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Zaustaviti nedopustne zlorabe opozoril

pred redno odpovedjo pogodbe o zaposlitvi
V Zdru�enju svetov delavcev Slovenije (ZSDS) opa�amo, da v praksi delodajalci vse po-

gosteje zavestno izrekajo vsebinsko neutemeljena pisna opozorila pred redno odpovedjo
pogodbe o zaposlitvi in jih naèrtno zlorabljajo zlasti za zastraševanje in discipliniranje delav-
skih predstavnikov. Po potrebi pa tudi ostalih zaposlenih. To nedopustno prakso je vsekakor
treba nemudoma zaustaviti.

Institut pisnega opozorila pred
redno odpovedjo je urejen v 85. èlenu
ZDR-1, njegov bistveni namen pa naj
bi bil preventivni uèinek v korist delav-

ca. Namreè, po prejemu pisnega opo-
zorila naj bi se delavec v prihodnje iz-
ogibal kršitev pogodbenih in drugih
obveznosti iz delovnega razmerja, na
ta naèin pa naj bi se tudi vzdr�evalo
neko korektno razmerje med delav-
cem in delodajalcem in prepreèevala
potreba po odpovedi pogodbe o zapo-
slitvi.1

Ker se pisnega opozorila pred od-
povedjo ne da samostojno izpodbijati
(veè o tem v nadaljevanju), ga delo-
dajalci vse pogosteje zlorabljajo za za-

straševanje in discipliniranje delav-

skih predstavnikov. Pri tem se najbr�
niti ne zavedajo (ali paè?), kako hude
negativne posledice za delavèevo du-

ševno zdravje ima lahko takšen pisni
ukrep, èe je vsebinsko neutemeljen2.
Te posledice so predvsem:

• globoka osebna prizadetost zaradi
kriviène obto�be, ki vsekakor po-
meni poseg v èast in dobro ime de-
lavca,

• ogorèenje, u�aljenost, obèutek po-
ni�anosti in šikaniranosti ter oma-
de�evanega ugleda z oznako
»kršilca delovnih obveznosti«,

• prestrašenost zaradi grozeèe odpo-
vedi pogodbe o zaposlitvi itd.,

• obèutek potencialne eksistenène
ogro�enosti zaradi permanentno
grozeèe izgube zaposlitve v èasu vel-
javnosti prejetega opozorila pred
odpovedjo.

Te negativne posledice podanega
opozorila za delavca so takojšnje in

brezpogojne oziroma povsem neodvis-
ne od morebitnega nastopa odlo�nega
pogoja dejanske odpovedi pogodbe o
zaposlitvi.

Èe se bo ta praksa zlorab pisnih
opozoril pred odpovedjo za namene
zastraševanja in onemogoèanja de-
lavskih predstavnikov širila med slo-
venskimi podjetji, bo to hud udarec za

ekonomsko demokracijo in za soup-

ravljanje v slovenskih podjetjih. Nam-
reè, prestrašeni in ustrahovani delav-
ski predstavniki (èlani svetov delav-
cev) ne morejo uèinkovito in polno-
vredno opravljati svoje funkcije –
delodajalca opozarjati na uresnièeva-
nje zakonodaje in kolektivnih pogodb
ter skrbeti za to, da se interes zaposle-
nih preliva v poslovne odloèitve dru-
�be. Zato je treba tovrstne prakse kar
se da omejiti oziroma povsem pre-
preèiti.

Kot reèeno, po našem mnenju de-
lodajalci s preveliko lahkotnostjo izre-
kajo pisna opozorila pred odpovedjo
tudi zato, ker zoper ta opozorila, po
stališèu slovenske sodne prakse3, ni
pravnega varstva. Trenutna ureditev je
takšna, da delavcu ne omogoèa samo-

stojnega sodnega varstva zoper prejeto

opozorilo, ampak mu je to omogoèeno
šele potem, ko (in èe) dobi odpoved
pogodbe iz krivdnih razlogov. Pove-
dano drugaèe: sodišèa preizkušajo
utemeljenost oèitka o kršitvah v tem
opozorilu šele v eventualnem postop-
ku izpodbijanja odpovedi pogodbe o
zaposlitvi, podane na tej podlagi. Ko-
likor do te odpovedi potem dejansko
sploh ne pride (in v najveè primerih je
v praksi tako!), pa se delavec zoper
neutemeljeno opozorilo samo po sebi
sploh ne more (u)braniti, ne takoj in
ne kadarkoli kasneje.

Prav zato lahko s temi pisnimi
opozorili delodajalci po mili volji (èe
jim le ne podajo tudi dejanske odpo-
vedi pogodbe o zaposlitvi) »legalno« in
skoraj povsem nesankcionirano4 za-

strašujejo, �alijo, šikanirajo, poni�uje-

jo in trpinèijo – celo tudi s popolnoma
izmišljenimi oèitki o domnevnem kr-
šenju delovnih obveznosti, èesar pa
delovno pravo niti teoretièno ne bi
smelo dopušèati.

UVODNIK

1 Robnik, I. 2016. Komentar k 85. èlenu ZDR-1. V: Belopavloviè et al. (ur.), Zakon o delovnih razmerjih s
komentarjem. Ljubljana: Zalo�ba GV (str. 492).
2 Veè o tem v: Gostiša, Mato (2021) Opozorila pred redno odpovedjo pogodbe o zaposlitvi po 85. èlenu
ZDR-1. Pravna praksa, št. 12/2021.
3 Sodba Vrhovnega sodišèa RS opr. št. VIII Ips 227/2005 z dne 8. novembra 2005.
4 V kolikor delavec meni, da delodajalec s tem opozorilom krši njegove pravice iz poglavja Zakona o
delovnih razmerjih (ZDR-1), èleni od 46 do 48, pa lahko zoper njega vlo�i odškodninsko to�bo. Iz
razumljivih razlogov (skrb za ohranitev zaposlitve pri delodajalcu, zahtevnost pravnih postopkov za
dokazovanje povzroèene škode itd.) se delavci za morebitne odškodninske to�be iz tega naslova v
praksi skorajda nikoli ne odloèijo.

Piše:

dr. Elizabeta Zirnstein
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To, da lahko delavec neutemelje-
nost obto�b o domnevnih kršitvah, za-
pisanih v pisnem opozorilu pred od-
povedjo, uveljavlja šele v postopku iz-
podbijanja morebitne redne odpovedi,
v kolikor do le-te ne pride, pa nikoli,
po mnenju ZSDS pomeni najmanj

kršitev ustavne pravice do sodnega var-

stva po 23. èlenu Ustave RS (»Vsakdo
ima pravico, da o njegovih pravicah in
dol�nostih ter o obto�bah proti njemu
brez nepotrebnega odlašanja odloèa
neodvisno, nepristransko in z zako-
nom ustanovljeno sodišèe.«). Èe so z
neutemeljeno »obto�bo« delavcu krše-
ne tudi ustavno zagotovljene temeljne
èlovekove pravice (npr. pravica do te-
lesne in duševne integritete) ali svo-
bošèine (npr. svoboda izra�anja), pa
tudi kršitev pravice do sodnega varstva

èlovekovih pravic in temeljnih svoboš-

èin ter pravica do odprave posledic

njihove kršitve po èetrtem odstavku
15. èlena Ustave RS.

V Zdru�enju svetov delavcev Slo-
venije (ZSDS) smo zato pripravili po-

budo za spremembo 85. èlena ZDR-1,
ki drugaèe in bistveno bolje ureja izre-
kanje in uèinkovanje pisnih opozoril
pred odpovedjo. Predlagani novi 85.
èlen ZDR-1 vsebuje dikcijo, ki izrecno

omogoèa samostojno pravno varstvo

zoper pisno opozorilo pred odpovedjo.
Prav tako pa nalaga delodajalcu ob-
veznost, da pred izdajo pisnega opo-
zorila delavca pisno seznani z oèita-
nimi kršitvami in mu omogoèi, da se
izreèe o navedenih oèitkih. Namreè,
po trenutno veljavni ureditvi deloda-
jalec ni dol�an izvesti nobenega, niti
minimalnega ugotavljanja dejstev

(vsaj s pisnim sporoèilom delavcu o
domnevnih kršitvah in pozivom, naj
predstavi svojo plat zgodbe). Pri pis-
nem opozorilu gre torej, po trenutni
ureditvi, za enostransko izjavo volje,
kar je nedopustno.

Verjamemo, da lahko s spremem-
bo 85. èlena ZDR-1 v kar najveèji mo-
�ni meri zajezimo, morda celo ustavi-

mo, trend nedopustne zlorabe instituta

pisnega opozorila pred odpovedjo po-

godbe o zaposlitvi. Èe bo sprejeta tudi
nova dikcija 113. èlena ZDR-15, ki
predvideva uèinkovit mehanizem za
zašèito delavskih predstavnikov pred
neutemeljeno in potencialno šikanoz-
no izredno odpovedjo pogodbe o za-
poslitvi, bo tovrstnih pritiskov delo-
dajalcev vse manj. Zato apeliramo na

socialne partnerje, da pri �e potekajo-
èem usklajevanju o predlogu aktualne
novele ZDR-1 v okviru Ekonomsko
socialnega sveta te predlagane rešitve
podprejo in s tem prepreèijo nadaljnje
hude anomalije, ki smo jim v obrav-
navanem smislu prièa zdaj.

5 »(1) Èe sindikat, svet delavcev ali delavci, ki so izvolili predstavnika delavcev, podajo negativno
mnenje v zvezi z redno odpovedjo iz razloga nesposobnosti ali iz krivdnega razloga ali z izredno
odpovedjo pogodbe o zaposlitvi in predstavnik delavcev pri delodajalcu zahteva zadr�anje uèinkovanja
prenehanja pogodbe o zaposlitvi zaradi odpovedi, prenehanje pogodbe o zaposlitvi ne uèinkuje do
odloèitve o mediaciji, do izvršljive arbitra�ne odloèitve ali pravnomoène odloèitve v sporu.«

Zagotavljanje uèinkovitega varstva delavskih predstavnikov

Pobuda ZSDS za dopolnitev 85. člena
Zakona o delovnih razmerjih
To pobudo v zvezi s èedalje bolj pereèo problematiko delovnopravnega varstva delavskih pred-
stavnikov je Zdru�enje svetov delavcev Slovenije (ZSDS) naslovilo na Ministrstvo za delo, dru�ino,
socialne zadeve in enake mo�nosti (MDDSZ), socialne partnerje v Ekonomsko socialnem svetu,
Odbor Dr�avnega zbora za delo, dru�ino, socialne zadeve in invalide ter Inšpektorat RS za delo kot
kljuène dele�nike urejanja sistema delovnih razmerij v Sloveniji. In sicer v kontekstu �e pripravlja-
joèih se sprememb in dopolnitev oziroma novele Zakona o delovnih razmerjih (ZDR-1). Delovno
gradivo za predlog te novele ZDR-1 je �e dne 31. 11. 2022 pripravilo MDDSZ in ga posredovalo
socialnim partnerjem v obravnavo, usklajevanja med njimi pa naj bi se zaèela kmalu. Tekst pobude
v nadaljevanju objavljamo v celoti.

* * *

AKTUALNA TEMA

Predsedstvo Zdru�enja svetov delavcev Slovenije na pod-
lagi ugotovljenih novih primerov nedopustnega kršenja de-
lovnopravne imunitete delavskih predstavnikov po sklepu
seje z dne 27. 2. 2023 naslovnim organom in institucijam
podaja

p o b u d o

za dopolnitev 85. èlena Zakona o delovnih razmerjih (ZDR-1)
v zvezi z nujnim zagotavljanjem pravnega varstva delavcev in

delavskih predstavnikov pred neutemeljenimi »obto�bami« o
domnevnem kršenju delovnih obveznosti ter na tej podlagi
podanimi opozorili pred redno odpovedjo pogodbe o zapo-
slitvi.

I.

Vse socialne partnerje v Ekonomsko socialnem svetu
(ESS) in druge kljuène dele�nike pri urejanju sistema delov-
nih razmerij v Sloveniji �elimo seznaniti s tremi novimi aktual-
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nimi primeri eklatantne zlorabe instituta opozorila pred
redno odpovedjo pogodbe o zaposlitvi iz krivdnega raz-
loga po 85. èlenu ZDR-1 (v nadaljevanju: opozorila pred
odpovedjo) za nedopustne namene šikaniranja in ustraho-
vanja, s tem pa tudi onemogoèanja delavskih predstavnikov
pri opravljanju njihovih funkcij. In sicer gre za opozorila pred
odpovedjo, ki so bila v zvezi z opravljanjem delavskopred-
stavniških funkcij neutemeljeno podana predsedniku Sveta
delavcev dru�be Adria Mobil d.o.o. Simonu Zarabcu (dne 6.
12. 2022), predsedniku Sveta delavcev dru�be Dravske
elektrarne Maribor d.o.o. ter Zdru�enja svetov delavcev Slo-
venije Vladimirju Šegi (dne 21. 12. 2022) in èlanu Sveta
delavcev dru�be Unitur d.o.o. Zoranu Fijav�u (dne 7. 2.
2023, nekaj mesecev pred tem pa je takšno opozorilo �e
prejel tudi eden od drugih èlanov tega sveta delavcev, tako
da gre v bistvu �e za èetrti zaznani tovrsten primer v zelo
kratkem obdobju). Ti primeri zaokro�ujejo èedalje bolj ob-
se�no in škandalozno »zbirko« primerov tovrstnega protiprav-
nega obraèunavanja delodajalcev z delavskimi predstavniki v
Sloveniji.

Vzorec tega »obraèunavanja« je sicer sila enostaven, a
�al hkrati tudi sila uèinkovit. Glavni razlog tej »uèinkovitosti« v
ZSDS vidimo v tem, da ga veljavni ZDR-1 dopušèa, sodna
praksa pa tolerira. Gre pa preprosto za to, da lahko delo-
dajalec morebitnemu »moteèemu« delavskemu predstavni-
ku na podlagi umetno skonstruirane (tj. izmišljene) ali vsaj
izrazito prenapihnjene obto�be o domnevni kršitvi delovnih
obveznosti namenoma poda neutemeljeno, kljub temu pa
po veljavnih predpisih dokonèno in izvršljivo:

1. ali krivdno izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi,
s èimer se ga (ne glede na ceno in posledice) uèinkovito zne-
bi vsaj za leto ali dve, kolikor potem traja sodni postopek (ali
pa – ker se delavec tudi v primeru dobljenega sodnega spora
obièajno ne �eli vrniti na delo k istemu delodajalcu – tudi za
vedno!), pri èemer iz razumljivih razlogov obièajno posle-
dièno »ugasneta« tudi svet delavcev in/ali sindikat pri delo-
dajalcu, tako da je osnovni cilj takšnega protipravnega
ukrepa kljub vsemu v celoti dose�en;

2. ali pa opozorilo pred redno odpovedjo pogodbe o

zaposlitvi iz krivdnega razloga, ki po veljavni sodni praksi
sploh ne u�iva samostojnega pravnega varstva, s èimer
(zaradi permanentno viseèe gro�nje z dejansko odpovedjo po
prejemu opozorila) za leto ali dve nadvse efektivno zastraši
tako konkretnega kot tudi vse ostale delavske predstavnike v
podjetju in na ta naèin bistveno zmanjša ali celo popolnoma

iznièi njihovo uèinkovitost pri opravljanju delavskopredstav-
niških funkcij.

Nadvse zaskrbljujoèe pa je to, da v praksi nimamo veè
opravka le s posamiènimi ekscesnimi primeri, ki bi bili z vidi-
ka zagotavljanja uèinkovitega varstva ustavnih in zakonskih
pravic delavcev in delavskih predstavnikov v podjetjih rešljivi
na podlagi veljavnih predpisov. Nasprotno, gre za »pravno-
sistemski eksces«, ki povzroèa trajno protipravno stanje,
v katerem so zavestne zlorabe instituta izredne odpovedi in
opozorila pred redno odpovedjo pogodbe o zaposlitvi v nave-
denem smislu »legalne«.

Èeprav gre pri tovrstnem zavestno neutemeljenem in
šikanoznem opozarjanju delavskih predstavnikov z gro-
�njo odpovedi pogodbe o zaposlitvi za moralno skrajno
zavr�no in vsega obsojanja vredno delodajalsko prakso, jim
zakon ne v enem in ne v drugem od zgoraj navedenih prime-
rov ne nudi prav nobenega »posebnega« oziroma dodat-
nega varstva (v primerjavi z vsemi drugimi delavci). Èe torej
delodajalec delavskega predstavnika – pogosto povsem na
pamet in zavestno neutemeljeno – obto�i neke kršitve, ga po
veljavni slovenski zakonodaji lahko po svoji presoji tudi
povsem neovirano sankcionira v zgoraj opisanem smislu
in ga v konèni posledici – kadarkoli se mu paè zahoèe - tudi
(redno ali izredno) odpusti. Zakon zoper tovrstne zlorabe
nima prav nobenih »varovalk«. Brezposelni delavski pred-
stavnik pa naj se potem za svojo pravico leta in leta to�ari po
sodišèih, dokler mu sodišèe ne bo »vrnilo« njegovih pravic,
dotlej pa naj �ivi in se pre�ivlja, kakor paè ve in zna. Trenutne
doloèbe 112. in 113. èlena ZDR-1 ter 67. èlena ZSDU us-
tvarjajo zgolj la�en vtis o nekakšnem domnevnem varstvu
delavskih predstavnikov, v resnici pa so voda na mlin tistih
delodajalcev, ki si �elijo imeti zastrašene, poni�ne in uboglji-
ve zaposlene upognjenih hrbtov, kar pa je v nasprotju s sa-
mim smislom in namenom delovnega prava, ki naj bi varo-
valo osebnost in dostojanstvo ter èlovekove pravice delav-
cev. In èe zakonodaja ne bo resnièno uèinkovito (tj. preven-
tivno) zašèitila delavskih predstavnikov pred navedenimi
zlorabami obeh zgoraj obravnavanih krivdnih oblik odpovedi,
se je treba v Sloveniji nemudoma prenehati slepiti in samo-
zavajati s tezo, da smo z omenjenimi doloèbami v svojo na-
cionalno zakonodajo uspešno in celovito implementirali
smisel in namen 1. èlena Konvencije MOD št. 135 o var-
stvu in olajšavah za delavske predstavnike. Nismo ga.
Kajti nobena od navedenih doloèb delavskim predstavnikom
ne zagotavlja obveznega predhodnega preizkusa utemelje-
nosti prejete izredne odpovedi ali opozorila pred redno odpo-
vedjo s strani sodišèa ali drugega neodvisnega organa pred
»dokonènostjo in izvršljivostjo« teh aktov. Kar pomeni, da
pred raznimi oblikami morebitnih šikanoznih krivdnih odpo-
vedi delavski predstavniki niso prav niè bolj zavarovani kot vsi
ostali delavci, in da je zato popoln pravni nesmisel sploh
govoriti o kakem resnem »posebnem« varstvu delavskih
predstavnikov pred odpovedjo. Edini uèinek (zaradi navede-
nega razloga izrazito pomanjkljivih) doloèb veljavnega 112.
èlena ZDR-1 o posebnem varstvu delavskih predstavnikov je
namreè ta, da so se praktièno vsi primeri šikanoznih odpo-
vedi pogodb o zaposlitvi delavskim predstavnikom zdaj paè
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enostavno »prekanalizirali« izkljuèno v omenjene krivdne
oblike teh odpovedi, zmanjšalo pa se njihovo število ni. Pod
temi pogoji bi bilo torej bolj ali manj vseeno, èe bi se iz
zakona èrtale še vse preostale – varstveno povsem »benig-
ne« – veljavne doloèbe navedenega èlena. Se vsaj ne bi veè
slepili, da je problem delovnopravne imunitete delavskih
predstavnikov normativno ustrezno rešen, kar je seveda naj-
slabše od vsega.

II.

Idealno prilo�nost, da v Sloveniji ustrezno uèinkovito reši-
mo to pereèo problematiko, na katero Zdru�enje svetov de-
lavcev Slovenije in sindikati �al zakonodajalca neuspešno
opozarjamo �e leta, pa zagotovo predstavlja pripravljajoèa
se novela Zakona o delovnih razmerjih, ki je �e v uskla-
jevanju socialnih partnerjev v ESS.

V trenutnem predlogu te novele je k sreèi �e predviden
uèinkovit mehanizem za zašèito delavskih predstavnikov
pred neutemeljeno in potencialno šikanozno izredno odpo-
vedjo pogodbe o zaposlitvi in upamo, da bo v takšni obliki v
okviru zakona tudi sprejet. Gre za predlog novega prvega
odstavka 113. èlena ZDR-1, ki se glasi: »(1) Èe sindikat,
svet delavcev ali delavci, ki so izvolili predstavnika delavcev,
podajo negativno mnenje v zvezi z redno odpovedjo iz raz-
loga nesposobnosti ali iz krivdnega razloga ali z izredno od-
povedjo pogodbe o zaposlitvi in predstavnik delavcev pri
delodajalcu zahteva zadr�anje uèinkovanja prenehanja po-
godbe o zaposlitvi zaradi odpovedi, prenehanje pogodbe o
zaposlitvi ne uèinkuje do odloèitve o mediaciji, do izvršljive
arbitra�ne odloèitve ali pravnomoène odloèitve v sporu.« �al
pa omenjeni predlog novele ZDR-1 v nièemer ne rešuje
drugega zgoraj navedenega problema, tj. problema ši-
kanoznega podajanja neutemeljenih opozoril pred red-
no odpovedjo pogodbe o zaposlitvi po 85. èlenu ZDR-1.

Ves problem je namreè v tem, da zakon zoper tovrstna
opozorila izrecno ne doloèa pravnega sredstva, po splo-
šno sprejetem stališèu sodne prakse pa zato tudi ne u�ivajo
samostojnega pravnega varstva, ampak naj bi predstav-
ljali le procesno predpostavko za redno odpoved, zaradi èe-
sar je mogoèe neutemeljenost v njem vsebovane »obto�be«
delavca o domnevni kršitvi delovnih obveznosti uveljavljati
šele v postopku izpodbijanja morebitne redne odpo-
vedi. Se pravi, èetudi je opozorilo morda povsem neutemel-
jeno, je morebitna na njegovi podlagi podana redna odpoved
(z vsemi negativnimi posledicami delavèeve brezposelnosti
zanj in za njegovo dru�ino) dokonèna in izvršljiva. Kar je glede
– glede na to, da je delavec �e a priori šibkejša stranka de-
lovnega razmerja – pravno popolnoma nesprejemljivo. Kljub
morebitni kasnejši sodni razveljavitvi odpovedi kot neutemel-
jene so namreè posledice brezposelnosti v èasu trajanja
sodnega postopka za delavca (èe gre za delavskega pred-
stavnika, pa tudi za sindikat in/ali svet delavcev kot celoto)
»nepopravljive«. Kolikor do te odpovedi potem dejansko
sploh ne pride (in v najveè primerih je v praksi tako!), pa se
delavec zoper neutemeljeno opozorilo sploh ne more (u)bra-
niti, ne takoj in ne kadarkoli kasneje. Kar pomeni najmanj

kršitev ustavne pravice do sodnega varstva po 23.

èlenu Ustave RS (»Vsakdo ima pravico, da o njegovih pra-
vicah in dol�nostih ter o obto�bah proti njemu brez nepo-
trebnega odlašanja odloèa neodvisno, nepristransko in z za-
konom ustanovljeno sodišèe.«). Èe so z neutemeljeno »ob-
to�bo« delavcu kršene tudi ustavno zagotovljene temeljne
èlovekove pravice (npr. pravica do telesne in duševne inte-
gritete) ali svobošèine (npr. svoboda izra�anja), pa gre v takih
primerih tudi za kršitev pravice do sodnega varstva èlo-
vekovih pravic in temeljnih svobošèin ter pravica do od-
prave posledic njihove kršitve po èetrtem odstavku 15.
èlena Ustave RS.

