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UREDNIKOV KOMENTAR

Nemska la avstrijshka produlidivaost
zaposlenih v Slovenijl le »molire sanjee?

Priznam, da me je iziemno razveselilo, ko sem prvic po vec kot 25 letih poklicnega ukvar-
janja s teorijo in prakso razvoja sodobnih oblik organizacijske participacije zaposlenih v eni
od »novih« slovenskih strategij gospodarskega razvoja, ki so jo pripravili ugledni akademski
ekonomisti in je med drugim doZivela tudi nedeljeno podporo tako Ministrstva za gospo-
darski razvoj RS kot tudi stanovske organizacije slovenskih menedzZerjev (ZdruZenja Mana-
ger), med nujnimi razvojnimi ukrepi koncno zasledil — kot vsaj mimogrede omenjeno — tudi
to. Konkretno, nujnost »vkljucevanja vseh deleznikov v upravljanje podjetij« in v tem okviru
med drugim tudi »spodbujanje soupravljanja zaposlenih«. Prva lastovka nove, sodobnejse
filozofije upravijanja s cloveskim kapitalom podjetij je torej vendarle tu. Morda pa strem-
ljenja k nemski in avstrijski produktivnosti (tudi) nasih zaposlenih odslej kljub vsemu ne

bodo vec le »mokre sanje«.

Zadnje case se v javnih medijih
veliko pise o dokumentu z naslovom
Akcijski nacrt za visjo rast produk-
tivnosti, ki bil nedavno sprejet na
menedZerskem kongresu in katerega
je gospodarski minister Zdravko
Pocivalsek med drugim razglasil kar
za »biblijo nasega gospodarskega in
druzbenega preporoda«. Njegov te-
meljni cilj pa naj bi bil bistveno
zmanjsSanje zaostajanja  (skupne
faktorske) produktivnosti za Avstri-
jo in Nemcijo. Super, taksno zdravo
ambicioznost kajpak lahko ne-
dvomno samo pozdravimo in pod-
premo z vsemi Stirimi.

Zavzetost zaposlenih
in produktivnost dela

A roko na srce, dokument ne bi
bil ni¢ posebnega in bistveno nove-
ga, ¢e ne bi — prav z vkljucitvijo tudi
ukrepov za spodbujanje soupravlja-
nja zaposlenih kot nujnega elementa
sodobnega »delezniskega« modela
upravljanja podjetij (v okviru po-
glavja o viaganju v »mehke« dejav-
nike produktivnosti) — jasno na-
znanjal tudi zametkov nujne radi-
kalno nove filozofije upravljanja s
Cloveskim kapitalom, brez katere bi
bila omenjena ambicija kajpak le
Cista iluzija. Njeno bistvo pa je, da
vecje produktivnosti zaposlenih v
sodobnih pogojih gospodarjenja ni-
kakor ne gradi vec le na financnih

vlaganjih v znanje zaposlenih kot
»objektivnoftrdo« komponento,
temvec¢ predvsem tudi na izgrajeva-
nju njihove vecje zavzetosti (ang.
employee engagement), se pravi nji-
hove vecje delovne motivacije in or-
ganizacijske pripadnosti kot »sub-
jektivne/mehke« komponente tega
kapitala. Izkljucno od tega, ali so
»zavzeti«, »nezavzeti« ali pa morda
celo »aktivno nezavzeti« (po Gallu-
pu), je namrec odvisno, kolikSen del
svojih realnih produkcijskih poten-
cialov (1. znanja in zmoznosti) bo-
do pripravijeni tudi dejansko anga-
Zirati v produkcijskih procesih. Raz-
like v produktivnosti med razlicno
zavzetimi delavci, Ceprav sicer raz-
polagajo z enakimi znanji in delajo z
enako tehnologijo, so namre¢ po
ugotovitvah znanstvenih raziskav
ogromne, lahko tudi enormne.

Brez participacije
ni zavzetosti

S tem pa seveda tudi ekonomske
razlike med drzavami, ki znajo ali pa
ne znajo z ustreznimi sistemskimi
ukrepi spodbujati zavzetost nosilcev
cloveskega kapitala, pri cemer na
tem mestu ne kaze ponavljati, da je v
tem smislu dale¢ najpomembnejsi
predvsem visoko razvit sistem sodob-
ne organizacijske participacije (so-
udelezbe, vkljucenosti) zaposlenih, se
pravi

e participacije pri upravljanju pod-
Jetij (soupravljanje) in
e financne participacije (udelezba
pri dobicku na podlagi dela in Sir-
Se notranje lastnistvo zaposle-
nih),
ki predstavijata nenadomestljiv me-
hanizem za ucinkovito zadovoljeva-
nje tudi Stevilnih pomembnih oseb-
nostnih in societalnih, ne zgolj mate-
rialnih potreb zaposlenih v sferi dela,
od katerih je neposredno odvisna
stopnja kakovosti njihovega delov-
nega Zivljenja, s tem pa njihovega
delovnega zadovoljstva in zavzetosti.
Signifikantno pozitiven vpliv vseh
oblik delavske participacije je zato
dokazan s Stevilnimi Studijami s po-
drocja poslovnih ved.

Kje smo dejansko
v zaostanku

Prav in samo to, torej stopnja
razvitosti vseh oblik sodobne delav-
ske participacije v praksi pa je v
resnici tisti od kljucnih »mehkih«
dejavnikov produktivnosti, pri kate-
rem (za razliko od same »objektivne
kakovosti« ¢loveskega kapitala, kjer
smo popolnoma primerljivi in kon-
kurencni) v tem trenutku res Se pre-
cej zaostajamo za Nemci in Avstrij-
ci. In sicer tako glede razvitosti so-
upravljanja kot tudi razlicnih shem
udelezbe delavcev pri dobicku in Sir-
Sega notranjega lastnistva (delav-
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skega delnicarstva in zadruznistva).
Pa ne toliko zaradi razlik v sami
normativni ureditvi, ampak pred-
vsem zaradi bistveno drugacne orga-
nizacijske kulture, ki pa jo v praksi
seveda kreira predvsem mene-
dzment. Njihova menedZerska teo-
rija in praksa namrec Ze dolgo te-
meljita na dejanskem razumevanju
zaposlenih kot »sopodjetnikov«, pre-
tezna slovenska pa zal Se vedno na
razumevanju zaposlenih zgolj kot
klasi¢ne mezdne »delovne sile«. In te
razlike, ki jih seveda v tem kratkem
prispevku ne moremo podrobneje
utemeljevati, so v vsakodnevni kon-

kretni poslovni praksi vidne na vsa-
kem koraku. Odpraviti pa jih seveda
ne bo mogoce cez noc, kajti za to
bodo potrebni radikalnejsi premiki
»v glavah« previadujoce slovenske
stroke, menedzmenta in politike.

Potrebujemo strategijo
razvoja delavske
participacije

Za kak resnejsi preboj v smeri
ustvarjanja pogojev za doseganje
nemske in avstrijske produktivnosti

dela zato kajpak na obravnavanem
podrocju ne bo dovolj le neka ob-

robna — Ceprav sicer, kot Ze reCeno,
nadvse hvalevredna — omemba po-
trebe po spodbujanju soupravljanja
zaposlenih (in Se to le na segmentu
srednjih in malih podjetij!?) v eni
alineji ene izmed razvojnih strategij.
To pomembno podrocje druzbeno-
ekonomskega sistema bi v Sloveniji
glede na sedanji razvojni zaostanek
vsekakor potrebovalo tudi neko do-
bro razdelano samostojno razvojno
strategijo in akcijski nacrt. A za kaj
takega bo seveda potrebno bistveno
vec kot le ena lastovka nove filo-
zofije upravijanja s cloveskim kapi-
talom.

AKTUALNA TEMA

Pise:

\ dr. Valentina Franca /

Benchmarking Working Europe 2020

Delavski predstavniki
nepogresljivi pri premagovanju
posledic epidemije

Osrednja tema letosnjega izida Benchmarking 2020, raziskovalnega porocila o dogajanju na trgu
dela in v Sirsi druzbi, ki ga vsakoletno pripravijajo raziskovalci sindikalnega raziskovalnega instituta
ETUI iz Bruslja, je pricakovano vpliv epidemije zaradi COVID-19 na industrijska razmerja v Evropski
uniji. Raziskovalci so preucevali ter predstavili razlicne vidike odziva EU, drZav Clanic, organizacij
ter delavskih predstavnikov in na tej podlagi oblikovali svoje predloge oblikovanja strategij. Eno
izmed temeljnih in kijucnih sporoCil je nedvomno, da so delavski predstavniki kljucen in pomem-
ben dejavnik pri premagovanju posledic epidemije in nikakor ne nemi opazovalec, ki ga je treba tu
pa tam obvestiti o aktualnem dogajanju. Ravno nasprotno: pricakuje se aktivnost na obeh straneh,
delavski in delodajalski, skupno sodelovanje in vecja vkljucenost delavskih predstavnikov v pro-
cese odlocanja na razlicnih organizacijskih ravneh.

Ponovitev ukrepov iz 2008?

Nobenega dvoma namreC ni, da tre-
nutna epidemija ima in bo imela velik vpliv
na praktitno vse vidike Zivljenja ter poslo-
vanja, pri cemer je izrazena zaskrbljenost
zaradi morebitnih varcevalnih ukrepov, ki bi
se lahko poznali pri blagostanju delavcev

kakor tudi pri bodo¢em razvoju socialnega
dialoga tako na evropski kakor na nacio-
nalni ravni. Ocenjuje se namrec, da je v
obdobju od januarja do junija 2020 postalo
brezposelnih 1,15 milijona delavcev v EU;

1 Porocilo je dostopno na spletni strani:

pri Cemer bi ta Stevilka lahko bila Se vecja,
Ce ne bi uveljavljali 43 milijonov viog za
subvencijo za krajSi delovni ¢as oziroma
podobnih ukrepov v drzavah ¢lanicah EU.
Raziskovalci ob tem predvidevajo, da so

https://www.etui.org/publications/benchmarking-working-europe-2020.
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realne Stevilke nedvomno vecje, saj uradna
statistika ne zajame vseh, ki ostanejo brez
dela in zasluzka. V sploSnem ocenjujejo, da
se je bruto proizvod EU v letu 2020 zmanj-
Salza 11,47 %; ocene za leto 2020 nakazu-
jejo najvedji padec Spaniji, Italiji, Franciji in
Malti; najmanjsi pa Irski in Litvi. Slovenija je
s predvidenim 7,4 % padcem blizu evrop-
skega povprecja.

Viseeno raziskovalci pricakujejo, da t. i.
Covid kriza, ne bo povzrocila tako mocnih
var¢evalnih ukrepov, kot jih je ekonomsko-
gospodarska kriza iz leta 2008. Evropska
komisija se je odzvala relativno hitro na
epidemijo ter omogocila tako pomo¢ kakor
tudi posojila drzavam ¢lanicam za ukrepe,
ki so povezani z ohranjanjem delovnih
mest; pri cemer — za razliko od predhodne
krize — zaenkrat pogoji vracila posojila niso
vezani na spremembe zakonodaje, ki bi
negativno vplivale na polozaj delavcev.
Ravno tako raziskovalci poudarjajo, da so
bili sindikati na ravni EU vkljuCeni v na-
Crtovanie ter izvedbo teh oblik pomoci, kar
ocenjujejo kot pozitivno in dobrodoSlo.
Kljub temu ostajajo previdni pri vprasanju
razvoja evropskega odgovora na trenutno
krizo ter izpostavljajo tri vidike, ki jih sami
imenujejo kot alternativna moznost razvoja.
Prvi¢, drzave se ne bodo mogle izogniti dej-
stvu, da bo v prihodnje treba nameniti del
proracuna za odpravo posledic tako epide-
mioloSke krize ter podnebnih sprememb.
Drugi€, zagotavljanje dostojnih delovnih
pogojev ter poStenega placila za vse de-
lavce v EU in tretjic, ohranjanje ter poudar-
janje evropske demokraticnosti, pri Cemer
bi bilo treba prepoznati ekonomsko demo-
kracijo kot podporni steber pri odgovoru na
posledice krize, v kateri se nahajamo.

Je predlog evropske
minimalne pla¢a korak
Vv pravo smer?

Raziskovalci posebno pozornost na-
menjajo vpraSanju, ali bo aktualen predlog
Direktive o ustreznih minimalnih placah v
EU reSil vpraSanje placila delavcev v EU,
zlasti v panogah, kjer se pojavlja najveC
socialnega dumpinga. V sploSnem ocen-
jujejo predlog evropske minimalne place
kot korak v pravo smer pri zagotavljanju
dostojnih delovnih pogojev za vse delavce v
EU, vendar se tudi tu pojavljajo dvomi, ali
bo direktiva imela samo formalni ucinek, ali
pa bo resni¢no zagotovila boljSe blagosta-
nje delavcev. Problemi se namrec¢ skrivajo
v nacionalnih ureditvah ter izraunih mini-

malne place, saj drzave upostevajo razlicne
kazalnike pri tem, na primer povprecno
placo v drzavi in/ali panogi, stopnjo rev-
§Cine, inflacijo in podobno. Dodaten razmi-
slek terja dejstvo, da so v nekaterih drzavah
minimalne place urejene s kolektivno po-
godbo, drugod z zakoni (kot to velja v Slo-
veniji), ponekod pa minimalne place sploh
niso urejene in v odsotnosti kolektivnih po-
gajanj je dolocitev minimalne place prepus-
¢eno delodajalcem. Denimo, znano je sta-
liS¢e sindikatov iz skandinavskih drzav, ki
S0 javno vecCkrat izrazili svoje nestrinjanje s
predlogom evropske direktive kakor tudi s
staliSCem evropske sindikalne konfedera-
cije ETUC. Nesprejemljivo se jim zdi, da bi
zakonodajalec doloCil minimalno placo, saj
je za skandinavske drZave znacilno dogo-
varjanje plac s kolektivnimi pogodbami in
ne z zakoni ali drugimi oblastnimi predpisi.
TakSno ravnanje bi razumeli kot nedovoljen
poseg v njihovo avtonomijo kolektivnih po-
gajan. Zaradi vseh navedenih dejavnikov se
raziskovalci zavzemajo, poleg uzakonitve
evropske minimalne place, tudi za krepitev
kolektivnih pogajanj. Pri slednjem je nam-
re¢ pomemben kazalnik delez zaposlenih,
za katere veljajo dolocila kolektivne pogod-
be (t. i. collective bargaining coverage). Za-
skrbljujoce je namreg, da je ta odstotek v
EU v obdobju med leti 2000 in 2018 padel
iz 73 % na 61 %. Podatki za Slovenijo pa so
primerjalno gledano $e vedno spodbudni,
saj naj bi panozne kolektivne pogodbe vel-
jale za veC kot 70 % delavcev.

Epidemija kot spodbuda
za vecje sindikalno élanstvo

Podatki o sindikalnem ¢lanstvu, ki jih
zbira ETUI, Se vedno nakazujejo padajogi
trend €élanstva. Ocenjuje se, da je v bilo v
povprecju v EU v obdobju med leti 2000 in
2018 vclanjenih v sindikat 31 % delavcev,
pri Cemer je zaznati okrog tri odstotni letni
padec. Podatki za Slovenijo kazejo, da je
bilo v tem obdobju v povprecju vlanjenih v
sindikat okrog 27 % delavcev, kar nas uvr-
§Ca v sredino. NajveCiji deleZ Clanstva, ne-
koliko manj kot 70 %, beleZijo v skan-
dinavskih drzavah (Svedska, Danska in
Finska), na repu pa sta baltski drzavi Litva in
Estonija z manj kot desetino sindikalnega
Clanstva. Le malo nad njimi je Francija.
Kljub vsem negativnim u€inkom sedanje
krize raziskovalci na podlagi razli¢nih na-
cionalnih porocanj in dogodkov opazajo ve-
Cje vClanjevanje v sindikalne vrste ter upajo,
da se bo le-to nadaljevalo. Predpogoj pa je,
kot navajajo, ohranjanje ter veéanje sindi-

kalnih aktivnosti, usmerjenih v izboljSanje
tako trenutnega kakor tudi bodoCega
delovno-socialnega poloZaja delavcev.

Demokracija na delovnem
mestu v ¢asu epidemije vec
kot nujna

Raziskovalci so trdno prepri¢ani, da je v
aktualnih razmerah demokracija na delov-
nem mestu kljucna pri oblikovanju vkljucu-
joCe ter trajnostno naravnane razvojne stra-
tegije. Delavska participacija v vseh oblikah
po njihovem prepri¢anju bi morala biti pre-
poznana kot klju¢en dejavnik oblikovanja in
prilagajanja delovnih mest tako v trenutnih
kriznih razmerah kakor tudi v prihodnije. Zal
realnost kaze drugacno podobno, saj t. i.
participativni indeks, s katerim se meri
vkljuéenost delavcev v odloéanje na raz-
licnih organizacijskih ravneh, pada. Ven-
dar so raziskovalci prepricani, da je mo-
goCe epidemijo in njene posledice ucinko-
viteje obvladovati tudi z demokrati¢nim pri-
stopom na delovnem mestu. Na podlagi
izvedenih raziskav namrec trdijo, da je za
varnost in zdravje na delovnem mestu bolje
poskrbljeno, kjer je prisotno delavsko pred-
stavnistvo, ki je zadolZzeno za to podrocje.
Hkrati priznavajo, da se je ta vioga delav-
skih predstavnistev znatno okrepila ob na-
stopu trenutnih razmer, kajti od pojava viru-
sa v EU je postalo kljucno, kako delodajalci
zagotavljajo zdrave in varne delovne raz-
mere predvsem z namenom preprec¢evanja
Sirjenja okuzbe. Delavci in njihovi pred-
stavniki so pri sprejemanju teh odlogitev
kljuéni, saj imajo ravno oni v organizaciji
najveC znanja o poteku dela ter morebitnih
ZariS¢ okuzb. Zato se je treba zavzemati, da
Se z njimi pravo¢asno opravijo posvetova-
nja, da imajo moznost oblikovanja svojih
predlogov, pravico vpraSati delodajalca,
kaksni ukrepi bodo sprejeti s ciljem zmanj-
Sevanja tveganj na delovnem mestu ter jim
tudi omogociti sodelovanje v inSpekcijskih
postopkih. Ravno tako morajo imeti mo-
Znost dostopa do vseh informacij, ki jih
potrebujejo za svoje delo, vkljutno z oceno
tveganja, preventivnimi ukrepi in porocili
inSpekcij ter drugimi organizacijami, ki so
pomembne na tem podrocju, kot je, deni-
mo, medicina dela. Njihova naloga in od-
govornost je, da poznajo nacine in ukrepe,
ki jin je treba sprejeti za zmanjSevanje ali
iznienje teh tveganj, da imajo mozZnost
preveriti uveljavljene varnostne postopke,
zlasti gre za spremembe na posameznem
delovnem mestu.
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»Nova realnost« za delavske
predstavnike

Verjetno na tem mestu ni dovolj pro-
stora za naStevanje vseh izzivov, s katerimi
se soocajo delavski predstavniki kot po-
sledico epidemije. Raziskovalci so prepri-
Cani, da se bo »nova realnost« delavskih
predstavniStev pokazala zlasti v postopkih
prestrukturiranja Stevilnih organizacij tako
na mednarodni kakor na nacionalni ravni.
Po do sedaj zbranih informacijah in oprav-
lienih raziskavah predstavljajo prestruktu-
riranja zelo velik izziv za vsa delavska pred-
stavni$tva, vklju¢no z evropskimi sveti de-
lavceyv, ki jim evropska zakonodaja priznava
Stevilne pravice pri tem. Veliko oviro za
delavske predstavnike namre¢ Se vedno
predstavlja pogosto zaznana nepripravlje-
nost menedzmenta za obveSCanje in po-
svetovanje z delavskimi predstavniki, ozi-
roma se ti postopki odvijajo, ko so odloCitve
vrhnjega menedZmenta Ze sprejete ter po-
sledicno delavski predstavniki nimajo
prakticno ve¢ nobenega vpliva. Dodatno
oviro pri tem predstavljajo zaupne informa-
cije, do katerih bi lanko v doloCenih primerih
delavski predstavniki imeli pravico, vendar
se zaradi oznake zaupnost zadrZijo ter raz-
krijejo Sele tedaj, ko je neka odloCitev Ze
sprejeta. Sklep raziskovalcev velja razumeti
kot opozorilo delavskim predstavnikom, da

S0 pozorni na vsako podrobnost dogajanja
v organizaciji, ki bi nakazovala na prestruk-
turiranje. Predvidevajo namrec¢, da lahko
menedZment pod pritiskom hitrega in od-
loCnega odziva, podkrepljenega z negoto-
vostjo posledic epidemije, postavi delavske
predstavnike na stranski tir.

Za vec zenskih predstavnic
v organih upravljanja

Glede delavskih predstavnikov v orga-
nih upravljanja poudarjajo in se zavzemajo
za veCjo enakost spolov tako pri predstav-
nikih kapitala kot dela. Podatki namrec ka-
Zejo na veliko podzastopanost Zensk. De-
nimo v druzbah v EU, ki kotirajo na borzi, je
delez Zensk v organih upravljanja v po-
vpreCju 25 %. Najslabsa situacija za Zzenske
je na Malti, najboljSa v Franciji; Slovenija je
na sredini. Sindikalna konfederacija ETUC
Se zavzema, da bi se ta delez dvignil na vsaj
40 %. Poudarjajo, da bi se morali tudi na tej
ravni zavzemati za enake moznosti Zensk,
upostevajo€ dejstvo, da je epidemija priza-
dela bolj zenske kot moSke, saj je ve€ zensk
v poklicih, ki jih je epidemija bolj prizadela,
na primer zdravstvo, Solstvo, sociala ipd.,
ravno tako nosijo vecje breme gospodin-
jskih in druZinskih obveznosti. Skladno s
tem bi morale biti aktivnosti vkljucno z za-
konskimi spremembami tako EU kot drZav

Clanic usmerjene v zagotavljanje enakih
moznosti, kar vkljuCuje ne samo enako
placilo za enako delo, temvec tudi ustrezno
zastopanost zensk v organih upravljanja,
kar vkljuCuje tudi delavske predstavnike.
Strinjati se je mogoce z raziskovalci, da je
aktualna kriza kot posledica epidemije te
razlike Se dodatno poglobila.

Kljuéno sporocilo tega vsebinskega
sklopa porocila Benchmarking 2020 je, da
delavski predstavniki v vseh razlicnih ob-
likah, kakor jih poznajo drZave EU, niso in
ne predstavljajo ovire za uspes$no spopa-
danje s posledicami epidemije. Nasprotno:
delavski predstavniki predstavljajo pomem-
ben vir znanja, moci in idej za »novo real-
nost«. Njihova aktivnost pa nikakor ne sme
ostati omejena na krizne ¢ase, ampak
vztrajati je treba na konstantni prisotnostiin
aktivnosti. Ob tem velja Se dodatno pouda-
riti klju¢no vlogo socialnega dialoga, kakor
S0 jo pripoznali tudi evropski voditelji. De-
lavski predstavniki pa pri tem naj ne bodo
nemi opazovalci dogajanja, ki jih orga-
nizacije delno vkljucujejo v postopke odlo-
Canja. Zavzemati se je treba za njihovo pol-
no vkljuCenost, kar terja spremembe tako
na zakonski kakor operativni ravni, vklju¢no
z oblikovanjem ustreznih politik, ki bi takSno
delovanja spodbujale.

NOTRANJE LASTNISTVO ZAPOSLENIH

Trend siritve lastnistva zaposlenih - naj se
pridruzi tudi Slovenija?

Drzave z razvitimi shemami udelezbe zaposlenih v lastniStvu z davénimi spodbudami spodbujajo
vkljucevanje zaposlenih v lastniske sheme in zagotavijajo ustrezen pravni okvir za prenos lastnistva
na zaposlene. Zavedajo se pozitivnih ucinkov, ki jih ima lastnistvo zaposlenih na gospodarstvo,
podjetnistvo in ekonomski poloZaj zaposlenih z enakomernejso porazdelitvijo dohodkov. Z vidika
podjetij so glavni razlogi za uveljavitev lastnistva zaposlenih najpogosteje povezani z namenom
izboljSanja motivacije in produktivnosti, saj S0 podjetja, ki svojim zaposlenim ponujajo razlicne
lastniske sheme med najuspesnejsimi v svoji panogi.

Uvod

Povecanje udelezbe zaposlenin v
lastniStvu je danes eden najbolj vztrajnih in
pomembnih, vendar pogosto prezrtih tren-
dov v sodobnih trznih gospodarstvih (Car-
berry 2011). Spremembe lastniskih oblik
marsikje spremlja vecje vkljucevanje zapo-

slenih v delovanje podijetij na vseh ravneh,
kar je predpogoj za ugodne uéinke last-
niStva zaposlenih tako za podjetja kot za
zaposlene (glej Nuttall 2012). Udelezba za-
poslenih v lastniStvu je obravnavana ne le
kot pomemben instrument poenotenja cil-
jev zaposlenih s cilji podjetja in poveceva-

nja lojalnosti zaposlenih na dolgi rok, am-
pak tudi kot pomemben element v procesu
moderniziranja organizacije dela, ki v os-
predje postavlja zavzetost, sodelovanije in
inovativnost na delovnem mestu. Nacrii
lastniStva zaposlenih predstavljajo s strani
delodajalcev bolj fleksibilen naéin nagra-
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jevanja zaposlenih kot ostale bolj tradi-
cionalne metode (glej Pendleton in Ro-
binson 2011).

V anglo-ameriSkem gospodarskem sis-
temu je udelezba zaposlenih v lastnitvu ze
dlje ¢asa prisotna in uveljavljena lastniSka
oblika. Temelj Siroke uporabe razlicnih oblik
udelezbe zaposlenih v lastnistvu in nacinov
preoblikovanja lastniske strukture podietij v
korist zaposlenih je sistemska urejenost
tega podrocja in stimulativno davéno okol-
je, ki spodbuja tako zaposlene k nakupu ka-
pitalskih deleZev podijetja, v katerem so za-
posleni, kot podjetja sama k nagrajevanju
zaposlenih z delnicami. Razlog vecje raz-
Sirjenosti so tudi dobro razviti delniski trgiin
veCja razprsenost, preglednost in likvidnost
lastniStva, kar so osnovne znacilnosti t. i.
liberalnih gospodarstev. V Evropi je Velika
Britanija primer drzave, ki ima zaradi mocne
in dolgoro¢ne vladne podpore razvoju tega
podro¢ja zelo razvejan in urejen sistem
udelezbe zaposlenih v lastnistvu (Blanch-
flower 1987; Conyon in Freeman 2004;
0’Gonnell 2011; Poutsma in drugi 2013,
190-194; Pendleton in Robinson 2015).

Stanje v Sloveniji je na tem podroGju
popolnoma drugacno. V javnih razpravah, v
SirSi in poslovni javnosti, ni namenjeno
veliko pozornosti kapitalski udelezbi za-
poslenih v lastniSki strukturi podjetja. Pod-
rocje udelezbe zaposlenih v lastniStvu pri
nas ni sistemsko urejeno niti ustrezno dav-
¢no spodbujeno (Canjko Javornik 2007;
prim. Lednik 2014; Mikus 2014).

