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Prenova Programskega manifesta Zdru�enja svetov delavcev Slovenije:

Za sodobno ekonomsko demokracijo

namesto mezdnega kapitalizma!
V Zdru�enju svetov delavcev Slo-

venije (ZSDS) so se nedavno odlo-
èili za celovitejšo prenovo svojega
temeljnega programskega doku-
menta, tj. programskega manifesta z
gornjim naslovom, ki sicer po svoji
vsebini predstavlja »izjavo« o viziji
bodoèega razvoja demokratiènih
dru�benoekonomskih odnosov in o
poslanstvu ter predvidenih aktivno-
stih zdru�enja na tem podroèju.
Sprejet je bil �e leta 2009, zaradi
èesar ocenjujejo, da je zaradi hitro
spreminjajoèe se objektivne dru�be-
noekonomske realnosti, kakor tudi
zaradi številnih novih tako teoretiè-
nih kot tudi praktiènih spoznanj
zdaj vsekakor �e potreben tudi us-
trezne izpopolnitve in posodobitve.
Predlog tega prenovljenega doku-
menta1 je trenutno v najširši javni
razpravi med èlanstvom zdru�enja, v
nadaljevanju pa na kratko predstav-
ljamo zgolj njegove generalne dru-
�benorazvojne smernice.

Vizija nadaljnjega
dru�benoekonomskega
razvoja

Vizija nadaljnjega razvoja dru-
�benoekonomskih odnosov, za kate-
ro se bo s svojim delovanjem zavze-
malo Zdru�enje svetov delavcev
Slovenije, je ekonomska demokraci-

ja z visoko razvitim sistemom t. i.

organizacijske participacije zaposle-

nih, to je:

1. resnega, ne zgolj nekakšnega
»marginalnega« sodelovanja delav-
cev pri upravljanju podjetij in zavo-
dov,

2. obvezne, ne zgolj »prostovolj-
ne« udele�be delavcev pri rezultatih
poslovanja (profit sharing, gain sha-
ring) in

3. širšega, ne zgolj »mened�erske-
ga« notranjega lastništva zaposlenih
(delavsko delnièarstvo in delavsko
zadru�ništvo),

ki znanstveno dokazano pozitivno
vplivajo na poslovno uspešnost,
hkrati pa dolgoroèno vodijo tudi v
postopno preseganje klasiènega

mezdnega odnosa med delom in ka-

pitalom in s tem v demokratizacijo

celotne tudi ekonomske, ne zgolj
politiène sfere dru�be. V konèni fazi
svojega razvoja pa bo ekonomska
demokracija vsekakor pomenila
tudi povsem nov dru�benoekonom-
ski sistem, temeljeè na vsestranski in

popolni enakopravnosti lastnikov
dela oziroma »èloveškega« kapitala
in lastnikov »finanènega« kapitala
glede korporacijskih in drugih eko-
nomskih pravic.

Aktualni kapitalizem
je pre�ivet
dru�benoekonomski
sistem

Aktualni kapitalizem, ki je po
svojem najglobljem ekonomskem
bistvu v resnici še vedno èisto na-
vaden klasièni »mezdni« kapitali-

zem, je danes, v eri znanja in hitro
narašèajoèega pomena èloveškega
kapitala (tj. znanja, ustvarjalnosti,
delovne motivacije in organizacijske
pripadnosti zaposlenih) za dosega-
nje veèje konkurenènosti in poslov-
ne uspešnosti podjetij v sodobnih
pogojih gospodarjenja (avtomatiza-
cija, robotizacija in digitalizacija po-
slovnih procesov ter globalizacija
gospodarstva) brez dvoma pre�ivet

dru�benoekonomski sistem. Še ved-
no veljavni klasièni mezdni odnos

med nosilci (»finanènega«) kapitala
in nosilci dela oz. èloveškega kapi-

tala na sedanji stopnji dru�benega
razvoja objektivno onemogoèa opti-
malno sprošèanje slednjega v pro-
duktivne namene in hkrati poraja
neutemeljeno velike socialne razlike,
s èimer je �e zaèel resno zavirati �e-
leni razvoj v smeri �elene ekonomsko

uèinkovitejše in socialno praviènejše

dru�be. Ob dejstvu, da èloveški ka-
pital nesporno postaja finanènemu
kapitalu (najmanj) enakovreden, èe
ne celo �e pomembnejši produk-
cijski tvorec, dru�benoekonomski
odnosi, v katerih tako sistem kor-
poracijskega upravljanja kot sistem
delitve novoustvarjene vrednosti še
vedno temeljita izkljuèno na lastniš-
tvu nad finanènim kapitalom, nima
veè nobene podlage v sedanji objek-
tivni dru�benoekonomski realnosti.
Enakopravno soupravljanje in so-
razmerna (obvezna!) udele�ba pri
rezultatih poslovanja podjetij sta v
bistvu �e zdavnaj postala »naravni

ekonomski pravici« nosilcev èloveš-

kega kapitala, ki bi jo morala èim
prej pravnosistemsko priznati tudi
pozitivna zakonodaja.

Nujna ukinitev
sedanjega »mezdnega«
produkcijskega odnosa

V ZSDS zato edino realno alter-
nativo za uèinkovito evolutivno pre-
seganje klasiènih mezdnih dru�be-
noekonomskih odnosov vidijo v hit-
rejšem razvoju uvodoma navedenih
treh temeljnih oblik sodobne delav-
ske participacije kot zametkov eko-

nomske demokracije, ki temeljijo
prav na omenjenih spoznanjih o vse
veèji vlogi in pomenu èloveškega ka-
pitala v sodobnih produkcijskih
procesih. Delavec, ki skupaj z last-
niki finanènega kapitala ustrezno
participira pri upravljanju, pri do-
bièku in (v èim veèji meri tudi) v
lastništvu podjetja, namreè ni veè

UREDNIKOV KOMENTAR

1 Objavljen je na spletni strani zdru�enja na naslovu:
https://www.delavska-participacija.com/wp-content/uploads/2022/04/Programski-manifest-ZSDS-a
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mezdni delavec, plaèa kot »tr�na
cena delovne sile« pa ne njegov edini
vir prihodkov, zlasti pa ne osnovni
motivator. Njegovo delovno in
(so)upravljalsko prizadevanje zato
tudi ni veè usmerjeno izkljuèno le v
lastno delo oz. delovno mesto in pri-
padajoèo plaèo, ampak v poslovno
uspešnost podjetja kot celote, kar
pomeni, da zaène razmišljati in
delovati (tudi) kot »lastnik«. Temelj-
ni cilj razvojnih prizadevanj mora
biti torej spraviti zaposlene ven iz

sedanjega mezdnega odnosa in jih
tudi sistemsko postaviti v polo�aj

povsem enakopravnih dru�benoeko-

nomskih subjektov.

Bistvo sistema
»ekonomske
demokracije«

Ob nespornih pozitivnih uèinkih
na poslovno uspešnost podjetij in
gospodarstva kot celote bo takšna
»osvoboditev dela« zato skoraj za-
nesljivo naslednja razvojna faza –
ekonomsko uèinkovitejšega in soci-
alno praviènejšega in kohezivnej-
šega, obenem pa tudi okoljsko od-

govornejšega – dru�benoekonom-
skega sistema, pogojno imenovane-
ga »ekonomska demokracija«, ki bo
v osnovi sicer še vedno zasebno-
lastniški in tr�ni sistem, temeljeè na
podjetniškem naèinu proizvodnje,
vendar pa z enakopravno vlogo tudi
èloveškega kapitala in njegovih
nosilcev v produkcijskih in razde-
litvenih procesih, torej »kapitalizem
s /tudi/ èloveškim kapitalom«. Nje-
gova kljuèna znaèilnost pa bo popol-

na in vsestranska izenaèitev njiho-
vega sistemskega polo�aja in korpo-
racijskih ter drugih ekonomskih in
odloèevalskih pravic v podjetjih in v
dru�benoekonomskem sistemu na
splošno, kar predpostavlja predvsem
predhodno temeljito rekonstrukcijo

pravne zasnove kapitalistiènega pod-

jetja iz sedanje koncepcije podjetja
kot »pravno personificiranega
(zgolj) kapitala« v t. i. partnersko
koncepcijo podjetja kot povsem
»(enako)pravne skupnosti èloveške-
ga in finanènega kapitala ter njunih
lastnikov«.

Povedano drugaèe: v prihodnje
naj podjetje ne bi bilo veè »deloda-
jalec«, delavci pa zgolj (pogodbeno

najeti) »delojemalci« z diametralno
nasprotnimi ekonomskimi interesi,
ampak naj bi bili oboji povsem ena-

kopravni »èlani« korporacije/pod-

jetja s povsem enakimi sistemsko
priznanimi korporacijskimi pravica-
mi (tj. soupravljanje in udele�ba pri
dose�enem poslovnem rezultatu –
dobièku ali izgubi), sorazmerno nji-
hovemu dejanskemu prispevku k
temu poslovnemu rezultatu. Vsebi-
na njihovih medsebojnih odnosov
naj torej ne bila veè nekakšen »na-

ravni konflikt interesov«, ki se rešuje
bodisi s socialnim bojem bodisi s
socialnim dialogom, ampak naj bi
bili lastniki dela in kapitala zgolj dve
vrsti enakopravnih dele�nikov v po-
djetju, ki imajo isti cilj (tj. èim veèja
poslovna uspešnost »skupnega po-
djetja« zaradi uèinkovitejšega dose-
ganja tudi njihovih specifiènih last-
nih ciljev). In to bi kajpak vsekakor
pomenilo radikalno preobrazbo ce-
lotnega dru�beno ekonomskega sis-
tema, katerega bi potem lahko res-
nièno upravièeno imenovali »eko-

nomska demokracija« v pravem po-
menu te besede.

Ekonomska demokracija
v programih političnih strank
V zvezi z uvodoma predstavljenimi smernicami iz Programskega manifesta ZSDS za razvoj eko-
nomske demokracije je vsekakor zanimivo pogledati tudi, kakšen je trenutni odnos aktualne slo-
venske politike do tega vidika dru�benih odnosov, kajti brez ustrezne podpore politike – tako prek
zakonodaje kot tudi prek najrazliènejših drugih spodbujevalnih ukrepov – �elenega hitrejšega raz-
voja na tem podroèju kajpak ni prièakovati. Zato smo v ta namen vsaj v grobem pregledali volilne
programe nekaterih politiènih strank, ki so jih pripravile za tokratne dr�avnozborske volitve. V tre-
nutku, ko to pišemo, tj. dne 22. 4. 2022, volilni izidi seveda še niso poznani, ko boste to brali, pa
bodo �e. S tem pa bo tudi vsaj pribli�no jasno, kaj si lahko na tem podroèju obetamo v prihodnjih
štirih letih.

Pregledali smo volilne programe na-
slednjih politiènih strank, ki so kandidirale
na tokratnih dr�avnozborskih volitvah:
SDS1, Gibanje Svoboda2, SD3, Levica4,

NSi5, LMŠ6, DeSUS7, SAB8, SNS9, Pove-
�imo Slovenijo10 in Naša de�ela11. Pre-
verjali smo, kakšne cilje in naloge so si po-
samezne stranke v teh programih zadale v
zvezi z nadaljnjim razvojem naslednjih štirih
podroèij ekonomske demokracije:

1. sodelovanje delavcev pri upravljanju;

2. udele�ba delavcev pri dobièku;

3. širše notranje lastništvo zaposlenih
(tj. delavsko delnièarstvo in zadru�ništvo);

4. socialno podjetništvo.

AKTUALNO

Glej opombe na strani 4.
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Kar nekaj politiènih strank �al temu po-
droèju oèitno ne pripisuje prav nobenega
posebnega razvojnega pomena in mu zato
v svojih programih tudi ne posveèajo ni-
kakršne pozornosti, nekaj programov pa je
v tem smislu vendarle precej obetavnih. V
nadaljevanju torej zelo na kratko, zgolj v
alinejah povzemamo nekaj kljuènih poudar-
kov iz tistih programov, ki vsebujejo takšne
ali drugaène tovrstne opredelitve.

Gibanje svoboda

• Uvedli bodo stimulativno obdavèitev
prejemkov v obliki delnic oz. dele�ev,
opcij na delnice oz. dele�e ter udele�bo
zaposlenih v dobièku podjetij z name-
nom spodbujanja delavskega lastništva,
razvoja podjetništva in krepitve kapital-
skih trgov.

• Sprejeli bodo zakonsko podlago, ki bo
omogoèila gradnjo stanovanj prek sta-
novanjskih zadrug.

Socialni demokrati

• Napovedujejo nov zagon delavskega so-
upravljanja.

• Oblikovanje soglasja socialnih partner-
jev za uzakonitev sodobnega modela
udele�be delavcev pri dobièku.

• Sprejem zakona o delavskih odkupih in
vzpostavitev finanènega mehanizma za
spodbujanje delavskega lastništva.

• V ospredje gospodarskega razvoja bodo
postavili razvoj ekonomske demokracije
in zadru�ništva kot odgovor na brezob-
zirni korporativni kapitalizem – ekonom-
ska demokracija kot odgovor na
dru�beno neenakost, ki ga generira ob-
stojeèi kapitalistièni sistem.

• Razvoj zadru�ništva in spodbujanje soci-
alneekonomije:a)vzpostavitevfinanènih
mehanizmov za spodbujanje socialnega
podjetništva; c) pri kapitalskih nalo�bah
dr�ave in pri izvajanju javnih storitev
spodbujanje za zadru�no organiziranost,
kjer je to smiselno glede na ekonomske,

finanène in razvojne uèinke; c) spodbude
zazadru�niškoorganiziranostzaposlenih
pri nakupu podjetij, tudi v primerih, ko
upokojitev lastnikov grozi obstoju pod-
jetja; d) preuèitev postopnega preobliko-
vanja Mladinske knjige v zalo�niško
zadrugo.

• Pregled dejavnosti in sektorjev, v katerih
bi bilo ekonomsko smiselno ter finanèno
in razvojno vzdr�no spodbuditi razvoj
zadru�ništva v skladu s sodobnimi za-
dru�nimi principi (vzpostavitev zadru�ne
banke, vzpostavitev sistema zadru�ne
zavarovalnice, preoblikovanje podjetij v
zadruge).

• Vzpostavitev finanènega mehanizma za
spodbujanje socialnega podjetništva.

Levica

• Prizadevali si bodo za krepitev vseh oblik
ekonomske demokracije: delavsko so-
upravljanje, delavske zadruge in ude-
le�ba delavcev in delavk pri dobièku.

• Sprejeli bodo strategijo za razvoj eko-
nomske demokracije.

• Sprejem zakona o udele�bi delavcev v
lastništvu, ki bo omogoèal zadru�no or-
ganizirane delavske prevzeme matiènih
dru�b.

• Ustanovitev sklada za finanèno in izobra-
�evalnopodpiranjesodelovanjadelavcev
in delavk pri upravljanju, delavskih
zadrug, udele�be delavcev in delavk pri
dobièku ter administrativno podporo pri
delavskih odkupih in prestrukturiranju
podjetij.

• Sprejem novele Zakona o Slovenskem
dr�avnem holdingu: Polovico èlanov
nadzornega sveta SDH bodo sestavljali
predstavniki in predstavnice delavcev in
delavk, ki jih bo imenoval dr�avni zbor
na predlog skupnega sveta delavcev
kapitalsko povezanih dru�b pod okriljem
SDH ter reprezentativnih sindikalnih
central.

• Ureditev zakonske podlage za zadru�no
organizacijo prevajalcev in prevajalk,
dostavljalcev in dostavljalk hrane, tak-
sistov in taksistk ter drugih prekarnih
delavcev in delavk, ki jih delo prek plat-
form sili v hudo medsebojno konkuren-
co in odvisnost od kapitala. Z zadrugami
bomo okrepili njihovo kolektivno poga-
jalsko moè na trgu in omejili socialni
damping.

• V novem stanovanjskem zakonu bodo
predlagali registracijo stanovanjskih za-
drug kot neprofitnih stanovanjskih orga-
nizacij in jim omogoèili dostop do
razliènih ugodnosti.

DeSUS

• Normativno bodo poveèali pravice de-
lavcev pri soupravljanju v podjetjih in pri
udele�bi na dobièku.

LMŠ

• Predvidevajo ustanovitev stanovanjskih
zadrug po vzoru tujih uspešnih oblik
dostopa do stanovanj ter spodbujanje
drugih inovativnih pristopov za reševa-
nje stanovanjske problematike.

* * *

V volilnih programih drugih politiènih
strank posebnih opredelitev glede razvoja
ekonomske demokracije v Sloveniji nismo
zasledili. Kar pa seveda ne pomeni, da temu
nasprotujejo. V številnih predvolilnih so-
oèenjih, ko je beseda nanesla na potrebo
po krepitvi delavskega soupravljanja, ude-
le�be delavcev pri dobièku in širitvi delav-
skega delnièarstva in zadru�ništva ter dru-
gih oblik notranjega lastništva zaposlenih,
namreè tega nasprotovanja ni bilo. Celo
veè, predstavniki nekaterih strank, ki teh
ciljev sicer nimajo izrecno zapisanih v svo-
jem programu, so to tudi eksplicitno pod-
prli. Kar vsekakor daje upanje, da se bodo
na tem podroèju stvari v Sloveniji v prihod-
nje vendarle zaèele premikati hitreje kot do-
slej. Razvoj vseh oblik ekonomske demo-
kracije namreè v sodobni dru�benoeko-
nomski realnosti 21. stoletja kot »eri znanja
in èloveškega kapitala« postaja ne samo
èedalje bolj priporoèljiv poslovni ukrep,
ampak �e kar nekakšen ekonomski impe-
rativ, brez katerega tudi ni prièakovati �ele-
nega gospodarskega in socialnega napred-
ka.

1https://www.sds.si/program-dz-2022
2https://gibanjesvoboda.si/wp-content/uploads/
2022/03/SVOBODA_volilni-program.pdf
3https://socialnidemokrati.si/wp-content/upload
s/2022/02/sd_drugace_2022.pdf
4https://www.levica.si/wp-content/uploads/202
2/03/levica-program-2022-online.pdf
5https://nsi.si/wp-content/uploads/2021/11/pro
gramNSi-2022-2026-predlog.pdf
6https://www.strankalms.si/wp-content/upload
s/2021/11/LMŠ-program-2022-2026-dokume
nt.pdf

7https://desus.si/program_stranke/
8https://sab.si/wp-content/uploads/2022/02/SA
B_volilni-program-2022-NAREDIMO-KAR-JE-T
REBA.pdf
9https://sns.si/program/
10https://povezimoslovenijo.si/sub/700/povezi
mo-slovenijo
11https://nasadezela.si/program/
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Lastništvo podjetij
in družbena odgovornost

Mnenje, da so dru�beniki lastniki podjetja, obièajno temelji na pomanjkanju pravnega znanja, po-
slovanja in zgodovine (Georgescu, 2021, 1). Obenem pa je motivirano s pohlepom po moèi, ki
razdiralno deluje �e ves èas èloveške zgodovine. Vprašanje lastništva podjetja se zato spremeni v
vprašanje, kdo naj upravlja podjetje. Ne gre torej za lastništvo, temveè za moè v podjetju, pri èemer
so pomembni vsi dele�niki, zlasti pa zaposlenci. Zato je treba spremeniti obièajna naèela o korpo-
racijskem upravljanju, saj je pomembna ustvarjena dodana vrednost in ne dobièek. Z vidika
dru�bene odgovornosti je temeljni namen podjetja prispevati k dru�beni blaginji, kar postavlja
podjetje kot organizacijo v širši okvir obstojeèih dru�benih struktur in institucij, ne glede na njene
ustanovitelje ali dru�benike.

Uvod
Lastništvo podjetij je še nedokonèana

in vedno bolj aktualna tema. Temeljni
vzrok je njena povezanost s ciljem (name-
nom) podjetja, njegovim upravljanjem in ne
nazadnje z opredelitvijo podjetja kot takega.
Gre torej za vitalno pomembne opredelitve,
od katerih sta odvisna uèinkovitost in delo-
vanje ekonomskega in dru�benega sistema
nasploh. Zato je koristna obravnava teh
pojmov, še zlasti pa z vidika dru�bene od-
govornosti, ki se vedno bolj ka�e kot pravo
sodilo ustreznega razmišljanja in delovanja
tako posameznikov kot tudi podjetij in dru-
gih vrst organizacij.

V nadaljevanju bodo obravnavani raz-
lièni pogledi na lastništvo podjetja,1 njihove
pomanjkljivosti, vpliv na upravljanje podje-
tij, vidik dru�bene odgovornosti in potrebne
spremembe v razmišljanju, v pravnem sis-
temu in seveda v praksi.

»Lastniki podjetja«
Pogosta populistièna opredelitev dru-

�benikov oziroma delnièarjev kot »lastnikov
podjetja« je pravno gledano nenatanèna2.
Dru�beniki oziroma delnièarji so samo
lastniki dele�ev ali delnic ter imajo pravi-
ce, ki jim po zakonu pripadajo na tej pod-
lagi. Obenem pa ne morejo biti lastniki
sredstev tega podjetja. V praksi se na to
obièajno pozablja, zlasti, kadar je lastnik
100-odstotnega vlo�ka v podjetje hkrati tudi
njegov direktor. V takem primeru ima di-
rektor pogosto obèutek, da je lastnik celot-
nega podjetja, saj je obenem tudi nosilec
poslovnih odloèitev in odgovorna oseba.
Zato ima tudi veliko skušnjavo po avtokrat-
skem upravljanju podjetja, kar se v praksi
razmeroma pogosto dogaja.

Pravni red obièajno daje pravico uprav-
ljanja podjetja dru�benikom in delnièarjem
prek ustreznih organov. To dejstvo dodat-
no utrjuje zmotno preprièanje nekaterih, da
so dru�beniki in delnièarji lastniki podjetja,

zlasti, ker doloèajo cilje, politiko in strate-
gijo podjetja. Zato tudi trdijo, da “vse orga-
nizacije imajo lastnika” (npr. Andersen,
2012, 57). Drugi avtorji menijo, da je last-
ništvo podjetij bolj zapleteno in ga ni mo�no
utemeljiti samo na lastništvu delnic ali de-
le�ev, èeprav dru�beniki nosijo tveganje
glede preostalega premo�enja po preneha-
nju podjetja (ang.: residual risk) in odloèajo
o razporejanju dobièka (Cassagnon, Ho-
llandts, 2013, 49). Obstajajo namreè raz-
liène teorije podjetja, vkljuèno s pogod-
beno teorijo (ang.: contractarian theory),3

ki odnose med dele�niki obravnava kot
neke vrste pogodbena razmerja (Cassag-
non, Hollandts, 2013, 51).

Kljub temu je še vedno precej razširjeno
mnenje, da obstaja podjetje primarno
zaradi ustvarjanja dobièka za dru�benike.
Kot najpomembnejšega nosilca tega mne-
nja obièajno navajajo nobelovca Miltona
Friedmana (1970), ki so mu pritrdile celo
nekatere sodbe na sodišèih v ZDA (Ca-
ssagnon, Hollandts, 2013, 53). Pomemb-
no podporo temu mnenju dajejo kapitalski
trgi, kjer se cena delnic giblje predvsem v
odvisnosti od dobièkonosnosti poslovanja
podjetij (Georgescu, 2021, 5).

IZ TEORIJE ZA PRAKSO EKONOMSKE DEMOKRACIJE

Piše:

dr. Živko Bergant

1 V tem prispevku razumemo podjetje kot gospodarsko dru�bo skladno z ZGD.
2 Iz tega razloga je ta pojem v naslovu in tekstu tega poglavja namenoma postavljen v narekovaje.
3 Veè o pogodbeni teoriji v Kállay (2012).
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Kljub temu pa obstajajo tudi številni
nasprotniki, zlasti v zadnjih dvajsetih letih
(npr. Freeman et al.,2010, 24 in Wolf,
2020). Oporekajo predvsem opredelitvi
namena podjetja, saj naj bi podjetje upo-
števalo tudi interese dele�nikov. Obenem
dokazujejo kapitalsko siromašenje podjetij
skozi odkup lastnih delnic, ki je privlaèno
tudi z davènega vidika, kar dodatno vpliva
na izkorišèanje zaposlencev, poveèevanje
dohodkovne neenakosti in slabšanje kon-
kurenènosti podjetij (Georgescu, 2021, 7 in
Cassagnon, Hollandts, 2013, 59).

Po drugi strani pa porast števila del-
nièarjev v podjetju ka�e na njihovo vse ve-

èjo odtujenost od poslovanja in s tem
zmanjševanje njihovega tveganja, èeprav
prejemajo dividende. Tak model ne ustreza
naèelom trajnostnega poslovanja (Cassag-
non, Hollandts, 2013, 58). Paradigma rasti
vrednosti delnice se torej ne ka�e kot us-
trezna današnjim ciljem trajnostnega po-
slovanja.

Nekateri teoretiki poskušajo ta vtis
popraviti s pojasnjevanjem Friedmanovega
naèela, in sicer z opredelitvijo cilja podjetja,
ki naj bi bil dolgoroèna rast vrednosti delni-
ce podjetja. To se je v zgodovini pokazalo

kot zavajanje (Georgescu, 2021, 13), zla-
sti s strani akademske sfere, ki apologetsko
zagovarja tak tip kapitalizma.

Dodatno je treba poudariti, da se teo-
retièni argumenti o lastnini dru�benikov
dotikajo predvsem delniških dru�b in veè-
jih podjetij, zanemarjen pa je vidik podjet-
nikov, ki se poveèini èutijo kot lastniki svo-
jega podjetja, saj so edini (ali najveèji) dru-
�benik, obenem pa so tudi direktorji tega
podjetja. Zato v celoti odloèajo o poslovni
politiki in strategiji, razporejanju in uporabi
dobièka ter nosijo tveganje svojega kapital-
skega vlo�ka. Posebej je tako stališèe ra-
zumljivo v razmerah po lastninjenju dru-
�benega kapitala, saj so se taka podjetja

praviloma obravnavali kot “�e privatizira-
na”. Tak pogled se utrjuje tudi s tem, da se
investiranje in dezinvestiranje lastniških
vlo�kov v podjetjih v pogovornem jeziku
obièajno popolnoma napaèno obravnava-
ta kot “nakup in prodaja” podjetij.

