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POVZETEK

Raziskava obravnava stanje lastniStva zaposlenih in izzivov tega podrocja v Sloveniji
v trenutku pomembnega zakonodajnega prehoda. Povezuje pregled zakonodajnega
in institucionalnega okvira, identifikacijo podjetij z elementi lastniStva zaposlenih ter
kvalitativno analizo intervjujev z vodstvom in zaposlenimi. Osrednja ugotovitev je, da
je lastnistvo zaposlenih v Sloveniji prisotno, vendar ostaja omejeno, heterogeno in
institucionalno Se vedno krhko.

Na podlagi uporablijenega identifikacijskega kriterija je raziskava med SirSe
identificiranimi primeri izluCila Sest podijetij, v katerih si ne-vodstveni zaposleni lastijo
najmanj 25 odstotkov podjetja. Ta rezultat je pomemben kot prva sistematicna
kartografija podrocja, vendar ne pomeni dokoncnega popisa vseh podjetij v Sloveniji,
temve¢ minimalno empiri¢no potrjeno jedro primerov.

Intervjuji kazejo, da podjetja lastniStvo zaposlenih povezujejo predvsem z reSevanjem
nasledstva, krepitvijo pripadnosti, ve€jo odgovornostjo zaposlenih in bolj pravicno
delitvijo ustvarjene vrednosti. Hkrati razkrivajo tri glavne skupine ovir: pravne in
statusne omejitve, pomanjkanje prilagojenih finanénih mehanizmov in institucionalne
podpore ter Sibko razumevanje koncepta med podjetji, zaposlenimi, finanénimi
institucijami in SirSo javnostjo.

Sprejetije ZLZD in novele ZUDDob-1 predstavlja pomemben premik, ker se prvic
vzpostavlja specializirane pravne in davéne mehanizme za SirSe vkljuCevanje
zaposlenih v lastnistvo. Toda zakonodajni preboj sam po sebi Se ne zagotavlja hitrega
razmaha prakse. Za to bodo nujni financiranje, tehni€na pomo¢, institucionalna
infrastruktura, izobraZevanije in sistemati¢no spremljanje rezultatov.

Klju€no sporocilo porocila je, prvi¢, da je Slovenija na podrocju lastnistva zaposlenih
naredila pomemben zakonodajni korak in drugic, da kljub temu ostaja razvoj podrocja
predvsem vpradanje implementacije. Ce bo drzava znala povezati pravni okvir z
dejanskimi spodbudami, financiranjem in znanjem, lahko lastniStvo zaposlenih postane
relevantno orodje za reSevanje nasledstva v MSP, ohranjanje podjetij v domacem
okolju in bolj vklju€ujo€o delitev gospodarskega uspeha.

uvoD

Povecana pozornost razlicnim vidikom trajnosti (ekonomske, socialne, okoljske ipd.)
je v strokovnih krogih spodbudila Siroko razpravo o vlogi gospodarskih druzb ter o
vplivu njihovih lastniskih struktur na sposobnost druzb, da se ucinkovito odzivajo na
sodobne razvojne izzive. V tem kontekstu se modeli lastniStva, ki temeljijo na
neposrednem vklju€evanju SirSega kroga deleznikov (npr. delavcev, proizvajalcev ali



potrosnikov) ali na vzpostavitvi skrbniskih struktur, ki zastopajo njihove interese, vse
pogosteje obravnavajo kot institucionalni mehanizmi, ki lahko prispevajo k vedj
odpornosti in trajnostnemu razvoju gospodarstva. Med njimi posebejizstopa lastniStvo
zaposlenih, ki se v zadnjih letih uveljavlja kot druzbeno odgovoren lastniSki model z
velikim potencialom za SirSo uporabo. Poleg druzbenih koristi namre¢ naslavlja tudi
perecCe potrebe gospodarstva, saj ponuja resitev za vprasanje lastniSkega nasledstva
v podjetjih ter lahko sluzi kot motivacijsko orodje, ki dokazano pozitivho vpliva na
kazalnike poslovne uspesnosti.

Medtem, ko je lastniStvo zaposlenih v Stevilnih zahodnih drZzavah razmeroma
razSirjeno in Ze veC desetletij delezno sistemske podpore, je v Sloveniji ta model Se
vedno slabo razvit. Kljub temu se v zadnjih letih opazno krepi politiéna podpora, kar
med drugim potrjujeta dva prelomna zakonodajna ukrepa, sprejeta med 2025 in 2026.
S 1. 1. 2026 je v Republiki Sloveniji stopil v veljavo Zakon o lastniski zadrugi delavcev
(Uradni list RS, &t. 85/25, v nadaljevanju: ZLZD), ki prvi¢ v zgodovini samostojne
drzave uvaja model, namenjen izkljuéno uvajanju in trajnemu ohranjanju Siroko
zasnovanega lastniStva zaposlenih v podjetjih. Dobra dva meseca kasneje je zacel
veljati Se novela Zakona o udelezbi delavcev pri dobicku (Uradni list RS, &t. 14/2026,
v nadaljevanju: ZUDDob-1), ki naj bi dodatno izboljSal pogoje za nagrajevanje
zaposlenih z dobi¢kom (kot denarna shema ali z lastniSkimi delezi in delnicami
podjetja). Do sprejetja ZLZD in ZUDDob-1 je bilo podrocje zakonsko slabo urejeno in
veCinoma spregledano s strani institucij. Podjetja, ki so se kljub temu odlocCila
vzpostaviti lastniStvo zaposlenih, so se pri tem soocCala z velikimi izzivi, takSna
odlocitev pa je zahtevala visoko stopnjo samoiniciative in vztrajnosti. Koliko tovrstnih
podjetij je prisotnih v slovenskem prostoru do izvedbe doti¢ne Studije ni bilo povsem
znano, saj poleg odsotnosti specializiranih pravnih mehanizmov in namenskih pravnih
oblik v Sloveniji do zdaj ni obstajal register podjetij, ki uresniujejo elemente lastnistva
zaposlenih.

PriCujoCa raziskava, ki sovpada z okrepitvijo prizadevanj drzavne oblasti za razvoj
lastniStva zaposlenih, stremi k zapolnitvi zgoraj opisane informacijske vrzeli in
zagotavljanju Cim bolj celovitega pregleda trenutnega stanja na tem podrocCju v
Sloveniji. Namen raziskave je oblikovalcem politik in odlo€evalcem v javnih institucijah
ponuditi vpogled v potrebe identificiranih podjetij v lasti zaposlenih, s tem pa omogoditi
pripravo ustrezno zasnovanih ukrepov, namenjenih vzpostavitvi u€inkovitih sistemov
za ohranjanje lastniStva zaposlenih. Raziskava odgovarja na naslednja raziskovalna
vprasanja: (1) kateri zakonodajni in institucionalni mehanizmi obstajajo v Sloveniji na
podrocju lastniStva zaposlenih, (2) koliko podjetij v lasti zaposlenih obstaja v Sloveniji,
(3) katere ovire, povezane z razvojem lastniStva zaposlenih, zaznavajo slovenska
podjetja v lasti zaposlenih ter (4) kako je mogoce te ovire odpraviti.

V ta namen je bil opravljen pregled obsega lastniStva zaposlenih in trenutnega stanja
na podrocju zakonodajne in institucionalne podpore temu modelu lastnistva v Sloveniji.
Identificirana so bila obstoje€a slovenska podjetja, ki izpolnjujejo vnaprej dolo¢ene
kriterije kakovosti lastniStva zaposlenih. Ta rezultat je pomemben kot prva sistematicna



kartografija podrocja, vendar ne pomeni dokoncnega popisa vseh podjetij v Sloveniji,
temve€ minimalno empiri¢no potrjeno jedro primerov. S predstavnikiizbranih podjetij v
lasti zaposlenih so bili opravljeni pol-strukturirani intervjuji, namenjeni identifikaciji ovir
za ohranjanje lastniStva zaposlenih, kot jih zaznavajo ta podjetja. Na podlagi analize
empiricnih podatkov ter pregleda literature so bila oblikovana priporo€ila za javne
politike, usmerjene v odpravo identificiranih ovir in krepitev podpornega okolja za
razvoj lastniStva zaposlenih v Sloveniji.

Porocilo obsega stiri vsebinska poglavja. Prvo poglavje vkljuCuje pregled stanja na
podro¢ju finanéne participacije zaposlenih v Sloveniji, s poudarkom na sheme
vklju€evanja zaposlenih v lastnistvo. V drugem poglavju predstavljamo teoreticna
izhodiS€a za merjenje lastniStva zaposlenih. V tretiem poglavju predstavljamo
metodoloski pristop k identifikaciji slovenskih podijetij v lasti zaposlenih ter sam seznam
identificiranih podjetij. V Cetrtem poglavju so predstavljeni izsledki intervjujev s
predstavniki treh izbranih podjetij v lasti zaposlenih, medtem ko peto poglavje ponuja
predloge za odpravo ovir za ohranjanje in razvoj lastniStva zaposlenih v slovenskih
podjetjih.

1 PREGLED STANJA NA PODROCJU FINANCNE PARTICIPACIJE ZAPOSLENIH
V SLOVENUI

Slovenija ima dolgo tradicijo vklju€evanja zaposlenih v lastniStvo in upravljanje podjeti,
ki z zadruznim gibanjem sega nazaj v 19. stoletje. Klju€en prelom in zgodovinska
izkuSnja na podroCju predstavlja obdobje samoupravljanja v ¢asu nekdanje
Jugoslavije, ki je pogojilo predstave in razvoj lastniStva zaposlenih Se dolgo po
osamosvojitvi. Privatizacija drzavnih podjetij v 90-ih letih prejSnjega stoletja je potekala
po principih meSanega modela, kjer je bil del lastnistva podjetij preneSen med delavce
(po modelu delavskega delniCarstva), delno pa na upravljavske sklade. Zaradi
sistemske neurejenosti podrocja lastnistva zaposlenih (neposredno imetnisStvo delnic
s strani delavcev, neobstojeC pravni okvir, ki bi urejal vzdrznost lastniStva zaposlenih
ipd.) so leta po privatizaciji vodila v postopno koncentracijo lastniStva v rokah zasebnih
investitorjev in vodstvenega kadra, in pa razvodenitev solastniStva zaposlenih z
upokojevanjem delavcev delniCarjev.

Finan¢na udelezba zaposlenih se nanasa na ureditve lastniSke ali nagradne politike
gospodarskih druzb, v kateri imajo delavci dolo¢ene druzbe finan¢ni delez pri
uspesnosti podjetja v katerem delajo. To obi€ajno vkljuCuje mehanizme, kot so
udelezba pri dobi¢ku, lastniStvo delnic s strani zaposlenih, zadruzno ¢lanstvo in
delniSke opcije (Lowitzsch, 2009). Danes so v Sloveniji prisotni in zakonsko podprti
razlicni mehanizmifinan¢ne participacije, vklju¢no s shemami vklju€evanja delavcev v
lastniStvo podijetij. Po desetletjih sistemske neurejenosti tega podrocja finanéne
participacije sta leta 2026 v roku nekaj mesecev stopila v veljavo ZLZD — tudi znan kot
Esop zakon —, ki v slovenski pravni prostor uvaja model za uvajanje in ohranjanje
lastniStva zaposlenih znan kot ‘Employee Stock Ownership Plan’ (Esop) in nanj vezane



davcne spodbude, veljati pa je zacel tudi ZUDDob-1, ki prav tako izboljSuje pogoje za
vklju€evanje zaposlenih v lastnistvo.

1.1. Zakon o lastniski zadrugi delavcev (ZLZD)

ZLZD dolo¢a nacin in pogoje za delovanje lastniSke zadruge delavcev (LZD), zadruge
s posebnim pravnim statusom, namenjene izklju¢no trajnemu vklju€evanju delavcev v
lastniSko strukturo podjetja, v katerem so zaposleni.

LZD deluje kot loCena pravna oseba, ki vimenu zaposlenih pridobi kapitalski viozek v
maticnem podjetju. Zakon doloCa, da mora biti za pridobitev statusa LZD v zadrugo
vClanjenih najmanj 75 odstotkov aktivnih zaposlenih, ki so s podjetjiem v delovnem
razmerju vsaj eno leto; €lanstvo v zadrugi je omejeno na aktivhe zaposlene v podjetju.
Prodaja deleza mati¢ne druzbe LZD je stvar prostovoljne odlocitve obstojecih lastnikov
gospodarskih druzb. Odkup delezev ali delnic se financira s posojilom, ki ga lahko
zagotovi bodisi lastnik sam (v tem primeru sprejme obro¢no izplacilo kupnine) bodisi
zunanijifinancer, ki omogoci takoj$nje izplacilo lastnika. Lastnik, ki se odloci za prodajo
deleza podjetja zaposlenim prek LZD, je upravi¢en do 20-odstotnega zniZanja
pozitivne dav€ne osnove za obracun kapitalskega dobicka. Dolg do posojilodajalca se
postopno odplacuje iz dela prostega denarnega toka mati¢ne druzbe — t.i. Esop
prispevka —, ki ga mati¢no druzba v skladu s pogodbo o financiranju, sklenjeno z LZD,
periodicno namenja LZD. Esop prispevek je po zakonu stroSek dela oz. daveéno priznan
odhodek za mati¢no druzbo, prav tako pa neobremenjen s prispevki, kar zmanjSuje
finanéno breme za operativno podjetie. Za LZD je Esop prispevek neobdavdljiv
prihodek. Sistem odkupa s financnim vzvodom je klju¢na komponenta modela Esop,
saj odpravlja potrebo po osebnem financiranju odkupa na strani delavcev samih. Na
ta nacin lahko v lastniStvo vstopijo vsi zaposleni, ki izpolnjujejo pogoje za Clanstvo v
LZD (poskusno obdobje ne sme trajati ve€ kot eno leto delovanja v podjetju), ne glede
na visino njihovega dohodka oz. stanja njihovega premoZenja, predmet odkupa pa so
lahko tudi delezi zrelih in donosnih podjetij, katerih odkup bi sicer predstavljal preveliko
financno breme za zaposlene. Edina investicija, povezana z vstopom v shemo Esop,
je placilo obveznega deleza LZD, katerega vrednost ne sme presegati 300 EUR. Da
bi se preprecila zloraba ZLZD za znizevanje stroSkov dela in dav€éno optimizacijo,
ZLZD doloCa, da Esop prispevek v posameznem letu ne sme presegati zmnozka
odstotka deleza podjetja, prenesenegana LZD, in EBITDA preteklega poslovnega leta,
matiCna druzba pa zavoljo izplaCevanja Esop prispevka ne sme znizevati plache mase
v podjetju. Predsedstvo in/ali upravni odbor LZD — ki na skup$€ini mati¢nega podjetja
uresniCuje glasovalne pravice v obsegu kapitalskega viozka LZD — ter preglednik in/ali
nadzorni odbor LZD mora biti izvoljeno demokrati¢no, po nacelu »en €lan, en glas«.
Clani LZD poleg upravljavskih uzivajo tudi ekonomske pravice iz naslova lastnistva,
vklju€éno s pravico do dobic¢ka in do kapitalske vrednosti podjetja. Finan¢na upravi€enja
¢lanov se merijo preko sistema osebnih kapitalskih raCunov, na katerih se za vsakega
Clana pripisuje v doloCenem obdobju ustvarjena kapitalska vrednost. Med Clane se
upraviCenja pripisujejo glede na klju¢ distribucije, ki so merila distribucije presezkov



postavljena glede na objektivne kriterije, ki jih dolocijo interna pravila LZD, medtem ko
distribucija presezkov med posamezne ¢lane ne sme presegati razmerja 1 proti 8 za
Clane LZD.

Glede na izkusnje v tujini z modelom Esop, je ta pristop k solastniStvu zaposlenih
povezan s trajnostno obliko solastniStva zaposlenih, saj je pristop k lastniStvu
neposredno vezan z delom v podjetju (¢lanstvo v LZD je pogojeno z zaposlitvijo v
podjetju). Od sprejetja ZLZD se na pristojnem ministrstvu vodi tudi evidenca LZD, ki
omogoca sistematiCen pregled podjetij, kilastniStvo zaposlenih vzdrzujejo prek modela
Esop. Ker pa je zakon Sele zacCel veljati, podjetij z vzpostavljeno LZD v €asu pisanja
tega porocila (marec 2026) Se ni.

