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1 UVOD 

V postmodernem  ekonomskem kapitalizmu se mladi soočajo z izzivi, zaradi 
katerih pogosto težko najdejo stabilnost in splošno zadovoljstvo na področju 
dela in  gospodarstva. Socialno-ekonomska varnost je pomembna za 
splošno dobro počutje posameznikov. Prav tako je pomembno ponuditi 
možnost demokratičnih in trajnostnih okvirov, ki ljudem omogočajo 
enakopravnejše sodelovanje v gospodarstvu in posledično v družbi. In kaj je 
tisto, zaradi česar je sodobni gospodarski sistem manj trajnosten, zlasti za 
mlade? Eden od pomembnih kontekstov se skriva v konceptu in praksi 
lastništva podjetij.  

Danes je večina podjetij zasebnih, z enim ali  le nekaj lastnikov. Čeprav 
zaposleni s svojim mezdnim delom ustvarjajo dohodek v korist podjetja (in 
lastnikov), so na splošno izključeni iz procesa odločanja. Lahko torej rečemo, 
da je gospodarska sfera v večini primerov nedemokratično organizirana. V 
tem besedilu zagovarjamo, da lahko ekonomska demokracija ponudi ključ 
ne le do bolj enakopravne in demokratične organizacije podjetij, temveč, kot 
kažejo študije, vodi tudi k večji produktivnosti in zadovoljstvu pri delu. 

Johanisova in Wolf (2012) menita, da ekonomska demokracija pomeni 
»sistem nadzora in ravnovesja gospodarske moči ter podporo pravici 
državljanov do aktivnega sodelovanja v gospodarstvu ne glede na družbeni 
status, raso, spol itd.«. Proces ekonomske demokratizacije bi torej lahko 
vključeval dve razsežnosti: enakomernejšo porazdelitev gospodarskih 
dobrin in družbenega bogastva ter demokratizacijo odnosov in 
upravljanja znotraj podjetij (Kanjuo Mrčela, 2010). V primeru podjetij mladih 
je pomen izvajanja ekonomske demokracije še bolj očiten zaradi večje 
nepredvidljivosti trga dela v zadnjem obdobju (kot na primer med svetovno 
gospodarsko krizo leta 2008 ali zaradi vpliva pandemije covida-19 na 
gospodarstvo itd.). Ker so mladi ena bolj ranljivih skupin na trgu dela, je 
ekonomska demokracija v okviru trajnostnega podjetništva mladih ne le 
zaželena, temveč postaja nujna. 

Za mladinsko podjetništvo mladih so značilni tudi vitalnost, inovativnost in 
edinstvena sposobnost mladih, da nove ideje povežejo z gospodarskim 
razvojem in družbenim napredkom. Mladi podjetniki prispevajo h 
gospodarskemu razvoju s pripravljenostjo do tveganj, ustvarjajo nova 
delovna mesta in različna podjetja – od tehnoloških zagonskih podjetij do 



 

 

socialnih podjetij. Kljub finančnim omejitvam in pomanjkanju izkušenj lahko 
mladi podjetniki spodbujajo inovacije in gospodarsko rast, saj njihova 
motivacija presega finančne koristi. Pogosto jih namreč vodi strast ali želja 
po spremembah v družbi. Na svetovni ravni dva od petih mladih vidita 
družbene spremembe kot enega od odločilnih dejavnikov njihovih 
prizadevanj (OECD 2022).  

Lastništvo zaposlenih je tudi eden od temeljnih mehanizmov vzpostavljanja 
ekonomske demokracije v podjetju. Na ta način lahko zaposleni pričakujejo 
pravičnejšo delitev dobička in hkrati tudi aktivno sodelujejo pri procesih 
odločanja. Vendar pa težave pri vzpostavljanju sistema lastništva 
zaposlenih ne izhajajo le iz organizacijsko-materialnih značilnosti 
sodobnega gospodarstva, temveč tudi na ravni kulture.. Koncept lastništva 
se spreminja in opredeljuje na podlagi vladajoče ideologije družbenega 
sistema (Kanjuo Mrčela, 1999). Zato je razumevanje lastništva in 
spoznavanje lastniške kulture poleg organizacijskega in pravnega 
prestrukturiranja nujno za demokratizacijo gospodarstva. Pomembno je 
zlasti za mlajše generacije, ki imajo največjo vlogo pri oblikovanju 
prihodnosti dela. Danes so mladi vse bolj vključeni v alternativne oblike 
sodelovanja za doseganje družbenih sprememb in vpliva, kar podjetniški 
sektor, civilno družbo in tudi socialno ekonomijo sili, da prehajajo od 
hierarhičnega k bolj participativnemu, mrežnemu in raznolikemu upravljanju 
(SALTO 2019). 

Obstaja več oblik lastništva zaposlenih – od zadrug in kolektivnega 
lastništva do kibucev in delavskih skladov. Eden uspešnejših in trajnejših 
modelov lastništva zaposlenih je načrt lastništva delnic zaposlenih (angl. 
Employee Stock Ownership Plan – ESOP). Gre za mehanizem odkupa z 
vzvodom, s katerim lahko delavci delno ali (sčasoma) v celoti odkupijo 
podjetje, v katerem so zaposleni. To storijo prek ločene pravne osebe, ki ima 
v imenu zaposlenih v lasti delnice podjetja. Model je bil prvič vzpostavljen v 
70. letih prejšnjega stoletja v ZDA, kjer podjetja ESOP zdaj pokrivajo približno 
10 % zasebne delovne sile. Tudi evropske države so razvile več modelov 
lastništva zaposlenih, podobnih ameriškemu načrtu lastništva delnic 
zaposlenih. V Združenem kraljestvu je bil na primer leta 2014 uzakonjen 
lastniški sklad zaposlenih (angl. Employee Ownership Trust - EOT), ki je z 
nekaj izjemami podoben mehanizmu ESOP.  



 

 

Nekateri drugi uspešni podporni javni modeli v Evropi vključujejo zakon 
»Marcora« v Italiji, »Sociadades Laborales«, mehanizem »Pago único« 
(enkratno plačilo) v Španiji ter Le FCPE de Reprise v Franciji. V besedilu bomo 
predstavili nekatere omenjene modele, vendar se bomo osredotočili na 
»evropski ESOP«, ki so ga razvili člani Inštituta za ekonomsko demokracijo iz 
Slovenije, in je oblikovan na podlagi ameriškega ESOP-a z nekaj izboljšavami. 
Proces pilotne implementacije evropskega ESOP-a v Sloveniji poteka od leta 
2020, zaradi česar je model primeren za slovensko gospodarstvo in z 
manjšimi prilagoditvami tudi za druge evropske države. (Ellerman, Gonza in 
Berkopec, 2022) 

V tem besedilu bodo najprej predstavljeni izzivi za mlajšo populacijo v 
sodobnem gospodarstvu . Nato bo podrobneje predstavljen koncept 
ekonomske demokracije, pri čemer bo večji del osredotočen na analizo 
posledic, ki jih ima ekonomska demokracija za zaposlene, širšo družbo, 
okolje in trajnostni razvoj. V nadaljevanju si bomo ogledali pojem lastništva 
zaposlenih, kjer bodo predstavljeni različni modeli takšnega lastništva. in 
podrobneje analiziran model ESOP, čemur bosta sledili predstavitev in 
analiza rezultatov terenske raziskave obeh partnerskih organizacij v 
projektu: Organizacije za socialne inovacije ARNO iz Skopja (Severna 
Makedonija) in Inštituta za ekonomsko demokracijo iz Ljubljane (Slovenija)  

Glavna namena te publikacije sta ozaveščanje o ekonomski demokraciji in 
prednostih delavskega lastništva. To bomo storili s predstavitvijo nekaterih 
mednarodnih raziskav in podatkov o prednostih modelov delavskega 
lastništva za posamezne zaposlene, lastnike podjetij in družbe. Poleg tega 
pa je naš drugi cilj s statistično in terensko raziskavo v Sloveniji in Severni 
Makedoniji ugotoviti, kakšna je občutljivost do demokratičnih oblik lastništva 
podjetij, poznavanje tematike, ter v kolikšni meri se socialni podjetniki, 
lastniki IT podjetij, mladi podjetniki in tudi širša poslovna skupnost zavedajo 
prednosti, ki jih ponuja poseben model delavskega lastništva, imenovan 
»evropski ESOP«., Na koncu raziskave bomo še preverili ali so lastniki podjetij 
in delavci naklonjeni modelom delavskega lastništva ali ne.  



 

 

2 IZZIVI ZA MLADE V SODOBNEM GOSPODARSKEM PROSTORU 

2.1. Reševanje težav mlade generacije na trgu dela 
Mladi so ena od bolj ranljivih skupin na socialno-ekonomskem področju1, 
zato je njihov položaj na trgu dela pogosto nestabilen. Brezposelnost mladih 
in neenake možnosti sta le dva od številnih izzivov, s katerimi se soočajo. 
Kako se uspešno prilagoditi gospodarskemu sistemu, ki ima za cilj predvsem 
ustvarjanje finančnih dobičkov? V takšnem sistemu je prizadevanje za 
dostojno življenje pogojeno z ritmom, ki ga določa »prosti trg«, in ne s 
potrebami posameznikov, družbe ali okolja. Vendar pa znotraj samega 
sistema ekonomskega kapitalizma, ki je, kot smo že omenili, 
nedemokratičen, narašča število institucij, ki postajajo vse bolj vplivne in  
demokratično organizirane.  

Najprej bi radi opredelili starostno skupino, na katero se bomo v raziskavi 
osredotočili in ki je zaradi svojih posebnih družbeno-materialnih pogojev 
tudi družbena skupina. Mednarodna organizacija zadrug v industriji in 
storitvah (CICOPA) je leta 2018 izvedla globalno študijo o zadružnem 
podjetništvu mladih2. »Mlade« opredeljujejo kot skupino ljudi, starih med 18 
in 35 let. Ta razlaga je povezana z družbenimi spremembami, ki so posledica 
moderne globalizacije in potreb kapitalističnega trga. Upošteva družbene 
spremembe (npr. daljše šolanje zaradi naraščajoče blaginje v zadnjih 
desetletjih), ki so podaljšale obdobje prehoda mladih na trg dela. Združeni 
narodi (ZN) pa »mlade« opredeljujejo kot osebe, stare med 15 in 24 let, kar 
pomeni, da so iz te opredelitve izključene, zgoraj omenjene socialno 
ekonomske spremenljivke. Pri obravnavi mladih bomo sledili opredelitvi 
CICOPA, torej bomo za mlade šteli posameznike, stare med 18 in 35 let.  

Kot izhaja iz raziskave CICOPA, je Mednarodna organizacija dela (ILO) 
ocenila, da je leta 2017 svetovna stopnja brezposelnosti znašala 5,8 %, 
svetovna stopnja brezposelnosti mladih pa 13,1 %, kar je več kot dvakrat več 
od takratne skupne stopnje brezposelnosti. Vendar pa so se izzivi na trgu 
dela med krizo covida-19 in po njej še okrepili, pri čemer so v socialnem in 
gospodarskem smislu najbolj trpele mlajše generacije. Osebe, stare med 15 

 
1 https://www.gov.si/teme/ranljive-skupine-na-trgu-dela/ 
2 https://www.cicopa.coop/publications/in-a-changing-world-of-work-cooperatives-provide-
work-security-and-meaningful-jobs-to-young-people-new-study-shows/ (pridobljeno: 4. avgusta 
2024) 

https://www.cicopa.coop/publications/in-a-changing-world-of-work-cooperatives-provide-work-security-and-meaningful-jobs-to-young-people-new-study-shows/
https://www.cicopa.coop/publications/in-a-changing-world-of-work-cooperatives-provide-work-security-and-meaningful-jobs-to-young-people-new-study-shows/


 

 

in 24 let (kot »mlade« opredeljuje ZN), so v primerjavi s starejšimi 
generacijami utrpele veliko večji odstotek izgube zaposlitve (ILO, 2022)3.  

 

Slika 1: Vir – ILO, 2022. 

Druga težava, s katero se soočajo mladi, je, da je kakovost njihovih delovnih 
mest (v smislu plače in pravic do sodelovanja) v primerjavi s starejšimi 
generacijami nižja, kar vodi v večje tveganje revščine. Kot predvideva ILO 
(2022), je za mlade delavce dvakrat bolj verjetno, da bodo živeli v skrajni 
revščini. Glavni razlog za to je razlika v višini plač med mladimi in odraslimi. 
Čeprav so zaposleni, številni živijo v revščini, saj njihove plače pogosto ne 
zadostujejo za dostojno življenje. Njihova udeležba na trgu dela je ključna za 
normalno delovanje in celo obstoj podjetij, vendar so prepogosto izkoriščani 
za blaginjo tistih, ki so lastniki proizvodnih sredstev in nadzorujejo proces 
odločanja. (CICOPA, 2018) 

Še ena ključna sprememba je zagotavljanje kakovostnih delovnih mest za 
mlade, saj je za družbo koristno, da čim bolj zmanjša revščino in socialno 
ekonomsko neenakost med ljudmi. To je mogoče doseči le z dvigom ravni 
ekonomske demokracije, saj mora biti število ljudi, ki sodelujejo pri 
odločanju, večje, da zagotovijo upoštevanje interesov vseh. Ob upoštevanju 
zgoraj navedenega menimo, da je treba akterje na trgu dela (vključno z 
mladimi, ki so v večini primerov najmanj vplivni) vključiti v procese odločanja 

 
3 https://webapps.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/---
publ/documents/publication/wcms_853329.pdf (pridobljeno: 4. avgusta 2024) 

https://webapps.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/---publ/documents/publication/wcms_853329.pdf
https://webapps.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/---publ/documents/publication/wcms_853329.pdf


 

 

v podjetjih in institucijah (javnih ustanovah, političnih organih, bankah, 
finančnih ustanovah in izobraževalnih ustanovah itd.) ter v delitev dobička 
(v okviru pravičnejše razdelitve). 

2.2. Mladi delavci kot solastniki 
Možna rešitev za zmanjšanje revščine in dohodkovne neenakosti med 
mladimi in drugimi akterji na trgu dela je lahko izvajanje načel ekonomske 
demokracije v podjetjih. Tako bi mladi lažje našli zaposlitev, hkrati pa bi se 
lahko zaradi procesa odločanja zmanjšala neenakost, saj bi kot solastniki 
lahko tudi dejansko soupravljali podjetja in imeli več pravic pri razdelitvi 
dobička. 

Mladi delavci, zaposleni v podjetjih, kjer so tudi solastniki, so v povprečju v 
boljšem ekonomskem položaju kot mladi delavci v podjetjih z 
nedemokratično lastniško strukturo. Obstaja torej močna povezava med 
lastništvom zaposlenih in ekonomsko blaginjo delavcev. Raziskava 
Nacionalnega centra za lastništvo zaposlenih (NCEO, 2017) je pokazala, da 
ima 92 % delavcev, starih med 28 in 34 let, ki so vključeni v lastništvo, višje 
povprečje premoženja gospodinjstva, 33 % višji dohodek iz plače in 53 % 
daljše povprečje trajanja zaposlitve kot mladi, ki niso vključeni v 
lastništvo podjetij, v katerih delajo.4 Ti podatki kažejo, da zaposleni kot 
solastniki običajno zaslužijo več in uživajo tudi bistveno večjo stabilnost 
zaposlitve.  

 

Slika 2: Vir – NCEO, 2017. 

Za izboljšanje zaposlitvenega položaja mladih je treba najprej razumeti 
razloge, zakaj jim sistem ni naklonjen, nato pa poiskati ustrezne modele, ki 

 
4 https://www.ownershipeconomy.org/wp-
content/uploads/2017/05/employee_ownership_and_economic_wellbeing_2017.pdf (pridobljeno: 
4. avgusta 2024) 

https://www.ownershipeconomy.org/wp-content/uploads/2017/05/employee_ownership_and_economic_wellbeing_2017.pdf
https://www.ownershipeconomy.org/wp-content/uploads/2017/05/employee_ownership_and_economic_wellbeing_2017.pdf


 

 

lahko težave zmanjšajo ali odpravijo. Globalizacija in tehnološki napredek 
sta prestrukturirala področje dela in spremenila pojem standardne 
zaposlitve. S standardno redno zaposlitvijo so delavci načeloma uživali 
večje delavske pravice in večjo varnostjo zaposlitve. Toda neo-liberalni 
ekonomski procesi, kot so deregulacija in zniževanje davkov – z miselnostjo 
»gre samo za dobiček« – so spremenili pojmovanje dela in posameznika v 
proizvodnem procesu. Povečalo se je število nestandardnih zaposlitev, zlasti 
med mladimi, kar omogoča prožno delovno silo, ki ustreza delodajalcem. 
Nestandardna zaposlitev je lahko zaposlitev za določen čas, zaposlitev za 
krajši delovni čas, občasno delo ali večstransko delovno razmerje (CECOP, 
2019). Razvil se je tudi trend samozaposlovanja mladih, s katerim le redko 
dosežejo finančna stabilnost.  

Po poročilu CICOPA (2018) morajo mladi »najti rešitve, ki jih trg dela ni več 
sposoben zagotoviti«. Z raziskovanjem teh rešitev je mogoče zagotoviti 
vrednote in načela, kot so družbena odgovornost, delitev tveganja in 
enakost, in sicer tako, da se mladi vključijo v ali ustanovijo zadruge. Poročilo 
navaja, da so zadruge lahko stabilnejše institucije, ki zagotavljajo določeno 
stopnjo varnosti zaposlitve, so uspešnejše pri premagovanju neenakosti, 
odpornejše na izzive trga, razmeroma enakovredno zastopajo mestna in 
podeželska območja ter, kar je najpomembneje, omogočajo ljudem, da v 
večji meri sodelujejo pri odločanju in razdelitvi dobička. Zadruge so torej 
pravna oblika, ki lahko uvede elemente ekonomske demokracije.  

3 KONCEPT EKONOMSKE DEMOKRACIJE IN NJENE PREDNOSTI 

Obstaja več opredelitev in pojmovanj ekonomske demokracije in kot je bilo 
nakazano v prejšnjem poglavju, lahko izvajanje ekonomske demokracije v 
podjetjih z lastništvom zaposlenih prispeva k pozitivnejšim rezultatom za 
samo podjetje in posameznike. Širše gledano pa lahko na podlagi več 
primerov (npr. zadruga Mondragon) opazimo, da izvajanje demokratičnih 
praks v podjetjih omogoča, da se gospodarska sfera organizira bolj 
pravično in celostno ter s trajnostnim delovanjem koristi lokalni skupnosti in 
širši družbi, hkrati pa je odgovorna do okolja. Te primere predstavljamo v 
nadaljevanju.  

Sedaj pa se osredotočimo na koncept ekonomske demokracije. Kot 
poudarja Kanjuo-Mrčela (1999), bi ekonomska demokracija pomenila 
predvsem dvoje: enakomerno razdelitev ekonomskih dobrin oziroma 



 

 

družbenega bogastva in obliko upravljanja na gospodarskem področju (v 
gospodarskih enotah – podjetjih). Razložimo vsak koncept posebej.  

Prvi koncept pomeni pravičnost in enakost pri razdelitvi ustvarjenega 
družbenega bogastva, Bogastvo ustvarjajo vsi udeleženci proizvodnega 
procesa (pri čemer imajo delavci zaradi presežne vrednosti, ki jo ustvarjajo, 
posebno vlogo). Enakomerno porazdelitev ekonomskih dobrin ali 
družbenega bogastva je mogoče zagotoviti z različnimi oblikami finančne 
udeležbe, kot so delničarstvo, udeležba zaposlenih pri dobičku, zadruge, 
delavska podjetja itd. Drugi del pa izpostavlja obliko upravljanja, ki poudarja 
demokratično naravo odnosov in načinov upravljanja na gospodarskem 
področju. Ključni vidik pri tem je vključenost delavcev v procese odločanja v 
podjetjih.  

Ekonomska demokracija tako po eni strani pomeni pravičnejšo in 
enakomernejšo porazdelitev lastništva proizvodnih sredstev in hkrati 
bogastva, ustvarjenega v proizvodnem procesu (zakonitost za ta pristop 
je v tem, da k ustvarjenemu bogastvu prispevajo vsi udeleženci 
proizvodnega procesa). Po drugi strani pa ekonomska demokracija 
vključuje tudi demokratično upravljanje podjetja, kjer imajo vsi zaposleni 
možnost soupravljanja. (Kanjuo-Mrčela, 1999)5 

Gostiša (2017) ponuja drugačno pojmovanje ekonomske demokracije, saj 
trdi, da gre za idejo, ki temelji na »nujnosti postopnega in na koncu 
celovitega ter popolnega sistemskega izenačevanja položaja in pravic 
imetnikov/lastnikov dela, tj. človeškega kapitala, in lastnikov finančnega 
kapitala«. Prve je mogoče razumeti kot delavce, ki običajno predstavljajo 
večino zaposlenih, medtem ko so lastniki finančnega kapitala običajno 
lastniki podjetij. Samo izenačitev pa je mogoče razumeti kot popolnoma 
enako delitev podjetniških pravic, ki vključujejo (so)upravljanje delitve 
dobička na podlagi dejanskega prispevka k poslovnim rezultatom podjetja. 
To vključuje presežno vrednost, ki jo ustvarjajo delavci, ki mora biti 
navsezadnje tudi pravično razdeljena in zagotovljena v svežnju pravic 
upravljanja in odločanja. Ekonomska demokracija ne pomeni le 
demokratizacije znotraj podjetij, temveč tudi demokratizacijo celotne 
gospodarske sfere družbe. Obsežno izvajanje različnih in učinkovitih oblik 
ekonomske demokracije je po mnenju avtorja ne le zaželeno, temveč tudi 

 
5 Kanjuo Mrčela, A. (1999). Lastništvo in ekonomska demokracija. Fakulteta za družbene vede. 



 

 

nujno, saj je sodobni sistem ekonomsko neučinkovit (oziroma ni optimalen) 
ter socialno in okoljsko škodljiv. (Gostiša, 2017)6 

3.1. Glavne prednosti ekonomske demokracije 
Učinki demokratično organiziranega sistema tako znotraj podjetij kot tudi 
njegove posledice za celoten družbenogospodarski sistem.  

• Materialne koristi za posameznike v obliki višjih plač za zaposlene. 
Raziskave kažejo, da delavci v podjetjih v lasti zaposlenih običajno 
sčasoma zaslužijo več v primerjavi s tistimi, ki so zaposleni v običajnih 
podjetjih in prejemajo samo plače. Dohodek je prav tako pravičneje 
porazdeljen, kar prispeva k zmanjšanju premoženjske neenakosti.7 

 

Slika 3: Vir – NCEO, 2017. 

Raziskava Inštituta za demokracijo na delovnem mestu (2021) je pokazala, 
da lastniki – zaposleni v povprečju zaslužijo več v primerjavi z zaslužkom na 
prejšnjem delovnem mestu.8  

 
6 Gostiša, M. (2017). Ekonomska demokracija v 21. stoletju. ŠCID – Študijski center za industrijsko 
demokracijo, Kranj. 
7 https://www.ownershipeconomy.org/wp-
content/uploads/2017/05/employee_ownership_and_economic_wellbeing_2017.pdf  (pridobljeno: 
4. avgusta 2024) 
8 https://results4america.org/wp-content/uploads/2019/12/Impacts-of-Economic-Democracy.pdf 
(pridobljeno: 4. avgusta 2024)  

https://www.ownershipeconomy.org/wp-content/uploads/2017/05/employee_ownership_and_economic_wellbeing_2017.pdf
https://www.ownershipeconomy.org/wp-content/uploads/2017/05/employee_ownership_and_economic_wellbeing_2017.pdf
https://results4america.org/wp-content/uploads/2019/12/Impacts-of-Economic-Democracy.pdf


 

 

 

Slika 4: Vir – Inštitut Demokracija na delovnem mestu, 2021 

• Večja motivacija zaposlenih v demokratično organiziranih 
podjetjih. Zaposleni, ki imajo vpliv na odločanje v podjetju, so lahko 
bolj motivirani in zadovoljni s svojo službo, kar lahko vodi v večjo 
produktivnost in uspešnost podjetja. Lastniška logika daje delavcem 
večji občutek pripadnosti gospodarskemu subjektu in potencialno 
večjo skrb za to, kar je v njihovi lasti. To posledično povečuje motivacijo 
za delo v organizaciji, ki jim pošteno zagotavlja rezultate njihovega 
dela.  

• Večje zadovoljstvo na delovnem mestu. Lastniki – zaposleni so na 
splošno bolj zadovoljni s svojo zaposlitvijo v primerjavi s tistimi, ki niso 
vključeni v proces odločanja ali aktivno lastniško strukturo. Med 
najpomembnejšimi dejavniki sta večja stabilnost zaposlitve in boljša 
socialna varnost, kar vodi do boljšega počutja, večje motiviranosti in 
boljše kakovosti dela. Posledično je delovna vnema večja, če so 
zaposleni aktivno vključeni v lastništvo. K večjemu zadovoljstvu 
zaposlenih prispevajo tudi različne ugodnosti, ki so vključene v 
demokratično organizirana podjetja (kot so prilagodljiv delovni čas, 
večje jamstvo za zdravstveno zavarovanje, plačan porodniški ali 
očetovski dopust itd.). 



 

 

 

Slika 5: Vir – Inštitut Demokracija na delovnem mestu 

• Demokratična odgovornost v demokratično organiziranih podjetjih 
pomeni večjo ozaveščenost in odločitve, ki temeljijo na preglednosti in 
pravilu večine. Odgovornost je razumljena tudi z vidika odgovornosti 
do podjetja, zaposlenih, strank in okolja. 

• Ustvarjanje kakovostnih delovnih mest ne koristi le tistim, ki delajo v 
demokratično vodenih podjetjih, temveč tudi podjetjem zagotavlja 
kakovostnejša in stabilnejša delovna mesta. 

• Kot kažejo raziskave, je večja produktivnost ena od najvidnejših razlik 
v demokratično organiziranih podjetjih v primerjavi z običajnimi. 
Zaradi večjega zadovoljstva zaposlenih, boljšega plačila, odpornosti 
skupnosti in zavezanosti k neto ničelnim emisijam (ter drugih 
pozitivnih lastnosti) so podjetja v lasti zaposlenih običajno mnogo 
uspešnejša v konkurenci na odprtem trgu.9 

• Razvijanje demokratične kulture. Načelo ekonomske demokracije je 
tudi spodbujanje sodelovanja delavcev pri odločanju in upravljanju v 
podjetjih, kar gradi edinstveno organizacijsko kulturo, ki je 
demokratična. Poleg tega se lahko demokratična kultura reproducira 
tudi zunaj podjetja, zlasti v smislu preoblikovanja obstoječega 
mišljenja in vpliva na javne politike. 

 
9 Raziskava, ki jo je v Združenem kraljestvu opravila Univerza v Stirlingu (2023), je na primer pokazala, 
da so podjetja z uveljavljenimi demokratičnimi načeli (lastništvo zaposlenih) produktivnejša za 8–12 
odstotkov. https://www.stir.ac.uk/news/2023/10/new-data-shows-employee-owned-businesses-
deliver-an-8-12-productivity-boost/ (pridobljeno: 4. avgusta 2024) 

https://www.stir.ac.uk/news/2023/10/new-data-shows-employee-owned-businesses-deliver-an-8-12-productivity-boost/
https://www.stir.ac.uk/news/2023/10/new-data-shows-employee-owned-businesses-deliver-an-8-12-productivity-boost/


 

 

• Ekonomska demokracija pomaga ustvarjati enakopravnejšo družbo, 
saj ljudem omogoča upravljanje bogastva, ustvarjenega v družbi. 
Hkrati prispeva k zmanjševanju dohodkovne in posledično družbene 
neenakosti. 

• Spodbujanje trajnostnega lokalnega razvoja. Z zasidranjem podjetij 
v domačem okolju imajo lahko odgovorni lastniški modeli pomembno 
vlogo pri oblikovanju lokalnih skupnosti. Saj takšna podjetja več 
prispevajo k lokalni skupnosti tako v smislu podpore lokalne kulture in 
športa kot tudi same trajnosti.. Trajnostno načrtovanje ne krepi le 
samega podjetja, temveč tudi lokalno skupnost, saj deli zavedanje, da 
je podjetje odgovorno za prebivalstvo in okolje, vsaj na območju, kjer 
se nahaja. Drugi vidik je varovanje nacionalne suverenosti, saj 
demokratično urejena podjetja s svojo geografsko in družbeno-
ekonomsko umeščenostjo v lokalno skupnost zagotavljajo, da bo 
podjetje ostalo na določenem območju, kjer plačuje davke, in ne bo 
iskalo možnosti selitve v države z nižjimi davki ali cenejšo delovno silo. 

4 LASTNIŠTVO ZAPOSLENIH – KULTURA LASTNIŠTVA IN OBLIKE 
LASTNIŠTVA ZAPOSLENIH 

4.1 Koncept 
Koncept lastništva zaposlenih je eden ključnih mehanizmov pri 
vzpostavljanju ekonomske demokracije v podjetju. Gre za pravno in 
družbeno obliko podjetja, v katerem ima večina zaposlenih v lasti znaten 
delež podjetja. Za celovitejše razumevanje koncepta lastništva zaposlenih 
bomo izpostavili nekatere značilnosti podjetij v lasti zaposlenih, ki so bile 
ugotovljene z analizo najboljših mednarodnih praks. (Juri in Gonza, 2024)10 

• Psihološki vidik tega, da imajo zaposleni pomemben delež v podjetju, 
je, da zaposleni ustvarjajo podlago za kulturo lastništva in imajo svoj 
glas pri sprejemanju odločitev. 

• Druga pomembna točka je, da vključenost v lastništvo ni 
diskriminatorna. To pomeni, da zasnova lastniške strukture v podjetju 
ne sme biti odvisna od »bolj« ali »manj« pomembnih zaposlenih ali 

 
10 https://ekonomska-demokracija.si/wp-content/uploads/2024/04/prirocnik-rls-2024.pdf 
(pridobljeno: 4. avgusta 2024)  

https://ekonomska-demokracija.si/wp-content/uploads/2024/04/prirocnik-rls-2024.pdf


 

 

finančnih zmogljivosti posameznikov, temveč mora biti čim bolj 
vključujoča.  

• Lastništvo zaposlenih je treba vzpostaviti trajnostno, saj uspešni 
(trajnostni in dolgoročni) modeli po eni strani preprečujejo »uhajanje 
lastništva«, ko delavci zapustijo podjetje, po drugi pa mora biti ob 
prihodu novih delavcev njihova vključitev v lastništvo preprosta. 

• Lastništvo mora biti med zaposlenimi pravično porazdeljeno v smislu, 
da razlike v plačah (ki so v demokratičnih organizacijah tudi bolj 
enakomerno in pravično organizirane) med zaposlenimi ne smejo biti 
pogoj za dostop do dobička, razlike v vrednosti kapitala ali dostop do 
virov odločanja. 

Ker je lastništvo zaposlenih del praktičnega izvajanja ekonomske 
demokracije, imajo delavci, ki so hkrati solastniki podjetja, koristi od 
pravičnejše porazdelitve dobička in aktivnejšo vlogo v procesu odločanja. 
Jasno je razvidno, kako se koncept lastništva zaposlenih sklada s pojmom 
ekonomske demokracije, ki smo ga razvili v prejšnjem poglavju.  

4.2 Kultura lastništva 
Razumevanje lastništva je eden ključnih elementov pri vzpostavljanju 
mehanizmov, ki podjetje organizirajo v smeri lastništva zaposlenih in 
prispevajo k uspehu organizacije.  

