¢evanju njihovih posledic v delovno aktivi
populaciji, predvsem pri zaposlenih, starej-
Sih od 45 let.

Zato prosimo predstavnike svetov de-
lavcev in delavske zaupnike za varnost in
zdravje pri delu, da v okviru zastavljenih
nalog in zakonskih pooblastil pri nacrtova-
nju in izvajanju promocije zdravja na de-
lovnem mestu, spodbudijo delodajalce, da
v najvecji mozni meri upoStevajo predla-
gane ukrepe ter pricnejo z aktivnostmi za
promocijo uporabe PKMO interaktivnega
orodja med zaposlenimi v svojih delovnih
organizacijah.
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Participacijski dogovor v praksi (1. del)

Participacijski dogovor je pogodba med svetom delavcev in organizacijo (delodajalcem), s katerim
se podrobneje doloCa nacin uresnicevanja pravic, dolocenih z Zakonom o sodelovanju delavcev pri
upravijanju (v nadaljevanju: ZSDU), pa tudi druga vpraSanja delavskega soupravljanja v podjetju.
Zakonska ureditev delavske participacije v Sloveniji ne predstavlja togega okvirja v smislu postav-
ljanja ostrih meja participacijskih odnosov v podjetju, pac pa pomeni minimum pravic, ki jih mora
delodajalec zagotoviti delaveem. Ce pravimo, da ZSDU predstavija kodifikacijo delavskega so-
upravijanja na nacionalni ravni, potem lahko zapisSemo tudi, da participacijski dogovor predstavija
kodifikacijo konkretnega sistema (nacina) delavskega soupravijanja v posameznem podjetju, ki je
prilagojen specifikam in realnosti tega podjetja. Premisljeno in z znanjem podkrepljeno sklepanje
participacijskega dogovora je zato ena izmed najpomembnejsih nalog sveta delavcev.

Zakonska ureditev v ZSDU je taksna, da
je nekatera vpraSanja konkretizacije delav-
skega soupravljanja treba urediti v partici-
pacijskem dogovoru, druga pa se v tak
dogovor vnasajo kot »fakultativne« vsebine
(v smislu operacionalizacije 5. Clena
ZSDU). V tem prispevku obravnavam ob-
vezne sestavine dobrega participacijskega
dogovora, o fakultativnih vsebinah pa
bom pisala loceno, v prihodniji Stevilki te
revije. Ker je participacijski dogovor ven-

darle pogodba, v prispevku obravnavam tu-
di nekatera vpra3anja, ki niso imanentna
delavskemu soupravljanju, pa¢ pa so po-
membna z vidika pogodbene narave parti-
cipacijskega dogovora.

Vsehine participacijskega
dogovora - uvodne ugotovitve
V' strokovni literaturi je bilo Ze veliko
povedanega o tem, da se morajo sveti de-
lavcev pri sklepanju participacijskega do-

govora posvetiti dvema skupinama vsebin:
a) tistim, ki jih participacijski dogovor MO-
RA VSEBOVATI in b) tistim, ki pomenijo
NADGRADNJO PARTICIPACIJSKIH PRA-
VIC (pravice nad zakonskim minimumom).
To izhajaiz 1. in 2. odst. 5. ¢lena ZSDU, ki
Se glasita:

(1) Poleg nacinov sodelovanja delav-
cev pri upravijanju, dolocenih z 2. ¢lenom
tega zakona, se lahko z dogovorom med
svetom delavcev in delodajalcem doloCijo
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tudi drugi nacini sodelovanja delavcev pri
upravijanju.

(2) S pisnim dogovorom med svetom
delavcev in delodajalcem se podrobneje
uredi uresnicevanje pravic iz tega zakona
ter druga vpraSanja, za katera je s tem za-
konom tako doloCeno, lahko pa se dogo-
vori tudi ve¢ soupravljalskih pravic delav-
cev, kot jih doloca ta zakon.

