
Zadružna alternativa »delitveni
ekonomiji« in uberizaciji trga dela
in storitev

Zadružna alternativa »delitveni
ekonomiji« in uberizaciji trga dela
in storitev Stran 6Stran 6



2 Ekonomska demokracija, št. 2, april 2021

Delavske predstavnike »preganjajo«,
mar ne?

Da, to je, èeprav ne bi smel biti, v aktualnem kapitalizmu (�al!) dokaj »normalen« pojav.
Prav zato naj bi bili skladno s Konvencijo MOD št. 135 o varstvu in olajšavah za delavske
predstavnike ti z nacionalnimi zakonodajami tudi še posebej uèinkovito zašèiteni. A v
Sloveniji (�al!) oèitno niso, kajti to, kar si zdaj nekateri delodajalci lahko s pozicije moènejše
stranke delovnega razmerja v tem smislu praktièno povsem nesankcionirano dovolijo pri
nas, vèasih sega �e pod nivo tudi najbolj elementarne pravne kulture in temeljnih etièno
moralnih norm. Nekaj bo torej nujno glede tega nemudoma ukreniti, ali pa naj se pristojni
dr�avni organi prenehajo sprenevedati glede domnevne uèinkovite implementacije omen-
jene konvencije MOD v slovenski nacionalni zakonodaji. V resnici smo namreè še zelo daleè
od tega.

Preveè lahkotno
sprenevedanje
na Odboru za delo DZ

Na podlagi opozoril in pobud
Zdru�enja svetov delavcev Slovenije
(ZSDS) in Zveze svobodnih sindi-
katov Slovenije (ZSSS) iz prakse je
Odbor za delo Dr�avnega zbora o
èedalje bolj pereèi problematiki ne-
uèinkovitega varstva delavskih pred-
stavnikov v Sloveniji sicer razprav-
ljal �e na 19. nujni seji dne 17. 4.
2019. Sklenil pa �al ni niè! Menda
naj bi bilo z našo zašèitno zakono-
dajo na tem podroèju vse v redu,
posamièni ekscesi pa da se seveda
paè vedno dogajajo, a jih inšpekcije
dela menda lahko povsem uèinko-
vito obvladujejo – torej ne gre za res-

nejši širši dru�beni problem. Rezul-
tat tega sila lahkotnega »spreneveda-
nja« o konkretnem problemu, s ka-
terim je Odbor praksi seveda poslal
jasen signal, pa so – ob vseh števil-
nih, ki so bili �e takrat navedeni kot
podlaga za spro�itev te razprave –
vedno novi in novi primeri nesank-
cioniranega nedopustnega obraèu-
navanja z delavskimi predstavniki,
ki se zdaj (in to, kot ka�e, s strani
delodajalcev celo èedalje bolj »brez-
skrbno«) dogajajo še naprej.

Naj morda omenim samo dva

najnovejša tovrstna primera (našte-
vanje vseh bi seveda preseglo okvire
tega uvodnika), ki pa sta res ekla-
tantna primera za prikaz neuèinko-

vitosti slovenske nacionalne zako-
nodaje na tem podroèju. In ki dobe-
sedno klièeta po urgentnem ukre-
panju pristojnih dr�avnih inštitucij,
preden se tovrstne nedopustne prak-
se še bolj razširijo.

Primer iz Dravskih
elektrarn Maribor

Predsednik Sveta delavcev dru-
�be Dravske elektrarne Maribor
(DEM) in hkrati tudi predsednik
Zdru�enja svetov delavcev Slovenije
Vladimir Šega je dne 12. 2. 2021 od
svojega delodajalca prejel pisno opo-

zorilo pred redno odpovedjo pogodbe

o zaposlitvi, ker je v èasniku Veèer
objavil neko kritièno (vendar pa za
konkretno podjetje prav niè »škodlji-
vo«, prej nasprotno!) kritièno raz-
mišljanje o nekaterih spornih po-
slovnih politikah in ukrepih poslo-
vodstva krovne dru�be v skupini
HSE (Holding slovenske elektrar-
ne), ki sicer formalno sploh niti ni
njegov delodajalec. Menda naj bi s
tem kršil doloèila Komunikacijske-
ga pravilnika skupine HSE, s kate-
rim je – v nasprotju z 39. èlenom Us-
tave RS o pravici vsakogar do »svo-

bode izra�anja« – zaposlenim v ce-
lotni skupini absolutno prepoveda-
no kakršnokoli javno komunicira-
nje o temah, ki so kakorkoli po-
vezane s skupino HSE, brez pred-
hodne »odobritve« t. i. internega ko-
munikatorja. O tem primeru smo v
prejšnji številki te revije na kratko �e
poroèali, a v zvezi z naslovno temo

se njegovi ponovni omembi �al ni
mogoèe izogniti. Ravnanje deloda-
jalca je namreè oèitno protiustavno,
kajti podano opozorilo delavskemu
predstavniku, èe �eli obdr�ati slu�bo,
definitivno onemogoèa uresnièeva-
nje ene temeljnih ustavnih svoboš-
èin. A veljavni zakon mu (si lahko
mislite, kaj takega!?) zoper to rav-
nanje sploh ne omogoèa prav nobe-

nega pravnega sredstva.

Primer iz JP VOKA

SNAGA Ljubljana

Še bolj »pravno grozljiv« pa je
najnovejši primer izredne odpovedi

pogodbe o zaposlitvi Andra�u Nem-
cu, predsedniku Sveta delavcev Jav-
nega podjetja VODOVOD KANA-
LIZACIJA SNAGA Ljubljana. Ta
pa namreè prav zares presega vse
meje še razumnega in pravno do-
pustnega. Direktor podjetja si je
namreè (s precej prozornim name-
nom, da bi imenovanega onemo-
goèil kot kandidata za delavskega
direktorja dru�be, ki ga je za to funk-
cijo predlagal svet delavcev) dovolil
zavestno kršiti celo tudi najbolj ele-
mentarne proceduralne norme za-
kona o delovnih razmerjih. Izredno
odpoved pogodbe o zaposlitvi mu je
namreè, ker èesa bolj »pametnega«
oèitno ni imel ravno pri roki,
zavestno protizakonito izdal kar »za

nazaj«. To je za neko povsem
umetno skonstruirano domnevno
kršitev delovnih obveznosti, ki naj bi

UREDNIKOV KOMENTAR
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bila sicer menda ugotovljena �e pred
letom dni, kar pomeni da je – èetudi
ne bi bila izmišljena – po zakonu �e

zdavnaj »zastarala«. Kar je seveda
precedens brez primere. Ne samo
pravno, ampak zagotovo tudi mo-
ralno-etièno, denimo, z vidika Ko-
deksa etike Zdru�enja Manager (iz-
vleèek v okviru spodaj!).

Si sploh lahko še kdo zamisli bolj
eklatanten primer neizmerne aro-
gantnosti kakega mened�erja pri ob-
raèunavanju z delavskim predstav-
nikom, ki pa jim jo, na �alost, slo-
venska zakonodaja dovoljuje, ker
paè ne vsebuje ustreznih »preventiv-

nih« varstvenih mehanizmov. Kaj
namreè konkretnemu delavskemu
predstavniku pomaga »naknadno«
sodno varstvo, èetudi bo z njim us-
pel? Direktor seveda morebitne od-

škodnine za èas, ko bo ta èlovek
med trajanjem sodnih postopkov
brez slu�be, ne bo plaèal iz svojega
�epa in ga zato kajpak ni prav niè
briga za »zakonitost« postopkov –
va�no je le, da se (za kakršnokoli ce-
no) znebi ne�elenega delavskega
predstavnika! In kaj mu pomaga,
èetudi bo eventualno ta direktor na
podlagi ovadbe, ki je bila v danem
primeru sicer �e podana, morda celo
obsojen za storitev doloèenih kaz-
nivih dejanj (npr. kršitev temeljnih
pravic delavcev po 196. èlenu in
kršitev pravic do sodelovanja pri
upravljanju po 200. èlenu Kazen-
skega zakonika RS)? Nenadomest-

ljiva škoda zanj in za celoten sistem

delavskega soupravljanja v podjetju

je bila s spornim ukrepom, zlasti še,
èe sodišèe uèinkovanja podane od-

povedi ne bo ustavilo z zaèasno od-
redbo, �e povzroèena.

Nujna ponovna seja
Odbora za delo DZ

Odbor za delo Dr�avnega zbora
bi se moral torej po mojem mnenju
vsekakor sila resno zamisliti nad
svojimi »lahkotnimi« in povsem »be-
nignimi« sklepi, sprejetimi na omen-
jeni seji iz leta 2019, in o tej pro-
blematiki, resneje kot prviè, raz-

pravljati še enkrat, predvsem pa v

zvezi s tem tudi kaj konkretnega

ukreniti. Trditev takratnega dr�av-
nega sekretarja Ministrstva za delo
na tisti (�al sila ponesreèeni) prejšnji
seji, da je z našo zakonodajo na tem
podroèju »vse v redu«, namreè veè
kot oèitno ne dr�i.

Izvleèek iz Kodeksa etike Zdru�enja Manager

1. Spoštujem dostojanstvo posameznika

Pri poslovanju in sprejemanju odloèitev spoštujem vsakega posameznika, s katerim ima podjetje odnos.

Èeprav pri poslovanju prihaja do nasprotij interesov, nikoli ne zanemarim dejstva, da poslujem z ljudmi, ki imajo pravico do spo-
štovanja njihove osebnosti, dostojanstva, osebne integritete in zasebnosti.

Ne bom diskriminiral nobenega posameznika na podlagi spola, rase, spolne usmerjenosti, narodnosti, veroizpovedi in drugih
osebnih okolišèin.

2. Skrbim za rast in razvoj sodelavcev

Vir uspešnosti podjetja so sposobni in zavzeti sodelavci. Njihova energija in znanje omogoèata razvoj in uspeh podjetja,
zato se zavzemam za dobrobit vseh sodelavcev. Upoštevam, da ni uèinkovitosti brez humanosti in ne humanosti brez uèinko-
vitosti.

Spoštujem vse sodelavce in cenim njihov trud in delo, s katerima prispevajo k uspehu podjetja. Za njihov prispevek jim zago-
tavljam ustrezno plaèilo. Prizadevam si za osebno rast naših sodelavcev tako po strokovni kot osebni plati. Sodelavce vodim tako, da
se bodo razvijali v samostojne in cenjene osebe, ki rade delajo v podjetju, ki ga vodim.

Moje vodilo bo proaktivna in transparentna interna komunikacija. Prizadevam si, da bo vsak sodelavec dobil jasno doloèeno,
svojemu znanju in sposobnostim primerno in koristno vlogo v podjetju in da bo pri uresnièevanju zadanih ciljev èim bolj samostojen in
opolnomoèen.

Zavzemam se za naèrtovanje osebnega razvoja sodelavcev, za njihovo nenehno izobra�evanje in usposabljanje. Pomagam jim pri
uresnièevanju z njimi dogovorjenega osebnega razvoja, ki je predpogoj uspešnega poslovnega razvoja in rasti.

Sodelavke bodo za enako delo nagrajene enako kot moški. Pri napredovanjih nisem pristranski za spol in zavzemam se za enako-
pravnost na delovnih mestih.

Ne dovoljujem trpinèenja na delovnem mestu zaradi spola, rase, verske pripadnosti, politiène usmeritve ali kakršnega koli drugega
razloga. Zavzemam se za loèitev osebnega od profesionalnega, saj osebni odnosi ne morejo in ne smejo biti razlog za zanikanje pro-
fesionalne usposobljenosti posameznika.

Spoštujem pravico zaposlenih do èlanstva v sindikatu. Zavedam se, da imata sindikat in podjetje vèasih nasprotujoèe si cilje, zato
se bom pri reševanju teh konfliktov poslu�eval odprtega in konstruktivnega dialoga.

Tako od vodstva kot od vseh zaposlenih prièakujem, da bodo varovali premo�enje podjetja in da ne bodo izkorišèali bodisi lastnine
bodisi storitev, ki so jim na voljo, za svoje lastne namene.

Sodelavcem pomagam materialno, z razumevanjem in z nasveti, èe jih doleti nesreèa.

Upoštevam, da naši sodelavci niso le naši zaposleni, ampak tudi mo�je in �ene, partnerji in partnerke, oèetje in matere, sinovi in
hèere, ki imajo tudi druge dol�nosti v svojih �ivljenjih, zato jim po najboljših moèeh v okviru danih mo�nosti omogoèam usklajevanje
zasebnega in poklicnega �ivljenja.
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Redistribucija državne pomoči
v korist zaposlenih, ki so
pripravljeni odkupiti podjetja

V zadnjem mesecu smo lahko brali o treh primerih zapiranja slovenskih tovarn s strani tujih last-
nikov. Poleg slovenjgraškega Adienta sta zaprtje podru�nic v Sloveniji napovedala še ormoški
Safilo in trebanjski Trevis. Gre za tri tuje multinacionalke, ki so v obdobju koronakrize iz dr�avne
blagajne prejemale subvencijo in iz Slovenije ne odhajajo zaradi finanènih te�av, ampak zaradi t. i.
optimizacije poslovanja. Po vseh trenutnih in številnih preteklih negativnih izkušnjah s tujim last-
ništvom, bi bilo prav, da bi tudi v Sloveniji zaèeli razmišljati dolgoroèno, razvojno in odgovorno do
zaposlenih. Èim prej bi morali oblikovati pravni okvir, urediti davène spodbude in sprejeti zakon, ki
rešuje problem nasledstva podjetij z lastništvom zaposlenih.

Uvod

Evropska komisija je �e leta 2011 v
svojem poroèilu zapisala, da bo v Evropski
uniji vsako leto 450.000 podjetij, ki skupaj
zagotavljajo 2 milijona delovnih mest, spre-
menilo svoje lastništvo. Evropska unija
lahko tako vsako leto izgubi okoli 150.000
podjetij, kar predstavlja skupaj 600.000 iz-
gubljenih delovnih mest. Razlogi za to so v
nerešenem vprašanju nasledstva – last-
niki podjetij se upokojijo ali zaènejo z dru-
go podjetniško dejavnostjo, vendar pred
tem ne najdejo ustreznih novih lastnikov,
ki bi prevzeli njihovo podjetje. Tudi Reso-
lucija Evropskega parlamenta o prispevku
zadrug k izhodu iz krize, je �e leta 2013 po-
zivala k oblikovanju evropskega mehaniz-
ma za spodbujanje razvoja zadrug in pre-
nosov lastništva podjetij na zaposlene v
obliki zadru�ne ureditve ter k opredelitvi
finanènih instrumentov za spodbujanje
prakse delavskih odkupov podjetij. Pri tem
je poudarjala aktivno vlogo zadrug pri pre-
strukturiranju malih in srednjih podjetij prek
ustanavljanja socialnih podjetij, s spodbu-
janjem vkljuèevanja zaposlenih v lastniš-
tvo podjetij, ki se znajdejo v kritiènih raz-
merah v zvezi z zaposlitvijo.

Uspešni prenosi lastništva podjetij na
zaposlene glede na rezultate številnih študij

ohranjajo delovna mesta, varujejo zapo-
slene pred brezposelnostjo in socialno
izkljuèenostjo ter podpirajo ekonomski
razvoj lokalnih skupnosti in regij. Podjetja
v lasti zaposlenih omogoèajo ugodno okol-
je za nova delovna mesta, saj se veè delov-
nih mest kreira v podjetjih, v katerih se je
uspešno izvedel prenos lastništva podjetja,
kot v novo ustanovljenih podjetjih (Evrop-
ska komisija, 2008).

Glede na rezultate študij, ki ka�ejo, da
so �ivljenjske dobe podjetij v lasti zaposle-
nih daljše od ostalih podjetij, bi morali tudi v
Sloveniji posvetiti veè pozornosti spodbu-
janju procesov prenosa lastništva podje-
tij na zaposlene. Prepreèevanje zapiranja
podjetij mora biti v našem temeljnem inte-
resu, saj lahko z ukrepi prenosa lastništva
na zaposlene uèinkovito ohranjamo znanje
in premo�enje v lokalnem okolju ter prepre-
èujemo socialno izkljuèenost ljudi v razliè-
nih slovenskih regijah in v posameznem lo-
kalnem okolju.

Krizna obdobja in odpornost
podjetij v lasti zaposlenih

Leto 2020 je vodstva podjetij preizku-
šalo do skrajnih meja, podobni izzivi pa se
nadaljujejo tudi v letu 2021. Skladno s pri-

èakovanji so obeti pre�ivetja za ESOP pod-
jetja in podjetja, ki naèrtujejo prenos last-
ništva na zaposlene ponovno boljši kot pri
tradicionalnih podjetjih.

Na podlagi nedavno objavljene študije
(Blassi, 2020) so ESOP podjetja med pan-
demijo glede prièakovanj presegla podjetja,
ki niso v lasti zaposlenih. Rezultati študije
ka�ejo, da so zaposleni v ESOP podjetjih v
splošnem bolj optimistièni, glede tega da
se bodo v doloèenem trenutku vrnili k
obièajni poslovni dejavnosti.

Omenjena študija, ki so jo izvedli na
univerzi Rutgers v sodelovanju z Nacio-
nalnim centrom za raziskovanje mnenja na
Univerzi v Chicagu glede o uspešnosti in
vedenju podjetij v lasti zaposlenih med re-
cesijo med letoma 2008 in 2010 in nadalje
tudi v letu 2020, ugotavlja, da je veèina
podjetij z ESOP strukturo:

• znatno boljša od ostalih podjetij pri oh-
ranjanju delovnih mest;

• v veèji meri ohranja obseg delovnih ur in
višino plaè; v omenjenem obdobju je
veè kot 27 odstotkov podjetij ESOP
strukturo zni�alo plaèe svojim zaposle-
nim v primerjavi z 57 odstotki drugih po-
djetij brez ESOP strukture. Glede

AKTUALNI RAZMISLEKI

Piše:
mag. Leja Drofenik Štibelj
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zmanjšanja obsega delovnih ur, je bilo
16,4 odstotka zaposlenih v ESOP pod-
jetjih z zmanjšanim obsegom delovnih
ur v primerjavi s 26 odstotki zaposlenih
v drugih podjetjih;

• ESOP podjetja svojim zaposlenim v veèji
meri zagotavljajo zašèitne ukrepe kot
druga podjetja; 85 ESOP podjetij je svo-
je zaposlene poslalo na delo od doma v
primerjavi s 67 odstotki drugih podjetij,
veè ESOP podjetij pa je zaposlenim, ki
so delali v prostorih podjetja, nudilo
osebne zašèitne ukrepe, kot so maske in
rokavice, ter zagotovilo dodatno razku-
�evanje in profesionalno èišèenje.

Poleg tega rezultati študije ka�ejo, da se
v primeru, ko je v igri odloèitev za ohra-
nitev osebja, v ESOP podjetjih pripisuje
višjo raven pomembnosti ohranjanja vešèin
zaposlenih, vezi s strankami in uporabniki
njihovih storitev, kulture timskega dela in
obèutka lastništva. Poleg tega je študija
pokazala, da javna politika, ki spodbuja
dolgoroèno lastništvo zaposlenih, v èasu
krize zagotavlja veèjo stabilnost delovnih
mest kot razna denarna izplaèila na podlagi
interventnih ukrepov. Zaposleni v ESOP po-
djetjih z veèjo verjetnostjo prièakujejo, da
se bo njihovo podjetje po krizi ali epidemiji
vrnilo na prejšnjo raven uspešnosti kot
zaposleni v tradicionalnih podjetjih.

Èe se ustavimo še pri nekateri splošnih
ugotovitvah raziskave, ki niso vezana na
èas krize, vidimo, da je zanimanje Ameri-
èanov za zaposlitev v podjetjih v lasti zapo-
slenih veliko. Skoraj tri èetrtine vprašanih je
odgovorilo, da bi raje delali za podjetje, ki
je v lasti zaposlenih kot za podjetje, ki je v
lasti zunanjih delnièarjev ali vlade. Neza-
nemarljiv je tudi dele� zaposlenih v zaseb-
nem sektorju, ki ima v lasti lastniške dele�e
ali prejema dele� dobièka tam, kjer so zapo-
sleni. Takih je 47 odstotkov oziroma 59 mi-
lijonov zaposlenih.

Ukrepi nekaterih vlad,
ki jih je vredno posnemati

Gospodarska nihanja in obdobja kriz se
ponavljajo in prav je, da se iz njih kaj nauèi-
mo. V nadaljevanju je predstavljenih nekaj
tujih zglednih vladnih ukrepov, ki so poma-
gali pri ohranjanju manjših podjetij na naèin
preoblikovanja lastništva v korist zaposle-
nih.

Italija

Primer dobre prakse, ki ka�e na po-
membnost oblikovanja posebnih finanènih
instrumentov, da ustrezajo potrebam pod-
jetij za dostop do ustreznih finanènih virov,

je zadru�ni sklad Cooperazione Finanza
Impresa (CFI). V obdobju gospodarske
krize je italijanska vlada leta 1985 pred-
lagala sprejem zakona, s katerim je omogo-
èila mehanizem investiranja riziènega kapi-
tala za spodbujanje transformacije konven-
cionalnih podjetij v zadru�na podjetja. Na
podlagi zakona Marcora so leta 1986 tri za-
dru�ne zveze (Confcooperative, Legacoop
in AGCI), s ciljem zagotavljanja finanène
podpore zadrugam za prenos lastništva po-
djetij na zaposlene, ustanovile nacionalni
investicijski zadru�ni sklad Cooperazione
Finanza Impresa (CFI), katerega upravljanje
je dr�ava prenesla na italijansko zadru�no
konfederacijo.

V obdobju med 1986 in 1997 je sklad
CFI investiral okoli 80 mio EUR v zagotav-
ljanje lastniškega kapitala 160 delavskih
zadrug, ki so jih ustanovili delavci podjetij v
te�avah (pred ali po steèaju podjetja).

Od leta 2003 dalje je sklad CFI financiral
tudi zagon (startup-e), razvoj, konsolidacijo
in prestrukturiranje zadrug. Od leta 2003 do
leta 2009 je sklad CFI sodeloval pri 41
tovrstnih intervencijah in v sklopu le-teh
namenil 51 odstotkov sredstev za zago-
tavljanja lastniškega kapitala v delavskih
zadrugah, 6 odstotkov za jamstva zamen-
ljivih obveznic in 43 odstotkov za posojila. V
letu 2012 je lastniški kapital sklada CFI
obsegal 83,7 mio EUR, njegovo skupno
premo�enje pa je bilo ocenjeno na okoli
106,8 mio EUR. Med leti 2008 in 2013 je
sklad sodeloval pri 13 projektih prenosa
lastništva podjetij na zaposlene v delavskih
zadrugah, v sklopu katerih je bilo ohranjenih
veè kot 300 delovnih mest. CFI od leta
1985 dalje uspešno posluje in spodbuja
ustanavljanje in razvoj zadrug v Italiji.

Leta 2001 so zakon dopolnili z doloè-
bami, ki omogoèajo investiranje riziènega
kapitala v �e delujoèe zadruge. Leta 2009,
po spremembi italijanske zakonodaje, ki je
omejila uporabo plastiènih nakupovalnih
vreèk, se je ena izmed zadrug odloèila pri-
èeti s proizvodno biorazgradljivih nakupo-
valnih vreèk. Ta sprememba je zahtevala
zamenjavo tehnologije in uvajanje novih
postopkov proizvodnje. Za te namene je za-
druga potrebovala investicijo v obsegu 2
mio EUR, ki jo je izpeljala s pomoèjo sklada
CFI, v sodelovanju s finanènimi instituci-
jami zadru�nih organizacij in dveh bank.
S to finanèno pomoèjo je omenjena za-
druga med leti 2007 in 2010 poveèala
promet za 230 odstotkov.

Španija
Podjetja v delavski lasti v Španiji, imajo

na zakonski podlagi mo�nost tri leta pre-

jemati finanèna sredstva, ki izhajajo iz pra-
vic, ki pripadajo zaposlenim iz naslova sta-
tusa brezposelnosti. Španci ta ukrep ime-
nujejo enkratna kapitalizacija pravic iz
naslova statusa brezposelnosti (Pago

Unico, ali enotno izplaèilo pravic iz naslova
statusa brezposelnosti). Takšna ureditev
omogoèa brezposelnemu èlanu delavske
zadruge, da nameni finanèna sredstva iz
naslova zavarovanja za primer brezposel-
nosti za vplaèilo svojega èlanskega dele-
�a v delavsko zadrugo. Brezposelni delavci
s temi sredstvi uspešno ustanavljajo de-
lavske zadruge, ki ali odkupijo podjetje pred
zaprtjem in ga nato spremenijo v delavsko
zadrugo, ali pa v postopkih steèaja odkupijo
zdrave dele podjetja in nato z delavsko
zadrugo za�enejo proizvodnjo v njih.

Francija

Francoska vlada je v drugi polovici leta
2013 v zakonodajni postopek vlo�ila pred-
log Zakona o socialni in solidarnostni eko-
nomiji, v katerem je opredelila posebne
ukrepe, ki spodbujajo delavsko zadru-
�ništvo in spreminjanje kapitalskih podjetij v
delavske zadruge. Zakonodaja predvideva
predkupno pravico za nakup podjetij v
steèaju bivšim delavcem podjetja, zdru�e-
nim v delavski zadrugi. Poleg tega zago-
tavlja sredstva za izvajanje ustreznega
usposabljanja za steèajne upravitelje in
sodnike, ki vodijo insolvenène postopke. V
predlogu zakona prav tako predvidevajo
poseben tranzicijski status za delavske
zadruge, ki bo olajšal postopke transfor-
macije podjetja iz kapitalskega v zadru�no
oziroma v podjetje v lasti zaposlenih.

