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O projektu

Projekt WIM (Vkljucevanje delavcev za boljSe in trajnostno upravljanje v podjetjih v Sloveniji,
Makedoniji, Crni gori in Srbiji) je namenjen promoviranju EU zakonodaje o vklju€¢evanju zaposlenih na
nacionalnem in transnacionalnem nivoju ter izboljSanju poznavanja situacije na tem podrocju v
partnerskih drzavah, s ¢emer bo moZno sproZiti ukrepe in okrepiti znanje socialnih partnerjev in
akterjev na ravni podjetij. Znanje bo predstavnikom podjetij v pomoc pri vklju¢evanju zaposlenih v
proces odloc¢anja, kar bo pozitivho vplivalo na upravljanje s spremembami v regiji. Kot rezultat
projekta je pri¢akovano izboljSanje bipartitnega socialnega dialoga na sektorski ravni in na ravni
podjetij, ki sta v drZzavah sodelujocih partnerjev Se vedno premalo razvita.

V enoletnem projektu, sofinanciranem s strani Evropske unije, so sodelovala delodajalska zdruZenja,
sindikati, panozna zdruZenja in njihovi ¢lani. Z rezultati projekta in izvedenimi aktivnostmi za
povecanje ozavescenosti (raziskava, priprava publikacije, izmenjava izkusenj na delavnicah, srecanjih,
Studijskem obisku in mednarodna zaklju¢na konferenca ter druge nacionalne aktivnosti) bodo lahko
socialni partnerji bolje vkljuéeni v nacionalne razprave o posodobitvi zakonodaje o udelezbi delavcev
pri upravljanju. Projekt bo prispeval k boljSemu prilagajanju zakonodaje na podrodju udelezbe
delavcev in bo imel multiplikatorni u¢inek na vlado in socialne partnerje.

Pomen projektne teme

Vklju¢evanje delavcev v procese odlocanja predstavlja, ne le pomembno komunikacijsko orodje,
ampak tudi kot pripomocek oziroma orodje za zagotavljanje legitimnosti in transparentnosti
sprejemanja poslovnih odloCitev v segmentu, ki posredno ali neposredno zadeva zaposlene.
Pomembno je namrel zaupanje v vodstvo in njihove poslovne odlocitve, saj lahko pri primerni
vklju€enosti zaposlenih v procese odlocanja tudi neprijetni ukrepi, kot realizacija odlocitev, pozitivho
vplivajo na razpoloZenje zaposlenih in njihovo pripadnost druZbi. Ne gre torej za vprasanje kaj, ampak
kako.

Pri socialnem dialogu gre za vklju¢evanje zaposlenih v odlocitve, ki jih zadevajo oziroma naslavljajo,
pri cemer pa je potrebno poudariti, da vloga zaposlenih ne more posegati v vlogo oziroma
odgovornosti, ki jih ima vodstvo druzbe. To je namre¢ odgovorno lastnikom kapitala, ki so jim za
zaupali v upravljanje, odgovorni zaposlenim, ni pa odve¢ omeniti, tudi odSkodninsko in kazensko
odgovornost poslovodstva. Obseg odgovornosti poslovodstva terja relativno proste roke pri
sprejemanju poslovnih odlocitev, vseeno pa je potrebno zagotoviti ustrezno vlogo delavcev, bodisi
posredno ali neposredno. Zakon dolo¢a neke minimalne okvire vloge delavskih predstavnikov, ki pa
jo je mogoce, upostevaje potrebe druzbe in konkretnih okolis¢in nadgraditi.

Ni odve¢ omeniti, da zakon doloc¢a formalne okvire in usmerja na vsebine, ki naj bi bile predmet
dialoga, vendar pa zasledovanje vsebin oziroma izvajanje le teh, po sebi ne more pomeniti tudi
kvalitetnega dialoga. Kvaliteta dialoga terja zaupanje, zaupanje pa terja ¢as. Kvaliteten socialni dialog
je torej potrebno zgraditi, in ga ni mogoce preprosto predpisati. Navedeno je potrebno upostevati
tudi pri prenosu pravnega reda EU v nacionalno zakonodajo, ki je relativno ohlapen. Ta ohlapnost
omogoca drzavam clanicam oblikovanje nacionalne zakonodaje, ki v kar najvecji meri uposteva
druzbene in kulturne posebnosti ter raven Ze vzpostavljenega dialoga. Nekriticno kopiranje sistemov



drugih drzav praviloma pripelje do papirnatega socialnega dialoga, brez potrebne vsebine in
kvalitete.

O socialnem dialogu

Mednarodna organizacije dela (ILO) je Ze lata 1919 prepoznala socialni dialog kot orodje za
usklajevanje zahtev po druzbeni pravi¢nosti,' ter hkrati tudi kot orodje za ve&jo konkurenénost
podjetij in vecjo gospodarsko rast. V skladu z opredelitvijo socialnega dialoga, kot jo podaja ILO,
vkljuuje socialni dialog vsakrSno izmenjavo informacij, skupna posvetovanja, kolektivna
dogovarjanja in ostale mehanizme za skupno sprejemanje odlocitev, ki temeljijo na kateremkoli
postopku, ki teCe med vlado, predstavniki zaposlenih oziroma predstavniki delodajalcev glede tem, ki
se nanasajo na ekonomske in socialne politike, ki so v skupnem interesu. Socialni dialog torej ni
omejen le ne formalne oblike vzajemnega delovanja, ampak tudi na neformalne, izmenjave
informacij. Ze iz same opredelitve izhaja tudi pluralizem deleZnikov socialnega dialoga: ta namre¢
lahko poteka kot dialog med predstavniki interesov kapitala in predstavniki interesov dela (bipartitini
dialog), lahko pa je vanj vklju¢ena tudi oblast, ki naj bi v tripartitnem dialogu zastopala javni interes.

Socialni dialog ni omejen le na nekatere ravni usklajevanja interesov, ampak poteka na vseh ravneh:
od mikro ravni, ki praviloma poteka na ravni posameznega delodajalca do mednarodne ravni, v kateri
stopenj: raven posamezne dejavnosti ali nabora dejavnosti, nacionalna raven, raven skupnosti drzav
(na primer evropski socialni dialog). Ravno socialnemu dialogu na ravni Evropske skupnosti se v
zadnjem casu posveca vec pozornosti: primarno zaradi uskladitve minimalnih standardov dialoga
med predstavniki deleznikov, z namenom kvalitetnejSega in boljSega upravljanja podjetij, sekundarno
pa tudi zaradi poenotenja trga na katerem podjetja dobivajo nadnacionalno dimenzijo.

Delovnopravni odnosi so pogodbeni odnosi, ki jih v najpomembnejSem delu praviloma regulira zakon.
Ta doloa minimalne standarde, ki jih morajo spoStovati vsi delodajalci in delavci, v postopku
medsebojnega dogovarjanja kot enega izmed vzvodov socialnega dialoga pa lahko stranki dogovora
zadevne pravice nadgradita, ali uredita podrocje, ki ga zakon ne ureja. Zakon posebej dolo¢a primere,
ko je mogoce pravice delavcev urediti tudi manj ugodno, vendar gre za izjeme, ki jih je potrebno
razlagati restriktivno. Verjetno ni odve¢ omejiti, da predlagatelji zakona omogocajo socialnim
partnerjem dolo¢eno stopnjo sodelovanja pri oblikovanju predlogov zakonov s podrocja delovnega in
socialnega prava, vendar pa so prakse drzav ¢lanic EU na tem podrocju razlo¢ne. Nekatere drzave
nimajo razvitih mehanizmov, ko bi predstavniki delodajalcev in predstavniki zaposlenih lahko v okviru
formalnega postopka sodelovali pri oblikovanju predlogov zakonov. Z namenom vplivanja na
zakonodajo se lahko v takénih primerih socialni partnerji posluzujejo le lobiranja,” vendar pa je zaradi
tega postopek nastajanja zakona bistveno manj transparenten.

! Pojem druzbene pravic¢nosti je po sebi vsebinsko prazen pojem, ki ga napolnijo Sele vrednote, tradicija,
zgodovina vsakokratnega konkretnega druzbenega okolja. Vsebina druzbene pravicnosti pa je ne glede na
vsebinsko izvotljenost, vprasanje delitve druzbenih bremen, med posamezne nosilce druzbe.

>V skladu s pravili, ki jih imajo posamezne drzave



Socialni dialog je v izhodis¢u posledica razli¢ni interesov, ki jih imajo zainteresirani akterji socialnega
dialoga: delodajalci in njihove interesna zdruZenja ter delavci, ki se povezujejo na razlicne nacine. Na
ravni dejavnosti zastopajo interese delavcev praviloma sindikati, v katere se delavci praviloma
zdruZujejo na osnovi dejavnosti podjetij v katerih so zaposleni, lahko pa tudi na osnovi drugih
kriterijev, na primer poklica delavca.

Socialni dialog bi bilo torej mogocCe opredeliti kot proces, pri katerem gre za informiranje,
dogovarjanje, usklajevanje in sprejemanje stalis¢ med razlicnimi interesnimi skupinami. Pri socialnem
dialogu gre za uravnavanje treh na videz nasprotnih interesnih skupin z metodami medsebojnega
popuscanja ter medsebojnega zaupanja s ciljiem doseganja dolgoroc¢ne blaginje. Tudi intenzivnost
socialnega dialoga je glede na obliko razli¢na, pri ¢emer predstavlja medsebojna izmenjava informacij
in stalis¢ najniZjo obliko socialnega dialoga, vrh pa predstavlja oblikovanje skupnih stalis¢ oziroma
dogovor o neki relevantni socialno ekonomski okolis¢ini, ki je lahko predmet socialnega dialoga.

