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UREDNIKOV KOMENTAR

Delaval so dedebra navelicani vlege
»8VZhjev za delocen Gass

Ta famozni koronavirus, ki je globoko zarezal v Stevilna podrocja druzbenega Zivijenja, je
po dolgem casu koncno vendarle spet povzrocil vsaj nekaj malega vrenja med drugim tudi v
»mocvirju« tistega dela druzboslovja, ki se ukvarja s sistemskimi vpraSanji druzbenoeko-
nomskih odnosov. In ki se na Zalost nikakor ne uspe izkopati iz fukuyamisticnega enoumja,
ki trdi, da je aktualni, po svojem najglobljem bistvu Se vedno klasicni »mezdni« kapitalizem,
za vekov veke absolutno superioren druzbenoekonomski sistem brez konkurence in brez
alternative. Spet se namrec¢ — kot lahko med drugim vidimo tudi iz odmevne mednarodne
pobude, ki jo objavljamo v nadaljevanju — tudi v akademskih krogih zacenja nekoliko
resneje razpravijati o potrebi po (tudi) »ekonomski« (in ne zgolj »politicni« demokraciji,
kakrsno poznamo danes, in ki je v resnici le »polovicna demokracija«). Ideja ekonomske
demokracije kot popolnoma nove in na popolnoma drugacnih teoreticnih temeljih zasno-
vane paradigme trznega druzbenoekonomskega sistema je namrec¢ ta trenutek zagotovo
edina resna alternativna vizija nadaljnjega druzbenoekonomskega razvoja cloveske civi-
lizacije, kajti sodobni »delavci z znanjem« so resnicno Ze povsem do konca navelicani vioge

»suznjev za dolocen cas«.

Ta nadvse posrecen in slikovit
izraz namre¢ uporablja znani ame-
riski teoretik ekonomske demokra-
cije David Ellerman za dana$nje
»mezdne« delavce. To je tiste, ki na
trgu »prodajajo« svoje delo za placo,
ki pa je seveda zgolj trina proti-
vrednost inputa (ne pa tudi dejan-
skega outputa!!) njihovega dela in

pogojih in ne pri odloc¢anju o rezul-
tatih njihovega dela. Kdor torej raz-
polaga s clovekovim delom, razpo-
laga tudi z njegovo osebo, kajti delo
Je, kot vemo, fizicno nelocljivo od
¢loveka. Povedano drugace: ce pro-
das delo, prodas cloveka. (Opomba:
osrednja teza klasicne ekonomske
teorije mezdnega kapitalizma, po

Kdor torej razpolaga s ¢lovekovim delom, razpolaga

tudi z njegovo osebo, kajti delo je, kot vemo, fizicno

nelocljivo od cloveka. Povedano drugace: ce prodas
delo, prodas c¢loveka.

so torej v taksnem delovnem raz-
merju evidentno ekonomsko izkoris-
Cani, obenem pa imajo njihovi delo-
dajalci med trajanjem delovnega
casa, tj. v povprecju najmanj 8 ur na
dan, nad njimi poleg ekonomske
tudi absolutno direktivno in disci-
plinsko oblast. Z njihovim delom, ki
so ga bojda »kupili«, namrec v casu,
za katerega so ga kupili, pravno in
fakticno razpolagajo kot s svojo
lastnino, njegovi nosilci/delavci pa
od trenutka »vstopa Cez prag tovar-
niskih vrat« nimajo ve¢ popolnoma
nobene besede ne pri odloc¢anju o

kateri je tudi delo kot produkcijski
faktor cisto navadno samostojno in
od cloveka loceno »trzno blagos,
povsem enako kot, denimo, delovna
sredstva, je torej — ker pac delavec
seveda ne more nekje uZivati Ziv-
ljenja, medtem ko bi delodajalec z
njegovo kupljeno »delovno silo« sam
ustvarjal nek produkt zase — kajpak
teoreticna nebuloza brez primere!).
Je torej mogoce oznaki »suZenj-
stvo« za dolocen éas« za t. i. trzno de-
lovno razmerje, (kar pa je v resnici
samo benignejsi izraz za klasicen
mezdni produkcijski odnos med delo-

dajalci in delojemalci, kakrSen je z
nekaj nepomembnimi delovnoprav-
nimi »okraski« sicer v veljavi Se danes)
karkoli ocitati? Nikakor ne, v svojem
najglobljem bistvu drzi kot pribita!
Bolj nazorno dejanskega ekonomske-
ga bistva mezdnega kapitalizma prav-
zaprav skorajda ni mozno opisati.

In taksnega svojega druzbenoeko-
nomskega polozaja, ko so sistemsko
prisiljeni delati »po diktatu in za do-
bicke drugih« (1. lastnikov kapitala
podjetij) in ko jih na osnovi zgoraj
pojasnjenih teoreticnih nesmislov ta-
ko ekonomska stroka kot politika v
svojem ustaljenem besednjaku celo v
21. stoletju kot t. i. eri znanja in clo-
veskega kapitala Se vedno zmerjata z
navadno »delovno silo« in jih v vseh
pogledih obravnavata zgolj kot (in
zgolj skozi) stevilke, so delavci po vsem
svetu, kot recCeno, zdaj resnicno Ze
cisto do konca navelicani. Kot kaZejo
Stevilni protesti v najrazlicnejsih obli-
kah ter taksna in drugacna nenehno
porajajoca se vsa mogoca protestna
gibanja po svetu, jim sicer ni prav nic¢
jasno, kaj toc¢no je razlog za hude sis-
temske anomalije, zaradi katerih (za
razliko od lastnikov kapitala) v pod-
Jjetjih nimajo prav nobene besede o
nobenem pomembnejsem vprasanju
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dela in poslovanja oziroma uprav-
ljanja, Se manj pa o nacinu razde-
litve skupaj ustvarjenega produkta,
ki Se naprej permanentno in enorm-
no povecuje druzbeno neenakost
med lastniki dela in kapitala ter Ste-
vilne druge hude druzbene anoma-
lije. Vedo samo, da je s tem sedan-
Jim kapitalizmom brez dvoma nekaj
hudo narobe. In da zdaj nikakor ne
gre vec le za napake v sistemu, ki bi
Jjih bilo mogoce ucinkovito odpraviti
zgolj s kakimi lepotnimi »strukturni-
mi« popravki, ampak za napacen sis-
tem, in sicer v samem temelju.

Zato je vecini cedalje bolj jasno
tudi, da zgolj z nekaksSnimi sistem-
sko povsem benignimi t. i. struktur-
nimi (davénimi, fiskalnimi, mone-
tarnimi, socialnimi itd.) reformami,
ki nam jih kot zdravilo Se naprej po-
nujata aktualna ekonomska stroka
in politika, in ki se temeljev aktual-

nega druzbenoekonomskega siste-
ma niti ne dotikajo, kaj Sele da bi jih
lahko zares spreminjale, na dolgi rok
ne bomo resili prav nicesar. In da
taksne — zgolj navidezne — »reforme
sistema« zagotovo niso pot v Zeleno
ekonomsko uspesnejso, obenem pa
socialno pravicnejso in okoljsko od-
govornejso druzbo.

