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»Razvojna kriza« v ekonomski in pravni

teoriji kapitalizma
Za uvod v tokratno rubriko »Iz teorije za prakso ekonomske demokracije«, ki se sicer

podrobneje loteva nekaterih temeljnih sistemskih vprašanj in izzivov nadaljnjega dru�beno-
ekonomskega razvoja, si tokrat sposojamo kar kratek povzetek nekaterih misli iz uvoda k
predlogu Programskega manifesta Zdru�enja svetov delavcev Slovenije z – zelo povednim –
naslovom »Za ekonomsko demokracijo namesto mezdnega kapitalizma«. Sprièo èedalje
bolj oèitne ekonomske, socialne in okoljske deviantnosti delovanja obstojeèega kapitalizma
namreè postaja stanje stvari dru�benorazvojno gledano brez dvoma skrajno resno, èe ne �e
naravnost kritièno. Vsekakor pa se v tem pogledu nahajamo na odloèilni zgodovinski pre-
kretnici.

S te namreè lahko zdaj razvojno
krenemo:

• bodisi v smer postopnega izgraje-
vanja neke �elene ekonomsko us-
pešnejše, hkrati pa socialno
praviènejše in okoljsko odgovor-
nejše dru�be,

• ali pa – zlahka – tudi nazaj v smeri
ponovnega vraèanja v dru�beno-
ekonomske odnose prvobitnega
kapitalizma.

Tudi ta druga »razvojna« opcija
je namreè na �alost realno vsekakor
še povsem odprta, in celo tudi nadvse
aktualna. Vse pa je odvisno od tega,
kam se bosta paè v tem smislu obr-
nili prevladujoèa ekonomska in
pravna teorija kot dve kljuèni »idej-
ni usmerjevalki« razvoja dru�beno-
ekonomskih sistemov. Kajti tja bo
verjetno krenil tudi ta razvoj ter nje-
gova institucionalna regulacija v
praksi. In èe hoèemo v prvo nave-
deno smer, bi bil vsekakor skrajni
èas za radikalnejši preobrat. A tre-
nutno stanje na tem podroèju zago-
tovo ni posebej obetavno.

Povsem splahnela
reformatorska vnema

Takoj po zaèetku zadnje velike
gospodarske krize leta 2008 je
kazalo, da se je dru�boslovje povsem
poenotilo v oceni, da s toèke, na
kateri je aktualni kapitalizem kot
»sistem« (ponovno!) nasedel tokrat,
»razvoja« ne bo veè moè nadaljevati

po isti poti. In da o neki �eleni eko-
nomsko uspešnejši, socialno praviè-
nejši in kohezivnejši ter okoljsko od-
govornejši dru�bi vsekakor lahko sa-
mo sanjamo, èe ne bo prišlo do zares
temeljite – tudi institucionalne – re-
konstrukcije tega kapitalizma kot sis-
tema, ne pa morda samo takšnih ali
drugaènih modelov ekonomskih in
socialnih politik znotraj tega siste-
ma. Številni ugledni ekonomisti so,
denimo, takrat v en glas ugotavljali,
da ni propadel samo socializem,
ampak propada tudi kapitalizem, in
da so vsi dosedanji ekonomski
modeli dokonèno odpovedali, tako
da bi bilo nujno povsem redefinirati
obstojeèe predpostavke ter ekonom-
ske teorije napisati popolnoma na
novo. Da bi bilo treba na najbolj
ugledne ekonomske šole enostavno
izobesiti napise »Zaradi prenove za-
prto«, je bilo moè med drugim pre-
brati. Še toliko bolj pa to seveda vel-
ja tudi za pravno teorijo (zlasti še
korporacijsko- in delovnopravno),
ki sicer �e skozi vso zgodovino raz-
voja kapitalizma zgolj slepo sledi
ekonomski. In to, èe je treba, tudi
zoper vsa lastna temeljna naèela.

Prièakovati je torej bilo, da bo v
dru�boslovni, zlasti ekonomski in
pravni teoriji dobesedno zavrelo od
novih idej za radikalnejšo sistemsko
preobrazbo tega kapitalizma, ki je
sicer po svoji ekonomski naravi in
pravno-institucionalni zasnovi v
bistvu še vedno èisto navaden
klasièni »mezdni« kapitalizem, ki pa

je v novi dru�benoekonomski real-
nosti 21. stoletja brez dvoma �e
zdavnaj postal popoln sistemski ana-
hronizem. In kaj od tega se je dejan-
sko zgodilo? �al popolnoma niè.
Takoj, ko se je krivulja rasti BDP, ki
še danes velja za kljuèno merilo
(dru�beno)ekonomske uspešnosti,
zaèela spet rahlo obraèati navzgor,
je vsa tovrstna prenoviteljska vnema
naenkrat povsem splahnela.

Lahkotna vrnitev
v pre�ivete razvojne
vzorce

Samokritièna teza o »nièevosti
dosedanje ekonomske vednosti« je
bila v trenutku pozabljena, etablira-
na ekonomska teorija pa se je ne-
mudoma spet olajšano zatekla nazaj
k »veènim resnicam« klasiène po-
litiène ekonomije, na temelju katerih
zdaj spet veselo proizvaja najrazliè-
nejše sofisticirane matematiène for-
mule in modele. In, kot da se ni zgo-
dilo, oziroma se ne dogaja niè bist-
venega, spet suvereno pouèuje »kla-
siko« o tem, da naj bi bil obstojeèi
liberalni kapitalizem – vsaj ekonom-
sko – nesporno absolutno superio-
ren sistem brez konkurence in brez
alternative (!?), ter da morajo zato
njegovi sistemski temelji nujno še
naprej ostati absolutno »nedotaklji-
vi«. Za vse njegove druge negativne
posledice, ki naj bi bile menda zgolj
neizogibna in »normalna« posledica
delovanja objektivnih tr�nih zakoni-
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tosti, pa da naj bi bila paè dol�na
poskrbeti (t. i. socialna) dr�ava, ne
ekonomski sistem sam. Pravna teo-
rija pa se, kot �e reèeno, z more-
bitnim kritiènim prouèevanjem te-
meljev tega sistema tako ali tako �e
doslej ni ukvarjala.

Namesto o temeljiti, predvsem
tudi institucionalni rekonstrukciji
aktualnega kapitalizma kot »siste-
ma«, zlasti še sedanje – tudi teore-
tièno povsem zgrešene – pravne za-
snove kapitalistiènega podjetja (kot
temeljne ekonomske celice dru�be)
in delovnega razmerja (kot temelj-
nega produkcijskega odnosa med
lastniki dela in kapitala), se tako
danes v ekonomski teoriji vse »raz-
vojne« razprave spet suèejo bolj ali
manj smo še okrog »neoliberaliz-

ma« in »socialne dr�ave« kot dveh
domnevno alternativnih dru�beno-
ekonomskih sistemov. Ki pa to se-
veda v resnici nista, niti pribli�no,
ampak gre zgolj za dva razlièna kon-
cepta/modela mo�nih »razvojnih
politik« znotraj nespremenjenih ins-
titucionalnih okvirov istega, tj. ob-
stojeèega kapitalizma. Kar z odpra-
vo njegovih temeljnih sistemskih
protislovij paè nima popolnoma no-
bene zveze.

Smo res obsojeni na še
nadaljnji retrograden
razvoj?

Aktualna »razvojna« kriza kapi-
talizma kot sistema je torej v resnici
predvsem posledica hude razvojne

krize v ekonomski in pravni teoriji, ki
enostavno ne najdeta poti iz �eleznih
okvirov – bodisi klasiène bodisi
marksistiène – politiène ekonomije
in številnih njunih teoretiènih za-
blod, ki jih je sicer �e zdavnaj em-
pirièno dokazala in jih vsakodnevno
še naprej dokazuje praksa sama. Èe
in dokler tu ne bo nobenih premi-
kov, smo paè na �alost neizogibno
obsojeni na izrazito retrograden na-
daljnji dru�benoekonomski »raz-
voj«. Njegovi obrisi pa so zdaj �e bolj
ali manj jasni in prav niè privlaèni.

Aktualni kapitalizem
je razvojno dokončno izčrpan,
čas je za ekonomsko
demokracijo

Še vsak dru�benoekonomski sistem v dosedanji zgodovini èloveške civilizacije (od praskupnosti
prek su�njelastništva in fevdalizma do kapitalizma) je, ko je prišel do toèke, na kateri je s svojim
institucionalnim ustrojem zaèel postajati cokla nadaljnjemu ekonomskemu in socialnemu razvoju
dru�be, do�ivel radikalne spremembe in s tem – bodisi po evolutivni bodisi po revolucionarni poti –
tudi preoblikovanje v nov, razvojno naprednejši dru�benoekonomski sistem. In aktualni kapitalizem
glede tega zagotovo ni prav nobena izjema, le da so se dosedanji reformatorski poskusi s socialis-
tiènimi eksperimenti na temelju marksizma v praksi izkazali za neuspešne. Vendar pa to seveda
nikakor ne pomeni »konca zgodovine« razvoja dru�benoekonomskih sistemov z obstojeèim kapi-
talizmom, ampak pomeni samo to, da je paè treba naprej raziskovati v drugih smereh. Niè dru-
gega.

Prav nobenega dvoma pa ni veè, da je
njegova temeljita sistemska rekonstrukcija
zdaj �e veè kot le nujna, èe naj sedanja
civilizacija na dolgi rok – tudi »fizièno« –
sploh pre�ivi. Ali bodo te spremembe

evolutivne in usmerjene v splošno sprejete
�elene dru�beno razvojne vizije, ali pa bodo
revolucionarne in v tem primeru morda celo
kaotiène ter distopiène, pa je bolj ali manj v
celoti odvisno od smeri, ki jo bosta v tem

smislu zaèrtali prevladujoèa ekonomska in
(tudi) pravna teorija. Prav aktualna eko-
nomska teorija, ki se na vse pretege trudi
kapitalizem v njegovi sedanji obliki še na-
prej »znanstveno opravièevati«, in veljavno
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pravo, ki ga kot takega prisilno »uzakonja«
v praksi, sta namreè bolj ali manj edino, kar
ga kljub njegovemu èedalje bolj deviantne-
mu delovanju danes, v okolišèinah radi-
kalno spremenjene objektivne dru�beno-
ekonomske realnosti v primerjavo s tisto iz
èasov njegovega nastanka, sploh še – bolj
ali manj umetno – vzdr�uje pri �ivljenju.

Katastrofièni ekonomski,
socialni in okoljski uèinki
aktualnega kapitalizma

Verjetno bi bilo ob vsem, kar je bilo na
to temo v zadnjih letih �e napisanega v
znanstveni in strokovni literaturi ter javnih
medijih, povsem odveè ponavljati in pose-
bej utemeljevati notorièno dejstvo, da ob-
stojeèi kapitalizem v sodobni dru�beno-
ekonomski realnosti sistemsko �e dolgo
deluje v vseh pogledih izrazito razvojno re-
trogradno. In da je kot tak na dolgi rok prav-

zaprav sposoben »proizvajati« samo še èe-
dalje bolj katastrofiène in za dru�bo ter pla-
net naravnost unièujoèe ekonomske, soci-
alne in okoljske uèinke, namesto obratno.
In sicer:

1) od permanentno in eksponentno na-
rašèajoèe neenakosti, ki nezadr�no ruši
vsa nujno potrebna temeljna ekonomska
ravnovesja med agregatno ponudbo in
povpraševanjem ter s tem logièno povzroèa
tudi nenehne vse bolj globoke in vse te�je
obvladljive cikliène gospodarske krize, ob-
enem pa vedno hujše socialne tenzije ter
izrazito notranjo razslojenost in nekoheziv-
nost dru�be,

2) prek še nadaljnjega povsem nera-
zumnega teoretiènega malikovanja in sis-
temskega favoriziranja ekonomske vloge in

pomena finanènega kapitala ob istoèasni
popolni sistemski ignoranci ekonomske
motivacije nosilcev èloveškega kapitala
kot nesporno najpomembnejšega produk-
cijskega dejavnika sedanjosti in prihodno-
sti, kar je seveda �e v osnovi skregano s
te�njo po optimalni ekonomski uèinkovito-
sti sistema v sodobnih pogojih gospodar-
jenja v »eri znanja«,

3) pa vse do izrazito neodgovornega
unièevanja naravnega okolja na raèun
ustvarjanja dobièkov za vsako ceno, ki da-
nes �e zelo resno grozi tudi s popolnim uni-
èenjem planeta in z njim temeljnih eksisten-
ènih pogojev èloveške civilizacije,

èe omenimo zgolj nekaj najbolj oèitnih.
Vsaka nova ciklièna kriza zdaj v bistvu �e
pomeni tudi njegov popoln sistemski ko-
laps, iz katerega se brez obse�nih zunanjih
interventnih posegov dr�ave kot sistem
sam niti ne bi bil veè sposoben vrniti v �iv-

ljenje. Brez dvoma gre torej za zgodovinsko
pre�ivet in praktièno �e povsem neviabilen
sistem, nesposoben samoregulacije svojih
notranjih protislovij, oziroma za sistem s
»pozitivno povratno zanko«1 predvsem pa
nesporno tudi razvojno popolnoma izèr-
pan dru�benoekonomski sistem, ki v tem
smislu niti perspektivno nima veè ponuditi
prav nièesar obetavnega. Vsaj ne prete�ni
veèini èloveštva, potrebam katere naj bi
sicer naèeloma slu�il.

Prav niè nenavadnega torej ni, da se
zlasti zaradi omenjenih katastrofiènih okolj-
skih uèinkov aktualnega kapitalizma v svetu
danes (po Salecl, 2022: 32) razvija poseb-
na veja študij o prihodnosti, imenovana
»kolapsologija«, ki se ukvarja z verjetno-
stjo dru�benega razpada zaradi podnebnih

sprememb, pandemij in podobnih katas-
trof. A vsekakor precej bolj nujno kot le pro-
uèevanje njegovih tovrstnih sistemskih po-
sledic, bi bilo razviti vejo študij za prouèe-
vanje globljih sistemskih vzrokov zanje in s
tem pogojenih mo�nih alternativnih dru�be-
noekonomskih sistemov. S tem se namreè
v sodobnih dru�boslovnih vedah, ki so sicer
v tem pogledu v glavnem še vedno moèno
prepojene s t. i. fukuyamizmom2, danes �al
– in to v bistvu �e od Marxa naprej – ne
ukvarja nihèe.

Zato bi se bilo treba tako v dru�boslovni
znanosti kot v politiki nemudoma otresti
globoko zakoreninjene, a znanstveno �e v
osnovi povsem nesprejemljivo »fatalistiè-
ne« teze fukuyamizma, ki trdi, da se je spri-
èo neuspeha socialistiènih eksperimentov v
praksi aktualni kapitalizem dokonèno izka-
zal kot absolutno superioren dru�beno-
ekonomski sistem, ki nima konkurence in
tudi ne alternative. Kar je seveda prava
pravcata teoretièna nebuloza. Posebej še,
ker v resnici – razen omenjene socialistiène
– nobena od drugih mo�nih alternativnih
oziroma t. i. tretjih poti, ki pa teoretièno se-
veda vsekakor obstajajo, doslej v praksi
sploh še niti ni bila preizkušena. Na primer,
»ekonomska demokracija« kot sicer v
osnovi še vedno povsem tr�ni in zasebno-
lastniški dru�benoekonomski sistem, ki pa
naj bi za razliko od sedanjega temeljil na
popolni enakosti – tako korporacijskega
kot tudi širšega sistemskega – polo�aja in
pravic lastnikov kapitala in lastnikov dela
oziroma »èloveškega kapitala«, in kot tak v
bistvu ne bi imel veè popolnoma zveze ne z
obstojeèim kapitalizmom in ne s takšno ali
drugaèno obliko socializma. In katerega
teoretiène podlage so danes �e dobro raz-
delane ter znanstveno argumentirane, ven-
dar pa zaenkrat �al v mainstream ekonom-
ski teoriji po krivem še povsem zanemar-
jene.

Brez odgovorov sodobne
ekonomske in pravne teorije

Na te izzive sodobnega èasa zaenkrat
nimata odgovorov ne /neo/klasièna in ne
marksistièna ekonomska teorija, ki sta v
tem pogledu �al prakti no popolnoma
»brezidejni«. Èista utopija pa je seveda
upati, da bo morda res mogoèe zgolj z ne-
kakšnimi kozmetiènimi in sistemsko po-
vsem benignimi segmentarnimi popravki v
delovanju posameznih mehanizmov tega
kapitalizma v obliki trenutno tako zelo ope-
vanih t. i. strukturnih (davènih, fiskalnih,
socialnih itd.) reform, kakršne nam kot
edini razvojni recept še vedno ponuja ak-

1 V sistemski teoriji pa je znano, da vsak sistem s pozitivno povratno zanko prej ali slej kolapsira,
ugotavlja Felber (2012: 9), ki sedanjemu kapitalizmu to usodo sicer napoveduje predvsem zaradi
njegove evidentne nepraviènosti, nedemokratiènosti in neupoštevanja osrednjih èloveških vrednot,
kakršne sta skozi zgodovino oblikovali filozofija in religija. Zupanèiè (2011: 118), ki sicer posebej
problematizira predvsem pojav korupcije v tem sistemu, pa v zvezi s tem pravi: »Po sistemski teoriji pa
je tudi jasno, da se taka regresija lahko implodira, kolabira, se sesuje sama vase šele, ko kot spirala, ki
se nezadr�no širi – pozitivna povratna zanka – res udari v zid drugega sistema. Za globalni kapitalizem je
to med drugim sistem zunanjega, naravnega okolja, èemur bo sledila ekološka katastrofa, da o
notranjem okolju ljudi (odtujenost, alienacije, cinizem ...) sploh ne govorimo.«
2 Po ameriškem filozofu Francisu Fukuyami in njegovem znamenitem eseju Konec zgodovine?,
objavljenem leta 1989, tj. takoj po propadu Sovjetske zveze in padcu berlinskega zidu, kasneje pa še
knjigi The End of History and the Last Man.

Nujno se je otresti nebuloze »fukuyamizma«, ki trdi, da
se je po propadu dosedanjih socialistiènih sistemov

aktualni kapitalizem dokonèno izkazal kot absolutno
superioren dru�benoekonomski sistem brez

konkurence in brez alternative.
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tualna etablirana ekonomska stroka, in ki se
njegovih sistemskih temeljev sicer niti ne
dotikajo, kaj šele, da bi jih zares kakorkoli
spreminjale, iz njega kdaj (spet) narediti
nek »razvojno napreden« dru�benoeko-
nomski sistem na poti v �eleno ekonomsko
uspešnejšo, obenem pa tudi socialno pra-
viènejšo in kohezivnejšo ter okoljsko odgo-
vornejšo dru�bo. Kar pa naèelno vsekakor
še vedno ostaja – in tudi edino prav je tako

– splošno sprejet in proklamiran dolgoroè-
ni dru�benorazvojni cilj in edina logièna
vizija nadaljnjega razvoja èloveške civili-
zacije.

Ta cilj torej preprosto ni uresnièljiv brez
radikalnejše institucionalne rekonstrukcije
samih sistemskih temeljev aktualnega kapi-
talizma kot dru�benoekonomskega siste-
ma, ki je po svojem najglobljem ekonom-
skem bistvu in pravno-institucionalni za-
snovi nedvomno še vedno zgolj èisto na-
vaden klasièni »mezdni« kapitalizem, ka-
kršen se je sicer (spontano) razvil v dru-
�benoekonomskih okolišèinah 18. in 19.
stoletja, �e v osnovi popolnoma neprimer-
ljivih z današnjimi. V ekonomski teoriji pa
ga je, kot vemo, s svojo razpravo Bogastvo
narodov (1776) »posnel« in »razlo�il« (ne
pa ga – kot se pogosto zmotno zatrjuje –
tudi kakorkoli znanstveno kritièno analiziral
in teoretièno »utemeljil«, zlasti ne kot naj-
boljšega in edino mo�nega!) Adam Smith,
ki še danes velja za oèeta sodobne eko-
nomske teorije.

Bistvo /neo/klasiène
ekonomske teorije kapitalizma

Zlasti v morebitno kritièno analizo pro-
dukcijskih odnosov (kot eno sicer nespor-
no bistvenih integralnih sestavin in kljuèno
determinanto takšne ali drugaène ekonom-

ske in socialne »narave« vsakokratnega
dru�benoekonomskega sistema) se nam-
reè Smith sploh niti ni spušèal, ampak je
zateèeno mezdno delovno razmerje med
lastniki dela in kapitala kot temeljni pro-
dukcijski odnos kapitalizma tistega èasa
enostavno sprejel kot nekaj, kar naj bi bilo
paè za zasebnolastniški in tr�ni sistem gos-
podarjenja popolnoma samoumevno, eko-
nomsko logièno in povsem »neproblema-

tièno«. In kar zato niti ne potrebuje kakršne-
gakoli resnejšega znanstveno-kritiènega
preverjanja in utemeljevanja. V svojih teo-
retiènih razmišljanjih se je zato tega pro-
dukcijskega odnosa dotaknil zgolj povsem
mimogrede, pravzaprav v enem jedrnatem
samem stavku, v katerem jedrnato opre-
deljuje njegovo bistvo (Smith, 2010: 62):
»Kakor hitro se sredstva nakopièijo v rokah
posameznikov, jih bodo nekateri izmed njih
seveda uporabili za zaposlitev delavnih lju-
di, oskrbeli jih bodo z materiali in �ive�em,
da bi z dobièkom prodajali njihovo delo ozi-
roma vrednost, ki jo delo doda materia-
lom.« In to je bolj ali manj tudi vse, kar prav-
zaprav ekonomska teorija še danes ve po-
vedati bistvenega na to temo.

Šlo naj bi torej za povsem obièajen
tr�nomenjalni/kupoprodajni odnos, v ka-
terem so lastniki kapitala sistemsko �e a
priori postavljeni v vlogo samoumevnih
»podjetnikov« in delodajalcev/zaposloval-
cev, ki naj bi s tem, ko organizirajo in finan-
cirajo produkcijo zase, posledièno eko-
nomsko omogoèali tudi eksistenco »delav-
nim ljudem«, ki razen svojega dela nimajo
sredstev za pre�ivljanje. In sicer tako, da od
njih v zameno za »�ive�« (beri: za me-
zdo/plaèo kot tr�no ceno delovne sile) –
povsem enako kot tudi vsa druga svoja

produkcijska sredstva – enostavno kupu-
jejo njihovo delo in ga nato, vgrajenega v
svoj lastni produkt, »z dobièkom prodajajo
naprej«.3 In si ta dobièek zato upravièeno
tudi v celoti prisvajajo kot izkljuèno svoj
dohodek. Kajti pravièno je, kot je še zapisal
Smith (2010: 94), da »tisti, ki hranijo, ob-
laèijo in nastanjajo vse ljudstvo, dobivajo
tolikšen del produktov dela, da se tudi sami
lahko dovolj dobro hranijo, oblaèijo in na-
stanjajo«. In to je v ekonomski teoriji (èe
odmislimo ponesreèeno Marxovo teorijo o
zasebni lastnini produkcijskih sredstev kot
izkljuèni determinanti produkcijskih odno-
sov kapitalizma in domnevni povzroèiteljici
vseh njegovih deviantnosti) še dandanes
bolj ali manj »vsa znanost« o ekonomskem
bistvu in – bojda tudi sploh edino mo�ni –
vsebini ter obliki kapitalistiènih produk-
cijskih odnosov.

Praktiène posledice
»mezdnega« produkcijskega
odnosa

Skratka, èe to ekonomsko-teoretièno
prevedemo: kljuèni in edini produkcijski
dejavnik/faktor, ki poganja vso ekonomijo,
je kapital, edini motiv gospodarjenja pa do-
bièek kot ekonomski donos za njegove last-
nike. Zato naj bi bilo tudi povsem samo-
umevno in logièno, da imajo lastniki ka-
pitala (konkretno prek »lastniškega« obvla-
dovanja podjetij kot delodajalcev in kupcev
delovne sile na trgu dela) tako ekonomsko
kot tudi odloèevalsko absolutno »vlada-
joè« polo�aj v dru�benoekonomskem sis-
temu. Delo je namreè v tem produkcijskem
odnosu sistemsko �e v osnovi obravnavano
zgolj kot navadno »tr�no blago« (za razliko
od v podjetje vlo�enega kapitala, ki to seve-
da nikoli ne more biti niti teoretièno!) in s
tem v bistvu le kot eno izmed »produkcij-
skih sredstev« v rokah lastnikov kapitala, s
katerimi ti ustvarjajo svoj produkt.

Kot tako torej delo v resnici niti teoretiè-
no nima sistemskega statusa samostoj-
nega »produkcijskega dejavnika/faktorja«,
namenjenega – tako kot (lastniški ter dol-
�niški) kapital in zemlja – ustvarjanju eko-
nomskega donosa njegovim lastnikom,
ampak le vzdr�evanju njihove eksistence.
Kajti za razliko od dobièka je mezda/plaèa
samo tr�na protivrednost vlo�ka/inputa,
ne pa tudi dejanskega ekonomskega iz-
lo�ka/outputa dela v produkcijskem pro-
cesu in zato seveda ne vsebuje prav nobe-
nega ekonomskega donosa na ta vlo�ek,

3 Teoretièno povsem zgrešeno in moèno zavajajoèe je torej govoriti o »najemanju« (namesto o
kupoprodaji!) dela, èesar se sicer – iz po svoje seveda razumljivih razlogov – še danes bolj ali manj
striktno poslu�ujeta ekonomska in delovnopravna teorija. Kajti nekaj, kar se, tako kot to velja za delo, v
produkcijskem procesu »porablja« in vgrajeno v produkt prodaja naprej, paè niti teoretièno ne more biti
zgolj predmet najema. Pravno gledano je predmet najema lahko le »stvar«, ki jo je treba po konèanem
najemu vrniti lastniku, kar pa pri èloveškem delu kajpak ni mo�no. Nagrada za delo torej nikakor ne bi
smela biti, tako kot danes, zgolj neke vrste »amortizacija porabljene delovne sile« kot tr�nega blaga,
ampak bi morala nujno vsebovati tudi ustrezen ekonomski donos njegovim lastnikom na konkreten
vlo�ek/input tega produkcijskega dejavnika v produkcijski proces in produkt. A o tem veè še v
nadaljevanju.

Adam Smith se v znanstveno analizo produkcijskih
odnosov sploh niti ni spušèal, ampak je zateèeno

»mezdno« delovno razmerje kot temeljni produkcijski
odnos kapitalizma tistega èasa enostavno sprejel kot

nekaj »samoumevnega«.



6 Ekonomska demokracija, št. 4, avgust 2022

ampak ima, kot �e reèeno, ekonomsko gle-
dano v bistvu le znaèaj nekakšne »amor-
tizacije delovne sile«. Predvsem pa tudi
nima popolnoma nobene zveze z njihovim
dejanskim prispevkom k ustvarjenemu –
bodisi fiziènemu bodisi ekonomskemu –
produktu podjetja.