Kultura lastništva pomeni deljenje znanja, preglednost, učinkovito 
komunikacijo in omogoča zaposlenim, da sodelujejo pri doseganju boljših 
rezultatov in ustvarjanju boljšega delovnega okolja. Razvijanje kulture 
lastništva pomeni, da vsak zaposleni razume, kako njegovo delo vpliva na 
celotno podjetje. To vključuje večjo odgovornost, predanost in sodelovanje 
med zaposlenimi. Zato velja izpostaviti tudi nekatere glavne prednosti 
močne in trajnostne lastniške kulture: 

• Gradi večjo predanost in motivacijo zaposlenih. Pri zaposlenih vzbuja 
občutek, da je podjetje tudi njihovo, in tako presega finančno 
lastništvo. 

• Na splošno večja predanost zaposlenih vodi k večji produktivnosti in 
boljši poslovni uspešnosti. 



 

 

• Večje zadovoljstvo na delovnem mestu pomeni manj menjav 
zaposlitev, kar zmanjšuje tudi stroške zaposlovanja in usposabljanja 
novih kadrov. 

• Če so zaposleni udeleženi v lastništvu podjetja, bodo bolj verjetno 
predlagali izboljšave in inovacije, ki mu lahko koristijo. Usmerjeni so v 
iskanje dolgoročnih rešitev, saj soustvarjajo prihodnost podjetja. 

• Izboljšuje finančno pismenosti zaposlenih, da bodo lahko sprejemali 
premišljene odločitve o prihodnosti podjetja. 

• Vodenje po načelu odprtih knjig – strategija, ki spodbuja preglednost 
in zaupanje ter zaposlenim omogoča razumevanje kompleksnejših 
vidikov poslovanja, kar spodbuja sodelovanje in informirano udeležbo. 
 

Pravo lastništvo presega lastništvo delnic podjetja. Gre za razvijanje občutka 
pripadnosti, ponosa za skupne dosežke. Zato je tudi za podjetja mladih 
pomembno, da uvedejo ali vzpostavijo močno in trajnostno kulturo 
lastništva, saj mladi na splošno večinoma nimajo finančnih vzvodov ali 
ekonomske moči za soupravljanje v podjetjihna osnovi lastništva. 

4.3 Različne oblike lastništva zaposlenih 
Obstaja več vrst in oblik lastništva zaposlenih, izpostavili bomo tri glavne 
oblike: delniško, skupno lin kolektivno lastništvo. Delniško lastništvo lahko 
uvrstimo v samostojno vejo lastništva zaposlenih, medtem ko se skupno in 
kolektivno lastništvo razlikujeta predvsem po vključenosti. V podrobnejšem 
opisu v nadaljevanju bomo videli, zakaj. (Kanjuo-Mrčela, 1999)11 

• Delniško lastništvo do neke mere vključuje lastništvo zaposlenih. 
Solastniki (delničarji) niso nujno zaposleni in tudi zaposleni niso nujno 
solastniki (delničarji). Delničar je oseba, podjetje ali institucija, ki ima v 
lasti vsaj eno delnico podjetja ali vzajemnega sklada. Delničarji so v 
bistvu lastniki podjetja, kar vključuje pravico do udeležbe pri dobičku. 
Če je podjetje uspešno, imajo delničarji koristi od povečane vrednosti 
delnic ali dobička, razdeljenega v obliki dividend. Delničarji imajo tudi 
pravico sodelovati pri volitvah v podjetju. Nasprotno pa, ko podjetje 
izgublja vrednost, cena delnice pade, zaradi česar lahko delničarji 
izgubijo denar. Delnice je vedno mogoče prodati na odprtem 
reguliranem trgu.  
 

 
11 Kanjuo Mrčela, A. (1999). Lastništvo in ekonomska demokracija. Fakulteta za družbene vede.  



 

 

• Skupno lastništvo je vključujoče, saj so vsi člani družbe v bistvu 
lastniki gospodarske enote. Opredelimo ga lahko tudi kot družbeno 
lastnino, saj imajo, vsaj pravno, vsi pravico do lastništva proizvodnih 
sredstev. Kot primer lahko navedemo ustavno ureditev skupne 
(družbene) lastnine v Socialistični federativni republiki Jugoslaviji, kjer 
je imela pravna opredelitev elemente prepovedi vsakršnega 
izkoriščanja delavcev in pravico do lastnine, pridobljene z delom. V 
resnici pa so bile stvari bolj zapletene.  
 

• Kolektivno lastništvo je po svoji naravi izključujoče, saj je v lasti 
določenega kolektiva (to je lahko država, občina, zadruga, družina 
itd.). Tako ima lastninsko pravico nad neko organizacijo, v našem 
primeru nad podjetjem, le določena in zaokrožena skupina ljudi, 
medtem ko so vsi drugi člani družbe iz tega lastništva izključeni. 
Vendar gre še vedno za popolnoma demokratično urejeno lastniško 
strukturo, saj je v realnosti obstoječega politično-ekonomskega 
sistema lažje zagotoviti procese upravljanja v organizacijah s 
kolektivnim kot družbenim lastništvom. Najbolj razširjene oblike 
kolektivnega lastništva so državno lastništvo in zadruge. Prav zadruge 
in podobne oblike lastništva zaposlenih so po mnenju številnih 
naprednih ekonomistov in akademikov tudi najbolj primerna pot za 
splošni razvoj ekonomske demokracije (US OCDC, 2007). Čeprav po 
svetu obstaja veliko različnih oblik kolektivne lastnine (ki so podobne 
zadrugam), kot so kibuci, keiretsu in delavski skladi, so zadružne 
organizacije še vedno najbolj razširjene in učinkovite, ko govorimo o 
kolektivnem lastništvu. Primer, ki ga je vredno omeniti, je korporacija 
Mondragon – korporacija in zveza zadrug, ki se nahaja v Baskiji. Znana 
je kot največja zadruga na svetu in zagotovo je tudi ena 
najuspešnejših. Njihovo upravljanje in način delovanja temeljijo na 
solidarnosti, sodelovanju, družbeni odgovornosti, demokratični 
organizaciji in zavezanosti trajnosti.  

 
Različne oblike lastništva zaposlenih nam povedo, kako in v kolikšni meri se 
v podjetjih izvaja ekonomska demokracija.  

 

 

 



 

 

o Načrt lastništva delnic zaposlenih (ESOP): 

o Opis: Pokojninski načrt, ki zaposlenim omogoča, da z 
lastništvom delnic postanejo delni lastniki podjetja. 

o Kako deluje: Podjetje ustanovi skrbniški sklad, v katerega 
prispeva nove delnice ali sredstva za nakup obstoječih delnic. 
Zaposleni nato prejmejo delnice v skrbniškem skladu glede na 
svojo delovno dobo in plačo. 

o Prednosti: Omogoča pokojninsko varčevanje in udeležbo pri 
uspehu podjetja. Zaposleni lahko izkoristijo tudi ugodno davčno 
obravnavo. 

o Delniške opcije:  

o Opis: Zaposleni dobijo pravico do nakupa delnic podjetja v 
določenem obdobju po vnaprej določeni ceni (izvršilna cena). 

o Kako deluje: Opcije običajno zapadejo po določenem času, kar 
pomeni, da morajo zaposleni določen čas ostati v podjetju, 
preden lahko izkoristijo svoje opcije. Če se cena delnic podjetja 
dvigne nad izvršilno ceno, lahko zaposleni kupijo delnice po nižji 
ceni in tako potencialno zaslužijo. 

o Prednosti: Ponuja možnost znatnega finančnega dobička, če 
cena delnice podjetja zraste. 

o Načrt nakupa delnic zaposlenih (ESPP): 

o Opis: Zaposlenim omogoča nakup delnic podjetja po nižji ceni, 
običajno z odtegljaji od plače. 

o Kako deluje: Zaposleni z odtegljaji od plače prispevajo v sklad, 
prek katerega se nato v rednih časovnih presledkih kupujejo 
delnice s popustom (pogosto do 15 %). 

o       Prednosti: Zaposlenim omogoča pridobitev delnic podjetja po    
      ugodni ceni in lahko predstavlja način za ustvarjanje       
     dolgoročnega bogastva. 

 

 



 

 

 

o Zadruga (delavska zadruga): 

o Opis: Podjetje, ki je v lasti in samoupravljanju delavcev. 

o Kako deluje: Vsak delavec–član ima enakopraven vpliv na 
procese odločanja in dobiček se običajno deli enakopravno ali 
v skladu z vnaprej določeno formulo. 

o Prednosti: Spodbuja demokratični nadzor in lahko uskladi 
interese delavcev z uspehom podjetja. 

 

o Neposredno lastništvo delnic: 

o Opis: Zaposleni neposredno kupijo delnice podjetja 
neposredno, pogosto z možnostjo popustov ali preferenčne 
cene. 

o Kako deluje: Zaposleni delnice kupijo na prostem trgu ali prek 
nakupnih načrtov, ki jih ponuja podjetje, pogosto pod posebnimi 
pogoji. 

o Prednosti: Zaposlenim omogoča, da vlagajo v podjetje in imajo 
potencialno korist od njegovega finančnega uspeha. 

 

Vsaka oblika ima različne davčne posledice, finančno tveganje in motivacijo 
zaposlenih. Najboljša možnost je odvisna od ciljev podjetja, finančnega 
stanja in želene stopnje vključenosti zaposlenih v lastništvo.  

Modeli lastništva zaposlenih nam zagotavljajo informacije o tem, kako 
določena gospodarska enota deluje znotraj in na zunaj. Zato si bomo v 
naslednjem poglavju podrobneje ogledali enega od uspešnejših modelov 
lastništva zaposlenih, načrt lastništva delnic zaposlenih (ESOP).  



 

 

5 NAČRT LASTNIŠTVA DELNIC ZAPOSLENIH (ESOP) 

5.1. Kaj je ameriški ESOP? 
Najbolj tipična shema lastništva zaposlenih v ZDA je ESOP, ki je v osnovi 
namenjena malim in srednje velikim podjetjem.12 ESOP je kvalificirani 
pokojninski načrt, ki delavcem omogoča, da pridobijo lastništvo v podjetju 
svojega delodajalca, običajno z delnicami podjetja. Predstavlja način, da 
delavci postanejo delničarji in imajo koristi od uspeha podjetja. 

Najprej je treba povedati, kaj ESOP ni. Kratica ESOP se zunaj ZDA pogosto 
uporablja za označevanje katere koli oblike lastništva zaposlenih, ne glede 
na to, kako je bila vzpostavljena. ESOP se precej razlikuje od razmeroma 
pogostih načrtov nakupa delnic zaposlenih (ESPP), pri katerih zaposleni 
individualno namenijo del svojih plač za nakup delnic po znižani ceni. Takšni 
načrti redko predstavljajo pomemben odstotek lastništva podjetij. 
Nasprotno pa odkup z vzvodom ESOP vključuje (bančno) posojilo za nakup 
znatnega lastniškega deleža naenkrat, čeprav zaposleni postanejo dejanski 
lastniki delnic šele, ko se posojilo z leti odplača. Sredstva za nakup podjetja 
ne gredo iz osebnih dohodkov zaposlenih, temveč iz bančnega posojila. 
Načrt lastništva delnic zaposlenih se precej razlikuje tudi od načrta »izbir« 
zaposlenih (ki ga zunaj ZDA včasih prav tako imenujejo »ESOP«), saj načrti 
izbir zagotavljajo »lastništvo« le za nekaj sekund, ko so opcije unovčene. 

Ključni element transakcije z vzvodom ESOP je sklad za lastništvo delnic 
zaposlenih (ESOT), ki je ločen od podjetja, upravičenci sklada pa so 
zaposleni v podjetju; v ZDA je to posebna vrsta zasebnega pokojninskega 
sklada. ESOT se obrne na banko ali drugo finančno institucijo, da vzame 
posojilo za nakup delnic od obstoječega lastnika podjetja ali za nakup na 
novo izdanih delnic.  

 

 
12 Prvi si je mehanizem ESOP zamislil odvetnik iz San Francisca, Louis Kelso. Čeprav Kelsove motivacije 
ni mogoče pripisati le enemu dejavniku, so njegovi zgodnji zapisi vsebovali danes vseprisotno 
grožnjo, da »nam bodo roboti pobrali vsa delovna mesta«. Kelso se je bal, da bo zaradi 
avtomatizacije toliko ljudi ostalo brez dela, da bo družbo mogoče stabilizirati le, če bo večina ljudi 
poleg dohodka iz dela imela tudi dohodek iz kapitala. Kelso je tudi poudaril, da če je kapitalizem tako 
dobra stvar, potem mora ustvariti več kapitalistov – zlasti glede na takratno komunistično 
alternativo [Kelso in Adler, 1958]. Zato je bil mehanizem ESOP predstavljen kot način »spreminjanja 
delavcev v kapitaliste« [Kelso in Hetter, 1967].  



 

 

 

Slika 6: Mehanizem ESOP za nakup delnic zaposlenih s finančnim vzvodom 

Kupljene delnice so na začetku na posebnem »prehodnem računu« sklada 
in bodo odvzete, če obroki posojila niso plačani. A banke in finančne 
institucije ne želijo imeti delnic v zasebnem podjetju, zato je prava varnost v 
tem, da se podjetje zaveže k plačevanju obrokov posojila (kot pri običajnem 
posojilu), le da obroki zapustijo podjetje kot pokojninski prispevki v ESOP – ki 
se nato prenesejo na posojilodajalca. To za podjetje pomeni veliko davčno 
prednost, saj se celoten pokojninski prispevek odšteje od obdavčljivega 
dohodka kot odloženo nadomestilo za delo, medtem ko se običajno odšteje 
le del obresti za plačilo posojila. Ko je posojilo odplačano, se delnice, katerih 
vrednost je enaka posameznemu obroku posojila, razdelijo s prehodnega 
računa na posamezne delniške račune zaposlenih sorazmerno z njihovo 
plačo. 

 

Slika 7: Delnice, dodeljene posameznim računom in odkupljene ob izstopu 



 

 

Ko se zaposleni upokojijo ali zapustijo podjetje, ESOP v določenem času 
odkupi njihove delnice, odkupljene delnice pa se prerazporedijo na 
posamezne račune zaposlenih, ki so še vedno zaposleni v podjetju. Če 
podjetje ne kotira na borzi, je dolžno odkupiti delnice odhajajočih zaposlenih, 
saj ni zunanjega javnega trga. Ta obveznost odkupa podjetja se lahko 
financira iz tekočega dobička, prenesenega v ESOP kot pokojninski 
prispevek, ali z drugim posojilom, ki se odplačuje na enak način. Na ta način 
se lastništvo zaposlenih sčasoma stabilizira.13 

5.2. Dejavniki za uspešno izvajanje modela ESOP  
Lastništvo delnic zaposlenih (ESO) prinaša podjetjem velike koristi tudi z 
izboljšanjem preglednosti, odločanja in politiko nagrajevanja. Z 
usklajevanjem interesov zaposlenih s cilji organizacije ESO omogoča 
zaposlenim, ki so hkrati tudi delničarji, da se poglobljeno vključijo v 
spremljanje in razumevanje poslovanja podjetja, kar vodi k boljšim 
odločitvam vodstva in učinkovitejšemu upravljanju podjetja. To sodelovanje 
spodbuja pametnejše in učinkovitejše poslovne prakse. Prav tako ESO 
politike nagrajevanja usmerja k dolgoročni uspešnosti, kar podpira 
trajnostne poslovne strategije in zagotavlja, da se zaposleni delničarji, ki so 
sedaj ključni deležniki, zavzemajo za dolgoročni uspeh podjetja. Poleg tega 
ESO spodbuja demokratično sodelovanje v upravnih odborih podjetij in 
odvrača od kratkoročnega, visoko tveganega ravnanja ter spodbuja bolj 
varen in trajnostni pristop k rasti podjetij zaradi večjega interesa zaposlenih 
delničarjev za korist podjetja. 

Lastništvo zaposlenih veliko bolj prispeva k podjetniški in zaposlitveni 
dinamiki ter trdnosti in stabilnosti kapitalskih trgov tako v ZDA kot v Evropi 
(Employee Ownership Federation, 2018). Znano je, da so zaposleni–delničarji 
večinoma stabilni vlagatelji, ki dolgoročno delujejo kot industrialci in ne le 
kot finančni vlagatelji. Predstavljajo najtesnejšo povezavo med financami in 
realnim gospodarstvom ter najboljše utelešenje demokratizacije lastništva 
kapitala.  

Ekosistem, ki omogoča uspešno izvajanje načrtov lastništva delnic 
zaposlenih (ESOP), običajno vključuje več ključnih elementov: temu 
naklonjeno zakonodajo in davčne politike, kulturo zaupanja in preglednosti 
v organizaciji, dostop do zanesljivega finančnega in pravnega znanja za 

 
13 Za več informacij si oglejte literaturo Nacionalnega centra za lastništvo zaposlenih, na primer: 
Gordy et al. 2013, Rosen in Rodrick 2014, ali Rosen in Case 2022. 



 

 

obvladovanje zapletov pri vzpostavljanju in vzdrževanju shem ESOP ter 
programe stalnega izobraževanja in vključevanja zaposlenih, da bi razumeli 
in cenili svoje lastništvo delnic. Vsi ti elementi skupaj pomagajo ustvariti 
ugodno okolje za uspeh ESOP-ov, saj povečujejo udeležbo zaposlenih in 
naložbe v uspeh njihovih podjetij.  

Vendar je ključni dejavnik uspeha za razvoj delničarstva zaposlenih, kot ga 
je opredelila Evropska federacija delničarstva zaposlenih (2019), 
razpoložljivost posebne spodbujevalne zakonodaje v evropskih državah. V 
svojih letnih raziskavah (opravljenih na ravni EU) so opazili močno povezavo 
med razvojem delničarstva zaposlenih (od spodaj navzgor) in močjo 
zakonodaje, ki to spodbuja. Ugotovili so tudi, da je učinkovitost sistema ESOP 
v glavnem posledica močnih davčnih spodbud. Po eni strani oprostitve 
davka na kapitalski dobiček spodbujajo družinske lastnike k prodaji 
zaposlenim, po drugi pa oprostitve davka na dobiček olajšujejo celotno 
shemo. 

 

Slika 8: Ključni elementi ekosistema ESOP 

Kruse (2002) trdi, da je mehanizem ESOP najučinkovitejši, če ga podpira 
podjetniška kultura, ki ceni aktivne zaposlene, če ga zaposleni dojemajo kot 
dragoceno spodbudo ter če se izvaja z ustreznimi sistemi in mehanizmi. 
Lepak in Snell (2002) sta preučila prispevek mehanizma ESOP k 
organizacijski strategiji. Torp (2011) je poudaril, da je uspeh ESOP-ov odvisen 
tako od načinov njihovega izvajanja kot od konteksta, v katerem se 
uporabljajo. Ledford (2014) je opredelil različne dejavnike, ki vplivajo na 
razvoj sistemov nagrajevanja, vključno z ESOP-i, kot so spremembe zakonov, 



 

 

predpisov, tehnologije, raznolikosti delovne sile, konkurence, globalizacije in 
vzorcev dela. Poudaril je tudi pomen predanosti vodilnih kadrov in vlaganj v 
sisteme nagrajevanja. Douglas et al. (2004) so poudarili, da je uspeh ESOP-
ov odvisen od njihovega izvajanja, udeležbe zaposlenih, podjetniške kulture, 
manjšega nihanja cen delnic in manjšega tveganja stečaja. Beatty (1995) je 
opozoril na pomen posebnih okoliščin in ugotovil, da je mehanizem ESOP vse 
pogostejši v malih podjetjih, čeprav se razlikuje od tistih v večjih in bolj 
uveljavljenih organizacijah. 

Ključne značilnosti ESOP-ov: 

Prenos lastništva: 

o Mehanizem: Podjetje ustanovi skrbniški sklad, ki ima v imenu 
zaposlenih v lasti delnice podjetja. Podjetje izda nove delnice 
skrbniškemu skladu ali mu proda obstoječe. 

o Razdelitev: Zaposleni prejmejo delnice v ESOP-u na podlagi 
dejavnikov, kot sta višina plače in delovna doba. 

 

Prenos pravic: 

o Opredelitev pojma: Prenos pravic pomeni postopek, s katerim 
zaposleni pridobijo lastništvo nad delnicami, ki so jim jih dodelili. 
Običajno za prenos pravic obstaja časovnica (npr. v petih letih), 
ki določa, kako zaposleni postopoma pridobijo popolno 
lastništvo delnic. 

 

Davčne prednosti: 

o Za podjetja: Prispevki v sklad ESOP se lahko odbijejo od davčne 
osnove, podjetja pa lahko ESOP pogosto uporabijo kot način 
financiranja rasti podjetja ali načrtovanje dedovanja podjetja. 

o Za zaposlene: Zaposleni ne plačujejo davkov za delnice, ki so jim 
dodeljene, dokler jih ne umaknejo ali prodajo, običajno ob 
upokojitvi ali odhodu iz podjetja. 

 



 

 

 

Upravljanje načrta: 

o Vloga skrbnika: Neodvisni skrbnik upravlja sklad ESOP in 
zagotavlja, da deluje v najboljšem interesu zaposlenih. Skrbnik 
tudi določa vrednost delnic podjetja. 

o Pravice zaposlenih: Zaposleni običajno prejmejo letne izkaze, ki 
prikazujejo vrednost njihovega računa ESOP in število delnic v 
njihovi lasti.  

 

Likvidnost in razdelitev: 

o Odkup: Ko zaposleni zapustijo podjetje ali se upokojijo, so 
običajno upravičeni do prodaje svojih delnic nazaj podjetju ali 
drugim delničarjem, odvisno od določb načrta. 

o Razdelitev: Ob odhodu iz podjetja ali upokojitvi zaposleni 
prejmejo vrednost svojega računa ESOP, ki se običajno izplača v 
denarju ali delnicah. 

 

Razmisleki: 

• Kompleksnost in stroški: Ustanovitev in vzdrževanje ESOP sta lahko 
kompleksni in dragi zadevi. Zahtevata skladnost z regulativnimi 
zahtevami in vključujeta stalne obveznosti na področju upravljanja. 

• Izpostavljenost tveganju: Finančna blaginja zaposlenih postane 
povezana z uspešnostjo podjetja, kar lahko predstavlja tveganje, če se 
podjetje znajde v težavah. 

 

5.3. Splošni model načrta lastništva delnic zaposlenih 
Predstavimo zdaj splošni model ameriškega ESOP, imenovan evropski ESOP, 
ki ga je razvil slovenski Inštitut za ekonomsko demokracijo (IED) in ki 
odpravlja nekatere pomanjkljivosti ameriškega modela ESOP ter krepi 
demokratični potencial delavskega lastništva. 



 

 

V običajnem podjetju, kjer želijo lastniki v lastništvo vključiti vse zaposlene, je 
morda dobra rešitev za organizacijo in vzpostavitev lastništva zaposlenih 
oblikovanje načrta lastništva delnic zaposlenih ali ESOP. ESOP sistematizira 
lastništvo zaposlenih tako, da ko se zaposleni delničar upokoji (če ne prej), 
ESOP odkupi delnice, ki se nato samodejno prerazporedijo na lastniške 
račune v ESOP-u vseh trenutnih zaposlenih, ki so člani/upravičenci ESOP-a. 
Na ta način se lastništvo delnic zaposlenih ohrani, namesto da bi počasi 
prešlo na zunanje osebe, ki bi sčasoma prevzele podjetje.  

Brez ločenega sklada ESOP (ameriški model) je edini način za ohranitev 
lastništva zaposlenih, ko se zaposleni, ki ima v lasti delnice podjetja, upokoji 
ali zapusti podjetje, ta, da podjetje neposredno odkupi delnice ali da delnice 
kupijo aktivni zaposleni. Vendar pa si novi zaposleni ne morejo privoščiti 
individualnega nakupa delnic upokojenega delavca, ki je imel v lasti delnice 
podjetja. Če podjetje odkupi delnice (ki se nato prenesejo v blagajno 
podjetja) in jih ne vplača v sklad za zaposlene, imajo od tega koristi samo 
obstoječi delničarji, saj imajo tako v lasti večji odstotek podjetja. Le s 
pomočjo zunanjega sklada bodo imeli vsi obstoječi zaposleni koristi na 
svojih lastniških računih sklada z odkupom delnic v obtoku od upokojenih 
lastnikov–zaposlenih ali drugih delničarjev.  

V Združenih državah Amerike je bila za tovrstne lastniške instrumente 
zaposlenih ustanovljena posebna pravna kategorija upokojenskega sklada. 
Vendar bi morda tudi podjetja v drugih državah želela ustanoviti podoben 
ESOP. Kako lahko to storijo?  

Inovativna zamisel IED je za načrt lastništva delnic zaposlenih uporabiti 
zadrugo. Ker bi morale imeti vse države določeno obliko zakonodaje za 
(delavske) zadruge, predlagamo novo vrsto zadruge delavcev/zaposlenih, 
ki bi služila kot sklad za lastništvo delnic zaposlenih (ESOT) za običajno 
delniško družbo (ali družbo z omejeno odgovornostjo). Na ta način je 
mogoče stabilizirati in povečati delež zaposlenih v lastništvu podjetja pred 
sprejetjem posebne zakonodaje. 

 5.4. Transakcija EU ESOP 
Da bi razumeli, kako nova splošna različica ESOP deluje, si bomo ogledali 
finančne transakcije ESOP in sledili vsem korakom transakcije. V transakciji 
so ključni štirje subjekti: lastniška zadruga zaposlenih, podjetje, prodajalec 
delnic in lastniki–zaposleni v lastniški zadrugi zaposlenih. Kot smo navedli, 
se tu osredotočamo na evropski ESOP, saj je institucionalno primernejši za 



 

 

evropske države. S ponazoritvami bo v nadaljevanju opisan glavni 
mehanizem delnega odkupa delnic od prodajalca. (Ellerman, Gonza in 
Berkopec, 2022) 

 

 

Slika 9: Transakcija EU ESOP – začetna transakcija  

Začetna transakcija  

• 1. korak: Prodajalec delnic (npr. odhajajoči ali upokojeni lastnik–
zaposleni) od podjetja dobi jamstvo, da ga bodo prispevki v EOC 
sčasoma poplačali , EOC pa v zameno dobi določen odstotek delnic.  

• 2. korak: ESOP prodajalcu izda potrdilo o prevzemu deleža.  

• 3. korak: Delnice preidejo na EOC. Delnice na tej stopnji niso 
individualno dodeljene zaposlenim, temveč so na 
neindividualiziranem začasnem računu.  



 

 

 

Slika 10: Transakcija EU ESOP – prihodnje transakcije s prodajalcem  

Prihodnje transakcije s prodajalcem  

• 4. korak: Podjetje EOC-ju redno plačuje dogovorjeni prispevek.  

• 5. korak: S temi sredstvi se prek EOC-ja poplača dolg prodajalcu.  

• 6. korak: Delnice, ki so po vrednosti enake glavnici vsakega plačila 
potrdila (menice), se vzamejo z začasnega računa in razdelijo med 
individualne kapitalske račune (ICA), običajno glede na plačna 
razmerja znotraj podjetja.  

  

 

Slika 11: Transakcija EU ESOP – prihodnje transakcije s člani in nekdanjimi 
člani   



 

 

 

Prihodnje transakcije s člani in nekdanjimi člani  

• 7. korak: Prispevki v EOC se redno plačujejo.   

• 8. korak: Ko je menica prodajalca poplačana ali ko ima EOC na voljo 
več sredstev, kot jih potrebuje za plačilo menice, začne od zaposlenih 
odkupovati najstarejše delnice ICA po načelu »prvi noter, prvi ven«.  

• 9. korak: Ko se delnice, ki so najdlje v lasti zaposlenih lastnikov, 
odkupijo od člana (ne glede na to, ali je še vedno zaposlen ali ne), se 
te delnice ponovno razdelijo med trenutne ICA-je na podlagi krovnega 
pogodbenega dogovora EOC.  

5.5 Učinki modelov ESOP   
V zadnjem delu tega poglavjase bomo osredotočili na učinke ESOP 
mehanizma. ESOP se je izkazal za učinkovito orodje za zagotavljanje 
pravičnega, trajnostnega in ekonomsko uspešnega modela lastništva 
zaposlenih v podjetjih. Je konkreten primer, kako je mogoče izvajati 
ekonomsko demokracijo, ki ima številne pozitivne posledice za zaposlene, 
samo podjetje, družbo, okolje in lokalno skupnost. Glavne prednosti 
ekonomske demokracije, ki smo jih opisali zgoraj, bomo zdaj predstavili na 
podlagi dejanskega modela lastništva zaposlenih. Na podlagi analize 
raziskav Ellermana in Gonze (2023) ter Freemana (2007) (ki je v skladu z 
veliko večino raziskav o učinkih mehanizma ESOP in posledično potrjuje 
številne rezultate o pozitivnih posledicah izvajanja ekonomske demokracije, 
kot je študija NCEO, katere rezultate smo že navedli zgoraj) bomo opisali 
glavne pozitivne učinke ESOP za zaposlene, podjetje in družbo. 

 

Učinki na zaposlene: 

• Večje premoženje in plače zaposlenih 
• Večja stabilnost zaposlitve 
• Večje zadovoljstvo pri delu, organizacijska zavezanost, identifikacija, 

motivacija in sodelovanje na delovnem mestu 
• Problem odseljevanja mladih se neposredno rešuje tako, da imajo 

poleg zaposlitve tudi lastniški delež v podjetju. 



 

 

• Problem občutka odrinjenosti in politične odtujenosti se nanaša 
predvsem na starejše delavce, katerih socialne pravice iz socializma 
so bile v postsocialistični tranziciji odpravljene brez ustrezne 
opolnomočenosti prek pravic do zasebne lastnine. Vzpostavitev 
zasebnega lastništva nad njihovim delovnim mestom bi pripomogla 
k ponovni vzpostavitvi samoiniciativnosti, občutka nadzora in 
dostojanstva v njihovem življenju, poleg tega pa bi spodbujala razvoj 
demokratične narave z razpravljanjem in sodelovanjem pri odločitvah 
na delovnem mestu. 

 

Učinki na podjetje: 
• Povečana produktivnost in dobičkonosnost (povezana s pozitivnimi 

učinki na zaposlene)14 
• Večja odpornost in verjetnost dolgoročnega obstoja podjetja 
• Ustvarjanje kakovostnih delovnih mest 
• V veliki meri rešuje problem nasledstva 
• V primeru težav pri prestrukturiranju v usihajočihali že zaprtih 

podjetjih je eden od pristopov prestrukturiranje starih tovarniških 
prostorov v inkubator za nova podjetja, ki jih ustanovijo in so v lasti 
prejšnjih zaposlenih, ki imajo ideje za nove izdelke za vključitevlokalnih 
potreb. Prostor tovarne je lahko razdeljen tudi na prostore neplačnim  
zaposlenim, ki lahko uporabijo svoje znanje in morda nekatere stare 
stroje za proizvodnjo novih izdelkov. 
 

Učinki na družbo: 
• Gospodarska rast 
• Zmanjšanje neenakosti 
• Povečanje ravni demokratične in participativne kulture  

(učinek prelivanja) 
• Prispevek k trajnostnemu razvoju 

 

14To je glavna ekonomska komponenta pogodbe, če je ESOP povezan z notranjimi spremembami, 
primernimi za zaposlene/ lastnike, kot so: programi finančnega izobraževanja, posvetovalni 
mehanizmi, bolj decentralizirano odločanje in lastniška kultura, kar se je pokazalo v številnih študijah 
(glej Kruse 2002; Kruse et al. 2010; Blasi et al. 2013; Bernstein 2016; O’Boyle et al. 2016; National Center 
2017; Blasi in Kruse 2019). 