Uéinkovit nacin zmanjSevanja
premozenjskih razlik

Ugotovitve raziskave, ki jo je objavil
InStitut za prouCevanje lastniStva zaposle-
nih in delitve dobicka (glej Rutgers 2019),
kazejo, da ima udelezba zaposlenih v
lastniStvu pomembno vliogo pri zmanjSe-

vanju premozenjskih razlik med zaposleni-
mi.

Vrednost ESOP racuna zaposlenim
znatno izboljSuje premozenjski status, s
¢imer so si zaposleni v ESOP podjetjih
sposobni ustvariti finan¢no varnost za ¢as
upokojitve, ki precej presega ftisto, ki je
obicajno na voljo zaposlenim z nizkim ali
zmernim dohodkom brez lastniSkega dele-
Za. ESOP racuni zaposlenih z nizkimi do-
hodki bistveno izboljSujejo gospodarsko
stabilnost druzine zaposlenega in njihovo
finanéno varnost. Zaposleni v ESOP pod-
jetjih imajo v povpre¢nem znesku za upo-
kojitev  prihranjena sredstva v viSini
170.326 dolarjev, kar je ve¢ kot dvakrat ve¢
od nacionalnega ameriSkega povprecja, ki
znaSa 80.339 dolarjev.

Ob cedalje slabsih napovedih glede
viSine pokojnin, bi bili prihranki na ESOP
racunih dobro finan¢no zagotovilo vsem
zaposlenim za ¢as upokojitve, tudi pri nas
ob predhodni normativni ureditvi podrocja.

Vecje zadovoljstvo zaposlenih

Od leta 1970 dalje je bilo objavljenih
precej Studij, ki so se osredotoCale na to,
kako lastniStvo zaposlenih vpliva na obna-
Sanje zaposlenih in njihov odnos do pod-
jetja. Tukaj se bomo omejili le na nekatere,
ki so bile opravljene v zadnjem desetletju. V
letu 2010 je bila objavljena Studija, ki je
proucevala ekonomske Kkoristi lastniStva
zaposlenih, tako da je primerjala podietja, ki
S0 v (delni) lasti zaposlenih (v nadaljevanju
PLZ) in podijetja, ki niso v lasti zaposlenih (v
nadaljevanju ne-PLZ) v ¢asu pred svetovno
gospodarsko krizo in v Casu recesije (Lam-
pel in drugi 2010). Rezultati analize so po-
kazali, da so PLZ v razlicnih gospodarskih
obdobjih bolj prozna kot ne-PLZ.

V letu 2014 je bila objavljena nadalje-
valna Studija (Lampel in drugi 2014) z na-
menom ugotovitve razlk med PLZ in
ne-PLZ tudi v ¢asu po recesiji. Glavna ugo-
tovitev razSirjene raziskave je, da PLZ pre-
nasajo gospodarska nihanja bolje kot
ne-PLZ in ohranjajo rast prodaje ter stopnjo
zaposlenosti tudi Ce se recesija poglobi.

Z vidika zdravja in dobrega pocutja
(manjSa odsotnost zaposlenih, vecje zado-
voljstvo pri delu) je bilo ugotovljeno (Mc-
Quaid in drugi 2012), da ima nacin orga-
nizacije in vodenja dela v PLZ pozitiven vpliv
na dobro pocutje zaposlenih. To vodi k vecji
zavzetosti in motiviranosti zaposlenih, kar
se kaZe v vecji produktivnosti. Pozitivno plat
lastniStva zaposlenih kaZejo tudi Stevilne
Studije, ki sodelovanje zaposlenih povezu-

jejo z boljSim pocéutjem in vkljucenostjo
pri sprejemanju odlo€itev, kar vodi do
veCje produktivnosti podijetja (Brione in
Nicolson 2012).

Nadalje je bilo ugotovljeno (Lampel in
drugi 2012), da imajo PLZ vec€inoma dol-
gorocno usmeritev, velik pomen pripisujejo
»pionirskim inovacijams« in so bolj naklon-
jena inovativnim idejam svojih zaposlenih
kot ne-PLZ. Za model lastniStva zaposlenih
velja, da je neke vrste »aktivator« vecje
angaziranosti zaposlenih (Lampel in drugi
2010). Poleg tega se PLZ zavedajo svoje
sposobnosti privabljanja in ohranjanja na-
darjenih zaposlenih in koriS¢enja njihovih
inovacij. Prav privabljanje nadarjenih za-
poslenih je ena najvecjih prednosti modela
lastniStva zaposlenih.

PLZ se od ne-PLZ razlikujejo predvsem
po tem (glej Lampel in drugi 2012), da v
Casu gospodarskega vzpona niso nagnjena
k prevzemanju prevelikih tveganj, medtem
ko pa imajo v Casu slabih gospodarskih
razmer bolj pozitiven odnos do Siritve svoje
dejavnosti kot obi¢ajna podijetja. Nadalje pa
jih od obicajnih podijetij loCi tudi to, da se
bolj osredotoajo na notranjo rast pod-
jetja (Sirjenje lastne baze poslovanja) kot
na zunanjo (razvijanje novih proizvodov ali
proizvodnih linij drugih podjetij). Ta pred-
nost je posledica dejstva, da imajo podijetja
v lasti zaposlenih obiCajno vecje tezave pri
pridobivanju zunanijih virov kapitala. V ¢asu
recesije pa to pomeni prednost pred ostali-
mi podijetji, ker so podijetja v lasti zaposle-
nih bolj spretna pri uporabi notranjih virov
za doseganije rasti in manj odvisna od zu-
nanjih virov kapitala. Nadalje podjetja, kjer
S0 zaposleni hkrati lastniki, vec investirajo v
Siritev poslovanja in imajo hitrejSo rast Ste-
vila zaposlenih kot njihovi konkurenti.

Izkusnje podjetja, ki je v
100-odstotni lasti zaposlenih
v ¢asu pandemije

Chris McDermott, direktor podijetja
The 1:1 Diet, ki je v 100-odstotni lasti za-
poslenih, pravi, da »postaja lastnistvo za-
poslenih vse bolj priljubljeno po vsej Veliki
Britaniji, saj je glede na trenutno negoto-
vost, ki smo ji zaradi pandemije prica letos,
jasno zakaj mnogi direktorji podjetij raz-
miSljajo o prenosu lastniStva na zaposle-
ne«.

»Letosnje leto je zahtevno za vsa pod-
jetja. Meseca maj in april sta bila Se posebe;j
tezka za naSe podjetje, vendar nam je ro-
bustnost naSega poslovnega modela (ne-
posredna prodaja) pomagala, da smo hitro
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Evropska federacija za lastniStvo zaposlenih, (v nadaljevanju: EFES?), je navedla naslednje koristi, ki jih prinasa lastniStvo

zaposlenih (EFES 2006):

motivacijo zaposlenih za izbolj$anje poslovne ucinkovitosti: participacija zaposlenih, ki upoSteva ¢loveski dejavnik, izbolja poslovno
uspesnost v pogledu produktivnosti/konkurencnosti in kakovosti; programi participacije pomagajo razvijati dinami¢na in ucinkovita
podietja;

pravicnejSo razdelitev bogastva podijetja;

ohranjanje in ustvarjanje delovnih mest, kjer je v povezavi s privatizacijo ali preurejanjem podijetij lastniStvo zaposlenih dejavnik
ohranjanja in podpore zaposlovanju kot zunaniji delnicarji;

pospesevanje podijetniStva, kjer je bilo dokazano, da programi participacije v ZDA usposabljajo zaposlene, da si ustvarijo zacetni
kapital za ustanovitev lastnega podijetja z razvijanjem mocnega podjetniSkega duha in da pomagajo pri reSevanju problema nasledstva
v primerih, ko je direktor lastnik delnic;

trajnostni razvoj, saj imajo zaposleni lastniki dolgorocnejSi pogled na podjetja. Ker tudi delajo v podjetju, se bolj zavedajo vpliva
razvojnih strategij na okolje. Posebno v Vzhodni Evropi so zaposleni lastniki ohranili lokalno okolje pred uni¢ujoCimi posledicami
kratkorocnih komercialnih koristi zunanijih delnicarjev;

dodaten zasluzek za zaposlene, saj sheme lastniStva zaposlenih zagotavljajo delavcem dodatne prihodke, ki so zlasti dobrodosli ne le
ob upokojitvi, ampak tudi ob izrednih dogodkih;

stabilnejSo druzbo, ker daje SirSa porazdelitev bogastva podietja med zaposlene vecjo stabilnost na financnih trgih. LastniStvo zapo-
slenih je pomemben motivacijski dejavnik v podijetju, ¢e zaposleni vidijo povezanost svojih prizadevanj z rezultati podjetja in s preje-
timi nagradami. Optimalne rezultate dosezemo, ko se v poslu razvije kultura participacije. Koristi imajo tudi drugi delniCarji zaradi

\

A

vecjih zmogljivosti, ki jin zagotavlja participacija.

%

obnovili prodajni polozaj, zaklepanje pa je
predstavljalo le Se zadnji preizkus za naso
razlicico lastniStva zaposlenih«, pravi direk-
tor Chris McDermott (v Cotton 2019).
Njihov dolgorocni cilj je biti najboljSe pod-
jetje v lasti zaposlenih, obogatiti Zivljenje
vseh svojih deleZnikov (tudi zaposlenih),
biti glavni akter v dieteticnem sektorju (tako
v Veliki Britaniji kot po vsem svetu) in to
doseCi brez Zrtvovanja temeljnih vrednot
podjetja. Direktor je preprican, da bodo to
dosegli le, Ce bodo trdo delali za svoje
skupno dobro — ¢e bodo razumeli, da so v
tem resnicno vsi skupaj.

Leta 2009 so prejSniji lastniki tega pod-
jetja zacCeli razmiSljati o svojih moznostih
nasledstva, ker so se Zeleli upokojiti in
umakniti iz vsakodnevnega vodenja pod-
jetja. Pri izbiri nasledstva so iskali nacin,
kako ohraniti edinstveno kulturo in identi-
teto podjetja. LastniStvo zaposlenih jim je
predstavljalo naéin ohranitve najboljSih
elementov poslovanja, obenem pa tudi
ohranitev materialne vrednosti podjetja. Ze
nekaj let kasneje, leta 2019 je bilo podijetje
na nacionalni ravni prepoznavno po zavze-
tosti za opolnomocenje svojih zaposlenih
ter je prejelo zelo prestizno nagrado pod-
jetja leta v lasti zaposlenih.

Podjetie The 1:1 Diet nima zunanjih
lastnikov, pomembnih bancnih posoijil ali

dolgov. Odlogcitve, ki jih sprejemajo vimenu
podjetja in v svojem imenu, so pretehtane,
ker so vsi lastniki podjetja in vsi »kapitani
svoje usode«. Ker je v igri veliko, bito lahko
privedlo do velike neodloCnosti in oklevanja
v podjetju, a v glavnem do tega ne pride.
Trdno so prepricani, da dobrim podjetjem v
lasti zaposlenih za uspeSno poslovanje ni
treba opustiti dobrih poslovnih praks. Chris
McDermott ugotavlja:

“V mnogih klasi¢nih podjetjih, ki niso v
lasti zaposlenih, lastniki in viSje vodstvo
govorijo svojim zaposlenim, da so v tem
»Vsi skupaj«, a kasnejSa dejanja kaZejo
drugace. Toda v podietju, ki je v lasti zapo-
slenih, smo v resnici vsi v vsem skupaj.
Biti podietje, ki je v lasti zaposlenih, lahko
osvobaja, Ce stojimo in padamo zgolj zaradi
odlocitev, ki jih sprejemamo. Ni nam treba
ustvarjati letnih dividend, da bi bili delniCarji
zadovoljni, kar pomeni, da imamo vegjo
svobodo kot vecina drugih podietij.

Vendar lastniStvo zaposlenih prina3a
tudi izzive. Prinas smo se odloCili, da bomo
podjetje vodili kot vsako »obitajno« pod-
jetje z vsemi zapletenimi dejavnostmi. Res-
nicno verjamem, da je za vodenje uspes-
nega komercialno usmerjenega podjetja, ki
je v lasti zaposlenih, potrebno imeti utripa-
joCe kapitalistiCno srce, kar pomeni, da ni-
smo in ne moremo delovati kot kolektivno

1 Evropska krovna organizacija za delnicarstvo zaposlenih lastnikov — podijetij, sindikatov, strokov-
njakov, raziskovalcev, institucij in na sploSno vseh, ki si prizadevajo za spodbujanje lastniStva zapo-
slenih in delavske participacije v Evropi (ang. European Federation of Employed Shareholders for

Employee Ownership and Participation).

mnenje delavca. Z vzpostavljeno obicajno
upravljalsko strukturo v podjetju se poob-
lastila za odloCanije prenesejo na tiste, ki jih
potrebujejo, pri Cemer so za oblikovanje in
uresnicevanje strateSke vizije odgovorni di-
rektorji. To omogoca podijetju, da se hitro
odzove na priloZnosti in groZnje, kar se je
Se posebej v ¢asu pandemije izkazalo za
dobro. Tako za komercialne odloCitve, ki jih
sprejemamo, ni treba iskati odobritve last-
nika ali zaposlenih.

Podijetja v lasti zaposlenih imajo koristi
tudi zaradi boljSe komunikacije in vecje an-
gaZiranosti zaposlenih. Kot lastniki imajo
nasi zaposleni/delezniki pravico vedeti, kaj
se dogaja v podietju in kakSni so nacri za
prihodnost. Vedeti morajo, kako poslujemo
in kak$no je naSe finan¢no stanje, kar je bilo
Se posebej pomembno v zadnjih devetih
mesecih tega leta. Za namen boljSega pre-
toka informacij imamo v naSem skladu
(ang. trust) dva predstavnika zaposlenih
in redna skupna sreéanja, kjer vse zapo-
slene spodbujamo, da viSjemu vodstvu po-
stavijo vpraSanja in sporocijo svoje pomis-
leke glede poslovanja in kakrSne koli po-
misleke glede podjetja samega.

Ucinkovita komunikacija je kljutnega
pomena za blaginjo in viSjo produktivnosti
zaposlenih, lastnistvo zaposlenih pa je od-
licen nacin, da se zaposlenim omogo¢i
bolj sliSen glas, Cesar pa vsem podjetjem
ne uspe dosecCi. Moznost sliSanosti vseh
zaposlenih pri svojem delu v podijetju je
iziemno privlacna lastnost za bodoCe za-
poslene.
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Za nas je zelo pomembno, da postane
lastniStvo zaposlenih »resnicno« za vse,
kar Zelimo zaposlenim pokazati na zelo op-
rijemljiv nacin. Vsako leto Zelimo vsem za-
poslenim izplaCati delez dobitka (v letu
2019 je to znaSalo 20 % osnovne place), pa
tudi tisto, emur mi pravimo dividende za
deleznike (10 % dobicka pred njegovo ob-
davcitvijo) enakomerno razdeliti med vse
zaposlene v podjetju. Dejstvo, da lahko
takSne nagrade delimo z vsemi, nosi moc-
no sporocilo, kar v »obicajnih« podjetjin ni
vedno mogoce doseci.

Neoprijemljivi elementi v naSem pod-
jetju temeljijo na skupni opredelitvi nasih
temeljnih vrednot ter nenapisanih pravil
glede odgovornosti, komunikacije, ustvar-
jalnosti, odli¢nosti, napredka in spoStova-
nja. Zlasti ta kultura je bila temelj naSe od-
pornosti med pandemijo. Tako kot nasi tek-
meci moramo tudi mi za preZivetje ostati
spretni, inovativni in stroS§kovno uginko-
viti. Biti podjetje, ki je v lasti zaposlenih,
samo po sebi Se ne zagotavlja uspeha.

Prenos lastniStva podjetja na zaposlene
je primeren nacin za Stevilna podijetja, ki jih
upravljajo lastniki, zlasti za podijetja, ki so
globoko zakoreninjena v svojih skupnostih
in za podijetja vseh velikosti (Ceprav je mor-
da prehod lazji tam, kjer imajo podijetja
manjSo bazo delniCarjev). Nadalje je pri-
meren nacin za podjetja, ki Zelijo obdrzati
nadzor nad svojo neodvisnostjo, duhom
in vrednotami in ki jih priviaci koncept, ki
omogocCa vsem, ki prispevajo k uspehu
podjetja, da sodelujejo pri njegovih nagra-
dah. LastniStvo zaposlenih spodbuja zve-
stobo in predanost, pomaga pri ohranjanju
talentov ter je mocan motivator za zagotav-
ljanje odlicnih storitev za stranke, kar po-
meni, da je etos blagovne znamke zastopan
na vseh ravneh poslovanja.

Prodaja podietja zaposlenim je podob-
na vsakemu drugemu financnemu dogodku
v podijetju, saj je za dejanski odkup podietja
od prejsnjih lastnikov treba opraviti marsi-
kaj in ob tem zagotoviti, da je struktura no-
vega podjetja z lastniStvom zaposlenih do-
bro za€rtana. Pogosto imam obcutek, da si
lastniki-zaposleni Zelijo, da bi bilo v preho-
du na lastnistvo zaposlenih ve¢ dorece-
nega, da bi nekatere zadeve bolje zacrtali,
na primer, kako bo zaposlenim razdeljen
prihodnji delez dobicka, ali da bi bilo natan-
¢neje doreceno, katere zadeve naj obrav-
nava svet zaposlenih. Marsikaj je vnaprej
tezko predvideti, a ko podietje preide v last
zaposlenih, je za njegovo dobro delovanje
potrebna osredotoéenost, nacrtovanje in

¢asovna zavezanost vodstva in lastni-
kov-zaposlenih. Tudi ta proces je lahko del
tranzicije, saj so zaposleni, morda prvi¢
vkljuCeni v strukturne poslovne odloCitve.
Nobenega dvoma namre¢ ni, da tudi prenos
lastniStva na zaposlene potrebuje svoj ¢as
za polni zagon.“

Zakljucek

Spodbuijanje zaposlenih za sodelovanje
v razli¢nih shemabh, s katerimi podjetje uva-
ja lastniStvo zaposlenih, prinaSa ob upoSte-
vanju nekaterih temeljnih usmeritev Stevilne
pozitivne ucinke:

e vecjo motiviranosti zaposlenih, saj so
ob uspesnem poslovanju podjetja, do-
datno nagrajeni;

e vecjo pripadnost podijetju zaradi poeno-
tenja ciljev zaposlenih s cilji podjetja;

e manjSo stopnjo fluktuacije in absentiz-
ma zaradi dolgorocnih ucinkov vkljuce-
nosti v lastniske sheme in obicajno visje
stopnje (financnega) zadovoljstva;

e povecuje se vlaganje v Cloveski kapital,
ki ga podjetje potrebuje;

e zmanjSanje Stevila konfliktov v okviru
podjetja in

e manjSo potrebo po nadzoru, ker zapo-
slene motivirajo cilji in jin k delu zavezuje
vpetost v manjSe skupine.

Tudi v Sloveniji imamo podietja, ki pre-
poznavajo pozitivne ucinke udelezbe zapo-
slenih v lastniStvu. Pri uresni¢evaniju svojin
idej in Zelja, jim manjka ustrezen pravni
okvir in spodbudna davéna zakonodaja, ki
bi tovrsten vidik vkljuCevanja zaposlenih v
lastnistvo omogocila. Spodbudno okolje za
razvoj lastniSkih shem in prenos lastniStva
na zaposlene bi omogocilo prodajo (deleza)
podjetja zaposlenim, ob dolocenih pogojih
in brez dvojnih davcnih bremen.
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Pise:

\\ Gregor Berkopec /

Aktualni problemi vkljucevanja
zaposlenih v lastnisko
strukturo

V slovenskem prostoru je vedno vec podjetnikov, ki se zavedajo prednosti, ki jih preastavija vkiju-
cevanje zaposlenih v lastnisko strukturo — poleg stabilnosti poslovanja, pripadnosti druzbi, nizje
fluktuacije zaposlenih, ohranjanja lastnistva druzbe v lokalni skupnosti, ima lastniStvo zaposlenih
velik potencial, da trajnostno reSi problem nasledstva in teZave, povezane z medgeneracifskimi
prehodi lastnikov ter morebitno Skodljivo prodajo druzbe »tujemu« lastniku, katerega motivi So v
veliko primerih v neskladju s pricakovanju delavcev in lokalne skupnosti, v kateri druzba deluje.

Kljub vsem pozitivnim eksternalijam, ki
jih prina$a lastniStvo zaposlenih, pa Se ved-
no obstaja veliko preprek in izzivov, ki veliko
podjetnikov odvrne od implementacije tak-
Snega ali drugacnega sistema lastnistva za-
poslenih.

V tem prispevku se bomo osredotoCili
na nekaj kljucnih vidikov, ki so jih podjetja,
ki so ze vzpostavila lastniStvo zaposlenih,
izpostavila kot problemati¢ne in morda po-
nudili nekaj resitev.

Pravno-organizacijska oblika
- d.o.0., d.d. ali kaj tretjega?

Prvi korak na poti do vzpostavitve last-
nistva zaposlenih je seveda doloCitev naj-
bolj primerne pravno-organizacijske oblike
druzbe, v kateri so zaposleni in v lastniStvo
katere se bodo vkljucevali delavci.

Intuitivno nas najveC¢ pomisli na delnis-
ko druzbo, saj pri delniski druzbi ni omejitve
glede Stevila delniCarjev in bi bila tako ta
pravno-organizacijska oblika primerna za
vse druzbe, ki zelijo vzpostaviti lastniStvo
zaposlenih. Vendar pa delniSka druzba
skriva doloéene pasti, ki niso povsem
zdruZljive z idejo kontinuiranega in trajnost-
nega lastnitva zaposlenih. Kljutna ovira je
prosta prenosljivost delnic, kar v praksi po-
meni, da ima delavec pravico svoje delnice
prodati komurkoli, kar omogoca, da v last-
niSko strukturo druzbe vstopajo osebe in
subjekti, katerih interesi so lahko v na-
sprotju z interesi druzbe same in njenih
delavcev, pomanjkljivost pa je tudi v tem,
da niresnih varovalk pred tem, da bi se last-
niStvo koncentriralo v rokah manjSine, npr.
vodstva druzbe.

1 Uradni list RS, $t. 65/09 — uradno preciscéeno besedilo s spremembami.

|z tega vidika je druzba z omejeno od-
govornostjo bolj primerna pravnoorganiza-
cijska oblika, saj je primarno druzba dru-
Zbenikov, ki imajo nadzor nad tem, kdo po-
stane druzbenik in kdo ne. Ima pa tudi dru-
Zba z omejeno odgovornostjo doloGene
omejitve. V praksi sta najbolj izpostavljani
dve omejitvi, ki se pojavljata pri vzpostav-
ljanju lastniStva zaposlenih v druzbi z ome-
jeno odgovornostjo. Prva omejitev je pove-
zana z najvisjim dovoljenim Stevilom dru-
zbenikov. Zakon o gospodarskih druzbah!
doloCa, da sme imeti druzba z omejeno
odgovornostjo najve¢ 50 druzbenikov in da
ima lahko veC druzbenikov le z dovoljenjem
ministra, pristojnega za gospodarstvo. Mi-
nister ima diskrecijsko pravico pri izdajanju
dovoljenj in lahko dovoljenja ne izda, ne da
bi moral svojo odlocitev obrazloziti. Druga
ovira, ki jo ima druzba z omejeno odgovor-
nostjo, je minimaina vrednost osnovnega
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vlozka, ki skladno z Zakonom o gospodar-
skih druzbah znasa 50 evrov. To povzroCa
tezave pri druzbah, ki imajo razmeroma
nizek osnovni kapital, ocenjena vrednost
druzbe pa je visoka — torej, ko obstaja velik
razkorak med nominalno vrednostjo po-
slovnega deleza in dejansko vrednostjo
poslovnega deleza. V takem primeru nek-
do, ki vplaca 50 evrov pridobi vrednost, ki
daleC presega ta znesek, kar pa seveda ni
zazeleno.

Redkokdo pa pomisli na neke tretje
pravno-organizacijske oblike, ki bi morda
bolj primerne za vzpostavitev in vzdrZzevanje
lastniStva zaposlenih, saj so poleg pravno-
organizacijske oblike samostojnega podijet-
nika (na dan 30. 9. 2020 jih je bilo regis-
triranih 98.620) v Sloveniji najbolj razsir-
jene prav delniske druzbe (na dan 30. 9.
2020 jih je bilo registriranih 515) in druZbe z
omejeno odgovornostjo (na dan 30. 9.
2020 jih je bilo registriranin 71.863).2
Mogoce bolj primerna pravno-organizacij-
ska oblika od druzbe z omejeno odgovor-
nostjo in delniSke druzbe je zadruga z ome-
jeno odgovornostjo (na dan 30. 9. 2020 jih
je bilo registriranih 355), ki nima omejitve
glede Stevila ¢lanov, nima omejitve glede
viSine osnovnega deleza. Zakon, ki ureja za-
druge, pa omogoca, da so deleZi v zadrugi z
omejeno odgovornostjo neprenosljivi, s Ci-
mer se prepreci prenos delezev tretjim ose-
bam. Zadruge so, vsaj trenutno, v doloCeni
meri stigmatizirane, saj za veliko posamez-
nikov predstavljajo neko povezavo s soci-
alisticno preteklostjo, v veliki vecini prime-
rov pa ljudje ob omembi zadruge pomislijo
zgolj na kmetijsko zadrugo, ki je v Sloveniji
najbolj razsirjena, kljub temu, da se drugod
po Evropi zadruge, kot pravno-organiza-
cijska oblika, pojavljajo v zelo raznolikih pa-
nogah.

Financiranje vkljuéevanja
zaposlenih v lastnisko
strukturo

Nacinov financiranja vkljucevanja za-
poslenih v lastniSko strukturo je veliko, am-
pak se bomo za namene tega ¢lanka osre-
dotocili zgolj na tri: financiranje nakupa de-
lezev ali delnic iz lastnih prihrankov, finan-
ciranje nakupa deleZev ali delnic s posoji-
lom, financiranje nakupa delezev ali delnic z
izplacanimi nagradami druzbe.

Da delavci financirajo nakup delezev ali
delnic iz lastnih sredstev, mora biti primar-
no izpolnjen en pogoj. To je, daimajo delav-
cina voljo dovolj t. i. tveganega kapitala, ki
S0 ga pripravljeni investirati v druzbo. Pod
izrazom tvegani kapital razumemo kapital,
ki ga je delavec pripravljen zgubiti. Delav-
cev, ki bi imeli razpoloZljiv tvegani kapital, je
ohicajno zelo malo — Ce Ze, gre predvsem
za starejSe delavce, ki so Ze poskrbeli za
svoje osnovne Zivljenjske potrebe (njihova
bivanjska situacija je stabilna itd.) in pa za
delavce na viSjih polozajih, ki imajo viSje
prihodke. V redko kateri druzbi imajo mlajsi
delavci in delavci na niZjih poloZajih tvegani
kapital, ki bi ga lahko namenili za investicijo
v druzbo. Ce pa delavci vlagajo svoje pri-
hranke (ki seveda niso tvegani kapital), je
njihovo obna3anje v vlogi lastnika drugac-
no, saj na njih vplivajo finanéni pritiski,
povezani z donosnostjo investicije — torgj
S0 vsaj v teoriji bolj nagnjeni k izplacevanju
dividend (pokrivanje primanjkljaja lastnih
likvidnih finanCnih sredstev), kot pak inves-
tiranju dobiCkov v razvoj druzbe (kar sicer
dolgoro€no povecuje vrednost njihove na-
lozbe).