Tako imenovani rezidualni prese�ek
outputa dela, ki bi po logiki stvari seveda
moral predstavljati ekonomski donos za
njegove lastnike, se namreè, kot skozi
aktualni t. i. Clarkov model domnevno
100-odstotno tr�ne faktorske razdelitve
dohodkov4 sicer posredno priznava tudi
neoklasièna ekonomska teorija sama5,
sistemsko samodejno v celoti prelije v
dohodke lastnikov vseh drugih produkcij-
skih faktorjev, v vsakem primeru pa vsaj
deloma v dobièek6. A to naj bi bilo paè po-
vsem »normalna« posledica delovanja trga
kot edinega zvelièavnega regulatorja raz-
delitve produkta v kapitalizmu, ne pa morda
kakršnakoli »napaka v sistemu«. Kljuèno
dejstvo, da so (za razliko od dobièkov, ob-
resti in rent, ki �e same po sebi pomenijo
ekonomski donos na input konkretnega
produkcijskega dejavnika) mezde/plaèe de-
lavcev tako sploh edini izmed vseh fak-
torskih dohodkov, ki lastnikom ne prinaša
nobenega ekonomskega donosa na vlo�ek
njihovega produkcijskega faktorja v pro-
dukcijske procese, pa ta teorija kajpak raje
modro zamolèi.

Kljub nespornemu dejstvu, da so na
opisani naèin evidentno ekonomsko izko-

rišèani in v produkcijskih procesih (kot
»mezdna delovna sila« pod absolutno di-
rektivno in disciplinsko oblastjo delodajal-
cev!) sistemsko postavljeni v vsestransko
odvisen in podrejen polo�aj, pa so lahko
delavci samo hvale�ni lastnikom kapitala,

da jim s svojim kapitalom sploh omogoèajo
zaposlitev in pre�ivetje.7

Jedro in izvor sistemske
deviantnosti aktualnega
kapitalizma

Prav ta, torej klasièni mezdni produk-
cijski odnos med delom in kapitalom, ki do
absurdnosti favorizira vlogo in sistemski
polo�aj zgolj enega od dveh ekonomsko
sicer povsem enakovrednih temeljnih pro-
dukcijskih dejavnikov in njegovih lastnikov,
tj. kapitala, je brez dvoma tudi glavno jedro
in osnovni izvor vseh uvodoma navedenih
deviantnosti aktualnega kapitalizma. Zato
nedvomno lahko izkljuèno samo radikalna
sprememba tega »temeljnega« produkcij-

skega odnosa, ki pa bi bil naèeloma lahko
(in bi tudi moral biti!) tudi v pogojih zaseb-
nolastniškega in tr�nega gospodarstva brez
dvoma povsem drugaèen, tj. vsestransko
popolnoma enakopraven oziroma »part-
nerski« (v pravem pomenu te besede),

privede tudi do uvodoma navedenih �elenih
sprememb aktualnega dru�benoekonom-
skega sistema kot celote.

Iz povedanega je namreè popolnoma
jasno, od kod nesprejemljiva (in ekonom-
sko vsekakor povsem neutemeljena) dru-
�bena neenakost in kako se sistemsko sa-
modejno generira ter nenehno potencira.
Prav tako je jasno, da zgolj s pridiganjem
dol�ne »hvale�nosti delavcev lastnikom ka-
pitala/podjetnikom za delovna mesta« (ob
istoèasnem njihovem še nadaljnjem popol-
nem izkljuèevanju iz /so/upravljanja podjetij
in /so/udele�be pri razdelitvi ustvarjenih
poslovnih rezultatov) v t. i. eri znanja eno-
stavno ne bo veè mogoèe še naprej zago-
tavljati optimalne delovne motivacije in
organizacijske pripadnosti (»zavzeto-
sti«) nosilcev èloveškega kapitala, ki je
sicer temeljni pogoj za poslovno uspešnost
v sodobnih pogojih gospodarjenja. In da je
dru�benoekonomski sistem, ki zanemarja
motivacijo svojega najpomembnejšega
produkcijskega dejavnika, na dolgi rok paè
neizogibno obsojen na propad. Nadalje je
jasno, v èem je pravi izvor sodobnega
»prekariata« in od kod tolikšna nemoè pri-
zadevanj proti njegovemu (ponovnemu)
nezadr�nem širjenju, ki smo mu prièa v
zadnjih desetletjih. Ne nazadnje pa je jasno
tudi, da lahko – veèinoma povsem anonim-
ni – korporacijski kapital s svojimi podjetji
po svetu v lovu na dobièke za svoje lastnike
(ki sicer sami �ivijo in u�ivajo te dobièke
nekje povsem drugje!) danes tako zelo bre-
zobzirno onesna�uje in unièuje lokalna
naravna okolja izkljuèno samo zato, ker
»mezdni« delavci, ki pa so sicer v prete�ni
veèini hkrati tudi prebivalci konkretnih oko-
lij, pri upravljanju teh podjetij sistemsko �e
a priori nimajo popolnoma nobene besede.

4 Po njenem utemeljitelju, ameriškem ekonomistu J. B. Clarku, avtorju knjige Distribution of Wealth
(1899).
5 Samuelson in Nordhaus (2002: 223), avtorja najbolje prodajanega uèbenika ekonomije v zgodovini
(Paul Samuelson pa je med drugim tudi Nobelov nagrajenec za ekonomijo), v zvezi s tem razdelitvenim
modelom pojasnjujeta: »[…] Ta proces bo porazdelil natanko 100 odstotkov proizvoda. Katerikoli
dejavnik, ne le delo, je lahko spremenljiv. Ker dobi vsaka enota dejavnika plaèilo mejnega proizvoda
zadnje najete enote, obstaja rezidualni prese�ek outputa od mejnih proizvodov poprejšnjih inputov. Pri
doloèanju cen na osnovi mejne produktivnosti je ta ostanek natanko enak dohodkom drugih dejav-
nikov.«
6 Ob predpostavki, da podjetje posluje samo z lastnim kapitalom (tj. brez najete zemlje in/ali dol�niškega
kapitala), namreè zgoraj citirana trditev Samuelsna in Nordhausa pomeni, da je ves rezidualni prese�ek
outputa dela vsebovan v dobièku kot dohodku lastnikov lastniškega kapitala. Vsaj deloma tudi v dobièku
pa je ta prese�ek vsebovan v vsakem primeru. Dobièek, kakršenkoli �e je, torej v resnici nikoli in pod
nobenim pogojem ni in niti teoretièno ne more biti izkljuèno samo »output« kapitala in podjetništva (tj.
tveganja in poslovnega inoviranja) njegovih lastnikov, ki bi si ga iz tega naslova zato lahko ti, kot trdi A.
Smith, ekonomsko zares upravièeno v celoti in izkljuèno prisvajali. Te logike »razdelitve« dohodkov
ekonomsko-teoretièno preprosto ni mogoèe utemeljiti, zlasti pa ne z zgoraj omenjeno Clarkovo for-
mulo.
7 V zvezi s to analizo mezdnega produkcijskega odnosa velja posebej opozoriti na bistveno razliko med
»trajnim« delom po t. i. pogodbi o zaposlitvi in »obèasnim ali zaèasnim« delom na podlagi t. i. delo-
vršnih pogodb. V tej analizi seveda govorimo le o t. i. trajnem delovnem razmerju kot produkcijskem
odnosu, vzpostavljenem na podlagi pogodbe o zaposlitvi, ki pomeni »kupoprodajo dela« v pravem
pomenu besede (tj. delo je v teh primerih tr�no blago samo po sebi), ne zgolj o »kupoprodaji doloèenih
delovnih storitev« na podlagi delovršnih pogodb, ki med kupcem in prodajalcem ne ustvarjajo
nobenega produkcijskega odnosa. Te storitve so namreè – tako kot velja za »izdelke« – res tr�no blago.
Nujno je torej treba v teh razpravah jasno razlikovati t. i. trg dela od trga delovnih storitev.

Izkljuèno samo radikalna sprememba tega
»mezdnega« produkcijskega odnosa, ki pa bi bil

naèeloma lahko (in bi tudi moral biti!) tudi v pogojih
zasebnolastniškega in tr�nega gospodarstva brez

dvoma povsem drugaèen, tj. vsestransko popolnoma
enakopraven oziroma »partnerski«, lahko privede

tudi do �elenih sprememb aktualnega
dru�benoekonomskega sistema.
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Kajti èe bi jo imeli, sami sebi in svojim otro-
kom kajpak zanesljivo ne bi nikoli na ta
naèin unièevali lastnega naravnega bivalne-
ga okolja.

Nesmiselno demoniziranje
zasebne lastnine in trga

Sistemski problem aktualnega kapita-
lizma namreè zagotovo nista:

• ne zasebna lastnina produkcijskih
sredstev, ki sicer obstaja �e od razpada
praskupnosti dalje,

• ne trg oziroma tr�ni sistem gospodar-
jenja na splošno (razen seveda v se-
gmentu zgoraj obravnavanega spornega
»trga dela«!), ki, kot v svoji knjigi Eko-
nomika nedol�ne prevare. Resnica na-
šega èasa. (2004) ugotavlja J. K.
Galbraith, sicer igra pomembno vlogo v
gospodarski zgodovini èloveštva �e od
izuma kovanega denarja v 8. stoletju pr.
n. štetjem dalje.

Ne eno in ne drugo torej ni šele »izum«
kapitalizma, prav tako tudi ne njegova glav-
na opredelilna znaèilnost8, predvsem pa ne
krivec za njegovo deviantno delovanje.
(Iz)kljuèni problem je v njegovem opisanem
sistemsko institucionaliziranem temeljnem
produkcijskem odnosu. Ta namreè, kot re-
èeno, �e v izhodišèu ne priznava »enakosti
lastninske pravice« nad delom in kapi-
talom in s tem tudi ne – sicer edino logiè-
nega – »enakega obsega korporacijskih
upravièenj« njunih lastnikov glede uprav-
ljanja podjetij in prisvajanja njihovega po-
slovnega rezultata, trg in njegov objektivni
mehanizem ponudbe in povpraševanja pa
na ta naèin posredno sistemsko zlorablja
za »legalno« ekonomsko izkorišèanje in
podrejanje lastnikov dela s strani lastnikov
kapitala.

Karl Marx kot doslej edini teoretik, ki je
sploh ponudil kako sistemsko alternativo
klasiènemu mezdnemu kapitalizmu, je torej
s svojo ekonomsko teorijo v tem pogledu
�al oèitno povsem zgrešil bistvo temeljnih
problemov tega kapitalizma. Kar ne na-
zadnje – povsem empirièno – dokazuje tudi
�e omenjen dokaj klavrn propad vseh do-
sedanjih socialistiènih eksperimentov v
svetu zaradi njihove nesporne ekonomske
neuèinkovitosti. V to smer torej zagotovo ne
ka�e (veè) resneje eksperimentirati ne v
teoriji in ne v praksi.

»Socialna dr�ava« ni rešitev

Prav tako zanesljivo tudi ne z danes si-
cer nadvse popularnim t. i. konceptom so-
cialne dr�ave. »Neoliberalizem« in »soci-
alna dr�ava« sta namreè v resnici le dve
inaèici razliènih mo�nih konceptov raz-
vojnih »politik« znotraj istega, tj. klasiènega
mezdnokapitalistiènega dru�benoekonom-
skega sistema, ne pa dva razlièna dru-
�benoekonomska »sistema«. Koncept so-
cialne dr�ave, temeljeè na arbitrarnem dr-
�avnem (predvsem davènem) prerazdel-
jevanju/redistribuciji dru�benega bogastva,
na dolgi rok niti pribli�no ne odpravlja prav
nobenega od temeljnih protislovij aktu-
alnega kapitalizma, ampak v najboljšem
primeru zgolj rahlo bla�i njegove najbolj
ekstremne negativne socialne posledice.
Kritike neoliberalizma in zavzemanja za
»socialno dr�avo« zato v nobenem primeru
ne gre zamenjevati s kritiko aktualnega ka-
pitalizma kot sistema in zavzemanja za nov,
boljši dru�benoekonomski sistem. V resnici
potrebujemo povsem nov, »ekonomsko
praviènejši« model razdelitve ustvarje-
nega produkta na primarni ravni, ne pa
kakršnegakoli dr�avnega prerazdeljevanja,
ki seveda ne bo nikoli pripeljalo niti do pri-
bli�ka kaki »dru�beni praviènosti«. Eko-
nomska in dru�bena/socialna praviènost pa
sta seveda sinonima.

Zdi se torej, da je tudi Thomas Piketty s
svojo idejo o globalni progresivni obdavèitvi
kapitala, ki jo zagovarja v svoji znameniti
knjigi Kapital v 21. stoletju, verjetno po-
vsem zgrešil bistvo problema ekonomsko
nepraviène razdelitve produkta v aktual-
nem kapitalizmu.

Oèitno nasprotje
z elementarno »naravno«
ekonomsko logiko

Zgoraj predstavljeno teoretièno razlo-
govanje klasiène politiène ekonomije o do-
mnevni popolni ekonomski logiènosti
mezdnega produkcijskega odnosa v tr�nem
gospodarstvu je v objektivnih dru�benoeko-
nomskih okolišèinah èasa, v katerem je na-
stalo, pravzaprav mogoèe do neke mere
tudi razumeti. Kapital je bil namreè takrat
dejansko ekonomsko »redek« produkcijski
faktor; delo je bilo veèinoma enostavno,
nekvalificirano in bolj ali manj zreducirano
zgolj na uporabo »fiziène delovne sile« kot

dodatka strojem, le-te pa je bilo na trgu v
izobilju. A v sodobni dru�benoekonomski
realnosti, to je v t. i. eri znanja in izrazito hit-
ro narašèajoèega produkcijskega pomena
»èloveškega kapitala« (vis a vis »finanè-
nemu kapitalu«), so te objektivne predpo-
stavke gospodarjenja �e dobesedno obr-
njene na glavo. Tako da na njih kajpak pre-
prosto ni veè mogoèe graditi neke vsaj pri-
bli�no smiselne razvojno usmerjene eko-
nomske teorije. Ravno nasprotno.

Predvsem pa je treba vedeti, da je tak-
šno teoretièno razlogovanje v resnici �e tudi
takrat predstavljalo popolno teoretièno
stranpot in zablodo, ki je povsem izven tudi
najbolj elementarne »naravne« ekonomske
logike produkcije in produkcijskih odnosov,
izhajajoèe iz – v tistem èasu v ekonomski
teoriji sicer �e poznanega – »Pettyjevega
aksioma«9, kateremu v ekonomski teoriji
sicer doslej še nihèe ni niti poskušal argu-
mentirano oporekati. Metaforièno pa je
nadvse pronicljivo izra�en v njegovi zna-
meniti misli: »Delo je oèe proizvoda, zemlja
(danes: fizièni kapital podjetij, op. p.) je nje-
gova mati. Ne moremo reèi, kateri je bolj
pomemben za spoèetje otroka: mati ali
oèe.« Samuelson in Nordhaus (2002: 214)
pa sta v drugi polovici 20. stoletja k temu
kot nekakšno bolj ali manj samoumevno
piko na i pristavila e: »Prav tako je nemo-
goèe reèi, koliko outputa je ustvaril en sam
loèen input. Razlièni inputi vzajemno delu-
jejo«. In tem brezèasnim ter znanstveno
neovrgljivim resnicam o ekonomskem bist-
vu produkcije in produkcijskih odnosov, ki
bi zato vsekakor morale predstavljati te-
meljno izhodišèe celotni sodobni ekonom-
ski teoriji produkcije in razdelitve (a ga �al
ne!), paè enostavno res ni mogoèe opo-
rekati.

Znanstvena zabloda ali zgolj
»nedol�na teoretièna
prevara«?

In ker je temu tako, bi vsekakor moralo
biti �e klasikom politiène ekonomije popol-
noma jasno, da mora biti z mezdnim pro-
dukcijskim odnosom, posledièno pa tudi s
celotnim na njem institucionalno zasno-
vanim dru�benoekonomskim sistemom,
nekaj �e v temelju zelo hudo narobe. In da
ga kot takega znanstveno preprosto sploh
niti ni mogoèe utemeljiti. Morda je prav to
tudi razlog, da se je temu poskusu (�e)
Smith raje kar odpovedal in se, kot reèeno,
posvetil zgolj »pojasnjevanju« delovanja te-
ga objektivno zateèenega sistema.

Kajti niti v kapitalizmu kot sicer tipiènem
tr�nem sistemu produkcija kot prva faza
gospodarskega procesa po svoji ekonom-

8 Bistvo in kljuèna znaèilnost kapitalizma v primerjavi s prejšnjimi zgodovinskimi dru�benoekonomskimi
sistemi (su�njelastništvo, fevdalizem) je nov, tj. podjetniški naèin proizvodnje za trg, ne pa zasebna
lastnina in trg sama po sebi.
9 Tako imenovan po njegovem odkritelju, predhodniku angleške klasiène ekonomije Williamu Pettyju
(1623–1687).
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ski naravi kajpak ni nikakršna medsebojna
»tr�na menjava« produkcijskih faktorjev,
ampak je proces /so/ustvarjanja nove ozi-
roma dodane vrednosti v odnosih popolne
vzajemne soodvisnosti med delom in kapi-
talom ter njunimi lastniki. Kar pa z menjavo
kot posebno fazo gospodarskega procesa
nima popolnoma nobene zveze. Povsem
enako velja tudi za fazo razdelitve pro-
dukta, ki bi morala seveda �e po logiki stva-
ri temeljiti na naèelu »kakor je bil /so/us-
tvarjen, mora biti produkt tudi (sorazmer-
no) razdeljen med njegove soustvarjal-
ce«.10

(Ekvivalentna) tr�na menjava namreè
sama po sebi namreè prav nièesar ne
ustvarja, nobenega »produkta«, in tudi po-
polnoma nièesar – zlasti ne proizvedenega
produkta, ki je predmet te menjave – ne
/raz/deli. Kako je torej mogoèe, in to za
nameèek celo povsem resno, teoretizirati o
tem, da naj bi bili v kapitalizmu pa kljub
vsemu tudi produkcijski, tj. proizvodni in
razdelitveni odnosi med lastniki dela in ka-
pitala �e samoumevno (po kakšni logiki le?)
lahko zgolj strogo »tr�ni«, torej menjal-
ni/kupoprodajni, in niè drugaèe? Oziroma
kako bi lahko trg, katerega edina ekonom-
ska funkcija je sicer izkljuèno le opravljanje
menjave med seboj enakih ekonomskih
vrednosti, lahko hkrati in vzporedno oprav-
ljal še funkcijo »regulatorja« odnosov med
lastniki dela in kapitala tudi v fazah proiz-
vodnje in faktorske razdelitve produkta, èe-
prav ne eni ne drugi �e po svoji naravi niso
nikakršna »menjava«?

Edino, kar je pri vsej stvari samoumev-
no, je samo to, da trg svojo morebitno funk-
cijo regulatorja (tudi) proizvodnih in razde-
litvenih produkcijskih odnosov, èe mu jo
dru�benoekonomski sistem, tako kot to �al
velja za aktualni mezdni kapitalizem, kljub
vsemu na vsak naèin – èeprav povsem
umetno – vsiljuje, paè lahko opravlja le
izrazito deviantno. A ne po svoji krivdi. Trg
s svojim mehanizmom ponudbe in po-
vpraševanja vedno deluje popolnoma ena-
ko in pri tem ne dela nobenih »napak«. Na-
pake so lahko le v konkretnem institucio-
nalnem sistemu, v katerega je inštaliran.

Nesmisli o (domnevno) »tr�ni«
faktorski razdelitvi produkta

Oèitnega dejstva, da se produkt v ka-
pitalizmu v resnici sploh ne /raz/deli med
lastnike dela in kapitala (ne tr�no in ne
netr�no!), seveda ni mogoèe prikriti z �e
omenjeno neoklasièno oziroma t. i. Clar-
kovo teorijo – domnevno strogo »tr�ne« –
razdelitve dohodka na osnovi mejne pro-
duktivnosti produkcijskih faktorjev, ki je bil
sicer v ekonomski teoriji bolj ali manj na silo
skonstruiran šele koncem 19. stoletja (kot
nekakšen odgovor na Marxovo kritiko kapi-
talistiènega prisvajanja produkta). Po tej
teoriji naj bi neposredno �e trg s svojim
mehanizmom ponudbe in povpraševanja
(prek doloèanja cen produkcijskih faktorjev
na osnovi njihove mejne produktivnosti, ki
naj bi predstavljala njihov neto prispevek k
produktu in s tem tudi »pravièen« dohodek
njihovih lastnikov), samodejno porazdelil
natanko 100 odstotkov proizvoda, pri
èemer naj bi bil t. i. rezidualni prese�ek out-
puta vsakega izmed njih natanko enak do-
hodkom drugih dejavnikov. A ta logika
seveda ne pije vode, pojem »razdelitev pro-
dukta« pa je v zvezi z njo vsekakor treba
uporabljati strogo le v narekovajih.

1.

Teza, da sta v kapitalizmu fazi produk-
cije in razdelitve sistemsko preprosto zdru-
�eni v eno, tako da je produkt, ko je ust-
varjen, hkrati tudi �e razdeljen, in da si
zato osnovne štiri faze gospodarskega pro-
cesa v bistvu sledijo po zaporedju: 1)
produkcija, 2) razdelitev, 3) menjava in
4) potrošnja, je eklatanten teoretièni ne-
smisel. Kajti v tr�nem gospodarstvu paè ni
mogoèe deliti proizvedenega »fiziènega«
produkta (ne naturalnega in ne vrednost-
nega), prav tako tudi ne »narodnega do-
hodka« (njegova porazdelitev je paè le
posledica takšne ali drugaène delitve ali pa
nedelitve na ravni podjetij), temveè bi bil
lahko predmet morebitne faktorske raz-
delitve v pravem pomenu te besede zgolj t.
i. ekonomski produkt (dobièek ali izguba)
kot finanèni rezultat poslovanja podjetja.

Zato je seveda logièno, da mora biti v
tr�nem sistemu gospodarjenja fizièni pro-
dukt (izdelek ali storitev), ko je proizveden,

v vsakem primeru najprej tudi finanèno
realiziran na trgu, nato vrednostno ugo-
tovljen v obliki takšnega ali drugaènega
poslovnega rezultata podjetja, tj. dobièka ali
izgube, šele ta »ekonomski produkt« pa je
oziroma bi lahko bil tudi razdeljen, in sicer
po nekih vnaprej dogovorjenih kriterijih,
med njegove soustvarjalce. Zato je jasno,
da produkcija in razdelitev niti teoretièno ne
moreta biti zdru�eni v eno, ampak si lahko
omenjene osnovne faze gospodarskega
procesa v resnici logièno sledijo – tudi
èasovno – le po zaporedju: 1) produkcija,
2) menjava 4) razdelitev, in 4) potrošnja.
Se pravi fazi proizvodnje nujno sledi
menjava in šele nato razdelitev (in ne ob-
ratno!), njuna »zdru�itev« v eno samo fazo
gospodarskega procesa pa je tudi teoretiè-
no povsem nemogoèa.

2.

Tudi izhodišèna teza te teorije »raz-
delitve«, da so v tr�nem gospodarstvu vsi
produkcijski faktorji tr�no blago, dohodki
njihovih lastnikov pa mejni produkt in
tr�na cena teh faktorjev, je seveda zgolj
»nedol�na prevara«. Za v podjetje vlo�eni
lastniški kapital in dobièek kot dohodek
njegovih lastnikov namreè v resnici ne
velja niè od tega. Tako imenovani vlo�eni
kapital je v podjetje vlo�en po nominalni
vrednosti (in vlaganje seveda ni kupopro-
daja!), kasneje pa ni nikoli veè v pravnem
prometu kot samostojno tr�no blago in
predmet menjave. Torej tudi sploh niti ne
more imeti svoje lastne tr�ne cene. V del-
nicah ali dele�ih podjetja, ki se kasneje pro-
dajajo na trgu, je namreè poleg vrednosti
tega vlo�enega kapitala v vsakem primeru
�e vsebovana tudi vrednost t. i. intelektu-
alnega – èloveškega in strukturnega – ka-
pitala. Dobièek kot dohodek njegovih last-
nikov, bodisi dejanski bodisi »prièakovani«,
pa kajpak ni »tr�na cena« in s tem tudi ne
»mejni produkt« nièesar. Ne lastniškega
kapitala ne podjetništva njegovih lastnikov
in tudi ne njune kombinacije kot nekak-
šnega morebitnega posebnega »èetrtega«
temeljnega produkcijskega dejavnika (po-
leg dela, zemlje in kapitala).

Dobièek je, kot je ugotovil �e Adam
Smith, paè tisto, kar ostane po plaèilu do-
hodkov lastnikov »ostalih« produkcijskih
faktorjev (mezd/plaè, rent in obresti), niti
pribli�no pa ne – za razliko od navedenih –
nikakršen »tr�ni dohodek«. Prav niè èud-
nega torej ni, da omenjena teorija v bistvu
ne ve, kaj z njim sploh poèeti, kako ga mor-
da kljub vsemu pojasniti in utemeljiti kot
»tr�nega«, torej doloèenega v obliki kon-
kretne tr�ne cene nekega konkretnega pro-

10 Tudi Samuelson in Nordhaus (2002: 214), denimo, v zvezi z omenjeno objektivno »asociativno«
naravo produkcijskih in razdelitvenih odnosov nadvse prostodušno priznavata (a �al potem, ko
utemeljujeta �e omenjeni neoklasièni model razdelitve – tako kot tudi vsi drugi zagovorniki obravnavane
teorije – na to v glavnem kar pozabita): »Proizvodnja je skupinsko delo. Motorna �aga je sama po sebi
neuporabna, èe �elimo po�agati drevo. Prav tako ni niè vreden delavec s praznimi rokami. Skupaj pa
lahko delavec in �aga prav lepo po�agata drevo. Z drugimi besedami: produktivnost enega dejavnika,
kot je delo, je odvisna od razpolo�ljive kolièine drugega dejavnika, s katerim dela. [… To pomeni, da je
nemogoèe reèi, koliko outputa je proizvedel en sam loèen proizvodni dejavnik. Razlièni inputi vzajemno
delujejo.« V nadaljevanju pa v tem kontekstu potem citirata še omenjeni Pettyjev aksiom.
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dukcijskega faktorja11, ter kam ga potem-
takem pravzaprav vtakniti v svoje sicer sila
sofisticirane formule (domnevno 100-od-
stotno »tr�ne«) razdelitve celotnega pro-
dukta, ki se iz tega razloga seveda niti ma-
tematièno nikakor ne izidejo.

Predvsem pa ima enormne te�ave s
pojasnjevanjem dobièka kot (med drugim
tudi) nagrade za podjetništvo njegovih
lastnikov. Kajti prete�na veèina teh so
danes v bistvu le še t. i. portfeljski vlagatelji,
ki – razen prevzemanja tveganja, katero pa
nikakor ni imanentno le lastnikom kapitala,
temveè tudi delavcem (le da seveda v dru-
gih, a vsekakor ekonomsko prav tako rele-
vantnih oblikah) – niso nosilci nobene od
temeljnih podjetniških funkcij (podjetniška
ideja in ustanovitvena iniciativa; organiza-
cija, vodenje in inoviranje v poslovnih pro-
cesih; upravljanje podjetij in izvajanje nad-
zora itd.), kljub temu pa jim sistemsko pri-
pada celoten dobièek (??). Podjetništvo
oziroma bolje reèeno podjetnost, je namreè
osebnostna lastnost ljudi, ki jo nekdo ima,
ali pa je nima, nikakor pa je ni mogoèe, kot
uèi t. i. agentska teorija, preprosto kar »ku-
piti« na trgu s kapitalom (z zaposlitvijo me-
ned�erjev kot svojih »agentov«), poslediè-
no pa iz tega naslova u�ivati polne in iz-
kljuène korporacijske pravice. Teza, da
lastnikom kapitala v kapitalizmu �e sistem-
sko samodejno in ekonomsko logièno pri-
pada status podjetnikov, s tem pa tudi
celoten dobièek, je paè le del »ekonomike
nedol�nih prevar«. Dobièek pa ima v teh
primerih prete�no znaèaj dohodka iz last-
nine same po sebi, torej povsem nede-
lovnega dohodka, ki ga od rente loèi samo
še element tveganja.

