TISKOVINA - POSTNINA PLACANA PRI POSTI 4101 KRAN)

ST. 2/2014, LETNIK XVII

Kdo kon?ﬁ‘\r- re c

»ugrahlja« podjetja?
Str. 9

SOUPRAVLJANJE ~ UDELEZBA PRIDOBICKU ~ NOTRANJE LASTNISTVO ZAPOSLENIH



UREDNIKOV KOMENTAR

Nai bo koncdnoe doveli »retorm trga delag,
Gas e za »razve] Cloveshkega kaplialas

»NajpomembnejsSe premoZenje in najvecja konkurencna prednost podjetij v sodobnih
pogojih gospodarjenja (4. v eri znanja in cloveskega kapitala kot dale¢ najpomembnejsega
produkcijskega dejavnika) so usposobljeni, zadovoljni, motivirani in pripadni zaposleni« je
floskula, ki jo prakticno vsakodnevno poslusamo Ze najmanj zadnji dve desetletji. A to je le
teorija. Obenem nas namrec Ze vsaj toliko casa, sploh pa od zacetka aktualne gospodarske
krize dalje, dobesedno bolijo uSesa od nenehnega poslusanja mantre nasih vrlih nacrto-
valcev konkurencnosti o »nujnosti korenitejse reforme trga dela« (beri: Se vecje fleksibilnosti
in zniZevanja stroskov delovne sile), ki pa seveda vodi ravno v nasprotno smer. Je komu
sploh Se jasno, kaj bi pravzaprav v resnici radi?

Jasno je samo eno: ali bomo gos-
podarski razvoj gradili na (mezdni)
»delovni sili« ali pa na »cloveskem
kapitalu«. Oboje hkrati pac¢ ne gre.
Vsebinska razlika med enim in dru-
gim je tako gromozanska, da je po-
stalo Ze naravnost shizofreno, ko
smo prisiljeni enega za drugim pre-
birati tipicne tayloristicne programe
delovno-trznih reform, hkrati pa
poslusati sanjarjenja o visoko kon-
kurencnem gospodarstvu, temelje-
cem na znanju, ustvarjalnosti, de-
lovni motivaciji in organizacijski
pripadnosti zaposlenih, torej na clo-
veSkem kapitalu. S taksnimi refor-
mami je to kajpak cista utopija,
»misija nemogoce«.

1z klasicne najemne delovne sile
v mezdnem delovnem razmerju pre-
prosto ni mogoce narediti ¢loveskega
kapitala. Ga ni ¢arovnika, ki bi la-
hko — razen na papirju, ki pa¢ pre-
nese vse — pricaral takSen cudez. Ce
so ljudje v delovnem razmerju ob-
ravnavani kot delovna sila, torej kot
objekt v produkcijskem procesu,
bodo v tem procesu tako tudi delo-
vali. Delali bodo pac le tisto, kar jim
je ukazano, in le toliko, kolikor je
nujno potrebno, da odsluzijo svojo
placo. Nikoli pa ne bodo »zavzeti«
udelezenci produkcijskih procesov,
ki bi na lastno iniciativo vanje vioZili
vse svoje razpoloZljive produkcijske
potenciale (znanje, sposobnosti in
vescine, ustvarjalnost itd.). To je
mogoce pricakovati le od visoko
motiviranih in podjetju pripadnih
zaposlenih. Sele v tem primeru o
njih lahko govorimo kot o cloves-
kem kapitalu in glavni konkurencni

prednosti, ki danes locuje dobra od
slabih podjetij in dobra od slabih
gospodarstev.

Da je mogoce »zavzetost« (1j. op-
timalno motivacijo in pripadnost)
sodobnih »delavcev z znanjem« do-
seci le z visoko stopnjo njihove vse-
stranske vkljucenosti v organizacijo
oziroma t. i. organizacijske partici-
pacije, ne morda s placo, pa so so-
dobne poslovne znanosti dokazale
Ze zdavnaj. Clovek namrec¢ ni »ho-
mo oeconomicus«, ki bi ga lahko
motivirala (le) placa, ampak je
kompleksno bitje, ki pri delu in v
zvezi z delom zadovoljuje tudi stevil-
ne osebnostne in societalne potrebe.
Sodobnih »delavcev z znanjem« to-
rej preprosto ni mogoce pretvoriti v
cloveski kapital in konkurencno
prednost podjetij brez visoko razvite-
ga sistema njihovega (individualne-
ga in kolektivnega) sodelovanja pri
upravljanju, udelezbe pri dobicku in
po moznosti tudi notranjega last-
nistva. A nacrtnega razvoja teh sis-
temov, ki iz navedenih razlogov la-
hko empiricno dokazano bistveno
povecajo poslovno uspesnost pod-
jetij, danes (Se vedno) ni v nobeni
strategiji nasega gospodarskega raz-
voja. Kdo bi to Se razumel?

Zal pri tem (kot Ze toliko prej-
Snjih) ni izjema niti najnovejsi os-
nutek  Nacionalnega reformnega
programa 2014-2015, ki ga je ne-
davno pripravila vlada. Glede tega
vidika Zelenega dviganja konkuren-
cnosti naj bi tako v prihodnje:

o §e naprej skrbeli le za (sicer hva-
levredna) vecja vlaganja v izobra-

Zevanje in pridobivanje novih
znanj zaposlenih, prav nic¢ pa spet
ne bo storjenega za ustvarjanje
korporacijsko upravljalskih po-
gojev za zares ucinkovito izrabo
teh znanj v produkcijskih proce-
sih. Kaj nam pomaga imeti Se
tako visoko izobraZene in uspo-
sobljene kadre, ¢e pa so potem
vrZeni v klasicen tayloristicen sis-
tem upravljanja z »delovno silo«
(ukazovanje, rigidna kontrola in
kaznovanje), ki je Se vedno tako
zelo znacilen za Slovenijo in ki Ze
vnaprej  nadvse  ucinkovito
(za)dusi sleherno njihovo lastno
iniciativo in ustvarjalnost?

e §e dodatno fleksibilizirali trg dela
(4. olajsali odpuscanje zaposle-
nih) in na vse mozne nacine
zmanjSevali stroske dela, kar je
menda edina pot k vecji produk-
tivnosti in ustvarjanju novih de-
lovnih mest. Kako naj bi iz teh
»stroskov na dveh nogah«, ki so
pri delodajalcih zaposleni zgolj z
danes na jutri brez kakrsnih koli
dolgorocnih perspektiv, naredili
podjetiem »pripadne« zaposlene
in c¢loveski kapital, pa snovalcev
programa ocitno ne zanima. Bist-
vena je motivacija kapitala, »de-
lovna  sila« pa je pacé Ze
samoumevno dolzna biti »lojal-
na« in optimalno produktivna.
Kaksna huda zmota.

Skratka, tako opevani koncept
»proZne varnosti« delovne sile je
dolgorocno gledano mocno proble-
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maticen razvojni koncept, ki je
povsem nezdruZzljiv s sodobnim kon-
ceptom cloveskega kapitala. Dru-
zbenoekonomski sistem, ki kot celo-
ta tako ocitno zamemarja razvoj
svojega nesporno najpomembnejse-

ga produkcijskega dejavnika (tj. clo-
veskega kapitala), pa Ze po logiki
stvari sploh ne more imeti nobene
perspektive. Cas je torej za globok
razmislek o tem, na cem — na ceneni
in »zamenljivi« delovni sili ali na

»pravems«  Cloveskem kapitalu -
pravzaprav Zelimo (z)graditi naso
konkurencnost.

|Z TEORIJE ZA PRAKSO SODOBNE DELAVSKE PARTICIPACIJE

Pise:

\ dr. Valentina Franca /

Obetajo se spremembe
evropske zakonodaje na
podrocju delavske participacije

Eden izmed aktualnih projektov oziroma programov Evropske komisije je t. i. REFIT program (angl.
Regulatory Fintess and Performance Programme), ki ima namen na razlicnih podrocjih izboljsati
obstojeco evropsko zakonodajo. Med drugim to zajema tudi direktive na podroCju delavske parti-
cipacije, kjer si je Evropska komisija kot cilj zadala izboljSanje zakonodaje tudi na podroCju obves-
Canja in posvetovanja delavcev (angl. information and consultation), vkljucno s participacijo v
organih odlocanja, kjer je oziroma bo to mogoce.

Kaj pomeni »izholjSati«
zakonodajo?

S tem vpraSanjem se trenutno ne
ukvarja samo Evropska komisija, ampak
tudi socialni partnerji, ki se pripravljajo na
konkretnejSe predloge oziroma pravne
reSitve. Evropska komisija kot »izholj$ati
zakonodajo« razume predvsem okrepitev
obstojecih dobrih pravnih resitev ter po-
enostavitev ali opustitev tistih dolocil, ki bi
pospesila njeno implementacijo in razbre-
menitev gospodarstva. Na tej podlagi je
pricela s pregledovanjem celotne doticne
evropske zakonodaje, da bi lazje ugotovila
obremenitve, praznine in neucinkovite ali
premalo ucinkovite institute. Sledila bo faza
oblikovanja konkretnih predlogov, tako z
vidika postopka sprememb kot z vidika
vsebinskih resitev.

V okviru programa REFIT so s pod-
rocja delavske participacije pod drobnogled
vzete tri direktive:

1) Direktiva 98/59/EC o priblizevanju
zakonodaje drzav ¢lanic v zvezi s kolek-
tivnimi odpusti — zdruzena verzija (Uradni
list EU, §t. L 225/98), ki na podrocje de-
lavske participacije sega zlasti z namenom
vzpostavitve minimalne zahteve glede po-
svetovanja delavskih predstavnikov v pri-
meru kolektivnih odpustov oziroma odpo-
vedi pogodbe o zaposlitvi vecjemu Stevilu
delavcev;

2) Direktiva 2001/23/EC o priblize-
vanju zakonodaje drZav €lanic v zvezi z
ohranjanjem pravic delavcev v primeru
prenosa podjetij, obratov ali delov pod-
jetij ali obratov — zdruZena verzija (Uradni
list EU, §t. 82/01), ki ima na podroCju de-
lavske participacije namen varovanja pravic
delavcev v primerih prenosa podjetja, ob-
ratov, delov podijetij ali obratov;

3) Direktiva 2002/14/EC o doloGitvi
sploSnega okvirja za obve$¢anje in po-
svetovanje v EU (Uradni list EU, St L
80/02), ki doloca minimalni splo$ni okvir za
obveSCanje in posvetovanje z delavci v

vseg druzbah ali podruznicah v Evropski
uniji na ravni samih druzb.

Pred oblikovanjem konkretnih (vsebin-
skih) predlogov je Evropska komisija iz-
vedla razliCne Studije, ki predstavljajo pod-
lago za nadaljnje korake. Tako je svetovalno
podijetje Deloitte na podlagi naroCila Evrop-
ske komisije izvedlo spletno raziskavo o
delovanju in u€inkih zgoraj navedenih di-
rektiv, opravljenje so bile Studije primerov
(intervjuji s socialnimi partnerji in minis-
trstvi za delo drzav Clanic Evropske unije),
analiza stroSkov in koristi evropske zako-
nodaje o delavski participaciji, preucene so
bile teoretiCne in praktiCne Studije priznanih
raziskovalcev na tem podro€ju in podobno.
Na podlagi tako zgoraj pridobljenih podat-
kov je Evropska komisija izdala sporogilo
(26. 7. 2013), v katerem ugotavlja, da di-
rektive 0 obveSCanju in posvetovanju v
splosnem dosegajo svoj namen. Evrop-
ska komisija tako ugotavlja, da so navede-
ne direktive v sploSnem pomembne, ucin-
kovite in skladne; koristi, ki jih prinasajo, v
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sploSnem pretehtajo stroSke; posebnega
podvajanja ali protislovij v njih niso ugo-
tovili. Na drugi strani pa se socialni partnerii
ne strinjajo povsem s to oceno. Denimo, po
mnenju najvecje sindikalne konfederacije v
Evropi ETUC je mogoCe pri tem ugotoviti
vrsto pomankljivosti. Tako nastevajo izvzet-
je srednjih in malih podijetij, javnega sektor-
ja in pomorScakov; veliko podjetij je Se
vedno brez ustreznih delavskih predstav-
nikov za obveSCanje in posvetovanje; po-
svetovanje je velikokrat omejeno ali for-
malno (zlasti pri odlocitvah delodajalcev o
prestrukturiranju  podijetij). Po njihovem
mnenju je treba okrepiti prenos direktiv v
nacionalno zakonodajo drzav ¢lanic Evrop-
ske unije, zlasti pa je treba odpraviti dolo-
cene neskladnosti med direktivami.

Moznih reSitev Se ni na vidiku

Postopek sprememb zakonodaje na
ravni Evropske unije lahko traja veé let,
zato je zankrat teZko odgovoriti na vpra-
Sanje, kdaj in kaj bo program REFIT vnesel
na podroCje delavske participacije. Kot
pravno moznost se najveCkrat omenja
zdruzitev vseh direktiv v eno samo, pri
cemer ni mogoCe predvideti, ali bi to pri-
neslo zgolj formalno zdruZitev ali tudi vse-
binske spremembe. Iz opravljenih raziskav
med delavci in delodajalci sicer izhaja zelja
po racionalizaciji obstojece zakonodaje, pri
cemer ne preseneca, da si delavci Zelijo ve¢
zakonske ureditve na tem podrocju, delo-
dajalci pa manj.

Po mnenju ETUC bi bilo treba zlasti
poenotiti opredelitve temeljnih pojmov, to
sta obveScanje in posvetovanje. Pri tem
predlagajo, da bi kot izhodiSce vzeli opre-
delitve iz direktiv o evropskih svetih delav-
cev in evropske delniSke druzbe. Podobno
navajajo uskladitev drugih pojmov, kot so
podjetje, vsebina in nacin obveScanja, pri-
meren €as, duh sodelovanja in podobno.
Na drugi strani pa delodajalsko zdruzenje
BusinessEurope bolj kot uskladitev tovrst-
nih opredelitev predlaga ureditev proble-
mov, ko se na nacionalni ravni podvajajo
obveznosti delodajalca glede obveScanja
in posvetovanja do sindikatov in svetov
delavcev.

Pise:

\ dr. Janja Hojnik

Obvescanje delavcev
v prevzemnih postopkih

Na ravni EU se v zadnjem casu diskutira o moZnostih za povecanje vloge zaposlenih pri spre-
Jjemanju odlocitev v prevzemnih postopkih gospodarskih druzb. Obstojeca direktiva (in s tem tudi
slovenska implementacijska zakonodaja) namrec zaposlene v teh postopkih postavlja na stran in v
prvi vrsti sledi interesom delniCarjev. V Iuci splosnih prizadevanj po povecanju druzbene odgo-
vornosti gospodarskih druzb se preucujejo moznosti za spremembo taksne ureditve. In kako je s

tem pri nas?

Direktiva EU o prevzemih v luéi
druzbene odgovornosti podijetij

Tenzije med razliCnimi interesi, ki se
pojavljajo v okviru prevzemnih postopkov —
interesi delnicarjev in drugih déleznikov
(zlasti zaposlenih) — so razvidne Ze iz
dolgotrajnih pogajanj, ki so vodila do spre-
jema Direktive EU o prevzemih (2004/25).
Potreba po harmonizaciji evropske zako-
nodaje na tem podrocju se je namre¢ po-
kazala ze v 70. letih prejSnjega stoletja,
direktiva pa je bila sprejeta Sele leta 2004.
Osem let po uvedbi te direktive je Evropska

komisija izdala poroCilo o uporabi direktive
ter spremljajoco Studijo, ki so jo pripravili v
mednarodni pravni pisarni Marcuss Part-
ners. Oba dokumenta poudarjata potrebo
po poveéani diskusiji o druzbenih odgo-
vornosti podjetij v okvirih prevzemnih po-
stopkov.

Direktiva v ¢lenu 3 navaja temeljna na-
Cela, spoStovanje katerih morajo drzave
Clanice zagotoviti v prevzemnih postopkih.
Clen 3(1) direktive dolota: »Uprava ciljne
druzbe mora delovati v interesu druzbe v
celoti in imetnikom vrednostnih papirjev ne
sme odreCi mozZnosti za odloCitev glede

vsebine ponudbe«. Marcussovo porocilo
glede tega poudarja, da je potrebno pojem
»interesi druzbe« nujno razlagati SirSe od
zgolj interesov delnicarjev. Studija izpo-
stavlja, da direktiva omenja zgolj dve
kategoriji déleznikov, tj. zaposlene in lokal-
no skupnost, a v okvir pojma »druzbe v
celoti« bi morali vkljuCiti tudi upnike, po-
godbenike in okolje. Predvsem pa je po-
membno to, da Marcussovo porocilo izpo-
stavlja, da so drugi délezniki razen delnicar-
jev zelo slabo zaSciteni z direktivo.

Sodisce EU je glede tega sicer odlocilo,
da je potrebno splosna nacela prevzemne
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direktive razumeti kot okvirna vodila za dr-
Zave Clanice pri implementaciji te direktive
in ne kot sploSna pravna nacela EU. To
pomeni, da ne dajejo neposredno izvrsljivih
pravic, na katere bi se lahko posamezniki
sklicevali pred nacionalnimi sodis¢i, kar
obenem tudi daje drzavam €lanicam dolo-
¢eno avtonomijo pri natan¢ni opredelitvi
pomena teh nacel. To potrjuje tezo Enrique-
sa, da se evropsko pravo druzb izvaja
»razlicno po drZavah ¢lanicah, odvisno od
lokalne pravne kulture in predhodno vel-
javnimi korporacijskimi dolocbami«. Ker
direktiva ne doloCa, kako naj se reSujejo
konflikti med interesi delnicarjev in dé-
leznikov, Marcussovo poroCilo priznava, da
imajo drzave Clanice »nalogo doloCiti meje
dovoljenega in prepovedanega. «

Navedeno pa nikakor ne pomeni, da
direktiva o prevzemih ne vsebuje dolocb, ki
bi drzavam Clanicam Ze danes nalagale
upostevanje interesov zaposlenih v okviru
prevzemnih postopkov. Tako je denimo
med sploSnimi naceli direktive navedeno,
da morajo imetniki vrednostnih papirjev cilj-
ne druzbe »imeti na voljo dovolj ¢asa in za-
dosti informacij za sprejem odlocitve o
ponudbi na podlagi zadostnega poznavanja
dejanskega Stanja; kadar uprava ciljne dru-
Zbe svetuje imetnikom vrednostnih papir-
jev, mora podati svoja stalisca glede vpli-
va ponudbe na zaposlovanje, pogoje za-
poslovanja in sedeze poslovanja dru-
Zhe«.

Clen 6(3)(i) dolo¢a, da morajo biti v
dokumentu o ponudbi med drugim razvidni
tudi »nameni ponudnika glede prihodnjega
poslovanja ciljne druzbe in, ¢e ponudba
nanj vpliva, druzbo ponudnika, in glede
varovanja delovnih mest njenih zaposle-
nih in vodstva, vkljuéno z vsako bistveno
spremembo pogojev zaposlovanja, in
Zlasti strateSki nacrti ponudnika za obe
druzbi in mogoce posledice za zaposlo-
vanje in sedeze poslovanja druzbe«. Clen
8(2) direktive zahteva, da drzave Clanice
dolocCijo razkritie vseh informacij in doku-
mentov, »tako, da so imetnikom vrednost-
nih papirjev vsaj v tistih drZavah Clanicah,
na organiziranih trgih katerih so uvrsceni
vrednostni papirji ciline druzbe, in pred-
stavnikom zaposlenih ponudnika in cilj-
ne druzbe, ali ¢e jih ni, zaposlenim sa-
mim, neovirano in takoj na razpolago.«

Clen 9(5) zahteva, da »uprava ciljne
druzbe pripravi in javno objavi dokument o
svojem mnenju o0 ponudbi in razlogih, na

katerih temelji, vkljuc¢no s staliS¢i o ucinkih
izvedbe ponudbe na vse interese podjetja,
Se zlasti zaposlovanja, in o strateskih
nacrtih ponudnika za ciljno druzho, in
njihovih mogocih posledicah na zapo-
slovanje in sedeZe poslovanja druzbe (...).
Uprava ciljne druzbe obenem posreduje to
mnenje predstavnikom svojih zaposle-
nih, ali ¢e jih ni, zaposlenim samim. Ka-
dar uprava ciljne druZbe pravocasno prej-
me loGeno mnenje predstavnikov svojih
zaposlenih o ucinkih ponudbe na zaposlo-
vanje, to mnenje priloZi dokumentu. «

Po padcu predloga direktive v Evrop-
skem parlamentu leta 2001 pa je bila v
direktivo vkljuena tudi dolocha Clena 14, ki
potrjuje, da direktiva ne posega v predpise
glede informiranja in posvetovanja s pred-
stavniki zaposlenih, in, Ce drzave Clanice to
predvidijo, soodlo¢anja z zaposlenimi po-
nudnika in ciline druzbe, ki jih urejajo us-
trezne nacionalne doloCbe, zlasti tiste,
sprejete v skladu z direktivami 94/45/ES,
98/59/ES, 2001/86/ES in 2002/14/ES. Na-
men te doloche je bil potrditi, da je tesna in
ucinkovita vkljucitev zaposlenih pomemben
dejavnik ne le za uspeSen prevzem, ampak
tudi za ustrezen premislek o razli¢nih inte-
resih, v katere poseze prevzem.

Kljub vsemu je veCina drzav Clanic
zavzelat. i. delniéarski pristop, medtem ko
imajo doloCbe o0 udelezbi zaposlenih v ok-
viru prevzemnih dolo¢b relativno postranski
pomen.

Slovenski zakon o prevzemih

Prvi slovenski zakon o prevzemih kot
specificna zakonodaja na podroCju prava
druzb je bil sprejet relativno zgodaj — leta
1997, 1j. le Stiri leta po sprejemu Zakona o
gospodarskih druzbah. Zakon o prevzemih
je temeljil na britanskem “City Code on
Takeover and Mergers”. V tem pogledu je
Slovenija prehitela celo nekatere drzave z
dolgo tradicijo na podrocCju korporacijskega
prava, ki so sicer veljale za vzornice pri
oblikovanju slovenske korporacijske zako-
nodaje, npr. Avstrijo in Nemcijo.

Direktiva EU o prevzemih je bila v slo-
venski pravni sistem implementirana z
Zakonom o prevzemih (ZPre-1), ki je
zaCel veljati 11. avgusta 2006 in je bil doslej
petkrat noveliran. Ker je bil eden od osred-
njih ciljev prevzemnega zakona implemen-
tirati direktivo o prevzemih, temeljita zakon

in direktiva na Stevilnih skupnih nacelih, kot
je enaka obravnava imetnikov vrednostnih
papirjev, zagotavljanje obveScenih odlo-
Citev, zavarovanje interesov gospodarske
druzbe kot celote, zaScita delavcev rele-
vantnih druzb in druga. Zakon o prevzemih
izvaja Agencija za trg vrednostnih papirjev,
ki je bila vzpostavljena in deluje na osnovi
Zakona o trgu financnih instrumentov in ki
predstavlja regulatorno in nadzorno oblast
tako v smislu direktive o prevzemih kot
direktive 0 prospektu.

V skladu s 4. ¢lenom slovenskega Za-
kona o prevzemih se postopek o prevzem-
nih ponudbah uporablja, Ce je cilina druzba
javna druzba in Ce se z njenimi delnicami z
glasovalno pravico trguje na organiziranem
trgu, pa tudi Ce je ciljna druzba delniska
druzba, s katere delnicami se na organizi-
ranem trgu ne trguje, Ce ima:

e na zadnji dan leta pred letom, ki je po-
membno za presojo uporabe tega za-
kona, najmanj 250 delnicarjev ali

e veC kot 4 milijone evrov celotnega ka-
pitala, ki je razviden iz zadnje javne ob-
jave letnega porocila te druzbe.