Protiustavnost in elementarna pravna nedopustnost od-
rekanja samostojnega pravnega varstva opozorilom pred od-
povedjo v zgoraj navedenem smislu je celovito predstavljena
in pravno analizirana v strokovnem prispevku dr. Mata Gos-
tiše z naslovom »Opozorila pred redno odpovedjo pogodbe o
zaposlitvi po 85. èlenu ZDR-1«, objavljenem v reviji Pravna

praksa, št. 12/2021, ki je tudi priloga te pobude (Priloga
1). Zato teh ugotovitev ne ka�e ponavljati. Opozoriti velja le,
da pa prav to in izkljuèno to apriorno odrekanje samostoj-
nega pravnega varstva v praksi omogoèa hude zlorabe
tega delovnopravnega instituta (pisnega opozorila pred
odpovedjo) za nedopustno zastraševanje in »discipliniranje«
tako delavcev na splošno kot zlasti tudi delavskih predstav-
nikov, èesar v prihodnje ni veè mogoèe tolerirati.

Ustrezno rešitev pa je treba uzakoniti ne samo za delav-
ske predstavnike, tako kot je predvideno v aktualni koalicijski
pogodbi (»Uzakonili bomo zadr�anje uèinkovanja odpovedi
do pravnomoène odloèitve delovnih sodišè za delavske pred-
stavnike in predstavnice ter pravno varstvo zoper pisno opo-
zorilo pred odpovedjo.«), temveè za vse delavce. Zgoraj na-
vedeni ustavni pravici po 15. in 23. èlenu Ustave RS sta
namreè s sedanjo ureditvijo kršeni vsem delavcem, ne
zgolj delavskim predstavnikom, le da se iz razumljivih raz-
logov pri slednjih krši še pogosteje, negativni uèinki pa so
širši in se odra�ajo v bistveno slabšem delovanju (ali v po-
sameznih primerih celo popolnem unièenju!) socialnega dia-
loga med delodajalci in sindikati ali sodobne delavske parti-
cipacije zaposlenih pri upravljanju po ZSDU na ravni podjetij.

III.

Te zlorabe pisnih opozoril pred odpovedjo v praksi je –
upoštevaje zgoraj omenjene ustaljeno in globoko zakorenin-
jeno sporno sodno prakso – pravzaprav mogoèe uèinkovito
prepreèiti samo z ustrezno spremembo in dopolnitvijo
85. èlena ZDR-1 (v okviru pripravljajoèe se novele tega za-
kona), ki bo tudi obravnavanemu delovnopravnemu aktu
izrecno doloèal samostojno pravno varstvo. Zato pred-
lagamo da se v tem smislu še dodatno spremeni in dopolni
�e predlagano novo besedilo 85. èlena ZDR-1 (glej 15. èlen
Predloga Zakona o spremembah in dopolnitvah ZDR-1 v
delovnem gradivu z dne 31. 11. 2022!), katero sicer �e pri-
naša nekaj dobrodošlih postopkovnih novosti v zvezi s poda-
janjem tovrstnih opozoril pred redno odpovedjo, ne predvi-
deva pa �al – kljub omenjeni drugaèni zavezi iz koalicijske
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pogodbe – tudi pravice do sodnega varstva niti za delav-
ske predstavnike, še manj pa za vse delavce. Zaradi na-
vedenega je treba predlagano novo doloèbo 85. èlena
ZDR-1 v tem smislu nujno ustrezno dopolniti. Naš predlog te
dopolnitve je v spodnjem besedilu oznaèen v rdeèem ode-
beljenem tisku:

IV.
Morebitni pomislek, da bi predlagana spremenjena za-

konska rešitev pretirano obremenila delovna sodišèa s spori
o tovrstnih opozorilih in da zato ni primerna, je po mnenju
ZSDS neutemeljen.

Kot prvo, kadar gre za varstvo ustavno zagotovljenih èlo-
vekovih in dr�avljanskih pravic ter svobošèin, je takšen po-
mislek pravno-sistemsko �e naèelno sploh nedopusten.
Uresnièevanje teh pravic mora biti vsakomur zagotovljeno ne

glede na »ceno« za dr�avo. Glede tega ne sme biti prav
nikakršnih, zlasti ne kakih zgolj povsem »pragmatiènih«, po-
mislekov in dilem, kajti to je paè temelj pravne dr�ave.

Kot drugo, s takšno rešitvijo je povsem utemeljeno
prièakovati bistveno zmanjšanje podanih pisnih opozoril pred
redno odpovedjo v praksi, posledièno pa seveda kveèjemu
zmanjšanje delovnih sporov v zvezi z redno odpovedjo po-
godbe o zaposlitvi pred sodišèi in ne obratno. Tovrstna ne-
utemeljena opozorila namreè zdaj nekateri delodajalci
(zavedajoè se, da zoper ta opozorila zaenkrat ni nobenega
pravnega varstva in da zato tudi v primeru zavestnega šika-
niranja delavcev z njimi sami paè ne morejo utrpeti nobenih
negativnih posledic zase) vsevprek in za vsako malenkost
delavcem dobesedno »delijo kot bombone«. Z uvedbo us-
treznega pravnega varstva je torej logièno prièakovati bist-
veno manj kot doslej (ali pa celo popoln upad!) nepremiš-
ljeno podanih in/ali celo »zavestno neutemeljenih« tovrstnih
opozoril, s tem pa tudi ne prav veliko morebitnih dodatnih
sodnih sporov. Kajti po eni strani se bodo delodajalci za ta
opozorila odloèali bistveno bolj premišljeno in argumenti-
rano, delavci pa se po drugi strani v primerih nesporno ute-
meljenih opozoril paè na sodišèa veèinoma niti ne bodo ob-
raèali (ne nazadnje tudi zato, ker v teh primerih ne gre za
spore o obstoju ali prenehanju delovnega razmerja po 41(5).
èlenu ZDSS-1 in bodo v primeru neuspeha v sporu nosili vse
stroške postopka). To pa – glede na to, da brez utemeljenega
predhodnega opozorila ni utemeljene redne odpovedi o
zaposlitvi – pomeni, da bo �e po logiki stvari tudi spornih
rednih odpovedi v praksi na splošno bistveno manj (teore-
tièno bodo namreè mo�ne samo še v primerih, ko bo opo-
zorilo pravnomoèno obveljalo kot utemeljeno!) s tem pa bo,
kot reèeno, bistveno manj tudi sodnih sporov v zvezi s to-
vrstnimi odpovedmi. Skratka, manj neutemeljenih opozoril
pomeni tudi manj neutemeljenih odpovedi, manj neutemel-
jenih odpovedi pa pomeni manj sodnih sporov.

Kot tretje, v primeru izpodbijanja redne odpovedi po-
godbe o zaposlitvi se sodišèe zdaj v nobenem primeru ne
more izogniti predhodnemu odloèanju o utemeljenosti in
upravièenosti podanega opozorila pred odpovedjo, èe mu
delavec ugovarja. To pa pomeni: kolikor bo po predlagani
novi zakonski ureditvi �e prej pravnomoèno rešenih sodnih
sporov glede utemeljenosti opozoril, toliko manj bo – v pri-
meru, èe bodo na njihovi podlagi tudi dejansko podane ne-
katere redne odpovedi pogodbe o zaposlitvi – v konèni po-
sledici konkretnega dela za sodišèe v zvezi z odloèanjem o
teh odpovedih.

Se pravi, omogoèanje samostojnega sodnega varstva v
primeru izdanih pisnih opozoril pred redno odpovedjo, lahko
v konèni posledici le racionalizira sodne postopke ter s tem
pogojeno obremenitev sodišè in ne obratno, obenem pa –
kot edino – zagotavlja tudi resnièno dosledno varstvo ustav-
nih pravic delavcev.

»15. èlen

V 85. èlenu se prvi in drugi odstavek spremenita ta-
ko, da se glasita (opomba: predlagane spremembe
besedila so oznaèeno z rdeèo barvo):

»(1) Pred redno odpovedjo pogodbe o zaposlitvi iz
krivdnega razloga mora delodajalec najkasneje v 60
dneh od ugotovitve kršitve in najkasneje v šestih me-
secih od nastanka kršitve pisno opozoriti delavca na
izpolnjevanje obveznosti in mo�nost odpovedi, èe bo
delavec ponovno kršil enako pogodbeno in drugo ob-
veznost iz delovnega razmerja v šestih mesecih od
prejema pisnega opozorila, razen èe ni s kolektiv-
no pogodbo na ravni dejavnosti drugaèe dolo-
èeno, vendar ne dalj kot v enem letu. Pisno opo-
zorilo se lahko pošlje tudi po elektronski poti na elek-
tronski naslov delavca, ki ga zagotavlja in uporabo na-
laga delodajalec.«

(2) Pred vroèitvijo pisnega opozorila delavcu po
prvem odstavku tega èlena, pred redno odpovedjo
iz razloga nesposobnosti ali krivdnega razloga in pred
izredno odpovedjo pogodbe o zaposlitvi mora deloda-
jalec delavca pisno seznaniti z oèitanimi kršitvami ozi-
roma z oèitanim razlogom nesposobnosti in mu omo-
goèiti zagovor v razumnem roku, ki ne sme biti krajši od
treh delovnih dni, razen èe obstajajo okolišèine, zaradi
katerih bi bilo od delodajalca neupravièeno prièako-
vati, da delavcu to omogoèi. Pisna seznanitev se lahko
opravi tudi po elektronski poti na elektronski naslov de-
lavca, ki ga zagotavlja in uporabo nalaga delodajalec.«

Doda se nov èetrti odstavek, ki se glasi:

»(4) Ugotovitve delodajalca o storjeni kršitvi,
zaradi katere je delavcu podal opozorilo pred red-
no odpovedjo pogodbe o zaposlitvi iz krivdnega
razloga, morajo biti delavcu vroèene v pisni obliki
z obrazlo�itvijo in pravnim poukom o pravici zahte-
vati sodno varstvo v 30 dneh od dneva vroèitve.«
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Spremembe in dopolnitve ZDR-1
zaradi uskladitve z novimi direktivami
Ministrstvo za delo, dru�ino, socialne zadeve in enake mo�nosti je sledeè spremembam evropske
zakonodaje koncem leta 2022 pripravilo delovni osnutek sprememb in dopolnitev Zakona o delov-
nih razmerjih (ZDR-1). Osnovni razlog za napovedane spremembe ZDR-1 je zagotovo sprememba
direktiv, ki so bile sprejete po uveljavitvi ZDR-1 leta 2013. Ob tem je vsekakor mo�no prièakovati
spremembe ZDR-1 tudi v zvezi z drugimi instituti delovnega prava, vendar je sedaj še preuranjeno
poroèati ali celo analizirati morebitne tovrstne spremembe. Delovni osnutek predloga sprememb
zakona je na mizah socialnih partnerjev, pogajanja oziroma usklajevanja so se šele zaèela, zato je
potrebno s tem še poèakati. Poglejmo si le potrebne spremembe zaradi usklajevanja z novimi
direktivami.

Kot izhaja iz prvega èlena ZDR-1, je
bila delovnopravna materija v celoti
usklajena s tedaj veljavno Direktivo
Sveta 91/533/ EGS o obveznostih de-
lodajalca, da zaposlene delavce obve-
sti o pogojih, ki se nanašajo na pogod-
bo o zaposlitvi ali delovno razmerje in
Direktivo Sveta 2010/18/EU o izvaja-
nju revidiranega okvirnega sporazuma
o starševskem dopustu, sklenjenega
med BUSINESSEUROPE, UEAPME,
CEEP in ETUC. Sprejem novih direktiv
in posledièno razveljavitev navedenih
dr�avam èlanicam nalaga uskladitev
notranjega pravnega reda z slednji-
mi. V tem prispevku so izpostavljene le
tiste spremembe v navedenih direkti-
vah, ki jih naš ZDR-1 še ne ureja.
Socialni partnerji in v nadaljevanju po-
slanci v dr�avnem zboru RS bodo zago-
tovo sledili navedenima Direktivama in
ZDR-1 z njimi uskladili v celoti.

Direktiva o preglednih
in predvidljivih delovnih
pogojih v EU

Direktiva (EU) 2019/1152 Evrop-
skega parlamenta in Sveta z dne 20.
junija 2019 o preglednih in predvid-
ljivih delovnih pogojih v Evropski uniji (v
nadaljnjem besedilu: Direktiva
2019/1152) razveljavlja �e omenjeno
Direktivo Sveta 91/533/ EGS o obvez-
nostih delodajalca, da zaposlene de-
lavce obvesti o pogojih, ki se nanašajo
na pogodbo na zaposlitvi ali delovno
razmerje.

Namen Direktive 2019/1152 je iz-
boljšati pogoje dela, zagotavljati pred-

vidljivejše oblike zaposlitve in ureditev
minimalnih pravic pri novo nastajajo-
èih pro�nih oblikah dela, vse pa ob
ohranjanju potreb trga dela. �e sedaj
veljavni ZDR-1, ki je bil v celoti uskla-
jen z razveljavljeno Direktivo Sveta
91/533/ EGS, izpolnjuje veèino zahtev
in standardov novo sprejete direktive.
Za la�je razumevanje in implementa-
cijo direktive je pomembno poznati
njene cilje, kot izhajajo iz preambule.
Zagotovo med pomembne cilje sodi
spodbujanje prehoda k oblikam za-
poslitve za nedoloèen èas, spodbu-
janje inovativnih oblik dela, ki zago-
tavljajo kakovostne delovne pogoje, ter
podjetništvo in samozaposlovanje.
Ob tem pa je potrebno prepreèevati
delovna razmerja, ki vodijo do nego-
tovih delovnih pogojev, vkljuèno s pre-
povedjo zlorab netipiènih pogodb.

Od sprejema, sedaj razveljavljene,
Direktive Sveta 91/533/ EGS, se je trg
dela bistveno spremenil, jasno pa se
ka�ejo tudi posledice demografskega
razvoja in digitalizacije. Tako nastajajo
nove oblike zaposlitve, ki se glede
predvidljivosti zelo razlikujejo od tradi-
cionalnih delovnih razmerij. Slednje
narekuje podrobnejše urejanje obvez-
nega, pravoèasnega in pisnega ob-
vešèanja delavcev o bistvenih de-
lovnih pogojih, pri èemer mora biti
obvešèanje pravoèasno in v pisni ob-
liki, ki je delavcu lahko dostopno. Da bi
se ustrezno zajel razvoj novih oblik
zaposlitve, je potrebno delavcem za-
gotoviti vrsto novih minimalnih pra-
vic, katerih namen je spodbujanje var-

nosti in predvidljivosti delovnih raz-
merij. Uèinki direktive se nanašajo tudi
na prekarne delavce, s katerimi se sre-
èujemo tudi v naši vsakdanji praksi, za-
jemajo pa tudi oblike dela, ki se za-
enkrat še niso pojavile v slovenskem
prostoru, kot na primer: delavci na
zahtevo, delavci brez zagotovljene-
ga delovnega èasa ali delavci s po-
godbo brez dogovorjenega mini-
malnega obsega delovnih ur v ted-
nu ali mesecu. Takšne oblike dela v
naši delovnopravni zakonodaji niso
predvidene in so zato nedopustne ozi-
roma nezakonite. Navedene atipiène
oblike dela so v dr�avah èlanicah �e
prisotne in posebej izpostavljene, zato
se ta direktiva nanaša tudi na zago-
tavljanje minimuma pravic delavcev, ki
delajo pod takšnimi pogoji.

Posebej pomembna navedba iz
preambule je, da morajo biti informa-
cije o delovnem èasu skladne z Direk-
tivo 2003/88/ES Evropskega parla-
menta in Sveta in morajo vkljuèevati
informacije o odmorih, dnevnem in te-
denskem poèitku ter trajanje plaèane-
ga dopusta, s èimer se zagotavljata
varnost in zdravje delavcev. V skladu z
naèeli iz evropskega stebra socialnih
pravic morajo imeti delavci mo�nost
zahtevati drugo, predvidljivejšo in
varnejšo obliko zaposlitve, kadar je
ta na voljo, ter od delodajalca prejeti
obrazlo�en pisni odgovor, ki upošteva
potrebe delodajalca in delavca.

Doloèena vprašanja in zahteve iz
Direktive 2019/1152 naš ZDR-1 �e

NOVOSTI IZ ZAKONODAJE
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vsebuje, zato zaradi spremembe le-te
bistveno veèjih sprememb ne bo.

Direktiva (EU 2019/1152) obširno
obravnava zagotavljanje informacij
in uèinkovito pravno varstvo. Zahte-
va po zagotavljanju informacij izhaja iz
3. èlena Direktive, ki morajo biti sklad-
ne s èasom in naèinom zagotavljanja,
kot to doloèa 5. èlen Direktive, posre-
dovane tudi v primeru spremembe de-
lovnega razmerja (6. èlen Direktive) in
pred napotitvijo delavca na delo v
drugo dr�avo èlanico ali tretjo dr�avo
(7. èlen Direktive). Zanimiva je tudi
pravna domneva in mehanizem za
zgodnje reševanje sporov (15. èlen
Direktive), ki doloèa, da se v korist
delavca doloèijo ugodne domneve, ki
jih doloèi dr�ava èlanica, delodajalec
pa jih lahko izpodbija. Druga mo�nost
je, da ima delavec mo�nost vlo�iti pri-
to�bo pri pristojnem organu in pravo-
èasno in uèinkovito prejeti primerno
odškodnino.

Na kratko povzeta vsebina direktive
se nanaša na naslednje predvidene
spremembe:

Pisnost pogodbe o zaposlitvi,
kot to do sedaj ureja 17. èlen ZDR-1,
ki bo verjetno dopolnjen v tretjem
odstavku, z mo�nostjo, da delavec v
primeru, da mu ob sklenitvi ni izroèena
pisna pogodba o zaposlitvi z vsemi
potrebnimi sestavinami, zahteva njeno
izroèitev z vsemi potrebnimi sestavi-
nami (31. èlen ZDR-1) in informacija-
mi. V primeru zavrnitve zahteve delav-
ca se bo zagotavljalo tudi ustrezno so-
dno varstvo.

Nekoliko veè dopolnitev bo dele�en
31. èlen ZDR-1, ki doloèa vsebino po-
godbe o zaposlitvi. Zagotavljanje
informacij, skladno z Direktivo
2019/1152, vsebuje tudi zahtevo, da
se delavcu zagotovi ustrezne informa-
cije o pripadajoèem plaèilu, ki mora-
jo zajemati vse sestavine plaèila (pla-
èilu dodatkov vkljuèno s plaèilom za
nadurno delo) ter informacijo o more-
bitni pravici do usposabljanja, ki ga
zagotovi delodajalec. V zvezi s pravica-
mi in obveznostmi, ki veljajo za delavca
in upoštevaje dol�nost informiranja s
strani delodajalca, se posebej doloèa
obveznost delodajalca, da delavca
seznani s pravicami in obveznost-

mi, ki izhajajo iz veljavnih kolektivnih
pogodb, ki zavezujejo delodajalca.
Skladno z zahtevami iz direktive bo, kot
sestavni del pogodbe o zaposlitvi, tudi
informacija o usposabljanju, ki jo mora
zagotoviti delodajalec.

Predvidoma se bo dopolnil 49. èlen
ZDR-1, ki obravnava temeljna pravila
ob spremembi ali sklenitvi nove po-
godbe o zaposlitvi zaradi spremen-
jenih okolišèin. Zahteva iz Direktive
2019/1152 se nanaša na pravico de-
lavca, da od delodajalca zahteva dru-
go, predvidljivejšo in varnejšo obliko
zaposlitve, kadar je ta na voljo. Delo-
dajalec je na zahtevo dol�an pisno
odgovoriti in obrazlo�iti, kadar do skle-
nitve spremenjene oziroma nove po-
godbe o zaposlitvi ne pride. Takšno
zahtevo lahko poda delavec po poteku
šestih mesecev od sklenitve pogodbe
o zaposlitvi oziroma po poteku po-
skusnega dela. Podaljšanje poskusne-
ga dela lahko predlaga tudi delavec.

V primerih delavcev, ki so zaposleni
pri delodajalcu, ki zagotavlja delo de-
lavca, bo morala napotitev na delo
obvezno vsebovati tudi podatke o upo-
rabniku in ne zgolj o pravicah in odgo-
vornostih. Ker se dopolnjuje obvezne
vsebine pogodbe o zaposlitvi, bo
potrebna tudi uskladitev z direktivo, ki
dr�avam èlanicam nalaga, da se èas,
ko je delavec napoten na izobra�e-
vanje, izpopolnjevanje ali usposablja-
nje všteva v delovni èas.

Direktiva o usklajevanju
poklicnega in zasebnega
�ivljenja staršev
in oskrbovalcev

Novosti bo prinesla tudi implemen-
tacija Direktive (EU) 2019/1158 Ev-
ropskega parlamenta in Sveta z dne
20. junija 2019, o usklajevanju poklic-
nega in zasebnega �ivljenja staršev in
oskrbovalcev (dalje Direktiva
2019/1158). Tudi ta Direktiva
2019/1158 je razveljavila v èasu spre-
jema ZDR-1 veljavno Direktivo Sveta
2010/18/EU o izvajanju revidiranega
okvirnega sporazuma o starševskem
dopustu, sklenjenega med BUSI-
NESSEUROPE, UEAPME, CEEP in
ETUC.

Kot rdeèa nit se skozi doloèila Di-
rektive 2019/1158 odra�a ratificirana

Konvencija Zdru�enih narodov o
otrokovih pravicah iz leta 1989, ki
izpostavlja, da imata oba starša skup-
no odgovornost za otrokovo vzgojo in
razvoj ter da bi morale biti otrokove
koristi njuna poglavitna skrb. Opozarja
na demografske spremembe, zaradi
katerih se bodo poveèale potrebe po
neformalni oskrbi oskrbovancev in do-
loèa pravico do oskrbovalnega dopus-
ta. Doloèa minimalne zahteve, katerih
namen je doseèi enakost moških in
�ensk glede pro�nosti na trgu dela in
usklajevanja poklicnega in zaseb-
nega �ivljenja, kot so zapisana v dru-
gem in devetem evropskem stebru so-
cialnih pravic. Izpostavlja izzive za star-
še in delavce z obveznostmi oskrbe, še
prav posebej zaradi vse pogostejšega
podaljšanega delovnega èasa in spre-
memb delovnih urnikov, ki imajo ne-
gativen vpliv na zaposlenost �ensk. Na-
men direktive je tudi spodbuditi delav-
ce, ki so starši ali oskrbovalci, da osta-
nejo na trgu dela, s tem, da se jim
omogoèi prilagajanje urnika dela oseb-
nim potrebam in �eljam. Za dosego
tega cilja imajo delavci pravico, da
zahtevajo pro�ne ureditve dela, kar
bi jim omogoèilo, da prilagodijo svoje
razporeditve delovnega èasa, po po-
trebi tudi z ureditvami glede dela na
daljavo, gibljivim ali skrajšanim delov-
nim èasom, vse z namenom prilago-
ditve glede na potrebe oskrbe. V Di-
rektivi 2019/1158 ni prezrta mo�nost
delodajalcev, da pri obravnavi zahtev
za pro�no ureditev dela med drugim
upoštevajo trajanje zahtevane pro�ne
ureditve dela, pa tudi svoje vire in ope-
rativne zmogljivosti, da nudijo takšno
ureditev.

Implementacija Direktive
2019/1158 zahteva širše usklaje-
vanje, in to z:

• Zakon o starševskem varstvu in dru-
�inskih prejemkih (Uradni list RS, št
26/14),

• Zakon o spremembah in dopolnit-
vah Zakona o starševskem varstvu
in dru�inskih prejemkih, EVA
2022-2611-0047,

• Zakon o delovnih razmerjih, ZDR-1
(Uradni list RS, št. 21/13, 78/13 –
popr.)

• Zakon o varstvu pred diskriminacijo
(Uradni list RS, št. 33/16),
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• Zakon o zdravstvenem varstvu in
zdravstvenem zavarovanju,

• Pravila obveznega zdravstvenega
zavarovanja.