Tri interesno »nasprotujoce« interesne skupine v socialnem dialogu so dejansko socialni partneriji:

e drZava (zastopa »javni interes«, hkrati pa v javnem sektorju nastopa tudi kot delodajalec)
e predstavniki delodajalcev (interesi kapitala)
e predstavniki delavcev (interesi dela)
Kljub na videz nasprotujo¢im interesom, pa imajo vsi socialni partnerji imajo skupen cilj doseganje

socialnega miru. Z namenom doseganja ravnotezja med razli¢nimi interesi akterjev socialnega dialoga
so potrebni kompromisi, kar pomeni ponovno tehtanje, vrednotenje in razvrstitev interesov vsake
izmed skupin.

Ucinkovitost socialnega dialoga

Socialni dialog je proces, pri katerem gre za informiranje, dogovarjanje, usklajevanje in sprejemanje
staliS¢ med razli€nimi interesnimi skupinami. Pri socialnem dialogu se uravnavajo tri na videz
nasprotne interesne skupine z metodami medsebojnega popuscanja ter medsebojnega zaupanja s
ciliem doseganja dolgorocne blaginje. Tudi intenzivnost socialnega dialoga je glede na obliko razli¢na,
pri ¢emer predstavlja medsebojna izmenjava informacij in stalis¢ najnizjo obliko socialnega dialoga,
vrh pa predstavlja oblikovanje skupnih stalis¢ oziroma dogovor o neki relevantni socialno ekonomski
okolis¢ini, ki je lahko predmet socialnega dialoga.

Informiranj nasprotne strani v socialnem dialogu praviloma na pripelje do usklajenih stalis¢ in kot
tak$no predstavlja najnizjo stopnjo dialoga.? Oblikovanje skupnih reitev pa predstavlja za obe strani
Se razumen kompromis in kot takSen optimalno resitev. Formaliziran socialni dialog pa ne poteka le
preko iskanja sprejemljivih kompromisov, ampak tudi preko vklju¢evanja predstavnikov zaposlenih v
procese odloc¢anja. Gre torej za vkljucitev predstavnikov interesov dela v procese upravljanja —
sodelovanje delavcev pri upravljanju. Osnovna ideja je zagotoviti transparentnost odlocanja in
oblikovanje trajnostno naravnanih odlocitev. Sodelovanje delavcev pri upravljanju, ki se izoblikovalo
v praksi se torej deli na dva pristopa: na vkljuevanje zaposlenih v organe nadzora in organe
odlocanja ter sodelovanje zaposlenih preko njihovega predstavnika oziroma izvoljenega organa —

3 .
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sveta delavcev. Ta lahko sodeluje na ve¢ nacinov: v skladu z Direktivo® preko sistema obve$¢anja
oziroma posredovanja informacij ter preko skupnega posvetovanja o pomembnejSi odlocitvah,
nekatere nacionalne ureditve’ pa ti dve obliki sodelovanja zaposlenih pri upravljanju nadgrajujeta $e
na soodlocanja o najpomembnejsih poslovnih odlocitvah, ki imajo izrazite in daljnosezne posledice
tudi v sferi zaposlenih.® Osnovna ideja sodelovanja delavcev pri upravljanju je ponotranjenje
poslovnih odlocitev: nasa odlocitev je tudi vasa odlocitev. S taksno integracijo volje, tudi zaposlenih v
odlocanje, se zagotavlja trajnostnost, transparentnost in interesna usklajenost sprejetih poslovnih
odlocitev. Vse navedeno ima za posledico bistveno visjo stopnjo socialnega miru na mikro ravni in
praviloma vecje zadovoljstvo zaposlenih.

Dvotirnost formalnega bipartitnega socialnega dialoga

Ustaljeni formalni oblike socialnega dialoga sta torej dvotirni: kolektivno dogovarjanje in izvajanje
dogovorjenih pravic zaposlenih, ki se praviloma ureja s kolektivnimi pogodbeni in podobnimi
dvostranskimi sporazumi (t.i. klasi¢ni bipartitni socialni dialog) ter vklju¢evanje zaposlenih v
upravljanje podjetja, ki se nadalje deli v dve obliki: v delovanje preko delavskega predstavnika
oziroma delavskega organa ter preko vkljucevanja predstavnikov zaposlenih v organe nadzora in
upravljanja podjetja. Delovanje predstavnikov zaposlenih po eni in drugi moznosti je praviloma
zakonsko razmejeno:’ svet delavcev se mora vzdrzati vseh aktivnosti s podroéja delovanja sindikatov,
kar na primer pomeni tudi, da svet delavcev ne sme organizirati stavke.® Ta je namre¢ pridriana
zaposlenim, ki jo lahko organizirajo sami ali preko sindikata, na pa preko sveta delavcev. Tak$na
ureditev je na nek nacin tudi logi¢na: svet delavcev po zakonu sodeluje pri upravljanju, stavka pa bi
bila lahko razumljena tudi kot aktivnost zoper skupne odloditve delodajalca in predstavnikov
zaposlenih, ki sodelujejo pri upravljanju.

Tudi vkljuéevanje zaposlenih v procese odlo¢anja ima tako kot »klasi¢ni bipartitni dialog« lahko vec
ravni. Raven posameznega delodajalca ali pa raven skupine, ¢e ima ta svoje »dele« v vsaj dveh
drzavah ¢lanicah EU.

* Direktiva 2002/14/ES Evropskega parlamenta in Sveta z dne 11.3.2012 o doloditvi splosnega okvira za
obvescanje in posvetovanje z delavci v Evropski skupnosti

> Takéno ureditev poznajo v Sloveniji, Avstriji in Se nekaterih evropskih drzavah.

6 . . v v v . . . . . . . v
Na primer v primeru obseznejSega zmanjSevanja zaposlenih, opredeljevanje pravil nagrajevanja, dolocitve
pogojev za napredovanje...

7 . . . . .
Na primeru slovenskega Zakona o sodelovanju delavcev pri upravljanju

8 7. Clen Zakona o sodelovanju delavcev pri upravljanju dolo¢a da se s pravico do sodelovanja delavcev pri
upravljanju ne posega v pravice in obveznosti sindikatov in zdruZenj delodajalcev, da SCitijo interese svojih
¢lanov, svet delavcev pa se mora vzdrzati kakrsnihkoli oblik sindikalnega boja.



Pet tipi¢nih modelov socialnega dialoga’

Socialni dialog v Evropi nima enakega razvoja in enake tradicije, saj se je v vecini primerov razvijal
upostevaje posebnosti delovnopravnih in socialnih odnosov, ki so znacilni za posamezno druzbeno
podstat. Razlikovanje med posamezne modele temelji predvsem na obravnavi sledecih postavk:

- Narava vezi med zakonsko ureditvijo in kolektivnimi pogodbami

- Katera raven kolektivnega dogovarjanja je prevladujoa oziroma bistvena (podjetniska,
dejavnostna...)

- Znacilnosti sindikatov in sindikalne organiziranosti: izhodis¢a (ideoloska, verska,
korporativna...), pluralizem sindikatov posamezne ravni (delez ¢lanstva / en sam sindikat ali
vec sindikatov), sindikalna kultura oziroma pristop (konfliktni pristop, sindikat kot nekdo, ki
nudi storitve, partnerski pristop...)...

- Sheme zastopanosti zaposlenih (preko sindikalne organiziranosti , preko izvoljenih
predstavnikov) in njihova vloga v razmerju do delodajalca (informiranje, posvetovanje ,
soodlocanje, soupravljanje...)

Skandinavski model

Pri skandinavskem modelu je trg dela reguliran pretezno preko sistema kolektivnih pogodb , pri
c¢emer je socialnim partnerjem zagotovljena visoko stopnja avtonomije. Pogajanja oziroma kolektivna
dogovarjanja so relativno centralizirana na finskem in na Danskem medtem, ko je trend na Svedskem
ravno obraten: tu so namrec pogajanja najmocnejsa ravno na lokalni ravni.

Odstotek pokritosti zaposlenih s kolektivnimi pogodbami je visok, vendar se nekoliko razlikuje od
drzave do drzave : 80% pokritost na Danskem, 91% pokritost na Finskem in 88% na Svedskem. Tudi
stopnja sindikalne organiziranosti je visoka: kar 80% delavcev zasebnega sektorja je vélanjenih v
sindikat na Danskem, 74% na Finskem in 70% na Svedskem. Sindikati imajo tudi nekoliko druga¢no
vlogo, saj niso aktivni e na ravni socialnega dogovarjanja, zagotavljajo tudi nekatere storitve oziroma
vodijo dolocene funkcije, kot na primer zavarovanje za primer brezposelnosti.

Glavni predstavnik zaposlenih je predstavnik sindikata v podjetju in ne predstavnik sveta delavcev, pri
c¢emer pa je potrebno upostevati tudi, da ima ta predstavnik sindikata tudi veliko pristojnosti, ki je
sicer dana svetom delavcev : pravica do informiranja in posvetovanja, pravica do soodlocanja v
nekaterih zadevah (le na Svedskem)® in obvezo (!),da se z delodajalcem pogaja o dolo¢enih zadevah.

Mediteranski model

Pri mediteranskem modelu socialnega dialoga je tezko govoriti o enotnem modelu, saj se nekatere
temeljne lastnosti v posameznih drzavah med seboj bistveno razlikujejo, vsem pa ja skupna relativno
mocna oziroma pomembna vloga driave v dialogu. V vedini drZav imajo delodajalska zdruZenja in

° Povzeto po predstavitvi Marie-Noélle Lopez — “Industrial relations systems in Europe”

1% celo pravica do skupnega upravljanja v zasebnih druzbah



sindikati na centralni ravni Se vedno regulatorno vlogo, pri ¢emer pa pogajanja po posameznih
dejavnostih ostajajo okvir, tudi v primerih ¢e so usmeritve dogovorjene na nadsektorski ravni
(Spanija, Belgija, Italija).