3.

Trg torej s tem, ko neposredno doloèa
ceno, mejni produkt in tr�ne dohodke zgolj
nekaterih, tj. zgolj omenjenih »ostalih«, ne
pa vseh produkcijskih faktorjev (ob pred-
postavki, da je »preostanek« pa paè dobi-
èek za lastnike lastniškega kapitala), v res-
nici ne »razdeli« prav nobenega produkta.
Resda v konèni posledici tudi to privede do
neke takšne ali drugaène »porazdelitve«
narodnega dohodka na ravni gospodarstva
kot celote, a to seveda z »razdelitvijo pro-
dukta«, ki se sicer ustvarja neposredno v

podjetjih kot osnovnih ekonomskih celicah
dru�be in (bi) se zato edinole tam, lahko tudi
dejansko deli(l) med njegove konkretne so-
producente, nima popolnoma nobene zve-
ze. Analiza porazdelitve narodnega dohod-
ka, ki je sicer osnovni predmet prouèevanja
obravnavane teorije12, torej v resnici ni ni-
kakršna »teorija razdelitve produkta«.

Na primarni, torej na podjetniški ravni
pa se v aktualnem kapitalizmu faktorsko ne
deli niè. Mezde/plaèe se namreè (èe teo-
retièno zanemarimo njihove »sindikalne« in
morebitne še prostovoljne dodatne »moti-
vacijske« korekture) doloèajo na trgu, ne v
podjetju, in so kot take naèeloma popol-
noma neodvisne od obsega ustvarjenega
bodisi fiziènega bodisi ekonomskega pro-
dukta podjetja. Zato so po svoji ekonomski
naravi èisto navadna »kupnina« za delo kot
enega izmed produkcijskih inputov in z
vidika podjetnika zgolj eden od »poslovnih
stroškov«, ne pa razdelitvena oziroma ude-
le�bena kategorija. »Plaèevanja dela« z
vnaprej doloèeno fiksno tr�no kupnino paè
po nobeni logiki ni mogoèe teoretièno ob-
ravnavati kot udele�bo pri delitvi ustvarje-
nega produkta, kajti »fiziènega« produkta,
kot reèeno, v kapitalizmu tudi sicer ni mo-
goèe /raz/deliti. Dobièek kot ekonomski
produkt podjetij pa, kot �e reèeno, sistem-
sko samodejno v celoti pripada lastnikom
kapitala kot izkljuèno njihov dohodek in to-
rej prav tako ni predmet kakršnekoli faktor-
ske delitve.

In temu bo tako, dokler se bo paè teo-
retièno štelo, da je ustvarjeni produkt, kakr-
šenkoli �e, izkljuèna »last in zasluga pod-
jetnika/delodajalca«, ne pa »skupni« pro-
dukt dela in kapitala ter njunih lastnikov.
Zavestno teoretièno samozavajanje z ne-
kakšnimi modeli zgolj navidezne razdelitve
produkta pa seveda nima prav nobenega
smisla.

4.

Èe dr�i, da je – zaradi nesporne popol-
ne vzajemne soodvisnosti dela in kapitala
ter njunih lastnikov pri skupnem ustvarjanju
produkta – »nemogoèe reèi, koliko outputa
je ustvaril en sam loèen input«, potem se
seveda samo po sebi odpira logièno vpra-
šanje, kako naj bi potemtakem to lahko ve-
del trg. O tem, kolikšni naj bi bili konkretni

»interni« prispevki dela in kapitala k ugo-
tovljenemu ekonomskemu produktu pod-
jetja, namreè trg v resnici preprosto »nima
pojma«, kajti to je absolutno izven njegovih
dejanskih epistemiènih zmo�nosti. Kajti s
svojim mehanizmom ponudbe in povpraše-
vanja lahko kajpak objektivno ovrednoti le
konène proizvode (izdelke ali storitve) kot
fizièni produkt podjetja, skozi mezdo/plaèo
pa vrednost inputa in s tem »stroškovni de-
le�« dela pri proizvodnji tega produkta. Kar
pa je v razdelitvenem smislu oboje praktiè-
no popolnoma neuporabno.

Tako mezde/plaèe kot tudi »predvide-
ni/prièakovani« dobièki namreè lahko slu-
�ijo le kot kalkulacijske postavke za dolo-
èanje prodajne cene posameznih proizvo-
dov podjetja. In èisto niè drugega. V tr�nem
gospodarstvu se namreè vnaprej ne ve niti
tega, ali bo trg to ceno sploh priznal (in s
tem tudi vse dejanske stroške proizvodnje
ter predvideni dobièek), niti ne tega, kolik-
šen del celotne kolièine proizvedenih izdel-
kov bo v resnici tudi dejansko prodan, se
pravi finanèno realiziran na trgu. Tr�no do-
loèene mezde/plaèe bi bile zato lahko v
okviru modela neke morebitne tudi »dejan-
ske« delitve soustvarjenega produkta sis-
temsko obravnavane le kot akontacija na
udele�bo pri bodoèem ugotovljenem po-
slovnem rezultatu podjetja, prièakovani
dobièki pa so relevantna ekonomska koli-
èina samo pri oblikovanju prodajnih cen
(proizvodov ali pa delnic oziroma dele�ev
podjetja), ne pa kot razdelitvena kategorija.

* * *
Skratka, kakršenkoli morebiten »dogo-

vorni« model razdelitve, ki bi res pomenil
delitev ustvarjenega produkta v pravem po-
menu besede, bi bil torej vsekakor lahko
samo bistveno boljši, nikakor pa ne bi mo-
gel biti slabši in bolj zgrešen ter ekonomsko
nepravièen od zgoraj obravnavanega (dom-
nevno) »tr�nega«, ki to v resnici sploh ni.

Trg dela je tipièen »kvazitrg«

Tako imenovani trg dela/delovne sile je
v bistvu tipièen kvazitrg, ki v resnici sploh
niti ne sodi v »pravo« tr�no gospodarstvo,
ampak je v njem – vedno bil in ostaja – po-
poln sistemski tujek. Kajti:

Menjava na tem trgu niti pribli�no ni ne
svobodna (eksistenèna prisila delavcev za
vstopanje vanjo!) in zato tudi ne ekviva-
lentna (mezda še zdaleè ne vsebuje ce-

11 Samuelson in Nordhaus kot tipièna zagovornika te teorije, denimo, dobièek pojasnjujeta takole
(2002: 255): »Poleg plaè, obresti in rent ekonomisti pogosto govorijo o èetrti kategoriji dohodka, ki jo
imenujemo dobièek. … Za ekonomiste je poslovni dobièek mešanica razliènih elementov, ki vkljuèujejo
tudi implicitni donos od lastnikovega kapitala, nagrado za tveganje in inovacijski dobièek«. To pa je
hkrati bolj ali manj tudi vse (in hkrati tudi niè!), kar ve ta teorija povedati o bistvu in izvoru dobièka.
12 »Teorija razdelitve dohodka na osnovi mejne produktivnosti analizira naèine, kako razdelimo celotni
narodni dohodek med razliène proizvodne dejavnike.« (Samuelson in Nordhaus, 2002: 223)
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lotnega outputa dela, ki pa delavcem seve-
da pripada �e na temelju same lastninske
pravice nad delom!), èeprav naj bi bilo sicer
po ekonomski teoriji oboje kljuèni pogoj za
»normalno« delovanje kateregakoli trga.

Delo je integralna sestavina èloveka in
kot tako ne filozofsko in ne pravno gledano
v nobenem primeru sploh ne bi smelo biti
»tr�no blago«. Èe prodaš delo (v odvisno
delovno razmerje), namreè prodaš èloveka,
zato je �e Filadelfijska deklaracija iz leta
1994 tudi izrecno prepovedala obravnavati
delo kot tr�no blago (njen 1. èlen se glasi:
»Delo ni tr�no blago.«). Na trgu dela se to-
rej danes v resnici opravlja prepovedana
menjava.

Tr�no (mezdno) delovno razmerje med
lastniki dela in kapitala, ki je seveda na ta
naèin tudi sámo izrazito kvazitr�no raz-
merje, potemtakem tudi teoretièno povsem

nesprejemljiv institut aktualnega dru�beno-
ekonomskega sistema. Niti pribli�no pa to,
kot �e reèeno, seveda ni edini mo�en te-
meljni produkcijski odnos med lastniki dela
in kapitala v zasebnolastniškem in tr�nem
sistemu gospodarjenja. Nasprotno, takšna
teoretièna predpostavka je vsekakor huda
znanstvena zabloda.

Radikalno spremenjena
dru�benoekonomska realnost

Od èasov Adama Smitha in prve in-
dustrijske revolucije, ko je, kot �e reèeno,
nastajala zgoraj predstavljena /neo/klasiè-
na ekonomska teorija (mezdnega) kapita-
lizma, so se seveda v dru�benoekonomski
realnosti zgodili – in se z veliko naglico še
naprej dogajajo – naravnost tektonski pre-
miki glede ekonomske vloge in pomena po-
sameznih produkcijskih dejavnikov za us-
tvarjanje nove vrednosti v sodobnih pro-
dukcijskih procesih. Razkorak med objek-
tivno realnostjo in opisanim, praktièno �e
povsem arhaiènim veljavnim institucional-
nim dru�benoekonomskim sistemom je ta-
ko danes, v 21. stoletju kot eri znanja ter
hitre avtomatizacije, robotizacije in digitali-
zacije produkcijskih procesov, �e tako ve-
likanski, da je zaèel ne samo zelo resno za-
virati nadaljnji ekonomski in socialni razvoj,
ampak ga, kot reèeno, v bistvu �e tudi
obraèati v izrazito retrogradno smer. Nujna

potreba po èim prejšnji radikalni spremem-
bi tega sistema, zlasti še v smislu temeljite
institucionalne preureditve produkcij-
skih odnosov, je zato veè kot oèitna.

V zvezi s tem (èe za ponazoritev upora-
bimo znamenito Skandiino vrednostno she-
mo, po kateri je tr�na vrednost podjetja =
finanèni kapital + intelektualni kapital, pri
èemer slednjega sestavljata èloveški in
strukturni kapital) zagotovo ni veè mogoèe
sistemsko še naprej enostavno ignorirati
oèitnega trenda izrazito naglega prehajanja
te�išèa produkcijskega pomena temeljnih
produkcijskih dejavnikov s finanènega ka-
pitala na intelektualni kapital. Relativni
dele� tega kapitala v tr�ni vrednosti podjetij
v primerjavi z dele�em finanènega kapitala,
s tem pa seveda tudi njegova dejanska
»produkcijska moè« oziroma njegov dejan-
ski prispevek k ustvarjenemu produktu po-

djetij, namreè skokovito in nezadr�no na-
rašèa. Empirièni podatki ka�ejo, da danes v
povpreèju �e kar okoli 85 % tr�ne vred-
nosti podjetij predstavlja intelektualni ka-
pital, katerega nosilci so zaposleni (delav-
ci), samo še okoli 15 % pa finanèni ka-
pital. Teza, da zaposleni s svojim »èloveš-
kim kapitalom« (tj. znanjem, sposobnost-
mi, ustvarjalnostjo, motivacijo, pripadnost-
jo itd.) v sodobnih pogojih gospodarjenja
niso veè le »mezdna delovna sila«, ampak
glavno bogastvo, najveèja konkurenèna
prednost in najpomembnejše premo�enje
podjetij, torej �e zdavnaj nikakor ni veè zgolj
prazna fraza. Gola »delovna sila« kot zgolj
ena izmed treh osnovnih komponent dela
(poleg intelektualne in emocionalne) v da-
našnjih pogojih gospodarjenja postaja èe-
dalje bolj irelevantna, èloveški kapital in so-
dobno delo pa sta praktièno �e sinonima.
Namesto o delu in kapitalu kot dveh te-
meljnih produkcijskih dejavnikih, bi tako v
bistvu lahko upravièeno govorili samo še o
dveh razliènih »vrstah kapitala«.

A to so danes v dru�boslovju �e bolj ali
manj splošno znane stvari. Ne samo pa-
radoksalno, ampak �e skoraj naravnost ne-
pojmljivo pa je, da sprièo vsesplošnega
lahkotnega zatiskanja oèi pred to novo dru-
�benoekonomsko realnostjo celoten dru-
�benoekonomski sistem, zlasti sistem kor-
poracijskih pravic (tj. upravljanje podjetij in

udele�ba pri njihovih poslovnih rezultatih),
še vedno v celoti temelji izkljuèno le na
lastnini nad finanènim kapitalom pod-
jetij. V èemer seveda ni veè najti niti kanèka
zdravorazumske logike. Enakopravna, so-
razmerna in obvezna (ne zgolj nekakšna
marginalna in z vidika delodajalcev prosto-
voljna!) soudele�ba pri upravljanju podjetij
in razdelitvi njihovih poslovnih rezultatov sta
namreè pod temi pogoji �e zdavnaj postali
»naravni« ekonomski pravici lastnikov
èloveškega kapitala, ki bi ju zato kot taki
vsekakor moralo nemudoma priznati tudi
veljavno pravo.

Èe ekonomska teorija èloveškemu ka-
pitalu nesporno �e priznava status kapitala
v pravem pomenu te besede, bi bilo kajpak
tudi njegovim lastnikom treba priznati sta-
tus enakopravnih »èlanov korporacij« in
povsem enake korporacijske pravice, kot
jih imajo lastniki finanènega kapitala. Pa ne
samo zaradi naèela ekonomske pravièno-
sti, temveè predvsem tudi uèinkovitejšega
sprošèanja tega ogromnega, a zaenkrat
slabo, vsekakor pa podoptimalno izkorišèe-
nega »ustvarjalnega« kapitala v produk-
tivne namene. V enaki meri pa seveda za-
radi nujnega izgrajevanja kohezivnejše in
okoljsko odgovornejše dru�be, kar je, kot �e
reèeno, èedalje bolj oèiten imperativ dolgo-
roènega pre�ivetja èloveške civilizacije na-
sploh. (Gostiša, 2022: 11)

Nujna vrnitev »politiène
ekonomije« k Pettyjevemu
aksiomu

Ekonomska znanost (skupaj z njo pa
seveda nujno tudi korporacijsko- in de-
lovnopravna, ki ji sicer �e vseskozi, in to po-
gosto celo zoper lastna temeljna naèela,
povsem nekritièno sledita), bi morala ak-
tualno teorijo »mezdnega kapitalizma« zato
vsekakor èim prej pospraviti v svoje zgo-
dovinske arhive. In »politièno ekonomijo«,
ki je kot znanstvena veda �al povsem za-
mrla, in katere kljuèen sestavni del je seve-
da tudi – �e dolgo nazaj popolnoma opuš-
èeno – analitièno prouèevanje produkcij-
skih odnosov kot kljuène determinante dru-
�benoekonomskega sistema, zastaviti po-
vsem na novo. Kar pomeni predvsem nje-
no nujno vrnitev k Pettyjevemu aksiomu, iz
katerega sicer logièno sledi, da:

1) sta delo in kapital dva ekonomsko �e
v osnovi popolnoma enakovredna produk-
cijska dejavnika, ki drug brez drugega na-
èeloma nista sposobna ustvariti nièesar, in
da je torej kakršnakoli produkcija vedno
njuna »skupna produkcija«, kakršnokoli

Tako imenovani trg dela/delovne sile je v bistvu tipièen
»kvazitrg«, ki v resnici sploh niti ne sodi v »pravo«

tr�no gospodarstvo, ampak je v njem – vedno bil in
ostaja – popoln sistemski tujek.
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podjetje kot pravni okvir za izvajanje te pro-
dukcije vedno »skupno podjetje«, ki naj bi
ga zato naèeloma skupaj tudi upravljala,
kakršenkoli ustvarjeni produkt pa vedno
njun »skupen produkt«, ki naj bi se zato tu-
di razdelil med njune lastnike skladno z
njihovim ugotovljenim dejanskim ekonom-
skim prispevkom k temu produktu;

2) je ekonomsko-teoretièno absolutno
neutemeljeno kakršnokoli sistemsko favo-
riziranje enega ali drugega – bodisi ka-
pitala bodisi dela – kot »delodajalca« dru-
gemu, kakršnega sta sicer skušala vsak v
svojo diametralno nasprotno smer utemel-
jiti Adam Smith in Karl Marx (pri èemer pa
»osvoboditev dela« kot temeljni postulat
marksizma vsekakor še vedno ostaja v
celoti relevantna kot konèni cilj takšnih ali
drugaènih bodoèih dru�benorazvojnih poti);

3) so produkcijski – tj. proizvodni in
razdelitveni – odnosi med lastniki dela in
kapitala samoumevno lahko le popolnoma
enakopravni oziroma »partnerski«, se
pravi, temeljeèi na enakopravnem souprav-
ljanju produkcijskih procesov ter poslova-
nja podjetij in sorazmerni udele�bi pri delitvi
dose�enih poslovnih rezultatov.

In kar bi morale biti tudi temeljne predpo-
stavke prihodnjega razvoja dru�benoeko-
nomskega sistema v uvodoma navedeni
�eleni smeri.

Prav na teh teoretiènih izhodišèih Pe-
ttyjevega aksioma o ekonomskem bistvu
produkcije in produkcijskih odnosov pa, kot
�e reèeno, gradi teorija »ekonomske de-
mokracije« kot povsem novega – sicer v
osnovi še vedno povsem tr�nega in zaseb-
nolastniškega – dru�benoekonomskega
sistema, ki pa naj bi za razliko od aktualne-
ga temeljil na popolni enakosti korporacij-
skih in drugih ekonomskih pravic lastnikov
dela in kapitala v zgoraj navedenem smislu.

Institucionalna preobrazba
sistema in razvoj »ekonomske
demokracije«

To pa seveda neizogibno zahteva pred-
vsem temeljito preobrazbo veljavne pravne
zasnove kapitalistiènega podjetja kot te-
meljne ekonomske celice dru�be. In sicer iz
sedanje koncepcije podjetja/korporaci-
je/gospodarske dru�be kot »pravno per-
sonificiranega (zgolj) kapitala«, ki je po-
vsem izven zgoraj navedene »naravne«
ekonomske logike, v koncepcijo »ekonom-
sko demokratiènega podjetja/korporaci-
je« kot vsestransko enakopravne/partner-

ske skupnosti/zdru�be dela/èloveškega ka-
pitala in finanènega kapitala ter njunih last-
nikov (kot »èlanov korporacije« z vsemi pri-
padajoèimi pravicami). Posledièno pa pre-
oblikovanje sedanjega »mezdnega« kot
interesno izrazito antagonistiènega/konflik-
tnega v »partnersko« kot interesno asoci-
ativno produkcijsko razmerje med lastniki
dela/èloveškega kapitala in finanènega ka-
pitala podjetij. In sicer s preprosto odpravo
spornega kvazitrga dela v vlogi »regula-

torja« proizvodnih in razdelitvenih produk-
cijskih odnosov, kjer mu, kot �e reèeno, v
»pravem« tr�nem dru�benoekonomskem
sistemu enostavno ni mesta. In kjer defini-
tivno lahko povzroèa samo njegovo izrazito
izkrivljeno delovanje.

Institucionalni razvoj »ekonomske de-
mokracije« kot novega dru�benoekonom-
skega sistema, ki ga seveda ni mogoèe
vzpostaviti èez noè, bi torej moral v bistvu
potekativdveh fazah, in sicer:

• v prvi fazi bi bilo treba �e znotraj ins-
titucionalnih okvirov sedanjega dru�be-
noekonomskega sistema v maksimalni
mo�ni meri normativno in praktièno raz-
vijati (prostora za to pa je zaenkrat še
ogromno) vse tri oblike sodobne orga-
nizacijske participacije zaposlenih
oziroma t. i. delavske participacije kot
neke vrste »zametek ekonomske demo-
kracije«, to so (1) delavsko soupravlja-
nje, (2) udele�ba zaposlenih pri dobièku
in (3) širše notranje lastništvo zaposle-
nih;

• v drugi fazi pa izpeljati še zgoraj navede-
no tudi pravno-institucionalnopreobliko-
vanje koncepcije podjetja /korporacije
/gospodarske dru�be in delovnega raz-
merja, s tem pa tudi dokonèno preobraz-
bo aktualnega mezdnega kapitalizma v
»ekonomsko demokracijo« kot v te-
melju spremenjen dru�benoekonomski
sistem.

Pravo, katerega je, èe paè obstajata us-
trezna znanstveno-teoretièna podlaga in
potrebna politièna volja, seveda mogoèe
kadarkoli spreminjati, to namreè vsekakor
zmore, tako da pri tem nikakor ne gre zgolj

za neko morebitno »razvojno utopijo«. Ta-
ko kot ga je institucionalno ustvarilo in ga
kot takega vse doslej tudi vzdr�evalo, lahko
– edinole – pravo veljavni dru�benoeko-
nomski sistem tudi spremeni.

Namesto zakljuèka
Namesto zakljuèka pravzaprav lahko

samo ponovimo naslovno trditev: aktualni
kapitalizem je razvojno dokonèno izèrpan
dru�benoekonomski sistem, èas je za eko-
nomsko demokracijo. Prej ko bo to spo-

znanje prodrlo tako v dru�boslovnih zna-
nostih in seveda predvsem tudi v politiki,
prej bo mogoèe dru�benoekonomski razvoj
spet obrniti v smer evolutivnega izgraje-
vanja neke �elene ekonomsko uspešnejše
in socialno praviènejše ter kohezivnejše,
obenem pa okoljsko odgovornejše dru�be.
V nasprotnem pa tudi razni despotièni raz-
vojni scenariji �al nikakor niso izkljuèeni.
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Lastniška kultura in
participativno vodenje – korak
do uspešnosti ESOP podjetja

Skoraj vsako ESOP podjetje �eli imeti zaposlene, ki razmišljajo in delujejo kot lastniki. Številne raz-
iskave in desetletja izkušenj ka�ejo, da je lastništvo zaposlenih moèno orodje za izboljšanje uspeš-
nosti podjetja – vendar le, èe podjetja vzpostavijo »kulturo lastništva«, v kateri zaposleni razmiš-
ljajo in delujejo kot lastniki. To v praksi pomeni mnogo veè, kot le biti prijazen do strank, zmanjšati
kolièino odpadkov, priti pravoèasno na delo in tam trdo delati.

Rezultati raziskav ka�ejo, da je uèinko-
vita lastniška kultura tista, ki generira veliko
idej dobro obvešèene in moèno vkljuèene
delovne sile. Podjetja, ki imajo kulturo z vi-
soko vkljuèenostjo zaposlenih in ustvarjan-
jem idej, ustvarijo postopno od 6 do
11-odstotno rast na leto v primerjavi s
predvideno uspešnostjo ostalih podjetij v
njihovih panogah.

Kaj je lastniška kultura?

Kulturo lastništva predstavljajo prepri-
èanja in navade, ki zaposlene spodbujajo
k razmišljanju in delovanju kot lastniki.
Gradnja participativne kulture je veèsto-
penjski proces. Podjetje, ki �eli razviti mo-
èno lastniško kulturo, bo poskušalo okrepiti
vkljuèevanje zaposlenih na vseh ravneh
sprejemanja odloèitev, in sicer: avtonomije
zaposlenih pri vsakdanjem delu, sodelova-
nja pri sprejemanju odloèitev na ravni de-
lovnih skupin in vpliva na odloèitve, ki se
nanašajo na usmeritve celotnega podjetja.
Dobro je, èe podjetja z vkljuèevanjem za-
poslenih priènejo postopoma, tako da
poèasi dajejo veèji poudarek na sodelo-
vanju zaposlenih pri sprejemanju odloèitev
na ravni delovnih skupin in nato postopoma
ugotovijo in/ali se odloèijo, èe �elijo zapo-

slenim omogoèiti vpliv na sprejemanje od-
loèitev na višji ravni.

Izkušnje podjetij v lasti zaposlenih ka-
�ejo, da se vkljuèenost zaposlenih v proce-
se sprejemanja odloèitev dolgoroèno izpla-
èa, saj se s tem poveèata delovna prizadev-
nost zaposlenih in stopnja reševanja te�av v
delovnem procesu. Nasprotno se pri tistih,
ki se s prièakovanji zaposlenih ne ukvarjajo,
obièajno poveèa stopnja cinizma in neza-
upanja zaposlenih.

Temelj zdrave kulture lastništva je po-
vezava med pravicami, ki jih prièakujejo
zaposleni, in odgovornostmi, ki jih ob tem
sprejemajo. Jedro lastniške kulture je splet
prièakovanj in zaznav, kako najti ravnote�je
med pravicami in odgovornostmi na na-
slednjih šestih podroèjih: odloèanje, infor-
miranje in uèenje, organizacijska praviè-
nost, odgovornost, delo in plaèilo ter pod-
jetništvo. Sodelovanje zaposlenih pri odlo-
èanju npr. ne prinaša le dodatnih pravic,
temveè tudi številne odgovornosti. Zapo-
sleni morajo prevzeti odgovornost, da nji-
hov prispevek pri odloèanju vodi k spreje-
manju najboljših odloèitev. Èeprav uvedba
lastništva pogosto prinese s seboj dodatne
pravice, so za oblikovanje zdrave kulture
lastništva enako pomembne tudi odgovor-

nosti, ki prihajajo v paru s pravicami. Ide-
alna lastniška kultura ima izrazito poudar-
jene pravice zaposlenih pri sprejemanju
odloèitev na eni in izrazito moène odgo-
vornosti na drugi strani.

Lastniška moè v podjetju izhaja iz iz-
korišèanja finanènih (spodbujevalni uèinek)
in nefinanènih vidikov (kulturni uèinek)
lastništva zaposlenih. Spodbujevalni uèi-
nek odra�a zmo�nost lastništva, da zapo-
slenim zagotovi dodatni denarni razlog za
dobro opravljanje svojega dela. Ima po-
membno vlogo pri motiviranju zaposlenih,
saj vsakemu zaposlenemu daje individualni
motiv za spodbujanje uspeha podjetja in
njegove vrednosti.

Spodbujevalni uèinek v podjetjih je
mogoèe doseèi tudi z drugimi finanènimi
orodji, ki ne temeljijo nujno na lastništvu
zaposlenih. Kulturni uèinek je mogoèe do-
seèi le z dejanskim lastništvom zaposlenih.
Gre za globoko povezanost zaposlenih s
podjetjem in za odnos, ki ne temelji samo
na denarju in finanèni spodbudi, temveè
predvsem na pripadnosti podjetju. Kulturni
uèinek je posledica psihološkega lastniš-
tva in obstaja samo v podjetjih, ki med
svojimi zaposlenimi obèutek lastništva ak-
tivno negujejo. Spodbujevalni uèinek pred-

NOTRANJE LASTNIŠTVO IN FINANČNA PARTICIPACIJA ZAPOSLENIH
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stavlja potrebno osnovo, vendar dejanska
moè lastništva zaposlenih izhaja iz kultur-
nega uèinka.

Ustvarjanje lastniške kulture vkljuèuje
vsaj naslednjih šest korakov:

1. Zagotoviti zaposlenim dovolj visok
finanèni lastniški dele�, ki bo predstavljal
del finanène varnosti zaposlenih.

2. Zagotoviti zaposlenim izobra�evanje
o lastništvu, ki ljudi uèi, kako podjetje slu�i
denar in kakšna je njihova vloga pri ustvar-
janju finanènih prihodkov.

3. Deliti podatke o uspešnosti podjetja,
o tem, kako deluje podjetje na splošno in
kako vsaka posamezna delovna skupina
prispeva k temu.

4. Usposobiti ljudi za poslovno pis-
menost, da bodo razumeli številke, ki jih
podjetje deli (npr. podatki iz letnega poro-
èila podjetja).