 



 

 

Vse te pozitivne posledice za zaposlene, podjetje in družbo kažejo, zakaj je 
model lastništva zaposlenih ESOP eden najuspešnejših, najbolj trajnostnih in 
pravičnih modelov v obstoječem družbeno-ekonomskem sistemu. Iz teh 
razlogov je primerna rešitev tudi za podjetja mladih, saj bi se prav pri mladih 
močno zmanjšala družbena in gospodarska tveganja (zaradi zgoraj 
navedenih učinkov), če bi sodelovali v podjetjih, organiziranih po modelu 
ESOP. Nezadosten razvoj delniškega lastništva zaposlenih ovira Evropo na 
področju produktivnosti, rasti in ustvarjanja delovnih mest in tudi na 
področju pokojnin ali prenosa podjetij, zlasti za MSP. 

6 IZBOR EVROPSKEGA POLITIČNEGA IN PRAVNEGA OKVIRJA, KI 
NUDI PODPORO MODELOM DELAVNSKEGA LASTNIŠTVA 
PODJETIJ 

6.1 Resolucija Evropskega parlamenta 2018 o vlogi finančne udeležbe 
delavcev pri ustvarjanju delovnih mest in ponovnem aktiviranju 
brezposelnih (2018/2053(INI))15 

Resolucija se osredotoča na to, kako bi lahko finančna udeležba delavcev 
(EFP) pomagala evropskemu gospodarstvu. Za lastništvo zaposlenih je 
pomembno, da Evropski parlament (EP) države članice podpira pri 
oblikovanju oblik lastništva zaposlenih in podpornih shem, npr. v obliki 
davčnih spodbud. Dokument kot obliko finančne udeležbe delavcev omenja 
tudi model ESOP. 

Poleg tega dokument pozitivno opisuje lastništvo zaposlenih in navaja, da: 

 »sheme finančne udeležbe delavcev, pri katerih zaposleni sodelujejo pri 
posvetovanju in odločanju, prinašajo delavcem in podjetju koristi zlasti z vidika 
vzdržnega upravljanja, preglednosti, socialnega dialoga, vzajemnega spoštovanja 
med delodajalcem in delavci in drugih vidikov, kot so zaposlovanje in zadržanje 
delavcev, motiviranost, zadovoljstvo s službo in poklicno izpopolnjevanje ter 
splošno uspešnost in donosnost«, in da »bi lahko sodelovanje delavcev pri 
odločanju izboljšalo organizacijsko uspešnost in kakovost njihovega poklicnega 
življenja, uporabili pa bi ga lahko tudi kot orodje za inovacije na delovnem mestu, 
da bi spodbudili občutek lastništva, izboljšali pretok informacij v podjetjih in 
povečali zaupanje med delavci in delodajalci«.  

 
15 https://www.europarl.europa.eu/doceo/document/A-8-2018-0293_EN.html (pridobljeno 4. 
avgusta 2024) 

https://www.europarl.europa.eu/doceo/document/A-8-2018-0293_EN.html


 

 

 

Resolucija tudi opozarja, da se take sheme ne smejo uporabljati kot 
nadomestilo za javni pokojninski sistem ali pošteno plačo. Poudarjena je tudi 
neobvezna narava znotraj programov finančne udeležbe delavcev in 
spodbud držav članic za take sheme. Poudarja tudi, da članstvo v shemah 
finančne udeležbe delavcev ne sme biti diskriminatorno in mora biti 
namenjeno vsem delavcem, razen upravičenega razlikovanja zaradi potreb 
interesov delavcev, kot so »omejeni delniški načrti, rezervirani za izvršilne 
delavce«. 

6.2 Akcijski načrt za socialno ekonomijo (SEAP)16 

Evropska komisija (EK) je leta 2021 uvedla akcijski načrt za socialno 
ekonomijo (SEAP), katerega namen je bil spodbuditi socialno ekonomijo. 
Lastništvo zaposlenih je vključeno v širšo kategorijo družbene ekonomije, ki 
je opredeljeno kot podjetja, ki dajejo prednost družbenim in okoljskim ciljem 
ter na splošno večino dobička ponovno vlagajo v organizacijo. SEAP navaja, 
da je v Evropi trenutno približno 2,8 milijona pravnih oseb socialne 
ekonomije, in izrecno navaja, da zadruge, oblika lastništva zaposlenih, 
spadajo v kategorijo subjektov socialne ekonomije. 

SEAP se osredotoča na tri glavne točke: 

• vzpostavitev podpornega okvira za razcvet socialne ekonomije, 
• ustvarjanje priložnosti za socialno ekonomijo ter 
• ozaveščanje o socialni ekonomiji in njegovem potencialu. 

 
Komisija piše, da so za vzpostavitev podpornega okvira ključni politični in 
pravni okviri. Obdavčenje, javna naročila in državne pomoči so področja, ki 
jih je treba prilagoditi potrebam socialne ekonomije. To je poudarjeno tudi v 
že omenjenem dokumentu, resoluciji EP, v kateri je tudi navedeno, da obstaja 
povezava med ugodno zakonodajo in številom programov finančne 
udeležbe delavcev. 

Poleg tega je Komisija zapisala, da bo socialni ekonomiji namenila več 
sredstev od prej načrtovanih 2,5 milijarde evrov, da bi ustvarila dodatne 
priložnosti. V okviru SEAP je bil vzpostavljen tudi »Portal EU za socialno 
ekonomijo«,17 ki na enem mestu zagotavlja vse potrebne informacije. Poleg 

 
16 https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catId=1537&langId=en (pridobljeno 4. avgusta 2024) 
17 https://social-economy-gateway.ec.europa.eu/index_en (pridobljeno 4. avgusta 2024) 

https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catId=1537&langId=en
https://social-economy-gateway.ec.europa.eu/index_en


 

 

tega je EU ustanovila še evropski »Kompetenčni center za socialne 
inovacije«.18 

Da vse to ne bi ostalo neopaženo, namerava Komisija poskrbeti za večjo 
prepoznavnost z izvajanjem komunikacijskih dejavnosti, ki bodo poudarjale 
vlogo in posebnosti socialne ekonomije. Pri tem bo izvedla študijo in 
organizirala usposabljanja za javne uslužbence. Akcijski načrt je torej 
pomemben dokument, ki bo služil kot osnova za nadaljnji razvoj socialnega 
gospodarstva in lastništva zaposlenih. 

6.3 Uredba Sveta Evropske unije (ES) št. 1435/2003 o statutu evropske 
zadruge (SCE) 
Uredba Sveta št. 1435/2003, sprejeta leta 2003, je podlaga za statut evropske 
zadruge (SCE). Dokument je bil napisan za premagovanje meja, s katerimi 
se soočajo zadruge, ki delujejo med državami članicami. Težava je bila 
takrat in še vedno je, da zakonodaja o zadrugah v EU ni enotna, kar pomeni, 
da se zadruga, ki želi delovati prek meja EU, sooča z nepotrebnimi pravnimi 
zapleti, ki ovirajo njeno delovanje. Svet Evropske unije je zato sprejel uredbo 
o ustanovitvi evropske zadruge in določitvi njenih temeljnih načel. Dokument 
omogoča vpogled vvrednote zadruge kot vrste lastništva zaposlenih, ki jo 
razlikujejo od običajnega podjetja ali družbe. V dokumentu je poudarjeno, 
da so zadruge drugačne, ker v njih veljata načelo demokratične strukture in 
pravične razdelitve dobička. Demokratično načelo lahko povzamemo tudi s 
pravilom »en človek, en glas«. 

6.4 Sodišče Evropske unije: združene zadeve od C-78/08 do C-80/08 
Sodišče Evropske unije je odločalo v zadevi, ki je obravnavala, ali davčne 
spodbude, dodeljene zadrugam, štejejo za državno pomoč – torej obliko 
državne podpore, ki je v Evropski uniji na splošno prepovedana. Sodišče je 
leta 2011 odločalo, ali nekatere davčne spodbude, ki jih Italija dodeljuje 
zadrugam, štejejo za državno pomoč, in nazadnje odločilo, da takšne 
spodbude zaradi posebne narave zadrug, v primerjavi z običajnimi podjetji, 
ne štejejo nujno za državno pomoč. Ta sodni primer je pomemben, ker lahko 
davčne spodbude kot del pravnega okvira pomagajo podjetjem v lasti 
zaposlenih pri rasti. Sodišče je odločilo, da so zadruge kot oblika podjetja v 
lasti zaposlenih v slabšem tržnem položaju. 

 
18 https://european-social-fund-plus.ec.europa.eu/en/competence-centres-social-innovation 
(pridobljeno 4. avgusta 2024) 

https://european-social-fund-plus.ec.europa.eu/en/competence-centres-social-innovation


 

 

Primer je pomemben tudi zaradi primerjalne analize, kako se zadruge 
razlikujejo od običajnih podjetij, npr. po usmerjenosti zadrug v ponovno 
investiranje. Sodišče navaja, da imajo zadruge zaradi svoje posebne narave 
omejen dostop do kapitalskih trgov, zaradi česar imajo manjši naložbeni 
potencial, saj vlagateljem ne prinašajo tolikšnega dobička kot običajna 
podjetja. To tudi pomeni, da imajo zadruge težave s financiranjem, ker ne 
morejo prodajati svojih delnic na enak način kot običajna podjetja. Sodišče 
tudi priznava, da zadruge pomagajo graditi socialno ekonomijo, in navaja, 
da to vlogo priznava celo italijanska ustava. Zaradi vseh navedenih razlogov 
sodišče ugotavlja, da zadruge niso v primerljivem položaju z običajnimi 
podjetji. To pomeni, da pomoč zadrugam pri rasti, npr. z davčnimi 
spodbudami, ne krši zakonodaje o konkurenci v Evropski uniji. 

6.5 Poročilo PEPPER V (2024)19 

Najnovejša analiza, ki jo je financirala Evropska komisija, je poročilo PEPPER 
V, ki raziskuje stanje finančne udeležbe zaposlenih v Evropski uniji, da bi dobili 
dober pregled in bolje spodbujali to obliko lastništva podjetij. To poročilo, ki 
je bilo prvič objavljeno v 90. letih prejšnjega stoletja, izhaja vsakih nekaj let. 
Zadnja izdaja, PEPPER V, je bila objavljena maja 2024. Poročilo se osredotoča 
na razvoj finančne udeležbe zaposlenih, kot sta delničarstvo zaposlenih in 
udeležba pri dobičku. Zaradi njihove velike vloge pri obravnavani temi 
vključuje tudi Združeno kraljestvo in Združene države Amerike. Poročilo 
navaja, da so 30-letne raziskave potrdile, da so podjetja v lasti zaposlenih 
bolj dobičkonosna, ustvarjajo več delovnih mest in plačujejo več davkov. 
Prav tako navaja, da lahko ta zamisel na ravni podjetja pomaga rešiti težave 
z odsotnostjo na delovnem mestu, fluktuacijo delovne sile in ohranjanjem 
ključnih zaposlenih. Na regionalni ravni pa finančna udeležba delavcev 
podjetja spodbuja, da ostanejo zasidrana v skupnosti. Na splošno poročilo 
navaja, da se je stopnja finančne udeležbe delavcev v zadnjih desetletjih 
povečala, vendar je še vedno precej nizka. 

 

 
19 https://www.eurofound.europa.eu/en/pepper-reports (pridobljeno 4. avgusta 2024) 

https://www.eurofound.europa.eu/en/pepper-reports


 

 

7 POSEBNI MODELI DELAVSKIH ODKUPOV V IZBRANIH 
EVROPSKIH DRŽAVAH: ITALIJA, ŠPANIJA IN ZK 

7.1 Italijanski zakonski okvir Marcora20 

Italijanski zakonski okvir Marcora je sklop politik, ki je znan predvsem po tem, 
da delavcem podjetij, ki jim grozi zaprtje, a imajo »zdravo jedro«, ponuja 
možnost odkupa teh podjetij ter ohranjanja proizvodnje in delovnih mest. 
Italija ima več kot 30.000 delavskih zadrug in je splošno priznana kot država 
z enim najbolj razvitih zadružnih sektorjev na svetu. V 150 letih je italijansko 
zadružno gibanje zgradilo močan ekosistem predstavniških organizacij, 
bank, raziskovalnih centrov in drugih entitet, katerih cilj je pospeševanje 
zadružnega poslovnega modela. Poleg tega je italijanska vlada skupaj z 
regionalnimi in lokalnimi organi v preteklosti podpirala delavske zadruge, 
zaradi česar ima Italija eno najnaprednejših zadružnih zakonodaj na svetu.  

Ena najbolj znanih vladnih pobud, ki združuje zakonodajno in institucionalno 
podporo delavskim zadrugam, je zakon Marcora. Zakon Marcora (zakon št. 
49/1985), poimenovan po njegovem avtorju, krščanskodemokratskem 
ministru Giovanniju Marcori, je bil uveden kot odziv na socialno in 
gospodarsko krizo, s katero se je Italija soočala konec sedemdesetih in v 
začetku osemdesetih let prejšnjega stoletja. Njegov namen je bil spodbujati 
socialno kohezijo, tako da bi delavcem ponudil alternativo tradicionalnemu 
organiziranju delavcev – orodje, ki bi ga lahko uporabili za izboljšanje svojih 
delovnih pogojev in ne bi ogrožalo proizvodnje. To je vključevalo 
sistematično financiranje zadružnega sektorja, spodbujanje zadružnega 
samopodjetništva in ohranjanje zaposlovanja z zagotavljanjem finančne in 
institucionalne podpore delavcem za odkup preostalih sredstev obstoječih 
podjetij prek zadruge. 

Zakon Marcora je sicer njegov osrednji element, vendar je del širšega okvira 
politik, ki deluje v povezavi z drugimi področji zakonodaje, vključno z 
insolvenčnim, industrijskim in socialnim pravom. To, kar se pogosto 
predstavlja kot zakon Marcora, je v resnici celoten zakonski okvir Marcora. 
Verjetno najbolj inovativen in značilen vidik zakonskega okvira Marcora je 
njegova vloga pri spodbujanju samostojnega podjetništva med delavci, ki 

 
20 Za poglobljeno preučitev zakonskega okvira Marcora priporočamo branje znanstvenega članka 
»Financiranje delavskih odkupov podjetij v Italiji: Kako deluje zakon Marcora«, ki ga je napisal Marco 
Lomuscio in v katerem so temeljito predstavljeni zgodovina, tehnične podrobnosti, uporaba in glavni 
izzivi zakonskega okvira Marcora. 

http://ajeodonline.com/wp-content/uploads/2024/06/02-Lomuscio.pdf
http://ajeodonline.com/wp-content/uploads/2024/06/02-Lomuscio.pdf


 

 

jim grozi brezposelnost. To se doseže z zagotavljanjem različnih oblik 
finančne podpore, vključno z možnostjo uporabe do treh let pričakovanega 
nadomestila za brezposelnost kot kapitala za odkup ali ustanovitev zadruge. 
 
V prvotni različici zakona Marcora sta bila ustanovljena dva državna sklada: 
»Foncooper« in »Posebni sklad« (»Fondo Speciale«). Foncooper je bil 
namenjen zagotavljanju ugodnih posojil za naložbe zadrug za povečanje 
produktivnosti in stopnje zaposlenosti, Posebni sklad pa je financiral 
institucionalne vlagatelje, ki delujejo kot posredniki med državo in delavskimi 
zadrugami. Prek teh institucionalnih vlagateljev naj bi delavci dobili tudi 
podporo pri izvajanju delavskih odkupov. V prvi različici zakona je bilo 
financiranje zadrug zagotovljeno pod zelo ugodnimi pogoji, brez časovnega 
okvira za vračilo, kar je dejansko pomenilo, da je država subvencionirala 
zadruge. O zakonitosti tako sproščenih pogojev financiranja je podvomila 
Splošna konfederacija italijanske industrije »Confindustria«, ki je leta 1993 
trdila, da je podpora zadrugam v nasprotju s pravili EU o državni pomoči. To 
je povzročilo ustavitev delovanja zakona Marcora, saj je Evropska komisija 
proti njemu sprožila postopek za ugotavljanje kršitev. 

Leta 2001 je bila uvedena revidirana različica zakona Marcora, ki je uvedla 
strožje pogoje za finančno podporo, ki jo država zagotavlja delavskim 
zadrugam, vključno z desetletnim obdobjem vračila (ali odkupa v primeru 
lastniškega financiranja) za finančno podporo, ki jo zagotavljajo 
institucionalni vlagatelji. Osrednjo vlogo pri zagotavljanju financiranja 
zadrug sta prevzela dva institucionalna vlagatelja, Cooperazione Finanza 
Impresa (CFI) in Società Finanza Cooperazione (SOFICOOP), pri čemer se je 
SOFICOOP leta 2019 vključil v CFI. Danes CFI vodi projekte delavskih odkupov 
in ustanavljanja zadrug ter nadzoruje različne vidike postopkov. Zakon 
Marcora je bil z leti dopolnjen z več sorodnimi podzakonskimi akti in odloki, 
zlasti z novim zakonom Marcora iz leta 2014, ki je uvedel dopolnilno shemo 
financiranja za male in srednje velike zadruge, medtem ko so bile določbe 
Posebnega sklada ponovno financirane z različnimi zakonodajnimi odloki. 

Od začetka delovanja je zakonski okvir Marcora omogočil več kot 380 
delavskih odkupov, s čimer se je ohranilo več kot 10.000 delovnih mest. 
Večina podjetij v lasti zaposlenih je v osrednji in severni Italiji, zlasti v regijah 
Emilija-Romanja in Toskana. Poleg pozitivnega vpliva na zaposlovanje je 
zakonski okvir Marcora prinesel tudi znatne finančne koristi za državo. Po 
ocenah CFI so naložbe, izvedene v okviru zakonskega okvira Marcora med 



 

 

letoma 2008 in 2017, prinesle donos, ki je enak osemkratniku vloženega 
kapitala – naložba je znašala 94 milijonov EUR, ocenjeni donos (vključno s 
prihranki pri predvidenih stroških) pa 774 milijonov EUR.21 

7.2. Španski sistem »pago único« 
Podobno kot v Italiji tudi v Španiji obstaja močno zadružniško gibanje, ki se 
naslanja na izdatno podporo države. Znani so tudi delavski odkupi podjetij, ki 
jih država že od sprejetja ustave leta 1978 sistematično podpira z različnimi 
politikami, saj je v njej zapisano, da morajo javne oblasti podpreti delavce pri 
njihovih prizadevanjih, da postanejo lastniki podjetij, v katerih delajo. Čeprav 
za Španijo natančno število podjetij, ki so jih odkupili delavci, ni znano, 
Evropska konfederacija delavskih in storitvenih zadrug (CECOP) ocenjuje, da 
se letno izvede približno 100 delavskih odkupov podjetij, pri čemer je število 
večja v časih recesije. V Španiji se večina delavskih odkupov podjetij izvede 
v Andaluziji, Baskiji, Kataloniji, Murcii, Navarri in Valencii. 
 
Med najbolj izstopajočimi oblikami vladne podpore za podjetja, ki so jih 
odkupili delavci, je mehanizem »pago único« (v dobesednem prevodu: 
enkratno izplačilo), ki je v mnogih pogledih podoben italijanskemu zakonu 
Marcora. Mehanizem »pago único« je bil vpeljan leta 1985 na podlagi 
kraljevega odloka 1044/1985, ki spreminja zakon 31/1984 o zaščiti pred 
brezposelnostjo. Ta odlok določa, da lahko tisti, ki imajo pravico do 
nadomestila za brezposelnost, prejmejo to nadomestilo v enkratnem znesku 
in ga uporabijo kot kapital za ustanovitev delavske zadruge ali delavske 
družbe (»sociedad laboral«) ali pa za članstvo v obstoječi zadrugi. Ta 
mehanizem je bil kasneje zapisan v zakon 5/2011 o socialni ekonomiji. Delavci 
lahko pričakujejo izplačilo enkratnega zneska v višini od 8.000 do 24.000 
evrov, odvisno od dolžine delovne dobe v prejšnjem podjetju. 
 
Tako kot zakon Marcora je tudi mehanizem »pago único« del širšega okvira 
nacionalnih in regionalnih politik, ki spodbujajo delavske odkupe podjetij. Te 
politike segajo od finančnih mehanizmov in programov ozaveščanja do 
tehnične pomoči za delavce, ki se odločijo za delavski odkup podjetja. V 
večini španskih regij delujejo specializirane organizacije, ki zagotavljajo 
tehnično pomoč delavcem v postopku delavskega odkupa podjetja, na 
nacionalni ravni pa so te organizacije običajno povezane s Špansko zvezo 

 
21 https://www.centrostudi.cisl.it/wp-content/uploads/2019/07/Montepulciano_cfi_mariconda.pdf 
(pridobljeno 4. avgusta 2024) 



 

 

delavskih društev in podjetij, v katera se vlaga (LABORPAR), ki pokriva 
delavske odkupe podjetij prek delavskih društev, in Špansko zvezo delavskih 
zadrug (COCETA), ki pokriva zadružniške odkupe podjetij. 

7.3. Lastniški skladi zaposlenih (LSZ) v Združenem kraljestvu 
Leta 2012 je izšla razprava o potrebi uvedbe modela, podobnega ESOP, v 
Združenem kraljestvu (Nuttall, 2012)22, kar je leta 2014 privedlo do ustanovitve 
lastniškega sklada zaposlenih (Employee Ownership Trust – EOT). Trenutno 
je v Združenem kraljestvu skoraj 2.000 podjetij po modelu LSZ, ki zaposlujejo 
približno 400.000 delavcev (Nuttall, 2022). Samo v letu 2023 je bilo 
ustanovljenih 410 podjetij po modelu LSZ, s čimer so preoblikovanja v 
lastniške sklade zaposlenih na drugem mestu najbolj priljubljenih možnosti, 
s katerimi lahko lastniki podjetij prenesejo pravno lastništvo subjekta, tik za 
zasebnimi kapitalskimi odkupnimi pogodbami (Wilkes, 2023)23.  

Lastnik podjetja, ki proda večinski delež lastniškemu skladu zaposlenih, je 
100-odstotno oproščen plačila davka na kapitalski dobiček. Delnice so v 
skrbništvu, upravičenci do njih pa so vsi zaposleni. Za razliko od ameriškega 
modela ESOP britanski lastniški sklad zaposlenih nima individualnih 
kapitalskih računov (Individual Capital Accounts – ICA). Gre za »skupno 
lastništvo«. Če so na voljo, lahko zaposleni prejmejo bonuse od podjetja z 
lastniškim skladom zaposlenih, ki so oproščeni individualnih davkov, do 3600 
funtov na leto, vendar je treba za bonuse plačati prispevke za nacionalno 
zavarovanje (za primerjavo: v ameriškem modelu ESO so prispevki v ESOP 
oproščeni davka na socialno varnost). Tovrstno povečanje so spodbudile 
davčne spodbude in jasna regulativna struktura (Pendleton, Robinson in 
Nuttall, 2023)24. 

Najbolj znan primer tovrstnega koncepta lastništva je uvedlo podjetje John 
Lewis Partnership (JLP) še v obdobju pred drugo svetovno vojno, torej dolgo 
pred zakonodajo o lastniških skladih zaposlenih leta 2014. Glavna razlika 
med takratnim konceptom in sedanjimi lastniškimi skladi zaposlenih je v 
tem, da je šlo pri konceptu lastništva v JLP za enkratno darilo prvotnih 
lastnikov v sklad JLP, medtem ko pri današnjih lastniških skladih zaposlenih 
ne gre za darila (kar velja tudi za ameriški koncept ESOP). Danes so lastniki 

 
22 https://www.gov.uk/government/publications/nuttall-review-of-employee-ownership 
(pridobljeno 4. avgusta 2024) 
23 https://www.evelyn.com/media/4c2p3yd4/business_exit_report-may-23-final-web.pdf 
(pridobljeno 4. avgusta 2024) 
24 https://eprints.whiterose.ac.uk/200499/ (pridobljeno 4. avgusta 2024) 
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izplačani iz prihodnjih zaslužkov podjetja. Zato so lastniški skladi zaposlenih 
veliko bolj prikladni za vzpostavitev lastništva zaposlenih na podlagi 
zaupanja, kar je mogoče razbrati tudi iz aktualnih statistik (Pendleton, 
Robinson in Nuttall, 2023). 

8  POLITIKE NA PODROČJU LASTNIŠTVA ZAPOSLENIH V 
SLOVENIJI IN ŠTUDIJE PRIMEROV 

8.1. PRIPRAVA ZAKONA O LASTNIŠKI ZADRUGI DELAVCEV (ZLZD) 

Ministrstvo za solidarno prihodnost v okviru svojih pristojnosti na področju 
ekonomske demokracije pripravlja izhodišča zakona o lastniški zadrugi 
delavcev. V okviru delovne skupine za pripravo novega zakona, ki je bila 
ustanovljena leta 2023, se besedilo zakona medresorsko usklajuje.  

Delovna skupina vključuje predstavnike:  

• Ministrstva za delo, družino, socialne zadeve in enake možnosti, ki 
sodeluje v procesu priprave pravne podlage.  

• Ministrstva za finance, ki je resorsko pristojno za zakonodajo o davkih. 
• Ministrstva za gospodarstvo, turizem in šport, ki je resorsko pristojno 

za Zakon o gospodarskih družbah, in 
• Ministrstva za kmetijstvo, gozdarstvo in prehrano, ki je resorsko 

pristojno za Zakon o zadrugah. 

Pri pripravi besedila omenjenega zakona Ministrstvo za solidarno prihodnost 
sodeluje s strokovnjaki z Inštituta za ekonomsko demokracijo, predstavniki 
podjetij, socialnimi partnerji ter davčnimi in pravnimi strokovnjaki. 

8.2 Namen in cilji Zakona o lastniški zadrugi delavcev 

Nova zakonodaja v Sloveniji ureja sistem ohranjanja lastništva zaposlenih v 
podjetjih, ki so že v lasti zaposlenih. Novi zakon bo omogočil tudi možnost 
vzpostavitve sistema lastništva zaposlenih za vsa druga podjetja, ki v tem 
modelu prepoznajo dodano vrednost zase in svoje zaposlene. Z uvedbo 
lastniške zadruge kot nove pravne osebe bo zakon urejal tudi mehanizem 
nasledstva podjetij, torej podjetij, katerih lastniki se želijo upokojiti, vendar 
nimajo naslednikov za prevzem, s čimer bi zagotovili kontinuiteto podjetja in 
podprli ohranjanje delovnih mest v lokalnem okolju.  



 

 

Lastniška zadruga delavcev deluje kot posebna pravna oseba (»družba s 
posebnim namenom«), ustanovljena na podlagi predloga ZLZD z namenom 
pridobitve delnega ali popolnega lastništva podjetja s strani zaposlenih. Cilj 
je vzpostaviti in ohranjati lastništvo delavcev in zaposlenih v podjetju v korist 
zaposlenih. Odločitev o prenosu lastništva je vedno v rokah obstoječih 
lastnikov oz. lastnika matičnega podjetja in je ena od možnosti za prenos 
lastništva. Način delovanja lastniške zadruge delavcev določijo člani 
zadruge na skupščini v okviru pravil zadruge, ki jih sprejmejo. 

Primarni namen ZLZD je urejanje vprašanj v zvezi z demografsko tranzicijo in 
prenosom lastništva, ki se v prihodnjih letih zaradi upokojitev pričakuje kot 
eden ključnih izzivov slovenskega gospodarstva, predvsem v malih in 
srednjih podjetjih (MSP). Cilj je zagotoviti orodje za lastnike, ki se odločijo 
prodati podjetje/matično podjetje zaposlenim ob izstopu iz lastništva, in 
tako v domačem okolju pustiti pozitiven pečat. Zakon ponuja alternativni 
model nasledstva, v katerem v lastništvo vstopijo zaposleni, ki so že 
predhodno povezani s podjetjem/matičnim podjetjem,  ki so ga sooblikovali. 

Prednost tega organizacijskega načina je vzpostavitev sheme za zaposlene, 
ki omogoča zaposlenim nakup deleža podjetja, ne da bi jim bilo treba vložiti 
lastne prihranke. Nakup lastniškega deleža se namreč financira s 
pričakovanimi dobički podjetja, kar omogoča participacijo zaposlenih z vseh 
kariernih ravni. Tovrsten model ne ogroža kulture podjetja in njegove 
odgovornosti do lokalne skupnosti, zato se je v tujini izkazal za uspešnega pri 
reševanju izzivov, povezanih z nasledstvom lastništva. 

Hkrati zakon predstavlja podlago za promocijo družbeno odgovornih praks, 
ureditev modela in spodbujanje prenosa lastništva. Poleg tega uvaja novo 
razvojno strategijo za državo in lokalne skupnosti, saj podjetja v lasti 
zaposlenih delujejo proticiklično v času kriz zaradi visoke odpornosti na krize 
in močne vpetosti v lokalne skupnosti.  

Ker se lastništvo med zaposlenimi ohranja prek instituta lastniške zadruge 
delavcev, ki je neposredni lastnik deležev podjetja ali matičnega podjetja, 
odpadejo težave, ki bi nastale pri neposrednem lastništvu podjetja s strani 
zaposlenih. Člani zadruge, ki so posredni solastniki podjetja, so samo 
zaposleni v podjetju. V primeru upokojitve ali prenehanja delovnega 
razmerja lastniška zadruga delavcev odkupi in postopoma izplača 
zaposlenega ter razdeli deleže med druge zaposlene. Zaposleni deležev 
nima v neposredni lasti, zato je to rešitev tudi za vprašanje nasledstva v 



 

 

primeru fluktuacije zaposlenih–solastnikov, s katerim se trenutno soočajo 
številna podjetja v lasti zaposlenih v Sloveniji. 

8.3. Podlage za pripravo Zakona o lastniški zadrugi delavcev 

1. Koalicijska pogodba »15. Vlada Republike Slovenije: Program za delo 
koalicije 2022–2026« med prioritete in cilje poglavja o družbeni odgovornosti 
umešča naslednjo točko: »Stimulativno urediti delavsko solastništvo ter 
vzpostavitev alternativnih lastniških modelov«. 

2. Akcijski načrt za socialno ekonomijo – dokument Evropske komisije iz leta 
2021 z naslovom »Building an economy that works for people: an action plan 
for the social economy«, ki med priporočili za države članice vključuje 
spodbujanje zaposlenih k odkupom v okviru delavskih zadrug. 

3. Resolucija Evropskega parlamenta25 z dne 23. oktobra 2018 o vlogi 
finančne participacije delavcev pri ustvarjanju delovnih mest in ponovnem 
aktiviranju brezposelnih (2018/2053(INI) in Resolucija Evropskega 
parlamenta z dne 6. julija 2022 o akcijskem načrtu EU za socialno 
gospodarstvo (2021/2179(INI) ter Priporočila Sveta z dne 27. novembra 2023 
o razvoju okvirnih pogojev za socialno gospodarstvo (C/2023/1344). 

4. Zakon o zadrugah (Uradni list RS, št. 97/09 – uradno prečiščeno besedilo 
in 121/21), ki ureja zadruge, ne ureja pa lastniške zadruge delavcev za potrebe 
vzpostavljanja in ohranjanja delavskega lastništva v podjetjih.  

Ministrstvo za solidarno prihodnost bo jeseni 2024 besedilo zakona 
medresorsko in koalicijsko uskladilo in ga poslalo v javno obravnavo. 
Sprejetje zakona se pričakuje v prvi polovici leta 2025. 