Stopnja ¢lanstva v sindikatih je sicer razlicna, ampak Se vedno relativno nizka, okoli 20% (izjema je
Belgija s 55 odstotki), v Franciji celo le 8%; V vecini primerov ni enega velikega sindikata, ampak so
¢lani razdeljeni v ve€ sindikatov (5 velikih sindikatov v Franciji, trije v Belgiji in Italiji, po dva v Spaniji
in na Portugalskem... ), ki pa v veliko primerih Se vedno gradijo svojo ideologijo na »razrednem boju«

V vedini primerov imajo drZave z mediteranskim modelom dvotirni sistem zastopanja zaposlenih:
tako preko sindikatov kot tudi preko sveta delavcev, pri ¢emer pa so pravice oziroma modusi
udelezbe slednjega omejene le na informiranje in posvetovanje. Soupravljanje obstaja le v druzbah v
drzavni lasti.

Kontinentalni model

V skladu z modelom socialnosti drzave in trznega gospodarstva so industrijski odnosi ve¢inoma
regulirani s kolektivni pogodbami. Aktivnosti in dogovori socialnih partnerjev imajo praviloma
prednost pred drzavnim ukrepanje, znacilna pa je tudi visoka stopnja konsenza. To ima predvsem
subsidiarno vlogo. Dogovori med socialnimi partnerji sluZijo kot zagotovilo »poStene socialne
ureditve«, pri ¢emer to dosegajo predvsem okvir minimalnih standardov in temeljnih pravic.
Medtem, ko je primarna raven kolektivhega dogovarjanja v Nemciji deZelna raven, pa kolektivno
dogovarjanje v Avstriji in na Nizozemskem poteka predvsem na ravni drZave. Kljub trendu
decentraliziranja socialnega dialoga (vse pomembnejsi postajajo dogovori s svetom delavcev v
podjetju, predvsem v Nemciji in na Nizozemskem) pa ima dejavnostna raven kolektivnega
dogovarjanja Se vedno najpomembnejsi polozaj.

Sindikalna organiziranost je relativno visoka, saj je kar 59 odstotkov delavcev v Nemciji vélanjenih v
sindikat, v Avstriji in na Nizozemskem pa je ta deleZ Se bistveno visji (98 oziroma 80 odstotkov). Tako
v Nemciji in v Avstriji je le en sindikat (oziroma konfederacija) izrazito prevladujo¢, medtem ko so na
Nizozemskem trije relativno enako mocni sindikati. Na ravni podjetja sindikat nima pristojnosti, so pa
na ravni podjetja iziemno mocni sveti delavcev, pri ¢emer lahko delavci preko svojih predstavnikov
tudi soodlocajo v dolocenih zadevah. .

Anglosaski model

Model zasleduje liberalni pristop tudi na ravni industrijskih odnosov, s tem ko dosledno izpeljuje
nacelo prostovoljnosti tako glede pogajanj, kot tudi glede ¢lanstva v organizacijah, ki imajo lastnost
socialnega partnerja. Delodajalec ali delodajalsko zdruzenje lahko vstopi v pogajanja s predstavnik
sindikatov in jih s tem prizna, lahko pa jim lastnosti reprezentativnosti sploh ne prizna in zavrne
pogajanja. Namesto kolektivnih pogodb ima pomembnejso vlogo zakon, ki varuje najSibkejSe delavce,
saj je le dobra tretjina delavcev pokritih s kolektivnimi pogodbami. Slednji podatek velja predvsem za
javni sektor, medtem ko je stopnja pokritosti v zasebnem sektorju bistveno nizja.

Nizka je tudi stopnja ¢lanstva v sindikatih, pri cemer je ta podatek posebej nizek v zasebnem sektorju,
¢lanstvo pa je skoncentrirano v preteino enem sindikatu oziroma konfederaciji sindikatov. Drzave
Vecina kolektivnih pogodb se sklepa na ravni podjetja, vendar je Stevilo taksnih urejanj relativno



nizko. Tudi tradicionalni modeli svetov delavcev v druzbah anglosaksonskega modela niso pogosti,
ampak potekajo dogovarjanja preko predstavnikov sindikatov.

Srednje-Vzhodnoevropski model

Pri srednje in vzhodnoevropskem modelu socialnega dialoga ne moremo govoriti o enotnem modelu,
ampak o zelo razli¢nih pristopih. Pri ¢emer pa je skupno mogoce izpostaviti predvsem relativni nizko
stopnjo vclanjenosti v sindikate ter nizko pojavnost kolektivnhega dogovarjanja, ki pa je navadno
omejeno na raven posameznega podjetja. Kljub vzpostavljenim normativnim okvirom za ustanovitev
seta delavcev pa je vodilna vloga pri zastopanju interesov delavcev v podjetju dana sindikatu.
Clanstvo v sindikatih je praviloma razdeljeno na ve¢ vegjih sindikatov oziroma central.

Posebnosti vzhodnega modela v drzavah, ki so partnerke projekta »WIM«M

Socialni dialog v drzavah, ki so partnerice projekta Se vedno ustreza osnovnim obrisom
vzhodnoevropskega modela socialnega dialoga, pri cemer pa se kazejo Se nekatere posebnosti, ki bi
utegnila biti posledica izostanka implementacije pravnega reda EU, ki ureja delovanje predstavnikov
delavcev. Kot taksen primer bi bilo mogoce izpostaviti Srbijo, ki nima jasno razmejenih pristojnosti
med svete delavcev in sindikate v podjetju. Vsem je skupno to, da socialni dialog poteka na vseh
ravneh, vendar pa je vsebina zelo razlo¢na: najpogostejSe skupne tocke dogovarjanja so vprasanja
placila za delo in delovnega Casa.

Glede na rezultate ankete pa je mogoce ugotoviti tudi, da je vloga predstavnikov zaposlenih s
perspektive zelo razli¢na: medtem, ko delodajalci v Makedoniji in Crni gori pripisujejo predstavnikom
zaposlenih relativno pozitivno vlogo, pa delodajalcu v Srbiji vidijo predstavnike zaposlenih kot oviro in
ji posledi¢no pripisujejo, ne le nevtralno, ampak negativno vlogo.

Kolektivno dogovarjanje (Slovenski model)

Formalizirano dogovarjanje o pravicah in obveznostih delavce in delodajalcev oziroma kolektivno
dogovarjanje predstavlja le eno izmed oblik socialnega dialoga. Poteka lahko na ravni posameznega
podjetja, na ravni dejavnosti in tudi na nacionalni ravni.

V sistemu kolektivnega dogovarjanja velja naelo »na bolje za delavca«, kar pomani, da lahko vsak
akt niZje oziroma oZje ravni doloci le vecji obseg pravic delavca ali pa Ze doloCen nabor pravic zanj
uredi ugodneje. To pomeni, da lahko kolektivha pogodba uredi pravice delavca, ki jih delovnopravna
zakonodaja na ureja, lahko pa pravica, kijih zakon Ze opredeljuje uredi za delavca ugodneje. Zadevno
nacelo se ne izvaja le pri kolektivnem urejanju pravic v razmerju do zakona, ampak tudi v razmerju
med kolektivnimi pogodbami razlicnih ravni. To pomeni, da lahko kolektivna pogodba nizje ravni
ureja pravice, kijih kolektivna pogodba niZje ravni ne ureja, ali pa pravice, ki so v kolektivni pogodbi Ze
urejane, uredi za delavca ugodneje. Navedeno nacelo »na bolje za delavca« pa ima tudi moZne
izjeme. V slovenski zakonodaji Ze sam temeljni zakon, ki ureja delovna razmerja dopusca moznost
odstopa od navedenega nacela in dopus¢a moZnost »drugacnega urejanja« v kolektivnih pogodbah.
Izjema od pravila pa se ne nanasa na vse pravice,ampak le na tiste pravice in standarde, glede katerih

1 Srbija, Makedonija in Crna gora



zakon izrecno daje moZnost »drugaénega urejanja«. Tako se lahko™ manj ugodno za delavca uredijo
dolocena obdobja posebnih rezimov delovnega ¢asa, dodatni primeri,ko se sme skleniti pogodbo o
zaposlitvi za dolocen ¢as in podobno. Nenazadnje takSno moznost odstopanja od sploSnega nacela
drzavam, pri oblikovanju delovnopravne zakonodaje, nalaga ali pa vsaj dopusca tudi evropski pravni
red.”® Moznost odklona od splodnega pravila lahko v skladu s slovensko zakonodajo dolo¢ajo tudi
kolektivne pogodbe visje ravni v razmerju do kolektivnih pogodb nizje ravni, pri cemer pa morajo te
jasno dologiti katere pravice se lahko urejajo drugace™ in pod kak$nimi pogoji.

Kaj je standardna materija kolektivnih pogodb? Kolektivhe pogodbe navadno vsebujejo dva dela:
obligacijski del ureja pravice med podpisniki oziroma strankami®® kolektivne pogodbe, ter normativni
del, ki ureja pravica in obveznosti delavcev in delodajalcev. Ustaljeno vsebino normativnega dela
navadno sestavljajo dolocbe, s katerimi se urejajo pravice in obveznosti delavcev in delodajalcev pri
sklepanju pogodb o zaposlitvi, med trajanjem delovnega razmerja in v zvezi s prenehanjem pogodbe
o zaposlitvi, plailo za delo, ter drugi osebni prejemki in povracila v zvezi z delom, varnost in zdravje
pri delu ali druge pravice in obveznosti, ki izhajajo iz razmerij med delodajalci in delavci, ter
zagotavljanje pogojev za delovanje sindikata pri delodajalcu.

O vsebini kolektivne pogodbe se vedno pogaja, pogajanja pa se pri¢nejo na predlog ene izmed strank.
Kolektivna pogodba se sklene za dolo¢en ali nedolocen cas, pri ¢emer kolektivne pogodbe, ki je
sklenjena za dolocen ¢as, ni mogoce odpovedati pred potekom ¢asa za katerega je bila sklenjena.

Materija kolektivnih pogodb ni omejena le na postavke, ki jih doloCa zakon, ampak v mnogih
evropskih drzavah predstavlja tudi moZnost oziroma nacin implementacija avtonomnih okvirnih
sporazumov med socialnimi partnerji na ravni skupnosti. Primeri takSne materije oziroma vsebin, ki
se lahko prenasajo v nacionalni pravni red so »obvladovanje stresa na delovnem mestu«, »urejanje
dela na daljavo«, »starSevski dopust« ter »preprecevanje trpincenja in nasilja v delovhem okoljux.
Nekatere driave s kolektivnimi pogodbami implementirajo celo Direktive oziroma dolocene
vsebinske postavke posameznih Direktiv, s podro¢ja delovnopravnih odnosov in socialnih razmerij.