* * *
V Evropski uniji obstajajo razliène

prakse prenosa lastništva podjetij na
delavce v delavskih zadrugah. Najbolj so
razširjeni v Franciji, Španiji in Italiji, medtem
ko so predvsem posamièni primeri preno-
sov podjetij v lastništvo delavskih zadrug
prisotni v nekaterih drugih èlanicah EU, kot
sta Velika Britanija in Finska. Glavni razlogi,
zaradi katerih so delavski prevzemi v ne-
katerih dr�avah EU bolj pogosti kot v drugih,
so:

• zakonodaja zagotavlja ustrezno podpor-
no okolje, ki omogoèa delavske prevze-
me s strani delavskih zadrug,

• dobro razvita nacionalna zdru�enja de-
lavskih zadrug,

• ustrezne podporne politike, ki pospe-
šujejo prenos lastništva podjetij na za-
poslene.
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Zakljuèek

Aktualne zgodbe, prizadevanja posa-
meznih skupin in podjetij so zadostni ar-
gumenti za podporo in promocijo prenosa
lastništva podjetij na zaposlene, ne samo v
podjetjih s te�avami, ampak tudi v zdravih in
uspešnih podjetjih, kjer vprašanje nasled-
stva še ni urejeno.

Potrebe, �elje, ideje in pobude o celo-
viti sistemski ureditvi finanène partici-
pacije zaposlenih se v Sloveniji pojavljajo
�e od sredine devetdesetih let prejšnjega
stoletja. Narejene so bile študije, priprav-

ljeni zakonski predlogi, vendar podroèje še
vedno ostaja neurejeno. Mogoèe pa bo èas
po pandemiji tisti pravi za premik v t. i. del-
jeni kapitalizem (ang. shared capitalism),
kar je mogoèe doseèi prav s kapitalsko
udele�bo zaposlenih v podjetjih, ki jih zapo-
slujejo.
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Zadružna alternativa »delitveni
ekonomiji« ter uberizaciji trga
dela in storitev

Razvoj tehnologije in digitalizacija sta omogoèili razvoj spletnih platform, ki predstavljajo temelj
novo nastajajoèe t. i. ekonomije delitve. Vzorèni primer je globalna korporacija Uber. Uber, ki v in-
teresu svojih investitorjev in lastnikov spreminja obstojeèo avtotaksi industrijo, se zanaša na davè-
no optimizacijo, izogiba veljavni regulaciji in na trg dela vnaša razrašèajoèo prekarizacijo. Slednjim
(odklonskim) pojavom »deregulacije«, »optimizacije« in prekarizacije na trgu dela in storitev zato
pravimo tudi uberizacija. Kritiki ekonomije delitve ugotavljajo, da tovrstne spletne platforme ne
slu�ijo interesom svojih uporabnikov, ampak predvsem interesom svojih lastnikov in investitorjev.
Zato predlagajo alternativni razvoj trenutno prevladujoèemu modelu ekonomije delitve v obliki za-
dru�ništva spletnih platform. Primer alternative Uberju so tako lokalne avtotaksi zadruge, saj delu-
jejo v interesu svojih èlanov in v skladu z zadru�nimi naèeli.

O »delitveni ekonomiji«

Tako imenovano ekonomijo delitve za-
znamuje nov val podjetij, ki uporabljajo
spletne platforme, da pove�ejo uporab-
nike in ponudnike razliènih storitev, kot so
kratkotrajni najem stanovanj, prevozi pot-
nikov ali opravljanje gospodinjskih nalog.
Ena vodilnih in najbolj prepoznavnih splet-
nih platform tega vala novih podjetij je
spletna platforma Uber na podroèju pre-
voza potnikov, ki bele�i izjemno hitro rast in

dokazuje, kako lahko takšne spletne plat-
forme spreminjajo tradicionalne naèine de-
lovanja posameznih industrij. Spletni plat-
formi Uber na podroèju prevozov se ob tem
pridru�ujejo tudi druge, nove platforme, ki
delujejo v številnih drugih industrijah. Pod-
porniki ekonomije delitve jo opisujejo kot
nov naèin poslovanja in celo kot nekakšno
novo dru�beno gibanje. Gre za prepletanje
trgovine, opravljanja storitev in poslovanja
v digitalnem svetu.

Kaj je obljubljala

Veliko novih spletnih platform prihaja iz
sveta ameriške tehnološke industrije v Sili-
cijevi dolini, iz katere sicer izvira veliko naj-
bogatejših ljudi na svetu, a ki hkrati gradi
svojo identiteto tudi na tem, da naj bi spre-
minjala svet na bolje. Internet tako izbolj-
šuje svet in ljudem ne nudi samo novih,
boljših naprav in veèjega dostopa do infor-
macij, ampak tudi temeljito preoblikuje de-
lovanje dru�be. Ekonomija delitve je zaèela

IZ TEORIJE ZA PRAKSO EKONOMSKE DEMOKRACIJE

Piše:
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pridobivati pozornost predvsem v letih
2013 in 2014. Obljubljala je namreè nekaj
privlaènega za marsikoga: neformalne iz-
menjave, kot so delitev prevoza, posoja
elektriènega vrtalnika ali opravljanje oprav-
kov za sosede, s pomoèjo interneta, ki
omogoèa povezavo številnih ljudi, ki bi se
lahko zanašali drug na drugega in manj na
odtujene korporacije. Vsaka izmenjava naj
bi enemu od udele�encev omogoèila manj-
ši zaslu�ek in drugemu prihranek èasa. S
participacijo v ekonomiji delitve naj bi
ljudje prispevali k izboljšanju svoje skup-
nosti, namesto da so pasivni potrošniki, pri
tem pa naj bi sooblikovali bolj odprto dru-
�bo, v kateri naj bi si ljudje pomagali in delili
dobrine (Slee 2015).

Prvotna ideja ekonomije delitve je ob-
ljubljala, da bo opolnomoèila šibke posa-
meznike, ki bi naj postali nekakšni mikro
podjetniki. Posamezniki naj bi samovoljno
vstopali v to novo, prilagodljivo obliko dela
in zaslu�ka s pomoèjo razliènih spletnih
platform in izstopali iz nje. Ekonomija de-
litve naj bi ogro�ala tiste, ki so imeli �e pred
njenim pojavom veliko moè, kot so hotel-
ske verige in monopoli na podroèju pre-
vozov. Nekateri so v ekonomiji delitve videli
egalitarno vizijo neposrednih izmenjav med
posamezniki brez strukturiranih hierarhiè-
nih organizacij, saj naj bi internet povezal
ljudi in med njimi zgradil zaupanje (Slee
2015; Tanz 2014). Ekonomija delitve naj bi
bila trajnostna alternativa prevladujoèi
obliki trgovine, ki naj bi ljudem omogoèala
boljšo izrabo premalo uporabljenih dobrin.
Spletna platforma, kot je Uber, naj bi števil-
nim omogoèila, da ne bi imeli potrebe po
lastnem avtomobilu. Ljudje naj bi se na-
mesto za lastništvo odloèali za dostop do
blaga in storitev in tako spremenili svoje
potrošniške navade, ki naj bi postale manj
materialistiène (Slee 2015). Vendar se je
izkazalo, da posebej v primeru spletne plat-
forme Uber še zdaleè ni tako.

Realnost je veliko bolj temaèna

Kritiki ekonomije delitve ugotavljajo, da
ni izpolnila svojih obljub in prièakovanj ljudi,
temveè je njena realnost veliko bolj temaè-
na. Ekonomija delitve se je kruto in deregu-
lirano razširila na trg, ki je bil pred tem za-
šèiten. Poleg tega postaja oblika nadzora
nad delavci v storitvenem sektorju; med-
tem ko predsedniki uprav podjetij, ki uprav-
ljajo spletne platforme, dobrohotno govo-
rijo o svojih potrošnikih in koristih za lokal-
ne skupnosti, se tovrstni nadzor vedno bolj
centralizira. Ekonomija delitve ustvarja trg
za novo obliko potrošnje, na katerem so

ljudje, ki se s tem pre�ivljajo, obravnavani
neenakopravno.

Namesto da bi ekonomija delitve osvo-
bodila ljudi, da bi imeli sami veè nadzora
nad svojim �ivljenjem, imajo od ekonomije
delitve najveè koristi vedno veèje korpora-
cije, njihovi investitorji, dobro plaèana po-
slovodstva, programerji in tr�niki. Tolikšne
koristi dosegajo z izogibanjem varovalkam
in regulaciji, ki so bile dose�ene v letih raz-
novrstnega prizadevanja za izboljšanje
delovnih pogojev zaposlenih, oziroma z
njihovim odpravljanjem in nadomešèanjem
z vedno bolj prekarnimi obliki slabo plaèa-
nega dela za tiste, ki dejansko delajo znotraj
ekonomije delitve (Slee 2015). Ogromno
tovrstnih kritik leti predvsem na Uber, ki tudi
najbolje predstavlja izzive, s katerimi se so-
oèa ekonomija delitve. Uber je eno najhit-
rejše rastoèih tehnoloških podjetij na svetu,
vendar je zaradi svojega naèina delovanja
dele�no mno�iènega nasprotovanja s strani
ponudnikov avtotaksi storitev. Celo sodišèa
so v nekaterih dr�avah prepovedala ali
omejila delovanje spletne platforme Uber
zaradi nepoštene konkurence glede na
regulirano dejavnost avtotaksi prevozov
(Petropoulos 2016).

Kljub navedenim kritikam ekonomije
delitve Evropska komisija ugotavlja, da
»glede na znatne koristi, ki jih lahko pri-
nesejo novi poslovni modeli sodelovalnega
gospodarstva, bi morala biti Evropa odprta
za izkorišèanje teh novih prilo�nosti. EU bi
morala proaktivno podpirati inovacije, kon-
kurenènost in mo�nosti za rast, ki jih omo-
goèa posodobitev gospodarstva« (Evrop-
ska komisija 2016, 16). Ob tem tudi Evrop-
ska komisija ugotavlja, da je »pomembno
zagotoviti praviène delovne pogoje ter
ustrezno in trajnostno varstvo potroš-
nikov in socialno varstvo« (prav tam). Za-
to v nadaljevanju predstavljam problema-
tièno delovanje in kritike spletne platforme
Uber.

Kritike poslovanja
podjetja Uber

Spletna platforma Uber je nastala leta
2009 in najprej zaèela delovati v San Fran-
ciscu (Hartmans in McAlone 2016). Os-
novna ideje Uberja je preprosta: s klikom v
spletni aplikaciji na pametnem telefonu
omogoèa uporabniku, da si naroèi prevoz.
Aplikacija je prvotno ciljala na višji cenovni
razred: prevoze so opravljali presti�ni èrni
avtomobili pod imenom UberBlack, sedaj
pa se je Uber razširil tudi na cenejše pre-
voze z imenom UberX. Uber naj bi ljudem

omogoèal, da s pomoèjo njihove spletne
aplikacije na fleksibilen naèin slu�ijo
denar z opravljanjem prevozov za uporab-
nike platforme. Aprila 2021 je spletna plat-
forma Uber delovala v veè kot 700 mestih
po vsem svetu (Uber 2021). Podjetje se
uspešno upira konkurentom in regulatorjem
in se je preoblikovalo v obse�no logistièno
podjetje, ki kljubuje pritiskom avtotaksi in-
dustrije, in celo lastnika voznikov (Hart-
mans in McAlone 2016).

Globalna razse�nost Uberja je moèno
zaznamovala tudi razvoj drugih storitev
znotraj ekonomije delitve in vplivala na
razprave o morebitnem pozitivnem ali nega-
tivnem vplivu takšnega poslovnega modela
na prihodnost dela (Hall in Krueger 2015,
1), na kar opozarjajo kritiki ekonomije
delitve in nasprotniki Uberjevega poslovne-
ga modela.

Uber svojih voznikov ne zaposluje,
ampak jih obravnava kot neodvisne po-
slovne partnerje, ki nudijo prevoze za
stranke prek njihove spletne platforme (Hall
in Krueger 2015, 1). Podjetje namreè nima
svojih avtomobilov, ampak sklepa pogod-
bena razmerja s partnerji, ki so ponudniki
prevozov, ter posreduje med vozniki in
potniki, ki prek aplikacije neposredno naro-
èijo prevoz. Uber pri tem doloèa ceno vo-
�nje in finanèna transakcija se izvede prek
njihove aplikacije, pri èemer med 70 % in
80 % sredstev dobi voznik, ki je opravil
prevoz, preostalo pa obdr�i podjetje Uber
(Petropoulos 2016). Veliko kritik leti na
naèin, kako Uber davèno optimizira svoje
prihodke. Kot je razkrila revija Fortune,
namreè podjetje Uber uporablja spretno
davèno strukturo, podobno drugim teh-
nološkim podjetjem, kot sta Google in
Facebook, da davèno optimizira svoje pri-
hodke. V podrobnejšo predstavitev te dav-
ène strukture na tem mestu seveda ne bo-
mo zahajali, dejstvo pa je (O’Keefe in Jones
2015), da ogromen dele� prihodkov pod-
jetja Uber tako sploh ni obdavèenih.

Najveè kritik spletne platforme Uber leti
predvsem na njihovo storitev prevozov
UberX, ki vsakomur omogoèa, da dela kot
nepoklicni voznik. Potrošniki imajo sicer
korist od nizkih cen takšnih prevozov, ven-
dar regulirani avtotaksiji opozarjajo na
nelojalno konkurenco in nezavarovane
potnike. Storitev, kot je UberX, bi lahko za
obliko delitvene ekonomije šteli le, èe bi
voznik pot, ki jo opravi skupaj s sopotni-
kom, opravil v vsakem primeru, tudi brez
sopotnika, s katerem se pove�e prek apli-
kacije. V nasprotnem primeru, ko voznik
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opravi prevoz s toèke A na toèko B zaradi
naroèila potnika, pa gre za avtotaksi sto-
ritev, ki za naroèanje prevoza uporablja
spletno platformo (Meelen in Frenken
2015).

Poslovanje Uberja je škodljivo za tra-
dicionalno avtotaksi industrijo, ki je moèno
regulirana: kilometrine so jasno doloèene in
taksisti morajo plaèevati licenco, da lahko
poslujejo. Marsikje so te licence sicer redke
in so tako pridobile vrednost s poveèanjem
urbanega prebivalstva. Uberjev poslovni
model pa je drastièno zmanjšal vrednost
tovrstnih licenc, saj jih vozniki pri Uberjevi
storitvi UberX ne potrebujejo za vstop na trg
in tako licence ne šèitijo veè konkurentov. S
tem je Uber zelo poslabšal pogoje za us-
pešno delo avtotaksijev. Avtotaksi podjetja
v Evropi so zato ob protestih zahtevala tudi
sodno varstvo, saj trdijo, da Uber krši regu-
lacijo avtotaksi prevozov in tako predstav-
lja nepošteno konkurenco. Uber je tako bil
ali prepovedan ali predmet stro�jih omejitev
v Belgiji, Franciji, Nemèiji, Italiji in Španiji.
Izkazalo se je, da regulatorji v Evropi niso
bili pripravljeni na spletne platforme, kot je
Uber, in se jim ni uspelo ustrezno odzvati na
njihov pojav (Petropoulos 2016).

(Ne)prihod Uberja v Slovenijo?

Uber kljub kritikam ohranja
nespremenjen poslovni model

V zadnjem obdobju sicer nismo prviè
prièa poskusom prihoda podjetja Uber v
Slovenijo. Pomanjkljiva in neprimerna za-
konska ureditev pojava ekonomije delitve in
pogojev za morebitni vstop spletne plat-
forme Uber se je pokazala tudi ob prvi na-
povedi prihoda Uberja v Slovenijo. Prvim
poskusom leta 2016 je sledilo veliko raz-
burjenja med sindikati in civilno dru�bo.
Sindikat Mladi Plus, Svobodni sindikat Slo-
venije, Gibanje za dostojno delo in socialno
dru�bo in Društvo Svetovalnica za migrante
so na ministra za javno upravo, ki je takrat
podpisal pismo o nameri s podjetjem Uber,
naslovili javni poziv, v katerem so navedli,
da so »z veliko mero zgro�enosti […] pre-
jeli informacijo« (Sindikat Mladi plus in
drugi 2016) o podpisu pisma »o nameri
med podjetjem Uber in Ministrstvom za
javno upravo Republike Slovenije« (prav
tam). Ministra Koprivnikarja so pozvali, »da
nemudoma in nepreklicno« (prav tam) od-
stopi »od kakršnega sodelovanja s pod-
jetjem Uber« (prav tam). Saj naj bi bilo Uber
podjetje, »katerega storitve so prepoveda-
ne širom sveta zaradi njihove prakse, ki se

izogiba odgovornosti do svojih zaposlenih
in potrošnikov« (prav tam).

Pri tem so ministra hkrati opozorili na
dokument Za dostojno delo Ministrstva za
delo, dru�ino, socialne zadeve in enake
mo�nosti, kjer je »zapisano, da je eden iz-
med primerov prekarnosti« (Sindikat Mladi
plus in drugi 2016) prav »pojav “prikritih
delovnih razmerij”, ko se razmerje med
delavcem in delodajalcem navzven prika-
zuje drugaèe, kot je v resnici, z namenom
iznièenja ali zmanjšanja zašèite delavcev
oziroma zaradi izogibanja plaèilu pri-
spevkov in davkov« (Senèur Peèek v
Sindikat Mladi plus in drugi 2016). To naj bi
bilo po njihovem preprièanju še posebej
sporno, saj »je podjetje Uber v ZDA (med
drugim) to�eno ravno zaradi tega, ker po-
riva svoje delavce v status “neodvisnih po-
godbenih sodelavcev”« (Sindikat Mladi
plus in drugi 2016). Podjetje Uber naj bi
svoje delavce namreè »napaèno klasifici-
ralo« (prav tam) in bi moralo »po mnenju
njihove pravne zastopnice Liss-Riordan
[…]vse tiste, ki zanj vozijo, zaposliti« (prav
tam). Vozniki za podjetje Uber sicer res
»delajo […] na lastno pest, prek pogodbe,
a morajo delati toliko in tako, kot bi bili
zaposleni: prejeli so stroga navodila, na
podlagi katerih so lahko delali za Uber,
podjetje jih je preverjalo in nekatere celo
izobra�evalo, z vozniki je prekinilo sode-
lovanje, èe ti niso nudili dovolj prevozov, ali
èe so zavrnili doloèen odstotek vseh po-
zivov uporabnikov, delo pa so izgubili tudi,
èe niso bili spoštljivi do zaposlenih podjetja
Uber« (prav tam). Vse do danes podjetje
Uber ni spremenilo svojega poslovnega
modela, na katerega so �e leta 2016 opo-
zorili v civilni dru�bi.

Rešitev ni v prepovedi tovrstnih
spletnih platform

Kljub kritikam Uberjevega poslovnega
modela in ekonomije delitve rešitev ni v
tem, da se spletne platforme, kot je Uber,
in druge modele ekonomije delitve pre-
pove. Nepoštena konkurenca v Uberjevem
primeru je rezultat nesorazmernih in slabih
ureditev in regulacije avtotaksi prevozov in
posredovanja prevozov prek spletnih plat-
form. Regulatorji morajo zato vzpostaviti
zakonski okvir, ki poudarja in omogoèa
morebitne ekonomske koristi in ki hkrati
odpravlja doloèena tveganja (Petropoulos
2016). Tako gospodarska kot obrtna zbor-
nica v Sloveniji sta ob najavi mo�nosti, da v
Sloveniji zaène delovati spletna platforma
Uber, izrazili zahtevo, »da se najprej v celoti
in transparentno uredi podroèje avtotaksi

prevozov, zagotovi uèinkovit in dosleden
nadzor, predvsem pa zagotovi pogoje za
strokovno in kvalitetno opravljanje stori-
tev tistih, ki izpolnjujejo vse zakonske
pogoje in se dnevno trudijo spoštovati
nacionalno zakonodajo« (GZS in OZS
2016). Podobno so sindikati in druge or-
ganizacije kasneje zavzeli stališèe, da sicer
ni »problem v razvoju aplikacij. Vendar pa je
slabo vse, kar Uber predstavlja kot plat-
forma za izkorišèanje delavk in delavcev,
z zanikanjem svoje vloge kot delodajalca«
(Sindikat Mladi plus in drugi 2016b). Po
njihovem mnenju je »namen tehnologije in
napredka […] da izboljša �ivljenje ljudi, ne
da ga poslabša« (prav tam), zato so tudi
izrazili preprièanje, »da je to mogoèe, s
tem, da se napredek usmerja v izboljšanje v
bolj dostojno delo in �ivljenje za vse« (prav
tam).

Poskus prihoda legalizacije prihoda
Uberja v Slovenijo vse do danes ni uspel.
Leta 2017 je sicer Dr�avni zbor RS obrav-
naval zakonski predlog SDS, da bi lega-
lizirali delovanje spletne platforme Uber in
njenega »uber« poslovnega modela v Slo-
veniji, ki pa ni uspel. Brez slabe vesti lahko
trdimo, da je šlo pri tem predlogu za spe-
cialni zakon (lahko bi mu rekli tudi Lex-
Uber), ki je pisan na ko�o toèno doloèene
multinacionalke. Novemu poskusu smo
prièa ravno v teh tednih, ko s podobnim
manevrom poskuša prihod Uberja v Slo-
venijo omogoèiti minister za infrastrukturo
Vrtovec; in ponovno smo prièa nasproto-
vanju sindikatov in civilne dru�be.

Zadru�na alternativa
tovrstnih spletnih platform

Kritika takšnega razvoja spletnih plat-
form, kot je Uber, in ekonomije delitve je
privedla do oblikovanja predlogov za vzpo-
stavitev zadru�nih spletnih platform.

V èem je bistvena razlika

Spletne platforme, kot je Uber, so za-
èrtale nov naèin za dostop do blaga in sto-
ritev, pri èemer so svoj razvoj in rast finan-
cirale s tveganim kapitalom, katerega in-
vestitorji raèunajo na velike dobièke. Inte-
resi njihovih potrošnikov in voznikov tako
niso bili vedno v ospredju, èeprav so ti
posamezniki kljuèni tako za ponudbo kot za
povpraševanje. Prav v tem se podjetja, kot
je Uber, tudi najbolj razlikujejo od zadrug,
ki obstajajo z namenom, da slu�ijo in
koristijo svojim èlanom, ki imajo korist od
prepoznavne blagovne znamke, skupnih
virov, vpliva in skupne pogajalske moèi in
ne slu�ijo zunanjim investitorjem. Tudi Uber
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nudi prepoznavno blagovno znamko, tr�en-
je in distribucijo za svoje voznike, a tukaj se
podobnost spletnih platform, kot je Uber, z
zadrugami konèa. Uber svoj produkt vidi
kot dobrino, ki se dinamièno ovrednoti zato,
da zagotovi veèje povpraševanje. Ampak z
vidika Uberjevega voznika je njihov produkt
storitev prevoza, ki jo opravi posameznik, ki
pri Uberju ni zaposlen. Kljub temu Uber s
konkurenti tekmuje za najboljše mo�ne voz-
nike, zanje najema pametne telefone, jim
plaèuje, da se pridru�ijo njihove platformi,
ter celo nudi mo�nost cenejšega nakupa
avtomobilov in zavarovanja. Vendar bi mo-
rala biti pridru�itev voznikov podjetju sa-
mo prvi korak. Naslednji korak bi moral biti
izgradnja poslovnega modela, ki bi omogo-
èal dostojno delo, in razvoj spodbud, ki
spremljajo solastništvo vkljuèenih v tak-
šne spletne platforme, kar je mogoèe tudi
prek zadru�nega poslovnega modela (Gan-
sky 2014).

Teorija (delavskega) zadru�ništva
spletnih platform

Razvoj zadru�ništva spletnih platform
temelji na ideji, da bi bile znotraj ekonomije
delitve spletne platforme, kot je Uber, lahko
organizirane kot zadruge, ki bi bile v lasti
ljudi, ki prek njih nudijo blago in storitve,
ter ne bi bile financirane s strani investi-
torjev tveganega kapitala. Ideja je bila pred-
stavljena na konferenci novembra 2015,
kamor so bili povabljeni ljudje, ki �elijo us-
tvariti naslednjo generacijo organizacij za

skupno upravljanje z �eljo, da se vzpostavi
alternativno zadru�no strukturo za spletne
platforme nasproti korporacijam v lasti
investitorjev (Sundararajan 2016, 196-
–197).

Teorija zadru�ništva spletnih platform
temelji na skupni lastnini in demokratiè-
nem upravljanju. Pri tem zdru�uje tradicijo
delavskega samoupravljanja in zadru�niš-
tva s skupnostno mre�no proizvodnjo na
internetu in digitalno ekonomijo. Nanaša se
na spletne platforme, na katerih ljudje pre-
�ivljajo svoj prosti èas, delajo, razmišljajo in
ustvarjajo dodano vrednost, ter na potenci-
alni zadru�ni model lastništva teh platform.

Takšna struktura bi lahko s pomoèjo za-
dru�nih naèel izkoristila potencial nove
tehnologije in delovala v korist lokalne eko-
nomije. Zadru�ne spletne platforme bi tako
morale upoštevati naslednja naèela: skup-
na lastnina spletnih platform; dostojno delo
za vse, ki delajo za zadrugo; pravna var-
nost, ki vsem vkljuèenim zagotavlja pravico
do samoupravljanja in izra�anja, ter ki pre-
preèuje odklonsko vedenje, kršitve in zlora-
be pravil ter pretiran nadzor; pravica do in-
formiranosti o dejavnostih, v katere so de-
lavci vkljuèeni. Takšne zadruge sicer �e ob-
stajajo in delavcem omogoèajo, da posta-
nejo kolektivni lastniki in niso veè v pod-
rejenem polo�aju (Scholz v Scholz in
Schneider 2016, 23–26).