Direktiva o prevzemih ureja zgolj pre-
vzemne ponudbe za glasovalne vrednostne
papirje gospodarskih druzb v primerih, ko
S0 vsaj doloCeni vrednostni papirji druzbe
sprejeti na borzo, a nacionalno pravo lahko
razSiri uporabo direktive tudi na vrednostne
papirje, s katerimi se ne trguje na borzi. To
je storil tudi slovenski Zakon o prevzemih.

Varstvo interesov delavcev
v okviru prevzemnih postopkov

Slovenski zakon o prevzemih je dosled-
no implementiral doloCbe direktive o pre-
vzemih, ki se nana$ajo na obveScanje de-
lavcev in druge oblike udelezenosti pri spre-
jemaniju odlocitev. Prva relevantna dolocba
za delavcev je v tem pogledu Clen 24 Za-
kona o prevzemih, ki se nana$a na pre-
vzemno namero, ki doloCa, da mora pre-
vzemnik pred objavo prevzemne ponudbe o
tem, da namerava dati tako ponudbo,
obvestiti agencijo, poslovodstvo ciljne dru-
Zbe in organ, pristojen za varstvo konku-
rence, ter jo isti dan objaviti. Ob tem je do-
loCeno tudi, da morata poslovodstvo ciljne
druzbe in prevzemnik o prevzemni nameri
takoj obvestiti predstavnike delavcev, ¢e
teh ni, pa delavce. Prevzemniki, ki dose-
Zejo prevzemni prag, morajo obveznosti
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glede objave prevzemne namere izpolniti v
treh delovnih dneh od dneva, ko doseze ta
prag.

Nadalje 28. Clen Zakona o prevzemih, ki
dolo¢a podrobnosti o prospektu, dolo¢a, da
mora prevzemnik objaviti prevzemno po-
nudbo hkrati s ponudbenim dokumentom
najpozneje v 30 dneh in ne prej kakor v
desetih dneh po objavi prevzemne namere.
Prospekt mora vsebovati vse podatke, ki so
potrebni, da imetniki vrednostnih papirjev
oblikujejo ustrezno odloCitev glede spre-
jema prevzemne ponudbe, vkljuéno z na-
vedbo namena prevzemnika glede prihod-
njega poslovanja ciline druzbe in druzbe
prevzemnika, Ce prevzemna ponudba vpli-
va nanjo, glede varovanja delovnih mest
delavcev in poslovodstva, vkljuéno z
vsako spremembo pogojev zaposlovanja
ter njegov strateski nacrt za obe druzbi z
mozZnimi posledicami za zaposlovanje in
sedez druzbe.

33. €len Zakona o prevzemih se nanasa
na dostopnost prospekta in doloCa, da
mora prevzemnik prospekt hkrati z njegovo
objavo med drugim poslati tudi predstav-
nikom delavcev, Ce teh ni, pa delavcem
takoj in brezplacno izroCiti izvod prospekta.

34. Clen Zakona o prevzemih doloca
podrobnosti 0 mnenju poslovodstva ciljne
druzbe in doloCa, da mora poslovodstvo

zaposlovanje, mora to mnenje priloZiti mne-
nju o prevzemni ponudbi. V drugih primerih
ga mora objavi takoj po prejemu. Ce so v
mnenju o prevzemni ponudbi ali mnenju
delavcev navedeni neresnicni ali zavajajoCi
podatki, so osebe, ki so ga izdale ali so-
delovale pri njegovi izdaji, solidarno odgo-
vorne imetnikom vrednostnih papirjev za
Skodo, Ce so vedele ali bi morale vedeti za
neresnicno ali zavajajoco naravo podatkov.

Koncno 72. Clen Zakona o prevzemih,
ki doloca sankcije za krSitev prej opisane
zakonodaje, predvideva, da se z globo od
4.000 do 40.000 evrov kaznuje pravna
oseba, podijetnik ali posameznik, ki samo-
stojno opravlja dejavnost, ¢e mnenja o
prevzemni ponudbi hkrati z njegovo objavo
ne posreduje predstavnikom delavcev, Ce
teh ni, pa delavcem.

Udelezha delavcev v
prevzemnih postopkih v praksi

Da bi dobili informacije o uporabi prej
omenjenih pravil o udelezbi delavcev v
okviru prevzemnih postopkih, je bila iz-
vedena praktiCna raziskava. V prvi fazi raz-
iskave je bila z uporabo internetnega meha-
nizma za kontaktiranje Clanov ZdruZenja
svetov delavcev Slovenije slednjim poslano
vprasanje o tem, ali so bili (predsedniki

Kot izpostavijajo predstavniki interesov delavcev na
ravni EU, lahko torej tudi za Slovenijo zakljucimo, da
obstojeca pravna ureditev ne zagotavlja zadostne
zascite zaposlenih pred tveganji spremembe delovnih
pogojev in odpuscanja zaposlenih po prevzemu.

ciline druzbe v desetih dneh od objave pre-
vzemne ponudbe objaviti 0 njej svoje mne-
nje in ga utemeljiti. Mnenje o prevzemni
ponudbi mora med drugim vsebovati oceno
ucinkov, ki jih bo morebitna izvedbe pre-
vzemne ponudbe imela na uresnicevanje
vseh interesov ciljne druzbe, Se zlasti
zaposlovanje, ter oceno strateSkih nacrtov
prevzemnika za ciljno druzbo in njihovih
moznih posledic na zaposlovanje v njej in
kraje opravljanja poslov, kakor so doloceni
v prospekiu. Poslovodstvo ciline druzbe
mora mnenje 0 prevzemni ponudbi hkrati z
njegovo objavo posredovati predstavnikom
delavcev, ¢e teh ni, pa delavcem. Ce po-
slovodstvo ciljne druzbe do dneva objave
prejme loCeno mnenje predstavnikov de-
lavcev o ucinkih prevzemne ponudbe na

svetov delavcev zadevnih druzb) v Casu
njihovega zadnjega mandata vkljuCeni v
prevzemni postopek. Deset predsednikov
svetov delavcev je odgovorilo pozitivno.
Slednjim so bila nato postavljena naslednja
vprasanja:

1) Ali ste tekom prevzemnega postopka
pridobili informacije o prevzemu? Ali ste
prejeli informacije, ki so presegale navedbe
iz dokumenta o prevzemni ponudbi?

2) Ali so prevzemni ponudniki napo-
vedali zmanjSanje Stevila delovnih mest in
zaprtje obratov — ali so obicajno rekli, da
»Niso predvideni nobeni ucinki na zapo-
slovanje«?

3) Kaj so predstavniki delavcev naredili
s pridobljenimi informacijami? Ali so pri-

pravili svoje staliSCe, naslovljeno na del-
nicarje, ali kakrSenkoli drug neformalni od-
ziv?

Odzive na postavijena vprasanja so
poslali s svetov delavcev Mure, Cetisa,
Lekrike, Iskratela, Mladinske knjige trgo-
vine, Save ter Zavarovalnice Maribor. Veci-
na predsednikov svetov delavcev je izrazila
zadovoljstvo z obveScanjem delavskih
predstavnikov v prevzemnem postopku.
To informiranje je veCinoma sledilo zako-
nodajnim zahtevam in jin redko presegalo.
Deloma je k temu prispevala gospodarska
pomembnost nekaterih druzb, zaradi Cesar
so tudi mediji podrobno spremljali prevzem
in obveScali javnost o tem. Prevzemniki so
naceloma realno obvescali zaposlene glede
Stevila zaposlitev po prevzemu. Pisna
staliS¢a svetov delavcev niso bila pogosta
praksa, predstavniki delavcev so se s
prevzemniki dobivali na sestankih, infor-
macije s teh pa so nato prenasali na zbor
delavcev. Predsedniki svetov delavcev
podijetij, ki so bila udelezena v raziskavo, so
veCkrat izrazili mnenje, da v prevzemnem
postopku niso imeli obCutka, da bi lahko
kakorkoli vplivali na potek dogodkov in
odlogitev. Dolocena izjema v tem pogledu
je bila Sava, kjer so prodali dve hcerinski
predstavniki delavcev postavili zahtevo, ki
je bila pretezno izpolnjena, in sicer, da v
treh letih po prevzemu ne bo vecjih
odpuscan;ter da se vsaj prihodnjih deset let
ohranijo razvojni in proizvodni obrati v
Sloveniji. UdeleZenost zaposlenih pri odlo-
Canju o prevzemu je sicer seveda boljsa v
druzbah, kjer imajo zaposleni svoje pred-
stavnike v nadzornih svetih.

Kot izpostavljajo predstavniki interesov
delavcev na ravni EU, lahko torej tudi za
Slovenijo zaklju¢imo, da obstoje¢a pravna
ureditev ne zagotavlja zadostne zascite
zaposlenih pred tveganji spremembe
delovnih pogojev in odpu$canja zapo-
slenih po prevzemu. V kolikor bo Evropska
komisija Sla v postopke spreminjanja di-
rektive 0 prevzemih, bi imeli predstavniki
interesov delavcev novo priloznost zah-
tevati SirSe priznanje pomembnosti nji-
hovega poloZaja v okviru prevzemnih po-
stopkov in nadomestitev sedanjin nacel
informiranja in transparentnosti z bolj u¢in-
kovito udelezbo zaposlenih pri odlo¢anju o
bodocem razvoju gospodarske druzbe.
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Piseta:

\ dr. Andrej Kohont in dr. Boris Dular

Dolgorocno
usmerjene kadrovske
prakse prispevajo

k poslovhemu uspehu

Med kljucnimi vpraSanji, ki pogojujejo investicije na kadrovskem podrocju in energijo, ki jo podjetje
viaga v delo z ljudmi, osStaja vpraSanje, kaksni so uCinki sistematicnega ukvarjanja s kadri. Odgo-
vore na vprasanje, kako prevesti posliovne ambicije v konkretne ukrepe na kadrovskem poarocju,
ponuja evropska raziskava Ustvarjanje prednosti z ljudmi, ki jo skupaj z Boston consulting group
izvaja Svetovno zdruZenje za kadrovski menedzment, v Sloveniji pa jo koordinira Slovenska kad-

rovska zveza.

V raziskavi, v kateri so sodelovali 2.304
menedZeriji iz 34 drZav, tudiiz Slovenije, so
primerjali razlike med podjetji, za katere
velja, da imajo na podroCju kadrovskega
menedZmenta visoke zmogljivosti in tisti-
mi, z nizkimi zmogljivostmi. Pripravili so
pregled najboljSih praks na desetih pod-
ro¢jih kadrovskega menedzmenta, ki lahko
podjetiem pomagajo pri dvigu kadrovskih
praks na visjo raven.

Med podrocji, ki bodo najbolj kljuéno
zaznamovala poslovanje podjetij v pri-
hodnosti, vendar je danasnja sposobnost
delovanja podijetij na teh podrocjih Se zelo
nizka, so: menedzment talentov in vodenie,
zavzetost sodelavcev, organizacijsko ve-
denje in kultura ter kadrovska analitika in
strateSko nacrtovanje kadrov. Zato je okre-
pitev sposobnosti podjetij na teh podrocjin
kriticna za prihodnje poslovanje.

Raziskava ponuja tudi pogled na stanje
na kadrovskem podrocju v Sloveniji, Ce-
prav je ta zaradi velikosti vzorca nekoliko
povrSen. Po oceni slovenskih kadrovskih
menedzZerjev sta tudi pri nas najbolj kriticni
podro€ji menedZment talentov in vodenje
ter doseganje zavzetosti, organizacijsko ve-
denije in kultura, nekoliko bolje pa so ocenili
stanje na podroCju kadrovske analitike,
strateSkega nacrtovanja in pridobivanja
kadrov.

Povzetek glavnih
ugotovitev raziskave

MenedZment talentov in vodenje

Primerjava med odli¢nimi in drugimi
podijetji pokaze, da celoviti pristopi na pod-
rocju vodenja in menedZmenta talentov,
spremljanja delovne uspesnosti in komuni-
ciranja naredijo razliko. Odlicna, poslovno
uspeSna podietja, namenjajo vsem trem
podro¢jem vsaj trikrat ve¢ pozornosti kot
manj uspesna podietja. Za doseganje pred-
nosti na podroju talentov sta kljucna
vzpostavitev bolj neformalne strukture
vodenja in dober pretok informacij. Ta-
lente je potrebno dolgorocno nacrtovati in
vanje investirati. Za odlicna podjetja je Se
znacilno, da interno razvijajo lastne talente
in jih manj iS¢ejo v zunanjem okolju.

Kadrovska analitika

Na podrocju kadrovske analitike lahko
podjetja pridobijo prednosti predvsem z
oblikovanjem modelov, ki omogocajo do-
bro napovedovanje in nacrtovanje potreb
po delu. Te modele je potrebno redno
aZurirati, saj v nasprotnem primeru ne
odrazajo aktualnih dogajanj v okolju in niso
usklajeni s poslovnimi strategijami pod-
jetja. Za zelo zmogljiva podijetja velja Se, da
natancno merijo ucinke kadrovskih aktiv-

nosti in spremljajo kljucne kazalce uspes-
nosti.

Organizacijska kultura
in zavzetost zaposlenih

Zelo zmogljiva podietja veliko investi-
rajo v organizacijsko kulturo. Merijo spre-
membe vedenj in z njimi povezano izbolj-
Sanje rezultatov. Uporabljajo kaskadni pro-
ces pri definiranju aktivnosti, ki krepijo pri-
padnost. Investirajo tudi v druzbeno odgo-
vornost podjetja in v izboljSanje ravnovesja
med delom in zasebnim Zivljenjem sode-
lavcev. Stalno spremljajo zavzetost sode-
lavcev in si obenem prizadevajo spoznati
njihove potrebe in pricakovanja o delu.

Spremljanje delovne uspesnosti

Za spremljanje delovne uspeSnosti v
zmogljivih podietjih velja, daimajo za vsako
delovno mesto jasno opredeljene standar-
de delovne uspesSnostiin te tudi konsistent-
no uporabljajo pri posredovanju povratnih
informacij in pri napredovanju. Uporabljajo
participativne oblike spremljanja delovne
uspesnosti, ki omogocajo Siroko vklju-
¢enost razlicnih pogledov. Politike denar-
nega in nedenarnega nagrajevanja in ugod-
nosti teh podietij so kompetitivne in krepijo
pricakovane rezultate in vedenja.
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Prisotnost v druzbenih medijih

Podjetja v podporo kadrovskim aktiv-
nostim premalo izkori¢ajo moznosti, ki jih
ponujajo druzbeni mediji. Na tem podrocju
lahko prednosti dosezejo predvsem z jasno
opredeljeno in v poslovno strategijo vpeto
strategijo komuniciranja in druzbenih
medijev. Prisotnost v druzbenih medijih je
potrebno graditi in spremljati s pomocjo
sodelavcev, ki so odgovorni za aktivnosti
podijetja v druzbenih medijih. Ker se dru-
Zbeni mediji iziemno hitro spreminjajo je
pomembno, da podietje tudi eksperimentira
z novimi in inovativnimi oblikami interakcije
na spletu in obenem ucinkovito uporablja
druzbene medije za interno komuniciranje
in prenos znanja (npr. virtualne sobe za
usposabljanje). Pri pridobivanju kadrov so
druzbeni mediji lahko podjetju v pomoc pri
poglobljenem razumevaniju ciljnih skupin in
njim prilagojenemu komuniciranju.

Vloga kadrovskih menedzerjev

Kadrovskih praks in u€inkovitih strategij
ne moremo udejaniiti brez sodelavcev. Pri
tem je kljutna vioga kadrovskin mene-
dZerjev in podpora vodij. Za odli¢na podijetja
velja, da kadroviki sedijo v upravah, so

prepoznani kot strateSki partnerji in zelo
dobro poznajo teme, ki so povezane S
sodelavci. Skrbijo, da so kadrovske storitve
kakovostne in utemeljene na strokovnosti.
Pri tem ustrezno razmejujejo med loka-
liziranimi in  globaliziranimi kadrovskimi
vlogami in odgovornostmi, da bi izboljSali
stroskovno ucinkovitost. H kakovosti kad-
rovskih storitev prispevajo tudi informacij-
ski sistem in e-platforme, ki so sistema-
ticno prilagojene kadrovskim potrebam po-
djetja.

Kompetence sodelavcev
in generacijski menedZment

Pri usposabljanju in razvoju sodelavcev
ne gre veC le za krepitev kompetentnosti
sodelavcev, temveC so te aktivnosti zelo
zmogljivim podjetjem v oporo pri razvoju
strategije delovanja podjetja. Zato so nji-
hove poslovne strategije, usposabljanje in
razvoj zelo tesno in jasno povezani, vrhnji
menedzment v teh podjetjih pa jim je zave-
zan in podpira usposabljanje in razvoj. V teh
podjetjih ocenjujejo kompetence sodelav-
cev, spremljajo vrzeli med pricakovanimiin
dejanskimi kompetencami in jih odprav-
ljajo. Prav tako so strateski cilji preneseni

v priakovane kompetence sodelavcev in
delovnih mest.

Ob demografskih spremembah, ki Ev-
ropi napovedujejo pomanjkanje delavcev in
podaljSevanje delovne aktivnosti, velja v
podjetjih pozornost nameniti tudi raznoli-
kosti in generacijskemu menedZmentu. V
zmogljivih podijetjih za to podrocje skrbijo
posebni timi ali menedZerji. Med Klju€nimi
aktivnostmi so sistematiCne investicije, ki
prispevajo k razvoju zmoznosti starejSih so-
delavcev, oblikovanje praks, ki mlade sode-
lavce spodbujajo k delitvi razmiSljanj in
mnenj, kar prispeva k sodelovanju in pre-
nosu znanja med izkuSenimi in mlajSimi
sodelavci v obeh smereh. Delo poteka v
okviru medkulturnih timov, obenem pa se v
njih izvajajo usposabljanja, ki krepijo zave-
danje o pomenu kulturne razlicnosti. Po-
zornost namenjajo tudi posebnim progra-
mom, ki pomagajo Zenskam pri vstopu na
vodstvene pozicije in investirajo v otroko
varstvo.

Strategije pridobivanja kadrov

Zelo kadrovsko zmogljiva podietja ima-
jo tudi jasno opredelieno strategijo pri-
dobivanja za razliéne vrste kandidatov in
za pridobivanje uporabljajo razlicne ka-

Menedzmenttalentov in vodenje sta Se vedno najbolj kriti¢ni podrogji,
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nale. Na osnovi poglobljenih analiz, na pri-
mer prek vhodnih in izhodnih intervjujev,
sistematiCno razvijajo delodajalsko vred-
nost in se poglobljeno ukvarjajo z uvajan-
jem novincev v organizacijsko kulturo. Na
ta nacin poveCujejo ujemanje med sode-
lavci in podjetjem in zmanjSujejo fluktua-
cijo. Njihov proces pridobivanja je zato
hiter, uCinkovit in uspeSen. V pomoc pri
gradnji blagovne znamke delodajalca so jim
tudi druZbeni mediji.

Zelo zmogljiva podijetja imajo tako pre-
gled nad ponudbo in povprasevanjem po
delavcih. Primerno raven stroSkov dela in
obenem proznost ohranjajo predvsem z
opiranjem na ukrepe, ki jih predlaga delo-
dajalec, da bi zmanjSal Stevilo sodelavcev
(pogodbe za doloCen ¢as), in na dogovorne
ukrepe (prostovoljna upokojitev) ter imajo
uspesen proces mobilnosti za prehod so-
delavcev iz enot, kjer so presezki, v enote,
kjer je pomanjkanje.

Ugotovitve Strokovnega
sveta SKZ

Rezultate raziskave Dvignimo kadrov-
ske prakse na naslednjo raven je 21. 1.
2014 obravnaval tudi Strokovni svet Slo-
venske kadrovske zveze. Razpravljavci so
se strinjali, da slovenska slika v glavnem v
kljuénih ugotovitvah sledi evropski sliki,

vendar pa so v dolocenih podrocjih aktiv-
nosti premalo izpostavljene oziroma Sibkej-
SeizraZene. To Se posebej velja za podroCie
spremljanja delovne uspesnosti in nagraje-
vanja ter pridobivanja kadrov.

Clanice in ¢lani Strokovnega sveta SKZ
S0 opozorili, da so predstavljeni razpo-
loZljivi analiticni podatki zelo zanimivi in
koristni, a z vidika vzorca za Slovenijo pre-
malo natan¢no predstavljeni, da bi lahko
predvsem z evropske in slovenske pers-
pektive ocenjevali razlike in specifike. Po-
misleki so predvsem z vidika reprezen-
tativnosti vzorca. Vsekakor bi v bodocCe
potrebovali vsaj osnovno informacijo o
strukturi. Povedano je bilo, da je pripravljen
prevod ankete v slovenski jezik, kar bo
omogocilo vecji krog udeleZencev ter bolj
natancne vsebinske odgovore.

Ugotovljeno je bilo tudi, da so v anketi
kljucni vsebinski poudarki na kadrovskem
podro€ju precej skladni z naSimi nacional-
nimi kadrovskimi standardi, kar napotuje na
neposredno aktivnost k njihovemu uveljav-
ljanju v praksi. KaZejo pa se razlike na pod-
ro€ju pridobivanja in usposabljanja, ki pa jih
tezko presojamo, ker ne poznamo, kaksen
je bil dejanski vzorec.

Rezultate ugotovitev raziskave bi bilo
potrebno soociti tudi v SirSem druzbenem
kontekstu, Se posebej z makroekonom-
skega vidika in ugotoviti, koliko so prisotne

v strateSkem nacrtu razvoja Slovenije.
Ugotovljeno je bilo, da smo v SKZ v pre-
teklih letih obravnavali vrsto aktualnih vpra-
Sanj, ki so strateSkega pomena za delo-
vanje in razvoj kadrovske stroke. Sedanji
kljucni poudarki in ugotovitve raziskave pa
dajejo vsebinski okvir za ponovno aktuali-
zacijo nekaterih vpraSanj oz. novih premis-
lekov glede na specificne sodobne proble-
me. Pomembno je, da se o teh vpra3anjih
spregovori, oziroma se jih prenese tudi na
podro€ja izven gospodarstva, saj so zelo
aktualna, vendar ostajajo popolnoma v
ozadju, e posebej v javnem sektorju, kjer
je opazna odsotnost poglobljene kadrov-
ske stroke.

Iz pregleda rezultatov na obravnavanih
podrocjin kadrovskega menedZmenta iz-
haja nedvomno sporogilo: celoviti pristopi
naredijo razliko in prispevajo pomemben
del k uspeSnosti poslovanja podjetja. Pot
do ucinkov je dolga, vendar se dolgorocna
usmerjenost in investicije na kadrovskem
podroCju obrestujejo. Pri tem ne gre brez
tvornega sodelovanja med upravo, kad-
rovski menedzerji, strokovnjaki, vodji in
drugimi sodelavci. Pregovorno reklo dober
glas daleC seze, velja tudi za kadrovske
prakse. Qdlicne se Sirijo in privabljajo od-
licne sodelavce.

Kdo komu v resnici »ugrablja« podjetja?

V zadnjem Casu lahko v medijih vse pogosteje zasledimo tezo, da »predrzni« delavei nekaterih
podjetij (npr. pred kratkim Luke Koper, Ze pred ¢asom pa Palome, TES-a, Heliosa itd.) s svojim
angaziranim nasprotovanjem napovedanim prodajam teh podjetij in/ali menjavam njihovih poslo-
vodstev krepko prekoracujejo svoje soupravijalske pravice in na ta nacin v bistvu »ugrabljajo«
podjetja njihovim pravim lastnikom. Tudi nekateri Strokovnjaki tako Ze javno predlagajo nujno
prevetritev veljavnega sistema soupravljanja in omejitev soodlocanja delavskih predstavnikov v
nadzornih svetih izkljucno na vprasanja, ki »zadevajo delavce« (I?). A v 21. stoletju stvari glede

»zadev delavcev« seveda Se zdaleC niso (veC) tako zelo enostavne.