Najsirse druzbeno nezadovoljstvo,
ki ustvarja potrebno notranjo gonilno
silo za morebitne radikalnejse sistem-
ske spremembe, torej zdaj brez dvoma
Ze obstaja. Za zacetek resnejsih tovrst-
nih sprememb manjka samo Se neko
enotno »teoreticno vodstvo«, ki bo
znalo jasno definirati dejanske vzroke
sedanjih anomalij v samih temeljih
aktualnega kapitalizma, tj. predvsem
v nesprejemljivi mezdnokapitalisticni
zasnovi podjetij kot temeljnih ekonom-
skih celic druZbe (kapital = podjet-
je/delodajalec; delo = navadno trzno

blago), postaviti jasno vizijo novega
druzbenoekonomskega sistema in za-
crtati poti za njegovo (evolutivno)
udejanjanje v praksi ter na tej osnovi
povezati in ciljno usmeriti omenjeno
reformisticno energijo najrazlicnejsih
gibanj. Tega iz uvodoma navedenih
razlogov za zdaj Zal Se ni.

Zato izjemno razveseljujejo — za-
enkrat sicer Sele posamicne — med-
narodne pobude za demokratizacijo
podijetij in druzbenoekonomskih od-
nosov, kakrsna je ta z naslovom
»Delo. Demokratizacija, dekomodifi-
kacija, sanacija«, ki je nastala v aka-
demskih krogih in je bila hitro de-
lezna presenetljivo Siroke podpore v
teh krogih. V nadaljevanju jo objav-
liamov celoti, kajti morda je vendar-
le znanilka casov, ko bomo tudi za
podrocje ekonomske demokracije
lahkorekli: Eppur si muove!

|Z TEORIJE ZA PRAKSO EKONOMSKE DEMOKRACIJE

Mednarodna pobuda za demokratizacijo
upravljanja podjetij

Mednarodna pobuada z naslovom »Delo: demokratizacija, dekomodifikacija, sanacija« je nastala v
akademskih krogih. Je rezultat skupnega prizadevanja skupine znanstvenikov, ki se zavzemajo za
demokraticne in trajnostne nacine dela in organizacije, ki se razlikujejo od modela maksimiranja
vrednosti zgolj za delnicarje. Pobuda je nastala z Zeljo pomagati pri resevanju krize, s katero se So-
ocamo sredi pandemije COVID-19, tako na podroCju zdravja kot tudi gospodarstva, podnebja in
politicnega Zivijenja. Njen cilf pa je, pravijo njeni avtorji, promovirati osnovno lekcijo, ki bi se je mo-
rali nauciti iz te krize: ¢as je, da demokratiziramo podjetja, dekomodificiramo delo (opomba: vse-
bina tega pojma je podrobneje pojasnjena v sami pobudi) in obnovimo okolje.

Pobudo so sproZile tri uveljavljene
druzboslovne znanstvenice (Isabelle Ferre-
ras, Dominique Méda in Julie Battilana),
kmalu pa se je razSirila naprej, po znanst-
venih disciplinah in po svetu. V zelo krat-
kem Casu je besedilo podpisalo veé kot
3.000 raziskovalcev z ve¢ kot 650 univerz
na vseh celinah. Dne 16. maja je bila objav-
liena v 41 Easopisih (vkljuéno z Le Monde,
The Guardian, Die Zeit, Boston Globe) v 36
drzavah po vsem svetu. Akademiki, ki so
podpisali pobudo, so prevzeli vodilno viogo
pri prevajanju dela v 27 jezikov in izdajanju

publikacij v svojih regijah, na spletni strani
pobudnikov (www.democratizingwork.org)
pa se je v samo Stirih dneh po objavi pobu-
de zbralo 61.000 obiskovalcev z vsega sve-
ta. Ta mobilizacija odraza, €esa se je spo-
sobna lotiti akademska skupnost v upanju,
da osvetli mozne razvojne poti, ki jih bodo
druzbe izbrale. Danes, leta 2020, imajo
znanstveniki Cedalje vecjo odgovornost, da
pomagajo nasim druzbam na poti do
trajnostne in demokratiéne gospodarske
prihodnosti.

Originalno besedilo pobude v angles-
Cini je objavljeno na spletnem naslovu
https://static1.squarespace.com/static/5e
bb042dbf33d3429418acd5/t/5ebf2d9758
25e03250e6beb9/1589587351704/Work
_Democratize_Decommodify Remediate_
ENG.pdf, prevodi v razlicne jezike pa na
naslovu  https://democratizingwork.org/.
Slovenski prevod pobude, ki jo v celoti ob-
javljamo v nadaljevanju, je prispevala dr.
Valentina Franca.
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Delo. Demokratizacija,
dekomodifikacija, sanacija

%

Delovno aktivno prebivalstvo je mnogo vec kot le »sredstvo«.
To je eno osrednijih sporogil trenutne krize. Skrb za bolne; dostava
hrane, zdravil in drugih osnovnih potrebS¢in; odvoz naSih odpadkov;
polnjenje polic in vodenije blagajn v Zivilskih trgovinah — ljudje, ki so
skrbeli, da je med pandemijo COVID-19 Zivljenje teklo naprej, So Zivi
dokaz, da dela ne moremo obravnavati zgolj kot blago. Cloveskega
zdravja in skrbi za najbolj ranljive ni mogoce urejati samo s trznimi
silami. Ce te stvari prepustimo izkljuéno trgu, obstaja nevarnost po-
globitve neenakosti do te toCke, da bi Zrtvovali Zivljenja najbolj pri-
krajSanih. Kako se izogniti tej nesprejemljivi situaciji? Z vkljuce-
vanjem delavcev v odloCitve glede njihovih Zivljenj in prihodnosti na
delovnem mestu — z demokratizacijo podjetij. Z dekomodifikacijo
dela — s kolektivnim zagotavljanjem ustrezne zaposlitve za vse. Ko
se sooCamo s strasno nevarnostjo pandemije in ekoloSkega kolap-
sa, bi nam vzpostavitev teh strateSkih sprememb lahko omogocila
zagotoviti dostojanstvo vseh drzavljanov, pri tem pa zdruZiti kolek-
tivno moc€ in prizadevanja, ki jih potrebujemo za skupno ohranitev
nasih Zivljenj na tem svetu.

Zakaj demokratizacija? \'sako jutro moSki in Zenske vstanejo,
da sluZijo tistim med nami, ki imamo mozZnost ostati v karanteni.
V/so noC so v pripravljenosti. Dostojanstvo njihovih delovnih mest ne
potrebuje nobene druge razlage kot tisto zgovorno preprosto be-
sedno zvezo »kljucni delavec«. Ta besedna zveza prav tako razkriva
kljucno dejstvo, ki ga je kapitalizem vedno poskusal prikriti z drugo
besedno zvezo — »¢loveski viri«. Cloveska bitja niso samo vir med
mnogimi viri. Brez delavcev ne bi bilo proizvodnije, ne storitev, ne
podijetij.

Vsako jutro moSki in Zenske v karanteni doma vstanejo, da od
dalec izpolnijo naloge organizacij, za katere delajo. Delajo pozno v
noC. Tistim, ki so prepriCani, da delavcem ni moc zaupati, da bodo

Delavci tvorijo jedro podjetja, vendar
so kljub vsemu vecinoma izkljuceni iz
sodelovanja v upravljanju — pravica, ki
jo monopolizirajo viagatelji kapitala.

svoje delo opravili brez nadzora, da potrebujejo nadzor in zunanjo
disciplino, ti moski in zenske dokazujejo ravno nasprotno. Dan za
dnem dokazujejo, da delavci niso le ena vrsta deleznika med Ste-
vilnimi: oni nosijo klju¢ do uspeha svojega delodajalca. Ti ljudje tvo-
rijo jedro podjetja, vendar so kljub vsemu vecinoma izkljuceni iz
sodelovanja v upravljanju — pravica, ki jo monopolizirajo vlagatelji
kapitala.