Porast delavskih zadrug
na tem podroèju v ZDA

Konkreten primer zadru�ne alternative
je porast delavskih zadrug na podroèju
avtotaksi prevozov v ZDA. Stotine delav-
cev-lastnikov se je zdru�ilo v nekaj zadrug
in na tem podroèju prehitelo delavsko last-
ništvo v drugih industrijah. V zadruge so se
praviloma povezali predhodno neodvisni
podjetniki in delavci, ki so pred tem delovali
kot podizvajalci. K temu so jih privedle
strukturne spremembe na trgu avtotaksi
prevozov, visoka stopnja izkorišèanja s
strani nekaterih lastnikov avtotaksi podjetij
in slabi pogoji za delo. S tem, ko našli reši-
tev v oblikovanju avtotaksi zadrug, so še
vedno izpostavljeni izzivom, ki jih na pod-

roèju regulacije in konkurenènosti pred-
stavljajo spletne platforme, kot je Uber, saj
so takšne korporacije v obèutni prednosti v
svojih prizadevanjih za razgradnjo obsto-
jeèe ureditve avtotaksi sektorja. Avtotaksi
zadruge si morajo zato zagotoviti ustrezne
lastne spletne platforme, da lahko osta-
nejo konkurenène. Ob tem imajo avtotaksi
zadruge obèuten potencial, da se lahko
razvijejo v veèje delavske zadruge z števil-
nimi èlani. V veèini primerov so se avtotaksi
zadruge razvile s strani ljudi, ki so bili �e
pred vstopom v zadrugo dejavni v avto-
taksi industriji in imajo lastno vozilo ter so
zadrugo vzpostavili kot odgovor na slabe

pogoje s strani posrednikov prevozov. Pri
tem so se novonastale zadruge lahko zgle-
dovale po dolgoletnem primeru dobre prak-
se avtotaksi zadruge Union Cab iz kraja
Madison v zvezni dr�avi Wisconsin (Palmer
2015, 1).

Zanimiv primer
iz Austina v Teksasu

Zanimiv je primer iz leta 2014 iz mesta
Austin v Teksasu. Tam so vozniki avtotak-
sijev s pomoèjo mestnega sveta dosegli, da
morajo spletne platforme, kot je Uber,
izpolnjevati enake pogoje za zagotavlja-
nje varnosti potnikov, kot so bele�enja
prstnih odtisov in preverjanje preteklosti
voznikov, ki veljajo za tradicionalna avtotak-
si podjetja (Doherty 2016).

Takšni odloèitvi lokalnih oblasti je Uber
skupaj s siceršnjim konkurentom Lyft ostro
nasprotoval, kar je privedlo do lokalnega
referenduma, v katerem sta podjetji name-
nili 8,6 milijona dolarjev, da bi preprièali vo-
livce, da spremenijo odloèitev mestnega
sveta, vendar pri tem nista bili uspešni in
omejitve so obveljale (Hicks 2016). Kmalu
po tem sta spletni platformi raje prenehali s
poslovanjem v Austinu, kot da bi izpolnili
doloèene pogoje. To potezo je izkoristilo
lokalno zdru�enje taksistov in ustanovilo
avtotaksi zadrugo ATX Coop Taxi za za-
polnitev novonastale tr�ne vrzeli (Doherty
2016). Da so taksisti lahko uspešno usta-
novili avtotaksi zadrugo, je mestni svet
sprejel resolucijo, v kateri je mestni upravi
nalo�il, da v okviru razpolo�ljivih proraèun-
skih sredstev in pristojnosti pomaga pri
vzpostavitvi avtotaksi zadruge in na tak-
šen naèin dodatno pripomore k ureditvi
avtotaksi prevozov v mestu (Wear 2016)
ter hkrati voznikom avtotaksijev zagotovi
mo�nost, da sami upravljajo s svojim de-
lom in tako niso odvisni od lastnikov kor-
poracij (Austintexas.gov 2016).

Namesto zakljuèka

Uber v bistvu ni samo ena izmed šte-
vilnih multinacionalk, ki imajo takšne in dru-
gaène interese: je predvsem simbol dere-
gulacije in liberalizacije sektorja avto-
taksi prevozov ter t. i. uberizacije trga dela,
to je ekstremno prekarnih delovnih pogojev
delavk in delavcev.

Tehnološki napredek je omogoèil na-
stanek spletnih platform, ki neposredno po-
vezujejo potrošnike s ponudniki razliènih
storitev. Vendar, kot pravilno ugotavljajo
kritiki razvoja ekonomije delitve, se ta pod
vplivom podjetnikov iz Silicijeve doline
razvija v smer, kjer mednarodne korpo-

Razvoj zadru�ništva spletnih platform izhaja iz ideje,
da bi bile znotraj ekonomije delitve spletne platforme,

kot je Uber, lahko organizirane kot zadruge, ki bi bile v
lasti ljudi, ki prek njih nudijo blago in storitve, ter ne bi

bile financirane s strani investitorjev
tveganega kapitala.
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racije, kot je Uber, odgovornost za svoje
poslovanje prenašajo na delavce in šibijo
delavske pravice ter ni�ajo plaèe zapo-
slenih (Asher-Schapiro 2014) v posamez-
nih sektorjih, kjer se pojavijo nove spletne
platforme, katerih poslovni model temelji na
fleksibilni prekarni delovni sili in izigravanju
veljavne zakonsko doloèene regulacije
posameznih sektorjev ekonomije. Zato je
razvoj ekonomije delitve v obliki zadru�nih
spletnih platform veliko bolj dru�beno od-
govorna in trajnostno naravnana rešitev.
Zadruge kot demokratièna podjetja v lasti
svojih èlanov namreè v ospredje postav-
ljajo interese svojih èlanov in ne interesa
po dobièku investitorjev v mednarodne
korporacije. Vzorèen primer takšnega
nasprotja sta prav poslovni model ekono-
mije delitve, kot jo izvaja spletna platforma
Uber, ki v zameno za posredovanje med
voznikom in potnikom zaraèunava visoko
provizijo, se izogiba plaèevanju davkov od
te provizije v dr�avi, kjer je bil prevoz op-
ravljen, in od svojih voznikov zahteva, da
delajo pod prekarnimi pogoji na eni stani, in
avtotaksi zadruge na drugi strani. Avtotaksi
zadruge ne delujejo v interesu svojih in-
vestitorjev po dobièku, ampak slu�ijo kot
oblika ekonomske samopomoèi za svoje
èlane, ki si z zdru�evanjem skupnih razpo-
lo�ljivih zmogljivosti omogoèajo dostojno
delo in preverjen vzdr�en poslovni model, ki
pozitivno vpliva na lokalno ekonomijo. Zato
je sprejem javnih politik, kot je regulacija
posredovanja prevozov spletnih platform,
kot je Uber, s strani mestnih oblasti v
Austinu, lahko vzorèen primer, kako okre-

piti demokratizacijo, dru�beno odgovor-
nost in trajnostno naravnanost razvoja
ekonomije delitve.

Dr�ave, kot je Slovenija, bi zato po zgle-
du Austina morale sprejeti zakonodajo, ki
bi prepreèevala poslabšanje delovnih in
socialnih pogojev ljudi v razliènih sektorjih
ekonomije, in hkrati spodbuditi razvoj
lokalnih zadru�nih spletnih platform ter s
tem hkrati zagotoviti trajnostno in dru�beno
odgovorno gospodarsko rast lokalne eko-
nomije delitve. Sicer se bo s prihodom
Uberja in drugih mednarodnih korporacij
samo pridru�ila drugim dr�avam, kjer se
pod krinko tehnološkega napredka in la�ne
digitalizacije slabša socialni polo�aj delavk
in delavcev ter kršijo temeljne delavske
pravice, od takšne t. i. ekonomije delitve pa
imajo najveè koristi mednarodne korpora-
cije in njihovi investitorji.
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Demokracija se začne na delovnem mestu,
ne v parlamentu!
Saj ne, da politièna demokracija ne bi bila pomembna stvar. A kdaj se bomo v teoriji in praksi kon-
èno zaèeli enako resno in dru�beno anga�irano ukvarjati z nujnim hitrejšim razvojem tudi »eko-
nomske« demokracije kot druge integralne sestavine pojma demokracija? Parlamentarna demo-
kracija v politièni, istoèasno pa diktatura (delodajalcev) v ekonomski sferi dru�be je namreè brez
dvoma še vedno lahko zgolj »polovièna« demokracija. In za to ugotovitev seveda ni treba biti ravno
marksist.

Smo �e vedno globoko
v mezdnem kapitalizmu

Na filozofski ravni smo glede temeljne
vizije nadaljnjega civilizacijskega razvoja
dru�be danes bolj ali manj popolnoma enot-
ni. Splošno proklamiran dru�benorazvojni
cilj naj bi bil ekonomsko uspešnejša, ob-

enem pa socialno pravièna in okoljsko
odgovorna dru�ba. Je tako? Toda, ali se ob
tem zavedamo, da smo pa na podroèju
dru�benoekonomskih odnosov – èe odmis-
limo nekaj »lepotnih okraskov« v obliki
sodobnega delovnega prava – v resnici tudi
v 21. stoletju v bistvu še vedno na ravni

klasiènega »mezdnega« kapitalizma iz 18.
in 19. stoletja? In da se trend razvoja na tem
podroèju v zadnjih desetletjih obraèa celo v
retrogradno smer. Z vsako na novo izgub-
ljeno delavsko pravico, kar se sicer (v ime-
nu bojda nujne veèje konkurenènosti gos-
podarstva na globalnem trgu) v zadnjih
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desetletjih dogaja ob vsakem posegu v vel-
javno delovno pravo (ne pomnim pa, kdaj je
bila katera od teh pravic na novo pridob-
ljena!), smo namreè spet korak bli�e prvo-
bitnemu kapitalizmu, ne pa omenjeni vi-
ziji.

Trditev se na prvi pogled morda zdi ra-
dikalno pretirana. Toda, ali ni tako v eko-
nomski teoriji kot v praksi delo kljub neneh-
nemu pletenièenju o nekakšnem èloveš-
kem kapitalu tudi danes sistemsko še ved-
no obravnavano kot gola »delovna sila« z
neko matematièno mejno produktivnostjo
in kot èisto navadno »tr�no blago«, njegovi
lastniki kot »prodajalci delovne sile na trgu
dela«, delovno razmerje med delojemalci in
delodajalci kot navadno »tr�no« (beri: ku-
poprodajno) razmerje, mezda/palaèa pa kot
»tr�na cena delovne sile«? Lastniki kapitala
pa – ker naj bi bojda edini ekonomsko tve-
gali in s tem svojim kapitalom »dajali delo«
ter (po A. Smithu) pre�ivljali celotno ljud-
stvo – samoumevno kot edini »podjetniki«
in s tem tudi edini upravièenci do vseh
korporacijskih pravic (upravljanje podje-
tij/korporacij, prisvajanje celotnih bilanènih
in kapitalskih dobièkov).

V èem naj bi bil torej aktualni kapita-
lizem 21. stoletja kaj drugaèen dru�beno-
ekonomski sistem od tistega najbolj prvo-
bitnega?

Ekonomske demokracije
danes (še) ni

Zaradi delovnega prava, ki slu�i, kot re-
èeno, le za – èedalje manj sijoè – okrasek
temu izrazito nedemokratiènemu ekonom-
skemu bistvu aktualnih mezdnih produkcij-
skih odnosov ter ustvarja zgolj la�ni vtis o
nekakšni popolni sistemski enakopravnosti
delodajalcev in delojemalcev kot dveh po-
godbenih strank delovnega razmerja, zago-
tovo ne. Nasprotno. Ravno potreba po ob-
stoju delovnega prava, katerega temeljni

namen je »varovanje« delavcev kot šib-
kejše stranke delovnega razmerja, je sa-
ma po sebi najbolj nazoren dokaz, da te
enakopravnosti v resnici ni. S tem pa tudi ne
ekonomske demokracije.

Delavci v podjetjih kot »najeta delovna
sila« sistemsko še vedno nimajo, razen da
so lepo tiho in (pod gro�njo izgube lastne
zaposlitve, zraven pa še delovnih mest za
druge) po navodilih svojega »delodajalca«
pridno ustvarjajo dobièke, ki so po omen-
jeni ekonomsko-teoretièni logiki zdaj še
vedno izkljuèni dohodek lastnikov kapitala,
popolnoma nobenih korporacijskih pra-
vic. Nimajo pravice ne do enakopravnega
soupravljanja produkcijskih procesov, v
katerih so enakovredno soudele�eni, prav
tako tudi ne pravice do sorazmerne ude-
le�be pri dobièkih podjetij, katere s svo-
jim delom nesporno soustvarjajo (ekono-
misti pa nas potem veselo pouèujejo, da
nova delovna mesta ustvarjajo izkljuèno le
lastniki kapitala s »svojimi« dobièki). In to
kljub dejstvu, da je �e predklasièni ekono-
mist iz 17. stoletja W. Petty razkril neovrg-
ljivo resnico o popolnoma enakopravni
produkcijski vlogi in pomenu obeh te-
meljnih produkcijskih dejavnikov, ki jo je
jedrnato ubesedil takole: »Delo je oèe pro-

izvoda in zemlja (danes kapital, op. a.) je

njegova mati. Ne moremo reèi, kateri je bolj

pomemben za spoèetje otroka: mati ali

oèe.«. Ki bi seveda morala po logiki stvari
tudi sistemsko samoumevno rezultirati tudi
v popolnoma enakopravni korporacijsko-
pravni vlogi in pravicah njunih lastnikov.
Kajti šele takrat bo mogoèe resneje govoriti
o »pravi«, torej tudi ekonomski demokra-
ciji, ki je med drugim tudi eden temeljnih
pogojev za uèinkovito anga�iranje vseh raz-
polo�ljivih èloveških potencialov podjetij v
produkcijske namene.

Predpostavka je
»demokratièno podjetje«

Neke resne ekonomske demokracije v
zgoraj navedenem smislu seveda ni mogo-
èe prièarati z nobenim zakonom o delav-
skem soupravljanju, ki delavcem ponuja
zgolj neke simboliène mo�nosti biti infor-
mirani in morda tudi nezavezujoèe konzulti-
rani o pomembnih poslovnih vprašanjih po-
djetja, še manj s kakim zakonom o mo�ni
»prostovoljni« uvedbi neke marginalne
udele�be delavcev pri dobièku podjetij, ne-
odvisne do njihovega dejanskega produk-
cijskega prispevka. Vse to je bolj ali manj
lahko le pesek v oèi oziroma v najboljšem
primeru (še)le zametek neke ekonomske
demokracije.

V resnici pa bo treba v ta namen �e v
samem temelju rekonstruirati sedanjo
pravno zasnovo kapitalistiènega podjetja.
Da je podjetje/korporacija zgolj kapital s
svojimi lastniki, delo delavcev pa zgolj tr�no
blago, je iz zgoraj navedenih razlogov se-
veda popoln sistemski nesmisel, ki ga bo
tako v teoriji kot v praksi nujno èimprej
opustiti. Kapitalistièno podjetje/korporacija
21. stoletja bi moralo biti zasnovano kot
popolnoma enakopravna partnerska skup-
nost dela in kapitala ter njunih lastnikov z
enakimi korporacijskimi (èlanskimi) pravi-
cami glede upravljanja skupnih produkcij-
skih procesov in razdelitve skupaj ustvarje-
nega produkta oziroma poslovnega rezul-
tata (dobièka ali izgube). Se pravi, korpora-
cijske pravice iz naslova lastnine nad delom
je treba v celoti izenaèiti s tistimi, ki jih
danes pravo (èemu le?) priznava zgolj last-
nikom kapitala. Druge sistemske logike pre-
prosto ni.

Brezperspektivnost
aktualnega kapitalizma

V nasprotnem bo ta kapitalizem tudi v
prihodnje lahko le še omahoval od krize do
krize. Kajti gre za sistem, ki zaradi ekonom-
sko nepraviène razdelitve produkta in s tem
povezanega pomanjkanja uèinkovitega po-
vpraševanja (dru�ba kot celota ne more za-
slu�iti dovolj dohodka za nakup lastne pro-
izvodnje!) povsem logièno proizvaja cikliè-
ne gospodarske krize, ki pa postajajo èe-
dalje pogostejše in te�je premagljive. Pred-
vsem pa sistem, ki zanemarja »motivacijo«
svojega najpomembnejšega produkcijske-
ga dejavnika, tj. èloveškega kapitala, �e po
logiki stvari ekonomsko zagotovo nima veè
prav nobene perspektive. Škoda je vsakega
dneva, ko ga (izkljuèno samo še s pomoèjo
veljavnega prava, ne pa zaradi morebitne
njegove dejanske ekonomske superiorno-
sti) umetno še naprej vzdr�ujemo pri �iv-
ljenju.

Zadostuje zgolj sprememba
veljavnega prava

Zgoraj omenjeno »demokratièno pod-
jetje« kot temelj za radikalno preobrazbo
celotnega dru�benoekonomskega sistema
seveda ni nikakršna utopija, ampak iz šte-
vilnih razlogov postaja naravnost �e eko-
nomski, socialni in okoljski imperativ so-
dobnosti. Nobene potrebe namreè ni ne po
ukinjanju zasebne lastnine produkcijskih
dejavnikov in ne po ukinjanju tr�nega sis-
tema gospodarjenja, ampak je potrebna le
malce temeljitejša rekonstrukcija sedan-
jega »predpotopnega« korporacijskega
in delovnega prava. Ta pa je mo�na

Piše:
dr. Mato Gostiša
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kadarkoli. Èe le obstaja politièna volja,
seveda.

Èas bi torej bil, da nas politika preneha
utrujati s svojimi popolnoma neproduktiv-
nimi parlamentarnimi zdrahami v boju za
oblast, ampak naj se raje loti resnih sis-

temsko-razvojnih dru�benih vprašanj za
nujno preureditev obstojeèih mezdno-
kapitalistiènih dru�benoekonomskih odno-
sov, ki zagotovo ne sodijo veè v 21. sto-
letje. A tega nam �al za zdaj, vsaj v celoviti
obliki, v svojem programu ne ponuja (še)

nobena od parlamentarnih strank. Zato ni
prav niè nenavadnega, èe se ljudje èedalje
bolj zatekajo v okrilje raznih politiènih de-
magogov.

Računovodstvo niso finance,
tako kot dobiček ni denar

Preveè podjetij je šlo v steèaj z dobièki. Celo bankam, ki naj bi bile sproti nadzorovane s strani cen-
tralne banke, banène bilance pa še posebej skrbno revidirane s strani svetovno znanih revizijskih
hiš, èez noè zmanjka nekaj milijard kapitala. Vrednosti hipotek kreditojemalcev, ki naj bi presegale
vrednosti zavarovanih kreditov, so ocenili sodno zaprise�eni cenilci. Nato pa prenos revidiranih
hipotekarnih kreditov banke na slabo banko za drobi�. In kako naj zaupamo bilancam in strokov-
njakom, ki to poènejo? Te�ko! Vredno je vedeti, da lepe bilance ne zagotavljajo varnosti, ampak
plaèilna sposobnost in kapitalska ustreznost.

Finanèno zdravje podjetja:
kljuèno vprašanje
tudi za delavske predstavnike

V nadaljevanju nekaj izzivov, kako izve-
deti veè o finanènem zdravju podjetja, kar
je seveda eno kljuènih vprašanj, ki bi mo-
rala iz razumljivih razlogov še kako zanimati
tudi delavske predstavnike v podjetjih
(èlani svetov delavcev, predstavniki delav-
cev v nadzornih svetih/upravnih odborih,
delavski direktorji), ki zastopajo interese
zaposlenih, kot ene kljuènih skupin de-
le�nikov podjetij. Ne nazadnje prav zato Za-
kon o sodelovanju delavcev pri upravljanju
(ZSDU) v svojem 89. èlenu tudi izrecno
doloèa, da mora delodajalec »obvešèati«
svet delavcev med drugim tudi o vpra-
šanjih, ki se nanašajo na:

• gospodarski polo�aj dru�be,

• razvojne cilje dru�be in

• letni obraèun in letno poroèilo,

ter mu na njegovo zahtevo omogoèiti vpo-
gled v dokumentacijo, ki je nujna za obveš-

èenost o teh vprašanjih. Pri tem velja še
posebej izpostaviti zakonsko zahtevo, da
mora biti obvešèanje o letnem obraèunu
in letnem poroèilu »predhodno« (90. èlen
ZSDU), kar seveda pomeni, da zakonoda-
jalec predpostavlja in omogoèa tudi ak-
tivnejše vkljuèevanje delavskih predstav-
nikov s svojimi mnenji in pobudami v ob-
likovanje in izvajanje takšnih strategij in
poslovnih politik, ki bodo ustrezale finan-
ènim zmo�nostim podjetja ter zagotavljale
njegovo finanèno zdravje, s tem pa tudi dol-
goroèno poslovno uspešnost.

Gospodarski polo�aj dru�be se obièaj-
no prika�e z izkazom poslovnega izida, ki je
sestavni del letnega poroèila. Letno poro-
èilo pa vsebuje poslovni in raèunovodski
del, z obveznimi razkritji, ki jih doloèa ZGD,
s tem, da interni pravilnik o raèunovodstvu
doloèa, kaj je pomembno razkriti in kaj ne.

Ali so raèunovodstvo in finance v pod-
jetju stroškovno mesto ali profitni center?

Èe imajo raèunovodsko slu�bo v drugi
stavbi ali kraju, ali tam nekje pri stranišèih,
kaj daleè od stroškovnega mesta in nekega
posebnega pomena v podjetju nimajo. Èe
pa si finanènik ali raèunovodja delita tajniš-
tvo z direktorjem podjetja, je verjetno »pro-
fitni center« in temu primeren strateški
pomen.

Kaj pokazati in kaj skriti?

Knji�enje dokumentov ali po raèuno-
vodsko, pripoznavanje poslovnih dogod-
kov, mora biti skladno z raèunovodskimi
standardi in s pravilnikom o raèunovodstvu.
Ta interni akt sprejme poslovodstvo. Do-
loèa, kako se bodo vrednotile postavke v
raèunovodskih izkazih ali drugaèe v bilan-
cah, glede na mo�nosti, ki jih dajejo raèu-
novodska naèela in standardi.

Raèunovodska vrednost sredstev pod-
jetja veèinoma ni poštena tr�na ali iztr�ljiva
vrednost, zato ne moremo predpostavljati,

ZA UČINKOVITO SOUPRAVLJANJE

Piše:
dr. Jožko Peterlin

Delavski predstavniki in poslovne finance
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da bo podjetje terjatve ali zaloge v bilanci
stanja unovèilo v tej višini.

Bilance so narejene po pravilih raèuno-
vodske stroke, kar pa ne odra�a dejanskega
finanènega stanja podjetja. Je le pribli�ek in
le ob unovèenju sredstev podjetja vemo,
koliko je bilo kaj res vredno. Èe ima grad-
beno podjetje v zalogah vrednoten kvadrat-
ni meter stanovanja po 5.000 evrov, bo
dobièek samo, èe ta kvadrat proda za veè
kot 5.000 evrov. In le, èe kupec stanovanja
raèun za stanovanje tudi plaèa (ne kom-
penzira), bo to dokonèna potrditev, da je
res toliko vredno. Pa da ni vmes kako po-
vezano ali partnersko podjetje, tudi šteje.

Ali bi kupili psa za milijon evrov? Da, èe

ga lahko plaèam/kompenziram z dvema

maèkama po 500 tisoè evrov.

Rezultat finanènega raèunovodstva je
letno poroèilo, oziroma bilance, ki jih pod-
jetje odda na davèno upravo za namene
obdavèenja dobièka. So pa tudi javno do-
stopne na AJPES.

Na zadnji dan davènega leta je narejena
bilanca stanja, ki prikazuje raèunovodsko
vrednost sredstev in virov financiranja teh

sredstev. Od metode vrednotenja sredstev
v bilanci stanja, ki jo doloèi podjetje v raèu-
novodskem pravilniku, je odvisno, koliko in
èe sploh, bo imelo podjetje dobièek. Pla-
èilna sposobnost podjetja pa zato ne bo niè
drugaèna. Na ta konkreten dan v letu je
mo�no šminkanje slike podjetja, brez
kakršnekoli potrebe po goljufanju. Samo
vedeti je potrebno, kaj je cilj in namen upo-
rabe raèunovodskih podatkov.

Za obdobje enega leta pa se izdela izkaz
uspeha ali, bolj strokovno, izkaz poslov-
nega izida (v nadaljevanju IPI), ki je na-
èeloma tudi davèna bilanca. Prikazuje pri-
hodke obdobja, ki so seštevek vrednosti
prodanega blaga in storitev ter drugih pri-
hodkov. Podjetje ima dobièek, èe so od-
hodki podjetja, med katerimi so stroški de-
la, materiala, amortizacije in obresti, ni�ji od
prihodkov. Izguba pa pomeni, da so odhod-
ki veèji od prihodkov.

Investicije niso strošek, pa tudi vraèilo
kreditov ni strošek. Najem kreditov ni pri-
hodek. Pa tudi spremembe v obratnem ka-
pitalu se ne vidijo v izkazu poslovnega zida.

Najveèji denarni tokovi v podjetju ne gredo
skozi IPI. Investicije, obratni kapital in za-
dol�evanje pa so najveèji porabniki denarja
v podjetju in kljuèni elementi finanène za-
nesljivosti.

Pravilnik o raèunovodstvu doloèa, kaj je
pomembno in kaj ni pomembno dodatno
analitièno razkriti v letnem poroèilu. Tako
podjetju ni potrebno posebej analitièno raz-
kriti danih posojil ali drugih terjatev, èe pra-
vilnik (na primer) doloèa, da je za podjetje
pomembna izpostavljenost do doloèene
osebe, ki presega 50 odstotkov osnovnega
kapitala. Razlika med kapitalom in osnov-
nim kapitalom je lahko nekaj deset-kratna.
Enako lahko velja tudi za dobavitelje, ki so
vezani na stanje doloèenega dne in ne na
promet.