Financiranje nakupa delezev oziroma
delnic s posojilom je problemati¢no pred-
vsem iz enega kljucnega vidika. Kljub temu,
da je delavec pravni lastnik deleza oziroma
delnice, je ekonomski lastnik (v Sirsem po-
menu besede) posojilodajalec, kar pomeni,
da delavec ni povsem prost pri odlo¢anju v
vlogi lastnika, saj na njegove odloCitve po-
sredno vpliva posojilodajalec prek pogojev
odobrenega posojila. Tak lastnik ne bo nuj-
no sprejemal odloCitev, ki so v interesu dru-
Zbe in vseh delavcev, ampak bo bolj verjet-
no zasledoval lastne interese oziroma po-
sredno interese posojilodajalca — pravo-
¢asno poplacilo danega posojila.

Uporaba nagrad, ki jih druzba izplaca
delavcem za nakup delezev ali delnic dru-
Zbe, je v svojem bistvu uporaba sredstev
druzbe, s katerimi se financira lastniStvo
zaposlenih. Nagrade se naceloma izplacu-
jejo iz ustvarjenega presezka ustvarjene
vrednosti, za katerega so zasluzni vsi delav-
ci kolektivno. Nagrade, ki so izplacane de-
lavcem pa so, razen v zakonsko dolocenih
primerih, obremenjene tako z dohodnino
kot tudi s prispevki, kar seveda zmanjSuje
financno sposobnost zaposlenih za nakup
delezev ali delnic. Je pa ta nacin financira-

2 AJPES, Poslovni subjekti v Poslovnem registru Slovenije po pravnoorganizacijskih oblikah, po Cetrt-
letjih (https://www.ajpes.si/Registri/Poslovni_register/Porocila).

3 Uradni list RS, §t. 25/08.

4 https://www.a-tvp.si/drugi-seznami/seznam-javnih-druzb.

nja najbolj neproblematicen z vidika »svo-
bode« delavca. Ce ima delavec moznost za
nakup uporabiti zgolj neto vrednost izpla-
Cane nagrade, naceloma ni obremenjen z
vratanjem posojila ali s pokrivanjem pri-
manjkljaja lastnih likvidnih financnih sred-
stev, ki jih je uporabil za nakup. Neto vred-
nost nagrade predstavlja mogoCe najbolj
»Cisto« obliko tveganega kapitala, do kate-
rega ima dostop vsak delavec (seveda je
tukaj osnovna predpostavka, da druzba
izplaCuje nagrade vsem delavcem po vna-
prej doloCenih in objektivnih merilih).

Na tem mestu velja omeniti Se mehani-
zem, ki ga pod imenom delniSka shema
ureja Zakon o udelezbi delavcev pri dobic-
kud, ki daje pod doloCenimi pogoji delav-
cem pravico do izplacila pripadajoCega
zneska dobicka v obliki delnic. Ta zakon se-
veda postavlja doloCene omejitve, pri Ce-
mer je najvecja morda ta, da se doloche, ki
se nanasajo na delniSko shemo, uporab-
ljajo samo za druzbe, katerih delnice so uvr-
§Cene na organiziran trg vrednostnih pa-
pirjev. Takih druzb pa je v Sloveniji glede na
podatke z dne 10. 12. 2020 zgolj 344. Iz
tega sledi, da so za uporabljivost delniSke
sheme in ugodnosti (davcna razbremeni-
tev), ki jih predvideva Zakon o udelezbi de-
lavcev pri dobiCku postavljeni zelo omeju-
joci pogoji — sheme se lahko v Sloveniji
posluzi zgolj 34 druzb, ki ustvarjajo dobi-
ek, pa Se to je pri delitvi tega med delavce
dolo¢en maksimum, kar pomeni, da delavci
tezko pridobijo nek vecji odstotek lastniStva
v druzbi, v kateri so zaposleni.

Za zakljucek glede financiranja lahko
izpostavimo Se to, da je najbolj primeren od
opisanih nacinov financiranja (financiranje
iz izplacanih nagrad) najverjetneje najdrazj,
saj je najbolj obremenjen z davki in pri-
spevki ter da je verjetno najbolj neprimeren
nacin (financiranje s posojilom) najverjet-
neje najcenejsi, saj je zelo verjetno, da ob-
restna mera, s pristetim zneskom davka na
dohodek pravne osebe, ki odpade na ta de-
lez in davkom na dohodek iz kapitala, ki
izhaja iz izplacane dividende, ne dosega
stopnje efektivne obdavcitve (in obreme-
nitve s prispevki) dohodka iz dela.

Ohranjanje lastnistva
med zaposlenimi

Morda najveciji izziv, s katerim so so-
oCene druzbe, ni vstop delavcev v lastnisko
strukturo, ampak je izstop oziroma ohran-
janje lastniStva med vsakokratnimi zaposle-
nimi. Vpra3anie je torej, kako zagotoviti, da
bo lastnistvo ostalo med vsakokratnimi
zaposlenimi. Deloma na to vpraSanje odgo-
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vori Ze razmisljanje o primerni pravno-orga-
nizacijski obliki, kjer je ugotovljeno, da je
delniSka druzba najmanj primerna, saj je
trgovanje navzven prej pravilo kot izjema
(delavec lahko svoje delnice proda komur-
koli, tudi zunanjemu kupcu).

Druzba z omejeno odgovornostjo ima
Ze zaradi svoje narave zakonsko vgrajeno
omejitev pri prodaji deleZev. Obstojeci dru-
Zbeniki imajo zakonsko predkupno pravico
pred drugimi osebami, Ce seveda z dru-
Zbeno pogodbo ne dolocijo drugace (v
praksi to pomeni, da Ce Zeli druzbenik pro-
dati svoj delez zunanjemu kupcu, mora pro-
dajalec pod enakimi pogoji ta delez najprej
ponuditi ostalim druzbenikom). S tem imajo
obstojeci druzbeniki mo¢ odlo¢ati, kdo
postane druzbenik in kdo ne. Ce vzamemo
kot predpostavko, da so zaposleni ze vklju-
¢eni v lastniSko strukturo, se je potrebno
vprasati, kaj se zgodi, ko druzbenik ni ve¢
zaposlen v druzbi. Zakon o gospodarskih
druzbah sam ne daje odgovora na to vpra-
Sanje — kljub temu, da omogoca, da se z
druzbeno pogodbo doloCijo razlogi za
izkljuCitev druzbenika, je izkljuCitev pred-
videna v primerih, ko druzbenik druzbi po-
vzroca Skodo, Ce ravna v nasprotju s sklepi
skupscine, Ce ne sodeluje pri upravljanju in
s tem ovira redno delovanje druzbe ali ures-
nicevanje pravic drugih druzbenikov ter Ce

sicer grobo krSi druzbeno pogodbo. Tezko
je predvideti, kako bi presodilo sodiSCe v
primeru spora glede dolocbe, da je druzbe-
nik izkljucen, ¢e ni veC zaposlen pri druzbi,
saj je glede na trenutne dolocbe Zakona o
gospodarskih druzbah izkljucitev misljena
kot neka oblika »kazni«. Druzbe z omejeno
odgovornostjo se zato vprasanja izstopa iz
lastniSke strukture v primeru prenehanja
zaposlitve lotevajo na drugacne in morda
bolj kompleksne nacine — Ze ob prenosu
deleza na zaposlenega, obicajno sama
druzba sklene z zaposlenim ali opcijsko
pogodbo o prenosu deleza na druzbo ali
pa Ze kar kupoprodajno pogodbo, sklen-
jeno pod odloZnim pogojem (odloZni pogoj
je prenehanje delovnega razmerja) ob ures-
nicitvi katerega se prenese poslovni delez
na druzbo. Tak nacin je morda uporabljiv pri
majhnem Stevilu zaposlenih, v primeru ve-
likega Stevila zaposlenih pa to postane zelo
kompleksen sistem pravnih poslov, ki ni sa-
mo kompleksen, temvec je tudi drag.

Odgovor se morda skriva v tretji mo-
Znosti pravno-organizacijske oblike — za-
drugi. Zadruga je po svoji naravi ¢lanska
organizacija vnaprej nedolocenega Stevila
Clanov, sama zadruzna pravila pa morajo
po Zakonu o zadrugah (Uradni list RS, &t.

97/09 — uradno preciscéeno besedilo) vse-
bovati morebitne posebne pogoje za spre-

jem v Clanstvo (pogoj je, da je oseba zapo-
slena v zadrugi oziroma v druzbi, katere
lastnik je zadruga) in razloge, zaradi katerih
je mogoce izkljuciti Clana iz zadruge (razlog
je neizpolnjevanje pogoja za sprejem Vv
Clanstvo — prenehanije zaposlitve v zadrugi
oziroma v druzbi, katere lastnik je zadruga).
S tem se vzpostavi avtomatiziran meha-
nizem ohranjanja lastniStva med vsako-
kratnimi zaposlenimi. Kot Ze nakazano v
tem odstavku, ni potrebno, da so osebe za-
poslene v zadrugi. Zadruga se lahko upo-
rabi kot »vozilo«, prek katerega so delavci
vkljuCeni v lastniSko strukturo druzbe, v
kateri so zaposleni, zadruga pa je nepo-
sredni druzbenik ali delniCar.

Za konec

Kljub temu, da morda obstaja mehani-
zem, ki bi zagotavljal trajnostno lastnistvo
zaposlenih, je vzpostavitev in vzdrZzevanje
takega mehanizma za vecino druzb pre-
drago. DrZava bi morala prepoznati pred-
nosti, ki jih prina$a dolgotrajno lastnistvo
zaposlenih in druzbam ponuditi (davCne)
spodbude, ki bi lastnistvo zaposlenih po-
speSevale, seveda ob doloCitvi objektivnih
kriterijev, ki bi bili namenjeni preprecevanju
zlorab mehanizma v korist posameznikov.

Predlog zakona o slovenskem ESOP modelu

Zakon o udelezhi zaposlenih v lastnistvu

V letu 2020 smo na IED — InStitutu za ekonomske demokracijo pripravili predlog zakona za udele-
Zbo zaposlenih v lastnistvu (avtorji: David Ellerman, Gregor Berkopec in Tej Gonza). Zakon vzpo-
stavi poseben model za lastnistvo zaposlenih, ki zagotavlja mehanizem financiranja odkupa ter
inkluzivno in trajno lastnisko shemo.

Predlog zakona je pripravljen za namen
vzpostavitve sploSnega modela za delni ali
celotni odkup delnic ali deleza v druzbi s
strani lastniSke zadruge zaposlenih (v na-
daljevanju »lastniska zadruga zaposlenih«),
S katerim bi:

(i) zagotovili model za prenos delnega
ali celotnega lastniStva predvsem v malih
in srednje velikih podjetij (MSP) in tudi v
ve€jih podjetjih, ter s tem prispevali k traj-
nostnemu oziroma dolgorocnejSemu raz-
voju teh podijetij;

(i) vzpostavili motivacijsko shemo za
zaposlene, ki temelji na demokraticni in in-
Kluzivni lastniSki shemi;

(iii) zagotovili odgovoren lastniski mo-
del za slovenska podjetja, ki je okoljsko
trajnostno naravnan, odgovoren do lokalnih
skupnosti in zasidra lastnistvo slovenskih
podietij med slovenskim prebivalstvom.

Problem nasledstva
in lastniStvo zaposlenih:
evropska zelena lu¢

Evropske in domace institucije Ze nekaj
Casa opozarjajo na problem nasledstva v
MSP v primeru umika ali upokojitve lastnika
ter hkrati poudarjajo vlogo bolj pravicnih in
vkljuCujocih ter s tem motivacijskih mode-
lov ekonomske organizacije. Evropska ko-

misija je v zadnjih 30 letih izdala Stevilne
Studije, poroCilain priporocila, ki so usmer-
jena v participacijo zaposlenih pri so-last-
niStvu, dobicku ali delniSkih opcijah za za-
poslene. Del tega opusa so poroéila PE-
PPER (‘Participation of Employed Per-
sons in Profit and Enterprise Results’) iz
1991, 1997, 2006 in 2009.

Decembra 2012 je Evropska komisija
izdala akcijski plan za evropski gospodarski
zakon in korporativno upravljanje, kier je
pozvala k vzpostavitvi zakonodajnega ok-
vira za bolj odgovorne in trajnostne last-
niSke modele. Kot eno izmed moznosti je
omenila tudi lastni$tvo zaposlenih, kiimav
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Evropi dolgo tradicijo in je bilo pogosto zelo
uspeSno. Komisija je zakljucila, da je na
nivoju pravnega sistema drZav ¢lanic klju-
¢no urediti podrocje z vidika davCne obrav-
nave, socialne varnosti in delovnega pra
va.' V resoluciji 15. septembra leta 2016
(2015/2320(INI)) je tudi Evropski parla-
ment pozval Evropsko komisijo, da spod-
buja drZave Clanice ter lokalne in regionalne
institucije za Sirjenje uspesne prakse v
sektorju MSP, kar vkljuCuje tudi razlicne
modele participacije zaposlenih v lastnistvu
podijetij.

Evropska komisija opozarja, da je v EU
vsako leto potreben prenos okrog 450.000
podijetij, ki zagotavljajo ve¢ kot dva milijona
delovnih mest. EK problem nasledstva
uvr§éa na sam vrh seznama izzivov za
sektor MSP. Ze leta 2006 je EK pozvala
drzave Clanice, da »zagotovijo davéno okol-
je in primerna finan¢na orodja, da informi-
rajo in izobrazujejo ter spodbujajo vzpo-
stavljanje transparentnih trgov za nasled-
stvo«. Do danes vecina drzav Clanic po-
drocja ni uredila — zaradi nezadostne pri-
prave, ozaveSCanja, neprimerne davcne za-
konodaje in pomanjkanja modelov prenosa
je vsako leto ogroZenih 600.000 delovnih
mest na ravni EU.

Prenosi lastniStva so lahko »motor
gospodarske rasti«, vendar pa trg za last-
nistvo MSP v Sloveniji ni zadostno razvit.2V
zadnjih 15 letih, torej od poziva Evropske
komisije iz leta 2006, Slovenija ni uredila
vprasanja nasledstva za slovenska MSP.
Potreba po ureditvi zakonske osnove na
tem podrocju je danes prepoznana s strani
evropskih institucij (EK, EP, EFES, BF itd.),
Stevilnih slovenskih institucij (SPIRIT Slo-
venija, SID banka, 0ZS, GZS, Zveza svo-
bodnih sindikatov  Slovenije, IPMMP,
VZMD, Slovenski podjetniSki sklad itd.),
ekonomistov, pravnikov, podjetnikov in
gospodarskih druzb.

V' Sloveniji sektor MSP zaposluje pri-
blizno 70 % delovno aktivnega prebivalstva.
Vecina podijetij, kjer je lastniStvo med nekaj
ustanovitelji in zunanjimi lastniki, se bo prej
ali slej soocilo z vpraSanjem, kdo bo na-
slednii lastnik in upravitelj podjetja. Prva ge-
neracija slovenskih podjetnikov iz 90-ih let
bo v naslednjih 5 do 10 letih pred upoko-
jitvijo.3

Po izkuSnjah Stevilnih gospodarskih in-
stitucij v Sloveniji podjetniki prenosa last-
niStva ne nacrtujejo pravocasno: »V Slo-
veniji je mogoCe zaznati veliko primerov ne-
ustrezne in nepravocasne priprave na
prenos [lastniStva] podijetja v primerjavi z
drugimi evropskimi drzavami. Raziskava je
pokazala, da lastniki malih in srednije velikih
podijetij v procesu prenosa podjetja potre-
bujejo pomo¢ na razlicnih podroGjih«.*

V preteklosti je bil najpogoste;jSi prenos
na druzinske naslednike, vendar so se v
zadnjih desetletjih majhna druZinska pod-
jetia mocno spremenila, hkrati pa je zani-
manje druzinskih naslednikov vedno manj-
Se. Trg za prenos lastnistva v MSP v Slo-
veniji ni razvit, domacih investitorjev, ki bi
zagotavljali sistematicni trg za MSP, ni ve-
liko, tuji investitorji pa pogosto niso za-
interesirani. Ce pride do interesa s strani
tujega investitorja ali konkurenta, je to lahko

* European Commission (2012): Communication from the Commission to the European
Parliament, the Council, the European Economic and Social Committee and the Committee of the
Regions. Action Plan: European company law and corporate governance — a modern legal
framework for more engaged shareholders and sustainable companies, Strasbourg, 12. 12.

2012, COM (2012) 740 final.
2 Mocnik et al. (2019).

3 Koreen M., Schlepphorst S., in Pissareva L. 2019. “Business transfer as an Engine for SME
growth: Policy note. OECD, SME Policy faced with Development of Financial Technology.”

4Mocnik, Dijana, Mojca Duh, Katja Crnogaj, Miroslav Rebernik, and Karin Sirec. 2019. Slovenska
podjetniSka demografija in prenos podjetij. Slovenski PodjetniSki Observatorij 2018.

5 Employee Share Ownership: The European Policy (2019), EFES, Bruselj. Porocilo je dostopno na

spletni strani:

http://www.efesonline.org/LIBRARY/2018/Employee-%20Share-%200wnership-%20---%20The-%2

OEuropean-%20Policy.pdf

problematiéno za regionalno umesceno
podjetje, lokalno skupnost in zaposlene.
Obicajno ima zunaniji lastnik drugacne mo-
tive kot ustanovitelj podjetja, ki je od za-
Cetka prisoten v kolektivu in lokalni skup-
nosti. Ce je investitor izkljuéno Spekulativni,
je edini motiv financni, torej donos na in-
vesticijo, prenos dodane vrednosti ¢ez
slovenske meje. Ce gre za prevzem konku-
renta, je namen pogosto konsolidacija trga,
ne pa razvojna strategija za domacega pro-
izvajalca. Motiv je lahko tudi geopoliticni,
kar je vedno bolj pogost razlog za odkup
podijetij s strani tujih velikih igralcev. V no-
benem od teh primerov ni zagotovila, da bo
lastnik podjetje vodil odgovorno do zapo-
slenih in lokalnega okolja. Podjetja, ki v Slo-
veniji vzdrZujejo zaposlenost in socialne
programe v doloCenih lokalnih regijah, bi
bila s prevzemom s stranitujega investitorja
lahko ogrozena; vpraSanje je, kak§na uso-
da bi doletela najvecje slovensko podje-
tje v lasti zaposlenih, Ce se delavci ne bi
organizirali in z lastnim odkupom podijetje
zaScitili pred sovraznim prevzemom.

Glede na ocene slovenskih institucij je
mogoCe narediti enostaven izraCun ogro-
Zenosti delovnih mest v Sloveniji. MSP
zaposlujejo priblizno 400.000 ljudi v Slo-
veniji, Cetrtina pa jih je v lasti druZbenikov,
ki so starejSi od 55 let, s Cimer je v nasled-
njih desetih letih zaradi morebitnih zapletov
pri prenosu lastnistva ogrozenih do
100.000 delovnih mest, kar pomeni nekaj
veC kot 10 % delovno aktivnega prebival-
stva. Problem nasledstva pa ne ogroza sa-
mo delovnih mest, temvec lahko povzrogi
veliko negativnih eksternalij za lokalne
skupnosti, vodi v depopulacijo ruralnih re-
gij, vodi v poviSanje socialnih izdatkov dr-
Zave ter ogrozi gospodarsko aktivnost. Ni
torej pomembno, da Slovenija uveljavi nov
model prenosa lastniStva, temve¢ mora
zagotoviti tudi lastnika, ki bodo podietje vo-
dili z obzirom do delavcev, lokalnega okolja
in slovenskih nacionalnih interesov.

Zaposleni so logicni nasledniki lastnis-
tva. Evropska federacija za lastniStvo zapo-
slenih (v nadaljevanju ‘EFES’) v svojem
poroGilu Employee Share Ownership: The
European Policy (2019) ugotavlja, da na
ravni EU akcijski plan Evropske komisije na
podro€ju nasledstva ni bil realiziran, zaradi
cesar je sektor malih in srednje velikih pod-
jetij (v nadaljevanju »MSP«) e vedno ogro-
Zen.®V poroCilu poudarjajo, da naj se model
za vkljuCevanje zaposlenih v lastnisko
strukturo podietij, predvsem pri MSP, kijer
trg za prenos lastniStva ni zadostno urejen,
uredi na ravni drzav ¢lanic. Porocilo zaklju-
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Ci, da je za drzave Clanice pomembno, da
sprejmejo razmiSljajo o zakonodaji, ki bi
spodbujala odkup deleZev v podijetjih s stra-
ni zaposlenih.

EFES ugotavlja, da je Slovenija ena iz-
med Clanic EU, ki zakonodajno na pod-
roéju solastnistva zaposlenih moéno za-
ostaja za »prvo« Evropo. PriporoGila EFES
so povzeli tudi v organizaciji Better Finance.
Better Finance so v poroCilu New vision for
Europe’s Capital Markets’ (2020, str. 20)
zapisali: »V EU je potrebno vzpostaviti last-
nistvo zaposlenih kot nacin za participacijo
drZavljanov na kapitalskih trgih in za razvoj
kulture lastniStva. [...] Komisija in drZave
Clanice so povabljene, da spodbujajo last-
niStvo zaposlenih v EU.« Predlog Better
Finance je z delitvijo porocila na socialnih
medijih podprlo tudi Vseslovensko zdru-
Zenje malih delnicarjev.

V' tujini obstajajo trije primeri dobre
prakse, kjer lastniski skladi zaposlenih za-
gotavljajo orodje nasledstva predvsem za
MSP, ne pa izkljucno za njih. “Employee
Stock Ownership Plan” (v nadaljevanju
‘ESOP’) iz ZDA (zakonsko uveden leta
1974; do danes vzpostavljen v priblizno
7.000 podijetjih z ESOP skladom, ki za-
poslujejo 14,4 milijona delavcev oziroma
10 % delavcev zasebnega sektorja v ZDA).
V Kanadi od leta 1985 obstaja posebna
pravna oblika zadruge — “Coopératives de
Travailleurs Actionnaire” — v kateri se lahko
zdruZijo zaposleni doloCenega podietja z
namenom, da odkupijo del ali celotno
lastniStvo operativnega podjetja. Edina
funkcija zadruge je lastniStvo mati¢nega
podjetja vimenu vseh zaposlenih, uporablja
pa se veCinsko z namenom reSevanja na-
sledstva. Tretji je “Employee Ownership
Trust” iz Velike Britanje. Zakonsko je bil
model urejen leta 2014, do danes priblizno
300 podietij z EOT skladom, ki zaposlujejo
250.000 delavcev v Veliki Britaniji). Vse tri
prakse izkazujejo odlicne rezultate, tako v
smislu reSevanja problema nasledstva, kot
v smislu sekundarnih posledic, torej posle-
dic za zaposlene, lokalno okolje in poslovne
rezultate podietij, ki se odlocijo za lastniStvo
zaposlenih.

Gonza in Berkopec v Slovenski ESOP:
Model za odkup podjetij s strani zaposlenih
(2019) ugotavljata, da je v svetovnem me-
rilu ‘Employee Stock Ownership Plan’ (v
nadaljevanju ‘ESOP‘) v ZDA eden izmed bolj
ucinkovitih orodij nasledstva, ki hkrati sis-

8 Frisch, Robert A. 2001. ESOP: The Ultimate
Instrument in Succession Planning. 2nd ed.
New York: John Wiley & Sons.

temati¢no zagotovi odgovornega lastnika.6
ESOP omogoca odkup delnic ali delezev od
ustanoviteljev, ki odhajajo, se upokojujejo
ali Zelijo nagraditi ter motivirati zaposlene, s
strani namenskega lastniSkega sklada.
Sredstva za odkup ESOP pridobiva finantna
sredstva od podjetja samega, torej se od-
kup financira iz naslova odlozenih prihod-
kov maticnega podietja. Prispevki podjetja,
ki se prenesejo na ESOP sklad, znizujejo
davéno osnovo podjetju in niso obremen-
jeni s prispevki. Izplacilo lastnikov in od-
kup s strani sklada v ZDA pospremijo Ste-
vilne davCne olajSave na razlicnih nivojih
(za lastnike, za posojilodajalce, za zaposle-
ne, za podjetje). ESOP v ZDA prav tako
vzpostavi notranji trg za delnice oziroma
deleZe podijetja, s Cimer poskrbi za trajnost-
no reSitev nasledstva. Mehanizem ESOP
omogoca fleksibilnost odkupa; lastniki la-
hko postopoma odprodajajo delnice ozi-
roma deleze (v Zelenem obdobju) in
zagotovijo mehki prehod ter prenos last-
niStva in vodenja podjetja. Mehki prehod je
kljucnega pomena za uspeSen prenos last-
nistva v MSP (Frisch, 2001; Mocnik et al.,
2019).

Opis modela

Leta 2020 je EFES objavil strokovni
prispevek A Generic ESOP: Employee
Share Plan for Europe (2020), v katerem
avtorji definirajo evropski ESOP model za
odkup podijetij s strani zaposlenih. Evropski
ESOP zdruzuje glavne elemente ameriske
ESOP prakse, verjetno najbolj uspesSnega
sodobnega primera lastniStva zaposlenih
na svetu, ter gradi na vec stoletni evropski
zadruZni tradiciji.

FAZA 1: Odkup
delnic od
obstojecih
lastnikov

-
L Y

1. Podjetje se
zaveie za
izplaéevanje

Model, ki ga na evropskem nivoju pred-
laga EFES in ga povzemamo v okviru za-
konskega predloga, nadgradi ameriski
ESOP model na ve€ tockah:

e AmeriSki ESOP je bil vzpostavljen kot
poseben pokojninski program, zaradi
cesar ESOP ¢lanov oziroma zaposlenih
ne izplaca vse do upokoijitve ali odhoda
iz podijetja. V okviru evropskega modela
je potrebno zagotoviti, da se individuali-
zirana sredstva zaposlenim postopno
izplaCujejo ze v ¢asu zaposlitve.

e Ameriski ESOP zaposlene v skladu ra-
zume kot prejemnike pokojninskega
programa in ne aktivne udelezence. Ev-
ropski model gradi na ideji, da morajo
biti zaposleni aktivno vkljuéeni v viogo
lastnika, zaradi Cesar je mogoce v pod-
jetju vzpostaviti kulturo lastniStva, ki po
raziskavah vodi v odlicne poslovne re-
Zultate.

e Notranja pravila razporejanja sredstev
na interne kapitalske racune, ki jih pred-
videva evropski model, reSuje Stevilne
probleme, s katerimi se zaradi nelikvid-
nosti soota ameriski ESOP (nepri-
Cakovane finanCne obveznosti ob
StevilcnejSem odhodu zaposlenih, ni
avtomatskega vkljuCevanja novih zapo-
slenih v lastniSko shemo ipd.).

Zakon o udelezbi zaposlenih v last-
nistvu gradi na evropskem modelu, ki ga je
predstavil EFES in v luCi uspeSne prakse v
tujini ureja moznost delnega ali celotnega,
enkratnega ali postopnega odkupa delezev
podietij s strani zaposlenih. Lastniski sklad
za zaposlene vzpostavi v novi obliki zadru-
ge, ki je registrirana kot lastniSka zadruga

3. Delnice

2. Kupo-prodajna
pogodba

Prvotni
lastnik

Slika 1: Prenos poslovnih deleZev oziroma delnic na l.z.z.0.0. v Fazi 1.
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FAZA 1: Odkup n 6. Vrednost na IKR
delnic od
obstojecih Prvotni
fastaikov s — lastnik
5. Izplacila
dolga
4. Namenski prispevki
podjetja

Slika 2: Placilo kupnine prvotnim lastnikom v Fazi 1.

zaposlenih  z omejeno odgovornostjo
(l.z.z.0.0.). Vsak zaposleni maticne druzbe,
ki program uvaja in s katero so zaposleni v
delovnem razmerju, je hkrati tudi Clan
l.z.z.0.0. in posredno so-lastnik poslovnega
deleza oziroma delnic, ki so v neposredni
lasti I.z.z.0.0.

