Prav konkretni zakon, torej novelirani ZDR, pa je verjetno najprimernejši predpis za ustrezno (vsaj splošno) ureditev obravnavane problematike. Nobenega razloga namreč ni, da se ta problematika (v izogib nedopustnim nadaljnjim zavlačevanjem) ne bi ustrezno uredila že s tem zakonom, ne čakajoč na pripravo in sprejem »nekega« posebnega zakona. Še nadaljnje odkazovanje na sprejem nekega posebnega zakona namreč ne vodi nikamor več, kajti v praksi je vprašanje, kateri zakon naj bi to sploh bil, questio facti. Ustava namreč zahteva le, da se ta problematika uredi z zakonom in nič več. Ni torej nujno, da gre za poseben zakon
, temveč je ureditev te problematike lahko sestavina katerega koli zakona, ki se nanaša na upravljanje zavodov in/ali delovnopravni položaj njihovih zaposlenih. Tudi Ustavno sodišče RS v zgoraj citirani odločbi izrecno poudarja, da ima zakonodajalec za ustrezno odpravo ugotovljene neustavnosti na razpolago različne možnosti, ne zgolj poseben zakon za to področje. 

Smisel in pomen vključevanja delavcev v procese upravljanja je za zavode načeloma povsem enak kot za gospodarske družbe. Angažirano sodelovanje delavcev pri upravljanju, ki lahko bistveno prispeva k večji delovni motivaciji in pripadnosti zaposlenih ter posledično omogoča tudi učinkovito sproščanje vseh razpoložljivih človeških potencialov za doseganje ciljev poslovanja organizacij, je namreč danes eden temeljnih pogojev za kakovost in uspešnost poslovanja, in sicer ne glede na to ali organizacija v osnovi opravlja pridobitno ali nepridobitno dejavnost. Zato kljub nekaterim objektivnim razlikam med zavodi in gospodarskimi družbami glede pogojev in načina poslovanja ni videti utemeljenih razlogov, zaradi katerih bi moral biti sistem (načini, oblike in pravice) sodelovanja delavcev pri upravljanju v zavodih že v osnovi urejen bistveno drugače kot v gospodarskih družbah. 

Celo več – dosedanja praksa jasno kaže, da vsaj zaenkrat verjetno sploh niti ni smiselno pripravljati posebnega zakona o soupravljanju v zavodih, na katerega sicer zaman čakamo že dobrih devetnajst let. Dejstvo je namreč, da se razlike med zavodi in gospodarskimi družbami v obravnavanem smislu lahko nanašajo le na vsebino, ne pa tudi na sistem sodelovanja delavcev pri upravljanju. Kakršne koli večje sistemske razlike – zlasti glede obsega in možnih načinov uresničevanja participacijskih pravic delavcev - na tem področju bi bile v bistvu povsem neutemeljene in verjetno tudi ustavno sporne. Zato po eni strani ni niti najmanj čudno, da danes pravzaprav nikomur ni povsem jasno, katere so tiste specifike, ki bi jih moral poseben zakon o soupravljanju delavcev v zavodih sistemsko urediti bistveno drugače v primerjavi z ZSDU in čemu naj bi bila takšna posebna ureditev sploh nujno potrebna. Verjetno je prav to glavni razlog, da omenjeni posebni zakon doslej še ni bil sprejet. Po drugi strani pa je mogoče na podlagi dosedanjih  izkušenj iz prakse utemeljeno trditi, da je možno s smiselno uporabo ZSDU povsem ustrezno in učinkovito uresničevati delavsko soupravljanje tudi v zavodih. Svet delavcev Javnega zavoda RTV Slovenija, denimo, na ta način normalno in uspešno deluje že več mandatov in danes sodi celo med najuspešnejše slovenske svete delavcev nasploh. Zakon o RTVSLO namreč glede uresničevanja soupravljanja delavcev le odkazuje na smiselno uporabo ZSDU in praksi to očitno povsem zadostuje

Iz teh razlogov je podoben pristop skozi določbo drugega odstavka novega 63. člena predlagan tudi v tem »krovnem« zakonu za področje delovnih razmerij. Načeloma naj bi se soupravljanje delavcev v zavodih uresničevalo na podlagi smiselne uporabe določil ZSDU, kar za osnovne potrebe prakse, kot rečeno, očitno povsem zadostuje. 

Predlagani pristop se v tem trenutku kaže ne samo kot najbolj primerna, temveč tudi kot edina realna možnost za takojšnjo in učinkovito sistemsko odpravo neustavnega stanja na področju upravljanja zavodov, ki ga v tem pogledu ugotavlja Ustavno sodišče s svojo odločbo št. U-I-160/03-8 z dne 19. 5. 2005. Pravica delavcev zavodov do sodelovanja pri upravljanju bi bila namreč na ta način končno vendarle »operativno« uzakonjena, sistem soupravljanja pa bo mogoče kasneje še dograjevati in izpopolnjevati na podlagi izkušenj iz prakse, in sicer bodisi skozi spremembe in dopolnitve tega in posameznih področnih zakonov bodisi skozi sprejem posebnega zakona, če se bo zanj morda kljub vsemu kdaj pokazala realna potreba. Nadaljnje odlaganje normativne ureditve tega področja s sklicevanjem na nujnost sprejetja posebnega zakona o soupravljanju delavcev v zavodih pa glede na povedano ni več z ničemer opravičljivo in bi v tem trenutku pomenilo povsem neutemeljeno nadaljevanje ugotovljenega neustavnega stanja (morda še naslednjih sedemnajst in več let).

II. Konceptualna problematičnost pristopa k reformi trga dela

Predlagateljem novele ZDR vsekakor ni mogoče očitati ignoriranja potrebe po zagotavljanju ustrezne notranje uravnoteženosti zakona z vidika varstva interesov delodajalcev na eni in delavcev na drugi strani. Zlasti to velja za prvotno predlagan tekst zakona, ki je med drugim še vseboval tudi institut t.i. enotne pogodbe o zaposlitvi za nedoločen čas kot nekakšno protiutež večji fleksibilnosti na področju odpuščanja. Vendar pa je nesporno, da bo eden ključnih rezultatov te reforme trga dela v končni posledici v vsakem primeru zmanjšana zaposlitvena varnost delavcev v primerjavi s sedanjim stanjem (enostavnejše odpuščanje, krajši odpovedni roki, nižje odpravnine, krajši čas prejemanja in nižji odmerni odstotek nadomestila za primer brezposelnosti itd.), česar nobene morebitne takšne ali drugačne »protiuteži« v samem ZDR in ZUTD ne morejo v celoti odtehtati oz. kompenzirati. Navzven torej spremembe teh dveh zakonov v nobenem primeru ne bodo učinkovale interesno uravnoteženo. In kaj to nesporno dejstvo pomeni na konceptualni ravni?
Pomeni, da utegnejo biti generalni ekonomski učinki reforma trga dela, ki je zaenkrat omejena le na prenovo ZDR in ZUTD, njeni ravno nasprotni od želenih in proklamiranih, če se ne bo hkrati pristopilo tudi k temeljiti prenovi vsaj še dveh veljavnih zakonov, ki sicer prav tako sodita v širši sklop regulacije trga dela, in sicer sta to ZSDU (Zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju) in ZUDD (Zakon o udeležbi delavcev pri dobičku). Samo preko teh dveh zakonov je mogoče zagotoviti vsaj minimalno uravnoteženje omenjenih generalnih učinkov celotne reforme. V nasprotnem pa utegnejo negativni motivacijski učinki predvidenega zniževanja zaposlitvene varnosti na »človeški kapital« močno prevladati nad njegovimi pričakovanimi pozitivnimi »stroškovnimi« učinki za delodajalce, tako da bo končni rezultat reforme še nižja konkurenčnost gospodarstva (namesto pričakovane višje).  

Ves problem se pravzaprav skriva v tem, kako v ekonomskem smislu presojamo zaposlene in njihov vpliv na konkurenčnost gospodarstva: 

· kot »strošek delovne sile«, pri čemer nižanje teh stroškov samodejno povišuje produktivnost dela in s tem konkurenčnost podjetij;

· kot »človeški kapital« (t.j. znanje, sposobnosti in veščine, delovna motivacija in organizacijska pripadnost zaposlenih), v katerem se skrivajo še ogromne neizkoriščene rezerve, pri čemer je pot za dviganje produktivnosti dela in s tem konkurenčnosti učinkovitejše sproščanje in izraba tega kapitala v produkcijskih procesih.   

To sta dva v osnovi diametralno nasprotna pristopa k prizadevanju za dosego istega cilja, ki bi ju bilo zato nujno med seboj ustrezno uravnotežiti.

Če drži (in glede tega je sodobna ekonomija bolj ali manj enotna), da je »človeški kapital« najpomembnejši produkcijski dejavnik in glavna konkurenčna prednost podjetij v sodobnih pogojih gospodarjenja, in če drži, da naj bi (razen zmanjševanju segmentacije na trgu dela) reforma trga dela res služila prvenstveno povečanju konkurenčnosti gospodarstva, bi bil glavni cilj konkretnih reformnih ukrepov po logiki stvari lahko samo eden: zagotoviti predvsem čim višjo stopnjo delovne motivacije in pripadnosti zaposlenih podjetjem in s tem pogoje za optimalen razvoj in produktivno angažiranje tega »najpomembnejšega kapitala prihodnosti«. Samo s tem in verjetno prav z ničemer drugim je namreč mogoče zagotoviti učinkovito sproščanje in izrabo sicer neizmernih, a danes izjemno slabo izkoriščenih človeških produkcijskih potencialov za povečanje poslovne uspešnosti in konkurenčnosti podjetij in gospodarstva kot celote. Druge logike preprosto ni, kajti rezerv za nadaljnje »zniževanje stroškov dela« praktično ni več, vsi morebitni ukrepi v to smer, ki človeški kapital samo še dodatno demotivirajo, pa lahko prinesejo samo (še ) več škode kot koristi. 
Večje konkurenčnosti torej ne gre več iskati predvsem v dodatnem nižanju »stroškov dela« preko večje fleksibilnosti zaposlovanja in nižanja zaposlitvene varnosti, v kar je prvenstveno usmerjena zdaj predlagana reforma trga dela (češ da naj bi to omogočilo delodajalcem več zaposlovanja za nedoločen čas), temveč predvsem v »motiviranju razpoložljivega človeškega kapitala«. Problem je namreč v tem, da ima nižanje zaposlitvene varnosti, ki je eno od jeder predlagane reforme, po ugotovitvah sodobne organizacijske znanosti negativne motivacijske učinke na zaposlene, ki jih zgolj s t.i. enotno pogodbo o zaposlitvi za nedoločen čas seveda ni mogoče v celoti kompenzirati. Če je torej že nujno tovrstno reformiranje trga dela, potem je za ustrezno uravnoteženje nujno tudi nasprotno ukrepanje, t.j. istočasno ukrepanje v smeri pozitivne motivacije človeškega kapitala. To pa seveda ne gre (zgolj) s plačo in drugimi materialnimi oblikami nagrajevanja dela, ki po teoriji motivacije niti niso motivator, temveč le t.i. higienik. Številne empirične študije kažejo, da temu cilju lahko služi v glavnem le visoko razvit sistem organizacijske participacije zaposlenih, ki se v praksi manifestira predvsem v treh temeljnih oblikah, in sicer:

· sodelovanje delavcev pri upravljanju,

· udeležba zaposlenih pri dobičku in 

· širše notranje lastništvo oz. delavsko delničarstvo.