Nadzor nad finanènim zdravjem podjet-

ja pomembnejši od revizorskega mne-

nja.

Skupni imenovalec vsem dele�nikom
podjetja je denar in ne raèunovodski do-
bièek. Dobièek je odraz odnosa med dav-
èno upravo in lastniki. Raèunovodski uspeh
je davèna kategorija in v prete�ni meri odraz

�elene slike podjetja v ciljnih javnostih.

Najveèji denarni tokovi gredo mimo IPI.
Za pre�ivetje podjetja ali finanèno zanes-
ljivost šteje plaèilna sposobnost in kapi-
talska ustreznost in ne raèunovodska us-
pešnost, prikazana v letnem poroèilu.

Kje so finance v podjetju?

Poslovni finanènik ali zakladnik v po-
djetju je kot gospodinja v dru�ini. Zavedati
se mora omejitev v proraèunu, jasni so ji
prejemki in tekoèi izdatki gospodinjstva,
veèji enkratni izdatki za kurjavo, ozimnico,
šolske potrebšèine in še marsikaj, èesar
ostali v dru�ini niti ne vedo, dokler èesa ne
zmanjka. Dru�inski finanènik mora tudi
vedeti, kako zanesljivi so prejemki posa-
meznih èlanov, kakšne so skrite �elje po
igraèah za velike fante, pa tudi kako te �elje
izpolniti na alternativne naèine. Ampak z
bistveno manj vlo�enega denarja. Ne glede
na prejemke, ji kot pravi gospodinji vedno
na koncu meseca še nekaj ostane. Tega
vsi ne vedo, raèunajo pa, da skrita rezerva
vedno je.

Ali dru�ino lahko primerjamo s pod-
jetjem, nekatere èlane dru�ine pa s tistimi,
ki se ne zavedajo finanènih posledic svojih
odloèitev?

Poslovni finanènik ni banènik, zava-
rovalnièar, borzni posrednik, makroekono-
mist/finanènik ali celo upravljalec premo-
�enja. Ti ljudje so zaposleni v finanènih ins-
titucijah na finanènem trgu in so obièajno
ponudniki finanènih storitev podjetjem. Te
vrste finanèniki z malo škode zase opravi-
èujejo in komentirajo odmike od lastnih
napovedi. Vedno nam znajo zelo objektivno
razlo�iti, zakaj se njihove napovedi niso
uresnièile, raèune za njihove drzne poslov-
ne nasvete pa plaèujejo podjetja in gospo-
dinjstva.

Raèunovodstvo niso finance,
tako kot dobièek ni denar

Raèunovodstvo ali o�je knjigovodstvo
bele�i dogodke, ki so se �e zgodili. V tem
primeru imamo radirko in lahko marsikaj
popravimo za nazaj. V financah pa ni po-
pravljanja za nazaj, vsaj neboleèega ne. Bi-
lance lahko popravimo, banèni izpisek je
dokonèen. Predvsem je dobro vedeti, kje so
meje raèunovodske kreativnosti. V naših
bilancah, morda pa še pomembneje v bi-
lancah naših kupcev in dobaviteljev.

V raèunovodstvu veljajo pravila, v
financah zakonitosti – pomembna razlika.

Kdorkoli v podjetju odloèa, upravlja z
denarjem podjetja. Vse odloèitve imajo
finanène posledice, in zanje ni odgovoren
samo finanènik. Kreativnost na finanènem
podroèju je nujna tudi za podporo ali recimo
raje obvladovanje direktorjevega ega. Kre-
ativnost na finanènem podroèju pa se ka�e
tudi v vrednotenju raèunovodskih izkazov,
ki jih izdelujejo preveè “talentirani” raèuno-
vodje naših kupcev, dobaviteljev in konku-
rentov. Ta kreativnost se še posebno ka�e
takrat, ko �elimo preveriti boniteto kupcev,
ali pa se primerjati s konkurenco, saj po-
gosto ka�e izkrivljeno podobo njihovega fi-
nanènega stanja. Zato je še posebno po-
membno, da znamo kritièno oceniti raèu-
novodske podatke in izloèiti plevel.

Tveganje, da bo podjetje moralo odpi-
sovati terjatve, in bo s tem zašlo v dolgove,
se zaène doma, ko na primer tr�niki pre-
prièujejo poslovodstvo o neizmernih pri-
lo�nostih na trgu. Obièajno potrebne in-
vesticije prikazujejo zgolj kot formalnost,
saj te nimajo neposrednega vpliva na do-
bièek. Res je, takojšnjega vpliva na dobièek
nimajo, zato pa še kako vplivajo na pre�i-
vetje podjetja.

Moje izkušnje v poslovnih financah: Bilance la�ejo,
denar nikoli!
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Poslovne finance niso samo plaèilni
promet; so vse tisto, kar je potrebno, da
denar teèe v vse smeri brez ovir. Da bi nam
kupci plaèevali skladno z dogovori in našimi
prièakovanji, moramo biti pozorni na nji-
hovo plaèilno sposobnost. Vse preveè je
dejavnikov tveganja, ki lahko prepreèijo, da
bi na koncu dobili plaèilo. Èe se nam to
zgodi, tudi sami ne moremo veè redno
poravnavati svojih obveznosti. Skrb za
plaèilno sposobnost in ohranitev ali iz-
boljšanje finanène bonitete je glavna skrb
poslovnih financ. Ostale naloge so pod-
rejene temu.

Strategija ali poslovna politika mora biti
usklajena s finanènimi zmo�nostim pod-
jetja.

Tako, kot ne moremo vnaprej prodajati
blaga, ki ga nismo sposobni proizvesti, tudi
ne moremo jemati kreditov, èe ne zagotav-
ljamo razlike v ceni, likvidnosti in poslediè-
no plaèilne sposobnosti za vraèilo teh kre-
ditov. Odloèitve v podjetju se sprejemajo
decentralizirano, njihove finanène posledi-
ce pa se vedno centralizirajo na raèunu
podjetja.

Ker podjetja ne poganjata dobièek ali
rast, ampak denar, bo posel tekel, dokler
bomo sposobni plaèevati svoje raèune. Ko
pa je naš raèun prazen, ker nam kupci ne
plaèujejo in nas banke ne kreditirajo, os-
tanejo neizpolnjeni še tako dobri naèrti.
Denar je gorivo podjetja, in razlièni avto-
mobili imajo razlièno porabo. Tudi isti avto-
mobil ne porabi zmeraj enako, odvisno je
predvsem od tega, kdo je za volanom. Zato
mora finanènik dobro poznati stil vo�nje
odloèevalcev, sploh, ker ni reèeno, da ku-
rijo samo gorivo. Èe je preveè potnikov in
prtljage, je tudi poraba veèja.

Vloga in odgovornost
financ v podjetju

Loèiti moramo med podjetji, ki si mo-
rajo sama priskrbeti finanène vire, ter po-
djetji in ustanovami, ki se financirajo pro-
raèunsko. Finanèni cilji enih in drugih so ze-

lo razlièni, kakor tudi naloge njihovih finan-
ènikov.

Proraèunskim finanènikom je cena
vira manj pomembna, spremembe deviznih
teèajev in obrestnih mer so zanje višja sila,
denarni tokovi pa so odvisni od proraèuna
ali (delno) od njihovega monopolnega
polo�aja na trgu. Kot ka�ejo izkušnje, imajo
v takih ustanovah podpisano »bianko naro-
èilnico za višjo silo«. Škodo jim paè porav-
na nekdo tretji, potrebne prejemke za po-
krivanje vseh izdatkov pa jim zagotovijo z
odredbo ali celo z zakonom.

Obièajna podjetja, ki poslujejo na
trgu, so stalno izpostavljena konkurenci,
njihove storitve ali blago pa vsakodnev-
nemu »referendumu« kupcev. Da obstane-

jo, morajo delati kakovostno in prodajati po
konkurenènih cenah. V takih razmerah je
finanènikova vloga med pomembnejšimi v
podjetju, njegov glavni cilj pa je pozitiven
denarni tok, ne dobièek, tehnièna oprem-
ljenost, rast zaposlovanja ali morda ugaja-
nje predstavnikom lastnikov.

Finanènik mora zagotoviti plaèilno spo-
sobnost podjetja, prispevati k njegovi do-
nosnosti in neodvisnosti ter zni�ati finanèna
tveganja. Kratkoroèna plaèilna sposobnost
pomeni, da lahko poravnamo obveznosti na
dan zapadlosti. Na dolgi rok pa bomo pla-
èilno sposobni le, èe bodo naši tekoèi po-
sli donosni.

S finanènega vidika je donosnost prosti
denarni tok, potreben za financiranje po-
daljšanja plaèilnih rokov v rasti in investicije
za odpravo ozkih grl.

Finanèno neodvisni smo, ko lahko z
banko sklepamo take dogovore, da imamo
proste roke pri zadol�evanju drugje ali na
splošno pri poslovanju z drugimi podjetji.
Banka nam ponudi de�nik, ko sije sonce, in
ga hoèe nazaj, ko de�uje. Podjetje pa mora
pre�iveti vse dni v letu. In ker vemo, da za

vsakim soncem pride de�, moramo vedeti
tudi, kako poslovati, da ne bomo mokri.
Imeti moramo veè de�nikov, ali pa enega
tako velikega, da si bo tudi banka �elela, da
se ne zmoèimo. Èe si malo dol�an, si dol-
�nik, èe si dol�an dosti, si partner!

Poslovni finanènik upravlja z likvid-
nostjo kot vrtnar z zalivanjem vrta. Ko je
preveè vode, jo je potrebno shraniti za
sušne dni. In èe so semena rastlin kapital,
je nujno optimalno zalivanje, sicer se se-
mena posušijo ali zgnijejo. Ne smemo se
prepustiti višji sili. Ob �etvi mora biti dovolj
semen za potrošnjo, pa še kaj za sejanje v
naslednjem letu. Enako velja za kapital.

Finanèni naèrt, ker upanje
ni strategija

Najpomembnejše finanènikovo orodje
je finanèni naèrt, ki se ga naredi na temelju
poslovnega naèrta. Finanèni naèrt nam da
odgovor, ali je poslovni naèrt uresnièljiv,
ter kako bo vplival na sredstva in dolgove

podjetja. Ker so dolgovi omejeni, si mora-
mo biti na jasnem, koliko sredstev si pod-
jetje sploh lahko privošèi.

Preoblikovanje poslovnega naèrta v
njegove finanène posledice je torej eno od
orodij ugotavljanja zgodnjih opozorilnih
znakov pre�ivetja. Upniki obièajno jasno
povedo, koliko èasa so pripravljeni kredi-
tirati naše podjetje. Finanèni naèrt pa lahko
razkrije, da naše potrebe bistveno prese-
gajo naše zmo�nosti in da moramo temu
prilagoditi poslovni naèrt ali pa spremeniti
poslovni model. In tu je finanènikova naloga
kljuèna. Ko so vse mo�nosti dodatnega fi-
nanciranja izèrpane, mora to finanènik do-
volj zgodaj povedati in vztrajati pri finanènih
omejitvah.

Drugo pomembno finanènikovo orodje
je naèrt denarnih tokov. Ta je še posebej
primeren za spremljanje poslovanja »na
visokih obratih«. Hitra rast zahteva veliko
denarja, zato je dnevno obvladovanje de-
narnih tokov pogoj, da dovolj zgodaj od-
krijemo odmike od finanènega naèrta in
sprejmemo ustrezne ukrepe.

Poslovanje na pragu kapitalske ustrez-
nosti, ko se ne moremo veè dodatno zadol-

�iti in se lahko financiramo le z lastnim
denarnim tokom, zahteva še posebej spret-
no uravnavanje obratnega kapitala (za-
log, terjatev in dobaviteljev), saj �e manjši
odmiki od plana lahko povzroèijo plaèilno
nesposobnost.

Direktorje, s katerimi priènem so-

delovati, vedno rad vprašam, ali raje

vozijo avto z avtomatskim ali roènim

menjalnikom in zakaj. Avtomatski

menjalnik sprejema odloèitve glede na

prevo�eno pot, ker raèunalnik ne ve,

kam in kako �elimo zaviti z avtom.

Šofer zni�a prestavo pred ovinkom,

avtomatski menjalnik pa šele v ali po

ovinku.

Prihodek je dober, dobièek je boljši, denar je pa CAR.

Strategija ali poslovna politika mora biti usklajena s
finanènimi zmo�nostmi podjetja.
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Finanèna analiza
ni »pranje perila«

Finanèna analiza je namenjena teko-
èemu spremljanju odmikov od naèrtov in
posledièno pravoèasnemu ukrepanju glede
na nove razmere. Hkrati pa z njo sprem-
ljamo uresnièevanje strateških ciljev. Zato
moramo imeti v finanènem naèrtu jasno
postavljene okvire, saj bomo le tako dovolj
zgodaj zaznali, kdaj se pribli�ujemo obmoè-
ju nevarnega poslovanja.

Finanèni okvir poslovanja se od pod-
jetja do podjetja razlikuje. Vsem pa so
skupni izzivi na podroèju praga zadol�e-

nosti oziroma kapitalske ustreznosti, spo-
štovanje dogovorov s poslovnimi partnerji,
izpostavljenosti tr�nim tveganjem in denar-
ni tokovi investicij.

V financah so kompromisi zelo ome-
jeni. Komercialni dogovori so lahko eko-
nomsko upravièeni, imajo pa lahko škod-
ljive finanène posledice. Razlika med na-
bavno in prodajno ceno lahko zagotavlja
dobièek. Èe pa tak posel zahteva inves-
ticijo, ki po vsebini ni strošek, je pa nalo�ba
denarja, in èe moramo za povrh še dolgo
èakati kupce za plaèilo, se lahko poslovanje
ustavi, saj zmanjka denarja za banke in do-
bavitelje.

Še tako dober ali drag avto se ustavi, ko
zmanjka goriva. Denar je gorivo podjetja.
Finanènik mora direktorju znati argumen-
tirano povedati, kako te�ko nogo lahko ima
pri vo�nji vozila »Podjetje«.

Ni problem voziti hitro, problem je avto
ustaviti. Boljše kot imam avto zavore, hit-
reje lahko vozim. Zavore v podjetju so oro-
dja za obvladovanje finanènih tveganj, za-
radi zagotavljanja naèrtovanega denar-
nega toka.

Raèunovodski dobièek se lahko po-
pravlja, tako kot ploèevina ali barva avto-
mobila. Gorivo pa je, ali pa ga ni.

Pri presoji ravnanja na podroèju finan-
ènega poslovanja bo merilo, ali je direktor
ravnal z ustrezno strokovno skrbnostjo,
odgovor na vprašanje, ali je sprejemal po-
slovne odloèitve, ki so bile glede na finanèni
polo�aj dru�be potrebne, oziroma ustrezne
za zagotavljanje plaèilne sposobnosti. Od

direktorja dru�be se prièakuje, da se spozna
na posle in z njimi povezano financiranje ter
raèunovodenje. To je citat iz sodbe višjega
sodišèe in temu ustrezna sodna praksa.

Poslovodstvo mora zagotoviti, da pod-
jetje posluje zakonito in po pravilih po-
slovnofinanène stroke. Poslovodstvo mo-
ra pri vodenju poslov dru�be ravnati s pro-
fesionalno skrbnostjo poslovnofinanène
stroke in si pri tem prizadevati, da je dru�ba
vedno kratkoroèno in dolgoroèno plaèilno
sposobna. Èlani poslovodstva so solidarno
odgovorni dru�bi za škodo, ki nastane za-
radi kršitve njihovih obveznosti. Èlani po-

slovodstva so prosti odškodninske odgo-
vornosti samo, èe doka�ejo, da so pri iz-
polnjevanju svojih obveznosti ravnali s
profesionalno skrbnostjo poslovnofinanène
stroke in stroke upravljanja podjetij. Tako
pravi zakon o finanènem poslovanju in po-
stopkih prenehanja. Èetudi imamo d.o.o.,
to še ne pomeni, da je naša odgovornost v
dru�bi absolutno omejena.

Tukaj ne govorimo o raèunovodskih
izkazih, ampak o pravilnih poslovno finan-

ènih odloèitvah. Kot vemo, tudi revidirani
raèunovodski izkazi z dobièki niso jamstvo
dobrega poslovanja.

Z ustrezno raèunovodsko analizo la-
hko tudi odpravimo glavno slabost raèu-
novodstva, to je, da so sredstva in dolgovi v
bilancah pripoznani po namenu. Za odlo-
èanje je pomembna likvidnost. Ni pomem-
bno samo, koliko terjatev imamo, ampak ali
bo posamezna terjatev plaèana in kdaj bo
plaèana. S tem dodamo vidik likvidnosti. Na
drugi strani je, poleg višine dolgov, po-
membno tudi, kdaj zapadejo posamezni
deli dolga v plaèilo.

Smiselno je izvesti “stress test” in
simulirati spremembo plaèilne sposobnosti
glede na morebitne spremembe. Simuli-
ramo lahko steèaj ali odpoved pogodbe naj-

veèjega kupca, skrajšanje plaèilnih rokov
dobaviteljev, odpoved ene od kreditnih po-
godb ali zastoj v investiciji ali pa izgubo
kljuènih kadrov.

Pri pripravi poslovnega naèrta ni dovolj
pripraviti naèrtovan izkaz poslovnega izida,
ampak finanène posledice, èe nam po-
slovni naèrt dejansko uspe. Vèasih je bolje
»ne uspeti«, ker zato pre�ivimo.

Zaveze ali pravice
predstavnikov zaposlenih
pri soupravljanju...?

Predstavnike zaposlenih pri souprav-
ljanju dru�be bi morale zanimati stvari, ki
zagotavljajo finanèno varnost, oziroma
zanesljivost do vseh dele�nikov. Zato Za-
kon o finanènem poslovanju, postopkih
zaradi insolventnosti in prisilnem preneha-
nju (ZFPPIPP) zavezuje poslovodstvo, da
upravljajo kapitalsko ustreznost in likvid-
nost dru�be ter obvladujejo vsaj kreditna,
operativna, tr�na in likvidnostna tveganja.

Èe je to pomembno za presojo premo-
�enja in obveznosti dru�be, njenega finan-
ènega polo�aja ter poslovnega izida, mora-
jo biti v poslovnem poroèilu prikazani tudi
cilji in ukrepi upravljanja finanènih tveganj
dru�be, vkljuèno z ukrepi za zavarovanje
vseh najpomembnejših vrst naèrtovanih

transakcij, za katere se posli zavarovanja
raèunovodsko posebej prikazujejo, ter iz-
postavljenost dru�be cenovnim, kreditnim,
likvidnostnim tveganjem in tveganjem v
zvezi z denarnim tokom (70. èlen ZGD).
Vedno je pomembno!

Èe je poslovodstvo zavezano nekaj
razkriti po zakonu, so tudi zaposleni upra-
vièeni to vedeti in zahtevati dokumentacijo
po ZSDU, ki trditve dokazujejo. Nadzorni
svet, v katerem seveda sodelujejo tudi
izvoljeni predstavniki delavcev, mora pri
izvajanju svojih pristojnosti in odgovornosti
za opravljanje nadzora nad vodenjem po-
slov dru�be redno preverjati, ali je dru�ba
kratkoroèno in dolgoroèno plaèilno spo-
sobna in ali poslovodstvo ravna v skladu s
pravili dobre poslovno finanène prakse in
prakse upravljanja podjetij (ZFPPIPP).

Spremljati moramo uresnièevanje predpostavk
poslovnega naèrta. Ko �e nastanejo odmiki od planov,

je namreè manj èasa za ukrepanje.

Èe je poslovodstvo zavezano nekaj razkriti po zakonu,
so tudi zaposleni upravièeni to vedeti in zahtevati
dokumentacijo po ZSDU, ki trditve dokazujejo.
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Podrobnejša pravna ureditev
dela na domu – aktualen izziv
za socialne partnerje

Ko se je delo na domu kot posebna oblika dela zaradi epidemije COVID-19 v praksi po sili razmer
dokaj na hitro moèno razmahnilo, so se kmalu zaèele kazati tudi številne mo�ne negativne plati te
oblike dela za zaposlene, ki je dotlej na splošno veljala za »delavcem prijazno«. Novejše ugotovitve
namreè opozarjajo tudi na številna, prej morda spregledana in zapostavljena fizièna in psihosoci-
alna tveganja takšnega dela tako za kakovost njihovega delovnega in dru�inskega �ivljenja, kakor
tudi za njihovo varnost in zdravje. V veljavni heteronomni in avtonomni pravni ureditvi te proble-
matike se tako zdaj ka�ejo precejšnje pravne praznine na številnih podroèjih, ki predstavljajo po-
memben izziv za socialne partnerje. Kajti samo sodelovanje in vkljuèevanje socialnih partnerjev na
vseh ravneh lahko privede do obojestransko sprejemljivih in vzajemno koristnih rešitev.

Porušen »mit o prijaznosti«
te oblike dela

Epidemija COVID-19 ni prinesla samo
problemov, izzivov na zdravstvenem pod-
roèju, ampak je odprla tudi precej vprašanj
na delovnopravnem podroèju. Predvsem
na podroèju organizacije dela ter uveljav-
ljanja pravic in obveznosti zaposlenih. Èe je
še v letu 2019 v Sloveniji delalo od doma
6,8 % zaposlenih delavcev1, se je to šte-
vilo v èasu epidemije precej poveèalo. K
temu so precej pripomogle odloèitve Vlade
RS in pozivi, da se delo tam, kjer je le mo-
goèe, organizira in izvaja od doma. Tako je
po mnenju nekaterih delo na daljavo v èasu
epidemije zajelo pribli�no tretjino vseh
zaposlenih v RS. Pri tem niti ni pomembno,
ali gre za zaposlenega v gospodarstvu ali pa
v javni upravi, šolstvu, storitvah posredova-
nja, …. In velika veèina zaposlenih si še tik
pred epidemijo niti ni mogla predstavljati,
da bo dobro leto opravljala delo od doma,
kaj šele, da bi ga naèrtovala.

V veliki veèini gre sicer za t. i. kombi-
niran naèin dela, kar pomeni, da delavec
doloèeno èasovno obdobje opravlja delo od
doma, doloèeno èasovno obdobje pa v pro-
storih delodajalca. Vendar pa tudi takšen
naèin dela zahteva prilagoditev, zlasti v
smeri nove organizacije dela.

Èe je še pred èasom veljalo, da je op-
ravljanje dela od doma, na daljavo oblika
dela, ki je do delavcev prijazna in ki omo-
goèa boljše usklajevanje poklicnega in dru-
�inskega �ivljenja, pa je takšen razmah dela
na daljavo v zadnjem letu/dveh (delno zara-
di novih poslovnih modelov, predvsem pa
zaradi epidemije) odprl vrsto problemov in
»mit o prijaznosti« tovrstne organizacije
dela postavil na glavo. Zlasti v èasu, ko so
bile šole in vrtci zaprti, ko se je šolski pro-
ces odvijal s pomoèjo IKT opreme, je iz-
vrševanje delovnih obveznosti zahtevalo,
da so zaposleni precej svojih nalog opravili
izven svojega rednega delovnega èasa, saj
so bili primorani opravljanje dela prekiniti
zaradi drugih obveznosti.

Kaj ka�ejo raziskave

V tej povezavi je potrebno omeniti, da
raziskave potrjujejo, da je eden od uèinkov
dela na daljavo daljši delovni èas, kar je
tudi najveèja pomanjkljivost te oblike dela.2

Delavci, ki delajo na daljavo, si sicer lahko v
veèini primerov sami razporedijo delovni
dan, se izognejo vo�nji med domom in pod-
jetjem, vendar hkrati veè delajo ob veèerih
in ob koncu tedna. Študija Eurofounda3

nam namreè poka�e, da pri rednem delu na
daljavo pribli�no 30 % delavcev vsak dan ali
veèkrat na teden dela zunaj delovnega èa-
sa. Zelo pomenljiv je tudi podatek, da pri-
bli�no 50 % delavcev poroèa, da morajo
delo veèkrat prekiniti zaradi opravljanja
nepredvidenih nalog (predvsem dru�inskih
ali pa nepredvidenih slu�benih nalog), pri-
bli�no 20 % pa jih dela veè kot 48 ur na
teden (ta dele� je pribli�no 30-odstoten
med mobilnimi delavci na daljavo in
10-odstoten med delavci, ki obèasno de-
lajo na daljavo). Pri rednem delu na daljavo
ima pribli�no 40 % delavcev manj kot 11 ur
èasa za poèitek (to velja za pribli�no 25 %
delavcev, ki obèasno delajo na daljavo, in
pribli�no 60 % mobilnih delavcev na dalja-
vo).

Piše:
Andrej Zorko

1 EUROSTAT, Anketa o delovni sili za leto 2019.
2 MOD (2019), Telework in the 21st century (Delo na daljavo v 21. stoletju).
3 Further exploring the working conditions of ICT-based mobile workers and home-based teleworkers

(Nadaljnja raziskava o delovnih pogojih mobilnih delavcev, povezanih prek IKT, in delavcev na daljavo),
delovni dokument.
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Raziskave Eurofounda nam tudi ka�ejo,
da je visoka intenzivnost dela v okviru dela
na daljavo, splošna te�ava saj pribli�no
37 % delavcev poroèa o delu s kratkimi
roki.4 Prav tako pa je v veliko primerih vse-
bino dela, dogovorjenega s pogodbo o za-
poslitvi in ugotavljanje uèinkovitosti pri
delu, kot skupek opravljenih nalog, nado-
mestilo opravljanje posamiènih nalog, na-
lo�enih s strani delodajalca, in merjenje
uèinkovitosti pri delu glede na število
opravljenih in dokonèanih posamiènih
nalog. Tu pa lahko nastopi te�ava, èe bi
delodajalec zaèel delo zaposlenih plaèevati
po številu uspešno opravljenih nalog. S tem
bi se namreè postavil pod vprašaj dose-
danji naèin obraèunavanja meseène plaèe,
ki temelji na osnovni plaèi delavca za polni
delovni èas (in ne na vrednotenju posa-
mièno opravljene naloge).