Predlog zakona vsebuje mehanizem za
vzpostavitev  so-lastniStva  zaposlenih,
|.z.z.0.0. pa je pravna oblika, ki omogoca,
da vsi zaposleni posredno pridobijo do
100-odstotni poslovni delez oziroma delni-
ce maticne druzbe, v katerem delajo. Zapo-
sleni imajo kot ¢lani I.z.z.0.0. z odstotkom
lastniStva v mati¢ni druzbi pravico do:

e nastavljanja organov v zadrugi, ki ime-
nujejo organe vodenija in nadzora matic-
ne druzbe;

e dobitkov maticne druzbe;

e vrednosti na individualnih kapitalskih
racunih, ki odraza individualizirano vred-
nost deleza ali delnic vsakega zaposle-
nega.

Po zgledu ameriSke ESOP prakse, od-
kupna sredstva 1.z.z.0.0. zagotovi maticna
druzba, ki na mesecni ali letni ravni na last-
niSko zadrugo prenese neobdavcena sred-
stva. Namenska sredstva, ki jih maticna
druzba prenese na l.z.z.0.0., S0 v prvi fazi
uporabljena za odkup poslovnih delezev
oziroma delnic od obstojecih lastnikov
(oziroma odstotka delnic, ki so jih prenesli
na sklad), v drugi fazi, ko je dolg do »zu-
nanjih« upnikov poravnan, pa za izplacila
vrednosti sredstev akumuliranih na internih
kapitalskih raCunih ¢lanom.

Dober nacin za razlago in prvi korak k
razumevanju amerikega ESOP in sloven-
skegal.z.z.0.0., je razumevanje transakcij v

FAZA 2:

9. Razporejanje vrednosti na IKR

Vzpostavitev
notranjega trga
in motivacijske

NN
LSz

m—) Clani/

sheme

zaposleni

8. Izplacila

7. Namenski
prispevki
podjetja

Slika 3: Vzpostavitev notranjega trga in motivacijske sheme oziroma Faza 2.

procesu odkupa. Prva faza doloca prenos
poslovnih delezev oziroma delnic od prvot-
nih lastnikov nal.z.z.0.o0.

Korak 1: L.z.z.0.0. sklene z mati¢nim
podjetiem pogodbo o financiranju (obrocno
prenaSanje sredstev, omejeno s placno
maso podjetja), s katero zagotovi sredstva
za odkup poslovnih deleZev oziroma delnic
matiCne druzbe od obstojeCega lastnika
(lastnik maticne druzbe, ki se upokojuje, ali
Zeli vzpostaviti so-lastnistvo zaposlenih kot
motivacijsko shemo). S tem je zagotov-
ljena finanéna konstrukcija za odkup po-
slovnih delezev oziroma delnic mati¢nega
podijetja od obstojeCega lastnika. Alterna-
tivno se odkup lahko financira tudi z vzvo-
dom (posojilo banke).

Korak 2: L.z.z.0.0. in obstojeci lastnik
skleneta pogodbo o prenosu poslovnega
deleZa oziroma delnic, s ¢imer je med njima
vzpostavljeno upniSko-dolZniSko razmerije.

Korak 3: Poslovni deleZi oziroma del-
nice se prenesejo na l.z.z.o.0. Dokler
kupnina (oziroma v primeru dolzniskega
financiranja, posojilo) ni v celoti placana,
Clani 1.z.z.0.0. niso upraviCeni do preje-
manja sredstev, ki se zacnejo akumuliratiin
izplaCevati Sele po placilu kupnine.

Korak 4: MatiCna druzba redno (na
mesecni ali letni osnovi) zagotavlja namen-
ske prispevke l.z.z.0.0.

Korak 5: |.z.z.0.0. sredstva uporabi za
placilo kupnine za poslovne deleZze ozirom
delnice prvotnemu lastniku.

Korak 6: Po plaCilu celotne kupnine
(oziroma poplacilu posojila), se vplacila, ki
jih matiCna druzba prenese na 1.z.z.0.0.
zaCnejo razporejati med interne kapitalske
racune Clanov v skladu z notranjimi pravili
l.z.z.0.0., obiCajno glede na obstojeca plac-
na razmerja v maticni druzbi, lahko pa je
tudi bolj egalitaren.

Druga faza doloca delovanje notranjega
trga l.z.z.o.0., ki zagotavlja vkljuCevanje
novih zaposlenih kot so-lastnikov, izplacCe-
vanje odhajajoCih delavcev in redna izpla-
Cila zaposlenim za zagotavljanje motivacij-
ske sheme. Predlog zakona doloca ome-
jitve delovanjal.z.z.0.0., pri Cemer specifike
prepusCa urejanju z notranjimi pravili
l.z.z.0.0. Spodnja shema je ne-zavezujoca
vendar priporocena, s katero se zagotovi
trajnost lastniSke strukture in motivacijski
element.

Korak 7: Namenska vplacila maticne
druzbe 1.z.z.0.0. se ne ustavijo (po potrebi
se prilagodijo dolgoro¢nim finanénim zmo-
Znostim podijetja, ali se zamrznejo v ¢asu
likvidnostnih krcev).
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Korak 8: Ko je dolg do zunanjih upnikov
poplacan, 1.z.z.0.0. sredstva namenja za
izplacila vrednosti, ki so jo ¢lani akumulirali
na lastnih internih kapitalskih racunih.

Namesto zakljuéka pogosto
zastavljena vprasanja

Pri delu in v komunikaciji predloga za-
kona smo od razli¢nih deleznikov, institucij
in posameznikov dobili dolo¢ena vpraSanja,
ki se vsebinsko ponavljajo, ali pa so osno-
vana na dolocenih destruktivnih pred-
sodkih. Namesto zakljuCka zato namen-
jamo nekaj prostora pojasnitvi teh vprasan.

1. Zakaj zakon dolo¢a omejitev glede
distribucije na individualne kapitalske
racune?

Zakon predvideva zgornjo omejitev raz-
merja pri distribuciji lastniSkih delezev na
individualne kapitalske racune ¢lanov last-
niSke zadruge zaposlenih. Zgornja meja je
dolo¢ena z razmerjem pla¢ med zapo-
slenimi. Spodnje meje zakon ne predvide-
va, kar pomeni, da je distribucija lastniSkih
deleZev med zaposlene lahko po dogovoru
med lastniki in zaposlenimi tudi povsem
egalitarna, vezana na Stevilo delovnih ur in
podobno. Omejitev distribucije v sloven-
skem predlogu je zasnovana na ameriskem
ERISA zakonu, ki v ZDA ureja ESOP, ki
zgornjo mejo prav tako omeji glede na
placna razmerja v podjetju, medtem ko
spodnjo mejo puSca odprto. Omejitve so
postavljene z namenom, da davéne spod-
bude modela ne izkori$¢ajo za placevanje
disproporcionalnih nagrad izbranim za-
poslenim in menedZerjem, temvecC upora-
bijo za vzpostavitev pravicne in trajnostne
lastniSke sheme za zaposlene.

2. Ali se bodo podjetja izogibala
davkom z izplacili prek lastniske
zadruge zaposlenih?

Z davénega vidika obstaja razlika v
izplaCevanju nagrad in plac ter izplacilom
kapitalskega dohodka prek lastniSke za-
druge zaposlenih, ki so obtezena z nizjimi
davénimi stopnjami. Pomislek tukaj je, da
se bodo delodajalci odloili za izplacevanje
veCjega dela prek kapitalskih racunov na-
mesto prek plac ali nagrad v namen nizanju
davcnih obveznosti mati¢ne druzbe. Zakon
predvideva dve varovalki, ki preprecujeta,
da bi podjetja vzpostavljala lastniSko
shemo za zaposlene z namenom izogi-
banja davkov ali zmanjSevanja davCnih
obveznosti. Prvi¢, zakon zahteva, da se
pred vzpostavitvijo lastniSke sheme za
zaposlene placna masa v maticnem pod-

jetju ne zniza. DrugiC, zakon dolo¢a ome-
jitev, da sme prenos sredstev na lastniSko
zadrugo zaposlenih znaSati najve¢ 30 %
stroSka pla€ v podjetju. S tem je zagotov-
lieno, da ni mogoCe neomejeno izogibanje
placevanja davkov. Torej Cetudi maticna
druzba vplaca v zadrugo maksimalna dolo-
¢ena sredstva, ki ji znizajo davéno osnovo,
bo to znizanje predstavljalo najve¢ 30 %
stroSka pla¢ druzbe. Na koncu pa bo ob
izplaCilu posamezniku v vsakem primeru
placana dohodnina, kot da izplaCilo pred-
stavlja dividendo.

3. Ali to pomeni, da bo moja druzba
postala zadruga?

Kratek odgovor je ne. Predlog zakona
definira novo obliko zadruge, ki sluZi
funkcijo lastniSkega sklada za zaposlene, s
tem pa omogoca fleksibilnost pri prenosu
lastniStva (npr. ¢asovno fleksibilnost ali
fleksibilnost pri odloCitvi viSine prenese-
nega deleza), kar je kljucno za uspesnost
nasledstvenega modela. Prvotni lastnik ali
druzbenik se tako lahko odloci, da najprej
vzpostavi majhen (pilotni) delez skozi
lastniSko zadrugo zaposlenih, ta delez pa s
Casom in po potrebi povecCuje. Zakonski
predlog puS€a odprto moznost, da se
zadruga in druzba po prenosu 100-odstot-
nega deleza oziroma delnic na lastnisko
zadrugo zaposlenih zdruZita v eno pravno
osebo, to je v zadrugo, ki bi postala
operativno podjetje, organizirana z notran-
jimi kapitalskimi racuni, torej po vzoru no-
tranje strukture Mondragon zadrug.

4. Kaj pa podporno okolje in drzavne
subvencije?

DemokratiCne oblike podjetij imajo sko-
zi zgodovino problem spontanega razvoja
in rasti na trgih. Razlogov za tezave je ve-
liko, predvsem pa gre za otezen dostop do
kapitala ter informacij. Glede na nerazvitost
lastniStva zaposlenih v Sloveniji je velikega
pomena, da drzava zagotovi pomoc v obliki
strokovnega podpornega okolja in drugih
programov javnega financiranja. Potrebno
pa je omeniti, da neposredna drzavna po-
moC ni predmet urejanja tega zakona.
Neposredne subvencije oz. drzavna pomo¢
za ESOP model niso primerne; Zakon o
udelezbi zaposlenih v lastnistvu cilja na
odkup lastnistva ali dela lastniStva pri
poslovno uspesnih in dobiékonosnih po-
djetjih, ki so zmozna sama financirati od-
kup v imenu zaposlenih. Pri tem so pred-
videne davCne olajSave kot spodbuda za
lastnike, ne pa tudi drZavne subvencije, ki
so kljucne pri reSevanju podjetij v stecaj-

nem postopku z lastnisStvom zaposlenih
(primer Marcora Las v Italiji in Pago Unico v
Spaniji). Smiselno pa je, da se za spodbu-
janje modela razmisli o poroStvenih she-
mah razvojne banke SID, ki bi zapolnila
trzno vrzel v dolzniskem financiranju od-
kupov po predlaganem zakonu, kjer lastnik
ne bi bil pripravljen na postopno izpla-
Cevanje, temvec bi se odloCil za odkup prek
zunanjega vzvoda. Ponovno, Zakon o ude-
leZbi zaposlenih v lastniStvu ne ureja tega
podroCja, temveC v svojem bistvu ureja
status pravne osebe in doloCena pravila
delovanja lastniSke zadruge zaposlenih.

5. Zakaj je predviden tako visok delez
vélanjenosti (85-odstotni) v lastnisko
zadrugo zaposlenih?

Zakonski predlog predvideva, da je v
lastniSko zadrugo zaposlenih vkljucena
vsaka oseba, ki ima z druzbo sklenjeno
pogodbo o zaposlitvi za nedoloCen ¢as,
torej vsak delavec s pogodbo za nedo-
loen ¢as. Zakon predvideva izjemo, v ka-
teri se zaposleni lahko izrecno odpove
¢lanstvu v zadrugi s pisno izjavo. Omejitev
pri izjemi je, da se Clanstvu lahko odpove
najveC 15 % zaposlenih. To pomeni, da
mora za pridobitev daveénih ugodnosti za-
druga v Clanstvo vkljuCiti vsaj 85 % vseh
zaposlenih za nedolocen ¢as. Razlogov za
to je ve€. Prvic, inkluzivnost so-lastniStva je
eden izmed kljucnih elementov ameriskega
modela, zaradi katerega se je ESOP izkazal
kot dobra poslovna praksa. Porast produk-
tivnosti, pripadnost podjetju in rast podijetja,
ki sledijo iz lastniStva zaposlenih, so bolj
otipljivi prav tam, kjer se na delovnem me-
stu vzpostavi kolektivna zavest lastniStva.
Kultura lastnitva je veliko mocnej3a v dru-
Zbah, kjer ni delitve na zaposlene, ki so
lastniki, in zaposlene, ki niso del lastniSke
strukture. Drugic, odkup prek lastniSke za-
druge zaposlenih je financiran s strani od-
loZenih prihodkov oziroma dobiCka pod-
jetja, za katerega so odgovorni vsi zapo-
sleni in ne samo dologeni delavci. Ce bi
dopustili, da je vkljucena manjSina zapo-
slenih, bi to pomenilo, da je odkup v imenu
manjSine financiran s strani dela vecine.
Tretjic, visok odstotek vkljuCenosti je
varovalka pred menedzerskimi prevzemi.
Davcne olajSave, ki jih predvideva predlog
zakona, so upraviCene v luci druzbene od-
govornosti modela — inkluzivnost je vse-
kakor ena izmed pomembnih elementov
odgovornosti. Idealno bi bilo, da bi bil
odstotek 100 %, vendar se zavedamo, da bi
v tem primeru lahko zaradi samovolje nekaj
posameznikov med zaposlenimi padel
celoten projekt so-lastniStva zaposlenih.
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6. Ali nismo v Sloveniji poznali podobne
odkupe podjetij s strani menedZerjev in
tajkunov?

Pozornemu bralcu zakonskega predlo-
ga bo hitro postalo jasno, da je mehanizem
financiranja odkupa prek vzvoda v veliki
meri podoben financiranju odkupa podjetij
s strani menedZerjev v tranzicijskem in
post-tranzicijskem obdobju v Sloveniji in
drugih drzavah. V Stevilnih primerih mene-
dzerskih odkupov je Slo za t. i. tajkunske
odkupe, ki so bili pogosto zaznamovani z
zlorabo mogi. Avtorji zakona in zakon sam
se strogo distancira od menedzZerskih
odkupov, ki so financirani s strani prihod-
kov podijetja. Kot receno zakon zagotavlja
inkluzivno shemo, kjer lastniStvo vkljuci vse
zaposlene (ali veliko vecino), zaradi Cesar
postane dolgorona vizija za celotno
organizacijo. Namesto visokih donosov je v
primeru inkluzivnega lastniSkega modela
glavna motivacija novih lastnikov dolgo-
rocni uspeh podjetja ter izboljSevanje stan-
dardov dela. Ker deleZi oziroma delnice
niso last fiziCnih oseb (zaposlenih), nobena
skupina na poloZaju moci nima moznosti,
da zaposlene preprica v individualno raz-
prodajo, kot se je dogajalo pri prodaji last-
niSkih vavcerjev. Prav tako je vredno opo-
zoriti, da so bila Stevilna podietja v Casu
menedZerskih odkupov previsoko ovredno-
tena.

Zakon zato predvideva, da cena, po ka-
teri sme lastniSka zadruga zaposlenih od-
kupiti poslovne deleze ali delnice maticne
druzbe, ni stvar notranjih dogovorov med
prvotnim lastnikom in zaposlenimi, temve¢
mora biti potrjena kot poStena s strani po-
oblascenega ocenjevalca vrednosti podje-
tij. Najbolj primerna metoda cenitve ugo-
tavljanje vrednosti po neto vrednosti sred-
stev, vendar pa ta ni uporabljiva v vseh
primerih. Ce to zaradi narave podjetja ni
smiselno (podjetja, kjer glavno dodano
vrednost predstavljajo zaposleni, blagovna
znamka in ‘know-how’), potem je pri vred-
notenju potrebno upoStevati in primerno
obteziti pricakovane prihodke podjetja in
dobickonosnost. Ponovno opozarjamo, da
predlog zakona ne sme odpirati tezenj po
hitri obogatitvi, temve¢ mora zagotavljati
druzbeno odgovorne in dolgoroéne inte-
rese ustanoviteljev, podjetja ter zaposle-
nih. Za konec je potrebno poudariti Se
dejstvo, da ESOP v ZDA, ki dovoljuje isti
mehanizem odkupa prek dolzniSkega vzvo-
da, kaze izredno pozitivne rezultate. Raz-
iskava, ki je primerjala nezmoznost posojil-
nih odplacil med krizo 2009-2013 je ugo-
tovila, da so stopnje neplacil za ESOP po-
djetja znatno niZje od stopenj neplaCil za
primerljiva podjetja.’

7NCEO (2014), Default Rates on Leveraged ESOPs, 2009-2013.
8 To so ugotavljali domaci in tuji ekonomisti, na primer Branko Horvat, Svetozar Pejovich, Erik G.

Furubotn, David P. Ellerman in drugi.

7. Je to povratek v socialisticno
samo-upravljanje?

Zdi se, da je to eno izmed najbolj po-
gostih stereotipov, ki se drzZijo naSega
predloga zakona, hkrati pa tudi najbolj jasno
kaZe na vsebinsko nerazumevanje tako
predlaganega kot tudi samega jugoslovan-
skega samoupravljanja. Kljucni razliki sta
dve. Prvi¢, govorimo o privatnem lastnis-
tvu zaposlenih, medtem ko je bila v Jugo-
slaviji lastnica sredstev v podjetjih drzava.
Ker delavci v Jugoslaviji niso imeli individu-
alizirane pravice do neto vrednosti podietja,
hkrati pa so imeli pravico izplaCil presezka,
S0 se samoupravna podijetja pogosto so-
oCala s kapitalsko podhranjenostjo. Prav
tako je potrebno poudariti, da predvideni
model lastniStva zaposlenih ne ukinja spe-
cializacije dela in profesionalnega mene-
dZmenta, prav tako ne uvaja politinega
menedZmenta, ki je bil znaCilen za samo-
upravna podijetja v Jugoslaviji. Strukture
avtoritete se v podjetjih v lasti zaposlenih
obicajno ohranijo, spremeni pa se odgo-
vornost menedZmenta, ki po spremembi
odgovarja novim, notranjim lastnikom in
njihovim interesom. Za uspeh lastniStva
zaposlenih je kljuCen tudi mehki del. Med-
tem ko so v jugoslovanskih podjetjin de-
lavci dobili predvsem formalne pravice
participacije, sodobne oblike demokratiza-
cij podjetja predvidevajo kljucno vlogo za
financno opismenjevanje in druge izobraze-
valne programe za zaposlene.

ZA UCINKOVITO SOUPRAVLJANJE

Nujna prenova Zakona o sodelovanju
delavcev pri upravljanju (ZSDU)

Novi ZSDU je po skoraj treh desetletjih od njegovega sprejema vec kot nujen in lahko veliko pri-
speva tudi k danes aktualnim razpravam o novi razvojni paradigmi na spremenjenih razmerjih med

delom in kapitalom.

Zakon je potreben prenove'

ZSDU je pomembno prispeval k uvel-
javitvi in umeScanju sodobnih prijemov

participativnega upravqunja v slovensko
korporativno upravljanje. Ceprav se Ze dlje
Casa pojavljajo tezave pri razlagi Stevilnih

1 Clanek je povzet po delu: Bohinc R. DRUZBENA ODGOVORNOST, monografija, ZaloZzba FDV, 2018

2Predlog zakona o sodelovanju delavcev pri upravijanju (ZSDU-1); predlagatelj mag. Franc Inidarsic,
takratni poslanec DZ. Se nekoliko dodatno izpopolnjeno verzijo ZSDU-1 pa je leta 2016 v zakonodajni
postopek vlozila poslanska skupina poslank in poslancev s prvopodpisanim Luko Mesecem, vendar je

bil predlog v DZ zavrnjen.

njegovih doloch, pa do zdaj ni bila sprejeta
celostna posodobitev tega predpisa, na pri-
mer takSna, kot smo ji bili prica v primeru
ZGD-1 leta 2011 in 2016, Ceprav predlog
zanjo Ze nekaj let obstaja2. V zakonu pa je
vrsta pomanijkljivosti, kar omogoca razlicne
razlage njegovih zapovedi kot izgovor za
neuresnicevanje njegovih doloCb v praksi.
Poizkusi izigravanja delavske participacije
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Pise:

\\ dr. Rado Bohinc /

Skodljivo vplivajo na kakovost korporativ-
nega upravljanja v RS.

Prav gotovo je napocil Cas za temeljito
novelacijo nekaterih doloéb ZSDU, ki pre-
precujejo ucinkovitejSo uresniCevanje us-
tavne pravice delavcev, da sodelujejo pri
upravljanju gospodarskih druzb. Izkusnje v
delovaniju svetov delavcev in predstavnikov
delavcev v organih druzb ter stroka, ki bud-
no spremlja ta vpradanja, so Ze veckrat na-
nizali, kako je treba ZSDU izboljSati®.

V nadaljevanju navajam nekaj vprasanj,
ki so v zakonu pomanijkljivo in nepopolno
urejena in terjajo novelacijo ZSDU.

Obveznost participacijskega
dogovora

V praksi se zastavlja vpraSanje, ali je
participacijski dogovor obvezen akt, ozi-
roma ali je od delodajalceve dobre volje
odvisno, ali bo dogovor sklenil ali ne. Zakon
izrecno ne dolocCa, da je sklenitev dogovora
obvezna, niti ne doloéa sankcij ali drugih
pravnih posledic za primer, da do sklenitve
ne pride. ZSDU doloca, da se s pisnim do-
govorom med svetom delavcev in deloda-

jalcem lahko (zakon ne uporablja besede
»mora«) podrobneje uredi uresnicevanije
pravic ter druga vpraSanja, za katera je z
ZDSU tako doloceno, lahko pa se dogovori
tudi veé soupravljalskih pravic delavcev,
kot jih dolo¢a ZSDU*.

Za nobeno izmed navedenih vprasanj
zakon ne doloCa, da morajo biti urejena z
dogovorom. Poleg nacinov, dolocenih z 2.
¢lenom zakona, se lahko s participacijskim
dogovorom med svetom delavcev in delo-
dajalcem dolocijo tudi drugi nacini sodelo-
vanja delavcev pri upravljanju (5. Clen) —
torej lahko, ni pa obvezno.

Vendar pa so po 5. ¢lenu ZSDU pred-
met (participacijskega) dogovora tudi pod-
robnej$a ureditev uresniCevanja pravic, ki
jih doloCa ze zakon (npr. individualnih par-
ticipacijskih pravic iz 88. ¢lena ZSDU, ter
druga vpraSanja, za katera je z zakonom
tako doloceno (npr. obseg financnih sred-
stev po 65. ¢lenu ZSDU). Prav bi bilo, da bi
znovelacijo ZSDU to tudi izrecno zapisali.

Tudi na ravni obvladujoCe druzbe zakon
ne predpisuje obvezne sklenitve partici-
pacijskega dogovora, Ceprav bi bilo to ve¢
kot potrebno. Vsa razmerja med upravo
obvladujoée druzbe in krovnim svetom
delavcev so v bistvu enaka kot na ravni
odvisne druzbe ali kapitalsko nepovezane
druzbe. Zakon mora urediti, kaj se zgodi, Ce
do dogovora med sveti delavcev kapitalsko
povezanih odvisnih druzb ne pride, oz. Ce
ne pride do participacijskega dogovora na
krovni ravni. Dopolnjeni ZSDU bi moral
doloCneje urediti tudi vprasanje, kdo izvoli
predstavnike delavcev v nadzorni svet ob-
vladujoce druzbe — SD obvladujoce druzbe
ali skupni SD kapitalsko povezanih druzb.
Pristojnost centralnega sveta delavcev bi
morala biti po dopolnjenem zakonu tudi v
tem, da omogo€i vpliv zaposlenih iz od-

3 ZdruZenje svetov delavcev, vpraSanja in odgovori s podrocja delavskega soupravljanja (odgovori na
vpradanja iz soupravljalske prakse, objavljeni v reviji Industrijska demokracija od leta 1997 naprej),
(http://www.delavska-participacija.com/html/vprasanja.asp (v nadaljevanju: Mnenje ZSDS).

4 Predmet (participacijskega) dogovora so tudi podrobnej$a ureditev uresniCevanja pravic, ki jih doloca
Ze zakon (npr. individualnih participacijskih pravic iz 88. ¢lena ZSDU), ter druga vpra$anja, za katera je z
zakonom tako dolo¢eno (npr. obseg financnih sredstev po 65. ¢lenu ZSDU), zato bi zakon moral z
novelacijo ZSDU obveznost participacijskega dogovora tudi izrecno dologiti.

5V praksi se pojavljajo ugovori uprav, ki trdijo, da ni mogoce zamenjati (odpoklicati enega in imenovati
drugega) predstavnika delavcev v nadzornem svetu do prve naslednje skupS€ine. Ti ugovori nimajo
zakonske podlage. Nasprotno: po dolo¢bi 79/2. €l. ZSDU predstavnike delavcev v nadzorni svet druzbe
imenuje in razreSuje svet delavcev in o tem obvesti skupSc¢ino druzbe; odloCitev o razreSitvi enega in
imenovanju drugega predstavnika delavcev v nadzorni svet je v celoti pristojnost sveta delavcev.
Obstaja le dolZznost obvestitve skupScine o taksni odloCitvi (dopis, naslovljen na skup$cino druzbe, se
vroci upravi druzbe). S tem je novoizvoljeni ¢lan nadzornega sveta uradno imenovan in s tem dnem mu
tudi zaCne teCi mandat, uprava pa je dolZna opraviti vpis v sodni register; skupS¢ina o tem ni¢ ve¢ ne
odloca. To pravilo je izpeljano tudi v registrskem postopku. Po 26. ¢I. Uredbe o vpisu v sodni register je
predlogu za vpis spremembe Clanov nadzornega sveta, ki so predstavniki delavcev, treba priloZiti le
sklep sveta delavcev o njihovem imenovanju, ne pa tudi ugotovitvenega sklepa skup$cine o seznanitviz

njihovo izvolitvijo.

visnih druzb na odlo¢itve organov obvla-
dujoce druzbe.