1.2 Zakon o udelezbi delavcev pri dobi€ku (ZUDDob-1)

Nabor orodij za vkljuCevanje zaposlenih v lastniStvo podjetja je z 11.3.2026 za
slovenska podjetja Se dodatno razsiril, in sicer z uvedbo ZUDDob-1. Novela zakona
nadgrajuje prejSnji Zakon o udelezbi delavcev pri dobic¢ku (Uradni list RS, §t. 25/08, v
nadaljevanju: ZUDDob), ki je do sprejetja novih dveh zakonov bil osrednji zakonodajni
akt na podrocju vkljuCevanja zaposlenih v lastnistvo podjetij. ZUDDob in ZUDDob-1
predvidevata moznost razdelitve dobi¢ka v obliki denarnih sredstev ali lastniskih
delezZev. Stari ZUDDob je predvideval moznost nagrajevanja zaposlenih z delnicami,
pri Cemer zaposleni z delnicami tri leta niso smeli razpolagati. Prejem delnic ni sproZil
takojSnje dohodninske obveznosti; Ce je delavec z delnico razpolagal po poteku treh
let od pridobitve pravice do pripadajoCega zneska dobicka, se je obdavcitev odlozila
do odsvojitve delnice in se ugotavljala po pravilih, ki veljajo za dobiCek iz kapitala, pri
Cemer je veljala tudi oprostitev placila prispevkov za socialno varnost. Uporaba modela
za pridobitev delnic je bila mozZna zgolj za delniSke druzbe, ki kotirajo na borzi, katerih
je v Sloveniji zgolj 24, kar pomeni, da je zakon izklju€eval vecino malih in srednjih
podjetij (MSP), ki prevladujejo v slovenskem gospodarstvu in so klju¢ni deleznik na
podrocju lastnidtva zaposlenih. Zaradi Stevilnih omejitev in administrativhe zahtevnosti
je bil zakon z vidika Stevila njegovih uporabnikov izredno neuspe$en. Od leta 2019 je
zgolj osem podjetij vzpostavilo delitev dobicka, le eno (Datalab d.d.) pa je vzpostavilo
shemo nakupa delnic.

ZUDDob-1 ohranja osnovno logiko nagrajevanja zaposlenih, kot jo je ze predvideval
ZUDDob, vendar z uvedbo t.i. druzbeniske sheme moznost nagrajevanja z lastniskimi
deleZirazSirja tudi na druzbe z omejeno odgovornostjo. Hkrati povecuje delez dobicka,
ki ga je mogoCe nameniti za nagrajevanje zaposlenih, z 20% na 33%, ter zviSuje
zgornjo mejo izplaCil z 10% na 20% skupnih stroskov bruto plac. Pomembne
spremembe prinasa tudi nova davéna ureditev. Nagrada v obliki delnic ali deleza se
obdavci po 25-odstotni stopnji, dohodek iz denarne sheme po 30-odstotni stopniji, pri
¢emer se ti dohodki ne vstevajo v letno dav€éno osnovo in so izvzeti iz osnove za
prispevke za socialno varnost. Novela zakona je ohranila in dodatno okrepila varovalke
pred selektivnim nagrajevanjem in nesorazmernimirazmerji med nagradami. Ohranja



se obveznost vkljuCitve vseh zaposlenih, hkrati pa se uvaja tudi omejitev, po kateri
najvecje dopustno razmerje med nagradami znasa 1:8.

Nova ureditev tako povecuje predvidljivost in zmanjSuje administrativha bremena. Po
drugi strani ZUDDob-1 doloCa razmeroma stroge pogoje za uveljavljanje davcnih
ugodnosti: podjetje mora izkazovati nadpovprecno raven plac ter ustrezno rast plac,
kar lahko predstavlja pomembno oviro zlasti za mala in srednja ter mlada podjetja, ki
teZje zagotavljajo stabilno rast plaC v ve¢ zaporednih letih. Dodatne tezave za
vzpostavitev trajnega sistema lastniStva zaposlenih izhajajo iz dejstva, da gre v tem
primeru za shemo delavskega delniCarstva in torej za sistem neposrednega lastnistva
delnic oziroma delezev s strani zaposlenih. Prvi¢, Zakon o gospodarskih druzbah
(ZGD-1) omejuje Stevilo druzbenikov v druzbi z omejeno odgovornostjo (d.0.0.) na
petdeset. Za preseganje tega Stevila je potrebna odobritev Ministrstva za
gospodarstvo, turizem in Sport (MGTS), kar oteZuje uvajanje tega modela v vegjih
d.o.o.-jih. Drugi¢, ¢eprav ZUDDob-1 dolo¢a, da ima podjetje predkupno pravico do
delezev, ki se delijo v okviru sheme, to ne odpravlja v celoti tveganja odtekanja
lastniStva iz rok notranjih deleznikov ali kopi€enja lastniSkih delezev v rokah ozje
skupine oziroma posameznega zaposlenega, zlasti ¢e podijetje predkupne pravice ne
uveljavi vsakokrat, ko se kateri od zaposlenih-lastnikov odlo€i za prodajo lastniSkega
deleza.

1.3 Slovenska praksa lastnisStva zaposlenih

Kljub sistemskim oviram, ki so zaznamovale podrocje lastniStva zaposlenih pred letom
2026, so se nekatere slovenske druzbe odlocile za vklju€evanje zaposlenih v lastnisko
strukturo. Med najbolj prepoznavnimi primeri danes so:

e Domel d.d., kjer so zaposleni v 90-ih letih skupaj odkupili podjetje in ga
obvarovali pred sovraznim prevzemom. Danes se podjetje sooCa s teZzavami
prenosa lastniStva na novo generacijo zaposlenih.

o Etiketa d.d. je podietje, ki se je, podobno kot Domel, v 90-ih letih prejSnjega
stoletja ubranilo pred sovraznim prevzemom tako, da so delavci odkupili delnice
podjetja in postali delnicarji. Prav tako se danes soo€a z izzivom nasledstva,
kjer je statutorna vecCina danes v rokah bivSih delavcev.

e Dewesoft d.o.o., ki zaposlenim omogoc€a postopno vkljuCevanje v lastniSko
strukturo z nakupom delezev, vendar je ta proces financno in administrativno
izjemno zahteven, zaradi Cesar podjetju ni uspelo zgraditi znatnega ter Siroko
zasnovanega lastnistva zaposlenih (po pridobljenih podatkih je okrog 15-20%
deleza v rokah priblizno polovice delavcev Dewesofta).

¢ Inead.o.0.je najvecje podjetje v Sloveniji, ki je v 100% lasti zaposlenih. Prehod
v lastnistvo zaposlenih je uredila s pilotno implementacijo slovenskega modela
Esop Ze pred uveljavitvijo Esop zakona, pri ¢emer je delez podjetja v imenu
zaposlenih odkupila namenska lastniSka zadruga InESOP. Delavci Inee z
v€lanitvijo v zadrugo vstopajo v posredno lastniStvo podjetja. Danes je 100%



upravi¢enceyv solastnistva v Inei vkljuCenih v lastnistvo preko INESOP (delavcey,
ki so s podjetijem vsaj eno leto).

V nedavnih raziskavah se ugotavlja, da v Sloveniji naras€a interes za lastniStvo
zaposlenih med lastniki MSP (rezultati CRP V5-2355). Razlogi za interes med lastniki
podjetij so vezanina urejanje lastniSkega nasledstva in izbolj8anje delovnih pogojev in
motivacije zaposlenih. Med podijetji in podjetniki je vedno ve€ ambasadorjey, ki v skladu
z mednarodnimi trendi na podrocju promovirajo vrednote lastniStva zaposlenih. Med
modeli, ki so nedavno prispeli v Slovenijo, se vedno bolj uveljavlja omenjeni Esop
model, ki izkazuje velik potencial, zlasti kot orodje za reSevanje izziva nasledstva.

2 KONCEPT LASTNISTVA ZAPOSLENIH

V konceptualnem smislu literatura na podroc¢ju finanéne participacije razlikuje med
kompenzacijo, investicijo, pokojninskim programom in ¢lanstvom (Mackin, 2023).
LastniStvo zaposlenih se uvrs€a v zadnjo kategorijo Clanstva. LastniStvo zaposlenih je
kategorija financne participacije, v okviru katere vsakokratni delavci doloCene
gospodarske druzbe dostopajo do lastniSkih pravic v ekonomski produkciji: to so
pravica do tekocCih dobi¢kov, pravica do akumulirane kapitalske vrednostiin pravica do
upravljanja podjetja (prvi dve kategoriji pravic sta finanéne narave, tretja pravica je
upravljavska). Ker je obi€ajna hevristika za ugotavljanje, kdo za podjetje opravlja delo
pogodba o zaposlitvi, obi¢ajno govorimo o lastnistvu zaposlenih (lahko pa tudi o
delavskem lastnistvu).

V Casu, ko se med politi€nimi odloCevalci Siri zavest o prednostih lastniStva zaposlenih
in se razmislja o podpornih politikah, ki predpostavljajo Stevilne ukrepe pozitivhe
drzavne diskriminacije — med njimi dav¢ne olajSave ali pa ugodne finan¢ne inStrumente
—, je nujno razlikovati med lastniSkimi modeli, ki predstavljajo druzbeno odgovorno in
bolj sistemsko alternativo ter drugimi programi finan¢ne participacije, ki padejo pod
koncept delitve dobicka, individualnih investicij zaposlenih ali celo programe davcne
optimizacije, kjer izplaCila dobicka nadomesca rast pla¢ za voljo bolj ugodne davcne
obravnave. Da bi se izognili »laznim oblikam lastniStva zaposlenih« (Blasi et al., 2003),
moramo torej definirati kriterije kvalitete lastniStva zaposlenih, s katerimi lahko
ugotavljamo, ali dolo¢ena lastniSka struktura dosega dovolj visoke standarde druZbene
odgovornosti, da si zasluzi podporo drzave in drugih akterjev (Gonza, 2022).

Na prvi pogled se zdi definicija preprosta: podjetje v lasti zaposlenih je tisto podjetje,
kjer je lastniStvo v rokah ljudi, ki v podjetju delajo. Vendar podrobnejSa preucitev
pokaze, da vprasanje, kaj je podjetje v lasti zaposlenih, Se zdale€ ni preprosto. Gre
namreC za vprasSanje, ki odpira vrsto dodatnih dilem: Kaj pomeni lastniStvo, ko
govorimo o lastnisStvu delezev ali delnic podjetja? KakSen delez lastniStva mora biti v
rokah zaposlenih, da lahko govorimo o lastniStvu zaposlenih? Koliko zaposlenih mora
biti vkljuenih v lastnistvo delezev ali delnic? Kako morajo biti delezi ali delnice
razporejene med delavce? Kaj pa vidik lastniSkih pravic — je za lastniStvo zaposlenih



dovolj, da imajo delavci pravico do dobickov, ali je treba vkljuciti tudi vidik kapitalske
vrednosti in upravljanja?

TeoretiCna izhodiS¢€a v relevantni literaturi ne ponujajo enoznacnih odgovorov, zato je
teZko govoriti 0 tem, kje je meja lastniStva zaposlenih oz. podjetja v lasti zaposlenih.
LastniStvo zaposlenih je teZzko definirati kot binarno spremenljivko — tezko je torej
povedati, kje je to€na meja lastnistva zaposlenih. Zaradi tega je bolj smiselno govoriti
o kvaliteti lastniStva zaposlenih, ki se jo oceni glede na teoreti¢na izhodiS¢a, ki
postavljajo standarde lastniStva zaposlenih.

LastniStvo v podjetjih obicajno predpostavlja sklop Stirih pravic, torej pravico do
tekoCega dobicka, pravico do akumulirane kapitalske vrednosti, pravico do upravljanja
v podjetju in “meta-pravico” oz pravico do prostega razpolaganja z lastniStvom
(prenosljivost lastniStva) (Gonza, 2024). Vprasanije lastniStva zaposlenih je vprasanje,
kako osnovne pravice lastniStva (dobiCek, kapitalska vrednost, upravljanje) razporediti
in zadrzati med vsakokratno generacijo delavcev v podjetju. V razpravah o lastniStvu
zaposlenih so bili identificirani naslednji standardi oziroma elementi, ki dolo¢ajo
kvaliteto lastniStva zaposlenih (Blasi et al., 2013; Kramer, 2008; Mygind, 2023;
Pendleton & Robinson, 2017):

e Znatnost lastniskih pravic

e Vklju€enost delavcev v lastnistvo

e Porazdelitev lastniskih pravic

e Trajnost lastniStva zaposlenih

e Vpliv delavcev na organizacijo delovhega mesta

2.1 Znatnost lastniskih pravic

V podjetjih delavci lahko drzijo vse od manjSinskega deleza do 100 % lastninskih
pravic. Jasne meje, kje se »zaCne« lastnistvo zaposlenih, v literaturi ni, Stevilni
strokovnjaki imajo razlicne predloge (Kaarsemaker et al., 2010; Oakeshott, 2000;
Pendleton et al., 2023; Summers & Bratanova, 2023). Kje je torej meja lastnistva
zaposlenih?

Ce na lastnistvo zaposlenih gledamo kot na spekter, ugotovimo, da se pri finanénih
pravicah finan&na korist delavcev povecuje linearno z naras€anjem deleza finan¢nih
pravic v rokah delavcev. Finan€ne pravice vsebujejo dva sklopa pravic — pravica do
deljenega dobicka (obi¢ajno v obliki dividendnih izplacil) in pravico do prenesenega
dobicka (finan¢na upravi¢enja do nateCene kapitalske vrednosti).

Ko govorimo o upravljanju pa se vpliv skozi lastniStvo v gospodarskih druzbah ne
povecuje linearno s poviSevanjem lastniSkega delezZa ali delnic. Pri tem je pomembno
poudariti, da ZGD-1 ne doloCa enotne lestvice vpliva za vse kapitalske druzbe. Pravila
se razlikujejo med delniSko druzbo in druzbo z omejeno odgovornostjo, poleg tega pa



so odvisna tudi od statuta oziroma druzbene pogodbe ter, zlasti pri delniSki druzbi, od
tega, koliksen del osnovnega kapitala je na skupscini zastopan.

Kljub temu pa je mogoce vzpostaviti priblizno analiti¢no orientacijo in sicer preko Stirih
“vplivnih polj”, ki so postavljena med meje povecevanja vpliva: 0% do 25%, 25% + 1
glas do 50%, 50% + 1 glas do 75% in 75% + 1 glas do 100%:

e Do 25%: V prvem vplivnem polju imajo delavci zozen nabor upravljavskih
pravic. V delniSki druzbi lahko delniCarji z najmanj 5 % osnovnega kapitala
zahtevajo sklic skupsc€ine in dopolnitev dnevnega reda, vsi delnicarji pa imajo
na skupscini pravico do obves&enosti. V druzbi z omejeno odgovornostjo imajo
druzbeniki pravico do informacij in vpogleda v knjige in spise, druzbeniki z
najmanj 10 % osnovnega kapitala pa lahko zahtevajo sklic skupsc&ine in
uvrstitev zadeve na dnevni red.

o 25% + 1 glas do 50%: V drugem vplivnem polju oz. polju blokirnega vpliva
delavci dobijo veto na doloCene strateSke odlocCitve. Na primer, v delniski druzbi
sprememba statuta praviloma zahteva najmanj tri Cetrtine zastopanega
osnovnega kapitala, enaka veCina velja tudi za prenos najmanj 25 %
premoZzenja druzbe. V druzbi z omejeno odgovornostjo sprememba druzbene
pogodbe praviloma zahteva tricetrtinsko vecino glasov vseh druzbenikov.

e 50% + 1 glas do 75%: Za navadne skup3Cinske sklepe v delniSki druzbi
zadoS$ca vecina oddanih glasov, v druzbi z omejeno odgovornostjo pa, ¢e zakon
ali druzbena pogodba ne dolo¢ata drugace, ve€ina oddanih glasov druzbenikov.
Tak delez praviloma omogoc€a odlo€ilen vpliv na odloCitve, za katere ni
predpisana kvalificirana vec€ina (npr. delitev dobi¢ka, nastavljanje upravnega
odbora in direktorjev druzbe ipd.).

e 75% + 1 glas do 100%: V Cetrtem vplivnem polju delavci pridobijo popoln
nadzor nad strateskimi odlocitvami v podjetju.

Poleg nelinearnega povecCevanja moci v podjetju, pa je del vpliva pogojen tudi z
linearnim poveCevanjem deleZza — v primeru, da zaposleni kot blok drzijo delez v
primerjavi z drugimi razprSenimi delniCarji, lahko predstavlja vsak odstotek veC
vpliva na skupscini.