Na vpraSanje, kako lahko podjetja in druzba kot celota prepo-
znajo doprinos svojih delavcev v kriznih ¢asih, je odgovor demokra-
cija. Zagotovo, zapolniti moramo zevajoce brezno dohodkovne ne-
enakosti in dvigniti minimaino urno postavko — vendar samo to ni
dovolj. Po obeh svetovnih vojnah je nesporni doprinos Zensk k
druzbi Zenskam pomagal pridobiti pravico do glasovanja. Iz istega
razloga je ¢as za osvobajanje delavcev.

Zastopstvo delavcev na delovnem mestu v Evropi obstaja vse
od konca 2. svetovne vojne, in sicer prek institucij, znanih tudi kot
svet delavcev. Toda ta predstavniSka telesa imajo v najboljsem pri-
meru Sibek glas pri upravljanju podijetij, pravzaprav so celo pod-
rejena odlocitvam poslovodstva, ki jih imenujejo delnicarji. Niso pa
uspeli zaustaviti, morda niti upoCasniti neizprosne gonilne sile sa-
mopostreznega povecevanja kapitala, vse bolj silne v svojem unice-
vanju nasega okolja. Tem organom bi bilo sedaj treba podeliti po-
dobne pravice, kot so tiste, ki jih uveljavljajo organi vodenja in nad-
zora. V ta namen bi bilo smiselno, da upravljalci podjetij (tj. najvisje
vodstvo) pridobijo odobritev dvojne vecine, od delavskih predstav-
nistev, in tudi delnicarjev. V Nemciji, na Nizozemskem in v Skan-
dinaviji so bile razlicne oblike soodloCanja (mitbestimmung), ki so

Cloveska bitja niso samo vir med
mnogimi viri. Brez delavcev ne bi bilo
proizvodnje, ne storitev, ne podjetij.

bile progresivno uvedene po 2. svetovni vojni, kljuéni korak k
zagotovitvi, da so delavci dobili svoj glas — vendar Se vedno niso
dovolj, da bi ustvarili dejansko drZavljanstvo v podjetjih. Celo v
ZdruZzenih drzavah Amerike, kjer se organiziranje delavcev in sindi-
kalne pravice v precejSnji meri preprecujeta, je sedaj vedno glas-
nejSi poziv, da se delavcem da pravica do izvolitve predstavnikov z
veliko vec€ino znotraj organov vodenja in nadzora. Zadeve, kot so:
imenovanje izvrsnega direktorja, vzpostavitev pomembnih strategij
in delitev dobiCka, so preve¢ pomembni, da bi jih prepustili samo
delnicarjem. Osebno vlaganje dela; to pomeni, posameznikovega
uma in telesa, zdravja — celo Zivljenja — bi moralo iti skupaj s kolek-
tivno pravico do potrditve ali dajanja veta na takSne odloCitve.

Zakaj dekomodifikacija? Ta kriza nas prav tako uci, da dela ne
smemo jemati kot blago, da samim trznim mehanizmom ne more-
mo prepustiti odgovornosti za izbire, ki najbolj izrazito vplivajo na
nade skupnosti. Ze vrsto let so delovna mesta in zaloge v zdravst-
venem sektorju odvisne od vodilnega nacela dobickonosnosti;
danes pandemija razkriva, v kolikSni meri nas to nacelo zavaja.
DoloCene strategije in kolektivne potrebe morajo preprosto postati
imune na takSna razmi$ljanja. Vse visje Stevilo mrtvih po svetu je
grozljiv opomnik, da nekaterih stvari ne smemo jemati kot blago.
Tisti, ki Se naprej zagovarjajo nasprotno, nas 0grozajo S svojo ne-
varno ideologijo. Dobickonosnost je nedopustni kriterij, kadar je
govora o nasem zdravju in Zivljenju na tem planetu.

Dekomodifikacija dela pomeni obvarovanje dolocenih panog
pred zakoni takoimenovanega »prostega trga«; prav tako pomeni
zagotavljanje dostopa vseh ljudi do dela in dostojanstva, ki ga pri-
nasa. Ena mozZnost za to je ustvarjanje zajamcene zaposlitve (Job
Guarantee). 23. ¢len Splosne deklaracije ¢lovekovih pravic nas opo-
zarja, da ima vsak pravico do dela. Zajamcena zaposlitev ne bi le
vsem drzavljanom zagotovila dostop do dela, ki jim omogoca
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dostojanstveno Zivljenje, ampak bi tudi zagotovila klju¢no spodbudo
za naso kolektivno zmoznost reSevanija Stevilnih pereCih druzbenih
in ekoloskih izzivov, s katerimi se trenutno sooamo. Zajam¢ena za-
poslitev bi vladam, ki delajo prek lokalnih skupnosti, omogocila
ponuditi dostojno delo, pri tem pa prispevala k ogromnemu priza-
devaniju v boju proti ekoloSkemu kolapsu. Medtem ko brezposelnost
po vsem svetu strmo nara$ca, lahko programi zajamcene zaposlitve
igrajo klju¢no vlogo pri zagotavljanju socialne, gospodarske in okolj-
ske stabilnosti demokrati¢nih druzb. (VAR. EUROP) Evropska unija
mora tak$en projekt vkljuCiti v svoj zeleni dogovor (Green Deal).
Pregled misije Evropske centralne banke, ki bi zagotovil financiranje

Zadeve, kot so imenovanje izvrsnega
direktorja, vzpostavitev pomembnih
strategij in delitev dobicka so prevec
pomembni, da bi jih prepustili
samo delnicarjem.

tega programa, ki je nujen za naSe prezivetje, bi omogocil njeno legi-
timno mesto v Zivljenju prav vsakega drZavljana EU. Kot proticiklicna
resitev za eksplozivno brezposelnost, ki se obeta, bo ta program do-
kazal kljuCni prispevek blaginji EU.

Sanacija okolja. Tokrat ne smemo odreagirati z enako ne-
dolznostjo kot leta 2008, ko smo se na gospodarsko krizo odzvali z
brezpogojno finanéno pomoc;jo, ki je povecala javni dolg, pritem pa
nismo zahtevali ni¢esar v povragilo. Ce bodo nase vlade pristopile k
reSevanju podijetij v trenutni krizi, morajo k temu pristopiti tudi pod-
jetja in izpolniti sploSne osnovne pogoje demokracije. V imenu de-
mokrati¢nih druzb, ki jim sluZijo, in ki jih sestavljajo, vimenu njihove
odgovornosti za zagotovitev naSega preZivetja na tem planetu, mo-
rajo naSe vliade svojo pomoC podjetiem pogojiti dolocenim spre-
membam v svojem vedeniju.