To pomeni, da bi morala celovita reforma trga dela, kot že rečeno, nujno obsegati vsaj še tudi temeljito prenovo dvajset let starega ZSDU in nekaj let starega, a očitno v praksi povsem neučinkovitega ZUDD, vključno z novim poglavjem o spodbujanju delavskega delničarstva. Cilj te prenove pa bi moral biti dodatno razviti omenjene oblike delavske participacije, ki so zdaj v Sloveniji močno zapostavljene, in jih dvigniti na višji nivo. V nasprotnem utegnejo, kot rečeno, zgoraj omenjeni negativni motivacijski učinki nižje zaposlitvene varnosti delavcev pretehtati nad pozitivnimi učinki nižjih stroškov dela za delodajalce, kar pomeni, da bi bila predlagana (delna) reforma trga dela za konkurenčnost slovenskega gospodarstva v celoti gledano prej škodljiva kot koristna. 

Naš predlog je torej naslednji: Če že mora priti iz takšnih in drugačnih razlogov do predlaganih sprememb ZDR in ZUTD v smeri zniževanja zaposlitvene varnosti, potem bi bilo to reformo trga dela nujno uravnotežiti s takojšnjim začetkom postopkov tudi za temeljito prenovo ZSDU in ZUDD. V ta namen je Združenje svetov delavcev Slovenije (ZSDS) v stanju za začetek omenjenih postopkov takoj ponuditi delovni osnutek celovite novele ZSDU, ki je na podlagi tekočega proučevanja aktualne soupravljalske prakse nastajala dobrih 8 let in se še naprej tudi sproti izpopolnjuje. Postopek za prenovo ZUDD pa bi se lahko začel na podlagi sicer kvalitetnega (t.i. Lahovnikovega) predloga ZUDD-1 iz leta 2010, ki je bil takrat po ponovnem glasovanju v DZ na podlagi veta DS žal zavrnjen. Skratka, objektivno gledano bi se – če bi obstajala politična volja – predlagani postopki lahko začeli brez odlašanja.

Datum: 8. 10. 2012                          

                                                                                            [image: image1.png]Generalnt ?tar ZSDS
ostiSa

ZDRUZ) SVETOV
CEV SLOVENIJE




 
I.
SVET DELAVCEV IN PREDSTAVNIKI DELAVCEV V NADZORIH SVETIH OZIROMA UPRAVNIH ODBORIH
OSNUTEK

priporočil ZSDS glede delovanja predstavnikov delavcev 

v nadzornih svetih oziroma upravnih odborih družb

1. Splošno o položaju in vlogi delavskih predstavnikov v NS/UO

1.1. Čigave interese zastopajo? 

a) Nesmiselna je teza, da niti predstavniki delavcev v nadzornih svetih oziroma upravnih odborih (NS/UO) ne zastopajo interesov delavcev, niti predstavniki delničarjev v teh organih ne zastopajo interesov delničarjev, ampak vsi skupaj zastopajo nek čisto tretji interes. To naj bi bil nek poseben t.i. »interes družbe«, ki pa je sicer povsem imaginaren pojem in ga žal doslej še nihče ni uspel smiselno definirati. V praksi pa se običajno ta domnevni interes enači kar z »maksimiranjem vrednosti za delničarje« (dobiček, rast cene delnic), kar je v resnici interes samo ene skupine déležnikov družbe. V tem primeru bi res držalo, da so interesi delavcev a priori nasprotni »interesu družbe«, dejansko pa je to seveda popoln teoretični in praktični absurd.

· Opomba: Če bi bilo tako, bi bilo delavsko predstavništvo v NS/UO kajpak povsem nesmiselno, kajti če v omenjenih organih »ne smejo« zastopati delavskih interesov, potem je vseeno kdo tam sedi namesto njih. Za zastopanje interesa delničarjev po »maksimiranju vrednosti« ne potrebujemo predstavnikov delavcev v NS/UO in to zagotovo tudi ni bil smisel in namen zakonske uvedbe delavskih predstavništev v organih družb.
b) »Interes družbe« je lahko samo čim bolj uravnoteženo uresničevanje (torej neke vrste rezultanta) interesov vseh relevantnih déležnikov. Zato so omenjeni organi tudi sestavljeni tako, da so pri njihovem odločanju ustrezno zastopani interesi vseh treh ključnih notranjih déležnikov, t.j. lastnikov, zaposlenih in menedžmenta. Šele medsebojno soočenje in usklajevanje teh interesov znotraj NS/UO pa pokaže, kaj je glede posameznega vprašanja dejansko »interes družbe«. Interesi zaposlenih kot ene najpomembnejših skupin t.i. notranjih deležnikov družbe je torej v resnici »integralni sestavni del interesa družbe«, ne pa njegovo nasprotje.

· Opomba: Zastopanje interesov delavcev v NS/UO torej ne pomeni nekakšnega »povzročanja škode družbi«, temveč velja ravno obratno. Brez prisotnosti teh interesov ni izvedljivo ustrezno interesno ravnotežno upravljanje, ki je temeljni pogojza poslovno uspešnost podjetij v sodobnih pogojih gospodarjenja. Zato »normalno« tovrstno delovanje delavskih predstavnikov v teh organih niti pod razno ne more biti podlaga za neko odškodninsko odgovornost, s čimer jih sicer pogosto zastrašujejo v praksi. 

c) Tudi Zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju (ZSDU) je zato glede tega popolnoma nedvoumen in ne dopušča nobenih izkrivljenih razlag o tem čigave interese zastopajo delavski predstavniki v NS/UO. V 82. členu namreč pavi: »Člani nadzornega sveta in upravnega odbora ter njegovih komisij, ki so predstavniki delavcev, zastopajo interese vseh delavcev v okviru pooblastil tega organa v skladu z zakonom, ki ureja gospodarske družbe, ali zakonom, ki ureja zadruge, in statutom družbe.« 

· Opomba: Jasno je seveda, da pojem »zastopanje« delavskih interesov ne vključuje t.i. imperativnega mandata, kajti v nasprotnem bi bilo usklajevanje interesov različnih déležnikov znotraj NS/UO, ki je seveda bistvo odločanja v teh organih, onemogočeno. 
1.2. Komu so odgovorni? 

V zvezi z mandatom je namreč treba vedeti, da predstavniki delavcev v NS/UO niso neposredno voljeni med zaposlenimi, ampak jih po določbi 6. odstavka 79. člena ZSDU »izvoli in odpokliče svet delavcev« (in s tem zgolj seznani skupščino družbe). Prav institut odpoklica pa je seveda glavni znak, kako so urejene relacije glede odgovornosti delavskih predstavnikov v NS/UO, ki torej v danem primeru ne morejo delovati povsem neodvisno in brez povezave s svetom delavcev, kateremu so odgovorni in jih lahko tudi odpokliče.

1.3. »Usmerjevalna« in »nadzorna funkcija sveta delavcev

Oz gornje določbe jasno izhaja, da je svet delavcev (kot edino delavsko predstavništvo, ki je izvoljeno na neposrednih in tajnih volitvah) tisti, ki ima v odnosu do predstavnikov delavcev v organih družbe t.i. usmerjevalno in nadzorno funkcijo. To pomeni, da je svet delavcev tista »baza« delavskim predstavnikom v organih družbe (NS/UO), ki usmerja njihovo konkretno delovanje, in kateri so za svoje delovanje tudi odgovorni. 

· Opomba: Konkretno to pomeni, da je treba vzpostaviti najtesnejše možne povezave in dvostransko medsebojno komunikacijo med tema dvema vrstama delavskih predstavništev v podjetju v vseh pogledih. Predvsem pa je treba v tem smislu v okviru objektivnih možnosti in potreb zagotoviti: 

· sodelovanje predstavnikov delavcev v NS/UO na sejah sveta delavcev, in sicer ne nujno samo takrat, kadar se obravnavajo gradiva za naslednjo sejo NS(UO; 

· predhodno obveščanje sveta delavcev z njihove strani o dnevnem redu in gradivih za posamezne seje nadzornega sveta in zahtevanje njegovih stališč do posameznih pomembnejših vprašanj; 

· naknadno obveščanje sveta delavcev o pomembnejših sprejetih odločitvah nadzornega sveta; 

· redno obveščanje predstavnikov delavcev s strani sveta delavcev o vseh pomembnejših odločitvah sveta delavcev. 

Predstavniki delavcev so dolžni v zvezi s posameznimi vprašanji na seji nadzornega sveta oziroma upravnega odbora izrecno prezentirati in argumentirati stališča sveta delavcev ter jih skušati uveljaviti, če jih je ta zavzel, vendar pa pri glasovanju, kot rečeno, načeloma nimajo imperativnega mandata.
1.4. Način uveljavljanja odgovornosti

Bistvenega pomena je, da se svet delavcev najprej sam zave svoje odgovornosti za uresničevanje zgoraj obravnavane »usmerjevalne« in »nadzorne« funkcije v odnosu do delavskih predstavnikov. Če svet delavcev sam ni dovolj aktiven, ali če ne kaže posebnega zanimanja za delo delavskih predstavnikov v NS/UO, je seveda težko karkoli zahtevati od slednjih.

Svet delavcev bi moral vsaj enkrat letno obravnavati in oceniti delovanje predstavnikov delavcev v NS/UO ter na tej podlagi

a) sprejeti potrebne ukrepe za izboljšanje delovanja te oblike delavske participacije 

v podjetju; 

b) po potrebi opraviti kadrovske zamenjave na teh funkcijah.

1.5. Anomalije v praksi

»Naravna« funkcija delavskih predstavnikov v NS/UO je torej zastopanje interesov delavcev, pri čemer je, kot že rečno ključnega pomena dosledno uresničevanje zgoraj omenjene usmerjevalne in nadzorne funkcije sveta delavcev. Ker pa del prakse še vedno sledi uvodoma navedeni nesmiselni razlagi zastopniške funkcije delavskih predstavnikov v NS/UO, prihaja do hudih anomalij, ki se kažejo zlasti v dveh smereh:

1.5.1. Zastraševanje z odškodninsko odgovornostjo

Delavski predstavniki so pogosto deležni zastraševanja, da bodo odškodninsko odgovorni z vsem svojim premoženjem, če se bodo v NS/UO zavzemali za interese delavcev, namesto za že omenjeni »interes družbe«. Mnogi temu zastraševanju tudi podležejo in postanejo v svoji funkciji povsem nekoristni, če ne že izrazito škodljivi. Želena »prisotnost« (tudi) interesov delavcev v procesu poslovnega odločanja namreč v tem primeru odpade in ostaja zgolj navidezna, kar je slabše, kot da je sploh ne bi bilo.

· Opomba:  Skladno z uvodoma povedanim o temeljni funkciji delavskih predstavnikov zavzemanje za interese zaposlenih v NS/UO nikoli in pod nobenim pogojem ne more biti a priori opredeljeno kot »škodljivo ravnanje«. Verjetno ni strokovnjaka, ki bi uspel pred sodiščem iz tega naslova uveljaviti morebiten odškodninski zahtevek družbe.

1.5.2. Zloraba instituta poslovne skrivnosti

Prizadevanja tistih, ki bi radi izničili usmerjevalno in nadzorno vlogo svetov delavcev v razmerju do delavskih predstavnikov, so seveda usmerjena predvsem v prekinitev vseh povezav na tej relaciji. Če se namreč povezave med njimi prekinejo, sveti delavcev te svoje vloge v praksi ne morejo uresničiti. 