2.2 Vkljuéenost delavcev v lastnistvo

V lastnistvu lahko sodelujejo razlicni profili posameznikov, ki so v delovhem razmerju
z mati¢no druzbo, vkljuéno z direktorjem, menedzmentomin ostalimi delavci v podjetju.
V man;jsih in srednje velikih podjetjih je obi€ajna praksa, da je nekaj kljuénih delavcev
(direktor, menedzment ipd.) tudi glavni lastnik podjetja, vendar v tem primeru ne
moremo govoriti o lastniStvu zaposlenih (Kaarsemaker et al., 2010). LastniStvo
zaposlenih temelji na nacelu, da so vsi zaposleni v kolektivu v kvalitativnem smislu
enakovredni, s Cimer se priznava, da imajo vsi delavci doprinos k ustvarjanju dodane
vrednosti v podjetju, hkrati pa se ne negira dejstva, da imajo razli¢ni zaposlenirazlicen



doprinos k dodani vrednosti v podjetju (produktivnost je pogosto posledica izobrazbe
in kvalifikacij, izku$enj, vesc€in, nivoja odgovornostiipd.). 1z tega izhaja, da je klju¢na
vrednota lastniStva zaposlenih Siroka vkljuCenost delavcev v lastnistvo.

Ceprav nekateri raziskovalci predlagajo precej nizki prag vklju&enosti, na primer, da je
v lastniStvo vkljuCena vsaj tretjina delavcev (Unterrainer et al., 2022), obicajno
literatura zahteva precej viSjo vkljuéenost. V svetu prakse lastniStva zaposlenih
obstajajo dolo¢eni modeli, ki v okviru internih pravil gospodarskih druzb (Mondragon
zadruge stremijo k vsaj 85% vklju€enosti) ali v kontekstu zakonodajnega okvirja
(modela Employee Stock Ownership Plan v ZDA, Employee Ownership Trust v VB in
Kanadi zahtevata, da so vsi delavci vklju€eni v program solastnistva, razen v primeru,
da se del kolektiva izrecno odpove pravici) dolo€ijo visoke deleze za vkljuCitev
delavcev v lastnistvo.

V praksi se pogosto izkaZze, da normativna pravila niso dovolj, in da je dostop do
lastniStva pogosto omejen predvsem za delavce z nizjimi dohodki, zaradi Cesar je
pomembno, da se vzpostavijo mehanizmi, ki omogoc€ajo enakopraven dostop do
lastniStva ne glede na finan¢ne ali drugace zmoznosti (Gonza 2024).

2.3 Porazdelitev lastniskih pravic

Pomembno je tudi vpraSanje porazdelitve lastniSkih pravic med delavce. Prav
enostavno si je zamisliti scenarij, kjer bi bila formalno zadoS¢ena prva dva pogoja
(znatnost lastniStva in vklju€enost v lastnistvo), vendar pa bi bila distribucija lastniskih
pravic med delavci tako neenakomerna, da bi tako podjetje tezko obravnavali kot
podjetje v lasti zaposlenih (Mygind, 2023).

V praksi imajo Stevilni modeli lastniStva zaposlenih postavljene razlicne omejitve,
razporeditev pravic pa se obi¢ajno razlikuje za finan¢ne in upravljavske pravice. V ZDA
in VB zakonodaja dolo€a, da najvisje razmerje v delitvi preseZka in kapitalske vrednosti
ne sme presegati objektivnih kriterijev, kot so razlike v plac¢ah, delovne ure ali delovna
doba v podjetju. Prav tako tam zakonodaja postavlja zgornjo mejo distribucije vrednosti
med zaposlene solastnike, podobno kot slovenski ZLZD. V ESOP in v EOT modelu
zakonodaja ne zahteva upravljavskih pravic v rokah delavcev, Ceprav se Stevilna
podjetja odlocijo, da finan&ne pravice dopolnijo z upravljavskimi (nekatera tudi na
demokrati¢en nacin). Treba je opozoriti, da so ponekod (predvsem v ZDA) placna
razmerja lahko izredno neenaka, zaradi €esar je lahko dodatna varovalka soodloCanje
delavcev, preko katerega je mogoce urediti maksimalna placna razmerja v podjetju. V
Mondragon zadrugah je razporejanje finan€nih pravic — dodane vrednosti — med
delavce omejeno z maksimalnim razmerjem 1:10, povprecje pa je 1:5, medtem ko so
upravljavske pravice demokrati¢no razporejene med vse Clane.

2.4 Trajnost lastnistva zaposlenih



Eden izmed pomembnihizzivov lastniStva zaposlenih, ki je v praksi obi¢ajno povezan
z modeli, ki zaposlenim solastnikom omogocajo prosto prenosljivost lastnistva, je
zagotavljanje trajnosti lastniStva zaposlenih.

V zgodovini so bili razlicni modeli lastniStva zaposlenih razli¢no uspesni v tem, kako
so reSevali nasledstveniizziv pri menjavi generacij delavskih lastnikov — podjetja v lasti
zaposlenih ob menjavi generacij pogosto »degenerirajo« v konvencionalna podjetja,
kjer lastnistvo ni ve€ vezano na zaposlitev v podjetju (Basterretxea, 2021; Bretos et al.,
2020; Ellerman, 2020; Ellerman & Gonza, 2024; Gonza, 2024). TakSni prehodi
spodkopavajo temeljna nacCela lastniStva zaposlenih, ki zahtevajo, da so lastniSke
pravice v rokah obstojecih delavcev. Na sploSno praksa lastniStva zaposlenih kaze, da
so modeli, kjer so zaposleni neposredni delnicarji (delavsko delni¢arstvo), na sploSno
manj trajnostni kot modeli, kjer zaposleni pridobivajo lastniSke pravice prek
posrednega lastnistva.

V primeru delavskega delniCarstva pogosto vodi (i) vedno vecji delez lastniSkih pravic
v rokah zunanijih lastnikov (npr. upokojenih delavcev), (i) vedno manjsi delez lastniskih
pravic v rokah obstojeCe generacije delavcev in (iii) v neenakomerno razporeditve
lastniSkih pravic med zaposlene, obi¢ajno v korist bolje placanih zaposlenih (npr.
menedZerjev).

Drug problem trajnosti je pogost pri modelih, kjer je fluktuacija delavcev sistemsko
obravnavana (npr. v ESOP modelu v ZDA ali Mondragon zadrugah), vendar
izplaCevanje akumuliranih obveznosti do bivSih delavcev (kapitalska vrednost) lahko
vodi do likvidnostnega problema za podjetje, ki je edini generator denarnega toka, s
katerim je mogoce odhajajoCe zaposlene solastnike poplacati (Gonza 2024).

Podobno kot pri prej$njih dimenzijah solastnistva zaposlenih je vprasanje trajnosti prav
tako vprasSanje spektra — v zgodovini so razli¢éni modeli lastniStva zaposlenih z razli¢no
stopnjo uspesnosti naslavljalita izziv, nekateri sodobni modeli, kot ga uvaja ZLZD, pa
ponujajo resitve, ki bi lahko te izzive v celoti naslovili.

2.5 Vpliv delavcev na organizacijo delovhega mesta

Poslednja dimenzija, ki je kljuCna pri ocenjevanju solastniStva zaposlenih, je vpliv
delavcev na strateSkem in delovno-procesnem nivoju.

Poleg pravnih pravic upravljanja je v okviru te dimenzije kljuéno oceniti tudi mehke
aspekte participacije, ki jih v literaturi pogosto oznacimo s pojmom kultura lastniStva.
Participacija delavceyv, ki jo omogoc€a zdrava kultura lastniStva, je glede na izsledke
najsodobnejsSih raziskav klju¢en element lastniStva zaposlenih (Broughton & Thomas,
2012; Caramelli & Briole, 2020; Kurland, 2018; Thompson et al., 2013; Van Doel &
Howell, 2022).

Kultura lastniStva je multi-dimenzionalen pojem, ki je povezan z znanji in veSCinami
delavcev (poslovna in finan€na pismenost, razumevanje vrednot lastnistva ipd.), s



pretokom informacij v podjetju (od zgoraj navzdol in od spodaj navzgor, financne,
poslovne in organizacijske informacije) ter mozZnostjo sodelovanja v odlocitvah (poleg
upravljavskih pravic tukaj govorimo predvsem o bolj “dnevnem” odlo€anju, organizaciji
delovnega mesta, optimizaciji delovnih procesov ipd.). V okviru ocenjevanja vpliva
delavcev se torej ukvarjamo z naslednjimi vprasanji: Katera relevantna znanja in
spretnosti so potrebne pri zaposlenih in vodstvenem kadru v podjetju v lasti zaposlenih
in kako jih zgraditi na Siroki osnovi? KakSne finan¢ne informacije je treba deliti z
zaposlenimi in kje so meje finanéne transparentnosti? Kako optimizirati delovne
procese z uporabo decentraliziranega znanja med zaposlenimi? Kdaj je primeren ¢as
za prispevek delavcev k strateSkim odlo€itvam in kje so meje soodloCanja?

2.6 Sinteza

V tem poglavju so bila definirana teoreti¢na izhodis€a, ki pomagajo pri postavljanju
standardov za ocenjevanje kvalitete lastniStva zaposlenih. Ta izhodi$¢a so:

e Znatnost lastniSkih pravic, ki preuCuje vrsto in delez lastni$kih pravic v rokah
zaposlenih,

e Vklju€enost delavcev v lastniStvo, s katerim preverjamo delez delavceyv, ki so
prejemniki lastniskih pravic,

e Porazdelitev lastniSkih pravic, ki preverja nacin, kako so lastniSke pravice
razdeljene med delavce, ki vstopajo v lastnistvo,

e Trajnost lastniStva zaposlenih, preko katerega se ocenjujejo ukrepi za
vzdrzevanje lastniStva zaposlenih z menjavo generacij delavcev in

e \/plivdelavcey, ki predpostavlja formalne pravice upravljanja in kulturo lastniStva
kot mehke standarde vpliva delavcev na delovne procese.

3 IDENTIFIKACIJA SLOVENSKIH PODJETIJ V LASTI ZAPOSLENIH
3.1 Metodoloski pristop

Kot je bilo pojasnjeno, je glede na teoretiCna izhodiSCa v obstojeci literaturinemogoce
postaviti definicijo, ki bi jasno presojala, kdaj je doloCeno podjetje v lasti zaposlenihin
kdaj ta standard ni dosezen; bolj enostavno je jasno definirati standarde lastnistva
zaposlenih, preko katerih je mogoc€e ugotavljati kvaliteto lastniStva zaposlenih. Ker se
doticni raziskovalni projekt ne ukvarja z ocenjevanjem kvalitete lastnistva zaposlenih v
slovenskih podjetjih, temveC z identifikacijo podjetij v lasti zaposlenih, je bil v
identifikaciji podjetij uporabljen bolj pragmaticen pristop, ki se osredoto¢a na priblizek
koncepta “podjetje v lastnistvu zaposlenih”. Pristop h kartiranju podjetij v lasti
zaposlenih v Sloveniji sestoji iz dveh delov:

1. Prvic, krog podijetij je bil najprejzozen s pristopom "snezne kepe". Pred uvedbo
nove Esop zakonodaje ni obstajala pravna oseba, namenjena izklju¢no
vzdrzevanju lastniStva zaposlenih, zaradi Cesar se morebitna podjetja v lasti



zaposlenih ne bi razlikovala po uporabi specificne pravne osebe ter ne bi bile
zbrane v posebnem registru. 1z tega razloga se je raziskovalna skupina za
namen identifikacije slovenskih podjetij v lasti zaposlenih obrnila na informirane
deleznike (zbornice in druge organizacije, ki so v dnevnem stiku s podjetniskim
svetom, strokovnjake, predstavnike podijetij, itd.) z naslednjimi vpraSaniji: »Ali
poznate podjetja, kjer si vodstvo aktivno prizadeva in je Ze vzpostavilo ukrepe
za vkljuCevanje zaposlenih v lastniStvo podjetja, medtem ko je moznost za
participacijo v lastniStvu odprta za vse delavce, ne samo vodilne kadre?« S tem
vpraSanjem so bila identificirana slovenska podijetja, ki po presoji svojih
deleznikov (menedzmenta, lastnikov ali drugih) sledijo vrednotam lastniStva
zaposlenih.

2. V drugi fazi preverjanja dejanskega lastniSkega stanja identificirane skupine
podjetij so notranjim deleznikom podjetji (menedZzment oziroma lastnike) bila
zastavljena naslednja vprasanja: »Ali si ne-vodilni delavci, ki so v delovhem
razmerju v vasem podjetju (zaposleni, ki niso del poslovodstva ali srednjega
menedzmenta), lastijo vsaj 25% delez oziroma delnic vasega podjetja?« V
primeru pritrdilninh odgovorov je bilo predpostavljeno, da je ta podjetja mogoce
oznaciti za podjetja v lasti zaposlenih.

3.2 Izvedba identifikacije podjetij z lastniStvom zaposlenih
3.2.1 Faza 1: Sirsa identifikacija

Za namene identifikacije podjetij v lasti zaposlenih je bila najprej vzpostavljena
povezava s Stevilnimi organizacijamiin osebami, ki delujejo oz. posedujejo informacije
na tem podrocju, nagovorjena pa je bila tudi SirSa javnost.

Omenjeni akterji so bili pozvani, da za namene te raziskave identificirajo podjetja, kjer
Si vodstvo aktivno prizadeva in je Ze vzpostavilo ukrepe za vkljuCevanje zaposlenih v
lastnistvo podjetja, medtem ko je moznost za participacijo v lastniStvu odprta za vse
delavce, ne samo vodilne kadre.

Za pomoC€ so bili zaproSeni Gospodarska zbornica Slovenije, Obrtna zbornica
Slovenije, Obmoc¢ne obrtno podjetniske zbornice, SBC Klub slovenskih podjetnikov,
BNI Slovenija, Podjetna Slovenija, Podjetniski klub Zlatorog, Tehnoloski park
Primorska, Druzbeno odgovoren delodajalec, Zlata gazela, Dezelna banka Slovenije,
neformalna skupina podjetij z notranjim lastnistvom (pod koordinacijo Sonje Smuc) in
InStitut za ekonomsko demokracijo kot osrednja organizacija, ki se ukvarja z
lastnistvom zaposlenih v Sloveniji in SirSi regiji. Pogovori so bili opravljeni v fizicni
prisotnosti, po telefonu ali e-posti. Prav tako je bila na spletni strani in LinkedIn profilu
InStituta za ekonomsko demokracijo objavljen poziv za pomo¢ pri identifikaciji podjetij
v lastnistvu zaposlenih.

Glede na zastavljen kriterij je bil zasnovan seznam 28 podjetij (tabela 1)



Tabela 1: Sir§i seznam podijetij v lasti zaposlenih v Sloveniji

Sir§i seznam podjetij v lasti
zaposlenih

Alples d.d.

Bass d.o.o.

Bevo d.o.0. (Juicy Marbles)
Bird Buddy Studio d.o.o.
Blub Blub d.o.o.

Celtra d.o.o.

Cosylab d.d.

Datalab d.d.

Dewesoft d.o.o.

10. | Domel d.d.

11. | Domplan d.d.

12. | Etiketa d.d.

13. | Flint Sl d.o.o.

14. | Gorenjski glas d.o.o.

15. | Halcom d.d.

16. | IBE d.d.

17. |Inea d.o.o.

18. | Kovintrade d.d.

19. | Lasana d.o.o.

20. | Metrel d.o.o.

21. | Microbium

22. | M-Sora d.d.

23. | M-Tom d.o.o.

24. | Primitd.o.o.

25. | RBT Technologies

26. | Tiko Pro d.o.o.

27. | Tipro d.o.o.

28. |Zebra Bl d.d.
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3.2.2 Faza 2: Identifikacija podjetij glede na zastavljen kriterij

V naslednjem koraku je bilo preverjeno, ali se podjetja v SirSem izboru zares uvrs¢ajo
med podjetja z lastniStvom zaposlenih glede na zastavljen kriterij.

Kriterij za ugotavljanje, ali je podjetje v lasti zaposlenih, je bil dolo¢en kot priblizek
standardov, ki smo jih razdelali v teoreticChnem delu raziskave. Kriterij je osnovan na
samo-opredelitvi vodstva oz. lastnikov gospodarskih druzb preko naslednjega
vprasanja trditve:



Ali si ne-vodstveni zaposleni (t.j. osebe, ki niso ¢lani uprave, upravnega odbora
ali ne opravijajo direktorskih funkcij), ki so v rednem delovnem razmerju v vasem
podjetju, lastijo vsaj 25 % deleZa oziroma delnic podjetja?

Poizvedbaje bila podjetjem poslana veckrat od junija do avgusta 2025 preko e-poste,
opravljeni pa so bili tudi telefonski razgovori. Navkljub Stevilnim pozivom za odziv, smo
prejeli odgovore od 57% podjetij, ki smo jih identificirali v 1. fazi SirSe identifikacije.

Le Sest podijetij se je glede na zastavljeni kriterij identificiralo kot podjetje v lasti
zaposlenih (tabela 2).