8.4.  ŠTUDIJE PRIMEROV PREOBLIKOVANJA PODJETIJ V SLOVENIJI  
INEA26  

Podjetje Inea d.o.o., ki je bilo ustanovljeno leta 1987, je dinamično podjetje, 
specializirano za industrijsko avtomatizacijo, nadzor procesov, proizvodno 
inteligenco in učinkovito upravljanje industrijskih energetskih sistemov. Inea, 
ki zaposluje približno 100 ljudi, se je v zadnjih osmih letih razvila iz storitveno 

 
25 https://www.europarl.europa.eu/doceo/document/A-8-2018-0293_EN.html (pridobljeno 4. 
avgusta 2024) 
26 https://www.inea.eu/ (pridobljeno 4. avgusta 2024)  

https://www.europarl.europa.eu/doceo/document/A-8-2018-0293_EN.html
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usmerjenega podjetja v pomembnega proizvajalca opreme za 
avtomatizacijo, vključno s proizvodnimi linijami in različnimi napravami. Na 
področju energetskega upravljanja se Inea osredotoča na energetsko 
prilagodljivost, v industrijski avtomatizaciji pa na informacijske sisteme. 
Poudariti velja, da Inea izvozi več kot 90 % svojih storitev in izdelkov ter da se 
je v zadnjih petih do sedmih letih dosledno uvrščala med 100 največjih 
slovenskih izvoznikov. V zadnjih letih je beležila letne prihodke od 9 do 21 
milijonov evrov. 

Inea je nastala z odcepitvijo od Instituta Jožefa Stefana (IJS) v Ljubljani. 
Ustanovitev podjetja je torej posledica inovativnega pristopa, ki ga je ubral 
IJS, in vključuje aktivno integriranje raziskovalnih rezultatov inštituta v 
poslovno sfero. Čez čas je lastništvo podjetja Inea prešlo iz javnega v 
zasebno, pri čemer je imelo na začetku 15 lastnikov, vključno z IJS in 
zaposlenimi v Inei. 

Leta 2022 so nekdanji zaposleni–lastniki zapustili podjetje, tako da je v Inei 
ostalo sedem lastnikov. Podjetje je iskalo različne modele lastništva za 
utrditev lastništva zaposlenih in ustvarjanje trajnostnega ustroja, ki bi mu 
pomagal trajno ohranjati svoje vrednote notranjega lastništva. Tako so se 
lastniki povezali z Inštitutom za ekonomsko demokracijo, da bi sprejeli 
slovenski model ESOP. Ta model poenostavlja prenos lastništva in zagotavlja 
široko udeležbo zaposlenih z enakimi glasovalnimi pravicami na generalni 
skupščini. Mlajši zaposleni so podpirali ta model, saj omogoča kolektivne 
nakupe deležev lastnikov, ki odhajajo v pokoj, z uporabo finančnega vzvoda, 
kar spodbuja enotnost.  

Inea je trenutno največje slovensko podjetje, ki deluje po načelih 
slovenskega modela ESOP. Lastništvo zaposlenih je bilo že od same 
ustanovitve vtkano v identiteto podjetja, čeprav so se interpretacije med 
prvotnimi lastniki razlikovale. Ineo so sprva opisovali kot podjetje v lasti 
zaposlenih, sčasoma pa se je njeno lastništvo spreminjalo, saj so se prvotni 
lastniki upokojevali, ni pa bilo vzpostavljenih mehanizmov za samodejni 
prenos lastništva na aktivne zaposlene. To je povzročilo pomisleke glede 
nasledstva in finančne zmogljivosti za rast. 

Zadruga je bila ustanovljena kot del delavskega odkupa in do avgusta 2023 
so bile delnice prenesene nanjo. Zadruga ima v obdobju prehoda 100-
odstotne glasovalne pravice in pravico pri dobičku, cilj pa je popolno 
lastništvo zaposlenih. Pravice pri dobičku in kapitalska vrednost so pripisane 



 

 

posameznim kapitalskim računom, s čimer se krepi skupno lastništvo. 
Demokratično izvoljen upravni odbor in nadzorni odbor zadruge 
zagotavljata načelo »en človek, en glas« ter usmerjata strateške odločitve, ki 
jih uresničuje vodstvo. 

 »Smo povezani, smo ekipa, smo družinski člani in sostanovalci. Živimo svoje 
podjetje. Ko je Inea postala naša, smo svojo zavzetost, vizijo, vrednote in 
pripadnost dopolnili s trajno pravno in finančno podlago. Inštitutu za 
ekonomsko demokracijo se zahvaljujemo za vso podporo, pobudo in varno 
vodenje skozi vse finančne, pravne in organizacijske čeri. Naše partnerstvo 
nam je pomagalo oblikovati kulturo podjetja in lahko prispeva tudi k 
oblikovanju prihodnosti slovenskega kapitala.« 

Saša Pureber Muhič, direktorica prodaje in marketinga v podjetju Inea 

HUDLAJF27  

Hudlajf je podjetje za razvoj programske opreme, ki deluje na področju 
optimizacije procesov z uporabo digitalnih tehnologij. Podjetjem pomaga 
prihraniti čas z digitalizacijo in avtomatizacijo delovnih procesov. Ukvarja se 
z izdelavo aplikacij, prilagojenih potrebam strank in njihovim specifičnim 
delovnim procesom, rešitve pa temeljijo na potrebah končnih uporabnikov. 
Pogosto integrirajo digitalne izdelke z drugimi sistemi v podjetju, da 
zagotovijo hiter in preprost prehod. Izdelki so razviti bodisi za povečanje 
produktivnosti bodisi za širitev poslovnega modela. Hudlajf je mikropodjetje 
z malo zaposlenimi – število se je v zadnjih letih gibalo med pet in osem – 
njihov povprečni letni promet pa je v zadnjih treh letih znašal nekaj več kot 
400.000 evrov. 

Da bi zagotovili varnejšo in trajnostno prihodnost podjetja ter v okviru bolj 
motiviranih in predanih zaposlenih, so se podjetje in zaposleni odločili za 
delno uvedbo slovenskega modela ESOP. Na podlagi tega mehanizma 
lastništva zaposlenih so zaposleni odkupili 10 % delež od glavnega lastnika. 
Kot del delavskega odkupa je bila leta 2022 v podjetju ustanovljena ločena 
pravna oseba (HudGroup zadruga). Čeprav je zadruga le 10-odstotna 
lastnica podjetja, delno preoblikovanje vnaša večjo demokratičnost, saj 
zaposleni postanejo člen v soupravljanju. Poleg tega je solastništvo 
pomembno z vidika trajnosti in povečane motivacije zaposlenih. 

 
27 https://www.hudlajf.com/en/ (pridobljeno 4. avgusta 2024)   
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 »Lastništvo zaposlenih nam pomeni skupno skrb in skupno odgovornost za 
prihodnost podjetja. Pričakujemo, da bodo zaposleni–lastniki upravljali s 
časom, denarjem in drugim premoženjem z vso skrbnostjo lastnika. 
Lastništvo zaposlenih predstavlja pomemben temelj, ki pomaga spodbujati 
kulturo odgovornosti in pobude. V širšem smislu lahko lastništvo zaposlenih 
pomaga spodbujati inovativne in trajnostne družbe.« 

Luka Ločniškar in Tilen Stenovec, ustanovitelja Hudlajf d.o.o. 

 

9 GOSPODARSKO OKOLJE V SLOVENIJI: SOCIALNA EKONOMIJA, 
SEKTOR IKT IN PODJETNIŠTVO MLADIH  

 9.1 SPLOŠNO GOSPODARSTVO 

Leta 2022 je bilo v Sloveniji 119.01128 gospodarskih družb, kar je primerljivo s 
številom iz leta prej (119.130). Večino so predstavljala mikropodjetja (72 %), 
najmanj pa velika podjetja (0,2 %). Delež velikih podjetij se je v primerjavi z 
letom 2021 povečal za 4,6 %. Največ podjetij na 1.000 prebivalcev (35,2 %) je 
v osrednjeslovenski regiji, kar odraža njen osrednji gospodarski položaj v 
državi.  

V letu 2022 so slovenska podjetja ustvarila 150,1 milijarde evrov poslovnih 
prihodkov, kar je 22 % več kot leta 2021. Največji delež prihodkov so 
prispevale trgovinske dejavnosti z 32,4 %, sledile so jim predelovalne 
dejavnosti z 28,3 %, kar kaže na njihov pomen in povezanost s tujimi trgi. 
Prodaja na tujih trgih je predstavljala 43,2 % vseh prihodkov in je znašala 65 
milijard evrov. Slovenski izvoz je močno odvisen od predelovalnih dejavnosti, 
ki predstavljajo 45,4 % celotnega izvoza.  

Analiza števila zaposlenih in samozaposlenih v Sloveniji kaže na povečanje 
skupnega števila zaposlenih, in sicer s 598.039 v letu 2021 na 609.979 v letu 
2022. Izpostaviti velja, da je število zaposlenih upadlo le v mikropodjetjih, 

 
28 Vir uporabljenih podatkov sta AJPES za leto 2022 in Eurostat za 2021. Skupno gre za 70.071 podjetij in 
48.940 samostojnih podjetnikov. Za razliko od Poslovnega registra Slovenije (PRS), ki zajema vse 
poslovne subjekte, AJPES zbira samo podatke subjektov, ki predložijo letno poročilo. Leta 2022 je PRS 
vključeval 74.845 podjetij in 111.595 samostojnih podjetnikov. Odstopanja v številkah so posledica 
podjetij v stečaju ali likvidaciji in samostojnih podjetnikov, ki so obdavčeni na podlagi ugotovljenega 
dobička z normiranimi odhodki in jim ni treba predložiti letnega poročila. 



 

 

medtem ko so mala, srednja in velika podjetja beležila počasno rast števila 
zaposlenih. Največ zaposlenih je bilo v malih in srednjih podjetjih, kar kaže 
na njihov pomen v slovenskem gospodarstvu. Povprečna velikost podjetja 
se je nekoliko povečala, največ zaposlenih (29,1 %) je zaposlenih v velikih 
podjetjih. Analiza dejavnosti razkriva, da je največ zaposlenih v predelovalni 
dejavnosti, sledi ji trgovina, najmanj pa je zaposlenih v rudarstvu. 

V Sloveniji je bilo leta 2022 ustvarjenih 33,8 milijarde evrov dodane vrednosti, 
kar predstavlja 9 % rast v primerjavi z letom 2021. Dodana vrednost na 
zaposlenega se povečuje z velikostjo podjetij, pri čemer velika podjetja 
ustvarijo 35,5 % celotne dodane vrednosti. To poudarja njihovo zmožnost 
doseganja večje učinkovitosti in specializacije. Kljub temu je celotni delež 
dodane vrednosti, ki ga ustvarijo MSP, visok in kaže na njihovo pomembno 
vlogo v gospodarstvu. Sicer so največji delež dodane vrednosti ustvarile 
predelovalne dejavnosti, sledijo trgovina, promet in skladiščenje ter 
gradbeništvo, kar odraža pomembnost industrijskega sektorja in 
infrastrukturnega razvoja v Sloveniji. Strokovne, znanstvene, tehnične ter 
informacijske in komunikacijske dejavnosti skupaj prispevajo pomemben 
delež, kar poudarja vlogo inovacij in tehnološkega napredka. 

9.2 Informacijsko-komunikacijski sektor oz. sektor IKT 

Leta 2023 je sektor IKT v Sloveniji sestavljalo 10.179 aktivnih podjetij, kar je 7 % 
več kot leta 2021. Število podjetij v tem sektorju se v zadnjih letih povečuje. V 
sektorju IKT je opravljalo delo 34.670 zaposlenih in samozaposlenih ali za 6 % 
več kot leta 2021. Podjetja sektorja IKT so predstavljala 5,3 % vseh aktivnih 
podjetij, ki se ukvarjajo pretežno s tržnimi dejavnostmi (5,1 % leta 2021). Sektor 
je povečal neto prihodke za 15 % na približno 5.799 milijonov evrov in približno 
2.242 milijonov evrov dodane vrednosti, kar je 11 % več kot leta 2021, pri čemer 
je dodana vrednost (navidezna produktivnost dela) sektorja IKT na 
zaposlenega in samozaposlenega znašala 64.667 evrov, kar je 4 % več kot 
leta 2021 (61.987 evrov), za plače pa je namenil približno 1.004 milijonov evrov, 
kar je 12 % več kot leta 2021.29 
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9.3. Socialno podjetništvo in sektor socialne ekonomije 

9.1.1 Nacionalni okvirni zakoni za socialno ekonomijo in posebne pravne 
oblike  

Slovenija se ponaša z dolgo tradicijo samoorganizacije civilne družbe in 
samozadostnosti, ki sega v 19. stoletje. Trenutna socialna ekonomija 
vključuje tako organizacije, podedovane iz preteklosti (npr. društva, zadruge 
in invalidska podjetja), kot tudi novejše organizacije (npr. zavode, fundacije 
in zaposlitvene centre).30 31 Slovenija je sprejela Zakon o socialnem 
podjetništvu32, ki je leta 2011 uvedel status socialnega podjetja, in ga leta 2018 
dopolnila, s čimer so bili v krovni pojem socialne ekonomije vključeni različni 
pravni subjekti. Čeprav nacionalni pravni okvir za socialno ekonomijo 
vključuje vse omenjene vrste organizacij, ima vsaka od njih tudi svoj 
specifičen pravni okvir, kot je navedeno v Tabeli 1. 
 
Tabela 1: Zakonske podlage glede na različne statusne oblike subjektov socialne 
ekonomije33 

PRAVNOORGANIZACIJSKA OBLIKA SUBJEKTA SOC. 
EKONOMIJE 

IME ZAKONA, LETO UVEDBE 

Družba z omejeno odgovornostjo  
Gospodarsko interesno združenje 

Zakon o gospodarskih družbah (Uradni list RS, št. 
65/09 – uradno prečiščeno besedilo, 33/11, 91/11, 

32/12, 57/12, 44/13 – odl. US, 82/13, 55/15, 15/17, 22/19 
– ZPosS, 158/20 – ZIntPK-C in 18/21) 

Zadruga, Evropska zadruga Zakon o zadrugah (Uradni list RS, št. 97/09 – 
uradno prečiščeno besedilo in 121/21) 

Društvo Zakon o društvih (Uradni list RS, št. 64/11 – uradno 
prečiščeno besedilo in 21/18 – ZNOrg) 

Zavod  Zakon o zavodih (Uradni list RS, št. 12/91, 8/96, 
36/00 – ZPDZC in 127/06 – ZJZP) 

Ustanova/fundacija Zakon o ustanovah (Uradni list RS, št. 70/05 – 
uradno prečiščeno besedilo in 91/05 – popr.) 

Poleg osnovne pravno organizacijske oblike, ki jo izberejo subjekti socialne 
ekonomije, lahko skladno s področno zakonodajo pridobijo tudi številne 
podoblike oziroma statuse, glede na njihovo področje delovanja.  

 
30 OECD (2022), https://doi.org/10.1787/8ea2b761-en (pridobljeno 25. 8. 2024).  
31 Evropska komisija (2019), https://europa.eu/!Qq64ny (pridobljeno 25. 8. 2024). 
32 Zakon o socialnem podjetništvu http://www.pisrs.si/Pis.web/pregledPredpisa?id=ZAKO6175 
(pridobljeno 
 25. 8. 2024). 
33 Strategija razvoja socialne ekonomije za obdobje 2022-2032; (1. osnutek), 
www.gov.si/assets/ministrstva/MKRR/DRR/socialno-podjetnistvo/2-seja-Sveta-za-socialno-
ekonomijo/Strategija-razvoja-SE-osnutek1.docx (pridobljeno 25. 8. 2024) 
 

http://www.pisrs.si/Pis.web/pregledPredpisa?id=ZAKO4291
http://www.pisrs.si/Pis.web/pregledPredpisa?id=ZAKO4291
http://www.pisrs.si/Pis.web/pregledPredpisa?id=ZAKO4291
http://www.pisrs.si/Pis.web/pregledPredpisa?id=ZAKO4291
http://www.pisrs.si/Pis.web/pregledPredpisa?id=ZAKO217
http://www.pisrs.si/Pis.web/pregledPredpisa?id=ZAKO217
http://www.pisrs.si/Pis.web/pregledPredpisa?id=ZAKO4242
http://www.pisrs.si/Pis.web/pregledPredpisa?id=ZAKO4242
http://www.pisrs.si/Pis.web/pregledPredpisa?id=ZAKO10
http://www.pisrs.si/Pis.web/pregledPredpisa?id=ZAKO10
http://www.pisrs.si/Pis.web/pregledPredpisa?id=ZAKO428
http://www.pisrs.si/Pis.web/pregledPredpisa?id=ZAKO428
https://doi.org/10.1787/8ea2b761-en
https://europa.eu/!Qq64ny
http://www.pisrs.si/Pis.web/pregledPredpisa?id=ZAKO6175
http://www.gov.si/assets/ministrstva/MKRR/DRR/socialno-podjetnistvo/2-seja-Sveta-za-socialno-ekonomijo/Strategija-razvoja-SE-osnutek1.docx
http://www.gov.si/assets/ministrstva/MKRR/DRR/socialno-podjetnistvo/2-seja-Sveta-za-socialno-ekonomijo/Strategija-razvoja-SE-osnutek1.docx


 

 

Tabela 2: Zakonske podlage za pridobitev posebnih statusov subjektov socialne 
ekonomije33 

PRAVNOORGANIZACIJSKA OBLIKA SUBJEKTA SOC. 
EKONOMIJE 

IME ZAKONA, LETO UVEDBE 

Status socialnega podjetja Zakon o socialnem podjetništvu (Uradni list RS, št. 
20/11, 90/14 – ZDU-1I in 13/18) 

Status invalidskega podjetja Zakon o zaposlitveni rehabilitaciji in 
zaposlovanju invalidov (Uradni list RS, št. 16/07 – 
uradno prečiščeno besedilo, 87/11, 96/12 – ZPIZ-2, 

98/14 in 18/21) 
Status zaposlitvenega centra Zakon o zaposlitveni rehabilitaciji in 

zaposlovanju invalidov (Uradni list RS, št. 16/07 – 
uradno prečiščeno besedilo, 87/11, 96/12 – ZPIZ-2, 

98/14 in 18/21) 
Status nevladne organizacije v javnem interesu Zakon o nevladnih organizacijah (Uradni list RS, 

št. 21/18) 
Status prostovoljske organizacije in organizacije s 

prostovoljskim programom 
Zakon o prostovoljstvu (Uradni list RS, št. 10/11, 

16/11 – popr. in 82/15) 

 

Pravne oblike v prvi vrsti določajo njihove modele upravljanja — od bolj 
vertikalnega in hierarhičnega modela do bolj horizontalnega in 
participativnega. Različni statusi organizacij prav tako določajo njihove 
poslovne modele, hierarhijo s partnerji in s tem njihovo strukturo prihodkov. 
Na ta način organizacije s statusom socialnega podjetja — predvsem pa 
družbe z omejeno odgovornostjo in zadruge — večino svojih prihodkov 
pridobivajo iz tržnih dejavnosti (prodaja izdelkov in storitev) ter projektnih 
subvencij. 

Organizacija deluje kot invalidska podjetja in zaposlitveni center, vendar 
podpira gospodarsko dejavnost s subvencijami za plače zaposlenih (sistem 
kvot).34 Vse te organizacije se poslužujejo nacionalnih ali evropskih javnih 
razpisov. Organizacije, ki delujejo v javnem interesu, sredstva za večino 
svojih projektov črpajo predvsem iz javnih subvencij. Obstaja tudi sistemski 
finančni vir, iz katerega se financirajo projekti za nevladne organizacije, kot 
je »Sklad za NVO«.35 Vendar je njihova tržna gospodarska dejavnost zelo 
omejena.  

 

 
34 Uredba 21/2014 ureja določitev kvote za zaposlovanje invalidov v skladu z izvajanjem Zakona o 
zaposlitveni rehabilitaciji in zaposlovanju invalidov. 
35 Del dohodnine lahko posamezni davčni zavezanci vsako leto namenijo za financiranje izbranih 
nevladnih organizacij (1 %). Sredstva tistih, ki se ne odločijo za določeno nevladno organizacijo, se 
usmerijo v skupni sklad za nevladne organizacije, iz katerega se namensko financirajo projekti 
nevladnih organizacij. 

http://www.pisrs.si/Pis.web/pregledPredpisa?id=ZAKO6175
http://www.pisrs.si/Pis.web/pregledPredpisa?id=ZAKO6175
http://www.pisrs.si/Pis.web/pregledPredpisa?id=ZAKO3841
http://www.pisrs.si/Pis.web/pregledPredpisa?id=ZAKO3841
http://www.pisrs.si/Pis.web/pregledPredpisa?id=ZAKO3841
http://www.pisrs.si/Pis.web/pregledPredpisa?id=ZAKO3841
http://www.pisrs.si/Pis.web/pregledPredpisa?id=ZAKO3841
http://www.pisrs.si/Pis.web/pregledPredpisa?id=ZAKO3841
http://www.pisrs.si/Pis.web/pregledPredpisa?id=ZAKO3841
http://www.pisrs.si/Pis.web/pregledPredpisa?id=ZAKO3841
http://www.pisrs.si/Pis.web/pregledPredpisa?id=ZAKO7129
http://www.pisrs.si/Pis.web/pregledPredpisa?id=ZAKO7129
http://www.pisrs.si/Pis.web/pregledPredpisa?id=ZAKO5532
http://www.pisrs.si/Pis.web/pregledPredpisa?id=ZAKO5532


 

 

 

9.1.2 Velikost socialne ekonomije v Sloveniji 
Na podlagi podatkov iz Tabele 3 je socialna ekonomija v Sloveniji sestavljena 
iz majhnih in mikro podjetij ter organizacij. Pri peščici večjih organizacij, ki 
obstajajo, pa gre predvsem za invalidska podjetja, ki skupaj z zaposlitvenimi 
centri, črpajo iz obsežnih shem javne podpore. Poudariti velja, da za vsako 
pravno obliko število de facto socialnih podjetij ni enako celotnemu številu 
subjektov, saj socialna podjetja predstavljajo podmnožico s specifičnimi 
značilnostmi. 
 
Tabela 3: Pregled pravnoorganizacijskih oblik in statusov socialnih podjetij v Sloveniji  

PRAVNOORGANIZACIJSKA 
OBLIKA 

Skupno število Število zaposlitev 
Število 

registriranih 
socialnih podjetij 

Število zaposlitev 
v registriranih 

socialnih 
podjetjih 

Društvo 23.237 6.268 64* 464 
Zadruga 473 3.058 58* 52 
Ustanova/fundacija 260 128 2* 7 
Družba z omejeno 
odgovornostjo 

72.258 514.163 34* 121 

Zavod 3.902* 10.164 108* 824 
PRAVNI STATUS 

Skupno število Število zaposlitev 
Število 

registriranih 
socialnih podjetij 

Število zaposlitev 
v registriranih 

socialnih 
podjetjih 

Status invalidskega 
podjetja 

159* 11.547 0 0 

Status zaposlitvenega 
centra 

67* 1.089 4 45 

Status NVO v javnem 
interesu  

6.073* 6.878 27 699 

Opomba: Na podlagi podatkov z dne, 31. 12. 2021 [1], razen številk z (*), ki temeljijo na podatkih z dne, 
20. 12. 2023 in številk z (**), ki temeljijo na podatkih z dne, 4. 12. 2023. Podatki so pridobljeni iz javno 
dostopnih evidenc. 

9.3 Podjetništvo mladih  

Podjetništvo mladih je ključnega pomena za ekonomsko vitalnost in 
inovacijsko zmogljivost v Sloveniji. Kljub velikemu pomenu pa se mladi 
podjetniki soočajo z mnogimi izzivi, kot so finančne omejitve, pomanjkanje 
izkušenj in težave pri dostopu do finančnih virov. V Sloveniji mladi podjetniki 
prejemajo podporo prek vrste različnih nacionalnih politik in programov, ki 
so usmerjeni v izboljšanje pogojev za podjetništvo, vključevanje mladih v 



 

 

gospodarske, kulturne in politične dejavnosti ter spodbujanje inovativnosti 
in podjetniških spretnosti. Različne iniciative zagotavljajo mentorstvo, 
finančno podporo in platforme za mreženje. Programi niso namenjeni le, da 
krepijo podjetniško znanje in spretnosti mladih, ampak tudi, da spodbujajo 
njihovo vključenost v podjetniško skupnost. 

Raziskava Mladina 2020 kaže, da je jasen cilj ali vizija pri delu pomemben za 
5,4 % mladih v Sloveniji, 31,8 % jih poudarja družbeno koristnost dela kot 
pomembno, medtem ko 31,6 % mladi meni, da je vrednota pomagati drugim 
skozi svoje delo. Presenetljivo je, da 48,1 % mladih meni, da znajo prepoznati 
poslovne priložnosti, vendar le 7 % mladih izraža, da jih pri izbiri poklicne poti 
vodi želja pomagati drugim in družbena pomembnost dela. 

Socialno podjetništvo mladih se uveljavlja kot inovativen pristop k reševanju 
družbenih izzivov, združujoč podjetniške veščine z družbeno odgovornostjo 
in trajnostnim razvojem. Vendar pa se mladi socialni podjetniki soočajo s 
številnimi izzivi, vključno s pomanjkanjem finančnih virov in izkušenj, 
omejeno mrežo ter regulativnimi ovirami. Merjenje družbenega vpliva je še 
ena izmed ključnih težav, s katerimi se srečujejo, poleg skepticizma in 
pomanjkanja razumevanja socialnega podjetništva v tradicionalnih 
poslovnih krogih. 

Kljub temu raziskava Eurobarometer razkriva, da je seznanjenost s socialnim 
podjetništvom v Sloveniji na primerljivi ravni z EU, čeprav obstaja prostor za 
izboljšave v poglobljenem razumevanju tega koncepta. Približno 66 % 
mladih v Sloveniji in 64 % v EU ima omejeno razumevanje socialnega 
podjetništva. Koncept socialnega podjetništva relativno dobro pozna le 31 % 
mladih v Sloveniji in 34 % v EU, kar nakazuje na potrebo po nadaljnjih 
izobraževalnih prizadevanjih za širjenje znanja o socialnem podjetništvu. 

Percepcija podpore Evropske unije socialnim podjetnikom je med mladimi v 
Sloveniji in EU precej uravnotežena, saj 42 % mladih v Sloveniji in 43 % v EU 
meni, da so prizadevanja EU omejena ali delna. Vendar pa 54 % mladih v 
Sloveniji in 48 % v EU ocenjuje prizadevanja EU kot pozitivna, kar kaže na 
razmeroma boljše vrednotenje podpore EU v Sloveniji. Kljub temu pa obstaja 
potreba po bolj ciljno usmerjenih in vidnejših programih podpore za mlade 
socialne podjetnike, da bi se povečala njihova učinkovitost in doseg. 

Slovenija si prizadeva izboljšati podjetniški ekosistem za mlade z 
zagotavljanjem podpore za inovacije, izobraževanje, usposabljanje in 



 

 

dostop do financiranja. Vendar pa obstajajo ovire, kot so strah pred 
neuspehom, pomanjkanje vzornikov in izzivi pri prilagajanju na spremenljive 
delovne pogoje. Prav tako je opazna vrzel med spoloma v podjetništvu, ki 
kaže na potrebo po posebnih strategijah za podporo mladim podjetnicam. 

Podjetniško izobraževanje je osnovnega pomena pri oblikovanju 
podjetniških kompetenc in ambicij mladih, a je potrebna njegova nadaljnja 
integracija v izobraževalni sistem. Inovativnost in mednarodna usmerjenost 
mladih podjetnikov kažeta na njihov potencial za prispevek k ekonomskemu 
napredku, a izpostavljajo potrebo po večji podpori in spodbudah.36 

10 EKONOMSKO OKOLJE V SEVERNI MAKEDONIJI: SEKTOR IKT IN 
VPOGLEDI V SOCIALNO EKONOMIJO 

Po zadnjih razpoložljivih podatkih makedonskega statističnega urada je bilo 
leta 2022 v Republiki Severni Makedoniji 66.830 aktivnih podjetij (glej Tabelo 
4). Podatki o strukturi aktivnih podjetij po regijah kažejo, da jih je največji 
delež, 38,6 %, v regiji Skopje, medtem ko je Severovzhodna regija imela 
najnižji delež, 5,8 %. Večina gospodarskih aktivnosti je zgoščena v petih 
ključnih sektorjih: notranja trgovina, industrija, javna uprava (vključno z 
izobraževanjem, zdravjem in socialnimi storitvami), nepremičnine in 
kmetijstvo.  

Med temi sektorji kot največja izstopa notranja trgovina, ki vključuje promet, 
skladiščenje, nastanitve in gostinske storitve. Podatki o strukturi aktivnih 
podjetij po dejavnostih kažejo, da je leta 2022 sektor z največjim deležem 
trgovina na debelo in drobno z 38,4 %, sledijo podjetja v predelovalni 
industriji (25,4 %), oskrba z električno energijo, plinom, paro in klimatizacijo 
(12,9 %), gradbeništvo (5,6 %) ter promet in skladiščenje (5,1 %). Predelovalna 
industrija je največ prispevala k ustvarjanju dodane vrednosti (25,4 %), 
sledila je trgovina (21,2 %). Sektor informacijske in komunikacijske tehnologije 
je imel pomemben delež v celotni ustvarjeni dodani vrednosti (9,1 %), prav 
tako gradbeništvo (8,7 %).  

Glede na velikost podjetij so prevladovala mikropodjetja z manj kot 
desetimi zaposlenimi (91,2 %), večina izmed njih v trgovinskem sektorju. 

 
36 Podjetniška demografija in značilnosti podjetništva mladih, Slovenski podjetniški observatorij 
(2023): https://ipmmp.um.si/wp-content/uploads/2024/05/SPO2023-monografija.pdf (pridobljeno 
18. 8. 2024) 
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Ta podjetja so s skupaj 35,4 % zaposlenih ustvarila 22,9 % celotne dodane 
vrednosti. Velika podjetja, ki predstavljajo le 0,2 % podjetij in zaposlujejo 24,4 
% zaposlenih, so ustvarila 31,4 % celotne dodane vrednosti v poslovnem 
sektorju, predvsem v predelovalni industriji (12,0 %). Vendar imajo majhna in 
srednja podjetja (10–249 zaposlenih) največji potencial, saj zaposlujejo 
40,2 % vseh zaposlenih in ustvarijo 45,8 % celotne dodane vrednosti v 
poslovnem sektorju. Na podlagi najnovejših podatkov mikropodjetja 
prispevajo 88 odstotkov gospodarske proizvodnje, vendar se soočajo z izzivi, 
kot so slaba konkurenčnost, omejene inovacijske in izvozne zmožnosti, 
neustrezen dostop do financ in nizka produktivnost (Svetovna banka, 2023). 
Na žalost je v državi večina delovnih mest osredotočena v teh podjetjih z 
nizko produktivnostjo. Severna Makedonija ima relativno malo hitro rastočih 
podjetij oz. »gazel«, še posebej v predelovalni industriji.  