Ce bi te teze brali in poslusali pred ka-
kimi 50 ali vec leti, bi jim bilo mogoCe v
doloCeni meri celo pritrditi. Danes, v »eri
znanja« in hitrega ter zelo izrazitega premi-
kanja teZiSCa pomena temeljnih produkcij-
skih dejavnikov za ustvarjanje nove vred-
nosti s t. i. finanCnega kapitala podijetij na
njihov intelektualni kapital, pa bi se morali
ob njih krepko zdrzniti in zelo resno zamis-
liti. V teh novih pogojih gospodarjenja je
namre¢ z vsakim dnem bolj aktualno vpra-

Sanje, kdo danes v resnici komu »ugrablja«
podjetja — delavci lastnikom (financnega)
kapitala ali ravno obratno? In ¢as bi bil, da
Si ga tudi druzboslovne znanosti kon¢no
vendarle zastavijo z vso resnostjo.

Prevetriti najprej arhaiéno
pravno koncepcijo podjetja

Ocitno je namre€, da so — veliko bolj kot
veljavni sistem sodobne delavske participa-

cije pri upravljanju — nujne prevetritve po-
trebni Stevilni arhaiCni koncepti in dogme
obstojeCega druzbenoekonomskega siste-
ma. Na prvo mesto med njimi pa brez dvo-
ma sodi veljavna, tipicno mezdnokapitalis-
ticna koncepcija podietja kot »pravno per-
sonificiranega (finanCnega) kapitala«.

Gre za koncepcijo, po kateri je podijetje
zgoljnamembno premozenje (kapital), ki se
pravno personificira v obliki gospodarske
druzbe, delo pa potem kupuje na trgu.
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Pise:

\ dr. Mato Gostisa

Lastniki kapitala so zato tudi edini »lastniki
podjetja« in s tem absolutni upravicenci do
njegovega upravljanja ter prisvajanja vseh
njegovih »plodov« (dobicka), kakor tudi do
razpolaganja z njim v pravnem prometu
(prodaja delnic oziroma delezev druzb in
ustvarjanje kapitalskih dobickov). Into kljub
dejstvu, da je kapital samo eden izmed
dveh enakovrednih temeljnih produkcijskih
dejavnikov, brez katerih ni produkcije, in da
— razen v ekonomskih ucbenikih — njegovi
lastniki Ze dolgo niso (ve€) samoumevno
hkrati tudi »podjetniki«. Delavci s svojim
delom — Ceprav ravno tako tvegajo — niso
sestavni del tako razumljenega podijetja,
ampak jih veljavno pravo Se vedno sili v
vlogo pogodbenih prodajalcev »delovne
sile« za mezdo kot trzno ceno njenega
inputa (ne outputa!). Skratka, sistemsko so
kapital in njegovi lastniki umetno postavljeni
v vlogo »podjetnika« (!?), delo — Ceprav v
resnici edini »ustvarjalni« produkcijski de-
javnik — pa v vlogo »trZznega blaga«, ki eko-
nomski donos (t. i. rezidualni presezek
outputa) prav tako ustvarja lastnikom kapi-
tala, ne svojim lastnikom.

Ce je ta »izkoriscevalska« koncepcija
kapitalistiCnega podjetja, ki seveda nikakor
ni edina mozna in zveliCavna, ob svojem
nastanku v 18. stoletju — glede na relativno
»redkost« kapitala kot ekonomske dobrine
— morda imela vsaj nekaj malega elemen-
tarne ekonomske logike, pa je danes, v
druzbenoekonomski realnosti 21. stoletja,
zagotovo nima vec.

Nova druzhenoekonomska
realnost — »intelektualni
kapitalizem«

Uvodoma omenjene radikalne, narav-
nost tektonske spremembe v sodobni
druzbenoekonomski realnosti najbolje po-
nazarja splodno znani podatek o hitrem

spreminjanju sestave premozenja, ki tvori
trzno vrednost podjetij in s tem tudi njihovo
dejansko »produkcijsko moc«. Danes, kot
vemo, v povpre¢ju samo Se okoli 15 % (tj.
manj kot Sestino) te vrednosti tvori opred-
meteno premozenije, ki v grobem sovpada s
pojmom (finan€ni) »kapital«, kot ga v svojih
pasivah prikazujejo obstojece bilance pod-
jetij in ki naj bi bil temelj vseh prej omen-
jenih »lastniSkih« pravic. Prakticno vse os-
talo, v bilancah sicer neprikazano premo-
Zenje, torej skoraj 85 % dejanske »produk-
cijske moci« podijetij pa tvori njihov intelek-
tualni kapital, ki se deli na Cloveski kapital
(znanje in zmoZnosti ter zavzetost zapo-
slenih) ter strukturni kapital (pretekle stva-
ritve CloveSkega kapitala, kot so specificni
procesi, odnosi, inovacije itd.). Po kaksni
logiki torej lahko lastniki manj kot Sestine
premoZzenja de iure (Se vedno) razpolagajo
S podijetji v celoti, se pravi tudi s tistimi ve¢
kot petimi Sestinami, ki je de facto v lasti
zaposlenih?

Ob tem podatku se seveda naslovno
vpraSanje vsiljuje samo od sebe in narav-
nost neverjetno je, da si ga celo danes, leta
2014, Se vedno ne zastavljata ne ekonom-
ska ne pravna teorija, ampak namesto tega
Se naprej »znanstveno« slepo podpirata
uvodoma omenjene arhaine nebuloze o
»svetosti« pravic »lastnikov podijetij«. Ce je
sploh kdaj bil, ta kapital danes zagotovo ne
more biti veC preprosto kar sinonim za
podijetje, njegovi lastniki pa za podjetnike. V
sodobnih korporacijah, ki tvorijo osrednji
del sodobne ekonomije, so bolj ali manj
samo Se »portfeljski investitorji«, ki — razen
(obiCajno dokaj varno razprsenega) finan-
Cnega tveganja — v ve€ini primerov nimajo
nobenih podijetniskih zaslug ne za ustano-
vitev ne za upravljanje podjetij. V tem po-
gledu je njihova vlioga neprimerljiva z
bistveno pomembnejSo viogo sodobnih
»delavcev z znanjem« kot t. i. notranjih po-
djetnikov ter nosilcev intelektualnega kapi-
tala kot najpomembnejSega premoZenija in
glavne konkurencne prednosti sodobnih
podijetij.

Ne samo sistemski, temveé
tudi ekonomski anahronizem

Vec kot le paradoksaino je torej, da je
danes tako sistem »lastniStva« podijetij kot
tudi sistem korporacijskega upravljanja in
delitve novoustvarjene vrednosti e vedno
utemeljen izkljucno na lastnini nad finan-
cnim kapitalom. Je v tem sploh Se kaj
elementarne sistemske logike? Najpo-
membnejSi kapital oziroma njegovi nosilci

nima((jo) popolnoma nikakrsne, niti eko-
nomske niti odlo¢evalske moci v zdajSnjem
druzbenoekonomskem sistemu, ta pa zato
ne ve¢ prakticno nobene opore v sodobni
druzbenoekonomski realnosti. To pa pome-
ni, da je brez dvoma Ze zaCel resno zavirati
hitrejSi ekonomski in socialni razvoj, kajti
druzbenoekonomski sistem, ki dusi razvoj
svojega najpomembnejSega produkcijske-
ga tvorca (CloveSkega kapitala), seveda
nima perspektive. Se pravi, da ne gre vec
samo za sistemski, temvec tudi za hud eko-
nomski anahronizem.

Temelj za radikalno
rekonstrukcijo obstojeéega
kapitalizma

Res je sicer, da veljavni raunovodski
sistemi tega »neotipljivega« kapitala pod-
jetij za zdaj Se niso sposobni ustrezno
(izymeriti in financno (o)vrednotiti, kajti t. i.
racunovodstvo Cloveskih virov je Sele v
povojih. Toda osnovna logika kapitalizma je
jasna: Ce CloveSkemu kapitalu podjetij ne
glede na njegovo financno (ne)otipljivost
nesporno priznavamo status kapitala, po-
tem je treba njegovim lastnikom, to je zapo-
slenim, priznati tudi ustrezne korporacijske
pravice (tj. sorazmerno soupravljanje in
udelezba pri dobicku).

Cim prej bo torej treba uveljaviti po-
vsem novo koncepcijo kapitalistiCnega po-
djetja, ki bo — namesto na prevladi enega
produkcijskega dejavnika nad drugim — te-
meljila na ideji podjetja kot »(enako)pravne
skupnosti CloveSkega in finanCnega kapi-
tala«. Verjetno ni treba razlagati, da to po-
meni tudi samodejno uveljavitev povsem
novih, demokraticnih druzbenoekonomskih
odnosov v fazi produkcije in razdelitve, s
tem pa tudi povsem novo paradigmo kapi-
talizma - »ekonomsko demokracijo«. Edi-
no ta namrec lahko vodi Zeleno ekonomsko
ucinkovitejSo, obenem pa socialno pravic-
nejSo in kohezivnejSo druzbo.

Izklju¢no samo sedanja, objektivno Ze
zdavnaj preziveta pravna koncepcija pod-
jetja in delovnega razmerja, ne pa morda
zasebna lastnina ali trzni sistem, je torej
krivec za vso deviantnost obstojeCega
kapitalizma. Za njegovo radikalno rekon-
strukcijo zato ne potrebujemo ne »socialne
drZave« ne kakih ponovnih eksperimentov s
takSnimi ali drugaCnimi socializmi, temve¢
le novo, v temelju spremenjeno koncepcijo
kapitalistiCnega podjetja v zgoraj navede-
nem smislu.
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DELAVSKA PARTICIPACIJA - RAZGLEDI PO SVETU

Pise:

\ Leja Drofenik Stibelj /

45 let udelezbe zaposlenih
v lastnistvu druzbe Siemens

Druzba Siemens s sedeZem v Nemciji ima Ze veC desetletno tradicijo nagrajevanja zaposlenih z
delniSkimi opcijami in udelezbe pri skupaj ustvarjenem dobicku. NemsSki zaposleni so lahko
delnice Siemensa prvic kupili leta 1969. Podjetje Siemens se je v zadnjih desetletjih zelo razsirilo in
preoblikovalo v mednarodno korporacijo. Danes ima okrog 400.000 zaposlenih po vsem svetu, od
katerih jih je veC kot tretfina tudi delniCarjev korporacije, v lasti pa imajo — skupaj z bivsimi zapo-
slenimi — 5 odstotkov vrednosti Siemensa.

Siemens AG je vodilna globalna korpo-
racija s podrocCja elektronike in elektroteh-
nike, ki s svojimi reSitvami pokriva podrocje
industrije, energije in zdravstva ter zagotav-
lja infrastrukturne reSitve za mesta in me-
tropolitanska obmocja. Siemens Ze ve¢ kot
165 let odlikujejo: tehnoloSka odlicnost,
inovativnost, kakovost, zanesljivost in med-
narodnost. Podjetje je eden od najvecjih
svetovnih ponudnikov okoljskih tehnologij,
saj 43 odstotkov vseh prihodkov izhaja iz
zelenih produktov in reSitev. Leto 2013 je
Siemens zaklju€il s 75,9 milijarde evrov
prihodkov iz rednega poslovanija.

Zacetki nagrajevanja
zaposlenih

Prva moZnost udelezbe zaposlenih
v dobicku podjetja Siemens je bila zapo-
slenim omogocena Ze leta 1866, ko je
Werner von Siemens, ustanovitelj kor-
poracije Siemens, uvedel L. i. inventur-
no premijo za zaposlene ob zakljucku
bilancnega leta. Leta 1927 je njegov sin
Carl Friedrich oZivil ta element socialne
politike z uvedbo letnih premij za zapo-
slene, ki pa je bil zaradi vojne kasneje
zopet zamrznjen. Nacrt delitve dobicka
druzbe so ponovno uvedli leta 1951.

Leta 1969 pa je podjetje Siemens AG
svojim zaposlenim v Nemciji prvi¢ ponudilo
moznost nakupa delnic po preferencni
ceni, ki je bila za polovico niZja od dejanske
cene delnice. Glede na takratno veljavno
zakonodajo so bili zaposleni kljub razliki
med dejansko in preferen¢no ceno opros-
Ceni placila socialnih prispevkov in davkov.
Oprostitev placila je veljala le do doloCe-
nega letnega zneska, zato so lahko zapo-
sleni letno kupili najvec tri delnice podietja
Siemens. Pritem je Slo za navadne imenske
delnice, ki so bile glede na takratno pravno
ureditev omejene na obdobje petih let.
MozZnost nakupa delnic po preferencni ceni
je bila sprva omejena le na Nemcijo, ker v
drugih drzavah, kjer je imela korporacija
svoje podruznice, tamkajSnja zakonodaja ni
omogocala tovrstnega nakupa brez opros-
titve placila socialnih prispevkov in davkov.
V Nemciji pa so zaradi velikega zanimanja
zaposlenih — ponudbo je v letu 1969 izko-
ristilo kar 24 odstotkov zaposlenih — s
tovrstnimi ponudbami nadaljevali tudi v
prihodnjih letih. Do leta 1989 je bila pov-
prec¢na stopnja udelezbe zaposlenih pri to-
vrstnih ponudbah Ze 70-odstotna.

V letu 2008 se je vodstvo Siemensa
prav zaradi visoke udelezbe zaposlenih pri
nakupih delnic podjetja odloCilo za raz-
Siritev sodelovanja med zaposlenimi in

menedzZerji pri doseganiju boljsih ciljev po-
slovanja podjetja z oblikovanjem delnicar-
sko usmerjene korporativne kulture pod-
jetja, katere moto je “delimo uspeh”. Cilj
tega programa je omogoCiti vsem zapo-
slenim v korporaciji po svetu, da sodelujejo
pri delitvi uspeha podjetja kot delniCariji.
Danes ima Ze veC kot tretjina zaposlenih v
korporaciji v lasti delnice Siemensa, kar jih
uvrsca v eno izmed najvecjih skupin delni-
Carjev na svetu.

Spodbujanje delni¢arske
Kulture

Siemens si je zadal cilj, da ¢im vecjemu
Stevilu svojih zaposlenih omogoci udelezbo
v programih lastnitva in da bolj intenzivno
krepi kulturo delitve dobicka v druzbi. Pri
Siemensu se zavedajo, da je ve€anije Stevila
zaposlenih, ki so hkrati tudi lastniki delnic
druzbe pomembno za strateSki razvoj
podjetja zaradi naslednjih treh razlogov:

e krepi se identifikacija zaposlenih s pod-
jetjem — zaposleni postanejo z nakupom
delnic hkrati tudi lastniki podijetja, kar
pomeni, da Siemens postane delno tudi
njihova last;

e okrepi vez med zaposlenimi in podiet-
jem ter s tem podjetniSko razmisljanje,

Ekonomska demokracija, St. 2, april 2014

11



kar pomeni, da se zaposleni lazje iden-
tificirajo s strateSkimi cilji podjetja;

e neposredna vkljucenost zaposlenih v
lastniStvo podjetja pomeni, da zaposleni
kot delniarji sodelujejo pri upravljanju
podjetja in so seznanjeni z razvojnimi
usmeritvami. Zavestno prevzemanije od-
govornosti za dolgoro¢ni razvoj druzbe s
strani ¢im veCjega Stevila zaposlenih pa
je temelj uspeSnega poslovanja.

Delnica podjetja Siemens

1 AXTIE

AKTIE

Vir: Siemens Eqiuty Strategy. Siemens AG
2013, interni dokument.

<
“Mocna udelezba zaposlenih v

lastnistvu podjetja ima Stevilne
prednosti, krepi motivacijo in
spodbuja osebno odgovornost
vsakega posameznika. Nadalje
pa lahko ob ustrezni zakonski
ureditvi  zaposlenim zagotovi
dodatne pokojninske prejem-

ke.”

Joe Kaser,
predsednik uprave

Pomemben zgled in zagotovilo zapo-
slenim za zaupanije v nakup delnic podijetja
predstavija najvisje vodstvo podjetja. Ze
prejsnji predsednik uprave se je namre¢
zavezal, da bo 300 odstotkov svoje osnov-
ne mesecne place vloZil v nakup delnic
Siemensa. S tem je Zelel ostalim zaposle-
nim sporociti, da verjame v trajen uspeh in
nadaljnji razvoj druzbe, ter da prevzema
osebno odgovornost za dolgoroCni uspeh
in neuspeh druzbe. S to zavezo nadaljuje
tudi sedanji predsednik uprave Siemensa.

V druzbi imajo oblikovane smernice
glede udelezbe v programih lastnistva, ki
dolocajo okvirne deleze, ki jih morajo Clani
uprave Siemensa in priblizno 550 drugih
vodstvenih kadrov po razlicnih drzavah in
regijah vloZiti v nakup delnic druzbe. V ob-
dobju, ko zasedajo vodstveno pozicijo, mo-
rajo v nakup delnic Siemensa vloziti med 50
in 300 odstotki svojega osnovnega nado-
mestila (glej sliko 1).

Slika 1: Smernice glede udelezbe v programih lastniStva, ki dolocajo okvirne deleZe, ki jih
morajo vodstveni kadri glede na svoj hierarhicni rang vioZiti v nakup delnic podjetja

300% of Base Salary

200 % of Base Salary

Vir: Siemens Eqiuty Strategy. Siemens AG 2013, interni dokument.

Programi lastnistva delnic

V Siemensu ponujajo veé programov
lastniStva delnic, v katerih imajo moznost
sodelovanja vsi zaposleniiz razlicnih drzav.

Najbolj razsirjen je t. i. matching delni-
c¢arski nacrt, ki zaposlenim omogoca, da s
tem ko vlagajo v delnice Siemensa hkrati
tudi neposredno sodelujejo pri razvoju dru-
Zbe. Nacrt je zasnovan tako, da zaposleni za
vsake 3 delnice, ki jih kupi, ob koncu tri-
letnega obdobja prejme dodatno brezplac-
no t. i. matching delnico (glej sliko 2). Ste-
vilo brezplacno podeljenih delnic se vsako
leto povecuje. Leta 2013 je bilo zaposle-
nim, ki so bili vkljuCeni v nacrt in hkrati iz-

polnjevali pogoje, podeljenih 350.000 brez-
placnih delnic. Februarja 2014 je bilo po-
deljenih ve€ kot 25 odstotkov ve¢ t. i.
matching delnic in sicer 440.000 delnic v
vrednosti 41 milijonov evrov, ki jih je prejelo
okrog 75.000 zaposlenih iz 60 drzav.

Druzba trenutno posluje v ve¢ kot 190
drzavah po svetu, moZnost vkljuCitve v
matching delniarski nacrt, pa so v letu
2013 imeli zaposleni iz 60 drzav (glej graf
1). Izmed vseh 400.000 zaposlenih v dru-
Zbi, je tako moznost vkljucitve v program
lastniStva imelo 380.000 zaposlenih, de-
jansko pa jih je v program vkljuCenih
148.000 zaposlenih (glej graf 2). Stevilo
zaposlenih, ki so del Siemensove lastniSke

Slika 2: Triletno obdobje podeljevanja »matching« delnic pri »matching« delnicarskem

nacrtu

Irwastment sharas
flnancad by employes

Youl Invast

T &

I-year vesting period |

Matching share
flnancad by Slamans

You have

Vir: Siemens Eqiuty Strategy. Siemens AG 2013, interni dokument.
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Graf 1: Stevilo zaposlenih iz razlicnih drzav, ki je med leti 2009 in 2013 imelo moznost
vkljucitve v t. i. Share Matching Plan

V letu 2013 je imelo moznost vkljucitve v matching delnicarski nacrt
380.000 zaposlenih iz 60-tih drzav.
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Vir: Siemens Eqiuty Strategy. Siemens AG 2013, interni dokument.

Graf 2: Stevilo zaposlenih v druzbi, ki je so bili med leti 2009 in 2013 vkijuceni v program
lastniStva

Stevilo zaposlenih vkljuéenih v matching delniéarski naért konstantno
raste. Med leti 2009 in 2013 se je povecalo za 54 odstotkov.
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Vir: Siemens Eqiuty Strategy. Siemens AG 2013, interni dokument.

kulture, kot sami to imenujejo, se je v letu
2013 povecalo za 8 odstotkov, v zadnjih
petih letih pa za skupno 54 odstotkov.

Zakljucek

Naklonjenost in zgled najviSjega vod-
stva Siemensa do Sirjenja lastniSke kulture
vliva zaposlenim zaupanje v nakup delnic
podjetja. Pomembno vlogo pri tem imajo
tudi spodbude, ki so jih pri tem delezni, in
nagrajevanje vseh vkljuenih v programe
lastniStva z brezplanimi delnicami, ki jih
prejmejo po preteku triletnega obdobja od
nakupa delnic. Moznosti udelezbe zaposle-
nih se zaradi razliCnih zakonskih ureditev
zelo razlikujejo od drzave do drzave, zato
lahko z gotovostjo reCemo, da bi bilo ob
pogojih, ki veljajo npr. za ZDA, ZdruZzeno
kraljestvo in Nemcijo, Stevilo zaposlenih
vkljucenih v programe lastniStva zagotovo
precej visje.

Viri:

Dittler, Sabine. 2014. 2014 — 45 years share purhcase
plan. Dostopno na:

http://www.siemens.com/history/en/news/share_pur
chase_plan.htm 28. 3. 2014.

Schneider, Alexander. 2011. Interview mit Peter
Ldsher. Objavijeno v Frankfurter Allgemeine Zeitung.
Dostopno na:

http://unequity.com/tl_files/pdf/faz_verlagsbeilage_2
01106.pdf 27. 3. 2014.

Siemens Eqiuty Strategy, Siemens AG 2013, interni
dokument.

Siemens Group Share Matching Plan. Dostopno na:

http://secfilings.nyse.com/filing.php?ipage= 729087
7&DSEQ=28SEQ=&SAQDESC=SECTION_PAGE 27.
3. 2014.

/

odgovornostjo kaznovani ali nagrajeni.

.

Aktivni, za rezultate svojega dela zainteresirani, zaposleni so pomembna prednost in cil]
vsakega podijetja, ne glede na njegovo lastnisko obliko. V podietju, v katerem so zaposleni
tudi lastniki, se njihova motivacija dodatno stimulira z lastniStvom — s pravicami in ob-
veznostmi, ki jih lastniSka vioga vsebuje. LastniStvo zaposlenih zdruzuje dejansko odgo-
vornost v podjetju s tveganjem in nagradami. Zaposleni (menedzment in drugi zaposleni) v
podjetju so odgovorni za (ne)uspesnost poslovanja in je prav, da bodo v skladu s svojo

Dr. Aleksandra Kanjuo Mréela, LastniSka kultura — pogoj uspesnosti
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ZA UCINKOVITO SOUPRAVLJANJE

Pise:

\ mag. Rajko Bakovnik

Predlogi ukrepov za
spodbujanje hitrejSega razvoja
delavskega soupravljanja v RS

V povezavi z nekaterimi v tef reviji Ze predstavijenimi razmisljanji o pomenu, oblikah in razvojnih
moznostih ekonomske demokracije v Slovenifi (z decembrske okrogle mize z istim naslovom v
organizaciji ZSDS), bi vsekakor veljalo ponovno spomniti tudi na predlog konkretnih ukrepov za
spodbujanje hitrejSega razvoja delavskega soupravljanja oziroma t. i. upravijalske participacije
zaposlenih v RS, ki jih je ZdruZenje svetov delavcev Slovenije Ze leta 2009 zapisalo v svoj pro-
gramski manifest z naslovom »Za sodobno ekonomsko demokracijo namesto mezadnega kapi-
talizma<«'in so Se vedno v celoti aktualni. V nadaljevanju jih povzemamo v skrajSani obliki, s cimer
bi Zeleli ponovno spodbuditi nekatere aktivnosti na tem podroCju, ki So v zadnjem ¢asu v Sloveniji

Zal kar nekako zamrle.