Dve kljuèni odprti vprašanji
Prvi pomislek, kot reèeno, daje sama

pravna teorija. Dru�beniki so sicer lastniki
svojih kapitalskih vlo�kov, niso pa lastniki
sredstev podjetja, ki je svojevrsten pravni
konstrukt (ang.: legal fiction). Zato podjetje
nima in ne more imeti lastnika (Cassag-
non, Hollandts, 2013, 55, Kay, 2015,

Merritt, 2021). Za la�je razumevanje obi-
èajno dajejo za primerjavo tudi “lastništvo
avtomobila” v primerjavi z “lastništvom po-
djetja”, da se vidi vsebinska razlika med
obema pojmoma.

Èe torej ni lastnikov podjetja, se po-
javita zlasti naslednji vprašanji:

1. Kdo mora upravljati podjetje?

2. Komu je poslovodstvo odgovorno?

Odgovore je mo�no iskati predvsem v
okviru teorije dele�nikov in èloveškega
oziroma intelektualnega kapitala (Cassag-

non, Hollandts, 2013, 57). Pri tem so dru-
�beniki samo ena skupina dele�nikov.
»Kljuèno produkcijsko sredstvo je intelek-
tualni kapital, to so izkušnje in znanje v za-
poslencih, kar pa ni v rokah dru�benikov«,
zato so zaposlenci prav tako èlani pod-
jetja kot dru�beniki, ki so vlo�ili kapital
(Cassagnon, Hollandts, ibidem). Na tej
podlagi ni daleè razmišljanje o podjetju kot
lastnini zaposlencev. Z lastništvom zapo-
slencev pa kontrolor postane tudi kontro-
liranec. Zato torej lastništvo podjetja s stra-
ni zaposlencev ni pravi odgovor na zgornja
vprašanja. Prav tako je neustrezno poime-
novanje solastništvo podjetja. Tudi zapo-
slenci so namreè lahko samo lastniki ali

solastniki delnic ali pa vlo�ka v kapital po-
djetja.

Treba je torej uvesti novo politeko-
nomsko kategorijo. To nam omogoèa gle-
dati na podjetje kot »dru�beno entiteto, ki
temelji na kolektivni lastnini kot rezultatu
zapletenih razmerij (interakcijami) med po-
sameznimi dejavniki in institucionalnimi
strukturami« (Hodgson, 2013).

Korporacijsko upravljanje podjetja
(ang.: corporate governance) je torej treba
razumeti širše: kot uravnote�evanje raz-
liènih interesov dele�nikov, ki so med se-
boj dolgoroèno povezani (Cassagnon, Ho-
llandts, 2013, 59). Pri tem je treba upoš-
tevati, da je glavna produkcijska sila po-
djetja èloveški kapital. To pomeni »spre-
meniti razumevanje upravljanja podjetja v
kapitalizem, ki temelji na ekonomiji zna-
nja«. (Cassagnon, Hollandts, ibidem). Gre
za izboljšanje upravljanja z integracijo èlo-
veškega in finanènega kapitala. Uprava
podjetja ima torej pomembno vlogo upoš-
tevati interese dele�nikov, pri èemer naj bi
bili zaposlenci pomemben dejavnik in no-
silci dodatne moèi kot pozitivne energije pri
upravljanju podjetja (Cassagnon, Hollan-
dts, 2013, 64).

Navedeno zahteva drugaèen pogled na
podjetje, ki upošteva socialni kapital po-
djetja (Bakari, 2022), resolucijo Evropske-
ga parlamenta (EU Resolucija, 2021) in
predlog Evropske smernice o primerni
skrbnosti podjetij glede èloveških pravic
(Schömann, 2022). Veèji poudarek je torej
dan vlogi dr�ave in dele�nikom podjetja, kar
ka�e na širši, celo mednarodni interes za
poslovanje podjetij. Tak novi pogled upra-
vièuje obravnavanje poslovanja podjetij tudi
z vidika dru�bene odgovornosti.

Lastništvo podjetja z vidika
dru�bene odgovornosti

Potreba po obstoju je èloveka prisilila v
povezovanje in zdru�evanje ljudi v razliène
oblike organizacij. Èe odmislimo dr�avne
tvorbe, je verjetno najpomembnejša obli-
ka podjetje, v katerem èlovek z izkoriš-
èanjem pozitivnih sinergij ustvarja dodano
vrednost. Prvotni namen vseh oblik zdru�e-
vanja je bil zmanjševanje tveganja in
ustvarjanje rezerv za njegovo la�je obvla-
dovanje. Z institucionalizacijo podjetja kot
pravne osebe se aktualizira razprava tako
o lastnikih podjetja kot o njegovem na-
menu. Oboje je namreè vsebinsko tesno
povezano. Iz navedb v prejšnjem poglavju
je razvidno, da je treba lastništvo podjetja

Dru�beniki so sicer lastniki svojih kapitalskih vlo�kov,
niso pa lastniki sredstev podjetja, ki je svojevrsten

pravni konstrukt (ang.: legal fiction). Zato podjetje
nima in ne more imeti lastnika.

Pomemben dele�nik podjetja so zaposlenci,
ki jim zato pripadata pravica do soupravljanja

(vkljuèno z nadziranjem) in pravica do udele�be
na dodani vrednosti.
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obravnavati širše, kar pa velja tudi za njegov
namen.

Razprave o namenu podjetja so aktu-
alne zlasti z vidika njegove dru�bene odgo-
vornosti (npr. Bergant, 2021). Neposredno
pa se povezujejo tudi z vidikom dele�nikov,
ki so po temeljni opredelitvi tisti, ki prevze-
majo del tveganja v poslovanju podjetja
(Bergant, 2021a). Podjetje z ustvarjanjem
dodane vrednosti (Bergant, 2017, 103)
ustvarja rezervo za la�je obvladovanje tve-
ganj, obenem pa prispeva k rasti dru�bene
blaginje kot celote. Na tej podlagi lahko
opredelimo temeljni namen podjetij z vidika
njihove dru�bene odgovornosti. To je pri-

spevanje k rasti dru�bene blaginje z us-

tvarjanjem dodane vrednosti.

Ta trditev pa ima pomembne posledi-
ce:

1. Vsi ustanovitelji podjetja (dru�beniki
in/ali delnièarji) bi se morali zavedati, da so
oblikovali neko organizacijsko obliko, ka-
tere vloga presega njihove o�je interese, saj
je neposredno vpeta v obstojeèe dru�bene
strukture. Zato o njej nimajo legitimne pra-
vice odloèati kot njeni izkljuèni lastniki. Za-
vedati se morajo torej svoje dru�bene od-
govornosti tako v ekonomskem pogledu kot
tudi v pogledu vplivov na okolje in širšo
dru�bo.

2. V podjetju ustvarjena dodana vred-
nost je zato v naèelu last podjetja vendar
pripada vsem dele�nikom, ki nosijo tvega-
nje v poslovanju podjetja.4

3. Pomemben dele�nik podjetja so za-
poslenci, ki jim zato pripadata pravica do
soupravljanja (vkljuèno z nadziranjem) in
pravica do udele�be na dodani vrednosti.

4. Pomemben dele�nik so tudi finanène
institucije, ki jim tudi pripada del dodane
vrednosti, vendar ne v obliki obresti kot po-
godbeni kategoriji (Bergant, 2021c).

5. Izredno pomemben dele�nik je dr-
�ava kot vrhovni varuh blaginje vseh dr-
�avljanov. Zato se, na primer, mora ustrez-
no odzvati, èe neko podjetje posluje z iz-
gubo.

Zgoraj opredeljen namen podjetja seve-
da zahteva tudi oblikovanje ustreznega
informacijskega sistema za spremljanje
poslovanja podjetij.5

Poseben primer je obravnavanje pod-
jetja kot pravne osebe, ki lahko zagreši
kazniva dejanja. To v Sloveniji obravnava
poseben zakon (ZOPOKD), na podlagi ka-
terega številni predpisi predvidevajo denar-
ne kazni za podjetja. �e hitri razmislek pove,
da denarna kazen zmanjšuje dobièek (s tem
pa tudi dodano vrednost) podjetja. S tako
kaznijo so torej prizadeti vsi dele�niki po-
djetja, najbolj pa zaposlenci. Denarna kazen
namreè zmanjšuje maso dodane vrednosti
za njeno razporejanje.6 Dr�ava na tak naèin
torej neposredno zmanjšuje dodano vred-
nost podjetja v korist njenega proraèuna. S
tem privilegira svoj status v škodo drugih
dele�nikov. To pa seveda velja, kadar pod-
jetje s protipravnim dejanjem ni pridobilo
nezaslu�enega dobièka. Prizadevati bi si to-
rej morali, da bi bile denarne kazni èim veèji
pribli�ek dobièku, ki ne pripada podjetju.
Šele tedaj predpisi ne bi bili v nasprotju s te-
meljnimi naèeli dru�bene odgovornosti po-
djetja.

Sklep
Ugotovimo lahko, da se bo razprava o

lastništvu, še bolj pa o namenu in ciljih pod-
jetja, zaradi še vedno razliènih mnenj, še
nadaljevala. Temeljni vzrok za tako stanje je
še vedno ne dovolj jasna opredelitev dru-
�bene odgovornosti podjetij, ki še nima
ustrezne podpore v pravnem redu veèine
dr�av. Sprememba pravnega reda pa po-
meni popolnoma drugaèno razumevanje
sodobnega kapitalistiènega sveta in dru-
�beno ekonomske ureditve, ki naj bi bila v
interesu celotne dru�be.

Na podlagi povedanega je razumljivo
tudi, zakaj podjetje ne more imeti lastni-
ka. Vpeto je namreè v okolje in vse dru-
�bene in socialne strukture. Nadzor nad nje-
govim delovanjem zato izvajajo številni or-
gani na razliènih ravneh, konèni nadzor pa
izvaja dr�ava kot najveèji dele�nik podjetij in
skrbnik blaginje dr�avljanov.

Pri tem ne smemo pozabiti, da tolikšne
spremembe v samo eni dr�avi niso verjetne
oziroma so skoraj nemogoèe. Gre torej za
spreminjanje splošnega pogleda na svet in
delovanje èloveka v njem. Nujno je torej po-
vezovanje na širši ravni, kar danes zveni
skoraj utopièno. Kljub temu obstaja mo-
�nost in tudi nujnost postopnih sprememb,
sicer se bodo te�ave samo poveèevale.
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dr. Rado Bohinc

Ameriški ESOP kot zgled
za EU in Slovenijo

Slovenija je tako po delavskem lastništvu, kot tudi po udele�bi delavcev na dobièku med zadnjimi v
EU. Razlog je preprost, nobena vlada doslej ni imela posluha za krepitev dela v razmerju do kapi-
tala, zato je tako podroèje strukturne, kot tudi finanène participacije zaposlenih zapostavljeno,
oziroma kar zanemarjeno. V tem prispevku predstavljamo ameriški davèno podprt in zakonsko
urejen model delavskih odkupov – ESOP s predlogi za zakonsko ureditev delavskih odkupov v
Sloveniji oziroma EU.

Uvod
Pri delavski udele�bi na dobièku so v

Sloveniji davène olajšave le za gospo-
darske dru�be, ki delavcem ne izplaèajo veè
kot 20 odstotkov dobièka posameznega
poslovnega leta in ne veè kot 10 odstotkov
letnega bruto zneska plaè; najvišji znesek,
ki ga delavec lahko prejme, ne sme prese-
gati 5.000 evrov. Dohodek, ki ga prejme
delavec, se šteje za dohodek iz delovnega
razmerja in, èe je izplaèan z odlogom manj
kot eno leto, ni niti za dru�bo niti za delavce
nobenih davènih olajšav1.

Delavskih odkupov kot naèina za pove-
èanje solastništva zaposlenih v gospodar-
skih dru�bah slovenska zakonodaja prepro-
sto ne ureja. Tako tudi ne predvideva ni-
kakršnih davènih spodbud niti finanènega
okolja. Zato v Sloveniji delavskih odkupov
skorajda ni. Zakon, ki naj bi to uredil, v Slo-
veniji ni dobil politiène podpore.2

Povsem drugaèe je v eni od najbolj
razvitih kapitalistiènih dr�av na svetu, nam-
reè v ZDA, kjer je danes veè kot 6.500 ak-
tivnih ESOP3, ki predstavljajo veè kot 14
milijonov zaposlenih delnièarjev.4

Ameriški ESOP – predstavitev

Opredelitev in nastanek ESOP

Ameriški ESOP je davèno motivirana
metoda prodaje podjetja njegovim zapo-
slenim s strani lastnika. Temelji na Zakonu
o zavarovanju dohodka pri upokojitvi zapo-
slenih, ki je bil v ZDA dopolnjen v zgodnjih
sedemdesetih letih prejšnjega stoletja (ERI-
SA, 1974)5. ERISA 1974 opredeljuje ESOP,
kot naèrt lastništva delnic zaposlenih in
zanj doloèa davène ugodnosti. Najpogos-
teje se naèrt uporablja za prodajo delnic
odhajajoèega lastnika podjetja oziroma za
nakup delnic podjetja s strani zaposlenih.
IRS6 pojasnjuje, da je ESOP finanèni naèrt

nakupov ali olajšav za nakupe delnic delo-
dajalca (Oddelek IRC 4975(e)(8) v skladu
zakonsko predpisanimi pogoji (oddelek
401(a) IRC).

Podjetje ustanovi skrbniški sklad
(ang.: trust), v katerega prispeva nove last-
ne delnice ali denarna sredstva za nakup
delnic podjetja. ESOP si lahko tudi izposodi
denar za nakup obstojeèih ali novih delnic,
pri èemer podjetje jamèi ali zagotavlja denar
za odplaèilo posojila7.

Kljuèna za te vrste delavskega odkupa
je vzpostavitev vmesne institucije (skrb-
niški sklad), ki zagotavlja naslednje funk-
cije:

• omejuje (odpravlja) tveganje nalo�be za
zaposlene delnièarje po naèelu enako-
pravnosti;

• omogoèa izvajanje financiranja nalo�b
(posojilo za nakup delnic se servisira s
plaèili podjetja, iz dobièka, ne s plaèili
posameznih delavcev);

• zagotavlja enotno izvajanje glasovalnih
pravic po pridobitvi delnic, v imenu za-
poslenih;

Zaposleni so edini finanèni in glaso-
valni upravièenci iz delnic, ki se ne pro-
dajajo zunanjim osebam; zaposleni so ob
obvezni prodaji delnic ob upokojitvi upravi-
èeni do izplaèila prodajne cene delnic iz
sklada po vsakokratni tr�ni vrednosti delnic.

Piše:

dr. Rado Bohinc

FINANČNA PARTICIPACIJA IN NOTRANJE LASTNIŠTVO ZAPOSLENIH

1 Zakon o udele�bi delavcev pri dobièku (Uradni list RS, št. 25/08).
2 Predlog Zakona o delavskih odkupih (ZDO), SD, 27. januar 2016.
3 Employee Stock Ownership Plan (slov. Naèrt lastništva delnic zaposlenih).
4 NCEO 2021. Employee Ownership and Economic Well-Being. Kellogg Foundation Report.
5 Zakon o zavarovanju dohodka pri upokojitvi zaposlenih iz leta 1974, ZDA (ERISA).
6 Internal revenue Service, USA,
https://www.irs.gov/retirement-plans/employee-stock-ownership-plans-esops.
7 National centre for ESOP https://www.nceo.org/articles/esop-business-continuity.
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ESOP torej temelji na skrbniškem skla-
du (trust), ki kupuje delnice za zaposlene s
kreditom, brez plaèila zaposlenih. Po ERISI
1974 so stroški za prispevke podjetja v de-
narju ali delnicah v skrbniški sklad zapo-
slenih (podobno kot prispevki podjetja v
pokojninske naèrte) ter plaèila glavnice in
obresti za posojilo za nakup delnic za zapo-
slene davèno priznani. Z zakonom o davèni
reformi ZDA iz leta 1984 je ESOP s 5 – 20 %
lastništva delnic zaposlenih postal privla-
èen za dru�be, s katerimi se trguje na borzi.
Bankam, investicijskim bankam in zavaro-
valnicam je bilo dovoljeno odšteti polovico
posojilodajalèevih stroškov za obresti (pri
davku na dohodek pravnih oseb) za poso-
jila, odobrena za financiranje ESOP. Davèna
olajšava je tudi strošek za vraèilo posojil
za nakup delnice, kot odbitek od dividend.

Kasneje so bile te davène spodbude
odpravljene. Sprememba oddelka 1042 za-
kona o notranjih prihodkih v osemdesetih
letih prejšnjega stoletja je lastnikom zaseb-
nih podjetij omogoèila, da odlo�ijo svoje
davke na kapitalski dobièek, ko so prodali
veè kot 30 % dru�b C zaposlenim in mene-
d�erjem prek ESOP. Podjetniki, so ob upo-
kojitvi pogosto prodali 100 %, lastništva
(npr., èe nimajo dedièa) zaposlenim, èe je
on ali dru�ina �elela unovèiti njihov dele�.
ESOP se veèinoma odvijajo v situacijah, ko
se lastnik �eli upokojiti in unovèiti premo-
�enje.

Teorija o ameriškem ESOP
Kot navaja Brill (2017) je za nekatere

lastnike zasebnih podjetij ESOP odlièen
naèin za ohranitev kontinuitete podjetja,
spodbujanje zavezanosti zaposlenih in
ustvarjanje trajne ekonomske vrednosti
podjetja za zaposlene. Po ugotovitvah
avtorjev Blasi J., Kruse D. in Freeman R.

(2017) se lastništvo delnic zaposlenih
razliènega obsega (od 5 – 25 % v delniških
dru�bah do 30 – 100 % v malih podjetjih)
pojavlja v podjetjih po vsej ZDA. Obstajajo
velika podjetja, na primer, Procter &
Gamble (uvršèeno na borzo), ki ima last-
ništvo dele�ev zaposlenih skupaj z delitvijo
dobièka �e veè kot stoletje. Ali pa South-
west Airlines, ki ima tako lastništvo delnic
zaposlenih kot letni naèrt delitve dobièka, ki
je leta 2015 vsem zaposlenim izplaèal 620
milijonov dolarjev dobièka, kot 15 % do-
datek k plaèam.

Deli velikih dru�b, uvršèenih na borzo,
se vèasih izloèijo in prodajo delavcem
prek ESOP (Blasi J., Kruse D., Freeman R.,
2017).

Kot se navaja v Gordi et al (2013) si
ESOP kot finanèni vzvod izposoja denar za

nakup delnic v sponzorskem podjetju, da bi
kupil veèji del ali celo celotno podjetje. La-
hko se uporablja za nakup delnic od upoko-
jenih lastnikov v zasebnih podjetjih, odkup
celotnih podjetij ali financiranje novega ka-
pitala.

Pogoji davène podpore
ameriškim ESOP

Obvezne sestavine davèno podprte
strukture ameriškega ESOP so:

1) V naèrtu morajo sodelovati vsi redno
zaposleni. Pridobivanje delnic poteka v
razmerju bodisi relativne plaèe (zaposleni z
višjo plaèo pridobijo veè delnic) bodisi po
kakšni bolj enaki formuli. Zaposleni ne ku-
pujejo niti ne plaèujejo delnic neposredno iz
svojih plaè ali zaslu�ka: to opravi sklad v
njihovem imenu. Zaposleni prav tako ne
zastavljajo osebnega premo�enja v zavaro-
vanje.

2) Ustanovitev sklada (ang.: trust) je
bistvenega pomena. Sklad je loèena pravna
oseba, ki jo ustanovi podjetje in deluje kot
posrednik med podjetjem in zaposlenimi
(ang.: Employee Stock Ownership Trust).
Zaposleni so upravièenci. Sklad pridobiva
delnice od lastnika podjetja in ima delnice v
imenu zaposlenih ter opravlja odkup delnic
od zaposlenih ob upokojitvi ali drugem iz-
stopu iz dru�be.

3) Sklad financira nakup delnic s pri-
spevki podjetja za prejemke zaposlenih
(obièajno pokojninski prispevki) ali kot
obièajno z najemanjem posojil pri bankah z
jamstvom podjetja za posojilo. Posojilo se
odplaèuje iz dividend ali drugih prispevkov
za zaposlene, izplaèanih v sklad. Podjetje
lahko plaèa davèno priznane denarne pri-
spevke v sklad za odkup lastniških dele�ev,
ali pa si lahko sklad izposodi denar za nakup
delnic. Prispevki, porabljeni za odplaèilo
posojila, ki ga sklad najame za nakup delnic
podjetja, so davèno priznani. Sklad si lahko
izposodi denar za nakup obstojeèih delnic,
novih delnic ali lastnih delnic. Ne glede na
namen uporabe se prispevki v sklad od-
štejejo od davène osnove.

4) Delnice, ki jih sklad kupi od last-
nika, so v imetništvu sklada v imenu za-
poslenih. Delnice so razporejene na po-
samezne raèune zaposlenih. Delnice mora-
jo biti glasovalne, navadne delnice. Zapo-
sleni uveljavljajo glasovalne pravice prek
sklada; postopoma pridobivajo kontrolni
paket in vplivajo na uspešnost podjetja. Z
delnicami ni dovoljeno javno trgovati.

5) Ob upokojitvi ali drugem naèinu
odhoda delavcev je sklad dol�an od
zaposlenih odkupiti delnice nazaj po

vrednosti, ki izhaja iz rednega letnega vred-
notenja delnic. Ob vstopu novih zaposlenih
jim je treba ponuditi te delnice.

6) Vlo�ki dru�be v sklad so davèno
priznani stroški (ne glede na to, kako sklad
pridobi delnice). Sklad si izposodi denar in
podjetje nato plaèa davèno priznane pri-
spevke v ESOP za poplaèilo posojila; tako
glavnica kot obresti sta odbitni. Davèni za-
kon iz leta 2017 omejuje neto odbitke ob-
resti za podjetja na 30 % EBITDA (dobièek
pred obrestmi, davki, amortizacijo in amor-
tizacijo) za štiri leta, pri èemer se meja
zmanjša na 30 % EBIT (ne EBITDA).

Obstajajo tudi druge davène ugodno-
sti:

• V t. i. dru�bah C, ko ima ESOP v lasti 30
% vseh dele�ev v podjetju, lahko proda-
jalec ponovno vlo�i izkupièek od prodaje
v druge vrednostne papirje in odlo�i ka-
kršen koli davek na dobièek.

• V t. i. dru�bah S odstotek lastništva, ki
ga ima sklad, ni zavezan dohodnini. To
na primer pomeni, da ni davka na do-
hodek od 30 % dobièka dru�be S, ki ima
sklad v lasti 30 % delnic, in da sploh ni
davka na dobièek dru�be S, ki je v celoti
v lasti njenega sklada.

• Razumne dividende, uporabljene za od-
plaèilo posojila sklada, prenesene na za-
poslene, ali ki jih zaposleni ponovno
vlo�ijo v delnice podjetja, so davèno pri-
znane.

Zaposleni po tej poti pridobijo znatna
sredstva za upokojitveno obdobje. Lastnik
podjetja, ki ne �eli ali ne more nadaljevati
dejavnosti pa na ta naèin proda podjetje po
pošteni vrednosti in z davènimi ugodnostmi
ter si tako zagotovi znatna sredstva za na-
daljevanje �ivljenja. Zanj je najpomemb-
neje, da podjetje nadaljuje s poslovanjem,
saj bi ga sicer moral bodisi prodati konku-
renci, ali pa ga prekiniti. Tudi dru�ba na-
sploh ima koristi: podjetje prevzamejo mo-
tivirani lastniki, ki ga še naprej upravljajo na
lastno odgovornost in v lastno korist. Tako
zagotovijo zaposlitev sebi in svojim dru�i-
nam ter plaèajo davke. Poleg tega se us-
tvari podjetniška oblika, ki je demokratièna
in zato pravièno ter uèinkovito vodena.

Kljuène ovire ter priporoèila
za EU in Slovenijo

ESOP in ESPP

V EU obstajajo številni naèrti finanène
participacije za zaposlene, vendar nimajo
veliko sorodnosti z ameriškim ESOP (ra-
zen podobno ime), ki je zelo specifièen, saj
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je moèno povezan z davèno regulacijo. Pra-
vila, ki se nanašajo na ESOP, se v mar-
sièem razlikujejo od dogovorov o prodaji
podjetja zaposlenim v zakonodaji nekaterih
evropskih dr�av, vkljuèno s tako imenova-
nim ESPP (razlièni nakupi delnic podjetja, ki
jih kupijo in plaèajo zaposleni neposredno iz
svojih plaè ali zaslu�kov, kjer ni nujno, da so
vkljuèeni vsi zaposleni). Za ESPP v EU je
znaèilno, da ne gre za en sam model, tem-
veè za številne njegove razlièice v raz-
liènih dr�avah; to je tudi glavna pomanj-
kljivost pristopa EU k prenosu lastništva na
zaposlene. V EU ne obstaja en uèinkovit in
enoten koncept, ampak vrsta razliènih bolj
ali manj uspešnih poskusov.

Tudi v EU je, po vzoru ZDA, trend upo-
raba vmesnih institucij, vendar ne kot
ameriški trust, ki ga evropska kontinentalna
korporacijska zakonodaja ne pozna. Oblike
vmesne institucije v EU so npr. francoski
vzajemni sklad, kot sredstvo za prenos del-
nic v okviru lastniških naèrtov zaposlenih,
ali pa mad�arski sklad, ki je še najbolj po-
doben trustu, tudi avstrijska fundacija za
udele�bo zaposlenih, ali pa španska delav-
ska podjetja.

V dr�avah EU se redko uporablja te-
meljna znaèilnost ameriške vrste ESOP,
namreè takšen naèin odkupa, kjer zaposle-
ni niso izpostavljeni tveganjem, ker se pri-
dobitev delnic za zaposlene financira iz
dobièka ali s posojilom, ki se odplaèa z de-
le�em na dobièku podjetja. Lastništvo za-
poslenih v EU redko rešuje probleme na-
sledstva podjetij, kot to velja za ZDA. Pod-
jetja se pogosto zaprejo ali razprodajo, ko
nasledstvo ni mogoèe. Delavski odkup se je
v ZDA izkazal kot koristen zlasti za mala,
srednja in mikro podjetja pri zagotavljanju
nadaljevanja poslovanja. Te prednosti je
mogoèe zagotoviti le s sodelovanjem zapo-
slenih in ESOP je najprimernejši naèin za to.