Poleg zavezanosti strogim okoljskim standardom moramo od
podijetij zahtevati, da izpolnijo doloCene pogoje demokraticnega no-
tranjega upravljanja. UspeSen prehod od ekoloSkega unicenja do
ekoloSkega okrevanja in regeneracije bodo najbolje izvedla demo-
kratino upravljana podijetja, v katerih glasovi tistih, ki vlagajo svoje

Na vprasanje, kako lahko podjetja in
druzba kot celota prepoznajo doprinos
svojih delavcev v kriznih Casih, je
odgovor demokracija.

delo, nosijo enako tezo kot tisti, ki vlagajo svoj kapital, kadar je go-
vora o strateSkih odlocitvah. Imeli smo ve¢ kot dovolj ¢asa, da smo
videli, kaj se zgodi, ko se v trenutnem sistemu merijo delavci, planet
in kapitalski dobiCek: delavci in planet vedno izgubita. Zahvaljujo¢
raziskavi Oddelka za inZeniring Univerze v Cambridgeu (Cullen, All-
wood in Borgstein, Envir. Sci. & Tech. 2011 45, 1711-1718), ve-
mo, da bi »dosegljive spremembe nacrta« lahko zmanjSale globalno
potroSnjo energije za 73 %. Vendar... tiste spremembe so delovno
intenzivne in zahtevajo odlocitve, ki so kratkoro¢no pogosto drazje.
V'se dokler se podijetja vodijo na nacine, katerih cilj je v najvecji mo-
Zni meri povecati dobicek vlagateljev kapitala, in to v svetu, kjer je

energija poceni, zakaj sploh narediti te spremembe? Kljub izzivom
tega prehoda dolocena socialno ozaveScena ali kooperativno uprav-
ljana podjetja — ki sledijo hibridnim ciljem, ki upoStevajo financne,
socialne in ekoloske vidike, in razvijajo demokraticno notranje
upravljanje — so Ze pokazala moznost takSnega pozitivnega vpliva.

Nehajmo se slepiti: prepusceni svojim lastnim mehanizmom,
veCini vlagateljev kapitala ne bo mar za dostojanstvo delavcev; prav
tako ne bodo vodili boja proti ekoloski katastrofi. Na voljo je druga
mozZnost. Demokratizacija podjetij; dekomodifikacija dela; z ljud-
mi je treba prenehati ravnati kot s sredstvi, da se lahko vsi skupaj
osredotocimo na ohranjanje Zivljenja na tem planetu.

05/16/2020

Isabelle Ferreras (University of Louvain/FNRS-Harvard LWP),
Julie Battilana (Harvard University), Dominique Méda (University of
Paris Dauphine PLS), Julia Cagé (Sciences Po-Paris), Lisa Herzog
(University of Groningen), Sara Lafuente Hernandez (University of
Brussels-ETUI), Hél¢ne Landemore (Yale University), Pavlina Tcher-
neva (Bard College-Levy Institute), Miranda Richmont Mouillot,
Israr Qureshi (Autralian National University), Clare Wright (La Trobe
University), Isabelle Martin (University of Montréal), Neera Chand-
hoke (Delhi University), Lukas Clark-Memler (University of Oxford),
Alberto Alemanno (HEC Paris-NYU Law), Elizabeth Anderson (Uni-
versity of Michigan), Philippe Askénazy (CNRS-Paris School of
Economics), Aurélien Barrau (CNRS et Université 3Grenoble-
-Alpes), Adelle Blackett (McGill University), Neil Brenner (Harvard
University), Craig Calhoun (Arizona State University), Ha-Joon
Chang (University of Cambridge), Erica Chenoweth (Harvard Uni-
versity), Joshua Cohen (Apple University, Berkeley, Boston Re-
view), Christophe Dejours (CNAM), Olivier De Schutter (UCLouvain,
UN Special Rapporteur on extreme poverty and human rights),
Nancy Fraser (The New School for Social Research, NYC), Archon
Fung (Harvard University), Javati Ghosh (Jawaharlal Nehru Uni-
versity), Stephen Gliessman (UC Santa Cruz), Hans R. Herren (Mil-
lennium Institute), Axel Honneth (Columbia University), Eva lllouz
(EHESS, Paris), Sanford Jacoby (UCLA), Pierre-Benoit Joly (INRA —
National Institute of Agronomical Research, France), Michele
Lamont (Harvard University), Lawrence Lessig (Harvard University),
David Marsden (London School of Economics), Chantal Mouffe
(University of Westminster), Jan-Werner Miiller (Princeton Uni-
versity), Gregor Murray (University of Montréal), Susan Neiman
(Einstein Forum), Thomas Piketty (EHESS — Paris School of Eco-
nomics), Michel Pimbert (Coventry University, Executive Director of
Centre for Agroecology, Water and Resilience), Raj Patel (Uni-
versity of Texas), Katharina Pistor (Columbia University), Ingrid Ro-
beyns (Utrecht University), Dani Rodrik (Harvard University), Saskia
Sassen (Columbia University), Debra Satz (Stanford University),
Pablo Servigne PhD (in-Terre-dependent researcher), William Se-
well (University of Chicago), Susan Silbey (MIT), Margaret Somers
(University of Michigan), George Steinmetz (University of Michi-
gan), Laurent Thévenot (EHESS), Nadia Urbinati (Columbia Uni-
versity), Jean-Pascal van Ypersele de Strihou (UCLouvain), Judy
Wajcman (London School of Economics), Léa Ypi (London School
of Economics), Lisa Wedeen (The University of Chicago), Gabriel
Zucman (UC Berkeley), and 3000 more scholars from more than
600 universities across the globe. The full list is available
https://democratizingwork.org/.
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\\ mag. Edita Krajnovi¢ /

Pohvaljeno komuniciranje
v krizi, izziv ostaja
participativnost

Raziskava o kakovosti komuniciranja v krizi, v katero so bili vabljeni tudi ¢lani ZdruZenja svetov
delavcev Slovenije, je pokazala, da smo covid-19 krizo znali izkoristili tudi kot priloZnost. S kako-
vostnim komuniciranjem smo okrepili zaupanje med delodajalci in zaposlenimi. Izziv ostaja vecja

participativnost.

Z uradnim koncem epidemije v Sloveniji
se je zakljucila tudi tritedenska raziskava o
kakovosti komuniciranja med tem kriznim
obdobjem. V raziskavi je sodelovalo veC
kot 700 zaposlenih iz slovenskih zasebnih
in drZavnih podijetij ter javne uprave. Z raz-
iskavo so strokovnjaki iz podjetja Mediade v
sodelovanju s partnerji Zeleli ugotoviti, kako
uspesno so vodje v okolis¢inah Covid-19
krize komunicirali z zaposlenimi.

IzkuSnje prejSnje krize namreC kazejo,
do so jo uspesneje in hitreje prebrodile or-
ganizacije z visoko kakovostjo odnosov in
¢évrsto, na zaupaniju in spostovanju zgra-
jeno organizacijsko kulturo. Pri kriznem
komuniciranju namrec ne gre le za to, kaj in
kako povemo, temve¢ kdaj. Odgovornost
vodij je Se mocneje kot sicer povezana s
skrbjo za ljudi. Skrbjo, ki presega naloge, ki
naj bi jih opravili skupaj. Gre za €ut za so-
Cloveka, so-delavca, njegove ali njene oko-
lisCine, strahove in negotovost.

Vec kot tri cetrtine zaposlenih
pohvalilo komuniciranje

K sodelovanju v raziskavi, ki je potekala
v obdobju od 6. do 31. maja, so bili poleg
SirSe javnosti povabljeni Clani ZdruZenja
svetov delavcev Slovenije, Slovenske kad-
rovske zveze, KSS Pergam, ZdruZenja Ma-
nager, Slovenskega drustva za odnose z
javnostmi ter najboljSi zaposlovalci v izboru
Zlata nit. Vecina (59 %) od 704 sodelujo€ih
v raziskavi prihaja iz velikih organizacij (veC
kot 250 zaposlenih), skoraj tretjina (29 %)
iz srednje velikih organizacij, preostali pa iz

majhnih ali mikro organizacij. V raziskavi so
bila zastopana pretezno podjetja v zasebni
lasti (71 %), sledita javna uprava (Solstvo,
zdravstvoidr., 23 %) ter drzavna podijetja (6
%).