Socialni dialog na ravni EU

Smiselnost in potek evropskega socialnega dialoga

12 .
Navedeno primeroma

B Kot primer navajam Direktivo o dolocenih vidikih organizacije delovnega casa (2003/88/ES), ki doloca
moznost dolocitve daljSih obdobij izravnave delovnega casa. Doloc¢a najdaljSe obdobje izravnave za primer
zakonske ureditve in najdaljSe obdobje izravnave za primer nadaljnjega urejanja v kolektivnih pogodbah.

" Vendar ne manj ugodno, kot jih ureja zakon, ¢e tudi ta ne dolo¢a moznosti drugacnega urejanja konkretne
pravice.

' slovenski zakon, ki ureja kolektivno dogovarjanje lo¢i med podpisniki kolektivne pogodbe, ki jih je na vsaki
strani lahko vec (na primer vec sindikatov podpise kolektivno pogodbo v imenu delavcev), stranki pa sta vedno
samo dve — delodajalska in delojemalska stran.
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Institucije Evropske unije imajo na podrocju socialnih politik in industrijskih odnosov relativno
omejeno zakonodajno moc. Tak$na legislativha omejenost je tudi posledica velikih razlik v normativni
ureditvi materije ter izjemno raznolike tradicije, raznolikih pristopov ter, v nekaterih drzavah, izrazito
poudarjene vloge socialnih partnerjev pri urejanju materije. To so le nekateri izmed razlogov za
alternativnost ureditve materije na evropski ravni. Z namenom spodbujanja oblik upravljanja na tem
podrodju, je na ravni EU dan poudarek tudi na medsektorskem evropskem socialnemu dialogu. Ne le,
da lahko med rednim zakonodajnim postopkom na evropski ravni socialni partnerji preko
posvetovanj predstavljajo in zagovarjajo svoje interese. Pod dolocenimi pogoji se lahko evropski
socialni partnerji samostojno pogajajo in nadalje svojim dogovorom dajo lastnost EU acquis-a. To se
lahko naredi na dva nacina: tako, da se dogovor evropskih socialnih partnerjev povzame v direktivo,
ki jo kasneje sprejmeta Evropski Svet,'® lahko pa dobi sam avtonomni okvirni dogovor de facto naravo
direktive. V slednjem primeru je s samim sporazumom socialnim nacionalnim partnerjem naloZeno,
da poskrbijo za implementacijo prenos sporazuma v pravni red, v skladu z nacinom,ki je v posamezni
drzavi ¢lanici. Ce do dogovora ne pride v roku, ki ga dolo¢a Pogodba o ustanovitvi Evropske
skupnosti, ponovno prevzame celotni postopek Evropska Komisija. Kljub temu, da socialni partneriji
dogovora morda niso uspeli doseci, pa delno usklajeni del in med pogajanji izpostavljena stalis¢a
predstavljajo vsebinsko osnovo in signal Komisiji, v kateri smer in v kak$nih okvirih naj zadevno
materijo ureja.

Osnovna ideja socialnega dialoga ne ravni Skupnosti je: pustite nam, da se sami dogovorimo o
zadevah, ki se nas ticejo, saj sami najbolje vemo, kaj potrebujemo in kaj je za nas (Se) sprejemljivo.

Zaradi izpostavljenega izhodisca, ki ima temelje v sami Pogodbi o ustanovitvi Evropske skupnosti, se
mora torej Komisija pred predlozitvijo kateregakoli predloga s podrocja socialne politike, posvetovati
s socialnimi partnerji'’ glede potreb in moznih usmeritev glede ukrepanja Skupnosti.

V tej prvi fazi lahko socialni partnerji izrazijo Zeljo, da bi Zeleli sami nadaljevati usklajevanje
materije,'® ali pa urejanje prepu$tajo Komisiji. V primeru, da Zelijo sami urejati materijo se z
namenom sklenitve zavezujocega sporazuma pricnejo o materiji pogajati. V tem primeru se oblikuje
delovna skupina, kiji predseduje nevtralna oseba, navadno nekdaniji ¢lan osebja Komisije.

Oblikovanju pogajalske skupine sledi usklajevanje znotraj posameznih interesnih skupin. Tako mora
se na primer BUSINESSEUROPE pred nadaljevanjem pogajanj uskladiti z UEAPME in CEEP, Se pred
tem pa mora od svojih ¢lanov, ki so nacionalna delodajalske organizacije pridobiti mandat oziroma
oblikovati stalisca, ki jih usklajuje z ostalimi predstavniki znotraj delodajalske skupine.

Pogoj za veljavnost je, da ima podporo vsaj 2/3 ¢lanskih organizacij, ki jih sprejeta odlocitev oziroma
sporazum neposredno zadeva, pogoj za pristanek delodajalske strani pa je dosezen konsenz.

'® Direktiva Sveta 1999/70/ES z dne 28.6.1999 o okvirnem sporazumu o delu za doloéen ¢as, sklenjenem med
ETUC, UNICE in CEEP

7 Socialnimi partnerji na ravni EU: ETUC (sindikati), BUSNIESSEUROPE (predstavniki delodajalcev), CEEP
(delodajalci javnega sektorja) ter pogojno Eurocadres, CEC in UEAPME (predstavljajo mala in srenja podjetja)

¥\ skladu s 155. ¢lenom Pogodbe o ustanovitvi EU
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Delodajalska stran torej o podpisu sporazuma odloc¢a z konsenzom in ne le s kvalificirano ali navadno
vecino.

Pogajanja potekajo na plenarnih zasedanijih, pri ¢emer pa je potrebno pogajanja zaklju¢iti'® v devetih
mesecih, razen ¢e v dogovoru s komisijo navedenega devet mesecnega roka za sprejem odlocitve ne
podaljsajo.

Rezultati pogajanj imajo lahko razliéno obliko: obliko okvirnega sporazuma,”® obliko okvirnega
akcijskega plana,™ ali obliko kakénega drugega pravno nezavezujotega besedila.” Evropski socialni
partnerji se v okviru pogajanj sami dogovorijo za obliko sporazuma, ki ga bodo sprejeli, ti pa se
razlikujejo glede na nacin prenosa na nacionalno raven in glede na to, ali so pravno ali le »moralno«
zavezujoci, pri cemer »moralna« moc rezultata dogovora izhaja iz sklenjenega soglasja volj socialnih
partnerjev.

a. Okvirni sporazum

Okvirni sporazumi so rezultat dogovora med evropskimi socialnimi partnerji, ki majo daljnosezne in
pravno zavezujoce ucinke. Okvirnost se je posledica subsidiarnosti evropskega prava, ki ima za
posledico le doloditev smeri, izhodiS€ in rezultatov, ki naj jih na nacionalni ravni pri implementaciji
vsebine sporazuma dosezZejo oziroma zasledujejo.

Dosezeni dogovori se na evropski ravni manifestirajo v dveh pravnih oblikah: Prva moznost je, da
socialni partnerji zaprosijo Svet, da implementira njihov dogovor v obliki Direktive. V tem primeru
Svet nima moZnosti oziroma pravice spreminjati vsebine doseZenega dogovora, ampak mu da le
ustrezno obliko Direktive TakSen primer prenosa sporazuma v Direktivo je Direktiva Sveta
1999/70/ES z dne 28.6.1999 o okvirnem sporazumu o delu za dolocen cas, sklenjenem med ETUC,
UNICE in CEEP. S tem postane dogovor del evropskega pravnega reda in kot taksen pravno zavezujo¢
za drzave Clenice. V primeru da drZave takSnega sporazum v obliki Direktive ne bi implementirali, bi
komisija zoper drzavo lahko sprozZila ustrezne postopke.

Druga moZnost oziroma oblika v kateri se manifestira doseZzen dogovor med socialnimi partneriji je
sklenitev »avtonomnega« sporazuma, v skladu s katerim sami socialni partnerji nase prevzamejo
odgovornost, da bodo dogovorjene vsebine sami prenesli na nacionalno raven, raven posameznih
dejavnosti in na raven posameznega podjetja. To naceloma pomeni, da se dogovor nanasa le na
podjetja in zaposlene pri teh podjetjih, ki jih zajemata stvarna in osebna veljavnost kolektivne
pogodbe. Tudi spremljanje samega prenosa dogovorjenih vsebin se znatno razlikuje od primera, ko se
sporazum prenese v evropski pravni red v obliki Direktive. Komisija namre¢ ne more zoper drzavo
krsiteljico sprejeti nikakrsnih formalnih sankcij. Enaka omejenost pravnih sankcij velja tudi za
Evropsko sodi$¢e®® in organe na nacionalni ravni. Ne glede na povedano pa nacionalni socialni

19 . v,
Kar pomeni doseci dogovor
20
Framework agreement
21 "
Framework of actions
22 . .. . v, v v .. .
Skupne analize, deklaracije, priporocila, porocila, Studije primerov

>* European court of justice (ECJ)

12



partnerji implementirajo takSne sporazuma in o izvajanju periodi¢éno, v skladu z obdobji,
dogovorjenimi v sporazumu, porocajo o implementaciji in izvajanju, v avtonomnem sporazumu
dogovorijenih, vsebin. Pasivnost nacionalnih socialnih partnerjev pri prenosu,* bi na dolgi in srednji
rok bi lahko pomnila resen udarec verodostojnosti evropskih in nacionalnih socialnih partnerjev, to
pa bi nadalje spremenilo dinamiko sprejemanja avtonomnih sporazumov.