ZDR-1 ureja veèino pravic iz po-
droèja direktive, dopolnitev je po-
trebna zaradi ustreznega zagotav-
ljanja pro�nih oblik dela ter zago-
tavljanja odsotnosti z dela zaradi
oskrbovalskega dopusta. Za celovito
implementacijo opredeljuje pojme po-
sameznih pravic. Ker naša zakonodaja
�e ureja oèetovski in starševski dopust,
je primerno predstaviti pojme oskrbo-
valnega dopusta, oskrbovalca in so-
rodnika (3. èlen Direktive):

• »Oskrbovalni dopust« pomeni do-
pust za delavce, da bi zagotovili
osebno oskrbo ali podporo sorodni-
ku ali osebi, �iveèi v istem gospo-
dinjstvu kot delavec, ki potrebuje
znatnejšo oskrbo ali podporo zaradi
resnih zdravstvenih razlogov, kakor
to opredeli vsaka dr�ava èlanica.

• »Oskrbovalec« pomeni delavca, ki
zagotavlja osebno oskrbo ali podpo-
ro sorodniku ali osebi, �iveèi v istem
gospodinjstvu kot delavec, ki potre-
buje znatnejšo oskrbo ali podporo
zaradi resnih zdravstvenih razlogov,
kakor to opredeli vsaka dr�ava èla-
nica.

• »Sorodnik« pomeni delavèevega
sina, hèer, mater, oèeta, zakonca
ali, kadar so taka partnerstva pri-
znana z nacionalnim pravom, part-
nerja v partnerski skupnosti.

V zvezi z oskrbovalnim dopustom
(6. èlen Direktive) nalaga dr�avam
èlanicam, da sprejmejo potrebne ukre-
pe, s katerimi vsakemu delavcu zago-
tovijo pravico do oskrbovalskega
dopusta petih delovnih dni na leto.

Dr�ave èlanice lahko doloèijo dodatne
podrobnosti glede obsega in pogojev
oskrbovalskega dopusta v skladu z na-
cionalnim pravom ali prakso. Upošte-
vaje nacionalno pravo ali prakso pa se
lahko zahteva ustrezna utemeljitev za
pridobitev pravice.

Direktiva v 9. èlenu ureja pro�ne
oblike dela. V našem pravnem redu je
lahko govora predvsem o pogodbi o
zaposlitvi s krajšim delovnim èasom ali
pogodbo o delu od doma, ki ga lahko
uveljavlja delavec, ki neguje otroka do

osmega leta starosti. V primeru za-
vrnitve predloga delavca mora delo-
dajalec pojasniti svoje razloge. Med
pogodbeno dogovorjenim èasom traja-
nja pravice ali po izteku tega èasa ima
delavec pravico do vrnitve k prvotni
razporeditvi delovnega èasa.

V primeru sklenitve pogodbe o za-
poslitvi s krajšim delovnim èasom
Direktiva v 10. èlenu zahteva, da dr�a-
ve èlanice opredelijo status pogodbe o
zaposlitvi ali delovnega razmerja za
obdobje dopusta vkljuèno s pravicami
do socialne varnosti, tudi s pokojnin-
skimi prispevki, in zagotovijo, da se
delovno razmerje v navedenem ob-
dobju ohrani. Po tej pogodbi o zapo-
slitvi za krajši delovni èas od polnega
delavec uveljavlja vse pravice iz delov-
nega razmerja sorazmerno s pogod-
beno dogovorjenim delovnim èasom,
èe zakon ne doloèa drugaèe. Obseg
pravic je torej o�ji, kot to doloèa 67.
èlena ZDR-1. Za slednje velja, da ima-
jo pravico do plaèila za delo po dejan-
ski delovni obveznosti ter druge pravi-
ce in obveznosti iz delovnega razmerja,
kot delavec, ki dela polni delovni èas,
èe s tem zakonom ni drugaèe doloèe-
no.

ZDR v èlenu 68 ureja pogodbo o
zaposlitvi za opravljanje dela na do-
mu. To je ena od pro�nih oblik dela (9.
èlen Direktive), o kateri se mora delo-
dajalec na zahtevo delavca pisno od-
zvati in podati razloge za morebitno
zavrnitev. Ob tem pa je mogoèe pri-
èakovati zakonsko rešitev, ki bo dopus-
tila spremembo pogodbe o zaposlitvi
za zaèasno spremembo kraja dela,
najdlje za obdobje enega leta in ne bo
veè potrebno sklepati nove pogodbe o
zaposlitvi, kot je veljalo do sedaj. V
povezavi z delom na domu bo moral
zakonodajalec urediti tudi vprašanje
delovnega èasa oziroma èasa, ko je
delavec na razpolago delodajalcu. To
ni pomembno vprašanje zgolj v zvezi s
pravico do dela na domu, temveè tudi
za vse ostale vrste pogodb o zaposlitvi,
ki jih doloèa ZDR-1. O tej pravici je �e
veliko povedanega in jo naslavljamo
kot pravico do odklopa.

Direktiva v 12. èlenu od dr�av èla-
nic zahteva, da sprejmejo potrebne
ukrepe, s katerimi prepovejo od-

pušèanje in vse priprave na more-
bitno odpustitev delavcev, ker so
zaprosili za ali izrabili oèetovski do-
pust, starševski dopust ali oskrbo-
valni dopust ali uveljavljajo pravico
do pro�ne ureditve dela (dela na
domu). ZDR-1 se bo v 90. èlenu moral
uskladiti tudi v delu, kjer se zahteva
prepoved vseh priprav na odpust. To se
v praksi najpogosteje ka�e z iskanjem
novega delavca še preden je podana
odpoved, kar pa direktiva izrecno pre-
poveduje.

Pri razporejanju delovnega èasa
ZDR-1 v 148. èlenu ureja pravico de-
lavca do usklajevanja dru�inskega
in poklicnega �ivljenja. Takšna opre-
delitev pravice je glede na direktivo
preozka, zato jo bo potrebno razširiti
na zasebno �ivljenje, ki vkljuèuje tudi
oskrbovalce, ki skrbijo za dru�inske
èlane in osebe, s katerimi delavec �ivi v
skupnem gospodinjstvu in niso dru�in-
ski èlani oskrbovalca.

V poglavju o letnih dopustih bo
potrebno v ZDR-1 na novo urediti
pravico do oskrbovalnega dopusta.
Direktiva nalaga dr�avam èlanicam, da
doloèijo èas trajanja oskrbovalnega
dopusta v koledarskem letu in doloèi
oskrbovance, katerim delavec zago-
tavlja nego.

Prav tako bo potrebno uskladiti
128. èlen ZDR-1 v delu, ki ureja po-
sebno varstvo delavcev zaradi no-
seènosti in starševstva. Krog upra-
vièencev do posebnega varstva bo
potrebno razširiti še na oskrbovalce ter
opredeliti osebe, ki se jim lahko zago-
tavlja nega.

Zakljuèek

V naši vsakdanji praksi se sooèamo
z vrsto odstopanj od veljavnih zakon-
skih ureditev, kot to izhaja iz sodne
prakse, opozoril Inšpektorata za delo
in socialnih partnerjev. Pogosto botruje
odstopanjem od zakonskih rešitev ne-
znanje, zaznavamo pa tudi zavestne
kršitve ali obide zakonskih doloèb.
Ravno zaradi slednjih, ki meèejo slabo
luè na delodajalce, gre prièakovati, da
se bodo socialni partnerji dogovorili
tudi o drugih spremembah zakona,
o èemer pa je danes še nedopustno
ugibati.

Andreja Toš Zajšek
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Prijava kršitev predpisov
v okviru organizacij
– kaj prinaša nov Zakon
o zaščiti prijaviteljev?

Posamezniki, ki delujejo v okviru organizacije (javnih in zasebnih), lahko tekom svojega dela nale-
tijo na kršitve predpisov, ki se izvršijo v okviru delovanja organizacije – denimo vpletenost vod-
stva/zaposlenih v korupcijske prakse, prikrivanje kršitev s podroèja varstva okolja, nepoštene
poslovne prakse ipd. V tovrstnih primerih se zaposleni, ki naletijo na te kršitve, pogosto ne odloèijo
za prijavo nepravilnosti pristojnim organom, saj jih je strah pred morebitnimi povraèilnimi ukrepi
organizacije, v kateri so zaposleni. Po drugi strani pa se v nekaterih primerih zaposleni ne odloèijo
le za prijavo, ampak za celo javno razkritje nepravilnosti v medijih (t. i. �vi�gaèi) – kar pa lahko po-
vzroèi negativne posledice za podjetje, sploh èe se navedbe izka�ejo kot neresniène oziroma
neutemeljene.

Predmetna problematika tako od-
pira delikatna vprašanja, kako reševati
tovrstne primere v okviru organizacij.
Namen predmetnega prispevka je
predstavitev novega Zakona o zašèiti
prijaviteljev (v nadaljevanju: ZZPri)1, ki
prenaša doloèbe Direktive (EU)
2019/1937 Evropskega parlamenta in
Sveta, z dne 23. oktobra 2019, o za-
šèiti oseb, ki prijavijo kršitve prava Uni-
je (OJ L 305).2 Predmetni zakon bo po-
membno vplival na pravice in obvez-
nosti prijaviteljev kršitev in organizacij,
v okviru katerih delujejo. Prav tako pa
bo lahko dodatno pripomogel k ustrez-
ni obravnavi in razkritju nepravilnosti.

Velja pa izpostaviti, da izmed vseh
zaposlenih ta problematika pravilo-
ma še toliko bolj zadeva, med dru-
gim, delavske predstavnike (èlane
sveta delavcev, predstavnike delav-
cev v nadzornem svetu, sindikalne
zaupnike itd.), ki se v èasu svojega
delovanja v podjetju še toliko pogos-
teje seznanijo z morebitnimi spornimi
praksami (kršitvami predpisov).

Vsebina ZZPri

ZZPri je sestavljen iz petintrideset
(35) èlenov, ki so sistematièno raz-
deljeni v deset (10) poglavij. Predmet-
ni prispevek bo sistematièno obravna-
val posamezne doloèbe ZZPri glede na
predmetno razdelitev na poglavja.

1. poglavje

ureja temeljne splošne doloèbe. Kot
izhaja iz 1. èlena ZZPri ta zakon z na-
menom zašèite javnega interesa dolo-
èa naèine in postopke za prijavo kr-
šitev predpisov, za katere so posa-
mezniki izvedeli v delovnem okolju, in
njihovo obravnavo ter zašèito posa-
meznikov, ki prijavijo ali javno razkrijejo
informacije o kršitvi.

Pri tem je zelo pomembno pouda-
riti, da ima zakon zelo široko podroèje
uporabe, saj se uporablja za prijavo
kršitev predpisov, ki veljajo v Republiki
Sloveniji (ZZPri, 3. èlen). Podroèje
uporabe tako ni povezano samo s kr-
šitvami predpisov (pravil), ki so pove-

zani s pravom Evropske unije, ampak
je razširjeno na vse veljavne pred-
pise v Republiki Sloveniji.

Nazadnje pa velja v okviru analize
prvega poglavja ZZPri poudariti, da 4.
èlen definira pomen izrazov, kot veljajo
za okvir tega zakona. Pri tem je zelo
pomembna delitev prijav na »notranjo
prijavo«, »zunanjo prijavo« in »javno
razkritje«. »Notranja prijava« pomeni
prijavo znotraj pravnega subjekta v
zasebnem ali javnem sektorju, pri ka-
terem je kršitev nastala. »Zunanja pri-
java« pomeni prijavo organom za zu-
nanjo prijavo. »Javno razkritje« pa po-
meni, dajanje informacij o kršitvi v
delovnem okolju na voljo javnosti
(ZZPri, 4. èlen). Veè o pomenih razliè-
nih oblik prijav v nadaljevanju.

2. poglavje

ureja pogoje za zašèito prijavitelja. Po-
membno je poudariti, da je prijavitelj
do zašèite po tem zakonu upravièen,
èe je na podlagi utemeljenih razlo-
gov menil, da so bile prijavljene in-
formacije o kršitvah ob prijavi res-
niène in je podal notranjo prijavo, zu-
nanjo prijavo ali javno razkril infor-
macije o kršitvah v skladu z relevant-

Piše:

Aljoša Polajžar

1 Uradni list RS, št. 16/2023 z dne 7. 2. 2023.
2 Velja omeniti, da predmetni prispevek temelji na prispevku avtorja, v katerem je predstavil takrat še
vladni predlog ZZPri: Polaj�ar Aljoša, Prijava kršitev predpisov, izvršenih v delovnem okolju: nove
obveznosti prijaviteljev (�vi�gaèev) in organizacij, Ekonomija plus, letnik 1 (2022), št. 1, str. 12–17.
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nimi doloèbami tega zakona (ZZPri, 5.
èlen).3

Gre še za posebej pomembno zah-
tevo, ki ne daje zašèite v primerih t.
i. »zlonamernih prijav«, v katerih pri-
javitelj ve, da prijavljene informacije ni-
so resniène. Pri tem se bodo v praksi v
mejnih primerih lahko pojavila vpraša-
nja glede razlage standarda, kdaj ob-
stojijo zadostni utemeljeni razlogi, ki
potrjujejo, da je bil prijavitelj glede res-
niènosti prijavljenih informacij o kršit-
vah v dobri veri. Odsotnost utemeljenih
razlogov bi tako lahko bila podana tudi
v primeru, ko prijavitelj sicer ni imel
naklepnih zlonamernih ciljev, bi pa bil v
okviru svoje prijave hudo malomaren,
saj bi moral vedeti, da prijavljene in-
formacije o kršitvah niso resniène. De-
nimo, iz dejanskega stanja bi izhajalo,
da bi prijavitelj lahko in moral brez veè-
jih te�av ugotoviti, da predmetne infor-
macije niso resniène (pa tega pred
prijavo ni ugotovil, ker ni bil skrben). V
praksi tako lahko v doloèenih primerih
gre za tanko mejo med prijavami, ki
u�ivajo zašèito, in prijavami, ki jo ne.
Skratka, gre za delikatna vprašanja, na
katera bo morala dati nadaljnje odgo-
vore tudi sodna praksa (ko bo prišlo do
prvih primerov po tem zakonu).

Prav tako je treba opozoriti na rok
za podajo prijave, saj prijavitelj do
zašèite po tem zakonu ni upravièen, èe
je prijavo podal dve leti ali veè po pre-
nehanju kršitve. Do zašèite po tem za-
konu pa je upravièen tudi prijavitelj, ki
je prijavo podal anonimno, pa je bila
kasneje njegova identiteta razkrita
(ZZPri, 5. èlen).

3. poglavje

ureja skupne doloèbe glede prijave.
Temeljno pravilo je prepoved razkritja
identitete prijavitelja brez njegove-
ga izrecnega soglasja – razen za-
upniku in organu za zunanjo prijavo. To
velja tudi za vse druge informacije, iz
katerih je mogoèe neposredno ali
posredno sklepati o identiteti prijavi-
telja (ZZPri, 6. èlen). Je pa mo�na iz-

jema od tega pravila, med drugim, ka-
dar to zahteva sodišèe, èe je to potreb-
no zaradi sodnih postopkov, vkljuèno s
sodnimi postopki zaradi zašèite pravice
osebe, ki jo prijava zadeva (ZZPri, 6.
èlen).

4. poglavje

ureja »notranjo prijavo«. Zelo pomem-
bno je poudariti, da je notranja pri-
java primarna oblika prijave, saj
ZZPri izrecno doloèa, da prijavitelj po-
da informacijo o kršitvi z uporabo no-
tranje poti za prijavo, razen kadar ta
zakon doloèa drugaèe (ZZPri, 8. èlen) –
torej le kadar so izpolnjeni zakonski
pogoji za zunanjo prijavo ali za javno
razkritje.

V ta namen ZZPri doloèa po-
membne obveznosti za organizaci-
je, ki morajo v ta namen vzpostaviti
ustrezne notranje poti za prijave
kršitev. ZZPri doloèa, da se notranja
pot za prijavo vzpostavi tako, da se do-
loèi poseben elektronski naslov in te-
lefonsko številko ali druge kontaktne
podatke za prejem prijav, ukrepe za
prepreèitev razkritja identitete prijavi-
telja in da se imenuje zaupnika (ZZPri,
9. èlen). Posebej velja poudariti, da
bodo zavezanci za vzpostavitev notran-
je poti za prijavo vsi subjekti v jav-
nem in zasebnem sektorju s 50 ali
veè zaposlenimi (ZZPri, 9. èlen).4

Nadalje morajo zavezanci za vzpo-
stavitev notranje poti za prijavo izmed
zaposlenih imenovati zaupnika. Za-
vezanci lahko za prejem in evidentiran-
je prijav doloèijo tudi administrativno
osebje ali informacijsko podprt naèin
prejema in evidentiranja prijav. Imajo
pa zavezanci tudi mo�nost, da lahko za
prejem prijav doloèijo zunanjega po-
nudnika storitve prejemanja prijav.
Zavezanci iz zasebnega sektorja z manj
kot 250 zaposlenimi si lahko tudi delijo
sredstva za prejemanje prijav in preis-
kave prijavljenih kršitev (ZZPri, 9.
èlen). Prav tako ZZPri v nadaljnjih do-
loèbah še podrobneje doloèa posto-
panje v zvezi z obravnavo notranjih

prijav, in sicer: 10. èlen (naloge zaup-
nika), 11. èlen (preizkus notranje pri-
jave) in 12. èlen (obravnava notranje
prijave).

Glede na pomen notranje prijave
kot primarne poti prijave (saj je za�e-
leno, da se morebitne nepravilnosti
najprej razèistijo interno v okviru or-
ganizacije) bo še posebej pomembno,
da bodo te notranje poti vzpostav-
ljene ustrezno in transparentno na
naèin, da bodo zaposleni vanje
imeli zaupanje. V praksi bi znalo na-
vedeno marsikje predstavljati še po-
sebni izziv, saj bi lahko imeli zaposleni
(kljub vsem sprejetim ukrepom in me-
hanizmom) še vedno razloge za ne-
zaupanje in strah pred prijavo kršitev
znotraj organizacije. Denimo, še vedno
bi menili, da bo njihova identiteta tako
ali tako razkrita, ker se vsi med seboj
poznajo ipd. V praksi bo tako lahko iz-
jemno pomembno tudi, kdo bo ose-
ba, ki bo imenovana za zaupnika, ki
ima pomembno vlogo v okviru notranje
poti prijave.

5. poglavje

ureja »zunanjo prijavo«. Posebej po-
membno je upoštevanje pogojev za
podajo te vrste prijave, saj ZZPri do-
loèa, da prijavitelj informacijo o kršitvi
poda neposredno z uporabo zunanje
poti za prijavo, èe notranja pot za pri-
javo ni vzpostavljena, èe notranje
prijave ne bi bilo mogoèe uèinko-
vito obravnavati, ali èe prijavitelj
meni, da v primeru notranje prijave
obstaja tveganje povraèilnih ukre-
pov (ZZPri, 13. èlen).

Nadalje 14. èlen ZZPri našteva tudi
organe za zunanjo prijavo, med dru-
gim: Dr�avna revizijska komisija, Fi-
nanèna uprava, Tr�ni inšpektorat, Urad
za prepreèevanje pranja denarja, Slo-
venski dr�avni holding, Komisija za pre-
preèevanje korupcije itd. Tudi pred-
metni organi za zunanjo prijavo imajo
obveznosti, da sprejmejo ustrezen in-
terni akt za sprejem prijav, imenujejo
eno ali veè uradnih oseb za podroèje
zunanjih prijav itd. (ZZPri, 15. èlen).
Pomembno je, da prijavitelj poda zu-
nanjo prijavo organu za zunanjo prija-
vo, ki je pristojen za obravnavo prijav-
ljene kršitve glede na njegove pristoj-
nosti in naloge. Èe pa na podroèju, na
katero se nanaša prijavljena kršitev, ni
organa za zunanjo prijavo, prijavitelj
poda prijavo Komisiji za prepreèevanje
korupcije (ZZPri, 16. èlen).

3 Pri tem je treba poudariti, da prijavitelj ne more popolnoma prosto izbirati med razliènimi oblikami
prijav, ampak so za vsako izmed vrst prijav predvideni posebni pogoji, pod katerimi pride v poštev.
Denimo, javno razkritje je predvideno zgolj kot »skrajna mo�nost«, ki pride v poštev le pod z zakonom
doloèenimi pogoji (veè o tem v nadaljevanju).
4 Nadaljnji odstavki 9. èlena ZZPri sicer doloèajo še nekatere izjeme, ko so notranjo pot za prijavo dol�ne
vzpostaviti tudi organizacije z ni�jim številom zaposlenih. Denimo, notranje poti za prijavo vzpostavijo
tudi subjekti z manj kot 50 zaposlenimi, vendar najmanj desetimi zaposlenimi, èe svojo glavno
registrirano dejavnost opravljajo na podroèju zdravstva ali na podroèjih zbiranja, preèišèevanja in
distribucije vode, ravnanja z odplakami, zbiranja in odvoza odpadkov ter ravnanja z njimi, pridobivanja
sekundarnih surovin ter na podroèjih saniranja okolja in drugega ravnanja z odpadki.
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ZZPri še podrobneje natanèno na-
vaja obveznosti organa za zunanjo
prijavo (npr. predstavitev vseh zahte-
vanih informacij za potencialne prijavi-
telje na spletni strani organa itd.) (glej
ZZPri, 15. èlen) ter postopek obravna-
ve zunanje prijave (podrobneje glej:
ZZPri, 16. èlen). Prav tako je posebej
urejena še zašèita prijavitelja pri ob-
ravnavi zunanje prijave (glej ZZPri, 17.
èlen).

6. poglavje

ureja »javno razkritje kršitev«. ZZPri
doloèa, da je prijavitelj, ki javno razkrije
informacije o kršitvi, upravièen do za-
šèite po ZZPri:

• èe je najprej podal notranjo ali zu-
nanjo prijavo, pa v treh mesecih od
prijave ni bil sprejet noben ustrezen
ukrep za odpravo kršitve, ali

• èe ima utemeljene razloge za dom-
nevo, da lahko kršitev pomeni ne-
posredno ali oèitno nevarnost za
javni interes, zlasti pa nevarnost za
�ivljenje, javno zdravje in varnost, ali
èe obstaja tveganje nepopravljive
škode, ali da v primeru zunanje pri-
jave obstaja tveganje povraèilnih
ukrepov, ali pa je zaradi posebnih
okolišèin primera le malo mo�nosti,
da bo kršitev ustrezno obravnavana,
zlasti ko bi se dokazi lahko skrili ali
unièili, ali ko bi se organ za zunanjo
prijavo nedovoljeno dogovarjal s
storilcem kršitve, ali je vpleten v
kršitev (ZZPri, 18. èlen).

Je pa posebej treba poudariti, da
se ta doloèba ne uporablja v primerih,
ko zašèito prijavitelja kot vira informacij
za novinarja posebej ureja zakon, ki
ureja medije, razen èe so doloèbe tega
zakona za prijavitelja ugodnejše (ZZPri,
18. èlen).5

7. poglavje

ureja zašèito prijaviteljev. Temeljno
pravilo je, da so prepovedani vsakr-
šni povraèilni ukrepi zoper prijavi-
telja, zlasti pa:

• odpoved delovnega razmerja;

• suspenz pogodbe o zaposlitvi;

• premestitev na ni�je delovno me-
sto, onemogoèanje ali zadr�anje
napredovanja;

• prenos delovnih nalog, sprememba
kraja delovnega mesta, spremem-
ba delovnega èasa, zmanjšanje de-
lovne obveznosti, neizplaèilo ali
zni�anje plaèe in drugih dodatkov,
neizplaèilo nagrad in odpravnin;

• onemogoèanje ali zadr�anje izobra-
�evanja in strokovnega usposablja-
nja;

• nizka ocena delovne uspešnosti, ni-
zka letna ocena ali negativna zapo-
slitvena referenca;

• uvedba disciplinskega postopka, iz-
rekanje disciplinskih ukrepov ali
kazni;

• šikaniranje, prisila, ustrahovanje,
nadlegovanje ali izkljuèitev in po-
manjkljiva zašèita dostojanstva
pred takim ravnanjem drugih oseb;

• diskriminacija, slabša ali nepraviè-
na obravnava;

• opustitev sklenitve pogodbe o zapo-
slitvi za doloèen èas ob izpolnjenih
pogojih, ki jih zakon doloèa za skle-
nitev pogodbe o zaposlitvi za dolo-
èen èas;

• odpoved pogodbe o zaposlitvi za do-
loèen èas pred potekom èasa ozi-
roma pred prenehanjem razloga za
sklenitev te pogodbe;

• druga samovoljna ravnanja deloda-
jalca, vkljuèno z ravnanji, ki povzro-
èajo škodo, tudi za ugled osebe,
zlasti na dru�benih omre�jih, finan-
èno izgubo, vkljuèno z izgubo posla
in izgubo dohodka;

• predèasna prekinitev ali odpoved
pogodbe za nabavo blaga ali stori-
tev ali druga prekinitev poslovnega
sodelovanja;

• razveljavitev, zaèasni ali trajni od-
vzem licence ali dovoljenja;

• samovoljno odrejanje opravljanja
zdravstvenih pregledov ali pregledov
zaradi ugotavljanja delovne sposob-
nosti;

• uvrstitev na èrno listo na podlagi ne-
formalnega ali formalnega dogovo-
ra v sektorju ali industriji, ki ima za
posledico nezmo�nost nove zapo-
slitve prijavitelja v industriji ali sek-
torju;

• spro�anje zlonamernih postopkov
proti prijavitelju (ZZPri, 19. èlen).