V ta namen se v praksi največkrat (in to žal zelo učinkovito) zlorablja predvsem institut poslovne skrivnosti - naenkrat je vse, kar je na dnevnem redu NS oz. UO, določeno kot poslovna skrivnost. Tako predstavniki delavcev ne smejo svetu delavcev niti predstaviti gradiv za seje NS/UO, niti zahtevati stališč in usmeritev sveta delavcev o teh vprašanjih, še manj pa poročati svetu delavcev o tem kaj in kako so si na seji »prizadevali« in kaj dosegli. Skratka, svet delavcev niti ne ve, kaj delavski predstavniki v NS/UO sploh počnejo, kaj šele, da bi v praksi uveljavljal njihovo odgovornost.

· Opomba: Poslovna skrivnost, razen v redkih izjemnih primerih, načeloma ne more biti utemeljen razlog za informacijsko blokado na relaciji svet delavcev - predstavniki delavcev v NS/UO, kajti: 

· po določbi 68. člena ZSDU so tudi člani sveta delavcev zavezani varovati poslovne skrivnosti, kar pomeni, da zakon že sam predpostavlja njihovo pravico, da zanje ob opravljanju svoje funkcije izvejo; 

· po določilih 39. in 40. člena zakona o gospodarskih družbah (ZGD-1) morajo biti poslovne skrivnosti in način njihovega varovanja v družbi urejeni s posebnim pisnim (posamičnim ali pa splošnim) sklepom (aktom), in če ni s tem posamičnim sklepom ali splošnim aktom izrecno prepovedano, imajo člani sveta delavcev na podlagi zgoraj navedene določbe ZSDU načeloma pravico dostopa do njih, tako da delavskim predstavnikom v NS/UO v tem primeru ni mogoče očitati »izdaje poslovne skrivnosti« in jo sankcionirati.

1.6. Možni ukrepi za odpravo navedenih anomalij

1.6.1. Širitev koncepta družbene odgovornosti

Najučinkovitejši ukrep zoper zgoraj navedene anomalije v praksi je/bo seveda širši preboj teorije o družbene odgovornosti podjetij in posledično t.i. déležniškega koncepta korporacijskega upravljanja, ki - za razliko od klasične »lastniške« upravljalske koncepcije - zaposlene obravnava kot eno najpomembnejših skupin t.i. notranjih déležnikov, ne zgolj kot »najeto delovno silo«. Po tej teoriji je prisotnost delavskih predstavnikov in preko njih tudi interesov zaposlenih pri sprejemanju najpomembnejših poslovnih odločitev v podjetjih seveda nekaj povsem normalnega in samoumevnega. A takšni ali drugačni teoretski preboji seveda potrebujejo svoj čas in z njimi ni mogoče na silo ničesar prehiteti, kar kažejo zlasti različni slovenski »kodeksi upravljanja«, ki v glavnem izhajajo iz klasične lastniške koncepcije upravljanja, déležniško pa priznavajo le na načelni ravni.

· Opomba: a) Zlasti za preprečevanje zgoraj omenjenega nedopustnega zastraševanja delavskih predstavnikov z odškodninsko odgovornostjo torej nekih učinkovitih konkretnih ukrepov ni na razpolago in jih bo zato treba reševati predvsem z argumentiranimi pogovori, pravnimi mnenju ipd. od primera do primera. b) Morda bi kazalo razmišljati tudi o pripravi posebnega Kodeksa za delovanje predstavnikov delavcev v organih družb. Specifik delavskopredstavniških funkcij v primerjavi s funkcijami predstavnikov delničarjev je vendarle toliko, da ne gre metati vsega v isti koš.  
1.6.2. Omejitev zlorab poslovne skrivnosti s pravnimi ukrepi

Na praktični ravni pa bi se kazalo usmeriti predvsem v strogo pravne vidike odpravljanja možnih zlorab instituta poslovne skrivnosti, ki je v tem trenutku zagotovo problem št. 1. Sporno tolmačenje, da je vse, kar naj bi se dogajalo v nekem organu družbe oz. se v njem odločalo (npr. v NS/UO), tudi za svet delavcev iste družbe že a priori »poslovna skrivnost« je seveda popoln logični in pravni nesmisel. To zagotovo ni (bil) namen 39. in 40 člena ZGD-1, temveč gre za izrazito napačno uporabo oziroma zlorabo teh določil v praksi za prej omenjeni nedopusten namen. 

Pravni ukrepi za odpravo teh zlorab so lahko predvsem treh vrst, in sicer:

1. izpopolnitev splošnih aktov (pravilnikov o poslovni skrivnosti, poslovnika NS/UO),

2. ustrezna dopolnitev zakonodaje in

3. uveljavitev inšpekcijskega nadzora nad uresničevanjem določil ZSDU in ZGD-1.  

1. Situacije, ko je po načelnem sklepu ali celo s poslovnikom NS/UO določeno, da so vsa gradiva in zapisniki ter poročila o dogajanju na sejah a priori poslovna skrivnost, je mogoče najbolj učinkovito rešiti z ustrezno izpopolnitvijo akta o poslovni skrivnosti, v katerem je treba jasno določiti:

- kriterije, po katerih se posamezni podatki lahko določijo kot poslovna skrivnost (npr. če je utemeljeno pričakovati, da bi njihovo razkritje povzročilo družbi škodo);

- osebe, ki lahko določajo poslovne skrivnosti;

- stopnje poslovne skrivnosti (interno, zaupno, strogo zaupno) in krog oseb, ki so jim dostopne;

- način označevanja zaupnih dokumentov in sistem varovanja poslovnih skrivnosti.

·  Opomba: Zaradi zgoraj omenjenih specifik bi veljalo problematiko varstva poslovnih skrivnosti v pravilniku urediti posebej. Združenje svetov delavcev bo pripravilo vzorec ustreznih določil, sveti delavcev pa bodo podali pobude v svojih podjetjih. Možna je tudi ustrezna dopolnitev poslovnika NS/UO z določbo, ki je v nadaljevanju predlagana kot dopolnitev 68. člena ZSDU, kar bi lahko vsaj začasno prav tako dokaj dobro rešilo obravnavani problem.

2. Problem bi bilo mogoče še bolj učinkovito rešiti z ustrezno dopolnitvijo zakonodaje, zlasti ZSDU. 

·  Opomba: V tem smislu bi veljalo dopolniti določbo 68. člena ZSDU, ki govori o varovanju poslovnih skrivnosti, z novim drugim odstavkom, ki bi se glasil: »Če ni za posamezne podatke s posebnim sklepom izrecno določeno drugače, so svetu delavcev dostopna vsa gradiva za seje in sklepi nadzornega sveta ali upravnega odbora družbe, čeprav so določeni kot poslovna skrivnost. Na zahtevo predsednika sveta delavcev so te informacije dolžni svetu pred sejami ali po sejah nadzornega sveta ali upravnega odbora družbe posredovati predstavniki delavcev v teh organih.«

3. Ker gre, kot rečeno, pri spornih ravnanjih, s katerimi se skuša s pomočjo instituta poslovne skrivnosti blokirati povezava med svetom delavcev in predstavniki delavcev v NS/UO, v bistvu za napačno uporabo zakona, bi veljalo glede tega po potrebi v posameznih primerih angažirati tudi inšpekcijo dela, ki je pristojna za nadzor nad izvajanjem ZSDU in v zvezi s tem izdajati tudi ustrezne »ureditvene odločbe«. 

·  Opomba: Prijava inšpekciji dela bi morala temeljiti na zatrjevanju kršitve 79. člena ZSDU oziroma onemogočanja svetu delavcev, da v praksi izvaja usmerjevalno in nadzorno funkcijo v odnosu do delavskih predstavnikov v NS/UO, ki smiselno izhaja iz tega člena.

2. Volitve in pogoji dela predstavnikov delavcev v NS/UO

1. Ureditev načina izvolitve in odpoklica v poslovniku SD


Določba 7. odstavka 79. člena ZSDU se glasi: »Način izvolitve in odpoklica članov nadzornega sveta ali upravnega odbora oziroma njegovih komisij, ki so predstavniki delavcev, se podrobneje določi s poslovnikom sveta delavcev.« Ureditev praktično vseh vprašanj v zvezi z volitvami in odpoklicem predstavnikov delavcev v NS/UO zakon torej prepušča popolni avtonomiji svetov delavcev in njihovih poslovnikov.   

Mnogi sveti delavcev so to problematiko normativno uredili precej pomanjkljivo, zaradi česar marsikje prihaja do resnih zapletov. Zato se priporoča vsem svetom delavcev, da ponovno preverijo tovrstne določbe svojih poslovnikov in jih po potrebi dopolnijo. Pri tem je treba nedvoumno urediti zlasti naslednja vprašanja:

a) potek kandidacijskega postopka (objava, čas trajanja, nosilci kandidiranja itd.);

b) morebitni pogoji (npr. izobrazba ipd.), ki jih morajo izpolnjevati kandidati, oziroma omejitve za kandidiranje (npr. višji vodilni delavci ipd.) ter možnost imenovanja zunanjih strokovnjakov;

c) morebitna obveznost predhodne predstavitve kandidatov in podpisa določenih zavez glede svojega bodočega delovanja; 

c) način glasovanja o izvolitvi (javno ali tajno);

d) potrebna večina (navadna ali kvalificirana) za sklepčnost sveta delavcev pri volitvah; 

e) morebitni kvorum (potrebno najmanjše število potrebnih glasov) za izvolitev posameznega kandidata, ki pa ni priporočljiv v primeru večjega števila kandidatov, med katere se lahko razpršijo glasovi;

f) kdo je izvoljen, če dva kandidata dobita enako število glasov (morebitni drugi krog volitev; upoštevanje kriterija delovne dobe v podjetju ipd.);

g) priporočljivo članstvo v nadzornem svetu po funkciji (npr. predsednik SD);

h) način obvestitve uprave in nadzornega sveta o izidu volitev;

i) pravila za odpoklic ob smiselni uporabi pravil za izvolitev, itd..

V nadaljevanju posebej opozarjamo na nekatere pomembne vidike poslovniške ureditve obravnavane problematike, ki so se v dosedanji praksi pokazali kot najbolj problematični.

1.1. Kdo naj bodo upravičeni predlagatelji kandidatov

Načeloma so možni predvsem štirje načini kandidiranja za delavske predstavnike v NS/UO, in sicer jih lahko predlagajo:

· skupine delavcev s podpisi, 

· reprezentativni sindikati,

· določeno število članov sveta delavcev s pisno obrazloženim predlogom ali

·  svet delavcev s svojim sklepom, ne glede na pobudnika.

Vendar pa se je prva v praksi – za razliko od postopkov kandidiranja za svet delavcev - v številnih primerih postopkov za kandidiranje delavskih predstavnikov v organe družb izkazala za neprimerno. Kar zadeva to obliko kandidiranja, to je kandidiranje s podpisi sodelavcev, posebej če gre za t. i. samokandidiranje,  to načeloma omogoča kandidiranje tudi posameznikom, ki se za kandidaturo odločijo predvsem iz pridobitniških in karierističnih nagibov, pogosto pa se srečujemo tudi s primeri, ko gre v bistvu za kandidate, ki si jih želi poslovodstvo. Iz teh razlogov se priporoča, da se s poslovniki predvidi le kombinacija preostalih treh načinov kandidiranja. 