Tabela 4: Pregled poslovnega sektorja v Severni Makedoniji 

Sektor Število podjetij  Zaposleni in 
samozaposleni 

Promet Dodana 
vrednost 
v stroških 
faktorjev 

SKUPAJ  66.830  435.468 2.056.948 388.623 
Rudarjenje in 
kamnolomi 

 197  3.739  22.103  10.025 

Predelovalna 
industrija 

 7.926  115.671  521.993  98.571 

Oskrba z električno 
energijo, plinom, paro 
in klimatizacijo  

 366  8.162  265.576  23.551 

Oskrba z vodo 
ravnanje z odplakami 
in odpadki ter 
saniranje okolja 

 264  10.472  16.053  5.842 

Gradbeništvo  5.725  31.581  114.320  33.714 
Trgovina na debelo in 
drobno z motornimi 
vozili in popravila 
motornih vozil 

 21.863  100.368  789.270  82.515 

Transport in 
skladiščenje  

 5.623  30.996  104.613  29.141 

Nastanitvene in 
gostinske dejavnosti 

 4.795  23.488  28.548  9.586 

Informacijsko-
komunikacijske 
dejavnosti 

 2.594  20.697  65.509  35.502 

Nepremičninske 
dejavnosti 

 652  2.211  7.678  4.386 



 

 

Strokovne, znanstvene 
in tehnične dejavnosti 

 8.135  28.714  39.115  20.547 

Dejavnost javne 
uprave in podporne 
službe 
Izobraževanje 

 1.556  20.426  27.169  12.059 

Zdravstvo in socialno 
varstvo 
 

 765  3.617  3.198  1.992 

 Kulturne, razvedrilne 
in rekreacijske 
dejavnosti 

 3.081  19.341  14.201  8.489 

Popravila 
računalnikov in 
gospodinjskih in hišnih 
naprav  
 

 774  9.440  33.936  10.886 

Druge storitvene 
dejavnosti 

 470  1.100  1.236  427 

Vir: Makedonski statistični urad 

Za poslovno okolje v Severni Makedoniji je značilna visoka stopnja 
neformalnosti, predvsem v kmetijstvu, gradbeništvu, gospodinjskih 
storitvah ter trgovini na debelo in drobno. To predstavlja pomembno oviro 
za vznik ugodnega poslovnega okolja. Ocenjuje se, da je neformalnih 
zaposlitev kar 43 %, iz njih pa se ustvari do 37,6 % BDP (OECD, 2022). 

10.1 Pregled sektorja IKT v Severni Makedoniji 
Sektor IKT v Severni Makedoniji velja za najhitreje rastoči sektor z velikim 
potencialom za rast in razvoj makedonskega gospodarstva. V obdobju od 
leta 2019 do 2023 je pokazal močno rast v smislu števila registriranih podjetij, 
ustvarjanja delovnih mest in izvoza.  

Po zadnjih razpoložljivih podatkih je bilo leta 2023 skupaj v sektorju IKT 
registriranih 3091 podjetij, ki so zaposlovala 21.640 delavcev. Sektor 
zaznamuje stalna rast prihodkov, pri čemer je izračunano povečanje 
prihodkov v obdobju od leta 2019 do 2023 znašalo približno 67,17 %. 
Povprečna mesečna bruto plača v sektorju je v letu 2022 znašala 2.290 EUR. 
Neto izvoz je v zadnjih petih letih dosledno naraščal, predvsem, ker je večina 
na novo ustanovljenih gospodarsko aktivnih podjetij usmerjena v tuje trge. 
Kljub odsotnosti specifičnih podatkov drži, da IKT podjetja zaposlujejo in 
koristijo domače mlade kadre, število IKT podjetij z mladim vodstvom pa v 
državi narašča. Študija v zvezi s podjetništvom, ki jo je izvedla agencija 
Insider ID*, je pokazala, da si več kot 80 % mladih, mlajših od 35 let, želi 



 

 

odpreti podjetje, predvsem na področju IT oz. v storitveno naravnanih 
panogah (Gospodarska zbornica informacijskih in komunikacijskih 
tehnologij - MASIT - Poročilo o panogi IKT 2022). 

Tabela 5: Pregled IKT sektorja v Severni Makedoniji 

 Registrirana 
podjetja v 
sektorju IT 

Število zaposlenih Prihodki (v 
evrih) 

Povprečna 
bruto 
mesečna 
plača (v 
evrih) 

Izvoz (v 
evrih) 

2019 2198 15.514 879.647.534 1.491 218,14 
milijona  

2020 2378 16.712 985.269.985 1.646 241.831 
Povečanje 
(glede na 
prejšnje 
leto) 

8 % 8 % 12 % 2 % 11 % 

2021 2450 17.675 933.328.401 1.805 330,42 
milijona 

2022 2846 19.947 1.279.53827 2.260 467,86 
milijona 

Povečanje 
(glede na 
prejšnje 
leto) 

16 % 13 % 37 % 25 % 42 % 

2023 3091 21.460 1.470.463.270 2.290 553 
milijonov 

Povečanje 
(glede na 
prejšnje 
leto) 

9 % 18 % 15 % 1 % 18 % 

Vir MASIT: https://masit.org.mk/publications_post/novite-indikatori-pokazhuvaat-nov-porast-na-
ikt-industri-ata-za-2023-godina/ 

10.2 Pregled socialne ekonomije v Severni Makedoniji 
Severna Makedonija doslej ni uradno sprejela splošnega zakona o socialni 
ekonomiji ali zakona o socialnih podjetjih. Trenutno so subjekti, ki sestavljajo 
spekter socialnih podjetij, različni in zanje ni posebnih institucionalnih oblik. 
Uporabljajo različne pravne oblike, ki jih urejajo posamezni zakonski akti v 
okviru makedonske zakonodaje, to so: 

• društva ureja zakon št. 52/2010 o društvih in ustanovah, 
• invalidska podjetja ureja zakon št. 44/2000 o zaposlovanju invalidov, 
• zadruge ureja zakon št. 54/2002 o zadrugah, 
• kmetijske zadruge ureja zakon št. 23/2014 o kmetijskih zadrugah, 
• trgovske družbe ureja zakon št. 28/2004 o trgovskih družbah. 

https://masit.org.mk/publications_post/novite-indikatori-pokazhuvaat-nov-porast-na-ikt-industri-ata-za-2023-godina/
https://masit.org.mk/publications_post/novite-indikatori-pokazhuvaat-nov-porast-na-ikt-industri-ata-za-2023-godina/


 

 

V zadnjih letih je na podlagi dialoga makedonska vlada v svojih političnih 
dokumentih že priznala pomen in potrebo po javni podpori za razvijajočo se 
skupnost socialnih podjetij. Z upravnega in finančnega vidika so se te 
politične izjave prenašale v sheme javnega sektorja za socialna podjetja 
počasi in razdrobljeno, umanjkala pa je tudi jasna vizija za sektor.  

Glavni dejavnik, ki je pomembno oteževal napredek socialne ekonomije v 
Severni Makedoniji, je predvsem pomanjkanje razumevanja in 
ozaveščenosti o samem konceptu pri javnih institucijah, občinah in 
državljanih. V praksi se je socialna ekonomija kot koncept pojavila v 
diskurzu o tretjem sektorju, kar je privedlo do naraščajočega števila 
subjektov v ekosistemu, ki so svoje storitve usmerili v organizacije civilne 
družbe, medtem ko je dostop do podpornih storitev v drugih modelih 
socialne ekonomije (kot so zadruge, kmetijske zadruge, invalidska podjetja 
in trgovska podjetja) zelo omejen. 

Pravne oblike, ki so na ravni EU razširjene kot del socialne ekonomije, kot 
so delavske zadruge in vzajemne družbe, v makedonskem političnem 
kontekstu niso priznane.  

Ker ni vzpostavljenega registra socialnih podjetij, so raziskovalna 
prizadevanja za pridobitev točnega števila subjektov, ki sestavljajo spekter 
socialnih podjetij, še vedno otežena, razpoložljivost podatkov pa je omejena. 
Iz registra socialnih podjetij, ki ga vodi Organizacija za socialne inovacije 
ARNO, neuradno izhaja, da je v državi približno 80–90 socialnih podjetij, 
večinoma registriranih kot organizacije civilne družbe. Čeprav sprotno 
zbiranje podatkov omogoča boljše razumevanje različnih pravnih oblik 
oziroma sektorjev, v katerih delujejo, njihove gospodarske vrednosti, potreb 
in zmogljivosti ter potrebne podpore, se pri zbiranju podatkov soočamo s 
precejšnjimi omejitvami.  

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Tabela 6: Pregled velikosti socialne ekonomije v Severni Makedoniji 

 
37 2242 zaposlenih v kmetijskih podjetjih in zadrugah 
38Večina zaposlenih pri registriranih izvajalcih socialnih storitev nima sklenjenih pogodb o zaposlitvi, 
ampak so zaposleni honorarno. 

Vrsta 
subjekta 

Število Število 
zaposlenih 

 

Letni 
promet (v 

EUR) 

Leto zadnjih 
razpoložljivih 

podatkov 

Vir podatkov 

Subjekti, ki 
se sami 
štejejo kot 
socialno 
podjetje 

63 <5 zaposlenih; 
Skupaj 271 
zaposlenih 

1000–
40.000 

2022 Register socialnih 
podjetij, ki ga vodi 

ARNO 
 

Raziskava: 
Invalidska 
podjetja 

145 1682 zaposlenih 
invalidov 

Skupno število 
zaposlenih – ni 

na voljo 

/ 2022 Makedonski statistični 
urad: 

https://www.stat.gov.
mk/publikacii/2023/2.4

.23.01.921.pdf  
Kmetijske 
zadruge 

48–63 ~14437 /  
 

2023 

63 kmetijskih zadrug v 
registru Ministrstva za 
kmetijstvo, gozdarstvo 

in vodno 
gospodarstvo 

48 uradno registriranih 
v Makedonskem 

združenju kmetijskih 
zadrug: 

https://mazz.mk/chlen
ki-na-mazz/ 

Zadruge <5 <10 zaposlenih <50.000 
EUR 

2023 Ocene avtorja 

Organizaci
je civilne 
družbe z 
gospodars
kimi 
dejavnost
mi 

~153 <10 zaposlenih <300.000  
2020 

Makedonski center za 
mednarodno 
sodelovanje 

Registriran
i izvajalci 
socialnih 
storitev 

119 ~80038 <300.000  
2024 

Uradni register 
Ministrstva za delo in 
socialno politiko, ki je 
na voljo na spletnem 

naslovu 
Trgovske 
družbe s 
posebnim 
namenom 

~15 <5 zaposlenih <100.000 2024 Ocene avtorja 

https://www.mladipretpriemaci.mk/wp-content/uploads/2022/11/%D0%A0%D0%B5%D0%B3%D0%B8%D1%81%D1%82%D0%B0%D1%80.pdf?_gl=1*o8f13*_ga*MTM1MTM5ODY0Ni4xNzE3MDc3MzIz*_ga_2BHHDQB1HW*MTcxODE3OTM4Ny4yLjEuMTcxODE3OTM5NS4wLjAuMA..*_ga_V7MXZ3BNJ1*MTcxODE3OTM4Ny4yLjEuMTcxODE3OTM5NS4wLjAuMA
https://www.mladipretpriemaci.mk/wp-content/uploads/2022/11/%D0%A0%D0%B5%D0%B3%D0%B8%D1%81%D1%82%D0%B0%D1%80.pdf?_gl=1*o8f13*_ga*MTM1MTM5ODY0Ni4xNzE3MDc3MzIz*_ga_2BHHDQB1HW*MTcxODE3OTM4Ny4yLjEuMTcxODE3OTM5NS4wLjAuMA..*_ga_V7MXZ3BNJ1*MTcxODE3OTM4Ny4yLjEuMTcxODE3OTM5NS4wLjAuMA
https://www.mladipretpriemaci.mk/wp-content/uploads/2022/11/%D0%A0%D0%B5%D0%B3%D0%B8%D1%81%D1%82%D0%B0%D1%80.pdf?_gl=1*o8f13*_ga*MTM1MTM5ODY0Ni4xNzE3MDc3MzIz*_ga_2BHHDQB1HW*MTcxODE3OTM4Ny4yLjEuMTcxODE3OTM5NS4wLjAuMA..*_ga_V7MXZ3BNJ1*MTcxODE3OTM4Ny4yLjEuMTcxODE3OTM5NS4wLjAuMA
https://www.mladipretpriemaci.mk/wp-content/uploads/2022/11/Osnovna-studija-MKD.pdf?_gl=1*1rst0h7*_ga*MTM1MTM5ODY0Ni4xNzE3MDc3MzIz*_ga_2BHHDQB1HW*MTcxODE4MTQ2Ni4zLjEuMTcxODE4MTQ4Ny4wLjAuMA..*_ga_V7MXZ3BNJ1*MTcxODE4MTQ2Ni4zLjEuMTcxODE4MTQ4Ny4wLjAuMA..
https://www.stat.gov.mk/publikacii/2023/2.4.23.01.921.pdf
https://www.stat.gov.mk/publikacii/2023/2.4.23.01.921.pdf
https://www.stat.gov.mk/publikacii/2023/2.4.23.01.921.pdf
https://mazz.mk/chlenki-na-mazz/
https://mazz.mk/chlenki-na-mazz/
https://mcms.mk/images/docs/2021/izvestaj-za-ovozmozuvacko-opkruzuvanje-za-go-2020.pdf
https://mcms.mk/images/docs/2021/izvestaj-za-ovozmozuvacko-opkruzuvanje-za-go-2020.pdf
https://mcms.mk/images/docs/2021/izvestaj-za-ovozmozuvacko-opkruzuvanje-za-go-2020.pdf
https://www.mtsp.gov.mk/registri-ns_article-registar-na-licencirani-davateli-na-socijalni-uslugi.nspx
https://www.mtsp.gov.mk/registri-ns_article-registar-na-licencirani-davateli-na-socijalni-uslugi.nspx
https://www.mtsp.gov.mk/registri-ns_article-registar-na-licencirani-davateli-na-socijalni-uslugi.nspx
https://www.mtsp.gov.mk/registri-ns_article-registar-na-licencirani-davateli-na-socijalni-uslugi.nspx
https://www.mtsp.gov.mk/registri-ns_article-registar-na-licencirani-davateli-na-socijalni-uslugi.nspx


 

 

11 DEMOKRACIJA NA DELOVNEM MESTU IN DOBRO 
UPRAVLJANJE V SEVERNI MAKEDONIJI 

V trenutni svetovni ekonomiji je uspeh nacionalnega gospodarstva odvisen 
od konkurenčnosti, preglednosti in struktur upravljanja organizacij, ki v njem 
delujejo, saj so te organizacije odgovorne za ustvarjanje gospodarske 
vrednosti. Ravnanja podjetij močno vplivajo na kakovost življenja 
prebivalcev prek izdelkov, storitev, ustvarjanja delovnih mest, delovnih 
pogojev, človekovih pravic, zdravja, vpliva na okolje, inovacij in 
izobraževanja. Zato državljani pričakujejo, da se bodo podjetja zavedala 
svojih pozitivnih in negativnih vplivov na družbo in okolje ter ustrezno 
ukrepala v smislu preprečevanja, obvladovanja in ublažitve morebitnih 
škodljivih učinkov, vključno s tistimi v svojih globalnih dobavnih verigah. 
Tovrstno odgovornost lahko strnemo pod ime družbena odgovornost 
podjetij (CSR) oz. odgovorno poslovno ravnanje (RBC). 

OECD (2004) opredeljuje korporativno upravljanje kot sistem, prek katerega 
so korporacije vodene in nadzorovane. Struktura korporativnega upravljanja 
določa porazdelitev pravic in odgovornosti med različnimi deležniki v 
korporaciji, kot so upravni odbor, vodstvo, delničarji, stranke, zaposleni in 
drugi, ter opredeljuje pravila in postopke za sprejemanje odločitev o 
korporativnih zadevah.  

Upravljanje je opredeljeno kot okviri in metode, ki opredeljujejo usmeritev 
organizacije, njeno učinkovitost, nadzor in odgovornost (Cornforth, 2003). V 
ta proces so lahko vpleteni elementi, kot so upravni organi, sistemi nadzora 
in kazalniki praks upravljanja, vključno s poročili ali etičnimi smernicami. V 
zadnjih desetih letih se je pojem upravljanja močno spremenil. Razlikovanje 
med profitnim in neprofitnim sektorjem je močno vplivalo na modele 
upravljanja, posledično pa na organizacijski okvir teh subjektov.  

11.1 Vzorci dobrega upravljanja socialnih podjetij  
Z uveljavljanem socialnih podjetij se je pojavil nov koncept modela 
upravljanja, ki stremi k ravnovesju med ekonomsko, družbeno in okoljsko 
razsežnostjo organizacije. V skladu s pristopom mednarodnega 
raziskovalnega omrežja EMES, ki dopolnjuje socialno, gospodarsko in 
upravljavsko razsežnost oz. tri stebre, na katerih naj bi temeljilo idealno 
tipsko socialno podjetje, kot je to predlagala Evropska komisija, so za dostop 
do dobrega upravljanja socialnih podjetij uporabljeni naslednji indikatorji:  



 

 

• Visoka stopnja avtonomije (tj. upravljanje, neodvisno od javnih 
organov ali drugih organizacij): to velja predvsem za organizacije, 
povezane z državo; 

• Participativna narava ali vključevanje oseb, ki jih dejavnost zadeva; 
• Postopek odločanja, ki ni osnovan na lastništvu kapitala: običajno se 

sklicujemo na načelo »en član, en glas«; 
• Omejen obseg razdelitve dobička. 

V primerjalnih študijah, namenjenih orisu ekosistema socialnih podjetij, ki jih 
je naročila Evropska komisija, je podrobneje opredeljena komponenta 
dobrega upravljanja socialnih podjetij. Dobro upravljanje je v tem primeru 
opredeljeno kot zmožnost socialnih podjetij, da prepoznajo potrebe in 
vključijo vse ustrezne zainteresirane strani v oblikovanje ustreznih rešitev. V 
ta namen morajo imeti socialna podjetja posebno lastniško strukturo in 
modele upravljanja, ki omogočajo sodelovanje zainteresiranih strani na 
različnih ravneh. Iz tega razloga bi morala socialna podjetja izrecno omejiti 
obseg razdeljevanja dobička in si prizadevati za zaščito splošnega interesa. 

Ta opredelitev je operacionalizirana z naslednjimi kazalniki: 

1. Ali organizacije civilne družbe (OCD) spodbujajo sodelovanje in/ali 
vključevanje zainteresiranih strani.  

2. Ali zakonodajni okvir, v katerem delujejo organizacije civilne družbe, 
zahteva izvajanje postopkov odločanja, ki omogočajo uravnoteženo 
zastopanost različnih interesov (bodisi prek formalnega članstva ali 
neformalnih poti). 

3. Ali obstoječi pravni predpisi nalagajo lastniško strukturo z več deležniki 
(na primer v Franciji).  

4. Ali morajo subjekti po zakonu sprejeti postopke za socialno 
računovodstvo ali to počnejo v praksi, ne da bi bili k temu zavezani. 

5. Raven posluha lokalnega prebivalstva za ključno socialno vlogo, ki jo 
lahko ima socialno podjetje. 

6. Ali omejitev obsega razdelitve dobička velja za lastnike in deležnike, ne 
le za lastnike (delavce in uporabnike): ali je omejitev kratkoročna 
(dobiček se ne sme razdeliti) ali dolgoročna (prepoved prenosa 
premoženja socialnega podjetja) ali obenem kratkoročna in 
dolgoročna. 

7. Ali obstaja omejitev glede plač delavcev in/ali poslovodij 
(preprečevanje posredne razdelitve dobička). 



 

 

11.2 Izzivi dobrega upravljanja na področju socialne ekonomije v Severni 
Makedoniji 
V zvezi z dobrim upravljanjem socialnih podjetij v Severni Makedoniji so na 
voljo rezultati nekaj raziskav. Prva je bila izvedena leta 2016 na vzorcu 23 
subjektov39 (Ilijevski, 2016). Glede na njihovo organizacijsko obliko ima v 19 od 
23 anketiranih socialnih podjetij (82 %) končno besedo pri odločitvah 
generalna skupščina/seja (članov, delničarjev itd.). Šestdeset odstotkov 
anketiranih socialnih podjetij ima upravni odbor oz. odbor skrbnikov. V dveh 
od teh ima odločilno besedo pri odločitvah odbor skrbnikov oz. upravni 
odbor. Dve od socialnih podjetij imata enega lastnika, ki sprejema odločitve, 
in v primeru teh socialnih podjetij je to lastnik (invalidskega podjetja). 

Večina identificiranih izzivov, povezanih z upravljanjem socialnih podjetij, se 
navezuje na a) umanjkanje ustreznega pravnega okvira, ki priznava in 
podpira socialna podjetja in podobne hibridne strukture, ter b) finančno 
vzdržnost, ki je povezana s krepitvijo članstva (zlasti ključnih ciljnih skupin) 
ter napredovanjem upravljanja in vodenja socialnega podjetja (Ilijevski, 
2016). 

V nadaljevanju raziskave o kapacitetah socialnih podjetij Ilijevski in Iloska 
(2018)40 ugotavljata, da v Severni Makedoniji ni socialnega priznanja 
dobrega upravljanja kot koncepta in ni kapacitet za njegovo izvajanje. Dobro 
upravljanje se  uradno izvaja le na ravni subjektov, ki so k temu zavezani v 
skladu s pravnim okvirjem, po katerem so bili registrirani, kot denimo pri 
Zakonu o združenjih in fundacijah. Raziskava o socialnih podjetjih v Severni 
Makedoniji razkriva, da je dobro upravljanje v veliki meri odvisno od pravne 
oblike, pod katero so socialna podjetja registrirana. Združenja državljanov, ki 
predstavljajo 69,23 % subjektov, v splošnem upoštevajo načela dobrega 
upravljanja, kot jih določa pravni okvir, vključno z ustanavljanjem skupščin, 
upravnih odborov in morebitnih nadzornih odborov. Kljub temu številni 
poročajo, da ti organi pogosto obstajajo zgolj kot formalnost, saj ni dovolj 
kadra za učinkovito delovanje. 

Poleg tega v Severni Makedoniji nobeden od obstoječih pravnih okvirov ne 
ureja razmerja plač med vodstvom in zaposlenimi, tako da ni vzpostavljenih 

 
39Od anketiranih socialnih podjetij se jih je 15 opredelilo kot neprofitna organizacija s člani (npr. 
združenje). Tri so zadruge, dve drugi podjetji pa nimata nobenih delnic. Ena je namreč neprofitna 
organizacija brez članov, druga pa neformalna organizacija. 
40 Raziskava je bila izvedena v obdobju od novembra 2017 do marca 2018 in je zajela skopsko (20), 
jugozahodno (4), pelagonijsko (4), pološko (2), vardarsko (2), jugovzhodno (4), vzhodno (1) in 
severovzhodno regijo načrtovanja (2). 



 

 

mehanizmov za urejanje posredne distribucije dobička. Na državni ravni 
velja izrecna prepoved razdeljevanja dobička vodstvu in deležnikom le za 
združenja državljanov in fundacije. Po zakonu je tako treba dobičke ponovno 
investirani za uresničitev poslanstva. Tudi zadruge lahko po Zakonu o 
zadrugah del svojega dobička dodelijo za drug namen, pri čemer je treba 
vsako leto vsaj pet odstotkov dobička investirati v rezervni sklad zadruge. Na 
splošno anketirana socialna podjetja nimajo internih postopkov za urejanje 
notranjega upravljanja in odločanja. Tovrstne postopke imajo vzpostavljene 
le večja socialna podjetja, ki imajo lastne zaposlene, vendar nekatera 
poročajo, da izvedba ni vselej uspešna. 

Iloska (2022) v študiji, izvedeni na vzorcu 29 subjektov, ugotavlja, da je ena 
od večjih slabosti pestrosti pravnih oblik, ki se lahko preoblikujejo v socialna 
podjetja, v odsotnosti vzpostavljenih procesov in politik, ki bi urejale 
posvetovanje z zaposlenimi, članstvom in deležniki o ključnih organizacijskih 
odločitvah, oziroma v neustreznem izvajanju politik. Spodnja tabela 
povzema ugotovitve glede na posamezno pravno obliko. 

Tabela 7: Izzivi dobrega upravljanja socialnih podjetij  

Pravna oblika Izzivi dobrega upravljanja 
Organizacije civilne družbe  • Odsotnost uradno vzpostavljenih postopkov 

in organizacijske kulture za posvetovanje z zaposlenimi in 
deležniki;  

Trgovske družbe • Socialno poslanstvo ni izrecno opredeljeno v vodilnih 
dokumentih upravljanja;  

• Večina si prizadeva za horizontalno organizacijsko 
strukturo, vendar nima orodij za spodbujanje 
participacije zaposlenih in deležnikov.  

• Ni jasno opredeljenega postopka sprejemanja odločitve 
o ponovnem investiranju dela dobička in ni jasno, v 
čigavi pristojnosti je ta odločitev; 

• Ni notranje politike in/ali postopkov za posvetovanje z 
zaposlenimi, drugimi podjetji ali deležniki. 

Zadruge • Socialno poslanstvo ni izrecno opredeljeno v 
dokumentih upravljanja; 

• Odsotnost notranje politike in postopkov za 
posvetovanja in sodelovanje z deležniki in zaposlenimi; 

• Zadruge kot koncept v državi niso splošno sprejete, ni 
medsebojnega zaupanja med člani zadruge in ni 
konkurenčnosti na trgu. 



 

 

11.3 Korenine in razvoj politik v Severni Makedoniji: delavski odkupi, 
pravice zaposlenih do obveščanja in posvetovanj 

Poslovno nasledstvo in restrukturiranje v Severni Makedoniji sta zgodovinsko 
močno prepletena z jugoslovanskim socialističnim modelom. Pred 
privatizacijo so podjetja kolektivno pripadala družbi v obliki koncepta, 
znanega kot družbeni kapital. Uradno je družbena lastnina pomenila, da so 
podjetja pripadala vsem in nikomur specifično. V praksi so bili dobički 
razdeljeni zaposlenim kot plače, če so bila podjetja dobičkonosna 
(kolektivna lastnina), vlada pa je zagotavljala podporo, če niso bila (državna 
lastnina). Podjetja so upravljali sveti delavcev, ki so dejansko opravljali vlogo 
lastnika, medtem ko so bila pooblastila direktorjev usklajena s temi sveti 
(Hadzic, 2002).  

Po neodvisnosti leta 1991 je država v ospredje postavila preoblikovanje 
lastništva v odprto tržno gospodarstvo, pri čemer so se procesi privatizacije, 
ki so se začeli leta 1989, po neodvisnosti pospešili. Pomembna strategija 
privatizacije so bili odkupi poslovodstva/zaposlenih, ki so prinesli mešane 
rezultate. V mnogih primerih so direktorji lahko kupili dobičkonosna podjetja 
po cenah pod realno vrednostjo z ugodnimi plačilnimi pogoji, medtem ko so 
bila šibkejša podjetja z napihnjeno vrednostjo premoženja prodana 
zaposlenim. Odkupi poslovodstva oz. zaposlenih niso privedli do izboljšav v 
korporativnem upravljanju, saj so bili novi direktorji pogosto stari direktorji in 
so le v redkih primerih pripeljali nove finančne in/ali trgovske partnerje, ki bi 
pomagali pri modernizaciji in širitvi proizvodnje (Domadenik, Prašnikar in 
Svejnar, 2003). Kljub razširjenosti odkupov zaposlenih je bil na ta način 
privatiziran le majhen delež kapitala, po drugi strani pa so bili odkupi 
poslovodstva pogostejši in so imeli večji vpliv z vidika zaposlovanja in 
vrednosti kapitala. Glavni rezultati privatizacijskega procesa so bili naslednji: 
Popolnoma privatiziranih je bilo 1646 podjetij, še 113 pa jih je v procesu 
privatizacije, za katerega se pričakuje, da se bo zaključil v naslednjih 
mesecih. 

Tovrsten odziv kljub temu, da temelji na jugoslovanski dediščini, ni nov, 
vendar v trenutnem kontekstu ni pridobil novega pomena. Današnji politični 
kontekst je močno obarvan s pridruževanjem države EU. V tem prehodnem 
procesu je bilo vloženega veliko truda za vzpostavitev pravnega okvira, 
izboljšanje delovnih pogojev, vzpostavitev mehanizmov za zaščito pravic 
delavcev (vključno z minimalno plačo) in ureditev procesov reševanja 



 

 

sporov. Od 17. decembra 2005 je Severna Makedonija kandidatka za 
članstvo v EU, Evropska komisija pa je prvič priporočila, da se pristopna 
pogajanja začnejo oktobra 2009.  

Za članstvo v EU mora Severna Makedonija uskladiti svojo zakonodajo s 
pravnim redom Skupnosti (Acquis Communautaire). Na socialnem 
področju to vključuje dosego minimalnih standardov glede delovnega 
prava, enakosti, zdravja in varnosti pri delu ter boja proti diskriminaciji. 
Vključuje tudi Direktivo za obveščanje in posvetovanje z delavci, ki nalaga 
obveščanje in posvetovanje z zaposlenimi o poslovnem razvoju, ekonomskih 
razmerah, zaposlovanju in vnaprejšnjih ukrepih za morebitno 
prestrukturiranje ali spremembe v organizaciji dela in pogodbenih razmerjih. 
Poleg tega Direktiva o ohranjanju pravic delavcev v primeru prenosa podjetij 
zahteva, da delodajalci izpolnijo obveznosti in zaščitijo pravice zaposlenih 
med določenimi korporativnimi transakcijami. 

Trenutni ustavni in pravni okvir Severne Makedonije podpira prakso 
obveščanja in posvetovanja z zaposlenimi. Ustava zagotavlja svobodo 
združevanja in pravice do kolektivnega pogajanja, kar omogoča 
državljanom oblikovanje sindikatov za zaščito svojih pravic. Zakon o delovnih 
razmerjih iz leta 2005, ki ureja različne vidike zaposlitve in je usklajen s 
standardi dela EU, zajema delovne pogoje, obveščanje zaposlenih in varnost 
pri delu. Čeprav zakon vključuje določbe o spremembah delodajalca in 
predpisuje, da novi delodajalci spoštujejo obstoječe delovne pogodbe vsaj 
eno leto, umanjkajo ustrezne zaščite v primeru insolventnosti delodajalca. 
Zakon nalaga predhodno posvetovanje s sindikati glede prenosov podjetij, 
vključno z razlogi in posledicami takšnih prenosov.  

Kljub okviru je dejanska praksa posvetovanja z zaposlenimi in udeležbe 
zaposlenih slabo razvita. Ključni izziv ostaja vzpostavitev učinkovitih 
mehanizmov udeležbe zaposlenih znotraj obstoječega pravnega in 
kulturnega okvira odnosov med delavci in delodajalci. Aktivno vključevanje 
in podpora sindikatov, lokalnih oblasti in trgovinskih zbornic sta ključna za 
upravljanje prenosa podjetij in zagotavljanje trajnosti podjetij v lasti 
zaposlenih prek ustreznih finančnih mehanizmov. Vendar pa v praksi odnosi 
med delavci in delodajalci v državi vključujejo okrepljen tripartitni socialni 
dialog in omejen bipartitni dialog. Prav tako ni vzpostavljenega združenja v 
obliki svetov delavcev, delavci se združujejo le prek sindikatov (Loparska-
Iloska in Ilijevski, 2023).  



 

 

Po drugi strani pa v Severni Makedoniji ni posebne definicije delničarstva 
zaposlenih (employee share ownership) ali finančne udeležbe zaposlenih. 
Oba izraza predstavljata nov in še vedno nepriznan ali širše sprejet koncept 
tako v političnem diskurzu kot v splošni populaciji.  