�e zgoraj je bilo omenjeno, da se je za
delo na daljavo na zaèetku zdelo, da ta ob-
lika dela omogoèa boljše ravnovesje med
poklicnim in zasebnim �ivljenjem, veèjo
produktivnost, veèjo lojalnost zaposlenih
ter manjšo fluktuacijo. Vendar pa nam
nekateri primeri iz vsakdanje prakse ter
nekatere študije ka�ejo, da bi lahko bilo
dejansko stanje veliko bolj zapleteno in
nejasno, morda pa celo v nasprotju s
predvidenimi vzajemnimi koristmi za
delavce in delodajalce.5 Preprièan sem, da
je potrebno prepreèiti (oz. se vsaj v najveèji
mo�ni meri izogniti) situacije, ko bi veèja
pro�nost delovnega èasa naèenjala ali pa
celo onemogoèala doseganje ciljev dostoj-
nega dela. To bi namreè lahko, skupaj s
spremenjenim vrednotenjem dela (tj. obra-
èuna plaèe), pripeljalo do porasta social-
nega dumpinga in poslabšanja polo�aja
delavcev.

Evropski in nacionalni
pravni okviri

Zato je uèinkovit in celovit, ob aktivnem
sodelovanju socialnih partnerjev ter drugih
udele�encev, prenos Direktive o usklaje-
vanju poklicnega in zasebnega �ivljenja
nujen in nedvomno lahko prispeva k iz-
boljšanju delovnih pogojev delavcev na dal-
javo.6 Ustrezno usposabljanje delavcev in

njihovih nadrejenih o dobrih praksah pri
delu na daljavo ter spoštovanje zakonskih in
pogodbenih pravil, zlasti glede spodbujanja
usklajevanja poklicnega in zasebnega �iv-
ljenja ter pravici do odklopa, je nujno in
nepogrešljivo. Zlasti, èe imamo v mislih do-
seganje ciljev dostojnega dela tudi pri tej
obliki dela. Èeprav na evropski in medna-
rodni ravni ni posebnih direktiv ali stan-
dardov za delo na daljavo, pa imamo kljub
temu na voljo veljavne pravne instru-
mente, na primer Direktivo 2003/88/ES o
organizaciji delovnega èasa, Direktivo
89/391/EGS o varnosti in zdravju pri delu,
Direktivo (EU) 2019/1152 o preglednih in
predvidljivih delovnih pogojih v Evropski
uniji ter Direktivo (EU) 2019/1158 o uskla-
jevanju poklicnega in zasebnega �ivljenja.

Tudi evropski socialni partnerji so
vprašanju delo na daljavo namenili posebno
pozornost. Tako so leta 2002 podpisali ok-
virni sporazum o delu na daljavo (sa-
mostojni sporazum). V njem je poudarjenih
veè vidikov dela na daljavo, med drugim:

• prostovoljnost dela;

• enakost obravnave s primerljivimi de-
lavci v podjetju, zlasti kar zadeva delovno
obremenitev, dostop do usposabljanja in
kolektivnepravice;

• reverzibilnost;

• dejstvo, da se s prehodom na delo na
daljavo ne spremeni zaposlitveni status
delavca;

• spoštovanje zasebnosti delavca na
daljavo;

• varstvo podatkov in skladnost s stan-
dardi varnosti in zdravja pri delu.

Zaradi preverjanja, ali se standardi var-
nosti in zdravja pri delu ustrezno uporab-
ljajo, imajo delodajalec, predstavniki sindi-
kata ali delavca in drugi pristojni organi po
omenjenem sporazumu dostop do delov-

nega mesta, kakor je to doloèeno v nacio-
nalni zakonodaji in kolektivnih pogodbah.
Èe delavec na daljavo dela od doma, je
dostop treba predhodno najaviti in pridobiti
privolitev delavca. Delavec na daljavo ima
pravico zahtevati inšpekcijski obisk. Ev-
ropski socialni partnerji so junija 2020 skle-
nili podoben okvirni sporazum o digi-

talizaciji (samostojni sporazum), ki zajema
predvsem štiri specifièna podroèja:

• digitalne vešèine in varnost delovnih
mest;

• naèine za prikljuèitev in odklop; umetno
inteligenco in ohranitev èloveškega
nadzora;

• spoštovanje èlovekovega dostojanstva
in

• vprašanje nadzora.

Te�ava, ki se je pojavila v povezavi z
implementacijo obeh okvirnih sporazumov,
je ta, da je le-ta odvisna od volje (in tudi
moèi) socialnih partnerjev na nacionalni
ravni oziroma pripravljenosti vlade, da se
njihove doloèbe vkljuèijo v nacionalno
zakonodajo. Na �alost v Sloveniji tovrstne
modrosti še ni. Upamo pa lahko, da je
epidemija povzroèila zavedanje, da je v slo-
venskem pravnem redu potrebno podroèje
dela na daljavo urediti nekoliko podrob-
neje. Pri tem je izredno pomemben pomen
evropske sodne prakse, v skladu s katero
»morajo dr�ave èlanice [...] delodajalcem

nalo�iti obveznost, da morajo vzpostaviti

objektiven, zanesljiv in dostopen sistem, s

katerim je mogoèe evidentirati dnevni de-

lovni èas, ki ga opravi vsak delavec«.7 Pri
tem je potrebno doloèiti posebno ureditev

za izvajanje takega sistema in med drugim

upoštevati morebitne razlike med razlièni-

mi panogami ali dejavnostmi.8

Vendar pa nam �e samo be�en pogled
na slovensko pravno ureditev poka�e, da
veèina kolektivnih pogodb na ravni de-
javnosti, na �alost, dela na daljavo ne
ureja, oziroma ga ureja izredno skopo. In
to kljub dejstvu, da nas k temu napotujejo
doloèbe prej omenjenih okvirnih spora-
zumov na evropski ravni in da doloèbe
Zakona o delovnih razmerjih glede ureditve
dela na daljavo napotujejo na ureditev v
kolektivnih pogodbah. To nam po eni strani
ka�e, da se socialni partnerji še vedno ne
zavedajo pomena bilateralnega urejanja
posamiènih vprašanj na podroèju trga dela
(ne samo dela na daljavo) in da kolektivne
pogodbe niso namenjene samo urejanju
plaè in drugih denarnih prejemkov ter pre-
razporejanju delovnega èasa (kar je po
mojih izkušnjah prete�no preprièanje in
te�nja delodajalske strani), po drugi strani
pa smo oèitno še vedno preprièani, da je
potrebno z zakonskimi doloèbami urejati
»skoraj vse«. Dvig zavedanja, da morajo
tudi kolektivne pogodbe slediti razvoju
trga dela in da lahko pomembno pripo-
morejo k urejanju polo�aja delavcev, je tako
nujno.

4 Eurofound (2016), 6th European Working Conditions Survey, Overview report (Šesta evropska
raziskava o delovnih razmerah, pregledno poroèilo).
5 MOD (2019), Telework in the 21st century (Delo na daljavo v 21. stoletju).
6 Eurofound (2020).
7 Sodba Sodišèa Evropske unije, zadeva C-55/18, ECLI: EU 2019: V zvezi z delom na daljavo glej tudi
sodno prakso: zadeve C-518/15, C-344/19, C-580/19, C-214/20 in C-84/94.
8 Glej prejšnjo opombo, C-55/18, ECLI: EU 2019.
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Nekaj kljuènih »odprtih«
vprašanj

�e prej sem omenil, da so delavci pri
delu na daljavo pogosteje in v višji meri
dele�ni negativnih posledic, ki izhajajo iz
fleksibilnega oziroma arbitrarno doloèene-
ga delovnega èasa tj. opravljanja dela po
koncu uradnega delovnega èasa, porabi
prostega èasa za opravljanje dela ter ne-
zadostnih poèitkih in odmorih med delom.
Na splošno lahko reèemo, da je kakovost
delovnega èasa delavcev, ki delo opravljajo
na daljavo, slabša od tistih, ki delo oprav-
ljajo v prostorih delodajalca ter, da so ti
delavci podvr�eni veèji intenzivnosti dela. V

raziskavah so bila izpostavljena nekatera
fizièna in psihosocialna tveganja za de-
lavce, ki niso samo povezana z razliènimi
oblikami izolacije, kot so stres, depresija in
tesnobnost, temveè tudi kostno-mišièna
obolenja, glavobol, izèrpanost, motnje
spanca in novi digitalni pojavi, kot je „vir-
tualni prezentizem“. Stalna dosegljivost in
pomanjkanje poèitka pri delavcih na daljavo
povzroèata precejšnja tveganja. Zaradi do-
segljivosti je namreè te�ko spoštovati meje
med plaèanim delom in zasebnim �ivljen-
jem.

Zato je eden izmed veèjih izzivov ureja-
nja dela na daljavo oblikovati in uporabljati
ustrezne mehanizme za evidentiranje red-
nega delovnega èasa in nadurnega dela.
Pri tem je potrebno opozoriti na pravico do
odklopa in nadure same po sebi niso spor-
ne, èe se upoštevajo pravila, ki so dolo-
èena. Zlasti glede njihove najvišje dovoljene
zgornje meje, in èe se zagotovi, da je vso
opravljeno delo plaèano v skladu s kolek-
tivnimi pogodbami in zakonodajo.

Pravica do odklopa namreè predstav-
lja pravico delavca do njegovega prostega
èasa, poèitka med dvema delovnima dne-
voma. To pa pomeni, da je za delodajalca v
celoti nedosegljiv izven dogovorjenega de-
lovnega èasa, oziroma da se ni dol�an od-
zivati na razne aktivnosti delodajalca. Gre
predvsem za aktivnosti delodajalca, ki so
neposredno povezane z uporabo sodobnih
digitalnih orodij, kot so npr. mobilni telefoni,
elektronska pošta, …, ki omogoèajo stalno

prisotnost oziroma povezanost delavca z
delodajalcem in posledièno negativno vpli-
vajo tako na kakovost oziroma sposobnost
delavca na podroèju usklajevanja poklic-
nega in dru�inskega �ivljenja kot tudi na
varnost in zdravje delavca (psihosocialna
tveganja).

Zato je potrebno zagotoviti enakost
obravnave vseh delavcev pri delodajalcu,
ne glede na to, v kakšni obliki opravljajo
svoje delo po sklenjeni pogodbi o zapo-
slitvi. To velja zlasti za podroèje zdravja in
varstva pri delu, organizacije delovnega
èas, kot tudi za doloèanje delovne obre-
menitve. Delavci na daljavo namreè ne

smejo biti v slabšem polo�aju, zlasti kar
zadeva poklicno napredovanje, dodatno us-
posabljanje, dostop do notranjih informacij
delodajalca, sindikalnega organizira-
nja/udejstvovanja, uresnièevanja souprav-
ljalskih pravic, ... Slovenska zakonodaja
sicer pravno formalno zagotavlja enako ob-
ravnavanje vseh delavcev (torej tudi ne gle-
de na obliko opravljanja dela), vendar pa je
v praksi to enakopravnost izredno te�avno,
èe �e ne skoraj nemogoèe, uresnièevati.
Zlasti tudi pravici

• do sindikalnega organiziranja in

• do uèinkovitega sodelovanja pri
upravljanju,

ki ju ZDR-1 v prvem odstavku 69. èlena si-
cer v zvezi z delom na domu posebej iz-
postavlja kot dva pomembna vidika zago-
tavljanja enakopravnosti v zgoraj omenje-
nem smislu.

S katerimi dokumenti in akti
urejati to podroèje

Tehnologija in naèini dela se vse hitreje
spreminjajo, novi poslovni modeli terjajo
nove oblike opravljanja dela, zato bo po-
trebno �e v bli�nji prihodnosti obstojeèa
pravila in prakse prilagoditi novim razme-
ram, ki bodo prevladovale. Na tem mestu bi
nam še kako prav prišel strateški doku-
ment, ki bi bil usklajen s socialnimi partnerji
in ki bi naslavljal izzive na podroèju trga dela
in socialne varnosti. Tudi delo na daljavo,

pri èemer je posebno pozornost potrebno
nameniti:

• organizaciji delovnega èasa,

• tveganju za zdravje in varnost pri delu,

• usklajevanju poklicnega in zasebnega
�ivljenja,

• pravici do sindikalnega organiziranja in
uresnièevanju soupravljalskih pravic.

Poraja se sicer temeljno vprašanje, ali
je potrebno k naslavljanju in reševanju teh
podroèij pristopiti na zakonski ravni, ali pa
je dovolj, da se socialnim partnerjem pre-
pusti ureditev tega vprašanja v okviru ko-
lektivnih pogodb dejavnosti. Osebno sem
mnenja, da bi zaenkrat bilo dovolj, da bi
ureditev dela na daljavo primarno poskušali
urediti v kolektivnih pogodbah dejavnosti.
Na ta naèin bi namreè lahko la�je posa-
mièno ureditev dela na daljavo prilagodili
posebnostim posamezne dejavnosti. Res
pa je, da bi v tem primeru verjetno bilo po-
trebno, tudi z vidika enakega obravnavanja,
pristopiti k neke vrste splošni kolektivni
pogodbi, ki bi vsebovala minimalne stan-
darde in ki bi »pokrila« tudi tiste delavce, za
katere dandanes kolektivna pogodba dejav-
nosti ne velja, oziroma se ne uporablja.
Razen za podroèje uveljavljanja soupravljal-
skih pravic, kjer bi bilo potrebno dopolniti
oziroma spremeniti obstojeèi Zakon o so-
delovanju delavcev pri upravljanju
(ZSDU).

Gre namreè za materijo, ki je v sedan-
jem sistemu urejana z zakonom. Morebiten
razmislek, ali je mo�no uveljavljanje so-
upravljalskih pravic v primeru dela na dal-
javo, do ustrezne ureditve v zakonu, mo-
rebiti urediti v okviru kolektivne pogodbe
dejavnosti, vsekakor predstavlja izziv.
ZSDU tovrstnega pristopa sicer ne prepo-
veduje, vendar pa bi v tem primeru bilo po-
trebno rešiti tudi vprašanje enakega uvel-
javljanja soupravljalskih pravic glede na
doloèila Zakona o kolektivnih pogodbah.
Tudi z vidika veljavnosti in uporabnosti ko-
lektivnih pogodb kot tudi glede dovoljene
vsebine kolektivnih pogodb. Vsekakor pa je
mo�no, in to bi bilo morda še najbolje, da se
sklenjeni participacijski dogovori v tem
delu dopolnijo. Ovir za kaj takšnega nam-
reè ni.

Kljuèno pa je, da je zagotovljeno sode-
lovanje in vkljuèevanje socialnih part-
nerjev na vseh ravneh. Samo na ta naèin
bo namreè mo�no iskanje uravnote�enih,
dostojnih in praviènih rešitev.

Temeljno vprašanje je, ali je potrebno k naslavljanju in
reševanju te problematike pristopiti na zakonski ravni,

ali pa je dovolj, da se socialnim partnerjem
prepusti ureditev tega vprašanja v okviru kolektivnih

pogodb dejavnosti.
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Pobuda za predstavitev PKMO
spletnega orodja v okviru
promocije zdravja
na delovnem mestu

Delovno mesto je izjemno pomembno za zdravje zaposlenih, saj delo lahko zdravje varuje ali ogro-
�a. Zdravo delo je rezultat sinergije razliènih dejavnikov in se oblikuje na razliènih medsebojno
povezanih ravneh, od osebne ravni, prek ravni podjetja, lokalne skupnosti ali regije do dr�avne
ravni in na ravni evropske politike. Ker na delovnem mestu prebijemo velik del svojega �ivljenja je
še kako pomembno, da je delovno mesto varno in zdravo in da se v delovni organizaciji stori vse,
da se delavce obvaruje pred boleznimi, poškodbami in drugimi negativnimi vplivi na zdravje.

Delazmo�nost v luèi varnosti
in zdravja pri delu

Varovanju �ivljenja in zdravja delavcev
ter ohranjanju njihovih delovnih zmo�nosti
na �alost, tudi po ugotovitvah Svetovne
zdravstvene organizacije, se še vedno
posveèa premalo pozornosti. Delovno me-
sto, ki je èloveku optimalno prilagojeno,
razvija in neguje èlovekove sposobnosti,
veèa njegovo delovno storilnost in veselje
do dela ter mu razvija zavest lastne
vrednosti. Vse to prispeva k dobrobiti po-
sameznika, delovne organizacije in tudi
dru�be nasploh. Po drugi strani pa slabi
delovni pogoji, kot so neustrezni in nehigi-
enski pogoji dela, slabi medsebojni odnosi,
slaba organizacija dela, nerazumevanje
vodstva za probleme delavcev itd., lahko
poslabšajo zdravje zaposlenih, kar se ka�e
s t. i. “negativnimi kazalniki zdravja”, kot so
bolniški stale�, poškodbe pri delu, poklicne
in z delom povezane bolezni, invalidnost in
fluktuacija. Slabi delovni pogoji in visoke
stopnje stresa na delovnem mestu poveèa-
jo tveganje za poškodbe pri delu, za razvoj
kostno-mišiènih obolenj, duševnih stresnih
motenj, anksioznosti in depresije, za pojav
visokega krvnega tlaka in srèno-�ilnih bo-
lezni, vplivajo pa tudi na veèjo razširjenost
nezdravih �ivljenjskih navad, kot sta kajenje
in pitje alkohola (1).

Zakon o varnosti in zdravju pri delu
(ZVZD-1, Ur. l. RS, 43/2011) delodajalcu

nalaga zagotavljanje varnosti in zdravja de-
lavcev pri delu. Pri tem mora izvajati ukre-
pe, potrebne za zagotovitev varnosti in
zdravja delavcev ter drugih oseb, ki so na-
vzoèe v delovnem procesu, vkljuèno s pre-
preèevanjem, odpravljanjem in obvlado-
vanjem nevarnosti pri delu, obvešèanjem in
usposabljanjem delavcev, z ustrezno orga-
niziranostjo in potrebnimi materialnimi
sredstvi. Skladno z doloèbami ZVZD-1 mo-
ra delodajalec sprejeti tudi ukrepe za pre-
preèevanje, odpravljanje in obvladovanje
primerov nasilja, trpinèenja, nadlegovanja
in drugih oblik psihosocialnega tveganja na
delovnih mestih, ki lahko ogrozijo zdravje
delavcev. Zakon tudi doloèa, da je deloda-
jalec dol�an naèrtovati in izvajati promo-
cijo zdravja na delovnem mestu ter zago-
toviti ustrezna sredstva in naèin spremljanja
njenega izvajanja (2).

Izjava o varnosti z oceno tveganja je
najpomembnejša zahteva ZVZD-1. To je
listina, s katero delodajalec pisno izjavi, da
izvaja ukrepe za zagotavljanje varnosti in
zdravja pri delu ter naèrtuje promocijo
zdravja na delovnem mestu. Njen namen je

spoznavanje razmer glede varnosti in zdra-
vja pri delu, oblikovanje strategije ukrepanja
in kontinuirano izboljševanje delovnih
razmer ter promocije zdravja.

Pri izdelavi izjave o varnosti in ocene
tveganja ter pri naèrtovanju promocije zdra-
vja na delovnem mestu, poleg predstavni-
kov delodajalca, sodelujejo tudi strokovni
delavec za varnost pri delu – varnostni
in�enir, specialist MDPŠ – izvajalec medi-
cine dela, vodje in zaposleni ter svet delav-
cev ali delavski zaupnik za varnost in zdra-
vje pri delu (skupina za zdravje).

Zelo pomembno je, da pri ocenjevanju
tveganja na delovnem mestu sodelujejo
tudi zaposleni. Na ta naèin so nevarnosti in
tveganja na delovnem mestu opredeljena
ne le na podlagi strokovnega znanja, tem-
veè tudi na podlagi poznavanja delovnih
razmer in vzorcev škodljivih uèinkov na
delavce. Isto velja tudi pri naèrtovanju in
izvajanju promocije zdravja na delovnem
mestu (3, 4).

Zakonodaja sama zagotavlja soliden te-
melj za izvajanje pravic s podroèja varnosti
in zdravja pri delu, tako zaposlenim kot
svetom delavcev. Skladno z doloèbami Za-
kona o sodelovanju delavcev pri upravljanju
(ZSDU) predpisuje, da mora delodajalec
obvešèati svet delavcev in zahtevati pred-
hodno skupno posvetovanje z njim o vseh
vprašanjih varnosti in zdravja pri delu,
skladno z doloèbami ZVZD-1 pa delavskega

Piše:
dr. Ticijana Prijon
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zaupnika za varnost in zdravje pri delu, ki
ima polo�aj in vlogo sveta delavcev. V
skladu z zakonsko pravico lahko delavec
neposredno, obièajno pa prek svetov delav-
cev ali delavskih zaupnikov, zahteva od de-
lodajalca sprejem primernih ukrepov za od-
pravo in zmanjšanje tveganj za varnost in
zdravje pri delu ter v ta namen lahko spro�i
tudi nadzorstvo Inšpektorata za delo (5, 6).

Promocija zdravja
na delovnem mestu

Delovno mesto je ena od najpomem-
bnejših vstopnih toèk za komunikacijo z za-
poslenimi glede varnega in zdravega naèina
�ivljenja, ne samo na delovnem mestu am-
pak nasploh. Zaposleni pridobijo znanje o
varnem in zdravem naèinu �ivljenja na de-
lovnem mestu, ki ga lahko prenesejo tudi v
svoj �ivljenjski slog in tako izboljšajo
svoje zdravje. Bolj zdrav delavec je bolj
zadovoljen, hkrati pa pomeni tudi manjše
stroške za delodajalca in zdravstveno zava-
rovalnico (ZZZS) zaradi bolniških odsotno-
sti.

Glede na Luksemburško deklaracijo Ev-
ropske mre�e za promocijo zdravja pri delu,
promocija zdravja pri delu temelji na er-
gonomskih, organizacijskih in tehniènih
izboljšavah delovnega okolja in predstavlja
kombinirane napore delodajalcev, zaposle-
nih in dru�be za izboljšanje zdravja in po-
èutja zaposlenih.

V praksi pa pod promocijo zdravja na
delovnem mestu razumemo aktivnosti in
ukrepe, ki jih podjetje izvaja za ohranitev in
izboljšanje zdravja zaposlenih. Slednje la-
hko dose�emo s kombinacijo izboljšav
organizacije dela in delovnega okolja, spod-
bujanja aktivnega sodelovanja zaposlenih
ter s spodbujanjem osebnega razvoja zapo-
slenih. Za uspešnost aktivnosti promocije
zdravja na delovnem mestu je kljuèna
podpora vodstva delovne organizacije,
poleg tega pa je za uspeh projektna ne-
dvomno pomembna tudi podpora zapo-
slenih. Promocija zdravja je najbolj uspeš-
na, èe jo izvajajo zaposleni v delovni orga-
nizaciji. Za ta namen je najbolj uèinkovita
ustanovitev skupine za zdravje. Pomemben
èlan navedene skupine je tudi predstavnik
zaposlenih, ki zastopa stališèa delavcev, iz-
postavi probleme in predlaga konstruktivne
rešitve (7).

Skupina za zdravje lahko iz dosegljivih
podatkov (izjava o varnosti z oceno tve-
ganja, podatki o organizacijski klimi, po-
datki o bolniškem stale�u in poškodbah pri
delu itd.) izlušèi glavne probleme v zvezi z

zdravjem zaposlenih, ki so posledica delov-
nega okolja in delovnega procesa in nega-
tivno vplivajo na varno, zdravo in uèinkovito
delo. Pri tem doloèi tudi prioritetna pod-
roèja, v katera bodo usmerjene aktivnosti
promocije zdravja pri delu in zastavi cilje
projekta.

Ukrepi, ki jih bomo izbrali, morajo reše-
vati dejanski problem, sicer ne bomo izva-
jali naèrtne in usmerjene promocije zdravja
pri delu, temveè zgolj neko aktivnost, kar
predstavlja le strošek za podjetje in ka-
snejše razoèaranje, saj ne bo nikakršnih
uèinkov na zdravje in zni�anje bolniške od-
sotnosti zaposlenih.

Ko je naèrt promocije zdravja sprejet,
ga je potrebno dosledno in sistematièno
izvajati. V tej fazi je zelo pomembna us-
trezna komunikacija in informiranje zapo-
slenih o programu, motivacija in spod-
bujanje k udele�bi. Participacija delavcev
bo toliko veèja in program promocije
zdravja toliko uspešnejši, kolikor bolj je
zdravje zaposlenih prepoznana in uveljav-
ljena vrednota v podjetju. Zelo pomembno
je tudi, da se projekt ves èas tudi evalvira z
namenom ugotavljanja uèinkovitosti in rea-
lizacije zastavljenih ciljev (8).

Z delom povezana
kostno-mišièna obolenja
in psihosocialna tveganja
v Sloveniji

Kostno-mišièna obolenja (KMO) so ve-
lik problem zdravja v Sloveniji in drugih dr-
�avah Evropske unije (EU), saj so najpo-
gostejša z delom povezana te�ava v raz-
vitem svetu. Te bolezni so deloma posle-
dica degenerativnih procesov, ki se v telesu
dogajajo s staranjem, v veliki meri pa so
posledica spremenjenega naèina �ivljenja
in dela, slabega �ivljenjskega sloga, epide-
mije debelosti in upadanja telesne aktiv-
nosti v delovno aktivni populaciji. Pri veèini
z delom povezanih KMO gre za kumulativne
okvare, ki jih povzroèi ponavljajoèa se iz-
postavljenost dolgotrajnim obremenitvam
pri delu v kombinaciji s psihosocialnimi in
okoljskimi dejavniki. Premalo poudarka na
ergonomsko urejenem delovnem okolju
ter na upoštevanju smernic zdravega in
varnega dela, kot tudi nezadostna skrb za
lastno zdravje poveèujejo tveganje za
pojavnost KMO. Ta so �e desetletja pogla-
vitni razlog bolniškega stale�a, dolgotrajne
odsotnosti z dela, delovne invalidnosti in
prezgodnjega upokojevanja delavcev (9,

10).