Kot povraèilni ukrep pa se štejeta
tudi gro�nja s povraèilnim ukrepom
ali poskus povraèilnega ukrepa
(ZZPri, 19. èlen). Vidimo lahko, da za-
kon zelo podrobno našteva primere
povraèilnih ukrepov, kar lahko pozitiv-
no vpliva na varstvo zaposlenih (ki bo-
do prek primerov še natanèneje vedeli,
pred vsem èem so zašèiteni).

Nadalje ZZPri izrecno ureja tudi
druge pomembne zašèitne in pod-
porne ukrepe za prijavitelja, in sicer:
izkljuèitev odgovornosti prijavitelja gle-
de razkritja (glej ZZPri, 21. èlen); sod-
no varstvo in zaèasne odredbe v pri-
meru povraèilnih ukrepov (glej ZZPri,
22. èlen); brezplaèno pravno pomoè
(glej ZZPri, 23. èlen); nadomestilo za
primer brezposelnosti (glej ZZPri, 24.
èlen) ter psihološko podporo (glej
ZZPri, 25. èlen). Za veè glej navedene
doloèbe pri posameznem podpornem
ukrepu.

Zakljuèna poglavja

Nazadnje pa velja zgolj na kratko
omeniti, da 8. poglavje še dodatno
ureja pristojnosti Komisije za prepre-
èevanje korupcije (glej ZZPri, 26. èlen)
ter da 9. poglavje doloèa prekrškovne
organe in kazenske doloèbe (glej
ZZPri, 27. do 32. èlen). 10. poglavje
pa ureja èasovne roke za vzpostavitev
poti za prijavo. Za zavezance v zaseb-
nem sektorju, ki zaposlujejo 250 ali
veè zaposlenih, in za zavezance v jav-
nem sektorju je tako predvideno, da
morajo vzpostaviti poti za notranjo pri-
javo v 90 dneh od uveljavitve tega
zakona. Zavezanci v zasebnem sek-
torju, ki zaposlujejo do vkljuèno 249
zaposlenih, pa bodo imeli veè èasa, saj
je zanje doloèen rok za vzpostavitev
poti za notranjo prijavo 17. december
2023 (ZZPri, 33. èlen).

Sklep

Predmetni zakon predstavlja po-
memben sistemski korak k ureditvi po-
droèja prijav kršitev predpisov, za kate-
re so posamezniki izvedeli v delovnem
okolju. Zakon podrobno ureja pravice
in obveznosti prijavitelja, organizacij in
drugih akterjev. Z vidika posameznega
delavca je tako na eni strani še po-
drobneje urejena zašèita v zvezi s
prijavo nepravilnosti.

Nadalje ugotavljam, da bo v novem
sistemu imela še posebej pomemb-
no vlogo »notranja pot prijave«, za
katero je zamišljeno, da se naj uporabi

5 Tovrstni primeri – ko novinarji uporabijo informacijo, ki jo prejmejo od doloèene osebe – pa odpirajo
še številna druga pravna vprašanja, ki jih v okviru tega prispevka ne bomo obravnavali, saj teh vidikov ne
ureja predmetni ZZPri.
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primarno. V zvezi s tem bodo imele
zavezane organizacije pomembne no-
ve obveznosti (imenovanje zaupnika,
sprejem internih aktov itd.). Prav v tem
kontekstu pa bodo lahko imeli delav-
ski predstavniki zelo pomembno
vlogo, da bodo pripomogli k temu,
da bo za zaupnika izbrana zaupanja
vredna oseba in da bodo sprejeti
akti ustrezni za kontekst vsako-
kratnega podjetja. Pri tem pa ne bo

bistvena zgolj interna pravna ureditev
(sprejeta nova pravila), ampak tudi us-
trezno izvajanje sprememb. Za delova-
nje notranje poti prijave v praksi bo
bistveno, da bodo delavci imeli vanjo
zaupanje.

Kako bodo predvidene spremembe
za�ivele v praksi in v kolikšni meri bodo
prispevale k uèinkovitejši obravnavi in
odpravi prijavljenih kršitev, bo pokazal
èas. Pri èemer pa bo vloga svetov

delavcev nastopila �e zelo kmalu,
saj morajo zavezanci v zasebnem sek-
torju, ki zaposlujejo 250 ali veè zapo-
slenih in zavezanci v javnem sektorju
vzpostaviti poti za notranjo prijavo
v 90 dneh od uveljavitve tega za-
kona – ostali zavezanci v zasebnem
sektorju z do vkljuèno 249 zaposlenimi
pa do 17. decembra 2023.

INFORMACIJE IN TEME IZ SOUPRAVLJALSKE PRAKSE

Študijsko srečanje članov ZSDS
v Telekomu Slovenije

Gostitelja letošnjega tradicionalnega študijskega sreèanja èlanov Zdru�enja svetov delavcev Slovenije (ZSDS),
ki se ga je udele�ilo veè kot 100 èlanov svetov delavcev iz celotne Slovenije, sta bila svet delavcev in poslovodstvo
dru�be Telekom Slovenije d.d., potekalo pa je 24. februarja v poslovnih prostorih dru�be v Stegnah. Tovrstna štu-
dijska sreèanja, ki so enkrat letno organizirana neposredno v enem od podjetij, katerih sveti delavcev so èlani
zdru�enja, so namreè namenjena predvsem »usposabljanju iz prakse za prakso«, se pravi spoznavanju dobrih
soupravljalskih praks neposredno v razliènih delovnih okoljih in medsebojni izmenjavi konkretnih soupravljalskih
izkušenj, ki so lahko vsestransko koristne vsem. Glede na dolgoletno in bogato tradicijo delavskega soupravljanja v
Telekomu Slovenije so udele�enci z velikim zanimanjem in še dodatno pozornostjo prisluhnili predstavitvam gos-
titeljev, ki jih v nadaljevanju na kratko povzemamo tudi v tej reviji.

Intervju s predsednikom uprave

S svetom delavcev in socialnimi partnerji
imamo reden in spoštljiv dialog

Študijsko sreèanje èlanov Zdru�en-
ja svetov delavcev Slovenije v Teleko-
mu Slovenije smo izkoristili tudi za kra-
tek intervju s predsednikom uprave
dru�be Boštjanom Košakom, ki se je
prijazno odzval našemu povabilu na
pogovor in odgovoril na nekaj naših
vprašanj v zvezi z delovanjem sistema
delavske participacije v dru�bi.

Vse tri temeljne oblike sodobne
– upravljavske in finanène – partici-
pacije zaposlenih (soupravljanje,
udele�ba pri dobièku, delavsko del-
nièarstvo) po ugotovitvah poslovnih
ved signifikantno pozitivno vplivajo
na njihovo »zavzetost« (tj. delovno
motivacijo in pripadnost), s tem pa
tudi na poslovno uspešnost podje-

tij. Glede na vaše bogate doseda-
nje mened�erske izkušnje nas za-
nima vaše videnje poslovnega po-
mena tovrstnega vsestranskega
»vkljuèevanja« zaposlenih kot nosil-
cev t. i. èloveškega kapitala in
kljuènih dele�nikov podjetij v orga-
nizacijo?

Zaposleni so gonilo razvoja vsake-
ga podjetja. Brez motiviranih zaposle-
nih ni uspešnih podjetij, ni napredka
gospodarstva in ni razvoja dru�be kot
celote. Najboljše ideje so rezultat èlo-
veške ustvarjalnosti. Zato je in bo vla-
ganje v razvoj zaposlenih, njihove kom-
petence in dobro poèutje na delovnem
mestu kljuèno. Iz tega izhajam tudi pri
svojem delu.

Boštjan Košak, predsednik uprave dru-

�be Telekom Slovenije d.d.
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Je naèrten razvoj omenjenih ob-
lik sodobne delavske participacije
morda �e vkljuèen tudi v sprejete
strategije in politike Telekoma Slo-
venije?

Vkljuèevanje zaposlenih je del stra-
tegije in vsakodnevnega poslovanja Te-
lekoma Slovenije. Na tem podroèju
stalno uvajamo nove in sodobne prak-
se, saj si �elimo, da bi bili zaposleni
èim bolj vkljuèeni. To podroèje se bo
razvijalo skladno s trendi v dru�bi in v
podjetniškem okolju. Hkrati pa �elimo
zaposlenim omogoèati dobre delovne
pogoje ter poveèevati njihovo zadovolj-
stvo pri delu in njihovo kakovost �iv-
ljenja.

Delovanje sistema sodelovanja
zaposlenih pri upravljanju oziroma
t. i. delavskega soupravljanja kot
o�jega, a vsekakor osrednjega seg-
menta celovitega sistema delavske
participacije in ekonomske demo-
kracije je v praksi pravzaprav v naj-
veèji meri odvisno od pripravljeno-
sti mened�menta za sodelovanje.
Se tudi srednji in ni�ji mened�ment
Telekoma Slovenije �e v zadostni
meri zaveda potrebe po »participa-
tivnem« vodenju zaposlenih in je
zanj tudi ustreznousposobljen?

Sodelovanje zaposlenih pri uprav-
ljanju ima v Telekomu Slovenije dolge
in dobre temelje. To je del našega za-
vedanja za vseh ravneh; naèrtno gra-
dimo organizacijsko kulturo sodelova-
nja in vkljuèevanja.

Èe dr�i teza o zaposlenih kot
najpomembnejši skupini déle�ni-
kov, je seveda vkljuèevanje delav-
skih predstavnikov v procese po-
slovnega odloèanja tudi neobho-
den element t. i. dru�beno odgovor-
nega upravljanja podjetij. Je Tele-
kom Slovenije v tem pogledu �e
mogoèe uvrstiti med dru�beno od-
govorna podjetja?

Zaposleni v Telekomu Slovenije so
aktivno vkljuèeni v upravljanje in po-
slovne odloèitve dru�be. Na eni strani
je delavska direktorica polnopravna
èlanica petèlanske uprave dru�be, sve-
tu delavcev zagotavljamo pogoje za ak-
tivno opravljanje svoje vloge, trije pred-
stavniki zaposlenih so èlani nadzorne-
ga sveta dru�be, s socialnimi partnerji
imamo reden in odprt dialog. Poleg
vkljuèevanja prek delavskih predstav-
nikov pa izvajamo tudi številne druge

interne aktivnosti, skozi katere zapo-
slene vkljuèujemo v procese, odloèit-
ve, izjemno pomembni so nam pred-
logi, ideje in povratne informacije. Pre-
prièan sem, da se Telekom Slovenije
tudi v tem pogledu uvršèa med dru�be-
no odgovorna podjetja.

Nam lahko na kratko opišete
konkretne naèine in oblike sodelo-
vanja med svetom delavcev in up-
ravo dru�be?

Èlani uprave na sejah sveta delav-
cev redno predstavljamo aktualne ak-
tivnosti, ki na razliènih podroèjih pote-
kajo v podjetju, èlanica uprave – delav-
ska direktorica pa ob tem svetu de-
lavcev na sejah redno poroèa o aktiv-
nostih, povezanih z zaposlenimi oz.
podroèjem, ki ga pokriva. S svetom
delavcev in socialnimi partnerji imamo
reden in spoštljiv dialog, svet delavcev
ima na voljo vso potrebno infrastruk-
turo za svoje delovanje in komunika-
cijske kanale za obvešèanje zaposle-
nih.

Je na splošno gledano svet de-
lavcev dru�be po vašem mnenju do-
slej ustrezno odigraval vlogo, kakr-
šna mu gre po èrki in po duhu
ZSDU? Ste s konkretnim sodelo-
vanjem na tej relaciji zadovoljni, ali
bi morda �eleli spremembe in kak-
šne?

V obdobju, odkar vodim Telekom
Slovenije, je bilo sodelovanje korekt-
no. V podjetju nasploh ustvarjamo or-
ganizacijsko kulturo odkrite, proaktiv-
ne in dvosmerne komunikacije in tak-
šna je tudi komunikacija s svetom de-
lavcev.

Kako ocenjujete vlogo in pomen
delavskih predstavništev v nadzor-
nem svetu za uspešno delovanje
sodobnega sistema korporacijske-
ga upravljanja – naèelno in konkret-
no v vaši dru�bi? Se vam zdi ta
funkcija za uspešno delovanje dru-
�be koristna ali morda »nepotreb-
na« in odveè?

Kolikor spremljam, se je predstav-
niška funkcija zaposlenih v nadzornih
svetih v slovenskem prostoru dodobra
uveljavila. V tem ne vidim omejitev, na-
sprotno, po mojih dosedanjih izkuš-
njah se je tovrstna vloga zaposlenih
izkazala kot dodana vrednost.

Telekom Slovenije je eno od tis-
tih velikih slovenskih podjetij, ki
ima vzpostavljeno tudi funkcijo de-

lavskega direktorja kot predstav-
nika delavcev v upravi dru�be. Tudi
glede te nas zanima isto kot v zvezi
s predstavniki delavcev v nadzor-
nem svetu.

In tudi v tem primeru bo moj od-
govor podoben. Pogled zaposlenih in
neposredno sodelovanje pri upravlja-
nju je lahko le pozitivno.

Kako v vaši dru�bi ocenjujete
Zakon o udele�bi delavcev pri
dobièku? Ga v vaši dru�bi udejanja-
te, oziroma ga vsaj nameravate
udejaniti, in kako? Èe ne, zakaj ne –
gre za problem »slabega« zakona
ali za kaj drugega?

Zakon o udele�bi delavcev pri do-
bièku predstavlja le eno od mo�nosti
nagrajevanja zaposlenih. V Telekomu
Slovenije imamo skupinsko nagraje-
vanje zaposlenih opredeljeno s kolek-
tivno pogodbo, in sicer glede na do-
seganje poslovnih rezultatov. Hkrati
imamo vpeljane in s strani zaposlenih
dobro sprejete tudi razliène oblike indi-
vidualnega nagrajevanja, sistem sku-
paj s socialnimi partnerji nenehno
nadgrajujemo. Odprt in vkljuèujoè od-
nos, ki ga imamo v podjetju, prepozna-
vajo tudi zunanji neodvisni presojeval-
ci, tako da smo letos med drugim �e
drugo leto zapored prejeli ugleden
mednarodni certifikat Top Employer, ki
ga prejmejo le tista podjetja, ki s svo-
jimi kadrovskimi praksami in usmerje-
nostjo k zaposlenim v mednarodnem
merilu izstopajo. To so podjetja, ki iz-
kazujejo visoko stopnjo skrbnosti in
odgovornosti do zaposlenih ter inovi-
rajo in sledijo trendom na podroèju up-
ravljanja s kadri. Ob tem imamo tudi
polni certifikat Dru�ini prijazno podjetje
in certifikat Dru�beno odgovorni delo-
dajalec, uvršèamo se med najbolj ug-
ledne delodajalce v Sloveniji.

Ste v Telekomu Slovenije morda
�e kaj razmišljali tudi o morebitni
uvedbi takšne ali drugaène oblike
notranjega lastništva zaposlenih
(npr. po modelu ameriških
ESOP-ov), kakršne so sicer pozna-
ne v razvitih kapitalistiènih dr�a-
vah?

Iskreno – odkar od oktobra lani vo-
dim Telekom Slovenije, se o tem nismo
pogovarjali; ni mi znano, ali so bili o
tem narejeni kakšni razmisleki kdaj v
preteklosti. Trenutno vse svoje moèi
skupaj z zaposlenimi usmerjamo v
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razvoj strategij za nadaljnje uspešno
poslovanje.

Kje so po vašem mnenju glavne
ovire za hitrejši razvoj vseh uvodo-
ma navedenih oblik sodobne orga-
nizacijske participacije zaposlenih
oziroma ekonomske demokracije v
širšem slovenskem prostoru?

Vsaka participacija mora pomeniti
tudi sprejemanje odgovornosti in razu-
mevanje razliènih vlog v podjetju. Inte-
res zaposlenega ni nujno enak inte-
resu lastnikov, še posebej na mikro
ravni. Na makro ravni pa sta pogosto
skladna in se krepita v prid podjetja.
Koristno je, kadar znamo nastopati v

razliènih vlogah in tvorno krmariti med
njimi. Èe imamo skupne cilje, je to še
toliko la�je.

Gospod predsednik, najlepša hvala
za vaše odgovore in še veliko uspehov
pri vašem nadaljnjem delu!

Odgovorni urednik

V Telekomu Slovenije smo
#povezani, tudi prek funkcije
delavskega direktorja

V Telekomu Slovenije imamo �e kar dolgo tradicijo soupravljanja zaposlenih, v tem okviru pa vse-
kakor igra pomembno vlogo tudi funkcija delavskega direktorja. Ta je bila uvedena leta 1998, de-
lavski direktor pa je polnopravni èlan petèlanske uprave dru�be.

Telekom Slovenije je vodilni slo-
venski ponudnik celovitih komuni-
kacijskih rešitev. S ponudbo najso-
dobnejših IKT-storitev in rešitev pove-
zujemo svoje uporabnike ter jim zago-
tavljamo varnost in poenostavljamo
�ivljenja. Poleg Telekoma Slovenije, ki
je matièna dru�ba, Skupino Telekom
Slovenije sestavljajo še slovenske dru-
�be TSmedia, GVO, Avtenta, TSinpo in
Soline, Ipko na Kosovu ter dru�be Siol
(na Kosovu, na Hrvaškem, v Bosni in
Hercegovini, v Srbiji, Èrni gori in Sever-
ni Makedoniji), prek katerih upravlja-
mo svoje hrbtenièno omre�je. Dejav-
nost Skupine Telekom Slovenije ta-
ko obsega:

• fiksne in mobilne komunikacije ter
IKT-rešitve;

• digitalne in multimedijske vsebine
ter storitve;

• sistemsko integracijo in storitve v
oblaku;

• razvoj in implementacijo rešitev za
upravljanje poslovnih vsebin ter oro-
dij za vodenje in spremljanje poslo-
vanja;

• gradnjo in vzdr�evanje telekomuni-
kacijskih omre�ij;

• kibernetsko varnost in internet stva-
ri (IoT);

• druge storitve, kot so finanène sto-
ritve, rešitve e-zdravja, zavarovanje,
rešitve pametnih domov, mest,
skupnosti, industrije in e-mobilnosti
ter

• ohranjanje naravne in kulturne de-
dišèine na obmoèju Krajinskega
parka Seèoveljske soline.

Moja karierna pot v Telekomu Slo-
venije se je zaèela v študentskih letih, v
takratni dru�bi Mobitel, zaposlila sem
se leta 2006, celotno poslovno pot pa
sem delovala na podroèju prodaje.
Preden sem 14. septembra 2019 na-
stopila štiriletni mandat delavske
direktorice, sem bila odgovorna za
prodajo v ju�ni in vzhodni regiji Slove-
nije, pred tem sem vodila najveèji Tele-
komov center Citypark v Ljubljani. Na
ta naèin sem pridobila kompetence in
izkušnje z vodenjem in motiviranjem
velikega tima sodelavk in sodelavcev.
Kljuèno pri tem pa je, da podjetje za-
poslenim omogoèa, da se razvijajo.
In v Telekomu Slovenije imamo zapo-
sleni za to veliko prilo�nosti. Sama
sem bila sicer vseskozi dodatno aktiv-
na tudi v svetu delavcev.

Povezovalni èlen med
vodstvom in zaposlenimi

Kot èlanica uprave – delavska di-
rektorica in predstavnica zaposlenih
sem povezovalni èlen med vodst-
vom in zaposlenimi. Skrbim za uskla-
jevanje aktivnosti, ki kakorkoli vplivajo
na zaposlene, in za sodelovanje s soci-
alnimi partnerji, pri tem pa kot èlanica
uprave enakopravno sodelujem tudi
pri vseh ostalih tematikah.

Naloge delavske direktorice iz-
vajam v skladu z zakonom, kar
pomeni, da sodelujem pri pripravi gra-
div za upravo na podroèju kolektivne
pogodbe, plaènega sistema ter siste-
ma stimulacij za zaposlene in socialnih
vprašanj. Skrbim za aktivnosti v zvezi z
zagotavljanjem delovanja sveta delav-
cev, sindikatov in predstavnikov zapo-
slenih, ki so èlani nadzornega sveta,
pa tudi za izvajanje aktivnosti, ki so
opredeljene v poslovnem naèrtu, kot
so skrb za rekreacijo in preventivno
zdravje zaposlenih, delovanje društev,
ter aktivnosti, ki jih izvajamo v okviru
polnega certifikata Dru�ini prijazno po-
djetje in podobno.

Piše:

Špela Fortin
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V Telekomu Slovenije veliko po-
zornosti namenjamo zaposlenim.
Izvajamo številne aktivnosti, ki izhajajo
tako iz certifikata Dru�ini prijazno pod-
jetje kot certifikata Dru�beno odgovo-
ren delodajalec, smo podpisniki Listine
raznolikosti in Zaveze k spoštovanju
èlovekovih pravic pri poslovanju. V tem
kontekstu sem tudi skrbnica za èlove-
kove pravice. Da aktivnosti izvajamo
zelo uspešno, ne nazadnje potrjuje
ugledni mednarodni certifikat Top
Employer, ki smo ga pridobili �e drugo
leto zapored in ki ga prejmejo le tista
podjetja, ki s svojimi kadrovskimi prak-
sami in usmerjenostjo k zaposlenim v
mednarodnem merilu izstopajo, izka-
zujejo visoko stopnjo skrbnosti in od-
govornosti ter inovirajo in sledijo tren-
dom na podroèju upravljanja s kadri.

Zaposlovanje in usposabljanje
invalidov

Del Skupine Telekom Slovenije je
tudi TSinpo; to je storitveno in in-
validsko podjetje, ki proizvaja in pod
lastno blagovno znamko tr�i kartonske
tulce in kartonsko embala�o ter izvaja
storitve poslovne podpore za Telekom
Slovenije, pa tudi druga podjetja. Os-
novni namen podjetja je zagotavljanje
stimulativnega delovnega okolja za
dolgoroèno zaposlitev invalidov in dru-
gih ranljivih skupin. V TSinpo je bilo v
letu 2022 46 zaposlenih, od tega 26
invalidov. Skupno pa smo imeli v lan-
skem letu v vseh dru�bah Skupine Te-
lekom Slovenije zaposlenih 97 (3 %
vseh zaposlenih) invalidov razliènih ka-
tegorij, od tega jih 45 % dela polni de-
lovni èas. Telekom Slovenije in GVO
sicer redno presegata zakonsko dolo-
èeno kvoto zaposlovanja invalidov.

Skrb za zdravje in dobro
poèutje zaposlenih

V Telekomu Slovenije v okviru pro-
mocije zdravja in certifikata Dru�ini pri-

jazno podjetje aktivno skrbimo za
urejeno delovno okolje in dobro
poèutje zaposlenih na delovnem
mestu. V ta namen izvajamo razliène
aktivnosti, povezane z usklajevanjem
slu�benega in zasebnega �ivljenja, or-
ganiziramo razliène delavnice s pod-
roèja zdravega delovnega mesta in
zdravega naèina �ivljenja, prepreèe-
vanja izgorelosti in antistresne delav-
nice ter ostale aktivnosti, kot so: pre-
ventivni pregledi, cepljenja, preventiv-
na zdravstvena rekreacija ipd. Za pro-
mocijo zdravja na delovnem mestu
smo zasnovali tudi poseben interni
portal.