Prav preprečevanju in odpravljanju številnih anomalij glede »primernosti« kandidatov za obravnavane funkcije, ki smo jim danes priča v praksi, je namenjena tudi podrobnejša poslovniška ureditev nekaterih drugih v nadaljevanju predstavljenih postopkovnih vprašanj (npr. izobrazbeni in drugi pogoji in kriteriji, postopek predhodne predstavitve kandidatov, postopki za uresničevanje odgovornosti, itd). Gre za to, da se v praksi kljub vsem omenjenim »filtom« na funkcije delavskih predstavnikov v NS/UO pogosto uspe prebiti in na njih tudi obdržati ljudem, ki nanje nikakor ne sodijo in na njih povzročajo tudi resno škodo. 

Dejstvo je namreč, da so te funkcije zaradi svoje vplivnosti in dobrih materialnih nagrad, kot rečeno, postale izredno zanimive
· po eni strani za poslovodstva, ki želijo na te funkcije (iz razumljivih razlogov) po možnosti na vsak način spraviti svoje (beri: sebi lojalne) kandidate;

· po drugi pa za tiste, ki jih neustavljivo mamijo materialne ugodnosti (sejnine, nagrade), povezane s temi funkcijami.  

Na tem mestu ni mogoče zahajati v popisovanje vseh mogočih in nemogočih metod in manipulacij, ki se jih oboji poslužujejo v ta namen. V glavnem, za te funkcije se pogosto vname ne boj, ampak »mesarsko klanje«, sveti delavcev pa morajo biti tisti, ki zagotavljajo, da bodo izvajane tako, kot so po zakonu tudi zamišljene. 
1.2. Člani po funkciji in zunanji člani NS/UO

Dosedanja praksa je v glavnem potrdila primernost dveh, že pred časom sprejetih priporočil ZSDS, in sicer

a) zaradi zagotavljanja učinkovite povezave med predstavniki delavcev v NS/UO in svetom delavcev kot njihovo »bazo«, o kateri smo govorili uvodoma, je smotrno s poslovniki SD določiti, da je predsednik sveta delavcev član NS/UO po funkciji;
b) vsaj en predstavnik delavcev v NS/UO (če jih je več) naj bi bil po možnosti zunanji strokovnjak, in sicer zaradi njegove popolne neodvisnosti od poslovodstva in zaradi dviganja strokovne ravni celotnega delavskega predstavništva v organih družb.

Žal se v praksi opaža vse manj primerov možnosti izvolitve »zunanjih« članov, in sicer prav zaradi prevelikih notranjih »apetitov« po teh funkcijah v zgoraj navedenem smislu. 

1.3.  Zagotavljanje minimalne strokovnosti delavskih predstavnikov v NS/UO

Stopnja formalne strokovne izobrazbe za delavske predstavnike v NS sicer ni nikjer predpisana, logično pa je, da je glede na visoko strokovno zahtevnost odločanja v nadzornih svetih zaželena čim višja. Preveliko pomanjkanje splošne izobrazbe je namreč težko nadomestiti samo z večjo količino funkcionalnega izobraževanja (seminarji, tečaji itd.). Za uspešno opravljanje funkcije člana nadzornega sveta je vsekakor idealna kombinacija čim višje stopnje formalne izobrazbe in potrebnega obsega dodatnega specializiranega funkcionalnega izobraževanja o tematikah, povezanih s področjem delovanja nadzornih svetov. Tudi delovne izkušnje pri tem seveda niso brez pomena.

Vendar pa po mnenju pravne stroke formalne izobrazbe ni mogoče predpisati kot pogoj za kandidiranje na to funkcijo, ker bi to pomenilo kršitev pasivne volilne pravice. Zato je mogoče s poslovnikom v tem smislu urediti le naslednje:

a) določiti najnižjo zahtevano formalno izobrazbo (npr. V. stopnjo) ter delovne izkušnje in zaželena funkcionalna znanja, vendar zgolj kot »priporočilo«, ki ga poda svet delavcev hkrati z razpisom kandidacijskega postopka, in kateremu se lahko dodajo tudi druge zaželene lastnosti kandidatov (npr. izkušnje v vlogi delavskih predstavnikov);

b) določiti dolžnost posameznika, da se bo med trajanjem mandata ustrezno funkcionalno izobraževal za to funkcijo, pri čemer je lahko neizpolnjevanje te dolžnosti potem podlaga za odpoklic.

1.4. Jasna določitev načina dela in dolžnosti predstavnikov delavcev v NS/UO

S poslovnikom sveta delavcev mora biti jasno določen način opravljanja zastopniške vloge delavskih predstavnikov v NS/UO ter njihove dolžnosti v razmerju so sveta delavcev, ki le-temu omogočajo uresničevanje prej obravnavane »usmerjevalne« in »nadzorne« funkcije (pridobivanje stališč in usmeritev pred sejami, zavzemanje za uveljavitev teh stališč na sejah, poročanje svetu delavcev po sejah itd.).

Vsekakor bi bilo priporočljivo določiti, da so se kandidati za delavske predstavnike dolžni že ob samem soglasju h kandidaturi pisno zavezati tudi k spoštovanju teh dolžnosti. Na ta način ne bi bilo nobenih dilem, da si oboji (torej SD in oni sami) uresničevanje te funkcije predstavljajo na enak način. To bi lahko učinkovito preprečilo morebitne kasnejše zaplete v zvezi z morebitnim izvajanjem njihove odgovornosti.

1.5. Postopek pred izvolitvijo – predstavitev kandidatov

Celoten postopek izvolitve delavskih predstavnikov v NS/UO mora biti zasnovan tako, da omogoča izbiro najprimernejših (izmed razpoložljivih) kandidatov. Temu cilju služijo zgoraj omenjene določbe o njihovi minimalni strokovni in funkcionalni izobrazbi ter delovnih izkušnjah, vendar pa to seveda ni edino pomemben kriterij. Pomembne so tudi druge, zlasti osebnostne lastnosti kandidata (splošna razgledanost, komunikativnost, »delavska pripadnost« in moralnost, vizija itd.), ki jih je težko preverjati zgolj formalno, torej brez osebne predstavitve kandidata. 

Zato je vsekakor smiselno s poslovnikom določiti, da se pred samim glasovanjem o izvolitvi organizira tudi ustrezna »osebna predstavitev in zaslišanje« vseh kandidatov, v okviru katere imajo člani sveta delavcev možnost podrobneje spoznati z vseh omenjenih vidikov. Pred tem pa lahko svet delavcev zahteva tudi pisno predstavitev kandidatov, v kateri ti predstavijo:

· svoje strokovne kvalifikacije in dosedanje delovne izkušnje,

· morebitne delavskopredstavniške funkcije, ki so jih doslej opravljali, 

· glavne cilje, za katere se bodo zavzemal v zvezi s poslovanjem družbe, in 

· način svojega delovanja in zastopanja delavskih interesov v nadzornem svetu oziroma upravnem odboru, če bo izvoljen na to funkcijo. 

Morebitna odklonitev sodelovanja v teh predstavitvah s strani posameznega kandidata je lahko utemeljen razlog za vnaprejšnjo izločitev njegove kandidature. 

1.6. Uresničevanje odgovornosti delavskih predstavnikov in tudi SD samega

Zgoraj že omenjena dolžnost sveta delavcev, da periodično (npr. enkrat letno) posebej analizira delovanje delavskih predstavnikov v organih družbe ter sprejema potrebne ukrepe bi morala biti prav tako opredeljena v poslovniku sveta delavcev. Te analize so potrebne

· po eni strani zaradi sprotnega odpravljanja zaznanih pomanjkljivosti in nenehnega dviganja kakovosti delovanja te oblike delavskega soupravljanja,

· po drugi strani pa zaradi uresničevanja odgovornosti delavskih predstavnikov in uporabe morebitnih sankcij, ki lahko segajo od internega opomina in drugih (zgolj) moralnih sankcij do tudi formalnega odpoklica s te funkcije.  

Bistvenega pomena je, da je to v poslovniku opredeljeno kot dolžnost sveta delavcev, kajti nemalokrat je, kot že omenjeno, slabo stanje na področju funkcioniranja delavskih predstavništev v organih družbe kot pomembne oblike delavskega soupravljanja tudi posledica nezainteresiranosti in neaktivnosti sveta delavcev samega. Niso vedno krivi samo delavski predstavniki ali delodajalec, pač pa je pogosto šibki člen te verige prav svet delavcev. Tega ne gre prezreti in zanemariti. Torej so tovrstne določbe v poslovniku mišljene tudi kot ukrep za spodbujanje odgovornega delovanja sveta delavcev samega na tem področju.

2. Zagotavljanje materialnih pogojev za delo delavskih predstavnikov

Ureditev ustreznih pogojev za učinkovito delo predstavnikov delavcev v nadzornem svetu oziroma v upravnem odboru je vprašanje, ki mu sveti delavcev zaenkrat posvečajo premalo pozornosti, čeprav so zanj v celoti odgovorni. Sveti delavcev bi morali preko participacijskega dogovora ali preko posebnega dogovora z upravo zagotoviti predstavnikom delavcev v nadzornem svetu v načelu enake materialne in druge pogoje za opravljanje funkcij kot jih imajo člani sveta delavcev, in sicer:

a) vsaj 40 plačanih ur letno za izobraževanje ter plačilo stroškov izobraževanja; 

b) določeno število plačanih ur za pripravo na seje;

c) sredstva za plačilo zunanjih strokovnjakov, ki nudijo potrebno strokovno pomoč predstavnikom delavcev v nadzornem svetu, bodisi v okviru tonamenskih sredstev sveta delavcev, bodisi posebej;

d) potrebne administrativne in tehnične pogoje za delo;

e) delovnopravno imuniteto vsaj še dve leti po prenehanju funkcije.

3. Glavne pomanjkljivosti zakonske ureditve delavskih predstavništev 

    v organih družb

1. Volitve v NS/UO koncerna

Zakon ne rešuje, vsaj ne smiselno, vprašanja kateri svet delavcev je pristojen za izvolitev delavskih predstavnikov v NS/UO obvladujoče družbe v koncernu – svet delavcev te družbe same ali skupni svet delavcev koncernsko povezanih družb. Naravnost nesmiselne so situacije zlasti v t.i. holding koncernih, ko je v obvladujoči holdinški družbi zaposlena vsega peščica delavcev, pretežna večina delavcev pa je formalno zaposlena v odvisnih družbah. V teh primerih je že na prvi pogled izven sleherne logike, da bi v NS/UO obvladujoče družbe, ki sprejema odločitve ključnega pomena za vse odvisne družbe, volili delavske predstavnike le delavci te družbe. Povsem drugačna je seveda situacija v koncernih, kjer je obvladujoča družba največja po številu zaposlenih. Skratka, vprašanje bi bilo treba v zakonu posebej rešiti, in sicer tako, da bi bila rešitev primerna za vse omenjene različne situacije.