V raziskavi je vec kot tri Cetrtine sode-
lujo€ih izkazalo, da so zadovoljni s komu-
nikacijo vodstva v krizi. Ve kot 40 % jih je
vodstvu za komunikacijo v krizi podalo od-
licno oceno, vrsta anketirancev je s pohvalo
izpostavila konkretne ljudi ali organizacije.
Zaposleni so po ugotovitvah raziskave hitro
dobili vse potrebne informacije od svojega
vodje, kot tudi informacije o podijetju. Viso-
ko oceno so podali pogostosti komuni-
ciranja. Malo manj kot tretjina vodij (30 %)
je s sodelavci komunicirala enkrat teden-
sko, dobra petina (21 %) dnevno ali na 2-3
dni (19 %), preostali pa na manj kot dva
tedna. Med vrsto pohval konkretnim ljudem
in organizacijam, med njimi javnemu za-
vodu RTV Slovenija, sta bila izpostavljena
tudi svet delavcev in sindikat.

Prepoznana empatija vodij

OkolisCine korona krize opisujemo z
akronimom VUCA: volatilnost, negotovost,
kompleksnost in dvoumnost. Kako se so-
oCati z njimi? »V okoljih z visoko stopnjo
nestabilnosti oz. spremenljivosti je treba
vzpostaviti predvsem obCutek zanesljivosti
ter ohraniti konsistentnost in se drzati pre-
teklih dogovorov. V okoljih z visoko stopnjo
negotovosti je odlocilna vzpostavitev za-
upanja, ki temelji na dobri komunikaciji in
medsebojnem spoStovanju. V okoljih z

visoko stopnjo kompleksnosti so kljucni
transparentnost, informacije in dejstva,« o
vodenju in voditeljstvu v VUCA svetu in
¢asu v Svetu kapitala piSe dr. MatevZ Ras-
kovi€, predavatelj na univerzi Viktorija v
Wellingtonu na Novi Zelandiji in gostujoCi
profesor na univerzi za mednarodno poslo-
vanje in ekonomijo v kitajskem Sanghaju.

Kako dosec€i, da bomo s komunikacijo
gradili zaupanije, odstranjevali strah, nego-
tovost in prispevali k veCji razumljivosti
okolis€in? Dorothy Grandia predavateljica
nalEDC Bled in preizkuSena strokovnjakinja
za vplivno in ucinkovito komunikacijo, mo-
del komunikacije, ki ga sestavlja trojcek
jasnosti, empatije in iskrenosti, pojasnjuje s
starogrskimi pojmi logos, pathos in ethos.

Jasnost temelji na logosu. Pomeni dej-
stva ali “to, kar je oprijemljivo” in ima na-
ravo Q-ja. Empatija temelji na pathosu, na
“tebi, ki te naslavliam” in je povezana z
emocionalno inteligentnostjo (EQ). Pomeni
vZivetje v kontekst in vidik Cloveka, ki je na$
sogovornik. Tretja razseznost komunikacije
je iskrenost in se nanasa na prihodnost, ki
je v resnici vedno neznanka in o njej vemo
malo. Gre za ethos, naslavlja “mi” in je po-
vezan s t. i. duhovno inteligentnostjo (SQ).
Slednja ne pomeni nicesar religioznega,
temveC sposobnost vizije in SirSega po-
gleda.

V raziskavi so sodelujoCi najvisjo pov-
precno oceno (4,0 na lestvici od 1 do 5)
pripisali prav posluhu vodje (Sefa) za oseb-
ne okoliCine posameznika. Posebnost ob-
dobja je bila namreC delo na domu, ob
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hkratnem domacCem S$olanju otrok, kar je
vplivalo na povecan stres ljudi. Dr. Robert
Golob, predsednik uprave GEN-I, prejem-
nika priznanja Zlata nit, najboljsi zaposlo-
valec 2019, je na aprilskem webinarju z
najboljSimi zaposlovalci odprto povedal:
»Bom brutalno iskren. Vse skupaj je gro-
zno. Ceprav smo se pripravijali na izredne
razmere in smo pricakovali tezko obdobje,
Jje realnost resnicno tezka. Vecina, 90 od-
stotkov nas dela od doma. A pri tem ne tr-
pijo delovni, poslovni rezultati, temvec je
hudo zahtevno usklajevanje delovnih ob-
veznosti in zasebnosti — kako uskladiti de-
lovne urnike zaposlenih starSev, ki delajo
od doma, z urniki otrok.« Svojim sodelav-
cem je dal usmeritev, da se je pri organi-
zaciji sestankov treba prilagoditi Solskim
obveznostim otrok in starSevske vloge pri
tem.

Glede prihodnosti najholj
zaupamo vodstvu svoje
organizacije

Kako so se delodajalci odrezali z vidika
zaupanja ljudi? Zaupanje, cetudi nevidna
vez med ljudmi, je po definiciji precej “teh-
nicna” kategorija. Sestavlja ga zmnozek
treh binarnih elementov z vrednostjo 1 ali 0:
dobronamernost (igramo v isti ekipi, za isti
cilj), sposobnost (kompetence, to je po-
trebno znanije, izkusnje in odnos, da izvrSim
svojo nalogo) ter verodostojnost (drZim ob-
ljubo, naredim, kar recem). Ce ima kate-
rikoli od elementov vrednost 0, pogoji za
zaupanije niso izpolnjeni.

Raziskava je pokazala visok pomen
internega komuniciranja za ustvarjanje
zaupanja. Kar dve tretjini sodelujoCih (66
%) je formalne vire (vodstvo in strokovne
sluzbe) podjetja umestilo med tri najbolj
zaupanja vredne glede informacij o prihod-
nosti. Ta podatek pomeni visoko odgovor-

nost najvisjega vodstva za komunikacijo: v
preobilju informacij ljudje namenjajo po-
zornost vsebini, ki je prepriljiva (verodo-
stojna), vredna zaupanja in transparentna
ter izboljSuje njihovo sposobnost spreje-
manja pomembnih odloCitev v poklicnem in
zasebnem Zivljenju. Na prva tri mesta za-
upanja vrednih virov informacij o prihod-
nosti so sodelujoCi enakovredno postavili
tudi medije (56 %) in druzinske Clane (56
%).

Participativnost ostaja izziv

Komunikacija ni sopomenka obves-
¢anju ali zgolj posredovaniju informacij. Be-
seda komunikacija izvira iz lat. commu-
nicare — sporocCiti, posvetovati se, kar je
izpeljano iz lat. communis, skupen. Komu-
nikacija torej pomeni delati tako, da je (in-
formacija, mnenje) skupno. Za sodobne or-
ganizacije je razumevanje (bistva) komu-
nikacije, vzpostavljanje in negovanje zaupa-
nja, temeljeCega na zasledovanju skupne
vizije, transparentnosti in vkljuCenosti de-
leznikov, eden od kljuénih vzvodov uspe-
ha. Podijetja, v katerih zaposleni sodelujejo
skozi formalne in tudi manj formalne oblike,
preprosto vedo vec in so zato na trgu v bolj-
Sem poloZaju. Tudi v tem je skrivnost viso-
ke stopnie prilagodljivosti, ki pomaga orga-
nizacijam pri odzivih na vplive iz okolja: dia-
log v podijetju hitro stece, v klimi zaupanja—
ker se ljudje poznajo in sodelujejo, ker ima-
jo koga vpraSati, se nasloniti na zaupanja
vredne informacije, je sposobnost reagira-
nja ali proaktivnosti visja.