Sankcije za (ne)izvolitev
predstavnikov delavcev
v nadzorni svet

Delni¢arji nimajo nobenih pristojnosti v
povezavi z izvolitvijo delavskih predstavni-
kov v organe druzbe. Po ZSDU predstavnike
delavcev, ki so Clani nadzornega sveta ali
upravnega odbora oziroma njegovih komi-
sij, izvoli in odpoklice svet delavcev in s
tem le seznani skup$€ino druzbe. DelniCarji
se torej le seznanijo in nimajo moznosti
razveljaviti ali kakor koli drugace spremeniti
te odlocitve sveta delavcev. Nacin izvolitve
in odpoklica ¢lanov nadzornega sveta ali
upravnega odbora oziroma njegovih komi-
sij, ki so predstavniki delavcev, se podrob-
neje doloCi s poslovnikom sveta delavcevs.

V praksi se je dogajalo, da statut dru-
Zbe, ki ga sprejmejo delnicarji na skupscini,
ni dolo&il predstavnistva delavcev v nad-
zornem svetu. Zastavilo se je vpraSanje,
katere moznosti imajo zaposleni v takSnem
primeru izigravanja zakona. Izhajati je treba
iztega, da je uprava gospodarske druzbe po
zakonu odgovorna za zakonitost, torej tudi
za skladnost statuta gospodarske druzbe z
zakonom (ZSDU). Zato v tak3nih primerih
lahko svet delavcev naslovi pisno zahtevo
na upravo druzbe, da pripravi predlog za
ustrezno dopolnitev statuta in sklice skup-
§Cino druzbe, ki je pristojna sprejemati
spremembe in dopolnitve statuta. Ce upra-
va ne odpravi protipravnega stanja, mora
svet delavcev zahtevati ukrepanje inSpek-
torja za delo na podlagi dolocbe 1. in 22.
Clena Zakona o inSpekciji dela. 6/1d Clen
Zakona o delovnih in socialnih sodiscih do-
loCa, da nemoznost sodelovanja delavcev
pri upravljanju predstavlja podlago za mo-
goCo sprozitev kolektivnega spora. Seveda
pa ni nobenih sankcij zoper delnicarje, ki
glasujejo proti spremembi statuta, ki omo-
goCa sestavo organov vodenja in nadzora
skladno z zakonom, in ki s tem ne izglasu-
jejo potrebnih dolocb statuta. V tej zvezi bo
treba ZSDU nadgraditi.

Navskrizje interesov

ZSDU ne vsebuje izrecnih doloCil glede
omejitve pasivne volilne pravice za pred-
stavnike delavcev v nadzornem svetu (z
izjemo izkljucitvenih razlogov), lahko pa jih
doloca statut druzbe.

Sodna praksa pravi, da ne more biti

Clan nadzornega sveta nekdo, ki mu je v
druzbi poverjeno delo (npr. izdelava perio-
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dicnih obracunov, letnih poroCil, planskih
aktov, sooblikovanje poslovne politike...),
zaradi katerega je tesno povezan z upravo in
zaradi katerega je pod neposrednim nadzo-
rom nadzornega sveta. Vendar je to omeji-
tev, ki nacelno velja na splo3no za vse
»notranje« Clane nadzornega sveta (npr.
predstavnike notranjih delniCarjev), ne sa-
mo za predstavnike zaposlenih.

Tudi po mnenju stroke, osebe, ki po
dologilih ZSDU nimajo pasivne volilne pra-
vice za svet delavcev (vodilno osebje in nji-
hovi druzinski Clani), nacelno ne morejo biti
izvoljene za predstavnike delavcev v nad-
zornem svetu.

ZSDU mora zato uzakoniti prepoved
hkratnega opravljanja funkcij, katerih in-
teresi in dolznosti so si v nasprotju in te
funkcije tudi dolociti (nasprotja interesov v
razmerju med participacijskimi in sindikal-
nimi funkcijami pa tudi med funkcijami v
svetu delavcev ter organih vodenja in nad-
zora pa tudi preostalega izvrSilnega, direk-
torskega) osebja.

Pridruzujemo se staliSCu, da osebe, ki
po dolocilih ZSDU nimajo pasivne volilne
pravice za svet delavcev (vodilno osebje
in njihovi druzinski Clani), nacelno tudi ne
morejo biti izvoljeni za predstavnike de-
lavcev v nadzornem svetu.t To sicer ni
zakonska norma, ¢eprav bi jo bilo koristno
oblikovati v postopku novelacije ZSDU;
vendar tudi po zdajSnjem ZSDU, se s sta-
tutom druzbe ali pa s poslovnikom o delu
SD kandidati za predstavnike delavcev v
nadzornem svetu, ki so v tovrstnih nasprot-
jih interesov, lahko izkljucijo od mozZnosti
postati Clani nadzornega sveta. Vendar bi
bilo treba, nasprotja interesov v povezavi s
kandidaturo za c¢lane organov vodenja in
nadzora posebej in celovito urediti v no-
veli ZSDU, in sicer tako, da osebe, ki po
doloc€ilinh ZSDU nimajo pasivne volilne pra-
vice za svet delavcev (vodilno osebje in
njihovi druzinski Clani), naCelno tudi ne
morejo biti izvoljeni za predstavnike delav-
cev v nadzornem svetu’.

& Mnenje ZSDS.

Materialni in drugi pogoji
ter delovnopravna imuniteta

Zakon ne zagotavlja ustreznih mate-
rialnih in drugih pogojev za delo delav-
skih predstavnikov v nadzornem svetu,
podobno kot jih zagotavlja ¢lanom SD (npr.
Cas za priprave na seje, moznost in ustrez-
no Stevilo prostih delovnih dni za izobraze-
vanje, moznosti koriSCenja zunanje stro-
kovne pomodi itn.). To so pomanjkljivosti
ZSDU; zakon je v tem delu nedosleden v
primerjavi s tistim delom, ki podrobneje
ureja nacin in pogoje za delo sveta delav-
cev; treba ga je dopolniti na smiselno enak
nacin.

Poleg tega ZSDU predstavnikom delav-
cev v nadzornem svetu ne zagotavlja de-
lovnopravne imunitete, kot jo zagotavlja
Clanom sveta delavcev, kar ni sprejemljivo,
in je zakon treba dopolniti. ZSDU tudi ne
ureja odgovornosti Clanov organov vode-
nja in nadzora, ki so delavski predstavniki,
in morajo pri svojih odlocitvah varovati in-
terese zaposlenih, ne le interesov gospo-
darske druzbe.

Varstvo pred odpovedjo pogodbe o
zaposlitvi sicer dolo¢a ZDR v 113. Clenu
tudi za predstavnike delavcev v nadzornih
svetih gospodarskih druzb, vendar to ni
dovolj. Bistveno SirSe to ureja 67. Clen
ZSDU, vendar le za ¢lane sveta delavcev.

ZSDU mora dologiti zagotavljanje us-
treznih materialnih in drugih pogojev za
delo delavskih predstavnikov v nadzornem
svetu, podobno kot jih zagotavlja ¢lanom
SD (npr. ¢as za priprave na seje, moznosti
in ustrezno Stevilo prostih delovnih dni za
izobraZevanje, moznosti koriS¢enja zunanje
strokovne pomo i itn.), ter na smiselno
enak nacin urediti delovnopravno imuniteto.

Zakon mora urediti vpra$anje t. i. de-
lovnopravne imunitete Clanov sveta
delavcev; opredeliti se mora tudi do vpra-
§anja, ali je disciplinski postopek dopusten
samo, Ce je bila krSitev zakona, kolektivne

7 Niti ZGD niti ZSDU ne vsebuijeta izrecnih dolocil o tem vpradanju (z izjemo izkljucitvenih razlogov),
lahko pa jih dolo¢a statut druzbe, kar bi bilo vsekakor priporogljivo. Statutarna omejitev bi morala veljati
na splosno za vse »notranje« Clane nadzornega sveta (npr. predstavnike notranjih delni¢arjev), ne samo

za predstavnike zaposlenih.

8 VpraSanje t. i. delovnopravne imunitete ¢lanov sveta delavcev je uredila dolocba 67. ¢lena ZSDU, ki je
bila sprejeta v okviru novele ZSDU-B in ki se glasi: »Clanu sveta delavcev ni mogoge znizati place, ali
proti njemu zaceti disciplinskega ali odSkodninskega postopka, ali ga kako drugace postavljati v manj
ugoden ali podrejen polozaj, ¢e ravna skladno z zakonom, s kolektivno pogodbo in pogodbo o

zaposlitvi.« 9 Mnenje ZSDS.
9 Mnenje ZSDS.
10 Qdlocba US, st. U-1-268/06.

pogodbe ali pogodbe o0 zaposlitvi predhod-
no Ze nesporno dokazana v kakem drugem
(npr. kazenskem) postopku.®

Delavski direktor

V praksi se zastavlja vpraSanje, ali je
delavski direktor ob izpolnjenem pogoju
Stevila zaposlenih obvezna funkcija in ali
se lahko ta opravlja tudi neprofesionalno. O
tem so zaradi nejasnega zakonskega pra-
vila razlage razliCne. Prevladuje mnenje, da
je po ZSDU delavski direktor oz. izvr3ni
delavski direktor, Ce gre za druzbo z enotir-
nim upravljanjem v vecjih gospodarskih
druzbah, obvezna funkcija.®

Ustavno sodise RS je odlocilo, da
ZSDU ureja obvezno imenovanje delav-
skega direktorja oziroma izvrSnega direk-
torja izmed predstavnikov delavcev v
upravnem odboru v druzbah, v katerih je
zaposlenih veé kot 500 delavcev, oziroma
fakultativno v druzbah, v katerih je zapo-
slenih manjSe Stevilo delavcev (Ce se tako
dogovorita svet delavcev in delodajalec).'

Vendar praksa staliSéu o obveznem
delavskem direktorju ne sledi; vse je od-
visno od sveta delavceyv, ki je edini, ki lahko
predlaga nadzornemu svetu oz. upravnemu
odboru kandidata za delavskega direktorja.
Ce torej sveta delavcev v podjetju ni, ali ¢e
ta delavskega direktorja ne predlaga, delav-
ski direktor ne more biti imenovan. V Slo-
veniji je tako kljub bistveno vecjemu Stevilu
podietij z ve¢ kot 500 zaposlenimi danes
samo okoli 25-30 delavskih direktorjev.
Dopolnjeni ZSDU mora pogoje za obvez-
nost imenovanja delavskega direktorja
opredeliti dolocneje.

Sicer pa v ZSDU tudi ni predpisano, da
bi se funkcija delavskega direktorja lahko
opravljala le profesionalno. V praksi de-
lavski direktor to funkcijo opravlja le »do-
datno«, ob svojem rednem delu (predvsem
Z udelezbo na sejah in v drugih kolektivnih
oblikah dela uprave oz. upravnega odbora),
za kar prejema tudi posebno nagrado.

Veljavni ZSDU kot pogoj za imenova-
nje delavskega direktorja ne postavlja
kolektivne uprave, ampak je bistveno pri
tem Stevilo zaposlenih v druzbi. 81/1. ¢len
ZSDU namreC pravi, da ima delavskega
direktorja druzba, ki zaposluje ve¢ kot 500
delavcev. To pa pomeni, da druzbe z vec
kot 500 zaposlenimi preprosto ne bodo
mogle imeti individualne uprave, ampak bo
uprava vedno najmanj dvo-osebna (»po-
slovni« direktor in delavski direktor). Ven-
dar tega ZSDU ne ureja dovolj dolocno.
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ZSDU mora torej eksplicitno dolo¢iti, da
je delavski direktor obvezen, Ce so izpol-
njeni zakonski pogoji glede Stevila zaposle-
nih, ne pa da je imenovanje delavskega (iz-
vrnega) direktorja odvisno od tega, ali svet
delavcev takSen predlog poda ali ne. ZSDU
mora eksplicitno dolociti, da je delavski di-
rektor obvezen tudi pri enoclanski upravi,
kar zdaj ni izrecno doloCeno in povzroca
razlicne razlage.

Nezdruzljivost funkcij

Prepoved hkratnega opravljanje funkcij,
katerih interesi in dolZnosti so si v nasprot-
ju, bi moral dologiti ZSDU. To velja tako za
nasprotja interesov v razmerju med par-
ticipacijskimi in sindikalnimi funkcijami
patudi med funkcijami v svetu delavcev in
organih vodenja ter nadzora in preosta-
lega izvrSilnega (direktorskega) osebja.
ZSDU vpraS$anja nezdruzljivosti in nasprotja
interesov ureja pomanjkljivo, saj veze ne-
zdruzljivost samo na sklenitev individualne
pogodbe. StaliS¢a do nezdruZljivosti je izo-
blikovala praksa™.

Za predstavnika delavcev v upravi (de-
lavski direktor) in med izvrSnimi direktorji v
enotirnem sistemu upravljanja velja ne-
zdruZljivost s Clanstvom v svetu delavcev
po 12/2. ZSDU, vendar le, ¢e ima delavski
(izvrdni) direktor individualno pogodbo, kar
pa je v praksi redko.

Prenehanja oziroma
prekinitve mandata

ZSDU v 47. ¢lenu doloca, kdo postane
Clan sveta delavcev, ko izvoljenemu ¢lanu
sveta delavcev preneha Clanstvo; v tem
primeru postane ¢lan sveta delavcev za
preostanek mandatne dobe tisti kandidat za
Clana sveta delavcev, ki je med neizvol-
jenimi kandidati za ¢lane sveta delavcev
dobil najve¢ glasov, vendar ne manj kot 5 %
glasov tistih, ki so glasovali. Zakon pa ne
ureja primera zaéasnega prenehanja oz.
prekinitve mandata (npr. zaradi sluzbene-
ga odhoda v tujino, ali pa zaradi odhoda na
porodniSki dopust) in tudi ne vprasanja mo-
rebitnega zaéasnega nadomescanja Cla-
nov sveta delavcev. Tudi instituta namest-
nikov ¢lanov sveta delavcev zakon ne po-
zna. Bilo pa bi prav, da bi tudi takSne pri-

mere zacasnega nadomeScanja zakon ure-
dil na smiselno enak nacin.

Novelirani zakon mora doloCiti, kaj je
dolZnost starega sveta delavcev, ki mu je
prenehal mandat, tj. da nadaljuje opravlja-
nja teko€ih nalog prejSnjega SD do izvolitve
novega — ne kot podaljSanje mandata,
ampak kot vodenje sprotnih poslov do iz-
volitve novega.

Odgovornost ¢lanov
prejSnjega sveta delavcev

Novela ZSDU mora urediti odSkodnin-
sko odgovornost ¢lanov prejSnjega sveta
delavcev zaradi nepravilnosti v postopku
volitev za nov svet delavcev. Za uveljavlja-
nje morebitne od3kodninske odgovornosti
ni izrecne zakonske podlage in jo je treba z
zakonom vzpostaviti.

53/1. €len ZSDU doloca, da lahko pred-
lagatelji in kandidati za ¢lane sveta delavcev
ob bistvenih krsitvah postopka volitev, ki so
ali bi lahko vplivale na zakonitost in pravil-
nost volitev, v osmih dneh na pristojnem
sodiSCu zahtevajo razveljavitev volitev. V
nasprotnem primeru se volitve kljub more-
bitnim nepravilnostim v volilnem postopku
Stejejo kot veljavne.

Odgovornost ¢lanov prejSnjega sveta
delavcev zaradi nepravilnosti v postopku
volitev za nov svet delavcev z ZSDU ni
urejena, kar je slabost zakona. Za uveljav-
ljanje  morebitne odSkodninske odgovor-
nosti zato ni izrecne zakonske podlage in je
treba iskati oporo v sploSnih predpisih o
odSkodninski odgovornosti, kar pa ne-
dvomno ni dovolj.

(Neposredno) sodelovanje
delavcev pri upravljanju
druzhe

V praksi je odprto vpraSanje, kako ra-
zumeti zakonsko opredeliene »utemeljene
razloge«, zaradi katerih lahko svet delav-
cev odkloni svoje soglasje k predlogu
reSevanja preseznih delavcev. Ob zdaj$nji
ubeseditvi se ni se mogocCe strinjati z
razlago, po kateri je svet delavcev pristojen
dajati soglasje k programu razreSevanja
preseznih delavcev. Po dolocbi 1. odstavka
96. Clena (ZSDU) mora delodajalec pri-

11 Tako npr. po mnenju ZSDS ni zdruZljivo, da delavski direktor opravlja tudi funkcijo predsednika
sindikata ali namestnika predsednika sindikata ali sindikalnega zaupnika oz. predsednika ali ¢lana sveta
delavcev v podjetju. Zakon tega vpraSanja sicer izrecno ne ureja, vendar funkcija delavskega direktorja v
dvotirnem sistemu upravljanja nacelno ni zdruZljiva s funkcijo predsednika oz. namestnika predsednika
sindikata ali sveta delavcev v druzbi. Delavski direktor je namre¢ po ZSDU polnopravni Clan uprave,

uprava pa je »sogovornik« v imenu delodajalca sindikatu in svetu delavcev.

dobiti predhodno soglasje sveta delavcev k
odloCitvam iz pete do osme alineje prvega
odstavka 89. ¢lena ZSDU (zmanj$anje gos-
podarske dejavnosti, spremembe v organi-
zaciji proizvodnje, spremembe tehnologi-
je), Ce imajo te za posledico povecanije ali
zmanjSanje Stevila delavcev in Ce gre pri
tem za vecje Stevilo delavcev po predpisih o
delovnih razmerjih. Soglasje sveta delav-
cev je po veljavnem ZSDU torej doloGeno
za poslovne odloéitve, ki imajo za posle-
dico presezke delavcev, ne pa sam pro-
gram razreSevanja preseznih delavcev. Za
drugacno razlago bi bilo torej treba ZSDU
dopolniti oziroma v tem delu spremeniti.

Veljavni ZSDU namreC doloca, da svet
delavcev lahko zavrne soglasje, samo Ce
predlog odlogitev 0 zmanj$anju Stevila
delavcev ne vsebuje predloga programa
o razreSevanju preseznih delavcev po
predpisih o delovnih razmerijih, ali Ce razlogi
za odloCitev 0 zmanjSanju Stevila delavcev
niso utemeljeni. Kdaj so razlogi za zmanj-
Sanje Stevila delavcev utemeljeni in kdaj ne,
pa je precej odprto vprasanije, ki bi ga bilo
prav razmisliti ob dopolnjevanju ZSDU.

Pravna sredstva za uveljavitev
doloch ZSDU

Ob krSitvah pravic sveta delavcev, ki jih
zagreSi delodajalec, ima svet delavcev na
splosno na voljo razlicne pravne mozno-
sti, zlasti pa sproZitev arbitraznega spora
po dolocilih od 99. do 106. Clena ZSDU,
sproZitev kolektivnega spora pred delovnim
sodisCem glede »soupravljalskin vpra-
Sanj«, dolocenih z zakonom o delovnih in
socialnih sodiScih, zahteva za intervencijo
inSpekcije za delo po dolocilih Zakona o
inSpekciji dela, prijava inSpekciji za delo za-
radi prekrSka po dolo€ilih 107. ¢lena ZSDU,
ovadba za kaznivo dejanje po dolochi 200.
Clena Kazenskega zakonika RS.

Nacini prisilne (sodne) implemen-
tacije delavskih pravic, dolocenih z ZSDU,
v zakonu niso sistematiéno urejeni. Raz-
brati jih moramo v drugih delih zakonodaje,
npr. in3pekcijski in kazenski predpisi ter
predpisi 0 delovnih in socialnih sporih. To
oteZuje uveljavljanje participacijskih pravic
v konkretnih postopkih. Pravna sredstva za
uveljavitev dolocb ZSDU za primer krSitve
pravic sveta delavcev, ki jih naredi delo-
dajalec, bi bilo treba pregledno urediti v
posodobljenem ZSDU. To velja za vsa rele-
vantna podrocja sodnega in upravnega var-
stva pa tudi za arbitrazni postopek.
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Pise:

\\ dr. Mato Gostisa /

Problematika razreSevanja presezkov delavcev

Vloga delavskih predstavnistev
v postopkih individualnega
in kolektivnega odpuscanja
delavcev

Glede na trenutne gospodarske razmere, ko se zacenja spopad tudi z obCutnimi ekonomskimi
posledicami pandemije covid-19, v mnogih podjetjih Zal postaja vse bolj aktualna tudi problema-
tika presezkov delavcev in zmanjSevanja njihovega Stevila oziroma problematika odpuscany (t.
odpovedi pogodb o zaposlitvi) v veGjem ali manjSem obsequ. Zato v nadaljevanju predstavljam
nekaj osnovnih pojasnil, priporoCil in napotkov za svete delavcev glede njihove vioge in funkcij v
teh postopkih, ki jih je sicer sprejelo (kot pripomocek za delo svojih ¢lanov pri resevanju te pro-
blematike v svojih podjetjih) tudi ZdruZenje svetov delavcev Slovenije in so med drugim objavijeni
fudi na spletni strani zdruZenja na naslovu: https://www.delavska-participacija.com/wp-
-content/uploads/2020/05/Priporo%C4%8Dila-ZSDS-Prese%C5%BEki _Temeljni-pojmi-in-posto

pki-30.jun2020.pdf.

1. Kaj so »presezki delavcev«

PreseZki delavcev so posledica prene-
hanja potreb po delu doloCenega Stevila
delavcev pod pogoji iz veljavne pogodbe 0
zaposlitvi zaradi poslovnih (tj. ekonom-
skih, organizacijskih, tehnoloskih, struk-
turnih ali podobnih) razlogov, ki jih Zakon
0 delovnih razmerjih (ZDR-1) opredeljuje v
prvi alineji prvega odstavka 89. Clena in ki
so lahko podlaga za redno odpoved pogod-
be o zaposlitvi. Poleg poslovnih razlogov,
kot vemo, ZDR-1 sicer pozna kot moZne
razloge za redno odpoved pogodbe o zapo-
slitvi e razlog nesposobnosti in krivdni
razlog, dodatno pa tudi delovno nezmo-
Znost zaradi invalidnosti ter neuspesno op-
ravljeno poskusno delo.

2. Razlikovanje med
»individualnimi«
in »kolektivnimi« presezki

Zakon predpisuje dva razlicna postopka
odlocanja o odpovedi pogodb o0 zaposlitvi iz
poslovnih razlogov, in sicer v odvisnosti od
$tevila preseznih delavcev. Ena vrsta pra-
vil (konkretno dolocbe od 80. do 97. Clena

1 Zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju.

ZDR-1 ter 94. Clen v zvezi 91. Clenom
ZSDU") se uporablja za primere odpovedi
pogodbe o zaposlitvi posameznim delav-
cem ali manjSim skupinam delavcev ozi-
roma za — pogojno tako imenovane — indi-
vidualne presezke, druga vrsta pravil (kon-
kretno dolo¢be od 98. do 103. ¢lena ZDR-1
ter 96. €len ZSDU) pa za primere odpovedi
pogodbe o zaposlitvi »veCjemu Stevilu« de-
lavcev po predpisih o delovnih razmerjih
oziroma za t. i. kolektivne preseike.

Loénico med t. i. individualnimi in t. i.
kolektivnimi presezki v zgoraj navedenem
smislu postavlja dolo¢ba 98. ¢lena ZDR-1,
ki pravi, da gre za »veéje Stevilo (pre-
seznih) delavcev«, kadar v obdobju 30 dni
postane pri delodajalcu iz poslovnih razlo-
gov nepotrebno delo:

e najmanj 10 delavcev pri delodajalcu, ki
zaposluje ve¢ kot 20 in manj kot 100
delavcey,

e najmanj 10 % delavcev pri delodajalcu,
ki zaposluje najmanj 100, vendar manj
kot 300 delavceyv,

e najmanj 30 delavcev pri delodajalcu, ki
zaposluje 300 ali vec delavcev.

V navedenih primerih torej govorimo o
t. i. kolektivnin presezkih. Kadar gre za

manjSe Stevilo oziroma obseg preseznih
delavcev od navedenega, pa govorimo o t.
i. individualnih presezkih.

V uvodoma omenjenem postopkovnem
smislu sta klju¢nega pomena zlasti dve
bistveni razliki med postopkoma razreSe-
vanja individualnih in kolektivnih presezkov,
in sicer:

1.

V primeru ugotovitve kolektivnih pre-
sezkov je delodajalec dolZzan po dolocilih
ZDR-1 v sodelovanju s sindikati pripraviti
poseben program razreSevanja pre-
sezkov (podrobneje o tem programu v na-
daljevanju) ter obvestiti zavod za zaposlo-
vanje in pri pripravi programa upoStevati
morebitne njegove predloge, kar pri indivi-
dualnih presezkih ni potrebno.

2.

Delavska predstavniStva imajo po zako-
nu v postopkih razreSevanja kolektivnih
presezkov bistveno moénejSo viogo kot v
postopkih razreSevanja individualnih pre-
sezkov, kar Se zlasti velja za svete delavcev
kot voljena »sploSna« delavska predstav-
nistva v podijetjih. Skladno z Zakonom o
sodelovanju delavcev pri  upravljanju
(ZSDU) je namrec¢ delodajalec:
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1. v primeru individualnih presezkov dolzan
s svetom delavcev izpeljati samo predhod-
no skupno posvetovanje,

2. v primeru kolektivnih presezkov pa mora
k poslovni odloCitvi, ki naj bi imela za po-
sledico vecje Stevilo preseznih delavcev,
predhodno dodatno pridobiti celo soglasje
sveta delavcev,

kar je seveda precejSnja razlika, ki jo je je
vsekakor treba v postopkih odpuscanja de-
lavcev iz poslovnih razlogov vseskozi imeti
pred oCmi.

Opomba: Napacno je razmiSijanje, da
sta obe zgoraj omenjeni obliki vkljuCevanja
sveta delavcev v postopkih odpuscanja do-
loCeni kot alternativni po nacelu »ali (samo
ena) —ali (samo druga)«, torej bodisi samo
Skupno posvetovanje bodisi samo soodlo-
Canje s soglasjem. Menimo, da je soodlo-
Canje s soglasjem v primeru kolektivnih
preseZkov v bistvu le »dodatna« nadgrad-
nja, ki seveda ne izkljucuje predhodnega
skupnega posvetovanja. Logicno je nam-
re¢, da mora biti soodlocanje s soglasjem
predhodno Se toliko bolj argumentacijsko
podprto in dobro prediskutirano ter pre-
misljeno. TakSen obojestranski »temeljitej-
Si razmislek« pa je moZno opraviti prav
skozi proces skupnega posvetovanja. Pre-
den svet delavcev v omenjenih primerih
odloci o tem, ali bo podal svoje soglasje ali
ne (Casa pa ima po zakonu samo 8 dni od
dneva, ko mu delodajalec predlog odloCit-
ve 0 zmanjSanju Stevila delavcev tudi
»Uradno« predloZi v soglasje), bi bilo torej
treba opraviti skupno posvetovanje po do-
locilih 91. do 94. Clena ZSDU, odlocitev
sveta delavcev o /ne/soglasju pa naj bi bila
v tem pogledu potem le nekakSna »pika na
i« v procesu proucevanja utemeljenosti
predlaganega zmanjsanja Stevila delavcev,
ki mora biti v primerih, ko gre za kolektivne
presezke, kajpak Se posebej skrbno pre-
tehtana. Le na ta nacin dobi soodloCanje s
soglasjem pravi smisel in namen, kajti v
nasprotnem bi glede na omenjeni 8-dnevni
rok za sprejem odlocCitve sveta delavcev ta
oblika odlocanja namesto bolj lahko v res-
nici pomenila manj pretehtano odlocanje.