1. Normativni ukrepi

Kljub zavedanju, da nove vsebine inter-
nih soupravljalskin razmerij med mene-
dZmentom, lastniki in zaposlenimi kot kljuc-
nimi notranjimi délezniki ni mogoce uvel-
javiti zgolj na podlagi zakonske zapovedi in
brez nujnih sprememb v miselnosti ter
obstojeCi organizacijski kulturi, pa pomena
ustrezne normativne ureditve ni mogoce
podcenjevati. V ta namen bi bilo v Sloveniji
nujno izpopolniti nekatere Ze obstojece
predpise ter sprejeti Se nekaj novih.

1.1 Konceptualna prenova zakona
0 gospodarskih druzbah (ZGD)

Veljavna zasnova Kkorporacijskega
upravljanja (tudi) v Sloveniji Se vedno
temelji izkljuCno na klasi¢nem, vendar pa v
zdajsnji druzbenoekonomski realnosti ob-
jektivno ze prezivetem t. i. lastniSkem kon-
ceptu podijetja in korporacijskega uprav-
ljanja, ki podjetje razume zgolj kot eko-
nomski subjekt za zadovoljevanje profitne-

ga interesa njegovih lastnikov. Zato bi vel-
jalo ¢im prej pristopiti k SirSi razpravi o mo-
rebitni temeljitejSi konceptualni prenovi vel-
javnega ZGD v smislu uveljavitve sodob-
nejSega, t. i. délezniSkega koncepta podijet-
ja in korporacijskega upravljanja, ki pred-
stavlja tudi temeljno teoretsko podstat sis-
temu delavske participacije pri upravljanju.

1.2 Spremembe in dopolnitve
kodeksov (so)upravljanja

V' zadnjem Casu vse pomembnejSo
funkcijo pri normativnem razvoju sodobnih
konceptov  korporacijskega  upravljanja
igrajo razlicni kodeksi upravljanja, med
katerimi je zagotovo najpomembnejSi ko-
deks, ki so ga sprejele Ljubljanska borza,
ZdruZenje Manager in Zdruzenje Clanov
nadzornih svetov. V smislu obravnavane
tematike je omenjeni kodeks Zal vsebinsko
precej pomanijkljiv, saj med priporocljivimi
standardi dobrega upravljanja in vodenja
podjetij (razen nekaj skromnih dolocb o
delavskih predstavnikih v organih druzb) ne

T Manifest je objavljen na spletni strani Zdruzenja svetov delavcev Slovenije

http//:www.delavska-participacija.com.

vsebuje prakticno nobenih priporoéil za
ucinkovitejSe delovanje tudi sistema so-
delovanja delavcev pri upravljanju kot
nepogresljivega integralnega elementa so-
dobnega korporacijskega upravljanja. Gre
za pomembno konceptualno pomaniklji-
vost, ki bi jo veljalo ob prvih naslednjih
spremembah in dopolnitvah omenjenega
kodeksa (pa tudi drugih tovrstnih kodeksov,
kot npr. KAD-ovega) ustrezno popraviti.

Kolikor podpisniki omenjenega kodek-
sa ne bi bili zainteresirani za vkljucitev te
tematike v zgoraj omenjenem smislu, pa bi
vsekakor morda veljalo razmisljati tudi o
sprejetju posebnega kodeksa soupravljanja
v javnih delniskih druzbah, kajti tudi v zvezi z
uresnicevanjem ZSDU (podobno kot to
velja za ZGD) obstaja cela vrsta odprtih
vprasanj in »dobrih praks«, ki bi jih bilo
smiselno urediti v obliki kodeksa s SirSim
krogom relevantnih podpisnikov.

1.3 Celovita prenova Zakona
0 sodelovanju delavcev
priupravljanju (ZSDU)

Osredniji sistemski predpis, s katerim je
v Sloveniji urejeno sodelovanje delavcev pri
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upravljanju, je ZSDU. Dosedanja praksa
uresnicevanja tega zakona, ki se v zadnjih
desetih letih posebej sistematicno spremlja
in analizira zlasti v okviru ZdruZenja svetov
delavcev Slovenije in SCID — Studijskega
centra za industrijsko demokracijo, pa tudi
v okviru nekaterih drugih strokovnih insti-
tucij, je pokazala njegove Stevilne vsebin-
ske in nomotehniéne slabosti, ki so Ze
zaCele resno zavirati hitrejSi razvoj ne tem
podrocju.

Iz teh razlogov je bil v okviru ZdruzZenja
svetov delavcev Slovenije ze pripravljen
tudi konkreten predlog Zakona o spre-
membah in dopolnitvah ZSDU (obsega
ve€ kot 70 ¢lenov!), na podlagi katerega bi
bilo mogoce takoj zaCeti ustrezne postopke
v smislu celovite prenove tega zakona.

1.4 Sprejem Zakona o sodelovanju
delavcev pri upravljanju zavodov

V' Sloveniji kljub zavezi iz 75. €lena
Ustave RS Se vedno ni sprejet zakon o
sodelovanju delavcev pri upravljanju zavo-
dov, kar brez dvoma predstavlja veliko
pravno praznino na podroCju urejanja
sistema ekonomske demokracije v nasi
drZavi, poleg tega pa po ugotovitvi Ustav-
nega sodisca (odlocba St. U-1-160703-8 z
dne 19. 5. 2005) nesporno tudi protiustav-
no stanje, ki bi ga bilo zato treba Cim prej
odpraviti.

Ne gre pozabiti, da je s povedanim kr-
Sena ena od temeljnih ustavnih pravic vec
kot sto tiso¢ zaposlenim v Sloveniji, zato bi
bilo treba s pripravo predloga ustreznega
zakona v pristojnem resornem ministrstvu
zacCeti brez odlasanja.

1.5 Spremembe Zakona o
kolektivnih pogodbah (ZkolP),
Zakona o delovnih razmerjih (ZDR)
in Zakona o delovnih in socialnih
sodiscih (ZDSS-1)

Eden pomembnejSih za zdaj neustrezno
normativno reSenih problemov s podrocja
upravljalske participacije zaposlenih je za-
gotovo tudi institucionalna ureditev pristoj-
nosti razlicnin delavskih predstavnistev,
predvsem voljenih in sindikalnih, znotraj
sistema industrijske demokracije.? Veljavna
ureditev tega problema namre¢ mocno
slabi moc in polozaj ter ucinkovitost delav-
skih predstavniStev zlasti na podroCju
kolektivnega urejanja delovnih razmerij z
delodajalci kot objektivno mocnejSo stran-
ko v teh razmerjih in zavira nujno nadaljnjo

demokratizacijo tudi tega podroCja dru-
Zbenoekonomskih odnosov v Sloveniji.

Dejstvo pa je, da veljavna slovenska
delovnopravna zakonodaja (predvsem prek
ZkolP in ZDR) Se vedno uveljavlja strogo
locevanje delovnih podrocij in delavsko-
zastopniSkih pooblastii med sindikati in
sveti delavcev na ravni organizacij, pri Ce-
mer naj bi sindikati v imenu vseh (sindika-
liziranih in nesindikaliziranih) delavcev mo-
nopolno obvladovali urejanje delovnih raz-
merij z delodajalcem, sveti delavcev pa naj
bi zastopali interese vseh delavcev le na
podrocju soupravljanja oziroma vkljuceva-
nja zaposlenih v sprejemanje upravljalskih
dolocCitev v organizacijah.

Veljavno zakonsko ureditev obravna-
vane problematike bo torej nujno korigirati v
tem smislu, da bo enakopravno sodelova-
nje pri sklepanju kolektivnih pogodb in ure-
janju drugih vidikov Kkolektivnih delovnih
razmerij na ravni posameznih organizacije
— delodajalcev (skupaj s sindikati, torej po
principih »sozastopniStva«, ne morda pre-
prosto namesto njih, kar bi sicer predstav-
lialo krSitev dolo€il konvencij MOD) omo-
goceno tudi svetom delavcev, oziroma Ce
ti pri delodajalcu niso izvoljeni, po potrebi
morebitnim drugim v ta namen ad hoc iz-
voljenim delavskim predstavnistvom. V
zvezi s tem bi bilo seveda treba ustrezno
korigirati tudi veljavni Zakon o delovnih in
socialnih sodi$¢ih (ZDSS-1) glede pristoj-
nosti svetov delavcev v sporih iz delovnih
razmerij.

V obravnavanem smislu je iziemnega
pomena zlasti odloébha Ustavnega sodiséa
RS, §t. U-1-284/06-26 z dne 1. 10. 2009, ki
ugotavlja protiustavnost dolocil 3. odst. 8.
Clenater 84. in 85. €lena ZDR, s katerimi je
t.i. sindikalni delavskozastopniski monopol
prignan do ekstremov, hkrati pa v zvezi z
veljavnim ZkolP, Geprav ne razveljavlja ne-
posredno njegovih spornih dolo€il 2. in 10.
¢lena, ugotavlja, da morebitna uzakonitev
voljenih delavskih predstavnistev kot strank
kolektivnih pogodb (poleg sindikatov) ne bi
bila v nasprotju z Ustavo in mednarod-
nopravnimi dokumenti. Zakonodajalec torej
sicer ni neposredno zavezan k uzakonitvi t.
i. partnerskega modela delovanja delavskih

predstavnistev, vsekakor pa ima glede tega
odprte vse pravne moznosti.

1.6 Utrjevanje upravljalske
participacije skozi drugo
zakonodajo

ZSDU seveda ni edini zakon, ki tako ali
drugace posega v delovanje sistema de-
lavske participacije, ampak so posamezni
vidiki te materije urejeni tudi z drugimi
zakoni. Zato je nujno potrebno zagotoviti
njihovo medsebojno usklajenost in kon-
sistentnost pri urejanju tega podro€ja. V
zakonodajni praksi je v zadnjem obdobju
mogoCe v obravnavanem smislu zaznati
predvsem dva negativna trenda, in sicer:

e neutemeljeno zmanjSevanje participa-
cijskih pravic skozi »podroCne« zakone;

e nelogicno nadomesScanje pristojnosti
svetov delavcev s pristojnostmi sindi-
katov.

Z nekaterimi specialnimi zakoni, ki ure-
jajo posamezne dejavnosti, se poskusa ne-
utemeljeno zmanjSevati zagotovljeni ob-
seg participacijskih pravic delavcev po
ZSDU. TipiCni primeri so zakon o zavaro-
valniStvu, energetski zakon in zakon o ban-
kah. V vseh teh primerih je Ustavno sodiSce
RS odlocilo v prid »neokrnjenega« obsega
soupravljalskih pravic delavcev, vendar bi
se kazalo takSnim sporom v bodoce iz-
ogniti, in sicer predvsem s pravo¢asnim
medresorskim usklajevanjem med pristoj-
nimi ministrstvi v fazi priprave posameznih
zakonov.

V' zadnjih letih je moCno opazen tudi
trend sistematiénega nadomeséanja do-
loéenih delavskozastopniSkih pristojnosti
svetov delavcev s tovrstnimi pristojnost-
mi sindikatov v nekaterih zakonih (npr.
zakon o udelezbi delavcev pri dobicku,
ZPIZ, zakon o evropskih svetih delavcev,
zakon o varstvu osebnih podatkov itd.),
Ceprav gre za vpraSanja, ki naj bi bolj ali
manj samoumevno sodila v pristojnost
svetov delavcev kot voljenih in s tem
»sploSnih« delavskih predstavnistev. V tem
smislu bi bilo potrebno Ekonomsko social-
nemu svetu, znotraj katerega se ti zakoni
praviloma predhodno usklajujejo, glede

2 Pojem »industrijska demokracija« je 0Zji pojem od pojma »ekonomska demokracija« in zajema
predvsem institucije, oblike oziroma mehanizme in nacine urejanja druzbenoekonomskih razmerij v
sferi dela oziroma t. i. industrijskih razmerij, ki jih teoreticno delimo na delovna in soupravljalska raz-
merja. Delovna razmerja so dvostranska razmerja med delodajalci in delojemalci (v zvezi s pogoji
»prodaje dela«) na trgu dela, soupravljalska razmerja pa so interna organizacijska razmerja med t. i.
notranjimi udeleZenci poslovnih procesov (lastniki, menedzment in zaposleni) v zvezi z upravljanjem

podietij.
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omenjenih vpraSanj dejansko priznati samo
posvetovalno viogo v zakonodajnem po-
stopku.

2. Drugi spodbujevalni ukrepi

Ustrezna normativna ureditev podrocja
upravljalske participacije zaposlenih je le
predpogoj in samo eden izmed potrebnih
ukrepov za njen hitrejSi razvoj v praksi, ki pa
ga je treba kombinirati Se s Stevilnimi dru-
gimi t. i. spodbujevalnimi ukrepi.

2.1 Ustvarjanje ugodnejse SirSe
»druzbene klime«

Dejstvo je torej, da SirSa druzbena
klima v Sloveniji v tem trenutku delavski
participaciji ni posebej naklonjena, kar
brez dvoma predstavlja glavno oviro za njen
hitrejSi razvoj. V nadaljevanju je zato pred-
laganih nekaj glavnih moznih ukrepov za
izboljSanje stanja na tem podrocju.

2.1.1 Znanstveno-teoretiéna podpora

e Spodbujanje znanstvenega raziskovan-
ja in vkljucevanje v Studijske programe

e Spodbujanje strokovnih in znanstvenih
posvetov

e Spodbujanje mednarodnega sodelova-
nja in izmenjave izkusenj

2.1.2 Medijska podpora - sofinanciranje
medijskih vsebin in zaloZniSki projektov

Podrocje delavskega soupravljanja tre-
nutno za medije preprosto Se ni »temax.
Zato je z vidika ustvarjanja ugodnejSe dru-
Zbene klime za hitrejSi razvoj te oblike de-
lavske participacije izjemnega pomena do-
seCi, da bo ta problematika tako v javnih
splo$noinformativnih kot tudi v strokovnih
medijih dobila ve¢ prostora in pozornosti.

2.1.3 Promaocijske aktivnosti

K ustvarjanju ugodnejSe SirSe druzbene
klime za hitrejSi razvoj upravljalske partici-
pacije zaposlenih v praksi bi vsekakor lahko
precej pripomogle tudi razlicne organizi-
rane promocijske aktivnosti, kot na pri-
mer: tekmovanje za »najbolj participativno
podjetje«, vkljucitev v EU projekte za
promocijo koncepta druzbene odgovorno-
sti podietij kot teoreticne podlage sistema
delavske participacije in podobno, ki bi jih
lahko spodbudila in posebej podpria dr-

Zava. Ogromno bi v tem smislu lahko
pomenile tudi razne nacelne izjave (reso-
lucije) Drzavnega zbora o pomenu in
smereh nadaljnjega razvoja na tem pod-
ro¢ju ter razlicna konkretna priporoéila
Vlade in resornih ministrstev o razvoju
posameznih vidikov upravljalske participa-
cije zaposlenih v Sloveniji.

2.2 Spodbujanje funkcionalnega
izobrazevanja in usposabljanja

Poleg vkljuCevanja obravnavane tema-
tike v redne izobraZevalne programe dru-
Zboslovnih fakultet je izjemnega pomena
posebej razvijati tudi funkcionalno izobra-
Zevanje in usposabljanje tako menedzerjev
kot delavskih predstavnikov s podrocja ob-
ravnavane tematike. Za sofinanciranje
le-teh bi bilo treba nameniti posebna sred-
stva in pripraviti ustrezne kriterije za
njihovo razdeljevanje izobraZevalnim ins-
titucijam, ki izvajajo tovrstne programe.

2.3 Institucionalni ukrepi

2.3.1 Ustanovitev »agencije za razvoj
ekonomske demokracije«

Glede velik strateSki pomen ne samo
delavskega soupravljanja, ampak tudi dru-
gih oblik organizacijske participacije zapo-
slenih (udelezba pri dobiCku) za hitrejSi
ekonomski in socialni razvoj bi vsekakor
veljalo razmisliti 0 ustanovitvi posebne dr-
Zavne institucije (agencije, urada, sluzbe
Vlade, direktorata pri enem od resornih
ministrstev, ali podobno), ki bi posebej skr-
bel za uCinkovito delovanje in nadaljniji
razvoj sistema ekonomske demokracije v
Sloveniji.

2.3.2 Ukrepi za uéinkovitejsi inSpekcijski
nadzor

Veljavni ZSDU je v praksi zagotovo
eden najpogosteje, hkrati pa najbolj ne-
sankcionirano krsenih slovenskih zakonov.
InSpekcijski nadzor nad uresniCevanjem
ZSDU je zaenkrat skrajno neucinkovit, kar
kaZejo tudi poroCila republiSskega inSpek-
torata za delo o Stevilu in »teZi« obrav-
navanih krSitev na tem podrocju. Vendar
razlog ni samo v kadrovski »podhranje-
nosti« inSpekcijskih sluzb, temvec v veliki
meri tudi v neustreznosti sedanjih kazen-
skih dolocb v okviru ZSDU, ki predstavljajo
prakticno edino mozno pravno podlago za

konkretno in s sankcijami podprto ukrepa-
nje inSpekcij za delo.

Poleg drugih ukrepov, zlasti kadrovske
okrepitve inSpektorata za delo, je torej ucin-
kovitejSi inSpekcijski nadzor v veliki meri
pogojen tudi z ustreznimi spremembami in
dopolnitvami ZSDU, o ¢emer je bilo zgoraj
Ze govora posebe;.

2.3.3 Ustanovitev stalne arbitraze za
reSevanje soupravljalskih sporov

Arbitrazno reSevanje t. i. soupravljal-
skih sporov (spori v zvezi z ZSDU) kot
zaenkrat edini pravno dopustni nacin re-
Sevanja tovrstnih sporov, se je v praksi
izkazalo kot neuCinkovito, kar je brez dvoma
v najvecji meri posledica neprimerne in
pomanikljive zakonske ureditve t. i. pri-
loZnostnih arbitraz, oblikovanih na podlagi
liste arbitrov, ki jo doloCi minister za delo.
Te arbitraze se v roku 30 dni obi¢ajno ne
uspejo niti konstituirati, e pa jim to ven-
darle uspe, takoj naletijo na vrsto drugih
odprtih organizacijsko-tehni¢nih vpraSan;.
Iz teh razlogov bi vsekakor veljalo resno
razmisliti 0 ustanovitvi stalne arbitraze za
reSevanje sporov iz ZSDU pri MDDSZ.

2.3.4 Sistemati¢éno spremljanje stanja
na podroéju delavske participacije

Danes v Sloveniji nimamo institucij, ki
bi bile pooblascene za sistematiéno zhi-
ranje podatkov in vodenje evidenc o de-
lujo€ih svetih delavcev in drugih institucij
delavske participacije (predstavniki delav-
cev v NS, delavski direktorii), Ceprav je bilo
to izrecno predlagano Ze v prvi slovenski
raziskavi o delavski participaciji iz leta 1996
(Analiza uresni¢evanja zakona o souprav-
ljanju, ITEO). To pa pomeni, da nimamo
nikakrSnega pregleda nad stanjem in s tem
tudi ne podlage za sprejemanje takSnih ali
drugacnih razvojnih in drugih ukrepov. Zato
bi bilo nadvse priporocljivo, da bi MDDSZ
¢im prej zagotovilo uveljavitev ustreznega
sistema za spremljanje stanja v Sloveniji v
obravnavanem smislu, in sicer bodisi v
okviru lastnih sluzb bodisi preko dodelitve
koncesije doloCeni instituciji ali na drug
ustrezen nacin (npr. preko Statisticnega
urada RS). Ce bi bila uveljaviiena zgoraj
predlagana posebna »agencija za razvoj
ekonomske demokracije«, pa bi seveda
lahko to nalogo prevzela ona.
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Osnove pravnega
komuniciranja in nomotehnike
\ ar. Elizabeta.Zirnste/'n / za él a“e SD (1)

V Casu, ko je s pravnimi predpisi normirana Ze malodane vsaka pora druzbenega Zivljenja, se
moramo kot posamezniki marsikdaj tuai »pravno« odzvati na kak uradni dopis, odlocbo, sklep in
podobno. V takih primerih so osnove pravnega komuniciranja tista vescina, ki nam je pri tem lahko
v veliko pomoc. Toliko bolj pa so vescine pravnega komuniciranja potrebne takrat, ko nastopamo v
vlogah ali opravijamo funkcije, pri katerih ne gre zgolj za pisni odziv na nek pravni dokument, pac
pa se od nas pricakuje, da bomo znali takSne pravne dokumente tudi sestavijati. / taksnih viogah
(funkcijah) so tudi Clani delavskih predstavniStev. Marsikdaj je treba narediti kaksen zapisnik
sestanka, sestaviti nek sklep (npr. o imenovanju volilnega odbora), napisati viogo (npr. za vioZitev
arbitraznega spora), ali pa celo sestaviti splosni pravni akt (npr. poslovnik o delovanju sveta delav-

cev, pravilnik o preprecevanju mobinga) in podobno.

Namen tega pisanja je predstaviti os-
nove pravnega komuniciranja in nomo-
tehnike na ravni praktiéne uporabe oz. v
okviru nalog, ki jih imajo ¢lani svetov de-
lavcev. Glede na to, da te naloge ni moc
uresniciti na eni do dveh straneh, smo se
odlocCili relevantne vsebine razdeliti v vec
prispevkov, ki si bodo sledili v nekaj zapo-
rednih Stevilkah te revije. V vsakem bomo
predstavili tudi konkreten primer nekega
pravnega akta, seveda s podrocja dela sve-
tov delavcev. Tokratni prispevek zacenjamo
z zgradbo pravnih aktov, tako splonih kot
posamicnih, podrobneje pa se posvetimo
sestavi klasiCnega (enostavnega) pravnega
dopisa in sestavi sklepa sveta delavcev o
zadrzanju pravilnika in zacetku arbitraznega
postopka po ZSDU.

Uvod

Vsebinsko ustrezni, pravno pravilni in
nomotehni¢no urejeni pravni akti so pred-
pogoj za ucinkovitost prava. Vsebina prav-
nih aktov mora biti v skladu z vijimi prav-
nimi akti in ¢im bolj pravno nedvoumna.
Slabo pripravljen, nerazumljiv in tehnicno
neurejen pravni akt je zoprno vzeti v roke,
kaj Sele prebrati, naStudirati in razumeti!

Poleg tega slabo pripravljen pravni akt po-
vzroGa vrsto zapletov pri njegovem uporab-
ljanju in razlaganju, obenem pa tudi zmanj-
Suje pravno varnost in zaupanje v pravo.
Pravkar povedano je veljalo Ze v starem Ri-
mu (lat. in legibus magis simplicitas quam
difficultas placet — v zakonih vedno bolj
ugaja preprostost kot zapletenost).

Pravni akti, tako splo$ni kot posamicni,
Se povezujejo v celovit pravni sistem. Pri
oblikovanju vsakega pravnega akta je treba
stalno upoStevati, kako (bo) le-ta vpliva(l)
na ze obstojece pravne akte, pa tudi, kako
slednji vplivajo nanj. Smiselna povezava pa
ni nujna samo med pravnimi akti, pac pa tu-
di znotraj pravnega akta samega. Tudi no-
tranja zgradba pravnega akta in njegove
norme se morajo povezovati v logiéen in
konsistenten pravni sistem. Praviino no-
tranje zgrajen in urejen pravni akt je brez
notranjih protislovij, nelogi¢nosti in nejas-
nosti.