Pravne in davène te�ave v EU

Kakšen naj bo pravni status t. i. vmes-
ne institucije “sklada” (ang.: trust) za na-
mene finanène udele�be zaposlenih, ki bi
ga lahko uporabljali v dr�avah EU, je vpra-
šanje, na katerega trenutno v evropskem
pravu gospodarskih dru�b ni odgovora. V
korporacijski zakonodaji dr�av èlanic trust
ni pravno urejen. Obstajajo razliène alter-
native ali primerljivi subjekti, kot sta nem-
ški in avstrijski »Stiftung«, ali razliène vrste
finanènih skladov, ustvarjenih za posebne
namene v nekaterih zakonodajah kot po-
sebna vrsta pokojninskih skladov.

Toda trust kot pravni subjekt za namene
finanène udele�be zaposlenih v pravu dru�b

v EU ne obstaja in bi moral biti pravno us-
tanovljen za poseben namen, torej za
upravljanje lastništva delnic zaposlenih. Tu-
di zato poskusi posameznih dr�av niso us-
pešni in je treba to podroèje uskladiti, ozi-
roma, še bolje, urediti na ravni EU. Pomen
tega vprašanja je še toliko veèji, ker taka
entiteta prinaša izjemo v tradicionalno pra-
vo gospodarskih dru�b (ex lege uveljav-
ljanje glasovalnih pravic v imenu zaposlenih
kot upravièencev) in ker je to pravna in-
frastruktura za delovanje ESOP.

Da bi prepreèili dvojno obdavèitev in
diskriminacijo, je potrebna preglednost na-
cionalnih shem lastništva zaposlenih, zlasti
pri izraèunu davène obremenitve v EU.
Vendar tudi glede davènih vprašanj prevla-
duje napaèno stališèe, da okvir EU za
lastništvo zaposlenih ne bi smel prevla-
dati nad nacionalnimi davènimi predpisi.
Nasprotno, dr�ave èlanice bi morale zago-
toviti usklajene in skladne davène spodbu-
de ter spodbujati sisteme lastništva zapo-
slenih tudi èezmejno.

Enotne in pregledne davène spodbude
v vsej EU bi zagotovo bistveno poveèale
lastništvo zaposlenih; EK bi morala pred-
lagati direktivo o obdavèitvi finanène ude-
le�be zaposlenih. Predlagani koncept raz-
pršenih davènih pravil dr�av èlanic je �e po-
kazal svoje slabosti, zato je nadaljnja refor-
ma tega koncepta oèitno neizogibna. Pod-
jetja, bolje reèeno njihovi lastniki, ki ponu-
jajo sheme pridobivanja lastništva zaposle-
nim v veè dr�avah èlanicah, in zaposleni se
sooèajo z razliènimi re�imi davkov in pri-
spevkov za socialno varnost. Sicer nastaja
postopno zbli�evanje obstojeèih shem fi-
nanène udele�be in s tem povezane nacio-
nalne zakonodaje, da se delodajalcem v
prihodnosti omogoèi, da ponudijo sheme v
enaki ali podobni obliki v vseh dr�avah èla-
nicah. Še vedno pa primanjkuje nacionalnih
zakonodajnih ukrepov, ki bi podpirali razvoj
shem finanène udele�be zaposlenih.

Predlog za evropski naèrt
lastništva delnic zaposlenih

Predlog evropskega naèrta
lastništva zaposlenih

Predlagani evropski naèrt lastništva
zaposlenih (v nadaljevanju: Naèrt) je po-
stopni odkup delnic, ki ga izvajajo zapo-
sleni v podjetju, v katerem so zaposleni,
prek posredniškega subjekta, ki ga obli-
kuje dru�ba (v nadaljevanju Sklad).

Drugi (posamezni, neorganizirani) na-
kupi delnic dru�be, ki jih opravijo zaposleni
sami, zunaj Sklada, se ne štejejo za prido-

bitev delniške lastnine zaposlenih in zanje
veljajo splošna pravila korporativnega, pre-
vzemnega in davènega prava. Postopek pri-
dobitve lastništva zaposlenih mora biti do-
loèen z zakonom, ki uredi vse sestavine
Naèrta, status, pooblastila in pristojnosti
Sklada ter tudi vprašanje, kdo lahko da po-
budo, npr. skupina delavcev v soglasju z
lastnikom ali lastnik v soglasju z organi ali
organi zaposlenih ali sindikati itd.

Pravica zaposlenega
do sodelovanja v naèrtu

V naèrtu morajo sodelovati vsi redno
zaposleni v podjetju. Razporeditev se iz-
vede bodisi na podlagi relativne plaèe bo-
disi na podlagi drugih dogovorjenih krite-
rijev. Sklad namesto zaposlenih kupi in pla-
èa delnice od lastnika podjetja. Zaposleni
prav tako ne zastavljajo osebnega pre-
mo�enja. Najkrajši èas zaposlitve delavca
mora biti doloèen z internimi pravili dru�be.
Zaposleni uveljavlja pravico do sodelovanja
v Naèrtu s podpisom pogodbe s skladom,
ki ga je dru�ba ustanovila v ta namen. Pra-
vica do sodelovanja pri pridobitvi delniške
lastnine zaposlenih je torej individualna
delavska pravica, ki jo lahko uveljavljajo le
kolektivno vsi zaposleni, pri èemer je Sklad
kot posrednik. Zaposleni za delnice, ki jih
pridobijo od Sklada, ne prevzemajo finan-
ènih obveznosti, èe pa �elijo, lahko inves-
tirajo v dodatne delnice, ki jih plaèajo iz
osebnih virov. Pravila Sklada doloèajo naèi-
ne doplaèila in pridobitve dele�a.

Pravni status Sklada

Sklad je loèena pravna oseba, ki jo
ustanovi dru�ba in deluje kot posrednik
med dru�bo in zaposlenimi; vsi zaposleni
so upravièenci do Sklada. Sklad pridobiva
delnice od lastnika dru�be, ima delnice v
imenu zaposlenih in odkupuje delnice od
zaposlenih ob upokojitvi ali drugem izstopu
iz dru�be. V zakonodaji za Sklad bi moralo
biti nekaj posebnih pravil, saj ni del tra-
dicije evropskega kontinentalnega prava in
bi ga bilo treba urejati loèeno od tradicio-
nalnih finanènih ali pokojninskih skladov.
Splošna pravila o finanènih skladih niso
uporabna. Poleg dru�be, ki ustanovi sklad,
lahko postanejo njegovi vlagatelji tudi druge
pravne osebe, ob upoštevanju internih pra-
vil Sklada in pogodbe, ki jo skleneta vla-
gatelj in Sklad.

Dejavnosti Sklada

Sklad mora ustanoviti dru�ba zaradi vo-
denja Naèrta, zastopanja zaposlenih pri
uveljavljanju glasovalnih pravic v dru�bi in
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ne za opravljanje drugih poslovnih dejav-
nosti. Edina registrirana dejavnost sklada
bi morala biti: zbiranje finanènih sredstev s
prejemanjem prispevkov od dru�be in po-
sojil bank z jamstvi podjetja ter vlaganje
zbranih sredstev v nakup delnic dru�be za
raèun zaposlenih, vkljuèno z plaèilom iz-
stopov (nekdanjih zaposlenih) iz podjetja.
Sklad izvaja glasovalne in druge premo-
�enjske pravice v imenu in za raèun zapo-
slenih. Sklad financira nakup delnic od last-
nika s prispevki podjetja za zaslu�ke zapo-
slenih ali z najemanjem posojil pri bankah;
podjetje lahko jamèi za posojilo.

Financiranje Naèrta

Podjetje v sklad vplaèa denarne pri-
spevke, ki se odštevajo od davène osnove
za davek od dobièka, ali jamèi skladu za
izposojo denarja. Prispevki se uporabljajo
za odplaèilo posojil in za nakup delnic
dru�be. Sklad si lahko izposodi denar za
nakup obstojeèih delnic, novih delnic ali
lastnih delnic. Ne glede na namen uporabe
bi morali biti kakršnikoli prispevki za Sklad
davèno priznani kot odbitni strošek. Pri-
hodki sklada so tudi iz razdelitve dobièka in
drugih prispevkov dru�be ter od upravljal-
ske provizije za uveljavljanje glasovalnih
pravic in za finanène storitve v zvezi z vstopi
in izstopi zaposlenih. Delavec lahko pri-
speva tudi èlanski dele�, poleg dele�a, ki
mu pripada iz sklada, vendar dele� izplaèuje
iz osebnih virov. Pravila sklada doloèajo
naèine vplaèila in pridobitve dele�a.

Glasovalne pravice in prenehanje

Delnice so glasovalne, navadne, pred-
nostne delnice brez glasovalne pravice niso
dovoljene. Zaposleni uveljavljajo glasovalne
pravice prek Sklada, postopoma pridobi-
vajo kontrolni paket in vplivajo na uspeš-
nost podjetja. Z delnicami ni dovoljeno

javno trgovati. Odloèitev o naèinu glaso-
vanja na skupšèini dru�be naj bo sprejeta
na skupšèini Sklada, ki jo sestavljajo vsi
zaposleni z glasovalno pravico po pripa-
dajoèih delnicah. Pooblašèeni revizor letno
valorizira vrednost sredstev dru�be in po-
šteno vrednost delnice.

Prekinitev in prenos

Delnice, ki jih Sklad kupi od lastnika, so
v lasti Sklada v imenu in za raèun zapo-
slenih. Delnice v skladu so razporejene na
posamezne raèune zaposlenih. Sklad ob
upokojitvi ali drugem naèinu odhoda za-
poslenih od zaposlenih odkupi delnice nazaj
po vrednosti po rednem letnem vrednotenju
delnic. Ob vstopu novih zaposlenih jim je
treba ponuditi te delnice. Pravica delavca
do sodelovanja v naèrtu preneha, ko mu
preneha delovno razmerje v podjetju. Pre-
nos èlanstva je mo�en samo na zaposle-
nega v podjetju.

Davène ugodnosti

Predlagamo naslednje davène spod-
bude v okviru enotnega modela pridobi-
vanja lastništva delnic zaposlenih v EU:

• Prispevki dru�be v sklad so davèno pri-
znani strošek; èe dru�ba vplaèa prispev-
ke v sklad za poplaèilo posojila, so tudi ti
prispevki davèno priznani strošek (od-
bitni so tako glavnica kot obresti);

• Lastništvo dru�be, ki je v lasti Sklada, ni
predmet obdavèevanja kapitalskega do-
bièka.

• Razumne dividende, porabljene za od-
plaèilo skrbniškega posojila, prenesene
na zaposlene, ali ki jih zaposleni ponov-
no vlo�ijo v delnice podjetja, so neob-
davèene.

• Delnièar dru�be, ki proda veè kot 5 %
osnovnega kapitala dru�be zaposlenim z

orodjem za naèrt lastništva zaposlenih,
ne plaèa davka na kapitalski dobièek, èe
kupnino vlo�i v roku 6 mesecev dru�bi s
sede�em v dr�avi èlanici.

• Zaposleni, ki vlaga v sklad za pridobitev
dodatnih delnic podjetja, lahko ta znesek
odbije od dohodninske osnove.

• Kupnina (dohodek), pridobljena ob iz-
stopu iz Plana (zaradi upokojitve ali dru-
gega razloga), ni obdavèena.

• Nalo�ba pravne osebe v sklad, usta-
novljen za pridobitev lastništva delnic, je
100 % davèno priznana kot strošek.
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Postavljanje slovenskega ESOP-a
Na Inštitutu za ekonomsko demokracijo (IED) smo v zadnjih treh letih, odkar smo formalno ustanovljeni, dosegli �e nekaj lepih rezultatov.

Kot organizaciji, ki se ukvarja s promocijo delavskega lastništva in participacije zaposlenih pri odloèanju, nam pot morda ni najla�ja,
vendar s pomoèjo mednarodne skupine strokovnjakov, ki danes šteje �e veè kot 30 ljudi, premikamo stvari na podroèju notranjega lastništva v
raziskovanju, politiki in gospodarski praksi. Do konca leta prièakujemo vzpostavitev treh pilotnih ESOP projektov, v naslednjem letu pa
sprejetje predloga zakona, ki bi ESOP model spodbudil in uredil tako, da ne bi prihajalo do morebitnih manipulacij. […] V predlogu zakona je
kot pravna oblika nosilca delavskega lastništva (v vlogi »lastniškega sklada«, op. M.G.) predvidena zadruga, ki je èlanska organizacija brez
številène omejitve èlanov, kjer imajo èlani glasovalno pravico in pravico do delitve prese�ka, torej dejanska lastniška upravièenja. Vkljuèevanje
novih èlanov in izkljuèevanje èlanov je administrativno preprosto, saj zadruga vodi zgolj imenik èlanov (ni potrebe po npr. spreminjanju
dru�bene pogodbe). Zakonodajni predlog vzpostavlja mehanizme, da ni mogoèa koncentracija lastništva v rokah manjšine (vsak èlan ima
lahko zgolj en obvezni dele� in samo en glas). Dodatno predlog zagotavlja, da ostane lastništvo zasidrano med zaposlene, saj smejo biti èlani
zadruge zgolj vsakokratni zaposleni, torej ko zaposlitev preneha iz kakršnegakoli razloga, preneha èlanstvo v zadrugi in tako delavec izstopi iz
lastniške strukture.

Vir: Tej Gonza in Gregor Berkopec (2021) Postavljanje slovenskega ESOP-a: Izkušnje iz tujine in evropski model. Ekonomska demo-
kracija, št. 5/21.
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Sveti delavcev
in problematika dela od doma

Èe so si pred epidemijo mnogi zaposleni pogosto �eleli, da bi jim delodajalec omogoèil delo od
doma, pa je danes marsikdo tudi drugaènega mnenja in delo raje opravlja na sede�u delodajalca.
Po drugi strani pa namerava veliko organizacij, predvsem v zasebnem sektorju, delo na domu oh-
raniti – vsaj v doloèenem obsegu – tudi po koncu epidemije, zaradi èesar v praksi pristopajo k
sistemski ureditvi tega vprašanja. Problem pa je v tem, da predvsem pravna ureditev dela na domu
v veliki meri ostaja nedoreèena in da se v dobrih dveh letih od razmaha takega naèina dela ni na tem
podroèju spremenilo praktièno niè. Zato je izjemnega pomena tudi (pro)aktivno vkljuèevanje
svetov delavcev v avtonomno urejanje te problematike znotraj podjetij.

Kaj o delu od doma
pravi zakonodaja?

Zakon o delovnih razmerjih (ZDR-1)
omogoèa opravljanje dela na domu na dveh
podlagah, in sicer na podlagi posebne po-
godbe o zaposlitvi, to je pogodbe o zapo-
slitvi za opravljanje dela na domu (v primeru
soglasja delodajalca in delavca) ter kot
zaèasno (enostransko) odreditev opravlja-
nja dela na drugem kraju, kot je doloèeno s
pogodbo o zaposlitvi (na domu) na podlagi
169. èlena ZDR-1.

Zakon dopušèa, da delodajalec eno-
stransko spremeni kraj opravljanja dela, kot
je doloèen s pogodbo o zaposlitvi (odredi
lahko tudi drugo delo) v primerih, ko je
ogro�eno �ivljenje in zdravje ljudi ali pre-
mo�enje delodajalca. Obveznost opravlja-
nja dela na domu v tem primeru lahko traja
le zaèasno, dokler trajajo takšne okolišèine
in je sprememba kraja opravljanja dela nuj-
na in potrebna.

V primeru enostranske odreditve dela
na domu zaradi izjemnih okolišèin mora biti
delodajalec pozoren na opredelitev vsebin,
ki so kljuène za izvrševanje delovnopravnih
pravic in obveznosti, zlasti pa:

• navedba dela oziroma kraja dela, kjer se
bo delo izvajalo,

• ali gre za celotno trajanje ali le del delov-
nega èasa,

• obseg dela (doloèen naj bi bil tako, da
delavec, ki dela na domu, opravi enak
obseg dela, kot ga opravijo delavci, ki
delajo v prostorih delodajalca),

• naèin spremljanja dodeljenih delovnih
nalog ter rezultatov delavca oziroma po-
roèanje delavca o tem,

• delovni èas in poroèanje delavca o evi-
denci delovnega èasa,

• delovna sredstva in material, ki ga zago-
tovi delavec oziroma delodajalec ter
višina nadomestila za njihovo uporabo,

• plaèilo za delo, dosegljivost delavca, ki
dela na domu – kdaj, v katerih urah ter
na kakšen naèin mora biti delavec do-
segljiv za delodajalca ter delodajalec do-
segljiv za delavca,

• omogoèanje varne povezave v omre�je
delodajalca,

• napotki glede varnega in zdravega dela
od doma.

ZDR-1 pa izrecno doloèa tudi, da mora
delodajalec zagotavljati varne pogoje dela
na domu. Podrobnejše obveznosti deloda-

jalca v zvezi s tem so doloèene v Zakonu o
varnosti in zdravju pri delu (ZVZD-1). Delo-
dajalec mora tako, ne glede na to, da se
delo opravlja v prostorih, v katerih sam ni
»gospodar«, izpolnjevati tudi vse ostale
obveznosti v zvezi z varnostjo in varstvom
pri delu, in sicer enako kot v primeru, ko se
delo opravlja v poslovnih prostorih delo-
dajalca. ZVZD-1 v zvezi z delom na domu
namreè ne predvideva nobenih izjem, ne
glede na njegove specifike. Med obvezno-
sti delodajalca po ZVZD-1 sodijo pred-
vsem:

• obvešèanje delavcev o uvajanju novih
tehnologij in sredstev za delo ter o ne-
varnostih za nezgode, poklicne bolezni
in bolezni, povezane z delom ter izdaja-
nje navodil za varno delo;

• usposabljanje delavcev za varno in zdra-
vo delo doma,

• preverjanje ustreznosti delovnih razmer
z obrobnimi preiskavami škodljivosti de-
lovnega okolja,

• preverjanje skladnosti delovne opreme s
predpisi o varnosti in zdravju pri delu in z
obèasnimi pregledi in preizkusi,

• zagotavljanje varnega delovnega okolja.

Glede na navedeno bi moral prostore,
kjer se bo opravljalo delo na domu, pred

Piše:

Mitja Gostiša

ZA UČINKOVITO SOUPRAVLJANJE
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sklenitvijo pogodbe o zaposlitvi za opravlja-
nje dela na domu, pregledati varnostni
in�enir, ki bo ugotovil, ali predvideno de-
lovno okolje izpolnjuje pogoje, predpisane s
predpisi s podroèja varnosti in zdravja pri
delu.

Predvsem obveznosti iz zadnjih treh
alinej so povezane tudi s periodiènim vsto-
pom v zasebne prostore delavca. Zaradi
varovanja zasebnosti delavca oziroma us-
tavne pravice nedotakljivosti stanovanja bo
zato poleg dovoljenja za vstop zaradi pre-
gleda delovnega okolja pred sklenitvijo po-
godbe o zaposlitvi za opravljanje dela na
domu v pogodbi o zaposlitvi treba urediti
tudi kasnejši periodièni nadzor delodajal-
ca nad delovnim okoljem.

Ob nadzoru je potrebna predhodna na-
poved, nadzor mora biti sorazmeren na-
menu. Zato je ob vsakokratnem vstopu v
prostore, kjer delavec opravlja delo na do-
mu, priporoèljivo, da delodajalec od delav-
ca pridobi pisno dovoljenje za vstop. V po-
godbo o zaposlitvi pa naj se vkljuèi splošna
doloèba o tem, da bo delavec z namenom
izpolnjevanja obveznosti delodajalca oziro-
ma pravic delavca, povezanih z varnostjo in
zdravjem pri delu, delodajalcu v doloèenem
èasovnem intervalu (na primer enkrat na
leto) dovolil vstop v prostore, kjer opravlja
delo.

Kakšne prednosti
prinaša delo na daljavo?

Ni�ji stroški za delodajalca

Podjetja lahko pri zaposlenih, ki delajo
od doma, prihranijo na stroških z delovnimi
prostori, opremo, prigrizki, pijaèo, razliè-
nimi dogodki itd. Predvsem v zahtevnem
èasu po epidemiji, ko bo marsikje treba
izkoristiti razliène mo�nosti, se lahko tre-
nutna optimizacija stroškov na tem pod-
roèju izka�e za koristno.

Ni�ji stroški za zaposlene

Seveda pa tak naèin dela omogoèa pri-
hranke tudi za zaposlene, in sicer tako v fi-
nanènem kot èasovnem smislu. Poleg ne-
posrednega finanènega prihranka na gori-
vu, oblaèilih, prehrani … zaposleni namreè
lahko, na primer, èas za pot na delo in do-
mov izkoristijo za svoje lastne aktivnosti.
Zato je za marsikoga prihranek na èasu še
pomembnejši od neposrednih finanènih
koristi.

Delodajalec lahko bolj fleksibilno

vodi delovni proces ...

Razvoj procesov in obvladovanje oro-
dij, ki omogoèajo delo od doma, v primeru

izrednih razmer, kakršnim smo (bili) prièa v
èasu epidemije, zagotavljajo nemoten po-
tek dela v podjetju. Èe so zaposleni vajeni
dela na daljavo, pa lahko tovrstne vešèine s
pridom unovèijo tudi v primerih, ko so v
tako obliko dela primorani iz drugih razlo-
gov – denimo, ko mora pomemben èlen
ekipe na nujno pot, med prenovo poslovnih
prostorov itd.

... zaposleni pa si lahko bolj

fleksibilno organizirajo svoje delo

Predvsem tisti zaposleni, ki pri svojem
delu potrebujejo mir in tišino, se bodo no-
vim naèinom dela hitro prilagodili, èe imajo
mo�nost, da se doma umaknejo, saj bodo
svoje obveznosti lahko opravljali brez mo-
teèih dejavnikov, ki pogosto spadajo v hek-
tièno delovno okolje. Mnogi v slu�bi nam-
reè nimajo svoje pisarne, doma pa se lahko
umaknejo v svoj prostor. Poleg tega delo od
doma pogosto pomeni veè svobode pri
organizaciji.

Mo�nost dela od doma je mamljiva

za kasnejše iskalce zaposlitve

Trenutna situacija predvsem za podjet-
ja, ki nimajo vzpostavljene infrastrukture za
delo od doma, zagotovo predstavlja velik
izziv. A ta izkušnja hkrati predstavlja izjem-
no prilo�nost, da kolektivi razvijejo funkcio-
nalen sistem takšnega dela, s tem pa v pri-
hodnje odprejo veè vrat na podroèju zapo-
slovanja. Mnogi iskalci zaposlitve namreè
išèejo delodajalce, ki omogoèajo delo od
doma vsaj nekajkrat tedensko.

Kakšne pa so slabosti
dela od doma?

Te�ja organizacija delovnih

procesov ter spremljanje

opravljenega dela

Veèina delodajalcev ima pri omembi
dela na daljavo pomisleke glede kakovosti
opravljenega dela in nadzora nad zapo-
slenimi, kar je v doloèeni meri povsem
upravièeno. Ekipo, ki je lahko razpršena po
celotni dr�avi ali še širše, je namreè te�ko
nadzirati. V tem primeru je zato najbolje, da
v organizaciji �e vnaprej postavijo jasna
pravila in omejitve. Znano mora biti, kdaj naj
bo zaposleni dosegljiv, kaj vse mora posto-
riti, kako in komu naj poroèa o svojem delu
itd. To so zahtevne okolišèine tudi za vodje,
ki se sprašujejo, kako naj vedo, da zapo-
sleni doma res delajo osem ur? Iskreno
reèeno, tega ne morejo zagotovo vedeti tu-
di, ko spremljajo zaposlene pri delu v pod-
jetju. Pri vodenju na daljavo je torej potre-

ben fokus na rezultate in ne na kolièino
pre�ivetega èasa na delovnem mestu. To
pa je mo�no le ob predhodno jasno po-
stavljenih ciljih.

Vkljuèenost v dogajanje v podjetju

Zaposleni, ki delajo od doma, se po-
gosto prito�ujejo, da sploh ne vedo, kaj se
v podjetju dogaja, da niso vkljuèeni v
odloèanje in da sploh ne vedo, ali še
delajo prave stvari …, kar zagotovo nega-
tivno vpliva na njihovo motivacijo in uèin-
kovitost. Ena veèjih boleèin zaposlenih, ki
delajo na daljavo, je tudi ta, da se ne poèu-
tijo enakovredni èlani tima v primerjavi z
zaposlenimi, ki delajo v pisarni. Pogrešajo
naèine, da bi se poèutili bolj vkljuèeni in po-
vezani s èlani tima. Pogrešajo komunikacijo
z ostalimi èlani kot tudi z vodjo. �elijo si veè
osebnih stikov s kolegi, tudi tistimi, ki delajo
na sede�u podjetja.

Posebej na tem mestu velja omeniti tudi
problematiko dela sveta delavcev, ki za
svoje uèinkovito delovanje nujno potrebuje
vsakodnevno vkljuèenost v delovne proce-
se in utrip podjetja. Pri tem ne gre toliko za
problem, kako tehnièno izvajati sestanke in
seje sveta delavcev, temveè je veèja te�ava
pri zaznavanju tekoèih izzivov, saj je redna
komunikacija z “bazo” kljuènega pomena.

Ote�eno delo in pomanjkljiva

produktivnost

Predvsem v èasu, ko so mnogi delo od
doma primorani zdru�iti še z varovanjem
otrok in gospodinjskimi obveznostmi, se
slu�ba kaj hitro zdi še napornejša kot sicer,
sploh èe se zaposleni doma ne morejo
umakniti in izogniti pred moteèimi dejavniki.

Ote�ena komunikacija s sodelavci

Marsikdo je v slu�bi vajen predvsem
komunikacije v �ivo, zato utegnejo biti spre-
membe, ki jih prinaša delo od doma, izjem-
no stresne. Kar naenkrat sodelavci ne se-
dijo le nekaj metrov proè ter so vedno na
voljo za pogovor, temveè jih moramo pokli-
cati, ali jim napisati sporoèilo. Mnogi zaradi
dru�inskih obveznosti morda niso nenehno
dosegljivi ...