Oba zgoraj navedena elementa pred-
stavljata tudi glavni razlog, da se Stevilni
delodajalci v praksi izogibajo — zanje
vsekakor precej zahtevnejSim — postopkom
hkratnega razreSevanja »veCjega Stevila
preseznih delavcev« oziroma kolektivnih
presezkov v smislu zgoraj citirane dolocbe
98. ¢lena ZDR-1. In sicer tako, da »ugotav-
ljanje« prenehanja potreb po delavcih pre-

prosto razdelijo na ve¢ obdobij po 30 dni,
tako da znotraj posameznega od teh obdo-
bij nikoli ni doseZena kvota, ki jo doloCa ta
¢len. Gre za razmeroma zelo preprost, a
hkrati zelo uCinkovit manever za izigrava-
nje zakona, katerega pa brez spremembe
sporne zakonske dolocbe v praksi Zal ne bo
mozno prepreciti.

3. Dva temeljna nacina
postopanja v primeru
ugotovljenih presezkov

V primeru ugotovitve obstoja presezkov
delavcev lahko delodajalec pod pogoiji, do-
loCenimi z zakonom, v osnovi postopa na
dva nacina, in sicer:

e s ponudbo nove pogodbe o zaposlitvi
preseznim delavcem ali

e 7 odpustom, se pravi z redno odpovedjo
pogodbe o zaposlitvi preseznim delav-
cem.

Hkrati z odpovedjo pogodbe o zapo-
slitvi lahko delodajalec ponudi preseznemu
delavcu sklenitev nove pogodbe o zapo-
slitvi, Ce se ugotovi, da je delavca mogoce
zaposliti pod spremenjenimi pogoji ali na
drugih delih, oziroma ga je mogoce dokvali-
ficirati za delo, ki ga opravlja, ali prekvalifi-
cirati za drugo delo (opomba: po ZDR iz leta
2002 je bila ponudba nove pogodbe o za-
poslitvi v omenjenih primerih tudi zakonska
obveznost delodajalca, ki pa je bilaz ZDR-1
iz leta 2013 kot taka ukinjena). Ce to ni
mogoCe pa pride v poStev odpust pre-
seznih delavcev, 1. redna odpoved pogod-
be o zaposlitvi (brez ponudbe nove) in s
tem prenehanje njinovega delovnega raz-
merja pri delodajalcu.

4. Dve osnovni fazi procesa
razreSevanja presezkov
delavcev

Za razumevanie razlicnih vlog obeh vrst
delavskih predstavniStev, tj. svetov delav-
cev in sindikatov, v postopkih razreSevanja
problematike presezkov delavcev je treba —
ne glede na to, ali gre za individualne ali za
kolektivne presezke — jasno logiti dve os-
novni fazi poteka teh postopkov, pri Cemer
je naCeloma:

e |. faza prvenstveno v domeni svetov de-
lavcev,

e ||. faza pa prvenstveno v domeni sindi-
katov.

Gre seveda za namerno shematsko po-
enostavitev za potrebe laZjega razumevanija
obravnavane problematike, ki v zakonodaji

ni tako zelo jasno in povsem dosledno raz-
delana, a vsaj v grobem vendarle drZi in je
tudi dokaj logiéna. Ce namreg izhajamo iz
zakonske opredelitve nalog in pristojnosti
obeh vrst delavskih predstavnistev, je funk-
cija svetov delavcev kot voljenih delavskih
predstavniStev na splosno predvsem vklju-
¢evanje v organizacijske in poslovne odlo-
Citve pri delodajalcu v imenu delavcev,
funkcija sindikatov pa skrb za uveljavljanje
in varstvo pravic delavcev iz delovnega raz-
merja.

l. faza:

4.1 Temeljna poslovna odlocitev
0 zmanjsanju Stevila delavcev

Prvo fazo teh postopkov predstavlja
sprejem »temeljne poslovno-organizacij-
ske odlo¢itve 0 zmanjSanju Stevila delav-
cev« (tj. odlocitve, ki bo neposredna podla-
ga za odpuscanja, oziroma bo »povzrocila«
odpuScanja), s katero delodajalec »ugoto-
Vi

e dejstvo obstoja presezkov,

e razloge za njihov nastanek (predvsem v
tem smislu, ali je razlog dejansko zmanj-
Sanje dosedanjega obsega dela, ali je
razlog le Zelena »optimizacija« poslov-
nih procesov z namenom doseganija ve-
Cje produktivnosti prek zmanjSanja
Stevila delavcev ob nezmanjSanem ob-
segu dela, ki bo pomenilo dodatno
delovno obremenitev za preostale delav-
ce),

e ali bodo — v primeru, Ce gre za »optimi-
zacijo« poslovnih procesov v zgoraj
omenjenem smislu — psihofizicne obre-
menitve preostalih delavcev ob upoSte-
vanju priporoCil medicinske stroke Se
sprejemljive z vidika varnosti in zdravja
pri delu,

e konkretne delovne procese, v katerih je
prenehala potreba po delu nekaterih (ali
vseh) delavcey,

e konkretna delovna mesta, ki jih bo treba
ukiniti kot celoto,

e konkretna delovna mesta, na katerih bo
treba zgolj zmanjSati dosedanje Stevilo
delavceyv,

e skupno Stevilo in kategorije preseznih
delavcev (po vrsti in stopnji strokovne
izobrazbe ter zahtevanih drugih delovnih
zmoznosti), katerih delo je pod pogoji iz
veljavnih pogodb o zaposlitvi postalo
nepotrebno,

o Stevilo in kategorije preseznih delavcev,
ki bi jih bilo mogoCe interno »prezapo-
sliti«, 1. z njimi skleniti novo pogodbo o
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zaposlitvi pod spremenjenimi pogoji ali s
poprejsnjo prekvalifikacijo oziroma do-
kvalifikacijo (glejte t¢. 3!),

e Stevilo in kategorije preseznih delavcev,
s katerimi pod nobenimi pogoji ne bo
ve¢ mogoce nadaljevati delovnega raz-
merja, 0ziroma, ki jih bo treba odpustiti.

4.2 Potrebne informacije
za delavska predstavnistva

V/se zgoraj navedeno seveda Ze po lo-
giki stvari sodi tudi med t. i. potrebne infor-
macije, ki jih mora delodajalec po dolocbi
91. €lena ZSDU (v okviru »obve$¢anja« za
potrebe pravoCasne priprave stalis¢ za
skupno posvetovanje) posredovati svetu
delavcev 30 dni pred sprejemom odloCitve
0 zmanjSanju Stevila delavcev, o kateri je —
Ce gre za individualne presezke — predpi-
sano obvezno predhodno skupno posveto-
vanje delodajalca in sveta delavcev. To do-
loCho je namrec treba razlagati v neposred-
ni povezavi z Direktivo 2002/14/ES o ob-
ves€anju in posvetovanju z delavci, ki

a) v Clenu 4/4c doloca, da se skupno
posvetovanje opravi na podlagi informacij,
ki jih delodajalec priskrbi v skladu s Clenom
2(f), in mnenja, ki ga imajo predstavniki de-
lavcev pravico oblikovati;

b) v Clenu 2/f pa, da “obveScanje” po-
meni prenos podatkov predstavnikom de-
lavcev s strani delodajalca, da se jim omo-
goci seznaniti se z neko zadevo in jo pre-
uciti.

Brez nastetih informacij kajpak ni mo-
goCe Steti, da je svet delavcev dobil vse po-
trebne podatke, ki mu omogocajo »sezna-
niti se« s problematiko presezkov delavcev
in »jo prouciti« tako, da bi lahko glede nje
oblikoval kvalificirano »mnenje« oziroma
staliSCa, katera naj bi bila potem skladno z
dolo¢bo 92. ¢lena ZSDU predmet usklaje-
vanja v okviru skupnega posvetovanja z
delodajalcem.

Se toliko bolj pa morajo biti seveda te
informacije po logiki stvari nujna sestavina
pisnega elaborata, na podlagi katerega de-
lodajalec skladno z dolocbo 96. Clena
ZSDU od sveta delavcev zahteva soglasje k
odlocitvi o kolektivnih presezkih. Brez
tega namreC svet delavcev v nobenem pri-
meru ne more dejansko kvalificirano »so-
odlocati s soglasjem.

Ce svet delavcev od delodajalca pred-
hodno ne dobi ustrezno »popolnih« po-
trebnih informacij v zgoraj navedenem
smislu, je torej delavsko soupravljanje v

2Zakon o varnosti in zdravju pri delu.

postopkih razreSevanja presezkov delavcev
v obliki skupnega posvetovanja in soodlo-
Canja s soglasjem bolj ali manj le samo sebi
namen in nesmiselno, zgolj mrtva ¢rka na
papirju. Pod temi pogoji gre v najboljSem
primeru zgolj za »informiranje« sveta delav-
cev, kar pa je dale¢ od smisla in namena
konkretnih zakonskih dolocb. A po izkus-
njah iz dosedanje prakse je prav vprasanje
/ne/kakovosti tovrstnih predhodnih infor-
macij, ki jih delodajalci posredujejo svetom
delavcev, daleC najSibkejSa tocka teh po-
stopkov. Sveti delavcev bi morali zato v
taks$nih primerih:

1. dosledno zavracati tako sodelovanje
v taksnih »kvazi posvetovanjih« o predia-
ganih odlocitvah delodajalcev po 94. ¢lenu
ZSDU kot tudi podajanje zahtevanih soglasij
po 96. ¢lenu ZSDU,

2. Ce pa bi delodajalci nameravano od-
loCitev 0 zmanjSanju Stevila delavcev kljub
temu sprejeli, pa ukrepati z uporabo pravnih
sredstev, ki jim jin za te primere daje na raz-
polago ZSDU, to so predvsem:

e pravica zadrzanja odloCitve delodajalca
in istoCasna sprozitev arbitraznega spo-
ra (98. ¢len ZSDU);

e prijava delodajalca InSpektoratu RS za
delo zaradi prekrska po 16., 17., ali 18.
tocki 107. €lena ZSDU;

e vlozZitev zahteve pri arbitrazi ali sodiScu
za ugotovitev nicnosti odloCitve deloda-
jalca, sprejete v nasprotju z 97. ¢lenom
ZSDU, in za odpravo njenih morebitnih
Ze nastalih posledic;

e ovadba za kaznivo dejanje krSitve pravic
delavcev do sodelovanja pri upravljanju
po 200. ¢lenu KZ RS itd.

4.3 Kdaj so razlogi za zmanjsanje
Stevila delavcev »neutemeljeni«

Z vidika prizadevanj delavskih predstav-
niStev za ucinkovito obrambo interesov
zaposlenih v procesih zmanjSevanija Stevila
delavcev je seveda v zvezi zgoraj navedeno
»temeljno poslovno odlocitvijo delodajal-
ca« daleC v ospredju predvsem vprasanje,
kako s svojim angaZiranjem v postopku
njenega sprejemanja prepreéiti morebit-
no »pretirano« odpuséanje, ki bi vodilo v
»preobremenjenost« preostalih delav-
cev, kar bi posledicno lahko

e 0grozilo njihovo zdravje in psihofizitno
pocCutje ali

e bistveno poseglo v dosedanjo raven
kakovosti njihovega delovnega Zivljenja,
znizalo njihovo delovno zadovoljstvoin v
koncni posledici tudi njihovo »zavze-

tost« (delovno motivacijo in organizacij-
sko pripadnost), ki je sicer hkrati bist-
venega pomena tudi za vecjo poslovno
uspesnost podietja.

V tem primeru se svet delavcev lahko
vsekakor povsem argumentirano postavi
na staliSCe, da so razlogi delodajalca za
nameravano odpusc¢anje delavcev »ne-
utemeljeni« (nedopustni) ter temu v po-
stopkih skupnega posvetovanja po 94. Cle-
nu ZSDU upraviGeno nasprotuje oziroma
celo izrecno zavrne zahtevano soglasje k
tovrstnim odloCitvam delodajalca po 96.
&lenu ZSDU. Se posebej pomembna je mo-
rebitna ogroZenost zdravja delavcev, ki je
sicer v aktualni praksi zelo pogosta direktna
posledica morebitnih pretiranih »kadrov-
skih racionalizacij« (tj. odpuscanj preveli-
kega Stevila zaposlenih glede na dejanski
obseg dela, ki ga je treba opraviti z dano
tehnologijo in ob dani organizaciji delovnih
procesov pri delodajalcu). Gre namre€ za
vrednoto, ogroZanja katere ni mogocCe op-
raviCiti z nikakrSnimi ekonomskimi razlogi
na strani delodajalca.

Je pa morebitna tovrstna ogrozenost v
praksi — s pomocjo izvedencev medicinske
stroke — tudi konkretno ugotovljiva in do-
kazljiva, s tem pa tudi pravno gledano po-
vsem »oprijemljiva«. Ponuja namre¢ realno
moznost ucinkovitega posrednega ukre-
panja sveta delavcev, torej ukrepanja z mo-
rebitnim angaziranjem strokovnjakov medi-
cine dela ter InSpektorata RS za delo po
predpisih o varnosti in zdravju pri delu
(konkretno po dolocilih ZVZD-12) in ne po
predpisih ZDR-1 in ZSDU o postopku razre-
Sevanja preseznih delavcev. Pri tem pose-
bej opozarjamo na nekatere — pogosto zal
popolnoma spregledane — povsem jasne in
nedvoumne doloCbe ZVZD-1, ki se nana-
$ajo prav na ta vidik zagotavljanja varnosti
in zdravja pri delu (tj. na delodajalcevo ob-
veznost preprecevanije delovnega preobre-
menjevanja delavcev) in na podlagi katerih
se je mogoce na opisani nacin uéinkovito
upreti morebitnemu pretiranemu zmanjSe-
vaniju Stevila delavcev v delovnih procesih.

Zelo decidirana je v tem pogledu zlasti
dolo¢ba drugega odstavka 7. ¢lena tega
zakona, ki se glasi: (2) Delodajalec mora
pri nacrtovanju dela upostevati dusevne in
telesne zmoZnosti delavcev ter zmanjSevati
tveganja zaradi delovnih obremenitev, ki
lahko vplivajo na varnost in zdravje delav-
cev pri delu.« Pa dolocba Getrte alineje 9.
¢lena, ki delodajalcu nalaga oblikovanje
varnega delovnega okolja z raznimi ukrepi
Za »humanizacijo dela«, med katere vse-
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kakor sodi tudi preprecevanije delovnih pre-
obremenitev. Nadalje doloéha 24. lena, ki
od delodajalca izrecno zahteva preprece-
vanje raznih »psihosocialnih tveganj«, med
katere pa brez dvoma sodi tudi stres zaradi
delovnih preobremenitev. In Se bi se nasla
kaksna. Te dolocbe torej zelo jasno napo-
tujejo na potrebo po temeljiti presoji ute-
meljenosti vsakega delodajalCevega ukrepa
zmanjSevanja Stevila delavcev ne samo
strogo z »ekonomskega«, pac pa v po-
vsem enaki meri tudi z »delovno-organi-
zacijskega« vidika. A o tem podrobneje Se
v nadaljevanju.

Na ta nacin je torej mozno »oprijem-
livo« ukrepanje sveta delavcev tudi v pri-
merih individualnih presezkov, ko mu zakon
sicer priznava le »konzultativne« pristoj-
nosti in ko torej njegova staliSCa za delo-
dajalca niso pravno zavezujoca, in ne samo
v primeru kolektivnih presezkov, ko mu
zakon (96. ¢len ZSDU) daje pristojnost »so-
odlocanja s soglasjem,« in ko delodajalec
torej odlocitve 0 zmanj$anju vecjega Stevila
delavcev v primeru zavrnitve soglasja sveta
delavcev sploh ne more sprejeti.

Z vidika uresniCevanja omenjenega 96.
Clena ZSDU pa lahko sklicevanje na ta ar-
gument (tj. ogroZenost zdravja preostalih
delavcev v primeru nameravanih odpustov
veCjega obsega), posebej Se, Ce je podprt z
ustreznimi mnenji ali celo predhodno naro-
¢enimi specialnimi ekspertizami medicin-
ske stroke, kot receno, predstavlja strokov-
no zelo prepricljivo utemeljitev za more-
bitno zavrnitev soglasja sveta delavcev
zaradi »neutemeljenosti razlogov za odlo-
Citev 0 zmanjSaniju Stevila delavcev.

* % %

V vseh ostalih primerih odpuScanj pa je
»neutemeljenost razlogov« za zmanjSanje
Stevila zaposlenih, kakrSnega nacrtuje de-
lodajalec, v teoriji in v praksi vsekakor pre-
cej tezko dovolj trdno utemeljiti in na tej
podlagi s strani sveta delavcev ucinkovito
ukrepati za ohranitev delovnih mest v in-
teresu zaposlenih.

Razumiljivo je, da svet delavcev v svojin
staliSCih kakrSnikoli Ze odpu$éanj nikoli
ne more »podpirati«, zlasti ne izrecno, kajti
splosni interes delavcev, katerih zastopnik
je, je ohranjati obstojeCa delovna mesta in
zaposlitve v ¢im vecjem obsegu. Zoper ta
interes s svojimi staliSCi svet delavcev kaj-
pak ne more direktno nastopati niti v pri-
meru, ko se doloCena odpuscanja zdijo
morda utemeljena ali celo nujna za to, da bi
se na ta nacin ohranilo vsaj nekaj tistih
delovnih mest, ki bi v primeru stecaja po-
djetja sicer prav tako propadla. Morebitno
»podpiranje« ali celo »spodbujanje« od-
puscan;j torej v nobenem primeru ni naloga
ali dolznost sveta delavcev in tega od njega
tudi nihGe ne more zahtevati. Vendar pa se,
Ce hoCe ostati kredibilen sogovornik delo-
dajalcu, po drugi strani kakrSnimkoli od-
puScanjem — kadar za to nima resnih stro-
kovnih argumentov v zgoraj navedenem
smislu — tudi ne more kar a priori in v ne-
dogled upirati. Kajti s tem lahko delavcem
ne nazadnje povzroci ve¢ Skode kot koristi.
(Opomba: V praksi sveti delavcev v teh
primerih obiCajno postopajo tako, da svet
delavcev sicer ne podaizrecnega soglasja k
predlagani odlocCitvi delodajalca, vendar pa
ga tudi izrecno ne zavrne v osmih dneh, kar
pomeni, da v teh primerih stopi v veljavo
tretji odstavek 96. Clena ZSDU3.)

Dejstvo je namreC, da pravo podpira in
varuje uresniCevanje pravic in interesov
vsakogar samo do trenutka, ko se s tem ne
posega v enako mocne pravice in interese
drugih. V kontekstu obravnavane pro-
blematike to pomeni, da je — vsaj v okviru
sedaj veljavnega druzbenoekonomskega
sistema — delodajalcem pac treba priznati
legitimen interes po »optimizaciji« po-
slovnih procesov in poslovnih rezultatov.
Ce torej delodajalec, na primer, investira v
nabavo nove tehnologije, ki zviSuje produk-
tivnost in zmanjSuje potrebo po delu delav-
cev, ali Ce se zaradi objektivnih okoliSCin na
trgu zmanjSa obseg narocCil in s tem obseg
proizvodnije, ter v podobnih primerih, mu je
seveda pravno tezko odrekati pravico, da
prekine delovno razmerje z ustreznim Ste-

3 Ce se svet delavcev ne opredeli do predlogov v roku iz prejsnjega odstavka, se $teje, da z njimi so-

glasa.

4 Sila zanimivo bi bilo, denimo, na ta nacin preveriti, kako je poslovodstvo Hisense Gorenja priSlo do
aktualne odlocitve o nekaj vec kot 828 preseznih delavcih v slovenskem delu te druzbe. Predvsem pa,
ali sploh ima predstavo o tem, kako in za kak$no »ceno« bodo preostali delavci ob nespremenjeni
tehnoloSki opremljenosti dela lahko dvignili produktivnost na Zeleni, bistveno visji nivo, ki ga je sicer
poslovodstvo s pomocjo matemati¢nih formul o mejni produktivnosti produkcijskih faktorjev Ze pred
gasom postavilo kot cilj zgolj na papirju. Ze od prihoda novega lastnika so namre¢ znane njegove
»0cene«, da je produktivnost dela v Gorenju bistveno prenizka. Ob tem pa delavci zagotavljajo, da se
delo Ze zdaj opravlja na robu normalnih psihofizicnih zmoznosti ljudi in da v tem pogledu ni vec

prakticno prav nobenih »rezerv«.

vilom preseznih delavcev. Svet delavcev v
teh primerih torej tezko argumentirano za-
govarja svoje morebitno trmasto vztrajanje
na staliSCu, da so kakrsnikoli odpusti ne-
utemeljeni. Lahko sicer predlaga delodajal-
cu, da poiSCe morebitne resitve za »interno
prezaposlitev« preseznih delavcev, ne mo-
re pa, e delodajalec temu ne sledi, iz tega
razloga, denimo, a priori zavrniti soglasja
po 96. Clenu ZSDU, ¢e$ da razlogi za
zmanjSanje Stevila zaposlenih niso utemel-
jeni.

Povsem nekaj drugega oziroma v hist-
vu ravno obratno pa je, kadar delodajalec,
denimo, poskuSa doseci t. i. pricakovane
dobicke oziroma pricakovano stopnjo do-
nosnosti kapitala zgolj ali pretezno le z ne-
sorazmernim zmanjSevanjem Stevila delav-
cev in s tem »stroSkov delovne sile« (ob si-
cer enaki — morda tudi Ze bistveno zastareli
— tehnologiji in organizaciji dela, ki ob tak-
Snem zmanjSanju objektivno ne omogocata
veC »normalnega« delovnega ritma), kar
pomeni pretirano intenzifikacijo dela, ki
zaradi nenormalnih psihofiziénih obreme-
nitev vodijo v nevzdrzne delovne razmere
za delavce. Zal pa je to danes vsesplosen
pojav. Za dviganje produktivnosti prek Se
nadaljnje tovrstne intenzifikacije dela, ki se
v Sloveniji ni zaCela v¢eraj, ampak traja ze
veC kot dve desetletji, objektivno gledano v
bistvu ni veé popolnoma nobenih neizko-
ristenih rezerv. Se vedno pa smo ji prak-
ticno vsakodnevno pri¢a na vsakem kora-
ku. To ekonomistiCno brezumje na racun
zdravja in kakovosti Zivljenja ljudi je treba
nujno ustaviti.#

To vsekakor pomeni prekomeren po-
seg v pravice in interese delavcev do
varnega in zdravega ter zadovoljnega in
produktivnega dela v uvodoma navede-
nem smislu, ki je kljucni element kakovosti
delovnega Zivljenja in Zivljenja na splosno.
Pravno gledano pa to pomeni krSitev pra-
vice delavcev do varnosti in zdravja pri delu
po ZVZD-1 ter na drugi strani dolZnosti de-
lodajalca po istem zakonu, da jim zagotav-
lja varno in zdravo delovno okolje.

Takega nacina uresnicevanja ekonom-
skih interesov delodajalca na racun enako
mocnih oziroma celo Se bistveno mocnej-
Sih interesov delavcev pravo torej nacelo-
ma ne $Citi vec, tako da tovrstnih odpustov
ni ve¢ mogocCe Steti kot suverene »pra-
vice« delodajalcev« do organizacije de-
lovnih procesov po lastni presoji in v last-
nem ekonomskem interesu. In takSnemu
pristopu k »ugotavljanju« obstoja preseznih
delavcev se lahko in mora svet delavcev
vsekakor upreti z vsemi razpoloZljivimi
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pravnimi sredstvi, pravo pa je treba raz-
lagati na nacin, da v tem primeru na strani
delodajalca ne obstajajo utemeljeni po-
slovni razlogi za odpoved pogodbe o za-
poslitvi.

* % *

Skratka, na vpra$anje, kdaj so in kdaj
niso podani utemeljeni poslovni razlogi za
odlocitev delodajalca o obstoju presezkov
delavcev in za redno odpoved pogodbe o
zaposlitvi z njimi, ni enoznaénega, samo-
umevnega ter vnaprej znanega odgovora.
Naloga sveta delavcev pa je, da se v vsa-
kem konkretnem primeru zaCetega postop-
ka za ugotavljanje in razreSevanje — bodisi
individualnih bodisi kolektivnih — presezkov
delavcev loti proucitve konkretnih okoliscin
v zgoraj navedeni smeri in se skladno s tem
odloca tudi o konkretnih staliScih, ki jin bo v
tem postopku zastopal in zagovarjal. Kake-
ga univerzalnega recepta v tem pogledu
ni. Predvsem je treba, kot receno, v zvezi s
tem kot prvo od delodajalca vedno zahtevati
analizo predvidene organizacije bodo€ih
delovnih procesov, iz katere bo mogocCe
ugotoviti, kakSne bodo konkretne posledice
za psihofizitno obremenitev preostalih de-
lavcev po odpustu predvidenih presezkov.

Neko najbolj sploSno napotilo za pre-
S0jo utemeljenosti razlogov za opuScanje
delavcev je morda v tem smislu lahko le
naslednje: naceloma je vsaka stroSkovna
racionalizacifa, ki jo delodajalcu prinese
zmanjsanje Stevila delavcev, njegova legi-
timna pravica, vendar pa izkljuéno samo
pod pogojem, Ce ta nima za posledico ne-
sprejemljivega preobremenjevanja preos-
talih delavceyv, ki bi utegnilo po mnenju iz-
vedencev medicinske stroke imeti za po-
sledico nastanek nesprejemljivih  bodisi
fizicnih bodisi psihosocialnih tveganj zanje,
kajti varnost in zdravje delavcev je mocnej-
Sa pravica kot pravica delodajalcev do svo-
bodne gospodarske pobude in ustvarjanja
Cim vecjega donosa na kapital. Kar pomeni,
Ce ponovimo, da je potrebno utemeljenosti
nameravanega delodajalCevega ukrepa
zmanjSevanja Stevila delavcev vedno zelo
temeljito presoditi

e ne samo strogo z »ekonomskegac,

e pac pa v povsem enaki meri tudi z
»delovno-organizacijskega« vidika.

Eno je namre€ tisto, kar glede more-
bitne potrebe po stroSkovni racionalizaciji
poslovanja oziroma zniZevanju t. i. stroSkov
delovne sile v obliki zmanjSevanja Stevila
zaposlenih pri delodajalcu kaZejo ekonom-
ski kazalniki oziroma gola ekonomska

raGunica, nekaj popolnoma drugega pa, ali
je takSno zmanjSevanje ob dani tehnologiji
organizacijsko objektivno sploh izvedljivo,
da bi proizvodnja lahko tekla ob Se »spre-
jemljivi« stopnji tveganja za zdravije in Ziv-
lienja zaposlenih delavcev, ki je seveda nji-
hov »eksistencni« (v elementarnem pome-
nu te besede) interes. Tega ekonomske
Stevilke seveda ne povedo, jasno je le, da v
nedogled seveda Stevila delavcev ni mo-
goce zniZevati in na ta nacin ni dopustno v
nedogled zasledovati le ekonomskih intere-
sov delodajalcev. Kajti ko pride do tocke, ko
se neposredno sooCita oba omenjena legi-
timna interesa, ni ve¢ prav nobene dileme,
kateri od njiju ima, oziroma bi moral imeti
absolutno prioriteto.