Zgradba pravnih aktov -
splosno

Pravni akti, tako sploSni (zakoni in drugi
predpisi) kot tudi posamicni (razni sklepi,
odlocbe, pogodbe) so notranije strukturirani

in razdeljeni na nekatere manjSe sestavne
dele (elemente). Najmanj3a strukturna eno-
ta vsakega pravnega akta je €len. Krajsi
pravni akti obi¢ajno nimajo niti te notranje
Clenitve, pac pa je njihovo besedilo razdel-
jeno zgolj na odstavke. V praksi se na-
mesto uporabe »Clenov« véasih pojavija
tudi oznacevanje z rimskim Stevilkami (kar
je tudi v redu). Vsako tako oznaCevanije,
sploh s Cleni, je zelo praktiCno, kadar se
sklicujemo na nek pravni akt (ga navajamo,
povzemamo ali citiramo, npr: to pravilo je
vsebovano v xy Clenu tega in tega predpisa;
pogodba v xy tocki doloCa, da ...). V Clen
spada ena ali ve¢ misli, ki tvorijo vsehin-
sko logiéno celoto. Clen ima lahko samo
en stavek ali pa veC odstavkov. V slednjem
primeru se vsak stavek ali zaporedje stav-
kov, ki izrazajo novo misel, uredijo v poseb-
nem odstavku. Odstavek se uporabi tudi za
doloCitev izjeme, posebnih pogojev, dru-
gacne ali dopolnilne ureditve k prejsnjim
odstavkom ipd. Posamezni odstavki neke-
ga ¢lena lahko vsebuijejo tudi Se nadaljnje
raz€lenitve v obliki alinej, malih &rt z okle-
pajem in podobno. Pisanje pravnih aktov v
obliki ¢lenov prispeva k njihovi preglednosti
in razumevanju.
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Vec o notranji Clenitvi splosnih pravnih
aktov bomo pisali v naslednjem prispevku.
Na tem mestu pa nadaljujemo s priporog€ili
za sestavo posamicnih pravnih aktov.

Posamicéni pravni akti (sklepi,
pobude, vioge ipd.)

Kot smo Ze povedali zgoraj, se tudi po-
samicni pravni akti lahko notranje Clenijo.
Ker gre praviloma za vsebinsko krajSe prav-
ne akte, njihovo Clenjenje ni nujno. V teh
primerih pa mora notranja struktura zaje-
mati vsaj Clenitev v odstavke, da je tak prav-
ni akt bolj pregleden in lazje berljiv.

Ker je temeljna znac€ilnost pravnih aktov
njihova obvezna narava (naslovljenci jih
morajo spoStovati), morajo biti napisani
jasno in razumljivo. Tukaj ima klju¢no vlogo
pravilna, strokovna in natanéna uporaba
jezika. Jezik je namreC nosilec sporoCila
pravnega akta; je nacin in sredstvo posre-
dovanja vsebine pravnega akta njegovim
naslovljencem. Posebnosti pravnega izra-
Zanja se kazejo v rabi nekaterih specificnih
pravnih izrazov, ki spadajo v vsakdanjo
pravno terminologijo. NajbrZ je to vzrok, da
v Zelji po pisanju »v pravnem jeziku« mar-
sikdo poseze po uporabi tujk tudi takrat, ko
obstaja primeren slovenski izraz. Preko-
merna uporaba tujk seveda ni zaZelena
oziroma naj grede rabe tujk velja, da so
dopustne, kadar v slovenskem jeziku ni
primernega izraza, s katerim bi se dalo do-
volj natan¢no izraziti isto. Naceloma pa naj
ima uporaba domacega jezika vedno pred-
nost pred uporabo tujke.

Za pravne akte je znacilna tudi doloCena
stopnja formalnosti izraZanja, ki prispeva k
ekonomicnosti rabe jezika, pa tudi k stabil-
nosti predpisov (zaradi vedno enake rabe v
enakem pomenu). V pravnih aktih se nace-
loma uporablja sedanji ¢as, brezosebne
oblike in pasiv (»npr. pritozba se lahko vlozi
v 15 dneh od vrocitve. ..., naslovljenci so bili
pozvani, da viogo dopolnijo z ...«).

Poleg uporabe pravil o notranji zgradbi
pravnih aktov in jezikovnem izrazanju mora
biti pravni akt tudi li€en na pogled ter us-
trezno tehniéno oblikovan. Pri tem imajo
nekateri pravni akti svojo znacilno obliko.
Tako kot je za navadne dopise znacilno, da
se zacnejo s podatki o poSiljatelju in pre-
jemniku (zgornji levi kot dopisa) ter datu-
mom (zgornji desni kot), se nadaljujejo s
predstavitvijo zadeve (neke vrste naslov) in
vsebino (jedrom), zaklju€ijo pa z vljud-
nostno frazo, podpisom in Zigom, je tudi za
pravne dopise znacilna podobna oblika.

Za razliko od drugih dopisov pa je pri
pravnih dopisih Se bolj poudarjena natan-
¢nost, jasnost in gospodarnost izraZanja.
Povedi so brez nepotrebnih masil in brez
gustvenosti. Zal ta gospodarnost pri rabi
jezika marsikdaj privede do zelo dolgih po-
vedi, kar se nam zdi neprimerno. Kratkost
izraZzanja se z vidika jasnosti in sporocil-
nosti v veliko primerih kaze kot boljSa
praksa. V nadaljevanju predstavljamo pri-
mer takSnega pravnega dopisa — pobude
sveta delavcev za ustanovitev stalne arbi-
traze.

osebe (in zig, Ce gre za pravno 0sebo); torej

podobno, kot to velja za »navadne« dopise.
Klasiéni elementi individualnega

pravnega akta (npr. skiepa delodajalca o

odreditvi nadurnega dela; sklepa SD o raz-

pisu volitev ipd.) so:

e navedba pravne podlage

® izrek

® obrazloZitev

e pravni poduk

V navedbi pravne podlage se obicajno
sklicujemo na nek predpis ali drugi pravni

/
Svet delavcev druzbe .................

Za gradom 13
1000 Ljubljana

Upravni odbor in nadzorni svet druzbe
Za gradom 13
1000 Ljubljana

Spostovani!

Z odli¢nimi pozdravi,

AN

Zadeva: Pobuda za ustanovitev stalne arbitraze

V preteklosti smo bili prica...V zvezi s tem je Svet delavcev na svoji seji dne ...
sprejel odloCitev, da se na vodstvo druzbe naslovi pobuda za ustanovitev stalne
arbitraze, kot to predvideva 100. Clen Zakona o sodelovanju delavcev pri upravljanju
(Uradni list RS, §t. 42/93, 56/01, 26/07, 42/07-UPB).

V zvezi s tem predlagamo pristojnim organom druzbe skupen sestanek, na
katerem bi predstavili izhodiSCa za oblikovanje dogovora o stalni arbitrazi ... .

\

Franc Kopitar
predsednik SD .........

Nekateri pravni akti (sklepi, vloge, od-
locbe) se od navadnih (enostavnejsih) do-
pisov razlikujejo po svoji notranji struk-
turiranosti, pa tudi po doloCenem sosledju
vsebin, ki so za tak pravni akt znaCilne.
Predvsem gre za to, da se pri teh pravnih
aktih obicajno navajajo pravne podlage,
tako tiste, iz katerih izhaja pristojnost dolo-
Cenega subjekta za oblikovanije in sprejem
takSnega pravnega akta, kot tudi tiste, ki
pomenijo njegovo vsebinsko utemeljitev.
Kadar gre za odlo¢itev o kakSni pravici,
dolZnosti ali pravni koristi neke osebe, tak
pravni akt obi¢ajno vsebuje tudi navedbo
razlogov za takSno odloCitev (argumen-
tacijo). Seveda pa je tudi za te pravne akte
znacilna navedba naslovljencev, datum
sprejema takSnega akta, podpis pristojne

akt, po katerem smo pristojni za ukrepanje
na podroCju, ki ga urejamo z nasim skle-
pom, odlocbo ipd. (npr. »na podlagi 12.
Clena ZDR v povezavi z 123. Clenom
ZVZD...«);. V izreku zelo na kratko in su-
hoparno povemo le, kakSna je odloGi-
tev/sklep, kaj odrejamo, doloamo, pred-
lagamo...V obrazlozZitvi pojasnimo bistve-
ne razloge za naso odlocCitev, pri Cemer se
sklicujemo na relevantne pravne podlage,
na katere je odloCitev oprta. Vsebinsko mo-
ra odloCitev biti toliko natan¢na, da je na-
slovljencu pravnega akta jasno, zakaj smo
se tako odloCili, kak3ni so razlogi za takSno
ali drugacno odloCitev. Le kadar je obraz-
lozitev napisana vsebinsko dovolj natan-
¢no, se naslovljenec lahko uéinkovito
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pritozi. V nasprotnem primeru — ko ne po-
zna razlogov za odloCitev, se ne more niti
pritoZiti (na kaj pa naj pritozbo opre, e ne
ve, na kaj se opira odlocitev)? Pomanjkljiva
obrazloZitev torej pomeni krSitev pravice

do pritozbe oz. drugega pravnega sred-
stva. Zadnja vsebina takSnega pravnega
akta pa je pravni poduk, v katerem naslov-
liencu povemo, kam naj pritozbo poSlje in v
kakSnem roku ter kdo bo o njej odlocal.

V nadaljevanju predstavljamo primer
takSnega pravnega akta — sklep sveta de-
lavcev o zadrZanju Pravilnika o napredo-
vanju.

UNIVERZUM REAL d.d.

Svet delavcev
Vojkova 3

1000 Ljubljana V Ljubljani, dne .....c.ccovvveevennnnne

UNIVERZUM REAL d.d.
Upravni odbor

Vojkova 3

1000 Ljubljana

Svet delavcev druzbe Univerzum Real d.d. je na svoji 4, seji dne ...na podlagi 98. ¢lena Zakona o sodelovanju delavcev pri upravljanju
(Uradni list RS, t. 42/93, 56/01, 26/07, 42/07-UPB), v zvezi krSitvijo 94. Clena istega zakona sprejel nasledn;i

SKLEP:

Odlocitev uprave druzbe Univerzum Real d.d. o sprejemu Pravilnika o napredovanju se zadrzi.

Svet delavcev predlaga zaCetek arbitraznega postopka, v katerem naj arbitraza omenjeno odlocitev o sprejemu Pravilnika razveljavi.
Svet delavcev skladno z 1. odstavkom 102. ¢lena ZSDU za svojega arbitra imenuje Janeza Novaka.

Obrazlozitev:

Uprava druzbe je dne .... sprejela Pravilnik...., ne da bi o tem predhodno obvestila Svet delavcev druzbe in zahtevala skupno
posvetovanje. Zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju v svojem 91. ¢lenu doloca, da je delodajalec dolzan pred sprejemom
odlocitve, ki se nana$a na statusna in kadrovska vpra$anja, najman;j 30 dni pred sprejemom odlo¢itve SD posredovati informacijo in
zahtevati skupno posvetovanje, najmanj 15 dni pred sprejemom odloCitve. ..

Svet delavcev je zato v skladu z 98. ¢lenom Zakona o sodelovanju delavcev pri upravljanju zadrzal odloCitev delodajalca in obenem
sprozil arbitrazni postopek. Uprava druzbe ne sme izvajati dolocb Pravilnika pred dokoncno odlocCitvijo arbitraze.

Predsednik sveta delavcev

Priloge:
Izpodbijani sklep delodajalca z dne ...

V/ prispevku, ki bo objavljen v naslednji Stevilki revije, bomo obravnavali sestavo sploSnih pravnih aktov, v tretiem (zadnjem) prispevku pa
sestavo toZbe in sestavo (zgradbo, obliko) participacijskega dogovora po 5. ¢lenu Zakona o sodelovanju delavcev pri upravljanju (ZSDU).

- N\
Ce vas morda zanimajo élanki iz prej$njih letnikov Ekonomske demokracije...

Obvescamo zainteresirane bralce, da so vsi strokovni ¢lanki (skupaj ve¢ kot 1.100 ¢lankov) iz
prejSnjih letnikov Ekonomske demokracije (do leta 2009 - Industrijske demokracije), razen
tistih iz zadnjih Stevilk revije, dostopni tudi na spletni strani Zdruzenja svetov delavcev Slovenije
na spletnem naslovu: www.delavska-participacija.com, in sicer v rubriki Strokovni €lanki. S
pomocjo posebnega iskalnika lahko izbirate zelene Clanke po vsebinskih sklopih, naslovih,

avtorjih, letnikih ali posameznih Stevilkah.
N J

Ekonomska demokracija, St. 2, april 2014 19



~

Pise:

\ Petra Hartman

|Z VSEBINE DELA SVETOV DELAVCEV

Certifikat Druzini prijazno
podjetje kot orodje

za trajnostno in konkurencno
poslovanje

Glede na pretekle izkusnje ter vedno vecjo prepoznavnost certifikata, predvsem v doloGenih pano-
gah, verjamemo, da bo certifikat v prihodnosti postal eden od standardov kakovosti na podrocju
sodelovanja z zaposlenimi, ki koristi ne le zaposlenim, ki imajo druzine, temvec vsem zaposlenim
v podjetjih s certifikatom. Navkljub njegovemu imenu certifikat ni namenjen le tistim zaposlenim, ki
imajo druzine, ampak prav vsem. Certifikat se skozi leta in pridobljene izkusnje razvija v celostno
orodje na podrocju upravljanja ¢loveskih virov, podjetiem pa pomaga pri vpeljevanju nenehnih
izboljSav na tem podrocju. Pri tem pa imajo lahko vidno vlogo tudi sveti delavcev, ki so bili v
marsikaterem podjetjiu doslej pobudniki za vkijucCitev v ta projekt, hkrati pa tudi nosilci Stevilnih
aktivnosti v zvezi s pripravo in izvajanjem ustreznih programov ukrepov.

0 pomenu usklajevanja
zasehnega in poklicnega
zivljenja

Usklajevanje poklicnega in zasebne-
ga Zivljenja je z vedno hitrejSim tempom
Zivljenja visoko na lestvici prioritet zaposle-
nih. Vsaj osem ur dnevno preZivljamo na
delovnem mestu, dodaten ¢as porabimo za
prevoz do tja, obenem pa moramo poskr-
beti, da so vse naSe zasebne obveznosti
urejene v €asu, ki preostane. Aktivnosti je v
dnevu vCasih kar (pre)vec, kot jih utegnemo
opraviti. Nekatere nam omogocajo dolo-
¢eno mero fleksibilnosti, spet druge ne. Za-
radi vedno viSje starosti, ko mladi diplo-
mirajo, se 0samosvaoijijo in odlocijo za dru-
Zino, so se tradicionalne vloge precej podr-
le, tako ni redko, da morajo Stevilni ob maj-
hnih otrocih skrbeti tudi za ostarele starSe.
Zivlienjski slog nasih starsev z delovnikom,
ki se je pogosto koncal Ze okoli tretje ure, ni
veC realen in zahteva nove reSitve.

Ustvarjanje pogojev za laZje in kako-
vostnejSe usklajevanje druzinskih in poklic-
nih obveznosti mater in oCetov ter tistih, ki
skrbijo za starejSe in druge pomoci potreb-

ne druZinske Clane, je temeljnega pomena
za zagotavljanje enakih moznosti spolov.
Evropska politika si Ze dolgo prizadeva za
veCjo enakopravnost Zensk in moskih pri
usklajevanju placanega dela (poklicnih
obveznosti) ter zasebnega Zivljenja (pred-
vsem druzinskih in gospodinjskih obvez-
nosti). EU spodbuja polno enakost moskih
in Zensk v delovnem Zivljenju, pri Cemer
lahko posamezne Clanice ohranijo ali sprej-
mejo ukrepe o specifiCnih ugodnostih, s
katerimi se nezadostno zastopanemu spolu
olajSa opravljanje poklicne dejavnosti ali
preprecCi ali izravna neugoden polozaj v
poklicni karieri (Pogodba o Evropski uniji).
Za postopno odpravo nesorazmerij med
spoloma na tem podroCju osrednje insti-
tucije (Svet Evrope, OECD pa tudi OZN)
priporocajo prenovljeno delovno zakonoda-
jo, izboljSano socialno varstvo, uvedbo mo-
Znosti proznega dela in dela s skrajSanim
delovnim ¢asom, omogocanje placanega
starSevskega in oCetovskega dopusta ter
otroSkega varstva.

Pomoc zaposlenim, da bi dosegli bolj-
Se ravnovesje med poklicnim in zasebnim
Zivlienjem ter uravnotezili zahteve delov-
nega mesta s skrbstvenimi obveznostmi,

bo pomagala povecati stopnjo udelezbe na
trgu dela za vse zaposlene (predvsem za
Zenske), kar je skladno s cilji zaposlovalne
politike EU. (Porocilo Evropske fundacije za
izboljSanje delovnih in Zivljenjskih razmer,
2011).

Trg dela v EU se je v zadnjih nekaj de-
setletjin bistveno spremenil v smeri vecje
fleksibilnosti tako delovnega ¢asa kot or-
ganizacije dela. Poleg tega se je delez Zensk
mocno povecal, Ceprav Se vedno ni enak
moskemu, in navadno pade, kjer Zenske
nosijo skrbstvene obveznosti. Poleg vedno
veCjih skrbstvenih obveznosti, ki bodo
posledica staranja prebivalstva v EU, so
posamezniki zaceli pricakovati vecjo pro-
Znost in ravnovesje med poklicnim in za-
sebnim zivljenjem, kar je v nasprotju s
pricakovaniji prejsnjin generacij. (PoroCilo
Evropske fundacije za izboljSanje delovnih
in Zivljenjskih razmer, 2011).

Prakse iz tujine kaZejo, da je podroCje
usklajevanja zasebnega in poklicnega Ziv-
lienja vedno bolj v ospredju. Kot ukrep za
prepreCevanie izgorelosti svojih zaposlenih
je, na primer, nem3ko ministrstvo za delo
svojim vodilnim prepovedalo poSiljanje
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e-sporoCil in klicanje zaposlenih po telefonu
izven delovnega €asa, razen v nujnih prime-
rih. Podjetje Volkswagen pa je Ze pred leti
streznike za poSiljanje e-poSte zablokiralo
tako, da nekateri zaposleni ne prejemajo
e-poste na svoje telefone izven delovnega
Casa. Za to potezo so se odlocili, ker so
meje med zasebnim in poklicnim Zivljenjem
preveckrat postale zabrisane.

Stevilne raziskave kazejo na prednosti,
ki jih prinasa (tako ¢asovna kot prostorska)
fleksibilnost dela. Mladi predvsem visoko
vrednotijo usklajevanje in Stevilni pri iskanju
bodocega delodajalca pozornost postavlja-
jo prav tej temi.

Prednosti, ki jih prinasa aktivna politika
usklajevanja zasebnega in poklicnega Ziv-
lienja, so predvsem jasno sporocilo zapo-
slenim, da so za podjetje pomembni ter da
vodilnim ni vseeno za njihovo pocutje na
delu. Posledicno se poveéa zadovoljstvo
zaposlenih, s katerim je povezana tudi pri-
padnost podjetju. Lazje lahko usklajujejo
svoje poklicno in zasebno Zivljenje, delo
brez skrbi in stresa pa poveca njihovo moti-
vacijo in produktivnost.

Na podjetje ima druZini prijazna politika
in implementacija ukrepov za lazje uskla-
jevanje zasebnega in poklicnega Zivljenja
pozitivne ekonomske uginke: poveca se
produktivnost, saj so zaposleni bolj zbrani
na delovnem mestu; zmanjSuje se absen-
tizem; boljSa je organizacija dela in zmanj-
§ajo se stroski, povezani s fluktuacijo zapo-
slenih. Podijetje pridobiva na ugledu med
poslovnimi partnerji in v $irSi javnosti, kar
mu med drugim olajSa tudi pridobivanje
kakovostnih kadrov.

0 certifikatu Druzini
prijazno podjetje

V Sloveniji so se druzbeni akterji Ze
pred leti zavedali dejstva, da se na trgu
delovne sile pojavlja diskriminacija mladih
mater. PereC problem so naslovili z reSitvijo
— v Slovenijo so iz Nemgije prenesli znanje
in vzpostavili sistem certifikata Druzini
prijazno podjetje — orodja, ki delodajal-
cem pomaga pri sodelovanju z zapo-
slenimi v kontekstu usklajevanja poklic-
nega in druZinskega Zivljenja zaposlenih.
Pilotni projekt »Mladim materam/druZinam
prijazno zaposlovanje« je v prvem letu pri-
tegnil 32 podijetij in organizacij, ki so se
vkljucile v sistem in z izborom ukrepov za
lazje usklajevanje izbrala ukrepe za svoje
zaposlene. Po zakljucku projekta je mandat
za podeljevanje certifikata dobil Ekvilib
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Slika 2: Podjetja s certifikatom DPP glede na velikost podjetja

Institut, ki postopek vodi Se danes. Certi-
fikat smo od leta 2007 dalje podelili veé kot
177 slovenskim podjetjem in organiza-
cijam, kiimajo veC kot 63.000 zaposlenih.

Pridobitev certifikata DruZini prijazno
podjetje je svetovalno-revizorski posto-
pek, ki ima funkcijo ocenjevanja ter sve-
tovanja delodajalcem, katera orodja upo-
rabljati za boljSe upravljanje s CloveSkimi
viri, s poudarkom na usklajevanju poklic-
nega in druzinskega Zivljenja zaposlenih.

DruZini prijazna podijetja se zavezejo, da
bodo sprejela doloéen nabor ukrepov, ki
bodo zaposlenim olajSala usklajevanje za-
sebnega in poklicnega Zivljenja. Ukrepe, ki
jih sprejmejo, morajo formalizirati z zapi-
som v podjetniSke interne akte.

Skozi notranji postopek podijetje doloCi
in uresnici izbrane cilje in ukrepe. Glede na
notranjo oceno dejanskega stanja se s
pomocjo zunanjega ocenjevalca/svetoval-
ca v podjetju odloCijo za naért vpeljave
ukrepov, katerih cilj je izboljSanje upravlja-
nja delovnih procesov ter kakovosti delov-
nega okolja za boljSe usklajevanje poklic-
nega in druZinskega Zivljenja zaposlenih. V
Sestih mesecih, kolikor jih ima podijetje na
voljo za pridobitev osnovnega certifikata,

projektna skupina s pomocjo zunanjega
svetovalca pripravi nabor ukrepov, ki jih bo
podijetje vpeljalo v naslednjin treh letih.
Ukrepe potrdi uprava, za vsakega od njih se
pripravi nacrt aktivnosti in €asovnico. Po
pozitivni oceni izvedbenega nacrta imple-
mentacije izbranih ukrepov s strani revizor-
skega sveta podjetje pridobi osnovni certi-
fikat »DruZini prijazno podijetje«.

Po tem sledijo tri leta, ko podjetje ures-
nicuje zastavljeni nacrt. V tem Casu podijetje
oddaja letna porocila (zadnje je koncno
porocilo), katerih resniCnost preverja na
letnem obisku svetovalec podjetja. Po treh
letih se oceni, ali so bili zastavljeni ukrepi
vpeljani in cilii dosezeni. Ce so bili cilji
dosezeni, podjetje pridobi polni certifikat.
Polni certifikat se podaljSuje vsake trileta za
nadaljnja tri leta.

V postopku podijetje oddaja letna poro-
Cila (zadnje je koncno porocilo), katerih
resnicnost preverja na letnem obisku sveto-
valec podietja, ki porocila oceni/preveri in
jih dopolni s svojimi opazanii.

V celotnem postopku pridobitve certifi-
kata se velik poudarek daje notranjemu ko-
municiranju z zaposlenimi, ki je ena od
najbolj Sibkih tock upravljanja v slovenskih
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podjetjih. Podjetja s certifikatom pridobi-
vajo na ugledu med poslovnimi partnerjiin v
SirSi javnosti, kar jim med drugim olajsa
tudi pridobivanje kakovostnih kadrov. Ena
od pozitivnih strani vpeljave certifikata je

morajo biti iz vsaj dveh razlicnih vsebinskih
podrocij, ki jih ureja katalog.