Delno je problem mogoèe rešiti z vsa-
kodnevnimi videokonferencami, s pomoèjo
katerih se lahko ekipe ob zaèetku vsakega
dneva dogovorijo o pomembnih reèeh in
uskladijo glede dela. Za drugo so tu sodelo-
valne platforme (kakršna je denimo Slack
ali MS Teams). Èetudi utegne biti dopiso-
vanje sprva te�ko, je za zaposlene to tudi
odlièna prilo�nost, da izboljšajo svoje ko-
munikacijske vešèine, se nauèijo kratko in
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jedrnato poroèati o svojem delu in morebit-
nih te�avah, predvsem pa omejiti komuni-
kacijo na bistvene trenutke.

Vloga sveta delavcev
pri uvajanju dela na domu

Delo na domu torej nedvomno lahko
prinaša veliko pozitivnih vplivov tako za za-
poslene posameznike kot tudi za deloda-
jalca, vendar pa le v primeru, èe se uvajanja
takšnega naèina dela delodajalec loti zelo
premišljeno in z zavedanjem tudi tveganj, ki
imajo lahko v nasprotnem primeru hude
negativne posledice. Zato je z vidika varstva
interesov delavcev še toliko bolj pomem-
bno, da se tudi svet delavcev aktivno vklju-
èuje v postopke uvajanja �e takoj na
samem zaèetku. Svet delavcev namreè
nedvomno ima svoje pristojnosti glede
sodelovanja pri sprejemanju odloèitev delo-
dajalca v zvezi z uvajanjem dela na domu, ki
izhajajo neposredno iz Zakona o sodelova-
nju delavcev pri upravljanju (ZSDU), pa tudi
iz ZVZD-1.

Naèin vkljuèevanja

v odloèanje po ZSDU

V zvezi s tem velja posebej opozoriti
zlasti na potrebo po èim bolj »proaktiv-
nem« delovanju sveta delavcev na pod-
lagi doloèbe druge alineje 87. èlena ZSDU,
ki pravi, da svet delavcev »daje predloge, ki
so v korist delavcev«. Svet delavcev mora
torej na lastno iniciativo spremljati in anali-
zirati problematiko dela na domu, upošte-
vaje pri tem ugotovitve in opozorila kon-
kretnih delavcev, ki so ali naj bi bili napoteni
na takšno delo, ter predlagati delodajalcu
ustrezno »sistemsko« ureditev te proble-
matike z avtonomnimi pravnimi in drugimi
akti (npr. s posebnimi pravilniki, z izjavo o
varnosti z oceno tveganja itd.). Poleg tega
pa se mora v skladu z zakonom vkljuèevati
v sprejemanje vseh pomembnejših odlo-
èitev, ki jih v zvezi s tem predlaga delo-
dajalec.

Pri uvajanju dela na domu gre namreè v
vsakem primeru – najmanj – za organiza-
cijske spremembe iz sedme alineje 89.
èlena ZSDU (»spremembe v organizaciji
proizvodnje«), glede katerih je delodajalec
dol�an po doloèbi 90. èlena obvešèati svet
delavcev, in sicer pred sprejemom do-
konène odloèitve. Kar pomeni, da ima svet
delavcev po zakonu mo�nost (obenem pa
tudi dol�nost) v zvezi s to predlagano od-
loèitvijo delodajalca pravoèasno oblikovati
in podati svoja mnenja, predloge, pobude,
zahteve in morebitne druge sugestije, s ka-
terimi lahko vpliva na njeno vsebino. Še veè

pristojnosti za vkljuèevanje v postopke uva-
janja dela na domu pa ima svet delavcev iz
naslova zagotavljanja varnega in zdravega
delovnega okolja zaposlenih, kar je sicer
tudi po zakonu (glej 70. èlen ZDR-1) eno
kljuènih vprašanj dopustnosti uvedbe dela
na domu), saj je delodajalec pri vprašanjih
iz tega naslova po doloèilih 91. in 92. èlena
ZSDU, dol�an predhodno izpeljati skupno
posvetovanje s svetom delavcev. Tudi
ZVZD-1 v svojem 45. èlenu zahteva, da mo-
ra delodajalec svetu delavcev omogoèiti, da
sodeluje pri obravnavi o vseh vprašanjih, ki
zadevajo zagotavljanje varnega in zdravega
okolja. Odgovor na vprašanje, kateri izmed
obeh omenjenih mo�nih »participacijskih
naèinov (obvešèanje ali skupno posveto-
vanje) pride v poštev glede sprejemanja od-
loèitve o uvajanju dela na domu je torej –
skupno posvetovanje.

Za takšno posvetovanje mora deloda-
jalec skladno z drugim odstavkom 91. èle-
na ZSDU »potrebne informacije« posredo-
vati svetu delavcev najmanj 30 dni pred
sprejemom odloèitve, rok za predlagano
skupno posvetovanje pa mora biti najmanj
15 dni pred sprejemom odloèitve. Ali je tre-
ba te postopkovne roke dosledno spošto-
vati v vseh primerih uvajanja dela na domu?
Naèeloma da, vendar pa so glede tega
seveda mo�ne tudi nekatere – bolj ali manj
logiène – izjeme. Te pridejo v poštev, kadar
ne gre za uvajanje te oblike dela kot sesta-
vine »rednega« delovnega procesa pri de-
lodajalcu, se pravi »za stalno« oziroma »za
daljši èas«, ampak za zaèasno rešitev v
primeru (in le za èas) »izrednih razmer«,
kakršne so bile nedavne razmere zaradi
epidemije Covid-19, ko je bilo treba za za-
gotovitev normalnega poteka delovnega
procesa reagirati hitro, izbire med razliènimi
mo�nimi alternativami pa v bistvu niti ni bi-
lo. V teh primerih je seveda mo�no te roke
ustrezno skrajšati. V takšnih situacijah je
bistveno le, da delodajalec predhodno
skupno posvetovanje s svetom delavcev
vsekakor opravi, in sicer v »razumnem
roku« glede na konkretne okolišèine, kajti
v teh primerih je razumljivo, da se daje
prednost hitremu ukrepanju z manj poudar-
ka na “kakovosti” izvedbe. Nikakor pa seve-
da takšne izredne razmere naèeloma ne
opravièujejo morebitnega ignoriranja te dol-
�nosti s strani delodajalca.

Dodatna priporoèila za

anga�iranje svetov delavcev

Pri sprejemanju konkretnih izvedbenih
odloèitev o uvajanju dela na domu za posa-
mezne kategorije delavcev ali za posa-

mezne delavce bi morali sveti delavcev
upoštevati še nekatera priporoèila, ki veljajo
za primere »rednega« uvajanja te oblike
dela pri delodajalcu, ne pa tudi za primera
»izrednih razmer«. Gre pa zlasti za nasled-
nje:

1.

Ena temeljnih ugotovitev raziskovalcev
te problematike je, da vsa dela prav gotovo
niso primerna za opravljanje na domu, prav
tako pa tudi vsak zaposleni ni primeren
kandidat za delo na domu.

To pomeni, da je odloèanje o sklepanju
pogodb za delo na domu – èe naj to ne bo v
škodo ne delavcu in ne poslovni uspešnosti
delodajalca – treba, nujno povsem indivi-
dualizirati in se o tem odloèati »od primera
do primera« (zlasti še, kadar naj bi se delo
na domu uvedlo za delavce, ki so �e v de-
lovnem razmerju, a so svoje delo doslej
opravljali v delovnih prostorih in znotraj
kolektiva pri delodajalcu), pri èemer pa
nikogar, ki po strokovnih merilih ni primeren
za takšno delo, v to ne bi smelo biti do-
pustno siliti oziroma prisiljevati (zlasti ne
pod gro�njo odpovedi pogodbe o zaposlit-
vi). To bi veljalo posebej zapisati tudi v pra-
vilnik, sveti delavcev bi morali na tem ko-
likor mogoèe dosledno vztrajati.

Primernost posameznika za delo na do-
mu bi bilo treba presoditi z obeh kljuènih
vidikov, navedenih v omenjenem èlanku
zgoraj na podlagi rezultatov raziskav, to je:

• z vidika osebnostnih znaèilnosti posa-
meznika (visoka stopnja samostojnosti,
manj potrebe po socializaciji, visoka
zmo�nost koncentracije, dobre komuni-
kacijske spretnosti, znanje o organizaciji
dela itd.);

• z vidika njegovih dru�inskih razmer
(rezultati ka�ejo, da so kljuèen dejavnik,
ki vpliva na odloèitev za delo na domu,
zlasti otroci).

Presojo primernosti posameznika za
delo na domu na podlagi teh dejavnikov
pred sprejetjem odloèitve o sklenitvi po-
godbe za delo na domu bi bilo verjetno
smotrno prepustiti posebni komisiji, obli-
kovani v ta namen, v kateri bi poleg po-
oblašèenega izvajalca medicine dela in
strokovnega delavca za varnost in zdravje
pri delu vsekakor moral sodelovati tudi
predstavnik sveta delavcev.

2.

Takšna ali podobna komisija bi morala
v vsakem posamiènem primeru morebitne
uvedbe dela na domu poleg zgoraj nave-
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denih dejstev predhodno preveriti tudi za-
gotovljenost

• ustreznega delovnega okolja

• ustrezne delovne opreme,

z vidika veljavnih standardov »fiziène« var-
nosti pri delu. »Pozitivna« ocena komisije
pa bi morala biti eden od predpogojev za
morebitno sklenitev pogodbe za delo na
domu.

3.

Stroka je posebej za primere dela na
domu izoblikovala nekatera specifièna pri-
poroèila za (preventivno) varovanje du-
ševnega in telesnega zdravja delavcev, ki
so posebej navedeni v zgoraj omenjenem
èlanku dr. Erzarjeve. Svet delavcev bi moral
vztrajati na tem, da delodajalec (s pomoèjo
omenjene komisije in v sodelovanju s kon-
kretnimi delavci) skladno s temi priporoèili

predhodno pripravi poseben naèrt ukrepov
za varovanja zdravja delavca(ev) na do-
mu ter konkretnim delavcem zagotovi po
potrebi tudi ustrezno izobra�evanje in uspo-
sabljanje za njihovo izvajanje.

Kako postopati, kadar se
z odločitvijo delodajalca
ne strinjamo?

Vsak od nas se je �e znašel v polo�aju, ko se z odloèitvijo delodajalca ni strinjal. Pri tem se vsak
sooèi z vprašanjem, ali naj svoje pravice uveljavi, in èe ja, kako naj jih uveljavi, ali pa, ali naj si poiš-
èe novega delodajalca. Odgovor v nobenem primeru ni enoznaèen, saj je za konèno odloèitev
potrebno tehtati veè dejavnikov. Namen èlanka je predstaviti mo�nosti delavca v tem pogledu, kajti
le poznavanje slednjih lahko pripelje do modre odloèitve. Èlanek je namenjen vsem, ki �elite svoje
pravice zašèititi v skladu z zakonom in na naèin, da s strani delodajalca ne bi bili sankcionirani.
Namenjen pa je tudi delodajalcem, ki ne �elijo, da bi do takšne situacije sploh prišlo. Vsekakor pa je
dobro poznavanje te problematike pomembno tudi za svete delavcev in sindikate kot delavska
predstavništva, na katera se delavci pogosto obrnejo za pomoè pri reševanju tovrstnih situacij,
obenem pa tudi zaradi uèinkovitega uresnièevanja t. i. kolektivnih pravic delavcev.

Individualne in kolektivne
pravice delavcev

Individualne pravice delavcev na naj-
višjem nivoju doloèa Zakon o delovnih
razmerjih (v nadaljevanju ZDR-1). Sled-
njega dopolnjujejo pano�ne in podjetniške
kolektivne pogodbe in tudi splošni akti de-
lodajalcev. Na koncu pa tudi pogodbe o
zaposlitvi. Temeljno pravilo je, da se pra-
viloma s pogodbo o zaposlitvi oziroma s

kolektivno pogodbo lahko doloèijo le pra-
vice, ki so za delavca ugodnejše, kot jih
doloèa zakon1.

Doloèene pravice pa delavec lahko
uveljavlja tudi prek svetov delavcev in prek
sindikalnih predstavništev. Takrat govorimo
o kolektivnih pravicah delavcev. Slednje
urejata Zakon o reprezentativnosti sindika-
tov in Zakon o sodelovanju delavcev pri
upravljanju. Vèasih je namreè lahko uvel-

javitev kolektivne pravice pogoj za uvelja-
vitev individualne pravice.

Zahteva delodajalcu za
odpravo nezakonitosti

Èe so pravice delavca kršene, ali èe de-
lavec meni, da delodajalec ne izpolnjuje
obveznosti iz delovnega razmerja, ima de-
lavec pravico, da na podlagi 200. èlena
ZDR-1 na delodajalca naslovi zahtevo na
odpravo pravic oziroma zahtevo, da delo-
dajalec svojo obveznost izpolni. Takšno
zahtevo bo delavec obièajno podal v pri-
meru, ko mu npr. delodajalec ne bo izdal
pravilne odloèbe o letnem dopustu, ko ne
bo upošteval odloèbe invalidske komisije,
bo izvedel nezakonito premestitev ipd.

Piše:

Nina Globočnik

1 7. èlen ZDR-1 (omejitev avtonomije pogodbenih strank): »(1) Pri sklepanju in prenehanju pogodbe o
zaposlitvi in v èasu trajanja delovnega razmerja sta delodajalec in delavec dol�na upoštevati doloèbe
tega in drugih zakonov, ratificiranih in objavljenih mednarodnih pogodb, drugih predpisov, kolektivnih
pogodb in splošnih aktov delodajalca. (2) S pogodbo o zaposlitvi oziroma s kolektivno pogodbo se
lahko doloèijo pravice, ki so za delavca ugodnejše, kot jih doloèa ta zakon. (3) Ne glede na doloèbo
prejšnjega odstavka se lahko v primerih iz 52., 53., 91., 120., 143., 158. in 175. èlena tega zakona s
kolektivno pogodbo doloèi tudi drugaèe.«
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Vendar pozor. V primeru, da delodaja-
lec v nadaljnjem roku osmih delovnih dni
po vroèeni pisni zahtevi delavca ne bo iz-
polnil svoje obveznosti iz delovnega raz-
merja, oziroma ne bo odpravil kršitve, in
delavec v roku 30 dni od poteka roka za
izpolnitev obveznosti oziroma odpravo kr-
šitev s strani delodajalca, ne bo zahteval
sodnega varstva pred pristojnim delovnim
sodišèem, se lahko zgodi, da bo delavcu
pravica zahtevati izpolnitev obveznosti po
pogodbi o zaposlitvi zastarala.

Navedeno ne velja za denarne in od-
škodninske terjatve. Denarne terjatve iz na-
slova delovnega razmerja namreè zastara-
jo v petih letih od pripada pravice2, pa tudi
sicer jih delavec lahko uveljavlja neposred-
no pred sodišèem3. Za odškodninske ter-
jatve velja triletni subjektivni zastaralni
rok (to je rok, v katerem je delavec izvedel,
da mu je bila povzroèena škoda) in petletni
objektivni zastaralni rok (to je rok, v katerem
je škoda nastala), razen v primeru, ko je bila
škoda povzroèena s kaznivim dejanjem.

Izredna odpoved
pogodbe o zaposlitvi

Izredna odpoved pogodbe o zaposlitvi
je odpoved, katero poda delavec v primeru,
ko pri delodajalcu ne �eli veè delati. Slednje
delavec lahko naredi le v primerih, doloèe-
nih z zakonom.4 Pred izredno odpovedjo
pogodbe o zaposlitvi mora delavec delo-
dajalca pisno opomniti na izpolnitev obvez-
nosti in o kršitvah pisno obvestiti inšpek-
torat za delo. Èe delodajalec v roku treh de-
lovnih dni po prejemu pisnega opomina ne
izpolni svoje obveznosti iz delovnega raz-
merja oziroma ne odpravi kršitve, lahko de-
lavec izredno odpove pogodbo o zaposlitvi
v nadaljnjem 30-dnevnem roku.

Delavec je v primeru utemeljenih razlo-
gov za izredno odpoved upravièen do od-
pravnine, doloèene za primer redne odpo-
vedi pogodbe o zaposlitvi iz poslovnih raz-
logov, in do odškodnine najmanj v višini iz-
gubljenega plaèila za èas odpovednega
roka.

Obièajno se delavec za takšno posto-
panje odloèi, ko ima zagotovljeno drugo za-
poslitev. Niso pa redki primeri, ko delavec
takšno odloèitev sprejme, ko pri delodajal-
cu ne more, ali ne �eli veè delati. Èe je od-
poved utemeljena in je delavec upošteval
pravila postopka, potem je delavec v takem
primeru upravièen do nadomestila za brez-
poselnost.5

To�ba zaradi nezakonitega
prenehanja pogodbe
o zaposlitvi

Ugotovitev nezakonitosti odpovedi po-
godbe o zaposlitvi, drugih naèinov prene-
hanja veljavnosti pogodbe o zaposlitvi lah-
ko delavec zahteva v roku 30 dni od dneva
vroèitve oziroma od dneva, ko je zvedel za
kršitev pravice, pred pristojnim delovnim
sodišèem.6

Alternativno reševanje spora
Velikokrat se delavci znajdejo v situ-

aciji, ko ne vedo, kako bi se odloèili. Tako
lahko �e pred postopkom na sodišèu, lahko
pa tudi tekom postopka na sodišèu, podajo
predlog oziroma soglasje za mediacijo. Èe
to naredijo pred postopkom na sodišèu, in
delodajalec z mirno rešitvijo spora soglaša,
si podaljšajo rok za spro�itev postopka pred
sodišèem.7

Pomoè inšpekcije za delo
pri posredovanju v sporu

V praksi premalokrat uporabljen instru-
ment je pomoè inšpektorja za delo v spo-
ru. In sicer, èe delodajalec v roku osmih de-
lovnih dni po vroèeni pisni zahtevi delavca
ne izpolni svoje obveznosti iz delovnega
razmerja, oziroma ne odpravi kršitve, lahko
delavec predlaga posredovanje inšpektorja
za delo. Enako velja za delodajalca. Pred-
lagata lahko oba, èe pa predlaga samo
eden, mora nasprotnik za posredovanje
inšpektorja podati soglasje. Inšpektor za
delo lahko posreduje v sporu med delav-
cem in delodajalcem z namenom, da de-
lavec in delodajalec sporazumno rešita
spor. Sporazum o razrešitvi spornega vpra-
šanja med delavcem in delodajalcem ne
sme nasprotovati morali ali prisilnim pred-
pisom. Sporazum o razrešitvi spora med
delavcem in delodajalcem, sklenjen v skla-
du z zakonom, ima enako naravo kot sodna
poravnava in predstavlja izvršilni naslov.
Alternativno reševanje spora podaljša rok
za zaèetek sodnega postopka.8

Naj na tem mestu še navedem, da se
delavci velikokrat, z namenom, da bi do-

2 202. èlen (Zastaranje terjatve) ZDR-1: »Terjatve iz delovnega razmerja zastarajo v roku petih let.«
3 3. odstavek 200. èlena (uveljavljanje pravice pri delodajalcu in sodno varstvo) ZDR-1 (4): »Ne glede
na rok iz drugega odstavka tega èlena, lahko delavec denarne terjatve iz delovnega razmerja uveljavlja
neposredno pred pristojnim delovnim sodišèem.«
4 1. odstavek 111. èlena ZDR-1 (razlogi na strani delodajalca) (1): »Delavec lahko v osmih dneh po tem,
ko predhodno pisno opomni delodajalca na izpolnitev obveznosti in o kršitvah pisno obvesti inšpektorja

za delo, izredno odpove pogodbo o zaposlitvi, èe:

mu delodajalec veè kot dva meseca ni zagotavljal dela in mu tudi ni izplaèal zakonsko doloèenega

nadomestila plaèe,

mu ni bilo omogoèeno opravljanje dela zaradi odloèbe pristojne inšpekcije o prepovedi opravljanja
delovnega procesa ali prepovedi uporabe sredstev za delo dalj kot 30 dni in mu delodajalec ni plaèal

zakonsko doloèenega nadomestila plaèe,

mu je delodajalec vsaj dva meseca izplaèeval bistveno zmanjšano plaèilo za delo,

mu delodajalec trikrat zaporedoma ali v obdobju šestih mesecev ni izplaèal plaèila za delo ob zakonsko
oziroma pogodbeno dogovorjenem roku,

delodajalec ni zagotavljal varnosti in zdravja delavcev pri delu in je delavec od delodajalca predhodno
zahteval odpravo grozeèe neposredne in neizogibne nevarnosti za �ivljenje ali zdravje,

mu delodajalec ni zagotavljal enake obravnave v skladu s 6. èlenom tega zakona,

delodajalec ni zagotovil varstva pred spolnim in drugim nadlegovanjem ali trpinèenjem na delovnem
mestu v skladu s 45. èlenom tega zakona.«
5 63. èlen Zakona o urejanju trga dela.
6 3. odstavek 200. èlena ZDR-1.
7 201. èlen ZDR-1 (alternativno reševanje sporov) (1): »Delavec in delodajalec se lahko v roku iz
drugega odstavka prejšnjega èlena dogovorita tudi za reševanje spora z mediacijo. Èe mediacija ni
uspešno zakljuèena najkasneje v roku 90 dni od sklenitve dogovora o mediaciji, lahko delavec v
nadaljnjem roku 30 dni od neuspešno zakljuèene mediacije uveljavlja sodno varstvo pred delovnim
sodišèem. (2) S kolektivno pogodbo se lahko doloèi arbitra�o za reševanje individualnih delovnih
sporov. V tem primeru mora kolektivna pogodba doloèati sestavo, postopek in druga vprašanja,
pomembna za delo arbitra�e. (3) Èe je s kolektivno pogodbo, ki zavezuje delodajalca in delavca,
predvidena arbitra�a za reševanje individualnih delovnih sporov, se lahko delavec in delodajalec
najkasneje v roku 30 dni od poteka roka za izpolnitev obveznosti oziroma odpravo kršitev s strani
delodajalca sporazumeta o reševanju spora pred arbitra�o. (4) Èe arbitra�a ne odloèi v roku, dolo-
èenem s kolektivno pogodbo, najkasneje pa v roku 90 dni, lahko delavec v nadaljnjem roku 30 dni
zahteva sodno varstvo pred delovnim sodišèem.«
8 201. èlen ZDR-1.
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segli pravico, obrnejo na Inšpektorat na de-
lo RS, kjer pa obièajno dose�ejo le sank-
cioniranje delodajalca in odgovorne ose-
be zaradi prekrška, ne dose�ejo pa svoje
individualne pravice. Slednjo morajo tako
še vedno uveljavljati pred sodišèem.

Ali lahko pomagajo
organi pregona

V doloèenih primerih seveda lahko po-
maga tudi prijava na policijo oziroma po-
daja kazenske ovadbe. Kršitve pravic de-
lavcev so namreè sankcionirane s Kazen-
skim zakonikom v poglavju Kazniva dejanja
zoper delovno razmerje in socialno var-
nost.

Cilji podaje kazenske ovadbe so lahko
razlièni, so pa z vidika pravic delavca naj-
bolj utemeljeni (lahko tudi smiselni) v pri-
merih, ko delavec zahteva odškodnino. Kaj-
ti s kazensko obsodilno sodbo se pravica
zahtevati odškodnino lahko razširi s pravne
osebe na fizièno osebo, prav tako pa se
lahko podaljša rok za uveljavljanje odškod-
nine. In še, civilno sodišèe je na obsodilno
sodbo glede krivde vezano in ugotavlja zgolj
višino odškodnine, ne pa pravnega temelja
za nastanek škode9.

196. èlen KZ je najbolj splošen, in go-
vori o kršitvah temeljnih pravic delavcev.
Za kršitev slednjih sankcionira vsakega, ki
ne ravna po predpisih o sklenitvi pogodbe o
zaposlitvi in o prenehanju delovnega raz-
merja, plaèi in drugih prejemkih iz delov-
nega razmerja, delovnem èasu, odmoru,
poèitku, letnem dopustu ali odsotnosti z
dela, varstvu �ensk, mladine in invalidov,
varstvu delavcev zaradi noseènosti in star-
ševstva, varstva starejših delavcev, prepo-
vedi nadurnega ali noènega dela ali plaèilu
predpisanih prispevkov in tako prikraj-
ša enega ali veè delavcev ali iskalcev zapo-
slitve za pravice, ki jim pripadajo, ali jim jih
omeji.

Ostale naštevam le primeroma, in si-
cer: zakon inkriminira in sankcionira tudi
trpinèenje na delovnem mestu10, zaposlo-

vanje na èrno11, kršitve pravic do sodelo-
vanja pri upravljanju in kršitve sindikalnih
pravic12, ogro�anje varnosti pri delu13, krši-
tev pravic iz socialnega zavarovanja14 in
zlorabo pravic iz socialnega zavarovanja15.

Kaj pa kolektivno
delovnopravno varstvo

Delavci svoje kolektivne pravice lahko
uresnièujejo ali prek sindikata ali prek
sveta delavcev. Pri tem je potrebno po-
udariti, da so pristojnosti sindikata in sveta
delavcev praviloma loèene, in se na pod-
lagi zakona le izjemoma prekrivajo.

Po Zakonu o sodelovanju delavcev pri
upravljanju imajo sveti delavcev naslednje
pravice:

• pravico do pobude in pravico do odgo-
vora na pobudo;

• pravico do obvešèenosti;

• pravico do dajanja mnenj in predlogov
ter pravico do odgovora nanje;

• z mo�nostjo ali obveznostjo skupnih po-
svetovanj z delodajalcem;

• pravico soodloèanja;

• pravico zadr�anja odloèitve delodajalca.

Pravice sindikatov prete�no temeljijo
na Zakonu o reprezentativnosti sindikatov,
Zakonu o kolektivnih pogodbah in na Zako-
nu o stavki. Podrobneje pa so obièajno do-
govorjene s pano�nimi in podjetniškimi ko-
lektivnimi pogodbami.