Vsebine, ki jih participacijski dogovor
mora vsebovati, so tiste, kjer Ze sam
ZSDU predvideva dodatno urejanje z
dogovorom (npr. financiranje sveta delav-
cev), ali pa, kjer je treba zakonske dolocbhe
prilagoditi specifiki podjetja — to so pri-
meri, ko zaradi specificne upravljalske
strukture podjetja doloCenih pravic ni mo-
goCe izvajati tako, kakor zakon zahteva, pa¢
pa so za njihovo izvajanje potrebne dolo-
Cene prilagoditve.

Visebine, ki pomenijo nadgradnjo de-
lavske participacije, lahko Se natancneje
razdelimo, saj je teh vsebin vec kakor tistih
»nujnih«. OznaCujem jih tudi kot »fakulta-
tivne vsebine«, saj niso obvezne sestavine
participacijskega dogovora. Prvic, sem
sodijo vsebine, za katere Ze ZSDU pred-
videva morebitno drugacno ureditev v par-
ticipacijskem dogovoru. Drugic, v to sku-
pino uvrS¢amo tiste dolocbe, ki pomenijo
ustvarjanje nadstandarda v smislu nad-
gradnje minimuma pravic ZSDU. V to sku-
pino sodijo tudi tiste vsebine soupravljanija,
ki predstavljajo zakonski minimum, pa jih s
participacijskim dogovorom dvignemo na
vi§jo raven soupravljanja od zakonske — na
primer iz ravni obveSCenosti na raven
posvetovanja ali soodlocanja. Tretjic, sem
spadajo tudi dolocbe, s katerimi se za-
konske vsebine podrobneje precizira za
njihovo lazje izvajanje v praksi. Cetrtic, med
fakultativne vsebine sodi tudi sklenitev
arbitraznega dogovora (dogovor o stalni

arbitrazi v podjetju), namesto tega pa se
lahko sklene tudi dogovor o mediaciji. Kot
povedano zgoraj, bom fakultativne vsebine
participacijskega dogovora obravnavala v
loCenem prispevku, ki bo objavljen v pri-
hodnji Stevilki te revije.

Obvezne vsehine
participacijskega dogovora
po ZSDU

Menim, da 5. ¢lena ZSDU ni mo¢ razla-
gati na nacin, da je sklepanje participa-
cijskega dogovora popolnoma dispozitiv-
no. Resda je ta ¢len imanenten izraz avto-
nomije urejanja delavskega soupravljanja v
smislu nadgradnje zakonskega minimuma
s participacijskim dogovorom, vendar pa
dolocene pravice iz ZSDU brez njihove pre-
cizacije v participacijskem dogovoru v
praksi ne morejo zaziveti. Mednje sodi
zagotavljanje materialnih pogojev za delo
sveta delavcev, ureditev pravice do izobra-
Zevanja Clanov sveta delavcev, imenovanje
predstavnikov delavcev v organe podjetja
pri druZbi z omejeno odgovornostjo (d.o.o.)
ter ureditev skupnega sveta delavcev v ka-
pitalsko povezanih druzbah.

Materialni pogoji za delo
sveta delavcev

Kakor sem zapisala zgoraj, med obvez-
ne vsebine participacijskega dogovora spa-
da natanc¢nejSa ureditev vsebin iz 65. ¢lena
ZSDU, ki ureja financiranje delovanja sveta
delavcev. Da gre za doloCbo, ki potrebuje
konkretizacijo, utemeljujem tudi s tem, da
je bilo to vpraSanje Ze predmet sodne pre-
soje (glej npr. VDSS sodba in sklep Pdp
476/2008). Ob pregledu ¢lankov, v katerih
S0 se avtorji posvecali dilemam o finan-
ciranju dela sveta delavcev ugotavljam, da
je bilo o tem vidiku participacijskega dogo-
vora v tej reviji Ze veliko napisanega. V iz-
ogib ponavljanju predlagam preucitev do-
kumenta »Priporogila za ureditev ma-
terialnih in drugih pogojev za delo svetov
delavcev«, ki jih je sprejelo predsedstvo
ZSDS dne 8. 12. 2017 in ki so objavljena na
spletni strani SCID (glej
https://www.delavska-participacija.com/pr
iporocila-zdruzenja/).