Ukrepe, med katerimi podijetja izbirajo,
se v grobem delijo v dve skupini. V prvi
skupini so ukrepi, ki Sele s spremembo
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Slika 3: Povprecno Stevilo izbranih ukrepov glede na velikost podjetja

tudi poudarek na vodjih in njihovem nacinu
vodenja. Z implementacijo ukrepov vodilni
pridobivajo nove nacine delovanja in nova
znanja upravljanja s ¢loveskimi viri.

0 ukrepih v okviru certifikata

V vsakem podijetju se odloCijo za nacrt
ukrepov, katerih cilj je boljSe usklajevanje
poklicnega in druZinskega Zivljenja zapo-
slenih. Podjetju za zaCetek postopka ni
potrebno izbirati ukrepov, ampak so izbrani
ukrepi rezultat postopka pridobitve osnov-
nega certifikata. Podjetij, ki vstopajo v sis-
tem, tako ne primerjamo med seboj, ampak
si prizadevamo za izboljSanje njihovega tre-
nutnega polozaja, kakrsen koli Ze je.

Podijetja pri izboru ukrepov po eni strani
tehtajo zelje in potrebe zaposlenih, po drugi
strani pa moznosti podietja, da te Zelje
uresnici. Podlaga za izbor ukrepov je kata-
log ukrepov, ki ga sestavlja priblizno 76
ukrepov. Izmed teh podjetje izbere tiste, ki
bodo najbolje ustrezali organizaciji in s
katerimi bodo lahko dosegli zadane cilje.
Ukrepi so razdeljeni na osem podrogij, in
sicer delovni Cas, organizacija dela, delov-
no mesto (prostorska proznost delovnega
mesta), politika obves¢anja in komunicira-
nja, veSCine vodstva (strategija/filozofija
vodenja), razvoj kadrov, struktura placila in
nagrajevalni dosezki ter storitve za druZine.

Minimalno Stevilno zbranih ukrepov je 7
— Stirje obvezni ukrepi in vsaj trije dodatni
ukrepi iz Kataloga ukrepov, s tem, da

organizacijske kulture vplivajo na spre-
membo v opazovanem podrocju in imajo s
tega vidika posreden vpliv. Ukrepi druge
skupine pa imajo neposreden vpliv, njihov
ucinek ni pogojen s predhodno spremembo
organizacijske kulture. UCinke ukrepov prve

skupine lahko pricakujemo Sele dolgoroc-
no.

»Popularni« ukrepi so po eni strani
taksni s takojSnjim ucinkom, na primer
otroski ¢asovni bonus (dodaten prost dan
za prvi Solski dan oziroma ob uvajanju
otroka v vrtec), nagrada novorojenckom,
novoletno obdarovanie otrok, druzenje med
zaposlenimi, po drugi strani pa ukrepi s
podro€ja (Casovne in prostorske) fleksibil-
nosti dela, kot so dodatni dnevi odsotnosti
iz izrednih razlogov; ponovno vkljuCevanje
po daljSi odsotnosti ter mehke veScine
vodstva.

Vseskozi je velik poudarek prav na vo-
dilnih, zato je ukrep izobrazevanja vodilnih
na podrocju usklajevanja zasebnega in po-
klicnega Zivljenja obvezen.

Sofinanciranje osnovnega
certifikata s strani Evropskega
socialnega sklada

Od leta 2011 je slovenskim podjetjem
in organizacijam omogoceno sofinancira-
nje pridobitve osnovnega certifikata Druzini
prijazno podietje iz Evropskega socialnega
sklada. Evropski socialni sklad sofinancira
stroSek pridobitve osnovnega certifikata v
viSini 80 % zneska. Preostalih 20 % po-

s

Javni poziv

Zadnja priloZnost za pridobitev sredstev Evropskega socialnega
sklada za sofinanciranje osnovnega certifikata DruZini prijazno podjetje!

Ekvilib InStitut je objavil Javni poziv za sofinanciranje postopka pridobitve
osnovnega certifikata DruZini prijazno podietje iz sredstev Evropskega socialnega
sklada v letu 2014/2015. Pridobitev certifikata je svetovalni ter revizorski po-
stopek, ki pomaga delodajalcem uvajati ukrepe za boljSe upravljanje s ¢loveSkimi
viri s poudarkom na usklajevanju poklicnega in druzinskega Zivljenja zaposlenih.

Prijavitelji se lahko vkljucijo v postopek pridobitve osnovnega certifikata Dru-
Zini prijazno podietje od 27. 1. 2014 do 1. 2. 2015. Sofinanciranje bo omogoc¢eno
prvim 43 (triinStiridesetim) prijaviteliem, ki se bodo s formalno popolno doku-
mentacijo prijavili na javni poziv ter izpolnjevali vse pogoje za prijavo in sofinan-
ciranje postopka. To je hkrati zadnji razpis za sofinanciranje v okviru Operativnega
programa razvoja Cloveskih virov za obdobje 2007-2013!

Visina sofinanciranja stroSka pridobitve osnovnega certifikata je 80 odstotkov
celotnega stroSka pridobitve osnovnega certifikata.

Celotna razpisna dokumentacija je objavljena na spletni strani certifikata:
(http://www.certifikatdpp.si/o-certifikatu/javni-poziv-za-sofinanciranje-postopka
-pridobitve-osnovnega-certifikata-druzini-prijazno-podjetje-2013/).

Operacijo delno financira Evropska unija, in sicer iz Evropskega socialnega
sklada. Projekt se izvaja v okviru Operativnega programa razvoja ¢loveskih virov
za obdobje 2007-2013, Cetrte razvojne prioritete »Enakost moznosti in spodbu-
janje socialne vkljuGenosti« in prednostne usmeritve 4.1. »Enake moznosti na
trgu dela in krepitev socialne vkljucenosti«.
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ravnajo podietja — ta stroSek znasa 886,80
evra. Podjetja in organizacije, ki zaposlujejo
vsaj 10 zaposlenih, lahko pridobijo sredstva
v viSini 80 % celotnega zneska osnovnega
certifikata.

V postopek za pridobitev osnovnega
certifikata DruZini prijazno podietje se lahko
prijavijo pravne osebe v zasebni ali javni
lasti, ki izpolnjujejo naslednje pogoje:

® 5O registrirana in imajo sedeZ v Repub-
liki Sloveniji

e imajo najmanj 10 (deset) zaposlenih

® niso v steCajnem postopku

® sposStujejo vso veljavno delovno pravno
zakonodajo

V okviru sofinanciranja se je v obdobju
2011-2013 v postopek vkljucilo 116 po-

djetij, ki imajo skoraj 32.000 zaposlenih.
Leto3nji razpis je zadniji razpis za sofinan-
ciranje v okviru Operativnega programa
razvoja CloveSkih virov za obdobje
2007-2013.

Pise:

\ mag. Cvetka Persak /

Cesa ne zamudite
ob letnem porocilu

Spet je leto naokoli, ko bomo bolj ali manj zavzeto razpravijali o bolj ali manj dobrem letnem poro-
Cilu nasega podjetja in zvedeli za bolj ali manj Zelene rezultate. Lahko se bo pri tem tudi koncalo. ..,
lahko pa razprava o letnem poroCilu (tudi tista na svetu delavcev) postane mesto novih idej in nove
motivacije za Se boljSe delo v prihodnosti. Kako?

Vsehina letnega poroéila

Najprej si osvezimo spomin glede za-
konske (ZGD-1) obvezne vsebine letnega
porocila.

Za majhne druZbe, katerih delnice ne
kotirajo na borzi, so letna porocila sestav-
liena le iz bilance stanja, izkaza poslovnega
izida in priloge s pojasnili k izkazom. Za vse
ostale pa je letno poro€ilo sestavljeno iz:

e bilance stanja

e izkaza poslovnega izida

® izkaza finan¢nega izida

e izkaza gibanja kapitala

e priloge s pojasnili k izkazom
e poslovnega porocila

V zakonu je cela vrsta (racunovodskih)
pravil in podrobnih napotkov, ki bi bol]
sodili v kakSen podzakonski akt. Tako so
navedena splosna pravila o ¢lenitvi izkazov,
pa splodna pravila o vrednotenju postavk v
racunovodskih izkazih, Clenitev teh izkazov
in druge podrobnosti. Za namen letnih po-

rocil je tudi predpisana obvezna uporaba
Slovenskih racunovodskih standardov.
V/ prilogi k izkazom je potrebno:

e navesti pomembne podatke in jih pojas-
niti,

e obrazloZiti uporabljene metode vredno-
tenja postavk,

o firmo, sedez, delez v kapitalu, viSino nje-

nega lastnega kapitala in njen poslovni

izid — za drugo druzbo, v kateri ima dru-

Zba najmanj 20 % kapitala,

podatke o odobrenem kapitalu,

podatke o lastnih delezih (delnicah),

pojasnitev zneskov rezervacij,

pregled obveznosti druzbe nad pet let,

pregled obveznosti, ki so zavarovane s

stvarnim jamstvom (zastavno pravico),

e razClenitev Cistih prinodkov od prodaje
po posameznih podroCjih poslovanja
(Ce bi nastala z razkritiem Skoda, tega ni
treba prikazati, je pa potrebno to pojas-
niti)

e povprecno Stevilo zaposlenih v poslov-
nem letu, struktura po izobrazbi,

e skupni znesek vseh prejemkov, ki so jih
za opravljanje funkcije oziroma nalog v
druzbi v poslovnem letu prejeli Clani
uprave, drugi delavci druzbe, zaposleni
na podlagi pogodbe, za katero ne velja
tarifni del kolektivne pogodbe, in Clani
nadzornega sveta, loCeno za vsako od
teh skupin oseb,

e predujmiin posojila, ki jih je druzba odo-
brila ¢lanom uprave, drugim delavcem
druzbe, zaposlenim na podlagi pogod-
be, za katero ne velja tarifni del kolek-
tivne pogodbe, in ¢lanom nadzornega
sveta, ter poroStva druzbe za obveznosti
teh oseb

e jtd.

Najobsirnejsi del letnega porocila pa je
poslovno poroéilo. V poslovnem porocilu
je potrebno prikazati pomembne poslovne
dogodke ter poSten polozaj druzbe. Gre za
analizo podatkov, ki jin prikazujejo racuno-
vodski izkazi in druga dokumentacija po-
djetja, za primerjanje le-teh na pretekla leta,
plan in konkurenco, za oceno polozaja po-
djetja. Poleg tega morajo biti prikazani tudi:
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e pomembni poslovni dogodki, ki so na-
stopili po koncu poslovnega leta

e pricakovani razvoj druzbe

e aktivnosti druzbe na podrocju raziskav in
razvoja

e podruznice druzbe

e aktivnosti podruznic druzbe v tujini

Pristojnosti organov druzhe
v zvezi z letnim porocilom

Nadzorni svet
Nadzorni svet mora:

e preveriti sestavljeno letno poroéilo in
predlog za uporabo bilanénega dobi¢-
ka, ki ju je predlozila uprava (vsak Clan
nadzornega sveta ima pravico pregledati
in preveriti vse podlage za letno poro-
Cilo, ki mu jih je treba na njegovo zah-
tevo predloziti, Ce nadzorni svet ne
odloCi drugace),

e 0 rezultatu preveritve sestaviti pisno
porocilo za skup$éino, v katerem po-
jasni, kako je preverjal vodenje druzbe
med letom ter zavzeti staliSCe do revi-
zijskega porocila,

e potrditi letno porocilo in ga s tem spre-
jeti,

e v enem mesecu od predloZitve letnega
porocila, svoje poro€ilo izroGiti upravi
(Ce tudi v dodatnem roku poroCila ne
predloZi, se Steje, da nadzorni svet let-
nega porocila ni potrdil).

Skupséina
Skups¢€ina je pristojna za sprejem let-
nega porocila samo, ¢e nadzorni svet let-

nega porocila ni potrdil, ali Ce je odloCitev 0
potrditvi prepustil skupS¢ini.

Svet delavcev

Po veljavnem Zakonu o sodelovanju
delavcev pri upravljanju (89. €len), mora
delodajalec obves¢ati svet delavcev o
vseh pomembnih vpraSanjih, ki se nana-
§ajo na gospodarski polozZaj druzbe in vtem
okviru Se posebej tudi o letnem poro€ilu.
Obvesc¢anje mora biti predhodno, torej pred
sprejetiem tega porocila na nadzornem
svetu (90. €len ZSDU), kar pomeni, da ima
svet delavcev mozZnost pravocasno podati
svoja mnenja in pobude v zvezi z njegovo
vsebino.

Smisel razprave
0 letnem poro€ilu

Pustimo ob strani predpise — kaj nare-
kujejo upravi in kaj dovoljujejo svetu delav-

cev, katere so obvezne vsebine letnega po-
rocila in kaj smejo zaposleni (Se) zvedeti —
in se osredotoCimo na smisel razprave o0
letnem poro€ilu. Kaj je torej smisel (bistvo,
potrebnost, resnicna vsebina, z moznostjo
za uspeh, nekaj, kar je logi¢no — kar o be-
sedi »smisel« zvemo v slovarju) tega po-
Cetja, tj. priprave in razprave o letnem poro-
Cilu? Po mojem preprianju je smisel raz-
prave o preteklosti samo v tem, da je temelj
za odloCanje v sedanjosti in prihodnosti. Iz
preteklosti bi se torej morali naugéiti dobrih
(poslovnih) odlo¢itev v prihodnje — Getudi
na osnovi napak, ki smo (so) jih naredili.

A problem je vtem, da ljudje najraje na-
pake zatajimo, prikrijemo, zlasti, Ce smo
zanje odgovorni. In tako jih ponavljam(jo) in
se iz njih ni¢ ne naucimo(jo). TakSno obna-
Sanje je zlasti znacilno za tiste podjetniSke
kulture, ki napake obsojajo, iSCejo krivce
zanje in jih tudi kaznujejo. In ob takSnem
pristopu tudi iz razprave o letnem porocilu
ne bomo potegnili vsega tistega, kar bi
lahko in morali. Na primer:

a) Tako ne bomo zvedeli, da imamo
preveC strojev, da so premalo izkoriSceni,
da je bila investicija pred leti zgreSena... in
ne bomo ukrenili nicesar. Ampak tak neiz-
koriSCen stroj je kot avto, ki stoji v garazi —
izgublja vrednost, zastareva in nas stane.
Ce smo ekonomsko naravnani (in v pod-
jetjih bi Ze morali biti), bi morali takoj pre-
racunati, ali se nam ga splaca Se imeti, ali
ga je bolje prodati in narociti storitev drugje
— in ukrepati.

b) Kaj pa nasi poslovni prostori? In na-
Se terjatve? Zakaj dopu$¢amo, da se nam iz
leta v leto povecujejo? Kaj smo naredili in
predvsem, kaj bomo storili v prihodnje?

c) Kako bomo pospesili »obracanje«
zalog, Ce se ne poglobimo v razloge za tak-
Sne zaloge, kot jih imamo. In praviloma
imamo vedno prevelike. Zaloge pa nas sta-
nejo, zasedajo prostor in jemljejo prepotre-
ben denar, s katerim bi lahko bolje gospo-
darili, kot da »lezi« brezobrestno v skladis-
¢u. Ni pomembno, kdo je kriv ali zasluzen
za stanje, ki ga imamo; pomembno je, da
imamo ideje, kako ga izboljSati!

d) Imamo dolgove do dobaviteljev? Ko-
liko jih imamo oziroma smo jih imeli, ne bo
problem zvedeti, saj so v bilanci stanja,
tako kot drugi podatki — ampak bilanca
stanja nic ne pove o odnosih z dobavitelji, ki
S0 siti nasih vecnih zamud s placili... To pa
je bistveno za naSe jutriSnje poslovanie.

e) Cutimo organizacijsko klimo in za-
dovoljstvo zaposlenih v podietju, vemo, da

ni dobro, pa nas prepricujejo, da je vse v
najlepSem redu in se Se izboljSuje! (Tako
kot v dr7avi.) Kdo ima korist od tega?
Nihge, najmanj pa podijetie v celoti! Ce je
vse dobro, ni potrebno ni¢ spreminjati —in
tako bo $e slab3e.

f) Pa prihodki in odhodki — zakaj pravi-
loma gledamo na odhodke in razmiSljamo
kveCjemu o tem, da jih je potrebno zmanj-
§ati, ne pa o tem, da bi jih povecali ob hkrati
Se vecjem povecanju prihodkov? Zato, ker
je to tezje ali zato, ker nimamo idej?

V tem grmu tici zajec! Se bi lahko na-
Stevali Stevilne podobne izzive v zvezi z
obravnavo letnih poro€il, a za izboljSanje
stanja (in vedno ga je mogoce izbolj3ati) so
potrebne nove ideje, ki jih lahko prispeva
prav vsak udelezenec (lastnik, vodstvo,
zaposleni, kupci, dobavitelji, banka.....), Ce:
® je za to motiviran
® je 0 problemih seznanjen in Ce
® s0 njegove ideje dobrodoSle, tudi Ce

niso uporabne

To pa bi morala zagotoviti uprava s
pravilnim pristopom k obravnavi letnega
porocila na vseh pristojnih organih, vkljué-
no na svetu delavcev. Uprava bi se takSne
obravnave morala praviloma osebno ude-
leziti, zagotoviti razpravljalcem vse potreb-
ne informacije in prikazati izzive ter resno
obravnavati vse podane pripombe in pred-
loge za izboljSanje poslovanja. Predsednik
sveta delavcev pa se je dolzan o tem z
upravo ustrezno dogovoriti pred sejo in na
ta nacin zagotoviti kakovostno obravnavo
tega pomembnega dokumenta.

Nagéin razprave o letnem
porocilu na svetu delavcev

Razprava o letnem porodilu je torej lah-
ko priloZznost, namenjena zbiranju po-
slovnih idej. Morda na zacetku anonimno —
da prisotni idejo napiSejo na list. Pri tem je
potrebno najprej jasno izpostaviti problem,
potem pa dopustiti vsakrSne ideje, tudi
»neumne«. Velikokrat so prav takSne ideje
prinesle najboljSe rezultate! Prepovedano je
ideje »ubiti« takoj ob rojstvu. O vseh je
vredno razmisliti in jih trezno ovrednotiti.

Pravila o zbiranju idej so pravila metode
»brain storming« ali »viharjenja mo-
Zganov«, kjer poskuSamo aktivirati krea-
tivno razmisljanje najSirSega kroga poslu-
Salcev, udeleZzencev —oziroma v nasem
primeru — zaposlenih. Ve¢ ljudi ve€ ve in
naloga uspesnih vodij ali vodstev ni, da o
vsem razmiSljajo in odlo¢ajo sami, ampak

24

Ekonomska demokracija, St. 2, april 2014



da znajo v razmisljanje in odloéanje spod-
buditi ¢im ve¢ sodelavcev. Potem je uso-
da naSega podjetja v nasih rokah in sami
smo odgovorni za rezultate. Pritem »Cast in
oblast« vodstva nista prav ni¢ prizadeta.

Seveda se vsi ne razumemo na vse —
tudi poslovanje, ki je zajeto v letnem
poroCilu, je zelo kompleksna zadeva, zato
lahko pri¢akujemo, da bodo imeli ideje in
zlasti dobre ideje zaposleni za podrocja, ki
jih poznajo (vzdrZevalec za stroje, komer-
cialist za kupce itd.). Zato bi morali Clani
sveta pred obravnavo letnega porocila na
seji sveta delavcev po moznosti opraviti
tudi doloCena predhodna posvetovanja v
svoji »bazi«, kar bi moralo postati del ka-
kovostne priprave seje.

Ideje bi morali obravnavati, presvetliti z
razlicnih zornih kotov, ovrednotiti in —
realizirati. Ni¢ hudega, ¢e bo med temi rea-
lizacija tudi kakSna zgreSena poteza — tudi
do sedaj so bile — Sele po bitki smo lahko
vsi generali. Ampak zopet se bomo Cesa
naucili in v prihodnje bolje odlocali.

Ceprav ($e vedno) veljaven Zakon o so-
delovanju delavcev pri upravljanju izhaja iz
staliSCa, da je sodelovanje delavcev pri
upravljanju njihova pravica, ne pa tudi
dolZnost, hkrati pa nalaga upravi, da mora
svet delavcev obvescati med drugim tudi o
letnem porocilu, menim, da bodo delavci
radi prevzeli to dolZnost, saj se, zlasti v
pogojih splodne krize, Se kako zavedajo
pomembnosti ohranitve in razvoja podietja,
od katerega so eksistencno odvisni. Po

drugi strani pa obveS¢anje samo po sebi,
brez povratnih informacij in koristnih pred-
logov, tudi nima nobenega smisla.

Porocanje o letnem poroCilu naj bo
kratko, jedrnato, razumljivo posluSalcem,
osredotoCeno na bistvene znacilnosti po-
slovanja v preteklem letu. Prevec informacij
naredi stvari nepregledne, posluSalci jim ne
morejo slediti. Izpostavljeni naj bodo samo
bistveni problemi, ali problem, na osnovi
katerega smo Ze, ali Se Zelimo najti reSitev.
Razprava pa naj bo plodna, usmerjena v
prihodnost in v pozitivne cilje.

In sedaj je ravno pravi, ali pa Ze skrajni,
Cas za to!

INFORMACIJE IN TEME 1Z SOUPRAVLJALSKE PRAKSE

Pise:

\ Snezana Cepin Bergelj /

Delovanje sveta delavcev
v druzbi Bayer

Druzba Bayer je eno redkih tujih farmacevtskih poadjetij s predstavnistvom v Sloveniji, v katerem
deluje svet delavcev, na kar smo seveda izjemno ponosni. S svojim delom in aktivnostmi skusamo
izboljsati kakovost dela, transparentno informiranost ter vkljucevanje v sprejemanje pomemb-
nejsih poslovnih odlocCitev v podjetju in posledicno izboljSati zadovoljstvo zaposlenih. Vsi se
namrec zavedamo, da je dobro in pravilno informiran zaposleni z moznostjo tudi dolocenega vpliva
na lasten poloZaj v podjetju, zadovoljen zaposleni, cesar se mocno zaveda tudi nase vodstvo, ki
nas pri uresnicevanju nasih ciljev vzpoadbuja.

Kratko o svetu delavcev

Svet delavcev v druzbi Bayer deluje Ze
od leta 1995. Trenutno $teje 6 ¢lanov, kar
je v skladu z 10. ¢lenom ZSDU. V taksni
sestavi delujemo od februarja 2014. Novo
sestavo tvorijo Stirje Clani iz prejSnjega
mandata in dva nova Clana. V trenutni
sestavi smo predstavniki razliCnih organi-
zacijskih enot, saj se Ze na volitvah vedno

skusamo priblizati ¢im bolj enakomerni za-
stopanosti le-teh. Vse predstavnice na
novo izvolienega sveta smo Zenske, Ki
predstavljamo tudi priblizno 70 % zapo-
slenih. Ena izmed Clanic sem tudi avtorica
besedila, po funkciji predsednica sveta de-
lavcev v svojem drugem mandatu. Po izo-
brazbeni strukturi imamo vse €lanice vi-
sokosSolsko izobrazbo, kar je tudi izobraz-
beni nivo vecine zaposlenih.

V okviru sveta delavcev smo takoj po
zaCetku mandata sestavili okviren program
dela, predvsem pa doloCili prioritetne na-
loge za letosnje leto ter si delo enakomerno
porazdelili. Posebnih odborov nimamo,
cilje, kamor sodijo predvsem uresni¢evanje
zakonodaje, izboljSanje kakovosti dela in
zadovoljstva zaposlenih, kadrovska in eko-
nomska vpraSanja ter ustrezno ter pravo-
¢asno informiranje zaposlenih, pa posku-
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§amo uresnicevati skupaj. Sestajamo se
okvirno vsaka dva meseca, po potrebi tudi
pogosteje, v letoSnjem letu pa smo uvedli
tudi »neformalna« meseéna kosila, na ka-
terih si izmenjujemo aktualne informacije.