Po ZDR-1 imajo tako sveti delavcev kot
tudi sindikati pravico sodelovati pri pri-
pravi splošnih aktov, to je aktov, s katerimi
delodajalec doloèa organizacijo dela, ali do-
loèa obveznosti, ki jih morajo delavci po-
znati zaradi izpolnjevanja pogodbenih in
drugih obveznosti.16 Èe ima sprejem novih
splošnih aktov, ki doloèajo pogoje za op-
ravljanje dela, za posledico odpušèanje
delavcev, se delavec v morebitni pravdi, ne
more sklicevati na to, da so bili splošni akti
sprejeti nezakonito, èe sindikat ali svet de-
lavcev v zvezi z nepravilnostmi pri sprejemu

splošnih aktov ni spro�il kolektivnega de-
lovnega spora.

Medtem ko oboji lahko spro�ijo zaèetek
reševanja spora pred arbitra�o ali pred so-
dišèem pa imajo le sindikati pravico orga-
nizirati stavko. Stavka je organizirana pre-
kinitev dela delavcev za uresnièevanje eko-
nomskih in socialnih pravic in interesov iz
dela. Pravica do stavke se uveljavlja pod
pogoji, doloèenimi z zakonom. Delavci se
prosto odloèijo o svoji udele�bi v stavki17.
Pri tem se morajo delavci toèno dr�ati do-
loèb Zakona o stavki, saj je v nasprotnem
primeru stavka lahko nezakonita, njeni or-
ganizatorji in udele�enci pa so za povzro-
èeno škodo delodajalcu materialno odgo-
vorni. Ker je Zakon o stavki �e star, pa je v
zvezi z organiziranjem stavke potrebno
upoštevati tudi sodno prakso. Upoštevajoè
slednjo �e prva nezakonitost povzroèi, da je
stavka od takrat dalje pa do prekinitve ne-
zakonita, saj ima vsaka nezakonitost lahko
tudi posledice, ki tako ali drugaèe vplivajo
na potek celotne stavke. Nadalje, stavka
mora biti nujna, primerna in sorazmerna,
ker se ji nasproti postavi pravica deloda-
jalca do lastnine. Z aktivnim prepreèevan-
jem dela delavcem, ki ne stavkajo, so krše-
ne doloèbe zakona, zakon pa varuje le de-
lavce, ki stavkajo skladno z zakonom.

Pravice sveta delavcev v
primeru spora z delodajalcem

Pravila postopka v primeru, èe pride do
spora med svetom delavcev in delodajal-
cem, doloèa Zakon o sodelovanju delavcev
pri upravljanju. Le-ta doloèa, da se spori
med svetom delavcev in delodajalcem raz-
rešujejo pred arbitra�o. Le za spore v zvezi
z zahtevo sveta delavcev za imenovanje
delavskega direktorja, o prito�bi zoper sklep
volilne komisije o zavrnitvi predlogov kandi-
datov za èlane sveta delavcev oziroma o
neveljavnosti volitev èlanov sveta delavcev
in o zahtevi za razveljavitev volitev èlanov
sveta delavcev je po Zakonu o delovnih in
socialnih sodišèih pristojno sodišèe. V os-
talih primerih pa je sodišèe pristojno le, èe
je bila rešitev spora pred arbitra�o neus-
pešna. Šteje se, da postopek ni bil uspe-
šen, èe med strankama ni bil dose�en spo-
razum v 30 dneh od zaèetka postopka za
mirno rešitev spora.18

Arbitra�a je sestavljena iz enakega šte-
vila èlanov, imenovanih s strani sveta de-
lavcev in delodajalca, ter enega nevtralnega
predsedujoèega, z imenovanjem katerega
se strinjata obe strani. Arbitra�a je lahko
ustanovljena ad hoc, ali pa je stalna. Èe je
v dru�bi ustanovljena stalna arbitra�a, mora

9 14. èlen Zakona o pravdnem postopku.
10 197. èlen KZ 1 (šikaniranje na delovnem mestu).
11 199. èlen KZ 1 (zaposlovanje na èrno).
12 200. èlen KZ 1 (kršitev pravic do sodelovanja pri upravljanju in kršitev sindikalnih pravic).
13 201. èlen KZ 1(ogro�anje varnosti pri delu).
14 202. èlen KZ 1 (kršitev pravic iz socialnega zavarovanja).
15 203. èlen KZ 1 (zloraba pravic iz socialnega zavarovanja).
16 10. èlen ZDR-1 (splošni akti delodajalca).
17 1. èlen Zakona o stavki.
18 23. èlen Zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju.
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dogovor med svetom delavcev in delodajal-
cem doloèati tudi število èlanov arbitra�e,
zaèetek arbitra�nega postopka in postopek
pred arbitra�o.

S predlogom o zaèetku arbitra�nega
postopka mora tisti, ki je spro�il postopek,
imenovati tudi svojega arbitra. Èe druga
stran v 15 dneh po zaèetku postopka ne
imenuje svojega arbitra, lahko predlagatelj
zahteva, da arbitra postavi pristojno so-
dišèe. Arbitri, ki so jih imenovale stranke,
skupaj imenujejo predsednika arbitra�e z li-
ste arbitrov, s katere so bili sami imenovani.
Èe se o predsedniku ne morejo sporazu-
meti, lahko vsaka stranka predlaga pristoj-
nemu sodišèu, da imenuje predsednika ar-
bitra�e. Pristojno sodišèe imenuje arbitre
oziroma predsednika arbitra�e v primeru
stalne arbitra�e z liste, doloèene v dru�bi,
sicer pa z liste arbitrov, ki jo je doloèil mi-
nister, pristojen za delo.

O odloèitvi izda arbitra�a odloèbo, ki
mora biti pisna in podpisana s strani pred-
sednika arbitra�e. Arbitra�a s svojo odloèit-
vijo nadomesti dogovor med svetom de-
lavcev in delodajalcem. Odloèba arbitra�e
je v dru�bi dokonèna. Stranki lahko izpod-
bijata arbitra�no odloèbo pred pristojnim

sodišèem iz razlogov in po postopku, ki je
doloèen s posebnim zakonom.

Èe o sporu odloèa sodišèe, zakon po-
stavlja izredno kratke roke. Tako mora na-
sprotna stranka podati odgovor na zahtevo
v roku treh dni. Èe dejansko stanje med
udele�enci ni sporno in ni drugih ovir za
izdajo odloèbe, lahko sodišèe odloèi brez
glavne obravnave. V nasprotnem primeru
sodišèe opravi narok za glavno obravnavo
najkasneje v treh dneh od prejema odgo-
vora oziroma od izteka roka za odgovor.
Narok lahko doloèi tudi po telefonu, brzo-
javno, z uporabo telekomunikacijskih sto-
ritev ali informacijske tehnologije. Rok za
prito�bo je tri dni. Sodišèe druge stopnje o
prito�bi odloèi najkasneje v treh dneh.

Pravice sindikatov v primeru
spora z delodajalcem

Tudi sindikati imajo pravico pred sodiš-
èem spro�iti spor zaradi kršitve kolektiv-
nih delovnih pravic. Vendar prav tako pod
pogojem, da alternativna rešitev spora ni
bila mo�na19. Kajti tudi kolektivni delovni
spori se rešujejo na miren naèin s poga-
janji, posredovanjem in arbitra�o ter v skla-
du z zakonom, ki ureja delovna in socialna
sodišèa pred pristojnimi delovnimi in soci-
alnimi sodišèi. Rešujejo se v skladu z Zako-
nom o kolektivnih pogodbah, èe postopek
ni doloèen v kolektivni pogodbi.

In sicer naj bi delovno in socialno so-
dišèe odloèalo: o veljavnosti kolektivne po-
godbe in njenem izvrševanju med stran-
kami kolektivne pogodbe ali med strankami
kolektivne pogodbe in drugimi osebami; o
pristojnosti za kolektivno pogajanje; o
skladnosti kolektivnih pogodb z zakonom,
medsebojni skladnosti kolektivnih pogodb
in skladnosti splošnih aktov delodajalca z
zakonom in s kolektivnimi pogodbami; o
zakonitosti stavke in drugih industrijskih
akcij; o pristojnostih sindikata v zvezi z de-
lovnimi razmerji; v zvezi z doloèitvijo repre-
zentativnosti sindikata; o zadevah, za katere
tako doloèa zakon.20

Zakljuèek
Zakonodaja za varstvo pravic delavcev,

tako individualnih kot kolektivnih, ponuja
širok spekter pravic. Od civilno pravnih do
kazenskopravnih. Pravilo je, da je slednje, v
primeru kršitev, potrebno uporabiti na pra-
vilen naèin in v danih rokih. Pri tem pa pre-
igrati vse mo�ne opcije. Kajti, kot reèeno �e
uvodoma, vsak primer terja individualno
obravnavo in ni splošnega pravila, za katero
opcijo se je v dani situaciji najbolj modro
odloèiti.

Zakonska vloga svetov delavcev na področju
varnosti in zdravja pri delu
Podroèje varnosti in zdravja pri delu je brez dvoma eno osrednjih podroèij udejstvovanja svetov
delavcev pri uresnièevanju pravic in interesov delavcev, na katerem jim zato tudi zakonodaja daje
zelo pomembne pristojnosti. S tem pa jim seveda nalaga tudi zelo zahtevne naloge in odgovornosti
na tem podroèju. Iz tega razloga je za njihovo uèinkovito delovanje vsekakor zelo pomembno
predvsem njihovo dobro poznavanje te zakonske ureditve, ki je sicer zajeta v veè razliènih zakonih
in ki jo zato na kratko predstavljamo v nadaljevanju.

Zakon o sodelovanju delavcev
pri upravljanju (ZSDU)

Po Zakonu o sodelovanju delavcev pri
upravljanju (v nadaljevanju ZSDU) ima svet
delavcev zelo pomembno vlogo glede vpra-
šanj s podroèja varnosti in zdravja pri delu
(v nadaljevanju: VZD). ZSDU namreè v 91.
èlenu doloèa, da mora delodajalec najmanj
30 dni pred sprejemom odloèitev, obvestiti
svet delavcev glede vseh vprašanj, ki se

navezujejo na podroèje VZD, in nato z njim
opraviti skupno posvetovanje. To posveto-
vanje, ki mora biti izvedeno najmanj 15 dni
pred sprejemom odloèitev, ki so predmet
posvetovanja, pa ni le nek formalizem. To-
rej v tem smislu, da bi delodajalec imel �e
dokonèno izdelano rešitev in bi na sestanku
oziroma posvetovanju s svetom delavcev le
predstavil, kako bo doloèeno materijo s
podroèja VZD implementiral. ZSDU nalaga
delodajalca, da si mora prizadevati, da s

svetom delavcem uskladi stališèa glede
konkretne problematike. To v praksi po-
meni, da èe delodajalec ne pojasni s teht-
nimi argumenti, zakaj eventualno ne bo
upošteval dobrih in konstruktivnih predlo-
gov sveta delavcev, v resnici ni izpolnil
pogoja, da je pred uvedbo sprememb s po-
droèja VZD izvedel »posvetovanje« v pra-
vem pomenu te besede.

ZSDU nadalje v 98. èlenu navaja, da èe
delodajalec ne opravi skupnega posveto-

19 23. èlen Zakona o delovnih in socialnih
sodišèih.
20 6. èlen Zakona o delovnih in socialnih pravicah.
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vanja o doloèenih statusnih in kadrovskih
vprašanjih, potem svet delavcev lahko za-
dr�i sporno delodajalèevo odloèitev (ob
hkratni spro�itvi postopka razreševanja
spora pred arbitra�o). Vendar pa te pravice
svet delavcev nima – vsaj ne izrecno – tudi
glede vprašanj VZD. Kar je povsem nelo-
gièno, saj s tem svet delavcev izgubi moè,
da sankcionira delodajalca, ko ta krši svoje
dol�nosti glede obvešèanja in posvetovanja
v zvezi z vprašanji s podroèja VZD. (Opom-
ba: Do te nedoslednosti v zakonu je prišlo –
po vsej verjetnosti pomotoma – z novelo
ZSDU-A iz leta 2001, ki je sicer vprašanja
VZD, ki so bila prvotno celo predmet ob-
veznega soodloèanja s »soglasjem« sveta
delavcev, s spremembo 91. èlena prenesel
med vprašanja, ki so predmet zgolj »skup-
nega posvetovanja«, vendar pa ob tem ni
ustrezno dopolnil tudi 98. èlena.) Vsekakor
pa bi veljalo to pravno praznino èim prej
odpraviti. Zato bo ena izmed prioritet, da se
ZSDU dopolni tako, da bo v omenjenem
èlenu jasno napisano, da ima svet delavcev
tudi za vprašanja varnosti in zdravja pri
delu, pravico zadr�ati sporne delodajal-
èeve odloèitve (in hkrati spro�iti spor pred
arbitra�o), èe delodajalec ne obvesti in se
ne trudi uskladiti stališè na posvetovanju s
svetom delavcem. V tem okviru bo potreb-
no dopolniti tudi 16. toèko 107. èlena
ZSDU, da je delodajalec dol�an plaèati glo-
bo za prekršek, èe ne upošteva zgoraj
omenjenih dol�nosti.

V zvezi s tem ne gre pozabiti tudi na zelo
pomembno doloèbo 5. èlena ZSDU, ki
omogoèa avtonomno pravno ureditev do-
datnih pristojnosti sveta delavcev (tudi) na
podroèju VZD, in sicer s t. i. participacij-
skim dogovorom. Gre za dogovor med
svetom delavcev in delodajalcem, s katerim
se, kot pravi zakon v prvem in drugem od-
stavku tega èlena, lahko:

1. poleg naèinov sodelovanja delavcev
pri upravljanju, doloèenih z 2. èlenom tega

zakona, doloèijo tudi drugi naèini sodelo-
vanja delavcev pri upravljanju.

2. dogovori tudi veè soupravljalskih
pravic delavcev, kot jih doloèa ta zakon.

Ta doloèba torej ponuja mo�nost tudi
bistvene dodatne »krepitve« participacij-
skega polo�aja in pravic svetov delavcev na
obravnavanem podroèju, ki pa je �al v prak-
si zaenkrat še bistveno premalo izkorišèe-
na.

Zakon o varnosti
in zdravju pri delu (ZVZD-1)

Zakon o varnosti in zdravju pri delu
(ZVZD-1) daje zelo pomembne pristojnosti
svetu delavcev na podroèju zagotavljanja
varnega in zdravega delovnega okolja za
delavce. Ena izmed bolj pomembnih pravic
sveta delavcev je, da se mora tudi po tem
zakonu (17. èlen) delodajalec z njim po-
svetovati glede vsake ocene tveganja.
Pisna izjava o varnosti, katere sestavni del
je pisna ocena tveganja, se mora oblikovati
za vsako delovno mesto in zajema glavne
vidike ukrepanja, kako zagotavljati varno
delovno okolje na vsakem delovnem me-
stu. To obsega vse, od varovalne opreme
pa do oseb, ki so pristojne za nadzor nad
tem, ali je posamezno delovno mesto var-
no. Kar pomeni, da ima svet delavcev te-
meljit vpogled v vse nevarnosti, ki grozijo
delavcem na delovnem mestu. In lahko �e
ob nastajanju analiz in preventivnih ukre-
pov ter naèrtov kako ukrepati ob nezgodi,
predlaga dopolnitve, spremembe in nad-
gradnjo sistema varnosti za delavce. Èe
delodajalec sprejme oceno tveganja brez
sveta delavcev (k oceni tveganja mora biti
predlo�en zapisnik o posvetovanju s sve-
tom delavcem), se ga lahko prijavi na inš-
pekcijo za delo, ki ga lahko oglobi za ta
prekršek z globo v razponu od 2.000 evrov
pa vse do 40.000 evrov. Dodatno pa se
lahko oglobi še fizièno, odgovorno osebo
delodajalca z globo v razponu od 500 do
4.000 evrov.

Naslednja pomembna pristojnost sveta
delavcev po ZVZD-1 je, da se mora delo-
dajalec z njim posvetovati o vsakem na-
daljnjem ukrepu, ki lahko vpliva na var-
nost in zdravje pri delu na posameznem
delovnem mestu (1. odst. 46. èlena). Èe
tega ne stori, je delodajalec lahko sankcio-
niran po 42. toèki 76. èlena ZVZD-1.

Nadalje se mora delodajalec s svetom
delavcem posvetovati o izbiri vseh oseb,

ki imajo opravka z varnostjo in zdravjem
delavcev, in jih delodajalec mora izbrati, da
sploh lahko izvaja delovni proces, to so:

• strokovni delavec za varnost in zdra-
vje pri delu (delodajalec lahko zaposli
nekoga, ki je zadol�en le za to podroèje,
ali pa najame zunanjega izvajalca);

• izvajalec medicine dela (to so zdrav-
niki, ki izvajajo zdravniške preglede za
delavce in ocenjujejo njihove omejitve
oziroma zdravstveno zmo�nost za op-
ravljanje njihovega dela);

• delavci za prvo pomoè;

• delavci oziroma pooblašèene osebe po
posebnih predpisih za varstvo pred po-
�arom in evakuacijo (delodajalec obièaj-
no pooblasti zunanjega izvajalca, da
naredi naèrt evakuacije ob po�arih ozi-
roma drugih naravnih nesreèah in us-
trezno opremi delovno mesto, da je
varno pred po�arom (gasilni aparati na
doloèenih delih …) – 46. èlen). Po-
membno pri izbiri teh delavcev s pod-
roèja varnosti in zdravja pri delu je to, da
je lahko delodajalec sankcioniran, èe se
o njihovi izbiri ne posvetuje s svetom
delavcem (42. toèka 74. èlena).

Nadalje ima delodajalec dol�nost, da se
posvetuje s svetom delavcem o tem, kako
obvešèati delavce o varnosti in zdravju pri
delu. Poleg tega se mora delodajalec s sve-
tom delavcem posvetovati glede usposab-
ljanj, ki so potrebna, da je delavec uspo-
sobljen, da varno opravlja delo na svojem
delovnem mestu (46. èlen). Èe tega ne sto-
ri, je lahko sankcioniran po 42. toèki 76.
èlena ZVZD-1.

Najbolj pomembne pravice sveta de-
lavcev za njegovo t. i. proaktivno oziroma
samoiniciativno anga�iranje na obravna-
vanem podroèju pa so navedene v 48. èle-
nu ZVZD-1. Ta èlen doloèa, da ima svet de-
lavcev pravico odreagirati kadarkoli zazna,
da varnost in zdravje na doloèenem delov-
nem mestu nista ustrezna. Èe to zazna, ima
svet delavcev pravico zahtevati sprejetje
ustreznih ukrepov, ki bodo zagotovili var-
nost delavca. Poleg tega ima pravico pri-
praviti predloge, kako bi na doloèenem de-
lovnem mestu zmanjšali tveganja za zdra-
vje in varnost delavca. Èe delodajalec ne
upošteva zahteve sveta delavcev po zašèiti
delavca, pa ima po tem èlenu svet delavcev
pravico zadevo prijaviti inšpekciji za var-
nost in zdravje pri delu. Dodatno ima svet
delavcev pravico, da ga delodajalec obve-

Piše:

Matej Jemec
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sti1, kdaj bo inšpektor glede te prijave,
opravljal prijavljen nadzor. Pri tem nad-
zoru lahko èlani sveta delavcev prisost-
vujejo in mu podajo svoje videnje kršitve ter
mu razlo�ijo, kaj vse so skušali �e narediti,
da bi se zadeva uredila, pa jih delodajalec ni
upošteval. Delodajalec ima nadalje dol-
�nost, da obvesti svet delavcev, kaj je in-
špektor ugotovil pri opravljenem nadzoru.
Glede te proaktivne vloge sveta delavcev
ZVZD-1 dodatno daje mo�nost, da se delo-
dajalca sankcionira, èe ne obvesti sveta
delavcev o ugotovitvah inšpekcije (nadzor-
nega organa).

Zelo pomembna dol�nost delodajalca
po tem èlenu je tudi ta, da mora zagotav-
ljati usposabljanje sveta delavcev, da bo
ta lahko ustrezno izpolnjeval svojo nalogo,
da zagotavlja delavcem varno in zdravo de-
lovno okolje. Na podlagi 5. odstavka 48.
èlena ZVZD-1 mora stroške teh izobra�e-
vanj pokriti delodajalec. Èe delodajalec ne
pokrije teh stroškov, ima svet delavcev mo-
�nost, da poda prijavo na inšpekcijo, ki ga
posledièno lahko sankcionira zaradi neiz-
polnitve te dol�nosti (47. toèka 76. èlena
ZVZD-1).

Zakon o inšpekciji
dela (ZID-1)

Doloèba 2. èlena Zakona o inšpekciji
dela (v nadaljevanju ZID-1) jasno doloèa,
da je za inšpekcijski nadzor nad izvajanjem
zakonov, drugih predpisov, kolektivnih po-
godb in splošnih aktov s podroèja varnosti
in zdravja pri delu pri posameznem delo-
dajalcu pristojna inšpekcija za delo.

ZID-1 doloèa primere (18. èlen), ko inš-
pektor za delo lahko prepove opravljanje
dela na doloèenem delovnem mestu, èe
niso izpolnjene vse varnostne zahteve, ki so

predvidene v izjavi o varnosti z oceno tve-
ganja. Kot smo �e pojasnili, izjava o var-
nosti vsebuje vse elemente, ki vplivajo na
varnost in zdravje na doloèenem delovnem
mestu. Od zdravstvenih pogojev, ki jih mora
izpolnjevati delavec, da lahko opravlja dolo-
èene delovne naloge, pa do varovalne opre-
me in varnega delovnega okolja, ki ga glede
na nevarnosti, ki izhajajo iz delovnega me-
sta, mora zagotoviti delodajalec. Torej, èe
katera od predvidenih zahtev iz varnostne
izjave ni izpolnjena in je kršitev take te�e,
da lahko vpliva na varnost in zdravje pri
delu, ima inšpektor mo�nost, da sprejme
tudi tako ostro sankcijo, kot je ta, da se pre-
pove opravljanje dela na delovnem mestu,
kjer so zaznane pomanjkljivosti. ZID-1 zato,
da se odpravi dvom, kakšne te�e mora biti
kršitev delodajalca, taksativno našteje, v
katerih primerih inšpektor za delo lahko
uporabi ta ukrep, in sicer, èe ugotovi, da:

1. delodajalec ni zagotovil brezhib-
nosti sredstev za delo in ustreznega de-
lovnega okolja in delovnega procesa, ka-
kor tudi njihove sprotne prilagoditve ob
vsaki spremembi v delovnem procesu;

2. zaradi sredstev za delo, delovnega
postopka, delovnega okolja ali nezavarova-
nega obmoèja grozi nevarnost za nezgodo
delavcev;

3. delodajalec delavcev ni usposobil za
varno in zdravo delo;

4. mu je zavezanec ali odgovorna ose-
ba zavezanca onemogoèila inšpekcijski
pregled;

V 19. èlenu ZID-1 pa je navedena dol-
�nost inšpektorja za delo, da prepove op-
ravljanja dela delavcev ali delovnega proce-
sa, èe ugotovi neposredno nevarnost za
�ivljenje delavcev.

Kazenski zakonik (KZ-1)

V 200. èlenu Kazenskega zakonika
(KZ-1) je navedeno kaznivo dejanje kršitve
pravic do sodelovanja pri upravljanju (do-
loèenih v predpisih ali splošnih aktih), ki v
danem primeru pride v poštev tudi, ko de-
lodajalec ovira ali celo prepreèi delovanje
sveta delavcev na podroèju VZD v skladu
s svojimi pristojnostmi, ki jih ima po omen-
jenih aktih2. Kazenski pregon za to kaznivo
dejanje zastara v šestih letih. Za kaznivo
dejanje po prvem in drugem odstavku se
lahko izreèe denarna kazen ali zapor od
enega meseca do enega leta, mogoèa pa
sta pogojna obsodba in sodni opomin.
Sodišèe lahko storilcu izreèe tudi varnostni
ukrep prepovedi opravljanja poklica po
71. èlenu.3

Morda ob tem zgolj mimogrede: Tudi
na splošno sta varnost in zdravje pri delu
kazenskopravno moèno zavarovani dob-
rini, kar vsekakor ka�e na njun velik dru-
�beni pomen, s tem pa posredno tudi na
poseben pomen resnièno uèinkovitega de-
lovanja svetov delavcev na tem podroèju. In
sicer skozi doloèbo 201. èlen KZ-1 –
ogro�anje varnosti pri delu. Ta namreè za
doloèena ravnanja ali opustitve, ki pomenijo
kršitev potrebnih varnostnih ukrepov in
ogro�anje �ivljenja in zdravja ljudi, pred-
videva kar precej hude kazni. Konkretno:
Kdor na kateremkoli delovnem kraju poško-
duje ali odstrani varnostne naprave in tako
povzroèi nevarnost za �ivljenje ljudi, se ka-
znuje z zaporom do treh let. Odgovorna
oseba za podroèje VZD, ki ne postavi var-
nostnih naprav ali ne skrbi za njihovo brez-
hibnost ali ne poskrbi za njihovo delovanje,
kadar je potrebno, ali sicer ne ravna po
predpisih ali tehniènih pravilih o varnostnih
ukrepih in tako povzroèi nevarnost za �iv-
ljenje ljudi, pa se kaznuje z zaporom do
dveh let. Èe sta omenjeni kaznivi dejanji
storjeni iz malomarnosti, se storilec kaz-
nuje z zaporom do enega leta. Èe imata ti
dve dejanji za posledico hudo telesno po-
škodbo ene ali veè oseb, se storilec kaznuje
z zaporom do petih let, èe sta storjeni iz
malomarnosti pa z zaporom do treh let. Èe
je posledica smrt ene ali veè oseb, se sto-
rilec kaznuje z zaporom od enega do dva-
najstih let, v primeru storitve iz malomar-
nosti pa z zaporom od enega do osmih let.