Delovna mesta imamo urejena
skladno s predpisi, redno opravljamo
tudi ustrezne meritve. Ob zdravstvenih
te�avah zaposlenim omogoèimo upo-
rabo posebnih ortopedskih stolov in
dvi�nih miz, s pomoèjo katerih lahko
zaposleni kombinirajo sedeèe oz. sto-
jeèe opravljanje dela.

Ker se zavedamo, da je med po-
membnimi dejavniki zdravja tudi redna
telesna aktivnost, zaposlenim prek
športnega društva TSsport omogoèa-
mo razliène športne aktivnosti, kot so:
odbojka, košarka, nogomet, tenis, tek,
pilates…

Odzivi zaposlenih so zelo pozitivni,
zato aktivnosti neprestano razvijamo
in nadgrajujemo. Veseli smo pobud
zaposlenih.

Srèni sklad

Zaposleni v Skupini Telekom Slove-
nije smo �e mnogokrat dokazali, da
imamo veliko srce. Ob dogodkih, ki nas
pretresejo, stopimo skupaj in poma-
gamo po najboljših moèeh. Z name-
nom, da olajšamo stisko dru�in, pred-
vsem pa otrok zaposlenih v Skupini
Telekom Slovenije, ki so ostali brez
enega od (ali pa celo obeh) staršev, ali
pa so huje bolni in potrebujejo daljše
zdravljenje, ki je povezano z visokimi

stroški, smo v letu 2019 ustanovili
sklad, ki smo ga poimenovali – Srè-

ni sklad. Ustanovitev sklada je bila po-
buda sodelavke.

V Srèni sklad sredstva meseèno
prispevamo zaposleni v slovenskih
dru�bah skupine. Zaposleni se sami
odloèimo, ali bomo prispevali sredstva
in koliko, odloèimo se lahko, da pri-
spevamo 2, 4, 6, 8 ali 10 evrov me-
seèno. Trenutno v Srèni sklad prispeva
okoli 1.200 sodelavk in sodelavcev, z
meseènim zneskom pa pomagamo
44 otrokom, ki so stari od 5 do 20
let. Ob zakljuèku leta sta donaciji v
Srèni sklad namenili tudi dru�bi Tele-
kom Slovenije, in sicer 10.000 evrov
ter GVO 3.000 evrov.

Srèni sklad ima 4-èlansko upra-
vo, ki jo kot delavska direktorica vo-
dim. V upravi sklada so še direktor dru-
�be GVO, direktorica Upravljanja s kad-
ri in splošnih zadev v Telekomu Slove-
nije in predstavnica Sveta delavcev Te-
lekoma Slovenije. Vsi, ki pomagamo
pri aktivnostih sklada, delujemo pro-
stovoljno in brez plaèila.

V Telekomu Slovenije sicer aktivno
prepoznavamo prilo�nosti, kjer lahko s
svojim znanjem, finanènimi sredstvi in
drugimi viri prispevamo k razvoju dru-
�benega in gospodarskega okolja, v
katerem delujemo. Kot sponzor ali
donator �e vrsto let podpiramo huma-
nitarne, kulturne, okoljske in izobra�e-
valno-znanstvene projekte in ustanove
ter slovenske športnike in športne or-
ganizacije, saj �elimo kot vodilni slo-
venski operater, vpet v okolje, v kate-
rem delujemo, tudi na ta naèin odgo-
vorno vraèati dru�bi, v kateri delujemo
in �ivimo.

Ponosna sem na Telekom Slovenije
in na sodelavke in sodelavce. Smo
#povezani, sodelujemo, skupaj pre-
magujemo izzive in dosegamo zastav-
ljene cilje.

Delavski direktor po ZSDU
Delavski direktor je ena izmed treh konkretnih oblik delavskega soupravljanja (poleg sveta delavcev in

predstavnikov delavcev v nadzornih svetih/upravnih odborih dru�b). ZSDU ga v 78. èlenu opredeljuje kot
»predstavnika delavcev« v upravi dru�be (v dvotirnem sistemu upravljanja) oziroma med izvršnimi
direktorji (v enotirnem sistemu upravljanja). Njegovo vlogo in funkcije pa okvirno opredeljuje v 84. èlenu:
»V okviru splošnih pravic in obveznosti, ki pripadajo vsem èlanom uprave dru�be ali izvršnim direktorjem dru-
�be v skladu s posebnim zakonom in statutom dru�be, delavski direktor ali predstavnik delavcev med izvrš-
nimi direktorji dru�be zastopa in predstavlja interese delavcev glede kadrovskih in socialnih vprašanj.«
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Svet delavcev Telekoma Slovenije
je vpet v celotno poslovanje podjetja
Soudele�ba zaposlenih je v Telekomu Slovenije tudi formalno urejena z zastopanjem zaposlenih v
svetu delavcev. Ta ima svoje predstavnike v razliènih odborih in komisijah ter v nadzornem svetu in
upravi dru�be, kjer je delavska direktorica polnopravna èlanica uprave.

Svet delavcev Telekoma Slovenije
sestavlja 17 èlanov, raznolika struktu-
ra zaposlenih pa se odra�a tudi v se-
stavi samega sveta. Èlani sveta delav-
cev namreè prihajajo iz razliènih or-
ganizacijskih enot podjetja, v njem
je pribli�no enako število sodelavk in
sodelavcev, tako da je zastopanost
spolov uravnote�ena, prav tako so v
njem zastopane vse regije, saj Telekom
Slovenije deluje po vsej Sloveniji. Tudi
izobrazbena struktura èlanov sveta
je zelo raznolika, tako da so v njem za-
stopane vse izobrazbene strukture za-
poslenih v podjetju. Svet delavcev v
trenutni sestavi je bil izvoljen na vo-
litvah, ki so potekale konec marca
2022, tako da ima mandat do konca
marca 2026.

Delovanje sveta delavcev
je v Telekomu Slovenije
dobro urejeno

Svet delavcev ima s Telekomom
Slovenije sklenjen participacijski do-
govor, ki opredeljuje sodelovanje sve-
ta delavcev s podjetjem in vloge nje-
govih èlanov (veè o tem v nadaljeva-
nju). Dogovor sicer omogoèa polprofe-
sionalno delo predsednika in namest-
nika predsednika sveta delavcev, ven-
dar nihèe od èlanov sveta delavcev
dela ne opravlja profesionalno, vsi
ga opravljajo ob svojih rednih delovnih
nalogah. Vsem èlanom ne glede na
funkcijo za delo v svetu delavcev pri-
pada enak fiksen meseèni dodatek pri
plaèi.

Pogoje za delovanje sveta delavcev
zagotavlja delodajalec in Telekom Slo-
venije nam za delovanje sveta zago-
tavlja dobre pogoje. Seje in delovna
sreèanja potekajo v prostorih podjetja,
èlani imamo za svoje delo na voljo slu-
�bene raèunalnike, prav tako je zago-
tovljena ostala oprema in podpora za

delovanje sveta delavcev. Navedeno je
še posebej pomembno ob volitvah no-
vih èlanov sveta delavcev, ki so zaradi
velikega števila zaposlenih in poslovnih
enot po vsej Sloveniji precejšen orga-
nizacijski zalogaj.

Za potrebe delovanja sveta delav-
cev je zagotovljena tudi pomoè stro-
kovnih slu�b Telekoma Slovenije, na
katere se lahko svet delavcev vedno
obrne za nasvet, kadar potrebujemo
strokovno pomoè. Ob tem je bil k parti-
cipacijskemu dogovoru sklenjen
aneks, ki svetu delavcev zagotavlja
tudi zunanjo strokovno pomoè, èe bi
jo potreboval, tako da lahko pridobi tu-
di zunanja pravna mnenja. Èlani sveta
delavcev se tudi dodatno izobra�uje-
mo; dodatna izobra�evanja potekajo
dvakrat letno. Na ta naèin èlani sveta
delavcev pridobivamo nova znanja, ki
so nam v pomoè pri delu.

Svet delavcev ima svoj interni por-
tal, ki je kot podportal umešèen v intra-
net dru�be, ki sicer predstavlja osred-
nje orodje interne komunikacije. Z njim
v svetu delavcev upravljamo samos-
tojno, namenjen pa je predvsem
a�urni in transparentni komunika-
ciji z vsemi zaposlenimi. Na portalu

so objavljene vse kljuène informacije o
svetu delavcev in njegovem delovanju,
vkljuèno z zapisniki s sej sveta delav-
cev.

Predstavniki delavcev
enakopravni èlani
v nadzornem svetu

Telekom Slovenije je delniška dru-
�ba, ki kotira na borzi; dru�ba ima okoli
8.000 delnièarjev, veèinski lastniški
dele� pa ima Republika Slovenija.
Nadzorni svet dru�be sestavlja devet
èlanov – šest predstavnikov kapitala, ki
jih izvoli skupšèina delnièarjev, in trije
predstavniki zaposlenih, ki jih ime-
nuje svet delavcev. Predstavniki za-
poslenih enakopravno sodelujejo tudi v
komisijah Nadzornega sveta Telekoma
Slovenije.

Pri sodelovanju sveta delavcev z
nadzornim svetom je zelo pomembno
letno poroèilo o delovanju sveta
delavcev. Poroèilo pripravi predsednik
sveta delavcev in ga odda nadzornemu
svetu. Obravnavo poroèila nadzorni
svet uvrsti na eno svojih sej, na kateri
je nato prisoten tudi predsednik sveta
delavcev, ki je èlanom nadzornega sve-
ta na voljo za dodatna pojasnila v zvezi
s poroèilom.

Kandidacijski postopek za imeno-
vanje predstavnikov zaposlenih v nad-
zorni svet podjetja je opredeljen v Po-
slovniku o delu sveta delavcev. V njem
so opredeljeni pogoji, ki jih morajo
kandidati izpolnjevati za èlanstvo v
nadzornem svetu, prav tako je zapisan
naèin poroèanja ostalim èlanom
sveta delavcev. Predstavniki zaposle-
nih o delu v nadzornem svetu in komi-
sijah nadzornega sveta redno poroèajo
na sejah sveta delavcev. Skladno s
Poslovnikom o delu sveta delavcev la-
hko svet delavcev predstavnike zapo-
slenih v nadzornem svetu tudi odpo-
klièe.

Piše:

Dušan Pišek
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Delavski direktor
je polnopravni èlan uprave

V Telekomu Slovenije je funkcija
delavskega direktorja enakovredna os-
talim èlanom uprave, tako, da je de-
lavski direktor polnopravni èlan
petèlanske uprave. Delavskega di-
rektorja na predlog sveta delavcev
imenuje nadzorni svet, pogoji za prija-
vo na razpis za funkcijo delavskega
direktorja pa so opredeljeni v poslov-
niku o delovanju uprave.

Predstavniki zaposlenih v nadzor-
nem svetu in delavski direktor se mo-
rajo pred odloèanjem o vseh temah, ki
se nanašajo na zaposlene, njihove
pravice in dol�nosti, posvetovati s
svetom delavcev.

Sodelovanje sveta delavcev v
razliènih odborih in komisijah

Svet delavcev ima svoje pred-
stavnike v razliènih odborih in ko-
misijah Telekoma Slovenije. Med
njimi so Odbor za skladnost poslova-
nja, Komisija za upravljanje s prijavami
(Whistleblowing), Odbor za prepreèe-
vanje mobinga in Komisija za darila, ki
skrbi za darila za otroke zaposlenih ob
zakljuèku leta, šolske potrebšèine za
prvošolèke zaposlenih in darila za star-
še novorojenèkov, Komisija za dru�ini
prijazno podjetje, Komisija za zdravje
ter Komisija za prehrano, èlan sveta
delavcev pa je tudi èlan Uprave Srè-
nega sklada.

Predstavniki sveta delavcev se
redno udele�ujejo sreèanj komisij ozi-
roma odborov, ob zakljuèku leta pa pri-
pravijo poroèila o svojem delu. Kar
nekaj èlanov sveta delavcev je tudi
pooblašèencev za prepreèevanje mo-
binga, za kar so opravili ustrezno izo-
bra�evanje in pridobili certifikat, ki po-
trjuje strokovnost njihovega znanja po
mednarodno priznanih standardih.

Sodelovanje sveta delavcev
z ostalimi organi dru�be

Uprava Telekoma Slovenije spoš-
tuje Zakon o sodelovanju delavcev pri
upravljanju in skladno s tem pripravlja
gradivo za seje sveta delavcev za
vsa vprašanja, kot to doloèa zakono-
daja. Skupna posvetovanja s predstav-
niki zaposlenih se opravijo na sejah
sveta delavcev, kjer se v soglasju s so-

cialnimi partnerji sprejemajo tudi od-
loèitve, za katere so potrebna soglasja
sveta delavcev. Za vsako tematiko, o
kateri se odloèa, uprava na ravni dru-
�be zagotovi pristojne sogovornike,
ki zadeve celovito predstavijo in so na
voljo za vprašanja èlanov sveta delav-
cev. Po razpravi, oziroma ko so podana
vsa pojasnila, so èlani uprave na voljo
za morebitna dodatna vprašanja èla-
nov sveta delavcev.

Seje sveta delavcev z upravo
dru�be potekajo vsak mesec

Svet delavcev se sreèuje na rednih
sejah, ki po vnaprej potrjenem planu
dela potekajo vsak mesec. Za vsako
sreèanje se vodi tudi zapisnik. Na sre-
èanjih se svet delavcev sistematièno
seznanja z novostmi in z �e izvedenimi
aktivnostmi, ki so bile dogovorjene na
ravni podjetja. Hkrati pa gre za odprt
dialog med svetom delavcev in up-
ravo, kjer se na konstruktiven naèin
izmenjujejo informacije, predlogi in po-
bude.

Uprava svet delavcev obvešèa o
aktualnem dogajanju v dru�bi, pred-
stavi rezultate poslovanja in naèrte za
naprej. Èlani sveta delavcev imajo pri
tem na voljo vpogled v letna poroèila in
letne poslovne naèrte. Delavska di-
rektorica ob tem dodatno predstavi
aktivnosti, ki so vezane na zaposlene
oziroma njihove dru�inske èlane. V Te-
lekomu Slovenije namreè veliko pozor-
nosti namenjamo tudi dru�inam naših
zaposlenih, predvsem otrokom. Na
vsako sejo je vabljena tudi direktorica
organizacijske enote, pristojne za
kadre, ki predstavi aktualne informa-
cije s kadrovskega podroèja.

Po predstavitvah aktualnih tem
uprava odgovarja na vprašanja èla-
nov sveta delavcev, oziroma je raz-
prava namenjena iskanju rešitev glede
odprtih aktualnih tem. Vprašanja lahko
predsednik sveta delavcev upravi poš-
lje tudi izven rednih sej, kadar gre za
aktualne zadeve, na katere se je po-
trebno hitro odzvati. Predsednik sveta
delavcev se po potrebi s èlani uprave
sestane tudi individualno, da se pogo-
vori glede odprtih vprašanj, ki se jih na
ta naèin rešuje sproti. Vsi socialni part-
nerji pa se z delavsko direktorico sre-

èujejo redno, tako da aktivnosti na tem
podroèju neprestano potekajo.

Na eno izmed sej sveta delavcev se
pribli�no enkrat letno povabi tudi
predsednika nadzornega sveta.

Èlani sveta delavcev tako pridobijo
prilo�nost za vprašanja o delu nad-
zornega sveta in sodelovanju predstav-
nikov zaposlenih v njem, s tem pa širši
vpogled v poslovanje in delovanje pod-
jetja.

Za sklice sej ter pripravo in objavo
gradiva na internem portalu sveta de-
lavcev skrbi sekretarka sveta delavcev.
Sekretarka je zato prisotna na vseh
sejah, po katerih pripravi zapisnik, ga
uskladi s pristojnimi in pripravi za po-
trditev. Zapisnik je javno objavljen in
dostopen vsem zaposlenim na inter-
nem portalu sveta delavcev po tem, ko
je potrjen.

Kljuèno je sodelovanje

Pri delovanju sveta delavcev je
kljuèno sodelovanje. V Telekomu
Slovenije je formalna struktura soude-
le�be zaposlenih v delovanje podjetja
dobro uvedena in vodstvo podjetja jo
dosledno spoštuje. Sodelovanje med
upravo, nadzornim svetom, delavsko
direktorico, svetom delavcem in sindi-
kati je redno in zgledno.

Zaposleni se lahko na svet delav-
cev obrnejo kadarkoli, èe imajo kakšno
vprašanje, predlog ali zadrego. To lah-
ko storijo prek skupnega e-naslova, ki
je objavljen na portalu sveta delavcev,
prav tako pa se lahko vedno obrnejo
na kateregakoli èlana sveta delavcev, z
veseljem se bo odzval vsak od nas.

Zaposleni v podjetju delo sveta de-
lavcev ocenjujejo na podlagi dosedan-
jih izkušenj in vesel sem, da v nas ver-
jamejo in nam zaupajo. Le na osnovi
zaupanja in dobrega sodelovanja lahko
svet delavcev dobi kakovostne infor-
macije, kaj zaposleni �elijo, kaj jih za-
nima, kaj potrebujejo. Na podlagi tega
lahko ustrezno ukrepamo in delujemo
v dobro zaposlenih. Tako da je kljuè
dolgoroèno uspešnega delovanja
sveta delovalcev v sodelovanju z
zaposlenimi, s sindikati in z vodst-
vom podjetja. Le na ta naèin lahko
svet delavcev uspešno izpolnjuje za-
stavljene cilje.
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Med vodstvom in Svetom
delavcev GVO poteka stalna
komunikacija in posveti

Aktualni Svet delavcev podjetja GVO, ki je èlan Skupine Telekoma Slovenije, šteje 11 èlanov. Število
èlanov sveta delavcev je odvisno od števila zaposlenih in lahko v skladu z zakonom šteje od devet
do enajst èlanov, saj ima podjetje veè kot 300 zaposlenih. Svet delavcev je svoj štiriletni mandat
nastopil leta 2020.

V Svetu delavcev GVO so zastopani
zaposleni, ki so sicer razpršeni po vsej
Sloveniji. V GVO smo namreè ponudnik
celovitih storitev projektiranja, grad-
nje in vzdr�evanja telekomunikacij-
skih in elektro omre�ij z veè kot 400
zaposlenimi na celotnem obmoèju Re-
publike Slovenije, dela pa izvajamo ta-
ko za Skupino Telekom Slovenije kot
na trgu. Zaposlujemo strokovnjake raz-
liènih profilov, ki so izkušeni na podroè-
jih telekomunikacij, elektrotehnike in
gradbeništva, ki jih koordiniramo s se-
de�a dru�be v Ljubljani, štirih centrov
gradenj ter drugih lokacij po Sloveniji.

Svet delavcev sestavljajo zaposleni
z razliènih koncev Slovenije. Svet de-
lavcev je sestavljen veèplastno tudi
z vidika delovnih mest, saj so med
èlani tako vodje del kot monterji in me-
rilci telekomunikacijskih omre�ij, poleg
gradbenih strokovnjakov pa so med
èlani tudi sodelavci iz komerciale. Vsaj
en èlan sveta delavcev je vedno zapo-
slen v organizacijski enoti gradenj, vsaj
en èlan sveta delavcev je zaposlen na
sede�u podjetja v Ljubljani.

Ob tem ima svet delavcev tudi svo-
jega sekretarja, ki ga izbere pred-
sednik; ta je lahko èlan, ni pa to pogoj
za opravljanje funkcije. Tako trenutna
sekretarka ni èlanica sveta delavcev.

Delovanje Sveta delavcev GVO

Svet delavcev GVO je bil ustanov-
ljen leta 2004, to je ob samem zaèet-
ku delovanja podjetja GVO. Trenutno
veljavni poslovnik, ki ureja delovanje
sveta delavcev, je bil nazadnje prenov-
ljen leta 2021. Zaradi vseh zakonodaj-
nih sprememb in razvoja podjetja je
trenutno v prenovi.

Svet delavcev GVO z vodstvom po-
djetja dobro sodeluje. Sreèujemo se
na rednih meseènih sejah, na katerih
obravnavamo aktualne teme, tudi si-
cer pa med vodstvom in èlani sveta
delavcev poteka stalna komunika-
cija in posveti. V primeru vprašanj in
odprtih tem je vodstvo èlanom sveta
delavcev vedno dostopno, udele�ba
dosedanjih direktorjev na sejah s sve-
tom delavcev pa je 100-odstotna.

V sedanjem mandatu, ki se je pri-
èel leta 2020, in se izteèe leta 2024,
je Svet delavcev GVO opravil 23 red-
nih in tri korespondenène seje.

Odbori podjetja GVO, v katerih
sodeluje svet delavcev

Svet delavcev GVO ima svoje èlane
v veè odborih, in sicer v

• Odboru za zašèitno varovalno opre-
mo,

• Odboru za pravno varnost zaposle-
nih,

• Odboru za donacije in

• Odboru za šport.

V odbore, kjer ima svet delavcev
svoje predstavnike, je vkljuèen tudi
predsednik Sveta delavcev GVO.

Sodelovanje sveta delavcev
z ostalimi organi
in organizacijami

Svet delavcev GVO aktivno sode-
luje na vseh podroèjih, ki so kljuèna
za participacijo zaposlenih, z dodat-
nimi izobra�evanji pa skrbi za razvoj
kompetenc èlanov sveta delavcev.
Predsednik sveta sodeluje na sejah
Konference sindikatov, še posebej red-
no pa komunicira s predsednikom
Konference sindikatov, saj na ta naèin
skrbi za pridobivanje strokovnega zna-
nja ter izmenjavo izkušenj in dobrih
praks iz drugih slovenskih podjetij.

Ob tem poteka tudi redna komuni-
kacija predsednika sveta delavcev s
èlanico nadzornega sveta GVO, ki
je predstavnica zaposlenih. Od leta
2018 imamo namreè zaposleni v
nadzornem svetu podjetja predstavni-
ka zaposlenih. Trenutno je predstavnik
zaposlenih naša sodelavka, ki ni èla-
nica sveta delavcev, saj gre za samo-
stojno funkcijo, ki ni pogojena s èlan-
stvom v svetu delavcev.

Piše:

Andrej Cigut
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Prizadevamo si vključevati se
v procese odločanja o pomembnih temah
TSmedia, medijske vsebine in storitve, d.o.o., je odvisna dru�ba Telekoma Slovenije, ki pod svojim
okriljem zdru�uje vodilni slovenski spletni medij Siol.net, vstopno toèko v slovenski splet najdi.si,
poslovni asistent Bizi, Telefonski imenik Slovenije, kontaktni center 1188 in eno najveèjih mre� zu-
nanjih digitalnih zaslonov v Sloveniji. V podjetju TSmedia je trenutno 58 zaposlenih in 33 hono-
rarnih sodelavcev.

Svet delavcev TSmedie je bil usta-
novljen 19. septembra 2011, ko se je
dru�ba Najdi, informacijske storitve,
preimenovala v TSmedia, medijske
vsebine in storitve. 1. aprila 2011 je
prišlo do zdru�itve Sveta delavcev Naj-
di, d.o.o., in Sveta delavcev Planet 9,
d.o.o., v okviru katere je bil svet delav-
cev prviè ustanovljen septembra
2009.

Svet delavcev TSmedie ima pet
èlanov; trenutni èlani so mandat na-
stopili s 1. decembrom 2021, mandat
pa se izteèe 30. novembra 2025. Svet
delavcev TSmedie ima enakomerno
zastopanost glede na spol; v njem sta
dve �enski in trije moški predstavniki.
Predstavniki Sveta delavcev TSmedie
prihajajo z vseh delovnih podroèij v
podjetju, in sicer iz prodaje, marketin-
ga in poslovne podpore po en èlan ter
dva èlana iz uredništva.