Enaizmed Clanic sveta aktivno sodeluje
tudi v mednarodnem Forumu, ki zdruZuje
predstavnike svetov delavcev druzbe Bayer
iz razliCnih drzav Evrope. Forum se sreCuje
enkrat letno. SreCanja so priloZnost za
medsebojno izmenjavo izkuSen;j kolegov iz
drugih drzav. Na mednarodnih srecanjih so
vedno predstavljeni rezultati dela druzbe ter
vizija in delovanje podietja za prihodnie.

Pogoji za delovanje
sveta delavcev

Na podlagi vecletnega delovanja ima-
mo z druzbo sklenjen participacijski dogo-
vor, s katerim so doloCeni tudi pogoji za
naSe delovanje. Za namene delovanja nam
vodstvo druzbe vsako leto odobri sredstva,
ki jih planiramo za vsaj leto naprej in s
katerimi razpolagamo povsem samostoj-
no. Iz odobrenih sredstev se poleg izobra-
Zevanja in potreb za redno delo krijejo tudi
Sportne in druge aktivnosti za zaposlene,
zbor delavcev, ki ga od lanskega leta na
pobudo vodstva organiziramo dvakrat let-
no, ter dve neformalni srecanji zaposle-
nih, to sta piknik in novoletna zabava.

Vse Clanice opravljamo svojo funkcijo
neprofesionalno, za kar imamo z vodst-
vom dogovorjeno tudi mesecno nagrado za
predsednika in podpredsednika, ostali ¢lani
pa so upravi¢eni do vsaj Stirih sejnin, koli-
kor je najman;j rednih sej naSega sveta. Za
svoje delovanje nimamo posebnih prosto-
rov 0z. pisarne, a nam podjetje omogoca
vse potrebne prostorske in tehnine pogoje
za delo.

IzobraZevanja planiramo redno v teko-
cem letu. Vse Clanice iz preteklega mandata
imamo pridobljen certifikat ZSDS, dve novo
izvoljeni Clanici pa sta ga ravno pridobili.
Morda bi se lahko udelezevali veC izobra-
Zevanj, saj bi na ta nacin pridobili dodaten
vpogled v delovanje tudi drugih svetov
delavcev in posledicno zviSevali kakovost
naSega delovanja.

Smo ¢lani ZSDS (ZdruZenja svetov
delavcev Slovenije) in naroceni na stro-
kovno revijo Ekonomska demokracija, v
primeru pravnih vprasanj in ostalih nejas-
nosti pa sta nam vedno na voljo predsednik
in podpredsednik ZSDS, za kar bi se jima
Zelela iskreno zahvaliti. Do danes zunanje
pravne pomoci Se nismo potrebovali.

Nagcin in uéinkovitost SD
pri opravljanju zakonskih
pristojnosti

S strani delodajalca se ve€inoma izvaja
dolznost obve$éanja sveta o posameznih
vpraSanjih 89. ¢lena ZSDU.

Delodajalec izvaja tudi skupna posve-
tovanja glede kadrovskih in statusnih vpra-
§anj iz 93. in 94. ¢lena ZSDU ter spoStuje
zakonsko dolocene roke za sklic posveto-
vanja in sprejem odlocitev. Na tem mestu je
potrebno omeniti, da je priSlo na tem
podro€ju v zadnjih letih do pozitivnih spre-
memb razumevanja pomembnosti teh po-
svetovanj, na kar smo opozarjali v svojem
prejSnjem mandatu. S svojimi prizadevanii
smo dosegli poenotiti nasa staliS¢a in iskati
ustrezne resitve, v enem izmed nasih zad-
njih posvetovanj pa so bili sprejeti tudi ne-
kateri predlogi sveta. Upamo, da se bomo
na tem podrocju vsi skupaj samo $e izbolj-
Sevali.

Ob vsaki spremembi podajamo soglas-
je v skladu s 95. ¢lenu ZSDU, medtem, ko
nam »pravice veta« po 98. ¢lenu ZSDU
zaenkrat Se ni bilo potrebno uporabiti.

Proaktivno (samoiniciativno)
delovanje sveta delavcev

V druzbi Bayer se vsaki dve leti izvede
anketa zadovoljstva zaposlenih, ki pa ne
vkljuGuje zadovoljstva z delom SD. Na po-
dlagi rezultatov prejSnjih anket smo skupaj
z vodstvom in kadrovsko sluzbo izvedli
delavnice, s pomocjo katerih smo posku-
Sali odkriti razloge za nezadovoljstvo na
posameznih podrocjih. V ta namen smo
izobrazili t. i. moderatorje delovnih skupin,
ki so delavnice tudi vodili. Rezultati so bili
predstavljeni vodilnim zaposlenim in v pri-
hodnje se nadejamo pozitivnih sprememb.
Ker menimo, da rezultati ankete zadovolj-
stva kazejo na nek nacin tudi rezultat na-
Sega dela, smo pri anketi, ki je potekala v
letoSnjem letu, aktivno vzpodbujali zapo-
slene k izpolnitvi le-te

Predlagali smo tudi ustanovitev $port-
nega drustva. Med zaposlenimi se je poka-
zal izjemen interes in trenutno smo tik pred
njegovo ustanovitvijo. Vodstvo nas pri tem
podpira in nam nudi vso potrebno pomoc.

Predlagamo tudi program za zhor de-
lavcev, ki ga kon¢no uskladimo z vodstvom
podjetja. Zbor delavcev je dogodek, na
katerem vodstvo poda porocilo delovanja
za prejSnje leto ter plane dela in vizijo za
prihodnje delovanje.

VKljuceni smo bili v pridobivanje cer-
tifikata »DruZini prijazno podjetje«, kjer
smo aktivno sodelovali pri sprejetju nabora
ukrepov, s katerimi si nadejamo, da bomo
postali druzini Se prijaznejSi. Med zaposle-
nimi skuSamo krepiti tudi SirSo druzbeno
odgovornost, predvsem na podro¢ju do-
brodelnosti, saj je v Sloveniji vse ve€ ljudi,
ki potrebuje pomoc.

Splosna ocena vzpostavljene
ravni sodelovanja med SD
in upravo

Sodelovanje med SD in vodstvom po-
djetja je na primerni ravni, seveda pa se
venomer trudimo naSe sodelovanje S$e
okrepiti in ga izboljSati. Kot je priCakovati,
obstajajo trenutki medsebojnih nesoglasij,
a smo skupnega mnenja, da barka pluje v
pravo smer in da je morije iz leta v leto manj
viharno. Vrata direktorjeve pisarno so od-
prta za vsakega izmed zaposlenih, Ceprav
skoznje mnogi ne vstopijo. Kot rezultat pri-
pravljenosti vodstva naj omenim najnovej-
$o iniciativo naSega direktorja — to je kvar-
talno organiziran »Zajtrk z direktorjemc,
na katerem lahko prisostvuje vsak izmed
zaposlenih, tematike pa so doloCene glede
na zelje in potrebe le-teh.

Sodelovanje sveta
delavcev z »hazo«

Vsi zaposleni vedo, da se lahko v vsa-
kem trenutku obrnejo na vsakega izmed
¢lanov sveta delavcev. Za primer vprasan;,
ki jih posamezniki morda ne Zelijo razkriti
o0sebno, imamo na voljo posebno »skrin-
jico«, v kateri se zbirajo vpraSanja, ki jih
nadalje posredujemo morebitno vpletenim
0z. odgovornim. Pridobliene odgovore
predstavimo na naslednji seji ter jih vklju-
¢imo v zapisnike, ki se nahajajo na interni
spletni strani podjetja. Na interni spletni
strani je na voljo vsem zaposlenim tudi
ZSDS, v katerem lahko vsak natan¢éno pre-
uci tudi naSe naloge in pristojnosti. V¢asih
imamo obcCutek, da se v doloCenih situa-
cijah s strani zaposlenih svetu delavcev pri-
pisuje prevelika moc, ki bi si jo v¢asih sicer
Zeleli tudi sami.

V' okviru razdelitve nalog smo dolocili
tudi Clanico, ki je odgovorna za redno
spremljanje zadovoljstva zaposlenih,
predvsem tistih, ki zaradi narave dela niso
prisotni na sedezu podijetja.
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Sodelovanje s sindikati
v podjetju

V preteklosti je imelo podjetje Bayer
zelo mocan sindikat, katerega Clanstvo pa
se vsako leto ob&utno manjsa. Ce smo $e v
prejSnjem mandatu z njimi aktivno sode-
lovali, predvsem pri sprejetju PodjetniSke
kolektivne pogodbe, pa se z leti nase so-
delovanje zmanjSuje, predvsem zaradi
vedno manjsega Stevilo ¢lanov sindikata.

Sodelovanje
s kadrovsko sluzho

Kadrovska sluzba s svetom deluje pro-
duktivno in korektno, kar pomeni, da nas
obvestijo o pri€akovanih kadrovskih ali
drugih spremembah in nas vzpodbujajo k
dajanju predlogov. V preteklosti smo imeli
sicer nekaj nesoglasij glede razpisov pro-
stih delovnih mest, a smo le-ta sedaj resili,
tako da se naSe sodelovanje izboljSuje. Ka-
drovska sluzba se ves Cas trudi izboljSevati
kakovost pogojev za delo, skrbi pa tudi za
karierni razvoj zaposlenih, v kar se svet de-
lavcev niti ne vkljucuije.

Program dela sveta delavcev

Za letosnje leto imamo okvirni program
dela, ki vkljucuje predvsem dela in naloge
za uresnicevanje predhodno nastetih ciljev.

e Kot najpomembnejSo letoSnjo nalogo
smatramo obnovo Kolektivne podijetnis-
ke pogodbe, ki se nam izteCe konec ko-
ledarskega leta. S sindikatom smo
sodelovali Ze pri sprejetju prejSnje, kar
smo videli kot moznost in priloznost za
vkljuCitev Clenov, s katerimi se uresni-
Cujejo pravice zaposlenih, hkrati pa iz-
boljSujeta tudi kakovost dela in
zadovoljstvo zaposlenih.

e Kot drugo prioritetno nalogo smo si za-
dali dodatno izboljSati transparentnost,
predvsem na podroGju ustreznega in
pravocasnega informiranja ter pomagati
pri ustanovitveni Sportnega drustva.

o Se nadalje bomo aktivno sodelovali pri
pripravi in izvedbi programa zbora de-
lavcev.

Porocanje zaposlenim

PoroCilo o delovanju se predstavi na
vsem zaposlenih na enem izmed zborov
delavceyv, ki je, kot Ze omenjeno, od lanske-
ga leta organiziran dvakrat letno. Poro€ilo
vsebuje podatke o opravljenih nalogah,
porabljenih sredstvih ter prihodnjih ciljih.

Dosedanji pomembnejsi uspehi
in neuspehi pri delovanju

Med pomembnejSe uspehe si Stejemo
izboljSanje transparentnosti in osvesce-
nosti zaposlenih, predvsem na podrocju

sprememb, do katerih prihaja znotraj po-
djetja. Kot del uspeha si Stejemo tudi visoko
udelezbo na zadnijih volitvah, saj je bila ude-
lezba 75 % in pa ponovno izvolitev Stirih od
Sestih Clanov sveta.

Obstajajo podrocja, kjer bi se lahko de-
lovanje vsekakor Se izbolj$alo, predvsem s
Siritvijo proaktivnega delovanja. V pretek-
losti so nam nekateri zaposleni oCitali za-
kasnelost pri obveScanju o tematikah, ob-
ravnavanih na nasih rednih sejah, za kar
smo Ze uvedli objavo zapisnikov sej na
interni spletni strani podijetja. Na nasih red-
nih sejah so lahko, razen v primeru zaprtih
sej, ki pa so izjemno redko, prisotni tudi os-
tali zaposleni. Tudi tukaj bi se lahko izbolj-
Sali in vabili prej, a Zal so datumi sej vasih
zaradi narave dela doloCeni v zadnjem
trenutku.

Splosna ocena stanja
in perspektiv razvoja
soupravljanja v podjetju

Splosna ocena stanja na podroCju je
zaenkrat pozitivna. V prihodnje bodo nasa
prizadevanja usmerjena k Se boljsi infor-
miranosti in SirSemu vkljuCevanju predlo-
gov vseh zaposlenih, saj lahko edino na ta
nacin zagotovimo uveljavitev interesov in
potreb ter posledicno izboljSamo zadovolj-
stvo zaposlenih, ki so najpomembnejSi
deleznik vsakega uspesnega podijetja.

Opozorilo ZSDS na protiustavnost predloga
sprememb Zakona o zavarovalnistvu

Predsedstvo ZdruZzenja svetov delavcev Slovenije (ZSDS) je obravnavalo predlog sprememb
Zakona o0 zavarovalniStvu (ZZavar), ki se nanasajo na ureditev sistema sodelovanja delavcev pri
upravljanju, in v zvezi s tem sklenilo predlagatelje, tj. Agencijo za zavarovalni naazor in Ministrstvo
Zza finance, pravo¢asno opozoriti na ocitno protiustavnost predlagane nove dolocbe 5. odstavka
13.a Clena, ki bi jo bilo treba zato vsekakor Crtati iz predloga zakona.

Sporna dolocba se namre¢ glasi: »(5)
Za zavarovalnico se ne uporabljajo do-
loche zakona, ki ureja sodelovanje de-
laveev pri upravijanju, glede predstav-
nikov delavcev v upravi in nadzornem
svetu zavarovalnice. «

0 njeni o€itni protiustavnosti, ne zgolj
o ustavni spornosti, je mogocCe govoriti
zato, ker je Ustavno sodisce RS o vsebin-
sko enakem vpraSanju Ze odlocilo, in sicer,

ko je s svojo odlocbo, opr. St
U-1-131/00-22 z dne 6. 3. 2003, razvelja-
vilo peti odstavek 22. ¢lena ter drugi in tretji
odstavek 29. Clena Zakona o zavaroval-
nistvu (Uradni list RS, §t. 13/2000,
91/2000 in 21/02). Ceprav je $lo pri nave-
denih dolocbah ZZavar za bistveno »milej-
S0« obliko omejevanja pravic delavcev za-
varovalnic do sodelovanja v organih uprav-
ljanja druzb po Zakonu o sodelovanju
delavcev pri upravljanju (ZSDU), tj. zgolj za

omejevanje Stevila in pristojnosti pred-
stavnikov delavcev v nadzornih svetih ter za
izkljucitev funkcije delavskega direktorja kot
Clana uprave, je Ustavno sodisce ocenilo,
da je takSna ureditev neskladna z ustavnim
nacelom enakosti pred zakonom. Zato
seveda to Se toliko bolj velja za zgoraj
citirano predlagano novo dolocho, ki pa kar
v celoti izkljuCuje delavska predstavniStva v
organih zavarovalnic.
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ObrazloZitev te dolocbe s strani predia-
gateljev je Zal glede tega moc€no zavajajoca.
Povzema namre¢ samo tisti del utemeljitve
navedene odlocbe US RS, v katerem se so-
diSCe opredeljuje do skladnosti izpodbijane
ureditve ZZav s 75. ¢lenom Ustave RS, ne
pa tudi tistega dela, v katerem sodisce de-
cidirano ugotavlja neskladnost taksne
ureditve z nacelom enakosti iz 14. ¢lena
Ustave RS. Ni torej toCna trditev predla-
gateljev, da je Ustavno sodisce pritrdilo sta-
li5¢u, da je je predlagano razlikovanje glede
(bistveno ozjega) obsega participacijskih
pravic delavcev v zavarovalnicah po ZZavar
(v primerjavi z ZSDU kot splosnim predpi-
som) »objektivno utemelieno«, ker gre v
zavarovalnicah »dejansko za posebne nalo-
ge Clanov uprave in nadzornega sveta in te
so takSne, da jih predstavniki delavcev v teh
organih ne bi mogli opravljati« in da so s
tem »izkazane takSne potrebe, da je »izje-
ma objektivno utemeljena«. Ravno na-
sprotno.

Ustavno sodiSce je v navedeni odlocbi
popolnoma nedvoumno zapisalo nasled-
nje: »Navedeno Se ne pomeni, da je ure-
ditev, ki delavcem v zavarovalnicah pri-

znava 0Zji obseg pravic do sodelovanja pri
upravljanju, kot je sicer predviden s splo-
$no ureditvijo, skladna tudi z nacelom ena-
kosti iz drugega odstavka 14. ¢lena Ustave.
To velja ne glede na dolocbo drugega od-
stavka 1. ¢lena ZSDU, po kateri uresnicu-
jejo delavci v zavarovalnicah pravico do
sodelovanja pri upravljanju po dolocbah
ZSDU le, €e ni s posebnim zakonom do-
loceno drugace. TakSna dolocba sploSnega
zakona namre€¢ ne more utemeljiti ustavne
skladnosti posebne ureditve, Ce ji je sicer
mogoce ocitati, da razlikovanje, ki ga uvaja,
ne temelji na razumnih in stvarno utemel-
jenih razlogih. Po ustaljeni ustavnosodni
presoji namrec nacelo iz drugega odstavka
14. ¢lena Ustave ne pomeni, da predpis ne
bi smel razlicno urejati enakih poloZajev
pravnih subjektov, pomeni pa, da tega ne
sme poceti samovoljno, brez razumnega in
stvarnega razloga. Prav to pa je mogoce
oCitati izpodbijani ureditvi. Razlogi, ki naj bi
utemeljevali specifino ureditev pravice do
sodelovanja pri upravljanju v zavaroval-
nicah in ki jih je mogoce zaslediti v odgo-
voru nasprotnega udelezenca, mnenju Vla-
de oziroma v zakonodajnem gradivu, se

nanasajo zlasti na posebnosti dejavnosti
zavarovalniStva in s tem povezane posebne
naloge Clanov uprave oziroma nadzornega
sveta v teh druzbah. Cetudi gre v zavaro-
valnicah dejansko za posebne naloge
omenjenih organov, pa po mnenju Ustav-
nega sodis¢a ni mogoce trditi, da bi nave-
deno lahko predstavljalo razumen in stva-
ren razlog za sporno razlikovanje.«

Predsedstvo ZSDS je bilo mnenja, da Ze
zgoraj navedeno v celoti zadostuje za ute-
meljitev predlaganega Crtanja sporne do-
locbe 5. odstavka 13.a Clena iz predloga
sprememb ZZavar in da v ta namen ni po-
trebno Se dodatno tudi vsebinsko utemel-
jevati poslovnih prednosti, ki jih sicer pri-
nasa sodelovanje delavcev pri upravlja-
nju (tudi v zavarovalnicah, ki v tem pogledu
seveda niso nobena izjema). Obenem je
opozorilo tudi, da bo v primeru, Ce bi bila ta
dolocba kljub vsemu vkljucena v koncno
besedilo zakona, ZSDS vsekakor prisiljeno
Vv povezavi s sveti delavcev slovenskih za-
varovalnic in sindikati zoper njo ponovno
sproZiti ustavni spor.

Alojzij Boc

Ustavni spor sprozen tudi zoper novelo
Zakona o Slovenskem drzavnem holdingu

Pobudnika ZdruZenje svetov delavcev Slovenije (ZSDS) in Skupni svet delavcev HSE ter predlaga-
telj Zveza reprezentativnih sindikatov Slovenije (ZRSSS) so pobudo in zahtevo za oceno ustavnosti,
ki je bila sicer Ze lani vloZena zoper Zakon o Slovenskem drZzavnem holdingu, v ustrezno spre-
menjeni in dopolnjeni obliki, vendar iz vsebinsko enakih razlogov dne 17. 4. 2014 vioZili tudi zoper
novelirani ZSDH-1, sprejet v Drzavnem zboru dne 28. 3. 2014 in objavijen v Uradnem listu RS, St.
25/2014 zdne 11. 4. 2014. Tekst te pobude in zahteve v nadaljevanju povzemamo v celoti.

* k% *

ZADEVA: Sprememba in dopolnitev pobude
in zahteve za oceno ustavnosti Zakona
o slovenskem drzavnem holdingu

Pobudnika in predlagatelj so dne 15. 1. 2013 podali pobudo in
zahtevo za zacCetek postopka za oceno ustavnosti Zakona o
Slovenskem drzavnem holdingu — ZSDH (Uradni list RS, §t.
105/2012), in sicer predvsem njegovega 21. in 22. Clena, ki nista
predvidela ustreznih delavskih predstavnistev v nadzornem svetu in
v upravi Slovenskega drzavnega holdinga (SDH) v skladu z dologili
Zakona o sodelovanju delavcev pri upravljanju, ki urejajo sode-
lovanije delavcev v organih druzb (tocka 1 pobude). Hkrati so Ustav-
nemu sodiScu RS predlagali tudi zacasno zadrZanje uresni¢evanja

spornega 21. ¢lena ZSDH, doloCitev pogoja predhodne ustrezne
statutarne ureditve delavskih predstavniStev v nadzornem svetu
SDH ter nacelno reSitev pomembnega pravnega vpraSanja glede
pristojnosti za imenovanje delavskih predstavnikov v organe SDH
(totka 2 do 4 pobude). Ustavno sodisCe je zadevo sprejelo v
obravnavo pod opr. §t. U-1-27/13-22 in s svojim sklepom z dne 7.
2. 2013 sklenilo zadevo obravnavati absolutno prednostno.

Ker je bila dne 28. 3. 2014 v Drzavnem zboru RS sprejeta novela
omenjenega zakona (ZSDH-1), ki je bila objavljena v Uradnem listu
RS, §t. 25/2014 zdne 11. 4. 2014, in ki isto problematiko vsebinsko
ureja na enak nacin, vendar v drugih dolocbhah, pobudnika in
predlagatelj prvotno vlogo za oceno ustavnosti spreminjajo tako,
da:
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e se njena 1. toCka ob smiselno enaki vsebinski utemeljitvi po no-
vem (namesto na 21. in 22. Clen prejSnjega ZSDH) nanasa na
39. in 46. ¢len ZSDH-1, ki urejata sporno sestavo nadzornega
sveta in uprave SDH,

e se v zvezi z njeno 2. tocko glede na bistveno spremenjene oko-
liSCine, zlasti glede na v zadnjem Casu izjemno pospesene aktiv-
nosti za prodajo drZavnih delezev v podjetjih brez predhodno
sprejete v zakonu zahtevane strategije upravljanja drzavnih na-
lozb, Ustavnemu sodiscu (kljub njegovemu ze sprejetemu skle-
puzdne 7. 2. 2013 glede zadrzanja takratnega 21. ¢lena ZSDH)
ponovno predlaga v presojo zadrzanje uresnicevanja novega 39.
¢lena ZSDH-1, ki je glede izkljuGitve moznosti vpliva interesov
delavcev na tovrstne — zanje sicer iziemno pomembne odloCitve
— Se bistveno bolj rigorozen;

e umikajo prvotni predlog iz njene 3. tocke, ker je nova dolocba 39.
¢lena ZSDH-1 zdaj izrecno izkljucila celo moznost uporabe do-
loCil ZSDU vsaj pri statutarnem urejanju sistema upravljanja
SDH, tako da je postal omenjeni predlog mozne reSitve problema
povsem brezpredmeten?,

e ohranjajo pain v nadaljevanju Se nekoliko dopolnjujejo predlog iz
njene 4. tocke glede nacelne reSitve vpraSanja pristojnosti za
izvolitev predstavnikov delavcev v nadzornem svetu oziroma za
predlaganje kandidata za delavskega direktorja v upravi SDH.