Raziskava 0 kakovosti komuniciranja
pokaze, da zaposleni kljub sploSnemu viso-
kemu zadovoljstvu s komuniciranjem v krizi
nekoliko niZjo oceno pripisujejo moznosti
vkljuéevanja zaposlenih. Menijo, da bi bili
lahko predlogi posameznikov, sindikata ali
sveta delavcev v Casu krize bolj sliSani in

upoStevani. V enem od vpraSainikov je bila
podana ostra kritika na raun sodelovanja
vodstva s svetom delavcev in sindikati:
»\/odstvo je [v odnosu] izkazalo popolno-
ma nekomunikativnost do delavcev, do
sveta delavcev in sindikata pa celo igno-
rantski... Lahko reCem, da je v takih oko-
lisGinah zelo tezko delati, véasih celo ne-
mogoce.«

Na pomen vkljuéenosti zaposlenih
oziroma participativnega vodenja pokaze
visoka povezanost (korelacijski koeficient
0,78) med moznostmi vkljucevanja zapo-
slenih in njihovo psiholoSko varnostjo, izra-
Zeno v trditvah: komunikacija mojega vodje
(Sefa, nadrejenega) v Casu krize me pomir-
ja, zmanjSuje mojo negotovost glede pri-
hodnosti, mi vzbuja zaupanje do organiza-
cije, v kateri delam ter mi daje obCutek, dav
podjetju obvladujemo situacijo.

»Ce se ljudje pocutijo vame in imajo
obc¢utek zaupanja v svojega vodjo in orga-
nizacijo, bodo tudi generirali ideje, mnenja
in iskali ter podajali reSitve. Seveda velja
tudi obratno, saj brez psiholoSke varnosti ni
sodelovanja zaposlenih. Ko pa vodja vliva
zaupanje, poslusa druge in vzpodbuja ino-
vativnost, kar so kljucne znacilnosti kariz-
mati¢nega vodie, pa to vodi tudi do delovne
zavzetosti,« pojasnjuje psihologinja Iris
Kaiser, HR svetovalka v svetovalnem pod-
jetju Profiles International Slovenija. Uspes-
no spopadanje s krizo in priprava na na-
slednje mozne krize bo tako zahtevala ne le
mozgane vodilnih, temvec aktivacijo celot-
ne organizacije za prilagajanje novim oko-
lis¢inam. V tem smislu je prihajajoCe ob-
dobije priloznost, da sveti delavcev kot am-
basadoriji vkljuéenosti zaposlenih (p)os-
tanejo eden kljucnih déleznikov spre-
memb v organizacijah.

-

-

~

Temeljna funkcija organizacijskega komuniciranja je zagotavljanje stabilnosti organizacije in zmanjSevanje
negotovosti zaposlenega. Interno komuniciranje je mehanizem, s katerim se zagotavlja izvrSevanje Stevilnih
specificnih funkcij: (1) Siriti in krepiti organizacijske cilje, pravila, predpise, vizijo in poslanstvo organizacije; (2)
koordinirati dejavnosti pripadnikov organizacije pri izpolnjevanju organizacijskih nalog; (3) formalne vodije
oskrbeti s povratno informacijo o ustreznosti komuniciranja navzdol in o stanju v organizaciji; (4) socializirati
zaposlene v kulturo organizacije. Prav zadnji dve funkciji, ki presegata okvir golega opravljanja delovnih nalog,
sta v organizacijah najpogosteje slabo izpolnjeni. [...] Ne glede na razlicne funkcije, ki jih razlicni avtoriji pri-
pisujejo komuniciranju (najveckrat se npr. funkcije organizacijskega komuniciranja opisuje v zvezi s tremi te-
meljnimi procesi: produkcijskim, vzdrzevalnim in inovacijskim), ostaja dejstvo, da internega komuniciranja ni
nikoli preveC, pomembno je, da je pravocasno in ucinkovito.

Baljic, N., Interno komuniciranje kot nova formula poslovne uspesnosti
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NOTRANJE LASTNISTVO IN DELAVSKO ZADRUZNISTVO

Pise:

\ dr. Karolina Babi¢ /

Pomen izobrazevanja
v zadruznem sistemu
Mondragon

Zgodba zadruznega sistemma Mondragon' je odlicen primer za prezentacijo zadruznih nacel de-
lovanja med drugim tudi zato, ker jasno izpricuje, kako je razvoj zadruzniStva tesno povezan z
razumevanjem in prakticiranjem izobrazevanja kot kljucnega elementa polnomocenja in eman-
cipacife prebivalstva ter izboljSevanja kakovosti Zivljenja, ne glede na to, o katerih delih sveta govo-
rimo, ali o kateri stopnji razvoja kapitalisticnega gospodarskega sistema v zadnjih dvesto letih go-

vorimo.

Zacetki Mondragona z
ustanovitvijo politehnic¢ne Sole

Transformativna moc izobrazevanja? se
v svetu zadruzniStva potrjuje na zelo eks-
pliciten in konkreten nacin, Se posebej pri
Mondragonu: zadruzni sistem Mondragon
je nastal na podlagi prepoznanja osnovne
druzbene potrebe po izobrazevanju mia-
dih v revnem kraju v Baskiji po drugi sve-
tovni vojni, zato se je ta razvoj zacel z usta-
novitvijo politehni¢ne Sole. In se nato Se na-
prej gradil na mocni vkomponiranosti izo-
brazevanja v svoj model razvoja: prvic, ves
Cas je kot osnovno motivacijo svojega
delovanja ohranil potrebo po izobrazevanju
kot temeljno potrebo vsake druzbe prav
zaradi transformativne narave izobrazeva-
nja; drugi€, ambiciozno je izobrazevalne
programe ter raziskovalne in razvojne na-
pore povezoval do te mere, da je sCasoma
nastala samostojna zadruzna univerza ; in
tretji€, za krepitev zadruzne organizacijske
kulture v svojih zadrugah in SirSi druzbi je

sistem vzpostavil lasten izobrazevalni in
disemincijski center Otalora . Izobrazevanje
in usposabljanje zadruznikov je temeljnega
pomena za zadruge v dveh pogledih, prvic,
ker morajo biti zadruzniki primerno uspo-
sobljeni, da lahko skupaj sprejemajo po-
slovne odloéitve na skupScinah, kjer ima
vsak Clan en glas, saj ni dovolj, da so zadru-
Zniki pred skupS¢ino oziroma ob¢nim zbo-
rom zgolj primerno obveSceni. Ter drugic,
skozi izobraZevanje se krepi zadruzno mi-
Sljenje kot tako, sposobnost prevzemanja
podjetniSke soodgovornosti in sodelova-
nja v demokraticnem gospodarjenju. Ob
tem pa zadruzno izobraZevanje polnomoci
skupnosti tudi v SirSem smislu, loceno od
potreb soupravljanja zadrug. Na primer, za-
druzna banka Desjardins v Québecku v Ka-
nadi usposablja svoje Clane po eni strani
zato, da so sposobni strokovno soodlocati
v upravljanju krajevnih zadruznih hranilnic,
a ob tem z dodatnim izobraZevanjem SirSe
skupnosti le-to krepi tudi v splo$ni financni
pismenosti, s ¢emer doprinasa h kako-

1V prejSnji Stevilki revije Ekonomska demokracija smo podrobneje predstavili nastanek in strukturo
zadruznega sistema Mondragon, ki je deseti najveji poslovni sistem v Spaniji in najve¢ji v Baskiji. Je
najvecji zadruzni sistem na svetu. Povezuje 98 delavskih zadrug, 143 hcerinskih podijetij ter 25 pod-
pornih organizacij. Zaposluje ve¢ kot 80.000 ljudi (delavcev ¢lanov). Ima lastno banko, lasten pokoj-
ninski sistem, lastno univerzo. Vse to pa v izkljucni lasti delavcev, ki so €lani teh delavskih zadrug.