Tabela 2: Seznam podjetij v lasti zaposlenih v Sloveniji glede na zastavljen kriterij

‘ Podjete =z  lastnistvom

zaposlenih

Domel d.d.

Etiketa d.d.
Gorenjski glas d.o.o.
IBE d.d.

Inea d.o.o.

M-Sora d.d.
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Sledi kratka predstavitev vseh Sestih podjetij za leto 2025:
Tabela 3: Osnovni podatki podjetja Domel

[ Ime druzbe 'DOMEL HOLDING, d.d.
EEREAIPAEIN Otoki 21, 4228 Zelezniki, Slovenija
IZEVUERTENN Delniska druzba

70.100 Dejavnost  upravljanja
Sifra dejavnosti  Jeels I
[N ETTEINN 2.145.781,17 EUR
| Velikost podjetia [
RSNV 15.05.1998
Matjaz Cemazar, predsednik
Zastopnik uprave

Tabela 4: Osnovni podatki podjetja Etiketa

\ Ime druzbe ETIKETA, tiskarna, d.d.

| Sedez druzbe Industrijska ulica 6, 4226 Ziri
\ Pravna oblika Delniska druzba

| Sifra dejavnosti 18.120 - Dr. tiskanje

| Osnovni kapital 1.053.676,35 EUR

| Velikost podietia [k




Leto ustanovitve 10.04.1974
Zastopnik Primoz Kokalj, direktor

Tabela 5: Osnovni podatki podjetja Gorenjski glas

GORENJSKI GLAS, casopisno
Ime druzbe podjetje, d.o.o.

\ SedezZ druzbe Nazorjeva ulica 1, 4000 Kranj

Pravna oblika Druzba z omejeno odgovornostjo

‘ Sifra dejavnosti 58.120 - I1zdajanje Casopisov

‘ Osnovni kapital 134.881,00 EUR

NELEETREEER Majhna

\ Leto ustanovitve 14.01.1975

\ Zastopnik Ana Aleksic, direktorica

Tabela 6: Osnovni podatki podjetja IBE

| Ime druzbe IBE d.d.
\ Sedez druzbe Hajdrihova ulica4. 1000 Ljubljana
| Pravna oblika Delniska druzba
71.129 - Dr. inzenirske deja. in
Sifra dejavnosti tehniéno svetovanje)

\ Osnovni kapital 664.425,06 EUR

NETEETEEERN Srednja

| Leto ustanovitve 04.04.1990

\ Zastopnik Franc Sinur, direktor

Tabela 7: Osnovni podatki podjetja Inea

INEA - informatizacija,
Ime druzbe energetika, avtomatizacija d.o.o.

Stegne 11, 1000 Ljubljana

Druzba z omejeno odgovornostjo

71129 — Druge inzenirske
Sifra dejavnosti dejavnostiin tehni¢no svetovanje

\ Osnovni kapital 1.442.000,00 EUR

| Velikost podietia Ot

[ESEREELIVIVENN 30.01.1987

\ Zastopnik Peter Kosin, direktor

Tabela 8: Osnovni podatki M-Sora



Trg svobode 2, 4226 Ziri
DelniSka druzba

| Sifra dejavnosti 16.250 - Prz.les.vrat in oken
\ Osnovni kapital 621.931,50 EUR

| Velikost podietia  NELE

IRSCREENEYIVEIN 20.10.2006

\Zastopnik Ales Ugovsek, direktor

M SORA, trgovina in proizvodnja,
Ime druzbe d.d.
| Sedez druzbe
| Pravna oblika

Glede na pravno obliko se podjetja uvr§€ajo med delniSke druzbe (Stiri) in druzbe z
omejeno odgovornostjo (dve). Druge pravne oblike se med podjetji z lastniStvom
zaposlenih ne pojavljajo. Glede na velikost podjetja so 4 srednja, eno veliko in eno
malo podjetje (slika 3).

3.3 Metodoloske omejitve

Kot je bilo Ze pojasnjeno, se je v Sloveniji zaradi pomanjkanja namenskih pravnih oseb
in orodij lastniStvo zaposlenih do danes vzdrZzevalo na zelo raznolike nacine, pretezno
v okviru konvencionalnih statusnih oblik, zaradi esar tovrstnih podjetij iz razpoloZljivih
baz podatkov ni mogoce izlusCiti. Posebnega registra oziroma evidence za podjetja, ki
uresnicujejo elemente lastniStva zaposlenih, ni, zato je bilo evidentiranje podjetij v lasti
zaposlenih izvedeno s pomocjo pristopa »snezne kepe, ki pa prinasa pomembne
omejitve. Prvi¢, tezko je zagotoviti visoko stopnjo pokritosti populacije, saj je raziskava
temeljila zgolj na informacijah, ki so bile znane vkljuéenim deleznikom. Drugic, faza
preverjanja dejanske lastniSke strukture je temeljila na samoidentifikaciji podjetij, pri
¢emer se skoraj polovica podijetij, vklju€enih v prvi Sirsi izbor, ni odzvala na poizvedbo.
Zaradi navedenih omejitev rezultatov ni mogoc€e razumeti kot dokoncen popis podjetij
v lasti zaposlenih v Sloveniji, temveC kot empiriCno preverjen nabor podjetij, ki
ustrezajo kriterijem, uporabljenim v tej raziskavi.

4 REZULTATI KVALITATIVNE RAZISKAVE

4.1 Metodoloski pristop

Za namen identifikacije specifiCnih izzivov, povezanih z vzdrZzevanjem lastniStva
zaposlenih v Sloveniji so bili opravljeni polstrukturirani intervjuji s predstavniki treh
izbranih podjetij s predhodno sestavljenega seznama slovenskih podjetij, ki
uresniCujejo elemente lastniStva zaposlenih (SirSi izbor). Izbrana so bila tri podjetja, ki
elemente lastniStva zaposlenih uresniCujejo s tremi razliCnimi pristopi, vsak od katerih
prinaSa specificne izzive. S tem je bil zagotovljen vpogled v izzive, povezane z



obstoje€imi pojavnimi oblikami lastniStva zaposlenih v Sloveniji. VpraSalnik je bil
oblikovan na osnovi teoreticnih izhodiS€ in pregleda literature in mednarodnih praks na
tem podrocju.

V vsakem izbranem podjetju sta bila izbrana po en predstavnik vodstva in en
predstavnik nevodstvenega kadra, s katerima sta bila izvedena intervjuja. Sledila je
analiza transkriptov, katere namen je bil osvetliti razloge za uvedbo modela lastnistva
zaposlenih, u€inke uvedenega modela na zaposlene in organizacijo, opredeliti kljuéne
ovire za uvajanje lastniStva zaposlenih v slovenskih podjetjih ter prepoznati priloZnosti
za razvoj tega modela lastniStva v slovenskem gospodarstvu.

Tako vprasanja v intervjujih kot analiza so razdeljena na tri tematske sklope:

e razumevanje lastniStva zaposlenih,
e upravljanje in vzdrZzevanje lastniStva zaposlenih,
e razvoj in prihodnost lastniStva zaposlenih.

Intervjuji so potekali v prvi polovici 2025, torej pred sprejetiem ZLZD in ZUDDob-1.

4.2. Analiza intervjujev
4.2.1 Predstavitev intervjuvancev

1. Intervjuvanca1 in 4 sta predstavnika velikega visokotehnoloSkega podjetja, ki
lastniStvo zaposlenih vzdrzuje z modelom, ki temelji na individualnih nalozbah
zaposlenih preko variabilnega dela place. V lastniSko strukturo je vklju€enih
nekaj vec kot polovica zaposlenih, ki si prek sistema neposrednega delavskega
delni¢arstva (znan kot employee stock purchase plan — ESPP, danes delno
urejeno z ZUDDob-1) skupaj lastijo manjSinski delez podjetja.

2. Intervjuvanca 2 in 5 sta predstavnika velikega industrijskega podjetja z
modelom lastniStva zaposlenih, ki izvira iz tranzicijskega obdobja in
kolektivhega odkupovanja lastnistva prek holdinga. Tudi v tem primeru gre za
model neposrednega delavskega delniarstva. Ceprav so bili v preteklosti
zaposleni vecinski lastniki podjetja, je zaradi upokojitve Stevilnih pripadnikov
prve generacije zaposlenih-lastnikov podjetje danes v pretezni zunanji lasti.

3. Intervjuvanec 3 in 6 sta predstavnika srednje velikega podjetja s podrocja
industrijske avtomatizacije, ki je od leta 2022 v delni lasti Esop zadruge. Esop
zadruga — v kateri so v€lanjeni prav vsi upravi¢enci za solastnistvo v podjetju
(tj. vsi redni zaposleni, ki so vsaj eno leto v delovnem razmerju s podjetjem) —
naj bi sCasoma postala edini lastnik podjetja. Gre za model lastniStva
zaposlenih, ki v zadnjih letih pridobiva na prepoznavnosti v slovenskem prostoru
in ki mu je bila s 1.1.2026 zagotovljena tudi zakonodajna podpora.

4.2.2. Analiza intervjujev s predstavniki vodstvenega kadra



4.2.2.1 Prvi sklop: razumevanje lastniStva zaposlenih

Prvi sklop vpra$anjje naslavljal razumevanije lastniStva zaposlenih in njegove vloge ter
razloge za njegovo implementacijo. Intervjuvanci so razpravljali o naslednjih
vprasanjih:

1. Zakaj imate pri vas uveljavljeno lastnistvo zaposlenih? Kateri so razlogi in
motivacija, da imate vzpostavijeno lastnistvo zaposlenih?

2. Kdaj in kdo je bil pobudnik lastniStva zaposlenih Ali so bile pri tem kakSne
teZave, ovire, spodbude?

3. Kako lastniStvo zaposlenih, kot ga imate razvitega, vpliva na zaposlene? Katere
pozitivne in negativne ucinke ste zaznali?

Uvodna predstavitev razlicnih pristopov vklju€enih podjetij k lastniStvu
zaposlenih

V podjetju intervjuvanca 1 so se za uvedbo lastniStva zaposlenih odlocili leta 2015,
novi sistem pa operativno zagnali leto kasneje, leta 2016. Pobudnika sistema sta bila
ustanovitelja podjetja, ki sta takrat tudi formalno vodila podjetje. Posebnost njihovega
sistema je v tem, da je variabilni del plaCe vezan na uspesSnost podjetja in predstavlja
okoli 30 odstotkov celotne place. Ta variabilni znesek hkrati tudi dolo¢a, kolik§en delez
lahko zaposleni kupi. Intervjuvanec 1 poudarja, da se posamezniki prosto odlocijo, ali
bodo to moznost izkoristili ali ne. Sistem je zasnovan tako, da podjetje ne ponuja posajil
za nakup delezev. Zaposleni odkupujejo deleze v skladu s svojimi zmoznostmi.

Zgodba lastniStva zaposlenih podjetja, katerega predstavnik je intervjuvanec 2, sega
v Cas tranzicije. Lastnistvo zaposlenih se v tem podjetju vzdrzuje prek holdinga, ki je
bil ustanoviljen leta 1998, ko so nanj iz druzbe pooblasenke prenesli vlioZene
certifikate zaposlenih. Takrat so bili v lastniStvo vklju€eni tudi drzavni in privatni skladi
ter zadruga kot denacionalizacijski upravicenec. Do tovrstnega lastniSkega
prestrukturiranja je prislo po tem, ko je v bila v letih 1996 in 1997 podana ponudba za
prevzem s strani ameriS8kega konkurenta, ki naj bi bil poskus sovraznega prevzema.
Takratno vodstvo in zaposleni s certifikati ter zadruga so z zdruzenimi mo¢mi uspeli
zavarovati slovensko lastnistvo podjetja. Po letu 1998 je holding zasledoval strategijo
odkupovanja delnic, tako da je do leta 2009 pridobil 100-odstotno lastnistvo z odkupom
od drzavnih in privatnih skladov in nekaj manjSih delniCarjev. Holding je odkupovanje
financiral s posojilom. Na holdingu so delovale Stabne sluzbe, ki so izvajale storitve za
proizvodni del, s Cimer so pridobili sredstva za poplacilo posaoijila.

Intervjuvanec 3 je pojasnil, da je bilo podjetje Ze od leta 1991 v lasti zaposlenih.
Kasneje se je izkazalo, da ob menjavi generacij prvotni model ni bil vzdrZzen, saj so
zaposleni lahko obdrzali lastniSke deleze tudi po odhodu iz podjetja, kar je privedlo
postopnega zmanjSevanja deleZza v notranji lasti. 1z tega razloga so se v podjetju
odlocili za prehod na model Esop. Vsi zaposleni, ki so kasneje vstopili v podjetje, so
se strinjali, da gre za pravi¢nej$o obliko lastniStva. Zavedali so se pomena ¢loveSkega



kapitala in se odlocCili za ohranjanje lastniSke strukture, ki to zavedanje odraza.
Posledi¢no so sledili strateSki usmeritvi, da ni pomembno le, koliko sredstev nekdo
prispeva v podjetje, temvec€ tudi, kaj in koliko prispeva k njegovi uspesnosti. Pred
dvema letoma in pol so zaceli z uvajanjem modela Esop. Postopek prenosa vseh
lastniskih deleZev Se ni pravno-formalno zaklju€en, kljub temu pa Ze velja dogovor, da
je zadruga 100-odstotni nosilec odlo¢anja.

Motivacija za uvedbo lastniStva zaposlenih

Od vseh intervjujevizhaja, da obcCutek, da si del podjetja, pogosto spremeni odnos do
dela, saj zaposleni svoje naloge dojemajo kot nalozbo v lastno prihodnost in ne ve¢
kot zgolj obveznost. Psiholoski u€inek lastnistva zaposlenih je zato izjemno mocan.
Clovek, ki ve, da si z uspehom podjetja neposredno krepi tudi lastno premozenije,
razvije vecjo motivacijo, pripadnost in odgovornost. Motivacija za uvedbo delavskega
lastniStva se sicer v podjetjih lahko razlikuje: od zas€ite pred sovraznim prevzemom
do Zelje po krepitvi pravi€nosti in poistovetenjainteresov zaposlenih s poslovnimi cilji.

Intervjuvanec 1 je na primer izpostavil, da so zaposlenim Zeleli omogociti sodelovanje
pri uspehu podijetja in s tem povecati njihovo pripadnost in motivacijo za izboljSanje
poslovnih rezultatov. Poleg tega so s sistemom Zeleli zagotoviti pravi¢nejSo
porazdelitev ustvarjene dodane vrednosti. Intervjuvanec 2 je pojasnil, da je motivacija
izvirala seveda tudi iz lastnih koristi, predvsem pa iz zagotavljanja varnosti poslovanja
podjetja in zmanjSanja ogrozenosti delovnih mest. Tudi raziskave o zadovoljstvu
zaposlenih so pokazale, da je za zaposlene kriterij varnost delovnih mest zelo visoko
ocenjen. Intervjuvanec 3 je kot glavno motivacijo izpostavil praviénost.

Vpliv lastnistva na zaposlene

LastniStvo zaposlenih ima pomemben vpliv na vedenje zaposlenih. Intervjuvanci
zaznavajo predvsem pozitivne ucinke, kot so ve€ja odgovornost, zavzetost in
dolgoroéna pripadnost podjetju. Kljub temu pa opozarjajo tudi na nekatere stereotipe
in napacna priCakovanja med zaposlenimi, denimo da jim lastniStvo prinasa dodatne
ugodnosti, ki jih vzpostavljena shema kot taka ne predvideva, ali poseben status v
podjetju. To dojemajo kot izziv, ki terja vztrajno delo na podrocju razumevanja namena
in nacina delovanja modela med zaposlenimi.

Intervjuvanec 1 se je osredotoCil na pozitivne uCinke, kot je povecCanje zavzetosti,
odgovornosti in sodelovanja. Intervjuvanec 3 je navedel, da so ucinki lastnistva
mesSani, pri ¢emer prevladujejo pozitivni, vendar se obCasno opaza tudi doloCene
stereotipne negativne ucinke. Kot primer slednjih je navedel pretirana pricakovanja
dolocenih zaposlenih glede pravic, ki izhajajo iz vloge lastnika. Ob tem je poudaril, da
zaznava premike v pozitivni smeri, pri ¢emer se je opazno povecala predvsem
odgovornost zaposlenih. Hkrati ocenjuje, da ta e ni dosegla dovolj visoke ravni pri



vseh zaposlenih, da bi bili v podjetju lahko povsem zadovoljni. Med prednostmi je
izpostavil tudi pove€ano zavzetost ter izboljSano razumevanje finanénega poslovanja
podjetja med zaposlenimi. Po navedbah intervjuvanca 2 je njegovo podjetje razvojno
naravnano, notranje lastniStvo pa naj bi prav pri ohranjanju tovrstnega pristopa k
poslovanju imelo pomembno vilogo. Glavni izzivi ne izhajajo iz lastniStva zaposlenih
temvec iz dejstva, da vec€ina zaposlenih ni vklju€ena v lastniStvo podjetja. Verjame, da
zaposleni, ki so hkrati tudi lastniki, praviloma sprejemajo bolj odgovorne odloCitve. S
tega vidika v podjetju niso zaznali konfliktov. Poudarja, da je njihova dividendna politika
zastavljena konzervativno, in da je bilo do zdaj bistveno ve¢ izplacil izvedenih prek
regresa kot prek dividend.