12 ŠTUDIJE PRIMEROV PREOBLIKOVANJA PODJETIJ V SEVERNI 
MAKEDONIJI  

GETALDUS JSC  

Podjetje je sprva delovalo kot delavska organizacija, kjer so zaposleni 
dejansko opravljali vlogo lastnika, direktorji pa so delovali v skladu s 
pooblastili, usklajenimi s temi sveti. Ustanovljeno je bilo leta 1957 kot ena od 
23 delovnih organizacij, ki so delovale v okviru nekdanje Jugoslavije. Podjetje 
se je ukvarjalo z izdelavo, popravilom in dobavo različnih vrst dioptrijskih očal 
za korekcijo vida, kontaktnih leč in sončnih očal različnih proizvajalcev. Po 
privatizaciji je podjetje razširilo svojo dejavnost in dodatno vzpostavilo 
zasebno zdravstveno ordinacijo, danes ima pa še specialistično okulistično 
ordinacijo, ki zaokrožuje celovite storitve za stranke.  

Skupaj zaposluje 42 ljudi. Gre za eno največjih podjetij na makedonskem 
trgu. Ima namreč 14 specializiranih podružnic, od katerih so štiri v Skopju, 
preostalih 10 pa v Ohridu, Bitoli, Kumanovu, Prilepu, Štipu, Velesu, Tetovu, 
Kavadarci, Strumici in Kocani. Podjetje je zgodaj prepoznalo potrebo po 
izboljšanju storitev za stranke s sodobnejšimi rešitvami, zato je bila že 1. aprila 
1996 ustanovljena zasebna zdravstvena ustanova – specialistična 
oftalmološka ordinacija Getaldus Skopje. Ta specializirana ordinacija je bila 
ustanovljena zato, da bi strankam očesne optike Getaldus AD Skopje 
ponudili celovito storitev, torej tudi preglede vida z uporabo sodobne 
računalniške tehnologije. Obenem omogoča dostop do specialistov 
oftalmologov, optometristov in očesnih specialistov. Ta model storitev za 
stranke se izvaja v vseh štirih podružnicah v Skopju ter v podružnicah 
podjetja v Bitoli, Prilepu, Štipu in Kavadarcih. 

Opis postopka prenosa lastništva:  

Po razpadu Jugoslavije v začetku devetdesetih let prejšnjega stoletja se je 
podjetje ločilo od matične organizacije Getaldus Zagreb. Z uveljavitvijo 
Zakona o preoblikovanju družbenega kapitala, splošno znanega kot Zakon 
Anteja Markovića (poimenovan po takratnem predsedniku jugoslovanske 



 

 

vlade), se je podjetje preoblikovalo v delniško družbo. Posledično so 
zaposleni postali delničarji kapitala podjetja. To preoblikovanje je bilo 
skladno z določbami zakona, ki je spodbujal privatizacijo z notranjo 
razdelitvijo delnic. Zaposleni v podjetjih, ki so bila prej v državni lasti, so lahko 
pridobili delnice z dodelitvijo dela svojega dohodka. Danes podjetje 
Getaldus posluje kot delniška družba. 

Ključna organa v podjetju sta bila takrat svet delavcev in delavska 
skupščina. Ta organa sta bila odgovorna za upravljanje podjetja, delavci, ki 
so bili njuni člani, pa so se strinjali s postopkom odkupa. Kot pojasnjuje Trajko 
Pavleski, eden od članov sveta delavcev, je država propadala, zato so imeli 
delavci dve možnosti: odkup delnic ali zaprtje podjetja. Odločili so se za 
odkup. Tako so takratni organi in ustanovitelji podjetja, kot ga poznamo 
danes, odgovorni za preoblikovanje podjetja Getaldus v delniško družbo.  

Koncept je bil privatizacija z interno razdelitvijo delnic. Zaposlenim so 
ponudili začetni popust v višini 30 % ocenjene vrednosti in 1 % za vsako leto 
delovne dobe v podjetju. Vsak zaposleni je lahko kupil delnice s popustom 
do približno 12.500 evrov. Plačilo je bilo mogoče opraviti brez pologa v 
petletnih obrokih in z dveletnim odlogom plačila. Podjetje je pretežno 
usmerjeno na domač trg prek maloprodaje. Zaradi dolgoletne tradicije in 
visoke kakovosti storitev je podjetje Getaldus AD Skopje na makedonskem 
trgu zgradilo blagovno znamko, ki je sinonim kakovosti.  

Glavne ovire so zdaj v smislu neurejenega trga, zlasti težave s »sivo 
ekonomijo« in nezmožnostjo države, da bi uredila te segmente dela. Ta 
težava se kaže v obliki nelojalne konkurence, saj je trg optike v državi 
prepuščen nekakovostnim izdelkom dvomljive kakovosti, ki so na voljo na 
tržnicah, namesto ustrezni panogi, ki se delno prekriva z medicino. Problem, 
ki se je pojavil v zadnjem desetletju in pol, je tudi pomanjkanje 
usposobljenega osebja – oftalmologov in optometristov, ki so ključni za 
strokovno delovanje podjetja.  

Najpomembnejši dejavnik uspeha je, da ima podjetje zelo razvite storitve za 
svoje zaposlene – že takrat, ko je bilo del večjega podjetja, in tudi danes, ko 
deluje samo v Makedoniji. Zaposlene, zlasti iz skupine ustanoviteljev, in 
njihovo predanost vidijo kot ključne za uspeh podjetja. Pomemben segment 
je bila tudi ustanovitev zasebne specializirane ordinacije Getaldus Skopje. 
Stranke so potrebovale celovito storitev, zato je podjetje izvedlo vlaganja v 
pisarniško opremo, tehnologijo za celovito storitev, na primer za preglede 



 

 

vida na napotnico v ordinaciji, in v ustrezno osebje, kot so specialist 
oftalmolog, optometrist, očesni specialist. Tovrstne storitve izvaja v vseh 
štirih poslovalnicah v Skopju ter v Bitoli, Prilepu, Štipu in Kavadarcih.  

Zaposleni, ki so delničarji podjetja, so pomembno udeleženi pri možnostih 
zaposlitve svojih družinskih članov. Če se na primer delničar upokoji, podjetje 
omogoči prednost v postopku zaposlitve članu njegove družine. S to prakso 
se podjetje Getaldus nagiba k družinskemu podjetju, predvsem zaradi 
vrednot, ki jih imajo glede ohranjanja prednosti pri zaposlovanju. 

Tekstilna tovarna VABO 

S 1. januarjem 2022 je bila zasebna tovarna oblačil Vabo (ustanovljena leta 
1997) iz Štipa prenesena v roke delavcev, ki bodo v naslednjem obdobju 
uporabljali tovarno skupaj z vsemi stroji in jo upravljali ter prejemali plače na 
podlagi proizvodnje in prodaje izdelkov, namenjenih izključno tujemu trgu. 

V prvem letu delavci lastnikom tovarne niso plačali najemnine. Od drugega 
leta dalje pa bodo plačevali minimalno najemnino za 1250 kvadratnih 
metrov proizvodnih površin, ki jih ima tovarna, a le pod pogojem, da bo 
tovarna poslovala z dobičkom. Delavci niso dobili lastništva, temveč le 
pravico do uporabe tovarne z vso opremo in že vzpostavljenimi izvoznimi 
partnerstvi v Nemčiji. Tovarna letno izdela 150.000 ženskih hlač in 120.000 
ženskih bluz. 

Prejšnji lastnik je dejal: »V tej panogi sem že 32 let. Čutil sem, da izgubljam 
motivacijo za delo, in ker se moja otroka ne želita ukvarjati s proizvodnjo 
oblačil, sem imel pred očmi predvsem to, da bi 130 delavcem omogočil 
nadaljnje delo in dostojno plačo. Zato sem se odločil za ta korak.«  

  



 

 

13 PRIMARNA RAZISKAVA POTENCIALA LASTNIŠTVA ZAPOSLENIH 
V SEVERNI MAKEDONIJI IN SLOVENIJI 

V tem poglavju analiziramo poslovno okolje in seznanjenost z modeli 
lastništva zaposlenih v podjetjih s poudarkom na mladih. Kot že omenjeno, 
so bili v raziskavi mladi opredeljeni kot posamezniki v starosti od 18 do 35 let, 
ki vodijo socialna podjetja, IT-podjetja ali druga podjetja oz. so v njih 
zaposleni.  

Prvi del raziskave, izvedene v Severni Makedoniji in Sloveniji, je obravnaval 
socialna podjetja. V obeh državah so bili podatki zbrani s spletnimi 
vprašalniki, v Severni Makedoniji je bila organizirana še fokusna skupina. 
Raziskava je zajemala tudi splošno poslovno okolje, nasledstvo lastništva v 
podjetjih in potencial preoblikovanja v podjetje v lasti zaposlenih.  

V Severni Makedoniji so raziskovalce zaradi znatne rasti še posebej zanimala 
IT-podjetja, za katera je značilno, da zaposlujejo pretežno mlado delovno silo 
in imajo vzpostavljeno modernejšo poslovno kulturo. Podatki IT-podjetij so 
bili zbrani prek spletnih vprašalnikov in fokusne  skupine. Po drugi strani 
podatki iz Slovenije prikazujejo splošno poslovno okolje. V študiji je 
uporabljena preliminarna analiza »Demografija lastništva slovenskih 
podjetij in vprašanje nasledstva prek lastništva zaposlenih« (2023–2025), v 
kateri so predstavljeni izbrani podatki podjetij, ki ustrezajo parametrom te 
raziskave.  

Primarna raziskava je potekala od maja do avgusta 2024 in je zajemala 25 
socialnih podjetij iz obeh držav, 13 IT-podjetij iz Severne Makedonije in 351 
podjetij iz Slovenije. Glavni izziv za partnerje je bilo šibko sodelovanje in 
majhna odzivnost ciljnih socialnih podjetij in IT-podjetij. V Severni Makedoniji 
so partnerji k sodelovanju povabili 57 socialnih podjetij, a jih je odgovorilo le 
15, v Sloveniji pa se je odzvalo  10 od 30 registriranih socialnih podjetij. Kot 
glavne razloge izpostavljamo pomanjkljivo poznavanje tematike ESOP in 
modelov delavskega lastništva. Izziva smo se lotili tako, da smo do vseh 
subjektov pristopili individualno, jih vodili skozi proces in podaljšali trajanje 
primarne raziskave, da bi zagotovili čim bolj reprezentativni vzorec.  

Partnerji smo izvedli kvalitativno analizo razpoložljivih podatkov, pri čemer 
smo poudarili vključenost mladih, modele upravljanja, človeški kapital ter 



 

 

načrte nasledstva in trajnosti socialnih, IT in drugih podjetij. Podatki za obe 
državi so bili analizirani ločeno, nato so bili povzetki primerjani in vključeni v 
glavne ugotovitve, ki jih predstavljamo na koncu.  

12.1 PRIMARNA RAZISKAVA V SEVERNI MAKEDONIJI                                        
ANALIZA SOCIALNIH PODJETIJ 
Opis vzorca 

Raziskovalni vzorec zajema 15 socialnih podjetij, ki so sodelovala prek 
spletnega vprašalnika, ter ciljno skupino. Skoraj polovica teh podjetij (46,66 
%) ima sedež v Skopju, preostala pa v različnih drugih mestih, kot so Bitola, 
Strumica, Negotino, Kruševo, Tetovo in Štip. Vzorec odraža raznolikost 
sektorjev, v katerih ta socialna podjetja delujejo, in sicer so to mediji, 
izobraževanja, čebelarstvo, tehnologija, turizem, moda, kmetijstvo in 
ravnanje z odpadki. Večina socialnih podjetij v vzorcu (73,33 %) je bila 
ustanovljena med letoma 2019 in 2022, kar kaže na nedavno rast sektorja. 
Preostala podjetja so bila ustanovljena med letoma 2012 in 2019.  

Glede pravne strukture socialnih podjetij vzorec kaže, da so njihove oblike 
zelo različne, kar je mogoče pripisati odsotnosti namenske zakonodaje za 
socialna podjetja v Severni Makedoniji. Večina (53,3 %) je registriranih kot 
organizacije civilne družbe, ostala pa delujejo kot zadruge (6,7 %), trgovske 
družbe (20 %) ali v drugih oblikah, kot so obrtniška podjetja ali neformalna 
civilna gibanja. Dva subjekta (13,33 %), registrirana kot trgovski družbi, 
potrjujeta, da imajo zaposleni lastniški delež v podjetju, in sicer imajo v lasti 
80 % oziroma 10 % podjetja. 

Za socialna podjetja v Severni Makedoniji finančna vzdržnost in sposobnost 
ustvarjanja prihodkov na trgu še naprej ostajata velik izziv. Njihovo 
ekonomsko vrednost je težko oceniti, ker jih večina deluje v obliki programov 
znotraj organizacij civilne družbe, zato finančni podatki vključujejo celotno 
organizacijo in ne izključno socialnega podjetja. Le ena organizacija civilne 
družbe vodi ločene finančne podatke za prihodke, ki jih ustvarja kot socialno 
podjetje. Dodatno  20 % anketirancev ni navedlo finančnih podatkov. Kljub 
vsemu lahko na podlagi razpoložljivih informacij sklepamo, da večina 
obravnavanih socialnih podjetij dosega letni promet v višini med 2.000 do 
10.000 EUR. 



 

 

Družbeno poslanstvo 

Večina socialnih podjetij (53,33 %) si je kot svoje družbeno poslanstvo 
zastavila povečanja zaposlitvenih priložnosti za različne marginalizirane 
skupine, medtem ko preostali anketiranci v vzorcu svoje poslanstvo 
uresničujejo na področju trajnostnega razvoja, spodbujanju virtualne 
resničnosti v izobraževanju in obrti, trajnostne mode ter pridelave hrane 
(vključno z medom). V skladu s svojimi temeljnimi vrednotami, tj. socialne 
pravičnosti in trajnostnega razvoja, vzpostavljajo sodelovalna partnerstva in 
jasno izkazujejo zavezanost k spodbujanju sistemskih sprememb. Velik 
delež socialnih podjetij (80 %) ima svoje družbeno poslanstvo izrecno 
zapisano v svojih statutih, ki so glavni dokument upravljanja. Ti 
predstavljajo temelj za vse aktivnosti in projekte, kar zagotavlja, da so 
dejavnosti podjetij dosledno usklajene z njihovimi osnovnimi vrednotami in 
cilji v socialni ekonomiji. Le 20 % subjektov v svojem statutu nima 
nedvoumno opredeljenega družbenega poslanstva. 

Ekonomska razsežnost 

Socialna podjetja ponujajo raznovrsten nabor izdelkov in storitev, vključno s 
celodnevnim varstvom otrok, izobraževalnimi delavnicami, dodatnim 
izobraževanjem za otroke, mladino in študente ter usposabljanjem z 
uporabo virtualne resničnosti. Izvajajo tudi programe za krepitev kolektiva 
(team-building), najem prostorov in opreme za dogodke ter podporne 
storitve za posameznike z manj priložnostmi, vključno z resursnim centrom 
za žrtve družinskega nasilja. Nekatera so specializirana za predelavo iz 
recikliranih materialov, prekrojevanje tekstilnih modnih izdelkov, oblikovanje 
tekstila in oblačil ter ročno izdelane predmete, kot so nakit in oblačila. 
Izvajajo svetovanja na temo trajnosti, izdelujejo inovativne vrtnarske izdelke, 
čebelarske izdelke, izdajajo tiskane medije, promocijske kartice, izdelujejo 
oblačila za osebe z invalidnostmi ter izvajajo lokalne kulturne ture. Poleg 
tega se ukvarjajo z raziskavami, razvojem politik in vodenjem projektov.  

 

 

 

 



 

 

Slika 12: Povezava med produktom/storitvijo in družbenim poslanstvom 

 V večini socialnih podjetij (47 %) 
produkt   ali storitev izhaja iz njihovega 
družbenega  poslanstva. To nakazuje, 
da so ta podjetja  močno osredotočena 
na svoje poslanstvo, saj je njihova  tržna 
ponudba neposredno nadaljevanje 
njihovih socialnih ciljev. Skupno je 40 % 
socialnih podjetij navedlo, da je njihov 
produkt oz. storitev hkrati povezana z 
njihovim poslanstvom, kar pomeni, da 
ustvarjajo prihodke z dejavnostmi na 

trgu, tako ustvarjen dobiček pa uporabijo za ohranjanje svojega družbenega 
poslanstva. Manjša skupina (13 %) socialnih podjetij je navedla, da njihov 
produkt ali storitev ni povezana z družbenim poslanstvom.  

Glede deleža prihodkov iz tržno usmerjenih dejavnosti v zadnjih treh letih, 
26,66 % anketirancev ni posredovalo informacij oz. je navedlo, da podatki 
trenutno niso na voljo. Vendarle pa je 13,13 % podjetij poročalo, da vsi njihovi 
prihodki, torej 100 %, izvirajo iz tržnih dejavnosti. Preostali subjekti, ki so 
sodelovali v raziskavi, navajajo deleže v višini 10–50 %. Na podlagi omejenih 
informacij anketirancev je težko izrisati jasen trend glede odstotka prihodkov 
iz tržno usmerjenih dejavnosti v zadnjih treh letih. 

Tudi ugotovitve iz ciljne skupine potrjujejo vprašanje finančne vzdržnosti 
sektorja. Veliko podjetij se spopada s težavo, kako zagotoviti stalne 
prihodke, pogosto se zato zatečejo k projektnemu financiranju, ki na dolgi 
rok ni vzdržno. Obstaja velika potreba po mentorstvu in strateškem vodenju, 
s čimer bi socialnim podjetjem pomagali razviti učinkovite strategije, kako 
se znajti v zapletenih finančnih okoljih. Neizkušeni socialni podjetniki pogosto 
nimajo virov in znanja za učinkovito vodenje svojih podjetij, zlasti na 
področju finančnega načrtovanja in obvladovanja stroškov. Velika ovira je 
tudi majhna prepoznavnost družbeno odgovornih produktov na trgu. Glede 
na odgovore anketirancev iz ciljne skupine bi morala socialna podjetja 
izboljšati svojo blagovno znamko in tržno umestitev, če bi želela biti 
konkurenčna tradicionalnim podjetjem, kar bi posledično okrepilo njihovo 
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sposobnost ustvarjanja prihodkov. Predlagamo tudi bolj prilagojeno 
izobraževanje in strateško podporo na področju ustvarjanja ter krepitve 
lastne blagovne znamke, marketinga in obvladovanja kriz, na podlagi česar 
bi socialna podjetja lahko krepila svojo odpornost in lažje prebrodila težka 
obdobja. 

Slika 13: Pregled človeškega kapitala v socialnih podjetjih 

 Podatki, predstavljeni na Sliki 13, 
razkrivajo, da socialna podjetja v 
Severni Makedoniji večinoma delujejo 
z maloštevilnim kadrom, pri čemer jih 
velik del (46,66 %) sploh nima 
zaposlenih s polnim delovnim časom. 
V podjetjih, ki imajo zaposlene s polnim 
delovnim časom, gre običajno za eno 
do štiri osebe. Honorarne pogodbe so 
pogosta oblika zaposlitve in večina 
socialnih podjetij ima na tak način 

zaposlenih od ene do šest oseb, iz česar izhaja, da pogosto posegajo po 
prilagodljivih zaposlitvah. Ključno vlogo poleg tega igrajo prostovoljci, saj 80 
% socialnih podjetij uporablja prostovoljsko delo, najpogosteje so to od en 
do trije prostovoljci oz. več kot deset prostovoljcev.   

Skupno 33,33 % socialnih podjetij med zaposlenimi nima mladih (starih 
15-29 let),  v podjetjih, ki pa jih imajo, pa gre za od enega do pet mladih, 
večinoma prostovoljcev. Ugotovitve  fokusne skupine s socialnimi podjetniki 
prav tako potrjujejo nizko vključenost mladih v socialna podjetja. Udeleženci 
so navedli, da je vključenost mladih trenutno nizka zaradi slabe 
ozaveščenosti, večje želje po zaposlitvi v tradicionalnih sektorjih in zaradi 
izzivov, s katerimi se soočajo podeželska območja. Vendarle pa se s 
pozitivnimi primeri in aktivnimi prizadevanji izrisujejo možnosti izboljšav. Za 
večjo vključenost mladih se morajo socialna podjetja osredotočiti na 
krepitev ozaveščenosti, zagotavljanje konkretnih koristi in ustvarjanje 
trajnostnih, dolgoročnih pobud, ki se ujemajo z interesi mladih in njihovo 
motivacijo. Mladi pogosto niso dovolj seznanjeni s konceptom socialne 
ekonomije in socialnega podjetništva. Slaba ozaveščenost je torej velika 
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ovira za njihovo vključitev, saj mnogi ne vedo za priložnosti in koristi, ki jih 
socialna podjetja lahko ponudijo. Izobraževanje in vključevanje mladih v 
celoten koncept socialnega podjetništva predstavlja ključni izziv sektorja. Na 
podeželju, kjer se mnoge vasi soočajo z odhajanjem prebivalstva in 
pomanjkanjem vključenosti mladih, je težava še nekoliko bolj pereča. 
Odsotnost lokalnih motivatorjev in aktivatorjev v teh regijah posledično 
pomeni, da je potencial za vključitev mladih v socialna podjetja precej 
zmanjšan.  

Razsežnost dobrega upravljanja 

Sistem odločanja v obravnavanih socialnih podjetjih je odvisen od konteksta 
in specifičnih procesov. Pri nekaterih vidikih odločanje usmerjajo interni 
dokumenti, kot so statut ali druge notranje procedure, še posebej v primerih, 
ko so vključeni predstavnik organizacije, člani upravnega odbora in 
skupščine. V drugih primerih so odločitve sprejete ob upoštevanju potreb 
trga in skozi razprave s sodelavci ter po potrebi s poslovnimi svetovalci. 
Vendarle pa vseh procesov ne urejajo uradni dokumenti. V nekaterih 
primerih se odločanje izvaja na podlagi vzajemnega dogovora ali konsenza, 
zlasti v manjših organizacijah, kjer so vključeni vsi člani.  

Slika 14: Notranje politike socialnih podjetij, ki omogočajo posvetovanje in 
sodelovanje 

Podatki na Sliki 14 kažejo, da ima 60 % 
socialnih podjetij – torej večina – 
vzpostavljene notranje politike ali 
postopke, ki zagotavljajo posvetovanja 
z zaposlenimi, strankami ali deležniki v 
procesih odločanja. To pomeni, da se 
tovrstna podjetja zavedajo pomena 
vključujočega in participativnega 
odločanja, ki lahko izboljša preglednost, 
odgovornost in sodelovanje deležnikov.  

Po drugi strani pa 40 % socialnih podjetij nima takšnih politik ali postopkov.  

Socialne ugodnosti in vplivi dejavnosti, ki jih izvajajo različna socialna 
podjetja, se močno razlikujejo, prav tako metode kvantifikacije ali merjenja 
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teh vplivov, ki so ponekod še nerazvite. Nekatera socialna podjetja imajo 
sicer jasne metrike za kvantifikacijo svojega socialnega vpliva – kot so 
število oseb, ki prejmejo produkt/storitev, količina recikliranih odpadkov ali 
število ponujenih storitev – druga pa raje uporabljajo kvalitativne ocene oz. 
razvijajo formalne sisteme merjenja. Spet tretja so še v fazi razvoja in še niso 
vzpostavila formalnih metod za merjenje svojega socialnega vpliva.  

Te ugotovitve raziskave kažejo, da so strukture odločanja znotraj socialnih 
podjetij pretežno kolektivne in demokratične. Konkretno lahko to 
ponazorimo s podatkom, da 80 % socialnih podjetij navaja generalno 
skupščino kot najvišje telo za sprejemanje odločitev. Iz tega lahko sklepamo, 
da večina socialnih podjetij daje prednost široki participaciji, s čimer 
zagotavlja, da ima besedo pri ključnih odločitvah raznolika skupina 
deležnikov, vključno s člani, zaposlenimi in ne nazadnje tudi prejemniki 
storitev. Ugotovitev, da 13 % socialnih podjetij vodi en odločevalec, kaže na 
bolj centraliziran pristop k upravljanju, ki velja v manjšem segmentu sektorja. 
Dejstvo, da zgolj 7 % socialnih podjetij šteje upravni odbor za najvišji organ 
odločanja, poudarja relativno majhno uporabo formalne upravljavske 
strukture v sektorju. Vse navedene razlike poudarjajo, kako raznoliki so torej 
organizacijski modeli znotraj sektorja socialnih podjetij. 

Slika 15: Vključenost mladih v odločanje v socialnih podjetjih 

Na Sliki 15 so ponazorjeni podatki o 
vključenosti mladih v organe 
odločanja, ki kažejo, da je ta pozitiven in 
napreden trend prisoten pri večini 
socialnih podjetij (73 %), preostalih 27 % 
podjetij, v katerih trend ni prisoten, pa bi 
lahko razmislilo o načinih, kako jih 
vključiti. Ta ugotovitev izpostavlja 
pomemben trend v zvezi z 
vključevanjem mladih v strukture 
upravljanja socialnih podjetij, saj 

nakazuje zavzemanje za participacijo in opolnomočenje mladih v tem 
sektorju. Glede na udeležbo mladih v organih odločanja socialna podjetja, 
ki poročajo o vključitvi mladih, navajajo stopnjo udeležbe od 10 % do 100 %. V 
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veliki večini je raven vključenosti mladih do 30 %, le dve podjetji pa poročata 
o več kot 80-odstotni vključenosti mladih. 

Slika 16: Vključenost zaposlenih in deležnikov v odločanje  

Podatki na Sliki 16 prikazujejo primerjavo med vključenostjo zaposlenih in 
vključenostjo deležnikov v odločanje in upravljanje znotraj socialnih podjetij. 
Razberemo, da so zaposleni bolj neposredno vključeni v procese, kot so seje 
upravnega odbora in strateška srečanja, pri čemer je 46,7 % zaposlenih 
vključeno v obe vrsti srečanj, medtem ko le 13,3 % deležnikov sodeluje na 
sejah upravnega odbora in 20 % na strateških srečanjih. V primerjavi z 
zaposlenimi (6,7 %) deležnike pogosteje pozovejo k sodelovanju posredno, tj. 
prek anket (60 %). Poleg tega je 66,7 % zaposlenih vključeno v upravljanje, 
medtem ko udeležba deležnikov v upravljanju znaša zgolj 13,3 %. Zaposleni 
imajo tudi močnejšo prisotnost na skupščinah (53,3 %) v primerjavi z 
deležniki (33 %). 

Slika 17: Ugodnosti, ki jih socialna podjetja omogočajo zaposlenim 

Na splošno podatki na Sliki 17 kažejo, 
da socialna podjetja v ospredje 
postavljajo usposabljanje, osebni 
razvoj in fleksibilne oblike dela, 
posledično pa zavezanost rasti in 
dobremu počutju zaposlenih. 
Ugodnosti, kot sta zasebno 
zdravstveno zavarovanje in 
štiridnevni delovni teden, so sicer 
redkeje zagotovljene, kar je verjetno 

posledica finančnih omejitev ali specifičnih operativnih potreb v sektorju.  
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Raziskava kaže, da socialna podjetja dajo veliko na sodelovanje zaposlenih 
in deležnikov v upravnih telesih. Podjetja se praktično brez izjeme strinjajo o 
pomenu tovrstnega sodelovanja, kar poudarja prepričanje, da je vključujoče 
odločanje ključno za uresničevanje socialnega poslanstva in ciljev teh 
organizacij. Skupaj 93,3 % anketirancev verjame, da je udeležba zaposlenih 
in deležnikov v upravnih telesih »zelo pomembna«. Preostalih 6,7 % 
anketirancev meni, da je udeležba »pomembna«. In čeprav gre za manjšino, 
ta rezultat potrjuje idejo, da je udeležba v upravljanju cenjena, čeprav jo ta 
skupina morda vidi kot nekoliko manj ključno v primerjavi z večino. Nihče od 
anketirancev ne meni, da udeležba »ni pomembna«.  

Z vodenjem povezani izzivi pri upravljanju človeških virov v socialnih 
podjetjih so ne glede na vse navedeno večplastni in zajemajo vse – od 
težav v zvezi z iskanjem in zadržanjem kompetentnega kadra, ohranjanja 
motivacije in krepitve zavezanosti ekipe pa do zagotavljanja finančne 
vzdržnosti in stabilne zaposlitve. Vodje se prav tako soočajo s 
pomanjkanjem strokovno usposobljenih delavcev, vključevanjem 
prostovoljcev in vodenjem raznolikih, razpršenih ekip. Najti primerne kadre 
za ključne vodstvene pozicije je še posebej zahtevno, ne pomaga niti, da je 
ponujena konkurenčna plača. Velik in ključen izziv pa je tudi 
usklajevanjerazvoja zaposlenih z uravnoteženim razmerjem med delom in 
zasebnim življenjem.  

Zagotavljanje trajnosti v prihodnje 

Slika 18: Razpoložljivost strategije trajnosti v socialnih podjetjih 

Večina socialnih podjetij se aktivno ukvarja 
z načrtovanjem trajnosti (67 %), manjši 
delež podjetij (20 %) ni prepričan, ali 
izvajajo kake ukrepe v tej smeri, najmanjši 
delež (13 %) pa je navedel, da ne izvajajo 
načrtovanja v zvezi s trajnostjo. Iz tega 
izhaja priložnost za nadaljnje 
izobraževanje, podporo in vire, ki bi 

zagotovili, da so vsa socialna podjetja opremljena za razvoj celovitih 
strategij trajnosti, ključnih za njihov dolgoročni uspeh in vpliv.  
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Ta raziskava dokazuje, da velika večina (80 %) anketirancev meni, da je 
vključevanje delavcev in njihova udeležba pri lastništvu in odločanju v 
njihovem socialnem podjetju ključna za trajnost. Vključevanje delavcev 
krepi njihov občutek so-lastništva, odgovornosti in zavezanosti, kar lahko 
vodi do boljšega odločanja in operativne odpornosti. Zanimivo je, da 20 % 
anketirancev vključevanja delavcev vendarle ne vidi kot ključnega za 
trajnost.  

Slika 19: Načrtovanje nasledstva socialnih podjetij 

Podatki ponazarjajo velik razkorak glede 
načrtovanja nasledstva med socialnimi 
podjetji, pri čemer jih večina nima 
formalnih procesov, ki bi vključevali 
lastništvo zaposlenih. Velika večina (86,7 
%) socialnih podjetij nima formalnega 
postopka načrtovanja nasledstva, ki bi 
upoštevali vidike lastništva zaposlenih ali 
načrtov za dolgoročno trajnost. Le majhen 
delež (13,3 %) socialnih podjetij ima 

vzpostavljen formalni postopek načrtovanja nasledstva, ki vključuje 
lastništvo zaposlenih. Pri takih podjetjih je bolj verjetno, da so dobro 
pripravljena na prehode oz. menjave vodstvenega kadra in so v boljšem 
položaju za zagotavljanje kontinuitete in trajnega vpliva, saj v svoje 
dolgoročne načrte vpletajo ključne deležnike. 