b. Okvirni nabor ukrepov®

Evropski socialni partnerji se v okviru pogajanj sami dogovorijo za obliko v kateri bo sprejeta
dogovorjena vsebina. Okvirni nabor ukrepov ni pravno zavezujo¢ dokument, njegova moc¢ pa izhaja iz
soglasja volj socialnih partnerjev glede dogovorjene vsebine. Taksni okvirni nabori ukrepov navadno
dolocajo skupne cilje in smernice, ki se praviloma kvantitativho oziroma kvalitativho opredeljene z
dolo¢enimi merili. Smernice in cilji morajo biti promovirane in prenesene na nacionalno raven® s
strani ¢lanic evropskih socialnih partnerjev,”’ ki so podpisniki takinega dokumenta. Evropski socialni
partnerji vsako leto spremljajo aktivnosti v zvezi z izvedbo ukrepov v posamezni drzavi ¢lanici in glede
na raznovrstne prioritete ocenjujejo, ali ukrepi dosegajo cilje oziroma, ali gredo v pravo smer. Ukrepi
po sebi niso pravno zavezujoli, zagotovo pa pomembno prispevajo k spremembi politik v drzavah
¢lanicah. Ne glede na pravne udinke, pa ukrepi izpostavijo pomembnost dolocenih tem in tako
spodbujajo razpravo med socialnimi partnerji in oblastvenimi organi, glede tega, kako doseci
postavljena merila iz okvirnega nabora ukrepov.

c. Ostala besedila

Socialni partnerji lahko namesto okvirnih sporazumov ali okvirnih naborov ukrepov sprejmejo tudi
druge dokumente: Skupne analize, deklaracije, priporocila, porocila, Studije primerov in podobno.
Gre za pravno nezavezujoce dokumente, kipa lahko vsebujejo pomembna skupna stali$¢a in nasvete
samim socialnim partnerjem, ali pa tistim, ki sprejemajo relevantne odlocitve s podrocja industrijskih
odnosov in socialnih politik. Evropski socialni partnerji so od zafetka evropskega socialnega dialoga
sprejeli Ze izjemno pester nabor tovrstnih besedil.

Zgodovina in razvoj evropskega socialnega dialoga®®

Kot del Pogodbe o ustanovitvi Evropske skupnosti (PES) je Evropski socialni dialog temeljni element

Evropski socialni dialog je rezultiral v vecje Stevilo dokumentov, pri ¢emer velja izpostaviti zlasti
sprejetje priblizno 60 skupnih besedil socialnih partnerjev: ta proces dopolnjujejo nacionalni socialni
dialogi, ki obstajajo v vecini drzav ¢lanic. Evropski dialog, ki je sedaj strukturiran v upravljanje Unije,
socialnim partnerjem omogoca, da bistveno prispevajo k opredelitvi evropskih socialnih standardov.

e na primer ne bi prenesli vsebine sporazuma v pravni red, preko kolektivni pogodb, dejanskih ukrepov ali
preko zakonodaje

% Framework of actions
?® Glede na vsebino dogovora po potrebi tudi na raven dejavnosti in raven posameznega podjetja
#” ETUC, BUSINESSEUROPE in CEEP

28 Poglavje povzeto po besedilu ETUC
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Posvetovanje med socialnimi partnerji je pri¢elo v sredini 60. let v okviru posvetovalnih odborov,
stalnega odbora za zaposlovanje in tristranske konference o gospodarskih in socialnih vprasan;.
Vendar pa je bilo leta 1985, z zadetkom bipartitnega socialnega dialoga, ki ga je spodbujal Jacques
Delors, predsednik Komisije v tem ¢asu, da se je socialni dialog na ravni Skupnosti razvil v pravi
evropski pogajalski forum.

Razvoj procesa socialnega dialoga je Sel skozi tri faze:

| - (1985-1991) V tem prvem obdobju so se aktivnosti bipartitnega socialnega dialoga koncale s
sprejetjem resolucij, deklaracij in skupnih mnenja, ki niso bila zavezujoca.

Il - (1992-1999) Druga faza se je zacela s podpisom dogovora med socialnimi partnerji 31. oktobra
1991, ki je bil kasneje vkljucen v protokol o socialni politiki, in priloZen v Maastrichtsko pogodbo leta
1991 kot aneks. Po zaslugi Maastrichtske pogodbe, lahko imajo sporazumi, ki jih izpogajajo evropski
socialni partnerji zavezujoc pravni ucinek prek sklepa Sveta.

Leta 1997 je bil Sporazum iz leta 1991 vklju¢en v Amsterdamsko pogodbo (¢leni 138 in 139 PES). V
tem kontekstu je evropski socialni dialog privedel do izvajanja treh okvirnih sporazumov ;o
starSevskem dopustu v 1996 (revidiran v letu 2009) o delu s krajSim delovnim ¢asom v letu 1997 in za
dolocen cas v letu 1999) z direktivami Sveta.

Il - (1999-2005) Tretja faza se je zacela decembra 2001 z skupnim prispevkom evropskih socialnih
partnerjev k Evropskemu svetu v Laeknu. V skladu s sporazumom iz leta 1991 (¢len 139 par Il PES), je
bila znacilnost te zadnje faze vecdja neodvisnost in avtonomija za izvajanje socialnega dialoga.

Na srecanju v Genvalu 22. novembra 2002 so socialni partnerji sprejeli njihov prvo skupni Vecletni
delovni program za obdobje 2003-2005.

V tem okviru so evropski socialni partner;ji sklenili prve sporazume v novi generaciji "avtonomnih"
pobud, pri ¢emer je bilo izvajanje na nacionalni ravni zaupano socialnim partnerjem samim. Ta nov
pristop je omogocil sklenitev treh pomembnih okvirnih sporazumov o delu na daljavo (2002), o stres
na delovnem mestu (2004), ter o nadlegovanju in nasilju na delovhem mestu (2007), okvira ukrepov
za razvoj vsezivljenjskega znanja in kvalifikacij (2002) in akcijskega okvira za enakost med moskimi in
Zenskami (2005).

Marca 2006 so socialnih partnerjev potrdili svoj drugi vecletni delovni programa za obdobje 2006-
2008. To zavezuje udelezence k delovanju v Stevilnih podrocjih, vklju¢no z:

- pogajanjem o prostovoljnem okvirnem sporazumu o nadlegovanju in nasilju na delovhem mestu
- ta je bil sklenjen aprila 2007.

- skupni ukrepi za upravljanje sprememb;

- krepitev socialnega dialoga v novih drzavah ¢lanicah EU;

- spremljanje obstojecih sporazumov.
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Juliane Bier iz Evropske konfederacije sindikatov (ETUC) je pred casom pripravila zelo zanimovo
Power Point predstavitev, v kateri natan¢no opise dve delovni obdobji integriranih smernic Evropskih
socialnih partnerjev - 2003.2005 in 2006-2008.

Na podlagi ¢lena 139 PES, postopek evropskega socialnega dialoga predvideva posvetovanje s
socialnimi partnerji na ravni Skupnosti v celotnem naboru predmetov, ki se nanasajo na zaposlovanje
in socialne zadeve, navedene v ¢l. 137 PES. Ta postopek je urejen prek dveh obveznih faz.
Prvi¢, se Komisija posvetuje s socialnimi partnerji o mozni usmeritvi ukrepov Skupnosti, nato pa se
posvetuje z njimi o vsebini teh ukrepov. Ce po vsaki od teh faz, partnerji ne doseiejo dogovora o
zacCetku bipartitnih pogajanj, vendar Komisija Se vedno meni, da je ukrep zaZelen, se predstavi
predlog.

Od leta 1997, je predsedstvo Sveta pozvalo socialne partnerje, naj srecajo "trojko" pred Evropskim
svetom: po vrhunskem srecanju v Nici (2000), je bilo odloceno, da je treba te sestanke sklicati enkrat
letno, pred spomladanskim zasedanjem Evropskega sveta. Odlocitev Sveta dne 6. marca 2003 doloca,
da se tristranski socialni vrh sestavi iz predstavnikov sedanjega predsedstva Svetu, prihodnjih dveh
predsedstev, Komisije in socialnih partnerjev.

Vzpostavitev tristranskega socialnega vrha predstavlja iziemno pomemben politiéni korak, saj
Podrodja, ki jih pokrivajo tristranska posvetovanja so makroekonomski dialog, zaposlovanje, socialno
varstvo, izobrazevanje in usposabljanje.

Vrh o socialnem dialogu 29. septembra 2005 je praznoval 20. obletnico evropskega socialnega
dialoga. Socialni partnerji so zaznamovali ta dogodek v skupnem sporodilu za javnost, kjer so navedli
da "nameravajo Se naprej konstruktivno prispevati k integracijskim procesom v EU".

Sodelovanje delavcev pri upravljanju (Evropski pravni okvir)

Sodelovanje delavcev pri upravljanju na nacionalni regulirata dve direktivi:

- Direktiva 2002/14/ES Evropskega parlamenta in Sveta z dne 11. marca 2002 o doloditvi
sploSnega okvira za obvescanje in posvetovanje z delavci v Evropski skupnosti (UL L §t. 80 z
dne 23. 3. 2002, str. 29)

- Direktiva Sveta 2001/23/ES z dne 12. marca 2001 o priblizevanju zakonodaje drzav ¢lanic v
zvezi z ohranjanjem pravic delavcev v primeru prenosa podjetij, obratov ali delov podjetij ali
obratov (UL L $t. 82 z dne 22. 3. 2001, str. 16).

Temeljna vsebinska direktiva, ki ureja sodelovanje delavcev pri upravljanju je Direktiva 2002/14/ES
Evropskega parlamenta in Sveta z dne 11. marca 2002 o doloditvi sploSnega okvira za obvescanje in
posvetovanje z delavci v Evropski skupnosti. Predstavlja splosni okvir za obvescanje in posvetovanje,
ki ga morajo kot minimalni okvir pri oblikovanju nacionalne zakonodaje upostevati vse drzave clenice
EU. Doloc¢a dve osnovni obliki sodelovanja pri upravljanju ter doloca okolis¢ine, ki so predmet
obveznega obvescanja in sodelovanja. V skladu z Direktivo sta obvescanje in posvetovanje potrebna
glede najnovejsega in verjetnega razvoja dejavnosti in gospodarskega poloZaja podjetja ali obrata;
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glede polozaja, strukture in verjetnega razvoja zaposlovanja v podjetju ali obratu in glede kakr$nih
koli predvidenih vnaprejsnjih ukrepih, zlasti kadar je zaposlovanje ogroZzeno; glede odlocitev, ki lahko
povzrocijo znatne spremembe v organizaciji dela ali v pogodbenih razmerijih.