5. Pogosto (vendar ne vedno) deliti do-
bièek z zaposlenimi v okviru naèrtov za
delitev dobièka ali na kakšen drug naèin.

6. Graditi vkljuèenost zaposlenih, da se
zaposlenim omogoèi, da prispevajo ne le
ideje in informacije, ampak da to postane
del njihovega vsakdanjega dela znotraj de-
lovnih skupin. Ustvariti je potrebno primer-
ne struktDure za podajanje povratnih infor-
macij in za prenos pooblastil na ni�je ravni.

Ustvarjanje kulture visoke zavzetosti
ni lahko delo, a se dolgoroèno izplaèa. Po-
znamo zelo malo podjetij, ki so se odmak-
nila od kulture visoke zavzetosti, ko so jo
enkrat vpeljali, èeprav jo pogosto spremin-
jajo in nadgrajujejo. Obièajno priènejo z
enim sistemom in ko se ljudje na to nava-
dijo ter se njihove sposobnosti in samo-
zavest dvignejo, sistem nadgradijo. Kulture
z visoko zavzetostjo zaposlenih so se veè-
krat izkazale za najuèinkovitejšo spremem-
bo, ki jo lahko podjetje vpelje za izboljšanje
uspešnosti.

Participativno vodenje – jedro
lastniške kulture v ESOP
podjetjih

Eden od pomembnih dejavnikov last-
niške kulture je razvoj vešèin participativ-
nega vodenja. V ESOP podjetjih je partici-
pativno vodenje razumljeno kot sposobnost
vplivanja, vodenja in usmerjanja drugih z
namenom doseganja skupnega cilja.

Komponente participativnega

odloèanja

V procesu odloèanja loèimo dve obliki
odgovornosti pri sprejemanju odloèitev in
tri oblike pravic pri sprejemanju odloèitev:

• Prva odgovornost odloèanja se imenuje
»aktivni glas«, kar pomeni, da morajo
tisti, ki odloèajo, to opravilo vzeti resno.
V sprejemanje odloèitev potrebno vlo�iti
doloèeno kolièino svojega èasa in ener-
gije, da se lahko sprejme kar najboljša
odloèitev. Vsi vkljuèeni se morajo zave-
zati, da se bodo udele�evali sestankov,
zbirali informacije in prouèevali alterna-
tive.

• Druga odgovornost odloèanja se ime-
nuje »odgovorni glas« in je kljuèna
komponenta priznavanja strokovnega
znanja drugih. Doseganje te stopnje od-
govornosti odloèanja predstavlja velik
izziv za lastniško kulturo. Ta izziv je pro-
ces, ki zahteva spremembe tako v struk-
turi podjetja kot v odnosih in obnašanju
vseh vkljuèenih v procese odloèanja.

Vrste participativnih odloèitev

Vrste odloèitev, kjer imajo zaposleni
lastniki lahko pravice, spadajo v tri kate-
gorije:

1. avtonomija se nanaša na odloèitve,
ki spadajo v vsakodnevne delovne dejav-
nosti, kjer je svoboda odloèanja najbolj pri-
èakovana.

2. sodelovanje se nanaša na vpliv pri
sprejemanju lokalnih odloèitev na ravni
delovnih skupin.

3. vpliv se nanaša na odloèitve, ki vpli-
vajo na celotno podjetje. Na splošno je za
prièakovati, da bo nevodstveno osebje ime-
lo najni�jo stopnjo vkljuèenosti v spreje-
manje tovrstnih odloèitev.

Vkljuèenost zaposlenih v sprejemanje
odloèitev, ki se nanašajo na njihova delovna
mesta in s tem povezano stopnjo nadzora
nad sprejetimi odloèitvami, naj temelji na
dveh principih: zaposleni naj sodelujejo pri

sprejemanju tistih odloèitev, ki se nana-
šajo na delo, ki ga neposredno izvajajo ter
sodelujejo naj pri sprejemanju odloèitev,
povezanih z delom oziroma procesi, ki jih
najbolje razumejo. Kot prièakovano bo
stopnja vkljuèenosti zaposlenih najvišja z
vidika avtonomije pri vsakodnevnem delu,
ni�ja bo pri vkljuèenosti v odloèanje na ravni
delovnih skupin in najni�ja kar se tièe vpliva
na odloèitve, ki se nanašajo na usmeritve
glede celotnega podjetja.

Podjetja so pri oblikovanju participativ-
nega vodenja obièajno najuspešnejša, ko
nanj gledajo celostno in zasledujejo odgo-
vor na vprašanje: Katere vešèine in naèine
obnašanja potrebujejo zaposleni-lastniki,
da bodo le-ti v podporo uspešnemu poslo-
vanju in kulturi podjetja? V splošnem ima-
mo pri tem v mislih temeljne vešèine, ki naj
bi jih osvojili vsi zaposleni, in posebne veš-
èine, ki so posebej za�elene pri nadrejenih,
mened�erjih in vodstvenem kadru. Uspe-
šen sistem oblikovanja participativnega vo-
denja opremi ljudi z vešèinami, ki jih po-
trebujejo, ko rastejo in se razvijajo skupaj s
podjetjem, katerega lastniki so.

Temeljne vešèine participativnega

odloèanja zaposlenih

Temeljne vešèine, ki naj bi jih osvojili
skoraj vsi zaposleni, so naslednje:

Èustvena inteligenca zajema èustve-
ne in socialne vešèine, ki nam pomagajo
razumeti in izra�ati naša èustva, razumeti
èustva drugih ter nas usmerjati v interak-
cijah z drugimi. Pomembna je predvsem z
vidika razvijanja samozavedanja in empatije
ter pri izgradnji dobrih odnosov z drugimi.
Èedalje veè raziskav ka�e, da je razvita
èustvena inteligenca bistveno moènejši de-
javnik uspeha kot osvojene tehniène veš-
èine ali IQ.

Preseganje razlik pomeni prepoznati
lastni osebnostni tip in tip osebnosti drugih.
Znanje o razliènih temperamentih in naèinih
zaznavanja nam bo pomagalo pri prepozna-
vanju èustvenih potreb sodelavcev in nas
posledièno vodilo do uspešnega sodelova-
nja z razliènimi ljudmi. Usposabljanja, ki lju-
di uèijo ljudi delati z razliènimi tipi osebno-
sti, so uporabna predvsem za podjetja, ka-
terih zaposleni, stranke ali kupci so razliènih
narodnosti, saj omogoèajo zaposlenim-
lastnikom boljše sodelovanje z ljudmi raz-
liènih kultur in tipov osebnosti.

Komunikacijske vešèine opremijo za-
poslene s sposobnostjo aktivnega poslu-
šanja, dajanja in prejemanja povratnih in-
formacij, obvladovanja konfliktov ter uèin-

Podjetje mora upravljati strokov-
no usposobljeno osebje … kljuè do
uèinkovitega upravljanja je jasna hi-
erarhija … enakost mora biti primar-
na, hierarhija pa sekundarna … èe
so cilji in vrednote jasni in pošteni,
dobi stil vodenja še veliko veè po-
membnosti, kot si jo zaslu�i … èe so
vsi interesi usmerjeni k istemu cilju
(dobièkonosnost) in èe vsi delamo v
smeri tega cilja in potreba po moèi in
nadzoru bosta vse manjša (Carris in
Bettit 2017, 166).
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kovitega spraševanja oziroma postavljanja
pravih vprašanj. Skoraj vsako podjetje, ki
pomaga svojim zaposlenim-lastnikom pri
razvoju temeljih vešèin, ima od tega šte-
vilne koristi. Uèenje vešèin participativnega
vodenja pomaga vsem ali vsaj veliki veèini
zaposlenih pri iskanju skupnega jezika v
podjetju, saj zaposleni la�je prepoznajo
razlike v osebnostih in tako morebitne kon-
flikte produktivno razrešijo. Rezultat tega pa
je kolektivno zavedanje, da gradijo kulturo
spoštovanja in transparentnosti.

Vešèine participativnega vodenja la-
hko zaposlenim lastnikom koristijo tudi v
njihovem vsakdanjem �ivljenju izven delov-
nega mesta, saj jim vešèine boljšega poslu-
šanja in bolj razvite empatije pridejo prav
tudi v interakcijah z dru�inskimi èlani in
prijatelji. Kvalitetnejša in bolj zdrava raz-
merja v èasu izven delovnega mesta pa
vodijo do veèjega zadovoljstva zaposlenih-
lastnikov in do veèje produktivnosti na de-
lovnem mestu.

Zakljuèek

Ob uvedbi lastništva zaposlenih je zato
v podjetju potrebno poskrbeti za razvoj kor-
porativne kulture, ki poudarja lastniški duh
podjetja, temelji na zaupanju, spoštovanju,
enakosti in poštenosti, spodbuja sodelo-
vanje ter vkljuèenost vseh zaposlenih v pro-
cese sprejemanja odloèitev. Kljuè do izbolj-
šanja uèinkovitosti poslovanja podjetja z
uvedbo lastništva zaposlenih je torej kom-
binacija spodbud, ki so dovolj pomemb-
ne, da motivirajo zaposlene; vkljuèenost
zaposlenih, ki mora biti dovolj moèna, da
zaposlenim omogoèa sodelovanje pri spre-
jemanju pomembnih odloèitev in takšnega
okolja delovnega mesta ali etosa podjetja,
ki motivira zaposlene, da delo opravljajo po
svojih najboljših moèeh. Lastniška kultura
se ne nanaša na vkljuèevanje vseh v vse,
temveè na to, da vodstvo zaposlene obveš-
èa, jim da mo�nost in nudi podporo, da se
vkljuèijo tam, kjer lahko s svojim znanjem in
izkušnjami najveè prispevajo.
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Delavska predstavništva
in trg dela na Islandiji

Islandija morda ni tipièna dr�ava, h kateri bi se ozrli na podroèju delavske participacije, vendar pa je
zaradi njene posebnosti, to je izjemno visoke gostote sindikalnega èlanstva, vsekakor ne velja
prezreti. Islandija je s povpreèjem èez 90 % namreè dr�ava z daleè najvišjo stopnjo èlanstva v sin-
dikatih na svetu, kar ka�e na posebno vrsto anga�iranosti in moèi delavcev v delovnih organiza-
cijah. V okviru sindikalnega udejstvovanja pa se na Islandiji razvijajo tudi nekatere klasiène oblike
sodelovanja delavcev pri upravljanju.

Islandija sicer ni èlanica Evropske unije
(EU), a jo z Evropo v enotni trg povezuje
Sporazum o Evropskem gospodarskem
prostoru (Sporazum EGP), zato se nanjo

raztezajo tudi pravila prostega pretoka bla-
ga, kapitala, storitev in oseb v EU, vkljuèno
s sicer omejeno evropsko regulacijo de-
lavske participacije. V tem prispevku po-
drobneje predstavljamo glavne znaèilnosti
trga dela, delavskih predstavništev, social-
nega dialoga in sodelovanja delavcev pri
upravljanju v tej unikatni dr�avi.

Znaèilnosti trga dela
in socialno partnerstvo
na Islandiji1

Islandija je èlanica Evropskega gospo-
darskega prostora (EGP), ki zdru�uje dr�ave
èlanice EU in tri dr�ave EFTA (Islandijo,
Lihtenštajn in Norveško) v enotni trg, za

DELAVSKA PARTICIPACIJA – RAZGLEDI PO SVETU

Piše:

Nina Bakovnik

1 Povzeto po ASI, The Icelandic Labour Market,
dostopno na:
https://www.asi.is/english/the-icelandic-labour
-market/ (18. 8. 2022).
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katerega veljajo enaka osnovna pravila na
podroèju prostega pretoka blaga, kapitala,
storitev in oseb. Islandija je tudi èlanica raz-
liènih mednarodnih organizacij, kot so Med-
narodna organizacija dela (MOD), Svetovna
trgovinska organizacija (STO) in Organiza-
cija za gospodarsko sodelovanje in razvoj
(OECD). Islandski trg dela zaznamujeta
predvsem fleksibilnost in visoka stopnja
delovne aktivnosti tako �ensk kot moških.

Pogoji dela se na prvem mestu urejajo
s kolektivnimi pogodbami prek kolektivnih
pogajanj. Slednja imajo v dr�avi zelo dolgo
tradicijo v vseh sektorjih gospodarstva in
socialni partnerji igrajo bistveno vlogo pri
doloèanju kljuènih dejavnikov na trgu dela,
kot so plaèe, delovni èas in druge temeljne
pravice iz dela. Zakonska podlaga daje ko-
lektivnim pogodbam splošno veljavnost za
vse delavce in delodajalce, ki delujejo v
doloèeni panogi ter na geografskem obmo-
èju, ki ga pokriva posamezna pogodba. Po-
kritost s kolektivnimi pogodbami je
88-odstotna. Na Islandiji ni z zakonom
predpisane minimalne plaèe, ampak se
le-ta doloèa v okviru kolektivnih pogodb.
Delovnopravna zakonodaja socialnim part-
nerjem zagotavlja predvsem pravni okvir za
kolektivna pogajanja, pravico do stavke in
reševanje sporov. Kot najpomembneje
doloèa, da se plaèe in pogoji dela urejajo v
kolektivnih pogodbah, ki zagotavljajo mini-
malne standarde in so lahko ugodneje ure-
jeni na ni�jih ravneh kolektivnega dogovar-
janja ali v pogodbah o zaposlitvi. Sprejeti pa
so tudi številni zakoni o zaposlovanju in
delu na specifiènih podroèjih, kot so enake
pravice moških in �ensk, pokojninski sis-
tem, starševski dopust ter varnost in zdra-
vje na delovnem mestu.

Na Islandiji igra pomembno vlogo tudi
tripartitno dogovarjanje. Socialni partnerji
so namreè zastopani tudi v javnih institu-
cijah, ki se ukvarjajo z vprašanji trga dela,
kot so uprava za varnost in zdravje pri delu,
direktorat za delo, sklad za zavarovanje za
primer brezposelnosti in center za enakost
spolov. Na ta naèin se zasleduje cilj soglas-

nega odloèanja med socialnimi partnerji in
vlado glede oblikovanja politike in zakono-
dajnega okvira na podroèju zaposlovanja in
dela.

Sindikaliziranost na Islandiji je izjemno
visoka. V sindikate je po zadnjih dostopnih

podatkih OECD vkljuèenih 92,2 % odstot-
kov delovne populacije.2

Sindikalne organizacije4

Zakon o sindikatih in delovnih sporih
št. 80/19385 ureja pravico delavcev do
ustanavljanja sindikatov in zvez sindikatov z
namenom skupnega delovanja za interese
delavskega razreda in delavcev na splošno.
Sindikati so v skladu s tem zakonom po-
godbene stranke kolektivnih pogodb glede
plaè in pogojev dela svojih èlanov. Volilna
enota sindikata nikoli ne sme biti manjša od
ene obèine. Obmoèje lahko obsega veè kot
eno obèino, pri nekaterih sindikatih pa je
volilno obmoèje razširjeno na celotno dr-
�avo. V sindikate se lahko vèlanijo vsi, ki
delajo v zadevnem poklicu oziroma panogi
v geografskem okro�ju posameznega sin-
dikata, v skladu z morebitnimi dodatnimi
pravili, ki jih doloèa statut sindikata. Èlan-
stva ni mogoèe zavrniti na podlagi spola,

narodnosti ali drugih podobnih osebnih
okolišèin. Sindikati se povezujejo v nacio-
nalne zveze, ki so nato povezane v Island-
sko konfederacijo dela (ASI).

Islandsko konfederacijo dela (ASI)
sestavljajo sindikati splošnih delavcev, pi-

sarniških in trgovskih delavcev, mornarjev,
gradbenih in industrijskih delavcev, elek-
trièarjev in razliènih drugih poklicev. Ti sin-
dikati so povezani v pet nacionalnih zvez,
ki so nato povezane v ASI:

• Sindikat splošnih in posebnih delavcev
(SGS),

• Islandska trgovinska zveza (LIV),

• Zveza kvalificiranih delavcev v gradbe-
ništvu in industriji (Samidn),

• Sindikat islandskih elektrotehniènih de-
lavcev (RSI),

• Zveza islandskih pomoršèakov (SSI).

Poleg tega je v ASI neposredno pove-
zanih še 7 nacionalnih sindikatov:

• Zdru�enje turistiènih vodnikov Islandije,

• Islandsko zdru�enje kabinskega osebja,

• Islandsko zdru�enje patologov za mleko,

• Grafia (sindikat delavcev v tiskarski in
medijski industriji),

• MATVÍS (sindikat delavcev v gostinstvu
in turizmu),

• Islandski sindikat pomorskih in�enirjev
in kovinskih tehnikov,

• Zdru�enje frizerjev

Pribli�no dve tretjini organiziranih de-
lavcev na Islandiji je èlanov sindikatov, ki so
vkljuèeni v ASI. Po podatkih zveze je skup-
no število èlanov ASI danes pribli�no
133.000; od tega je 120.000 èlanov aktiv-
nih na trgu dela. Sindikati, vkljuèeni v ASI,

Prebivalstvo 372,295

Pokritost s kolektivnimi pogodbami 88 %

Èlanstvo v sindikatih 92,2 % (2020, OECD)

Temeljna raven za kolektivna pogajanja pano�na/na specifiènem geografskem
obmoèju

Sveti delavcev ne oz. izjemoma

Zastopanost zaposlenih v organih
upravljanja ne

Islandija v številkah3

2OECD in AIAS (2021) Institutional Characteristics of Trade Unions, Wage Setting, State Intervention
and Social Pacts. OECD Publishing, Paris, dostopno na:
www.oecd.org/employment/ictwss-database.htm (18. 8. 2022).

3 OECD in AIAS (2021) Institutional Characteristics of Trade Unions, Wage Setting, State
4 Povzeto po ASI, The Icelandic Confederation of Labour (ASI) in Trade Unions, dostopno na:
https://www.asi.is/vinnurettarvefur/vinnurettur/icelandic-labour-law/labour-market-and-trade-unions/
the-icelandic-confederation-of-labour-asi/;
https://www.asi.is/vinnurettarvefur/vinnurettur/icelandic-labour-law/labour-market-and-trade-unions/
trade-unions/ (18. 8. 2022).
5 Act on Trade Unions and Industrial Disputes No. 80/1938, dostopno na:
https://www.government.is/media/velferdarraduneyti-media/media/acrobat-enskar_sidur/Act_on_tra
de_unions_and_industrial_disputes_No_80_1938_with_subsequent_amendments.pdf.

Socialni partnerji so zastopani tudi v javnih
institucijah, ki se ukvarjajo z vprašanji trga dela, kot so

uprava za varnost in zdravje pri delu, direktorat za
delo, sklad za zavarovanje za primer brezposelnosti in

center za enakost spolov.
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zastopajo skoraj izkljuèno delavce v zaseb-
nem sektorju, nekateri njihovi èlani pa so
zaposleni tudi v javni upravi.

Najveèja sindikata na Islandiji sta
Efling-stéttarfélag in VR, ki pa sicer nista
povezana v ASI. Sindikat Efling je s 27.000
èlani eden najveèjih sindikatov na Islandiji
in pokriva vsa podroèja dela v Reykjaviku in
njegovih predmestjih, razen zaposlenih v
trgovini in obrti. Med drugim zastopa èlane
v pristanišèu v Reykjaviku, delavce v tovar-
nah, tovarnah rib in industriji, zaposlene v
zdravstvenem sektorju, delavce v javnem
sektorju, kot so odvoz smeti, javne slu�be,
prometne storitve, �ivilski sektor (proizvod-
nja in gostinske storitve), hoteli in restavra-
cije, pomoènike kvalificiranih obrtnikov in
druge.6 VR je sindikat trgovcev in pisarniš-
kih delavcev z okvirno 40.000 èlani.7

Vloga ASI je spodbujati interese èlan-
skih sindikalnih zvez, sindikatov in delavcev
z vodenjem in usklajevanjem politik na po-
droèju zaposlovanja, dela, sociale, izobra-
�evanja, okolja in trga dela. ASI predstavlja
sindikate na razliènih ravneh dr�avne upra-
ve, glede vprašanj, kot so delovna zakono-
daja, politika zaposlovanja in socialna po-
litika ter varnost in zdravje pri delu. ASI je
vèlanjena v razliène mednarodne in regio-
nalne organizacije, med drugim v Nordisk
fackligt samarbejde (NFS), ki je organiza-
cija nordijskih konfederacij dela, Evropsko
konfederacijo sindikatov (ETUC) in Medna-
rodno konfederacijo sindikatov (ITUC).

Delodajalci na trgu dela so organizirani
na podoben naèin. Med njimi je najbolj
reprezentativna Konfederacija islandskih
delodajalcev (SA).

Kolektivna pogajanja8

Kolektivne pogodbe so v skladu z vel-
javno zakonodajo samodejno zavezujoèe
za vse delavce in delodajalce, ki delujejo
na poklicnem/pano�nem in geografskem
obmoèju, ki ga pokriva posamezna po-
godba. Za osebno veljavnost kolektivne po-
godbe ni pogoj, da so delavci èlani sindi-
kata podpisnika, ali da so tisti, ki jih zapo-
slujejo, èlani socialnega partnerja na strani
delodajalcev.

Stvarna veljavnost kolektivnih pogodb
je povezana s poklicnim podroèjem sindi-
kata podpisnika in v skladu z veljavno zako-
nodajo zajema tudi vsa dela, ki jih obièajno
opravljajo delavci, ki so èlani sindikata pod-
pisnika, ali jih opravljajo delavci, ki opravlja-
jo isto vrsto dela, za katero velja pogodba.
Krajevna veljavnost pa je odvisna od

stvarne veljavnosti in omejitev, ki jih doloèa
geografsko obmoèje pogajalskega sindika-
ta.

Vsaka nacionalna sindikalna zveza se s
SA pogaja o vsaj eni splošni kolektivni
pogodbi, ki se nanaša na plaèe in druge
pogoje dela. O dodatnih pogodbah se poga-
jajo posamezni sindikati, pri èemer se upo-
števajo dodatne lokalne specifike. Splošne
kolektivne pogodbe dopolnjujejo kolektivne
pogodbe, ki jih sindikati sklenejo na lokalni
ravni o razliènih konkretnih vprašanjih, kot
je ureditev izmenskega dela. Sklepajo pa se
tudi podjetniške kolektivne pogodbe, in
sicer obièajno v primeru velikih industrijskih
podjetij, kot so podjetja za proizvodnjo alu-
minija in hidroelektrarne. O takih pogodbah
se lahko pogaja veè sindikatov, ki pripa-
dajo razliènim poklicnim sektorjem in na-
cionalnim zvezam, tovrstni dogovori pa la-
hko zajemajo vsa pomembna vprašanja, ki
jih sicer zajema �e splošna kolektivna po-
godba.

Posebnost kolektivnih pogajanj na Is-
landiji pa je predvsem mo�nost zavrnitve
sklenjene kolektivne pogodbe s strani šir-
šega sindikalnega èlanstva oziroma ko-
lektiva. Kolektivna pogodba naèeloma velja
od dneva podpisa oziroma na dogovorjen
dan, razen èe je zavrnjena z veèino glasov
na zaupnem glasovanju v štirih tednih od
datuma podpisa. Za veljavno glasovanje o
kolektivni pogodbi mora sodelovati vsaj pe-
tina zaposlenih, ki so vpisani v volilni imenik
ali register èlanov in delajo na podlagi te
konkretne kolektivne pogodbe. Èe dva ali
veè sindikatov sodelujejo pri podjetniški
kolektivni pogodbi, jo je treba dati v skupno
glasovanje, v katerem sodelujejo vsi èlani,
za katere velja.

Delavska predstavništva
v podjetjih9

Na Islandiji sveti delavcev, kot jih po-
znamo pri nas, niso vzpostavljeni oziroma
za takšna delavska predstavništva v pred-
pisih niti ni podlage. Vendar pa so se ne-
katere oblike delavske participacije, ki od-
stopajo od klasiènega sindikalnega udej-
stvovanja, v praksi vseeno razvile, pred-
vsem pod okriljem oziroma s pomoèjo sin-

dikatov. Pomemben del pa je k razvoju oblik
soupravljanja prispevala tudi evropska za-
konodaja.

Primarni delavski predstavniki na de-
lovnih mestih so sindikalni zaupniki. De-
lavci, ki pripadajo posameznemu sindikatu,
imajo pravico izvoliti enega sindikalnega
predstavnika v delovnih organizacijah, kjer
je zaposlenih od 5 do 50 delavcev, in dva
sindikalna predstavnika, èe je število delav-
cev veèje od 50. Po volitvah sindikat ime-
nuje sindikalne predstavnike oziroma zaup-
nike. Predstavniki sindikata so imenovani
za obdobje dveh let.

Njihova vloga je sprejemanje in presoja
pripomb in predlogov zaposlenih v zvezi z
delovnimi pogoji ali zmogljivostmi itd.
Upravièene prito�be morajo posredovati
delodajalcu in zahtevati spremembo. Dva-
krat letno lahko med delovnim èasom v
dogovoru z ustreznim sindikatom in vod-
stvom podjetja na delovnem mestu sklièejo
sestanek. Dele�ni so tudi posebne delovno-
pravne imunitete. Delodajalec namreè ne
sme odpovedati delovnega razmerja sindi-
kalnim predstavnikom zaradi njihovega
statusa, ali jim na kakršen koli naèin po-
vzroèiti škode zaradi dejstva, da jim je sin-
dikat nalo�il opravljanje nalog. Èe namerava
delodajalec zmanjšati število delavcev, ima
predstavnik sindikata ob enakih pogojih
prednost pri ohranitvi delovnega mesta.

Islandija ima dobro razvit sistem sode-
lovanja delavcev pri upravljanju predvsem v
zvezi z varnostjo in zdravjem pri delu, ki se
odvija prek izvoljenih predstavnikov sindi-
katov in odborov za varnost in zdravje pri
delu v podjetjih. Zastopanje sindikatov ozi-
roma glasu delavcev v tovrstnih zadevah in
odborih je natanèneje urejeno v kolektivnih
pogodbah in velja za najbolj vpliven naèin
sodelovanja delavcev pri upravljanju. Od-
bori za varnost in zdravje se ustanovijo v
podjetjih, ki zaposlujejo 50 ali veè zaposle-
nih. Zaposleni izberejo dva predstavnika iz
svoje skupine, delodajalec pa prav tako
imenuje dva predstavnika. Odbor organizira
dejavnosti na podroèju zdravega delovnega
okolja in varnosti in zdravja pri delu v po-
djetju, obvešèa zaposlene o tovrstnih zade-
vah, pregleduje delovna mesta in spremlja

6 Glej Efling. O sindikatu, dostopno na: https://www.efling.is/en/about/about-the-union/ (18. 8. 2022).
7 Glej VR, O sindikatu dostopno na: https://www.vr.is/en/about-vr/ (18. 8. 2022).
8 Povzeto po ASI, Collective Agreements, dostopno na:
https://www.asi.is/vinnurettarvefur/vinnurettur/icelandic-labour-law/labour-market-and-trade-unions/
collective-agreements/ (18. 8. 2022).
9 Povzeto po ASI, Workplace Representation, dostopno na:
https://www.asi.is/vinnurettarvefur/vinnurettur/icelandic-labour-law/labour-market-and-trade-unions/
workplace-representation/ (18. 8. 2022).
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uèinkovitost sprejetih ukrepov za izboljša-
nje delovnega okolja/varnosti in zdravja pri
delu.10

Nazadnje pa zaposleni pri odloèanju
sodelujejo tudi prek posvetovalnih odborov,
ki so vzpostavljeni pri posameznih deloda-
jalcih. Gre za relativno novejšo prakso ozi-
roma obliko sodelovanja zaposlenih pri
upravljanju, ki se je oblikovala v posledici
prenosa evropske zakonodaje v nacionalni
sistem. V skladu z dogovorom med ASI in
SA iz leta 2008, ki je bil sklenjen na podlagi
doloèb Zakona št. 151/2006 o splošnem
okviru pravice delavcev do obvešèanja in
posvetovanja, imajo delavci v podjetjih, ki
redno zaposlujejo vsaj 50 delavcev, pravico
imenovati dva èlana v štirièlanski posveto-

valni odbor. Ta odbor slu�i kot forum za
izmenjavo informacij med mened�mentom
in delavci o trenutnem gospodarskem sta-
nju podjetja, njegovem razvoju in spre-
membah, ki bi lahko vplivale na polo�aj
delavcev.11

Pravica do obvešèenosti

in posvetovanja

Kot omenjeno, so neposredna posveto-
vanja med poslovodstvom in zaposlenimi v
islandskih podjetjih precej nov pojav. To-
vrstno obliko sodelovanja pri upravljanju
sistemsko ureja Zakon o obvešèanju in
posvetovanju v podjetjih št. 151/200612, ki
je bil sprejet z namenom implementacije

Direktive 2002/14/ES o doloèitvi splošnega
okvira za obvešèanje in posvetovanje z de-
lavci v Evropski skupnosti v nacionalno za-
konodajo.