Zal aktualna sodna praksa zaenkrat ob-
raca izrazito v smer apriornega priznavanja
»suverene pravice« delodajalcev, da zgolj z
vidika svojih ekonomskih interesov eno-
stransko presojajo in odlo¢ajo o obstoju
presezkov delavcev, kar pa nikakor ni spre-
jemljivo. Gre za izrazito zgreSeno interpre-
tacijo in uporabo veljavne zakonodaje,
kajti Ce bi bil to res namen zakonodajalca,
potem ZSDU seveda svetu delavcev zago-
tovo ne bi dajal pravice, da zavrne soglasje,
Ce meni, da »razlogi za odlocitev 0 zmanj-
Sanju Stevila delavcev niso utemeljeni«
(drugi odstavek 96. Clena), delodajalcu pa
prepovedoval, da »sprejme odloCitev, Ce je
v osmih dneh svet delavcev zavrnil so-
glasje« (97. Clen).

* % %

V zvezi s preverjanjem utemeljenosti
razlogov za predvideno zmanjSanje Stevila
delavcev sta poleg ze navedenih vsekakor
pomembni Se dve vprasanji, ki ju bo treba
v prihodnje Se dodatno strokovno elabori-
rati in oceniti, v kolikSni meri lahko eventu-
alno sluzita kot podlaga za argumentiranje
morebitne zavrnitve soglasja sveta delav-
cev, in sicer:

1. Ali je delodajalec dokazal, da bo gos-
podarski in finanCni poloZaj druzbe po ko-
lektivnem odpustu dejansko boljsi?

2. Ali je dejansko potreben predlagani
obseg prenehanja potreb po delu delavcey,
ali je zelene poslovne cilie mogoCe ena-
kovredno doseci tudi z morebitnimi drugimi
poslovnimi ukrepi?

Oboje je z vidika sveta delavcev vse-
kakor priporocljivo prouciti v vsakem pri-
meru, ali in v kolikSni meri je mogoce s tem
ustrezno argumentirati tudi morebitno za-
vrnitev soglasja, pa bo, kot receno, treba Se
dodatno prouciti.

Il. faza:

Drugo fazo postopkov razreSevanja
presezkov delavcev pa predstavljajo »iz-
vedbene odlocitve« za konkretno realiza-
cijo zgoraj omenjene temeljne poslovne
odloCitve 0 zmanjSanju Stevila delavcey, in
sicer so to:

1. v primerih, ko gre za individualne
presezke, odloCitev o tem, kateri konkretni
delavci, ki delajo na »ukinjenih« delovnih
mestih (Ce je teh delavcev na istem delov-
nem mestu vec), bodo odpuSceni in pod
kaksnimi pogoji;

2. v primerih, ko gre za kolektivne pre-
sezke, pa je to priprava in izvedba »progra-
ma razreSevanja preseznih delavcev«.

5. Locene pristojnosti svetov
delavcev in sindikatov

0 vlogi, nalogah in pristojnostih obeh
vrst delavskih predstavniStev v postopkih
ugotavljanja in razreSevanja presezkov de-
lavcev se na tem mestu osredoto¢amo
predvsem na pristojnosti svetov delavcev,
naloge in pristojnosti sindikatov pa bomo
opisali zgolj z glavnimi poudarki. Zakonske
pristojnosti svetov delavcev in sindikatov
se razlikujejo tako pri ugotavljanju in reSe-
vanju individualnih kot tudi kolektivnih pre-
sezkov.

Podrobneje o tem v nadaljevanju, na
tem mestu pa morda zgolj opozorilo, da so
tudi na tem podrocju naloge in pristojnosti
obeh vrst delavskih predstavnistev »kom-
plementarne«, se pravi, da se nacelomane
prekrivajo, ampak se medsebojno dopol-
njujejo in nadgrajujejo, zato je e toliko bolj
pomembno tesno sodelovanije ter uskla-
jeno delovanje svetov delavcev v postop-
kih razreSevanja presezkov delavcev »z
roko v roki«.

A. Individualni presezki

A1. Vioga in pristojnosti
svetov delavcev

Ce gre za odpust oziroma odpoved po-
godbe 0 zaposlitvi iz poslovnih razlogov
posameznemu delavcu ali manjSemu Ste-
vilu delavcev, je dolZzan delodajalec o tem
zahtevati skupno posvetovanje s svetom
delavceyv, in sicer na podlagi dolocbe Seste
alineje 94. ¢lena ZSDU, ki kot eno izmed . i.
kadrovskih vprasanj izrecno navaja tudi
»zmanjsanje Stevila delavcev«. Tudi gle-
de nacin izvedbe skupnega posvetovanja o
tej problematiki na sploSno veljata doloCbi
91.in 92. ¢lena ZSDU, ki se glasita:
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91. ¢len

Delodajalec mora pred sprejemom
obvesScati svet delavcev in zahtevati Skup-
no posvetovanje glede statusnih in kad-
rovskih vpraSanj druzbe ter glede vprasanj
varnosti in zdravja delavcev pri delu.

Potrebne informacije mora delodajalec
posredovati svetu delavcev najmanj 30 dni
pred sprejemom odloCitve, rok za predla-
gano skupno posvetovanje pa mora biti
najmanj 15 dni pred sprejemom odloCitev.

92. ¢len

Skupno posvetovanje med Svetom
delavcey in delodajalcem predstavija dol-
Znost delodajalca, da seznani svet delav-
cev o preadvidenih odlocitvah glede status-
nih in kadrovskih vprasanj ter glede vpra-
sanj varnosti in zdravja delavcev pri delu,
Se z njim posvetuje in si prizadeva za us-
kladiitev stalisc.

Opomba: Ob tem velja Se enkrat opo-
zoriti na zelo pomemben pojem iz dru-
gega odstavka 91. ¢lena »potrebne infor-
macije«, katerega vsebino smo posebej
opredelili v tocki 4.1. Kar zadeva partici-
pacijsko bistvo skupnega posvetovanja,
ki ga opredeljuje 92. ¢len, pa velja opo-
zoriti predvsem na dvoje: (1) skupno po-
svetovanje pride v postev Sele, ko svet de-
lavcev predhodno oblikuje jasna stalisca
do obravnavane problematike, torej mora
imeti pred tem Se eno samostojno sejo v
ta namen; (2) pri Skupnem posvetovanju
Si mora delodajalec sicer prizadevati za
uskladitev stalisc, vendar pa ga stalisca
Sveta delavcev ne zavezujejo, ampak jih
uposteva le, ¢e in kolikor se mu zdijo stro-
kovno dovolj argumentirana. Pravnofor-
malna »participacijska moc« sveta delav-
cev je torej v primeru skupnega posveto-
vanja o individualnih preseZkih manjsa kot
v primeru kolektivnih preseZkov, ko ima
svet delavcev po 96. clenu ZSDU pri-
stofjnost »soodlocanja s soglasjem« gle-
de odlocitve delodajalca o zmanjSanju
Stevila delavcev.

* k% *

Svet delavcev mora (skladno s pove-
danim pod tocko 4.3 zgoraj) v procesu
skupnega posvetovanja glede poslovne
odlocitve delodajalca o »zmanj$anju Ste-
vila delavcev« (l. faza postopka razreSe-
vanja individualnih presezkov delavcev), ko
naceloma $e ni govora o konkretnih ter po-
imensko dolocenih delavcih, ki naj bi po-
stali presezek, poskuSati zagotoviti pred-
vsem:

e (a bodo razlogi za prenehanje potreb po
delu temeljito preverjeni in zares utemel-
jeni,

e (a bodo predhodno proucene in izkoris-
cene vse moznosti morebitnih ukrepov
za prepreCitev odpusta in ohranitev de-
lovnega razmerja konkretnih preseznih
delavcey,

e da bodo, Ce se odpustom ni mogoce iz-
ogniti, v ¢im vecji meri uporabljeni us-
trezni ukrepi za omilitev njihovih
Skodljivin posledic za konkretne pre-
sezne delavce (pomoc¢ za morebiten za-
Cetek samostojne dejavnosti, dokup
zavarovalne dobe, denarna pomoc ipd.),
prilagojeni konkretnim preseznim delav-
cem.

Ce posamezni presezni delavci niso
Clani sindikata, pa mora svet delavcev iz-
jemoma sodelovati tudi v naslednji fazi
postopka razreSevanja konkretnih pre-
seznih delavcev, to je v samem postopku
odpovedi njihovih pogodb o zaposlitvi, in
sicer z oblikovanjem ter posredovanjem
mnenja delodajalcu po 86. ¢lenu ZDR-1 na
zahtevo delavca.

Zal je pri skupnem posvetovanju svet
delavcev omejen le na dajanje (za delo-
dajalca neobvezujocih) pobud in predlogov,
ucinkovitih orodij za njihovo uveljavitev —
razen seveda »mocCi argumentov« — pa
nasproti delodajalcu nima na razpolago. A
to seveda pomena njegove aktivne vioge v
teh postopkih nikakor ne zmanjSuije.

V zvezi s tem velja morda posebej opo-
zoriti Se na naslednje:

1.

Napacno je (sicer v praksi zelo pogo-
sto) stalisCe, da dolZnostizvedbe skupnega
posvetovanja s svetom delavcev deloda-
jalca zavezuje le v primeru, ¢e naj bi bilo kot
presezek odpuScenih veé oziroma skupina
delavcev, ne pa tudi, Ce gre za enega sa-
mega delavca kot posameznika. Za takSno
staliSCe ni podlage ne v gramatikalni in ne v
vsebinski razlagi zgoraj omenjene Seste
alineje 94. ¢lena ZSDU. Zakon namre€ v tej
doloCbi uporablja pojem »zmanjSanje Ste-
vila delavcev«, ki ga navzdol ne omejuje
(npr. z najmanj dvema delavcema), vse-
binski razlogi, zaradi katerih je v teh po-
stopkih predpisana konzultativna vioga sve-
tov delavcev, pa so popolnoma enaki tako v
primerih, ko naj bi bil odpu3Cen en sam
delavec kot v primeru, ko gre za skupino
delavcev (ki pa Se ne predstavlja »vecjega
Stevila« v smislu 98. ¢lena ZDR-1). V obeh
primerih so lahko neutemeljeni, prav pre-
verjanje utemeljenosti teh razlogov pa je
kljucna funkcija in naloga sveta delavcev.

Bistveno vprasSanje, ki si ga mora za-
staviti svet delavcev pri preverjanju ute-
meljenosti razlogov za tovrstne »individu-
alne« odpuste preseznih delavcey, je — Ce
Se enkrat povzamemo tisto, kar je bilo
obSirneje utemeljeno v tocki 4.3. zgoraj —
naslednje:

e 3li je domnevni preseZek delavcev de-
jansko posledica zmanjSanja obsega
dela,

e ali delodajalec z zmanjSanjem Stevila
delavcev ob enakem obsegu dela v
resnici Zeli le »optimizirati« delovni pro-
ces na racun dodatnega obremenjeva-
nja preostalih delavcev, kar ima seveda
svoje objektivne meje, prek katerih svet
delavcev na to ne more in ne sme vec
pristajati, ker bi to pomenilo zdravju $ko-
dljivo »preobremenjevanje« delavcev.

Ce svet delavcev meni, da gre za po-
skus prekomerne in zato nedopustne »in-
tenzifikacije dela«, zahtevati predhodne
ergonomske in druge analize delovnega
procesa z vidika obremenjenosti (preos-
talin) delavcev, ki naj bi prevzeli delovne
naloge odpuScenih. Po potrebi pa lahko v
skladu s svojimi pristojnostmi po Zakonu o
varnosti in zdravju pri delu (ZVZD-1) an-
gazira tudi strokovnjake medicine dela in
inSpekcijski nadzor InSpektorata Repub-
like Slovenije za delo (IRSD), ki naj ugotovi,
ali so po priporocCilih medicinske stroke
(medicine dela) delovne obremenitve zapo-
slenih v tem primeru Se sprejemljive in
dopustne ali ne. In na tej podlagi po potrebi
tudi ustrezno ukrepa.

Skratka, kerima po ZSDU svet delavcev
v primeru individualnih presezkov zgolj
»konzultativne« pristojnosti in ker njegova
staliS€a za delodajalca niso zavezujoca,
mora v primeru potrebe moznosti za ucin-
kovito zavarovanje interesov delavcev v
tem primeru iskati predvsem tudi v pred-
pisih s podro¢ja varnosti in zdravja pri
delu. Kolikor seveda meni, da bi namera-
vani nesprejemljivi odpusti delavcev ust-
varili v podjetju »ne-varno delovno okolje«.

Ce te nevarnosti ni, in ¢e torej svet de-
lavcev nima argumentov za nasprotovanje
odpusta predvidenega Stevila preseznih de-
lavcev zaradi »neutemeljenosti razlogov za
odpust«, pa se v postopku skupnega po-
svetovanja pac usmeri predvsem v druga
dva od zgoraj navedenih elementov, torej

e v poskus zagotovitve »interne prezapo-
slitve« preseznim delavcem in s tem
preprecitev odpovedi pogodb o zaposlit-
vi, ali, Ce to paC ni mogoce,
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e v zagotovitev takSnih ali drugacnih oblik
pomoci preseznim delavcev za omilitev
posledic izgube zaposlitve.

Ravno zaradi Zze omenjene velike raz-
Sirjenosti pojava nedopustne prekomerne
»intenzifikacije dela«, ki v gonji za dobic-
kom danes spet dobiva ponekod dobesed-
no grozljive razseznosti, vloge in funkcij
svetov delavcev v postopkih individualnih
odpustov delavcev nikakor ne gre pod-
cenjevati — ¢e$ saj imajo glede tega prav-
noformaino gledano tako ali tako le »kon-
zultativne«  pristojnosti. Prej nasprotno.
Treba ji bo zaCeti namenjati precej vecjo
pozornost kot doslej, zlasti — kot Ze receno
— Vv povezavi z zagotavljanjem varnosti in
zdravja pri delu, ki vendarle ponuja nekaj
veC moznosti za konkretno ukrepanje. In
posebej Se zaradi Ze uvodoma omenjenega
dejstva, da delodajalci nameravane »kolek-
tivne« odpuste prav zaradi na videz manj
zahtevnih postopkov nacrtno spreminjajo v
individualne presezke, koncni efekt z vidika
Stevila ohranjenih delovnih mest pa je v
bistvu isti.

Da razseznosti pojava izgubljanja de-
lovnih mest skozi postopke individualnih
odpustov ne gre podcenjevati, ampak se
mu je treba Se kako resno posvetiti, je nam-
re¢ med drugim zelo nazorno razvidno tudi
iz aktualnih podatkov o gibanju brezposel-
nosti v ¢asu epidemije Covid-19. V tem
razmeroma kratkem obdobju se je brezpo-
selnost v Sloveniji moéno poveéala. Ce-
prav vecjih enkratnih odpuScanj, torej tak-
Snih, ki ustrezajo definiciji »kolektivnih« od-
pustov, vtem ¢asu ni bilo zaslediti. Vecji del
gre torej predvsem na racun individualnih
odpustov, ki jim Zal nihCe ne posveca po-
sebne pozornosti.

4.

Ce delodajalec krsi dolznost predhod-
nega skupnega posvetovanja s svetom de-
lavcev o kadrovskih vprasanijih, med katera
sodi tudi nameravano »zmanj$anje Stevila
delavcev« po Sesti alineji 94. ¢lena ZSDU,
ima svet delavcev — kot nekak3en meha-
nizem »samopomoci« — na razpolago pra-
vico do zacasnega zadrZanja odloGitve
delodajalca in hkratne sprozitve arhit-
raznega spora. Ce pa delodajalec kljub
temu izvrSi odloCitev pred dokoncnostjo
odloCitve arbitraZe, stori prekrSek po 19.
tocki prvega odstavka 107. ¢lena ZSDU,
za katerega je zagrozena globa 4.000 do
20.000 evrov za delodajalca kot pravno
oseboin 1.000 do 2.000 evrov za odgovor-
no 0sebo pravne osebe.

Prav tako ima svet delavcev v primeru,
Ce delodajalec opusti dolZznost izvedbe
skupnega posvetovanja s svetom delavcev
moznost podati prijavo InSpektoratu RS za
delo kot prekrSkovnemu organu predlog za
uvedbo postopka o prekrSku zoper delo-
dajalca po 16. tocki prvega odstavka 107.
¢lena ZSDU (»16. Ce ne zahteva skupnega
posvetovanja glede statusnih in kadrovskih
vprasanj v roku 15 dni pred sprejemom
odloCitve (91. Clen)«), za katerega je zagro-
Zena enaka globa.

A2, Vioga in pristojnosti sindikatov

Problematika individualnih presezkov
delavcev je predvsem tudi dolgorocno
»organizacijsko-poslovno«  vprasanje
posameznih podjetij, ne zgolj vpraSanje
varstva delovnopravnih pravic konkretno
odpusScenih delavcev. Zato ni ni¢ nenavad-
nega, da zakon v postopkih odlo¢anja o
zmanjSanju Stevila zaposlenih namenja
kljucno vlogo svetom delavcev kot nepo-
sredno izvoljenim »sploSnim« delavskim
predstavniStvom (tj. skozi dolznost delo-
dajalca zahtevati predhodno skupno po-
svetovanje), sindikate pa vkljucuje pred-
vsem le z vidika obrambe delovnopravnih
pravic njihovih konkretnih ¢lanov, ki so se
znasli v vlogi potencialnih preseznih delav-
Cev.

Delodajalec je namre¢ dolZan o name-
ravani redni odpovedi pogodbe o zaposlitvi
delavcu iz poslovnega razloga obvestiti tudi
sindikat, katerega Clan je delavec, le Ce
delavec to posebej zahteva. Sindikat(i) je
(so) torej v obravnavanem smislu pristoj-
n(en)i ukrepati samo za svoje Clane, in
sicer lahko poda(jo) svoje mnenje v roku
Sestih dni (86. ¢len ZDR-1). Sindikat lahko
poda negativno mnenje, ¢e meni, da za
odpoved ni utemeljenih razlogov ali da po-
stopek ni bil izveden skladno s tem za-
konom, delodajalec pa na to mnenje ni ve-
zan. Drugih funkcij in pristojnosti v postop-
kih individualnih odpustov preseznih delav-
cev sindikat po zakonu nima.

V zvezi s tem velja opozoriti, da obstaja
precejSnja vsebinska razlika glede mo-
Znega odlocevalskega vpliva med pravico
do »skupnega posvetovanja« po dolocilih
91.in 92. ¢lena ZSDU in pravico do podaje
morebitnega »negativnega mnenja« po 85.
Clenu ZDR-1, katere pa verjetno ni treba po-
sebej pojasnjevati.

B. Kolektivni presezki

B1. Vloga in pristojnosti
svetov delavcev

1. Splos$no

V' primeru kolektivne odpovedi ZSDU
zavezuije delodajalca, da poleg organizacije
skupnega posvetovanja s sindikati pri njem,
obvezno pridobi tudi predhodno soglasje
sveta delavcev, kot to doloa 96. Clen
ZSDU, ki se glasi:

96. clen

Delodajalec mora v osmih dneh prido-
biti soglasje sveta delavcev tudiv primeru,
ce imajo odlocCitve iz pete do osme alinee
prvega odstavka 89. ¢lena tega zakona ter
prve in druge alinee 93. Clena tega zakona
za posledico povecanje ali zmanjSanje
Stevila delavcev, Ce gre za vecje Stevilo
delavcev, po preapisih o delovnih raz-
merjih.

Svet delavcev lahko zavrne soglasje iz
prejSnjega odstavka samo v primeru, Ce
predlog odlocitev 0 zmanjSanju Stevila de-
lavcev ne vsebuije predloga programa o raz-
reSevanju preseznih delavcev po predpisih
0 delovnih razmerjih, ali ¢e razlogi za odlo-
Citev 0 zmanjSanju Stevila delavcev niso
utemeljeni.

Ce svet delavcev zavrne soglasje v na-
sprotju s prejSnjim odstavkom, ta zavrnitev
nima ucinka na pravilnost in zakonitost od-
loCitve delodajalca.

Kot izhaja iz citirane dolocbe vsaka
»Skupinska odpoved« Se ni »kolektivna
odpoved«, ampak morata biti za to izpol-
njena dva pogoja, in sicer:

a)

da gre za zmanjSanje vecjega Stevila de-
lavcev po predpisih o delovnih razmerjih
(opomba: ZDR-1, kot reCeno, natancno
doloca, kdaj gre za vecje Stevilo delavcey,
problem, ki se pojavlja v praksi, pa je izigra-
vanje zakona s programiranim odpuscan-
jem v vec fazah, vsakic tik pod mejo vec-
Jjega Stevila zaposlenih);

b)

da je zmanjSanje Stevila delavcev posle-
dica odlocitev iz pete do osme alinee pr-
vega odstavka 89. ¢lena ter prve in druge
alinee 93. ¢lena ZSDU.

Zman;jSanje ali povecanije Stevila delav-
cev v smislu 96. ¢lenu ZSDU je torej kon-
kretno lahko posledica naslednjih odlogi-
tev:

e spremembe dejavnosti

e zmanjSanja gospodarske dejavnosti

e sprememb v organizaciji proizvodnje

e spremembe tehnologije

e statusnih sprememb

e prodaje druzbe ali njenega bistvenega
dela
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Pojavlja se dilema, zakaj morajo delo-
dajalci pridobiti soglasje za kolektivni od-
pust, €e je npr. posledica zmanj$anja gos-
podarske dejavnosti, ne pa ¢e je posledica
slabega gospodarskega poloZaja druzbe.
Vendar pa smiselna razlaga zakona pri-
vede do logi¢nega zakljucka, da zlasti zgo-
raj navedeni razlogi iz 89. €lena ZSDU v
bistvu pokrivajo vse t. i. poslovne razloge,
ki jih ZDR-1 v prvi alinei prvega odstavka
89. Clena opredeljuje kot »ekonomske, or-
ganizacijske, tehnoloSke, strukturne in po-
dobne razloge na strani delodajalca«. Vsak
izmed teh razlogov ima namrec¢ logicno za
posledico bodisi zmanj$anje gospodarske
dejavnosti, bodisi spremembe v organiza-
ciji poslovnega procesa, spremembo teh-
nologije itd. To pa pomeni, da prakticno
pravzaprav sploh ni mogoce najti nobenega
moznega »poslovnega razloga«, pri kate-
rem bi bilo mogoce na podlagi veljavnega
ZSDU utemeljeno trditi, da ne sodi med
primere, ko za odlocitev 0 zmanjSanju Ste-
vila delavcev ni potrebno soglasje sveta
delavcev. Ne glede na precej ponesreceno
nomotehni¢no zasnovo 96. €lena ZSDU
torej le-ta v bistvu zajema vse mozne »po-
slovne razloge« po ZDR-1.

2. Kdaj lahko SD zavrne soglasje?

V drugem odstavku 96. lena ZSDU
omogoca svetu delavcev, da zavrne so-
glasje o kolektivnem odpustu v dveh pri-
merih:

a. Ce razlogi za odloCitev 0 zmanjSanju
Stevila delavcev niso utemeljeni, ali

b. ¢e predlog odlocitev 0 zmanjSanju
Stevila delavcev ne vsebuje predloga pro-
grama o razreSevanju preseznih delavcev
po predpisih o delovnih razmerjih.

Presoja utemeljenosti razlogov
za zmanjsanje Stevila delavcev

Kljucna funkcija sveta delavcev v po-
stopku razreSevanja (tudi) kolektivnih pre-
sezkov je presoja utemeljenosti razlogov za
zmanj$anje Stevila delavcev. O tem, kaj in
kako je svet delavcev dolZan v zvezi s tem
preveriti, smo obSirneje spregovorili Ze pod
toCko 4.3, tako da na tem mestu vsega tega
ne bomo ponavljali. Kdaj oziroma pod kak-
Snimi pogoji lahko svet delavcev strokovno
argumentirano zavrne soglasje k predlagani
odloCitvi delodajalca zaradi »neutemelje-
nosti razlogov, je torej bolj ali manj jasno.

Preverjanje programa razre$evanja
preseznih delavcev

Klju€no je razumeti, da svet delavcev ni
»sokreator« programa razreSevanja pre-
seznih delavcev, kajti »konzultativno« so-
delovanje pri pripravi tega programa v ime-
nu delavcev je po dolochi 99. ¢lena ZDR-1
funkcija sindikata, ne sveta delavcev.
Klju¢na vioga svetov delavcev v postopkih
razreSevanja presezkov je, kot Ze receno,
presoja utemeljenosti razlogov za presezke,
Vv zvezi S programom razreSevanja prese-
Znih delavcev pa mu, kot izhaja iz citirane
dolocbe drugega odstavka 96. ¢lena ZSDU,
zakon nalaga izkljuéno samo »preveri-
tev«:

e ali elaborat s predlogom odlocitve delo-
dajalca o zmanjSanju Stevila delavcevs
vsebuije tudi predlog programa o razre-
Sevanju preseznih delavcev (bodisi kot
»integralno« sestavino, bodisi kot »pri-
logo«), in

e 3li je ta program pripravljen skladno s
predpisi o delovnih razmerjih, torej, ali
vsebuje vse predpisane sestavine, ki jih
zahteva zakon in ki jih podrobneje pred-
stavljamo v nadaljevanju.

S samo s »kakovostjo« programa in v
njem vsebovanih ukrepov se svet delav-
cev torej — v nasprotju s precej razsirjenim
napacnim prepricanjem — ne ukvarja,
ampak je njegova naloga le zagotoviti, da je
program pravoCasno pripravljen in da
vsebuje vse tiste sestavine, ki jih doloCa
zakon. Za potrebe tega »preverjanja« v na-
daljevanju na kratko predstavljamo zakon-
sko zapovedano vsebino tega programa.

Bistveno je opozoriti, da predmet so-
odloéanja oziroma soglasja sveta delav-
cev ni program razreSevanja preseznih
delavcev, ampak poslovna odlocCitev, ki je
0z. naj bi te presezke povzrocila (!!). In v
tem je, mimogrede, tudi glavna razlika med
vlogo in funkcijami obeh delavskih pred-
stavniStev — sindikatov in svetov delavcev —
v teh postopkih.

* * *

Vsebina programa razreSevanja pre-
seznih delavcev je dolo¢ena v 101. Clenu
ZDR-1. Po tej doloChi mora program vse-
bovati:

a) razloge za prenehanije potreb po delu
delavcey,

5 Predlog te odlocitve mora biti svetu delavcev, kot smo podrobneje pojasnili v tocki 4.2, predlozena v
obliki elaborata, na podlagi katerega se potem svet delavcev lahko kvalificirano odloca, ali bo podal

soglasje ali ne.

b) ukrepe za preprecitev ali kar najvecjo
omejitev prenehanja delovnega razmerja
delavcev, pri Cemer mora delodajalec
preveriti moznosti nadaljevanja zaposlitve
pod spremenjenimi pogoji,

c) seznam preseznih delavcev,

d) ukrepe in kriterije za izbiro ukrepov za
omilitev  Skodljivih posledic prenehanja
delovnega razmerija, kot so: ponudba zapo-
slitve pri drugem delodajalcu, zagotovitev
denarne pomoci, zagotovitev pomoCi za
zaCetek samostojne dejavnosti, dokup za-
varovalne dobe.

Program razreSevanja preseznih delav-
cev mora biti tudi finanéno ovrednoten.
Dolocitev kriterijev za dolo¢anje pre-
seznih delavcev ni obvezen predmet pro-
grama, ampak so ti kriteriji doloCeni s
kolektivno pogodbo (na podlagi v zakonu le
primeroma navedenih). Lahko pa deloda-
jalec v soglasju s sindikatom namesto kri-
terijev iz kolektivne pogodbe oblikuje lastne
kriterije za doloCitev preseznih delavcev.
DoloCitev kriterijev torej zakon prepuSca
dogovoru med delodajalcem in sindikati,
zato kriteriji niso obvezen sestavni del pro-
grama preseznih delavcev.