4.2.2.2 Drugi sklop: upravljanje in vzdrzevanje lastniStva zaposlenih

Upravljanje in vzdrzevanje lastniStva zaposlenih je dolgoro€en proces, ki zahteva jasno
strukturo, pregledne postopke in mo&no organizacijsko kulturo. Ceprav pridobitev
lastniStva predstavlja prvi klju€en korak, se praviizzivi pogosto pojavijo Sele v trenutku,
ko je treba z lastniStvom upravljati in ga ohranjati skozi ¢as. V ta vidik je bil pridobljen
vpogled s pomocjo naslednjih vprasan;:

1. Kako se pri vas uresniCuje lastniS§tvo zaposlenih? Kaj dobijo, ¢esa ne dobijo
zaposleni?

2. Aliimajo vsi zaposleni mozZnost sodelovativ lastnistvu podjetja? Kako mocen je
glas zaposlenih pri sprejemanju odlocitev glede na njihovo lastnisko viogo?

3. KakS$en je dejanski vpliv na zaposlene v okviru delovnega mesta? Ali spodbuja
sodelovanje? Imajo zaposleni vec¢jo moc besede zaradi lastniStva?

4. Kako je urejeno nasledstvo, in s tem trajnost lastniStva zaposlenih? Ali se pri
tem srecCujete s katerimi ovirami?

5. Ali imate vzpostavijene mehanizme, s katerimi zagotavijate, da lastnistvo ne
odhaja iz podjetja?

6. Na kakSen nacin vkljucujete nove delavce v lastniStvo podjetja? Kdo se lahko
vklju¢i v lastnisStvo? Zakaj se po vasem mnenju delavci ne odlo¢ajo o
vklju¢evanju v lastnistvo? V kolikor morajo zaposleni sami odkupiti delez, ali od
podjetja dobijo kaksno finan¢no podporo z namenom, da se lahko vkljucijo v
solastnistvo?

7. Ali je vzdrZzevanje lastniStva zaposlenih del organizacijskih vrednot v podjetju?
Ali je vodstvo zavezano k ohranitvi lastnistva zaposlenih?

Vzdrzevanje in vklju€evanje novih zaposlenih

Vzpostavitev lastniStva zaposlenih in ureditev pravnih ter finan¢nih okvirjev je zapleten
proces, ki zahteva strokovno znanje in jasna pravila. V nadaljevanju so predstavljeni
konkretni mehanizmi, s katerimi podjetja vzdrZzujejo lastniStvo zaposlenih v slovenskem
prostoru. Prepoznava se vrsto izzivov, med katerimi izstopata neenak dostop do



lastniStva zaradi omejenih finanénih zmoznosti zaposlenih in tezave pri zagotavljanju
Siroke udelezbe zaposlenih v lastnistvu.

Intervjuvanec 1 je pojasnil, da se lastniStvo zaposlenih v njegovem podjetju ureja s
pomocjo pogodbe, ki jo zaposleni podpiSejo ob nakupu delezev. Vzpostavljen je
sistem, ki predvideva moznost odkupa delezev dvakrat letno v tako imenovanih
»nakupnih oknih«. Zaposleni lahko po enem letu zaposlitve postanejo solastniki, pri
¢emer se cena deleZa doloca na podlagi knjigovodske vrednosti podjetja. Podjetje vodi
politiko odprtih knjig — vsi finan¢ni podatki so dostopni zaposlenim preko internega
portala, kjer lahko spremljajo, kako podjetju kaze, koliko so prispevali in kolikSen
znesek je na voljo za variabilni del plac. Intervjuvanec 1 je Se izpostavil, da se nove
zaposlene o moznostih solastniStva obveS€a Ze tekom zaposlitvenega postopka.
Podjetje je sicer v Sloveniji znano po tem sistemu in zaposleni so z mozZnostjo
veCinoma dobro seznanjeni. Vecina zaposlenih se odlo¢a za nakup delezev glede na
lastne finanéne zmoznosti, pri Cemer vrednost deleza iz leta v leto raste. To pa
predstavlja tudi izziv, saj viSja cena pomeni vec€jo oviro za vstop novih zaposlenih v
lastnistvo.

Po navedbah intervjuvanca 2 v njegovem podjetju obstaja interes zaposlenih za
odkup delnic, vendar predvsem med tistimi, ki imajo povprec¢no ali nadpovprecno
placo. Za preostale nakup delnic predstavlja prevelik finanéni zalogaj. Kljucni izziv je
torej, kako v lastniStvo vkljuCiti vse oziroma veliko vecino zaposlenih. Intervjuvanec 2
je k temu dodal, da se sam aktivno ukvarja z lastnistvom zaposlenim, in da to po¢no
tudi nekateri ostali predstavniki vodstva — o temi se razpravlja tudi v svetu delavcev.
Navaja tudi, da v prihodnje namerava nameniti Se veC pozornosti spodbujanju
notranjega lastniStva, vendar priznava, da zunanji dejavniki pogosto preusmerjajo
osredotoCenost k drugim prioritetam.

Intervjuvanec 3 je izpostavil, da vsi, ki so zaposleni vsaj eno leto, lahko pristopijo k
Clanstvu v zadrugi. Pla¢ati morajo simbolno ¢lanarino in s tem pridobijo en glas v
skup&cini. Skupscina se skliCe najmanj enkrat na leto. Tako imajo zaposleni mo¢, da
soodloCajo o pomembnih odlocitvah. Sicer pa zadrugo vodi upravni odbor, ki ga
nadzoruje nadzorni odbor.

Nasledstvo in trajnost lastniStva zaposlenih

Nasledstvo in trajnost lastniStva zaposlenih sta dve kljucni vprasanii, ki odlo¢ata o tem,
ali bo takSen model zgolj kratkotrajna reSitev ali pa dolgoro€en temelj poslovanja
podjetja. Intervjuvanci opisujejo razlicne pristope k urejanju in prenosu lastnistva ob
prekinitvi delovnega razmerja z zaposlenimi.

Intervjuvanec 1 je pojasnil, da je v zaposlitveni pogodbi jasno opredeljeno, da mora
vsak zaposleniob prekinitvi zaposlitve — bodisi zaradi odhoda bodisi zaradi upokojitve
— svoj delez prodati nazaj podjetju. Doslej niso imeli nobenih teZav s tem sistemom,
saj je pogodbeni dogovor zavezujoC, primerov krsitev pa ni bilo.



Intervjuvanec 2 je razkril, da statut ne vsebuje dolocb, ki bi delniCarjem zapovedovale,
da morajo ob upokojitvi oziroma odhodu iz podjetja odsvojiti svoje delnice, kar pomeni,
da v podjetju nimajo vzpostavljenega sistema za ohranjanje lastniStva med aktivnimi
zaposlenimi. Zaradi tega je vedno vedji delez lastniStva v rokah nekdanjih zaposlenih
in upokojencev. V podjetju sicer 2-krat letno pozivajo zunanje delniCarje, da delnice
prodajo podjetju po ceni, ki je dogovorjena na skupséini. Ce se delni¢arji odlogijo za
prodajo podjetju, jin iz sklada lastnih delnic po pravilniku ponudijo v odkup zaposlenim.
Intervjuvanec 2 je med drugim omenil, da so med letoma 2002 in 2005 v podjetju 13.
placo izplaCevali v obliki delnic, kar je omogocalo lazje vkljuCevanje zaposlenih v
lastnistvo. Omenil je tudi, da se je polozaj zaposlenih kot malih delniCarjev poslabsal s
spremembo zakonodaje, ki zahteva odprtje trgovalnega racuna za vsakega delniCarja.
Medtem ko je bilo pri internem vodenju delniSke knjige delniCarje mogoce izplacevati
neposredno, nova ureditev tudi najmanjSim delniCarjem zapoveduje odprtje
trgovalnega racuna, s tem pa jim nalaga dodatne stroske.

Intervjuvanec 3 je poudaril, da je Esop model ucinkovita reSitev za zagotavljanje
trajnosti lastniStva zaposlenih, saj se v zadrugo lahko brez vecjih stroskov vélanijo vsi
zaposleni, ki so upravi¢eni do solastnidtva. Primer podjetja intervjuvanca 3 je poveden,
kajti kljub temu, da je bilo na zaletku uvajanja Esop modela precej dvomov in
nerazumevanja, so trenutno v zadrugo vklju€eni vsi zaposleni, ki izpolnjujejo pogoje.
V zadrugo so lahko v€lanjeni samo aktivni zaposleni, saj statut zadruge jasno dolocCa,
da delavec ob prenehanju delovnega razmerja z operativnim podjetjiem izgubi tudi
status Clana zadruge. Vedjih izzivov na podroCju nasledstva zato v podjetju
intervjuvanca 3 ne zaznavajo. V statutu je doloCeno tudi, kako se preneseni dobiek
razdeli med posamezne osebne raCune zaposlenih. Ob prenehanju delovnega
razmerja zaposleniizgubi pravico do nadaljnjega pripisa prenesenega dobicka, njegov
kapitalski raun pa se zapre. Vrednost, zabelezeno na racunu ob prenehanju
delovnega razmerja, je zadruga dolZzna zaposlenemu izplacati.

Organizacijska kultura in vrednote

Organizacijska kultura in vrednote imajo pri lastniStvu zaposlenih klju¢no vlogo, saj
doloc¢ajo, ali bo model zgolj formalna ureditev ali pa resni¢no gonilo dolgoro¢ne
uspesnosti podijetja. Intervjuvanci so si enotni v tem, da ima model lastniStva
zaposlenih pozitiven vpliv na strateSko usmerjenost podietja, kulturo sodelovanja in
dolgoro&no miselnost zaposlenih. Se posebej poudarjajo, da lastnistvo zaposlenih
krepi organizacijsko pripadnost.

Po mnenju intervjuvanca 1 je vzdrzevanje lastniStva zaposlenih ena od temeljnih
organizacijskih vrednot. Zaposleni v podjetju imajo mozZnost prejemati dividende, pri
¢emer se na skup$&c€ini odloca, kolikSen delez dobicka se nameni za izplacilo dividend
in kolik&en za razvoj podjetja. Gre za pomembno priloznost za skupen razmislek o tem,
kako se lastnistvo zaposlenih prepleta z dolgoro¢nimi strateskimi cilji podjetja, kar po
njihovih izkusnjah krepi povezanost med zaposlenimi in podjetiem. Dodaja, da v



kolektivu prevladuje dolgorocno razmisljanje. Podjetje vsako leto na skupScini doloci
delez dobicka, ki bo namenjen za dividende (trenutno 20 odstotkov), preostali del pa
se namenja za razvojne projekte. Zaposleni razumejo, da dolgoro¢na stabilnost
podjetja in rast vrednosti deleZev temelji na vlaganju v razvoj. Ceprav je lastnistvo
zaposlenih pomemben del organizacijske kulture, pa intervjuvanec 1 poudarja, da
samo lastnistvo ne vpliva neposredno na mo¢ besede zaposlenih pri odlo¢anju o
organizaciji dela. VeC besede imajo tisti, ki imajo veC avtoritete in znanja, ne glede na
lastnisSki delez. Participativna kultura in transparentnost sta sicer sestavni del podjetja,
a sta izhajali iz filozofije podjetja ze pred uvedbo lastniStva zaposlenih.

Intervjuvanec 3 je poudaril, da je vzdrZzevanje lastnistva zaposlenih del organizacijskih
vrednot in hkrati konkurenéna prednost. Sodelovanje zaposlenih v lastnistvu se je od
nekdaj spodbuja, z novim modelom pa je to postalo bistveno enostavnejSe. Navaja, da
so v podjetju vedno so bili odprti za predloge in spodbujali proaktivnost zaposlenih. Z
zadrugo so zaposlenih dobili nov kanal izraZanja in sodelovanja, ki je med drugim
povecal obCutek varnosti.

4.2.2.3 Tretji sklop: Razvoj lastniStva zaposlenih

Za razvoj lastniStva zaposlenih je kljuCen ustrezen zakonodajni okvir, ki podjetjem
omogocCa enostavno vzpostavitev tovrstnih modelov. Pomembna je tudi davCna
ureditev, ki lahko prenos lastniStva na zaposlene bodisi bistveno oteZi bodisi spodbuja,
pa tudi dostop do izobrazevalnih programov na podrocju organizacijske in lastniSke
kulture. Tretji del se osredotoCa na vprasSanje razvoja in sistemske podpore lastniStvu
zaposlenih prek naslednjih vprasanj:

1. Kaksen je trend glede obsega lastniStva zaposlenih?

2. S katerimi ovirami se srecCujete pri razvoju oz. krepitvi, lastnistva zaposlenih?

3. Kaj bi vam najbolj pomagalo za bolj$i razvoj delavskega lastniStva?

4. Ali bi Zeleli morda $e kaj dodali, kar nismo vpra$ali, pa se vam zdi pomembno?
Ali bi Zeleli kaj sporocili odlocevalcem, oblikovalce politik?

Prihodnost lastniStva zaposlenih v podjetju

Intervjuvani predstavniki vodstva podjetij naCrtujejo okrepitev o0z. ohranjanje lastniStva
zaposlenih. Izpostaviliso pomen postopnosti, vzdrznostiin dolgoro€nega nacrtovanja
pri vzpostavljanju lastnistva zaposlenih.

Po navedbah intervjuvanca1 je najved;ji lastnik podjetja Ze napovedal, da namerava
tretjino podjetja prenesti na fundacijo, tretjino ohraniti znotraj druzine, tretjino pa
»razdeliti« med zaposlene. Podjetje na ta nacin sistemati¢no nacrtuje trajno ohranjanje
in krepitev lastniStva zaposlenih. Trenutno je priblizno 20 odstotkov podjetja v lasti
zaposlenih. Glavne ovire za nadaljnji razvoj so pravne omejitve, saj zakon doloca, da
ima druzba z omejeno odgovornostjo lahko najve€ 50 druzbenikov, podjetje pa je to



mejo zZe preseglo. Dvakrat so ze uspesno zaprosili Ministrstvo za gospodarstvo za
povecanje te kvote. Druga ovira je naras€ajoCa vrednost deleZev, ki postaja vse tezje
dostopna za zaposlene.

V podjetju intervjuvanca 2 razmisljajo o spremembi statuta, s katero bi okrepili
lastnistvo zaposlenih. Slovenski model Esop prepoznavajo kot obetavno moznost za
preoblikovanje obstojeCe lastniSke strukture, pri Cemer poudarjajo, da je
preoblikovanje potrebno izvesti premisljeno in postopno.

Intervjuvanec 3 je pojasnil, da morajo izvesti Se nekatere aktivnosti, da bi vpeljavo
modela Esop dokoncno zakljucili. Tudi v prihodnje bodo veliko pozornosti namenjali
komuniciranju ter krepitvi razumevanja lastniStva zaposlenih.

Ovire za razvoj lastniStva zaposlenih

Ugotavlja se, da so ovire za razvoj lastniStva zaposlenih Stevilne, te pa izvirajo tako iz
sistemskih kot tudi iz notranjih dejavnikov. Intervjuvanci med glavne ovire za razvoj
sistemov lastniStva zaposlenih uvrs€ajo (1) pomanjkanje zakonodajnega okvira
(intervjuji so bili opravljeni pred sprejetiem ZLZD in ZUDDob-1), (2) kratkorocno
razmi$ljanje in (3) nezadostno razumevanje koristi in delovanja sistema med
zaposlenimi. Poseben izziv predstavljajo tudi generacijske razlike in nezaupanje
financnih institucij v alternativne modele, kot je Esop model ali zadruga.