Placane ure izobrazevanja
¢lanov sveta delavcev

Menim, da med obvezne vsebine parti-
cipacijskega dogovora sodi tudi operacio-
nalizacija doloéb 1. odstavka 63. Clena
ZSDU, po katerem imajo Clani sveta delav-
cev pravico do 40 placanih ur na leto za

izobrazevanje. Namre¢, ta dolocba ZSDU
ne ureja vprasanja priznavanja delovnega
Casa tega izobrazevanja. V praksi gre pred-
vsem za primere vecdnevnih izobrazevanj
(organizira jih tudi ZSDS) in priznavanje
tozadevnih delovnih ur. Problem sicer ne
izvira iz ZSDU, pac pa iz tega, da vpraSanja
»merjenja« delovnega Casa delavcu, ki je
na sluzbenem potovanju zaradi izobrazeva-
nja (na katerega ga poslje delodajalec), ne
Zakon o delovnih razmerjih (ZDR-1) ne ko-
lektivne pogodbe ne naslavljajo natancno.
Zato se je treba v participacijskem dogo-
voru sporazumeti, katere ure v primeru vec-
dnevnih izobraZevanj Stejejo v delovni ¢as
delavca (zgolj ure predavanj/pavsaino 8 ur
na dan/vse ure na sluzbenem potovaniju) in
kaksen je njihov status, kadar delavcev za-
radi teh ur preseze poln delovni Cas (se
izplacajo kot nadure, ali se koristijo kot pro-
ste ure)?

Ko smo Ze pri izobraZevaniju, izpostav-
ljam Se nekatere praktiéne probleme ures-
nievanja pravice iz 63. €lena ZSDU, ki jih
v participacijskem dogovoru ni nujno ure-
diti, je pa to po mojem mnenju zelo pripo-
roCljivo. Namrec, v praksi se pri uresnice-
vanju pravice do izobraZevanja zatakne tudi
pri dilemi, kdo je tisti, ki odloCa o tem, kako
se bodo sredstva za izobraZevanije koristila
o0ziroma, z drugimi besedami, katerega izo-
brazevanja se bodo €lani sveta delavcev
udelezili. Zato je s participacijskim dogo-
vorom zelo koristno jasno opredeliti nacin
odlocanja o uporabi zagotovljenih sredstev
za izobrazevanje. Predlagam, da se v par-
ticipacijski dogovor zapiSe dolocba, da o
tem, katerih izobraZevanj se bodo udeleZili
¢lani sveta delavcev, odloéa predsednik
sveta delavcev. Ce Zeli nadzor nad tem
imeti tudi podijetje kot delodajalec, se lahko
v dogovor zapiSe, da predsednik sveta de-
lavcev o tem odloc¢a po predhodnem po-
svetovanju s poslovodnim organom druzbe
(usklajevanje med svetom delavcev in
vodstvom podietja je vselej dobra praksa).
Nadalje: v podjetjih, kjer imajo sveti delav-
cev izkuSnjo z onemogocCanjem udelezbe
na izobrazevanjih s strani delodajalca z
argumentom, da se zaradi potreb delov-
nega procesa posameznemu delavcu —
Clanu sveta delavcev, ne more odobriti od-
sotnosti z delovnega mesta, je koristno v
participacijskem dogovoru urediti tudi ta
vidik — npr. da je delodajalec pred zavrnit-
vijo udelezbe na izobrazevanju dolzan s
prerazporeditvami delovnih nalog ali dru-
gimi organizacijskimi ukrepi storiti vse, kar
je v njegovi moci, da se Clanu sveta delav-
cev omogoCi izobraZevanje iz vsebin in v
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terminu, kot ga delodajalcu sporo i pred-
sednik sveta delavcev v podjetju. Pritem se
lahko uredijo tudi roki za sporoCanije ter-
minov izobraZevanj vodstvu podijetja (npr.
vsaj teden dni pred Zelenim izobrazevan-
jem). Dobro prakso predstavlja tudi prenos
pridobljenih novih znanj v podjetje (npr.
na rednem sestanku sveta delavcev in po-
slovodstva podietja lahko Clani sveta delav-
cev kratko povzamejo vsebine izobrazeva-
nja in izpostavijo kakSno zanimivost).