Slika 20: Zanimanje za model ESOP med socialnimi podjetji 

Podatki, predstavljeni na Sliki 20, 
izpostavljajo, da smo pri promoviranju 
alternativnih modelov lastništva in 
delitve dobička, kot je ESOP, v socialnih 
podjetjih pred velikim izzivom. Večina 
podjetij (74 %) ne kaže interesa za 
alternativne modele, ker imajo 
premalo informacij, kar nakazuje na 
potrebo po več izobraževanja in 
ozaveščanja z namenom, da bi 
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vodstvo in zaposleni bolje spoznali modele in njihove potencialne koristi. 
Majhen odstotek podjetij z visokim interesom za tovrstne modele (13 %) 
razkriva, da obstaja osnova, na kateri lahko gradimo, vendar bo za 
spodbujanje večjega zanimanja in potencialno sprejetje teh modelov 
potrebna širša angažiranost in informiranje. Manjši del anketirancev (13,3 %) 
je izrazil nekaj zanimanja, kar pomeni, da so radovedni oziroma da o 
tovrstnih modelih okvirno razmišljajo, vendar niso izrazili močne zavezanosti 
k njihovi uvedbi ali razumevanja, kako bi to izvedli.  

Ta raziskava dokazuje, da je nekoliko več kot polovica (53,3 %) anketirancev 
seznanjena z zgledi socialnih podjetij iz Makedonije ali regije, ki prakticirajo 
lastništvo zaposlenih, delitev dobička in uporabljajo demokratične modele 
odločanja. 

Po drugi strani pa 46,7 % anketirancev teh zgledov ne pozna, zato je 
ozaveščenost približno polovična. Ugotovitve iz ciljnih skupin kažejo, da 
večina anketirancev ni dobro seznanjena z modelom ESOP. Nekateri so se 
s tem konceptom seznanili med prebiranjem strokovne literature ali v okviru 
splošne razgledanosti, vendar niso prepričani, kako deluje v praksi. To 
nakazuje na vrzel v razumevanju operativnih vidikov ESOP v kontekstu 
njihovih organizacij. Nekateri anketiranci sicer zatrjujejo, da je ideja o ESOP 
zanimiva, praktično izvajanje pa spremlja določena mera previdnosti in 
negotovosti. Med pomisleki je bil recimo ta, kako bi model vplival na 
obstoječe poslovne strukture, zlasti v primerih, ko so produkti tesno povezani 
s posameznimi imeni ali kjer je preglednost že zdaj ključni del organizacijske 
kulture. Eden izmed anketirancev je izpostavil, da bi model ESOP lahko 
potencialno okrepil motiviranost zaposlenih, saj bi se odgovornost 
enakomerno porazdelila med člane in ne bi bila zgolj na ramenih ene osebe.  

Ciljna skupina je omenila specifične težave glede pravne in operativne 
kompleksnosti uvajanja tovrstnega modela v zadruge, na primer pogoj, da 
morajo biti novi člani zaposleni v skladu z določenimi pravnimi pogoji, kar bi 
lahko oviralo sprejetje modela. Pod črto lahko sklenemo, da sicer obstaja 
določeno zanimanje za model ESOP kot koncept, vendar je splošna 
seznanjenost z njim nizka, poleg tega pa obstajajo pomisleki glede njegove 
praktične izvedbe. Raziskava je tako prepoznala potencial za krepitev 



 

 

motivacije na tem področju, vendar je za širšo sprejetost in izvajanje modela 
najprej treba rešiti pravne in operativne izzive. 

12.2. ANALIZA IT-podjetij 
Opis vzorca 

Raziskovalni vzorec je zajemal 13 IT-podjetij, ki delujejo v Severni Makedoniji. 
Obravnavana podjetja so bila ustanovljena v obdobju med letoma 1994 in 
2023, pri čemer je bila večina podjetij ustanovljena v letu 2010, največ med 
letoma 2013 in 2019. Večina podjetij (pet od 13) spada v razred z 11–50 
zaposlenih, kar kaže na to, da raziskovalni vzorec sestavljajo večinoma 
majhna IT-podjetja. Večji delež (štiri od 13) spada v razred z 51–200 
zaposlenih, kar predstavlja srednje velika podjetja. Več kot 500 zaposlenih 
imata le dve podjetji, pri čemer eno od njiju zaposluje kar 7000 ljudi, kar 
pomeni, da gre za veliko podjetje. 

Večina podjetij ima pomemben delež mladih zaposlenih, pri nekaterih se 
ta povzpne celo nad 80 %. Glede na povprečni delež 50,03 % lahko sklepamo, 
da v povprečju približno polovico kadra v teh podjetjih sestavljajo mladi, 
stari od 15 do 29 let, in je njihova prisotnost v delovni sili kar velika. Velika 
večina podjetij spada v kategorijo zasebno lastništvo (92 %). Večina podjetij 
ima zato vzpostavljen zasebni nadzor, torej brez javnega ali deljenega 
lastništva. Majhen delež podjetij (8 %) je v lasti drugega subjekta. V 
obravnavanem vzorcu ni podjetij s skupnim lastništvom (zasebno in javno), 
javnih družb ali družb z enotnim lastništvom.  

Organizacijska struktura in vključevanje zaposlenih  

Večina podjetij ima tradicionalno hierarhično strukturo z jasno opredeljenimi 
vlogami in odgovornostmi. Segajo vse od modelov, ki jih vodi generalni 
direktor, do bolj kompleksnih struktur, ki vključujejo upravne odbore in višje 
vodstvene ekipe. Nekatera manjša podjetja, predvsem tista z manj kot deset 
zaposlenimi, uporabljajo horizontalno ali sodelovalno strukturo, ki v ospredje 
postavlja timsko delo in skupno odločanje med ustanovitelji ali vodstvenimi 
ekipami. Nekatere organizacije procese odločanja razdelijo med 
specializirane oddelke s poudarkom na strokovnosti in funkcionalni 
učinkovitosti. 



 

 

Ugotovitve iz ciljnih skupin prav tako kažejo, da so izzivi, povezani z 
upravljanjem človeških virov, precej odvisni od velikosti podjetja. V večjih 
podjetjih s centraliziranim odločanjem so izzivi večinoma finančni, medtem 
ko so v manjših povezani s tem, kako izpolniti potrebe zelo raznolike strukture 
zaposlenih, sodelovanje pri odločanju pa je omejeno na operativna 
vprašanja. 

Raziskava kaže, da je v organe odločanja vključeno le 30,8 % mladih, se 
pravi, da je zastopanost mladih v vodstvenih in odločevalskih vlogah znotraj 
IT-podjetij razmeroma nizka. Trenutno stanje izpostavlja pomembno vrzel v 
vključevanju mladih v organe odločanja, glede na to, da so v njih zastopani 
zgolj v majhnem deležu. Tudi v podjetjih, ki vključujejo mlade v organe 
odločanja, odstotek vključenih mladih znatno niha – vse od 15 % do 70 % – 
kar nakazuje, da imajo nekatera podjetja veliko prisotnost mladih v 
odločanju, medtem ko je v drugih minimalna do zmerna. Te ugotovitve 
potrjujejo tudi udeleženci v fokusnih skupinah. Čeprav so mladi zaposleni 
pomemben del delovne sile in sodelujejo v procesih odločanja, zlasti na 
tehnološkem področju in pri organizaciji dela, pa njihova vloga pri odločanju 
ostaja majhna.  

Kar zadeva obseg in vrsto vpliva, ki ga imajo zaposleni pri odločanju v 
podjetju, raziskava kaže, da ta sega vse od pomembnega in neposrednega 
do minimalnega ali zanemarljivega. Ta raznolikost odraža različne 
organizacijske kulture in strukture, kjer nekatera podjetja implementirajo bolj 
vključujoč pristop, medtem ko druga ohranjajo tradicionalni način 
odločanja od zgoraj navzdol. Določena podjetja poudarjajo, da zaposleni 
vplivajo na njihovo strateško sodelovanje in povratne informacije. Minimalni 
oz. ali neobstoječ vpliv zaposlenih pa nakazuje, da niso vse organizacije 
učinkovite pri vključevanju svojih zaposlenih v odločanje. 



 

 

Slika 21: Vključevanje zaposlenih v odločanje 

Podatki na Sliki 21 prikazujejo pestrost hierarhičnih in vključujočih praks v 
procesih odločanja. Medtem ko strateška srečanja (61,50 %) vključujejo 
znaten delež zaposlenih, pa neposredna udeležba na sejah upravnega 
odbora ostaja majhna (30,80 %). Zdi se, da organizacije sicer cenijo 
prispevek zaposlenih, zlasti prek anket in glasovanj (38,50 %), vendarle pa 
ohranjajo določeno stopnjo centraliziranega odločanja na višjih ravneh. 

Slika 22: Ugodnosti, ki jih IT-podjetja ponujajo svojim zaposlenim 

V zvezi z ugodnostmi, ki jih ponujajo IT-
podjetja svojim zaposlenim (Slika 22) 
prikazuje, da je najpogostejša oblika 
zasebno zdravstveno zavarovanje, ki 
ga omogoča kar 84,6 % podjetij. Velika 
večina podjetij (76,9 %) ponuja tudi 
fleksibilne delovne ure. To kaže na 
večjo usmerjenost podjetij k 
zagotavljanju boljšega ravnotežja 
med delom in zasebnim življenjem 

zaposlenih ter na prepoznanje koristi prilagodljivega delovnega časa za 
izboljšanje storilnosti in zadovoljstva pri delu. Skoraj polovica podjetij (46,2 
%) omogoča bonuse in nagrade. Manjši odstotek podjetij (15,4 %) ponuja 
ugodnosti lastništva, kot so delnice ali deleži. Nobeno od podjetij ne ponuja 
štiridnevnega delovnega tedna. To nakazuje, da se ta koncept, ki se po svetu 
sicer že precej uveljavlja, v obravnavanih podjetjih še ne izvaja.  
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Slika 23: Pomen sodelovanja zaposlenih v korporativnem upravljanju v IT-
podjetjih 

Kot prikazuje Slika 23, velika večina 
anketirancev (84,6 %) meni, da je 
sodelovanje zaposlenih v korporativnem 
upravljanju zelo pomembno. Podjetja torej 
prepoznajo vrednost, ki jo imajo zaposleni za 
proces upravljanja, saj vanj prispevajo 
različne perspektive, za bolj kakovostno 
odločanje pa je koristna tudi večja 
angažiranost zaposlenih. Manjši delež (15,4 
%) sodelovanje zaposlenih ocenjuje kot 
zmerno pomembno. Nobeden od 

anketirancev ne meni, da sodelovanje zaposlenih v korporativnem 
upravljanju ni pomembno. Iz podatkov izrazito izhaja, da je sodelovanje 
zaposlenih v korporativnem upravljanju splošno cenjeno in večina 
anketirancev meni, da je zelo pomembno.  

Slika 24: Lastništvo zaposlenih v IT-podjetjih 

V majhnem odstotku (15,4 %) obravnavanih 
IT-podjetij imajo zaposleni v lasti delnice ali 
dele podjetja. To dokazuje, da le manjšina 
podjetij ponuja kapitalsko udeležbo. Zelo 
velika večina podjetij (84,6 %) zaposlenim 
ne ponuja nobenih lastniških deležev. Iz 
podatkov je razvidno, da lastništvo 
zaposlenih ni široko sprejeta praksa. Dve 

podjetji, ki zaposlenim nudita priložnost za lastništvo delnic ali delov 
podjetja, navajata, da imajo zaposleni v lasti med 5 in 15 % delnic podjetja.  

Raziskava v splošnem razkriva, da IT-podjetja krmarijo skozi številne čeri, 
povezane z vodenjem v okviru upravljanja človeških virov, in sicer na 
področju vodenja, upravljanja zaposlenih ter operativne učinkovitosti, pri 
čemer je močan poudarek na ohranjanju kakovostne delovne sile in 
spodbujanju sodelovalnega delovnega okolja. Mnogi izzivi se osredotočajo 
na upravljanje zaposlenih, vključno z zadržanjem kadrov, krepitvijo 
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motivacije, pridobivanjem talentov ter razvojem usposobljene delovne sile. 
Pogoste spremembe v odločitvah na direktorski ravni in potreba po 
močnem ter profesionalnem vodenju so najbolj pereča področja. Podjetja 
poročajo tudi o težavah, povezanih s časom izvajanja in vzpostavitvijo jasnih 
delovnih standardov, kar nakazuje potrebo po boljšem načrtovanju in 
strategijah izvajanja. Nekatera podjetja izpostavljajo pomen vzpostavitve 
strukturiranega okolja, v katerem zaposleni razumejo svoj vpliv, ter 
spodbujanje kulture spoštovanja in sodelovanja. 

Zagotavljanje trajnosti  v prihodnje 

Slika 25: Obstoječe strategije ali načrti za trajnost IT–podjetij                                                                                                                                                                                            

Večina anketirancev v raziskovalnem 
vzorcu (53,50 %) navaja, da so se že 
ukvarjali s strategijami trajnosti. 
Številna podjetja torej razmišljajo o 
prihodnosti in si prizadevajo za 
dolgoročni uspeh z obravnavo 
ključnih področij, kot so finance, 
človeški viri in tehnologija. Delež 
anketirancev, ki se niso ukvarjali s 
strategijami trajnosti (15,40 %), skupaj 
z deležem tistih (30,80 %), ki niso 
prepričani, ali so tovrstne strategije v 

podjetju začrtali, izpostavlja morebitne vrzeli v strateškem načrtovanju. Iz 
podatkov lahko sklepamo, da kljub temu, da si večina podjetij prizadeva za 
načrtovanje trajnosti, še vedno obstaja znaten delež takih, kjer se tovrstnega 
načrtovanja še niso lotili oz. o tem niso prepričani. 

Raziskava kaže, da velika večina (69,2 %) anketirancev meni, da je vključitev 
delavcev in njihovo sodelovanje v lastništvu ter pri odločanju ključna za 
trajnost njihovega podjetja. Po drugi strani pa približno 23,1 % anketirancev 
meni, da vključevanje delavcev v lastništvo in procese odločanja ni ključno 
za trajnost. Peščica (7,7 %) anketirancev ni prepričana, kakšen vpliv ima 
vključevanje delavcev na trajnost podjetja. 



 

 

Slika 26: Seznanjenost s programi lastništva zaposlenih med IT-podjetji 

Znatna večina (69,2 %) anketirancev je 
seznanjena s konceptom programa 
lastništva za zaposlene, ki zaposlenim 
omogoča, da so delni ali polni lastniki 
podjetja. Ideja o lastništvu zaposlenih je med 
anketiranci zato dobro znana, iz česar lahko 
sklepamo, da so mnogi seznanjeni z modeli, 
kot je ESOP (načrti lastništva zaposlenih) ali 
podobne strukture. Približno 30,8 % 
anketirancev poroča, da tega koncepta ne 

pozna. Iz tega lahko razberemo priložnost in potrebo po izobraževanju 
vodstvenih ekip in zaposlenih o potencialu tovrstnih načrtov. S tem ko vse 
več podjetij razmišlja o inovativnih pristopih k vključevanju zaposlenih in 
njihovemu zadržanju v podjetjih, bi lahko tudi modeli lastništva zaposlenih 
postali bolj razširjeni, saj bi se naslonili na že obstoječe poznavanje tega 
koncepta med večino zaposlenih. 

Slika 27: Interes vodstva za model ESOP 

Večina anketirancev (53,8 %) ne 
kaže interesa za raziskovanje 
alternativnih lastniških modelov 
in modelov delitve dobička, kot 
je ESOP, zaradi pomanjkanja 
zadostnih informacij ali 
nerazumevanja, kako bi taki 
modeli lahko koristili podjetju in 
zaposlenim. Skoraj tretjina (30,8 

%) anketirancev je izrazila določeno zanimanje za spoznavanje alternativnih 
modelov. V tem primeru gre za majhna IT-podjetja z manj kot desetimi 
zaposlenimi, registrirana v zadnjih petih letih. Manjši delež (15,4 %) 
anketirancev je izrazil velik interes za spoznavanje ESOP ali podobnih 
modelov. V tem primeru gre za tista podjetja, ki so že vzpostavila prakse 
solastništva. V splošnem tovrstno mešano zanimanje kaže na to da imajo 
modeli ESOP sicer potencial, vendar bodo za njihovo širšo implementacijo 
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potrebna usmerjena prizadevanja, s katerimi bi odpravili vrzeli v 
seznanjenosti in pokazali, kakšno vrednost lahko ti modeli prinesejo tako 
podjetjem kot njihovim zaposlenim. Dejstvo, da večina anketirancev (61,5 %) 
ni seznanjena s primeri teh modelov, kaže na nizko ozaveščenost ali 
izpostavljenost praksam, kot sta lastništvo zaposlenih in demokratično 
odločanje v regiji. To potrjuje potrebo po krepitvi dejavnosti na področju 
izobraževanja, izmenjave primerov dobrih praks in promocije pozitivnih 
zgledov ter povečevanju ozaveščenosti o teh modelih. Gre za posledico 
premajhne implementacije teh modelov, nezadostnih študij primerov 
oziroma minimalne medijske izpostavljenosti. Iz podatkov torej vidimo, da 
sicer obstaja določena mera ozaveščenosti o lastništvu zaposlenih, delitvi 
dobička in modelih demokratičnega odločanja v Severni Makedoniji 
oziroma regiji, toda večina anketirancev ni seznanjena s takšnimi primeri. V 
tem vidimo potencialno priložnost za povečanje ozaveščenosti in 
razumevanja teh modelov, kar bi lahko spodbudilo njihovo širšo 
implementacijo v prihodnosti. 

10.3. PRIMARNA RAZISKAVA V SLOVENIJI                                                                
ANALIZA SOCIALNIH PODJETIJ V SLOVENIJI 
Opis vzorca 

Raziskovalni vzorec iz Slovenije je sestavljalo deset socialnih podjetij, ki so 
sodelovala v spletnem vprašalniku. Vprašalnik je bil poslan 30 registriranim 
socialnim podjetjem, stopnja odzivnosti pa je znašala 33,3 %.  Od sodelujočih 
podjetij jih je pet (50 %) iz Ljubljane, tri (30 %) iz Maribora ter po eno iz 
Dravograda in Grgarskih Raven. Vzorec zajema pester nabor sektorjev, v 
katerih socialna podjetja delujejo, kot so kreativne industrije, ponovna 
uporaba in reciklaža oblačil in tekstila, prevajanje, proizvodnja in prodaja 
lokalno pridelane hrane, računovodstvo ter storitve oskrbe na domu.  

Večina podjetij je bila ustanovljena med letoma 2006 in 2016, tako da gre za 
podjetja z več kot 10-letnimi izkušnjami. Nekatera so bila ustanovljena že 
pred sprejetjem Zakona o socialnem podjetništvu. Ti subjekti so naknadno 
pridobili status socialnega podjetja.  

Kar zadeva pravno strukturo, vzorec kaže enak delež zadrug (4 oz. 40 %) in 
nevladnih organizacij (4 oz. 40 %) ter dve fundaciji (20 %). Vsa razen ene 



 

 

zadruge imajo status socialnega podjetja v skladu s slovenskim zakonom o 
socialnem podjetništvu. Ker so podjetja v vzorcu funkcionalna socialna 
podjetja, se njihovi letni prihodki gibljejo med 25.000 EUR in 160.000 EUR. Vsa 
so razmeroma finančno stabilna in ustvarjajo prihodke na trgu, nekatera pa 
to kombinirajo še z drugimi tipi mednarodnih, državnih in lokalnih razpisov.   

Družbeno poslanstvo 

Večina socialnih podjetij, (90 %) oz. konkretno devet podjetij, ima družbeno 
poslanstvo izrecno zapisano v svojem statutu. To poslanstvo sega vse od 
spodbujanja politik z vrednotami socialne ekonomije, priložnosti za 
zaposlitev članov ali različnih težje zaposljivih skupin, poštenih plač za visoko 
usposobljene člane/zaposlene, trajnostnega razvoja, priložnosti za rast in 
razvoj podjetja, oskrbe starejših in nemočnih, trajnostne mode ter lokalne 
pridelave in prodaje hrane. Podjetja kot svoje poslanstvo vidijo ustvarjanje 
pozitivnega družbenega vpliva, skrb za ohranjanje okolja, ustvarjanje 
priložnosti za svoje člane in izvajanje storitev za različne socialne skupine.  

Ekonomska razsežnost 

Socialna podjetja ponujajo širok nabor izdelkov in storitev, vključno s 
trgovinami brez odpadkov z ekološko hrano, raziskavami, svetovanjem, 
načrtovanjem, komunikacijskimi storitvami, računovodstvom za nevladne 
organizacije, urejanjem in gostovanjem spletnih strani, zbiranjem in prodajo 
rabljenih oblačil ter obutve, različnimi izdelki iz odpadnih materialov, 
oblikovalskimi storitvami, izobraževanjem, oskrbo starejših na domu itd. 
Poleg tega se ukvarjajo z raziskavami, razvojem politik in vodenjem 
projektov. 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Slika 28: Kako se produkt oz. storitev navezujeta na družbeno poslanstvo 
socialnega podjetja 

Večina socialnih podjetij (70 %) ponuja 
izdelke ali storitve, kot izhaja iz njihovega 
družbenega poslanstva. To kaže, da so 
ta podjetja usmerjena v svoje 
poslanstvo, njihovo tržno udejstvovanje 
pa je neposredno nadaljevanje 
družbenih ciljev podjetja. 20 % socialnih 
podjetij je navedlo, da sta njihov izdelek 
ali storitev povezana s poslanstvom 
oziroma z drugimi besedami – podjetje 
ustvarja prihodek iz tržnih dejavnosti, da 

lahko z dobičkom izvaja družbeno poslanstvo. Le eno ali (10 %) od raziskanih 
socialnih podjetij je navedlo, da njihov izdelek ali storitev ni povezana z 
njihovim družbenim poslanstvom.  

Slika 29: Prihodki, ustvarjeni s tržno usmerjenimi dejavnostmi 

Kot je prikazano na Sliki 29, 50 % 
subjektov v zvezi s prihodki iz tržno 
usmerjenih dejavnosti v zadnjih treh 
letih trdi, da 100 % prihodkov ustvarijo na 
trgu. Drugih 50 % navaja odstotke, ki se 
gibljejo med deset in 50 % prihodkov, 
ustvarjenih na trgu. Na podlagi 
informacij, ki so jih predložili anketiranci, 
podjetja vzdržujejo enakomerne 
prihodke, pri čemer se zanašajo tako na 
projektno financiranje kot na prihodke, 

ustvarjene na trgu. Polovica jih v celoti temelji na tržnem gospodarstvu, kar 
je dolgoročno lahko bolj trajnostno. Nekatera socialna podjetja, ki so 
sodelovala v raziskavi, so našla pravo raven različnih prihodkov, ki ustrezajo 
njihovim potrebam in jim omogočajo delovanje.   
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Človeški kapital v socialnih podjetjih 

Slika 30: Človeški kapital v socialnih podjetjih v Sloveniji 

Raziskovani vzorec kaže, da 
socialna podjetja v Sloveniji 
na splošno delujejo s precej 
majhnim številom 
zaposlenih, saj jih ima velik 
delež (70,0 %) od enega do 
šest zaposlenih za polni 
delovni čas, 10 % nima 
zaposlenih za polni delovni 
čas, 20 % pa ima več kot šest 
zaposlenih za polni delovni 

čas. Pogosta oblika zaposlitve so tudi honorarne pogodbe, večina socialnih 
podjetij posameznike zaposluje pod takimi pogoji, kar kaže na zanašanje 
podjetij na polni delovni čas in fleksibilno ureditev dela. Poleg tega imajo v 
nekoliko večjih socialnih podjetjih ključno vlogo prostovoljci, saj jih 60 % 
uporablja prostovoljno delo. 

70 % analiziranih socialnih podjetij med razpoložljivo delovno silo nima 
mladih (starih od 15 do 29 let). Podjetja, ki so sodelovala v raziskavi in imajo 
med svojimi zaposlenimi tudi mlade, imajo zaposlene od enega do tri 
mlade. 

Vključevanje mladih (15–29 let) v delovno silo je omejeno, saj več kot dve 
tretjini socialnih podjetij ne vključuje mladih. V socialnih podjetjih, kjer so 
vključeni mladi, pa imajo običajno najprej vlogo prostovoljcev. Ugotovitve 
kažejo, da socialna podjetja v Sloveniji delujejo z majhnim številom 
zaposlenih za polni delovni čas, odvisna pa so tudi od prostovoljcev in 
honorarnih delavcev.  

Razsežnost dobrega upravljanja 

Sistem odločanja v socialnih podjetjih, ki so sodelovala v raziskavi, se 
razlikuje glede na okoliščine in specifične procese podjetja. Pri nekaterih 
vidikih odločanje usmerjajo notranji dokumenti, kot so statut ali drugi 
notranji postopki, zlasti v primerih, ko so vključeni predstavnik organizacije, 
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upravni odbor in člani skupščine. V drugih primerih se odločitve sprejemajo 
na podlagi potreb trga in pogovorov s sodelavci ter poslovnimi svetovalci. 
Vendar pa vsi procesi niso urejeni s formalnimi dokumenti. V nekaterih 
primerih odločanje poteka na osnovi medsebojnega dogovora ali soglasja, 
zlasti v manjših organizacijah, kjer so v postopke odločanja vključeni vsi 
člani. 

Ugotovitve raziskave kažejo, da je večina socialnih podjetij (90 %) 
vzpostavila notranje politike ali postopke, ki v procesih odločanja 
zagotavljajo posvetovanje z zaposlenimi, strankami ali deležniki. To kaže, da 
se ta podjetja zelo dobro zavedajo pomena vključujočega in 
participativnega odločanja, ki lahko poveča preglednost, odgovornost in 
vključenost deležnikov. Po drugi strani pa 10 % socialnih podjetij nima 
vzpostavljenih takšnih politik ali postopkov. Odsotnost mehanizmov 
posvetovanja lahko omeji prispevek in vpogled tistih, na katere delovanje 
podjetja neposredno vpliva, kar lahko zmanjša učinkovitost sprejetih 
odločitev.  

Družbene koristi in vplivi dejavnosti, ki jih izvajajo različna socialna 
podjetja, so zelo različni, različne pa so tudi metode količinske opredelitve ali 
merjenja. Medtem ko ima le eno socialno podjetje jasne metrike za 
količinsko opredelitev svojega družbenega učinka, se druga zanašajo na 
kvalitativne ocene ali pa še razvijajo bolj formalne sisteme merjenja. Zdi se, 
da intuitivne ocene dobro služijo tem podjetjem. 

 Slika 31: Najvišji organ odločanja v socialnih podjetjih  

Strukture odločanja v socialnih podjetjih 
so večinoma kolektivne in demokratične. 
Kot je prikazano na Sliki 31, je približno 50 
% socialnih podjetij kot najvišji organ 
odločanja navedlo skupščino. 30 % 
socialnih podjetij se zanaša na upravni 
odbor kot najvišji organ odločanja, kar 
nakazuje uporabo bolj formalne strukture 
upravljanja. 20 % socialnih podjetij vodi 
en nosilec odločanja, kar kaže na bolj 
centraliziran pristop k upravljanju. 
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 Slika 32: Vključenost mladih v organih odločanja  

Podatki, predstavljeni na Sliki 32, kažejo, 
da vključevanje mladih v organe 
odločanja večine socialnih podjetij (80 
%) ni vključujoče, saj le 20 % podjetij glas 
mladih vključuje v organe odločanja. Ta 
ugotovitev raziskave kaže, da so 
obravnavana socialna podjetja 
pretežno generacijsko strukturirana. Ali 
so člani in zaposleni v podjetju že od 
samega začetka ali pa vodilni kadri v 

podjetje vključujejo zaposlene in sodelavce podobne generacije in le v 
omejeni meri mlade. Kar zadeva sodelovanje mladih v organih odločanja – 
socialna podjetja, ki poročajo o vključevanju mladih, navajajo stopnjo 
sodelovanja od 10 % do 25 %. 

Še vedno pa so izzivi vodstva pri upravljanju človeških virov v socialnih 
podjetjih večplastni, vključno s težavami pri iskanju in ohranjanju 
kompetentnih zaposlenih ter ohranjanju visoke motivacije in predanosti 
ekipe. Vodilni kadri se tudi soočajo z izzivi zaradi pomanjkanja strokovnih 
delavcev, vključevanja prostovoljcev ter vodenja raznolikih, razpršenih 
skupin. Poleg tega je ključnega pomena, a hkrati tudi izziv, usklajevanje 
nenehnega razvoja zaposlenih z ravnovesjem med poklicnim in zasebnim 
življenjem. Prav tako je težko pritegniti mlade. 

Zaposleni v socialnih podjetjih so običajno vključeni v širok spekter odločitev 
– od strateškega načrtovanja in operativnih dejavnosti do prijav konkretnih 
projektov, organizacije dogodkov ter širjenja ponudbe izdelkov in storitev. 
Stopnja vključenosti in vrsta odločitev se razlikujeta glede na velikost 
organizacije, njeno strukturo in pristop k odločanju. Poleg tega zaposleni 
sodelujejo pri odločitvah, povezanih s sodelovanjem, razvojem programov, 
naložbami in zbiranjem sredstev. V nekaterih podjetjih odločanje poteka 
horizontalno, pri čemer sodelujejo vsi zaposleni ne glede na naravo 
odločitve. V manjših organizacijah pa je lahko sodelovanje zaposlenih 
omejeno, zlasti kadar večino odgovornosti prevzame en posameznik, na 
primer predsednik. 
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Slika 33: Vključenost zaposlenih in deležnikov v odločanje v socialnih 
podjetjih 

Podatki na Sliki 33 
primerjajo udeležbo 
zaposlenih in deležnikov 
pri sprejemanju odločitev 
v socialnih podjetjih. 
Zaposleni so bolj 
neposredno vključeni v 
strateške sestanke (70 %) 
in upravljanje, medtem ko 

so deležniki vključeni bolj posredno prek skupščin in strateških sestankov (40 
%). Zanimivo je, da zaposleni (20 %) omejeno sodelujejo na sestankih 
upravnega odbora, nobeno od anketiranih socialnih podjetij v sestanke 
upravnega odbora ne vključuje deležnikov. Z deležniki se pogosteje 
posvetujejo prek anket (30 %), medtem ko se z zaposlenimi ne, kar kaže, da 
dajejo prednost posrednemu vključevanju deležnikov pri odločanju pred 
neposrednim vključevanjem. 

 Slika 34: Pomen sodelovanja zaposlenih/deležnikov pri upravljanju 

Analiza pomembnosti sodelovanja 
deležnikov pri upravljanju, kot je 
predstavljena na Sliki 34, kjer 80 % 
vprašanih meni, da je zelo pomembno, 
20 % pa, da je pomembno, kaže na 
močen konsenz glede pomembnosti 
sodelovanja deležnikov v procesih 
odločanja. Podatki kažejo, da socialna 
podjetja sodelovanju zaposlenih in 

deležnikov v organih upravljanja pripisujejo velik pomen. Takšno 
razumevanje vključevanja poudarja prepričanje, da je vključujoče odločanje 
bistveno za doseganje družbenih poslanstev in organizacijskih ciljev. 80 % 
vprašanih meni, da je sodelovanje v organih upravljanja »zelo pomembno«.  
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 Slika 35: Ugodnosti za zaposlene v socialnih podjetjih v Sloveniji 

Na splošno podatki, predstavljeni na Sliki 
35, kažejo, da socialna podjetja dajejo 
velik poudarek na usposabljanje, osebni 
razvoj in prožni ureditvi dela, kar odraža 
njihovo zavezanost rasti in zadovoljstvu 
zaposlenih. Vendar so ugodnosti, kot sta 
zasebno zdravstveno zavarovanje in 
štiridnevni delovni teden, redkeje 
zagotovljene, morda zaradi finančnih 
omejitev ali posebnih operativnih zahtev 
sektorja socialnih podjetij. Prisotnost 

drugih neopredeljenih ugodnosti poudarja raznolikost in prilagodljivost teh 
organizacij pri podpiranju svojih zaposlenih.  