ZSDS je v tem smislu že pripravilo predlog novega dodatnega odstavka 76. člena ZSDU, ki bi se lahko glasil takole: »(3) Če ni s sporazumom med sveti delavcev določeno drugače, je svet delavcev koncerna pristojen za izvolitev predstavnikov delavcev v nadzorni svet oziroma upravni odbor obvladujoče družbe ter za predlaganje delavskega direktorja v koncernu po določilih 78. do 84. člena tega zakona.« 

2.  Ni analogne uporabe določil o delniški družbi tudi za druge družbe

Uprava, nadzorni svet in/ali upravni odbor so obvezni organi upravljanja samo v delniški družbi. Zato imajo samo delavci delniških družb zagotovljeno to obliko soupravljanja, torej predstavnike delavcev v organih družbe, kar pomeni, da je veljavna zakonska ureditev v tem pogledu diskriminatorna. Tudi glede tega ZSDS predlaga dopolnitev veljavnega 78. člena ZSDU z novim 2. odstavkom, ki bi se glasil: »(2) Določbe tega zakona, ki se nanašajo na predstavnike delavcev v organih delniške družbe, se smiselno uporabljajo tudi za predstavnike delavcev v organih vodenja in nadzora drugih oblik gospodarskih družb.«

3. Odprte dileme glede »vodilnega osebja«

Znane so dileme o tem koga šteti med »vodilno osebje« po 12. členu ZSDU, ko se pojavlja vprašanje za koga vse naj bi veljala prepoved aktivne in pasivne volilne pravice za svet delavcev – samo za člane ožjega poslovodstva v smislu 10. člena ZGD-1 in za prokuriste, ali tudi za druge vodilne delavce s t.i. individualno pogodbo, ki so neposredno odgovorni poslovodstvu. Članstvo omenjenih vodilnih delavcev v svetu delavcev je po logiki stvari nesprejemljivo, vendar pa se veljavna sodna praksa za zdaj nagiba k ozki gramatikalni razlagi omenjenega člena ZSDU. Če to razlago uporabimo tudi za presojo vprašanja kdo ne sme biti delavski predstavnik v NS/UO po določbi 3. odst. 79. člena ZSDU (»Za predstavnika delavcev v nadzornem svetu oziroma upravnem odboru družbe ne more biti izvoljena v družbi zaposlena oseba, ki po tem zakonu nima pravice voliti in biti izvoljena v svet delavcev.«), pa žal pridemo do še hujšega nesmisla. Direktorji služb, sektorjev itd., ki so neposredno podrejeni poslovodstvu, bodo torej po takšni razlagi odslej lahko delavski predstavniki v NS/UO, kjer naj bi nadzirali poslovodstvo. Absurd brez primere.

Tudi glede tega ZSDS že dolgo opozarja na nujnost ustrezne spremembe bodisi 72. člena ZDR, bodisi 12. člena ZSDU.

4. Poslovna skrivnost

O problematiki zlorabe veljavnih zakonskih določil o poslovni skrivnosti je bilo posebej govora v uvodnem delu, kjer smo ugotovili, da bo verjetno mogoče te zlorabe učinkovito preprečiti šele z ustrezno dopolnitvijo določbe 68. člena ZSDU in predlagali tudi konkretno besedilo takšne dopolnitve.

  
 ----------------------------------------------------------------------------------------------------------------  

Priloga 1! 

Predlog novelirane poslovniške ureditve problematike
IZVOLITEV IN IMENOVANJE DELAVSKIH PREDSTAVNIKOV V ORGANE DRUŽBE 

... člen

Delavski predstavniki v organih družbe v smislu tega poslovnika so:

· predstavniki delavcev v nadzornem svetu oziroma upravnem odboru družbe in njegovih komisijah, ter 

· delavski direktor oziroma predstavnik delavcev med izvršnimi direktorji družbe (v nadaljevanju: delavski direktor).

... člen

Posamezne kandidate za predstavnike delavcev v nadzornem svetu oziroma upravnem odboru in za delavskega direktorja lahko v pisni obliki in z obrazložitvijo predlagajo:

- najmanj dva člana sveta delavcev;

- reprezentativni sindikati.

Predlog kandidatov lahko oblikuje tudi svet delavcev na svoji seji z večino glasov prisotnih članov, ne glede na to, kdo je pobudnik za njihovo kandidatuto.

Začetek kandidacijskega postopka, rok za predlaganje kandidatov iz prejšnjega odstavka ter priporočila o izobrazbenih in morebitnih drugih kriterijih za kadrovanje objavi svet na oglasni deski, reprezentativne sindikate pa lahko še posebej pozove, naj predlagajo kandidate. Rok za predlaganje kandidatov je 15 dni od dneva objave na oglasni deski.

Vsak upravičeni predlagatelj iz prvega odstavka tega člena lahko predlaga največ enega kandidata za delavskega direktorja in toliko kandidatov za člane nadzornega sveta oziroma upravnega odbora, kolikor se jih voli. V pisnem predlogu mora biti obrazložena utemeljenost kandidature s posebnim poudarkom na izpolnjevanju priporočil tega poslovnika o izobrazbenih in morebitnih drugih pogojev za delavske predstavnike v organih družbe.

Predsednik sveta delavcev postane po funkciji tudi predstavnik delavcev v nadzornem svetu oziroma upravnem odboru družbe, medtem ko ostale predstavnike delavcev v nadzornem svetu oziroma upravnem odboru svet delavcev izvoli po postopku, določenem s tem poslovnikom. Z izvolitvijo novega predsednika sveta se šteje, da je prejšnji predsednik razrešen kot predstavnik delavcev v nadzornem svetu oziroma upravnem odboru družbe, o čemer svet delavcev sprejme le ugotovitveni sklep in z njim seznani skupščino družbe. 

... člen

Kandidati za člane nadzornega sveta oziroma upravnega odbora družbe morajo imeti praviloma najmanj V. stopnjo strokovne izobrazbe in pet let delovnih izkušenj, po možnosti pa tudi ustrezna funkcionalna znanja s področja poslovnih financ, korporacijskega upravljanja in drugih področij, ki sodijo v delokrog teh organov. Priporočljiva je tudi izkazana pripadnost delavskim interesom ter s tem povezane izkušnje pri njihovem uveljavljanju v vlogi delavskih predstavništev.

Kandidat za delavskega direktorja mora imeti praviloma najmanj VII. stopnjo strokovne izobrazbe.. 

Za predstavnike delavcev v nadzornem svetu oziroma upravnem odboru so lahko predlagani tudi zunanji strokovnjaki, ki niso zaposleni v družbi, ne morejo pa biti za te funkcije predlagani delavci, ki po zakonu nimajo pravice biti izvoljeni v svet delavcev.

... člen

Preden pristopi k volitvam predstavnikov delavcev v nadzornem svetu družbe oziroma upravnem odboru družbe, mora svet delavcev na eni ali več sejah organizirati osebno predstavitev in zaslišanje vseh kandidatov, vsak kandidat pa mora že pred tem na podlagi poziva sveta delavcev posredovati tudi pisno predstavitev:

· svojih strokovnih kvalifikacij in dosedanjih delovnih izkušenj,

· morebitnih delavskopredstavniških funkcij, ki jih je doslej opravljal, ter

· glavnih ciljev, za katere se bo zavzemal v zvezi s poslovanjem družbe, in 

· načina svojega delovanja in zastopanja delavskih interesov v nadzornem svetu oziroma upravnem odboru, če bo izvoljen na to funkcijo. 

Vsak kandidat mora podpisati tudi posebno izjavo, da bo:

· pred vsako sejo nadzornega sveta oziroma upravnega odbora zahteval ustrezna stališča in usmeritve sveta delavcev glede posameznih vprašanj, ki so na dnevnem redu seje, 

· skušal stališča in usmeritve sveta delavcev po najboljših močeh upoštevati pri oblikovanju in sprejemanju odločitev nadzornega sveta oziroma upravnega odbora, čeprav glede tega nima imperativnega mandata, in 

· redno poročal svetu delavcev odločitvah nadzornega sveta oziroma upravnega odbora in o svojem delovanju oziroma diskusijah v okviru tega organa

· skrbel za svoje permanentno specializirano funkcionalno izobraževanje in usposabljanje za potrebe opravljanja konkretne funkcije .

Kandidat, ki ne poda pisne predstavitve ali se iz neopravičenih razlogov ne udeleži osebne predstavitve pred svetom delavcev, ali ki ne poda pisne izjave iz prejšnjega odstavka, se izloči s kandidatne liste. 

Neizpolnjevanje zavez iz drugega odstavka tega člena je lahko med drugim tudi podlaga za odpoklic delavskega predstavnika.

... člen

Glasovanje o izvolitvi predstavnikov delavcev v nadzorni svet oziroma upravni odbor in oblikovanju predloga za imenovanje delavskega direktorja (v nadaljevanju: volitve) v svetu je tajno, vodi pa ga tričlanski volilni odbor, sestavljen izmed članov sveta. Predsednik volilnega odbora je praviloma predsednik sveta.

Če je na kandidatni listi le toliko kandidatov, kolikor se jih voli (zaprta kandidatna lista), je za izvolitev potrebna večina glasov skupnega števila (vseh) članov svet delavcev..

Če je na kandidatni listi več kandidatov, kot se jih voli (odprta kandidatna lista), so izvoljeni kandidati, ki so dobili največje število oddanih glasov, vendar ne manj od tretjine glasov vseh članov sveta delavcev. Če v prvem krogu glasovanja niso izvoljeni vsi člani ali če več kandidatov dobi enako število glasov, se opravi drugi krog glasovanja le med temi kandidati, v primeru ponovnega neodločenega izida pa je izvoljen kandidat, ki ima najdaljšo delovno dobo v družbi. Če za preostala mesta predstavnikov delavcev v nadzornem svetu nobeden izmed kandidatov ni dobil vsaj tretjine glasov članov sveta, se za ta mesta kandidacijski postopek ponovi.

Mandat predstavnikov delavcev v nadzornem svetu oziroma upravnem odboru začne teči z dnem, ko predsednik sveta pisno obvestilo o njihovi izvolitvi, naslovljeno na skupščino družbe, vroči upravi družbe. Predsednik sveta o izvolitvi predstavnikov delavcev v nadzornem svetu oziroma upravnem odboru obvesti tudi predsednika nadzornega sveta oziroma upravnega odbora.

... člen

Predstavnike delavcev v komisije nadzornega sveta oziroma upravnega odbora ter v morebitne skupne organe sveta delavcev in delodajalca (odbore, komiteje itd.), določene s participacijskim dogovorom, svet imenuje na lastno pobudo z upoštevanjem kriterija strokovnosti in po postopku, po katerem se sprejemajo drugi sklepi sveta. 

... člen

Svet delavcev praviloma enkrat letno na svoji seji analizira in oceni delovanje delavskih predstavnikov v organih družbe in sprejme potrebne ukrepe za izboljšanje tega delovanja, po potrebi pa lahko tudi morebitne sankcije, ki lahko segajo od internega opomina in drugih moralnih sankcij do formalnega odpoklica s te funkcije.

Za postopek odpoklica predstavnikov delavcev v organih družbe, zlasti o upravičenih predlagateljih in načinu vlaganja in obravnave predloga za odpoklic, se smiselno uporabljajo določbe o njihovi izvolitvi. 

Na podlagi prejetega obrazloženega pisnega predloga vsaj dveh članov sveta delavcev ali drugega upravičenega predlagatelja svet delavcev najprej glasuje o tem ali bo postopek odpoklica uveden ali ne, pri čemer mora za uvedbo postopka glasovati večina članov sveta delavcev. Svet delavcev lahko postopek za odpoklic predstavnikov delavcev v organih družbe uvede tudi na lastno iniciativo, zlasti ob redni letni analizi in oceni njihovega delovanja.