Velik javnozdravstveni problem pred-
stavljajo tudi psihosocialna tveganja (PST)
na delovnem mestu, med katera uvršèamo
z delom povezan stres, kot tudi nasilje, tr-
pinèenje, ustrahovanje in nadlegovanje na
delovnem mestu, vkljuèno s spolnim nad-
legovanjem, pa tudi razliène oblike diskri-
minacij. PST izhajajo iz slabega naèrtova-
nja, organizacije in vodenja dela ter slabih
socialnih okolišèin dela. Delavec obèuti
stres, kadar so zahteve njegovega dela ve-
èje od njegovih sposobnosti, da se spo-
pade z njimi. Z delom povezan stres ter
ostala PST na delovnem mestu so lahko
pomemben spro�itveni dejavnik za pojav
duševnih stresnih motenj (DSM) v delovno
aktivni populaciji, povezujemo jih tudi z
nastankom KMO in drugih bolezni. Po po-
datkih Evropske agencije za varnost in zdra-
vje pri delu je stres na delovnem mestu dru-
ga najpogostejša zdravstvena te�ava, po-
vezana z delom. Iz številnih raziskav je raz-
vidno, da je 50 do 60 % vseh izgubljenih
delovnih dni mogoèe pripisati stresu na
delovnem mestu. Mednarodne raziskave
tudi ka�ejo, da so slovenski delavci, v pri-
merjavi z zaposlenimi v drugih dr�avah èla-
nicah EU, pogosteje izpostavljeni stresu
in drugim psihosocialnim tveganjem na
delovnem mestu, ki lahko negativno vpli-
vajo na zdravje (11-13).

Analiza stanja ka�e, da se pojavnost
KMO in DSM v Sloveniji iz leta v leto po-
veèuje, prav tako se podaljšuje povpreèno
trajanje ene bolniške odsotnosti. Odstotek
bolniškega stale�a zaradi z delom poveza-
nih KMO se je med letoma 2015 in 2019 v
Sloveniji poveèal za 43 %, odstotek izgub-
ljenih delovnih dni na zaposlenega delavca
zaradi DSM pa za 55 %. Najpogostejše z
delom povezana KMO so vzrok za veè kot
15 % celotnega zdravstvenega absentizma,
v 30 % pa so vzrok dolgotrajne bolniške
odsotnosti, daljše od 45 dni. Najveèji od-
stotek izgubljenih delovnih dni na zaposle-
nega zaradi z delom povezanih KMO bele-
�imo pri boleznih spodnjega dela hrbta,
sledijo bolezni zgornjega dela hrbta, ko-
lenskega sklepa, ramenskega obroèa ter
okvare zapestja in roke. V opazovanem
obdobju je bila zaèasna nezmo�nost za
delo zaradi najpogostejših z delom pove-
zanih KMO v povpreèju veèja pri �enskah.
Pojavnost KMO narašèa s trajanjem delov-
nih obremenitev in s starostjo zaposlenega
ter je razlièna glede na podroèje dela ozi-
roma tip delovnih nalog, ki jih opravlja po-
sameznik. Najveèjo pojavnost in število
primerov KMO na 100 zaposlenih smo be-
le�ili v starostni skupini od 45 do 64 let.
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Obenem se je potrebno zavedati, da KMO
lahko doletijo vsakogar, ne glede na sta-
rost, spol in tip dela, ki ga opravlja (14-16).

Pojavnost DSM je pri �enskah 2,5-krat
do 2,8-krat višja kot pri moških, najbolj
prizadeta pa je starostna skupina od 45 do
64 let.

Pri tem je potrebno poudariti, da imajo
KMO in PST pri delu velik vpliv na èloveka,
negativno pa vplivajo tudi na gospodarstvo
in dru�bo v celoti. Ocene dr�av èlanic EU
glede ekonomskih stroškov z delom pove-
zanih KMO in PST, se gibljejo od 2,6 do 3,8
% bruto dru�benega proizvoda. Samo v
Sloveniji se zaradi bolniške odsotnosti za-
radi KMO in PST letno izgubi veè kot
478.000 delovnih dni, z narašèanjem
zdravstvenega absentizma pa narašèajo
tudi stroški zaradi zaèasne zadr�anosti od
dela, tako v breme delodajalca, kot v breme
ZZZS. V letu 2015 so stroški ZZZS za na-
domestila znašali 244.957.685 evrov, v le-
tu 2019 pa so se poveèali na 381.553.161
evrov (55,8 % prirastek) in predstavljajo kar
12,5 % vseh izdatkov ZZZS (17, 18).

�al negativne posledice KMO in PST
èutijo predvsem posamezniki, ki izgubljajo
zdravje in mo�nost za pridobitno delo in s
tem tudi socialno varnost.

Promocija aktivnosti
za prepreèevanje
kostno-mišiènih obolenj
in psihosocialnih tveganj
pri delu

Projekt “Promocija aktivnosti za pre-
preèevanje KMO in PST pri delu (PKMO)”
je skupni projekt Nacionalnega inštituta za
javno zdravje (NIJZ) in Fakultete za vede o
zdravju Univerze na Primorskem (UP FVZ),
ki ga financirata Ministrstvo za delo, dru�i-
no, socialne zadeve in enake mo�nosti RS
ter Evropski socialni skladi.

Osnovni namen projekta je s celostnim
pristopom in sistematiènimi aktivnostmi
vplivati na zmanjšanje pojavnosti KMO in
PST pri delu ter zmanjšanje gospodarskih,
socialno-ekonomskih in dru�benih posledic
narašèajoèega pojava KMO in PST pri delu
v Republiki Sloveniji.

V prvi fazi PKMO je bila na podlagi sta-
tistiènih zdravstvenih podatkov pripravljena
analiza pojavnosti najpogostejših KMO in
PST pri delu v gospodarskih in drugih iz-
branih dejavnostih. Na podlagi izsledkov
opravljene analize je bilo v drugi fazi pro-
jekta izdelano spletno interaktivno orodje
s posameznimi vsebinskimi sklopi, ki vse-
bujejo opis zdravstvene problematike, etio-

logijo in epidemiologijo specifiènih KMO in
PST ter tudi ustrezne ergonomske, psiho-
socialne in kineziološke ukrepe za zgodnje
odkrivanje, prepreèevanje in obvladovanje
KMO in PST pri delu. Tretja faza je namen-
jena promociji izvedenih aktivnosti in us-
merjanju ciljanih skupin k uporabi razpo-
lo�ljivih orodij, namenjenih zmanjšanju tve-
ganja za pojav KMO in PST pri delu in ob-
vladovanju njihovih posledic. Aktivnosti te-
ga projekta so primarno namenjene vsem
zaposlenim, delavskim zaupnikom za var-
nost in zdravje pri delu, promotorjem zdra-
vja na delovnem mestu, kot tudi delodajal-
cem ter širši strokovni in zainteresirani jav-
nosti.

V samem projektu je bila prepoznana
pojavnost KMO in PST v odvisnosti od ob-
remenitve posameznika in lastnosti delov-
nih mest v razliènih gospodarskih in drugih
dejavnostih. Tako zastavljen projekt je ne-
posredno usmerjen v prepreèevanje in ob-
vladovanje KMO in PST zaposlenih, saj iz-
haja iz analize zdravstvenih podatkov o za-
poslenih v Sloveniji. Projekt tako pred-
stavlja neposredno povezavo med dejan-
sko prevalenco najpogostejših oblik KMO
in PST zaposlenih v Sloveniji ter mo�nimi
preventivnimi in drugimi ukrepi za njihovo
obvladovanje. Aktivnosti, usmerjene v
ukrepe za prepreèevanje KMO in PST pri
delu, lahko prinesejo poleg pozitivnega
uèinka na zdravje posameznika in zdravje
celotne dru�be, tudi številne koristi, kot so
izboljšanje delovnih razmer, veèja zmoglji-
vost delovnega postopka, veèje zadovolj-
stvo in motiviranost delavcev, zni�anje tra-
janja odsotnosti z dela ter zni�anje stroškov
za nadomestila zaradi zaèasne in trajne
nezmo�nosti za delo (19).

Vsebina PKMO
spletnega orodja

PKMO spletno orodje vkljuèuje nabor
ukrepov za prepreèevanje novih in obvlado-
vanje obstojeèih kostno-mišiènih obolenj in
psihosocialnih tveganj na delovnem mestu.
Vsebine spletnega orodja temeljijo na znan-
stveno podprtih dognanjih in naèelih ter so
zapisane v obliki e-uèbenika.

Spletno orodje projekta PKMO je
javno, brezplaèno in do njega lahko do-
stopate s klikom na povezavo:
https://pkmo.si Za uporabo spletnega

orodja je potrebna registracija, registri-
rate se lahko kot delavec ali kot delo-
dajalec. Navodila za registracijo in pri-
javo so objavljena na sami spletni strani.

V e-uèbeniku spletnega orodja PKMO
boste našli naslednje vsebine:

• podrobne opise problematike z delom
povezanih KMO in PST,

• ergonomske ukrepe na delovnem me-
stu,

• kineziološke ukrepe na delovnem mestu
in v prostem èasu ter

• aktivnosti za obvladovanje psihosocial-
nih tveganj pri delu.

Posebnost PKMO spletnega orodja je
vstopni ‘’Ugotovi in odpravi’’ vprašalnik.
Na podlagi podanih odgovorov delavec
prejme individualizirano poroèilo o njego-
vem tveganju za KMO in DSM glede na
starost, spol in tip dela, ki ga opravlja. Še
veè, poroèilo glede na prepoznano tveganje
in morebitne �e obstojeèe te�ave vkljuèuje
povezave do poglavij spletnega orodja, ki
so za delavèeve te�ave v tistem trenutku
najbolj priporoèljiva. S tovrstnim ciljanim
usmerjanjem delavca do izobra�evalnih
vsebin z ukrepi za prepreèevanje KMO in
PST pri delu �elimo doseèi, da bo vsak po-
sameznik prejel informacije, ki jih najbolj
potrebuje. Na spletnem orodju je na voljo
veè fotografij in videoposnetkov, ki na
nazoren naèin prikazujejo izvajanje predla-
ganih ukrepov v praksi.

V sklopu spletne platforme PKMO so
zbrane tudi vsebine s podroèja PST pri delu.
V tem sklopu so ponujeni nasveti glede
prepoznavanja simptomov stresa in izgo-
relosti in opisani ukrepi za zmanjšanje PST,
povezanih z delom. Na voljo so video vse-
bine tehnik sprošèanja in vizualizacije.

V sklepnem delu e-uèbenika so zbrana
še priporoèila delodajalcem. Pomembno je,
da delodajalci prepoznajo resnost KMO in
PST v povezavi z delom in delavcem
omogoèijo izvajanje in upoštevanje ustrez-
nih ukrepov.

Zakljuèna sporoèila

Prepreèevanje KMO in PST na delov-
nem mestu je najpomembnejši element v
sklopu evropskega priporoèila za obvlado-
vanje in odpravljanje tega pojava. Za od-
pravo KMO in PST pri delu je potrebno upo-
rabiti integriran pristop, ki vkljuèuje preven-
tivne ukrepe za prepreèevanje novih okvar
ter ukrepe za ohranitev, rehabilitacijo in po-
novno vkljuèitev delavcev v delovni proces
z �e manifestnimi zdravstvenimi te�avami.

Sodelavci projekta PKMO �elimo, da bi
spletno orodje pripomoglo k veèjemu oza-
vešèanju o problematiki KMO in PST pri
delu ter k zmanjšanju pojavnosti in prepre-
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èevanju njihovih posledic v delovno aktivi
populaciji, predvsem pri zaposlenih, starej-
ših od 45 let.

Zato prosimo predstavnike svetov de-
lavcev in delavske zaupnike za varnost in
zdravje pri delu, da v okviru zastavljenih
nalog in zakonskih pooblastil pri naèrtova-
nju in izvajanju promocije zdravja na de-
lovnem mestu, spodbudijo delodajalce, da
v najveèji mo�ni meri upoštevajo predla-
gane ukrepe ter priènejo z aktivnostmi za
promocijo uporabe PKMO interaktivnega
orodja med zaposlenimi v svojih delovnih
organizacijah.
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Participacijski dogovor v praksi (1. del)
Participacijski dogovor je pogodba med svetom delavcev in organizacijo (delodajalcem), s katerim
se podrobneje doloèa naèin uresnièevanja pravic, doloèenih z Zakonom o sodelovanju delavcev pri
upravljanju (v nadaljevanju: ZSDU), pa tudi druga vprašanja delavskega soupravljanja v podjetju.
Zakonska ureditev delavske participacije v Sloveniji ne predstavlja togega okvirja v smislu postav-
ljanja ostrih meja participacijskih odnosov v podjetju, paè pa pomeni minimum pravic, ki jih mora
delodajalec zagotoviti delavcem. Èe pravimo, da ZSDU predstavlja kodifikacijo delavskega so-
upravljanja na nacionalni ravni, potem lahko zapišemo tudi, da participacijski dogovor predstavlja
kodifikacijo konkretnega sistema (naèina) delavskega soupravljanja v posameznem podjetju, ki je
prilagojen specifikam in realnosti tega podjetja. Premišljeno in z znanjem podkrepljeno sklepanje
participacijskega dogovora je zato ena izmed najpomembnejših nalog sveta delavcev.

Zakonska ureditev v ZSDU je takšna, da
je nekatera vprašanja konkretizacije delav-
skega soupravljanja treba urediti v partici-
pacijskem dogovoru, druga pa se v tak
dogovor vnašajo kot »fakultativne« vsebine
(v smislu operacionalizacije 5. èlena
ZSDU). V tem prispevku obravnavam ob-
vezne sestavine dobrega participacijskega
dogovora, o fakultativnih vsebinah pa
bom pisala loèeno, v prihodnji številki te
revije. Ker je participacijski dogovor ven-

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

Vsebine participacijskega
dogovora – uvodne ugotovitve

V strokovni literaturi je bilo �e veliko
povedanega o tem, da se morajo sveti de-
lavcev pri sklepanju participacijskega do-

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

(1) Poleg naèinov sodelovanja delav-

cev pri upravljanju, doloèenih z 2. èlenom

tega zakona, se lahko z dogovorom med

svetom delavcev in delodajalcem doloèijo
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tudi drugi naèini sodelovanja delavcev pri

upravljanju.

(2) S pisnim dogovorom med svetom

delavcev in delodajalcem se podrobneje

uredi uresnièevanje pravic iz tega zakona

ter druga vprašanja, za katera je s tem za-

konom tako doloèeno, lahko pa se dogo-

vori tudi veè soupravljalskih pravic delav-

cev, kot jih doloèa ta zakon.

Vsebine, ki jih participacijski dogovor
mora vsebovati, so tiste, kjer �e sam
ZSDU predvideva dodatno urejanje z
dogovorom (npr. financiranje sveta delav-
cev), ali pa, kjer je treba zakonske doloèbe
prilagoditi specifiki podjetja – to so pri-
meri, ko zaradi specifiène upravljalske
strukture podjetja doloèenih pravic ni mo-
goèe izvajati tako, kakor zakon zahteva, paè
pa so za njihovo izvajanje potrebne dolo-
èene prilagoditve.

Vsebine, ki pomenijo nadgradnjo de-
lavske participacije, lahko še natanèneje
razdelimo, saj je teh vsebin veè kakor tistih
»nujnih«. Oznaèujem jih tudi kot »fakulta-
tivne vsebine«, saj niso obvezne sestavine
participacijskega dogovora. Prviè, sem
sodijo vsebine, za katere �e ZSDU pred-
videva morebitno drugaèno ureditev v par-
ticipacijskem dogovoru. Drugiè, v to sku-
pino uvršèamo tiste doloèbe, ki pomenijo
ustvarjanje nadstandarda v smislu nad-
gradnje minimuma pravic ZSDU. V to sku-
pino sodijo tudi tiste vsebine soupravljanja,
ki predstavljajo zakonski minimum, pa jih s
participacijskim dogovorom dvignemo na
višjo raven soupravljanja od zakonske – na
primer iz ravni obvešèenosti na raven
posvetovanja ali soodloèanja. Tretjiè, sem
spadajo tudi doloèbe, s katerimi se za-
konske vsebine podrobneje precizira za
njihovo la�je izvajanje v praksi. Èetrtiè, med
fakultativne vsebine sodi tudi sklenitev
arbitra�nega dogovora (dogovor o stalni

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

Obvezne vsebine
participacijskega dogovora
po ZSDU

Menim, da 5. èlena ZSDU ni moè razla-
gati na naèin, da je sklepanje participa-
cijskega dogovora popolnoma dispozitiv-
no. Resda je ta èlen imanenten izraz avto-
nomije urejanja delavskega soupravljanja v
smislu nadgradnje zakonskega minimuma
s participacijskim dogovorom, vendar pa
doloèene pravice iz ZSDU brez njihove pre-
cizacije v participacijskem dogovoru v
praksi ne morejo za�iveti. Mednje sodi
zagotavljanje materialnih pogojev za delo
sveta delavcev, ureditev pravice do izobra-
�evanja èlanov sveta delavcev, imenovanje
predstavnikov delavcev v organe podjetja
pri dru�bi z omejeno odgovornostjo (d.o.o.)
ter ureditev skupnega sveta delavcev v ka-
pitalsko povezanih dru�bah.

Materialni pogoji za delo
sveta delavcev

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

Plaèane ure izobra�evanja
èlanov sveta delavcev

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

izobra�evanje. Namreè, ta doloèba ZSDU
ne ureja vprašanja priznavanja delovnega
èasa tega izobra�evanja. V praksi gre pred-
vsem za primere veèdnevnih izobra�evanj
(organizira jih tudi ZSDS) in priznavanje
tozadevnih delovnih ur. Problem sicer ne
izvira iz ZSDU, paè pa iz tega, da vprašanja
»merjenja« delovnega èasa delavcu, ki je
na slu�benem potovanju zaradi izobra�eva-
nja (na katerega ga pošlje delodajalec), ne
Zakon o delovnih razmerjih (ZDR-1) ne ko-
lektivne pogodbe ne naslavljajo natanèno.
Zato se je treba v participacijskem dogo-
voru sporazumeti, katere ure v primeru veè-
dnevnih izobra�evanj štejejo v delovni èas
delavca (zgolj ure predavanj/pavšalno 8 ur
na dan/vse ure na slu�benem potovanju) in
kakšen je njihov status, kadar delavcev za-
radi teh ur prese�e poln delovni èas (se
izplaèajo kot nadure, ali se koristijo kot pro-
ste ure)?

Ko smo �e pri izobra�evanju, izpostav-
ljam še nekatere praktiène probleme ures-
nièevanja pravice iz 63. èlena ZSDU, ki jih
v participacijskem dogovoru ni nujno ure-
diti, je pa to po mojem mnenju zelo pripo-
roèljivo. Namreè, v praksi se pri uresnièe-
vanju pravice do izobra�evanja zatakne tudi
pri dilemi, kdo je tisti, ki odloèa o tem, kako
se bodo sredstva za izobra�evanje koristila
oziroma, z drugimi besedami, katerega izo-
bra�evanja se bodo èlani sveta delavcev
udele�ili. Zato je s participacijskim dogo-
vorom zelo koristno jasno opredeliti naèin
odloèanja o uporabi zagotovljenih sredstev
za izobra�evanje. Predlagam, da se v par-
ticipacijski dogovor zapiše doloèba, da o
tem, katerih izobra�evanj se bodo udele�ili
èlani sveta delavcev, odloèa predsednik
sveta delavcev. Èe �eli nadzor nad tem
imeti tudi podjetje kot delodajalec, se lahko
v dogovor zapiše, da predsednik sveta de-
lavcev o tem odloèa po predhodnem po-
svetovanju s poslovodnim organom dru�be
(usklajevanje med svetom delavcev in
vodstvom podjetja je vselej dobra praksa).
Nadalje: v podjetjih, kjer imajo sveti delav-
cev izkušnjo z onemogoèanjem udele�be
na izobra�evanjih s strani delodajalca z
argumentom, da se zaradi potreb delov-
nega procesa posameznemu delavcu –
èlanu sveta delavcev, ne more odobriti od-
sotnosti z delovnega mesta, je koristno v
participacijskem dogovoru urediti tudi ta
vidik – npr. da je delodajalec pred zavrnit-
vijo udele�be na izobra�evanju dol�an s
prerazporeditvami delovnih nalog ali dru-
gimi organizacijskimi ukrepi storiti vse, kar
je v njegovi moèi, da se èlanu sveta delav-
cev omogoèi izobra�evanje iz vsebin in v

Piše:
dr. Elizabeta Zirnstein
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terminu, kot ga delodajalcu sporoèi pred-
sednik sveta delavcev v podjetju. Pri tem se
lahko uredijo tudi roki za sporoèanje ter-
minov izobra�evanj vodstvu podjetja (npr.
vsaj teden dni pred �elenim izobra�evan-
jem). Dobro prakso predstavlja tudi prenos
pridobljenih novih znanj v podjetje (npr.
na rednem sestanku sveta delavcev in po-
slovodstva podjetja lahko èlani sveta delav-
cev kratko povzamejo vsebine izobra�eva-
nja in izpostavijo kakšno zanimivost).

Specifike zaradi upravljalske
strukture podjetja

Èeprav je delavsko soupravljanje v
ZSDU na ravni posameznih organizacij do-
kaj natanèno normirano, se na doloèenih
mestih ka�ejo tudi pomanjkljivosti tega nor-
miranja, ki jih pa lahko zapolnimo s partici-
pacijskim dogovorom. V nadaljevanju izpo-
stavljamo problem imenovanja predstav-
nikov delavcev v organe dru�be pri d.o.o.
ter vprašanje uresnièevanja delavskega so-
upravljanja v primeru povezanih dru�b.

Imenovanje predstavnikov
delavcev v organe d.o.o.

Èeprav ZSDU ne razlikuje med doloèili
delavskega soupravljanja v d.d. in d. o. o.,
se na praktièni ravni ka�ejo izrazite po-
manjkljivosti pri uresnièevanju te pravice
zlasti pri imenovanju delavskih predstavni-
kov v organe vodenja in nadzora.1 Veljavna
ureditev tega vprašanja v ZSDU je namreè
zapisana tako, da doloèa mo�nosti uresni-
èevanja te pravice v enotirnem in dvotirnem
sistemu upravljanja, kar je znaèilnost
upravljanja d.d., medtem ko imenovanje
delavskih predstavnikov v d.o.o. ni spe-
cifièno urejeno. Zaradi pomanjkljive ure-
ditve v ZSDU o imenovanju delavskih pred-
stavnikov v drugih organizacijskih oblikah
razen v d.d. ter zaradi dispozitivnosti za-
konske ureditve d.o.o., kjer organ nadzora v
d.o.o. ni posebej predpisan, imajo delavci v
praksi bistveno manjše mo�nosti ures-
nièevanje te pravice. Ta pomanjkljivost se
sicer lahko »sanira« s participacijskim do-
govorom, vendar je najprimernejši pravni
akt za urejanje podrobnosti glede pristoj-
nosti in odgovornosti èlanov organov v
d.o.o. vendarle dru�bena pogodba. Prob-
lem nastane, ko delavcem pravica do
imenovanja predstavnikov v organe dru�be
pripada na podlagi ZSDU, tej pravici pa ne
sledi ureditev v dru�beni pogodbi d.o.o.

Kadar dru�bena pogodba pri d.o.o.
predvideva obstoj nadzornega organa, se
mora v participacijskem dogovoru urediti
podrobnosti glede èlanstva predstavnikov

delavcev v tem organu (npr. da so delavski
predstavniki èlani interne revizijske komi-
sije), saj ga je sicer mo�no »izposlovati«
tudi sodno (to�ba, da delavcem pripada
èlanstvo delavskih predstavnikov v nadzor-
nem organu d.o.o., kadar ga dru�bena po-
godba predvideva). Kadar pa je nadzorni or-
gan d.o.o. z dru�beno pogodbo predviden
kot posvetovalni organ poslovodstva in ni-
ma nadzorstvenih pristojnosti, je imenova-
nje delavskih predstavnikov v tem organu
fakultativno – te pravice ni mo�no sodno
uveljaviti, se pa lahko dogovori v participa-
cijskem dogovoru.

Podobno velja za delavskega direktor-
ja – v d.o.o. z veè kot 500 zaposlenimi se
ga kot èlana poslovodstva doloèi v ustano-
vitvenem aktu d.o.o. in kadar je temu tako,
se podrobnosti glede njegovega imenova-
nja (s strani sveta delavcev) natanèneje
uredijo v participacijskem dogovoru. V zve-
zi z dilemo, ali »pravica« do delavskega di-
rektorja »pripada« delavcem �e na podlagi
ZSDU, ali pa je treba delavskega direktorja
kot èlana poslovodstva najprej doloèiti v
dru�beni pogodbi d.o.o., obstajajo v teoriji
razlièna mnenja. Vprašanje je preveè kom-
pleksno, da bi ga na tem mestu obravna-
vala, naèeloma pa menim, da je ta oblika
sodelovanja pri upravljanju dru�be pred-
vsem stvar socialnega dialoga med svetom
delavcev in delodajalcem. Kadar je imeno-
vanje delavskega direktorja v d.o.o. bist-
veno odvisno od takšnih in drugaènih prav-
nih mnenj, lahko pozabimo na uèinkovito
delovanje te oblike soupravljanja, pa èeprav
gre za zakonsko pravico, ki po mojem
mnenju nastane �e na podlagi ZSDU in ne
šele s spremembo dru�bene pogodbe v
d.o.o. Obenem pa trdim, da še posebej v
d.o.o. te pravice brez natanènejše opera-
cionalizacije v dru�beni pogodbi ali v parti-
cipacijskem sporazumu, ni mo�no zares
uèinkovito udejanjati v praksi.