Delovanje sveta delavcev

Poslovnik Sveta delavcev TSme-
die je bil sprejet decembra 2013 in z
minimalnimi popravki obnovljen janu-
arja 2022. Svet delavcev je sprejel
tudi Etièni kodeks, ki opredeljuje mo-
ralno odgovornost in doloèa splošna
pravila prièakovanega ravnanja in ob-
našanja ter temeljne dol�nosti èlanov
sveta delavcev v zvezi z opravljanjem
funkcije.

Svet delavcev ima redne meseè-
ne sestanke, na katere so vabljeni
direktor dru�be in po potrebi tudi
drugi sodelavci. V tekoèem mandatu
Sveta delavcev TSmedie, tj. od de-
cembra 2021, je bilo izvedenih 13
rednih sej in ena izredna seja. Vse seje
so potekale v �ivo. Pogosto se sreèu-
jemo tudi na neformalnih sestankih in
pogovorih z delavsko direktorico,
èlanico uprave Telekoma Slovenije, po
potrebi tudi z drugimi èlani poslovod-

stva Telekoma Slovenije, tj. s pred-
sednikom uprave in drugimi èlani upra-
ve ter direktorji podroèij. Svet delavcev
se po potrebi in ob doloèenih temah,
kot so sprejetje kolektivne pogodbe,
sistemizacija delovnih mest, regulacija
plaè in podobno, sestaja tudi s pred-
sednikom reprezentativnega sindi-
kata Seleks, s katerim dobro sodelu-
jemo.

Svet delavcev TSmedie ima svoje-
ga predstavnika v komisiji za pre-
preèevanje mobinga.

Èlani sveta delavcev svoje funkcije
opravljajo nepoklicno, za svoje delo v
svetu delavcev jim pripada meseèni
dodatek k plaèi. Svet delavcev TSme-
die ima za opravljanje svojega dela –
izvedbo sej in internih sestankov èla-
nov sveta delavcev, sreèanja s pred-
stavniki sindikata ter druga sreèanja z
zaposlenimi – ustrezne pogoje. Seje
sveta delavcev so vsakokrat izvedene v
sejni sobi dru�be, za opravljanje svoje
funkcije pa èlani sveta delavcev upo-
rabljajo slu�bene prenosne raèunalni-
ke in mobilne telefone. Seje sklicuje
predsednik sveta delavcev, zapisnike
pišemo izmenièno vsi èlani sveta de-
lavcev, zapisnike sej in preostalo gra-

divo pa redno objavljamo na internem
portalu TSmedie.

Do zdaj se èlani sveta delavcev ni-
smo udele�evali izobra�evanj na temo
delovanja svetov delavcev. S februar-
jem 2023 je Svet delavcev TSmedie
ponovno pristopil k èlanstvu v Zdru�e-
nju svetov delavcev Slovenije. V
preteklosti je bil Svet delavcev TSme-
die �e èlan omenjenega zdru�enja,
vendar je bil prisiljen zaradi slabega
finanènega polo�aja podjetja iz njega
izstopiti. Ob ponovnem èlanstvu si
obetamo predvsem strokovno pomoè
in upamo, da nam bo omogoèilo ude-
le�bo na ustreznih strokovnih izobra-
�evanjih in konferencah ter izmen-
javo strokovnih izkušenj in mnenj s
preostalimi predstavniki drugih svetov
delavcev Slovenije.

Poslanstvo in glavni cilji

V Svetu delavcev TSmedie si priza-
devamo èim bolje sodelovati z vod-
stvom in se vkljuèevati v proces odlo-
èanja o pomembnih temah. Naše po-
slanstvo je tudi svetovanje pri optimi-
zaciji poslovanja. Med drugim redno
opozarjamo na pomembnost razvoja
zaposlenih in vodstvo spodbujamo k
vzpostavitvi redne stimulacije za-
poslenih. Èlani stalno išèemo rešitve
in podajamo predloge, ki bi prispevali k
boljšemu poslovanju podjetja. Svet de-
lavcev veèkrat sodeluje tudi pri kljuènih
kadrovskih vprašanjih ter odloèitvah o
izboru bodisi vodstvenih bodisi drugih
kadrov za kljuèna delovna mesta. Eden
od glavnih ciljev sveta delavcev je pri-
zadevanje za vzpostavitev ustrezne
sistemizacije, ki predvideva pravièno
vrednotenje posameznih delovnih
mest.

Naše poslanstvo temelji na stalni
in odprti komunikaciji z zaposleni-
mi. Èlani sveta delavcev si prizadeva-

Piše:

Bojan Puhek

Predstavitev Sveta delavcev TSmedia
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mo biti nenehno v stiku z zaposlenimi.
Ker smo majhno podjetje, smo zapo-
slenim vedno na voljo za vprašanja in
pripravljeni prisluhniti vsem pobudam,
predlogom, idejam, izzivom, pripom-
bam in te�avam. Brez zadr�kov opozar-
jamo na nepravilnosti, ki jih zaposleni
ne �elijo javno izpostaviti, prisluhnemo
njihovim te�avam ter poskušamo delo-
vati v skladu s svojimi poslanstvom in
pristojnostmi.

Ob vsaki seji zaposlene obvesti-
mo, kdaj seja bo, in jih eksplicitno po-
vabimo k oddaji vprašanj, pripomb in
pobud. Ker se po izkušnjah sodeè šte-
vilni zaposleni ne �elijo poimensko iz-
postavljati, smo v ta namen v pred-
dverju poslovnih prostorov postavili po-
sebno skrinjico za oddajo anonimnih
vprašanj in predlogov. Vsako temo èla-
ni sveta delavcev skrbno prouèimo in
jo ustrezno naslovimo na vodstvo pod-
jetja ter poskušamo vzpostaviti pogoje
za razrešitev problematike. V doloèe-
nih primerih, ko je to potrebno, priskr-
bimo tudi pravne nasvete in vso ustrez-
no podporo v okviru svojih pristojnosti.

Prizadevamo si za vzpostavitev
rednih in ustreznih izobra�evanj za
zaposlene ter spodbujamo sodelavce
k inovativnosti in proaktivnosti pri
podajanju idej in predlogov za izboljša-
ve delovnih procesov, novih produktov
in projektov.

V svojem mandatu nam je uspelo
vpeljati redna neformalna sreèanja
delavcev z vodstvom podjetja (kava z
direktorjem), kjer sta nam omogoèe-
ni bolj sprošèena komunikacija in pri-
lo�nost za skupno debato o pereèih
temah.

Ena od prioritetnih nalog, ki smo si
jo v Svetu delavcev TSmedie zadali ob
zaèetku mandata in jo tudi hitro reali-
zirali, je bila vzpostavitev kontinuira-

nega in odprtega pretoka informa-
cij med vodstvom in zaposlenimi ter
med oddelki. Rezultat tega je tedenski
interni e-noviènik, prek katerega zapo-
sleni izvedo vse potrebne informacije o
vseh pomembnih dogodkih v podjetju.

Redno in nenehno opozarjamo na
pomembnost zadovoljstva in razvo-
ja zaposlenih za uspešno delovanje
dru�be. Velik pomen dajemo vzposta-
vitvi ustreznih pogojev za delo tako v
pisarni kot na terenskem delu in delu
od doma. Vodstvo podjetja smo prepri-
èali o smotrnosti pristopa k programu
preventivnih specialistiènih zdravst-
venih pregledov, ki se jih skoraj vsi
zaposleni udele�ujejo. Na pobudo sve-
ta delavcev je bila izpeljana tudi t. i.
Brihtalnica – ustvarjalna delavnica,
kjer so sodelavci lahko predlagali ideje
za nove produkte, projekte in vsebine
ter za izboljšanje delovnih procesov, od
katerih jih je bilo kar nekaj tudi �e rea-
liziranih.

Naše delo se pogosto dotakne tudi
tem, ki so sicer v pristojnosti sindikata.
Ob doloèenih prièakovanjih zaposlenih
in zglednem sodelovanju s sindika-
tom se nam uspe kakovostno pogovo-
riti tudi o teh temah. Rezultat tega je
bil dogovor o povišanju naèrtovanega
izplaèila regresa in bo�iènice. Ob ne-
davni menjavi vodstva podjetja je svet
delavcev izrazil tudi pozitivno in pritr-
dilno mnenje sveta delavcev k imeno-
vanju Igorja Gajstra za direktorja dru-
�be.

Izzivi, s katerimi se spopada
svet delavcev

Ker TSmedia deluje na oglaševal-
skem trgu, ki je izredno dinamièen in
nepredvidljiv, in ker je poslovanje pod-
jetja odvisno od razmer na trgu, se vsi
neprièakovani dogodki, kot so epide-

mija covid-19, vojna v Ukrajini ali viša-
nje cen energentov, ki posledièno pod-
jetja vodijo v krèenje oglaševalskih pro-
raèunov, nemudoma poznajo na pri-
hodkih podjetja. Medijski trg je neiz-
prosen in medijske hiše v Sloveniji in
svetu so zadnja leta podvr�ena lastniš-
kim spremembam in mno�iènim od-
pušèanjem. Tudi TSmedia je šla skozi
proces veè menjav vodstva in veè valov
odpušèanj iz poslovnih razlogov. Šte-
vilni zaposleni so podjetje zapustili tudi
na lastno �eljo. Zato je naloga sveta
delavcev še toliko pomembnejša, saj
se èlani sveta delavcev veèkrat znaj-
demo v vlogi zaupnikov in mediatorjev
med zaposlenimi in vodstvom.

Med glavne izzive za prihodnost
velja izpostaviti nadaljnjo pomoè in
spodbudo za izboljšanje poslovanja
podjetja, dodatno �elimo dvigniti zado-
voljstvo in motivacijo zaposlenih. Svet
delavcev si �eli še boljše komunikacije
z vodstvom podjetja, še boljšo pretoè-
nost informacij in hitrejše ukrepanje ob
morebitnih te�avah. Izboljšali bi radi
tudi povezavo med posameznimi od-
delki v podjetju, zato spodbuja-
mo projektno delo medfunkcionalnih
oziroma multidisciplinarnih ekip. S sin-
dikatom Seleks vsebinsko sodelujemo
pri predlogu za pristop h kolektivni po-
godbi, ki bi po našem mnenju pozitivno
vplivala na zaposlene v podjetju.

Draginja in veèkratno ni�anje plaè v
podjetju sta razlog za to, da se poglab-
lja nezadovoljstvo zaposlenih, ki stalno
opozarjajo na to, da se plaèe v podjetju
ne usklajujejo z inflacijo. Ob tem si se-
veda �elimo tudi napredka pri rednem
usklajevanju plaè z rastjo �ivljenjskih
stroškov, kar je v zadnjem èasu postala
glavna tema skoraj slehernega pogo-
vora z zaposlenimi.

Predstavitev Operativnega centra
kibernetske varnosti Telekoma Slovenije
V okviru obiska predstavnikov Zdru�enja svetov delavcev Slovenije v Telekomu Slovenije smo si
ogledali tudi naš Operativni center kibernetske varnosti. Zato naj ga na zelo kratko tudi predsta-
vimo.

Operativni center kibernetske var-
nosti (OCKV) Telekoma Slovenije pred-
stavlja jedro operativnih kibernetskih
zmogljivosti tako za naše lastne po-

trebe kot za zagotavljanje varnosti pod-
jetij vseh velikosti, organizacij in do-
godkov, ki se odloèijo za uporabo sto-
ritev OCKV. Tako smo med drugim sto-

ritve kibernetske varnosti zagotavljali
tudi med slovenskim predsedovanjem
Svetu EU v letu 2021.
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Število kibernetskih napadov na
podjetja in posameznike se tudi v
Sloveniji poveèuje; v letu 2022 je bilo
njihovo število v primerjavi z letom prej,
ki je bilo rekordno, veèje kar za petino.
Pri tem je izjemno pomembna vloga
zaposlenih, ki so s svojim znanjem
kljuèni za uspešno obvladovanje var-
nostnih tveganj. Vsi procesi v OCKV so
podprti z mednarodnima standardoma
ISO 22301:2012 za sistem upravlja-
nja neprekinjenega poslovanja ter ISO
27001:2013 za sistem vodenja in va-
rovanja informacij.

Kompetentni zaposleni skrbijo
za vrhunsko zašèito

OCKV deluje v re�imu 365/24/7, v
njem varnostne dogodke podrobno
spremljamo in analiziramo ter ocenju-
jemo informacije, ki jih prejemamo iz
razliènih virov, glede potencialnih gro-
�enj. Na globalnem nivoju sodelujemo
z razliènimi organizacijami, sprejema-
mo dodatne ukrepe za poveèevanje
varnosti tako lastnih storitev kot stori-
tev, ki jih zagotavljamo naroènikom, v

stalni pripravljenosti je tudi naša kiber-
netska odzivna skupina.

Visoka raven kibernetske odporno-
sti zahteva nenehen razvoj ter skrb za
celovito upravljanje IKT-infrastrukture
in seveda izobra�evanje, usposabljanje
in krepitev kompetenc zaposlenih.

V vzpostavitev OCKV so bili
aktivno vkljuèeni zaposleni

V OCKV potrebujemo specifièna
in specializirana znanja zaposlenih.

Ko smo OCKV vzpostavljali (in nato
nadgradili), so bili v ta proces zaposle-
ni aktivno vkljuèeni, tako da je OCKV,
kot še marsikaj v Telekomu Slovenije,
rezultat znanja in izkušenj naših stro-
kovnjakov z veliko podporo vodstva. Pri
OCKV smo zdru�ili vrhunsko znanje in
izkušnje z najboljšo tehnologijo in us-
treznimi procesi dela. Hkrati pa smo
pri oblikovanju samega delovnega pro-
cesa in opreme prostora poskrbeli za
zaposlenim prijazno delovno okolje. V
celotnem procesu vzpostavitve
OCKV-ja smo skrbeli za vkljuèenost za-
poslenih. Tudi v prihodnje bomo izred-
no veliko pozornosti namenjali medse-
bojnemu sodelovanju in krepitvi ekipe.
Zelo pomembno pa nam je v tem ok-
viru tudi sodelovanje na mednarod-
nem podroèju, in sicer tako na razliè-
nih vajah kot sodelovanje z dobavitelji
opreme in mednarodnimi organizacija-
mi.

Piše:

Janez Anžič

Stres in izgorevanje – podpora zaposlenim
in vloga svetov delavcev
V prièujoèem prispevku se bom osredotoèila na problematiko stresa in izgorevanja zaposlenih,
kjer opa�amo poveèan prirast primerov v postcovidnem obdobju. Raziskali bomo razlike med stre-
som in izgorelostjo ter poskušali odgovoriti na vprašanje, zakaj v postepidemiènem obdobju po-
rast pojava stresa in izgorevanja in kaj se lahko iz te situacije nauèimo za preventivno ravnanje v
prihodnosti. Preuèili bomo tudi pravni in sistemski okvir za prepreèevanje stresa in izgorevanja na
delovnem mestu kot tudi, kakšna je oziroma naj bi bila podporna vloga svetov delavcev pri pre-
preèevanju tveganj za psihosocialno zdravje zaposlenih.

Zakonodajni okvir

Temeljni zakon, ki ureja zdravje de-
lavcev, je Zakon o varnosti in zdravju
pri delu (ZVZD-1). Le-ta doloèa tudi
dol�nosti in vloge delavskih pred-
stavnikov oziroma svetov delavcev.
Njihova vloga je opredeljena v èlenih
45 do 48. Èe na kratko povzamem
bistvene elemente zakonske oprede-
litve, le-ta doloèa, da mora deloda-
jalec delavcem omogoèiti sodelo-

vanje pri obravnavi vseh vprašanj,
ki zadevajo zagotavljanje varnega
in zdravega dela. To pravico uresniè-
ujejo delavci neposredno, s svojimi
predstavniki v svetu delavcev v skladu
s predpisi, ki urejajo sodelovanje de-
lavcev pri upravljanju, ali z delavskim
zaupnikom za varnost in zdravje pri
delu. Delodajalec se mora tako z de-
lavci ali njihovimi predstavniki posveto-
vati o oceni tveganja, pa tudi o vsakem
ukrepu, ki lahko vpliva na varnost in

zdravje pri delu. Svet delavcev ali de-
lavski zaupnik za varnost in zdravje
pri delu lahko od delodajalca zahteva
sprejetje ustreznih ukrepov ter pripravi
predloge za odpravo in zmanjšanje
tveganj za varnost in zdravje pri delu in
lahko zahtevajo nadzor pristojne inš-
pekcije, kadar menijo, da delodajalec
ni zagotovil ustreznih varnostnih ukre-
pov. Poleg tega pa mora delodajalec za
izvajanje nalog èlanov sveta delavcev
oziroma delavskega zaupnika za var-

ZA UČINKOVITO SOUPRAVLJANJE
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nost in zdravje pri delu zagotavljati us-
trezne oblike usposabljanja, da lahko
uspešno opravlja svoje delo.

Na prvi pogled zgledna ureditev,
zaplete pa se �e ob besedi stres in iz-
gorelost, ki jih v ZVZD-1 sploh ne naj-
demo. Jih lahko torej uvrstimo med
poklicne bolezni? Ali zadošèa, da je
stres omenjen v izjavi o varnosti z oce-
no tveganja? Je sploh mo�no stres in
izgorelost uvrstiti med poklicne bolez-
ni?

Ko sem vtipkala v Google besedno
zvezo stres in izgorelost, mi je ta ponu-
dil 64,000.000 zadetkov. Torej lahko
mirno trdimo, da sta stres in izgo-
relost kugi sodobnega èasa. Pa
vendar po mojem mnenju tako stres
kot izgorelost še nista našla pravega
mesta in uèinkovite obravnave v te-
meljni zakonodaji. Urejanje je veè ali
manj prepušèeno podjetjem in orga-
nizacijam skozi interne pravilnike, ki jih
poganja zakonsko doloèilo ZVZD-1, da
je delodajalec dol�an zagotavljati pro-
mocijo za varnost in zdravje pri delu.
Preohlapna obravnava stresa in izgo-

relosti je botrovala tudi premajhni po-
zornosti in preventivnim aktivnostim za
zmanjševanje psihosocialnega tve-
ganja glede stresa in izgorelosti na
sistemski ravni.

Stres, delovna izèrpanost,
izgorelost

Sodobna definicija zdravja, ki iz-
haja iz opredelitve Svetovne zdravst-
vene organizacije (WHO), tako pravi,
da je zdravje stanje telesnega, dušev-
nega in socialnega blagostanja, in ne
le odsotnost bolezni ali napake. Po no-
vejših spoznanjih in stališèih WHO je
zdravje celovit in dinamièen sistem,

ki je sposoben prilagajanja vsem

vplivom okolja ter omogoèa posa-

mezniku in skupnosti opravljati vse

biološke, socialne in poklicne fun-

kcije in prepreèevati bolezen, one-

moglost in prezgodnjo smrt. Sodob-
no pojmovanje zdravja šele omogoèa
razumeti vse razse�nosti stresa in iz-
gorelosti kot tudi razumeti, zakaj v ob-
dobju po covidu bele�imo poveèano
število primerov akutnega stresa in iz-
gorelosti.

Izgorelost (ang. burnout) lahko
kratko opišemo kot kronièno stanje
skrajne psihofiziène in èustvene izèr-
panosti. Izgorelost gre v neki meri po-
vezovati tudi s stresom, saj je stres
reakcija organizma na dra�ljaje iz okol-
ja, ki motijo osebno ravnote�je. Stres
lahko definiramo tudi kot »razkorak
med našim zaznavanjem zahtev na eni
strani in našim zaznavanjem sposob-
nosti obvladovanja teh zahtev na drugi
strani“ (Breèko, 2023).

Stres sam po sebi ni škodljiv, po-
membno je, kako doloèeno spremem-
bo okolišèin (ali odsotnost spremem-
be) zaznavamo. Prekomeren stres in
delovna obremenitev ponavadi vodita

v stanje delovne izèrpanosti (ang.
wornout); izgorelost (ang. burnout)
pa je motnja, ki jo prekomeren stres
sicer lahko spro�i, vendar so vzrok za-
njo tudi osebnostne znaèilnosti, pred-
vsem storilnostno pogojeno samo-
vrednotenje. Delovna izèrpanost je
normalna posledica pretiranega dela,
v katerega nas silijo predvsem objek-
tivne zunanje okolišèine (npr. nepo-
sredna zahteva za podaljšanje delov-
nega èasa, krizne situacije).

Vzrok za izgorelost, poleg v pre-
komernem in kroniènem stresu, tièi
tudi v pretiranem storilnostnem samo-
vrednotenju, ko se oseba èuti vredne-
ga toliko, kolikor dobi zunanjih potrdi-
tev za svoje delo. V ozadju tli strah, da
ne bi uresnièili lastnih ali tujih prièa-
kovanj in zahtev in tako se nenehno –
zavedno ali nezavedno – skozi preti-
rano delo trudi za priznanje in izèrpava
svoje energijske rezerve do te mere,
da se psihofizièno zlomi.

Vzroke izgorevanja lahko tako raz-
delimo vzdol� najmanj treh dejavnikov;
delo, �ivljenjski stil in osebnostne

lastnosti, kot je prikazano v Tabeli 1.

Izgorelost kot poklicna
bolezen

Stresogeni dejavniki, s katerimi
se sreèujemo danes, se zelo razliku-
jejo od tistih, s katerimi so se sreèevali
naši predniki. Izgorelost, pri kateri je
pogosto prisotno preprièanje, da je
problem posameznika in ne organiza-
cije kot celote, je moèno povezana z
današnjimi dru�benimi razmerami.
Danes se ljudje spopadamo s hitrim
naèinom �ivljenja, »maso« informacij,
pomanjkanjem èasa, gibanja in poèit-
ka ipd. Vplivi stresa, ki (lahko) vodijo
do izgorelosti, so razlièni, a vsekakor

Piše:

dr. Danijela Brečko

Dejavniki, povezani z delom Dejavniki, povezani z �ivljenjskim
slogom

Dejavniki, povezani z osebnostnimi
lastnostmi

Obèutek, da nimamo nadzora in vpliva nad
našim delom

Preveè dela in premalo poèitka ter
dru�enja Perfekcionizem

Ne dobivamo dovolj pozitivnih potrditev o
dobro opravljenem delu

Biti na razpolago vsem, kadarkoli in
kjerkoli

Storilnostno naravnana samopodoba -
iskanje zunanjih potrditev

Nejasne ali prevelike zahteve na delovnem
mestu

Prevzemanje prevelikega števila
odgovornosti Pesimistièen pogled na svet

Opravljanje monotonega in
nespodbudnega dela Premalo spanja Moèna potreba po nadzoru

Kaotièno okolje Biti brez pomoèi in suportivnih partnerstev Nesposobnost delegiranja

Moèni pritiski Slabi medosebni odnosi

Tabela 1: Dejavniki tveganja za pojav izgorelosti
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povezani s hitrimi in nenehnimi vsa-
kodnevnimi spremembami, negotovi-
mi delovnimi mesti, negotovo socialno
varnostjo, psihièno obremenitvijo na
delovnem mestu ipd., torej z razme-
rami, »ugodnimi« za pojav poklicne iz-
gorelosti. Posledice izgorelosti se ka-
�ejo v zmanjšani produktivnosti zapo-
slenega/bolnika, v organizacijah nasta-
jajo visoki stroški zaradi odsotnosti z
dela, visoki pa so tudi stroški zdrav-
ljenja na dru�beni ravni. Svetovna
zdravstvena organizacija (WHO) �e od
leta 1999 poziva dr�ave k sprejetju
ukrepov, s katerimi naj bi stres in izgo-
relost na delovnem mestu prepreèe-
vale. Izgorelost namreè postaja glavna
poklicna bolezen v dr�avah Evrop-
ske unije, v zahodnem svetu je �e
dobro poznana in tudi diagnosticirana
kot bolezen s šifro Z73.0 po Med-
narodni klasifikaciji bolezni
(MKB-10-AM).