Preden odloči o odpoklicu, mora svet delavcev, če gre za krivdni odpoklic, omogočiti delavskemu predstavniku, ki naj bi bil odpoklican, pisno in ustno opredelitev do utemeljenosti predloga za odpoklic in o tem razpravljati. 
Nadomestni mandat novega delavskega predstavnika, ki je izvoljen namesto odpoklicanega predstavnika, se izteče, ko bi se iztekel mandat odpoklicanemu predstavniku.

Priloga 2! 

Predlog posebnih določb pravilnikov o poslovni skrivnosti

 ... člen

Podatke in listine, ki so predmet razprave in odločanja organov družbe, lahko kot poslovno skrivnost opredeli posamezen organ oziroma njegov predsednik s svojim sklepom. 

S sklepom o določitvi poslovne skrivnosti, mora biti v odvisnosti od pomena kokretnega podatka za varovanje konkurenčnih prednosti družbe določena tudi ustrezna stopnja zaupnosti (strogo zaupno, zaupno ali interno), skladno s tem pa mora biti smiselno opredeljen tudi krog oseb, katerim je dostopen.

... člen
Listine, ki so poslovna skrivnost, se evidentirajo v posebnem registru, v katerem se vodijo naslednji podatki:
	
	zaporedna številka vpisa, datum vpisa,

	
	naziv, oziroma oznaka listine in stopnja zaupnosti,

	
	izdajatelj listine,

	
	število izvirnikov listine,

	
	prejemniki izvirnikov,

	
	število kopij,

	
	prejemniki kopij,

	
	datum prenehanja statusa poslovne skrivnosti.


.... člen

Dnevni redi, gradiva, vsebina razprav ter sklepi in zapisniki sej organov družbe so lahko določeni kot poslovna skrivnost le, če posamezen organ skladno z določili tega pravilnika tako odloči z obrazloženim sklepom. Če predsednik organa ob sklicu seje označi vabilo in gradivo za sejo kot poslovno skrivnost, mora biti ta odločitev na seji naknadno potrjena, v nasprotnem se oznaka zaupnosti umakne.

Predstavniki delavcev v organih družbe (nadzorni svet, uprava) lahko člane sveta delavcev, ki jih zakon posebej zavezuje k varovanju poslovnih skrivnosti, seznanijo z vsemi podatki iz prejšnjega odstavka tega člena, razen s tistimi, ki so utemeljeno označeni kot strogo zaupni in morajo ostati izključno v krogu članov uprave in nadzornega sveta. Člani sveta delavcev morajo biti pred obravnavo posameznih vprašanj posebej opozorjeni na podatke, ki so poslovna skrivnost.

Člani sveta delavcev, ki pri svojem delu v tej funkciji izvejo podatke, ki so poslovna skrivnost, lahko te podatke sporočajo naprej delavcem le, če so označeni zgolj z oznako ”interno”.

Priloga 3! 

Predlogi novih zakonskih določil

I.

12. člen ZSDU (spremenjen 2. in nov 4. odstavek

(2) Člani poslovodstva družbe, prokuristi in vodilni delavci, kateri so neposredno odgovorni poslovodstvu ali katerih pooblastila zajemajo samostojno sprejemanje kakršnihkoli kadrovskih, organizacijskih in drugih poslovnih odločitev, ki so po določbah tega zakona hkrati tudi predmet obveznega predhodnega obveščanja sveta delavcev, skupnega posvetovanja delodajalca s svetom delavcev ali soodločanja sveta delavcev in bi lahko zato povzročile nasprotje interesov s funkcijami sveta delavcev (v nadaljevanju: vodilno osebje), nimajo aktivne volilne pravice za svet delavcev. 

(4) O aktivni volilni pravici vodilnega osebja in drugih delavcev družbe odloči volilna komisija ob določitvi volilnega imenika. Delodajalec je dolžan zagotoviti volilni komisiji vse potrebne podatke za pravilno sestavo volilnega imenika.

II.

68. člen ZSDU (nov drugi odstavek)
(2) Če ni za posamezne podatke s posebnim sklepom izrecno določeno drugače, so svetu delavcev dostopna vsa gradiva za seje in sklepi nadzornega sveta ali upravnega odbora družbe, čeprav so določeni kot poslovna skrivnost. Na zahtevo predsednika sveta delavcev so te informacije dolžni svetu pred sejami ali po sejah nadzornega sveta ali upravnega odbora družbe posredovati predstavniki delavcev v teh organih.
III.

76. člen ZSDU (nov drugi odstavek)

(2) Če ni s sporazumom med sveti delavcev določeno drugače, je svet delavcev koncerna pristojen za izvolitev predstavnikov delavcev v nadzorni svet oziroma upravni odbor obvladujoče družbe ter za predlaganje delavskega direktorja v koncernu po določilih 78. do 84. člena tega zakona.

IV.
78. člen ZSDU (nov drugi odstavek)

(2) Določbe tega zakona, ki se nanašajo na predstavnike delavcev v organih delniške družbe, se smiselno uporabljajo tudi za predstavnike delavcev v organih vodenja in nadzora drugih oblik gospodarskih družb.

SVET DELAVCEV IN DELAVSKI PREDSTAVNIKI 

V NADZORNIH SVETIH / UPRAVNIH ODBORIH

OPOMNIK ZA RAZPRAVO

A. Jedro problemov

Celotno jedro problema na obravnavanem tematskem področju se vrti okoli vprašanja, ali smo kot sveti delavcev sposobni v praksi zagotoviti tri temeljne predpostavke za dosego želenega stanja v zvezi z delovanjem delavskih predstavnikov v nadzornih svetih oziroma upravnih odborih (NS/UO) kot posebne in zelo pomembne oblike delavskega soupravljanja. Te tri predpostavke, ki jih morajo zagotoviti sveti delavcev, pa so: 

1. 

ustrezni postopki, ki bodo po možnosti privedli do izbora najbolj kakovostnih kandidatov na te funkcije (t.j. predvsem ustrezno izkušenih, strokovno in komunikacijsko usposobljenih ter moralnih); 

2. 

pogoji, da bodo delavski predstavniki v nadzornih svetih oziroma upravnih odborih družb (NS/UO) v teh organih potem res lahko tudi sistemsko delovali kot delavski predstavniki v pravem pomenu besede, kar pomeni 

· predvsem učinkovito preprečiti zdaj pogoste anomalije, s katerimi se v praksi »blokira povezava in pretok informacij« med njimi in sveti delavcev (npr. nedopustna zloraba instituta poslovne skrivnosti; nesmiselno zastraševanje delavskih predstavnikov s famozno »odškodninsko odgovornostjo«); in 
· s tem pa zagotoviti, da bo svet delavcev dejansko lahko izvajal svojo »usmerjevalno« funkcijo glede konkretnega delovanja teh predstavnikov v NS/UO;

3. 

sistem izvajanja odgovornosti delavskih predstavnikov v NS/UO za uresničevanje

· njihovih dolžnosti do sveta delavcev kot svoje »baze«, 

· njihovega dejanskega zavzemanja za delavske interese pri samem odločanju organa, katerega člani so.

B. Pričakovani konkretni rezultati posveta
Pričakovani rezultati tega posveta naj bi bili predvsem naslednji:

1.

z izmenjavo izkušenj dobiti splošnejši vpogled v aktualno stanje na tem področju ter registrirati odprte probleme in dobre prakse pri njihovem reševanju.

2.

na tej osnovi prenoviti dosedanja, torej na dosedanjih posvetih sprejeta (načelna in konkretna) priporočila za delovanje delavskih predstavnikov v organih družb 

3.

izpopolniti vzorec ureditve te problematike v poslovnikih svetov delavcev;

4.

oblikovati vzorec predloga za izpopolnitev pravilnikov o poslovni skrivnosti z vidika obravnavane problematike. 

5. 

pripraviti predloge ustreznih zakonskih sprememb in jih skušati ob prvem noveliranju konkretnih zakonov tudi uveljaviti.

C. Smernice za razpravo

I. Splošni napotki:

Eden izmed predstavnikov iz vsakega podjetja najprej predstavi situacijo na obravnavanem področju v njihovem podjetju, tako da predstavi: 

1. kateri izmed spodaj naštetih problemov je prisoten tudi v njihovem podjetju,

2. kje so pri njih ovire za rešitev tega problema,

3. kakšne so njihove morebitne pozitivne izkušnje na tem področju, ki jih priporočajo tudi drugim.

O vsaki predstavitvi se odpre razprava, ki se potem prosto »giblje« v postavljenih okvirih naslovne problematike.

II. Vsebinski okviri razprave:

Odprta vprašanja (potencialni problemi), o katerih se prvenstveno razpravlja in zanje išče rešitve, so razvidni predvsem iz naslednjih vprašanj in opozoril, razvrščenih po sklopih iz gradiva »Osnutek priporočil ZSDS glede delovanja predstavnikov delavcev v NS/UO družb«.

1. Splošno o položaju in vlogi delavskih predstavnikov v NS/UO

1. Morebitne anomalije glede povezav med SD in delavskimi predstavniki v NS/UO, povzročene s strani delodajalcev

· nerazumevanje bistva déležniške koncepcije korporacijskega upravljanja in s tem »delavskozastopniške« vloge predstavnikov delavcev v organih družb;

· nesmiselno zastraševanje z »odškodninsko odgovornostjo« delavskih predstavnikov;

· nedopustno blokiranje povezav s svetom delavcev pod krinko »poslovne skrivnosti;

· dosedanji poskusi SD za ureditev te problematike, če je bila zaznana,

· kaj menite o osnutku priporočil ZSDS (v gradivu) glede možnega ukrepanja v tej zvezi? 

2. Kakšni pravni akti pri vas urejajo institut »poslovne skrivnosti« v zvezi z NS/UO:

· pravilnik o varovanju poslovnih skrivnosti

· zgolj posamični sklepi po prosti presoji poslovodstva ali NS

· poslovnik o delu NS/UO?

· s čim se utemeljuje stališče (če le-to obstaja), da so vsa gradiva, zapisniki, razprave in drugi dokumenti NS/UO avtomatično »poslovna skrivnost«?

3. Problem morebitnega »imperativnega mandata«

· je svet delavcev pri izvajanju svoje »usmerjevalne« funkcije delavskim predstavnikom v NS/UO kdaj določil »imperativni mandat« (obvezujoč napotek za glasovanje)

· če da, v kakšnem konkretnem primeru.

4. Splošna ocena (ne)zainteresiranosti in (ne)angažiranosti SD samega za to problematiko 

· SD redno spremlja in analizira stanje ter dobro uresničuje svojo »usmerjevalno« in »nadzorno« funkcijo v odnosu do delavskih predstavnikov v NS/UO; 

· SD se premalo zanima za »kakovost« delovanja delavskih predstavnikov v organih družbe

· SD se trudi za izboljšave, vendar mu to ne uspeva, zato ker ......, 

· ali je SD to problematiko kdaj obravnaval kot posebno točko dnevnega reda na svojih sejah?

· kaj je SD doslej ukrenil za izboljšanje stanja.

2. Volitve in pogoji dela predstavnikov delavcev v NS/UO

5. Zaznane anomalije pri kadrovanju »kakovostnih« delavskih predstavnikov

· ste morda zaznali pojav zanimanja vse večjega števila »neprimernih« kandidatov kot posledica vse večje »materialne« zanimivosti teh funkcij?