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

Imenovanje predstavnikov
delavcev pri povezanih dru�bah

Ustanovitev in delovanje sveta delavcev
kapitalsko povezanih dru�b ZSDU ureja v IV.
poglavju, ki skupno vsebuje pet èlenov. Gre
za pomanjkljivo ureditev predvsem v delu,

ki se nanaša na imenovanje delavskih
predstavnikov v organe obvladujoèe dru-
�be (ki sprejema odloèitve, ki vplivajo na
vse dru�be v skupini). V zvezi s tem Preliè in
Kocbek ugotavljata, da „poglavje ne ureja
tistega naèina soupravljanja, ki se artikulira
skozi organsko strukturo“. Pri kapitalsko
povezanih dru�bah ZSDU spodbuja oziroma
predvideva dogovorno urejanje (75. èlen),
saj doloèa, da se lahko s sporazumom med
sveti delavcev kapitalsko povezanih dru�b
natanèneje opredelijo pristojnosti sveta de-
lavcev kapitalsko povezanih dru�b in vpra-
šanja, ki sodijo v delovno podroèje sveta
delavcev kapitalsko povezanih dru�b. Po-
dobno kot smo zapisali zgoraj za imenova-
nje predstavnikov delavcev v organe d.o.o.,
tudi pri imenovanju predstavnikov delavcev
v organe obvladujoèe dru�be velja, da se ta
pomanjkljivost sicer lahko »sanira« s par-
ticipacijskim dogovorom, vendar le do neke
meje, saj je tudi tukaj treba sestavo in pri-
stojnosti organov vodenja in nadzora urediti
v ustanovitvenem aktu dru�be (statutu ali
pogodbi o ustanovitvi).

Pogodbeni vidiki
participacijskega dogovora

Kadar pravniki pišemo o pogodbah,
obièajno najprej zaènemo z ugotovitvijo, da
za vsako pogodbo veljajo splošna naèela
pogodbenega prava (zapisana so v Obliga-
cijskem zakoniku), èe specialni predpis (v
našem primeru ZSDU) ne doloèa kaj dru-
gega. Vendar, ker gre (vsaj naèeloma) pri
participacijskem dogovoru za odnos med
strankama sporazuma, ki ni antagonis-
tièen (nasprotje interesov), paè pa asoci-
ativen (sodelovalni), so splošne doloèbe
obligacijskega zakonika pri sklepanju par-
ticipacijskega dogovora le delno uporabne.
�e pri splošnih naèelih pogodbenega prava
lahko ugotovimo, da pridejo nekatera bolj
slabo v poštev, sploh naèelo enakoprav-
nosti udele�encev pogodbe, naèelo enake
vrednosti dajatev in naèelo izpolnitve
obveznosti (v smislu odškodninske odgo-
vornosti za neizpolnitev). Tudi pravilo, da je
pogodba sklenjena �e, ko je dose�eno so-
glasje o njenih bistvenih sestavinah (lahko
tudi ustno), v praksi pri participacijskih do-
govorih ne igra pomembne vloge, prav tako
tudi ne doloèbe o fazah sklepanja pogodbe,
predpostavkah veljavnosti pogodbe, napa-
kah volje, predpogodbi, ponudbi, naèinih
utrditve obveznosti in tako dalje. Po drugi
strani pa sta naèelo skrbnosti in naèelo

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

Ne glede na zgoraj zapisano pa gre pri
participacijskem dogovoru vendarle za po-
godbo. Zdru�enje svetov delavcev Slovenije
je pripravilo osnutek (vzorec) participacij-
skega dogovora, ki se obièajno uporabi, ko
se priènejo pogajanja za sklenitev tega do-
govora. Menim, da gre za dober osnutek,
saj vkljuèuje vse vsebine, ki bi se morale
urejati s participacijskim dogovorom. Vse-
eno pa v zvezi s tem podajam nekaj kon-
struktivnih priporoèil. Prviè, zelo pomem-
bno je, da se pred pošiljanjem tega osnutka
delodajalcu pregleda njegovo vsebino ter
se ga spremeni (preoblikuje) v konkretno
pogodbo, ki bo vsebovala vse prilagoditve,
znaèilne in nujne za dotièno podjetje. Prav
to je eden izmed smislov 5. èlena ZSDU, ki
doloèa, da se s participacijskim dogovorom
doloèijo drugi naèini sodelovanja delavcev
pri upravljanju podjetja ter podrobnejše
uresnièevanje pravic po ZSDU. Kot sem
zapisala v uvodu, participacijski dogovor
predstavlja kodifikacijo konkretnega siste-
ma (naèina) delavskega soupravljanja v
posameznem podjetju, ki mora biti prilago-
jen specifikam in realnosti tega podjetja.
Drugiè, v participacijski dogovor lahko na
zaèetek vkljuèimo èlen z naslovom »uvod-
ne doloèbe,« kot je to obièajno pri ob-
se�nejših pogodbah. Te doloèbe nimajo
normativne narave, paè pa zgolj opisujejo
okolišèine, ki so vodile do sklenitve neke
pogodbe. Vendar pa, kadar pride do spora
med strankama participacijskega dogo-
vora, bodisi glede naèina njegovega izva-
janja ali glede tega, kaj je bilo sploh miš-

ljeno z nekim zapisom (dikcijo), je za iska-
nje skupnega namena pogodbenikov zelo
pomembno tudi ugotavljanje dejanskega
stanja v fazi sklepanja »pogodbe«. Dodatno
lahko v uvodne doloèbe vkljuèimo tudi
razlago posameznih pojmov, uporabljenih v
dogovoru. Npr., kaj pomeni beseda »dan«
pri doloèanju rokov – gre za »navadne«
dneve ali za delovne dneve? Ko smo �e pri
izrazoslovju, pa ni odveè opozoriti, da je
treba vseskozi besedilo dogovora uporab-
ljati poenoteno izrazoslovje (npr. participa-
cijski dogovor naj bo tako poimenovan sko-
zi celotno besedilo in ne enkrat kot dogovor,
drugiè kot sporazum in tretjiè kot pogodba).
Tretjiè, navodilo Zdru�enja svetov delav-
cev, s katerim se popolnoma strinjam, je,
da v dogovor ne prepisujemo zakonskih
doloèb. Kveèjemu v prepisovanju teh do-
loèb vidim smisel takrat, ko �elimo na ta
naèin omogoèiti la�je razumevanje vsebine
participacijskega dogovora ter vsebinsko
logièen in povezan potek besedila. V teh
primerih se mi to prepisovanje ne zdi tako
strašna nomotehnièna napaka. Èetrtiè, v
praksi se pogosto sreèujem z oèitki svetov
delavcev, da je ZSDU premalo strog, kadar
gre za nespoštovanje zakonskih zavez s
strani delodajalca. Kaj se da glede tega sto-
riti? V pogodbenem pravu se za utrditev
pogodbenih obveznosti obeh strank upo-
rabljajo instrumenti zavarovanja terjatev,
kar v primeru participacijskega dogovora ne
pride v poštev (ker delodajalec skoraj go-
tovo ne bo pristal na kaznovalne doloèbe v
primeru kršitve ZSDU ali participacijskega
dogovora). Za te primere sicer �e zakono-
daja predvideva razliène mo�nosti (spro-
�itev arbitra�nega postopka, prijava inšpek-
ciji za delo), eno izmed rešitev pa vidim v

zapisu, da ima delodajalec dol�nost pisno
in obrazlo�eno (z navedbo vsebinskih argu-
mentov) odgovoriti na oèitek sveta delav-
cev o neizvrševanju ali nepravilnem izvrše-
vanju neke konkretne doloèbe participacij-
skega dogovora (ali ZSDU). Tej obveznosti
se lahko doloèi tudi rok za njeno izpolnitev.

Namesto zakljuèka

Naj zakljuèim z ugotovitvijo, da v svetu
»klasiènega« pogodbenega prava, še po-
sebno v primeru zavezujoèih odplaènih po-
godb, pravniki obièajno izhajamo iz pesi-
mistiènega izhodišèa, da bo šlo v poslu
vse narobe in bo od podpisanega besedila
odvisno, kakšen bo naš pogajalski polo�aj
pri reševanju sporov. Pri participacijskem
dogovoru pa ne gre za »klasièno« pogod-
bo, zato naj vsak svet delavcev presodi, ali
je to izhodišèe primerno ali ne. Optimis-
tièno izhodišèe bi bilo, da bo sodelovanje
med svetom delavcev in delodajalcem teklo
odlièno. Saj veste – kadar posel teèe, po-
godbe nihèe ne bere!

O fakultativnih vsebinah participacij-
skega dogovora (v smislu operacionaliza-
cije 5. èlena ZSDU) bom, kot reèeno, pisala
v naslednjem prispevku, ki bo izšel v pri-
hodnji številki te revije.
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Zakon o gospodarskih dru�bah.

Pobudo za zaèetek postopka sklepanja participacijskega dogovora lahko da bodisi svet delavcev, bodisi
poslovodstvo v imenu podjetja kot delodajalca. Ker pa je èim prejšnja sklenitev ustrezno vsebinsko
celovitega in kakovostnega dogovora kljub vsemu objektivno bolj v »�ivljenjskem« interesu sveta delavcev
kot v interesu delodajalca, je seveda priporoèljivo in tudi obièajno, da je svet delavcev tisti, ki (hkrati s
pobudo za zaèetek postopka) ponudi tudi ustrezen osnutek dogovora, na podlagi katerega se bo lahko
zaèelo ustrezno usklajevanje. Osnutek dogovora naj torej pripravi tisti, ki �eli nekaj (tisto, kar paè potrebuje
za svoje uspešno delo) konkretno doseèi pri drugem udele�encu – to pa je v osnovi svet delavcev, ki si
mora pri delodajalcu izboriti ustrezne pogoje za svoje delo ter èim veè participacijskih pristojnosti. Zato je
seveda tudi prav, da je najprej svet delavcev tisti, ki (v obliki osnutka participacijskega dogovora) pove, kaj
potrebuje, skupaj z delodajalcem pa potem ugotovita, kaj od tega je mu je ta sposoben in pripravljen
omogoèiti.

M. G., Pomen in vsebina participacijskega dogovora
(https://www.delavska-participacija.com/priporocila-zdruzenja/)
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dr. Mato Gostiša in Mitja Gostiša
(brez slik avtorjev, podpis spodaj!)

Nedopustno omejevanje ustavne pravice
zaposlenih do »svobode izražanja«
V prejšnji številki te revije smo v èlanku z naslovom »Dva sila zaskrbljujoèa aktualna trenda pri rav-
nanju z zaposlenimi« �e opozorili na problem nedopustnega omejevanja ustavne pravice zapo-
slenih do svobode izra�anja, in sicer na podlagi konkretnega primera podanega opozorila pred
odpovedjo Vladimirju Šegi, predsedniku Sveta delavcev DEM, zaradi – s strani delodajalca pred-
hodno »neodobrene« – objave nekega èlanka v Veèeru. In sicer na podlagi nekakšnega internega
»komunikacijskega pravilnika«. Ker smo na podlagi neuradnih informacij iz nekaterih podjetij do-
mnevali, da ne gre za nek osamljen ekscesen primer, temveè, da je takšno omejevanje te ustavne
svobošèine zaposlenim v Sloveniji precej razširjen pojav, smo v Zdru�enju svetov delavcev Slove-
nije o tem izvedli posebno anketno raziskavo. In ta je omenjeno predpostavko �al v celoti potrdila.

Povzetek bistva
raziskovanega problema

Pravica do »svobode izra�anja« je
vsakemu dr�avljanu, torej tudi zaposlenim v
podjetjih, zagotovljena po 39. èlenu Ustave
RS, ki se glasi:

A zdi se, da je ta v Sloveniji zadnje èase
zelo resno ogro�ena. In to kajpak ni »hec«.
Tega ni mogoèe še naprej tolerirati, ampak
bo treba karseda hitro in odloèno ukrepati.
Tudi seveda s strani svetov delavcev, ki jim
ZSDU v svojem 87. èlenu sicer tudi izrecno
nalaga skrb za dosledno izvajanje zakonov
o pravicah delavcev v podjetjih, ustava pa je
kajpak »najvišji zakon«. Tu se vse zaène in
neha.

Za kaj pravzaprav gre? Bistvo problema
na kratko povzemamo po uvodoma omen-
jenem èlanku iz prejšnje številke:

Zadnje èase so pri nas strašansko v
modi nekakšni »komunikacijski pravil-
niki«, narejeni bolj ali manj vsi po istem ide-
ološkem kopitu, ki delavcem a priori prepo-
vedujejo kakršnokoli pojavljanje v javnosti o
katerikoli temi, ki se makar samo od daleè

nanaša na njihovega »delodajalca«, brez
predhodne odobritve »pooblašèenega in-
ternega komunikatorja« (ali celo kar po-
slovodstva neposredno), kajti v nasprot-
nem bojda avtomatièno kršijo svoje »delov-
ne obveznosti« (??), zaradi èesar so lahko
takoj tudi ob slu�bo. Pri tem je prepoved
tako zelo aprioristièna in absolutna, da ni
prav niè pomembno, ali je s konkretno
komunikacijo res (lahko) sploh povzroèena
kaka dejanska škoda podjetju/delodajalcu
ali ne, ali gre za problematiko, ki je upravi-
èeno predmet utemeljenega interesa širše
javnosti (npr. zlasti pri dejavnostih sploš-
nega dru�benega pomena) ali ne, ali dela-
vec komunicira z javnostjo kot dr�avljan ali
kot »zaposleni«, ali delavec res kritizira
svojega »delodajalca« (tj. podjetje) ali zgolj
neka konkretna sporna ravnanja njegovih
trenutnih mened�erjev, ki sicer zelo pogos-
to sami sebe radi nadvse prevzetno kar
enaèijo s pojmom »delodajalec«, ali ne. In
tako naprej. Vse to je popolnoma nepo-
membno, kršitev delovnih obveznosti naj bi
bila storjena �e s tem, da se kdo od zapo-
slenih sploh oglasi brez dovoljenja »delo-
dajalca« (!?) in njegovih napotkov o tem,
kaj in kako sme oziroma ne sme komu-
nicirati v javnosti.

Skratka, zaposlenim, ki so seveda na-
èeloma (ampak, kot ka�e, za zdaj res samo
naèeloma) vsestransko svobodni dr�avlja-
ni, so – kadar pa nastopajo v vlogi delavcev
– preprosto nataknjene »komunikacijske
kljuèavnice« na usta. So torej res tudi v tej
vlogi svobodni in dostojanstveni dr�av-
ljani, ali v tem primeru ustava zanje paè ne

velja? Za koga smo jo potem, za vraga,
sploh napisali, èe delodajalcev ne zave-
zuje? In, ali potemtakem ustavno zago-
tovljene èlovekove pravice in svobošèine
niso »univerzalne«? Si res lahko delo-
dajalci v dvostranskem pogodbenem de-
lovnem razmerju s svojimi enostranskimi
splošnimi akti (pravilniki, odredbami obvez-
nimi navodili ipd.) kar po svoje izmišljajo še
neke takšne in drugaène dodatne domnev-
ne »delovne obveznosti« delavcev, ki niso
v nièemer povezane z opravljanjem kon-
kretnega dela v delovnih procesih? Seveda
ne. Ampak nekateri so oèitno preprièani, da
si to kot »moènejša stranka delovnega raz-
merja« kljub vsemu lahko dovolijo.

Podrobneje o pravni
nedopustnosti
»komunikacijskih pravilnikov«

Ustavne pravice so univerzalne

In neodtujljive

Obravnavana ustavna pravica oziroma
svobošèina (svoboda izra�anja) je vseka-
kor »univerzalna« ter neodtujljiva in mora
zato v celoti ter brez izjem veljati tudi glede
pravice do javnega komuniciranja ter iz-
ra�anja mnenj zaposlenih v okviru dru-
�benoekonomskih odnosov med delavci in
delodajalci na vseh podroèjih in na vseh
ravneh teh odnosov. Glede te pravice ozi-
roma svobošèine torej delavci nikakor niso
in tudi ne morejo biti pod siceršnjo »direk-
tivno in disciplinsko oblastjo« svojih delo-
dajalcev, ki po ZDR-1 sicer velja (le) za
opravljanje posameznikovega dela v kon-

INFORMACIJE IN TEME IZ SOUPRAVLJALSKE PRAKSE

Anketna raziskava o komunikacijskih pravicah zaposlenih

39. èlen
(svoboda izra�anja)

Zagotovljena je svoboda izra�anja
misli, govora in javnega nastopanja,
tiska in drugih oblik javnega obveš-
èanja in izra�anja. Vsakdo lahko svo-
bodno zbira, sprejema in širi vesti in
mnenja.
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kretnih delovnih procesih delodajalca, ne
pa tudi za doloèanje njegovega osebnega
polo�aja in temeljnih pravic ter svobošèin
kot dr�avljana.

Opustitev uresnièevanja ustavno za-
gotovljenih pravic zaposlenih kot dr�avlja-
nov �e po temeljnih naèelih civiliziranega
prava paè ne more biti v nobenem primeru
doloèena kot njihova »delovna obveznost«
po splošnih aktih posameznega delodajal-
ca.

ZDR-1 takšnih splošnih

aktov ne dovoljuje

Delodajalec po veljavni zakonodaji tudi
sicer nima nobene pravice v dvostranskem
pogodbenem delovnem razmerju z eno-
stranskimi splošnimi akti kar po svoji prosti
presoji delavcem dodatno nalagati do-
mnevnih »delovnih« obveznosti (poleg
zakonsko doloèenih), ki niso tudi dejansko
del njihovega rednega dela v produkcijskem
procesu delodajalca oziroma ne izhajajo �e
iz same narave njihovega dela1, za oprav-
ljanje katerega je bila sklenjena pogodba o
zaposlitvi, ali ki niso tudi dejansko v funkciji
uèinkovitejšega izvajanju samega produk-
cijskega procesa ter doseganju veèje po-
slovne uspešnosti delodajalca oziroma t. i.

operativnim potrebam podjetja2. Zlasti še,
èe so ti splošni akti naknadno sprejeti šele
po sklenitvi pogodbe o zaposlitvi, in èe,
tako kot v danem primeru, posegajo v us-
tavno zagotovljene pravice delavcev kot
dr�avljanov Republike Slovenije. Doloèba
10. èlena ZDR-1 jim za to ne daje prav
nobenega pooblastila in je po nobeni
pravno-interpretacijski metodi zagotovo ni
mogoèe razlagati ter uporabljati na ta na-
èin3. Prav tako tudi ne nobene druge doloè-
be ZDR-1, zlasti ne njegovega 34. in 37.
èlena.

Dol�nost »upoštevanja delodajalèevih
navodil« po prvem odstavku 34. èlenu
ZDR-1 je namreè strogo vezana na zgoraj
navedene okvire, iz katerih izhajajo tudi
nekatere logiène omejitve te dol�nosti.
Eno v drugem odstavku tega èlena doloèa
�e zakon sam4, druga pa seveda samo-
umevno izhaja iz �e omenjenih temeljnih
pravic in svobošèin delavcev kot dr�avlja-
nov, ki so, kot reèeno, univerzalne in ne-
odtujljive.

Na podlagi 37. èlena ZDR-1 o »prepo-
vedi povzroèanja škode«5, ki je eden od
temeljnih vidikov lojalnosti do delodajalca,
pa so zaposleni sicer nesporno res odgo-
vorni za morebitno poslovno škodo delo-

dajalcu, povzroèeno s kakršnimikoli svo-
jimi ravnanji, tudi morda z javno komu-
nikacijo, vendar pa mora delodajalec �e po
splošnih pravilih civilnega prava, ki se sub-
sidiarno uporablja tudi za delovna razmerja,
to dejansko ali potencialno škodo seveda
najprej ugotoviti in tudi dokazati, kajti te
kajpak, zlasti ne v obravnavanih primerih, ni
moè preprosto kar »pravno domnevati«.
Predvsem pa mora, kot �e reèeno, dokazati
tudi, da je bila ta škoda povezana z – kot
pravi citirana doloèba – »naravo dela«, ki
ga delavec opravlja pri delodajalcu. A to je
seveda nekaj popolnoma drugega kot
zgoraj omenjena aprioristièna in abso-
lutna prepoved kakršnegakoli javnega
komuniciranja z enostransko sprejetim
splošnim aktom delodajalca, s kakršno
imamo opravka v danem primeru.

Skratka, �e splošne doloèbe ZDR-1 o
obveznostih delavcev do delodajalcev v
celoti in povsem v zadostni meri varujejo
utemeljene poslovne interese delodajalcev,
vsakršno enostransko doloèanje dodatnih
tovrstnih obveznosti delavcev po lastni
presoji delodajalca še s splošnimi akti, pa
pomeni poseg v zasebno sfero delavcev in
brez dvoma izrazito presega zakonske
pravice in pristojnosti delodajalcev v
delovnem razmerju. Prav tako seveda tak-
šnega apriornega »natikanja komunikacij-
skih nagobènikov« zaposlenim ni mogoèe
eventualno utemeljiti z doloèili ZVZD-1, ali
kateregakoli drugega veljavnega zakona.

Tudi naèelo »lojalnosti«

delodajalcu ima svoje meje

Predvsem pa to, da se kot nekaj samo-
umevnega zahteva od zaposlenih, da se s
tem, ko sklenejo pogodbo o zaposlitvi, eno-
stavno odreèejo svojim ustavnim pravicam
in temeljnim svobošèinam èloveka in dr-
�avljana, zelo daleè presega normalno ra-
zumevanje »lojalnosti do delodajalca« v
vseh njegovih vidikih. Da ima tudi ta lo-
jalnost svoje meje, je v zvezi z nekaterimi
drugimi konkretnimi primeri naèelno jasno
povedalo tudi Vrhovno sodišèe v svoji
sodbi VIII Ips 343/2007z dne 6. 10. 2008.
Sodba se sicer nanaša na primer, ko
delavec nastopa hkrati tudi v vlogi delni-
èarja6, vendar je v zvezi s tem zavzeto na-
èelno stališèe Vrhovnega sodišèa seveda
še toliko bolj relevantna v primerih, ko in-
teresi delodajalca pridejo v konflikt z
interesi ter ustavnimi pravicami in temelj-
nimi svobošèinami delavca v vlogi dr�av-
ljana.

1 Ali doloèena delovna obveznost tudi dejansko izhaja iz same narave konkretnega dela pri delodajalcu,
pa je seveda mogoèe presojati le od primera do primera, zato je ni dopustno doloèiti kar s splošnim
aktom, veljavnim za vse zaposlene brez izjeme, tako kot to na opisani naèin doloèa izpodbijani pravilnik
glede splošne prepovedi oziroma omejitve svobodnega javnega komuniciranja in izra�anja mnenj.
(Smiselno tako npr. tudi revizijska sodba Vrhovnega sodišèa RS VIII Ips 81/2007 z dne 13. 5. 2008.
Jedro sodbe: Dol�nosti in delovne obveznosti, ki jih mora izpolnjevati delavec in opustitev katerih
povzroèi kršitev pogodbenih ali drugih obveznosti iz delovnega razmerja, so vezane predvsem, èeprav
ne izkljuèno, na delovni proces (delo v organiziranem delovnem procesu delodajalca) in povezane z
naravo dela delavca. V vsakem konkretnem primeru posebej je treba presoditi, ali prepoved škodljivega
ravnanja velja tudi za dejavnosti delavca v èasu izven delovnega razmerja in izven prostorov
delodajalca, torej v sferi delavèeve zasebnosti. Zato je ZDR v 37. èlenu doloèil, da se je delavec dol�an
vzdr�ati vseh moralno ali materialno škodljivih ravnanj za delodajalca, vendar je to prepoved izrecno
povezal z naravo dela, ki ga opravlja pri delodajalcu.).
2 Po doloèbi 4. èlena Konvencije MOD št. 158 o prenehanju delovnega razmerja na pobudo delodajalca
(Ur. l. SFRJ, Mednarodne pogodbe št. 4/84, Akt o notifikaciji nasledstva, Ur. l. RS, Mednarodne
pogodbe, št. 15/92) delovno razmerje ne preneha, èe za to ni resnega razloga v zvezi s sposobnostjo ali
obnašanjem delavca ali v zvezi z operativnimi potrebami podjetja, ustanove ali slu�be.
3 Doloèba prvega odstavka tega èlena izrecno govori o splošnih aktih, »s katerimi delodajalec doloèa
organizacijo dela ali doloèa obveznosti, ki jih morajo delavci poznati zaradi izpolnjevanja pogodbenih ali
drugih obveznosti«. Morebitne komunikacijske omejitve in prepovedi v obravnavanem smislu, ki morda
izhajajo iz narave dela na doloèenih delovnih mestih, pa so lahko, kot reèeno, le predmet posamiènih
pogodb o zaposlitvi in ne splošnih aktov.
4 »(2) Delavec lahko odkloni opravljanje dela po navodilu ali na zahtevo delodajalca, èe bi to pomenilo
protipravno ravnanje ali opustitev.« Zahteva delodajalca, da delavec s tem, ko sklene pogodbo o
zaposlitvi, v interesu delodajalca enostavno opusti uresnièevanje, oziroma se odreèe uresnièevanju
svojih ustavnih pravic in temeljnim svobošèinam, vsekakor pomeni protipravno opustitev iz te doloèbe.
5 »Delavec se je dol�an vzdr�ati vseh ravnanj, ki glede na naravo dela, ki ga opravlja pri delodajalcu,
materialno ali moralno škodujejo ali bi lahko škodovala poslovnim interesom delodajalca.« (37. èlen
ZDR-1).
6 Citat: Lojalnosti delavca do delodajalca ni mogoèe razumeti tudi kot zahtevo po lojalnosti delavca kot
delnièarja. Kot delnièar ravna delavec z drugaènimi interesi in tudi, èe so ti interesi v nasprotju z drugimi
(veèinskimi) delnièarji ali v nasprotju z interesi uprave dru�be, delavcu ni mogoèe oèitati kršitve
obveznosti iz pogodbe o zaposlitvi ali kršitve njegovih zakonsko doloèenih obveznosti kot delavca.
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Sklep

Iz povedanega nesporno izhaja, da so
tovrstni »komunikacijski pravilniki«, s kate-
rimi delodajalci enostransko doloèajo kakr-
šnekoli »prepovedi in zapovedi« glede
uresnièevanja njihove ustavne pravice do
svobode izra�anja, protiustavni in proti-
zakoniti splošni akti. Sveti delavcev in sin-
dikati kot delavska predstavništva, poob-
lašèena za varstvo delavskih pravic, pa bi
jih morali zato nujno izpodbijati v t. i. ko-
lektivnih sporih pred delovnim sodišèem.