Direktiva dolo¢a tudi nacin izvedbe obve$¢anja,?® vse z namenom, da bi to doseglo svoj namen in se
nadaljevalo v kvalitetno posvetovanje. ObvesS¢anje se mora opraviti v ¢asu, na nacin in z vsebino, ki
zlasti predstavnikom delavcev omogoca, da informacije ustrezno preucijo in se po potrebi pripravijo
na posvetovanje. Nacionalna zakonodaja mora posvetovanje urediti tako, da se zagotovi primeren
¢as, nacin in vsebina posvetovanja; da se na ustrezni ravni uprave in predstavnikov delavcev, odvisno
od teme razprave; da se na podlagi informacij, ki jih delodajalec priskrbi, in mnenja, ki ga imajo
predstavniki delavcev pravico oblikovati; tako, da se predstavnikom delavcev omogoci, da se
sestanejo z delodajalcem ter dobijo odgovor na vsako mnenje, ki ga oblikujejo, in razloge za tak
odgovor; vse z namenom, da bi dosegli dogovor o odloditvah, v okviru pooblastil delodajalca iz
odstavka.

Posebej je potrebno omeniti dolocbo Direktive, ki drzavam c¢lanicam nalaga oblikovanje dolocb, ki
delodajalcu omogocajo varovanje zaupnih informacij, s katerimi se predstavniki delavcev in
strokovnjaki, ki jim pomagajo, seznanijo. Dolocbe direktive nalagajo drzavam clanicam oblikovanje
dolocb, ki omejujejo posredovanje informacij predstavnikom zaposlenih, kadar so te informacije
taksne, da bi posredovanje teh informacij, glede na objektivna merila, resno ogrozilo poslovanje
podjetja ali obrata ali mu Skodilo.

Sodelovanje delavcev pri upravljanju (primer Slovenske ureditve)

Slovenska zakonodaja po eni strani odstopa od minimalnih standardov iz Direktive, po drugi strani pa
ne prenasa celotne materije Direktive kot ji to nalaga sama Direktiva. Slovenski zakon, ki ureja
sodelovanja delavcev pri upravljanju tako ni prenesel v Slovenski pravni red moZnosti omejitve
posredovanja zaupnih informacij. Po drugi strani slovenska zakonodaja, ki ureja sodelovanja pri
upravljanju, nadgrajuje minimalne standarde iz Direktive: tako glede okoliscin, ki terjajo sodelovanje
predstavnikov zaposlenih, kot tudi glede oblik sodelovanja. Uvaja namrec¢ soodlocanje, ki predstavlja
viSjo obliko sodelovanja od obvescanja in posvetovanja, ki ji opredeljuje Direktiva. Slovenska
zakonodaja, ki ureja sodelovanje pri upravljanju uvaja Se eno posebnost: sodelovanje zaposlenih v
opranih druzbe.

Sodelovanje delavcev pri upravljanju naj ne bi predstavljalo konkurence urejanju pravic delavcev v
okviru kolektivnih dogovarjanj razli¢nih ravni. Kljub temi je potrebno ugotoviti,*® da se dolocene
pravice zaposlenih ali pa celo sklopi urejajo v okviru dveh, v izhodis¢i lo¢enih oblikah formaliziranega
socialnega dialoga. Del materije kolektivnih pogodb katerekoli ravni se namrec¢ delno prekriva za
materijo, katere urejanje je pridrzano predstavniku zaposlenih oziroma organu, ki predstavlja
zaposlene v okviru sodelovanja pri upravljanju. TakSen primer podvajanja pristojnosti obeh skupin
predstavnikov zaposlenih je dolocitev kriterijev za odmero letnega dopusta, kriterijev za

29 .
In posvetovanja

30 .
Na primeru slovenskega modela
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napredovanje, kriterijev za nagrajevanje, sodelovanje pri postopku odpuscanja vecjega Stevila
delavcev in podobno.

Tudi sama ureditev sodelovanja zaposlenih pri upravljanju je razdeljena v dva sklopa: delovanje preko
posebnega organa® oziroma predstavnika zaposlenih® ter preko delovanja v okviru organov nadzora
in organov upravljanja.

Sodelovanje delavcev v organih druzbe

Delavci imajo pravico v podjetju imenovati svoje predstavnike v organe nadzora pod sploSnimi pogoji,
kar pomeni, da mora podjetje, kjer Zelijo delavci sodelovati pri odlo¢anju preko organov nadzora,
zaposlovati vsaj 50 delavcev. Stevilo predstavnikov delavcev v organih nadzora se dolo¢i s statutom
druzbe vendar ne sme biti manjSe od ene tretjine ¢lanov in ne vecje od polovice vseh ¢lanov
nadzornega sveta druzbe.

Predstavnike zaposlenih v organe nadzora imenuje oziroma izvoli svet delavcev, enako pa velja tudi
za odpoklic ¢lanov. Da ne bi prihajalo do zlorab instituta in prevzema delavskih funkcij s strani
predstavnikov kapitala ali vodstva doloc¢a zakon dodatno omejitev: Za predstavnika delavcev v
nadzornem svetu oziroma upravnem odboru druzbe ne more biti izvoljena v druzbi zaposlena oseba,
ki po tem zakonu nima pravice voliti in biti izvoljena v svet delavcev. Aktivne in pasivne volilne
pravice, v skladu z zakonom, ki ureja soupravljanje zaposlenih, nimajo poslovodne osebe ter
prokuristi (v nadaljnjem besedilu: vodilno osebje). Kljub pravici imenovati ¢lane v organe nadzora,
predstavnik zaposlenih v teh organih ne morejo postati predsedniki tega organa.

Clani nadzornega sveta in upravnega odbora ter njegovih komisij, ki so predstavniki delavcev,
zastopajo interese vseh delavcev v okviru pooblastil tega organa v skladu z zakonom, ki ureja
gospodarske druzbe, ali zakonom, ki ureja zadruge, in statutom druzbe. Nadzorni svet oziroma
upravni odbor druzbe je dolZan na zahtevo predstavnikov delavcev najmanj enkrat letno obravnavati
porocCilo sveta delavcev o stanju na podrocju uresniCevanja tega zakona v druzbi s predlogom
ukrepov in se do njega opredeliti.

Delavci v podjetju, ki zaposluje ve¢ kot 500 delavcev ima delavskega direktorja, ki ga predlaga v organ
upravljanja druzbe svet delavcev. Ce v druzbi je zaposlenih 500 delavcev ali manj, se lahko imenuje
delavskega direktorja v organe upravljanja, e je tako doloceno z dogovorom med svetom delavcev in
delodajalcem. V okviru splosnih pravic in obveznosti, ki pripadajo vsem ¢lanom uprave druzbe ali
izvrsnim direktorjem druzbe v skladu s posebnim zakonom in statutom druzbe, delavski direktor ali
predstavnik delavcev med izvrsnimi direktorji druzbe zastopa in predstavlja interese delavcev glede
kadrovskih in socialnih vprasan;j.

Kljub temu, da uZivajo predstavniki delavcev v organih druzbe posebno varstvo pa ni izklju¢ena
njihova odgovornost za opustitev dolZnih ravnanj, v skladu z zakonom, ki ureja gospodarske druzbe.

Sodelovanje delavcev pri upravljanju druzbe

31
Svet delavcev

*2 Delavski zaupnik
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Delavci v podjetju, ki zaposluje najmanj 20 delavcev imajo v skladu z zakonom pravico sodelovati pri
upravljanju druzbe preko sveta delavcev, ¢e je v podjetju zaposlenih manj delavcev pa preko
delavskega zaupnika.

Sodelovanje delavcev pri upravljanju druzbe se uresnicuje individualno ali kolektivno; tako, da so
delavci neposredno obvesceni in da lahko neposredno dajejo predloge in mnenja ali pa obvesceni
preko delavskega zaupnika ali sveta delavcev, ter da preko njega dajejo predloge in mnenja,
zahtevajo skupno posvetovanje z delodajalcem, soodlocajo o posameznih, z zakonom dolocenih
vprasanjih in zahtevajo zadrzanje posameznih odlocitev delodajalca do sprejema koncne odloditve na
pristojnem organu. Delodajalec in svet delavcev ali njegov odbor se sestajata na zahtevo delodajalca
ali sveta delavcev. Praviloma enkrat mesecno se sestajata zaradi uresnicevanja pravic in obveznosti,
ki jih imata po zakonu, ki ureja sodelovanje delavcev pri upravljanju.

Ob tem velja opozoriti, da imajo delavcu tudi sami pravico sodelovati pri upravljanju na nacine, ki jih
opredeljuje zakon. Delavec ima tako pravico do pobude in odgovorov na to pobudo, ¢e se nanasajo
na njegovo delovno mesto ali na njegovo delovno oziroma organizacijsko enoto; biti pravocasno
obvescen o spremembah na svojem delovnem podrocju; povedati svoje mnenje o vseh vprasanjih, ki
se nanaSajo na organizacijo njegovega delovnega mesta in delovni proces; zahtevati, da mu
delodajalec oziroma od njega pooblasceni delavec pojasni vprasanja s podrocja plac¢ in z drugih
podrocij delovnih razmerij ter iz vsebine tega zakona. Delodajalec je na pobudo delavca dolZzan
odgovoriti najkasneje v 30 dneh.