Specifike zaradi upravljalske
strukture podijetja

Ceprav je delavsko soupravijanje v
ZSDU na ravni posameznih organizacij do-
kaj natan¢no normirano, se na dolocenih
mestih kaZejo tudi pomanijkljivosti tega nor-
miranja, ki jih pa lahko zapolnimo s partici-
pacijskim dogovorom. V nadaljevaniju izpo-
stavljamo problem imenovanja predstav-
nikov delavcev v organe druzbe pri d.o.0.
ter vprasanje uresnicevanja delavskega so-
upravljanja v primeru povezanih druzb.

Imenovanje predstavnikov
delavcev v organe d.o.o0.

Ceprav ZSDU ne razlikuje med dologili
delavskega soupravljanja v d.d. in d. 0. 0.,
se na prakticni ravni kazejo izrazite po-
manjkljivosti pri uresniCevanju te pravice
zlasti pri imenovanju delavskih predstavni-
kov v organe vodenja in nadzora.! Veljavna
ureditev tega vpraSanja v ZSDU je namreg
zapisana tako, da dolo¢a moznosti uresni-
Cevanja te pravice v enotirnem in dvotirnem
sistemu upravljanja, kar je znaCilnost
upravljanja d.d., medtem ko imenovanje
delavskih predstavnikov v d.0.0. ni spe-
cificno urejeno. Zaradi pomanjkljive ure-
ditve v ZSDU o imenovanju delavskih pred-
stavnikov v drugih organizacijskih oblikah
razen v d.d. ter zaradi dispozitivnosti za-
konske ureditve d.0.0., kjer organ nadzora v
d.0.0. ni posebej predpisan, imajo delavci v
praksi bistveno manjSe moznosti ures-
niéevanje te pravice. Ta pomanjkljivost se
sicer lahko »sanira« s participacijskim do-
govorom, vendar je najprimernejSi pravni
akt za urejanje podrobnosti glede pristoj-
nosti in odgovornosti ¢lanov organov v
d.o.0. vendarle druzbena pogodba. Prob-
lem nastane, ko delavcem pravica do
imenovanja predstavnikov v organe druzbe
pripada na podlagi ZSDU, tej pravici pa ne
sledi ureditev v druZbeni pogodbi d.0.0.

Kadar druzbena pogodba pri d.o.o.
predvideva obstoj nadzornega organa, se
mora v participacijskem dogovoru urediti
podrobnosti glede Clanstva predstavnikov

delavcev v tem organu (npr. da so delavski
predstavniki Clani interne revizijske komi-
sije), saj ga je sicer mozno »izposlovati«
tudi sodno (tozba, da delavcem pripada
Clanstvo delavskih predstavnikov v nadzor-
nem organu d.o0.0., kadar ga druzbena po-
godba predvideva). Kadar pa je nadzorni or-
gan d.0.0. z druzbeno pogodbo predviden
kot posvetovalni organ poslovodstva in ni-
ma nadzorstvenih pristojnosti, je imenova-
nje delavskih predstavnikov v tem organu
fakultativno — te pravice ni mozno sodno
uveljaviti, se pa lahko dogovori v participa-
cijskem dogovoru.