2Razvoj izobrazevalnih pristopov v zadruZniStvu se je pogosto povezoval z razvojem stroke na podroc¢ju
transformativne narave ucenja (npr. Jack Mezirow) ali z razvojem emancipatorne pedagogike (npr.

Paolo Freire).

vosti Zivljenj ljudi v najSirSem smislu; in
to Se dodatno ob primarni dejavnosti zago-
tavljanja kakovostnih bancnih storitev za
svojih 5,8 milijona ¢lanov.

Zadruge in zadruZni sistemi ali zadruzne
federacije po svetu se torej razvijajo v tesni
zvezi z zadruznim izobrazevanjem, pri Ce-
mer pa je prav zadruZzni sistem Mondragon
odlicen primer za razumevanje te notranje
povezanosti med transformativno naravo
izobrazevanja in krepitvijo avtonomne
gospodarsko-druzbene dejavnosti zadru-
Znega organiziranja.

Zadruzna univerza - univerza
Mondragon

Ce je priblizno deset odstotkov svetov-
nega gospodarstva in zaposlovanja organi-
ziranega v obliki zadruzniStva, potem je ja-
sno, da je potreba po znanju (po razisko-
vanju in Sirjenju znanja) na tem podrocju
temu primerno velika. Ponekod so razvili
zadruzne univerze (kot naprimer v Keniji) ali
samostojne zadruzne kolidZe (kot naprimer
v Veliki Britaniji), a v mnogih drzavah, kot
tudi v Sloveniji, posebni Studiji na temo
zadruzniStva, kjer bi se lahko izSolali me-
nedZerji in drugi strokovnjaki posebej za
delo v zadrugah, niso organizirani kot akre-
ditirani Studijski programi. Poslovni Studiji
in Studij ekonomije pogosto niti posebnih
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predmetov za podrocje zadruzniStva ne po-
nujajo.® Zato je zadruzno gibanje hkrati ob
razvoju samih zadrug mocno usmerjeno
tudi v krepitev formalnega in neformalnega
zadruznega izobrazevanjain usposabljanja.

V takSnih primerih kot je Mondragon
celo v obliki zadruzne univerze, kar v kon-
kretnem primeru pomeni, da so fakultete, ki
sestavljajo univerzo, po svoji obliki zadru-
ge, katerih ¢lani so Studenti in profesorji ter
osebje fakultete, in da se torej te fakultete
vzpostavljajo in vodijo po sistemu »en lan
en glas« in tako omogocajo dejansko par-
ticipacijo Studentov, uciteljev in osebja pri
soupravljanju fakultet. Vsebinsko pa taksni
Studiji poleg Klasi¢nih poslovnih, mene-
dzerskih, marketinskih in drugih znanj nu-
dijo tudi znanja in veScine, ki so potrebna
privodenju in delovanju v zadrugah, kjer so,
razlaganje, povezovanje, doseganje kon-
senza, veliko potrpeZljivosti in zaupanja v
procese demokraticnega soupravljanja
procesi poslovnega odloéanja zavezani
demokratiénim postopkom, ki naéeloma
zahtevajo veliko znanja in ves€in ter mo-
tivacije za razumevanje, ki zahteva svoj
Cas, energijo in sredstva. MenedZerji, ¢lani
upravnih odborov in nadzornih odborov ter
drugi strokovnjaki v zadrugah, morajo torej
biti po eni strani vsaj tako dobri v svojih
funkcijah kot tisti v »klasi¢nih« podijetjih, ob
tem pa morajo imeti dodatna znanja in ves-
Cine, ki jin zahteva predanost demokratic-
nemu soupravljanju.*

Univerza Mondragon je bila ustanov-
liena v letu 1997, torej Stiri desetletja po
prvi mondragonski zadrugi. Univerzo so
ustanovile tri takratne izobrazevalne zadru-
ge, ki so tudi danes del univerze kot fakul-
tete, in sicer Tehni¢na fakulteta, Fakulteta
za poslovne Studije ter Filozofska in peda-
goSka fakulteta. Leta 2011 pa se jim je pri-
druzila Se Fakulteta za kulinariko.

Sama univerza je tako po vsebini kot po
nacinu organiziranosti zavezana ciljem dru-

Zbene transformacije, kar se izkazuje skozi
participatorni model organiziranosti uni-
verze. Fakultete so, kot smo rekli, po svoji
organiziranosti zadruge, katerih Clani in to-
rej edini soupravljalci so profesorji, drugi
zaposleni in Studenti fakultet. Univerza je
del Skupine Mondragon (Mondragon Cor-
poration), ki povezuje vse mondragonske
zadruge in ostala hcerinska podjetja, ter
tako s to vpetostjo v celovit zadruzni sistem
Studentom ponuja hkratno povezanost Stu-
dija s svetom gospodarstva in dela. Univer-
za se tako po eni strani prilagaja potrebam
po zaposlovanju v 257 zadrugah in podiet-
jih v sistemu, po drugi strani pa Studentom
nudi prehajanje v svet dela. Ker je Studij
placljiv, univerza v povezavi z zadrugami in
h¢erinskimi podjetji Studentom omogoca
urejen sistem Studija ob delu, ki omogoca
Studij tudi Studentom s slabSim ekonom-
skih zaledjem. V tem primeru Studenti Stu-
dirajo dlje Casa, da lahko ob Studiju delajo.
Prav tako Studenti opravljajo prakso v za-
drugah in podjetjin iz sistema, kar omogoca
krepitev znanja skozi aplikacijo in trening v
delovnem okolju. Poleg tega pa vsi Studenti
zakljuCujejo Studij s t. i. »projektom zaklju¢-
nega leta«, ki ga izvedejo v izbranem za-
druznem podjetju in lahko njegova priprava
in izvedba traja celo leto. Studij na univerzi
in delo v zadrugah ter h¢erinskih podietjih iz
sistema Mondragon je torej tesno preple-
teno in se vzajemno oplaja in razvija.

Na Univerzi Mondragon se zadruznistvo
proucuje in poucuje v dveh ozirih. Prvic, kot
dodatne vsebine za Studente na razlicnih
Studijih na razlicnih fakultetah, kjer se pri-
marno posvecajo svojim specifiCnim vse-
binam (tehnika, humanistika in izobraze-
vanje, poslovne vede, kulinarika), a se sre-
Cujejo z znanjem o pomenu in delovanju
zadruzniStva ter se ob tem ugéijo tudi ves-
¢in zadruZnega organiziranja in souprav-
ljanja. Nenazadnje so tudi same fakultete
po strukturi zadruge in se torej Studenti kot
Clani Ze v Casu Studija sre¢ajo z izkuSnjo

3V Sloveniji na nekaterih Studijskih programih na podrocju poslovnih ved ali druzbenih ved obstaja
predmet “socialno podjetnistvo” ali “socialna ekonomija”, kjer so obi¢ajno omenjene tudi zadruge.
Poseben predmet “Socialno podjetniSvo in zadruzniStvo” ponuja zasebna fakulteta Doba — Fakulteta za
poslovne in druzbene Studije v Mariboru. Predmete o zadruzniStvu pa je v navezavi na kmetijske za-
druge mogoce zaslediti na nekaterih agronomskih Studijskih programih.