Kolektivno sodelovanje delavcev pri upravljanju druzbe se lahko izvaja preko treh oblik sodelovanja,
ki pa so odvisne od vsebine o kateri se sprejema oziroma se bo sprejemala odlocitev: obvescanje, kot
najnizja stopnja sodelovanja delavcev pri upravljanju; posvetovanje; ter soodlocanje. V primeru,
delodajalec ne bi zagotavljal predstavnikom zaposlenih sodelovanja pri upravljanju ne enega izmed
navedenih nacinov, ustreznega glede na vsebino o kateri se odloc¢a, bi lahko svet delavcev oziroma
delavski zaupnik zahteval zadrZanje odlocitev poslovodstva.

Obvescanje je najnizja oblika sodelovanja zaposlenih pri upravljanju, pri ¢emer mora delodajalec
obvescati svet delavcev oziroma delavskega zaupnika predvsem o: gospodarskem poloZaju druzbe,
razvojnih ciljih druzbe, stanju proizvodnje in prodaje, sploShem gospodarskem poloZaju panoge,
spremembi dejavnosti, zmanjSanju gospodarske dejavnosti, spremembah v organizaciji proizvodnje,
spremembah tehnologije ter o lethem obracunu in lethem porocilu. Pomembno je tudi, da ima svet
delavcev o navedenih zadevah tudi pravico vpogleda v dokumentacijo, ki je nujna za obvescenost.

Posvetovanje je naslednja stopnja sodelovanja zaposlenih pri upravljanju, pri éemer posvetovanje ne
pomeni nujno tudi uskladitve stalisS¢. Pomeni predvsem soocenje argumentov, ki motivirajo ali
usmerjajo delodajalca k sprejemu, za vse zainteresirane strani, optimalnejsih resitev.

Delodajalec mora tako pred sprejemom obvescati svet delavcev in zahtevati skupno posvetovanje
glede statusnih in kadrovskih vprasanj druzbe ter glede vprasanj varnosti in zdravja delavcev pri delu,
pri tem pa mora potrebne informacije posredovati svetu delavcev najmanj 30 dni pred sprejemom
odlocitve, rok za predlagano skupno posvetovanje pa mora biti najmanj 15 dni pred sprejemom
odlocitev. Skupno posvetovanje med svetom delavcev in delodajalcem predstavlja dolznost
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delodajalca, da seznani svet delavcev o predvidenih odlo¢itvah glede statusnih®® in kadrovskih®*
vprasanj ter glede vprasanj varnosti in zdravja delavcev pri delu, se z njim posvetuje in si prizadeva za
uskladitev stalisc.

Soodloc¢anje v oZjem smislu predstavlja najviSjo stopnjo sodelovanja delavcev pri upravljanju.
Delodajalec mora teko glede odlocitev o okolis¢inah, ki jih zakon izrecno nasteva s svetom delavcev
oziroma delavskim zaupnikom dosedi soglasje.

Delodajalec mora tako predloziti v soglasje svetu delavcev predloge odloditev v zvezi z osnovami za
odlocanje o izrabi letnega dopusta in odloc¢anje o drugih odsotnostih z dela; merili za ocenjevanje
delovne uspesnosti delavcev; kriteriji za nagrajevanje inovacijske dejavnosti v druzbi; razpolaganjem s
stanovanjskim skladom, pocitniskimi zmogljivostmi in drugimi objekti standarda delavcev; kriteriji za
napredovanje delavcev. Svet delavcev mora predloge iz prejSnjega odstavka obravnavati in se do njih
opredeliti v osmih dneh od predloZitve v soglasje, molk oziroma pasivnost sveta delavcev pa se Steje
kot soglasanje. Delodajalec ne sme sprejeti odlocCitev, ¢e je v osmih dneh svet delavcev zavrnil
soglasje. Soglasje, sprejeto na svetu delavcev in v pisni obliki podano delodajalcu k njegovemu
predlogu, se Steje kot dogovor med svetom delavcev in delodajalcem.

Soodlo¢anje v oZjem pomenu besede predstavlja nadgradnjo »sodelovalnih minimumov« iz
Direktive.”> Ta namre¢ dolo¢a le obves$¢anje in posvetovanje. Kljub temu pa soodlo¢anje v oZjem
pomenu dolocajo tudi zakonodaje nekaterih drugih drzav ¢lanic EU, na primer Avstrije, in ne le
Slovenije.

Evropski sveti delavcev

Temeljna nacela Evropske unije so prost pretok kapitala dobrin in dela. Proste pretok vseh treh
navedenih prvin je v praksi postopkoma povzrocil tudi intenzivnejse kapitalsko povezovanje druzb v
EU. S tem je misljen predvsem nakup druZb v drugi drZavi €lanici s strani druZbe iz druga drzave
Clanice, kakor tudi ustanavljanje novih odvisnih druzb ali podruznic v drzavah ¢lanicah. Pojavnost
preseganja nacionalnega okvira delovanja gospodarskih druzb je tako postopoma narascala, s tem pa
se je pokazala tudi potreba po vzpostavitvi mehanizmov, ki bi zaposlenim omogocali pridobivanje
informacij, ki posredno ali neposredno vplivajo ali bi lahko vplivale na njihov delovnopravni polozaj,
ter posvetovanje o teh okolis¢inah.

** 7a statusne spremembe se Stejejo: statusne spremembe; prodaja druzbe ali njenega bistvenega dela; zaprtje
druzbe ali njenega bistvenega dela; bistvene spremembe lastniStva; statusno preoblikovanje druzbe,
opredeljeno z zakonom, ki ureja gospodarske druzbe; sprememba sistema upravljanja druzb.

** 7a kadrovska vpraganja se $teje: potrebe po novih delavcih (3tevilo in profili); sistemizacija delovnih mest;
razporejanje vecjega Stevila delavcev izven druzbe; razporejanje vecjega Stevila delavcev (ve¢ kot 10% delavcey,
ki so zaposleni v druzbi) iz kraja v kraj; sprejemanje aktov s podrocja dodatnega pokojninskega, invalidskega in
zdravstvenega zavarovanja; zmanjsanje Stevila delavcev; sprejem splosnih pravil o disciplinski odgovornosti.

* Direktiva 2002/14/ES
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Na ravni Evropske skupnosti je bila vloga zaposlenih v zadevah, ki se ticejo informiranja in
posvetovanja na nadnacionalni ravni, izpostavljena Ze z Direktivo Sveta 94/45/ES.36 Z direktivo o
evropskih svetih delavcev leta 1994 je bil postavljen temelj za uresni¢evanje delavske participacije v
podjetjih in skupinah podijetij, ki delujejo na obmocju Evropske unije.

Pravni okvir za ESD je bil vzpostavljen v letu 1994 in ga je bilo treba prilagajati razvoju zakonodajnega,
gospodarskega in socialnega konteksta kot tudi razjasnjevati. S€asoma se je tako pokazala potreba po
spremembi nekaterih resitev obstojece Direktive in odpravi nekaterih nedorecéenosti, drugacno vlogo
pa daje tudi sindikatom in zunanjim strokovnjakom. Osnovna ideja oziroma predmet urejanja pa je
ostal enak: udelezba v zadevah, ki delavce neposredno ali celo posredno zadevajo. V maju 2009
sta Evropski Parlament in Svet dosegla sporazum o prenovljeni direktivi, za katero je pri¢akovano da
bo nadomestila obstojeco direktivo najkasneje do pomladi leta 2011.

Ze iz uvodnih ugotovitev prenovljene Direktive 2009/38/ES Evropskega parlamenta in Sveta z dne 6.
maja 2009 o ustanovitvi Evropskega sveta delavcev ali uvedbi postopka obved¢anja®’ in
posvetovanja®® z delavci v druzbah ali povezanih druibah na obmogju Skupnosti, izhaja da je
delovanje notranjega trga povezano s procesom koncentracije druzb, cezmejnih zdruzitev,
prevzemov, skupnih vlaganj in torej tudi z vse bolj izrazito nadnacionalno naravo druzb in povezanih
druzb. Gospodarske aktivnosti se lahko, po mnenju zakonodajalca, razvijajo skladno le, ¢e druzbe in
povezovalne druzbe, ki poslujejo v dveh ali ve¢ drzavah c¢lanicah, predstavnike delavcev obvescajo o
odlocitvah, ki prizadenejo delavce, in se z njimi posvetujejo. Postopki obvescanja in posvetovanja z
delavci v zakonodaji ali po obicajih drzav ¢lanic veCinoma ne upostevajo nadnacionalne strukture
subjekta, ki sprejema odlocitve na racun teh delavcev. Tako stanje lahko znotraj ene in iste druzbe ali
povezane druzbe vodi do neenakega obravnavanja delavcev, ki jih odlocitve prizadenejo. Treba je
sprejeti ustrezne predpise, ki bodo v druzbah, ki poslujejo na obmocju Skupnosti, zagotovili primerno
obvescanje in posvetovanje z delavci, kadar se odlocitve, ki imajo posledice zanje, sprejemajo izven
drzave, v kateri so zaposleni.*

Ustanavljanje evropskih svetov delavcev ima za razliko od vseh ostalih oblik delavskega organiziranja
eno bistveno posebnost: predstavniki zaposlenih niso edini, ki so aktivno legitimirani za ustanovitev

% Direktiva Sveta 97/74/ES z dne 15. decembra 1997 o razsiritvi na ZdruzZeno kraljestvo Velika Britanija in
Severna Irska Direktive 94/45/ES o ustanovitvi Evropskega sveta delavcev ali vzpostavitvi postopka obveséanja
in posvetovanja z delavci v druzbah, ki poslujejo na obmocju Skupnosti, ali povezanih druzbah, ki poslujejo na
obmocju Skupnosti

%7 Pri éemer se kot obvescanje Steje prenos podatkov predstavnikom delavcev, ki ga opravi delodajalec, da se jim
omogoci seznaniti se z neko zadevo in jo preuditi; obvescanje se opravi v ¢asu, na nacin in z vsebino, ki predstavnikom
delavcev omogoca, da opravijo poglobljeno presojo moznih vplivov in, kadar je to primerno, pripravijo posvetovanja s
pristojnim telesom zadevne druzbe ali povezane druzbe, ki posluje na ravni Skupnosti;