Intervjuvanec 3 je pojasnil, da na nivoju zunanjega okolja manjka ustrezen
zakonodaijni okvir, znotraj podijetja pa zavedanje. Pojasnil je, da bo podjetju potrebno
vloZiti Se veliko truda, preden bodo zaposleni povsem razumeli in ponotranjili novi
model ter to zavedanje prenesli v vsakodnevno delovanje. Podjetje je komuniciranju
Ze namenilo precejSnjo pozornostin namerava s tem nadaljevati tudi v prihodnje. Po
njegovem mnenju zaposlenina teoreti¢ni ravni model dokaj dobro razumejo, vendar —
ker do sedaj Se ni bilo nobenega kapitalskega izplacila —, ostajajo dolo¢eni pomisleki
glede delovanja v praksi. Kot pomembno oviro izpostavlja kratkoro¢no razmisljanje, ki
je lahko Se posebej problemati¢no v kontekstu odkupa prek modela Esop. Ta namre¢
predvideva, da zadruga pridobitev lastniSskega deleza financira z dolgom, ki ga je nato
treba tudi odplacati. V obdobju odplaCevanja kredita je treba presezek prednostno
namenjati njegovemu servisiranju, zaradi Cesar morajo biti zaposleni-lastniki
pripravljeni sprejeti nizja kapitalska izplacila ali se jim celo zatasno odpovedati (Ceprav
se del presezka, namenjen odplacevanju dolga, belezZi na osebnih kapitalskih racunih,
katerih vrednost bo zaposlenim izplacana). Intervjuvanec poudarja, da je tako »pravi
lastnik« potrpeZljiv, saj razume, kdaj so izplacCila smiselna. V podjetju so se soocali tudi
s tezavami pri nagovarjanju razli¢nih institucij, zlasti financnih. Predvsem banke
novega modela lastniStva niso razumele; ne samo, da modela niso podpirale, temve¢
so lastniski prehod celo aktivno zavirale. Intervjuvanec priznava, da je takSen odnos
do dolo¢ene mere razumljiv, saj Esop zadruge v Sloveniji $e niso imele ustrezne
pravne podlage.



Podporni ukrepi in vpliv na druzbo

LastniStvo zaposlenih ima tudi pomembno druzbeno razseznost. Pomeni preseganje
strogega loCevanja med delom in kapitalom, s Cimer se omogoc€a, da od rasti in razvoja
podjetia nima Kkoristi le majhna skupina lastnikov, temve¢ se poslovni rezultati
porazdelijo med vse, ki podjetje gradijo in soustvarjajo. TakSna porazdelitev dobicka
zmanjSuje neenakosti, krepi socialno kohezijo in lahko deluje kot stabilizacijska sila v
druzbi, ki se vse bolj sooCa z razslojevanjem. Vsi intervjuvanci se strinjajo, da je
sprejetje ustrezne zakonodaje, ki bo omogocila razmah lastniStva zaposlenih v
Sloveniji, kljuénega pomena. Hkrati izpostavljajo tudi pomen finan¢nih spodbud in
boljSega razumevanja koncepta lastniStva zaposlenih v $irSi javnosti.

Po mnenju intervjuvanca 1 bi morala sprememba zakonodaje omogociti tudi
oblikovanje nove pravne oblike, ki bi predstavljala neke vrste vmesno pot med druzbo
z omejeno odgovornostjo in zaprto delniSko druzbo, ki bi omogocila notranje lastnistvo
vecjega Stevila zaposlenih.

Intervjuvanec 3 je poudaril, da v lastnidtvu zaposlenih vidi Stevilne Kkoristi za celotno
druzbo. Nastanek novih podjetij v lasti zaposlenih je po njegovem mnenju mogoce
spodbuditi z ustrezno zakonodajno podlago, drZzavnimi ukrepi in spodbudami,
povezovanjem s podobno misleCimi podjetji ter nenazadnje z ozaveS€anjem SirSe
javnosti o tej obliki delovanja podijetij. Opaza, da Slovenija na podrocju sistemskega
spodbujanja lastniStva zaposlenih krepko zaostaja za drzavami zahodnega sveta. Kot
primer moznega ukrepa je navedel uvedbo posebnih vavcerjev, podobnih tistim, ki ze
obstajajo za razvoj konvencionalnih podjetij, vendar namenjenih podpori pri uvajanju
lastniStva zaposlenih.

Intervjuvanec 2 je poleg ustrezne zakonodaje prav tako izpostavil pomen drzavnih
spodbud.

4.2.3 Analiza intervjujev s perspektive zaposlenih
4.2.3.1 Prvi sklop: razumevanje lastniStva zaposlenih

Zaposleni, ki postane tudi lastnik, nenadoma prevzame vlogo, ki mu prinasa dodatne
priloznosti, pa tudi odgovornosti. Prvi sklop vprasanj je nagovarjal razumevanje
lastniStva zaposlenih. Intervjuvanci so razmisljali o naslednjih vprasanijih:

1. Kako doZivljate lastniStvo zaposlenih? Kaj vam pomeni? Kako vidite zaCetke
lastniStva zaposlenih in dana$nje stanje v podjetju?

2. Kako se to odraza pri vaSem delu in odnosu do podjetja?

3. Kaj lastniStvo zaposlenih pomeni delavcem? Ali je del njihove identitete?

IzkuSnje z lastniStvom zaposlenih



Izku$nje z lastniStvom zaposlenih so pogosto mesanica pozitivnih u€inkov, izzivov in
dolgoro€nega ucenja, ki se kazejo tako na ravni posameznika kot podjetja kot celote.
Zaposleni pogosto opisujejo obCutek, da njihovo delo ni ve€ zgolj opravljanje nalog,
temvec prispevek k ne€emu, kar je tudi njihovo lastno. Analiza intervjujev razkriva, da
imajo zaposlen zares razlicne izkusSnje in poglede na sistem lastniStva zaposlenih.

Intervjuvanec 4 ob prihodu v podjetje ni imel posebnih priCakovanj glede lastniStva
zaposlenih. Priznal je, da o tem sploh ni razmisljal, saj je iskal predvsem nove izzive
in priloznosti za razvoj. Sistem v podjetju je zasnovan tako, da zaposleni ne prejmejo
lastniSkega deleza samodejno, temve€ ga morajo odkupiti. To pomeni, da mora vsak,
ki Zeli postati solastnik, vloziti lastna sredstva. Pri tem jim pomaga sistem variabilnega
nagrajevanja— vsak mesec prejmejo del place, ki je odvisen od uspesnosti podijetja, in
ta znesek lahko v nekaj mesecih zadostuje za nakup deleza. Ko je bil v podjetju
priblizno eno leto, je dobil moznost nakupa deleza. Takrat se je zacCel zavedati pomena
lastniStva zaposlenih. Opazil je, da sodelavci delujejo drugace kot v njegovem
prejSnjem podjetju, saj so boljangazirani, lojalni in odgovorni. Ko je postal solastnik, je
tudi sam zacel razmisljati drugace — bolj dolgoro¢no, podjetniSko in odgovorno.

Intervjuvanec 5 je pojasnil, da je solastnik postal prek izplacCila trinajste place v obliki
delnic podjetja, ko je bilo to Se omogoceno. Danes tega sistema ni vec€, zato morajo
zaposleni, ki zelijo postati solastniki podjetja, delnice odkupiti. 1zrazitega interesa za
odkup z lastnimi sredstvi ne vidi. Sam odkar je postal lastnik delnic ne zaznava vecjih
koristi.

Intervjuvanca 6 je spomnil, da imajo v podjetju notranje lastniStvo Ze od samega
nastanka, saj so zaposleni bili tudi ustanovitelji. Z leti so vstopili v lastniStvo novi
zaposleni, a pod dolo¢enimi pogoji. Lastnistvo zaposlenih se je z leti razvijalo v smeri,
da je bilo vedno bolj skoncentrirano v rokah ozjega kroga ustanoviteljev in doloCenih
zaposlenih. S tem se je podjetje zaCelo oddaljevati od » pravega« lastniStva zaposlenih.
Hkrati je s Casom vedno vedji izziv predstavljalo upokojevanje zaposlenih-lastnikov,
zaradi Cesar se je delez v notranji lasti zaCel zmanjSevati. Pred nekaj leti so zastavili
nov sistem, ki omogoca, da lahko vsi aktivni zaposleni, ki so v delovhem razmerju s
podjetjem vsaj eno leto, postanejo Clani zadruge in s tem solastniki podjetja. Izpostavil
je tudi, da, ker v praksi model ni SirSe preizkusen, je veliko neznank, in da se v podjetju
pogosto pocutijo kot »poskusni zajcki«.

Vpliv lastnistva na zaposlene

Vklju€evanje pri sprejemanju odloc€itev in pri poslovnih rezultatih pove€uje motivacijo
zaposlenih, saj ti vedo, da se njihov trud neposredno odraza tudi v vrednosti njihovih
delezev. Izjave intervjuvancev kazejo, da solastnistvo zaposlenih pomembno vpliva na
vsakdanje vedenje zaposlenih, ter na odnose in kulturo v podjetju.

Po mnenju intervjuvanca 4 lastniStvo zaposlenih vpliva na vsakdanje vedenje
zaposlenih. Navaja se preprost primer: Ce gre mimo straniS€a in opazi, da je lu€



prizgana, jo ugasne — ne zato, ker bi mu kdo to narocil, ampak ker Cuti, da je to tudi
njegovo podjetje. Tudi takSna majhna dejanja po njegovem mnenju kaZejo na globljo
pripadnost in odgovornost. Poleg tega opaZa, da se zaposleni med seboj bolj
spostujejo in sipomagajo. Vse to kaze, da je lastniStvo zaposlenih postalo del identitete
zaposlenih.

Intervjuvanec 5 je zaznal, da solastniStvo zaposlenih vpliva na vecCjo zavzetost,
odgovornost in pripadnost. Svoje misli je povzel s sledecimi besedami:

»lzgubil se je obCutek, da pride$ v sluzbo, delas 8 ur in gres domov. Bolj si
pozoren na to, kar delas, ker ves, da delas zase. «

Intervjuvanec 6 je mnenja, da lastniStvo zaposlenih, ko so ga zastavili v podjetju,
predstavlja mocCan temelj za prihodnje delovanje podjetja. Novi model naj bi prispeval
h krepitvi organizacijske kulture, hkrati pa spodbujal ve€jo odgovornost zaposlenih in
timski duh. Sam Cuti, da je podjetju bolj navezan ter soodgovoren za njegove rezultate.

4.2.3.2 Drugi sklop: upravljanje in vzdrzevanje lastniStva zaposlenih

Ko zaposleni postane lastnik, se njegova vloga razSiri: poleg opravljanja vsakodnevnih
nalog mora spremljati poslovanje, razumeti finan¢ne rezultate in soodlocati o strateskih
vprasanjih. Drugi sklop vprasanj je nagovarjal upravljanje in vzdrzevanje lastniStva
zaposlenih. Intervjuvanci so razglabljali o naslednjih vprasanjih:

1. Kako ocenjujete uresniCevanje lastniStva zaposlenih v vasem podjetju? Ali
imate financne Koristi iz lastnistva?

2. Alivam dejstvo, da ste zaposleni solastniki podjetja, »pomaga« pri sprejemanju
odlocitev?

3. Kaksno je stalis¢e delavskih predstavnikov, sindikatov in sveta delavcev do
lastniStva zaposlenih v podjetjiu? Se zavzemate za krepitev lastniStva?

Uresni¢evanje lastniStva zaposlenih
V treh obravnavanih podjetjih se zaposleni v lastniStvo vkljuCujejo na razlicne nacine,
ki segajo od neposrednega lastniStva delnic oz. delezev do Clanstva v zadrugi.

Intervjuvanec 4 spominja, da se lastniStvo zaposlenih v njegovem podjetju uresnicuje
prek sistema, ki zaposlenim omogoca nakup deleza dvakrat letno, v tako imenovanih
»nakupnih oknih«. Pogoj za vkljuCitev je zaposlitev za nedoloCen €as; novi zaposleni
najprej opravijo enoletno obdobje zaposlitve za dolo¢en ¢as, nato pa jim je ponujena
moznost nakupa deleza. Vrednost deleZa se izraCuna za vsako nakupno okno posebe;j,
zaposleni pa lahko kupijo delez z zneskom, ki ga prejmejo kot variabilni del place v
preteklem polletju.



Intervjuvanec 5 ocenjuje, da je danes lastnikov le priblizno ena tretjina zaposlenih.
Ostale dve tretjine predstavljajo pretezno upokojenci. Zaposleniimajo moznost odkupa
delnic z lastnimi sredstvi, vendar ni veliko zanimanja. Verjame, da Ce bi bil vzpostavljen
drugacen sistem, ki bi omogocil pridobitev delnic brez lastnih sredstev, bi bil interes
vedji.

Intervjuvanec 6 verjame, da je sistem lastniStva zaposlenih ustrezno zasnovan,
Ceprav na drugacen nacin kot v podjetju intervjuvanca 4. Vsak, ki je zaposlen vsaj eno
leto, lahko postane €lan zadruge in solastnik podjetja brez dejanskega odkupa delezev.
Posebnosttega modela je, da za dostop do lastninskih pravic ni treba placati. Navaja,
da je bilo zanj solastniStvo uspesSnega podjetja neko€ zgolj oddaljena zelja, ta sistem
pa mu to omogoc€a. Novozaposleni so 0 moznostih solastnistva obvesceni v okviru
izobraZevanj, kar dodatno spodbuja interes.

Stanje lastnisStva zaposlenih v podjetju

Intervjuvanci so med drugim ponudili vpogled v stopnjo vklju¢enosti zaposlenih v
lastnistvo podjetij. VeCje teZave pri doseganju Siroke vklju¢enosti zaposlenih v
solastnistvo zaznavajo v podjetjih, v katerih je vzpostavljen model delavskega
delniCarstva.

Intervjuvanec 4 je navedel, da ima Ze ve€ kot polovica zaposlenih v podjetju deleze,
Ceprav nekateri le enega. To naj bi nakazovalo, da zaposleni vecji pomen pripisujejo
obCutku pripadnosti podjetju kot finanénim vidikom. Tisti, ki niso solastniki, niso
povabljeni na skupS&ine podjetja, kjer se glasuje o pomembnih odloditvah. Sicer pa
med zaposlenimi ni razlik v vsakodnevnem delu, dostopu do ugodnosti ali splosni
obravnavi.

Intervjuvanec 5 opozarja, da se delez zaposlenih, ki so solastniki podjetja, z leti
zmanjSuje. Lastniki so po vec€ini upokojenci, ki so izgubili povezavo s podjetjem.
Verjame, da €e bi zaposleniimeli mozZnost trinajste place tako v obliki izplacila kot v
obliki lastniSkega deleza, bi velika veCina izbrala izplacilo.

V podjetju intervjuvanca 6 je delez zaposlenih, vklju€enih v lastniStvo zaposlenih, visji
v primerjavi s podjetiema intervjuvancev 4 in 5. Ocenjuje, da je krepko nad 90
odstotkov.

Finanéne koristi lastniStva zaposlenih
Intervjuvanci razli¢no dojemajo finanéne koristi lastnistva zaposlenih.

Financne koristi, ki jih prinasa lastniStvo zaposlenih, intervjuvanec 4 vidi kot
pomembno motivacijo. Poleg udelezbe pri dobi¢ku, ki se izplaCuje enkrat letno, se
vrednostdeleZza s Casom povecuje. Zaposlenilahko delez tudi proda, vendarizklju¢no



nazaj podjetju, kar zagotavlja, da lastniStvo ostaja znotraj podjetja. To se mu zdi
kljuénega pomena za ohranjanje motivacije in stabilnosti podjetja. Poudarja, da je to
tudi varna in pregledna oblika nalozbe, saj ima kot zaposleni vsakodnevni pregled v
poslovanje podjetja.

Intervjuvanca 5 in 6 posebnih finan¢nih koristi nimata, a iz popolnoma drugacénih
razlogov. Intervjuvanec 5 je pojasnil, da od lastnitva vecjih finan¢nih koristi nima, saj
je manjsi delniCar. Res je, da so redna izplacila dividend, vendar s tem komaj pokrije
letni stroSek trgovalnega racuna. Kljub temu ne razmislja o prodaji delnic.
Intervjuvanec 6 je pojasnil, da so finan¢ne koristi za zdaj Se zgolj »na papirju«.
Dejanskih izplacil od vzpostavitve novega sistema Se ni bilo, saj se prosti denarni tok
za zdaj namenja izplaCevaniju prejsnjih lastnikov. Kljub temu je izrazil zaupanje v sistem
ter v prihodnja izplacila, e bo podjetje uspesno poslovalo. Poudaril je tudi, da zlasti
mlajSi zaposleni, ki si ustvarjajo domove in druzine, pri€akujejo, da se bodo koristi
lastniStva zaposlenih v bliznji prihodnosti odrazale tudi na njihovih racunih.

Vodenje v podjetjih z lastniStvom zaposlenih
Intervjuvanci razli€no opisujejo povezavo med lastniStvom zaposlenih in oblikami
soodloCanja v podjetjih.