1 To je sicer sistemska pomanjkljivost, da svet delavcev ni stranka v inšpekcijskem postopku, glede
prijave, ki jo sam poda. To sistemsko anomalijo bo potrebno nujno v prihodnosti odpraviti, saj je slaba
rešitev, ko mora biti prijavljena stranka (delodajalec) posrednik med prijaviteljem in inšpekcijo. Z enako
pomanjkljivostjo se sreèujejo tudi sindikati, ko sindikat ne more biti stranka v inšpekcijskem postopku,
èetudi sindikat poda prijavo.
2 Izvršitveno dejanje po prvem odstavku tega èlena se nanaša na ustavno in zakonsko doloèene pravice
do sodelovanja pri upravljanju, ki jih storilec krši na tri naèine, pri èemer je za obstoj kaznivega dejanja
potrebno, da pri tem krši predpise ali splošne akte. Prva oblika je v prepreèitvi ali onemogoèanju
delavcem, da bi svoje pravice pri soodloèanju uresnièili. To pomeni, da storilec postopek odloèanja
izpelje tako, da delavce pri tem izloèi ali pa jim npr. celo fizièno onemogoèi prisostvovanje na seji, na
kateri bi morali sodelovati. Pravice delavcev do soodloèanja storilec lahko zlorabi s tem, da jih uporabi
v svoj namen oziroma jih zapelje k odloèitvi, ne da bi vedeli za pravo vsebino odloèitve. Oviranje
uresnièevanja pravic je lahko v razliènih oblikah, npr. z dovolitvijo soodloèanja le doloèenim osebam
ali z zavlaèevanjem postopkov in podobno. (Kazenski zakonik s komentarjem – 2017)
3 Vir: KAZENSKI ZAKONIK 2017 – posebni del s komentarjem, sodno prakso in literaturo (dr. M. Deisen-
ger).
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Nujnost rekonstrukcije
veljavnega modela varnosti
in zdravja pri delu1

Pandemija covida-19 je dodobra razgalila številne doslej prikrite anomalije v aktualnem dru�beno-
ekonomskem sistemu, med katere sodi tudi sedanja zakonska zasnova modela varnosti in zdravja
pri delu (v nadaljevanju: VZD), v katerem imajo zdaj, paradoksalno, v bistvu še najmanj besede prav
tisti, za varnost in zdravje katerih pravzaprav gre, to so delavci. Zakon jim namreè glede tega pri-
znava zgolj pravico biti »nezavezujoèe konzultirani«(!?), kar je seveda izven sleherne zdravo-
razumske logike in sistemsko absolutno nesprejemljivo.

Kljuèna sistemska znaèilnost
veljavnega modela VZD

Sedanji model �al še vedno v celoti te-
melji na principih klasiènega »mezdnega«
produkcijskega odnosa med nosilci kapi-
tala in dela (delodajalci in delojemalci), za
katerega je znaèilna absolutna »odloèe-
valska oblast« prvih nad drugimi v de-
lovnih procesih. A vsaj, ko gre za odlo-
èanje o kljuènih vprašanjih zagotavljanja
varnosti �ivljenj in zdravja delavcev, je
takšna sistemska nadrejenost delodajalcev
nedopustna in terja rekonstrukcijo temelj-
nih teoretiènih izhodišè v smeri nujnega
odloèevalskega opolnomoèenja delavcev
in njihovih izvoljenih predstavnikov (sve-
tov delavcev oziroma delavskih zaupnikov
za varnost in zdravje pri delu). Nihèe, ne
dr�ava, zlasti pa ne njihovi delodajalci, jim
namreè na nobeni – ne filozofski in ne
ustavnopravni – podlagi ne more odrekati
»naravne« pravice do (najmanj enakoprav-
nega) soodloèanja o vprašanjih lastne var-
nosti pri delu ter si uzurpirati pravice o teh
vprašanjih enostransko odloèati v njihovem
imenu in namesto njih. Se pravi, jih pokro-
viteljsko obravnavati zgolj kot nekakšen
objekt, ne pa kot osrednji subjekt sistema
VZD.

Prav to pa je �al znaèilnost sedanjega
modela VZD, kot ga urejata Zakon o var-
nosti in zdravju pri delu (ZVZD-1)2 in Zakon
o sodelovanju delavcev pri upravljanju
(ZSDU).3 Ta je bila v Sloveniji posredno
uzakonjena z novelo ZSDU-A4 iz leta 2001,
ki je izvoljenim delavskim predstavnikom
odvzela dotedanjo pravico do enakoprav-
nega soodloèanja s soglasjem o vseh po-
membnejših vprašanjih s podroèja VZD in
jim namesto tega priznala le pravico do
skupnega posvetovanja.5 Kasneje pa jo je
prevzel tudi ZVZD-1 iz leta 2011.

Njeno bistvo pa je v tem, da – pod krin-
ko na prvi pogled povsem neoporeènega
naèela o izkljuèni odgovornosti delodajal-
cev za zagotavljanje varnega in zdravega
delovnega okolja za »njihove« delavce – na
delodajalce hkrati prenaša tudi izkljuèno
pravico odloèanja o teh vprašanjih. V nji-
hovo izkljuèno pristojnost (znotraj sicer ze-
lo širokega polja odloèevalske avtonomije,
ki jim jo dopušèajo veljavni predpisi) nam-
reè prepušèa tako sprejetje t. i. izjave o
varnosti z oceno tveganja kot osrednjega
avtonomnega pravnega akta, kakor tudi sa-
mostojno odloèanje o vseh drugih kljuènih
vprašanjih s tega podroèja. Ob tem pa de-
lavce, kot �e reèeno, v tem pogledu postav-
lja zgolj v vlogo upravièencev do – za delo-
dajalca sicer naèeloma povsem nezavezu-

joèega – predhodnega posvetovanja6 in za-
vezancev za izvajanje tovrstnih »varnostnih
direktiv« delodajalca kot svojih »delovnih
obveznosti«.

Na samo vsebino in dejansko kakovost
varnostnih ukrepov, ki jim jih na ta naèin
»predpiše« njihov delodajalec, pa naj bodo
ti morda še tako pomanjkljivi in neuèinkoviti
(kar je kajpak pod temi pogoji v praksi �al
zelo pogost pojav!), torej delavci formalno
nimajo nobenega odloèujoèega vpliva. Ali
povedano drugaèe, glede dejanskega nivo-
ja svoje varnosti pri delu v konkretnih delov-
nih procesih so – razen v delu, ki ga lahko s
svojimi predpisi neposredno ureja in nad-
zoruje dr�ava, in ki je, kot bo podrobneje
pojasnjeno v nadaljevanju, v resnici bist-
veno o�ji kot se morda zdi na prvi pogled – v
celoti prepušèeni dobri volji svojih deloda-
jalcev.

Negativne praktiène posledice
Tak model VZD seveda v praksi – �e

zaradi objektivnega konflikta med vitalnimi
interesi delavcev po èim višji delovni var-
nosti na eni in kratkoroènimi ekonomskimi
interesi delodajalcev po stroškovni optimi-
zaciji poslovanja na drugi strani – skorajda
ne more delovati drugaèe kot podoptimal-
no, v skrajnih primerih pa lahko celo iz-
razito deviantno. Kar pomeni, da je lahko
moèno vprašljiva tudi njegova skladnost z
Ustavo RS, ki v svojem 34. èlenu vsakomur

1 Ta avtorjev èlanek je bil originalno objavljen v reviji Pravna praksa, št. 32/2021 z dne 26. 8. 2021, (C)
LEXPERA 2021, ponatis v ED z dovoljenjem uredništva PP.

Piše:

dr. Mato Gostiša
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zagotavlja pravico do varnosti. In to seveda
ne kakršnekoli varnosti, temveè varnosti, ki
je v danih okolišèinah objektivno »optimal-
na«, se pravi takšna, da bodisi povsem od-
pravlja bodisi vsaj zmanjšuje na minimum
vsa mo�na nesprejemljiva varnostna tvega-
nja.

Delavci kot šibkejša stranka delovnega
razmerja so namreè lahko v takšnem sis-
temu VZD prisiljeni, pod gro�njo izgube
eksistenène zaposlitve, delati tudi v nespre-
jemljivih varnostnih pogojih, kar se je še po-
sebej nazorno pokazalo ravno med pan-
demijo covid-19.7 Tedaj se je razgalila tudi
precejšnja nemoè inšpekcije dela, ki iz-
ven veljavnih »predpisov« (teh pa niti ni
bilo, ampak imamo v tem pogledu vseskozi
opravka zgolj z nezavezujoèimi priporoèili
NIJZ) sploh ne more uèinkovito ukrepati.

Po veljavni zakonodaji je namreè ta pri-
stojna nadzorovati le izvajanje »predpisa-
nih« ukrepov in postopkov, se pravi, tistih
ukrepov in postopkov, ki so izrecno doloèe-
ni z veljavnimi heteronomnimi in avtonom-
nimi pravnimi akti (tj. zakoni, pravilniki in
drugimi predpisi ter kolektivnimi pogodba-
mi in splošnimi akti delodajalcev).8 Ne pa
tudi tistih, ki bi bili za višji nivo varnosti sicer

»priporoèljivi«, a jih veljavni predpisi (še)
ne zahtevajo.9 In sprejetja le-teh, èeprav bi
sodili v »optimalno« kakovostne izjave o
varnosti z oceno tveganja, delodajalcem tu-
di ne more kar arbitrarno zavezujoèe nalo�iti
ter s tem prispevati k dvigu dejanske kako-
vosti VZD.

Skratka, glede zagotavljanja dejanske
»kakovosti« izjav o varnosti z ocenami
tveganja z vidika njihove optimizacije je
inšpekcija dela objektivno moèno omejena.
Povsem nerealno pa bi bilo od nje prièa-
kovati, da bo kot zunanja nadzorna institu-
cija lahko presojala tudi dejansko objektiv-
nost ter celovitost ocen tveganja in na tej
podlagi doloèenih varnostnih ukrepov za
vsako konkretno delovno mesto pri posa-
meznem delodajalcu. Tega so v resnici
sposobni – seveda ob ustrezni podpori
stroke – izkljuèno samo delavci, ki delajo
na konkretnih delovnih mestih in ki edini tu-
di do potankosti poznajo konkreten delovni
proces.

Huda zabloda je torej slepiti se z iluzijo,
da lahko vlogo delavcev pri naèrtovanju in
izvajanju uèinkovitega sistema VZD nado-
mesti kar dr�ava s predpisi in inšpekcijskim
nadzorom.

Široka odloèevalska
avtonomija na ravni
delodajalcev

Tako zasnovan sistem VZD bi lahko
uèinkovito deloval le pod pogojem, da bi dr-
�ava res lahko neposredno in »vseob-
se�no«, to je do vseh potankosti uredila
prav vse mo�ne vidike te izjemno kom-
pleksne problematike za vse najrazliènejše
delovne procese, kar pa je objektivno ne-
uresnièljivo. Dr�ava lahko v najboljšem pri-
meru na ta naèin doloèi izkljuèno le nekaj
najbolj splošnih zapovedi, pravil in smernic
za delovanje tega sistema, v podrobnosti pa
uredi zgolj nekaj resnièno najbolj kritiènih
segmentov tega podroèja (in še to bolj ali
manj le na o�jem podroèju zagotavljanja t. i.
fiziène varnosti, ne pa tudi na podroèju –
èedalje bolj aktualne in problematiène –
»psihosocialne« varnosti), medtem ko je
vse ostalo objektivno lahko le predmet av-
tonomnega urejanja in odloèanja pristojnih
odloèevalcev znotraj posameznih delovnih
sredin.

Stopnja avtonomije odloèanja pri kon-
kretni regulaciji podroèja VZD na tej ravni je
torej v vsakem primeru zelo visoka in lahko
sega:

1. od praktièno popolne avtonomije v
primerih, ko nekatera o�ja podroèja VZD
oziroma posamezni vidiki mo�nih tveganj s
heteronomnimi predpisi sploh niso posebej
in konkretneje urejeni,10 ampak so doloèeni
zgolj naèelno, tj. v obliki postavljenih
»zahtev« delodajalcem po njihovi ureditvi,
medtem ko so konkretni ukrepi v celoti pre-
pušèeni ureditvi v avtonomnih pravnih aktih
pri posameznih delodajalcih, pri èemer po
ZVZD-1 sodijo sem tudi tako pomembna in
zahtevna podroèja VZD, kot so:

• naèrti promocije zdravja (6. èlen),

• naèrtovanje dela ob upoštevanju du-
ševnih in telesnih zmo�nosti delavcev, ki
zmanjšuje tveganja zaradi delovnih ob-
remenitev (7. èlen),

• organizacijski ukrepi za »humanizacijo
dela«, tj. za odpravljanje monotonega
dela ter pogojev z vsiljenim ritmom dela
in ostalih zdravju škodljivih okolišèin (9.
èlen),

• ukrepi za prepreèevanje, odpravljanje in
obvladovanje raznih oblik psihosocialnih
tveganj (24. èlen) itd.,

in ki zajemajo izjemno širok krog potrebnih
izvirnih, bolj ali manj inovativnih rešitev in
ukrepov z vkljuèevanjem razliènih strok;11

2 Ur. l. RS, št. 43/11
3 Ur. l. RS, št. 42/07 – UPB in nasl.
4 Ur. l. RS, št. 56/01.
5 Novelirana doloèba prvega odstavka 91. èlena veljavnega ZSDU se tako zdaj glasi: »Delodajalec mora
pred sprejemom obvešèati svet delavcev in zahtevati skupno posvetovanje glede statusnih in
kadrovskih vprašanj dru�be ter glede vprašanj varnosti in zdravja delavcev pri delu.«
6 Skladno z doloèbo 92. èlena ZSDU si je delodajalec v okviru skupnega posvetovanja sicer naèeloma
dol�an prizadevati za uskladitev stališè z delavskimi predstavniki, vendar pa v konèni fazi odloèitev
sprejme povsem po svoji presoji.
7 Zlasti še v njenem prvem valu, ko številni delodajalci še niso bili niti pribli�no sposobni v praksi izvajati
niti najosnovnejših strokovnih varnostnih priporoèil za prepreèevanje oku�b (èeprav so bila celo tudi ta
takrat še zelo pomanjkljiva), a so kljub temu vztrajali pri »nemotenem« izvajanju svojih delovnih
procesov.
8 Formalne meje ukrepanju inšpekcije dela postavlja Zakon o inšpekciji dela (ZID-1, Ur. l. RS, št. 19/14
in nasl.), ki v prvem odstavku 16. èlena doloèa: »(1) Po opravljenem inšpekcijskem nadzoru ima
inšpektor pravico in dol�nost z odloèbo zavezancu odrediti, da z dejanjem, opustitvijo dejanja oziroma
z aktom, v roku, ki ga doloèi inšpektor, zagotovi izvajanje zakonov, drugih predpisov, kolektivnih po-
godb ter splošnih aktov iz svoje pristojnosti.«
9 Povsem enako velja tudi glede pravice delavcev po 52. èlenu ZVZD-1 do odklonitve opravljanja dela
(brez negativnih delovnopravnih posledic zase), ki je strogo omejena le na primere morebitno neures-
nièevanje (�e) »predpisanih« varnostnih ukrepov s strani delodajalca.
10 Tipièen primer tega je, denimo, �e omenjeno podroèje varstva pred oku�bami s koronavirusom na
delovnem mestu, ki v trenutku izbruha epidemije v tem pogledu ni bilo »pokrito« ne s predpisi dr�ave in
ne z izjavami o varnosti na ravni delodajalcev. In takšnih podroèij je brez dvoma še ogromno, kajti
vsega, kar tako ali drugaèe sodi na podroèje VZD, objektivno ne bo mogoèe nikoli vnaprej predvideti in v
celoti urediti s prisilnimi predpisi dr�ave.
11 Nobeno od teh podroèij VZD namreè ni urejeno s predpisi, ki se tudi sicer v glavnem omejujejo le na
o�je podroèje t. i. fiziène varnostim medtem ko – èedalje bolj pomembno – podroèje t. i. psihosocialne
varnosti ostaja v tem smislu praktièno v celoti »nepokrito«. Kar je po svoje tudi razumljivo, kajti prete�na
veèina priporoèljivih ukrepov za zmanjševanje tovrstnih tveganj ni zgolj »tehniène« narave, ampak gre
najveèkrat za ukrepe s podroèja t. i. mehkih dejavnikov proizvodnje (organizacija proizvodnje, med-
sebojni odnosi, metode internega komuniciranja itd.).
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2. prek sicer omejene, a še vedno viso-
ke avtonomije v primerih, ko osnovne var-
nostne zahteve, cilje, postopke ter »mini-
malne« standarde in mo�ne (obièajno zgolj
eksemplifikativno, ne taksativno naštete)
ukrepe za doloèena o�ja podroèja oziroma
posamezne vidike VZD neposredno in na
prisilen naèin urejajo �e heteronomni pred-
pisi dr�ave, vendar pa ti praviloma postav-
ljajo le doloèene osnovne okvire, znotraj
katerih pa je potrebno pri implementaciji na
ravni posameznega delodajalca opraviti še
veliko presoj in sprejeti veliko raznih odlo-
èitev o konkretnih varnostnih ukrepih, prila-
gojenih specifikam konkretnih delovnih
procesov v konkretnih okolišèinah;

3. do morebitnega prostovoljnega upo-
števanja tudi najrazliènejših nezavezujoèih
dopolnilnih priporoèil stroke (smernic, na-
potkov, navodil, dobrih praks itd.) glede im-
plementacije posameznih predpisov, ki
vsekakor ustvarjajo pomembne dodatne
mo�nosti za avtonomno ustvarjanje »nad-
standardne« ravni VZD.12

Skratka, kljub dejstvu, da sicer obstaja
na desetine specialnih zakonskih in pod-
zakonskih aktov, ki urejajo posamezne o�je
segmente VZD,13 je zgrešena predpostav-
ka, da naj bi bilo vse bistveno za zagotav-
ljanje varnega delovnega okolja �e vnaprej
predpisano, in da naj bi zato urejanje te
problematike na ravni posameznih deloda-
jalcev pravzaprav pomenilo v glavnem sa-
mo še nekakšno »tehnièno izvajanje« vel-
javnih predpisov, ki pa kot tako ne opravi-
èuje potrebe po »soodloèanju« delavcev in
njihovih predstavnikov. V resnici je tu ogro-
men manevrski prostor za avtonomno od-

loèanje in samostojno kreiranje mo�nih
postopkov in ukrepov za zmanjševanje var-
nostnih tveganj.

Polje avtonomnega odloèanja, s kate-
rim je neposredno doloèen tudi konkreten
obseg in kakovost ukrepov VZD pri posa-
meznem delodajalcu, je torej v resnici iz-
jemno široko in se – zlasti s pojavom t. i.
psihosocialnih tveganj – celo še naprej mo-
èno širi. Zato nikakor ni obrobno vprašanje:
kdo so torej »pristojni odloèevalci«, de-
lodajalci sami ali delodajalci in delavci ter
njihovi predstavniki »skupaj in enakoprav-
no«. Ravno nasprotno: to vprašanje je za
vpeljavo resnièno uèinkovitega modela VZD
kljuènega pomena.

Jedro problema »pristojnosti«
za odloèanje o vprašanjih VZD

Jedro problema, na katerega opozar-
jam v tem prispevku, se torej skriva pred-
vsem v razumevanju pojma odgovornost

za zagotavljanje varnega in zdravega delov-
nega okolja, iz katerega potem izhaja tudi
razumevanje odloèevalskih pristojnosti na
tem podroèju. Ta pojem namreè obsega
najmanj štiri razliène sklope pravic in dol-
�nosti z razliènimi nosilci, in sicer:

• pravico in dol�nost ocenjevanja tveganj
ter kreiranja in sprejemanja potrebnih
varnostnih ukrepov na tej osnovi,

• dol�nost financiranja in organizacije iz-
vedbe teh ukrepov,

• dol�nost doslednega uresnièevanja
ukrepov ter

• pravico in dol�nost izvajanja ustreznega
– internega in eksternega – nadzora.

Od tega je seveda lahko le financiranje
in organizacija izvedbe sprejetih varnost-
nih ukrepov samoumevna »izkljuèna« od-
govornost delodajalca. Ta namreè logièno
izhaja iz dejstva, da je izkljuèno on sam
sicer tudi upravièenec do celotnega po-
slovnega rezultata svojega »podjetja«. Pri
vsem ostalem pa bi – èe pustimo ob strani
vlogo dr�ave – morali biti enakopravno so-
udele�eni tudi delavci, za katerih varnost
gre. Pri tezi, da so delodajalci kot financerji
tudi edini upravièeni doloèati potrebne var-
nostne ukrepe. gre za hudo poenostavitev
in pretirano vulgarno interpretacijo uvodo-
ma navedenega naèela odgovornosti za
zagotavljanje varnega in zdravega delovne-
ga okolja.

�ivljenja in zdravje delavcev
niso tr�no blago

Teoretièna podstat te poenostavljene
teze pa je jasna in �e v osnovi tudi sila spor-
na. Po (neo)klasièni ekonomski teoriji ka-
pitalizma je namreè delo oziroma »delovna
sila« kot produkcijski faktor obravnavana
kot navadno tr�no blago, ki ima med dru-
gim tudi svojo matematièno doloèljivo mej-
no produktivnost. Èe in ko jo torej delavec s
sklenitvijo pogodbe o zaposlitvi za me-
zdo/plaèo kot njeno tr�no ceno »proda« (ali
pa, kot sicer napaèno uèi ta teorija, »da v
najem«14) delodajalcu, z njo v èasu trajanja
delovnega razmerja ne razpolaga veè sam,
ampak odloèanje o naèinu njene uporabe v
produkcijskem procesu v celoti preide na
delodajalca, ki organizira in vodi ta proces
v skladu s svojimi lastnimi ekonomskimi
interesi. Iz tega naj bi logièno izhajala tudi
absolutna delovnopravna, tj. direktivna in
disciplinska oblast delodajalca nad delavci,
kakršno doloèa tudi veljavna delovna zako-
nodaja.15 In ta popolna odvisnost delavcev
od delodajalca naj bi se – ker so varnostni
ukrepi paè integralna sestavina organizacije
delovnega procesa – (zgolj na videz logiè-
no) samodejno raztezala tudi na podroèje
odloèanja o varnostnih pogojih njihovega
dela.

Mo�nost trgovanja z delom oziroma
»delovno silo« ljudi je seveda �e a priori
popolnoma nesprejemljiv teoretièni kon-
strukt in absolutno nedopustna filozofska
podlaga za urejanje sodobnih delovnih in
drugih dru�benoekonomskih razmerij med
lastniki dela in kapitala kot dveh povsem
enakovrednih produkcijskih faktorjev. Delo
je namreè objektivno neloèljivo od èlo-
veka, ki ga opravlja, zaradi èesar je bilo �e s
Filadelfijsko deklaracijo MOD iz leta 1944

12 Nekateri od teh predpisov namreè �e sami napotujejo na mo�nost uporabe tudi raznih nezavezujoèih
smernic in priporoèil stroke, katerih upoštevanje lahko zagotovi (naj)višji nivo kakovosti sprejetih
ukrepov pri implementaciji konkretnega predpisa v prakso. Tako, denimo, Pravilnik o varovanju
delavcev pred tveganji zaradi izpostavljenosti kemiènim snovem pri delu v svojem 13.a èlenu v zvezi z
implementacijo lastnih doloèil izrecno napotuje na mo�nost uporabe Praktiènih nezavezujoèih smernic
Evropske komisije za to podroèje.
13 Na spletni strani Ministrstva za delo:
(https://www.gov.si/drzavni-organi/ministrstva/ministrstvo-za-delo-druzino-socialne-zadeve-in-enak
e-moznosti/zakonodaja/), denimo, najdemo prek štirideset razliènih nacionalnih predpisov (zakonov,
uredb in pravilnikov) s tega podroèja, ki jih je treba upoštevati pri pripravi izjav o varnosti z oceno
tveganja. Prete�na veèina se, kot reèeno, nanaša izkljuèno le na »fizièno« varnost. In še ti veèinoma
doloèajo le »minimalne« in ne »optimalne« zahteve glede prepreèevanja tveganj in ukrepe zanje.
14 Neèesa, kar se, tako kot delovna sila, v produkcijskem procesu ekonomsko porablja, vgrajuje v
produkt in prodaja naprej, namreè niti teoretièno ni mogoèe dati zgolj v najem, ampak gre tudi pravno
gledano v bistvu za povsem obièajno kupoprodajo. Ta je sicer res delno korigirana in »omiljena« z
normami sodobnega delovnega prava o varstvu osebnostnih pravic in dostojanstva delavcev kot
nosilcev delovne sile, a samega ekonomskega in pravnega bistva t. i. tr�nega/mezdnega delovnega
razmerja to v nièemer ne spreminja.
15 Definicija delovnega razmerja po prvem odstavku 4. èlena ZDR-1 se glasi: »(1) Delovno razmerje je
razmerje med delavcem in delodajalcem, v katerem se delavec prostovoljno vkljuèi v organiziran
delovni proces delodajalca in v njem za plaèilo, osebno in nepretrgano opravlja delo po navodilih in pod
nadzorom delodajalca.«
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tudi izrecno prepovedano obravnavati ga
kot (tr�no) blago.16 Kajti èe prodaš delo, v
bistvu podaš èloveka, kar pomeni, da »od-
visno« delo samodejno ustvarja tudi odvi-
sen in podrejen pravni polo�aj njegovih
nosilcev. Ekonomska in pravna teorija bi
morali zato ta, t. i. tr�ni oziroma klasièni

mezdni koncept delovnih razmerij vsekakor
�e zdavnaj opustiti17 in ga nadomestiti s
sodobnim konceptom ekonomske demo-
kracije kot (sicer v osnovi še vedno po-
vsem tr�ne in zasebnolastniške) alternative
dru�benoekonomskega sistema, temelje-
èega na t. i. partnerski koncepciji kapitalis-
tiènega podjetja in delovnega razmerja, ki
predpostavlja popolno ekonomsko ter kor-
poracijsko- in delovnopravno enakoprav-
nost lastnikov obeh omenjenih temeljnih
produkcijskih faktorjev. Kajti za kakršnokoli
njihovo medsebojno ekonomsko in odlo-
èevalsko nad- oziroma podrejenost v pro-
cesih skupnega ustvarjanja produkta res-
nièno ni najti prav nobene smiselne teo-
retiène podlage.