*% pri éemer se kot posvetovanje Steje vzpostavljanje dialoga in izmenjava stali3¢ med predstavniki delavcev in
glavnim poslovodstvom ali z drugo ustrezno ravnjo vodstva v ¢asu, na nacin in z vsebino, ki predstavnikom delavcev
na podlagi zagotovljenih informacij omogoca, da brez poseganja v pristojnosti vodstva in v razumnem casu izrazijo
mnenje o predlaganih ukrepih, na katere se nanasa posvetovanje, ki bi se lahko upostevalo v druzbi, ki posluje na
ravni Skupnosti, ali povezani druzbi, ki posluje na ravni Skupnosti;

** Tako preambula Direktive 209/38/ES
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»svojega zastopnisSkega organa«. Tudi delodajalec ima v doloéenih primerih in pod dolocenimi pogoji
v skladu z direktivo pravico, da delavcem naloZi naj se organizirajo v evropski svet delavcev. To
seveda ne pomeni, da ima v nadaljevanju moznost vplivanja na delovanje ali odlocitve evropskega
sveta delavcev, ampak gre le za pripoznavo interesa delodajalca v poenotenju komunikacije za
zaposlenimi v ve¢ drzavah clanicah, o zadevah, ki se ticejo odlocitev na nadnacionalnem nivoju.
Odlocitve druzbe, ki nimajo nadnacionalnega elementa oziroma posledic, ne morejo biti predmet
posvetovanja oziroma informiranja v okviru evropskega sveta delavcev.

Vzpostavitev evropskega sveta delavcev

Evropski svet delavcev (v nadaljevanju ESD) predstavljajo evropske delavce v podjetju, preko njih pa
vodstvo druzbe enosmerno ali dvosmerno komunicira z zaposlenimi o zadevah glede razvoja
poslovanja in ostalih pomembnih odloditev, ki bi lahko zadevale kakorkoli zaposlene. Ob tem je
potrebno poudariti, da spadajo v pristojnost ESD le zadeve, ki imajo nadnacionalno naravo. Pri presoji
ali gre za elemente, ki imajo nadnacionalno naravo pa je potrebno upostevati Stevilo udelezenih
¢lanic, raven vodstva v zvezi z zadevo, ali pomembnost zadev za evropsko delovno silo glede na obseg
moznih ucinkov sprejetih odlogitev.*

ESD se lahko ustanovi v »druzbi, ki posluje na ravni skupnosti«,** in sicer na pobudo delodajalca ali na
pobudo zadostnega Stevila delavcev v vsaj dveh podjetjih v vsaj dveh razlo¢nih drzavah ¢lanicah.
Nastanek ESD poteka v dveh fazah: prva faza je sestavljanje posebnega pogajalskega telesa, druga
faza pa je dejansko oblikovanje ESD. Postopek za oblikovanje ESD se pri¢ne na zahtevo 100 delavcev*

ali pobudo delodajalca, sestava pa je nato prilagojena specifi¢ni sestavi druzbe.*

Na zahtevo oziroma pobudi delodajalce se priéne ustanavljati posebno pogajalsko telo, pri cemer je
potrebno upostevati okvire Direktive; izvolitev predstavnikov v posebno pogajalsko telo poteka v
vsaki drzavi €lanici v skladu z nacionalno zakonodajo, ki velja za izvolitev predstavnikov delavcev v
svet delavcev. Ob tem mora biti Stevilo predstavnikov iz posamezne drZave v sorazmerju s Stevilom
zaposlenih v podjetju posamezni drzavi ¢lanici in vsemi zaposlenimi v podjetju na ravni skupnosti.

O izvoljenih oziroma imenovanih predstavnikih je potrebno obvestiti glavno poslovodstvo™ in
poslovodstva v posamezni drzavi ¢lanici, pri cemer glavno poslovodstvo nadalje krije vse stroske
posebnega pogajalskega telesa, ki so potrebni za vzpostavitev ESD. Vloga posebnega pogajalskega
telesa je v sklenitvi dogovora z delodajalcem, v katerem se bo dogovorilo o Stevilu predstavnikov, ki

0\ skladu z Direktivo se za nadnacionalne zadeve Stejejo zadeve, ki zadevajo druzbo ali povezano druzbo na ravni
Skupnosti ali najmanj dve druzbi ali podruznici ali povezani druzbi v dveh razlicnih drzavah ¢lanicah.

* pri ¢emer se kot druzba, ki posluje na ravni Skupnosti“ Steje vsaka druzba, ki v drzavah ¢lanicah zaposluje najmanj
1000 delavcev in od tega najmanj 150 delavcev v vsaj dveh drzavah ¢lanicah;

* Dodatni pogoj je, da zahteva prihaja s strani delavcev iz vsaj dveh podjetij in vsaj dveh drzav ¢lanic.

43 . . v v . v v . v .
Direktiva doloca, da mora Ze samo pogajalsko telo na uravnotezen nacin predstavljati delavce razlocnih
driav.

* Pri éemer se kot glavno poslovodstvo Steje glavno poslovodstvo druzbe na ravni Skupnosti ali, v primeru povezane
druzbe, ki posluje na ravni Skupnosti, glavno poslovodstvo obvladujoce druzbe;
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bodo ¢lani ESD ter za nacin dela in teme, ki bodo predmet informiranja in posvetovanja, ter seveda
opredelitev potrebnih stroskov, ki jih bi krilo glavno poslovodstvo.

Direktiva dolo¢a tudi okvirno oziroma minimalno vsebino dogovora med posebnim pogajalskim
telesom in glavnim poslovodstvom:* Dolotitev za katere podruinice druzb, ki poslujejo na ravni
Skupnosti ali druzbe iz povezanih druzb, ki poslujejo na ravni Skupnosti, velja sporazum; sestavo
evropskega sveta delavcev, Stevilo ¢lanov, razdelitev mandatov, ki omogoca upostevanje, kolikor je
to mogoce, potrebe po uravnotezenem predstavnistvu delavcev po dejavnostih, kategorijah delavcev
in spolu, ter trajanje mandata; pristojnosti in postopek obves$canja in posvetovanja evropskega sveta
delavcev ter ureditev povezovanja med obvescanjem in posvetovanjem z evropskim svetom delavcev
in nacionalnimi predstavniskimi telesi delavcev v skladu z naceli nadnacionalnosti ; kraj, frekvenco in
trajanje sestankov evropskega sveta delavcev; (po potrebi tudi) sestavo, na¢in imenovanja, naloge in
nacin sklicevanja sestankov oZjega odbora v okviru evropskega sveta delavcev; financne in materialne
vire, ki naj se dodelijo evropskemu svetu delavcev; datum zacetka veljavnosti sporazuma, postopek
spremembe ali odpovedi sporazuma, primere, v katerih je treba obnoviti pogajanja o sporazumu, in
postopek za ponovna pogajanja o njem, vklju¢no v primeru strukturnih sprememb v druzbah, ki
poslujejo na ravni Skupnosti, ali povezanih druzbah, ki poslujejo na ravni Skupnosti, ¢e je to
primerno.

S sporazumom med posebnim pogajalskih telesom in glavnim poslovodstvom se ustanovi ESD, ki
nadalje zastopa interese zaposlenih.

Sklep

Nobena direktiva ne daje delavcem ali njihovim predstavnikom pravice do soupravljanja ali
soodlocanja, ampak le do enosmerne ali dvosmerne izmenjave informacij. Ki so relevantne za
zaposlen. Oziroma jih posredno ali neposredno zadevajo.

Vklju¢evanje delavcev v procese odlocanja predstavlja ne le pomembno komunikacijsko orodje,
ampak tudi kot pripomocek oziroma orodje za zagotavljanje legitimnosti in transparentnosti
sprejemanja poslovnih odlocitev v segmentu, ki posredno ali neposredno zadeva zaposlene.
Pomembno je namre¢ zaupanje v vodstvo in njihove poslovne odlocitve, saj lahko pri primerni
vklju€enosti zaposlenih v procese odlocanja tudi neprijetni ukrepi, kot realizacija odlocitev, pozitivho
vplivajo na razpoloZenje zaposlenih in njihovo pripadnost druzbi . Ne gre torej za vprasanje kaj,
ampak kako.

Ni odvec ponovno poudariti, da zakonodaja doloca le formalne okvire in usmerja na vsebine, ki naj bi
bile predmet dialoga, vendar pa zasledovanje vsebin oziroma izvajanje le teh, po sebi ne more
pomeniti tudi kvalitetnega dialoga. Kvaliteta dialoga terja zaupanje, zaupanje pa terja cas. Kvaliteten
socialni dialog je torej potrebno zgraditi, in ga ni mogoce preprosto predpisati. Navedeno je potrebno
upostevati tudi pri prenosu pravnega reda EU v nacionalno zakonodajo, ki je relativno ohlapen. Ta
ohlapnost omogoca drzavam c¢lanicam oblikovanje nacionalne zakonodaje, ki v kar najvecji meri

%> 6. &len Direktive
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uposteva druzbene in kulturne posebnosti ter raven Ze vzpostavljenega dialoga. Nekritiéno kopiranje
sistemov drugih drZav praviloma pripelje do papirnatega socialnega dialoga, brez potrebne vsebine in

kvalitete.

Pripravil:

Anze Hirsl, Univ dipl. prav
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Ta publikacija je bila pripravijena v okviru projekta »Vkljucevanje delavcev za boljse in trajnostno upravijanje v
podjetjih v Sloveniji, Makedoniji, Crni gori in Srbiji«, ki ga sofinancira Evropska komisija.

Za mnenja, izrazena v clankih in prispevkih, so v celoti odgovorni avtorji. Evropska komisija ni odgovorna za
morebitno uporabo informacij, ki jih vsebuje ta publikacija.

Publikacija je brezplacna in dostopna na Zdruzenju delodajalcev Slovenije in na njegovi spletni strani
www.zds.si/si/publikacije/.
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