Podobno velja za delavskega direktor-
ja—v d.o.0. z ve€ kot 500 zaposlenimi se
ga kot ¢lana poslovodstva doloCi v ustano-
vitvenem aktu d.o0.0. in kadar je temu tako,
Se podrobnosti glede njegovega imenova-
nja (s strani sveta delavcev) natancneje
uredijo v participacijskem dogovoru. V zve-
Zi z dilemo, ali »pravica« do delavskega di-
rektorja »pripada« delavcem Ze na podlagi
ZSDU, ali pa je treba delavskega direktorja
kot Clana poslovodstva najprej doloCiti v
druzbeni pogodbi d.o0.0., obstajajo v teoriji
razlicna mnenja. Vprasanje je preve¢ kom-
pleksno, da bi ga na tem mestu obravna-
vala, naceloma pa menim, da je ta oblika
sodelovanja pri upravljanju druzbe pred-
vsem stvar socialnega dialoga med svetom
delavcev in delodajalcem. Kadar je imeno-
vanje delavskega direktorja v d.0.0. bist-
veno odvisno od taksnih in drugacnih prav-
nih mnen;j, lahko pozabimo na ucinkovito
delovanije te oblike soupravljanja, pa Ceprav
gre za zakonsko pravico, ki po mojem
mnenju nastane Ze na podlagi ZSDU in ne
Sele s spremembo druzbene pogodbe v
d.0.0. Obenem pa trdim, da Se posebej v
d.o.o. te pravice brez natancnejSe opera-
cionalizacije v druzbeni pogodbi ali v parti-
cipacijskem sporazumu, ni mozno zares
u€inkovito udejanjati v praksi.

Kot smo zapisali zgoraj, brez preciza-
cije zgoraj nastetih zakonskih pravic v parti-
cipacijskem dogovoru le-te v praksi ne mo-
rejo zaziveti. Prav tako pa je pomembno, da
se v dogovoru precizirajo tudi nekateri drugi
vidiki, kar opisujem v nadaljevanju.

Imenovanje predstavnikov
delavcev pri povezanih druzbhah

Ustanovitev in delovanje sveta delavcev
kapitalsko povezanih druzb ZSDU ureja v IV.
poglavju, ki skupno vsebuije pet €lenov. Gre
za pomanjkljivo ureditev predvsem v delu,

ki se nanaSa na imenovanje delavskih
predstavnikov v organe obvladujoce dru-
Zbe (ki sprejema odloCitve, ki vplivajo na
vse druzbe v skupini). V zvezi s tem Preli¢ in
Kocbek ugotavljata, da ,poglavje ne ureja
tistega nacina soupravljanja, ki se artikulira
skozi organsko strukturo“. Pri kapitalsko
povezanih druzbah ZSDU spodbuja oziroma
predvideva dogovorno urejanje (75. Clen),
saj doloCa, da se lahko s sporazumom med
sveti delavcev kapitalsko povezanih druzb
natancneje opredelijo pristojnosti sveta de-
lavcev kapitalsko povezanih druzb in vpra-
§anja, ki sodijo v delovno podrocje sveta
delavcev kapitalsko povezanih druzb. Po-
dobno kot smo zapisali zgoraj za imenova-
nje predstavnikov delavcev v organe d.o.0.,
tudi pri imenovanju predstavnikov delavcev
v organe obvladujoCe druzbe velja, da se ta
pomanijkljivost sicer lahko »sanira« s par-
ticipacijskim dogovorom, vendar le do neke
meje, saj je tudi tukaj treba sestavo in pri-
stojnosti organov vodenja in nadzora urediti
v ustanovitvenem aktu druzbe (statutu ali
pogodbi o ustanovitvi).

Pogodbeni vidiki
participacijskega dogovora

Kadar pravniki piSemo o pogodbah,
obic¢ajno najprej zacnemo z ugotovitvijo, da
za vsako pogodbo veljajo splosna nacela
pogodbenega prava (zapisana so v Qbliga-
cijskem zakoniku), Ce specialni predpis (v
naSem primeru ZSDU) ne doloCa kaj dru-
gega. Vendar, ker gre (vsaj naCeloma) pri
participacijskem dogovoru za odnos med
strankama sporazuma, ki ni antagonis-
ticen (nasprotje interesov), pac pa asoci-
ativen (sodelovalni), so sploSne doloche
obligacijskega zakonika pri sklepanju par-
ticipacijskega dogovora le delno uporabne.
Ze pri splosnih nacelih pogodbenega prava
lahko ugotovimo, da pridejo nekatera bolj
slabo v postev, sploh nacelo enakoprav-
nosti udelezencev pogodbe, naéelo enake
vrednosti dajatev in nacelo izpolnitve
obveznosti (v smislu odSkodninske odgo-
vornosti za neizpolnitev). Tudi pravilo, da je
pogodba sklenjena Ze, ko je dosezeno so-
glasje o njenih bistvenih sestavinah (lahko
tudi ustno), v praksi pri participacijskih do-
govorih ne igra pomembne vloge, prav tako
tudi ne doloCbe o fazah sklepanja pogodbe,
predpostavkah veljavnosti pogodbe, napa-
kah volje, predpogodbi, ponudbi, nacinih
utrditve obveznosti in tako dalje. Po drugi
strani pa sta nacelo skrbnosti in nacelo