Cilj tega zakona je zagotoviti pravico
delavcev do obvešèanja in posvetovanja v
podjetjih ter spodbuditi predstavnike delav-
cev in podjetja k sodelovanju pri oblikova-
nju in izvajanju mehanizmov obvešèanja in
posvetovanja ob upoštevanju interesov
obeh strani.13 Pri tem so kot predstavniki
delavcev definirani sindikalni delavski za-
upniki in/ali kolektivni predstavniki delav-
cev, zaposlenih v zadevnem podjetju, ki ni-
majo sindikalnega zaupnika, razen v prime-
ru drugaènih doloèb v kolektivnih pogod-

bah, ali èe je v podjetju dogovorjena dru-
gaèna ureditev.14 Na tej osnovi so bili v
sporazumu med ASI in SA oblikovani tudi
zgoraj omenjeni posvetovalni odbori, tako
da je v posledici izvrševanja zakona vseeno
prišlo do doloèene delitve med sindikalnim
predstavništvom in voljenim delavskim
predstavništvom.

Zakon predpisuje obveznost za podjetja
z najmanj 50 zaposlenimi na domaèem trgu
dela, da predstavnikom delavcev zagotovijo
informacije in se z njimi posvetujejo o dolo-
èenih zadevah, in sicer na naslednjih treh
glavnih podroèjih:

a) najnovejši dogodki in napovedi v
zvezi z dejavnostmi in finanènimi sredstvi
podjetja;

b) stanje, struktura in obeti glede zapo-
slovanja v podjetju ter vse spremembe, ki
jih je mogoèe predvideti v zvezi s tem, in
predvideni ukrepi, zlasti kadar je ogro�ena
varnost zaposlitve;

c) odloèitve, ki bodo verjetno povzro-
èile bistvene spremembe v strukturi dela ali
pogodbah o zaposlitvi delavcev, vkljuèno z
odloèitvami, ki temeljijo na doloèbah za-
kona o spremembah lastništva podjetij in
zakona o kolektivnem odpušèanju.15

Pri tem morajo biti informacije posre-
dovane tako, da so njihova pravoèasnost,
naèin predstavitve in vsebina oblikovani in
zagotovljeni na naèin, da predstavnikom
delavcev omogoèijo, da zaènejo ustrezno
preverjanje in po potrebi pripravijo oziroma
organizirajo posvetovanje.16

Zakon nadalje predpisuje, da se mora
po predlo�itvi informacij predstavnikom de-
lavcev omogoèiti posvetovanje z delodajal-
cem, tako da dobijo povratno informacijo
na vsako mnenje, ki ga izrazijo. Delodajalec
mora pojasniti tudi razloge za tak odgovor.
Posvetovanje se izvede tako, da se v vsa-
kem posameznem primeru ad hoc doloèijo
ustrezen èas, naèin in vsebina posvetova-
nja. Posvetovanje poteka na podlagi infor-
macij, ki jih zagotovi delodajalec, in vseh
mnenj, ki jih predstavniki delavcev �elijo
predstaviti. Potekati mora na ustrezni ravni
vodstva, odvisno od predmeta razprave.
Posvetovanje o odloèitvah iz toèke c) zgoraj
mora zasledovati namen, da se dose�e
sporazum o morebitnih povezanih odloèit-
vah delodajalca.17

Delodajalci predstavnikom delavcev
niso dol�ni posredovati informacij, ali se z
njimi posvetovati, èe so informacije po ob-
jektivnih merilih take narave, da bi tovrstno
ravnanje lahko povzroèilo resno škodo ali
motnje v dejavnosti podjetja.18

Sodelovanje v organih dru�be

in druge oblike delavske

participacije

Islandski Zakon o obvešèanju in posve-
tovanju v podjetjih ne vsebuje posebnih do-
loèb o sodelovanju delavcev v organih dru-
�be. Po dostopnih informacijah v dr�avi tudi
ni razvita tovrstna praksa. Podobno velja za
ostale oblike delavske participacije, tj. za
finanèno udele�bo zaposlenih in delavsko
lastništvo.

10 Lißner, Lothar, Worker Participation in Iceland, dostopno na:
https://oshwiki.eu/wiki/Worker_participation_-_Iceland (18. 8. 2022).
11 Glej tudi ibid.
12 Act on information and consultation in undertakings No. 151/2006, dostopno na:
https://www.ilo.org/dyn/travail/docs/2396/Act%20No.151_2006%20%20on%20information%20and
%20consultation%20in%20undertakings.pdf.
13 Èlen 2, Zakon o obvešèanju in posvetovanju v podjetjih št. 151/2006 (n12).
14 Èlen 3, Zakon o obvešèanju in posvetovanju v podjetjih št. 151/2006 (n12).
15 Èlen 4, Zakon o obvešèanju in posvetovanju v podjetjih št. 151/2006 (n12).
16 Ibid.
17 Èlen 5, Zakon o obvešèanju in posvetovanju v podjetjih št. 151/2006 (n12).
18 Èlen 7, Zakon o obvešèanju in posvetovanju v podjetjih št. 151/2006 (n12).

Delavci v podjetjih z veè kot 50 zaposlenimi imajo
pravico imenovati dva èlana v štirièlanski

posvetovalni odbor, ki predstavlja forum za
izmenjavo informacij in posvetovanje med

mened�mentom in delavci o trenutnem
gospodarskem stanju podjetja, njegovem razvoju in

spremembah, ki bi lahko
vplivale na polo�aj delavcev
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Pravni standard »v dobro
družbe« in delavsko
soupravljanje

V tem prispevku skušam na poenostavljen naèin predstaviti nekaj temeljnih teoretiènih konceptov
o tem, kako razumeti pravni standard »v dobro dru�be« v primerih, ko gre za delovanje delavskih
predstavnikov v poslovodnih in nadzornih organih dru�be. Menim namreè, da slovenska teorija in
sodna praksa doslej temu vprašanju nista namenili dovolj pozornosti, slovenska zakonodaja pa je
glede tega še vedno precej nejasna.

Jedro problema

V praksi delavskega soupravljanja nam-
reè pogosto sreèujemo primere, ko mene-
d�ment podjetja (ali lastniki) predstavnike
delavcev v organih dru�b preprièuje, da
morajo pri odloèanju v teh organih ravnati
izkljuèno v korist dru�be, kar (domnevno)
pomeni maksimiranje dobièka. Pri tem se
sklicujejo na 263. èlen Zakona o gospodar-
skih dru�bah, v povezavi z njegovim 3. èle-
nom. Prvi doloèa, da mora èlan organa vo-
denja ali nadzora pri opravljanju svojih nalog
ravnati v dobro dru�be. Ker je gospodarska
dru�ba skladno s 3. èlenom taistega zakona
�e po svoji definiciji ustanovljena za oprav-
ljanje pridobitne dejavnosti, to je za pridobi-
vanje dobièka1, naj bi bilo ravnanje »v dobro
dru�be« samo tisto ravnanje, ki pomeni
ustvarjanje èim veèjega donosa.

Po drugi strani pa taiste predstavnike
svet delavcev poduèuje, da so pri opravlja-
nju svoje funkcije delavskega predstavnika
v poslovodnem ali nadzornem organu dol-
�ni zastopati interese delavcev, tako kot to

piše v 80. èlenu Zakona o sodelovanju de-
lavcev pri upravljanju. Interes delavcev pa
ni maksimiranje dobièka, paè pa stabilnost
zaposlitve, dobre plaèe, varni delovni po-
goji, mo�nosti za napredovanje in izobra-
�evanje itd.

V praksi se torej delavski predstavniki v
organih poslovodenja in nadzora pogosto
poèutijo, kot da so med Scilo in Karbido:
od mened�menta podjetja (ali lastnikov)
poslušajo gro�nje z odškodninsko odgo-
vornostjo v primerih, ko ne glasujejo v sme-
ri maksimizacije dobièka, od sveta delav-
cev pa gro�nje z odpoklicem s funkcije èla-
na poslovodnega ali nadzornega organa, èe
ne glasujejo skladno z interesi delavcev.

Uvod

Pravica delavcev, da sodelujejo pri
upravljanju v gospodarskih organizacijah in
zavodih, je ustavna pravica, doloèena v 75.
èlenu Ustave Republike Slovenije2, in kon-
kretizirana v Zakonu o sodelovanju delav-
cev pri upravljanju3 (v nadaljevanju: ZSDU).
Zakon v V. poglavju ureja sodelovanje de-

lavcev v organih dru�be, in sicer v poslo-
vodnem in nadzornem organu. V zvezi s
tem doloèa, da èlani poslovodnih in nadzor-
nih organov v dru�bi, ki so predstavniki de-
lavcev,

»zastopajo interese vseh delavcev v
okviru pooblastil tega organa v skladu z
zakonom, ki ureja gospodarske dru�be…«
(80. èlen ZSDU).

Poenostavljeno povedano, predstavniki
delavcev v upravi dru�be zastopajo interese
vseh delavcev v okviru pooblastil, ki jih
upravi dru�be daje Zakon o gospodarskih
dru�bah (v nadaljevanju: ZGD-14). Prav ta-
ko predstavniki delavcev v nadzornem sve-
tu zastopajo interese vseh delavcev v okviru
pooblastil, ki jih nadzornemu svetu doloèa
ZGD-1. Ta pa o dol�nostih èlanov organov
dru�b doloèa:

»Èlan organa vodenja ali nadzora mora
pri opravljanju svojih nalog ravnati v dobro
dru�be s skrbnostjo vestnega in poštenega
gospodarstvenika in varovati poslovno
skrivnost dru�be (263. èlen ZGD-1).

Èe obe doloèbi zdru�imo, bi se »vsota
obeh« glasila nekako tako:

Predstavniki delavcev – èlani poslo-
vodnih in nadzornih organov, v okviru po-
oblastil teh organov zastopajo interese
vseh delavcev in obenem ravnajo v dobro
dru�be s skrbnostjo vestnega in poštenega

ZA UČINKOVITO SOUPRAVLJANJE

Piše:

dr. Elizabeta Zirnstein

1 Namreè, ZGD-1 v 3. èlenu opredeljuje gospodarsko dru�bo tako, da jo definira kot pravno osebo, ki na
trgu opravlja pridobitno dejavnost kot svojo izkljuèno dejavnost (1. odstavek 3. èlena ZGD-1),
pridobitna dejavnost pa je vsaka dejavnost, ki se na trgu opravlja zaradi pridobivanja dobièka (2.
odstavek 3. èlena ZGD-1).
2 Uradni list RS, št. 33/91 in spremembe.
3 Uradni list RS, št. 42/07 – UPB in 45/08.
4 Uradni list RS, št. 65/09 – UPB in spremembe,
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gospodarstvenika (in varujejo poslovno
skrivnost dru�be5).

Kot sem zapisala zgoraj, so predstav-
niki delavcev v poslovodnih in nadzornih or-
ganih pri svojem delovanju v praksi veliko-
krat postavljeni pred (umetno) dilemo, kako
obenem upoštevati 263. èlen ZGD-1 in 80.
èlen ZSDU. Menim, da je ta dilema umetna
(neprava), saj izhodišèno predpostavlja,
da ravnanje v dobro dru�be pomeni zgolj
ravnanje v smeri maksimizacije dobièka.
Zdi se tudi, kot da so predstavniki delavcev
v poslovodnih in nadzornih organih v ne-
kakšnem konfliktu interesov – kot da bi bili
interesi delavcev diametralno nasprotni
interesom dru�be. Ali so res? Kaj pa sploh
to pomeni: »v dobro dru�be« (teorija upo-
rablja tudi izraz »v interesu dru�be«)? Ali je
interes dru�be resnièno enak profitnim
interesom lastnikov (delnièarjev, dru�beni-
kov), v smislu: interes dru�be = interes
lastnikov? Menim, da ne, kar pojasnjujem v
nadaljevanju.

Teoretièni koncept
dru�be/podjetja in
korporacijskega upravljanja

Odgovor na zgoraj postavljeno vpra-
šanje, kako sploh razumeti pojem »v dobro
dru�be« (gre za pravni standard, veè o tem
v naslednjem podpoglavju), je odvisen od
izhodišènega teoretiènega koncepta pod-
jetja oziroma dru�be in korporacijskega
upravljanja. Teoretièni pogledi na dru�bo in
podjetje so se skozi èas spreminjali in raz-
vijali.

Po klasièni oziroma lastniški teoriji pod-
jetja je podjetje premo�enje, ki je organi-
zirano s pridobitnim namenom v lastni-
kovo korist. Podjetje je torej pogodba med
lastniki, obenem je tudi objekt lastninske
pravice in z njim lastnik razpolaga po svoji
volji (Bohinc 2008, 786).

Ta tradicionalni pogodbeni koncept se
je (v devetdesetih letih prejšnjega stoletja)
umaknil sodobnejšemu konceptu, po kate-
rem je dru�ba oblika pravne organizacije
podjetja (institucijska teorija). Podjetje (kot

ekonomski oziroma poslovni pojem) v
pravnem prometu nastopa v pravno-
organizacijski obliki dru�be ali samostojne-
ga podjetnika (Ivanjko 1994, 21–24). Pod-
jetje kot institucija ima svoje organe, ti pa
so pooblašèeni uresnièevati namen podjet-
ja (Bohinc 2008, 790). V sodobni teoriji
podjetja in dru�be je podjetje predvsem
ekonomski in poslovni pojem, mestoma
tudi sociološki pojem. Podjetje je pravni
pojem le toliko, kolikor se nanj nanaša za-
konodaja. Po drugi strani pa je res, da se tu-
di pravni pomen podjetja širi, saj zakono-
daje vse bolj uporabljajo izraz podjetje in ga
razlikujejo od dru�be kot njegove pravne
organizacije. (Bohinc 2008, 791).

Obenem je podjetje stièišèe raznih in-
teresov. Najprej je to interes ustanoviteljev.
Vendar se od trenutka ustanovitve oziroma
delovanja podjetja krog interesov razširi (na
poslovne partnerje, upnike, zaposlene, in-
vestitorje ipd.). Pravni red je z zakonodajo
postopoma poleg interesa lastnikov vnašal
tudi druge interese do konène vzpostavitve
dru�binega lastnega interesa, v katerega
dobro mora ravnati uprava.

Po »klasiènem« oziroma lastniškem
konceptu je interes podjetja enak interesom
lastnikov: maksimiranje vrednosti za last-
nike.6 Po novejšem, dele�niškem koncep-
tu, ki temelji na dru�beni odgovornosti pod-
jetij, pa je poslanstvo podjetja slu�iti intere-
som vseh njegovih dele�nikov. Podrobneje
sta bili obe teoriji �e predstavljeni v tej re-
viji.7 Pri slednjem (dele�niškem) konceptu
govorimo tudi o interesno uravnote�enem
korporacijskem upravljanju, ki je znaèilen
za Evropo in je, v primerjavi z ZDA, manj
osredotoèen na ustvarjanje profita (Small-
mann 2004). Zanj velja, da prepoznava
interese vseh dele�nikov, poleg delnièar-
jev tudi zaposlenih, mened�erjev, ponudni-
kov, kupcev in skupnosti (Festiæ et al
2019). Mazzucato (2018) celo meni, da je
upoštevanje dele�niškega koncepta razvoj-
na zahteva.

Bohinc (2008, 787) je �e pred poldru-
gim desetletjem opozarjal, da sta podjetniš-

ka in korporativna kultura vedno odraz pro-
stora in èasa in da kapitalistièno podjetje �e
zdavnaj ni veè zgolj gospodarski oziroma
pravni mehanizem lastnika za zadovol-
jevanje njegovih osebnih interesov. Èe
smo v preteklem tisoèletju govorili, da je
osrednja vrednota delnièarjev profit in tek-
movalnost oz. konkurenca, stopata na prvo
mesto vrednot pri delnièarjih »milenijcih«
dru�bena blaginja in šele nato profit (Bar-
zuza et al. 2020). Ob upoštevanju dejstva,
da so milenijci »opremljeni« z drugaènim
sistemom vrednot kot starejše generacije,
bodo razprave o lastniškem in dele�niškem
konceptu ter dileme o tem, kaj razumeti kot
»interes podjetja« èez desetletje ali dve,
najbr� �e povsem obsoletne. Tako tudi
Monbiot (2020) meni, da danes dobièek ni
veè primarna vrednota, oziroma se dobièek
»vrednoti« (presoja) tudi skozi prizmo
dru�bene odgovornosti in blaginje celotne
dru�be. Tudi sicer je v teoriji zaslediti raz-
prave o pribli�evanju lastniškega in de-
le�niškega modela (glej npr. Goergen et al.,
2008). Hilb (2001, 175) pa zagovarja, da
podjetja ustvarijo trajni napredek le, èe
uspejo ustvariti dodano vrednost pri vseh
svojih aktivnostih tako za delnièarje, stran-
ke, zaposlene in tudi dru�bo. Zato je Hilb
(prav tam) oblikoval nov model korporativ-
nega upravljanja: »KISS model« (kontrola,
integracija, strategija, situacija). Hilb pri
tem poudarja, da se uspeh podjetja odra�a
skozi kot zagotavljanje vrednosti za vse
njegove dele�nike.

Interes dru�be kot skupek
(ravnovesje) razliènih
interesov

Èe pustimo najnovejše teorije o pribli-
�evanju modelov korporativnega upravlja-
nja ob strani (potrebovale bodo nekaj èasa,
da prodrejo tudi v prakso) in se osredoto-
èimo na ugotovitve slovenskih korpora-
tivno-pravnih teoretikov, lahko zapišemo,
da domaèa teorija korporacijskega uprav-
ljanja ugotavlja obstoj temeljnih nasprotu-
joèih si interesov znotraj gospodarske
dru�be oziroma pri njenem upravljanju.
Pri tem ne gre zgolj za nasprotujoèe si inte-
rese podjetja kot ekonomske entitete in
podjetja kot pravne osebe, paè pa tudi dru-
�benikov, delavcev, upnikov, širše skupno-
sti (spomnimo samo na interese varovanja
okolja) in drugih (prim. Kocbek et al 2010,
27). Pravzaprav lahko govorimo kar o inte-
resnem pluralizmu, v katerem so organi
dru�be nosilcih razliènih interesov (Bohinc
2008, 373; Kocbek et al. 2010, 30–49).

5 O poslovni skrivnosti in delavskem soupravljanju glej èlanek Bohinc R. 2019. Participativne pravice
delavcev v novi ureditvi poslovne skrivnosti. Ekonomska demokracija, št 5/19, str. 10–13. O poslovni
skrivnosti in delavski participaciji sta pisali tudi Franca V. in Zirnstein E., vendar še pred uveljavitvijo
novega Zakona o poslovni skrivnosti leta 2019.
6 Glej npr Kodeks SDH, toèka 3.1.: »Temeljni cilj dru�be s kapitalsko nalo�bo dr�ave je maksimiziranje
vrednosti dru�be ter ustvarjanje tem višjega donosa za lastnike na dolgi rok, èe iz zakona oziroma akta
o ustanovitvi ne izhaja kaj drugega. Dru�be poleg temeljnega cilja zasledujejo tudi druge cilje, ki jih za
posamezno dru�bo opredeljuje zakon oziroma akt o ustanovitvi dru�be.«
7 Glej »Pripombe in predlogi ZSDS k osnutku Priporoèil dobre prakse sodelovanja delavcev pri uprav-
ljanju dru�b Zdru�enja nadzornikov Slovenije iz leta 2018
(https://www.delavska-participacija.com/priloge/2846-1.docx).
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V slovenski korporacijski teoriji je torej
nesporno, da se v dru�bi oblikujejo razne
interesne sfere tako na ravni interesov dru-
�benikov (delnièarjev) kot tudi na ravni dru-
�be kot celote, pa tudi zunanjih dele�nikov.
Za interes dru�be kot celote je znaèilno, da
je ta interes pravzaprav skup razliènih inte-
resov, ki so posredno ali neposredno pove-
zani z gospodarsko dru�bo (Kocbek et al
2010, 25). Zakonodajalec se tega zaveda,
zato poskuša te interese usklajevati. V
274. èlenu ZGD-1 kot interesno sfero izpo-
stavlja lastnike kapitala, torej delnièarje, v
ZSDU pa kot posebno interesno sfero iz-
postavlja tudi delavce (izrecno v 80. èlenu
ZSDU). Delavce kot interesno sfero omenja
tudi Kodeks upravljanja javnih delniških
dru�b (glej toèko 3.3.2.). Torej: interesi v
gospodarski dru�bi so »polivalentni, kon-
fliktni, dinamièni in kontradiktorni« (Kocbek
et al 2010, 23).8

Da gre za skup razliènih interesov, je
razvidno tudi iz statusno-pravne zakono-
daje. Zakonski predpisi o registraciji, de-
javnosti, osnovnem kapitalu in podobni, va-
rujejo upnike. Zakonski predpisi o pravicah
manjšinskih delnièarjev varujejo slednje.
Zakonski predpisi o oblikovanju zakonskih
rezerv, ohranjanju osnovnega kapitala, o
poslovnih knjigah, varujejo podjetniški inte-
res (celo pred interesi dru�benikov/delni-
èarjev) ipd. Kocbek to polivalentnost (skup)
razliènih interesov oznaèuje kot »poseben
skupni interes« (Kocbek et al 2010, 25).
Povedano drugaèe: interes dru�be je re-
zultanta interesov vseh dele�nikov dru�be
in se dejansko oblikuje šele skozi procese
oblikovanja posameznih konkretnih odlo-
èitev znotraj organov dru�be. Oblikovanje
posameznih konkretnih odloèitev je torej
posledica usklajevanja mnogoterih, v skraj-
nih primerih tudi diametralno nasprotnih
interesov razliènih dele�nikov dru�be.

Ko govorimo o interesu dru�be (ZGD-1
govori o odloèanju »v dobro dru�be«), go-
vorimo o pravnem standardu. Pravni stan-
dard »v dobro dru�be« je kot vsebinsko
merilo vkljuèen v obvezujoèe pravno pravilo
(ius cogens), vendar pa se njegova vsebina
prepozna (doloèi) šele v vsakem konkret-
nem primeru. To v praksi seveda povzroèa
nejasnosti in te�ave.

O pravnih standardih

Pravni standardi so abstraktna pravila
ravnanja, ki jih je treba napolniti (ugotoviti)
v vsakem posamiènem primeru. Zakono-
dajalec pravni standard uporabi, ko v za-
konski normi ne more dovolj natanèno in
doloèno opisati vsebine zapovedi ali prepo-
vedi (tega ne more storiti niti primeroma),
vsebino pravnega standarda pa je mogoèe
objektivno prepoznati. Dejansko gre pri
pravnih standardih za nedoloèene pravne
pojme, ki se sklicujejo na strokovne, po-
klicne, krajevne in druge standarde in rav-
nanja, kot so v veljavi na razliènih podroèjih
èlovekovega udejstvovanja (na primer:
»skrbnost vestnega in poštenega gospo-
darstvenika«, »pošteno ravnanje«, »vestno
zdravljenje«, »krajevno obièajna mera« in
podobno).

Poglavitne znaèilnosti pravnih stan-
dardov Pavènik (2001, 58) pojasnjuje tako:
»pravni standardi se obraèajo na pravne
subjekte z zahtevo, naj ravnajo tako, kot je
tipièno, normalno, povpreèno v doloèenem
okolju oziroma na doloèenem delovnem
podroèju, in s tem vzpostavljajo merilo, ki
se kot nalašè prilega pravnemu urejanju in
naèelu pravne enakosti. Sklicevanje na
standarde ravnanja prihaja v poštev povsod
tam, kjer je niansiranost vedenja tolikšna,
da je ni mogoèe ustrezno jezikovno in
pravno-tehnièno izraziti �e v samem zakonu
ali drugem formalnem pravnem viru.«

Na podlagi teh spoznanj Plavšak (2016,
19) pravni standard opredeljuje tako:
»pravni standard je vsebinsko merilo rav-
nanja, vkljuèeno v nedoloèeni (raztegljivi)
pojem in opredeljeno tako, da se sklicuje na
ravnanje, ki je tipièno, normalno, povpreè-
no (standardno) v doloèenem okolju (na
primer ravnanje, ki ustreza standardu rav-
nanja v poslovnem prometu) ali na doloèe-
nem podroèju èlovekovega udejstvovanja
(na primer ravnanje, ki ustreza strokovne-
mu ali poklicnemu standardu).

Napolnjevanje pravnega standarda je
odvisno od okolišèin konkretnega primera
in od izoblikovanih standardov vedenja in
ravnanja, ki so raznoliki in vsebinsko so-
odvisni od spreminjajoèih se dejanskih
okolišèin. Ker se �ivljenjske situacije med
seboj moèno razlikujejo, se lahko tudi raz-
lage istega pravnega standarda v praksi
med seboj moèno razlikujejo.

Na kratko še o odškodninski
odgovornosti

Kot sem pojasnila zgoraj, 263. èlen
ZGD-1 ureja dol�nosti èlanov organov dru-
�be tako, da morajo pri opravljanju svojih
nalog ravnati v dobro dru�be in z vestnostjo
poštenega gospodarstvenika. Èe svojih na-
log ne opravljajo v skladu s temi zahtevami,
ima to lahko za posledico odškodninsko
odgovornost.

Odškodninska odgovornost je v našem
pravnem redu urejena v 2. oddelku II. po-
glavja splošnega dela Obligacijskega zako-
nika (v nadaljevanju: OZ9), v 131. do 189.
èlenu, poslovna odškodninska odgovor-
nost pa še v 1. odseku 1. oddelka III. po-
glavja OZ (239. do 246. èlen). Uvodna do-
loèba 131. èlena uzakonja krivdno odgo-
vornost z obrnjenim dokaznim bremenom.
Predpostavke odškodninske odgovornosti
so protipravno ravnanje, škoda, vzroèna
zveza med enim in drugim ter krivda (ozi-
roma objektivna odgovornost). Doloèbe OZ
o povzroèitvi in povrnitvi škode so splošne
doloèbe, ki veljajo za odškodninsko odgo-
vornost tudi v vseh posebnih primerih, èe
predpisi, ki urejajo odškodninsko odgovor-
nost v teh primerih, ne doloèajo drugaèe.
Tak predpis je ZGD-1, ki je v razmerju do OZ
lex specialis. Odškodninsko odgovornost
èlanov organov vodenja in nadzora ureja
263. èlen ZGD-1, ki ima v primerjavi z ure-
ditvijo v OZ nekaj posebnosti (veè o tem glej
Mayr 2015).