Zagotavljanje trajnosti v prihodnje 

 Slika 36: Strategije za zagotavljanje trajnost v prihodnje 

Podatki na Sliki 36 kažejo, da večina 
socialnih podjetij (80 %) v Sloveniji ni 
aktivno vključena v načrtovanje 
trajnosti, ali pa tega načrtovanja še 
niso izvedla ali pa anketiranci niso 
prepričani, če so ga izvedla. Skupno 
20 % anketirancev ni prepričanih, ali 
so se ukvarjali s trajnostno strategijo. 
Le 20 % anketirancev je delalo na 
strategiji ali načrtu za trajnost svojega 
socialnega podjetja. To nakazuje, da 

se premalo socialnih podjetij zaveda pomena proaktivnega načrtovanja za 
zagotavljanje dolgoročne sposobnosti preživetja na ključnih področjih, kot 
so finance, človeški viri in tehnologija.  

Raziskava je zagotovila tudi informacije, da pet (ali 50 %) anketirancev meni, 
da sta vključenost in sodelovanje delavcev pri lastništvu in odločanju v 
socialnem podjetju ključnega pomena za njegovo trajnost. To kaže na precej 
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močno prepričanje, da vključevanje delavcev v upravljanje in lastništvo ni le 
v skladu z njihovim družbenim poslanstvom, temveč tudi povečuje 
dolgoročno sposobnost preživetja. Po drugi strani pa 50 % anketirancev 
meni, da vključevanje delavcev ni ključnega pomena za trajnost.  

Načrtovanje nasledstva  

Slika 37: Načrtovanje nasledstva 

Podatki, predstavljeni na Sliki 37, kažejo na 
veliko vrzel pri načrtovanju nasledstva med 
socialnimi podjetji, saj večina nima uradnih 
postopkov, ki bi vključevali lastništvo 
zaposlenih ali upravičencev. Velika večina (80 
%) socialnih podjetij nima formalnega procesa 
načrtovanja nasledstva, ki bi vključeval vidike 
lastništva zaposlenih ali upravičencev za 
zagotavljanje trajnosti podjetja. To kaže, da 
morda ne sprejemajo proaktivnih ukrepov za 
zagotovitev nemotenega prenosa vodstva ali 

lastništva. Le majhen odstotek (20 %) socialnih podjetij izvaja formalni 
postopek načrtovanja nasledstva, ki vključuje lastništvo zaposlenih ali 
upravičencev. Vendar ta raziskava zagotavlja tudi dokaze, da so modeli 
delnega ali popolnega lastništva zaposlenih v podjetjih zelo dobro znani. (80 
%) socialnih podjetij je seznanjenih z različnimi modeli lastništva zaposlenih 
in udeležbe pri dobičku.  

 Slika 38: Zanimanje socialnih podjetij za modele ESOP 

Podatki na Sliki 38 kažejo tudi, da ima več 
kot 70 % podjetij določen ali velik interes za 
nadaljnje raziskovanje alternativnih 
modelov lastništva in udeležbe pri dobičku, 
kot je ESOP, v socialnih podjetjih. Polovica 
(50 %) vodstva in zaposlenih v socialnih 
podjetjih se zanima za raziskovanje 
alternativnih modelov lastništva in delitve 
dobička. Še 20 % izkazuje veliko zanimanje 
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za raziskovanje alternativnih modelov, kar nakazuje, da nekateri zelo dobro 
poznajo ESOP ali druge podobne modele in vidijo njihovo potencialno 
vrednost za svoje organizacije. Del anketirancev (30 %) ni pokazal nobenega 
zanimanja.  

Podatki tudi kažejo, da pet (50 %) anketirancev pozna primere socialnih 
podjetij iz Slovenije ali regije, ki prakticirajo modele lastništva zaposlenih, 
delitve dobička in demokratičnega odločanja. To kaže, da so ti koncepti 
relativno znani in se morda izvajajo v nekaterih podjetjih v regiji. Poznavanje 
takšnih primerov lahko prispeva k razumevanju uporabe teh modelov. To pa 
lahko spodbudi več organizacij, da raziščejo in začnejo izvajati podobne 
prakse. Po drugi strani pa 50 % anketirancev takšnih primerov ne pozna. To 
nakazuje, da obstaja potreba za večjo prepoznavnost in izmenjavo dobrih 
praks v sektorju, da bi spodbudili širšo izmenjavo informacij. Če povzamemo 
– med socialnimi podjetji v Sloveniji obstaja nekaj zanimanja za model ESOP 
kot koncept, poznavanje področja je na splošno visoko. Pomembna je večja 
izmenjava informacij o praktični uporabi tega modela lastništva. Prisotno je 
zanimanje za model ESOP, a je za večjo sprejemljivost in izvajanje treba 
obravnavati pravne in operativne izzive.  

10.4. LASTNIŠKO NASLEDSTVO IN LASTNIŠTVO ZAPOSLENIH V SLOVENSKIH 
PODJETJIH: Predhodna analiza  
Namen raziskovalnega projekta z naslovom »Demografija lastnikov 
slovenskih podjetij in vprašanje nasledstva prek lastništva zaposlenih« 
(2023–2025) je analizirati lastniško nasledstvo v slovenskih podjetjih z več 
kot petimi zaposlenimi s preučevanjem demografije sedanjih lastnikov in 
njihovih načrtov za nasledstvo. Izključena so podjetja, ki kotirajo na borznih 
trgih in tista, ki niso primerna za to študijo. V okviru projekta so se z anketami 
in intervjuji ugotavljali izzivi in potrebe, povezane s prenosom lastništva. To 
so  predhodni rezultati analize podatkov, ki še poteka. Gre za preliminarne 
rezultate in navedbe sklepov in ne končne rezultate, ki se pričakujejo do 
konca leta 2024. Predstavljeni rezultati vključujejo vzorec 351 slovenskih 
podjetij z omejenim številom lastnikov in več kot petimi zaposlenimi. 



 

 

Slika 39: Izstop lastnikov v naslednjih petih letih  

Slika 39 prikazuje predviden izhod 
lastnikov podjetij v naslednjih petih 
letih. Rezultati kažejo, da 23 % lastnikov 
namerava zapustiti podjetje v 
naslednjih petih letih, medtem ko 47 % 
lastnikov ne namerava zapustiti 
podjetja. 30 % lastnikov ni prepričanih 
ali ni odgovorilo.  

 

 

Slika 40: Izstop lastnikov v naslednjih desetih letih 

Slika 40 prikazuje rezultate 
načrtovanja izstopov iz podjetij v 
naslednjih desetih letih. 34 % vseh 
lastnikov načrtuje izstop v desetih 
letih, le 28 % jih ne namerava izstopiti, 
38 % pa ni podalo odgovora ali niso 
prepričani o izstopu. Rezultati kažejo, 
da velik del lastnikov razmišlja o 
izstopu ali pa so negotovi glede svojih 
načrtov, kar poudarja pomen 
obravnave načrtovanja prehoda 

lastništva in nasledstva. Če rezultate prenesemo na celotno število podjetij 
z omejenim številom lastnikov in več kot petimi zaposlenimi (teh je približno 
11.000), vidimo, da bo v naslednjih desetih letih vsaj 3.850 zasebnih podjetij 
spremenilo lastništvo, kar bo imelo pomembne posledice za stabilnost 
zaposlovanja, lokalne skupnosti, v katere so podjetja vpeta, in za slovensko 
gospodarstvo kot celoto. 
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 Slika 41: Obstoj načrta za nasledstvo lastništva 

Slika 41 prikazuje odgovore 
lastnikov podjetij o načrtih za 
nasledstvo lastništva. Rezultati 
kažejo, da ima le 20 % lastnikov 
pripravljen načrt nasledstva. 57 
% lastnikov načrta nima, 23 % pa 
je negotovih ali ni podalo 
odgovora. To kaže, da velika 
večina podjetij nima uradnega 
načrta nasledstva, kar poudarja 
potrebo po podpori poslovni 

skupnosti pri nasledstvu, oblikovanju novih možnosti nasledstva in 
obveščanju med lastniki podjetij. 

Slika 42 in Slika 43 prikazujeta najbolj priljubljene možnosti pri načrtovanju 
nasledstva lastništva podjetja. Lastniki so vsako možnost ocenili z ocenami 
od 1 (»zelo neprimerna«) do 5 (»zelo primerna«). Na podlagi odgovorov v 
anketi je bila najbolj priljubljena možnost s povprečno oceno 3,1 družinsko 
nasledstvo. Vendar je treba opozoriti, da na podlagi naših pogovorov z 
ustreznimi deležniki družinsko nasledstvo upada, saj je manj kot 10 % 
primerov nasledstva omogočenih znotraj družine. Druga najbolj priljubljena 
možnost je odkup konkurenta (povprečna ocena 2,5). Tretja najbolj 
priljubljena izbrana možnost je odkup zaposlenih, ki je bil s povprečno oceno 
2,09 bolj priljubljen od menedžerskega odkupa, ki je prejel povprečno oceno 
1,78. Nazadnje, čeprav je bila ta možnost najmanj priljubljena, bi bilo 11 % vseh 
lastnikov podjetij pripravljenih podariti svoje podjetje zaposlenim.  
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Slika 42: Povprečna ocena možnosti nasledstva 

 

Slika 43: Možnosti lastniškega nasledstva 
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Socialna podjetja: Glavne ugotovitve iz Slovenije in Severne Makedonije  

V študiji v Severni Makedoniji je prek spletne ankete in ciljne skupine 
sodelovalo 15 socialnih podjetij, od katerih jih ima skoraj polovica sedež v 
Skopju. Ta podjetja delujejo v sektorjih, kot so izobraževanje, kmetijstvo, 
turizem in ravnanje z odpadki, pri čemer jih je bilo 73,33 % ustanovljenih med 
letoma 2019 in 2022. Analiza v Sloveniji je vključevala deset socialnih podjetij, 
ki predstavljajo različne sektorje, kot so kreativne industrije, recikliranje, 
lokalna proizvodnja hrane in storitve oskrbe, pri čemer je bila večina 
ustanovljena med letoma 2006 in 2016. Polovica teh podjetij se nahaja v 
Ljubljani.  

Obe državi imata raznoliko zastopanost socialnih podjetij v več sektorjih, kar 
kaže na širok potencial za družbeni učinek. Vendar imajo slovenska socialna 
podjetja daljšo zgodovino delovanja, večinoma so bila ustanovljena med 
letoma 2006 in 2016, medtem ko so makedonska podjetja razmeroma 
mlada, ustanovljena večinoma med letoma 2019 in 2022. V Sloveniji je 
večina podjetij registriranih kot zadruge ali nevladne organizacije s pravnim 
statusom po slovenski zakonodaji, medtem ko makedonska podjetja 
uporabljajo mešanico organizacij civilne družbe, gospodarskih družb, 
zadrug in neformalnih struktur, kar odraža pomanjkanje posebne 
zakonodaje o socialnih podjetjih. 

V obeh državah imajo socialna podjetja v svoje dejavnosti vključena jasno 
opredeljena družbena poslanstva. V Sloveniji 90 % podjetij v svojih statutih 
navaja svoje družbeno poslanstvo, prodaja izdelkov ali storitev pa je 
usklajena s tem poslanstvom. Prihodki slovenskih podjetij se gibljejo med 
25.000 in 160.000 EUR, pri čemer jih polovica vse prihodke ustvari s tržnimi 
dejavnostmi. V Severni Makedoniji se podjetja osredotočajo na zaposlovanje 
marginaliziranih skupin, trajnostni razvoj in inovacije. Vendar je težko 
zagotoviti finančno vzdržnost, saj se večina zanaša na projektno financiranje 
in ima letni promet med 2.000 in 10.000 EUR.  

Obe državi svoje gospodarske dejavnosti usklajujeta z družbenimi cilji, 
finančna vzdržnost pa ostaja izziv, zlasti za novejša podjetja. Slovenska 
socialna podjetja izkazujejo večjo finančno stabilnost in odvisnost od tržnih 
prihodkov v primerjavi s tistimi v Severni Makedoniji, ki so bolj odvisna od 
zunanjega financiranja. 



 

 

V Sloveniji ima 70 % socialnih podjetij od enega do šest zaposlenih za polni 
delovni čas, veliko vlogo pa igrajo tudi prostovoljci. Kljub temu je vključenost 
mladih omejena, saj so na trgu dela zastopani le minimalno. Podobno je v 
Severni Makedoniji, kjer socialna podjetja delujejo z majhnimi ekipami, skoraj 
polovica podjetij pa v svojem kadru nima zaposlenih za polni delovni čas. 
Uporaba prostovoljcev je pogosta, vendar je vključenost mladih zaradi 
pomanjkanja ozaveščenosti in priložnosti omejena. Obe državi se soočata z 
izzivi pri privabljanju mladih na delovna mesta.  

V Sloveniji 50 % podjetij kot najvišji organ odločanja uporablja generalno 
skupščino, 90 % pa v odločanje vključuje zaposlene ali deležnike. V Severni 
Makedoniji 80 % podjetij prav tako uporablja generalno skupščino, pri čemer 
je visoko cenjeno kolektivno upravljanje. Nobena od držav mladih ne 
vključuje v celoti v proces odločanja, saj le 20 % slovenskih in še manjši delež 
severnomakedonskih podjetij vključuje mlade.  

Slovenska podjetja kažejo omejeno aktivno načrtovanje trajnosti v 
prihodnosti, saj jih le 20 % pripravlja načrt nasledstva in se zanimajo za 
modele lastništva zaposlenih, kot so načrti lastništva delnic zaposlenih 
(ESOP). V Severni Makedoniji se 67 % podjetij ukvarja s trajnostnim razvojem, 
vendar nimajo uradnih načrtov za nasledstvo in so slabo seznanjena z 
modeli ESOP.  

Ključni izzivi za obe državi so omejena vključenost mladih v delovno silo in 
upravljanje, finančna vzdržnost in pomanjkanje načrtovanja nasledstva. 
Vključevanje mladih je ključnega pomena za spodbujanje medgeneracijske 
raznolikosti in zagotavljanje dolgoročne kontinuitete. Finančna vzdržnost 
ostaja pereče vprašanje, saj je treba izboljšati finančno načrtovanje, 
diverzifikacijo trga in oglaševanje, da bi okrepili ustvarjanje dohodka ter tako 
ustvarili večje in močnejše gospodarske subjekte. 

Obe državi se soočata z izzivi pri načrtovanju nasledstva in trajnosti ter 
morata pokazati bolj proaktivna prizadevanja pri načrtovanju trajnosti z 
uradnimi strategijami nasledstva. Razvoj formalnih načrtov nasledstva in 
raziskovanje modelov lastništva zaposlenih, kot so ESOP, bi prav tako 
pomagala zagotoviti organizacijsko kontinuiteto. Večja ozaveščenost o 
uspešnih modelih, kot so ESOP, in izmenjava najboljših praks lahko 
spodbudita rast in odpornost socialnih podjetij v obeh regijah. 



 

 

IT-podjetja: Glavne ugotovitve iz Severne Makedonije  

V raziskavo je bilo vključenih 13 IT-podjetij, ustanovljenih med letoma 1994 in 
2023, večina pa jih je bila ustanovljena med letoma 2013 in 2019. Vzorec je 
vključeval podjetja različnih velikosti, pri čemer večina (pet podjetij) 
zaposluje od 11 do 50 ljudi, štiri podjetja pa od 51 do 200 ljudi. Le dve podjetji 
imata več kot 500 zaposlenih, kar kaže na prevlado malih do srednje velikih 
podjetij, nekaj pa je tudi večjih podjetij. Opazno je, da je delovna sila pretežno 
mlada, saj je v povprečju 50 % zaposlenih starih od 15 do 29 let. Skoraj vsa 
podjetja (92 %) so v zasebni lasti in nobeno ne kotira na borzi ali deluje po 
modelu deljenega lastništva. 

Organizacijske strukture v teh IT-podjetjih so hierarhične, s tradicionalnimi 
modeli, po katerih podjetje vodi generalni direktor ali vodilno osebje, čeprav 
nekatera manjša podjetja uporabljajo položnejše, bolj sodelovalne strukture. 
Sodelovanje zaposlenih pri odločanju je na splošno omejeno, zlasti med 
mlajšimi zaposlenimi, saj le 30,8 % mladih sodeluje pri odločanju. Stopnja 
vpliva zaposlenih se razlikuje, saj nekatera podjetja uporabljajo bolj 
vključujoč pristop, druga pa ohranjajo strogo hierarhijo od zgoraj navzdol. 
Posvetovalna orodja, kot so ankete zaposlenih, uporablja le 38,5 % podjetij, 
kar kaže na omejen poudarek na prispevku zaposlenih k odločitvam podjetij. 

Podjetja ponujajo različne ugodnosti za zaposlene, med katerimi sta 
pogosta zasebno zdravstveno zavarovanje (84,6 %) in prilagodljiv delovni 
čas (76,9 %), kar kaže na prizadevanja za izboljšanje zadovoljstva zaposlenih. 
Vendar so ugodnosti, povezane z lastništvom, redke, saj le 15,4 % podjetij 
zaposlenim ponuja delniške opcije, pri čemer gre za podjetja, registrirana v 
tuji državi. Čeprav 84,6 % anketirancev meni, da je sodelovanje zaposlenih 
pri upravljanju podjetij pomembno, a se to ne odraža pri lastništvu, saj le 
majhen delež podjetij zagotavlja udeležbo zaposlenih v lastniškem kapitalu. 

Obravnavana podjetja se soočajo z raznimi izzivi. Najpogostejše so težave z 
vodenjem, ohranjanjem usposobljenih zaposlenih, pridobivanjem novih 
talentov in ohranjanjem učinkovitosti poslovanja. Večja podjetja se soočajo 
z izzivi, povezanimi s finančnimi omejitvami in centraliziranim sprejemanjem 
odločitev, medtem ko imajo manjša podjetja težave z obravnavanjem 
potreb zaposlenih. V strukturah odločanja pogosto niso zastopani mlajši 
zaposleni, čeprav imajo pomembno vlogo na tehničnem in operativnem 
področju. 



 

 

Malce več kot polovica podjetij (53,5 %) ima neko obliko trajnostne strategije, 
ki se osredotoča predvsem na finančno zdravje, človeške vire in tehnologijo. 
Vključevanje zaposlenih v lastništvo in odločanje je po mnenju 69,2 % 
vprašanih ključnega pomena za trajnost, čeprav je praktično uvajanje 
takšnih modelov še vedno omejeno. Ozaveščenost o programih lastništva 
za zaposlene je relativno visoka pri 69,2 %, vendar pa je zanimanje za sheme 
lastništva zaposlenih, kot je ESOP, nizko, saj 53,8 % ne kaže zanimanja, 
predvsem zaradi nepoznavanja shem. Poleg tega 61,5 % vprašanih ne pozna 
praks lastništva zaposlenih. 

Na splošno se podjetja sicer osredotočajo na kakovost, sodelovanje in 
premagovanje kadrovskih izzivov, vendar se soočajo z velikimi vrzelmi pri 
vključevanju mladih v vodenje, vplivu na odločanje in sprejemanju 
inovativnih modelov lastništva. Za napredek na teh področjih so potrebni 
večja ozaveščenost, krepitev zmogljivosti ter spodbujanje vključujočih in 
participativnih poslovnih praks s predstavitvami pozitivnih primerov. 

Nasledstvo lastništva podjetij v Sloveniji  

Raziskovalni projekt »Demografija lastništva slovenskih podjetij in vprašanje 
nasledstva prek lastništva zaposlenih« (2023–2025) preučuje nasledstvo 
lastništva v slovenskih podjetjih z več kot petimi zaposlenimi. Raziskava je 
vključevala vzorec 351 podjetij z omejenim številom lastnikov in omogočila 
vpogled v stanje na področju lastniškega nasledstva, ki je v Sloveniji 
premalo razvit vidik kontinuitete poslovanja. 

Analiza je pokazala, da 23 % lastnikov podjetij načrtuje izstop iz podjetja v 
naslednjih petih letih, 47 % tega ne načrtuje, 30 % pa je negotovih. Če 
razširimo časovni okvir na deset let, namerava 34 % lastnikov zapustiti 
podjetje, 28 % tega ne namerava storiti, 38 % pa je neopredeljenih. Če to 
ekstrapoliramo na širšo populacijo približno 11.000 podjetij z več kot petimi 
zaposlenimi, se ocenjuje, da bo v naslednjem desetletju lastništvo 
spremenilo vsaj 3.850 podjetij. Pričakujemo, da bo tak prehod imel 
pomembne posledice za stabilnost zaposlovanja, razvoj lokalnih skupnosti 
in celotno slovensko gospodarstvo. 

Zdi se, da je načrtovanje nasledstva pomanjkljivo, saj ima le 20 % anketiranih 
podjetij vzpostavljen uradni načrt nasledstva. 57 % podjetij nima nobenih 
načrtov glede nasledstva, 23 % podjetij pa je negotovih ali ne daje odgovora. 



 

 

To kaže na precejšnjo vrzel v pripravljenosti na prenos lastništva in poudarja 
potrebo po ciljno usmerjeni podpori in spodbujanju ustreznega načrtovanja 
nasledstva in raziskovanje dodatnih možnosti za lastnike podjetij. 

Najbolj priljubljena strategija nasledstva je družinsko nasledstvo, ki je prejela 
povprečno oceno primernosti 3,1. Vendar pa naj bi družinsko nasledstvo 
upadalo in se zdaj pojavlja v manj kot 10 % primerov. Druga najpriljubljenejša 
možnost je odkup konkurenta, ki je v povprečju ocenjena z 2,5 točke. Tudi 
odkupi zaposlenih so vse bolj zanimivi, saj so bili v povprečju ocenjeni z 2,09 
točke, kar je več kot menedžerski odkupi, ki so bili ocenjeni z 1,78 točke. 
Zanimivo je, da je 11 % lastnikov podjetij odprtih za idejo, da bi svoje podjetje 
podarili zaposlenim, kar kaže na določeno pripravljenost za raziskovanje 
netradicionalnih načinov nasledstva. 

Ključni izzivi vključujejo pomanjkanje formalnega načrtovanja nasledstva, 
vse manjšo možnost družinskega nasledstva in negotovost glede načrtov 
nasledstva v skoraj tretjini podjetij. Za reševanje teh izzivov bo potrebna 
celovita podpora lastnikom podjetij, zlasti pri oblikovanju formalnih strategij 
nasledstva. Zagovorništvo je ključnega pomena za ozaveščanje o pomenu 
načrtovanja nasledstva in spodbujanje različnih možnosti, kot so lastništvo 
in odkupi zaposlenih. Spodbujanje lastništva zaposlenih bi lahko izboljšalo 
neprekinjeno poslovanje, povečalo zavzetost zaposlenih in okrepilo 
stabilnost skupnosti. Za olajšanje teh prehodov bo bistvena vzpostavitev 
podpornih pravnih in operativnih okvirov, vključno z dostopom do 
financiranja in programov usposabljanja. 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

11. Sklep 

Inštitut za ekonomsko demokracijo (IED) raziskuje inovativni participativni 
ekonomski model, katerega cilj je ustvariti pravičnejša delovna mesta in 
obravnavati pereče družbene izzive, kot so premoženjska neenakost, 
poslovni modeli mladih delavcev in lastnikov ter socialnoekonomske razlike. 
Skozi prizmo evropskega načrta lastništva delnic zaposlenih (EuESOP) 
model ponuja načrt za opolnomočenje delavcev, povečanje varnosti 
zaposlitve in spodbujanje socialne kohezije, tudi v kontekstu trga dela za 
mlade. 

Ključne ugotovitve  

1. Spodbujanje delavskega lastništva in demokratičnega upravljanja  

Model EuESOP Inštituta za ekonomsko demokracijo postavlja delavsko 
lastništvo v središče korporativnega upravljanja in zagotavlja, da 
imajo zaposleni, vključno z mladimi zaposlenimi, pomemben delež v 
podjetjih, v katerih delajo. Ta model prispeva k demokratičnim 
procesom odločanja in zaposlenim zagotavlja neposredne 
ekonomske koristi, vključno z dividendami in dolgoročno finančno 
varnostjo. 

S tem, ko delavci sodelujejo pri sprejemanju odločitev v podjetjih, 
sistem ESOP ustvarja bolj zavzeto in motivirano delovno silo, kar lahko 
vodi k večji produktivnosti in odpornosti. To je še posebej pomembno 
za mlade delavce, ki vstopajo na trg dela, saj se pogosto soočajo z 
negotovimi delovnimi pogoji in omejenimi možnostmi napredovanja. 

2. Spodbujanje zaposlovanja mladih  

Model neposredno obravnava vprašanje brezposelnosti mladih, ki 
ostaja pereč problem po vsej Evropi. Model EuESOP s svojo 
osredotočenostjo na dolgoročno vključenost zaposlenih in stabilnost 
podjetja ponuja izvedljivo rešitev za ustvarjanje trajnostnih delovnih 
mest, zlasti za mlade. S tem ko mladim zaposlenim daje občutek 
lastništva in dolgoročne ekonomske varnosti, lahko model pomaga v 
boju proti razočaranjem, s katerim se mladi pogosto soočajo v 
sedanjem gospodarstvu. 



 

 

Poleg tega lahko vključitev shem ESOP v zagonska ter mala in srednje 
velika podjetja (MSP) znatno poveča zaposlitvene priložnosti mladih s 
spodbujanjem poslovnih modelov, ki dajejo prednost sodelovanju 
zaposlenih pred dobički zunanjih delničarjev. 

3. Spodbujanje socialne ekonomije in trajnostnega razvoja  

Model ESOP je skladen s širšimi cilji socialne ekonomije, ki skuša 
uravnotežiti ustvarjanje dobička z družbenim učinkom in blaginjo 
skupnosti. Poudarja pravično porazdelitev bogastva, zmanjšuje 
dohodkovno neenakost in spodbuja trajnostne poslovne prakse. 
Mladi, ki so v tradicionalnih gospodarskih okvirih pogosto odrinjeni na 
rob, lahko v socialni ekonomiji, ki temelji na teh načelih, najdejo več 
možnosti za delo in sodelovanje. 

Model IED lahko s spodbujanjem vključujočih gospodarskih struktur 
igra transformativno vlogo pri doseganju ciljev trajnostnega razvoja 
Združenih narodov, zlasti cilja osem (dostojno delo in gospodarska 
rast) in cilja deset (zmanjšanje neenakosti). Z uporabo okvira ESOP 
lahko podjetja naslavljajo tako gospodarsko neučinkovitost kot 
družbene razlike ter s tem ustvarjajo pravičnejše in bolj trajnostno 
gospodarstvo. 

Prihodnji izzivi in priložnosti 

Čeprav je model IED prepričljiv argument za širše izvajanje shem delavskega 
lastništva, je treba najprej nasloviti nekatere izzive. Zakonodajni okviri po 
Evropi se med seboj precej razlikujejo, zato bodo morda potrebne pravne 
reforme, da bi se ESOP model lahko izvajal v večjem obsegu. Oblikovalci 
politik morajo zato tesno sodelovati s podjetji, delavskimi organizacijami in 
civilno družbo, da bi vzpostavili ugodno okolje za uvedbo ESOP. 

Poleg tega so finančna pismenost in upravljavske spretnosti bistvenega 
pomena za učinkovito sodelovanje lastnikov-zaposlenih pri demokratičnem 
upravljanju. Predvsem za mlajše delavce je treba v strukture ESOP vključiti 
programe izobraževanja in usposabljanja, da lahko vsi zaposleni smiselno 
prispevajo k procesom odločanja. 

 



 

 

Obeti in politična priporočila 

Prihodnost shem delavskega lastništva v evropskem socialnem 
gospodarstvu je obetavna, še zlasti če bodo ključni deležniki – vključno z 
vladami, finančnim sektorjem, podjetji in mladimi – sodelovali pri 
spodbujanju in podpiranju teh modelov. Za uresničitev potenciala vizije IED 
predlagamo naslednja priporočila: 

1. Politične spodbude in podporni mehanizmi: Vlade bi morale 
zagotoviti davčne spodbude, nepovratna sredstva in finančno 
podporo za spodbujanje podjetij k uvedbi sistemov EuESOP, zlasti v 
panogah z velikim potencialom za zaposlovanje mladih, kot je sektor 
IKT. S tem bi zmanjšali vstopne ovire za podjetja, ki razmišljajo o 
prehodu v lastništvo zaposlenih. 

2. Programi ESOP za mlade: Za spodbujanje udeležbe mladih v 
gospodarstvu bi lahko razvili prilagojene modele ESOP za mlade 
podjetnike in zagonska podjetja. S povezovanjem programov, 
namenjenim mladim, s strukturami ESOP je mogoče izkoristiti 
podjetniški duh mladih za spodbujanje inovacij in družbenega učinka. 

3. Kampanje za ozaveščanje in izobraževanje: Ključnega pomena je 
ozaveščanje mladih delavcev, lastnikov podjetij in oblikovalcev politik 
o shemah ESOP in njihovih prednostih. Izobraževalne pobude, ki 
spodbujajo vrednote ekonomske demokracije, zadružnega lastništva 
in dolgoročnega ustvarjanja bogastva, lahko ustvarijo kulturni premik 
k bolj vključujočim gospodarskim praksam. 

4. Podporni pravni okvirji: Vseevropska uskladitev zakonodaje, 
povezane z EuESOP, lahko podjetjem in delavcem zagotovi jasnejšo 
pot do sodelovanja v shemah lastništva zaposlenih. Oblikovalci politik 
morajo zagotoviti, da so sistemi ESOP dobro vključeni v nacionalne 
zakonodaje o zaposlovanju in upravljanju podjetij. 

Sklepne misli 

Evropski model ESOP Inštituta za ekonomsko demokracijo ponuja učinkovite 
rešitve za nekatera najbolj pereča vprašanja, s katerimi se danes soočajo 
delavci, vključno z brezposelnostjo, prekarnimi oblikami dela, premoženjsko 
in gospodarsko neenakostjo. Z vključitvijo načel ekonomske demokracije v 
strukturo evropskih trgov dela ta model ne zagotavlja le poti do finančne 
varnosti, temveč tudi krepi celotno poslovno okolje. 



 

 

Ni mogoče dovolj poudariti vloge mladih pri spodbujanju te preobrazbe v 
prihodnosti. Njihova aktivna udeležba v sistemih ESOP, bodisi v načrtih 
nasledstva bodisi v neposrednih delavskih odkupih, bo oblikovala 
prihodnost dela in zagotovila, da bodo gospodarski sistemi prihodnosti bolj 
pravični, trajnostni in demokratični. Model Inštituta za ekonomsko 
demokracijo torej ni le pot v boljše gospodarstvo, temveč tudi poziv k 
ukrepanju za generacijo mladih voditeljev, ki so pripravljeni preoblikovati 
svojo prihodnost. 

Na koncu lahko rečemo, da je model Inštituta za ekonomsko demokracijo za 
evropski ESOP prepričljiva vizija za pravičnejšo in odpornejšo gospodarsko 
prihodnost. S premostitvijo vrzeli med lastništvom in delom obravnava 
kritična vprašanja brezposelnosti mladih in gospodarskih razlik. Sprejetje 
tega modela bi lahko privedlo do bolj dinamičnega gospodarstva, v 
katerem mladi niso le zaposleni, temveč tudi gonilna sila inovacij in rasti. 
Potencialne koristi zahtevajo skupna prizadevanja vlad, podjetij, bank in 
civilne družbe v podporo širjenju modelov lastništva zaposlenih po vsej 
Evropi. 
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