1 Podrobneje o tem glej v: Strojin Stampar. A. in Franca. V. 2019. Delavski predstavniki v organih
vodenja in nadzora druzb z omejeno odgovornostjo. Delavci in delodajalci 19 (4), str. 515-539.
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prepovedi zlorabe pravic Ze nekoliko bolj
aplikativna — lahko si predstavljamo sklice-
vanje na ti dve naceli pri uveljavljanju parti-
cipacijskega dogovora v praksi.

Ne glede na zgoraj zapisano pa gre pri
participacijskem dogovoru vendarle za po-
godbo. Zdruzenje svetov delavcev Slovenije
je pripravilo osnutek (vzorec) participacij-
skega dogovora, ki se obicajno uporabi, ko
Se pricnejo pogajanja za sklenitev tega do-
govora. Menim, da gre za dober osnutek,
saj vkljuCuje vse vsebine, ki bi se morale
urejati s participacijskim dogovorom. Vse-
eno pa v zvezi s tem podajam nekaj kon-
struktivnih priporocil. Prvié, zelo pomem-
bno je, da se pred poSiljanjem tega osnutka
delodajalcu pregleda njegovo vsebino ter
se ga spremeni (preoblikuje) v konkretno
pogodbo, ki bo vsebovala vse prilagoditve,
znacilne in nujne za doti¢no podjetje. Prav
to je eden izmed smislov 5. ¢lena ZSDU, ki
doloca, da se s participacijskim dogovorom
dolocijo drugi nacini sodelovanja delavcev
pri upravljanju podjetja ter podrobnejSe
uresnicevanje pravic po ZSDU. Kot sem
zapisala v uvodu, participacijski dogovor
predstavlja kodifikacijo konkretnega siste-
ma (nacina) delavskega soupravljanja v
posameznem podijetju, ki mora biti prilago-
jen specifikam in realnosti tega podijetja.
Drugié, v participacijski dogovor lahko na
zaCetek vkljuimo €len z naslovom »uvod-
ne doloCbe,« kot je to obicajno pri ob-
seznejSih pogodbah. Te dolocbe nimajo
normativne narave, pac pa zgolj opisujejo
okolisCine, ki so vodile do sklenitve neke
pogodbe. Vendar pa, kadar pride do spora
med strankama participacijskega dogo-
vora, bodisi glede nacina njegovega izva-
janja ali glede tega, kaj je bilo sploh mis-

lieno z nekim zapisom (dikcijo), je za iska-
nje skupnega namena pogodbenikov zelo
pomembno tudi ugotavljanje dejanskega
stanja v fazi sklepanja »pogodbe«. Dodatno
lahko v uvodne dolocbe vklju¢imo tudi
razlago posameznih pojmov, uporabljenih v
dogovoru. Npr., kaj pomeni beseda »dan«
pri doloCanju rokov — gre za »navadne«
dneve ali za delovne dneve? Ko smo Ze pri
izrazoslovju, pa ni odveC opozoriti, da je
treba vseskozi besedilo dogovora uporab-
ljati poenoteno izrazoslovje (npr. participa-
cijski dogovor naj bo tako poimenovan sko-
zi celotno besedilo in ne enkrat kot dogovor,
drugi€ kot sporazum in tretji¢ kot pogodba).
Tretjié, navodilo ZdruZenja svetov delav-
cev, s katerim se popolnoma strinjam, je,
da v dogovor ne prepisujemo zakonskih
dolocb. Kvecjemu v prepisovanju teh do-
locb vidim smisel takrat, ko Zelimo na ta
nacin omogociti lazje razumevanije vsebine
participacijskega dogovora ter vsebinsko
logicen in povezan potek besedila. V teh
primerih se mi to prepisovanje ne zdi tako
stra$na nomotehni¢na napaka. Cetrtié, v
praksi se pogosto sre¢ujem z oCitki svetov
delavcev, da je ZSDU premalo strog, kadar
gre za nespoStovanje zakonskih zavez s
strani delodajalca. Kaj se da glede tega sto-
riti? V pogodbenem pravu se za utrditev
pogodbenih obveznosti obeh strank upo-
rabljajo instrumenti zavarovanja terjatev,
kar v primeru participacijskega dogovora ne
pride v poStev (ker delodajalec skoraj go-
tovo ne bo pristal na kaznovalne dolocbe v
primeru krSitve ZSDU ali participacijskega
dogovora). Za te primere sicer Ze zakono-
daja predvideva razlicne moznosti (spro-
Zitev arbitraznega postopka, prijava inSpek-
Ciji za delo), eno izmed resitev pa vidim v