Pobudnika in predlagatelj ugotavljajo, da nobena izmed novosti,
ki jih prinasa ZSDH-1 v primerjavi s prvotnim ZSDH, ni takSne na-
rave, da bi utemeljevala — razen v zgoraj navedenem delu pod prvot-
no toCko 3 — umik te pobude in zahteve za oceno ustavnosti.

1.

Uvedba ekonomsko socialnega strokovnega odbora iz 49. in
50. ¢lena ZSDH-1, ki jo pobudnika in predlagatelj sicer naceloma
podpirajo, seveda ne more predstavljati adekvatnega nadomestka
za voljena delavska predstavniStva po ZSDU. Kot prvo, predstavniki
sindikatov v tem odboru niso izvoljeni s strani zaposlenih v kon-
kretnih kapitalsko povezanih druzbah in zato Ze v osnovi ne morejo
legitimno zastopati tudi njihovih »soupravljalskih« interesov v pro-
cesih sprejemanja poslovnih oziroma upravljalskih odlocitev orga-
nov SDH, kar je sicer bistvo celotnega sistema sodelovanja delav-
cev pri upravljanju druzb. Sindikalne zveze oziroma konfederacije,
reprezentativne na ravni drzave, v tem smislu seveda v nobenem
primeru niso in ne morejo biti »kljucni deleznik v sistemu upravljanja
SDH« (2. odst. 49. ¢lena ZSDH-1), ampak so le varuhi splosnih
ekonomskih in socialnih pravic in interesov slovenskih delavcev iz
dvostranskega pogodbenega delovnega razmerja po ZDR. »Kljucni
delezniki v sistemu upravljanja druzb« so lahko le konkretni delavci
konkretnih druzb (in njihovi izvoljeni predstavniki) v vlogi nosilcev
»CloveSkega kapitala« teh druzb, ne v vlogi pogodbenih delojemal-
cev, v kateri jih, kot re¢eno, po veljavni zakonodaji zastopajo sindi-
kati. Kot drugo pa omenjeni odbor nima popolnoma nobenih so-
upravljalskih pristojnosti po ZSDU, temve¢ ima zgolj moznost po-

1 Prvi odstavek 39. ¢lena ZSDH-1 namre¢ med drugim izrecno dolo¢a: »Za
nadzorni svet SDH se ne uporabljajo dolocila zakona, ki ureja sodelovanje
delavcev pri upravljanju.«

2Patudi Ce bi bilo tako, je z vidika korporativnega upravljanja in delavskega
soupravljanja v tem okviru bistveno predvsem to, kdo konkretno izvaja
lastniSka upraviCenja, ne v ¢igavem imenu in za €igav racun jih izvaja.
Republika Slovenija kot formalna lastnica predmetnih kapitalskih nalozb po
ustanovitvi SDH v upravljalskem smislu nima ve¢ nobenega neposrednega
pravnega razmerja do konkretnih druzb s kapitalskim delezem drzave.

dajanja mnenj in pobud upravi SDH (in $e to, kot re¢eno, zgolj glede
ekonomsko socialnih vprasanj delavcev), kar je bistveno ozje od
soupravljalskih funkcij, ki jih ZSDU daje voljenim delavskim pred-
stavnikom (svetom delavcev in predstavnikom delavcev v organih
druzb), in za omejevanije katerih v okviru SDH v primerjavi z ostalimi
gospodarskimi druzbami, ni prav nobenega stvarnega in razumnega
razloga. Uvedba omenjenega odbora v ZSDH-1 torej v nicemer ne
odpravlja ocitanih pomanjkljivosti tega zakona pri ureditvi sistema
sodelovanja delavcev pri upravljanju SDH.

2.

Tudi dejstvo, da po novem ZSDH-1 drZava formalno prena$a na
SDH le uresnievanje lastniSkih upraviéenj iz naslova svojih
kapitalskih delezev v gospodarskih druzbah in da je le-ta zato pravno
resda nekoliko specificen holding, ne vna$a bistveno novih elemen-
tov, ki bi lahko predstavljali stvarne in razumne razloge za izkljucitev
uporabe ZSDU pri upravljanju te holdinske druzbe, to je druzbe z
dejavnostjo financiranja drugih druzb in upravljanja z nalozbami v
teh druZbah (holdinska dejavnost).

V vsakem primeru je SDH Ze sam po sebi delniSka druzba, ki je
ne glede na vrsto svoje gospodarske dejavnosti dolzna skladno z
ZSDU omogociti sodelovanije pri upravljanju (prek sveta delavcev,
predstavnikov delavcev v NS in pod zakonskimi pogoiji tudi delav-
skega direktorja) vsaj tistim delavcem, ki bodo imeli skienjeno
delovno razmerje neposredno z njo. Torej Ze iz tega razloga SDH
nesporno ne more imeti nadzornega sveta brez predstavnikov
delavcev. Odprto vpraSanje je le, ali je treba ustrezne pravice po
ZSDU priznati tudi delavcem kapitalsko povezanih druzb v okviru
SDH.

Iz dolo€il ZSDH-1 jasno izhaja, da gre pri SDH kljub uvodoma
omenjeni specifiki za holdinSko druzbo v pravem pomenu besede,
ne morda zgolj za nekak3no »pogodbeno koncesionarstvo«?, kajti
drzava se je lastniSkim korporacijsko-upravljalskim upravienjem
odrekla in jih z zakonom izvirno dodelila SDH-ju. Konkretno na de-
jansko holdinsko naravo SDH-ja poleg samega naziva kazejo zlasti
naslednje zakonske dolocbe:

e Kapitalska nalozba drZave je po tem zakonu definirana kot »kapi-
talska naloZba v lasti Republike Slovenije, KAD ali SDH« (3. tocka
2. Clena), druzba s kapitalsko nalozbo drZave pa kot »pravna
0seba, ki je izdajateljica kapitalskih naloZb v lasti SDH, in druzba,
ki je izdajateljica kapitalskih naloZb v upravljanju SDH in v lasti
Republike Slovenije« (4. tocka 2. ¢lena), kar pomeni, da med te
nalozbe, s katerimi upravlja SDH, sodijo tudi njegove »lastne«
nalozbe, Ceprav jih zakon ne opredeljuje decidirano, ampak v
Stevilnih dolo¢bah na splo$no uporablja besedno zvezo »nalozbe
SDH in/ali Republike Slovenije«.

e Upravljanje nalozb po tem zakonu obsega »pridobivanje nalozb,
razpolaganje z nalozbami in uresniCevanje pravic delnicarja ali
druZbenika ali vsa druga pravna dejanja v skladu z zakonom, ki
ureja gospodarske druzbe, in drugimi predpisi« (3. Clen), kar v
povezavi s 6. in 7. tocko 2. €lena pomeni, da SDH v odnosu do
druzb s kapitalskimi deleZi drZave Ze neposredno na podlagi
zakona izvrSuje prav vsa lastninska oziroma lastniska kor-
poracijsko-upravljalska upraviéenja. DoloCeno odstopanje
glede popolnosti uresni¢evanja lastninske pravice s strani SDH,
ki pa je v »upravljalskem« in »delavsko-soupravljalskem« po-
gledu naceloma popolnoma irelevantno, velja le pri tistih na-
lozbah, ki niso (tudi formalno) njegova popolna last. Glede
prihodkov iz upravljanja teh si je drZava z dolocho 26. ¢lena tega
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zakona od vseh lastniSkih upraviCenj pridrzala le pravico, da ti
predstavljajo prihodek proraCuna. A to, kot receno, nima nikakr-
Snega vpliva na lastniSko-upravljalska razmerja med SDH in
druzbami s kapitalskim delezem drZave, nasproti katerim SDH v
vseh pogledih nastopa v vlogi lastnika.

SDH in najmanj vse tiste druzbe, v katerih imata SDH ali drzava
veCinske deleze (t. i. strateSke nalozbe po 11. v zvezi s 14. ¢lenom
ZSDH-1), je torej treba po dolocilih ZGD-1 obravnavati kot »kapi-
talsko (in sicer koncernsko) povezane druzbe«. Gre torej — ob zgoraj
omenjenem rahlem in pravno nebistvenem odklonu — za tipicen t. i.
dejanski koncern pod vodstvom SDH kot obvladujoCe druzbe.

To pa seveda pomeni, da je treba v tem delu slediti tudi
dolocilom in intenciji IV. razdelka ZSDU o sodelovanju delavcev pri
upravljanju kapitalsko povezanih druzb. Ta predvideva pravico
delavcev (vsaj omejenih) kapitalsko povezanih druzb do oblikovanja
(skupnega) sveta delavcev tudi na ravni koncerna z moznostjo
uresniCevanja ustreznega vpliva na delovanje organov obvladujoce
druzbe (nadzorni svet, uprava) v zakonsko predvidenih okvirih3.
SDH bo namre¢ ne glede na novo, specificno ureditev svojih
razmerij z drZavo, kot reCeno, izvajal vsa njena lastniska upravicenja
do druzb z njenimi kapitalskimi deleZi in v tem smislu s svojimi
organi uresniceval viogo obvladujoce druzbe, zato ni razloga, da bi
bil v soupravljalskem smislu obravnavan drugace kot vsaka druga
obvladujo¢a druzba v kateremkoli drugem dejanskem koncernu. Iz
tega razloga pobudniki in predlagatelj ostajajo tudi pri prvotnem
predlogu za ustrezno nacelno reSitev vprasanja, kateri svet delavcev
(svet delavcev SDH ali skupni svet delavcev kapitalsko povezanih

3 Glede druzb s t. i. pomembnimi naloZbami drzave, ki predstavljajo kontrolni
delez (25 % plus ena delnica) v teh druzbah, je nekaj vec dilem, o katerih bo
treba z vidika te pravice delavcev Se nekoliko razmisliti.

druzb pod vodstvom SDH) naj bi bil pristojen za izvolitev
predstavnikov delavcev v nadzorni svet SDH in za oblikovanje
predloga za imenovanje delavskega direktorja v upravi SDH.

3.

Podobno nacelno vpraSanje kot glede pristojnosti za izvolitev
predstavnikov delavcev v nadzorni svet SDH se odpira tudi v zvezi z
moznostjo izvolitve delavskega direktorja v upravo druzbe.
Doloche ZSDH-1 sicer ne izkljuCujejo (tako kot pri nadzornem svetu)
moznosti uporabe dolocil ZSDU o delavskem direktorju kot pred-
stavniku delavcev v upravi druzbe, vendar pa se tudi v zvezi s tem
odpirata dve pomembni naéelni vpraSanji, glede katerih pobudnika
in predlagatelj Ustavnemu sodiSCu predlagajo, da zakonodajalcu
nalozZi njuno ustrezno ureditev v tem zakonu, kar bo lahko pred-
stavljalo tudi smerokaz za bodocCo prakso v drugih slovenskih kon-
cernih, in sicer:

e ali se pri ugotavljanju zakonskega pogoja za imenovanje delav-
skega direktorja po prvem odstavku 81. ¢lena ZSDU (tj. ve€ kot
500 zaposlenih delavcev) upoSteva samo Stevilo zaposlenih v
obvladujoCi druzbi ali skupno Stevilo zaposlenih v vseh kapital-
sko povezanih druzbah znotraj koncerna, in

e kateri svet delavcev — svet delavcev obvladujoce druzbe ali skup-
ni svet delavcev kapitalsko povezanih druzb — je upraviCeni
predlagatelj kandidata za delavskega direktorja nadzornemu
svetu?

Obe vpraSanii sta velikega pomena za prihodnji razvoj celotnega
sistema delavske participacije pri upravljanju v Sloveniji. Tudi glede
tega pa pobudnika in predlagatelj stojijo na stali¢u, da je po intenciji
ZSDU bistvenega pomena predvsem ekonomska, ne statusno-
pravna enotnost kapitalsko povezanih druzb.

VPRASANJA - ODGOVORI

Svet delavcev
in organizacijske
spremembe v druzhi

Vprasanje:

Z menjavo uprave druzbe se menja
tudi organizacija druzbe. Vendar se upra-
va o tem ni posvetovala s SD, ampak nas
je le naknadno seznanila z ze sprejeto
novo organiziranostjo (tj. s pravilnikomin
makro ter mezzo organizacijsko shemo)
druzbe. Menimo, da bi moral imeti SD pri
tem aktivnejSo viogo, a smo na to delo-
dajalca zaman opozarjali. Ker v kratkem
sledi tudi Ze napovedan sprejem siste-
mizacije ter kadrovskega nacrta druzhe
na tej podlagi, nas zanima, kakSna je
pravzaprav »prava« vioga sveta delavcev
in sindikata na tem »organizacijskem«
podro€ju?

Odgovor:

V celoti se strinjam z vami, da bi moral
imeti Ze po logiki stvari svet delavcev aktiv-
nejSo vlogo pri raznih reorganizacijah v
druzbi, kajti nine ne pozna bolje dejanskih
organizacijskih problemov kot prav zapo-
sleni, ki neposredno delajo v tak$ni ali dru-
gacni organizaciji druzbe ter njenih poslov-
nih procesov. Vsak pameten menedZment
bi ta potencial in pripravljenost sveta de-
lavcev za konstruktivno sodelovanje izko-
ristil v dobro druzbe, in to je ne nazadnje
tudi pravo poslovno bistvo sodelovanja
delavcev pri upravljanju v duhu ZSDU. Toda
duhin ¢rka zakona v€asih nista Cisto sklad-
na, tako da menedzment, ki temu ni na-
klonjen, Zal lahko zakonske zaveze ures-
nicuje zgolj formalisticno, brez prave vse-
bine. Into se, kot kaze, na Zalost dogaja tudi
pri vas v konkretnem primeru, Ceprav se
zdi, da je bil v tem primeru zakon krsen tudi
neposredno, torej tudi po ¢rki, ne samo po
duhu.

Organizacija dela in poslovanja (t. i.
organizacija proizvodnje) je namre¢ po
dolocbi 89. ¢lena ZSDU res le predmet »ob-
veScanja sveta delavcev« kot najnizje stop-
nje participativnosti. Vendar pa ne gre spre-
gledati, da zakon (90. ¢len ZSDU) pri tem
zahteva t. i. predhodno obveSCanje, se
pravi — SD mora biti obve$¢en o name-
ravani odloCitvi, preden je ta sprejeta. To pa
pomeni, da je ze zakon predvidel »aktiv-
nejSo« udelezbo sveta delavcev pri spreje-
manju tovrstnih odloCitev, in sicer v obliki
dajanja predlogov, mnenj, pobud, opozoril
itd., ki za delodajalca sicer niso obvezujoCi,
S0 pa lahko pomembni v zgoraj navedenem
smislu.

Ce torej drzi, da je uprava omenjeni
organizacijski pravilnik sprejela Ze preden je
bil 0 tem obveS¢en SD in da torej SD ni imel
moznosti nikakrSnega vpliva na njegovo
vsebino, je ravnanje delodajalca vsekakor
nezakonito. Za te primere ZSDU predvideva
moznost uporabe posebne oblike »samo-
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pomoCi« s strani sveta delavcev, in sicer
zadrzanje odloCitve delodajalca (»pravica
veta«) po 98. ¢lenu ZSDU. To lahko upo-
rabite po svoji presoji, vendar le v roku 8 dni
od dne, ko je bil svet delavcev (tako ali
drugace) obvescen o krsitvi.

Podobno oziroma isto pravno sredstvo
lahko svet delavcev uporabi tudi, kadar
delodajalec krSi obveznost skupnega po-
svetovanja s svetom delavcev kot nasled-
njo, visjo obliko participativnosti po ZSDU.
Ta pa bo priSla v poStev pri sprejemanju
sistemizacije, zato bodite na to pozorni Ze
vnaprej. Po dolocbi 94. ¢lena ZSDU je nam-
re¢ sistemizacija delovnih mest eno tistih
kadrovskih vpraSanj, o katerih mora delo-
dajalec obvezno izpeljati predhodno skupno
posvetovanje s svetom delavcev, in sicer
po pravilih, ki jih dolo¢ata 91. in 92. ¢len
istega zakona (gradivo s potrebnimi infor-
macijami najmanj 30 dni, skupno posveto-
vanje pa najmanj 15 dni pred skupnim po-
svetovanjem, dejansko prizadevanje delo-
dajalca za uskladitev stalis¢ s svetom de-
lavcev itd.).

Tudi t. i. kadrovski nacrt bi moral biti
obvezno predmet predhodnega skupnega
posvetovanja s svetom delavcev v zgoraj
navedenem smislu (vklju¢no z moznostjo
sveta delavcev glede zadrZanja te odloCitve
delodajalca). Bistveni del kadrovskega na-
Crta so namrecC »potrebe po novih delavcih
(Stevilo in profili)« ali pa morda tudi zmanj-
Sanje »Stevila delavcev«. Oboje pa je po
dolocbi 94. ¢lena ZSDU predmet skupnega
posvetovanja.

In Se, kar zadeva vlogo sindikatov — po
dolocbi 1. odst. 10. ¢lena veljavnega Zako-
na o delovnih razmerjih (ZDR) mora delo-

dajalec vse t. i. organizacijske akte (vkljuc-
no s sistemizacijo) sindikatu posredovati v
mnenje. Zal morebitne krsitve tega ¢lena
potem ZDR ne sankcionira med kazenskimi
doloCbami.

Zdruzljivost
posameznih funkcij

Vprasanje:

Zanima nas, ali je lahko ¢lan sveta
delavcev hkrati tudi sindikalni zaupnik in
¢lan izvrSnega odbora sindikata. Prav
tako nas zanima, ali smo v prekrsku, ker
po izvolitvi sveta delavcev Se naprej
deluje tudi (ze prej imenovani) delavski
zaupnik za varnost in zdravje pri delu?

Odgovor:

Funkciji ¢lana sveta delavcev in sindi-
kalnega zaupnika naceloma nista nezdru-
Zljivi, dejansko pa mora posameznik, ki se
znajde v tej dvojni vlogi loCevati delovanje v
eni in drugi vlogi, kajti pristojnosti sindikata
in sveta delavcev po veljavni zakonodaji
niso enake. Sindikati so pristojni za uvel-
javljanje interesov ter urejanje pravic in ob-
veznosti delavcev iz delovnega razmerja kot
dvostranskega pogodbenega razmerja med
delodajalcem (»kupcem delovne sile«) in
delojemalci (»prodajalci delovne sile«), ki
zato Ze po naravi stvari temelji na nasprot-
nih interesih pogodbenih strank. To seveda
ne pomeni, da se to nasprotje tudi v praksi
nujno reSuje na konflikten nacin (urejanje
medsebojnih razmerij na tem podro€ju da-
nes naceloma temelji na socialnem dialo-
gu), vendar pa potencialni konflikti niso iz-

kljuceni. Zato je sindikatom po zakonu pri-
znana tudi pravica do stavke in uporabe
drugih oblik sindikalnega boja. Svetom de-
lavcev pa je, nasprotno, uporaba teh oblik
uveljavljanja interesov delavcev po 2.
odstavku 7. ¢lena ZSDU izrecno prepove-
dana. Funkcija svetov delavcev je namrec
uveljavljanje interesov delavcev pri uprav-
ljanju v vlogi kljucne skupine déleznikov po-
djetij, pri Cemer se predpostavlja, da je de-
lovanje vseh notranjih déleznikov (delavci,
menedzment in lastniki) kljub razlicnosti
njihovih interesov, ki jih zastopajo v siste-
mu upravljanja, usmerjeno v skupni cilj, tj.
¢im veCja poslovna uspeSnost podietja.
Povedano drugacCe, smisel soupravljanja je
zagotoviti ¢im bolj »interesno uravnoteze-
no«, obenem pa poslovno ucinkovito
upravljanje podietij. Ker so torej po veljavni
zakonodaiji tako cilji kot metode delovanja
svetov delavcev in sindikatov vsebinsko
precej razliCni, je za posameznika, ki se
znajde v obeh vlogah, dejansko zelo po-
membno, da strogo loCi, kdaj nastopa v eni
in kdaj v drugi viogi, kar pa v praksi ni vedno
lahko.

Ce je izvolien svet delavcev, potem de-
lavskega zaupnika za varnost in zdravije pri
delu res ne potrebujete, kajti dva organa ne
moreta opravljati istih pristojnosti. Pred-
lagam, da funkcijo delavskega zaupnika
prekvalificirate v »poverjenika oz. pooblas-
¢enca SD za varnost in zdravje pri delu« ali
»predsednika odbora SD za varnost in
zdravije pri delu«. PrekrSka pa po zakonu
zaradi sedanije situacije ni.
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Podeljenih 34 novih »centifikatov ZSDS«

»DolZnost in odgovornost, ne samo pravica, vsakega ¢lana sveta delavcev je, da se
izobraZuje in usposablja za ucinkovito opravijanje soupravijalskih funkcij, in sicer
najmanj v zakonsko dolo¢enem obsegu v organiziranih oblikah specializiranega
izobraZevanja in usposabljanja, po potrebi pa tudi z dodatnim samoizobraZzevanjem.
... Clan sveta delavcev je osebno odgovoren za morebitne negativne posledice
svoje pomanijkljive usposobljenosti za opravljanje funkcije.«

(Eti¢ni kodeks ¢lanov svetov delavcev Skupscina ZSDS, Bled, oktober 2001)

V mesecu aprilu je ze dvanajsta generacija
udelezencev temeljnega tecaja za ¢lane sve-
tov delavcev, ki ga v ZSDS od novembra 2008
redno organiziramo dvakrat letno, uspesno
opravila 3-dnevno usposabljanje in tako pri-
dobila »Certifikat ZSDS«, s katerim posameznik
izkazuje, da si je pridobil osnovno znanje za
uCinkovito opravljanje svoje funkcije. S »cer-
tificiranjem« temeljnih znanj ¢lanov svetov de-
lavcev v ZSDS vztrajno sledimo svojemu osnov-
nemu poslanstvu o povecanju strokovnosti,
ucCinkovitosti in etiCnosti ravnanj pri zastopanju
interesov zaposlenih v sistemu delavskega so-
upravljanja. Doslej je certifikat ZSDS pridobilo
575 ¢lanov svetov delavcev iz vse Slovenije,
ki so uspesno opravili obravnavano osnovno
usposabljanje, bodisi v okviru javno razpisanih
tridnevnih teCajev, bodisi v okviru teCajev, ki
smo jih organizirali v nekaterih vecjih podjetjih.
Vse to potrjuje Stevilne ocene, da je kljub krizi,
ali morda prav zaradi nje, med clani svetov
delavcev ze dozorelo spoznanje, da je ucin-
kovito soupravljanje in uveljavljanje interesov
zaposlenih v podjetjih mogoc€e le z ustreznim
znanjem.

Ceprav se v ZSDS zavedamo, da zgolj »certifi-
ciranje« temeljnih znanj za Clane svetov delav-
cev Se ne bo odpravilo vseh problemov s se-
danjo (ne)ucCinkovitostjo delavskega souprav-
ljanja, gre nedvomno za korak v pravo smer.
Za zacCetek ucCinkovitejSega soupravljanja pa
»Temeljni teCaj za Clane svetov delavcev«, s
svojimi obveznimi vsebinami: o osnovah delav-
skega soupravljanja, upravljanju gospodarskih
druzb, poslovnih financah, organizaciji, kad-

rovanju, pravni varnosti zaposlenih in internem
komuniciranju, vsekakor prinasa osnoven ob-
seg potrebnih znanj, brez katerih v danasnjih
pogojih poslovanja ni mogoce uspesno delav-
sko soupravljanje.

Naj ob tem mimogrede predstavimo Se rezul-
tate ocen oziroma vtisov udelezencev zad-
njega te€aja. Preverjali smo jih anketno (s po-
mocjo lestvice od 1 do 5: zelo slabo > zelo do-
bro), in so, kot lahko vidimo iz grafa 1, iziemno
pozitivni.

mag. Rajko Bakovnik

Graf 1: Kako ocenjujete vsebino in
izvedbo tecaja?
N=32
0% 2% 0%

5

m4

u2