Vendar pa namen tega prispevka ni po-
lemizirati s to arhaièno ekonomsko in prav-
no teorijo kapitalizma. Namen zgoraj pove-
danega je zgolj opozoriti, da je – èetudi jo
eventualno sprejmemo kot dopustno teore-
tièno podlago za aktualni sistem »upravlja-
nja delovne sile« v delovnem razmerju – v
vsakem primeru popolnoma neuporabna
kot morebitna hkratna teoretièna podlaga
tudi za veljavni sistem »upravljanja VZD«.
Kajti »delovna sila« in »�ivljenja ter zdravje«
delavcev sta dve popolnoma razlièni do-
brini, pri èemer ta druga kajpak (celo v kla-
siènem mezdnem kapitalizmu!) v nobenem
primeru ne more veljati kot tr�no blago, ki
bi ga bilo mogoèe s pogodbo o zaposlitvi
prodati (ali pa, kar je v bistvu popolnoma
vseeno, dati v najem!) v »odvisno« delovno

razmerje. Odloèanja o kljuènih vprašanjih
varnosti �ivljenja in zdravja pri delu, ki je
seveda vitalni interes in neodtujljiva pravica
delavcev, pravno gledano potemtakem �e
po elementarni pravni logiki ni mogoèe sis-
temsko prenesti v (izkljuèno) pristojnost
delodajalca, tako kot to po omenjeni teoriji

velja glede odloèanja o uporabi »delovne
sile« same po sebi. Ni takšne teorije, ki bi to
lahko smiselno opravièevala.

Odloèanje o vsebini, obsegu in naèinu
opravljanja dela oziroma o uporabi »delov-
ne sile« v delovnem procesu ter odloèanje
o »varnostnih pogojih« tega dela sta torej
dve povsem razlièni podroèji organizacij-
skega odloèanja, pri èemer je oziroma bi
moral biti tudi pravni polo�aj delavcev v
enem in drugem primeru bistveno razlièen.
V prvem primeru so, kot �e reèeno, odlo-
èevalsko v celoti podrejeni delodajalcu, v
drugem pa za kakršnokoli odstopanje od
civilnopravnega naèela popolne enakoprav-
nosti obeh pogodbenih strank pri urejanju
medsebojnih razmerij v zvezi z opravljan-

jem dela, ki je predmet pogodbe o zaposlit-
vi, ni najti popolnoma nobenega teoretièno
utemeljenega razloga. Edini sprejemljiv
princip odloèanja o kljuènih vprašanjih VZD
je torej povsem enakopravno soodloèanje
delodajalca in delavcev.

Sklep
Zagotovljena »optimalna« (torej ne ka-

kršnakoli, ampak v danih objektivnih oko-

lišèinah resnièno maksimalno mo�na!) var-
nost �ivljenja in zdravja pri delu je neodtuj-
ljiva ustavna pravica delavcev. Izkljuèno
oni sami pa so tisti, ki lahko v konèni fazi
tudi najbolj realno presojajo o tem, kdaj je ta
v praksi tudi dejansko realizirana in kdaj ne.
Kar pomeni, da so lahko kljuèni avtonomni
pravni akti (zlasti izjave o varnosti z oceno
tveganja ter druge temeljne odloèitve delo-
dajalca), s katerimi se doloèajo konkretni
varnostni ukrepi na ravni podjetij in drugih
organizacij, sprejeti samo z njihovim so-
glasjem. Samo na tak naèin lahko dobijo
dejanski nadzor nad varnostjo lastnih �iv-
ljenj in zdravja. Posledièno pa bi to brez
dvoma moèno olajšalo tudi delo inšpekcije
dela ter poveèalo njeno uèinkovitost.

A veljavni model VZD jim to pravico
odtujuje in jo v celoti prenaša na dr�avo in
delodajalce. In te sistemske anomalije v
Sloveniji ne bi smeli veè tolerirati. V vel-
javna ZVZD-1 ter ZSDU je treba zato ne-
mudoma vrniti njihovo pravico do »so-
odloèanja s soglasjem« o vseh kljuènih
vprašanjih s tega podroèja. Zgolj deklara-
tivno zavzemanje za uèinkovit sistem VZD,
obenem pa vsakoletno prebiranje poroèil
Inšpektorata RS za delo o veè tisoèih ugo-
tovljenih kršitev s tega podroèja (koliko je
potemtakem šele neugotovljenih!) je nam-
reè �e zdavnaj postalo neproduktivno in le
še »utrujajoèe« poèetje.

Bojazen, da bi delavci lahko od delo-
dajalcev neupravièeno zahtevali »preveè«
ukrepov, med njimi morda tudi nekatere
nepotrebne, in s tem ogro�ali njihovo po-
slovanje, je seveda povsem odveè. Prav

delavci so namreè tisti, ki so – �e zaradi
svoje eksistenène odvisnosti od svojih
zaposlitev – v resnici najbolj neposredno
zainteresirani za èim veèjo poslovno us-
pešnost svojih podjetij, zato jim zagotovo ni
v interesu morda na ta naèin naèrtno ško-
dovati svojim delodajalcem. Precej bolj
vprašljivo je v praksi evidentno nezadostno
zavedanje nekaterih aktualnih, zlasti t. i.
portfeljskih lastnikov kapitala z zgolj krat-
koroènimi profitnimi interesi, ki pogosto še
vedno niso sposobni prepoznavati vlaganj v
varnost in zdravje zaposlenih kot koristne
dolgoroène nalo�be v poslovno uspešnost
podjetij. Èeprav o tem danes èivkajo �e
vrabci na strehah.

16 Toèka I/a Filadelfijske deklaracije se glasi: delo ni blago (ang. labour is not a commodity).
17 Tako imenovani »trg dela/delovne sile«, je – glede na to, da menjava na njem definitivno ni ne
svobodna in ne ekvivalentna (mezda/plaèa namreè tudi teoretièno predstavlja zgolj tr�no protivrednost
inputa, ne pa tudi dejanskega outputa dela!) – v resnici tipièen kvazitrg in kot tak seveda popoln
sistemski tujek v »pravem« tr�nem gospodarstvu. Za današnje èase pa brez dvoma tudi �e popoln
sistemski anahronizem.

Sedanji sporni model VZD je bil v Sloveniji posredno
uzakonjen z novelo ZSDU-A iz leta 2001, ki je
izvoljenim delavskim predstavnikom odvzela

dotedanjo pravico do enakopravnega soodloèanja s
soglasjem o vseh pomembnejših vprašanjih s podroèja

VZD in jim namesto tega priznala le pravico do
skupnega posvetovanja. Kasneje pa jo je prevzel

tudi ZVZD-1 iz leta 2011.

V veljavna ZVZD-1 ter ZSDU je treba zato
nemudoma vrniti pravico svetov delavcev oziroma

delavcev samih do »soodloèanja s soglasjem« o vseh
kljuènih vprašanjih s tega podroèja.
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Pogled na dosedanje delovanje
in na prihodnje naloge sveta
delavcev

V treh mandatih in pol, v katerih sem imel prilo�nost predsedovati svetu delavcev naše dru�be, se
je odvilo mnogo zadev in aktivnosti, nekatere lahko štejemo kot uspeh, nekatere pa so bile nekoliko
manj uspešne, oziroma so bile zelo zahtevne in so terjale ogromno anga�iranost.

Kratka predstavitev podjetja
in sveta delavcev

Svet delavcev v dru�bi HTZ Velenje, I.
P., d.o.o. (v nadaljevanju SD HTZ), deluje
od leta 2000, ko je bila dru�ba tudi us-
tanovljena in je s skoraj 800 zaposlenimi
med najveèjimi invalidskimi dru�bami v
Sloveniji.

Na zaèetku je potrebno omeniti, da je
HTZ hèerinsko podjetje Premogovnika
Velenje. Eden od razlogov za ustanovitev
invalidske dru�be je bilo zaposlovanje in
ustvarjanje novih delovnih mest delovnim
invalidom, ki jih je bilo pred leti zaradi te�kih
pogojev dela v jami Premogovnika precej.
Zaradi vlaganja v sodobno odkopno opre-
mo in velikega poudarka na podroèju var-
nosti in zdravja pri delu, je novo nastalih in-
validov iz Premogovnika precej manj. HTZ
se nahaja na isti lokaciji kot Premogovnik,
ki je tudi edini lastnik, zato smo tako po-
slovno kot tudi iz soupravljalske strani zelo
povezani. Veèkrat smo v situacijah, ko ima-
mo mo�nost zadeve reševati in obravnavati
skupaj s SD Premogovnika.

SD HTZ ima na podlagi 10. èlena ZSDU
13-èlansko sestavo. Ker smo veliko pod-
jetje in imamo veliko razliènih organizacij-
skih enot, nekatere so tudi dislocirane, je
potrebno pri pripravah na volitve izdelati
zdru�ene skupine, sestavljene iz veè enot, s
katerimi potem izvoljeni èlan sveta delavcev
komunicira in jih obvešèa. Skupine in
število èlanov iz teh skupin doloèimo na

podlagi organizacijske strukture, posamez-
nih lokacij in števila zaposlenih v teh eno-
tah. To je edini naèin, da zagotovimo za-
stopanost delavcev vseh organizacijskih
enot.

Èeprav v naši dru�bi moèno prevladuje
moška populacija, imamo vsak mandat
vsaj dve ali tri predstavnice �enskega spola,
kar nam je v pomoè pri zagotavljanju
�enske kvote v odborih, predvsem je to
pomembno v odboru za prepreèevanje
mobinga. Tako je bilo tudi na zadnjih vo-
litvah, ki so bile konec februarja, ko sem za-
kljuèil svoj tretji zaporedni mandat pred-
sedovanja svetu delavcev, postal èlan
sveta, vodenje sveta pa prepustil kolegici, ki
je bila pred tem tri mandate podpredsed-
nica in ima, kot jaz, �e drugi pridobljeni
certifikat Zdru�enja svetov delavcev Slo-
venije. Ker je tokrat od 13 èlanov kar 9 pr-
viè izvoljenih, je zelo pomembno, da jim
èim prej ponudimo mo�nost izobra�evanja
in izpopolnjevanja na podroèju delavske
participacije, naloga izkušenih èlanov pa je,
da jim nudimo podporo, jih vkljuèujemo in
jih poskusimo usmerjati pri delu.

Tesno sodelovanje
s Svetom delavcev
Premogovnika Velenje

Zaradi prepletenosti poslovanja in last-
ništva smo moèno vpleteni v dogajanja v
materinski dru�bi, zato tudi tesno sode-
lujemo v raznih skupnih odborih s Svetom
delavcev Premogovnika in s sindikatom

SPESS Premogovnika, nekaj odborov pa
imamo oblikovanih tudi popolnoma samo-
stojno. Na seje SD HTZ so poleg direktorjev
vedno vabljeni predsednik Aktiva invalidov
Premogovnika Velenje, predsednik SD Pre-
mogovnika, predsednik sindikata SPESS
Premogovnika Velenje in predsednik sindi-
kalne podru�nice HTZ.

Skupni odbori oziroma komisije s SD
PV in sindikatom so:

• Komisija za promocijo zdravja skupine
Premogovnika Velenje,

• Odbor za prehrano,

• Nadzorni odbor sindikata SPESS in

• Stanovanjska komisija,

samostojno pa imamo oblikovana Odbor za
prepreèevanje mobinga in Odbor za na-
grajevanje, ki prevzame v delo tudi do-
kumentacijo ob morebitnih reorganizacijah
in sistemizacijah. Po potrebi organiziramo
tudi zaèasne odbore, ki po zakljuèeni na-
logi prenehajo z delom. Primer zaèasnega
odbora je Odbor za prenovo participacij-
skega dogovora, ki je �al z delom obstal in
pa Odbor za prenovo poslovnika sveta de-
lavcev, ki je delo uspešno zakljuèil.

Materialni in drugi pogoji
za delovanje sveta delavcev

V podjetju je veljaven participacijski
dogovor iz leta 1999, ki je bil sklenjen med
SD Premogovnika Velenje in takratnim
direktorjem dru�be, SD HTZ pa ga je leta
2006 smiselno prevzel. Participacijski

iše:

Niko Filipović

INFORMACIJE IN TEME IZ SOUPRAVLJALSKE PRAKSE

Svet delavcev dru�be HTZ Velenje, I.P., d.o.o.
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dogovor je sklenjen za nedoloèen èas, ven-
dar zaradi sprememb v organizaciji in ne-
izpolnjevanja nekaterih doloèb, ki niso veè
smiselne, v zadnjem èasu razmišljamo o
novem participacijskem dogovoru. Vsebin-
sko nam ta dogovor daje veè pravic kot
sam zakon. Ena takšnih dodatnih pridobitev
je med drugim tudi ta, da t. i. delovnopravna
imuniteta èlanov sveta delavcev traja še dve
leti po zakljuèku mandata ( ZDR-1 v 112.
èlenu zagotavlja eno leto).

Èeprav zakon ZSDU v 64. èlenu omo-
goèa dvema èlanoma opravljanje funkcije
profesionalno, vsi èlani sveta delavcev svo-
jo funkcijo opravljamo volontersko in nam
za delo, ki ga opravljamo, pripada na pod-
lagi participacijskega dogovora meseèna
nagrada v doloèeni višini.

Za opravljanje svojih funkcij nam pod-
jetje sicer omogoèa vse potrebne prostor-
ske in tehniène pogoje za delo. Financi-
ranje delovanja SD je opredeljeno v letnem
planu dela sveta delavcev, ki ga vsako leto
posebej pripravimo in damo vodstvu v po-
trditev. Naèeloma vsako leto zagotovimo
veèdnevno izobra�evanje za èlane sveta
delavcev.

Predstavniki delavcev
v nadzornem svetu
in delavski direktor

Premogovnik Velenje je edini lastnik in
ustanovitelj invalidskega podjetja HTZ, zato
je bila odloèitev lastnika, da HTZ nima sa-
mostojnega nadzornega sveta, ampak se
vse potrebne zadeve obravnavajo na njiho-
vem nadzornem svetu. »Skupni« nadzorni
svet ima 3 èlane, od tega sta dva predstav-
nika lastnika, eden pa predstavnik zapo-
slenih in hkrati predsednik sveta delavcev
matiène dru�be. Sodelovanje sveta delav-
cev matiène dru�be in našega sveta delav-
cev je na visokem nivoju. Predsedniki se
sestajamo tudi izven sej sveta delavcev,
tako da glede informacij nimamo te�av. Na
takšen naèin tudi lahko uresnièujemo svoje
interese v nadzornem svetu Premogovnika
Velenje.

V naši dru�bi še nimamo delavskega
direktorja, èeprav smo �e razmišljali, vsaj o
sistemiziranem delovnem mestu delavske-
ga direktorja, da bi ga lahko po potrebi, èe
bi se tako izkazalo, tudi hitreje realizirali.

Naèin dela SD in uèinkovitost
pri izvajanju zakonskih
pristojnosti

V letih mojega predsedovanja svetu de-
lavcev se je v naši dru�bi vodstvo za-

menjalo trikrat in je trenutno èetrta uprava,
ki ima prviè dva èlana, torej generalno
direktorico in direktorja dru�be. Zanimivo je
primerjati odnose z vsakim vodstvom
posebej, vsak je lahko zgodba zase, zgod-
be pa zelo razliène. Pri vsaki menjavi, je
vedno potrebno vlo�iti veliko truda, da po-
skušamo obdr�ati nivo sodelovanja, med-
sebojnega spoštovanja in komunikacije. V
vseh letih je na tem podroèju mo�no opaziti
nihanja, od zelo dobre komunikacije do
obvešèanja sveta delavcev s strani deloda-
jalca zgolj v obsegu, ki je nujen po zakonu.

Dol�nost obvešèanja delodajalca se
uresnièuje po našem mnenju zadovoljivo,
saj nas delodajalec redno na vseh sejah
obvešèa o gospodarskem polo�aju dru�be,
letnih in polletnih poroèilih o poslovanju in
na podroèju varstva in zdravja pri delu.
Nekaj dni pred sejo se vprašanja èlanov o
gradivu za sejo ali splošne pripombe zbe-
rejo pri predsedniku sveta delavcev, uredijo
in posredujejo vodstvu, da lahko do seje
pripravijo odgovore. To se je izkazalo kot
dobra praksa, saj s tem dobimo kako-
vostne odgovore, èlanom pa je po potrebi
zagotovljena anonimnost.

Skupna posvetovanja med svetom de-
lavcev in delodajalcem so pri nas v zadnjem
èasu najpogosteje zaradi kadrovskih vpra-
šanj oziroma sistemizacije delovnih mest.
Posvetovanje smo izvedli tudi zaradi men-
jave izvajalca medicine dela in prenosa dela
dejavnosti na drugega delodajalca. Deloda-
jalec nam v roku posreduje potrebne infor-
macije, ustrezno gradivo in zahtevo za
skupno posvetovanje. Na posvetovanjih so
prisotni strokovni delavci kadrovske slu�be
ali strokovni delavci iz slu�be za varnost in
zdravje pri delu oziroma po potrebi stro-
kovni sodelavci za drugo konkretno obrav-
navano tematiko. Imeli smo tudi �e primer,
ko na prvem posvetovanju nismo uskladili
stališè, zato smo sprejeli sklep, da se bo
skupno posvetovanje nadaljevalo. Po nekaj
neformalnih sestankih smo pridobili še
dodatna pojasnila, ponovili skupno posve-
tovanje in stališèa uskladili.

Svet delavcev daje vsako leto odloèa o
soglasju glede odsotnosti z dela. Vsako
leto namreè potrdimo delovni koledar, ki
se razlikuje od navadnega koledarja. Svoje
delo prilagajamo glede na potrebe našega
najveèjega kupca storitev – Premogovnika
Velenje, ki mu zagotavljamo servis in re-
mont jamske odkopne opreme. Ker pa ima-
mo v naši dru�bi dejavnosti, ki delo oprav-
ljajo na prostem trgu, smo letos potrdili dva
razlièna delovna koledarja v dru�bi.

Soglasje smo podali tudi na kriterije za
ocenjevanje invidualne delovne uspeš-
nosti.

Svet delavcev doslej še ni imel potrebe
po uporabi pravice do zadr�anja odloèitve
delodajalca oziroma tako imenovanega
»veta« po 98. èlenu ZSDU.

Proaktivno delovanje
sveta delavcev

Svet delavcev si ves èas prizadeva iz-
boljševati organizacijsko klimo v podjet-
ju, na razliène naèine. Ker smo invalidsko
podjetje, seveda veliko svojih aktivnosti
posvetimo ravno reševanju problematike te
skupine zaposlenih. V ta namen je bil us-
tanovljen tudi Aktiv invalidov Premogov-
nika Velenje, saj je poslanstvo naše dru�be
prav ustrezno zaposlovanje delovnih invali-
dov iz premogovnika in odpiranje novih de-
lovnih mest, ki so primerna za invalide. Za
strokovno pomoè pri invalidski problematiki
je na voljo na strokovna delavka v kadrovski
slu�bi, s katero SD dobro sodeluje. Na seje
sveta delavcev je vedno vabljen tudi pred-
sednik aktiva invalidov, s katerim smo v
preteklosti �e veèkrat dobro sodelovali.

Iz kadrovske slu�be nas meseèno ob-
vešèajo o razpisu in porabi sredstev za
namen nagrajevanja zaposlenih in o dose-
ganju kriterijev. Na takšen naèin sprem-
ljamo izpolnjevanje zavez iz Splošnega akta
o plaèah. Èlani sveta delavcev aktivno so-
delujejo pri revizijah ocene tveganja, jo pre-
gledajo in podpišejo zapisnik o reviziji. Let-
no izvedemo skupno posvetovanje glede
vprašanj varnosti in zdravja pri delu, v
okviru katerega opravimo seznanitev z
revizijo ocene tveganja, o kateri so èlani �e
predhodno seznanjeni, saj so osebno pre-
gledali in sodelovali pri reviziji.

Odbor za prepreèevanje mobinga je
imel v èasu svojega obstoja �e nekaj ob-
ravnav. Veèina prijavljenih primerov ni ka-
zala znakov za mobing, ampak je šlo za pri-
mere konfliktov. Odbor, ki je ustrezno us-
posobljen za obravnavo mobinga, je te
konflikte znal uspešno razrešiti.

Sodelovanje sveta
delavcev z »bazo«

Na podlagi 63. èlena ZSDU imajo èlani
SD na mesec na razpolago 3 plaèane ure
za vzdr�evanje stikov z delavci, vendar je
potrebno priznati, da se tega predpisa ne
dr�imo dosledno, saj prihajamo do situacij,
ko je potrebno tudi veè komunikacije z
bazo. Takrat je to število ur lahko tudi pre-
se�eno, kadar pa je stanje v podjetju
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»umirjeno«, pa se dogaja, da se to število
ur ne izkoristi. Na podlagi poslovnika SD
predsednik izdela letno poroèilo o delu SD.
Zapisnik s povzetkom poroèila se objavi na
oglasnih deskah, na portalu dru�be, na
elektronski naslov pa ga prejmejo us-
lu�benci, ki imajo slu�bene elektronske
naslove.

V podjetju imamo kar nekaj naèinov
obvešèanja zaposlenih. V internem èaso-
pisu imamo svoj kotièek, v katerem objav-
ljamo aktualne zadeve, imamo tudi interni
radio, zapisnike sej redno objavljamo na
oglasnih deskah, na interni spletni strani pa
se nahaja arhiv vseh zapisnikov in povezave
do aktualne zakonodaje in drugih zanimivih
strani, med drugimi tudi do Zdru�enja sve-
tov delavcev Slovenije.

Vsi zaposleni imajo mo�nost postav-
ljati vprašanja ustno ali pisno èlanom SD,
ali uporabiti poštne predale, ki so na-
mešèeni na veè mestih v podjetju in si s
tem zagotoviti anonimnost.

Sodelovanje sveta
delavcev s sindikati

V našem podjetju imamo sindikat or-
ganiziran kot podru�nico sindikata SPESS
Premogovnika Velenje tako, da je naše so-
delovanje s sindikatom na razliènih nivojih.
Med delavskimi predstavništvi obeh dru�b
velja medsebojno vabljenje predsednikov
na seje. Podlago za sodelovanje imamo v
Dogovoru o komuniciranju med SD, sindi-
katom in upravo. Predstavnika obeh sve-
tov delavcev sodelujeta tudi pri veèini pod-
jetniških kolektivnih pogajanj, èeprav so
ta formalno izkljuèno v domeni sindikata.
Splošna ocena sodelovanja znotraj »delav-
skega bloka« je dobra, vendar to ne pome-
ni, da tega sodelovanja ni mo�no še izbolj-
šati.

Sodelovanje sveta
delavcev s kadrovsko slu�bo

Svet delavcev se zaveda da je sodelo-
vanje s kadrovsko slu�bo zelo velikega

pomena za kakovostno opravljanje naše-
ga poslanstva. SD dobro sodeluje s kad-
rovsko slu�bo v podjetju. Redno nam po-
sreduje potrebne informacije za opravljanje
našega poslanstva, vedno jih lahko poklièe-
mo, ali pa se oglasimo na pogovoru pri njih.

Poroèilo in program
dela sveta delavcev

Svet delavcev skladno s svojim poslov-
nikom vsako leto pripravi letno poroèilo o
delu in program za tekoèe leto, ki se na
prvi redni seji v letu potrdi oziroma dopolni.
V programu opredelimo tudi predvidene
stroške za tekoèe leto, ki zajemajo izobra-
�evanja, èlanarine, strokovno literaturo,
morebitno pravno pomoè, stroške prevo-
zov, stroške tiskanja obvestil in novic. Po-
leg stroškov v programu predvidimo tudi
porabljene ure za izobra�evanja, seje in ko-
municiranje z volilno bazo. Zelo pomembna
je tudi vsebina programa, s katero si za-
èrtamo smernice za delovanje v tekoèem
letu. Poleg zaèrtanih smernic v programu
svoje delo sproti prilagajamo glede na po-
trebe oziroma dogajanja v dru�bi in na po-
bude, ki prihajajo s strani zaposlenih. V pre-
teklih letih oziroma mandatih smo veèino
vsebinskih toèk iz programa uspeli tudi
izvesti, še vedno pa nam, kot reèeno, osta-
ja prenova participacijskega dogovora, ki
se je �e pred leti zaèela, ampak je obstala
zaradi nekaterih toèk, kjer z vodstvom nis-
mo našli skupnega jezika.

Pomembnejši uspehi
in neuspehi pri dosedanjem
delovanju

V treh mandatih in pol, v katerih sem
imel prilo�nost predsedovati svetu delavcev
naše dru�be, se je odvilo mnogo zadev in
aktivnosti, nekatere lahko štejemo kot us-
peh, nekatere pa so bile nekoliko manj
uspešne, oziroma so bile zelo zahtevne in
so terjale ogromno anga�iranost.

Med uspehi mi osebno najbolj izstopa
pred leti izpeljana akcija, ki jo je spodbudil
Odbor za nagrajevanje. Ker smo veliko
podjetje, ki šteje pribli�no 800 zaposlenih, v
preteklosti pa so bili sistemi napredovanja
zelo omejeni, smo imeli v praksi kar nekaj
zaposlenih z relativno dolgo delovno dobo,
ki pa so bili zaradi razliènih razlogov umeš-
èeni še vedno na izhodišèni plaèilni razred,
ali so v celotni karieri napredovali le za
kakšen plaèilni razred. Zato smo vodstvu
podali predlog, da se pripravijo seznami
vseh tistih, ki niso napredovali 10 let ali
veè. Sezname so dobili neposredni vodje,
ki so odgovorni za napredovanja in so poleg
vsakega imena napisali razlog, zakaj posa-
meznik ni napredoval. Na ta naèin smo
spodbudili vodje, da so vsaj razmislili o
vsakem posamezniku. Odgovori so bili
razlièni, rezultat tega pa razpis dodatnih
izrednih 50 plaèilnih razredov za stalno
napredovanje.