Izgorelost je enako pogosta pri
moških in �enskah, v vseh starostih,
pri vseh stopnjah izobrazbe in na vseh
delovnih mestih. Bolj je razširjena med
30. in 40. letom starosti, tveganje za
pojav izgorelosti pa narašèa s stopnjo
izobrazbe (Boštjanèiè, 2012). Zaradi
škode, ki nastane v organizaciji, so
preventivni ukrepi cenejša in èa-
sovno manj potratna mo�nost kot
izvajanje ukrepov, ko se izgorelost pri
zaposlenih �e pojavi. Izgorelost je
vkljuèena v Mednarodno klasifikacijo
bolezni 10. in 11. izdaje, vendar ne kot
motnja, ampak samo kot »poklicno
stanje«. V klasifikacijo duševnih mo-
tenj DSM-5 ni vkljuèena. V Sloveniji je
v rabi kot dopolnilna diagnoza, zato jo
zdravniki navedejo kot diagnozo glede
na prevladujoèe simptome (npr. kot
depresivno motnjo). Motnjo prepozna-
vajo in bolnike tudi usmerjajo v njeno
zdravljenje.Vpliv in zapušèina pande-
mije Covid na stres in izgorelost

V Sloveniji je bila epidemija uradno
razglašena 12. marca 2020, naslednji
dan so se �e zaèeli sprejemati ukrepi
za zajezitev epidemije, ki so tako kot
drugod po svetu drastièno omejili jav-
no �ivljenje v dr�avi. Znane rutine in sa-
moumevne poti so na lepem postale
del našega motrenja in konstantnega
spreminjanja. V pol leta smo ponotra-
njili socialno distanco. Obrazne mas-
ke so skrile našo mimiko. Komunika-
cija je potekala skorajda izkljuèno z

uporabo informacijske tehnologije.
Vse to je moèno zamajalo naš obèutek
varnosti. Spremembe so tolikšne, da
so pri marsikom presegle njegovo zmo-
�nost prilagajanja. Gro�nja je (bila) zelo
stvarna – ogro�eno je naše zdravje, ne-
mara celo �ivljenje, ogro�ena je naša
ekonomska varnost, bojimo se za slu-
�bo, bojimo se za pridobljene pravice
in svobošèine. Psihološke raziskave
ka�ejo, da imamo ljudje poleg biološ-
kega imunskega sistema tudi »ve-
denjski imunski sistem« – potrebo
po izogibanju posameznikom, ki bi
lahko prenašali bolezen. To pa ima šir-
še posledice, saj se ne izogibamo sa-
mo ljudem, ki so oèitno bolni, temveè
se tudi sicer zapiramo v svoje »skupi-
ne« in izogibamo »drugaènim«, kar
evolucijsko izvira prav iz be�anja pred
neznanimi oku�bami (Mackenzie,
2020). In le to še dodatno krni naše
socialno �ivljenje in poveèuje skrito so-
cialno distanco in zapiranje v »balon-
èke«.

Ko se ljudem v �ivljenju zgodi ko-
renita sprememba, ali jim celo spod-
nese tla pod nogami zaradi nepoznane
situacije – naravne katastrofe, kot je
bila pandemija Covid-19, ki je zajela
ves svet, pride do izven obièajne èlo-
vekove izkušnje, ki pripelje do psiho-
somatskega odzivanja na stres. Po-
sledice stresa pa se velikokrat poka-
�ejo z zamikom, torej ko se stvari ne-
koliko umirijo, »ko pade adrenalin« in
ko smo izven neposredne nevarnosti,
zato ne preseneèa, da je stres in po-
sledièno izgorelost v porastu ravno v
tem èasu. Posledice zapoznelega
stresa so lahko manjše ali veèje, od
nepredvidljivega vedenja do nenadnih
èustvenih izbruhov, lahko pa tudi traj-
nejše poškodujejo posameznika, kot je
razvoj anksiozne motnje oziroma stra-
hu pred prihodnostjo ali celo pojav de-
presije do psihofiziènega zloma –
izgorelosti.

Organizacije se danes tako sooèajo
s poveèanim stresom in izgorelostjo na
delovnem mestu in kot posledico tega,
tudi s poveèanim nezadovoljstvom
in demotiviranostjo zaposlenih. Ne-
zadovoljni zaposleni in zaposleni pod
kroniènim stresom ne morejo zagotav-
ljati enake kakovosti dela in produktiv-
nosti, zato je pomembno, da deloda-
jalci kot tudi predstavniki delavcev še

veè pozornosti posveèajo ustvarjanju
varnega in zdravega delovnega okolja
za svoje zaposlene.

Dejavniki tveganja za stres in
izgorelost v delovnem okolju

Vzroki izgorelosti so resda veèplast-
ni, kot smo to predstavili v Tabeli 1, pa
vendar je delovno okolje tisto, ki vpliva
tudi na dejavnike, ki niso strogo pove-
zani z delom. O tem prièa �e dejstvo,
da nas prav delovno okolje, v kate-
rem pre�ivimo najmanj tretjino dneva
(zelo verjetno pa veèina še veè), po-
membno oblikuje kot osebnost in vpli-
va tudi na naš �ivljenjski slog.

Eni izmed najbolj pomembnih od-
nosov se oblikujejo prav v delovnih
okoljih, to so odnosi med sodelavci.
Skozi odnose, kot tudi skozi našo for-
malno vlogo v organizaciji, raziskujemo
našo osebnost in naše lastnosti ter
tako rastemo in zorimo. Slabi ali celo
toksièni odnosi med sodelavci, ali vod-
stvom in delavci so dokazano moèan
dejavnik stresa in demotivacije. Raz-
iskave (Bernad, 2016) so celo poka-
zale, da osebe, ki so dlje èasa izpos-
tavljene toksièni organizacijski kulturi,
v povpreèju umirajo mlajše. Skrb za
kakovostno komunikacijo in kako-
vostne odnose ter sodelovanje na
delovnem mestu se tako zdaleè naj-
pomembnejša aktivnost za zmanjševa-
nje stresa in pojavov izgorelosti.

Med neugodne dejavnike izgore-
losti v delovnem okolju uvršèamo tudi
nezadostno podporo sodelavcev in/ali
nadrejenih, nezmo�nost napredova-
nja, slabo organizacijo dela, pretiran
ali pomanjkljiv nadzor vodje nad oprav-
ljanjem dela, prekomerne delovne ob-
remenitve, odsotnost priznanj za op-
ravljeno delo, izpostavljenost negativ-
nemu vzdušju na delovnem mestu in
pomanjkanje stikov s sodelavci ter tudi
nezmo�nost sprostitve.

Vir izgorelosti predstavljajo tudi
dru�bene okolišèine, na katere po-
sameznik nima vpliva. V to kategorijo
spadajo spremembe v gospodarstvu in
širšem dru�benem okolju, ki privedejo
do drugaènega dojemanja dela, pra-
vic, dol�nosti in odgovornosti zaposle-
nih. Takšne spremembe praviloma s
seboj prinesejo tudi nove delovne
vrednote, potrebe po novih in vedno
bolj specializiranih znanjih ter manjšo
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socialno varnost, kar predstavlja doda-
ten pritisk za zaposlene na eni strani in
delodajalce na drugi (Berce, 2012).

Prav zato je pri prepreèevanju izgo-
relosti nadvse pomembno tudi, da
vodje znajo prepoznavati prve zna-
ke prekomernega stresa in izgore-
losti tako na ravni posameznika kot
tudi organizacije in oblikujejo stil vo-
denja, ki bo zaposlene razbremenjeval
stresnih okolišèin, predvsem pa uèin-
kovito zmanjševal vse prej naštete de-
javnike tveganja za izgorelost.

Znaki izgorelosti na ravni
posameznika in na ravni
organizacije

Znaki in simptomi izgorelosti se pri
posamezniku ka�ejo na èustveni, te-
lesni, vedenjski, motivacijski ravni ter
na podroèju mišljenja.

Na ravni èustvenih znakov se la-
hko pojavi: depresivno razpolo�enje,
jokavost, èustvena izèrpanost, pove-
èana napetost, razdra�ljivost, obèutki
tesnobe, izguba smisla za humor.
Znaki izgorelosti na podroèju miš-
ljenja so: popoln brezup ali izguba
upanja, obèutki nemoèi in krivde, nizko
samospoštovanje, nezmo�nost kon-
centracije, pozabljivost. Na telesni
ravni se lahko pojavljajo: glavoboli,
slabost, omotiènost, boleèine v miši-
cah, motnje spanja, kronièna utruje-
nost. Tipièni vedenjski znaki izgore-
losti pa so: hiperaktivnost, impulziv-
nost, poveèano u�ivanje kofeina, toba-
ka, alkohola in prepovedanih sub-
stanc, opustitev športnih aktivnosti,
kompulzivno prito�evanje, površnost
pri delu, pogosti prepiri s sodelavci. Iz-
guba motivacije pa se ka�e kot: iz-
guba vneme za delo, vdanost v usodo,
razoèaranje in dolgoèasje. Na ravni
organizacije pa se izgorelost najpo-
gosteje ka�e kot: zmanjšana uèinko-
vitost, nizka delovna storilnost, zmanj-
šana produktivnost, poveèana fluktu-
acija, veè bolniških odsotnosti, absen-
tizem, poveèano število nesreè pri delu
itd.

Raziskave so tudi pokazale, da se
izgorelost pogosteje pojavlja v organi-
zacijah, kjer prevladujejo znaèilno-
sti dela, kot so: èasovni pritiski, pre-
visoke delovne zahteve, konflikt in ne-
jasnost vlog, pomanjkanje delovnih

virov, pomanjkanje socialne podpore,
pomanjkanje povratne informacije,
brez mo�nosti samostojnega odloèa-
nja, pomanjkanje avtonomije. Tvega-
nje za pojav izgorelosti je tudi veèje v
organizacijah s strogo in togo hierar-
hièno strukturo in tam, kjer se ekspli-
citne in implicitne vrednote organiza-
cije ne ujemajo.

Naloge in odgovornosti
svetov delavcev

Sveti delavcev oziroma predstav-
niki zaposlenih imajo pri prepreèevanju
stresa in izgorelosti pomembno vlogo
in odgovornost, ki jim jo nalaga tudi
ZVZD-1, ko pravi, da mora delodajalec
delavcem omogoèiti sodelovanje pri
obravnavi vseh vprašanj, ki zadevajo
zagotavljanje varnega in zdravega
dela:

1. Kot prvo bi izpostavila potrebo
po spremljanju kazalnikov na podroèju
varnosti in zdravja pri delu oziroma tudi
v oblikovanju predlogov uvedbe novih
kazalnikov, ki bodo še bolj obèutljivi na
zaznavanje stresa in izgorelosti.

2. Zaznavanje kriz v prihodnosti in
izdelava kriznega naèrta za prepreèe-
vanje stresa in izgorelosti kot bistve-
nega elementa zdravega in varnega
dela. Èe kaj, smo se med pandemijo
Covida-19 nauèili, da je dobro imeti
izdelan naèrt, kako bomo ravnali v pri-
meru izbruha (ponovnega ali novega)
nalezljivih bolezni. Èe kriza nastopi ta-
ko hitro kot je Covid-19, ni èasa za pri-
pravo temeljitega naèrta.

3. Stalni monitoring organizacijske
kulture in odstranjevanje njenih more-
bitnih disfunkcionalnih elementov.

4. Stalni monitoring organizacijske
energije kot tudi sodelovanje pri pri-
pravi strategij za ohranjanje njenega
optimalnega stanja in prepreèevanje
»pregorevanja« na ravni organizacije.

5. Monitoring organizacijskih/teh-
noloških procesov ter organizacije del
in zaznavanje morebitnih novih tveganj
za poveèan pojav stresa in izgorelosti.

6. Skrb za (re)humanizacijo dela in
izvajanje primernega obsega socializa-
cijskih procesov.

7. Sodelovanje pri redni nadgradnji
programa promocije varnosti in zdravja

na delovnem mestu s poudarkom na
prepreèevanju stresa in izgorelosti.

Zdravo in varno delovno okolje
ustvarjamo vsi

Psihosocialno zdravje na delov-
nem mestu in tveganja, povezana z
njim, so pereè izziv za mnoge organi-
zacije. Tovrstna tveganja izhajajo iz sla-
bega naèrtovanja, organizacije dela,
vodenja, neustrezne organizacijske
kulture, slabe komunikacije … ter ima-
jo lahko negativne psihiène, fiziène in
socialne posledice, kot so: zlasti stres,
povezan z delom, izgorelost, negativna
spirala razmišljanja, depresija ipd.

Nenehna skrb za zdravje, tako fi-
zièno še bolj pa psihièno, prinaša de-
lodajalcu številne koristi, kot so:
zmanjšano izostajanje od dela (absen-
tizem), manjši stroški, povezani z bo-
leznimi in bolniško odsotnostjo, manj-
še tveganje za nesreèe pri delu ter
nastanek delovne invalidnosti (delavci
so bolj zbrani), manjša fluktuacija de-
lovne sile, veèja kakovost izdelkov in
storitev, veèja produktivnost, veè ino-
vacij, veèje zadovoljstvo zaposlenih,
strank in poslovnih partnerjev, izbolj-
šanje ugleda organizacije.

Uspešno podjetje temelji na zdra-
vih delavcih, ki delajo v spodbudnem,
zdravem in varnem okolju. Le zdravi
delavci so lahko tudi visoko produktivni
ter uèinkoviti. Zdravo in varno delovno
okolje pa ustvarjamo vsi, pri èemer
imajo sveti delavcev, kot predstavniki
delavcev še prav posebno vlogo in
vpliv. Imajo namreè moè izboljšati tako
zadovoljstvo in kakovost �ivljenja de-
lavcev kot tudi zadovoljstvo delodajal-
cev.
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Eksponentna rast
podjetij v lasti zaposlenih
po uvedbi davčnih
spodbud v Veliki Britaniji

Britanski sektor za lastništvo zaposlenih je imel v letu 2022 velik razlog za veselje. Število podjetij v
lasti zaposlenih se je v zadnjih treh letih podvojilo. Samo v letu 2021 se je rekordnih 285 podjetij
odloèilo za prenos lastništva na zaposlene prek EOT modela. Ta eksponentna rast je sledila objavi
Nuttallovega pregleda lastništva zaposlenih leta 2012 in stimulativni davèni politiki, uvedeni leta
2014, ki spodbuja prenos lastništva podjetja na lastniške sklade zaposlenih prek EOT modela.

Uvod

Nuttall (2012) podjetja v lasti za-
poslenih obravnava kot eno izmed vrst
poslovnih modelov, ki ga od ostalih
delniških dru�b loèi kolektivno lastniš-
tvo veèine delnic s strani sklada zapo-
slenih. Namen takšnega sklada pa je
zagotavljanje dolgoroènih koristi za
zaposlene. Podjetja, ki so v lasti zapo-
slenih pa imenuje kar sektor lastništva
zaposlenih.

V okviru sklada, ki je v lasti zapo-
slenih, zaposleni postanejo posredni
delnièarji podjetja. Sklad nato postane
veèinski ali 100-odstotni lastnik pod-
jetja kot del strategije naèrtovanja na-
sledstva. Model sklada, ki deluje v ko-
rist zaposlenih (ang. employee owner-
ship trust – v nadaljevanju EOT), je bri-
tanska vlada uvedla leta 2014, da bi
posnemala partnerstvo Johna Lewisa.

John Lewis Partnership (v nadalje-
vanju JLP) je eden izmed najbolj us-
pešnih trgovcev na drobno v Veliki
Britaniji. Vseh 80.000 stalno zaposle-
nih je èlanov sklada, ki ima v lasti 332
Waitrose supermarketov, kataloško in
spletno prodajo, en proizvodni obrat in
kmetijo. Leta 2022 je ustvaril skupni
prihodek v višini 6,98 milijarde bri-
tanskih funtov (Statista 2022). Pod-
jetje pri delitvi dobièka na prvo mesto
postavlja zaposlene, ki so hkrati èlani
sklada.

Za takšen uspeh podjetja je zaslu-
�en njegov ustanovitelj John Spedan
Lewis, ki je vodenje in lastništvo pod-
jetja prenesel na zaposlene ter s tem
uresnièil svojo vizijo lastništva zapo-
slenih. Leta 1929 je ustanovil sklad
zaposlenih in doloèil naèela delitve do-
bièka. S tem je finanèni nadzor nad po-
djetjem prenesel na zaposlene, ven-
dar ne v obliki darila, ampak v obliki
pravice do odlo�enega poplaèila
delnic. Leta 1950 je nadzor nad pod-
jetjem v celoti prevzel sklad, ki je hkrati
lastnik celotnega podjetja in deluje v
korist vseh zaposlenih, ki so hkrati
èlani sklada (glej Employee Ownership
Association 2015). JLP je eno izmed
redkih podjetij, ki imajo napisan statut.
V njem je kot temelj uspešnega poslo-
vanja navedena sreèa èlanov sklada
(zaposlenih) in zadovoljstvo na delov-
nem mestu. Statut doloèa pravice in
odgovornosti, ki izhajajo iz temeljne
obveznosti èlanov, da si prizadevajo
za izboljšanje poslovanja podjetja
(John Lewis Partnership 2015). JLP pri
svojem poslovanju zasleduje nasled-
njih 7 temeljnih naèel: namen podjetja
je sreèa zaposlenih; moè izhaja iz part-
nerstva; ustvarjati dobièek, s katerim
bi lahko razvijali podjetje in preostanek
delili med èlane; èlani, ki se zavzemajo
za sodelovanje in spoštujejo naèela
podjetja; pri kupcih ohraniti zvestobo

in zaupanje; znotraj poslovnih vezi
spoštovati poslovne dogovore in skrbe-
ti za širšo lokalno in globalno skupnost
(John Lewis Partnership 2015). Zapo-
sleni v JLP si delijo znanje, dobièek in
moè, ki izhajajo iz lastniškega mo-
dela podjetja ter delujejo v dobro
podjetja, ker vedo, da bodo za svoj
trud nagrajeni. Dobièek podjetja se po
opravljeni reinvesticiji dela dobièka
razdeli med èlane sklada.

Razlogi za rast števila
podjetij, ki so v lasti
zaposlenih

Britanska vlada je leta 2014 ob
uvedbi novega modela sklada, ki de-
luje v korist zaposlenih Employee
Ownership Trust – krajše EOT, nanj ve-
zala davèni olajšavi, ki predstavljata
pomemben mehanizem spodbujanja
preoblikovanja lastniške strukture po-
djetij v korist zaposlenih.

Prva olajšava je namenjena obsto-
jeèim lastnikom in jim zagotavlja po-
polno oprostitev plaèila davka na kapi-
talski dobièek, èe svoj veèinski dele�
prodajo skladu zaposlenih ob pogoju,
da le-ta deluje v korist vseh zaposlenih
v podjetju (Martin 2015). Temeljni
namen oprostitve plaèila davka na ka-
pitalski dobièek je spodbuditi proda-
jalce, da razmislijo o prodaji svojih
dele�ev skladu zaposlenih (Nuttall
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2016). Uvedba te davène olajšave je
del strateških ciljev britanske vlade, v
okviru katerih �eli spodbuditi rast t. i.
John Lewis ekonomije.

Druga olajšava omogoèa odpis
plaèila dohodnine za bonuse, izplaèa-
ne zaposlenim prek sklada zaposlenih,
z letno omejitvijo v višini 3.600 funtov
na zaposlenega. Omenjene davène
spodbude veljajo tako za podjetja kot
za njihove zaposlene, èe so pri izplaèe-
vanju bonusov izpolnjeni naslednji po-
goji:

• bonusi morajo biti izplaèani vsem
zaposlenim, ki izpolnjujejo pogoje
za sodelovanje v programu bonus
izplaèil;

• za vse zaposlene veljajo enaki po-
goji za sodelovanje v programu;

• delodajalec, ki ponuja sheme, mora
opravljati pridobitno dejavnost;

• podjetje, ki uveljavlja olajšave, mo-
ra biti pod nadzorom sklada zapo-
slenih in

• pri bonus izplaèilih ne gre za redni
meseèni dohodek.

Pri zadnjih dveh pogojih gre za iz-
polnjevanje pogoja posrednega last-
ništva zaposlenih. Delodajalec, ki �eli
uveljaviti davèno olajšavo, mora omen-
jenima pogojema zadostiti �e v roku 12
mesecev pred izplaèilom kvalificirane-
ga bonusa.

Ko obstojeèi lastnik prodaja pod-
jetje EOT skladu, se cena njegovega
dele�a doloèi z zunanjo cenitvijo. Pod-
jetje proda po ocenjeni vrednosti in ne
s popustom, kot se to lahko zgodi pri
obièajnih prodajah, èe ne gre za pod-
jetja, ki so ocenjena na visok veèkrat-
nik. Obièajno na poplaèilo celotnega
zneska èaka veè let, saj se ta obièajno
poplaèuje iz morebitnega prese�ka
denarja v podjetju ter predvsem iz
prihodnjega dobièka podjetja in le
redko iz banènega posojila (glej Let-
haby 2022). Velika prednost EOT
strukture za prodajalce je oprostitev
plaèila davka na kapitalski dobièek ter
številne nefinanène koristi, kot je na
primer ta, da lahko svoje podjetje pre-
oblikujejo v model, ki koristi njihovim
zaposlenim, ki so pogosto tisti, ki so
zaslu�ni za uspeh podjejta. Druga pri-
vlaèna lastnost EOT modela je mo-
�nost, da lahko prodajalec podjetja tu-
di po prodaji ostane pomembno vple-
ten v posel, kar pomeni, da lahko še
naprej vodi podjetje ter svojo vsako-
dnevno vpletenost v podjetje prekine

šele veè let poplaèilu svojega de-
le�a. Obièajno je vsakodnevna vplete-
nost lastnika, ki prodaja, v korist pro-
dajalca samega in novih lastnikov oz.
zaposlenih, saj oboji �elijo, da podjetje
nemoteno in predvsem dobièkonosno
posluje še naprej, ker tako pride prej
do poplaèila lastnika, ki izstopa in do
razdelitve dele�a dobièka med zapo-
slene.

Prodaja EOT skladu je pogosto
manj stresna tudi za zaposlene, saj pri
komercialnih prodajah obièajno sledijo
pretresi v podjetju ter pogosto tudi
odpušèanja. Ker so v EOT modelu za-
posleni upravièeni do izplaèila dela do-
bièka iz poslovanja šele, ko je popla-
èan prodajalec, številni prodajalci �e
ob prodaji predvidijo mo�nost, da se
znaten dele� dobièka podjetja upo-
rabi za razdelitev zaposlenim, še
preden so sami v celoti poplaèani. Èe-
prav se tem njihovo izplaèilo zamakne
še bolj v prihodnost, �elijo, da tudi za-
posleni ne èakajo predolgo na svoje
finanène koristi lastništva (Lethaby
2022).

Obièajno se v podjetju, ki je prešlo
v last zaposlenih prek EOT modela, s
pravnega vidika le malo spremeni, saj
zaposleni ostajajo zaposleni pri istem
subjektu in dru�ba posluje zelo podob-
no kot prej, so posledice spremembe
lastništva najbolj opazne v naèinu up-
ravljanja dru�be, in sicer so poleg pro-
dajalca (vsaj dokler ta ni poplaèan), v
upravljanje vkljuèeni tudi predstavniki
zaposlenih in morebitni zunanji stro-
kovnjaki.

Namen uvedbe EOT modela je
spodbujanje prodaje podjetij skladu
zaposlenih. Ta model s tem predstavlja

alternativo mened�erskemu odkupu,
ki predstavlja veèje osebno tveganje
prevzemnikov, ne omogoèa pa izvedbe
odkupa z uporabo sklada zaposlenih in
s tem korišèenja davène olajšave
(Nuttall 2016). EOT model tako po-
staja eden od pomembnih naèinov
za oblikovanje lastništva zaposle-
nih, ki se obièajno uporablja ob na-
èrtovanju poslovnega nasledstva in za
vzdr�evanje neodvisnosti podjetja iz is-
tega razloga (prodaja delnic brez pla-
èila davka na kapitalski dobièek) (Nu-
ttall 2016; Nuttall in Martin 2016).
EOT namreè odlikuje prilagodljivost,
saj ne deluje le kot rešitev poslovnega
nasledstva, ampak tudi v vsaki fazi po-
slovnega cikla podjetja ter v podjetjih
vseh velikosti in panog.