· kdo jih je kandidiral?

· ste morda zaznali pojav »vpletanja« poslovodstva v kadrovanje za delavske predstavnike v NS/UO?

· imate občutek, da so bili pri vas izbrani najboljši izmed »razpoložljivih« oziroma prijavljenih kandidatov za te funkcije?

6. Kdo so po vašem poslovniku upravičeni predlagatelji kandidatov in kakšne so vaše izkušnje z različnimi možnimi predlagatelji kandidatov glede »primernosti« kandidatov, ki jih predlagajo:

· skupine delavcev (gre za t.i. samopredlagatelje. ki zbirajo podpise sodelavcev),

· reprezentativni sindikati,

· določeno število članov sveta delavcev;

· svet delavcev (na pobudo kogarkoli) z večino glasov?

7. Formalna izobrazba kandidatov

· jo pri vas po poslovniku (vsaj »praviloma«) upoštevate vsaj kot »neformalni« pogoj za kandidiranje, in če da, kakšna je minimalna?

· je s poslovnikom predvidena vsaj kot »priporočilo« upravičenim predlagateljem kandidatov?

8. Delovne izkušnje, funkcionalna usposobljenost in druge lastnosti kandidatov

· ali poslovnik določa tudi delovne izkušnje kot (vsaj zaželen) pogoj za opravljanje te funkcije?

· ali obstaja v poslovniku SD določba, da se mora delavski predstavnik permanentno (funkcionalno) usposabljati za potrebe svoje funkcije, in sicer kot zaveza, katere kršitev ima lahko za posledico tudi odpoklic?

· kje ugotavljate morebitne pomanjkljivosti?

9. Člani po funkciji in »zunanji« člani

· ali imate uveden sistem, da je predsednik sveta delavcev po funkciji član NS/UO?

· ali imate predvideno možnost izvolitve »zunanjih« predstavnikov delavcev v NS/UO?

· kakšne so vaše izkušnje s prvo in drugo varianto?  

10. Predstavitev kandidatov (postopek pred izvolitvijo), kaj glede tega ureja poslovnik?

· obvezna pisna predstavitev kandidatov

· obvezna osebna predstavitev (zaslišanje) kandidatov

· pisne zaveze kandidatov glede predpisanega načina izvajanja funkcije. 

11. Ali vaš poslovnik izrecno in jasno določa način dela delavskih predstavnikov v NS/UO, ki potem omogoča tudi izvajanje odgovornosti?

· dolžnost obveščanja sveta delavcev pred sejo NS/UO in iskanje njegovih stališč in usmeritev:

· zavzemanje za uveljavitev teh stališč in usmeritev na sami seji NS/UO;

· poročanje svetu delavcev o sprejetih sklepih

· pisna zaveza ob kandidiranju, da se bo funkcija izvajala na ta način.

12. Ali poslovnik določa »redno« analiziranje delovanja delavskih predstavništev v organih družbe kot »dolžnost sveta delavcev« in ali se to izvaja tudi v praksi? 

3. Glavne pomanjkljivosti zakonske ureditve delavskih predstavništev 

    v organih družb

13. Ali ste pri vas že naleteli na težave v zvezi z delovanjem delavskih predstavništev v organih družbe zaradi pomanjkljive ali neprimerne zakonske ureditve določenih vprašanj, kot npr:

· problem pristojnost za izvolitev predstavnikov delavcev v NS/UO koncerna;

· nemožnost analogne uporabe določil o delavskih predstavnikih v organih delniške družbe za druge oblike gospodarskih družb;

· delavski predstavniki v NS/UO, ki ne bi smeli biti izvoljeni, ker nimajo pasivne volilne pravice za svet delavcev
· nezadovoljiva ureditev poslovne skrivnosti v povezavi z obravnavano problematiko.

I.
IZPOPOLNJEVANJE INTERNE ORGANIZACIJE DELA SVETA DELAVCEV
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1. Porazdelitev stalnih zadolžitev znotraj SD 

in uvajanje timskega dela (1)

Kaj se pričakuje/ureja?



učinkovitost SD



da SD deluje kot „kolektivni organ“



položaj člana SD   

≠

položaj SD



položaj predsednika SD: 

usmerja in usklajuje delo, pripravlja in vodi seje, zastopa in predstavlja SD

Način urejanja (instrumenti, oblike in metode)



porazdelitev (delegiranje) stalnih nalog med vse člane SD: 

npr. vodenje odborov, 

spremljanje/pokrivanje posameznih strokovnih področij, organizacijsko – tehnične naloge, …



uvajanje timskega delovanja SD
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1. Porazdelitev stalnih zadolžitev znotraj SD 

in uvajanje timskega dela (2)

Zlata pravila timskega dela v SD:

(Posvet ZSDS – 2007)



Spoznajmo člane tima (SD), če jih že ne moremo izbrati



Oblikujmo vizijo, poslanstvo in skupne cilje



Preštejmo se in organizirajmo v skupine



Posvetimo se raje vodenju in manj upravljanju



Delegirajmo delo



Preverjajmo učinkovitost dela in osebno uspešnost članov SD



Poskrbimo za osebnostni razvoj članov SD



Podajajmo redno povratno informacijo članom SD



Zagotovimo ustrezen pretok informacij znotraj SD



Krepimo socialni kapital SD in promovirajmo skupne dosežke



[image: image4.emf]5

1. Porazdelitev stalnih zadolžitev znotraj SD 

in uvajanje timskega dela (3)

Najpogostejši problemi



pomanjkanje timskega oz. kolektivnega dela SD



nerazumevanje bistva in prave vsebine funkcije člana SD



„nepošten“ odnos posameznih članov do funkcije v SD



premajhna usposobljenost članov SD



problem zagotavljanja kontinuitete v delovanju SD

Izkušnje iz prakse – razprava:



…

Zaključki in priporočila:



…
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2. Zaostrovanje odgovornosti članov SD (1)

Kaj se pričakuje/ureja?



zagotovitev odgovornosti članov SD za opravljanje soupravljalskih funkcij

Način urejanja (instrumenti, oblike in metode)



uveljavljanje načel etičnega kodeksa članov svetov delavcev: 

npr. sprejem kot sestavni del 

poslovnika SD



kritična (letna) analiza stanja v SD glede delovanja in ravnanja posameznih članov z vidika 

načel kodeksa ter sprejem dogovora o ukrepih



dopolnitev poslovnika SD za večjo odgovornost članov: 

npr. obveznost volilne komisije za 

seznanitev in pridobitev izjav kandidatov o spoštovanju etičnega kodeksa, opredelitev pristojnosti 

predsednika za odrejanje zadolžitev članom SD, „interne“ sankcije za morebitne kršitve kodeksa, 

obveznost SD o letnem poročanju in predstavitvi programa dela na zboru delavcev
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2. Zaostrovanje odgovornosti članov SD (2)

Najpogostejši problemi



pomanjkanje osebne soupravljalske odgovornosti nekaterih članov SD



pasivnost, nezainteresiranost in odklanjanje zadolžitev



prevladovanje osebnih interesov in koristi



favoriziranje interesov posameznih, ožjih skupin zaposlenih v škodo celotnih kolektivov 



odklanjanje izobraževanja in usposabljanja za učinkovitejše delo v SD

Izkušnje iz prakse – razprava:



…

Zaključki in priporočila:



…
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3. Način komuniciranja članov SD

z „bazo“ (1)

Kaj se pričakuje/ureja?



vzdrževanje tesnih stikov članov SD s svojo „bazo“ oz. sodelavci v tistih sredinah, iz katerih 

izhajajo (stalna dvostranska komunikacija)

Način urejanja (instrumenti, oblike in metode)



dosledno uveljavljanje določbe 1. odstavka 63. člena ZSDU, ki vsakemu članu SD izrecno 

zagotavlja pravico do treh plačanih ur mesečno za posvetovanje z delavci 



konkretna realizacija te pravice/dolžnosti članov SD, ki je odvisna od narave delovnega 

procesa - predmet urejanja v internem organizacijskem načrtu SD 



permanentno preverjanje izvajanja te dolžnosti v okviru SD



poslovniška opredelitev sankcij za morebitno neizvajanje te dolžnosti s strani članov SD



uradne ure članov SD, delovni sestanki, sklicevanje delnih zborov delavcev…



[image: image8.emf]9

3. Način komuniciranja članov SD

z „bazo“ (2)

Tuji zgledi:   FRANCIJA



zastopanje na delovnem mestu - DELAVSKI ZUPNIK (obratni delavski zaupnik, delavski 

delegat, predstavnik zaposlenih):



izvoljen s strani vseh zaposlenih 

(v podjetjih z najmanj 11 zaposlenimi; pogosto je predlagatelj sindikat)



zastopa individualne in kolektivne pravice ter interese zaposlenih 

(nadzor/pritožbe glede zakonodaje, KP, upravljanja, plač, varnosti… nima pa pristojnosti za kolektivna     

pogajanja)



ima pravico do 15 ur plačanega prostega časa mesečno za opravljanje svoje funkcije



delavski zaupniki so pogosto hkrati tudi člani SD v podjetju

OPOMBA: v podjetjih z več kot 50 zaposlenimi imajo na tej ravni tudi SINDIKALNEGA 

ZAUPNIKA, ki zastopa interese sindikata  na področju KP in tarifnih pogajanj.
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3. Način komuniciranja članov SD

z „bazo“ (3)

Najpogostejši problemi



zanemarjanje dolžnosti komuniciranja s sodelavci s strani nekaterih članov SD



pojavi prevzemanja vlog „neodvisnih poslancev“ (namesto „delegatov“ svojih delovnih sredin)



zastopanje izključno svojih lastnih interesov ali interesov prijateljskih krogov oz. posameznih 

skupin zaposlenih



odsotnost spremljanja, preverjanja in sankcioniranja (ne)izvajanja te dolžnosti v okviru SD

Izkušnje iz prakse – razprava:



…

Zaključki in priporočila:



…
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4. Oblike in metode komuniciranja SD s 

kolektivom (1)

Kaj se pričakuje/ureja?



učinkovito komuniciranje SD s kolektivom zaposlenih, prepoznavnost SD v podjetju, 

pridobivanje stališč, pobud, usmeritev in podpore zaposlenih za uspešno delovanje SD

Način urejanja (instrumenti, oblike in metode)



zapisniki na oglasnih deskah



redna rubrika SD v internem glasilu



intranet



posebni bilteni, informacije za zaposlene



zbori delavcev 

(oblikovanje stališč in usmeritev za delovanje SD; ne morejo odločati namesto SD) 

–

NEMČIJA: dobre izkušnje z zbori delavcev 

(v kriznih situacijah tudi do 10 na leto; po zakonu 4)



referendum o pomembnejših vprašanjih, problematiki 

(za pridobitev večje podpore)



podpisovanje posebnih izjav
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4. Oblike in metode komuniciranja SD s 

kolektivom (2)

Najpogostejši problemi



SD v podjetju ni prepoznaven, zaposleni ne poznajo njegovega dela in nima njihove podpore



vodstvo ne čuti potrebe po sodelovanju s SD



strateške odločitve, presojanje poslovnih rezultatov … so za SD prezahtevna vprašanja



sindikat(i) obravnavajo SD kot konkurenco (rivalstvo)



strokovne službe ne podpirajo dejavnosti SD

Izkušnje iz prakse – razprava:



…

Zaključki in priporočila:



…
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5. Diferencirani sistem nagrajevanja članov 

SD (1)

Kaj se pričakuje/ureja?



dodatna motivacija neprofesionalnih članov in učinkovito kolektivno delovanje SD: po načelu 

„večja aktivnost – višja nagrada“

Način urejanja (instrumenti, oblike in metode)



doslej najbolj uveljavljeni načini: 

sejnine, letne nagrade in mesečni dodatki k plači  =  

PROBLEM enaka višina vsem, neodvisno od aktivnosti (!?)



diferencirano (stimulativno) nagrajevanje članov SD po načelu „vsakemu po njegovem 

prispevku k uspešnemu delovanju SD“ - sistem izključno objektivnih kriterijev za ocenjevanje 

uspešnosti opravljanja funkcije člana SD 

(Priporočila ZSDS, Priročnik za člane SD – dr. Gostiša)
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5. Diferencirani sistem nagrajevanja članov 

SD (2)

Tuji zgledi:   

FRANCIJA



vsak član SD ima mesečno 20 ur plačanega prostega časa za opravljanje svoje funkcije

NEMČIJA



približno 2/3 članov njihovih Obratnih svetov (SD) je v času opravljanja funkcije  oproščenih  

delovnih dolžnosti

BELGIJA



delavski predstavniki v SD 

(½ predstavniki delavcev , ki jih predlagajo sindikati + ½ pred. delodajalcev)

po zakonu ne poznajo profesionalizacije opravljanja funkcije – v praksi pa zlasti sindikalni 

predstavniki (praktično vsi) večino svojega časa porabijo za sindikalno dejavnost in tako 

dosežejo „profesionalizacijo“

NIZOZEMSKA



vsem članom SD pripadajo prosti dnevi za priprave in udeležbo na seji SD, kar se določi z 

dogovorom
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5. Diferencirani sistem nagrajevanja članov 

SD (3)

Najpogostejši problemi



odsotnost ustrezne zakonske podlage za nagrajevanje neprofesionalnih članov SD



nestimulativnost sejnin, letnih nagrad in mesečnih dodatkov k plači: 

v praksi se prepogosto 

obravnavajo kot nekaj samoumevnega, kar samodejno pripada že sami funkciji – in ne dejanski aktivnosti v 

SD ter kvaliteti opravljanja funkcije delavskega predstavnika



v primerih z že uvedenim sistemom diferenciranega (stimulativnega) nagrajevanja pa se 

ponekod pojavljajo problemi (razprtije, zamere, izsiljevanja…), ki so posledica pretežno 

neobjektivnih/subjektivnih kriterijev ocenjevanja uspešnosti članov SD

Izkušnje iz prakse – razprava:



…

Zaključki in priporočila:



…
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6. Oblikovanje odborov SD (1)

Kaj se pričakuje/ureja?



„specializacija“ posameznih vsebinskih področij/problematike iz pristojnosti SD - omogoča  

ustrezno oz. potrebno velikost teh odborov (člani SD, notranji ali zunanji strokovnjaki iz teh 

področij, predstavniki sindikatov, predstavniki vodstev družb…) in s tem večjo širino, 

strokovnost ter učinkovitost pri reševanju obravnavane problematike

Način urejanja (instrumenti, oblike in metode)



ustanovitev odborov skladno z določili 58. do 60. člena ZSDU



podlaga: vsebinski del programa dela SD 

(katere in koliko odborov) 

– predvsem opredelitev 

„stalnih nalog“



pristojnosti odborov je potrebno določiti v poslovniku SD in o tem obvestiti upravo



najpogostejši: za varnost in zdravje pri delu, pravno varnost zaposlenih, socialna vprašanja, 

interno komuniciranje, upravljanje s počitniškimi objekti ipd.
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6. Oblikovanje odborov SD (2)

Tuji zgledi:   

FRANCIJA



Odbor za zdravje, varnost in delovne pogoje 

(obvezen v obratih z več kot 50 zap.; od 3 do 9 članov: 

predstavniki zap., obratni zdravnik, pooblaščenec za VZD; predsednik je predstavnik vodstva)

NEMČIJA



v skladu z zakonodajo odbori  obratnega sveta (OS) samostojno obravnavajo svoja področja 

delovanja, o predlogih rešitev pa sklepa OS. Primeri  odborov:



Odbor za zaščito podatkov in DV-postopek



Odbor za osnovna vprašanja plačil



Odbor za delovno varnost, ergonomijo in varstvo okolja



Odbor za posamične personalne ukrepe



Odbor za skupinske personalne ukrepe



Odbor za socialne ustanove



Odbor za predlaganje izboljšav



Odbor za izobraževanje in izpopolnjevanje …
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6. Oblikovanje odborov SD (3)

Tuji zgledi:   

BELGIJA



Odbor za varnost in zdravje pri delu 

(v podjetjih z več kot 50 zaposlenimi)

NIZOZEMSKA



SD lahko ustanovi  različne odbore za področja, za katera meni, da so pomembna za njegovo 

delovanje. Najpogostejši odbori SD: za varnost in zdravje pri delu

AVSTRIJA



Obratni svet (podobna vloga našemu SD), podobno kot v Nemčiji, lahko ustanovi različne 

odbore na katere prenese obravnavo posameznih nalog iz svoje pristojnosti – pri čemer 

pravice za sklepanje obratnih sporazumov in gospodarskega sodelovanja ne more prenesti na 

te odbore 
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6. Oblikovanje odborov SD (4)

Najpogostejši problemi



odbori SD, kot podpora njihovemu delu in učinkovitosti, v RS na splošno niso posebej zaživeli 

(izjema: Odbori za VZD)



zakonska omejitev: „največ tretjina odbora SD je lahko sestavljena iz delavcev, ki niso člani 

SD“ (59. člen ZSDU)



odsotnost načrtovanja nalog SD – programov dela, kot pomembnih podlag za oblikovanje 

odborov (Katere? Koliko?)

Izkušnje iz prakse – razprava:



…

Zaključki in priporočila:



…
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7. Ureditev medsebojnih razmerij s 

sindikatom (1)

Kaj se pričakuje/ureja?



partnersko medsebojno sodelovanje SD in sindikata(ov) v podjetjih, ki bo obema partnerjema  

omogočilo  čim večjo učinkovitost na svojem področju delovanja

Način urejanja (instrumenti, oblike in metode)



medsebojno obveščanje, izmenjava pobud, občasno skupno nastopanje



sklenitev posebnega pisnega „dogovora o medsebojnih razmerjih pri uresničevanju interesov 

delavcev“ 

(VZOREC: splet ZSDS, Priročnik za člane SD – dr. Gostiša) 



ureditev oblik in metod sodelovanja s sindikat(i)om v poslovniku SD



ureditev morebitne problematike na tem področju predvideti tudi v okviru internega 

organizacijskega načrta SD (za čimprejšnjo ureditev teh razmerij)
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7. Ureditev medsebojnih razmerij s 

sindikatom (2)

Najpogostejši problemi



nejasna razmejitev pristojnosti med obema vrstama delavskih predstavništev



medsebojno rivalstvo, neproduktivno konkuriranje



vodstva, uprave podjetij obe vrsti delavskih predstavništev „mečejo v isti koš“, pri čemer se 

zamegljujejo/izgubljajo pristojnosti obeh



precej razširjena praksa (?), da uprave pristajajo samo na „skupna posvetovanja“ ob hkratni 

udeležbi SD in sindikatov, pri čemer se največkrat dosledno ne upoštevajo določbe ZSDU in 

ZDR 

(zelo pomembni roki za sprejem odločitev, predhodna samostojna seja SD za uskladitev stališč…)

Izkušnje iz prakse – razprava:



…

Zaključki in priporočila:



…
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8. Ureditev razmerij s predstavniki delavcev 

v organih družbe (1)

Kaj se pričakuje/ureja?



zagotovitev SD, da učinkovito uresničuje usmerjevalno in nadzorno funkcijo v odnosu do svojih 

predstavnikov v organih družbe (predstavniki delavcev v NS oz. UO , delavski direktor)

Način urejanja (instrumenti, oblike in metode)



zagotavljanje obvezne udeležbe obravnavanih predstavnikov na sejah SD, predhodno 

oblikovanje stališč in usmeritev za njihovo delo, poročanje SD ipd.



ustrezna ureditev razmerij med SD in predstavniki delavcev v organih družbe v poslovniku SD 

(za izbor najkvalitetnejših kadrov in zagotovitev usmerjevalne ter nadzorne funkcije SD)



ureditev sistema odgovornosti predstavnikov delavcev v organih družbe v odnosu njihovih 

dolžnosti do SD in dejanskega zavzemanja za delavske interese pri odločanju
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8. Ureditev razmerij s predstavniki delavcev 

v organih družbe (2)

Najpogostejši problemi



pomanjkljivost zakonske ureditve delavskih predstavništev v organih družb



zloraba instituta poslovne skrivnosti za preprečevanje pretoka informacij med predstavniki 

delavcev in SD



odklanjanje dolžnosti do SD s strani posameznih predstavnikov delavcev v organih družb



pojav „neprimernih“ kandidatov (zgolj osebni interesi)

Izkušnje iz prakse – razprava:



…

Zaključki in priporočila:



…
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9. Plan izobraževanja članov SD (1)

Kaj se pričakuje/ureja?



osvojitev ustreznih znanj, ki so nujno potrebna za opravljanje soupravljalskih funkcij in 

učinkovito delovanje SD kot celote 

Način urejanja (instrumenti, oblike in metode)



dosledno uveljavljanje določb 63. člena ZSDU, ki vsakemu članu SD zagotavlja pravico do 

izobraževanja



analiza dosedanjih izobraževanj in načrtovanje bodočih izobraževalnih potreb/aktivnosti SD



analiza vzrokov za v povprečju nezadostno izkoriščanje pravic članov SD do izobraževanja  in 

sprejem potrebnih ukrepov



uveljaviti sistem, da „izobraževanje ni samo pravica, temveč tudi dolžnost“ vseh članov SD 
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9. Plan izobraževanja članov SD (2)

Najpogostejši problemi



pomanjkljivo znanje prevelikega števila članov SD za učinkovito opravljanje soupravljalskih

funkcij



ovire na strani vodstev, uprav



nezainteresiranost posameznih članov SD za tovrstno dodatno izobraževanje (podcenjevanje 

zahtev, resnosti in odgovornosti svoje soupravljalske funkcije)



odsotnost načrtovanja nalog SD – programov dela in s tem povezano tudi planov 

izobraževanja članov SD

Izkušnje iz prakse – razprava:



…

Zaključki in priporočila:



…


1. dan





2. dan








� Čeprav delovno razmerje ni klasično obligacijsko razmerje, veljavni zakon v 11. členu v zvezi z njihovim urejanjem napotuje na subsidiarno uporabo splošnih pravil civilnega prava.


� Tudi določbe 3. odst. 1. člena ZSDU ni mogoče razumeti v tem smislu, da je »poseben zakon« lahko samo zakon, ki bo specialno urejal izključno le problematiko soupravljanja delavcev v zavodih, ampak je v tem smislu lahko »poseben zakon« tudi Zakon o negospodarskih javnih službah, čeprav ureja tudi druge, splošnejše vsebine, povezane z organizacijo in upravljanjem zavodov.
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