Na ravni vsakdanjega delaimajo oddelki v podjetju intervjuvanca 4 precej avtonomije,
zato lastniStvo zaposlenih naj ne bi imelo vecjega vpliva na formalno moc¢ odlo¢anja
zaposlenih, bistveno pa naj bi prispevalo h krepitvi kulture sodelovanja in odgovornosti.
Na ravni podjetja imajo solastniki moznost glasovanja na skup$c€inah, kjer se odloCa o
pomembnih spremembah. Vendar intervjuvanec opozarja, da je mo¢ glasu odvisna od
velikosti deleza — vecinski lastnik ima vec¢ kot polovico vseh preostalih delezev in bi
lahko samostojno sprejemal vse odlocitve. Kljub temu v podjetju prevladuje kultura
dialoga in dogovarjanja, v kateri se mnenja zaposlenih upostevajo. V podjetju ne
delujeta ne sindikat ne svet delavcev.

Intervjuvanec 5 je pojasnil, da imajo v podjetju vzpostavljen tako svet delavcev kot
sindikat. Svet delavcev soupravlja podjetje ter opozarja na morebitne priloznosti in
napake. Zelo pomemben je odnos z upravo, ki ga ocenjuje kot dober. Poudaril je Se,
da delniéarji uresniéujejo svoje pravice z glasovanjem na skup$&ini. Ceprav je
zaposlenin hkrati delni¢ar, zaradi tega nima vecjega vpliva kot ostali. Poudarja, da se
lastnisStvo ne sme izkoriS€ati za vpliv na ostale delavce, in da morajo vloge lastnika in
zaposlenega biti jasno lo¢ene, da ne vpliva na delo.

Intervjuvanec 6 je mnenja, da ima vodstvo Se vedno »proste roke«, kako voditi
podjetje. Za strateSke spremembe in vecje poteze pa je potrebno vkljuciti vse sedanje
lastnike. Pojasnil je tudi, da so v fazi uvajanja sistema t.i. odprtih knjig.



Vzdrzevanje lastnistva zaposlenih

Intervjuvanca 4 in 6 poudarjata pomen jasnih pravil, ki zagotavljajo, da lastniStvo
ostaja v rokah zaposlenih in se ne prenasa na zunanje vlagatelje. Zaposleni podjetja
intervjuvanca 4 lahko svoj delez proda le nazaj podjetju, ne pa zunanjim osebam — ne
fizi€nim ne pravnim. To pomeni, da se deleZi ne morejo prenesti na zunanje vlagatelje,
kar po mnenju zaposlenega zagotavlja, ja se solastniStvo ohranja med ljudmi, ki
sodelujejo v proizvodnem procesu, in da sluzi izkljuéno kot motivacijsko orodje. Ce bi
lastniStvo preslo v roke zunanjih oseb, bi podjetje izgubilo del svoje identitete. Tudi v
podjetju intervjuvanca 6 so vzpostavljena jasna pravila, ki omogoc€ajo vzdrzevanje
notranjega lastnistva. NajpomembnejSe je, da so lastniki lahko le zaposleni v podjetju,
kar je jasno opredeljeno v statutu. Intervjuvanca 4 in 6 sta poudarila, da je jasna
ureditev klju€na za dolgoro¢no stabilnost podjetja. Intervjuvanec4 trdi, ¢e bi se deleZi
prodajali na prostem trgu, bi obstajala nevarnost, da podjetje izgubi svojo usmerjenost
in postane podvrzeno interesom zunanijih vlagateljev. Pri vklju€evanju novih zaposlenih
v lastniStvo ni prisile — vsak se lahko sam odloci, ali Zeli postati solastnik. Po njegovem
opazanju si mnogi novozaposleni zelijo postati del lastniSke strukture, saj v obstojecih
solastnikih vidijo zgled. To ustvarja pozitivno dinamiko in spodbuja kulturo lastniStva.

V podjetju intervjuvanca 5 je lastniStvo zaposlenih manj prisotno kot v podjetjema
intervjuvancev 4 in 6. Intervjuvanec 5 je pojasnil, da se v podjetju redko pogovarjajo o
lastniStvu zaposlenih, hkrati moznosti solastniStva ne vidi kot prednost pri
zaposlovanju.

4.2.3.3 Tretji sklop: Razvoj lastniStva zaposlenih

Zadnji sklop se osredoto€a na razvoj lastniStva preko naslednjih vprasan;j:

1. Kako bi si Zeleli, da bi se sistem delavskega lastniStva, kot ga imate v podjetju,
razvijal v prihodnje?

2. Kako razvita je kultura lastniStva med zaposlenimiin kaksni so razvojni nacrti?
Kako zaznavate sprejemanje lastniStva zaposlenih med novo zaposlenimi?

3. Ali bi Zeleli Se kaj dodali, kar nismo vprasali, pa se vam zdi pomembno? Ali bi
Zeleli Se kaj sporocCili odlo¢evalcem in oblikovalcem politike?

Prihodnost lastniStva zaposlenih v podjetju

Vsi trije intervjuvanci poudarjajo pomembnost kulture lastniStva zaposlenih.



Intervjuvanca 4 in 6 ocenjujeta, da je sistem lastniStva zaposlenih v podjetju dobro
zastavljen. Intervjuvanec 4 je poudaril, da ne le, da je dobro zastavljen, ampak se tudi
razvija v pravo smer. Kultura lastniStva je med zaposlenimi mocna, kar se kaze v
vsakdanjem delu, odnosih in pripravljenosti na sodelovanje. Tudi med novimi
zaposlenimi je ta kultura dobro sprejeta — mnogi si Zelijo postati solastniki, ko vidijo
pozitiven vpliv na delovno okolje in odnose. Intervjuvanec 6 je poleg zadovoljstva z
novim sistemom Se izpostavil, da bi v podjetju morali Se dodatno okrepiti razumevanje
lastniStva zaposlenih. Strinja se, da je ubrana pot prava in zavedanje vsak dan vedje.

Intervjuvanec 5 je Se enkrat pojasnil, da lastniStvo zaposlenih ni dobro zastavljeno,
zato so v svetu delavcev ze razmisSljali o drugatnem modelu notranjega lastnistva.
KljuCen razlog je, da je vse vedji delez lastnikov upokojenih. Niso Se nasili
sprejemljivega nacina, kako te delnice odkupiti in prodati nazaj zaposlenim. Meni, da
bi lastniStvo zaposlenih lahko spodbudilo ve€jo zavzetost in motivacijo zaposlenih.

Podporni ukrepi: pomen zakonodaje in spodbud
Vsi intervjuvanci so opozorili na neustreznost tedanje zakonodaje in davCne ureditve
na podrocju lastniStva zaposlenih.

Intervjuvanec 4 je med drugim pojasnil, da je prodaja deleza obdavCena s 25-odstotki,
kar se mu je zdelo previsoko, zlasti ker gre za prodajo nazaj podjetju, v katerega je
zaposleni vlagal svoj trud in znanje. Meni, da bi se prodaje deleZzev znotraj podjetja
morale obravnavati drugace kot prodaje deleZev na prostem trgu. Prav tako meni, da
bi bilo smiselno, da biimeli vsi solastniki enako glasovalno pravico, ne glede na velikost
deleza, Ceprav priznava, da to morda ni izvedljivo ali smiselno v vseh primerih.

Intervjuvanec 6 je predstavil konkreten primer neustreznosti tedanje davéne ureditve.
V podjetju so nedolgo pred intervjujem izvedli prvo distribucijo dobi¢ka. V obdobju od
vzpostavitve novega sistema lastniStva do takrat so nekateri zaposleni Zze zamenijali
zaposlitev in posledi¢no zapustili zadrugo. Po takrat veljavni zakonodaji je bil obdavcen
tudi dobicek, ki je bil sicer zabelezen, vendar Se ni bil izplaCan. Preprosto povedano:
zaposleni, ki so zapustili podjetje, so morali plaCati davek na dobicek, ki ga Se niso
prejeli. Intervjuvanec je ocenil, da takSna ureditev ne podpira novih oblik delovanja
podijetij.

Razumevanje lastnistva zaposlenih v SirSi javnosti

Vsi intervjuvanci se strinjajo, da je pomembno, da SirSa javnost razume lastnistvo
zaposlenih. O tem je najbolj podrobno spregovoril intervjuvanec 6, ki je pojasnil, da
je lastnistvo zaposlenih v Siri javnosti pogosto slabo razumljeno, zaradi Cesar je v
praksi Stevilo podjetij, ki se odlo€ijo za takSno pot, zelo omejeno. Izpostavil je, da je
treba razvijati in spodbujati vzdrzne oblike delovanja podjetij, ki bodo prispevale k bolj
trajnostno naravnani druzbi. Spomnil je na t. i. srebrni cunami, tj. mnozi¢no



upokojevanje lastnikov MSP, ki bo v prihodnjih desetletjih privedlo do daljnoseznih
sprememb v lastnisSki krajini slovenskem gospodarstvu. Po njegovem mnenju gre za
pomembno priloZznost za ohranitev lastniStva v domacih rokah, ki bi jo bilo $koda
zamuditi.

5 UGOTOVITVE IN PRIPOROCILA

S pregledom zakonodajnega okvira in analizo intervjujev je bil pridobljen vpogled v
trenutno stanje lastniStva zaposlenih v Sloveniji ter ovire, s katerimi se soocCajo
slovenska podjetja pri vzdrzevanju lastniStva zaposlenih. Opredeljevanje zakonodajnih
vrzeli in klju€nih podrocij ukrepanja je nekoliko otezila uveljavitev ZLZD in ZUDDob-1
med potekom raziskave, torej po tem, ko so bili intervjuji Ze opravljeni. Kljub temu
podatki, pridobljeni z intervjuji in pregledom zakonodaje, ponujajo dragocen vpogled v
ustreznost prenovljenega zakonodajnega okvira ter omogoc€ajo razmeroma natan¢no
opredelitev nadaljnjih ukrepov za izboljSanje pogojev za vzpostavljanje in ohranjanje
lastniStva zaposlenih v slovenskem prostoru.

Na podlagi analize intervjujev je mogoce klju€ne izzive za razvoj lastniStva zaposlenih
razvrstiti v tri glavne kategorije:

(1) pomanjkanje ustreznih pravnih oblik, namenjenih uvajanju in vzdrZzevanju
lastniStva zaposlenih, tudi ob generacijskem prehodu zaposlenih;

(2) pomanjkanje spodbud in podpornega institucionalnega okolja, ki bi
podjetja podpiralo pri uvajanju in ohranjanju lastniStva zaposlenih, vkljuéno z
davénimi olajSavami, finan¢nimi orodji in tehni¢no podporo; ter

(3) omejeno razumevanje koristi lastniStva zaposlenih med kljuénimi
delezniki, vklju¢no z lastniki podjetij, delavci in SirSo javnostjo.

Pomanjkanje ustreznih pravnih oblik

Stevilniintervjuvanci so kot pomemben izziv naved|i zastarelost zakonodajnega okvira
in njegove Stevilne pomanikljivosti, ki segajo od neugodne davéne obravnave internih
transakcij, potrebnih za vzdrZzevanje lastniStva zaposlenih v okviru delniskih druzb
oziroma druzb z omejeno odgovornostjo, do neprimernosti obstojecih statusnih oblik
kot takih.

Ceprav so se pogoji za vzdrzevanje in ohranjanje lastni$tva zaposlenih v okviru
konvencionalnih statusnih oblik (d. d., d. 0. 0.) z uveljavitvijo ZUDDob-1 nekoliko
izboljsali, doloCene kljuCne ovire, s katerimi se soo€ajo podjetja zmodelom delavskega
delniCarstva, ostajajo nenaslovljene. Pritem velja izpostaviti predvsem omejitev Stevila
druzbenikov ter pomanjkanje zanesljivega zakonsko dolo€enega mehanizma, ki bi
zagotovil, da davcne olajSave v okviru zakona zasledujejo dolgorocne cilje pri prehodu
v solastnistvo zaposlenih — trajnost notranjega lastnistva. Pomembno oviro



predstavljajo tudi strogi pogoji, pod katerimi je podjetjem dovoljeno uveljavljati davcne
ugodnosti, predvidene v ZUDDob-1.

Po drugi strani ZLZD uvaja novo pravno osebo (LZD), ki je namenjena izklju¢no
vzpostavljanju in vzdrZzevanju Siroko zastavljenega lastniStva zaposlenih. S tem ponuja
pravni okvir, Ki, tudi glede na izkuSnje iz tujine, predvsem ZDA in VB, omogoca
predvidljivost in dolgoro€nost solastniStva zaposlenih (Gonza, 2024). I1zkaZe se, da
ZLZD omogoca visoko stopnjo prilagodljivosti glede na razli¢ne specificne potrebe in
cilje, ki jih podjetja lahko imajo ob uvedbi lastniStva zaposlenih. Nadalje ugotavljamo,
da je model Esop, ki ga je ZLZD prinesel v slovensko pravno okolje, skladen s cilji,
povezanimi z uvajanjem lastniStva zaposlenih, in z Zeljami glede nacCina delovanja, ki
so jih izrazili intervjuvanci, kot so na primer Siroko vkljuCevanje vseh zaposlenih,
ohranjanje notranjega lastniStva ob generacijskem prehodu in demokraticno
upravljanje:

e Enaizmed osrednjihnamenom ZLZD je ohranjanje lastniStva med vsakokratno
generacijo delavceyv, zaradi Cesar zakon ponuja doloCene konkretne resitve, s
katerimi je mogocCe urejati izziv generacijskega nasledstva v podjetjih v
solastnistvu zaposlenih. Ob upoStevanju dosedanjih mednarodnih izkusenj je
hkrati mogoce trditi, da je lastniStvo zaposlenih priporocljiveje vzdrZzevati prek
namenskih pravnih oseb, kadar so te na voljo in ustrezno zasnovane (Ellerman
in Gonza, 2025).

e ZLZD omogoca Siroko vkljuCevanje zaposlenih, saj ti do lastniskih upravic¢enjne
dostopajo neposredno z imetnistvom lastniSkega deleza, temvec z vplacdilom
obveznega deleza v LZD, katerega viSina je omejena na 300 EUR.

Med potencialnimi slabostmi slovenskega Esop modela je zakonsko dolo¢eno
demokrati¢no upravljanje na ravni LZD, Cesar nekatera podjetja morda ne bi bila
pripravijena sprejeti. Kljub temu pa je pomembno izpostaviti, da demokrati¢no
upravljanje na nivoju LZD ne implicira demokrati€nega upravljanja na nivoju maticnega
podjetja — v kolikor LZD drzi manjSinski delez, nadzor nad mati¢nim podjetjem ostaja
v rokah prvotnih lastnikov.

Glede na teoreti¢na izhodis€a ZLZD, ki vzpostavlja slovenski Esop model, zasleduje
visoke standarde solastnistva zaposlenih. Ti standardi so se v praksi izkazali za klju¢ne
pri uspehu podijetij, ki prehajajo v solastniStvo zaposlenih, kar pomeni, da je, v grobem,
uspeh bolj verjeten tam, kjer je v lastniStvo vklju€ena Siroka skupina delavcev, kjer je
lastniStvo znatno in kjer zaposleni pridobijo sposobnosti in moznost do so-odlo€anja
(Braam & Poutsma, 2015; Del Sordo & Zattoni, 2025; Doucouliagos, 1995).

Iz zgoraj navedenega zakljuCujemo, da so tezave, povezane s pomanjkanjem
ustreznih pravnih oblik, po sprejetju nove zakonodaje v veliki meri odpravljene.

Pomanjkanje spodbud in podpornega institucionalnega okolja



ZLZD prinasa ugodno davéno obravnavo notranjih transakcij (Esop prispevka, izplacil
kapitalskih upravi€enj), s katerimi se financira zacetni odkup lastnistva in dolgoro¢no
vzdrzuje model Esop, prav tako pa doloCene davéne spodbude za lastnike, ki se
odloCijo za prodajo lastniSkega deleza zaposlenim prek modela Esop. Pri tem
opozarjamo, da je ucinkovitost davénih spodbud omejena zaradi trenutnega davénega
sistema, ki doloca, da je lastnik po 15-ih letih imetniStva lastniSkega deleza ob njegovi
prodaji opros€en placila davka. To v Stevilnih primerih izni€uje u€inek davénih spodbud
— vklju€no s primeri, s katerimi se sre€ujejo podjetja, kot sta podjetji intervjuvancev 2
in 5, kjer vecino lastnikov predstavljajo nekdaniji zaposleni, ki so zdaj v pokoju. Prav
tako je padec stopnje davka na kapitalski dobi¢ek na 0% po 15-ih letih velika omejitev
pri vzpodbujanju lastnikov, ki Zelijo reSevati vprasanje nasledstva v lastnem podjetju
(predvideva se, da je veclina teh lastnikov Ze prestopila prag 15-ih let imetnistva deleza
ali delnic v svojem podijetju).