Podvojitev števila podjetij, ki
so v lasti zaposlenih prek EOT
modela

V letih 2020 in 2021 je prešlo v
last zaposlenih prek EOT modela veè
podjetij kot v katerem koli od prejšnjih
osmih let od uvedbe EOT modela, saj
so podjetja �elela poveèati odpornost
in produktivnost ob svetovni pandemi-
ji. Trend lastništva zaposlenih kot ide-
alnega izhoda ob izstopu lastnika
se je prièel moèno krepiti. Podatki
britanskega davènega urada ka�ejo,
da je bilo v 12 mesecih, ki so se
konèali 31. marca 2022, ustanovlje-
nih skupno 312 lastniških skladov za-
poslenih (EOT). To število je skoraj dva-
krat veèje od števila 181-tih EOT mo-
delov, ustvarjenih v letih 2020–2021
ter bistveno veèje od števila 50-tih OET
modelov, ustvarjenih v letih 2018-
2019 (Employee Ownership Associa-

Slika 1: Število novih podjetij v lasti zaposlenih, oblikovanih kot EOT model

Vir: Prirejeno po podatkih rm2.co.uk 2021 in Employee Ownership Association
2022.
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tion 2022). Graeme Nuttall, èigar po-
roèilo iz leta 2012 je spodbudilo to
izjemno rast, pravi: Smo v EOT deset-
letju, ko lastništvo zaposlenih postaja
glavni poslovni model Velike Britanije."
(Employee Ownership Association
2022).

Leta 2018 je v Veliki Britaniji ob-
stajalo pribli�no 220 podjetij, ki so bili
v lasti zaposlenih, torej oblikovani kot
EOT model. Mnogi svetovalci s podroè-
ja prestrukturiranja podjetij so še leta
2016 menili, da je EOT model poslov-
na niša, primerna le za doloèene vrste
poslov. Z leti je njegova priljubljenost
moèno narasla, saj so ljudje razumeli
privlaènost prodaje po pošteni
vrednosti in nadaljevanje poslova-
nja podjetja brez pretresov, ki so
znaèilni za zunanje prodaje (Employee
Ownership Association 2022).

Podatki ka�ejo, da se je v Veliki Bri-
taniji v zadnjih treh letih število podjetij
v lasti zaposlenih podvojilo. Število
podjetij, ki prehajajo v last zaposlenih
prek EOT modela pa iz leta v leto raste,
še veè pa je takih, ki so v fazi prehoda
in se na prenos lastništva prek EOT
modela šele pripravljajo. EOT model
namreè za številne prodajalce (in za-
poslene) prestavlja idealen izhod iz
lastništva podjetja, ki prinaša tako fi-
nanène kot nefinanène koristi vsem
vpletenim.

Zakljuèek

Lastništvo zaposlenih je v Veliki Bri-
taniji preizkušen poslovni model, kar
dokazujejo tako podjetja z veè deset-
letno tradicijo lastništva zaposlenih,

kot je npr. podjetje John Lewis Part-
nership, kot vsa ostala, ki so prenos
lastništva na lastniške sklade prek EOT
modela uvedla šele v zadnjih letih.
Številne raziskave namreè ka�ejo, da
so podjetja v lasti zaposlenih praviloma
bolj uspešna, konkurenèna, donos-
na in trajnostna kot podjetja z dru-
gimi lastniškimi strukturami. Po podat-
kih Employee Ownership Association iz
leta 2022, se je produktivnost med
podjetji v lasti zaposlenih v zadnjem
letu poveèala za 5,2 odstotka, kar je
2-krat veè od britanskega povpreèja, ki
je znašalo 2,6 odstotka.

Britanska vlada je v konceptu pod-
jetja John Lewis Partnership videla
enega od mo�nih naèinov, ki bi lahko
pripomogel k uravnote�enju gospodar-
stva Velike Britanije po koncu finanène
krize (glej Franklin 2016), zato je z
uvedbo EOT modela in dvema po-
membnima davènima olajšavama (op-
rostitev plaèila davka na kapitalski do-
bièek za prodajalca dele�a in odpis
plaèila dohodnine za bonuse, izplaèa-
ne zaposlenim prek sklada za zapo-
slene/kupce) uspela enormno pove-
èati število podjetij, ki so v lasti za-
poslenih, in s tem la�je prebroditi ob-
dobje pandemije in finanène krize. V
Sloveniji pa lahko obe davèni olajšavi
predstavljata izhodišèe za razmislek,
da bi na podoben naèin spodbudili in
olajšali prenose lastništva na zaposle-
ne v podjetjih, ki si to �elijo in ki v tem
vidijo mo�nost dolgoroènega poslov-
nega nasledstva ob izstopu obstojeèe-
ga lastnika iz lastništva podjetja.
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Če prodaš delo,
prodaš človeka!

Splošno znani in èedalje bolj katastrofièni ekonomski, socialni in okoljski uèinki aktualnega »mezd-
nega« kapitalizma, ki tudi èlovekovo delo sistemsko obravnava le kot navadno tr�no blago, so �e
zdavnaj kulminirali do toèke, ko njegove oèitne sistemske deviantnosti ni veè mogoèe obvladovati
ne s takšnimi ne z drugaènimi, pravzaprav z nikakršnimi ekonomskimi »politikami« in »modeli«.
Veè ko je vseh mogoèih »odrešilnih« t. i. strukturnih (tj. davènih, monetarnih, fiskalnih, socialnih,
delovno-tr�nih ipd.) reform, bolj se svet še naprej nezadr�no pogreza v globoko moèvirje. Sooèeni
smo torej s totalno krizo obstojeèega kapitalizma kot sistema, ki nujno potrebuje temeljito rekon-
strukcijo, ne pa zgolj s krizo dosedanjih »politik in modelov« znotraj tega sistema.

A kake morebitne zares obetavne
»sistemske« poti v �eleno ekonomsko
uèinkovitejšo, socialno praviènejšo
in okoljsko odgovornejšo dru�bo �al
za zdaj ni na vidiku. Niti v obliki neke
vsaj teoretiène alternativne sistemsko-
razvojne vizije. Zdi se, da sta sodobno
dru�boslovje in politika povsem nemo-
èno obtièala pred – sicer seveda po-
polnoma nesmiselno – fukuyamistièno
tezo o »koncu zgodovine« razvoja èlo-
veške civilizacije. Ki razglaša, da naj bi
po zlomu vseh mogoèih socialistiènih
eksperimentov v svetu zdaj postalo
dokonèno jasno, da je obstojeèi kapi-
talizem za vekomaj ekonomsko abso-
lutno superioren sistem brez konku-
rence in brez alternative, in da je zato
povsem nedopustno kakorkoli drezati v
njegove sistemske temelje. Ti naj bi bili
– èe noèemo spet zaiti v kak brezupen
socialistièni eksperiment – odslej »ne-
dotakljivi« za vse veène èase. Njegove
socialne in okoljske posledice pa da je
dol�na reševati dr�ava s svojo soci-
alno funkcijo, ker to paè �e po naravi
stvari naj ne bi bila naloga ekonomije
in ekonomskega sistema. Kakšne ne-
verjetne neumnosti!

Brezperspektivnost koncepta
»socialne dr�ave«

Edino opcijo za uveljavitev »kapita-
lizma z bolj èloveškim obrazom« naj
bi potemtakem menda predstavljal
koncept socialne dr�ave. Ta tako �e
dolgo ni veè le domena socialdemo-
kracije, ampak z njim zdaj za volivce
vneto tekmujejo politiki tako z leve kot
z desne. In to ne glede na to, da je zla-
sti zadnja velika gospodarska kriza na-
zorno pokazala, da s to »vizijo« dolgo-
roèno ni moè uèinkovito rešiti – in celo
niti ne bistveno ubla�iti – prav nobe-
nega od kljuènih problemov sodob-
nega kapitalizma. Ne grozljivo naraš-
èajoèe neenakosti, ne strukturne »hi-
perprodukcije«, ne nezaposlenosti in
neznosne širitve prekariata, ne okolj-
ske neodgovornosti, ne …, da ne na-
števamo naprej. A ob pomanjkanju
teoretiènih alternativ se paè tudi po-
litika krèevito oklepa te edine, na videz
sicer dokaj všeène, a razvojno povsem
brezperspektivne »vizije«. Skrajni èas bi
torej bil, da jo vsaj politièna levica, èe
so ji res mar interesi delav(cev), pre-
se�e in se konèno usmeri v boj za tudi
dejansko popolno sistemsko izena-

èitev nosilcev dela in kapitala, se
pravi, za »pravo« ekonomsko demo-
kracijo.

Zakaj ekonomska
demokracija?

Ta pa seveda niti teoretièno ni mo-
�na, dokler bo obstajal »mezdni«, to je
navaden tr�no-menjalni odnos med
nosilci dela in kapitala kot tisti »te-
meljni« produkcijski odnos, na ka-
terem sicer stoji (ali pa pade) celotna
zgradba aktualnega kapitalizma. Prav
ta, �e v osnovi izrazito neenakopraven
in ekonomsko izkorišèevalski odnos pa
je kajpak tudi osnovni izvor vseh glav-
nih ekonomskih neravnovesij in dru-
�benih protislovij, ki jih povzroèa ta sis-
tem.

Jasno je torej, da je mogoèe sedanji
kapitalizem zares v temelju preobraziti
izkljuèno samo z odpravo tega odnosa
in njegovo nadomestitvijo z asociativ-
nim, partnerskim temeljnim pro-
dukcijskim odnosom. Vse ostalo,
vkljuèno z raznimi oblikami delavske
participacije (soupravljanje, finanèna
participacija), zlasti pa sistemsko po-
vsem benignimi aktualnimi »struktur-
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nimi reformami«, so v bistvu lahko le
kozmetièni popravki sistema, ki pa v
nièemer ne posegajo v njegove te-
melje. Kljuèno dolgoroèno dru�beno-
ekonomsko razvojno vprašanje je in
ostaja, kako delavce sistemsko spraviti
ven iz sedanjega mezdnega v (korpo-
racijskopravni) polo�aj lastnikom kapi-
tala dejansko povsem enakopravnih
dru�benoekonomskih subjektov.

Delo kot »èloveški kapital«
Za takojšnjo rekonstrukcijo »mezd-

nega kapitalizma« v omenjenem smi-
slu bi pravzaprav moralo povsem zado-
stovati �e zgolj dejstvo, da je delo paè
neloèljivo od èloveka in da torej kot
produkcijski faktor v resici sploh ne
more biti tr�no blago (èe prodaš de-
lo, prodaš èloveka!), kar seveda še
zdaleè ni le nekakšno »filozofsko« vpra-
šanje. Noben ekonomistièni nesmisel,
èeš da je to paè logièna samodejna
posledica in neizogibna sestavina
tr�nega sistema gospodarjenja, ne
more prikriti in opravièiti te neverjetne
sistemske nebuloze. In tudi sicer ta
dru�benoekonomski sistem nima veè
popolnoma nobene podlage v objek-
tivni realnosti 21. stoletja in je nespor-
no �e zaèel – predvsem zaradi svojih
evidentno demotivacijskih uèinkov na
nosilce èloveškega kapitala – tudi
ekonomsko delovati izrazito retro-
gradno.

Sodobno delo vse bolj postaja si-
nonim za »èloveški kapital« (znanje
in zmo�nosti, ustvarjalnost, vrednote
ter motivacija in pripadnost zaposle-
nih), kajti gole fiziène komponente de-
la so danes �e skoraj povsem irele-
vantne. Ta kapital pa – skupaj s struk-
turnim, ki je prav tako rezultat dela –
danes predstavlja �e glavnino (okoli 85
%) tr�ne vrednosti in s tem tudi dejan-
ske produkcijske moèi podjetij. Èemu
naj bi se torej njegovi lastniki morali
sistemsko še naprej preprosto na trgu
»prodajati« v (osebno in ekonomsko)
odvisno delovno razmerje lastnikom
preostalih borih 15-ih odstotkov celot-
nega »dejanskega« kapitala podjetij?
In to za mezdo/plaèo, ki predstavlja
zgolj tr�no protivrednost inputa dela,
ne pa njegovega dejanskega outputa.
V tem »sistemu« paè zagotovo ni veè
prav nobene ekonomske in filozof-
ske logike.

Produkcija je namreè �e po defi-
niciji proces ustvarjanja nove vrednosti
v odnosih »popolne vzajemne soodvis-
nosti« (ne pa tr�ne menjave, ki seveda
niè ne ustvarja in tudi nièesar ne raz-

deli!), s tem pa tudi popolne ekonom-
ske enakopravnosti med kapitalom in
delom oz. èloveškim kapitalom, pri èe-
mer se naèeloma ne ve (kako naj bi
potem to vedel trg?), koliko je kateri od
njiju dejansko prispeval k produktu.
Torej bi morali biti skladno s to logiko
proizvodnje tudi produkcijski odnosi
med njunimi lastniki pravno zasnovani
kot asociativni, partnerski, ne pa kot
»kupoprodajni«. In èe je èloveški kapi-
tal res kapital v pravem pomenu bese-
de, kar nedvomno je, potem bi morale
biti po izvirnih naèelih kapitalizma nje-
govim lastnikom logièno priznane tu-
di sorazmerne korporacijske pravi-
ce (upravljanje, udele�ba pri poslovnih
rezultatih). Po kakšni logiki neki so to-
rej danes te lahko še vedno lahko iz-
kljuèno v rokah lastnikov »finanènega«
kapitala? Oèitno samo zato, ker jih paè
pravni sistem a priori obravnava kot
domnevno samoumevne in edine »po-
djetnike« (!?) in s tem »delodajalce«.
In to kljub dejstvu, da tveganje s fi-
nanènim kapitalom v resnici ni prav niè
veèje in ekonomsko relevantnejše od
tveganja s èloveškim kapitalom.

V dru�benoekonomskem sistemu,
ki je tako oèitno v opreki s tudi najbolj
elementarno ekonomsko in pravno lo-
giko ter realnostjo, mora biti torej brez
dvoma nekaj hudo narobe. Nesporno
je postal �e popoln sistemski – eko-
nomski in pravni – anahronizem.

Sistemsko jedro problema
Skoraj niè od tega, kar uèi

(neo)klasièna ekonomska teorija o
domnevni »objektivni ekonomski« po-
gojenosti sedanjih produkcijskih odno-
sov, torej v resnici ne dr�i (veè). Teh
odnosov nista neposredno ustvarila ne
zasebna lastnina ne trg, in tudi ne
njuna medsebojna kombinacija, am-
pak jih je trgu vsililo veljavno pravo.

In sicer skozi uzakonitev veljavne kon-
cepcije kapitalistiènega podjetja kot
»pravno personificiranega /zgolj finanè-
nega/ kapitala«, ki pa sicer še zdaleè ni
edina mo�na (še manj pa sprejem-
ljiva) pravna koncepcija podjetja v
pogojih tr�nega sistema.

Ta, ne pa zasebna lastnina kapitala
sama po sebi, je namreè ekonomsko
soodvisne soproducente pravno razde-
lila na »delodajalce« in »delojemalce«
ter s tem povsem umetno ustvarila »trg
dela« in iz njega izhajajoèe mezdno
(kupoprodajno) delovno razmerje. Po-
sledièno pa tudi izrazito neenako (ne-
popolno) lastninsko pravico nad de-
lom, ki vsebuje zgolj pravico svobodne

»prodaje« dela, ne pa tudi pravice do
prisvajanja njegovih celotnih rezulta-
tov. In – sprièo absolutne direktivne ter
disciplinske oblasti delodajalca – tudi
osebno odvisnost delavcev. O prokla-
mirani (po)polni »svobodi dela« in »ab-
solutni lastninski pravici« nad njim to-
rej v tem pravnem razmerju v resnici
sploh ni moè razpravljati niti teoretiè-
no.

Niè nenavadnega torej ni, da je trg
dela kot pravno umetno ustvarjena (ne
»naravna« ekonomska!) tvorba v res-
nici tipièen kvazitrg, na katerem
menjava ni ne svobodna ne ekviva-
lentna, obenem pa neskladna s Fila-
delfijsko deklaracijo MOD, ki je �e leta
1944 naèelno prepovedala delo ob-
ravnavati kot tr�no blago, v bistvu tudi
prepovedana. Ne samo, da bi tr�ni sis-
tem tudi brez tega kvazitrga lahko de-
loval povsem normalno, temveè bi
pravzaprav samo na ta naèin sploh la-
hko deloval zares sistemsko nede-
viantno.

Temeljna predpostavka za rekon-
strukcijo obstojeèega kapitalizma je
torej brez dvoma predvsem radikalna
sprememba veljavne, �e povsem ar-
haiène koncepcije podjetja v smeri po-
djetja kot »partnerske skupnosti fi-
nanènega in èloveškega kapitala
ter njunih lastnikov«, kar je seveda
(tudi realno) povsem izvedljivo. Ta bi
namreè samodejno uveljavila tudi po-
vsem nov model produkcijskih odno-
sov, hkrati pa sorazmerne korporacij-
ske pravice obojih tako pri upravljanju
podjetij kot pri delitvi poslovnih rezul-
tatov.

Kdo lahko spremeni sistem
Kar je pravo zagrešilo, lahko iz-

kljuèno le pravo sámo tudi popravi.
Kdo in kako lahko v parlamentarni de-
mokraciji – kadarkoli – spreminja pra-
vo, pa se ve. In s tem bi bilo treba za-
èeti takoj.

Realno pa bodo pogoji za to nasto-
pili šele, èe in ko se bo dru�boslovje, ki
mu politika paè le sledi, uspelo otresti
nebuloze o zasebni lastnini in trgu kot
apriornima »krivcema« za kapitalistiè-
no izkorišèanje. A za zdaj �al ostaja uje-
to strogo znotraj teh miselnih okvirov in
razpeto le med dve skrajnosti – raz-
mišljanja marksistov o mo�nih »novih«
oblikah socializma na eni ter brezplod-
na iskanja neoklasiènih ekonomis-
tov morebitnih mo�nih »prebojnih toèk
kapitalizma« na drugi strani.
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Sistemizacija in plaèilo
zunanjih svetovalcev

Vprašanje:

V naši dru�bi se pripravlja reor-
ganizacija in sistematizacija delov-
nih mest, v katero svet delavcev v
fazi priprave ni bil vkljuèen. Glede
na to, da gre za kompleksno in ob-
širno problematiko (gre za nove
opise veè deset konkretnih delov-
nih mest, ki jih svet delavcev ne po-
zna v podrobnosti), smo razmišljali
v tej smeri, da bi kompletno doku-
mentacijo predali v strokovni in
pravni pregled kakemu ustrezno
usposobljenemu strokovnjaku za to
podroèje. Zanima nas tudi, ali lahko
delodajalec odkloni plaèilo stroška
storitve za pregled dokumentacije?
V participacijskem dogovoru ima-
mo namreè zapisano, da bi moral
svet delavcev ta sredstva predvi-
deti v letnem planu, predlo�enem v
zaèetku leta, èesar pa svet delav-
cev ni storil.

Odgovor:

Osebno sem mnenja, da zunanja
strokovna pomoè svetom delavcev v
tej fazi postopka sprejemanja sistemi-
zacije ne more (veè) kaj dosti koristiti.
Ta bi lahko koristila le, èe bi bil svet de-
lavcev prek svojih predstavnikov v us-
trezni delovni skupini v pripravo siste-
mizacije vkljuèen �e od vsega zaèetka.
Edino, kar lahko stori zunanji strokov-
njak v tej fazi postopka, je to, da pre-
veri, èe ta akt naèelno vsebuje vse ele-
mente, ki jih z vidika ZDR-1 mora vse-
bovati. V samo analizo primernosti
konkretnih opisov delovnih mest, ka-
terih dejanske vsebine in zahtevnosti
noben zunanji strokovnjak seveda ne

pozna (oziroma jo pozna še bistveno
manj kot svet delavcev), pa se zago-
tovo ne more kvalificirano spustiti. Kar
pomeni, da vam res ne more biti v ne-
ko moèno oporo. Èetudi si torej zdaj
pridobite strokovno mnenje, bo to lah-
ko omejeno izkljuèno le na »formalni«
vidik ustreznosti predlagane sistemiza-
cije.

Z vidika vloge sveta delavcev v pro-
cesu skupnega posvetovanja z delo-
dajalcem o predlagani sistemizaciji
skladno z doloèili 91. do 94, èlena
ZSDU je precej bolj bistveno nekaj po-
vsem drugega. To je, da organizirate
neposredna posvetovanja z (vsemi)
delavci, ki jih ta sistemizacija zadeva,
in si pridobite njihova stališèa, mnenja
ter pripombe in predloge v zvezi s pred-
lagano opredelitvijo njihovih delovnih
mest v sistemizaciji, ki jih boste potem
kot svet delavcev skušali uskladiti z
delodajalcem skozi proces skupnega
posvetovanja. Samo delavci, ki kon-
kretno delo opravljajo, namreè lahko
zares kvalificirano presodijo, ali je le-to
v sistemizaciji tudi dejansko ustrezno
opredeljeno – tako z vidika vsebine kot
z vidika zahtevnosti (potrebna izobraz-
ba, odgovornost, pogoji dela itd.), ali
ne. Zaradi tega sam svetom delavcev,
ki me o tem sprašujejo, vedno svetu-
jem, naj razmno�ijo konkretne opisne
liste iz predloga sistemizacije, o kateri
naj bi potekalo skupno posvetovanje,
vsak èlan sveta delavcev pa naj gre po-
tem s temi opisnimi listi med delavce v
svojem okolju in, kot reèeno, pridobi
njihove konkretne pripombe in predlo-
ge. Samo v tem primeru je lahko skup-
no posvetovanje z delodajalcem res
vsebinsko kakovostno in smiselno.

Vsekakor se strinjam z vami, da svet
delavcev oziroma njegovi èlani sami
nikakor ne morejo dovolj poznati in ka-
kovostno analizirati vseh nekaj deset
razliènih delovnih mest v dru�bi in za-
res kakovostno presojati predlaganih
opisov njihove vsebine in zahtevnosti.

Èasa, da se kot svet delavcev z ob-
veznim polnim anga�iranjem prav vseh
svojih èlanov organizirate in opravite
omenjena neposredna posvetovanja z
delavci v »bazi«, imate naèeloma po-
vsem dovolj (skladno z doloèbo 2.
odstavka 91. èlena naj bi bilo od dneva
prejema gradiva do dneva skupnega
posvetovanja z delodajalcem pravilo-
ma 15 dni èasa za pripravo konkretnih
stališè sveta delavcev za posvetova-
nje). Zato vam osebno toplo priporo-
èam, da to tudi storite. Formalno stro-
kovna preverba v prej navedenem smi-
slu pa se po potrebi lahko mimogrede
opravi vzporedno.

Glede vprašanja obveznosti delo-
dajalca za plaèilo morebitnih storitev
zunanjih strokovnjakov, èe bo to glede
na povedano sploh potrebno, pa se –
èe imate v participacijskem dogovoru
res zapisano tako, kot ste navedli – bo-
jim, da utegne nastati problem, ker
svet delavcev paè svoje dol�nosti pra-
voèasnega planiranja tovrstnih sred-
stev ni izpolnil. Bolje bi bilo, èe te do-
loèbe o »finanènih planih« kot podlagi
za zahtevek po plaèilu tovrstnih stro-
kovnih storitev, v participacijskem do-
govoru ne bi bilo, kajti zakon tega sicer
ne zahteva. Predlagam torej, da jo ob
prvi prilo�nosti èrtate.

Odgovor pripravil:
dr. Mato Gostiša
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Tudi letos nam je uspelo izpeljati tradicionalno vsakoletno študijsko srečanje članov Združenja svetov de-
lavcev Slovenije (ZSDS), namenjeno izmenjavi izkušenj neposredno v podjetjih. Letos nas je ob koncu
meseca februarja v goste povabil Svet delavcev družbe TELEKOM SLOVENIJE, ki je dolgoletni član našega
Združenja in eden od uspešnejših slovenskih svetov delavcev. Zahvaljujemo se jim za resnično vrhunsko
izpeljano organizacijo celotnega dogodka, ki se ga je udeležilo več kot 80 članov svetov delavcev iz različnih
slovenskih podjetij.

Študijsko srečanje članov ZSDS
v Telekomu Slovenija

Študijsko srečanje članov ZSDS
v Telekomu Slovenija