Z vidika naše obravnave je pomembno
predvsem izpostaviti, da se je za ugotavlja-
nje odškodninske odgovornosti èlanov or-
ganov dru�b uveljavilo pravilo podjetniške
presoje (ang. business judgement rule). Po
tem pravilu èlani organov dru�b ne odgo-
varjajo za škodo, nastalo dru�bi na podlagi
njihovih podjetniških odloèitev, èe se doka-
�e, da so ob sprejemu odloèitve z zadostno
stopnjo skrbnosti šteli posel kot koristen za
dru�bo, oziroma so verjeli, da ravnajo v
njeno dobro. Tudi tu je »zadostna stopnja
skrbnosti« pravni standard, ki ga je treba
napolniti v vsakem posamiènem primeru.
Pomeni predvsem skrben proces priprave
in sprejema odloèitve, kamor spada na pri-
mer pridobitev zadostnih informacij o po-
slu, posvetovanje s strokovnjaki, priprava
analiz in podobno. Pri uporabi pravila pod-
jetniške presoje je treba nujno izhajati iz
stanja, kot je bilo ob sprejemu odloèitve, in
ne iz védenj in znanj, ki so na razpolago
pozneje.

Kaj vse to, kar sem zgoraj zapisala, po-
meni za delovanje delavskih predstavni-
kov v praksi? Kako razumeti pravni stan-
dard »v dobro dru�be« v primerih, ko gre za

8 Da gre za skup razliènih interesov, je razvidno tudi iz statusno-pravne zakonodaje. Zakonski predpisi o
registraciji, dejavnosti, osnovnem kapitalu in podobni, varujejo upnike. Zakonski predpisi o pravicah
manjšinskih delnièarjev varujejo slednje. Zakonski predpisi o oblikovanju zakonskih rezerv, ohranjanju
osnovnega kapitala, o poslovnih knjigah, varujejo podjetniški interes (celo pred interesi dru�beni-
kov/delnièarjev) ipd.
9 Uradni list RS, št. 97/07 – UPB1.
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delovanje delavskih predstavnikov v poslo-
vodnih in nadzornih organih? Kot sem zapi-
sala zgoraj, so le-ti pri svojem delovanju
velikokrat postavljeni pred (umetno) dile-
mo, kako obenem upoštevati 263. èlen
ZGD-1 (odloèanje v dobro dru�be) in 80.
èlen ZSDU (zastopanje interesa vseh de-
lavcev). Nesporno je namreè, da imajo raz-
lièni dele�niki v dru�bi razliène interese. Ce-
lo delavci imajo med seboj lahko razliène
interese, saj lahko skupine delavcev obli-
kujejo posebne, pogosto nasprotujoèe si
interese (Kocbek et al 2010, 25–26). Kako
naj torej delavski predstavniki v organih
vodenja in nadzora ravnajo v praksi?

Iz teorije v prakso

Bohinc (2007) v zvezi z omenjenim »in-
teresnim nasprotjem« poudarja, da morajo
èlani poslovodnih in nadzornih organov pri
svojem odloèanju predvsem paziti na to, da
ne dajejo prednosti morebitnim osebnim
interesom ali interesom tretjih oseb pred
cilji dru�be. Po njegovem mnenju je bist-
veno, da pri izvajanju svoje funkcije ne do-
volijo vkljuèevanja morebitnih interesov
dru�ine, èustev, politiène ali kakšne druge
(ne)naklonjenosti in podobno (Bohinc
2007, 1455).

Èe izhajamo iz koncepta, da je interes
dru�be sestavljen iz veè posamiènih inte-
resov (t. i. interesni pluralizem, glej zgoraj),
potem delavski predstavniki skupaj s pred-
stavniki drugih interesnih skupin interes
dru�be so-oblikujejo. Izhajajoè iz 80. èlena
ZSDU je nesporno in povsem zakonito, da
delavski predstavniki v organih poslovo-
denja in/ali nadzora zastopajo interese de-
lavcev. To pa še ne pomeni, samo po sebi,
da delavski predstavniki s tem kršijo pravilo
»v korist dru�be«. Namreè, delavski pred-
stavniki so �e po èrki zakona predstavniki
interesov delavcev in prelivanje interesa
delavcev v poslovodne odloèitve je samo
bistvo delavskega soupravljanja. Po drugi
strani pa je interes delavcev samo eden iz-
med interesov znotraj dru�be, in interes
dru�be je skupek (rezultanta) razliènih inte-
resov. Ugotavljanje interesa dru�be je po-
vezano tudi s tem, kaj je kot cilj dru�be za-
pisano v njenih avtonomnih aktih, pred-
vsem v ustanovitvenem aktu, raznih politi-
kah in strategijah upravljanja. Zelo povedni
sta lahko tudi poslanstvo in vizija podjetja,
ki se pogosto sklicujeta na dru�beno odgo-
vornost, skrb za sodelovanje z lokalno
skupnostjo, prepoznavnost v okolju in po-
dobno. Zagotovo pa interes dru�be ni zgolj
maksimiranje dobièka, kar je splošno
sprejeto tudi v teoriji (glej zgoraj). Na to
se delavski predstavniki v praksi lahko ved-
no sklicujejo.

Izhajajoè iz vsega zgoraj zapisanega
menim in priporoèam, naj delavski pred-
stavniki kot èlani poslovodnih in nadzornih
organov pri sprejemanju odloèitev skušajo
ravnati ravnovesno (usklajevalno) tako,
da pri opravljanju svoje funkcije vseskozi,
predvsem pa pri sprejemanju odloèitev, op-
ravijo celovito osebno presojo vseh rele-
vantnih okolišèin in pri tem skušajo delo-
vati strokovno, objektivno in pošteno. Pri-
poroèam jim tudi, da si o presoji vseh rele-
vantnih okolišèin naredijo kakšne osebne,
pisne zaznamke, oziroma naj shranijo do-
kumentacijo, ki je bila relevantna za
sprejem odloèitev (katere okolišèine so
vzeli v poštev pri odloèanju, katere vidike so
prouèili, katere dokumente so naštudirali
ipd.). To je pomembno predvsem za tiste, ki
se sooèajo z gro�njami mened�menta (last-
nikov) o uveljavljanju odškodninske odgo-
vornosti po 263. èlenu ZGD-1. Èe doka�ejo
skrbnost (vestnost) pri sprejemanju po-
slovnih odloèitev, se v praksi nimajo èesa
bati, ne glede na to, da so pri sprejemu od-
loèitve dali prednost interesu delavcev pred
drugimi interesi (interesi lastnikov, interesi
upnikov, interesi lokalnega okolja ipd.).

Predstavniki delavcev naj si pri obliko-
vanju stališè za sprejem neke konkretne od-
loèitve v svojstvu èlana poslovodnega ali
nadzornega organa predhodno pridobijo
stališèe (smernice) sveta delavcev (ta
stališèa naj tudi dokumentirajo). Svoje od-
loèitve do posameznih toèk dnevnega reda
naj na seji ustrezno artikulirajo in v razpravi
tudi predstavijo, kaj je v neki konkretni za-
devi interes zaposlenih. Nato pa naj, v fazi
usklajevanja konène odloèitve, upoštevajo
vse relevantne okolišèine in opravijo celo-
vito osebno presojo. Smernice in stališèa
sveta delavcev kot njihove baze so seveda
pomembna, ne pomenijo pa imperativne-
ga mandata. Predstavniki delavcev – èlani
poslovodnih in nadzornih organov so nam-
reè pri sprejemu konène odloèitve (gla-
sovanja /odloèanja v organih dru�be) po-
polnoma samostojni, za svoje odloèitve pa
tudi osebno odgovorni. Pomembno je, da
znajo sprejeto odloèitev argumentirano za-
govarjati kadarkoli in pred komerkoli.

Zakljuèek

Zastopanje interesov delavcev je bistvo
same ideje sodelovanja delavcev pri
upravljanju. To pa še ne pomeni samo po
sebi, da delavski predstavniki s tem kršijo
pravilo »v dobro dru�be« in da delujejo v
nasprotju s predpisanim standardom skrb-
nosti. Pri svojem delovanju v funkciji èlana
poslovodnega ali nadzornega organa teh-
tajo med razliènimi interesi. Pred spreje-

mom dokonène odloèitve naj opravijo celo-
vito osebno presojo vseh relevantnih oko-
lišèin. Med te okolišèine nedvomno spa-
dajo tudi stališèa sveta delavcev do posa-
meznih vsebin, ki so predmet odloèanja or-
gana dru�be. Poleg interesa delavcev pa
opozarjam tudi na druge interese. Interes
dru�be je namreè rezultanta interesov
vseh dele�nikov dru�be in se dejansko ob-
likuje šele skozi procese oblikovanja posa-
meznih konkretnih odloèitev znotraj orga-
nov dru�be. Povedano drugaèe: interes
dru�be se oblikuje skozi proces usklaje-
vanja mnogoterih, v skrajnih primerih tudi
diametralno nasprotnih interesov razliènih
dele�nikov dru�be.
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Ergonomske izboljšave delovnih mest
za preprečevanje kostno-mišičnih bolezni
Kostno-mišiène bolezni so glavni vzrok za odsotnost z dela in delovno invalidnost. Nastajanje
kostno-mišiènih bolezni lahko prepreèimo ali vsaj omejimo s prilagoditvami in izboljšavami dela in
delovnega mesta, o èemer nas uèi ergonomija, ki v ospredje svojega prouèevanja postavlja èlo-
veka in predpostavlja, da morajo vsi elementi okolja slu�iti uporabniku in ne obratno. Vprašanje, ali
in koliko so pri oblikovanju posameznih delovnih mest ustrezno upoštevani temeljni principi in
spoznanja ergonomije, je zato zagotovo eno temeljnih vprašanj, s katerimi bi se morali zaèeti inten-
zivneje ukvarjati tudi sveti delavcev kot zastopniki interesov delavcev na podroèju varnosti in zdrav-
ja pri delu. In sicer tako pri presoji veljavnih ocen tveganja v izjavah o varnosti kot tudi pri obliko-
vanju predlogov za njihove morebitne spremembe in dopolnitve.

Kostno-mišiène bolezni
in ergonomija

Na nastanek kostno-mišiènih bolezni
vplivajo številni dejavniki delovnega okolja,
v veliki meri pa so posledica:

• dela s ponavljajoèimi se gibi, prisilnimi
telesnimi polo�aji, pretirano uporabo
moèi pri delu itd. ter

• delovnega okolja z delavcem neprilago-
jeno delovno opremo in neustreznimi
orodji in stroji.

Ergonomija dela prouèuje medsebojni
vpliv med telesnimi in umskimi sposob-
nostmi delavca ter nalogami, delovnimi raz-
merami in zahtevami delovnega mesta.
Njen cilj je ugotoviti, ali so delavci izpostav-
ljeni zdravstvenim tveganjem in kako je ob-
stojeèa tveganja mogoèe odpraviti. Èlove-
kovo okolje, delo in orodja poskuša prila-
goditi èloveku, da bi mu zagotovila produk-
tivno, varno, udobno in uèinkovito delo.

Ko uvajamo ergonomijo pri delu, bodisi
odpravimo obstojeèi ergonomski prob-
lem bodisi uvedemo ergonomsko izbolj-
šavo, še preden se problem pojavi.

Naèela ergonomije

Kadar naèrtujemo ali ergonomsko
ocenjujemo ureditev delovnega okolja, de-
lovno orodje ali delovne naloge, si pomaga-
mozergonomskiminaèeli.

Z upoštevanjem 12 naèel ergonomije
lahko zmanjšamo tveganje za nastanek
kostno-mišiènih bolezni in simptomov za-
radi preobremenjenosti.

1. naèelo: Ohranjaj nevtralni

polo�aj telesa

Najboljši polo�aj
telesa je tisti, pri kate-
rem so v nevtralnem
polo�aju predvsem
hrbtenica, vrat, rameni
in zapestji. Hrbtenica
ima v stranskem po-
gledu obliko dvojne
èrke »S«, pri kateri sta
naprej izboèena vratni
in ledveni del, nazaj
izboèen pa prsni del.
To obliko moramo oh-
ranjati tako med stojo
kot tudi med seden-
jem.

Pri sedeèem delu je predvsem po-
membno, da stol podpira ledveni del in da
delovna naloga ne zahteva èezmernega
nagibanja vratu. Pri stojeèem delu ohran-
jamo nevtralni polo�aj hrbtenice predvsem
tako, da postavimo delovno površino na
ustrezno višino, zaposlenemu pa s podporo
za noge omogoèimo, da izmenièno poèiva
z vsako od spodnjih okonèin.

Vedno se poskušamo izogibati upogi-
banju hrbtenice naprej, delu pod višino ko-
len in dvigovanju bremen. Poleg tega oh-
ranjamo tudi nevtralno dr�o zgornjih okon-
èin s komolci ob telesu in s sprošèenimi
rameni ter nevtralno dr�o zapestij.

2. naèelo: Zmanjšaj uporabo

mišiène sile

Telesne polo�aje, v katerih èlovek upo-
rablja èezmerno silo, zamenjamo za ugod-
nejše. Poleg mišiène sile, ki jo naloga zah-
teva, moramo upoštevati tudi, kakšna je mi-
šièna moè posameznika, ki nalogo oprav-

lja, v kakšnem telesnem polo�aju jo oprav-
lja, s kakšno hitrostjo mora izvajati gibe, ki
zahtevajo veliko silo, in ali pri delu uporablja
orodje.

Delo in orodje naèrtujemo tako, da ob-
remenimo veèje mišiène skupine namesto
manjših. Èe je le mogoèe, delo, ki zahteva
uporabo velike mišiène sile, mehaniziramo.

3. naèelo: Ohranjaj vse

lahko dosegljivo

Orodje in naloge, ki jih opravlja, posta-
vimo znotraj dosega delavca, pogosto
uporabljani predmeti naj bodo znotraj do-
sega iztegnjene zgornje okonèine, tisti, ki se
uporabljajo zelo pogosto, pa znotraj dosega
podlakti. Izogibamo se delu pod višino ko-
len in nad višino ramen.

4. naèelo: Zagotovi delo

na primerni višini

Veèino dela naj delavec opravlja na vi-
šini med sredino stegen in ramensko vi-
šino. Kadar je to mogoèe, naj bo delovna

Pišeta:

dr. Metoda Dodič Fikfak in Tanja Urdih Lazar

Vloga svetov delavcev pri ergonomskem oblikovanju delovnih mest
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površina prilagodljiva po višini, sicer jo pri-
lagodimo velikim osebam in manjše posta-
vimo na podstavke.

Višina delovne površine mora omogo-
èati sprošèen polo�aj zgornjih okonèin. V
splošnem velja, da za lahka opravila delov-
no površino postavimo v višino komolcev,
za opravila, ki zahtevajo veèjo mišièno silo,
do 25 cm pod višino komolcev in za naloge,
ki zahtevajo posebno natanènost, do 30 cm
od oèi.

5. naèelo: Zmanjšaj število

ponavljajoèih se gibov

O ponavljajoèih se gibih govorimo, ka-
dar traja cikel naloge manj kot 30 sekund,
veè kot 50 % cikla pa se izvajajo podobni
gibi. Delavci jih izvajajo predvsem s prsti,
zapestji, zgornjima okonèinama in hrbtom.

Obremenitev pri ponavljajoèih se gibih
je tem veèja, èim veèkrat se gib ponovi ter
èim veèji so hitrost, sila giba in število ak-
tivnih mišic.

Najla�je se jim izognemo z uporabo
elektriènega orodja, kadar je to mogoèe. Za
zmanjševanje števila ali intenzivnosti po-
navljajoèih se gibov lahko preoblikujemo
tudi nalogo, in sicer tako, da je kar najbolj
raznolika, cikli za opravljanje nalog pa dalj-
ši, delavcu omogoèimo razliène polo�aje
telesa pri delu in pogost poèitek ter razte-
zanje obremenjenih delov telesa.

6. naèelo: Zmanjšaj statièno

mišièno delo

Z vztrajanjem v enakem telesnem po-
lo�aju dlje èasa èlovek opravlja statièno
mišièno delo, ki lahko privede do boleèine
in mišiène utrujenosti. V takem primeru je
treba zagotoviti mo�nost spreminjanja po-
lo�aja telesa med delom ali pa zmanjšati
trajanje dela in silo, s katero se delo op-
ravlja, ter omogoèiti nevtralni polo�aj telesa
med delom in razgibavanje mišic. Kadar je
to mogoèe, orodje podpremo s stojalom ali
obesimo na strop, da delavca razbremeni-
mo njegove te�e.

7. naèelo: Zmanjšaj toèkovni

pritisk na telo

Do toèkovnega pritiska na dele telesa
pride takrat, ko je telo v stiku z robovi
predmetov (rob mize, stola, roèaja in po-
dobno). Ob tem lahko pride do poškodbe
mehkih tkiv, predvsem do pritiska na �ile in
�ivce v roki, podlakti in pod kolenom.

Toèkovni pritisk zmanjšamo tako, da
robove, s katerimi prihaja èlovek v nepo-
sredni stik, mehko oblazinimo ali zaoblimo.
Roèno orodje naj se po dimenzijah in obliki

prilega delavcu, dol�ina roèaja pa naj bo
veèja od 100 mm, da se izognemo toèkov-
nemu pritisku na sredino dlani. Le v neka-
terih primerih, ko je orodje majhno in opra-
vilo lahko, se sme roèaj konèati v dlani, na
primer izvijaè pri finomehaniki.

8. naèelo: Omogoèi zadosten

manevrski prostor

Delovno mesto je treba naèrtovati za
visoke ljudi (nad 180 cm), in sicer tako, da
jim zagotovimo zadosti prostora za glavo,
kolena in noge. S tem se izognemo poš-
kodbam zaradi udarcev, prisilni dr�i telesa
in nevarnim gibom, kot so zasuki v hrbte-
nici.

9. naèelo: Predvidi mišièni

poèitek med delom

Za èloveka je ergonomsko najbolj us-
trezno razgibano delo, pri katerem po-
gosto spreminja telesni polo�aj in zmerno
obremenjuje mišice, srèna frekvenca pa
se mu obèasno poviša.

Vrsta mišiènega poèitka je odvisna od
vrste dela. Pri sedeèem in statiènem delu
moramo delavcu zagotoviti raznolike polo-
�aje telesa in mu omogoèiti veè krajših
odmorov, med katerimi se giba in razteza,
torej aktivni poèitek; pri dinamiènem delu
pa predvidimo pasivni poèitek. Tempo dela
naj si delavec doloèa sam, èe je to mogoèe.

10. naèelo: Ohranjaj udobno

delovno okolje

V delovnem prostoru poskrbimo za us-
trezno razsvetljavo brez blešèanja, pri-
merno temperaturo, prezraèevanje ter
zašèito pred hrupom, vibracijami, nevar-
nimi kemiènimi snovmi in sevanjem.

11. naèelo: Zagotovi

razumljivost ukazov

Vsi pripomoèki, ki jih delavec uporablja,
naj bodo oblikovani tako, da je �e na prvi
pogled jasno, kako se z njimi upravlja.
Tudi navodila za uporabo predmetov dela in
orodij naj bodo pisana razumljivo.

12. naèelo: Zmanjšaj stres

Stres na delovnem mestu zmanjšamo
z dobro organizacijo dela, s primerno po-
razdelitvijo dela med zaposlene ter s
timskim delom.

Pomembno je ljudi spodbujati, da spre-
menijo slabe navade in privzamejo zdrav
slog �ivljenja: spodbujati je treba pravilno
telesno dr�o, redno raztezanje, ohranjanje
mišiène mase in kondicije s telesno aktiv-
nostjo, prenehanje kajenja, neuporabo al-
kohola in preostalih psihoaktivnih snovi,

zdravo prehranjevanje, uèinkovito obvlado-
vanje stresa, pozitivno razpolo�enje ter re-
den in zadosten spanec.

Dober naèrt – pot
do uèinkovitega programa
za prepreèevanje
kostno-mišiènih bolezni

Tako kot na splošno za programe pro-
mocije zdravja pri delu tudi za ukrepe na
podroèju prepreèevanja kostno-mišiènih
bolezni velja, da jih je treba skrbno naèr-
tovati ter oblikovati po meri konkretnih
delovnih razmer in potreb zaposlenih. Za-
to moramo zbrati dovolj podatkov o zdravju
delavcev in razmerah v delovnem okolju ter
na tej podlagi zaèrtati tako ukrepe za prila-
goditve delovnih mest kot tudi za usposab-
ljanje zaposlenih.

Ergonomske prilagoditve delovnih
mest obièajno uvajamo postopoma ali v
veè fazah, še posebej èe gre za veèje or-
ganizacije in veliko raznolikih delovnih
mest. Naèrtovanje nam pomaga, da je to
delo èim bolj sistematièno in uèinkovito.
Prvi korak v tem procesu je pogosto ogled
delovnih mest, ki vkljuèuje analizo posa-
meznih delovnih mest glede na ergonom-
ska naèela ter pripravo nabora ukrepov pri-
lagoditev, delno pa lahko izboljšave pote-
kajo tudi �e med ogledom. Pri ogledu naj
sodelujejo strokovnjaki, kot sta zdravnik
medicine dela in strokovni delavec za var-
nost pri delu, vodje organizacijskih enot in
tehnologi, ki poznajo delovna mesta, pred-
stavniki delavcev ter delavci sami.

Ukrepi za izboljšanje delovnih mest la-
hko vkljuèujejo manjše posege v prilago-
ditev strojev in opreme ter njihovo posta-
vitev, lahko pa zahtevajo tudi nakup ergo-
nomske opreme oziroma kombinacijo
obeh pristopov. Hkrati je treba te spremem-
be dopolniti še z organizacijskimi (npr.
prerazporeditev delovnega èasa, rotacija
delavcev itd.), ki naj vkljuèujejo tudi krajše
odmore, od katerih naj bo vsaj en aktiven z
vajami za razbremenitev obremenjenih de-
lov telesa.

Vsi posegi v prilagajanje delovnega
okolja pomenijo tudi spremembe v naèinu
dela za delavce, ki delajo na spremenjenih
delovnih mestih, zato je treba posebno
pozornost nameniti motivaciji delavcev za
spremembe in usposabljanju za delo v
novih razmerah. Zaposleni morajo namreè
razumeti, zakaj so spremembe potrebne ter
da bomo z njimi odpravili oziroma zmanj-
šali tveganja in dolgoroèno pozitivno
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vplivali na njihovo zdravje, hkrati pa mo-
rajo usvojiti tudi znanja in vešèine za delo s
prilagojeno ali novo delovno opremo. Us-
posabljanja naj bodo kontinuirana, èe je le
mogoèe, naj vsaj delno potekajo na delov-
nih mestih in s praktiènimi prikazi.

Zagotavljanje vseh teh zahtev za varno
in zdravo delo v zvezi z ergonomskim obli-
kovanjem delovnih mest ter izvajanje nad-
zora nad njihovim uresnièevanjem (po po-
trebi tudi v sodelovanju z inšpekcijo dela)

pa je seveda ena temeljnih nalog svetov
delavcev pri zastopanju interesov delav-
cev na podroèju zagotavljanja celovite
varnosti in zdravja pri delu.
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Trpinčenje na delovnem mestu
in izkušnje v okviru projekta
»Odpravimo konflikte
na delovnem mestu«

Na Projektni enoti IRSD smo v dobrih petih letih izvedbe projekta »Odpravimo konflikte na de-
lovnem mestu« zbrali veliko izkušenj in znanja s podroèja psihosocialnih dejavnikov tveganja na
delovnem mestu, kamor sodi tudi trpinèenje. Najveè je po naših izkušnjah mogoèe storiti v smislu
preventive, da do zavr�nih ravnanj sploh ne pride. Kadar se namreè pojavijo, je lahko �e prepozno.
Takšna dejanja imajo te�ke (tudi nepovratne) posledice ne samo za �rtve, ampak tudi za celoten
kolektiv, ki najpogosteje ob takšnem dogajanju molèe trpi.

V primeru trpinèenja, ki izpolnjuje vse
znake iz zakonske definicije, in se ka�e kot
nasilje nad �rtvijo oziroma kot zloraba moèi,
mediacije niso primeren naèin za reše-
vanje spora. V procesu mediacije namreè
ne pride nujno do obsodbe storilca in de-
janja. To pa je pri storjenem zavr�nem
ravnanju, kot je trpinèenje, nujno potrebno,
da se lahko �rtev rehabilitira in znova za�ivi.

Je pa mediacija lahko zelo uporabna za
reševanje zapletov na delovnem mestu,
ki sami po sebi še ne pomenijo trpinèen-
ja, bi pa lahko (nerešeni) pripeljali do nje-
ga oziroma vsaj do hujših konfliktov v
delovnem okolju. Še zlasti je treba tukaj
omeniti neustrezno komunikacijo – ta je
lahko pomanjkljiva, neprimerna, neprilago-

jena drugi strani, premalo uèinkovita, pre-
glasna, pretiha, premalo ali preveè ob-
se�na, enosmerna ipd. Prijavitelji takšno
komunikacijo radi poimenujejo kar trpin-
èenje na delovnem mestu, a k sreèi po-
gosto ne gre za to. V takih primerih je me-
diacija uèinkovit naèin, da se konflikti raz-
rešijo v zgodnejši fazi in se s tem prepreèi
pojav trpinèenja na delovnem mestu.

Izvensodne mediacije v delovnih sporih
izvajamo na Projektni enoti Inšpektorata RS
za delo od leta 2017, torej od zaèetka
šestletnega projekta “Odpravimo konflikte
na delovnem mestu” – Ozavešèanje o mo-
�nosti posredovanja v sporu med delavcem
in delodajalcem ter svetovanje delodajal-

cem. Projekt se izvaja s finanèno podporo
Evropskega socialnega sklada.

Kaj trpinèenje je
in kaj trpinèenje ni

Z zatrjevanim trpinèenjem1 na delov-
nem mestu smo se sreèali v zelo zgodnji
fazi projekta, v prvem letu. �e v drugem
primeru prejetega zaprosila za mediacijo se
je skrivalo kup oèitkov delodajalcu, med
drugim tudi trpinèenje na delovnem mestu.
S kolegico na projektu sva takoj zaznali, da
potrebujeva dodatna znanja in vešèine za
prepoznavanje trpinèenja na delovnem me-
stu in da odkloniva izvedbo mediacije v
primerih, ko gre za tak pojav.

Nato je v zaèetku leta 2019 izbruhnila
afera na enem od ministrstev, kjer naj bi
prihajalo do trpinèenja zaposlenih. Ta pro-
blematika je ob pretresljivem dogodku na
ministrstvu postala predmet številnih raz-

Piše:

Tanja Cmrečnjak Pelicon

1 V èlanku uporabljam izraz trpinèenje na delovnem mestu, saj je to termin iz Zakona o delovnih raz-
merjih. V pogovornem jeziku pa se za mno�ico ne�elenih ravnanj v delovnem okolju, ki so sistematiène,
�aljive in uperjene zoper osebno dostojanstvo delavca, uporabljajo tudi izrazi, kot so mobing, mobbing,
staffing ipd.
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prav in objav, veliko pa se je takrat omen-
jalo tudi mo�nosti, ki jih ima Inšpektorat RS
za delo (v nadaljevanju: IRSD), da pomaga
prepreèevati in razreševati tovrstne kon-
flikte. Na inšpektorat so se zaèeli mno�ièno
obraèati prijavitelji, ki so menili, da so �rtve
trpinèenja, odgovore pa so pri nas iskali tu-
di mediji, ki so �eleli informacije o prepre-
èevanju in odkrivanju trpinèenja ter drugih
psihosocialnih dejavnikov tveganja na de-

lovnem mestu. Poznavajoè dinamiko kon-
fliktov smo se specializirali tudi za podroèje
svetovanja glede ukrepov zoper trpin-
èenje na delovnem mestu. Ne glede na to,
da je koronavirusna bolezen zasenèila dru-
ge teme, pa trpinèenje ostaja trd oreh v
delovnem okolju in skoraj ne mine dan, da
se pri nas ne bi oglasila oseba, ki meni, da
bi lahko bila �rtev trpinèenja, ali deloda-
jalec, ki �eli nasvet, kako naj se loti te pro-
blematike v svojem kolektivu.