Drugo kriti€no podrocje je dostop do namenskega financiranja, torej do ugodnih posaijil,
s katerimi je mogoce financirati odkup delezev in delnic podjetja, ko lastnik ni
pripravljen sprejeti postopnega izplacila. Na tem podrocju imajo podjetja v lasti
zaposlenihin tista, ki razmisljajo o prehodu v solastnistvo zaposlenih, Se vedno velike
teZzave, ki izhajajo predvsem iz napacnih predstav finan¢nih institucij o lastniStvu
zaposlenih.

Trenutno Se ni vzpostavljenih shem, namenjenih razvoju prilagojenih finan¢nih storitev
za podjetja v lasti zaposlenih. Mednarodne izkusnje kazejo, da je s ciljno usmerjenimi
ukrepi, namenjenimi zmanjSevanju kreditnega tveganja, mogoce bistveno izboljSati
odnos finanénega sektorja do lastnitva zaposlenih (Steblaj et al., 2025). Prvi konkretni
koraki v smeri vzpostavitve finan¢nih instrumentov v podporo lastnistvu zaposlenih so
sicer bili storjeni, o Eemur pria objava poroc€ila Ocena trzne vrzeli na podrocju odkupov
s strani zaposlenih in predlog oblikovanja financnih instrumentov," ki sta ga po narodilu
Ministrstva za kohezijo in regionalni razvoj pripravila Capital Genetics in Institut za
ekonomsko demokracijo. V Studiji sta ocenjena obseg in znacilnosti trzne vrzeli na
podro¢ju financiranja odkupov podjetij s strani zaposlenih, podana pa so tudi
priporocila za vzpostavitev namenskega finanénega instrumenta v okviru Evropskega
socialnega sklada plus (ESS+) za programsko obdobje 2021-2027. Priporocila
vklju€ujejo vzpostavitev jamstvene sheme s portfeljskim kritiem prve izgube, ki bi jo
upravljala Slovenska izvozna in razvojna banka (SID) in v katero bi se vkljucile
komercialne banke, ter subvencioniranje obrestnih mer.

Doti¢na raziskava potrjuje, da je dodatni klju€en dejavnik za razvoj in uspeh lastniStva
zaposlenih tudi dostop do tehni€ne pomoci, tako v fazi njegovega vzpostavljanja kot
tudi pozneje, torej med vzdrZzevanjem modela. Gre za procese, ki jih spremlja veliko
neznank in zahtevajo zanesljivo strokovno podporo, ki znizuje tveganje prehoda in
vzdrZzevanja solastniStva zaposlenih. Poleg pravnoformalnih vidikov lastnistva
zaposlenih sta pomembni tudi informiranosttert. i. mehke vescine tako vodstvenih kot

" https://evropskasredstva.si/app/uploads/2026/02/Trzna-vrzel-in-Fl-za-ESOP-odkupe.pdf



nevodstvenih kadrov, ki predstavljajo predpogoj za mocno organizacijsko kulturo in
uspesno delovanje modelov lastniStva zaposlenih. Intervjuvanci so si enotni, da mora
biti razumevanje delovanja in namena modela lastniStva zaposlenih v kolektivu na
visoki ravni, kar je mogocCe doseci s ciljno usmerjenimi izobrazevalnimi programi.

Priporocilaza povecanje spodbud in okrepitev institucionalnega podpornega
okolja:

e uvedba minimalne obdavcitve dohodka iz kapitala ne glede na obdobje
imetniStva ter vzpostavitev dav€nega sistema, ki bo ucinkovito spodbujal
prodajo lastniskih deleZzev zaposlenim prek preverjenih modelov lastniStva
zaposlenih, kot je Esop;

e uvedba finan¢nih instrumentov, ki temeljijo na delitvi tveganja, ter subvencij
obrestnih mer, ki so se po svetu izkazale kot uspesne strategije za razvoj
finan¢nih storitev za odkupe s strani zaposlenih med komercialnimi finan&nimi
institucijami;

e izboljSanje dostopa do tehniCne podpore na podrocju uvajanja, vzdrzevanja
in upravljanja modelov lastniStva zaposlenih z vkljuCitvijo prilagojenih
podpornih storitev v okviru javnih agencij, ki delujejo na podrocju podjetniske
podpore, ali z javno-zasebnimi partnerstvi s strokovnimi organizacijami
zasebnega prava.

Omejeno razumevanje koristi lastniStva zaposlenih med kljuénimi delezniki

Dodatno oviro, ki jo zaznavajo intervjuvanci, predstavlja nizka raven razumevanja
delovanja in prednosti lastniStva zaposlenih med kljuCnimi delezniki, kar otezuje
Sirjenje druzbeno odgovornih modelov lastnistva in dodatno utrjuje ustaljene lastniSke
vzorce v gospodarstvu. Pomembno je, da drzavni organi aktivho spodbujajo
ozaves$cCanje klju€nih deleznikov in SirSe javnosti ter tako prispevajo k vzpostavljanju
okolja, ki bo tem modelom bolj naklonjeno. V drzavah, kjer je lastniStvo zaposlenih
uspesSno in predstavlja znaten del gospodarstva, se z razlicnimi pristopi spodbuja
informiranje klju€nih deleznikov in sploSne javnosti o pomenu tega podrocja. V ZDA,
Zdruzenem kraljestvu in drugih drzavah, kjer je lastniStvo zaposlenih dobro razvito, so
podjetja v lasti zaposlenih podprta s strani predstavniskih in zagovorniskih organizacij,
ki zastopajo njihove interese. Obstajajo tudi strokovne organizacije, ki redno spremljajo
obseg lastnistva zaposlenih v gospodarstvu in vplivtega modela na kazalnike poslovne
uspesSnosti ter druzbene odgovornosti, s ¢imer prispevajo h krepitvi zavedanja o
uc€inkih lastniStva zaposlenih (Jones, 2025; Juri et al., 2026). Pomembno je poudariti,
da so te organizacije zasebne narave in predstavljajo izraz skupnosti podjetij v lasti
zaposlenih, ne pa javnih institucij. Kljub temu so drzavni organi imeli klju¢no vlogo pri
njihovi ustanovitvi in nadaljnjem razvoju. Obenem je v ZDA podjetjem v lasti zaposlenih
s pomocjo posebnega certifikata zagotovljena vecja vidnost tako med potencialnimi



strankami kot tudi med iskalci zaposlitve, pri ¢emer lastnistvo zaposlenih lahko
predstavlja konkurenéno prednost (Busk et al., 2025; Mellizo, 2018).

Priporogdila za izboljSanje razumevanja koristi lastniStva zaposlenih med
kljuénimi delezniki:

e izvajanje prilagojenih izobrazevalnih programov na podrocju lastniStva
zaposlenih, namenjenih kljuénim deleznikom (socialni partneriji, financni
sektor, podjetniSka skupnost, univerze, sveti delavcev itd.);

e spodbujanje povezovanja podjetij, ki uresniCujejo elemente lastnistva
zaposlenih, v okviru tematskih sre€anj, zdruzenj in/ali klubov, z namenom
ucinkovitejSega zagovarjanja skupnih interesov ter izmenjave izkusenj in
znanja;

e organizacija subvencioniranih Studijskih obiskov in izmenjav za kljuéne
deleznike v drzavanh, kjer je lastniStvo zaposlenih dobro razvito, ter obiskov
predstavnikov tujih podjetij v lasti zaposlenih in drugih deleznikov, ki so v
tujini tesneje povezani z lastniStvom zaposlenih, v Sloveniji;

e izvajanje ozaveScevalnih kampanj na podrocju lastniStva zaposlenih, pri
Cemer je treba posebej nagovarjati podjetniSko skupnost;

e povecanje vidnosti obstojecih podjetij v lasti zaposlenih in promocija zgodb
o uspehu, na primer z uvedbo posebnega certifikata za podjetja v lasti
zaposlenih ter s prednostnim vkljuCevanjem teh podjetij v sejme in
mednarodne razstave;

¢ redno spremljanje vpliva lastniStva zaposlenih na kazalnike poslovne
uspesnosti in druzbene odgovornosti z izvajanjem rednih raziskav ter
sprotna in ciljno usmerjena komunikacija izsledkov.

6 ZAKLJUCEK

PricujoCe porocCilo ponuja prvi celovitejsi vpogled v stanje lastniStva zaposlenih v
Sloveniji v €asu pomembnega zakonodajnega prehoda. Raziskava je pokazala, da je
lastniStvo zaposlenih v slovenskem prostoru kljub dolgi tradiciji delavske participacije
Se vedno razmeroma slabo razvito. Prisotno je v omejenem Stevilu podjetij in v
razlicnih, po kakovosti ter trajnosti precej raznolikih oblikah. Na podlagi uporabljenega
identifikacijskega kriterija je bilo med podjetja z lastniStvom zaposlenih mogoce uvrstiti
Sest slovenskih podjetij. Pomembno je poudariti, da je glede na metodologijo zbiranja
podatkov nemogoce govoriti o toCnem popisu, temve¢ o empiricno preverjenem
naboru slovenskih podijetij, ki ustrezajo kriterijem lastniStva zaposlenih, kot so
opredeljeni v tej raziskavi. Analiza intervjujev potrjuje, da se ta podjetja pri vzdrZzevanju
in razvoju lastniStva zaposlenih sooCajo s Stevilnimi pravnimi, finanénimi,
organizacijskimiin kulturnimiizzivi. Klju€na ugotovitev porocila je, da je sprejetje ZLZD
in ZUDDob-1 pomemben korak naprej pri razvoju podro€ja, vendar samo po sebi Se
ne zadoS¢a za vecji razmah lastniStva zaposlenih v Sloveniji. Novi zakonodajni okvir
je zlasti z uvedbo lastniSke zadruge delavcev ustvaril pogoje za trajno vzdrzevanje



Siroko zastavljenega lastniStva zaposlenih, kar predstavlja pomemben preboj. Hkrati
pa ostajajo Stevilne ovire, ki segajo od omejene ucinkovitosti davénih spodbud in
pomanjkanja prilagojenih finan¢nih instrumentov do nezadostne tehnicne podpore ter
omejenega razumevanja koristi in delovanja lastniStva zaposlenih med delodajalci,
finan€nimi institucijami, delavci in SirSo javnostjo. UresniCitev potenciala lastniStva
zaposlenih bo odvisna od nadaljevanja prizadevanj drzave in drugih podpornih
institucij. Glavni identificirani prioritetni ukrepi so odprava davénih ovir, razvoj
specializiranih finanénih in svetovalnih mehanizmov ter krepitev izobrazevalnih in
ozavesScCevalnih aktivnosti. Zgolj s kombinacijo ustreznega pravnega okvira, ciljnih
spodbud in dolgoro¢nega vlaganja v znanje ter institucionalno podporo bo mogoce
zagotoviti, da bo lastnistvo zaposlenih v Sloveniji iz obrobnega pojava dozorelo v
pomemben element bolj vkljuCujoCega, odpornega in trajnostno naravnanega
gospodarstva. To je Se posebej relevantno v kontekstu t. i. srebrnega cunamija oziroma
vala upokojevanja lastnikov malih in srednjih podjetij, ki bo v prihodnjih letih mo¢no
zaznamoval lastniSko krajino slovenskega gospodarstva. V tem okviru lahko lastnistvo
zaposlenih predstavlia pomembno orodje za reSevanje vprasSanja nasledstva in
zagotavljanje poslovne kontinuitete, ohranjanje podjetij v domaci lasti, krepitev
notranjega lastniStva ter pravi¢nejSo porazdelitev sadov gospodarskega uspeha med
tiste, ki podjetja dejansko soustvarjajo.

Nasprotje interesov

Nekateri avtorji tega porocila redno sodelujejo z InStitutom za ekonomsko demokracijo
(IED), nevladno neprofitno organizacijo, ki si prizadeva za razvoj lastnidtva zaposlenih
v Sloveniji in svetu. Ta povezava je razkrita za zagotavljanje transparentnosti.
Morebitno nasprotje interesov se obvladuje z doslednim loCevanjem raziskovalnega
dela od zagovorniskih dejavnosti, z uporabo vnaprej jasno opredeljenih metodoloskih
pristopov ter z zagotavljanjem, da ugotovitve, analize in priporocila temeljijo na zbranih
empiriénih podatkih in strokovni presoji avtorjev.
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9 PRILOGE

Priloga 1: Vprasalnik glede lastniStva zaposlenih z delodajalci
Prvi sklop: razumevanje lastniStva zaposlenih

Zakaj imate pri vas uveljavljeno lastnistvo zaposlenih? Kateri so razlogi in motivacija,
da imate vzpostavljeno lastnistvo zaposlenih?

Kdajin kdo je bil pobudnik lastnistva zaposlenih Ali so bile pri tem kakSne teZave, ovire,
spodbude?

Kako lastniStvo zaposlenih, kot ga imate razvitega, vpliva na zaposlene? Katere
pozitivne in negativne ucinke ste zaznali?

Drugi sklop: upravljanje in vzdrzevanje lastniStva zaposlenih
Kako se privas uresni€uje lastniStvo zaposlenih? Kaj dobijo, Cesa ne dobijo zaposleni?

Ali imajo vsi zaposleni moznost sodelovati v lastniStvu podjetja? Kako mocen je glas
zaposlenih pri sprejemanju odloCitev glede na njihovo lastnisko vlogo?

KaksSen je dejanski vpliv na zaposlene v okviru delovhega mesta? Ali spodbuja
sodelovanje? Imajo zaposleni vecjo moc¢ besede zaradi lastniStva?

Kako je urejeno nasledstvo, in s tem trajnost lastniStva zaposlenih? Ali se pri tem
sreCujete s katerimi ovirami?

Ali imate vzpostavljene mehanizme, s katerimi zagotavljate, da lastniStvo ne odhaja iz
podjetja?

Na kaksen nacin vkljuCujete nove delavce v lastnisStvo podjetja? Kdo se lahko vkljuci v
lastnistvo? Zakaj se po vaSem mneniju delavci ne odlo€ajo o vklju€evaniju v lastnistvo?
V kolikor morajo zaposleni sami odkupiti delez, ali od podjetja dobijo kak$no finan¢no
podporo z namenom, da se lahko vkljucijo v solastnistvo?

Ali je vzdrzevanije lastnistva zaposlenih del organizacijskih vrednot v podjetju? Ali je
vodstvo zavezano k ohranitvi lastniStva zaposlenih?

Tretji sklop: razvoj lastnistva zaposlenih

Kaksen je trend glede obsega lastniStva zaposlenih?

S katerimi ovirami se srec€ujete pri razvoju oz. krepitvi, lastniStva zaposlenih?
Kaj bi vam najbolj pomagalo za boljsi razvoj delavskega lastniStva?

Ali bi Zeleli morda Se kaj dodali, kar nismo vpra$ali, pa se vam zdi pomembno? Ali bi
zeleli kaj sporocili odloCevalcem, oblikovalce politik?



Priloga 2: Vprasalnik glede lastnistva zaposlenih z delavci

1. Prvi sklop: razumevanije lastniStva zaposlenih

Kako dozivljate lastniStvo zaposlenih? Kaj vam pomeni? Kako vidite zaCetke lastniStva
zaposlenih in danasnje stanje v podjetju?

Kako se to odraza pri vaSem delu in odnosu do podjetja?
Kaj lastnidtvo zaposlenih pomeni delavcem? Ali je del njihove identitete?
2. Drugi sklop: upravljanje in vzdrzevanje lastniStva zaposlenih

Kako ocenjujete uresniCevanje lastniStva zaposlenih v vaSem podjetju? Ali imate
finan€ne koristi iz lastniStva?

Ali vam dejstvo, da ste zaposleni solastniki podjetja, »pomaga« pri sprejemanju
odlocitev?

Kaksno je staliSCe delavskih predstavnikov, sindikatov in sveta delavcev do lastniStva
zaposlenih v podjetju? Se zavzemate za krepitev lastniStva?

3. Tretji del: razvoj lastnistva zaposlenih

Kako bi si Zeleli, da bi se sistem delavskega lastniStva, kot ga imate v podjetju, razvijal
v prihodnje?

Kako razvita je kultura lastnistva med zaposlenimiin kaksni so razvojni nacrti? Kako
zaznavate sprejemanje lastnidtva zaposlenih med novo zaposlenimi?

Ali bi Zeleli Se kaj dodali, kar nismo vpras$ali, pa se vam zdi pomembno? Alibi Zeleli Se
kaj sporocili odloevalcem in oblikovalcem politike?