zapisu, da ima delodajalec dolZnost pisno
in obrazlozeno (z navedbo vsebinskih argu-
mentov) odgovoriti na oCitek sveta delav-
cev 0 neizvrSevaniju ali nepravilnem izvrse-
vanju neke konkretne doloCbe participacij-
skega dogovora (ali ZSDU). Tej obveznosti
se lahko doloCi tudi rok za njeno izpolnitev.

Namesto zakljucka

Naj zaklju¢im z ugotovitvijo, da v svetu
»klasiCnega« pogodbenega prava, Se po-
sebno v primeru zavezujocih odplacnih po-
godb, pravniki obicajno izhajamo iz pesi-
mistiénega izhodiS¢a, da bo Slo v poslu
vse narobe in bo od podpisanega besedila
odvisno, kakSen bo nas pogajalski polozaj
pri reSevanju sporov. Pri participacijskem
dogovoru pa ne gre za »klasicno« pogod-
bo, zato naj vsak svet delavcev presodi, ali
je to izhodiSce primerno ali ne. Optimis-
tiéno izhodi$ée bi bilo, da bo sodelovanje
med svetom delavcev in delodajalcem teklo
odlicno. Saj veste — kadar posel teCe, po-
godbe nihcCe ne bere!

0 fakultativnih vsebinah participacij-
skega dogovora (v smislu operacionaliza-
cije 5. ¢lena ZSDU) bom, kot reCeno, pisala
v naslednjem prispevku, ki bo izSel v pri-
hodniji Stevilki te revije.
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omogociti.

A

Pobudo za zaCetek postopka sklepanja participacijskega dogovora lahko da bodisi svet delavcev, bodisi
poslovodstvo v imenu podijetja kot delodajalca. Ker pa je Cim prejSnja sklenitev ustrezno vsebinsko
celovitega in kakovostnega dogovora kljub vsemu objektivno bolj v »Zivljenjskem« interesu sveta delavcev
kot v interesu delodajalca, je seveda priporocljivo in tudi obicajno, da je svet delavcev tisti, ki (hkrati s
pobudo za zacetek postopka) ponudi tudi ustrezen osnutek dogovora, na podlagi katerega se bo lahko
zacCelo ustrezno usklajevanje. Osnutek dogovora naj torej pripravi tisti, ki Zeli nekaj (tisto, kar pac potrebuje
za svoje uspesno delo) konkretno doseci pri drugem udelezencu — to pa je v osnovi svet delavcev, ki si
mora pri delodajalcu izboriti ustrezne pogoje za svoje delo ter ¢im vec participacijskih pristojnosti. Zato je
seveda tudi prav, da je najprej svet delavcev tisti, ki (v obliki osnutka participacijskega dogovora) pove, kaj
potrebuje, skupaj z delodajalcem pa potem ugotovita, kaj od tega je mu je ta sposoben in pripravljen

M. G., Pomen in vsebina participacijskega dogovora
(https://www.delavska-participacija.com/priporocila-zaruzenja/)
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