Prepoved trpinèenja na delovnem me-
stu ureja Zakon o delovnih razmerjih2 v 7.
èlenu, in sicer doloèa, da je trpinèenje vsa-
ko ponavljajoèe se ali sistematièno, graje
vredno ali oèitno negativno in �aljivo rav-
nanje ali vedenje, usmerjeno proti posa-
meznim delavcem na delovnem mestu ali v
zvezi z delom. Iz te definicije je mogoèe
izlušèiti naslednje elemente trpinèenja:

• narava dejanj, ki naj bi predstavljala
trpinèenje – ne gre za kakršnakoli de-
janja, ampak morajo ta biti graje vredna,
oèitno negativna, �aljiva za �rtev in us-
merjena zoper toèno doloèeno osebo,

• ponavljajoèa se ali sistematièna de-
janja – frekvenca dejanj (eno samo de-
janje ni dovolj, da bi ga lahko opredelili
kot trpinèenje, paè pa gre obièajno za
skupek razliènih dejanj – neposredne
�aljivke, opravljanje za hrbtom, ukinitev
bonitet, izkljuèitev sodelavca iz dru�ab-
nih dogodkov ipd.),

• èas trajanja dejanj, ki naj bi predstav-
ljala trpinèenje (obièajno gre za dlje
èasa trajajoèe obdobje, npr. 12 ali veè
mesecev, a spodnje meje, koliko èasa
naj bi neka dejanja trajala, da bi jih lahko

opredelili kot trpinèenje, zakon ne
predvideva),

• kljuèni elementi in okolišèine v zvezi s
temi dejanji: sovra�nost do domnevne
�rtve, sistematiènost dejanj.

Pri presoji o tem, ali gre za trpinèenje ali
ne, so pomembne tudi posledice, ki jih je
utrpela domnevna �rtev (zdravje, ugled), in
stanje splošne klime v kolektivu (ali je

denimo opaziti absentizem, fluktuacijo ozi-
roma druge pojave, povezane s slabimi od-
nosi na delovnem mestu).

Trpinèenju soroden pojav na delovnem
mestu je nadlegovanje, in sicer gre v tem
primeru za obstoj �aljivega oziroma ne�e-
lenega vedenja, povezanega z osebno oko-
lišèino �rtve (npr. vodja se norèuje iz sta-
rejšega delavca oziroma njegove starosti in
ga klièe »Tastar«). Tudi nadlegovanje, ki
sicer velja za obliko diskriminacije, je �e bilo
tema konfliktov v mediacijah na Projektni
enoti.

Trpinèenje in pristojnosti
Inšpektorata RS za delo

Prièakovanja prijaviteljev so pri zatrje-
vanem trpinèenju na delovnem mestu obi-
èajno obratno sorazmerna s pristojnost-
mi in moèjo ukrepov, ki jih ima na voljo
inšpektor za delo. Prijavitelji praviloma pri-

èakujejo, da bo po prijavi trpinèenja v de-
lovnem okolju k delodajalcu prihitel inš-
pektor in naredil red. Na ta naèin naj bi se
odnosi uredili, delodajalec bi se pokesal in
posipal s pepelom ter oddol�il trpinèenim
zaposlenim z odškodnino, ali se jim vsaj
javno opravièil. »Zakaj pa imamo mater dr-
�avo, èe ne za to, da se lahko v takih prime-
rih zateèemo v njeno naroèje, ali vsaj skri-
jemo za njeno krilo?« (To je nekoliko pri-
rejena izjava enega od prijaviteljev, ki smo
ga sprejeli na Projektni enoti, v kateri je lepo

in slikovito strnil prièakovanja vseh prija-
viteljev, še posebej tistih, ki �elijo prijaviti
pojav psihosocialnih dejavnikov tveganja
na delovnem mestu, kot je npr. trpinèenje,
nadlegovanje, neprimerna komunikacija
ipd.). Èe bi bilo tako enostavno, bi bilo tr-
pinèenje na delovnem mestu dandanes iz-
koreninjeno, samo dovolj inšpektorjev za
delo bi potrebovali, ki bi pri vseh veè kot
228.000 poslovnih subjektih redno delali
red in sproti opozarjali na neprimerne prak-
se.

Realnost je �al popolnoma drugaèna.
Obisk inšpektorja za delo v podjetje obi-
èajno ne prinese harmoniènih odnosov,
paè pa prej obratno. Namesto, da bi se
delodajalec ukvarjal z ureditvijo odnosov v
kolektivu, najverjetneje išèe prijavitelja,
da bi ga kaznoval, ali pa producira doku-
mentacijo, ki je namenjena samo inšpek-
torju oziroma sama sebi. Dokazov, da bi
prišlo znotraj kolektiva do trpinèenja na de-
lovnem mestu, praviloma ni, prièe molèijo,
odnosi se še poslabšajo. Inšpektor pri delo-
dajalcu preveri, ali imajo sprejete ukrepe za
varovanja dostojanstva delavcev in ali je
delodajalec z njimi seznanil delavce. Èe je
na obe vprašanji mogoèe odgovoriti pritr-
dilno in èe ni nobenih odprtih internih po-
stopkov obravnave trpinèenja pri deloda-
jalcu, ni mogoèe ugotoviti nobene kršitve in
se inšpekcijski postopek zakljuèi. Zato vse
akterje na trgu dela, ki se z vprašanji obr-
nejo na nas, spodbujamo, da sproti rešu-
jejo nesoglasja znotraj kolektiva in si ak-
tivno prizadevajo prepreèiti trpinèenje.
Pri tem jim lahko uèinkovito pomagamo z
mediacijo, a tudi èe se zanjo (še) ne odlo-

èijo, jim lahko svetujemo, kako naj se kon-
struktivno in uèinkovito lotijo obravnave
konflikta.

Zanimivo je, da je prav zatrjevano trpin-
èenje na delovnem mestu najpogostejša
vsebina spora, s katero se na Projektno
enoto IRSD z zaprosilom po mediaciji obr-
nejo delodajalci. Kot smo prikazali �e v
prejšnji številki Ekonomske demokracije,
so vlagatelji pobud za mediacijo najpo-
gosteje delavci, bivši delavci ali sindikati v
imenu delavcev. Le v nizkem odstotku so
delodajalci tisti, ki predlagajo mediacijo
za razrešitev konflikta. Za to se odloèijo
najveèkrat v primerih, ko v svojem delov-

2 Zakon o delovnih razmerjih (Uradni list RS, št. 21/13, 78/13 – popr., 47/15 – ZZSDT, 33/16 – PZ-F,
52/16 in 15/17 – odl. US; v nadaljevanju: ZDR-1).

Mediacija je lahko zelo uporabna za reševanje zapletov
na delovnem mestu, ki sami po sebi še ne pomenijo
trpinèenja, bi pa lahko (nerešeni) pripeljali do njega

oziroma vsaj do hujših konfliktov v delovnem okolju.

Prijavitelji praviloma prièakujejo, da bo po prijavi
trpinèenja v delovnem okolju k delodajalcu prihitel

inšpektor in naredil red.
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nem okolju naletijo na konflikt, ki mu niso
kos, in se obupani zateèejo na Projektno
enoto IRSD. V teh konfliktih je dokaj po-
gosto, da vsaj ena stran zatrjuje, da je tr-
pinèena, in da ne ve, kako naj s takšnim
dogajanjem prekine. Prav tako je izredno
zanimivo, da tudi druga oseba meni, da je
trpinèena, ko jo mediatorka kontaktira in ji
na kratko predstavi vsebine, o katerih se �eli
na mediaciji pogovoriti vlagatelj zaprosila
za mediacijo. Praviloma se torej obe strani
poèutita �rtvi trpinèenja.

Trpinèenje in mediacija

Najprej je treba poudariti, da mediacije
na Projektni enoti ne izvajamo, kadar gre za
trpinèenje kot zlorabo moèi in pojav nasilja.
Takšno ravnanje odgovorne osebe delo-
dajalca ali zaposlenih terja obsodbo v ka-

zenskem postopku v smislu kaznivega
dejanja šikaniranja na delovnem mestu
(197. èlen Kazenskega zakonika3). Zato �rt-
vam trpinèenja svetujemo, da podajo
kazensko ovadbo, predstavimo pa jim tudi
mo�nosti izredne odpovedi (111. èlen
ZDR-1). Slednja je izhod v sili za trpinèe-
nega delavca, ki mu je trpinèenje �e pustilo
škodljive posledice na zdravju.

Seveda ni mediatorka tista, ki bi pre-
sojala, ali gre za trpinèenje ali ne, mora pa
znati prepoznati, ali bo zadevo sploh vzela
v mediacijo, èe vlagatelj navaja okolišèine,
ki nakazujejo na trpinèenje na delovnem
mestu. Zato pred vsako mediacijo opravi
dolge razgovore z vlagatelji, s katerimi iz-
lušèi bistvo spora ter oceni, ali bi bila za-
deva primerna za mediacijo, ali pa bi bilo
bolje, da se stranka obrne na organe pre-
gona z naznanilom kaznivega dejanja. Ka-
dar mediatorka v konfliktu prepozna ele-
mente trpinèenja, stranko namreè napoti na
druge naèine reševanja spora (delovno so-
dišèe, organi pregona).

Se pa zgodi, da stranka vztraja pri iz-
vedbi mediacije, tudi ko ji mediatorka raz-
lo�i, zakaj meni, da v konkretnem primeru
mediacija ni najboljši naèin za reševanje
konflikta. Tako se je �e zgodilo, da so se z

mediacijo uspešno zakljuèili tudi takšni
konflikti, posebej pa moramo poudariti, da v
teh primerih mediacija ni potekala med
�rtvijo in izvajalcem trpinèenja, paè pa
med �rtvijo in tretjo osebo (npr. vodjo
kadrovske slu�be ali direktorjem). V veèini
teh primerov je bila �rtev v postopku pre-
nehanja delovnega razmerja.

Primer: Delavka je bila odpušèena iz
poslovnega razloga. V èasu odpovednega
roka je navezala stik s Projektno enoto in
�elela pomoè pri razrešitvi konflikta z delo-
dajalcem. Ta naj bi pred odpovedjo z njo
neprimerno komuniciral in jo neutemeljeno
odrezal od komunikacije s sodelavci. Po
dolgih telefonskih razgovorih z mediatorko,
ko se ni mogla odloèiti, kako naprej, je de-
lavka naposled podala pobudo za media-
cijo. Na njej se je �elela z delodajalcem

pogovoriti o odškodnini zaradi trpinèenja
na delovnem mestu. Z vodjo pravne slu�be
delodajalca (in ne z osebo, ki naj bi izvajala
trpinèenje) sta v mediaciji našla naèin, da
sta se dogovorila o odškodnini zaradi trpin-
èenja na delovnem mestu.

Kdaj pa je lahko mediacija
zelo uèinkovita?

Èeprav izvajam mediacije �e veè kot pet
let, me vedno znova osupne njihova uèin-

kovitost in moè, ki jo lahko dose�ejo. Še
zlasti to velja za primere t. i. zatrjevanega
trpinèenja, kadar se pojavljajo doloèena
neprimerna ravnanja v odnosu delavec –
delodajalec ali delavec – sodelavec, a jih še
ni mogoèe šteti za trpinèenje. Brez izjeme
gre v takih primerih za neustrezno komu-
nikacijo v delovnem okolju. Èe se v teh
razmerah akterja odloèita za mediacijo,
lahko z njo vzpostavita precej boljšo komu-
nikacijo in s tem prepreèita medsebojne

konflikte v prihodnosti. To je izvrsten in res-
nièno navdihujoè preventivni uèinek medi-
acije.

Ko se v kolektivu pojavi neprimerna,
neuspešna, neobstojeèa ali neuèinkovita
komunikacija, ki jo prijavitelji najpogosteje
predstavljajo kot zatrjevano trpinèenje, lah-
ko ravno z mediacijo uresnièimo �elje pri-
javiteljev po harmoniènem delovnem okol-
ju, po vzpostavitvi humanih in spoštljivih
odnosov. V mediacijskem procesu namreè
pride do tega, da delodajalec lahko sprevidi,
kako posamezna dejanja ali opustitve
vplivajo na odnose znotraj kolektiva, in se
lahko odloèi, da jih bo spremenil – èe res-
nièno �eli razrešiti konflikt in dvigniti raven
zadovoljstva v kolektivu.

Primer: Delavka, ki je opravljala delo
na dislocirani enoti delodajalca, se je prito-
�ila, da vodja, ki ima sicer pisarno na se-
de�u delodajalca, nad njo izvaja mobing,
saj je ne upošteva, ji ne odgovarja na elek-
tronsko pošto in z njo noèe komunicirati. V
temeljitem razgovoru s prijaviteljico sta
mediatorki ocenili, da gre za te�ave v ko-
munikaciji in ne za to, da bi se vodja do
delavke obnašal sistematièno izrazito ne-
gativno ali �aljivo oziroma jo poni�eval. Na
mediaciji se je delavka z vodjo s pomoèjo
mediatork pogovorila, povedala, kaj jo moti
v njuni komunikaciji, vodja pa je povedal,
zakaj ji veèkrat ne utegne odgovoriti na
njeno pošto (ker ima sam ogromno vod-
stvenih in strokovnih nalog, ki jih ne utegne
pravoèasno opraviti), hkrati pa ji je povedal,
da jo zelo ceni kot strokovnjakinjo in da se
lahko dogovorita za redne sestanke na dal-
javo, v katerih se bosta pogovorila o vseh
odprtih zadevah. Odnos sta uredila na
enem samem mediacijskem sreèanju in ga

s pisnim sporazumom postavila na nove
temelje.

Ker ima trpinèenje lahko na delovnem
mestu zelo tragiène in dolgoroène posle-
dice za vse vpletene ter za celotno de-
lovno okolje, je bistveno, da delodajalec
ukrene vse, kar lahko, da ta pojav prepreèi.
To lahko stori s kontinuirano in dosledno
skrbjo za dobre medsebojne odnose v
kolektivu, z dobrim vodenjem ter s sprotnim
konstruktivnim reševanjem konfliktov. Pri
slednjem lahko mediacija naredi èude�e in
prepreèi, da bi do trpinèenja sploh prišlo.

Ker ima lahko trpinèenje na delovnem mestu zelo
tragiène in dolgoroène posledice za vse vpletene ter za

celotno delovno okolje, je bistveno, da delodajalec
ukrene vse, kar lahko, da ta pojav prepreèi

Pri presoji o tem, ali gre za trpinèenje ali ne, so
pomembne tudi posledice, ki jih je utrpela domnevna

�rtev (zdravje, ugled), in stanje splošne klime v
kolektivu (ali je denimo opaziti absentizem, fluktuacijo

oziroma druge pojave, povezane s slabimi
odnosi na delovnem mestu).

3 Kazenski zakonik (Uradni list RS, št. 50/12 – uradno preèišèeno besedilo, 6/16 – popr., 54/15, 38/16,
27/17, 23/20, 91/20, 95/21 in 186/21).
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Nevarnost prekarnega dela
in kako ga sveti delavcev
lahko zajezijo

V zadnjih desetletjih smo v Sloveniji prièa ogromnemu porastu prekarnega dela. To je v nasprotju s
slovensko delovno-pravno zakonodajo, ki zapoveduje, da je v primeru sklenitve delovnega raz-
merja pogodba za nedoloèen èas pravilo. In da le v izjemnih primerih pride v poštev pogodba za
doloèen èas. Kaj šele atipiène oblike zaposlitve kot so delo prek s.p.-ja, prek študentskega servisa
in prek agencij. Kaj pri tem nezakonitem porastu prekarnega dela lahko naredijo sveti delavcev?
Veliko. In èas je, da zaènejo ta boj proti izkorišèanju delavcev znotraj njihovih dru�b.

Pogodba za nedoloèen èas
kot pravilo

12. èlen Zakona o delovnih razmerjih (v
nadaljevanju ZDR-1) v 1. odstavku doloèa,
da se »pogodba o zaposlitvi sklepa za ne-
doloèen èas, èe s tem zakonom ni drugaèe
doloèeno.« To pomeni, da pogodbe ni do-
pustno skleniti za doloèen èas, èe ni izpol-
njen pogoj, ki ga doloèa ta zakon. Pogoji,
pod katerimi je dopustno »izjemoma« skle-
niti pogodbo za doloèen èas, pa so dolo-
èeni v 54. èlenu ZDR-1. To so, èe omenimo
le nekaj v praksi najpogostejših primerov,
zlasti:

• zaèasno poveèan obseg dela,

• opravljanje sezonskega dela,

• nadomešèanje zaèasno odsotnega de-
lavca in

• projektno delo.

Da je stanje v Sloveniji glede tega jas-
nega pravila danes skoraj �e postavljeno na
glavo, samo ka�e, kako hud problem je pre-
karno delo. Tako po podatkih iz leta 2021 v
razliènih oblikah prekarnega dela oziroma
atipiènih oblikah zaposlitve dela kar 41 %
delovno aktivnih Slovencev1. Stanje se
sicer vsaj do neke mere izboljša, ko delavec
dalj èasa dela pri delodajalcu in ko se

nekatere pogodbe za doloèen èas pretvorijo
v pogodbe za nedoloèen èas. Ampak ne
bistveno.

Do takšnega katastrofalnega nezakoni-
tega stanja je prišlo iz veè razlogov. Prvi je
zagotovo na strani pristojnih dr�avnih ins-
titucij, predvsem delovnih inšpekcij, ki so
kljub svojim pooblastilom za ukrepanje v
primerih kršenja omenjenih doloèil ZDR-1
dopustile tak razrast prekarnega dela v
praksi. Drugi pa vsekakor tudi na strani de-
lavskih predstavništev – tako sindikatov
kot svetov delavcev, ki prav tako niso nare-
dili veliko, da se v dru�bah, kjer delujejo,
odpravi nezakonito sklepanje novih tovrst-
nih spornih pogodb. Èas je, da se to spre-
meni.

Kam so šle pogodbe
za nedoloèen èas

Èe pogledamo, katere nezakonite obli-
ke zaposlitve so v najveèji meri nadomes-
tile pogodbe za nedoloèen èas, ki so še
prevladovale v 90-ih, vidimo, da so to pred-
vsem naslednje oblike zaposlovanja:

• pogodbe za doloèen èas, ki v resnici ne
izpolnjujejo pogojev iz 54. èlena ZDR-1,

• agencijsko delo,

• delo delavca kot samostojnega podjet-
nika,

• delo na èrno in

• študentsko delo.

Vse te oblike spadajo pod prekarne
oblike zaposlitve. Znaèilnost prekarnih ob-
lik zaposlitve je namreè ta, da ne nudijo za-
dostne socialne in delovnopravne varnosti.
Od tu izhaja tudi njihovo ime. Namreè be-
seda prekarno izhaja iz latinske besede pre-
carius, ki ima med drugim pomen nesta-
len, negotov, prehoden2.

Dejanski vzrok za razrast prekarnih ob-
lik dela se seveda skriva v interesu deloda-
jalcev za poveèevanje dobièkov (tudi) s t.
i. zmanjševanjem stroškov dela (plaè), ki
je sicer imanenten kapitalizmu kot sistemu.
Ta strošek je namreè mo�no bistveno zni-
�ati med drugim tudi z nedopustnim in ne-
zakonitim nadomešèanjem zaposlitev za
nedoloèen èas z omenjenimi – za deloda-
jalca vsekakor »cenejšimi«, za delavca pa
kajpak bistveno bolj neugodnimi – pre-
karnimi oblikami dela. O tem, da so delavci
na ta naèin lahko (npr. z delom za deloda-
jalca prek s.p.-ja) prikrajšani ne samo èisto
ekonomsko (denimo za bolniška nadomes-
tila, nadomestila za dopust, polne socialne
prispevke, odpravnine za primer odpusta iz
poslovnih razlogov in za razne druge pre-
jemke, ki sicer pripadajo redno zaposlenim
delavcem po zakonu in kolektivnih pogod-
bah), temveè predvsem tudi za zagotovlje-

Piše:

Matej Jemec

1 https://mlad.si/blog/prekarnost-kaj-je-to/.
2http://www.talentiran.si/index.php?option=com_content&view=article&id=2534&catid=132&Ite
mid=612
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ne varne delovne pogoje, za varnost zapo-
slitve, za mo�nost soupravljanja ter uèinko-
vitega sindikalnega organiziranja in še kaj,
je bilo doslej �e veliko napisanega, tako da
vsega tega na tem mestu niti ne ka�e po-
sebej ponavljati.

Kaj lahko naredi svet delavcev

Svet delavcev ima po 87. èlenu Zakona
o sodelovanju delavcev pri upravljanju (v
nadaljevanju ZSDU) pravico in dol�nost,
da bdi nad spoštovanjem delavskih pra-
vic znotraj dru�be, kjer deluje3. To po-
meni, da svet delavcev, ko zazna, da se v
dru�bi pojavljajo prekarne oblike zaposlitve,
lahko v okviru svojih zakonskih pristojnosti
tudi reagira. Na tem mestu se osredoto-
èamo predvsem na primere, ko gre za kr-
šitev delovnopravne zakonodaje, svet de-
lavcev pa seveda lahko (in je pravzaprav
tudi dol�an) podajati tozadevne predloge v
korist delavcev tudi, ko kršitve niso pri-
sotne.

1.

V primeru s.p.-jev, ki delajo za dru�bo,
gre za kršitev doloèbe 2. odstavka 13. èlena

ZDR-1, èe ima razmerje med delodajalcem
in s.p.-jem vse elemente delovnega raz-
merja4. Elementi delovnega razmerja so:

• Delavec opravlja delo za delodajalca
osebno (torej sam in ne prek drugih).

• Delavec delo opravlja nepretrgoma (to-
rej konstantno, vsak teden in ne morebiti
le enkrat na mesec).

• Delavec opravlja delo po navodilih in
pod nadzorom delodajalca (delavec ne
more sam odloèati, kdaj in kako bo op-
ravil delo, delodajalec zagotovi prostor
in delovna sredstva ter doloèa urnik in
delovne postopke delavca, delavec je
podvr�en disciplinski odgovornosti itd.).

• Delavec opravlja delo za plaèilo (torej
ne gre za morebitno opravljanje delovne
prakse oziroma uèenja, za katero delav-
ec ni plaèan).

Slovenska in evropska sodna praksa je
jasna: èe razmerje med delavcem in delo-
dajalcem izpolnjuje gornje elemente, ni po-
membno, kako se razmerje imenuje, am-
pak gre v vsakem primeru gre za delovno
razmerje.

Èe torej svet delavcev ugotovi, da v
dru�bi delajo delavci prek študentskega de-
la, prek s.p.-ja ali prek drugih civilno prav-
nih (podjemnih in avtorskih) pogodb, èe-
prav ima razmerje med njimi in delodajal-
cem vse elemente delovnega razmerja, pri-
poroèam, da najprej pozove delodajalca, da
odpravi nezakonito stanje in prekarne de-
lavce zaposli v okviru pogodbe za nedolo-
èen èas. Èe delodajalec tega ne bo hotel
storiti, naj svet delavcev poda prijavo kr-
šitve na delovno inšpekcijo. Ta ima pri-
stojnost, da v kolikor ugotovi kršitev in raz-
merje med prekarnim delavcem ter dru�bo
izpolnjuje vse elemente delovnega razmer-
ja, lahko pretvori to razmerje v delovno raz-
merje med delavcem in delodajalcem. Po-
leg tega ima delavec mo�nost, da tudi sam
spro�i delovnopravni spor pred delovnim
sodišèem, v katerem zahteva pretvorbo
civilno-pravnega razmerja v delovnopravno
razmerje. Podobno se lahko sankcionira tu-
di pogodba za doloèen èas, ki ne izpolnjuje
pogoja po 54. èlenu ZDR-1 (tj. èe bi morala
biti sklenjena za nedoloèen èas, v njej pa je
naveden la�ni oziroma neobstojeè razlog za
sklenitev delovnega razmerja za doloèen
èas).

Svet delavcev lahko v obravnavanih pri-
merih poda na delovno inšpekcijo tudi pred-
log za uvedbo postopka o prekršku delo-
dajalca po 1. odstavku 217. èlena ZDR-1,
za katerega je zagro�ena globa v višini od
3.000 do 20.000 evrov5. V skrajnem pri-
meru pa lahko zoper delodajalca poda tudi
kazensko ovadbo zaradi povzroèitve kazni-
vega dejanja zoper temeljne pravice de-
lavcev – 196. èlen Kazenskega zakonika
(KZ-1)6.

Podobno lahko svet delavcev reagira
tudi, èe delavci za dru�bo delajo na èrno. V
tem primeru je prav tako mo�no doseèi prek
prijave na delovno inšpekcijo in prek delov-
nopravnega spora transformacijo tega raz-
merja v delovno razmerje za nedoloèen
èas. KZ-1 pa za ta primer pozna tudi kaznivo
dejanje zaposlovanja na èrno – 199. èlen
KZ-1.7

2.