Rezultati anketne raziskave
v celoti potrjujejo resnost
problema

Uvodoma omenjena anketna raziskava
z naslovom »Komunikacijske pravice za-
poslenih«, ki jo je Zdru�enje svetov de-
lavcev izvedlo v mesecu marcu 2021, je
obsegala štiri vprašanja, nanjo pa so od-
govarjali predsedniki svetov delavcev –
èlanov zdru�enja. Od 106 k raziskavi po-
vabljenih respondentov jih je anketni vpra-
šalnik deloma ali v celoti izpolnilo 63, re-
zultati odgovorov pa so predstavljeni v na-
daljevanju.

1.

Ali je v vaši dru�bi interno in eksterno
komuniciranje pravno urejeno v obliki
posebnega pravilnika oziroma drugega
splošnega akta ali zavezujoèih pisnih na-
vodil poslovodstva? (DA/NE)

Število odgovorov: N = 63

Na to vprašanje je skoraj polovica
(49,1 %) anketirancev odgovorila pritrdil-
no, kar pomeni, da imajo v toliko podjetjih
sprejeta takšna ali drugaèna pravila/navo-
dila oziroma splošne akte, ki urejajo naèela
ter naèine in postopke internega in eks-
ternega komuniciranja. Odgovori torej v ce-
loti potrjujejo hipotezo, da so tako imeno-
vani »komunikacijski pravilniki« v Sloveniji
dejansko moèno razširjeni.

2.

Ali so v tem aktu doloène tudi kake
posebne obveznosti ali omejitve (pre-
povedi ali zapovedi) za zaposlene glede
njihove pravice nastopanja v javnih me-
dijih ali na javnih dogodkih o tematikah,
ki kakorkoli – posredno ali neposredno –
zadevajo delodajalca? (DA/NE)

Število odgovorov: N = 63

Na to vprašanje je pritrdilno odgovo-
rilo 42,3 % anketirancev, kar seveda po-
meni, da zelo velik del teh pravilnikov do-
loèa tudi takšne ali drugaène omejitve (za-
povedi in prepovedi) za vse zaposlene na
splošno, neodvisno od dela, ki ga v podjetju
opravljajo. Prav to pa je tisto, kar je glede na
zgoraj povedano lahko sporno z vidika
omejevanja oziroma onemogoèanja pravi-
ce do »svobode izra�anja po 39. èlenu Us-
tave RS, posebej še, èe ta podatek pove-
�emo z rezultati odgovorov na naslednji dve
vprašanji v tej anketi. Problem, na katerega
opozarjamo v tem prispevku, torej vsekakor
obstaja, in to zelo resen.

3.

Èe da, kakšne so konkretne omejitve
glede javnega komuniciranja zaposlenih
(dajanja informacij ali izjav, izra�anja
mnenj itd.) o teh tematikah? (ustrezno

obkro�ite)

1.
Zaposlenim je sploh
prepovedano vsakršno javno
komuniciranje o teh temah.

2.

Zaposleni lahko svobodno
javno komunicirajo tudi o teh
temah, vendar so dol�ni
izrecno navesti, da nastopajo
le v svojem imenu in za svoj
raèun.

3.

Zaposleni so dol�ni o
kakršnikoli nameravani javni
komunikaciji o teh temah
predhodno obvestiti
poslovodstvo ali pooblaèenega
"internega komunikatorja".

4.

Zaposleni so dol�ni za
vsako nameravano javno
komuniciranje o teh temah
pridobiti predhodno dovoljenje
poslovodstva ali
pooblašèenega
"internega komunikatorja".

5.

Zaposleni morajo pri vsaki
javni komunikaciji dosledno
slediti natanènim predhodnim
navodilom poslovodstva
o vsebini in naèinu podajanja
konkretnih informacij
o teh temah.

Število odgovorov: N = 29, od tega pozi-
tivnih na posamezna vprašanja:

1. = 14,3 %

2. = 16,3 %

3. = 28,6 %

4. = 24,5 %

5. = 16,3 %

Pri tem vprašanju sta nas zanimala vr-
sta in »moè« konkretnih komunikacijskih
omejitev (prepovedi in zaposvedi) glede
svobode izra�anja in javnega komunicira-
nja, katerim so podvr�eni zaposleni v pod-
jetjih s »komunikacijskimi pravilniki«. Kot je
razbrati iz konkretnih odgovorov, je situa-
cija v tem pogledu v prete�ni veèini pri-
merov dejansko »kritièna«. Samo 16,3 %
respondentov je okro�ilo odgovor pod zap.
št. 2, to je, da je edina omejitev njihove svo-
bode javnega konuniciranja o temah, pove-
zanih z njihovim delodajalcem, v tem, da so
dol�ni ob tem zgolj izrecno navesti, da na-
stopajo le v svojem imenu in za svoj raèun,
kar je še mogoèe šteti kot razmeroma »ne-
bistveno« omejitev. Vsi ostali od ponujenih
in obkro�enih odgovorov, tj. skupaj 85,7
%, pa seveda brez dvoma �e predstavljajo
absolutno nedopustno poseganje deloda-
jalcev v ustavno pravico do »svobode
izra�anja«. V 14,3 % primerih je zaposle-
nim celo sploh prepovedano vsakoršno jav-
no komuniciranje o omenjenih temah, kar
se zdi za te èase �e naravnost nepojmljivo.
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4.

Ali morebitne kršitve gornjih ome-
jitev predstavljajo tudi kršitev delovnih
obveznosti zaposlenih, za katere se lah-
ko izreèe delovnopravna sankcija (dis-
ciplinski ukrep, odpoved pogodbe o za-
poslitvi)? (DA/NE)

Število odgovorov: N = 48

Na to vprašanje je pritrdilno odgovo-
rilo le 41,7 % anketirancev, kar se na prvi
pogled morda zdi nekoliko paradoksalno,
vendar je treba biti pri interpretaciji tega
rezultata previden. Oèitno namreè ti odgo-
vori zajemajo zgolj tiste primere, ko je mo-
rebitna kršitev zgoraj omenjenih komunika-
cijskih prepovedi in zapovedi �e v samem

pravilniku tudi izrecno opredeljena kot
kršitev delovnih obveznosti. Vedeti pa je
treba, da so zgoraj navedene delovnoprav-
ne sankcije v resnici mo�ne za kršitev ka-
terihkoli delovnih obveznosti, èe so kot take
doloène s katerimkoli splošnim aktom, ne
glede na to, ali so te sankcije v aktu sa-
mem tudi izrecno zagro�ene ali ne. Èe je z
nekim aktom doloèeno ravnanje delavca
prepovedano ali zapovedano (ne morda
zgolj nezavezujoèe »priporoèeno«), je spo-
štovanje teh prepovedi ali zapovedi pravno
obravnavano kot kršitev pogodbe o zapo-
slitvi, zato se zdi, da konkretno anketno
vprašanje ni bilo dovolj precizno postav-
ljeno. Odgovorov »ne« torej v danem pri-
meru zagotovo ni mo�no interpretirati
tako, da morebitno kršenje konkretnih
»komunikacijskih pravilnikov« v teh pod-
jetjih ni predmet mo�nega delovnoprav-
nega sankcioniranja. Nesankcionirani so
le razni etièni kodeksi in nezavezujoèa pri-
poroèila, ne pa tudi splošni akti.

Pobuda svetom delavcev
in sindikatom

Kot �e reèeno, gre v obravnavanih pri-
merih, ko v podjetjih obstajajo takšni ali
drugaèni sporni »komunikacijski pravilniki«
v zgoraj opisanem smislu, za hude in skraj-

no resne kršitve ustavnih pravic in svo-
bošèin zaposlenih, ki jih ni mogoèe še na-
prej preprosto tolerirati pod nobenim po-
gojem.

A èe na takšne pojave ne bodo reagirali
sveti delavcev in sindikati, ki so za to
poklicani, verjetno ne bo nihèe. Zato pred-
lagamo vsem svetom delavcev in sindika-
tom, da se nemudoma lotijo razreševanja te
problematike v svojih podjetjih, in sicer po
mo�nosti skupaj in naèrtno. Tovrstne pra-
vilnike (odredbe, obvezna navodila ipd.), èe
v podjetju obstajajo, je treba nemudoma
vzeti pod drobnogled in jih temeljito pro-
uèiti. Èe se ugotovi, da so iz zgoraj nave-
denih vidikov kakorkoli sporni, je treba kon-
kretnim delodajalcem predlagati bodisi nji-
hov umik bodisi vsaj èrtanje spornih do-
loèb, ki vsebujejo prepovedi in/ali zapovedi,
ki pomenijo nedopusten poseg v obravna-
vano ustavno pravico zaposlenih. V na-
sprotnem pa naj svet delavcev in sindikat
kot »sopredlagatelja« na podlagi 6/c. èlena
v zvezi s 47. èlenom Zakona o delovnih in
socialnih sodišèih spro�ita kolektivni spor
o zakonitosti spornega splošnega akta.

Mitja Gostiša

dr. Mato Gostiša

Združenje svetov delavcev
Slovenije podalo kazensko
ovadbo zoper direktorja JP
VOKA SNAGA

Zdru�enje svetov delavcev Slovenije
(ZSDS) je �e dne 29. 3. 2021 v svojem spo-
roèilu za javnost (dostopno je na spletni
strani zdru�enja na naslovu:
https://www.delavska-participacija.com/w
p-content/uploads/2021/03/Sporo%C4%8
Dilo-ZSDS-za-javnost29.3.2021-1.pdf)
opozorilo na ponoven poskus nenavadno
brezobzirnega, obenem pa protizakonitega
obraèunavanja enega izmed slovenskih
delodajalcev z vodilnim delavskim pred-

stavnikom in poslediènega zatrtja razvijajo-
èega se »resnejšega« delavskega souprav-
ljanja v konkretnem podjetju. In sicer v obli-
ki nameravane (eklatantno protizakoni-
te!) izredne odpovedi pogodbe o zapos-
litvi predsedniku Sveta delavcev Javnega
podjetja VODOVOD KANALIZACIJA SNAGA
d.o.o. Ljubljana in kandidatu za delavskega
direktorja v tem podjetju Andra�u Nemcu.
Dne 31. 3. 2021 pa se je, kot je v svojem
ponovnem sporoèilu za javnost objavilo

ZSDS, ta odpoved (kljub pravoèasnim opo-
zorilom pravne stroke na njeno izrazito ne-
zakonitost ter pozivom direktorju podjetja
Krištofu Mlakarju k njenemu umiku in kljub
podanemu »negativnemu mnenju« sveta
delavcev, ki je glede tega soglasno podprl
svojega predsednika) tudi dejansko zgo-
dila!

Naj še enkrat spomnimo: iz okolišèin
primera je na daleè vidno, da je ta odpoved

Piše:
Alojzij Boc
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brez slehernega dvoma neposredno pove-
zana prav oziroma izkljuèno z omenjeno
delavskopredstavniško funkcijo konkretne-
ga delavca, njen oèiten namen pa onemo-
goèanje uèinkovitega delavskega soup-
ravljanja skladno z ZSDU – Zakonom o so-
delovanju delavcev pri upravljanju. Nadvse
simptomatièno je namreè, da je to odpoved
(in to zaradi neke domnevne kršitve delov-
nih obveznosti izpred veè kot leta dni, torej
zelo daleè »za nazaj«!) Andra� Nemec ne-
nadoma in zelo »na hitro« prejel takoj za
tem, ko je svet delavcev skušal intenzivirati
dotedanja brezuspešna prizadevanja za
sporazumno vzpostavitev funkcije delav-
skega direktorja v dru�bi kot ene najpo-
membnejših soupravljalskih pravic delav-
cev po ZSDU s tem, da je sklenil to pravico
po potrebi uveljaviti tudi po sodni poti.
Skratka, zaradi »predrznosti« sveta delav-
cev, da si je upal zahtevati realizacijo neke
zakonske pravice delavcev, je njegov pred-
sednik praktièno v trenutku ostal brez slu-
�be.

Èe pustimo ob strani, poudarjajo v
zdru�enju, popolno vsebinsko absurdnost
sicer povsem umetno »skonstruirane«
konkretne oèitane domnevne kršitve de-
lavcu, ki naj bi imela menda celo znake
kaznivega dejanja (šlo pa naj bi za dom-
nevno neupravièen vstop v informacijski
sistem dru�be prek domaèega raèunalnika,
in sicer, ko je delavec v dobri veri, da poma-
ga podjetju, z vednostjo vodje splošne slu-
�be opravljal 5-minutni preizkus delovanja
predlagane rešitve glede mo�ne povezave
domaèih s slu�benimi raèunalniki za po-
trebe morebitne organizacije dela na domu
v pogojih epidemije covid-19!), in katera
naj bi bila – tudi po izrecni lastni navedbi
direktorja v podani pisni odpovedi – sicer
»ugotovljena« �e dne 13. 3. 2020, torej
pred veè kot letom dni, namreè v tej zadevi
ni mogoèe prezreti dejstva, da je tovrstno
izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi v
skladu s tretjim odstavkom 109. èlenom
Zakona o delovnih razmerjih (ZDR-1) delav-
cu mogoèe podati najkasneje v 30 dneh od
dne, ko je bila kršitev ugotovljena. Pove-
dano po domaèe, kršitev oziroma mo�nost
njenega sankcioniranja v obliki morebitne
odpovedi pogodbe o zaposlitvi je �e v da-
nem primeru zdavnaj »zastarala« in je
direktor zato (celo niti v primeru, èe bi bilo
res kaj na tem, kar je bilo delavcu sicer oèi-
tano) po zakonu enostavno sploh ne bi
smel podati.

Odpoved je torej veè kot oèitno proti-
zakonita �e iz povsem »formalnih« raz-
logov, ne da bi se bilo z njeno absurdno

vsebino sploh treba kaj posebej ukvarjati. In
to elementarno dejstvo, je bilo direktorju –
glede na vsa prejeta opozorila ZSDS ter
odvetnikov Andra�a Nemca in glede na to,
da ima za ta postopek podjetje najeto tudi
lastno odvetnico – nesporno dobro znano,
a se je kljub temu zavestno in naklepoma
odloèil direktno (in to nadvse »pišme-
uhovsko«) kršiti zakon in podati omenjeno
odpoved. Stvar si torej, kot pravijo v ZSDS,
vsekakor zaslu�i ne samo moralno ob-
sodbo, ampak tudi kazenski pregon. Kar je
preveè, je paè preveè!

Za nameèek pa je bil Andra� Nemec v
danem primeru �e ob uvedbi postopka
izredne odpovedi – brez kakršnegakoli smi-
selnega in razumnega razloga – hkrati tudi
»suspendiran«, se pravi, za èas trajanja
postopka, tj. v danem primeru pribli�no dva
meseca in pol, mu je bilo prepovedano
opravljati delo (s pripadajoèim poloviènim
nadomestilom plaèe). To je sicer po tretjem
odstavku 110. èlena ZDR-1 naèeloma res
mo�no, vendar pa se lahko prepoved na-
naša izkljuèno le na njegovo redno delo
po pogodbi o zaposlitvi, ne pa tudi na op-
ravljanje njegove delavskopredstavniške
funkcije. A v danem primeru je bil omenjeni
suspenz realiziran na naèin, ki mu je v
nasprotju s 56. èlenom ZSDU (»Èlani sveta

delavcev ne smejo biti ovirani, oziroma jim

ne sme biti onemogoèeno opravljanje nji-

hovih aktivnosti v svetu delavcev, kot tudi

ne njihovo redno delo.«) opravljanje te nje-
gove funkcije praktièno povsem onemo-
goèil, in sicer: blokirana mu je bila kartica
za vstop in gibanje v prostorih podjetja, s
tem pa tudi mo�nost kakršnikoli stikov ter
posvetovanj z delavci v skladu z ZSDU;
onemogoèena mu je bila uporaba slu�be-
nega e-naslova, slu�benega telefona in slu-
�benega raèunalnika, na katerem je bila
med drugim shranjena tudi vsa dokumen-
tacija sveta delavcev; blokirane so bile elek-
tronske komunikacije med njim in èlani
sveta delavcev prek njihovih slu�benih
e-naslovov; izrecno mu bila prepovedana
prisotnost na sestanku med poslovod-
stvom in delavskimi predstavništvi dne 29.
3. 2021, s katerega bil na zahtevo direktorja
tudi dejansko odstranjen, èeš da je v
suspenzu in nima pravice hoditi na tovrstne
sestanke itd., itd.

Omenjena protipravna ravnanja direk-
torja Krištofa Mlakarja, ki pomenijo oèitno
kršitev doloèil 109. èlena ZDR-1 in 56.
èlena ZSDU (kršitve 63. èlena ZSDU in
doloèil internega participacijskega dogo-
vora zaradi odklonitve plaèila stroškov sve-
ta delavcev v zvezi s pridobitvijo mnenja

Inštituta za kriminologijo pri PF v Ljubljani
glede utemeljenosti omenjenih oèitkov de-
lavcu v podani odpovedi pri tem niti niso
posebej omenjene), imajo po mnenju ZSDS
vse znake kaznivega dejanja kršitve pra-
vic do sodelovanja pri upravljanju po
prvem odstavku 200. èlena Kazenskega
zakonika RS, ki se glasi: (1) Kdor s kršitvijo

predpisov ali splošnih aktov prepreèi ali

onemogoèi delavcem uresnièevanje pravic

do sodelovanja pri upravljanju ali te pravice

zlorabi ali ovira njihovo uresnièevanje, se

kaznuje z denarno kaznijo ali zaporom do

enega leta.« Zato je Zdru�enje dne 19. 4.
2021 v zvezi s tem �e podalo tudi ustrezno
kazensko ovadbo v smeri suma storitve te-
ga kaznivega dejanja. Takoj ko bo delovno
sodišèe tako ali drugaèe odloèilo o predlo-
gu Andra�a Nemca za izdajo zaèasne od-
redbe za zadr�anje uèinkovanja podane od-
povedi zaradi zamude roka iz 109. èlena
ZDR-1, pa bo verjetno dodatno vlo�ena tudi
kazenska ovadba v smeri suma storitve
kaznivega dejanja kršitve temeljnih pra-
vic delavcev po 196. èlenu KZ-1, katerega
prvi odstavek se glasi: »(1) Kdor ne ravna

po predpisih o sklenitvi pogodbe o zapo-

slitvi in o prenehanju delovnega razmerja,

plaèi in drugih prejemkih iz delovnega raz-

merja, delovnem èasu, odmoru, poèitku,

letnem dopustu ali odsotnosti z dela, var-

stvu �ensk, mladine in invalidov, varstvu

delavcev zaradi noseènosti in starševstva,

varstva starejših delavcev, prepovedi nad-

urnega ali noènega dela ali plaèilu pred-

pisanih prispevkov in tako prikrajša enega

ali veè delavcev ali iskalcev zaposlitve za

pravice, ki jim pripadajo, ali jim jih omeji, se

kaznuje z zaporom do treh let in denarno

kaznijo.«

V Zdru�enju svetov delavcev Slovenije
iskreno upajo, da se bodo na to konkretno,
vsekakor naravnost nezaslišano poèetje, ki
si ga zdaj nekateri (ne najbolj resni) mene-
d�erji, kot ka�e, celo �e kar brez slehernega
kanèka sramu, predvsem pa brez sleherne
»bojazni pred zakonom« (!?) dovolijo za
obraèunavanje z delavskimi predstavniki v
podjetjih, ustrezno reagirale tudi vse druge
pristojne dr�avne inštitucije, zlasti Odbor
za delo pri Dr�avnem zboru, ki je sicer �e
leta 2019 posebej obravnaval tovrstno pro-
blematiko, sklenil pa (�al) nièesar. Prav
tako v svojem �e omenjenem sporoèilu za
javnost pozivajo tudi vsa delodajalska in
mened�erska zdru�enja, da se javno opre-
delijo do tovrstnih protipravnih in moralno-
etièno spornih ravnanj posameznikov v
svojih vrstah tudi z vidika sprejetih etiènih
kodeksov za mened�erje.
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Veèje število èlanov sveta
delavcev

Vprašanje:

Kako razumeti doloèbo 10. èlena
ZSDU o številu èlanov sveta delavcev v
odvisnosti od števila delavcev v dru�bi –
je to število èlanov “fiksno,” ali je lahko
tudi veèje?

Odgovor:

Po 10. èlenu ZSDU je število èlanov
sveta delavcev – v odvisnosti od števila
delavcev dru�be za aktivno volilno pravico –
»fiksno«. Naèeloma pa je mogoèe v duhu
doloèbe drugega odstavka 5. èlena istega
zakona, ki dopušèa avtonomno ureditev (s
t. i. participacijskim dogovorom med sve-
tom delavcev in delodajalcem) tudi »veè
soupravljalskih pravic, kot jih doloèa za-
kon«, dogovoriti tudi veèje število èlanov
sveta delavcev.

Èe bi torej veèje število èlanov sveta
delavcev, denimo, omogoèilo ustreznejšo
strukturo sveta delavcev v smislu boljše
»pokritosti« interesov delavcev vseh delov
delovnega procesa ali drugaèno izboljšanje
kakovosti soupravljanja, lahko svet delav-
cev predlaga delodajalcu sklenitev takšne-
ga dogovora. Ni pa mo�no veèjega števila
èlanov sveta delavcev doloèiti enostransko,
oziroma ga »zahtevati« neposredno na
podlagi zakona. Za legitimnost takšnega
»razširjenega« sveta delavcev je torej po-
treben pisni dogovor z delodajalcem.

Kdo je formalni sklicatelj
skupnega posvetovanja?

Vprašanje:

Vodstvo nam je poslalo dopis s pred-
logom za skupno posvetovanje o planu
kadrovske politike (predvideni prese�ki
zaradi selitve in reorganizacije proizvod-
nje ipd.), pri èemer je predlagan tudi da-
tum skupne seje. Glede na to, da je to po-
svetovanje v interesu delodajalca, ali ga
on sklièe tudi formalno, ali ga moram jaz
kot predsednik sveta delavcev?

Odgovor:

Zakon te procedure neposredno ne do-
loèa podrobneje, ampak v prvem odstavku
91. èlena pravi le, da je delodajalec dol�an
»zahtevati« skupno posvetovanje. To pa
seveda ne pomeni, da ga je dol�an tudi eno-
stransko »sklicati«.

Pri tem je torej treba upoštevati, da gre
za »skupno« sejo dveh organov, kar naèe-
loma pomeni, da se morata predsednika
obeh o konkretnem datumu, èasu, vsebini
in kraju seje »uskladiti«, pri èemer ju glede
tega ve�e le zakonska doloèba drugega od-
stavka �e navedenega èlena ZSDU, da je
rok za izvedbo skupnega posvetovanja
»najmanj 15 dni pred sprejemom odlo-
èitev«, ki so predmet tega posvetovanja.
Potem, ko je ta dogovor dose�en, pa vpra-
šanje, ali je formalni sklicatelj skupne seje
predsednik poslovodstva ali predsednik
sveta delavcev ali pa morda oba skupaj, niti
ni veè kljuènega pomena.

Omenjena uskladitev je zelo pomemb-
na, kajti uspeh skupnega posvetovanja je
lahko v zelo veliki meri odvisen ravno od
tega, da je termin za sejo doloèen tako, da
bo mo�no zagotoviti polno udele�bo vseh
vabljenih z obeh strani. V praksi poznamo
kar nekaj primerov, ko se je – ker je bila
njegova doloèitev enostransko prepušèena
poslovodstvu – s tem nedopustno mani-
puliralo tako, da je bil, na primer, doloèen
datum in èas seje, za katerega se je (zaradi
slu�benih in drugih odsotnosti) vnaprej ve-
delo, da ne bo mogoèe zagotoviti sklep-
ènosti sveta delavcev, s èimer seveda ins-
titut skupnega posvetovanja lahko �e v
osnovi izgubi svoj osnovni smisel in na-
men. Lahko pa je, èe je sklic prepušèen
enostransko predsedniku sveta delavcev,
stvar tudi obratna. In tem situacijam se je
treba izogniti.

Skupno posvetovanje namreè ni nekaj,
kar bi bilo a priori le interes ene ali druge
strani, temveè gre naèeloma za obojestran-
ski interes, pri èemer je – èe skupno po-
svetovanje iz teh razlogov »propade« - obi-
èajno to bolj v škodo sveta delavcev, ki s
tem paè izgubi mo�nost vplivanja na spre-
jete odloèitve, ki mu jo ponuja zakon. De-
lodajalec, ki je uradno »zahteval« skupno
posvetovanje, je namreè formalno svojo
zakonsko dol�nost izpolnil, in èe do tega
potem brez njegove dokazane krivde ne
pride, se šteje, da lahko odloèitev veljavno
sprejme tudi brez tega posvetovanja.

Odgovora pripravil:

dr. Mato Gostiša
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