Kljucne ukrepe za razreSevanje pre-
seznih delavcev v programu bi torej lahko
razdelili v dve temeljni skupini, in sicer:

1. ukrepi za omejevanije potrebe po od-
pustih oziroma za ohranitev delovnega raz-
merja pod spremenjenimi pogoji kar naj-
veCjega Stevila preseznih delavcev in

2. ukrepi za omilitev Skodljivih posledic
odpustov.

1.

Ce je nekdo uvrsgen med presezne de-
lavce, e ne pomeni nujno, da bo tudi od-
puscen, oziroma da mu bo prenehalo de-
lovno razmerje pri dosedanjem delodajalcu.
Z ukrepi za omejitev potrebe po odpustih
je treba poskusiti kar najveCjemu Stevilu
ugotovljenih preseznih delavcev ohraniti
delovno razmerje pri dosedanjem delo-
dajalcu tako, da se jim, kot je Ze bilo omen-
jeno, hkrati z odpovedjo dosedanje po mo-
Znosti ponudi sklenitev nove pogodbe o za-
poslitvi

e bodisi za isto delo pod spremenjenimi
pogoiji ali z dokvalifikacijo,

e bodisi za drugo delo s prekvalifikacijo ali
brez.

Presezni delavci, ki jim na zgoraj na-
vedene nacine ni mogocCe ohraniti delov-
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nega razmerja pri delodajalcu, so odpus-
¢eni, se pravi, podana jim je redna odpoved
pogodbe o zaposlitvi brez ponudbe nove.
Pri tem pa mora delodajalec v programu
razreSevanja presezkov posebej opredeliti
ukrepe za ¢im vedjo omilitev Skodljivih
posledic odpustov, katerih ni bilo mogoce
prepreciti. ZDR-1 v okviru te kategorije
nasteva zlasti naslednje mozne ukrepe:

e ponudba zaposlitve pri drugem deloda-
jalcu,

e zagotovitev denarne pomoci,

e zagotovitev pomocCi za zaCetek samo-
stojne dejavnosti (le-ta je v praksi po-
gosto kombinirana tudi s sklenitvijo
pogodbe o poslovnem sodelovanju z
dotedanjim delodajalcem),

e dokup zavarovalne dobe itd.

Seveda pa tudi navedeni nabor ukrepov
ni vseobsezZen, ampak jih praksa lahko bo-
gati tudi z drugimi izvirnimi reSitvami, spre-
jetimi na sporazumni osnovi.

Omeniti velja Se to, da se v zvezi z za-
konsko obvezno odpravnino (ta ima sicer
znacaj nekakSne denarne odmene delavcu
za njegovo dosedanje delo pri konkretnem
delodajalcu) v praksi pojavlja dilema, ali jo
je smiselno postavljati kot absolutno pra-
vico delavca oziroma obveznost delo-
dajalca, ki jo mora le-ta po 108. Clenu
ZDR-1 izpolniti tudi v primeru, ¢e delavcu
zagotovi dokup zavarovalne dobe, pomo¢
za zaCetek samostojne dejavnosti, denarno
pomoC ipd. Dejstvo je namrec, da delo-
dajalci v tem primeru niso posebej stimu-
lirani za iskanje omenjenih drugih moznosti
za omilitev Skodljivih posledic odpovedi po-
godbe o0 zaposlitvi in da je zato mnogo pro-
gramov razreSevanja presezkov v tem
smislu skrajno »neinovativnih«. Vecina de-
lodajalcev se iz teh razlogov pac zadovolji s
tem, da delavcem, ki jih ne more interno
»prezaposliti«, izpla¢a odpravnino, s ¢imer
je njihova zakonska dolZnost do teh delav-
cev izpolnjena, za kako bolj poglobljeno
razreSevanje njihove problematike pa (ra-
zen moralne zaveze) nimajo ve¢ kakega po-
sebnega interesa.

Delodajalec je ne glede na razlog ko-
lektivne odpovedi dolZan izdelati program
razreSevanja preseznih delavcev. Svet
delavcev mora preveriti, e so izvedeni
postopki in zajeta vsebina, ki jo pred-
videva zakon o delovnih razmerjih. Za la-
Zje delo sveta delavcev v tem smislu se
lahko uporabi tudi opomnik, ki je priloga k
temu gradivu.

Svet delavcev, ki ugotovi nepravilnosti
oziroma neustreznosti v programu razreSe-
vanja preseznih delavcev, naj

e (oceni tezo odstopanj, in
e zahteva odpravo napak ali dopolnitve
manjkajocega.

Ce delodajalec zahtev ne bo izpolnil, naj
svet delavcev zavrne soglasje k predla-
gani odlocitvi za zmanjSanje Stevila de-
lavcev (torej ne k programu, ampak k te-
meljni poslovni odlocitvi!).

Pri tem mora paziti, da ne bo zaradi na-
pak delodajalca priSel v zamudo. ZSDU
predvideva aktivno vlogo sveta delavcev, ki
mora v osmih dneh zavrniti soglasje, Ce
Zeli, da delodajalec zadrzi svojo odloCitev.

3. Posledice zavrnitve soglasja sveta
delavcev k odlo€itvi delodajalca

Naceloma je stvar zelo enostavna. Do-
locha 97. ¢lena je namreC popolnoma jas-
na in nedvoumna, glasi pa se: »Deloda-
Jjalec ne sme sprejeti odlocitev, Ce je v 0s-
mih dneh svet delavcev zavrnil soglasje.«
Ce delodajalec to odlogitev kljub temu
sprejme, stori prekrSek po 18. toCki prvega
odstavka 107. ¢lena ZSDU. Enako pa velja
tudi, e odloCitve sploh ne predloZi svetu
delavcev v soglasje, kar je prekrSek po 17.
tocki istega ¢lena ZSDU.

S trenutkom, ko svet delavcev zavrne
svoje soglasje k predlagani odloCitvi o
zmanjSanju Stevila zaposlenih, je v bistvu
konéan in se ne more nadaljevati. Delo-
dajalec te odloCitve »ne sme« sprejeti, kar
pomeni, da je, Ce jo vendarle sprejme, prav-
no gledano enostavno »niéna« (tj. abso-
lutno neveljavna).

Problem, ki se pojavlja v praksi, pajev
tem, da delodajalci pogosto enostavno ig-
norirajo tako dolznost iz 96. Clena glede
predlozitve predloga odloCitve o presezkih
svetu delavcev v soodloCanje s soglasjem
kot tudi morebitno podano zavrnitev so-
glasja s strani sveta delavcev in zamiSljene
postopke enostavno peljejo naprej, zakon
pa (razen omenijenih prekrskovnih dolocb in
zagrozenih glob v tej zvezi) svetom delav-
cev ne ponuja ucinkovitega mehanizma
za »samopomoc« (tako kot to velja, de-
nimo, v primeru krSitve njihove pravice do
skupnega posvetovanja). Gre za problem,
na katerega na tem mestu zaenkrat samo
opozarjamo, in ki ga bo nujno morala resiti
bodisi bodoCa zakonodaja ali sodna praksa.

B2. Vloga in pristojnosti sindikatov

Ravno obratno kot glede pristojnosti
svetov delavcev pa velja glede pristojnosti

sindikatov v obravnavanih postopkih razre-
Sevanja kolektivnin presezkov delavcev.
Sindikati namre¢ kot zastopniki interesov
zaposlenih nimajo nobene formaline pristoj-
nosti v fazi sprejemanja same poslovne od-
loCitve delodajalca o zmanjSanju Stevila de-
lavcev, imajo pa kljuéno vlogo v nasledniji
fazi postopka, to je pri pripravi konkretne-
ga programa razreSevanja preseznih de-
lavcev. DoloCa jo 99. Clen ZDR-1, ki se
glasi:

99. ¢len
(obveznost obve$¢anja
in posvetovanja s sindikatom)

(1) Delodajalec mora o razlogih za
prenehanje potreb po delu delavcev, Ste-
vilu in kategorijah vseh zaposlenih delav-
cev, o predvidenih kategorijah preseznih
delavcev, o predvidenem roku, v katerem
bo prenehala potreba po delu delavcey,
ter o predlaganih kriterijih za doloCitev
preseznih delavcev pisno ¢im pref ob-
vestiti sindikate pri delodajalcu.

(2) Delodajalec se predhodno, z na-
menom, da doseZe sporazum, posvetuje
S sindikati pri delodajalcu o predlaganih
kriterijih za doloCitev preseZnih delavcey,
pri pripravi programa razresevanja pre-
seznih delavcev pa o moznih nacinih za
preprecitev in omejitev Stevila odpovedi
ter o mozZnih ukrepih za preprecitev in
omilitev Skodljivih posledic.

(3) Kopijo pisnega obvestila iz prvega
odstavka tega ¢lena mora delodajalec po-
Slati zavodu za zaposlovanje.

S strani delodajalca morajo biti torej o

e 0 razlogih za prenehanje potreb po delu
delavceyv,

e Stevilu in kategorijah preseznih delav-
cev,

e predvidenem roku prenehanja potreb po
delavcih ter o

e kriterijih za doloCitev preseznih delav-
cev,

zgolj obveséeni, medtem ko se mora pa
delodajalec o

e predlaganih kriterijih za doloCitev pre-
seznih delavcey,

e 0 moznih nacinih za preprecitev in ome-
jitev Stevila odpovedi ter

e 0 moZnih ukrepih za omilitev njihovih
Skodljivih posledic,

Vv zvezi s pripravo programa z njimi pred-

hodno posvetovati z namenom, da doseze

sporazum.

* % %
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OPOMNIK
sveta delavcev v zvezi s soglasjem h kolektivnemu
odpustu delavcev po 96. clenu ZSDU

Po dolocbi 96. ¢lena ZSDU je k predlogu odlocitve delodajalca o zmanjSanju Stevila delavcev, Ce gre za vecje Stevilo delavcev
po preapisih o delovnih razmerjih, potrebno predhodno soglasje sveta delavcev. Svet delavcev lahko po zakonu svoje soglasje

utemeljeno zavrne v dveh primerih, in sicer:

1. ¢e predlog odlocitve ne vsebuje tudi predloga programa razresevanja preseznih delavcev (z vsebino, dolocéeno v 101.

clenu ZDR-1);

2. Ce razlogi za odlocitev 0 zmanjsanju Stevila delavcev niso utemeljeni.

V nadaljevanju so navedeni nekateri najpomembnejsi elementi, ki jih mora svet delavcev temeljito preveriti, preden se odloCi
podati oziroma zavrniti soglasje. V samem postopku razreSevanja presezkov je svet delavcev pristojen predvsem za nadzor nad iz-
vajanjem sprejetega programa in Zakonskih doloCil o nacinu prenehanja delovnega razmerja preseznim delavcem.

Svet delavcev naj v zvezi s predlogom programa razreSevanja
preseznih delavcev preveri naslednje:

1. Ali je predlog programa sploh izdelan in priloZen predlogu za
soglasje k odloCitvi?

2. Ali je postopek izdelave programa potekal po dolocilih
ZDR-1?

3. Ali so bili sindikati pri delodajalcu pravo¢asno obveSceni o:

e razlogih za prenehanje potreb po delu,

e Stevilu in kategorijah vseh zaposlenih delavcev,

e predvidenih kategorijah zaposlenih delavcev,

e predvidenem roku, v katerem bo prenehala potreba po delu de-
lavcey,

e predlaganih kriterijih za doloGitev preseznih delavcev?

4. Ali je delodajalec kopijo obvestila posredoval Zavodu RS za
zaposlovanje in ga obvestil 0 poteku postopka prenehanja potreb po
delu veCjega Stevila delavcev in o opravljenem posvetovanju s
sindikati?

5. Ali je delodajalec kopijo dopisa Zavodu RS za zaposlovanje
posredoval sindikatom v druzbi?

6. Ali se je delodajalec predhodno, z namenom, da doseze spo-
razum, posvetoval s sindikati o:

e predlaganih kriterijih za doloCitev preseznih delavcev,
e moznih nacinih za preprecitev in omejitev Stevila odpovedi,
e moznih ukrepih za preprecitev in omilitev Skodljivih posledic?

7. Ali predlog program razreSevanja preseznih delavcev vse-
buje:

e razloge za prenehanje potreb po delu delavcev,

o ukrepe za prepreCitev ali kar najvecjo omejitev prenehanja potreb
delovnega razmerja delavceyv,

e dokazila o preveritvi moznosti nadaljevanja zaposlitev pod spre-
menjenimi pogoji,

e seznam preseznih delavcev,

o ukrepe in kriterije za izbiro ukrepov za omilitev Skodljivih posledic
prenehanja delovnega razmerja (ponudba zaposlitve pri drugem
delodajalcu, zagotovitev denarne pomoci, zagotovitev pomoci za
zaCetek samostojne dejavnosti, dokup zavarovalne dobe ipd.)?

8. Ali je program finan¢no ovrednoten?

9. Ali je delodajalec upoSteval dogovorjene kriterije za doloCitev
preseznih delavcev?

10. Ali je delodajalec pri enakem doseganju kriterijev dal pred-
nost delavcem s slabsim socialnim polozajem?

11. Ali ni med kriteriji delodajalec upoSteval zacasno odsotnost
delavcev zaradi bolezni, nege druZinskega stanja ali tezje prizadete-
ga invalida, starSevskega dopusta ter nosecnosti?

12. Ali ni pri odpovedi delodajalec postavil delavce v neenako-
praven poloZaj zaradi spola, rase, barve koZe, starosti, zdravstve-
nega stanja oziroma invalidnosti, verskega, politicnega ali drugega
prepricanja, ¢lanstva v sindikatu, nacionalnega in socialnega porek-
la, druzinskega statusa, premozenjskega stanja, spolne usmerjeno-
sti ali zaradi drugih osebnih okoliS¢in?

13. Ali je delodajalec upoSteval posebno varstvo pred odpo-
vedjo, ki ga po predpisih o delovnih razmerjih uZivajo:

e predstavniki delavcev (Clani sveta delavcev, delavski zaupniki,
Clani nadzornega sveta, ki predstavijajo delavce, predstavniki
delavcev v svetu zavoda, imenovani ali voljeni sindikalni zaup-
niki)

e starejSi delavci,

e starsi,

e invalidi in odsotni zaradi bolezni?

Il

V/ zvezi s preverjanjem utemeljenosti razlogov za odloCitev o
zmanjSaniju Stevila delavcev naj svet delavcev presodi naslednje:

14. Ali je delodajalec predloZil elaborat o utemeljenosti odloCitve
0 odpovedi vecjemu Stevilu delavcev, v katerem je posebej analiziral
tudi posledice predvidenega odpuS$canja na morebitno prekomerno
psihofizitno preobremenjevanje preostalih delavcev?

15. Ali je ukinitev posameznih delovnih mest dejansko potrebna,
ali gre le za manipulacijo in navidezne odpovedne razloge?

16. Ali je delodajalec dokazal, da bo gospodarski in finan¢ni po-
loZaj druzbe dejansko boljSi po kolektivnem odpustu?

17. Ali je dejansko potreben predlagani obseg prenehanja po-
treb po delu delavceyv, ali je Zelene poslovne cilie mogoce enako-
vredno doseci tudi z morebitnimi drugimi poslovnimi ukrepi?

18. Ali predvideno zmanjSanje Stevila delavcev ne bo morda
povzro€ilo prehude in nevzdrzne preobremenitve delavcev, ki osta-
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jajo v delovnem razmerju, kar bo lahko tudi resneje ogrozilo njihovo
varnost in zdravje pri delu?

19. Ali navedeni odpovedni razlogi izpolnjujejo vse pogoje, ki
veljajo za poslovne razloge v 89. ¢lenu ZDR-1:

e da gre za prenehanje potreb po opravljanju dolo¢enega dela pod
pogoji sklenjenih pogodb o zaposlitvi zaradi ekonomskih, orga-
nizacijskih, tehnoloSkih, strukturnih in podobnih razlogov na stra-
ni delodajalca;

e da so navedeni razlogi resni, utemeljeni ter da onemogocajo
nadaljevanje delovnega razmerja med delodajalci in zaposlenimi;

20. Ali odpovedni razlogi izhajajo le iz sfere delodajalca in niso
povezani z ravnanjem ali sposobnostjo delavcev?

Svet delavcev naj na podlagi 87. ¢lena ZSDU po podaji soglasja
k odloCitvi delodajalca Se nadalje spremlja njegovo ravnanje in
nadzira zakonitost zakljuéne faze postopka odpovedi veéjemu
Stevilu delavcev ter tudi njegove kasnejSe aktivnosti, zlasti pa:

21. Ali je delodajalec pri odpovedi pogodb o zaposlitvi upoSteval
zakonski rok od izpolnitve obveznosti od posredovanja obvestila
Zavodu RS za zaposlovanje?

Pise:

\ Mitja Gostisa /

22. Ali je delodajalec obravnaval in upoSteval predloge Zavoda
RS za zaposlovanje 0 moznih ukrepih za preprecitev ali kar najvecjo
omejitev prenehanja delovnega razmerja in ukrepih za omilitev
Skodljivih posledic prenehanja delovnega razmerja?

23. Ali je delodajalec odpovedal pogodbe o0 zaposlitvi pred spre-
jemom programa?

24. Ali odpovedi pogodb o zaposlitvah vsebujejo vse obvezne
elemente:
e odpovedni razlogi,
e obrazloZitev odpovednih razlogov,
e 0pozorilo delavca na pravno varstvo,
e opozorilo delavca na njegove pravice iz naslova zavarovanja za

primer brezposelnosti?

25. Ali so odpovedi pogodb o zaposlitvah v pisni obliki?

26. Ali so spoStovani odpovedni roki, ki veljajo za odpoved
pogodbe o zaposlitvi zaradi poslovnih razlogov?

27. Ali so spoStovana doloCila v zvezi z izplaCilom odpravnine?
28. Ali so spostovana doloGila glede vroGanja?

29. Ali delodajalec spoStuje pravico do prednostne zaposlitve
odpuscenih delavcev?

INFORMACIJE IN TEME 1Z SOUPRAVLJALSKE PRAKSE

»Omejitve« glede sestajanja
svetov delavcev
v casu antikorona ukrepov

V zadnjem cCasu se pojavija kar precej vprasanj in dilem s strani svetov delavcev poajetij v zvezi z
moznostmi izvajanja sej, sestankov, posvetovany, ... in na splosno komuniciranja (tako internega
med Clani kot eksternega z delodajalcem) v ¢asu trajanja najrazlicnejsih aktualnih »omejitev zbi-
ranja« zaradi antikorona ukrepov. Za »normalno« uresnicevanje zakonskih pristojnosti svetov de-
lavcev je namreC kiljucnega pomena prav ucinkovita tovrstna komunikacija. Kajti svet delavcev
lahko kakrsnekoli odloCitve sprejema le na svojih sejah, medtem ko t. i. skupna posvetovanja z
delodajalcem lahko izvaja celo samo na »skupnih« sejah s poslovodstvom ali drugimi pooblas-
cenimi preastavniki delodajalca.

Brez moznosti tako ali drugace (bodisi v
Zivo bodisi vsaj prek videopovezav) organi-
ziranih — samostojnih ali skupnih — sej ozi-
roma drugih »sestankov« je torej svet de-
lavcev v bistvu »mrtev« organ. Zato je nuj-
no prepreciti kakrSnekoli moZne zlorabe

aktualne situacije za posredno in prikrito
»suspendiranje« delovanja tega delavske-
ga predstavniStva, s tem pa tudi celotnega
Ze utecenega sistema delavskega souprav-
ljanja v podjetjih. Kajti vzdrzevati ucinkovito
soupravljanje zaposlenih tudi v izrednih

razmerah pandemije covid-19 je za pod-
jetja najmanj enako pomembno, Ce ne celo
Se bolj kot v »normalnih«. Zato se nikakor
ne bi smelo zgoditi, da bi aktualne krizne
razmere lahko kdorkoli izrabljalza opravi-
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Cevanje nesklicevanja sestankov sveta de-
lavcev, kar velja

e tako za posamezne Ze pred tem premalo
aktivne svete delavcev, ki bi radi na ta
nacin prikrili lastno neaktivnost in jo ne-
kako opravicili pred svojimi volivci,

e kot tudi za nekatere delodajalce, ki jim
aktivno delovanje sveta delavcev iz taks-
nih ali drugacnih razlogov pac ne ustre-
za, in bi radi te razmere izkoristili za
preprosto »prepoved« njihovega sesta-
janja pod krinko boja proti Siritvi co-
vid-19 ter na ta nacin vsaj zacasno
onemogoCili delovanje sistema delav-
skega soupravljanja v svojem podjetju.

Oboje je kajpak povsem nedopustno.
Poglejmo sitorej na kratko, katere omejitve
glede sestajanja svetov delavcev v pod-
jetjih so v danih razmerah dejansko ute-
meljene in katere pac ne.

Generalna prepoved
sestajanja ne obstaja!

Kljucna dilema se pojavlja predvsem
glede vpra3anja, ali se aktualne omejitve iz
odlokov, ki prepovedujejo tak$na in dru-
gacna »zbiranja oziroma druzenje ljudi«
(bodisi popolnoma bodisi omejeno na dolo-
C¢eno najvecie Stevilo — npr. na 6 oseb) na-
nasa tudi na razne sestanke v podijetjih v
funkciji uCinkovitega izvajanja delovnih in
poslovnih procesov, kamor med drugim si-
cer sodi tudi soodloCanje svetov delavcev v
procesih sprejemanja poslovnih oziroma
upravljalskih odlocitev po ZSDU.

Odgovor je negativen. Tovrstni »delov-
ni« sestanki se zaenkrat po nobenem vel-
javnem predpisu ne Stejejo za prepove-
dano zhiranje oseb, ker so pac integralni

0z. neizogibni del celote produkcijskih pro-
cesov v podjetjih. Izvajanje teh pa, razen
znanih izjem glede opravljanja nekaterih
storitvenih dejavnosti, seveda ni prepove-
dano, ampak zanje veljajo le splo$na pri-
poroéila pristojnih drzavnih organov, zla-
sti NIJZ, o ukrepih za prepreCevanje mo-
Znih okuzb na delovnih mestih (uporaba za-
§Citnih mask, vzdrZevanje varnostne raz-
dalje, prezraCevanje prostorov itd.).

Bistveno je torej le, da se sestanki in
druga delovna srecanja v Zivo organizirajo
in izvajajo v skladu z omenjenimi splosnimi
priporocili. Drugace pa NIJZ v zvezi s tem za
zdaj posebej priporoca le Se to, da:

e je potrebno ¢im bolj zmanjSati Stevilo
teh sestankov, Stevilo udelezencev ter
njihovo trajanje (po 1 uri sestanka je po-
trebno poskrbeti za temeljito prezrace-
nje prostora),

e poleg tega pa je potrebno voditi tudi
zapisnik o tem, kdo je bil na sestanku
prisoten.

Torej, pri sestankih v Zivo se je ne-
dvomno potrebno le drzati teh priporocil,
nikakor pa to ne pomeni, da so z »drZavni-
mi predpisi« izrecno prepovedani ali
ukinjeni.

Kaj pa v primeru interno
sprejete »prepovedi«
sestajanja

Nekaj povsem drugega pa je, ¢e so to-
vrstni sestanki »v Zivo« znotraj posameznih
podijetij »prepovedani« z avionomnimi in-
ternimi pravnimi akti, sprejetimi na pod-
lagi veljavno sprejete, 1. po izvedenem ob-
veznem predhodnem skupnem posvetova-
nju s svetom delavcev, ocene tveganja.

(Opomba: o nedopustnosti morebitnih pri-
merov, ko bi poslovodstvo tovrstno sesta-
janje kar po lastni presoji arbitrarno prepo-
vedalo zgolj svetu delavcev, ne pa, denimo,
tudi sebi in drugim organom oziroma Sku-
pinam oseb v podjetju, pa seveda niti nima
smisla posebej razpravijati.)

V' teh primerih je po mojem mnenju
bistveno predvsem naslednje:

e enaka pravila in omejitve kot veljajo za
sestankovanje organov vodenja in nad-
zora, veljajo tudi za svet delavcev kot de-
lavsko predstavnisko telo,

e tako imenovane »korespondencne se-
je« niso in ne morejo biti nadomestek za
»neposredne« seje, tj. za bodisi Zivo bo-
disi videokonferencno izmenjavo mnenj
in usklajevanje staliSC, kar je seveda
bistvo kolektivnega odloCanja.

Zato je delodajalec, ki je eventualno z
internimi akti prepovedal »seje v Zivo«, v
vsakem primeru dolZzan svetu delavcev
nadomestno zagotoviti vse pogoje za iz-
vajanje vsaj neposredne videokomuni-
kacije med ¢lani, potrebne za sprejemanje
takSnih ali drugacnih kolektivnih odloCitev
sveta delavcev kot »organa«, ne zgolj kot
skupine posameznikov, ki —tako kot to velja
v primeru »korespondencnih« sej — zgolj
»glasujejo« 0 neki ze vnaprej pripravljeni
predlagani odlocitvi. Kako konkretno pote-
kajo tovrstne »videokonferenéne« seje
svetov delavcev v praksi, pa si lahko prebe-
rete v Clanskem forumu na spletni strani
Zdruzenja svetov delavcev:
(https://www.delavska-participacija.com/f
orumzaclane/topic/izvedba-sej-svetov-del
avcev-v-casu-omejitev-druzenja/).
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Spletna stran Zdruzenja svetov delavcev Slovenije www.delavska-participacija.com vam nudi
mMnozico uporabnih strokovnih informacij s podrocja razvoja vseh oblik sodobne delavske
participacije.

ZDRUZENIE
SVETOV DELAVCEV

SLOVENLIE
STUBIJSKICENTER ZA INDUSTR

ZDRUZENJE SVETOV DELAVCEV SLOVENIJE ZSDS

JANIE SEENIH -IIHI SEENIH PRI DGEICKL = NOTRANJE FAS TNIS TV

TEMELJNI DOKUMENTI AKTUALNA IZOBRAZEVANJA REVIJA EKONOMSKA STROKOVNI CLANKI 12
DEMOKRACIJA REVIJE EKONOMSKA
Kljuéni programski in Serninarji, posveti, delavnice - ) ) DEMOKRACIJA
1rajnejSo uporabno
vrednostjo.

e vse O Zdruzenju svetov delavcev Slovenije;
e informacije o nasi izobrazevalni ponudbi;

o Obvestila o aktualnih dogajanjih na podro¢ju zakonodaje in drugih ukrepov Sirsega pomena
za razvoj podrocja industrijskin razmerij;

« Stevine aktualne usmeritve in priporocila za delovanje delavskih predstavnistev v podijetjih;

¢ vec kot 1.300 izbranih strokovnih ¢lankov trajnejse vrednosti s podrocja soupravijanja, udelezbe
zaposlenih pri dobi¢ku in notranjega lastnistva zaposlenih;

¢ znanstvene raziskave o delavski participaciji;

» vprasanja in odgovore iz prakse;

o aktualna gradiva, referate in sklepe s strokovnih posvetov Zdruzenja svetov delavcev Slovenije;
¢ pomembnejse predpise o delavski participaciji;

« knjige in priro€nike iz nase zalozbe v pdf obliki;

e ... in 8 mnogo vec ...