Zadeva, ki jo lahko štejemo med manj
prijetne in zelo zahtevne, pa je vsekakor
reorganizacija in sistemizacija delovnih
mest v dru�bi, ki je bila izvedena v letu
2017. Veliko delovnih mest je bilo ukin-
jenih, novo nastala delovna mesta pa so se
ustvarjala z razširjenimi opisi del in nalog.
Vsi zaposleni smo dobili v podpis novo
pogodbo o zaposlitvi. V veliki veèini je šlo
za ponujena ustrezna delovna mesta. Eno
od glavnih vodil je bilo, da nihèe ne ostane
brez dela, oziroma, da se vsem ponudi
druga pogodba o zaposlitvi. Poleg pravnega
mnenja smo na prvi predlog, ki smo ga
prejeli, socialni partnerji podali pripombe,
vprašanja in predloge na 58 straneh, kar
prièa, da smo se zadeve lotili resno in
odgovorno. Skozi posvetovanja smo uspeli
nekaj naših zahtev dogovoriti v korist zapo-
slenih, nekaj pa jih je ostalo kljub argumen-
tiranim razlogom neuslišanih. Smo pa opa-
zili, da je veèina sprememb, ki so se zgodile
po sistemizaciji in reorganizaciji do danes,
bilo zapisanih v predlogih socialnih part-
nerjev.

Popravek in prikaz nasprotnih dejstev
V èlanku z naslovom »Nekaj naukov iz sage o volitvah delavskih predstavnikov v RTV Slovenija« v prejšnji številki te revije je bilo

napaèno navedeno, da je bila kandidatka za èlanico sveta delavcev, ki je preko sodišèa dosegla izdajo zaèasne odredbe in nato tudi
razveljavitev sklepa volilne komisije o zavrnitvi njene kandidature, »vodstvena delavka«. Sodišèe je v predmetni sodbi jasno zapisalo, da
»delovno mesto, ki ga zaseda to�nica, ni niti vodilno, niti vodstveno«. Volilna komisija je s svojim sklepom kršila pravice delavke, ki
izhajajo iz zakonodaje, zato je sodišèe sklep volilne komisije razveljavilo.

Prav tako je iz èlanka moè napaèno razbrati, da naj bi se prav s tem zaèel postopek rušenja volitev, kar pa ne dr�i. Delavka je
namreè samo zahtevala pravice, ki ji po zakonodaji pripadajo.

Katarina Novak
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Ključnega pomena je zaupanje
zaposlenih svetu delavcev

Izjemno pomembno je, da zaposleni v podjetju zaupajo èlanom sveta delavcev, kajti le na osnovi
takšnega zaupanja in sodelovanja z njimi lahko svet delavcev dobi pravilne informacije za svoje
delo. Brez sodelovanja z zaposlenimi, s sindikati in seveda tudi z upravo podjetja pa svet delavcev
ne more izpolnjevati zastavljenih ciljev.

Sestava sveta delavcev
Svet delavcev Telekoma Slovenije se-

stavlja 17 èlanov. Èlanstvo ima uravno-
te�eno zastopanost spolov, èlani prihajajo
iz razliènih organizacijskih enot dru�be. V
svetu delavcev so zastopane vse regije, saj
ima Telekom Slovenije zaposlene po celotni
Sloveniji. Tudi izobrazbena struktura je ze-
lo mešana, zastopane so vse izobrazbene
strukture v podjetju. Trenutni sestavi sveta
delavcev se izteka mandat, tako da so bile
konec marca 2022 izvedene volitve za novo
sestavo. Udele�ba s strani zaposlenih je
bila dobra, tako da so volitve uspele.

Svet delavcev ima svoje predstavnike
v kar nekaj odborih in komisijah Teleko-
ma Slovenije. Med najpomembnejše so-
dijo Odbor za skladnost poslovanja, Komi-
sija za upravljanje s prijavami (Whistle-
blowing) in Odbor za prepreèevanje mo-
binga. Predstavniki sveta delavcev se redno
udele�ujejo sreèanj komisij oziroma odbo-
rov, ob zakljuèku leta pa pripravijo poroèila
o svojem delu. Kar nekaj èlanov sveta de-
lavcev je tudi pooblašèencev za prepreèe-
vanje mobinga z ustreznim certifikatom,
saj so opravili izobra�evanje s tega pod-
roèja.

Pogoji za delovanje
sveta delavcev

Svet delavcev ima sklenjen participa-
cijski dogovor, ki je potreben prenove, saj
je bil sklenjen �e nekaj mandatov nazaj. To

bo ena od nalog nove sestave sveta de-
lavcev. Nihèe od èlanov sveta delavcev ne
opravlja dela profesionalno, èeprav je v
dogovoru omogoèeno polovièno profesio-
nalno delo za predsednika in namestnika
predsednika sveta delavcev. Vsem èlanom
za delo v svetu delavcev pripada enak fik-
sen meseèni dodatek pri plaèi.

Svet delavcev ima za svoje delo dobre
pogoje, ki jih zagotavlja Telekom Slovenije
kot delodajalec. Za seje in delovna sreèanja
uporabljamo prostore podjetja, èlani imajo
za svoje delo na voljo slu�bene raèunalnike,
prav tako je zagotovljena ostala oprema in
podpora.

Z aneksom, ki je bil sklenjen k partici-
pacijskemu dogovoru, ima svet delavcev
omogoèeno tudi zunanjo strokovno po-
moè, èe bi jo potreboval. Za potrebe delo-
vanja lahko svet delavcev zaprosi tudi no-
tranje slu�be Telekoma Slovenije.

Svet delavcev ima obièajno organizira-
no izobra�evanje dvakrat letno, ki je bilo
zaradi epidemije covid-19 zadnji dve leti
okrnjeno in omejeno na virtualno izobra�e-
vanje. Upam, da bo imela nova sestava
sveta delavcev ponovno mo�nost izobra-
�evanj v �ivo.

Za sklice sej, pripravo in objavo gradiva
na internem portalu sveta delavcev skrbi
sekretarka sveta delavcev. Sekretarka je
prisotna na sejah, po katerih pripravi za-
pisnik, ga uskladi in pripravi za potrditev.

Predstavnik delavcev
v organih dru�be

Telekom Slovenije je delniška dru�ba, v
kateri ima veèinski lastniški dele� dr�ava.
Nadzorni svet sestavlja devet èlanov, od
tega šest predstavnikov kapitala, ki jih izvoli
skupšèina delnièarjev. Trije èlani so pred-
stavniki zaposlenih, ki jih imenuje svet
delavcev. Kandidacijski postopek za ime-
novanje predstavnikov zaposlenih v tem
organu je opredeljen v Poslovniku o delu
sveta delavcev. V njem so opredeljeni po-
goji, ki jih morajo kandidati izpolnjevati,
prav tako je zapisan naèin poroèanja.
Skladno s poslovnikom lahko svet delavcev
predstavnike zaposlenih tudi odpoklièe. Na
sejah sveta delavcev predstavniki zaposle-
nih v nadzornem svetu redno poroèajo o
delu v nadzornem svetu in komisijah
nadzornega sveta. Predstavniki zaposlenih
enakopravno sodelujejo tudi v komisijah
nadzornega sveta.

V Upravi Telekoma Slovenije je tudi
delavska direktorica kot polnopravna èla-
nice uprave. Na predlog sveta delavcev de-
lavskega direktorja imenuje nadzorni svet
dru�be. Pogoji za prijavo na razpis so opre-
deljeni v poslovniku o delovanju uprave,
predlog za imenovanje pa pripravi svet de-
lavcev.

Predstavniki zaposlenih v nadzornem
svetu in delavska direktorica se morajo
posvetovati s svetom delavcev pred od-
loèanjem o vseh temah, ki se nanašajo na
zaposlene, njihove pravice in dol�nosti.

Svet delavcev Telekoma Slovenije, d.d.

Piše:

Dušan Pišek
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Sodelovanje sveta delavcev
z ostalimi organi dru�be

Uprava Telekoma Slovenije spoštuje
Zakon o sodelovanju delavcev pri uprav-
ljanju in skladno s tem pripravlja gradivo za
seje sveta delavcev za vprašanja, ki so do-
loèene v zakonu. Skupna posvetovanja se
opravijo na sejah sveta delavcev, prav tako
tudi odloèanja, za katera je potrebno so-
glasje sveta delavcev. Uprava na ravni
dru�be zagotovi sogovornike, ki predsta-
vijo posamezno zadevo, o kateri se odloèa,
prav tako so na voljo za vprašanja èlanov.

Seje sveta delavcev so praviloma me-
seène po vnaprej potrjenem planu dela.
Uprava se redno udele�uje sej in informira
svet delavcev o aktualnem stanju v dru�bi.
Predstavijo tudi rezultate poslovanja in pla-
ne za naprej. Èlani sveta delavcev imajo
omogoèen vpogled v letna poroèila in letne
poslovne naèrte. Na vsako sejo je vabljena
tudi direktorica upravljanja s kadri, ki
predstavi aktualne informacije s kadrovske-
ga podroèja.

Na sejah sveta delavcev uprava odgo-
varja na vprašanja èlanov. Dogovorjeno
imamo, da lahko vprašanja predsednik sve-
ta delavcev pošlje tudi izven rednih sej, èe
je potrebno hitro reagiranje. Predsednik
sveta delavcev se po potrebi sestane tudi
s èlani uprave in pogovori glede odprtih
vprašanj. Redna so tudi sreèanja vseh so-
cialnih partnerjev z delavsko direktorico.

Stalnica pri sodelovanju sveta delavcev
z nadzornim svetom je tudi letno poroèilo o
delovanju sveta delavcev. Poroèilo nad-
zorni svet uvrsti na eno od svojih sej, pred-
sednik sveta delavcev pa odgovarja na
vprašanja glede poroèila.

Na eno izmed sej sveta delavcev je
povabljen predsednik nadzornega sveta,
da predstavi delo nadzornega sveta. Èlani

sveta delavcev prilo�nost izkoristijo za
vprašanja o delu nadzornega sveta in so-
delovanje predstavnikov zaposlenih v nad-
zornem svetu.

Delovanje sveta delavcev
v iztekajoèem se mandatu

Mandat sestave sveta delavcev, ki se je
iztekel v aprilu 2022, sta zaznamovali pred-
vsem epidemija covid-19 in številne men-
jave v upravi dru�be. Epidemija je krojila
delo zadnji dve leti. Potrebno se je bilo hitro
prilagodi danim razmeram. Seje, ki so prej
potekale v �ivo, so potekale prek digitalnih
orodij, na kar smo bili v Telekomu Slovenije
kot vodilnem ponudniku komunikacijskih
storitev dobro pripravljeni. Spremenil se je
naèin vodenja sej. Za takšne dogodke je
primernejše odvijanje v �ivo. Veèje število
sodelujoèih zahteva veèjo koncentracijo pri
vodenju sej.

Menjave uprave pa so bile pogostejše v
prvem delu mandata. Tudi te menjave vpli-
vajo na delo sveta delavcev, saj se men-
jujejo sogovorniki. Treba je na novo vzpo-
staviti komunikacijo in stopnjo zaupanja,
èemur se je svet delavcev dobro prilagajal,
delo pa je potekalo nemoteno. Uprava dru-
�be se je na razglasitev epidemije covid-19
zelo dobro odzvala z ukrepi za prepreè-
evanje širjenja oku�b v dru�bi. Sprejemanje
ukrepov je bilo pravoèasno, prav tako ob-
vešèanje zaposlenih. Je pa epidemija pri-
spevala tudi k drugaènemu pogledu delo-
dajalca na delo od doma. Sprejeli smo
pravilnik o delu od doma, ki zaposlenim
omogoèa deljeno delo na lokacijah in od
doma.

Posodobili smo tudi pravilnik in dogo-
vor o prepreèevanju mobinga na delovnem
mestu. Svet delavcev je prav tako prenovil
poslovnik o svojem delu.

Svet delavcev odlièno sodeluje z obe-
ma reprezentativnima sindikatoma v dru-
�bi, ki skrbita, da se pravice delavcev ne
zmanjšujejo, in se pogajata z upravo glede
izplaèil in ostalih dodatkov. Rezultat teh po-
gajanj je tudi udele�ba zaposlenih pri
dobièku. Sindikata skupaj s svetom delav-
cev pripravita izhodišèna pogajalska sta-
lišèa.

Svet delavcev o svojih sejah redno
obvešèa zaposlene. Po seji se vsem za-
poslenim posreduje kratka novica o seji po
elektronski pošti, prav tako se novica objavi
na intranetu. Zapisniki posamezne seje se
objavijo, ko so potrjeni, in so zaposlenim na
voljo na internem portalu sveta delavcev,
kjer zaposleni najdejo tudi druge koristne
informacije o svetu delavcev.

Pred novim svetom delavcev
je verjetno precej razgiban
mandat

Kot je bilo �e omenjeno, se zakljuèuje
mandat sedanjega sveta delavcev. Konec
marca 2022 so bile izvedene volitve; ude-
le�ba je bila veè kot 60-odstotna, kar
pomeni da so volitve uspele. Lista kandi-
datov je bila dolga in pestra. Obljube kan-
didatov so bile razliène, zaposleni pa so si
sami ustvarili mnenje glede na objavljene
predstavitve kandidatov. Zelo pomembno
je, da so se zaposleni volitev udele�ili in s
tem pokazali, da jim ni vseeno za dogajanje
v podjetju in kdo jih pri tem zastopa.

Pred novo sestavo sveta delavcev bo
verjetno dokaj razgiban mandat, na kar
nakazujeta trenutni situaciji tako v svetu kot
v Sloveniji. Slovenski trg telekomunikacij je
izjemno konkurenèen, Telekom Slovenije
pa je moèno reguliran s strani dr�avnih re-
gulatornih organov. Oboje vpliva na poslo-
vanje podjetja in tako tudi na zaposlene.

Telekomunikacije za delovanje potre-
bujejo elektrièno energijo, katere cene na-
rašèajo hkrati s cenami ostalih energentov.
Ker se zvišuje tudi cena ostalih �ivljenjskih
potrebšèin, zaposleni opozarjajo na potre-
bo po korekciji plaè. V tem delu bosta ime-
la glavno vlogo sindikata, ki se bosta po-
gajala z upravo. Svet delavcev, delavska
direktorica in predstavniki zaposlenih v nad-
zornem svetu pa bodo aktivno pomagali, da
bodo pogajanja uspešna.

Pomembno je, da zaposleni v podjetju
zaupajo èlanom sveta delavcev, kajti le na
osnovi zaupanja in takšnega sodelovanja
lahko svet delavcev dobi pravilne infor-
macije. Brez sodelovanja z zaposlenimi, s
sindikati in seveda tudi z upravo podjetja pa
svet delavcev ne more izpolnjevati zastav-
ljenih ciljev.

Participacijski dogovor po ZSDU

5. èlen
Poleg naèinov sodelovanja delavcev pri upravljanju, doloèenih z 2. èlenom tega zakona, se
lahko z dogovorom med svetom delavcev in delodajalcem doloèijo tudi drugi naèini sodelo-
vanja delavcev pri upravljanju.

S pisnim dogovorom med svetom delavcev in delodajalcem se podrobneje uredi uresni-
èevanje pravic iz tega zakona ter druga vprašanja, za katera je s tem zakonom tako dolo-
èeno, lahko pa se dogovori tudi veè soupravljalskih pravic delavcev, kot jih doloèa ta
zakon.
Sklep o sklenitvi dogovora sprejme na strani delodajalca organ upravljanja.
Delodajalec mora dogovor javno objaviti na naèin, ki je v dru�bi obièajen.
Z dogovorom iz tega èlena se ne doloèajo pravice iz delovnega razmerja, plaèe in tisti
pogoji dela, ki se skladno s predpisi urejajo s splošno veljavnimi kolektivnimi pogodba-
mi.
Doloèbe dogovora med svetom delavcev in delodajalcem, ki niso v skladu s prejšnjim
odstavkom, so niène.
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Ustanovitev »Gibanja za
ekonomsko demokracijo«

Predsedstvo Zdru�enja svetov delavcev Slovenije je na svoji seji dne 14. 4. 2022 v Kopru sprejelo
sklep o ustanovitvi nevladne organizacije »Gibanje za ekonomsko demokracijo«.

Predsedstvo Zdru�enja svetov delavcev
Slovenije (ZSDS) na podlagi temeljitejše
analize trenutnega stanja na podroèju raz-
voja ekonomske demokracije prek vseh
treh temeljnih oblik sodobne delavske
participacije zaposlenih (tj. sodelovanja
delavcev pri upravljanju podjetij; udele�be
delavcev pri dobièku podjetij in širitve
notranjega lastništva zaposlenih) ugotavlja,
da smo v Sloveniji po zaèetnem hitrem
razvoju, ki je sledil sprejetju Zakona o sode-
lovanju delavcev pri upravljanju (ZSDU) iz
leta 1993 in kasneje še Zakona o udele�bi
delavcev pri dobièku (ZUDDob) iz leta
2008, na tem podroèju trenutno prièa pre-
cejšnjemu razvojnemu zastoju, katerega
bi – tudi v interesu �elenega hitrejšega gos-
podarskega razvoja Slovenije – vsekakor
veljalo èim prej preseèi. V tem smislu pa bi
bilo vsekakor potrebno predvsem tudi in-
tenzivnejše anga�iranje dr�ave, ki je v
zadnjih dveh desetletjih praktièno povsem
usahnilo. Prav tako prièakovanja èlanov
zdru�enja in širše dru�be nasploh krepko
presegajo tako kadrovske kot naše finan-
ène zmogljivosti. Zdru�enje je tudi sicer
namenjeno izkljuèno strokovnemu delu na
podroèju razvoja ekonomske demokraci-
je in se kot takšno ne more in tudi ne sme
ukvarjati s skorajda dnevnopolitiènimi vpra-
šanji.

Zato je Predsedstvo Zdru�enja svetov
delavcev Slovenije na svoji seji dne 14. 4.
2022 v Kopru sprejelo sklep o ustanovitvi
nevladne organizacije »Gibanje za eko-
nomsko demokracijo«. Zaradi dolgoletne
ignorance politike bomo predstavniki zapo-
slenih in širše zainteresirane javnosti prek
te nevladne organizacije poizkušali vplivati

na pristojne odloèevalce glede pospešitve
razvoja ekonomske demokracije v Slove-
niji, zlasti z ukrepi za hitrejši napredek vseh
�e omenjenih oblik sodobne delavske
participacije. Od politiènih strank, ki so bile
izvoljene v Dr�avni zbor, prièakujemo jasne
odgovore, ali in kako bodo uredile najbolj
pereèe te�ave, ki jih èlani svetov delavcev
na teh podroèjih zaznavamo �e veè let, in
sicer:

• nujna temeljita prenova veljavnega Za-
kona o sodelovanju delavcev pri uprav-
ljanju (ZSDU) iz leta 1993 in Zakona o
udele�bi delavcev pri dobièku (ZUDDob)
iz leta 2008 ter èim prejšnji sprejem tudi
posebnega Zakona o udele�bi delavcev
v lastništvu podjetij;

• nujna zakonska ureditev sodelovanja
delavcev pri upravljanju tudi v zavodih,
ki jo sicer zahteva 75. èlen Ustave RS, a
je danes – kljub dvem zavezujoèim to-
vrstnim odloèbam Ustavnega sodišèa
RS – še vedno nimamo;

• uveljavitev soupravljanja v SDH in dr�av-
nih holdingih in ustanovitev t. i. skupnih
svetov delavcev v teh dru�bah v dr�avni
lasti;

• dopolnitve veljavnih kodeksov upravlja-
nja tudi s priporoèili za uresnièevanje
vseh omenjenih oblik delavske partici-
pacije;

• utrjevanje delavskega soupravljanja tudi
v drugih zakonih, ki posegajo v to po-
droèje;

• ustvarjanje ugodnejše širše »dru�bene
klime«;

• ustanovitev »agencije za razvoj eko-
nomske demokracije« ali druge podob-
ne razvojne institucije;

• ustrezna zašèita delavskih predstavni-
kov pred šikaniranjem in odpušèanjem.

Sodelovanje delavcev pri upravljanju je
ustavna kategorija, ki je podrobneje opre-
deljena z Zakonom o sodelovanju delavcev
pri upravljanju. Ta zakon sodi zagotovo
med najbolj kršene in celo ignorirane v naši
poslovni praksi. Vse politiène opcije so to
(in druge) oblike ekonomske demokracije
smatrale le kot nekakšno nujno in nadle�no
zlo, s katerim se ne velja ukvarjati. Delavci
smo v mezdnem sistemu produkcijskih
odnosov obravnavani enako, èe ne celo
slabše, kot navadno »produkcijsko sred-
stvo«, kupljeno na trgu. Dru�benoekonom-
ski sistem, v katerem vse korporacijske
pravice (upravljanje podjetij, delitev do-
bièkov) še vedno temeljijo izkljuèno na
lastnini nad finanènim kapitalom podjetij, in
v katerem ostaja ustvarjanje dobièka in
maksimiranje vrednosti izkljuèno za last-
nike tega kapitala edini zvelièavni cilj gos-
podarjenja, prepreèuje razvoj v smeri �e-
lene ekonomsko uèinkovitejše, socialno
praviènejše, obenem pa je tudi okoljsko
odgovornejše dru�be. Izrazita sistemska
neenakopravnost lastnikov dela oziroma
èloveškega kapitala vodi v vse veèjo od-
tujenost delavcev od pogojev in sadov last-
nega dela.

V sodobni dru�benoekonomski realno-
sti 21. stoletja �e dolgo ne velja veè, da
delavci podjetju zgolj za plaèo prodajajo
svojo »delovno silo«, ampak je bolj ali manj
nesporno, da so delavci z znanjem, spo-
sobnostmi, motivacijo, pripadnostjo itd., s
tem svojim »èloveškim kapitalom« danes
kljuèni za ustvarjanja dodane vrednosti v
podjetjih, hkrati pa v njih prevzemajo tudi

Piše:

Vladimir Šega
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Izobra�evanje
predstavnikov delavcev
v NS in podpis
participacijskega
dogovora

Vprašanje:

Kot predsednica sveta delavcev sem

za èlana nadzornega sveta, ki je sicer

tudi èlan sveta delavcev, poiskala izo-

bra�evanje in o tem obvestila direktorja.

Dobila sem odgovor, da sem prekoraèila

svoja pooblastila, ker je izobra�evanje

èlanov nadzornega sveta v domeni nad-

zornega sveta in ne sveta delavcev. Ali to

dr�i?

Dodatno me zanima, kako dolgo lah-

ko, potem ko mu posredujem predlog

participacijskega dogovora, direktor od-

laša s podpisom? In, ali dokler ni podpi-

sanega dogovora veljajo doloèila Zakona

o sodelovanju delavcev pri upravljanju

(ZSDU)?

Odgovor:

Kar zadeva vaše prvo vprašanje, direk-
tor seveda nima (èisto) prav, èeprav ni-
kakor ne gre oporekati, da je sicer tudi
nadzorni svet sam dol�an skrbeti za izobra-
�evanje svojih èlanov. Vendar pa nikakor ne
»ekskluzivno«. Prioritetno je dol�an za to
skrbeti svet delavcev.

Dejstvo je namreè, da gre za »delav-
skega« predstavnika, ki

• v nadzornem svetu skladno z izrecno
doloèbo prvega odstavka 80. èlena
ZSDU zastopa »interese delavcev« (ci-
tat: »Èlani nadzornega sveta in uprav-
nega odbora ter njegovih komisij, ki so
predstavniki delavcev, zastopajo intere-
se vseh delavcev v okviru pooblastil te-
ga organa v skladu z zakonom, ki ureja
gospodarske dru�be, ali zakonom, ki
ureja zadruge, in statutom dru�be.«),

• ga je v nadzorni svet izvolil svet delavcev
in ga lahko kadarkoli tudi odpoklièe, zato
ima v odnosu do njegovega dela v tem
organu tudi t. i. usmerjevalno in nad-
zorno funkcijo (veè o tem v Priporoèilih
ZSDS za delovanje predstavnikov de-
lavcev v organih dru�b, na spletni strani
Zdru�enja svetov delavcev Slovenije na
naslovu:
https://www.delavska-participacija.co
m/priloge/2827-1.doc),

zaradi èesar ima �e po logiki stvari vso pra-
vico skrbeti tudi za njegovo ustrezno uspo-
sobljenost za uèinkovito opravljanje te svo-
je funkcije v interesu delavcev. Omenjena
priporoèila zdru�enja zato med drugim vse-
bujejo tudi posebno priporoèilo, da se v
participacijskem dogovoru posebej uredijo
tudi materialni in drugi pogoji za delo de-

lavskih predstavnikov v organih dru�b (tj. v
nadzornih svetih in/ali upravnih odborih).

Glede tega, v kakšnem roku naj bi bil
direktor dol�an podpisati participacijski
dogovor, pa 5. èlen ZSDU, ki sicer ureja ta
dogovor, nima nobene posebne doloèbe.
Jasno je namreè, da je treba – ker gre za
dvostranski pravni akt z elementi klasiène
pogodbe – praviloma prej izpeljati ustrezna
usklajevanja oziroma pogajanja med ude-
le�encema. Participacijskega dogovora se
torej ne da poslati nasprotnemu udele�encu
kar v »podpis«. V primeru, èe do sklenitve
tega dogovora ne pride, pa ima svet delav-
cev po 66. èlenu ZSDU mo�nost glede ure-
ditve kljuènih vprašanj spro�iti arbitra�ni
spor. Med ta kljuèna vprašanja spadajo
med drugim materialni pogoji (finanèna
sredstva) za delo sveta, brez èesar SD
praktièno skoraj ne more funkcionirati.

Doloèila zakona pa seveda veljajo ved-
no, torej tudi po podpisu dogovora, kajti
tisto, kar doloèa zakon, je skladno z naèe-
lom zakonskega minimuma zgolj minimalni
obseg pravic. Èesar v participacijski dogo-
vor zato ni treba še enkrat prepisovati, am-
pak se v dogovoru skladno s 1. in 2. od-
stavkom 5. èlena ZSDU uredi le eventualni
nadstandardni obseg pravic ali drugi naèini
izvajanja teh pravic itd.

Odgovor pripravil:

Matej Jemec, univ. dipl. pravnik
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poslovno tveganje, ki je, èeprav drugaène
vrste, najmanj enako, èe ne v bistvu celo
veèje od tveganja lastnikov finanènega ka-

pitala. Delavci smo kljuèni del proizvodnih
procesov in dele�niki podjetij ter s tem
tudi nesporni udele�enci korporativnega

upravljanja, a se nas pri urejanju teh pod-
roèij povsem ignorira.

VPRAŠANJA – ODGOVORI