Drugaèna pa je situacija v primeru
agencijskega dela. Agencijski delavci nam-
reè niso neposredno zaposleni pri deloda-
jalcu, pri katerem je ustanovljen svet de-
lavcev. Vseeno lahko svet delavcev pre-
verja, èe:

1. je v dru�bi spoštovana doloèba o
dopustnem obsegu agencijskega dela8;

3 87. èlen ZSDU: »Svet delavcev ima predvsem naslednje pristojnosti:
– skrbi za to, da se izvajajo zakoni in drugi predpisi, sprejete kolektivne pogodbe ter dose�eni

dogovori med svetom delavcev in delodajalcem;
– predlaga ukrepe, ki so v korist delavcev;
– sprejema predloge in pobude delavcev in jih v primeru, da so upravièeni, upošteva pri dogovarjanju

z delodajalcem;
– pomaga pri vkljuèevanju v delo invalidom, starejšim in drugim delavcem, ki jim je zagotovljeno

posebno varstvo.«
4 13. èlen ZDR-1: »(2) Èe obstajajo elementi delovnega razmerja v skladu s 4., v povezavi z 22. oziroma
54. èlenom tega zakona, se delo ne sme opravljati na podlagi pogodb civilnega prava, razen v
primerih, ki jih doloèa zakon.«
5 217. èlen ZDR-1: »(1) Z globo od 3.000 do 20.000 eurov se kaznuje delodajalec – pravna oseba,
samostojni podjetnik posameznik oziroma posameznik, ki samostojno opravlja dejavnost, èe:
3. pri njem opravlja delavec delo na podlagi pogodbe civilnega prava v nasprotju z drugim od-
stavkom 13. èlena tega zakona;
8. sklene pogodbo o zaposlitvi za doloèen èas zunaj primerov iz 54. èlena tega zakona;

(4) Z globo od 450 do 2.000 eurov se kaznuje tudi odgovorna oseba delodajalca pravne osebe ter
odgovorna oseba v dr�avnem organu ali lokalni skupnosti, èe stori prekršek iz prvega odstavka tega
èlena.«
6 196. èlen KZ-1 (Kršitev temeljnih pravic delavcev): »(1) Kdor ne ravna po predpisih o sklenitvi
pogodbe o zaposlitvi in o prenehanju delovnega razmerja, plaèi in drugih prejemkih iz delovnega
razmerja, delovnem èasu, odmoru, poèitku, letnem dopustu ali odsotnosti z dela, varstvu �ensk, mla-
dine in invalidov, varstvu delavcev zaradi noseènosti in starševstva, varstva starejših delavcev, pre-
povedi nadurnega ali noènega dela ali plaèilu predpisanih prispevkov in tako prikrajša enega ali veè
delavcev ali iskalcev zaposlitve za pravice, ki jim pripadajo, ali jim jih omeji, se kaznuje z zaporom do
treh let in denarno kaznijo. (2) Èe so bile z dejanjem iz prejšnjega odstavka kršene pravice najmanj
dvajsetih delavcev, ali èe so enemu ali veè delavcem kršene pravice v obdobju najmanj dveh let, se
storilec kaznuje z zaporom do petih let in denarno kaznijo.«
7 KZ-1 199. èlen (Zaposlovanje na èrno): »(1) Kdor v nasprotju s predpisi zaposli dva ali veè delav-
cev in jih ne prijavi za ustrezno zavarovanje, ali zaposli dva ali veè tujcev ali oseb brez dr�avljanstva
brez ustreznih dovoljenj za delo, se kaznuje z denarno kaznijo ali zaporom do enega leta.(2) Kdor
zaporedoma ali trajneje ali v znatnem številu zaposluje tujce, ki niso dr�avljani dr�ave èlanice Evropske
unije in nezakonito prebivajo na ozemlju Republike Slovenije, se kaznuje z zaporom do dveh let.(3) Èe
je dejanje iz prvega ali drugega odstavka tega èlena storjeno z zaposlitvijo delavcev, ki niso uspo-
sobljeni za izvajanje del s posebnimi pooblastili ali s pravico poseganja v telesno ali duševno celovitost
posameznika ali pod posebej izkorišèevalskimi delovnimi pogoji ali z izkorišèanjem �rtve trgovine z
ljudmi ali z zaposlitvijo mladoletne osebe, se storilec kaznuje z zaporom do treh let.«
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2. so spoštovane zakonske pravice
agencijskih delavcev.

Dopusten obseg agencijskega dela je
doloèen v 3. odstavku 59. èlena ZDR-1, ki
se glasi: »Število napotenih delavcev pri
uporabniku ne sme presegati 25 odstot-
kov števila zaposlenih delavcev pri upo-
rabniku, razen èe ni s kolektivno pogodbo
na ravni dejavnosti doloèeno drugaèe. V to
omejitev se ne vštevajo delavci, ki so pri
delodajalcu za zagotavljanje dela zaposleni
za nedoloèen èas. Omejitev iz tega odstav-
ka se ne uporablja za uporabnika – manjše-
ga delodajalca.« V 5. odstavku istega èlena
pa ZDR-1 doloèa še: »(5) Èe sindikat ozi-
roma svet delavcev ali delavski zaupnik pri
uporabniku zahteva, ga mora uporabnik
enkrat letno obvešèati o razlogih za upo-
rabo dela napotenih delavcev in njihovem
številu.«

Glede obsega pravic agencijskih de-
lavcev pri delodajalcu uporabniku velja po-
sebej opozoriti na naèelni doloèbi 2. in 3.
odstavka 63. èlena ZDR-1, ki se glasita:
»(2) Uporabnik in delavec morata v èasu
opravljanja dela delavca pri uporabniku
glede pravic in obveznosti upoštevati do-
loèbe tega zakona, kolektivnih pogodb, ki
zavezujejo uporabnika, oziroma splošnih
aktov uporabnika. (3) Pravice iz prejšnjega
odstavka vkljuèujejo tudi pravico do upo-
rabe ugodnosti, ki jih uporabnik zagotavlja
svojim delavcem v zvezi z zaposlitvijo.«

Naèeloma naj bi torej agencijskim de-
lavcem pripadale enake pravice, kot jih
imajo po veljavnih kolektivnih pogodbah in

splošnih aktih delavci, zaposleni pri deloda-
jalcu uporabniku. Konkretno to pomeni, da
morajo biti agencijski delavci plaèani tako,
kot da bi delali pri uporabniku. Kar pome-
ni, da jim pripadajo tudi vsi dodatki in po-
sebne ugodnosti (napredovanja, poslovna
uspešnost, jubilejna nagrada, solidarnost-
na pomoè, brezplaèno parkiranje,…), ki jih
sicer nudi delodajalec svojim delavcem.

Po 6. odstavku 62. èlena9 je delodaja-
lec, ki uporablja agencijske delavce (v na-
daljevanju uporabnik), subsidiarno odgo-
voren za izplaèilo plaè in drugih prejemkov
iz delovnega razmerja za èas, ko je dotièni
delavec delal pri njem. Kar pomeni, da v
primeru, èe agencijski delavec od agencije
ne dobi plaèano v popolnosti svojega dela,
skupaj z ustreznimi prispevki, lahko to�i
uporabnika, naj mu ta izplaèa, kar mu ni
plaèala agencija. To še zlasti pride v poštev
v primeru, èe gre agencija v steèaj ali v
prisilno poravnavo. Torej je še kako v inte-
resu sveta delavcev z vidika zdravega eko-
nomskega poslovanja, da poskrbi, da agen-
cija zakonito in v popolnosti plaèuje agen-
cijske delavce.

Svet delavcev ima, kot reèeno, po 5.
odstavku 59. èlena pravico, da vsako leto
pozove delodajalca, da mu obrazlo�i
smoter in namen dela agencijskih delav-
cev. �e omenjeno dejstvo, da morajo biti
agencijski delavci plaèani enako kot delav-
ci, ki delajo pri uporabniku, namreè logièno
pomeni, da morajo obstajati zelo tehtni raz-
logi, zakaj se dodaten denar plaèuje agen-
ciji, namesto da bi se te delavce nepo-
sredno zaposlilo. To je še posebej neute-

meljeno v primerih, ko delavci delajo tudi
veè let v doloèeni delovni organizaciji, kajti
v tem èasu odpadejo vsi glavni mo�ni ute-
meljeni razlogi, zaradi katerih delodajalci
najemajo agencije. Èe nekdo dela prek
agencije pri delodajalcu veè let, je jasno, da
gre za dalj èasa trajajoèo potrebo po delu.
Prav tako odpade drugi glavni vidik naje-
manja delavcev prek agencije, tj. da agen-
cija naredi izbor ustreznega kadra za delo-
dajalca. Èe nekdo opravlja delo veè let, je
oèitno primeren kandidat za to delovno me-
sto.

Zakljuèek

Prekarnega dela, ki se pojavlja vse okoli
nas, torej ni te�ko prepoznati. Niti ni te�ko
najti rešitve za veliko slabši polo�aj delavca,
ki dela prek prekarnih oblik zaposlitve. Le
spodbuditi je zopet potrebno solidarnost
med zaposlenimi. Prekarne zaposlitve niso
nevarne le iz vidika, da samim prekarnim
delavcem odrekajo dose�ke veè kot
100-letnega trdega delavskega boja tem-
veè tudi delavce iz delovnega prava potis-
kajo v sfero civilnega prava, kjer ni prak-
tièno nobenih varovalk za šibkejšo stran. To
pa delavec nedvoumno je nasproti deloda-
jalcu. Prekarne zaposlitve so torej na dolgi
rok nevarne za cel sistem delovnega prava
in delavskega predstavništva. Tako je po-
memben boj proti njim kjerkoli na njih
naletimo. Saj veè kot bo prekarnih zapo-
slitev (in v Sloveniji jih je �e veè kot 40 %),
veèji pritisk bo na preostale delavce, ki os-
tajajo v okviru rednih delovnih oblik. In
manjšo te�o bodo imeli delavski predstav-
niki v boju za delavske pravice. Veèina pre-
karnih delavcev namreè sploh nima pravice
do organiziranja, ne v okviru sindikata in ne
v okviru sveta delavcev. Tisti, ki pa imajo to
mo�nost in delajo v prekarnih oblikah za-
poslitve (agencijski delavci) pa te pravice
praviloma ne izvajajo v praksi.

8 59. èlen ZDR-1: »(3) Število napotenih delavcev pri uporabniku ne sme presegati 25 odstotkov
števila zaposlenih delavcev pri uporabniku, razen èe ni s kolektivno pogodbo na ravni dejavnosti
doloèeno drugaèe. V to omejitev se ne vštevajo delavci, ki so pri delodajalcu za zagotavljanje dela
zaposleni za nedoloèen èas. Omejitev iz tega odstavka se ne uporablja za uporabnika – manjšega de-
lodajalca.«
9 62. èlen ZDR-1: »(6) Uporabnik je za izplaèilo plaè in drugih prejemkov iz delovnega razmerja delavcu
za obdobje, ko je delavec pri njem opravljal delo, subsidiarno odgovoren.«

Kaj je prekarno delo?
Prekarno delo pojmujemo kot katerokoli pravno ali izvenpravno vrsto dela, ki je v temelju negotova in ki v sodobnem èasu ka�e

znake rušenja pridobljenih delavskih pravic in socialne varnosti, ki so si jih delavke in delavci priborili v sicer nevzdr�nem kapi-
talistiènem sistemu. Uporaba atipiènih oblik dela je lahko zakonita in nezakonita. Problematièni sta lahko obe uporabi, sploh èe na trgu
izrinjata redna delovna razmerja.

Prikrito delovno razmerje je situacija, ko oseba opravlja delo za enega delodajalca na podlagi atipiènih oblik dela (študentsko delo,
s. p., avtorske in podjemne pogodbe), a dela v pogojih, ko so izpolnjeni vsi elementi delovnega razmerja: kontinuirano in dlje trajajoèe
delo, osebno opravljanje dela, delo za plaèilo, delo pod navodili in nadzorom delodajalca in v njegovem delovnem procesu. Prikrita
delovna razmerja so nezakonita – to jasno ka�eta Zakon o delovnih razmerjih in sodna praksa. Te�je pa potegnemo mejo med prekar-
nim in neprekarnim pri zakonitih uporabah atipiènih oblik dela.

Gibanje za dostojno delo in socialno dru�bo, https://socialna-druzba.si/prekarno-delo/
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Smerokazi za bodoče programe
dela svetov delavcev

V èasopisu Delo smo nedavno zasledili
zanimivo poroèilo o nedavni Deloittovi
raziskavi, nad rezultati katere bi se vse-
kakor morali zamisliti tudi sveti delavcev v
podjetjih. Ka�e namreè, katere problema-
tike, povezane z delom, danes vse bolj sto-
pajo v ospredje pri mlajših generacijah za-
poslenih, s tem pa tudi kljuène vsebine, s
katerimi se bodo morali zaèeti èim prej
resneje in naèrtno, predvsem pa »proaktiv-
no« ukvarjati tudi sveti delavcev kot iz-
voljena delavska predstavništva, katerih
prioritetna naloga je seveda prav skrb za
nenehno in vsestransko izboljševanje »ka-
kovosti delovnega �ivljenja zaposlenih«.
Kar bo vsekakor zahtevalo doloèene bistve-
ne programske preusmeritve, v katere bo
oèitno treba èim prej vkljuèiti nekatere vse-
bine, ki so zaenkrat v njihovem dosedanjem
delovanju veèinoma skoraj še povsem za-
nemarjene in zapostavljene.

Iz navedenega èlanka, ki ga povzema-
mo spodaj, lahko v tem smislu izlušèimo
predvsem tri kljuène poudarke:

1.

Na podroèju varnosti in zdravja pri delu
se te�išèe bodoèih prizadevanj svetov de-
lavcev objektivno vse bolj premika s skrbi
za (zgolj) golo »fizièno« varnost predvsem
tudi na podroèje skrbi za duševno zdravje
zaposlenih, tj. na prepreèevanje in odprav-
ljanja psihosocialnih tveganj, zlasti stresa in
izgorelosti kot problema št. 1 na tem pod-
roèju. Ta problematika je zaenkrat za svete
delavcev (in seveda tudi za delodajalce) ve-
èinoma še skoraj povsem »nepopisan list«.

2.

Drugo takšno podroèje bodoèega na-
èrtnega in proaktivnega anga�iranja svetov
delavcev mora nujno postati tudi proble-
matika optimalnega usklajevanja zaseb-
nega in poklicnega �ivljenja zaposlenih. V
ta namen bi bila med drugim vsekakor pri-
poroèljiva zlasti vkljuèitev v certifikat »Dru-
�ini prijazno podjetje«.

3.

Èim bolj intenzivna vkljuèenost zapo-
slenih (tudi kot posameznikov, ne zgolj ko-

lektivno prek svetov delavcev!) v organi-
zacijo ter v oblikovanje in spreminjanje de-
lovnega okolja, postaja eden kljuènih dejav-
nikov njihovega dobrega poèutja in delovne
motivacije. Sveti delavcev se bodo torej
morali nujno zaèeti ukvarjati tudi z naèrtnim
razvojem razliènih oblik in metod t. i. indi-
vidualne (neposredne) participacije za-
poslenih, tj. predvsem s krepitvijo avtono-
mije in odgovornosti posameznikov skozi
ustrezno »oblikovanje organizacije dela in
delovnih mest«, z razvijanjem timskih oblik
dela, razvijanjem participativnih metod vo-
denja ljudi v delovnih procesih in tako na-
prej. Tudi to pa seveda zahteva bistven pre-
obrat v primerjavi z »tradicionalnimi« pri-
oritetami delovanja svetov delavcev.

A. B.

* * *

Delo,18. 8. 2022:

Deloittova raziskava:
Zaposleni imajo vse veèjo
pogajalsko moè

Deloittova najnovejša raziskava med
milenijci in pripadniki generacije Z ka�e, da
obe generaciji zelo skrbi trenutno stanje
sveta. Skrbijo jih �ivljenjski stroški – skoraj
polovica jih pravi, da �ivijo od plaèe do pla-
èe –, podnebne spremembe, razlike v pre-
mo�enju, geopolitièni konflikti in pandemija
covida-19. Poleg tega sta plaèa in izgore-
lost najveèja krivca za fluktuacijo zaposle-
nih, pri iskanju nove slu�be pa jim je najpo-
membnejše ravnovesje med poklicnim in
zasebnim �ivljenjem. Obenem si omenjeni
generaciji na razliène naèine prizadevata
zmanjšati svoj vpliv na okolje. Ob tem pa
pravijo, da vlade in podjetja ne naredijo do-
volj.

Trend prostovoljnih odpovedi

Zaposleni imajo zaradi trenda prosto-
voljnih odpovedi (the Great Resignation)
vse veèjo pogajalsko moè. Raziskava je še
pokazala, da je zvestoba zaposlenih veèja
kot lani; verjetno zato, ker so številni v pre-
teklem letu zamenjali slu�bo. »Še vedno pa
si 40 odstotkov generacije Z in skoraj 25

odstotkov milenijcev v naslednjih dveh letih
�eli pustiti trenutno slu�bo; tretjina jih je to
pripravljena storiti brez nove slu�be na vi-
diku.«

Glavni razlogi, zakaj so anketiranci v
zadnjih dveh letih pustili slu�bo, so plaèa,
vprašanja, povezana z duševnim zdravjem
na delovnem mestu, in izgorelost. Pri iska-
nju nove slu�be pa so jim najpomembnejši
ravnovesje med poklicnim in zasebnim �iv-
ljenjem ter uèenje in razvoj.

Vprašani vidijo fleksibilno delo kot na-
èin za vzpostavljanje ravnovesja v �ivljenju,
ki jim prihrani denar in èas za ljudi in aktiv-
nosti, ki jim veliko pomenijo. Tri èetrtine
vprašanih pravi, da si �elijo hibridno delo na
daljavo, in številni si �elijo imeti bolj fleksi-
bilen delovnik.

Pri zaposlovanju in zadr�evanju talen-
tov je še naprej bistvenega pomena, da or-
ganizacija posluje z namenom, ki presega
njene lastne interese. »Skoraj dva od petih
anketirancev sta �e kdaj zavrnila vlogo ali
nalogo, ki se ni ujemala z njunimi vredno-
tami. Anketiranci, ki so zadovoljni z dru�be-
nim in okoljskim vplivom svojega deloda-
jalca, vkljuèno z njegovimi prizadevanji za
spoštovanje bolj raznolike in vkljuèujoèe
kulture, pogosteje navajajo, da si �elijo dol-
goroèno ostati pri delodajalcu.«

Osredotoèanje na dobro poèutje

Med zaposlenimi so ravni stresa še
vedno visoke, še posebej pri anketirancih iz
generacije Z. Skoraj polovica slednjih (46
odstotkov) in pribli�no štirje od desetih mi-
lenijcev (38 odstotkov) je povedalo, da so
ves èas ali veèino èasa pod stresom. In kot
še navaja Deloittova raziskava, se skoraj
polovica vprašanih poèuti izgorelo zaradi
pritiskov, ki so posledica delovnih obreme-
nitev, in pribli�no enak odstotek jih pravi, da
je veliko njihovih kolegov zaradi izgorelosti
pred kratkim pustilo slu�bo. »Ka�e torej, da
imajo delodajalci te�ave z odpovedmi, ki pa
jih po mnenju petine vprašanih ne jemljejo
resno, ali se jih ne trudijo prepreèevati.«

V raziskavi so anketirani tudi povedali,
da se njihovi delodajalci bolj osredotoèajo
na njihovo dobro poèutje in duševno zdra-

BEREMO ZA VAS
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vje kot pred pandemijo. Pri tem pa jih po
drugi strani veè kot polovica navaja, da to
nima velikega vpliva na zaposlene. »Stres
in anksioznost ne bosta kar tako splahnela,
še posebej ne ob hitrem tempu �ivljenja in
napovedih vse višjih �ivljenjskih stroškov.
Vse to moèno vpliva na �ivljenje milenijcev

in generacije Z in na njihov pogled na svet,«
pravi Damjana Spruk, vodja kadrovske slu-
�be za Deloitte Slovenija.

»Vodje podjetij morajo podpreti in
spodbujati duševno zdravje zaposlenih in
omejevati dejavnike, ki povzroèajo stres in
izgorelost. Boljši viri pomoèi na podroèju

duševnega zdravja, bolj zdrave meje med
zasebnim in poklicnim �ivljenjem, ustvar-
janje okolij brez predsodkov in spodbujanje
ljudi, da prispevajo k spremembam na bol-
je, so samo nekateri od naèinov, kako lahko
vodje spodbujajo duševno zdravje na de-
lovnem mestu.«

AVTORJI PRISPEVKOV: Mato Gostiša, univ. dipl. pravnik in doktor sociologije industrijskih odnosov, ŠCID – Študijski center za indus-
trijsko demokracijo; Leja Drofenik Štibelj, magistrica sociologije, strokovna sodelavka Inštituta za ekonomsko demokracijo v Ljubljani; Nina
Bakovnik, LL.M., magistra prava s specializacijo iz evropskega in mednarodnega delovnega prava z Univerze v Amsterdamu, odvetnica v
Odvetniški pisarni Jadek & Pensa; Elizabeta Zirnstein, doktorica prava, profesorica na Fakulteti za management UP; Metoda Dodiè-Fikfak,
dr. medicine, specialistka medicine dela, prometa in športa, direktorica Kliniènega inštituta za medicino dela, prometa in športa; Tanja Urdih

Lazar, univ. dipl. nov., Klinièni inštitut za medicino dela, prometa in športa; vodja Oddelka za promocijo zdravja; Tanja Cmreènjak Pelicon,
univ. dipl. pravnica, sekretarka na Projektni enoti za izvajanje projektov Inšpektorata RS za delo; Matej Jemec, univ. dipl. pravnik, zunanji

sodelavec ŠCID.

Vkljuèevanje lastnikov
v pogajanja
o participacijskem
dogovoru

Vprašanje:

Trenutno s poslovodstvom usklajuje-
mo besedilo participacijskega dogovora,
vendar se pri pogajanjih glede veè po-
membnih zadev ne moremo uskladiti. Za-
to nas zanima, ali se lahko kot svet delav-
cev obrnemo tudi neposredno na lastnika
in se poskusimo z njim izpogajati o zade-
vah, kjer z vodstvom ne moremo priti sku-
paj.

Odgovor:

Zakon o sodelovanju delavcev pri
upravljanju (ZSDU) v 5. èlenu opredeljuje
participacijski dogovor kot »dogovor med
svetom delavcev in delodajalcem«. Organ,
ki zastopa dru�bo kot delodajalca (tako
nasproti zaposlenim in njihovim predstavni-
kom kot tud nasproti tretjim), pa je poslo-
vodstvo. Torej je sklepanje tega dogovora s
svetom delavcev po zakonu v celoti pristoj-
nost poslovodstva, ne morda nadzornega
sveta ali skupšèine kot organov lastnikov.
Vsaj formalno gledano se zato svet delav-

cev v nobenem primeru ne more pogajati
neposredno z lastniki oziroma z nadzornim
svetom ali skupšèino dru�be, ker je to izven
njunih pristojnosti.

Za primer, da se poslovodstvo in svet
delavcev v pogajanjih ne moreta uskladiti in
doseèi sporazuma glede vprašanj iz 63. in
65. èlena (tj. glede števila ur èlanov sveta
delavcev za izobra�evanje in posvetovanje
ter glede materialnih pogojev za delo sveta
delavcev, kar je sicer v praksi tudi najpo-
gostejši predmet razhajanj), ZSDU v 66.
èlenu predvideva arbitra�no reševanje tega
soupravljalskega spora. Ta doloèba se
konkretno glasi:

66. èlen

Èe svet delavcev in delodajalec ne do-
se�eta sporazuma glede vprašanj iz 63. in
65. èlena tega zakona, lahko vsak od njiju
zahteva, da o njih odloèi arbitra�a.

Arbitra�a pri svoji odloèitvi upošteva
ekonomski polo�aj dru�be in potrebe sveta
delavcev.

V tem primeru torej zakon izjemoma
doloèa mo�nost spro�itve t. i. interesnega
spora pred arbitra�o, ki pa je omejen zgolj
na omenjena vprašanja materialnih pogojev
za delo sveta delavcev. Morebitnih drugih
odprtih vprašanj v zvezi z vsebino partici-

pacijskega dogovora (npr. obseg morebit-
nih participacijskih pravic nad zakonskim
minimumom ali doloèanje še drugih naèi-
nov participacije poleg tistih, ki jih doloèa �e
zakon) arbitra�a v interesnem sporu ne re-
šuje, razen èe se stranki o tem posebej
sporazumeta z »arbitra�nim dogovorom«.

Edino mo�nost, da svet delavcev mor-
da vendarle vsaj posredno vkljuèi v reševa-
nje nastalih zapletov in morebitnega zastoja
v teh pogajanjih tudi nadzorni svet dru�be, v
katerem so v veèini predstavniki lastnikov
kapitala in ki vsekakor ima doloèeno »moè«
nasproti poslovodstvu ter vpliv na njegova
ravnanja (ne nazadnje tudi na podroèju
razvoja delavske participacije v dru�bi), od-
pira doloèba 2. odstavka 80. èlena ZSDU.
Ta pravi, da je nadzorni svet dol�an na zah-
tevo predstavnikov delavcev najmanj enkrat
letno obravnavati poroèilo sveta delavcev o
stanju na podroèju uresnièevanja tega za-
kona v dru�bi s predlogom ukrepov in se do
njega opredeliti. Se pravi, svet delavcev la-
hko to problematiko vkljuèi v svoje poroèilo
s predlogi priporoèil poslovodstvu, ki naj jih
v zvezi s tem sprejme nadzorni svet.

Odgovor pripravil:

Matej Jemec, univ. dipl. pravnik

VPRAŠANJA – ODGOVORI



Vabimo vas na strokovno izobraževanje

»SKUPAJ ALI VSAK ZASE« -
soupravljanje kot oblika povezovanja kolektivov
Delavnica s specialistom klinične psihologije dr. Aleksandrom Zadelom

v , od 8.30 do 15.15,ČETRTEK, 8. septembra 2022
: Dvorana Urban, ,NOVA LOKACIJA URBAN RING Hotel Ljubljana Dolenjska cesta 242c

/poleg nakupovalnega centra Rudnik; izvoz iz obvoznice: Ljubljana jug/–

V današnjih poslovnih okoljih nedvomno postaja vse bolj ključen izziv – premislek o načinih medsebojnega sodelo-

vanja za . Sodoben človek je navajen razmišljati o sebi, o svojihuspešno upravljanje osebnih in poslovnih ciljev
interesih, svojih izzivih in svojih ciljih. Obenem še nikoli ni bilo pomembnejše, da na poti do svojih ciljev uspešno

sodelujemo tudi z drugimi ljudmi. Kako sodelovati, kako komunicirati, kako soupravljati skupne izzive, če imamo v svoji

glavi in svojem srcu najprej sebe in nam drugi pogosto pomenijo le tekmece ali ovire na poti do naših ciljev? Kako

razumeti, da je z deležniki, za katere se zdi, dav našem osebnem interesu učinkovito soupravljanje in sodelovanje
imajo včasih popolnoma nasprotne interese kot mi?

Po drugi strani so vse pogostejše ocene, da se v današnji družbi nenehno soočamo s krizo v medsebojnih odnosih, kar

se kaže tako v javnem (političnem) diskurzu kot v odnosih oziroma razmerjih neposredno med delom in kapitalom. In

pri tem zagotovo manjka … Skratka zdispoštovanje do sočloveka, spoštovanje do sodelavca, spoštovanje do poklica
se, da medsebojno sodelovanje in spoštljivo komuniciranje kar nekako izginja iz našega življenja.

Vse to je lahko zelo pomemben , glede na njihovo vlogo v podjetjih,izziv tudi za svete delavcev da še bolj povežejo
sodelavce, izboljšajo interno komunikacijo in tako spodbudijo dvig kulture medsebojnega sodelovanja v svojih
poslovnih okoljih.

Iz vsebine

Izvajalec

Prijave in kotizacija

Udeležbo lahko prijavite najkasneje po pošti na naslov:do TORKA, 6. septembra 2022, CPM izobraževanje d.o.o.,
Visoko 50, 4212 Visoko, po e-pošti: cpm@siol.net ali po spletu: www.delavska-participacija.com.

Natančnejše informacije lahko dobite tudi po . Kotizacija z gradivom, osvežilnimi napitki inGSM (041) 398 258
prigrizkom , za ostale udeležence pa 250,00 EUR + DDV.za člane ZSDS znaša 220,00 EUR + DDV
Kotizacijo nakažite pred začetkom izobraževanja na transakcijski račun družbe CPM izobraževanje d.o.o., št. SI56
6000 0000 0810 409 odprt pri Hranilnici LON d.d. Kranj.

Pri plačilu lahko uveljavljate , če organizacija prijavi najmanj dva udeleženca.10 % popust

Dr. Aleksander Zadel je doktor psihologije in specialist klinične psihologije. Zaposlen je na Inštitutu C.A.R. Ukvarja

se z razvojem posameznikov in timov, coachingom ljudi na najzahtevnejših pozicijah v gospodarstvu in javnem

sektorju. Za svetovalca ga rada najemajo podjetja, ki v središče trajnostnega uspeha postavljajo človeka.

● Pomen medsebojnega spoštovanja pri navezovanju stikov.

● Spretnost sporazumevanja – komunikacijski proces.

● Preseganje razlik med sogovornikoma.

● Napake pri komuniciranju.

● Učinkovita pogajanja.

● Vloga sveta delavcev v sodobnem poslovnem okolju.