4Kar od vodstvenega osebja v zadrugah Se posebej zahteva dodatna znanja, veScine in eticno drzo, je
nacelo transparentnosti v zadrugah, ki pravi, da imajo €lani vselej pravico do vpogleda, ne samo v po-
slovne knjige, ampak tudi v poslovno korespondenco uprave in direktorjev. To zahteva od vodstvenih
kadrov zelo visoko zavest o odgovornosti do zadruZnikov, pri Cemer ta odgovornost ne sme biti zgolj
“strah pred vpogledom”, temve¢ mora biti ponotranjena in profesionalizirana odgovornost do zadruzne
skupnosti, ki je vodstvu na demokraticnih volitvah podelila mandat vodenja.

5 Vodja diseminacije v Otalori Ander Etxeberria nam je ob obisku v Otalori pripovedoval, da ve€ina za-
druznikov napotitev na usposabljanje v Otaloro razume kot nekak$no nagrado, kot nekaj, ¢esar se za-
radi lepega okolja, krasnega dvorca, druzenja, hrane in seveda novega znanja, zadruzniki veselijo, ne pa

da bi to razumeli kot odve¢no sluzbeno obveznost.

zadruznega soupravljanja. In drugi¢, s po-
sebnimi Studiji o zadruzniStvu, ki jih izvajajo
na vseh treh ravneh Studija in v obliki po-
sebnih programov. Na doktorskem nivoju
naprimer izvajajo program »Napredni me-
nedZment organizacij in socialna ekonomi-
ja«. Poleg tega imajo na razpolago veliko
zadruznih treningov, in sicer certificirane
predmete in specialisticne Studije, ki Stu-
dentom predstavljajo del toCkovanega
(ECTS kreditiranega) programa na rednem
Studiju, ter po drugi strani tudi kratke pro-
grame za razlicne (tudi zunanje) udelezen-
ce. Za informacijo, en takSen kreditiran
predmet za Studente se imenuje »Strokovni
kurz iz zadruzniStva« (Expert Course in
Cooperativism) in se izvaja v obsegu 250
ur.

Uéni in diseminacijski center
»0talora« — srediSce Sirjenja
zadruzne kulture

Ker se je v zadruznem sistemu Mon-
dragon pokazala potreba po stalnem izo-
braZevanju in usposabljanju ¢lanov (vec kot
80.000 delavcev Clanov v vseh zadrugah),
S0 vzpostavili lastni ucni in diseminacijski
center Otalora, ki ponuja raznovrstne tre-
ninge za zadruznike, ki jih zadruge redno
posiljajo v center, saj je izobrazevanje za-
druznikov tudi pogoj za ¢lanstvo v zadrugah
in tudi pogoj za prevzem funkcij v upravnih
in nadzornih odborih in drugih organih. Ota-
lora tako ponuja razlicne treninge za raz-
licne potrebe, zadruznik, ki je kot Clan Ze bil
delezen treninga za Clane, se bo na primer
po izvolitvi v upravni odbor udelezil Se spe-
cialisticnega usposabljanja za ¢lane uprav-
nih odborov.

Otalora center je ume$cen v krasno ob-
novljen starinski dvorec v Cudovitem na-
ravnem okolju v blizini mesteca Modragon,
tako da tudi s svojimi prostori razvaja za-
druznike, ko pridejo na usposabljanje. V
dvorcu imajo tudi kuhinjo in prelepo jedil-
nico, saj so usposabljanja vecinoma celo-
dnevna in zahtevajo okrepitve v odmorih.5 V
Otalori se strukturirano posvecajo nasled-
njim dejavnostim:

e razvoj organizacijske kulture: programi
raziskovanja in usposabljanja natem po-
droCju so namenjeni pomoci zadrugam,
da ucinkovito identificirajo obstojeco
kulturo v svoji organizaciji, da zasnujejo
zazeleno organizacijsko kulturo ter da
prilagodijo sisteme upravljanja in prin-
cipe vodenja v smeri doseganja te za-
Zelene organizacijske zadruzne kulture.
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Mondragonov uéni in diseminacijski center Otalora. Delegacijo iz Maribora sta gostila
vodja diseminacije v Otalori Ander Etxeberria (prvi z leve) in upokojeni vodja dise-
minacije v Otalori Mikel Lezamiz (tretji z leve zadaj).

e vodenje in timsko delo: programi so
namenjeni razvoju temeljnih veScin za
krepitev zadruznega vodenja ter za po-
mocC posameznikom in ekipam v dose-
ganju ucinkovitosti.

e izobrazevanije za zadruznike: dejavnosti
usposabljanja in promocije So namen-
jene delavcem Clanom (worker-mem-
bers) za krepitev njihovega obcCutka
pripadnosti zadruzni organizacijski kul-
turi ter zagotavljanju ucinkovitosti v de-
lovanju zadruznikov v razliCnih organih
zadruge (poleg ob¢nega zbora, uprav-
nega odbora in nadzornega odbora po-
znajo zadruge Mondragona Se t. i
»socialne svete«5). Gre za krepitev ves-
Cine »kako biti zadruznik«. Programi so
prilagojeni za zadruznike, ki opravljajo
razlitne vloge v upravnih odborih ali v
socialnih svetih in podobno.

e razvoj menedZmenta in skrb za razvoj
zaposlenih: zadruge Mondragona imajo
razvit svoj model korporativnega uprav-
ljanja (zadruZnegaupravljanja)invskladu
z zahtevami tega modela usposabljajo

menedzerje v zadrugah ter jih hkrati
podpirajo pri njihovem celovitem pro-
fesionalnem razvoju. Poleg tega izvajajo
posebne programe za krepitev osebnega
in profesionalnega razvoja vseh zapo-
slenih v zadrugah in h¢erinskih druzbah
sistema Mondragon, kjer ponujajo vse-
bine kot so skrb zase, ucinkovitost, Cu-
jeCnostinpodobne.

e diseminacija zadruzne izku3nje: ti pro-
grami SO namenjeni zunanjim uporabni-
kom in drugim institucijam, ki se Zelijo
usposabljati na podro€ju zadruzniStva
nasploh, in sicer skozi princip t. i. »mon-
dragonske zadruZne izkusnje«. Teh pro-
gramov  se redno  udeleZujejo
strokovnjaki, viadne delegacije, skupine
Studentov, poslovnezev ipd. iz vsega
sveta.

Izobrazevanje in
usposabljanje ¢lanov kot eno
kljuénih nacel zadruzniStva

Ni nakljucje ali posebnost, da je zadru-
Zni sistem Mondragon zrasel iz, 0ziroma se

&0 “socialnih svetih” kot posebnih organih v zadrugah Mondragona bomo podrobneje pisali v nasled-
njem, tretiem ¢lanku o Mondragonu v prihodnji Stevilki Ekonomske demokracije.

7 »Rochdalski pionirji« (28 obrtnikov iz kraja Rochdale) so bili ustanovitelji sodobnega zadruznega
gibanja leta 1844 v Lancashiru v Angliji. Njihov skupni cilj je bil zagotoviti ve¢ enakosti in enako-
pravnosti v dostopu do hrane in ugodnosti iz poslovanja ter preusmerjanje dobickov v skupnost. Od
takrat naprej je zadruzniStvo po vsem svetu rastlo in se Sirilo v nova geografska in vsebinska podrocja.
Seveda so dolocene oblike zadruznega gospodarskega povezovanja poznane Ze pred letom 1844, npr.
Owenisticno gibanje v Angliji v prvi polovici 19. stoletja in pred tem Ze pojavi prvih zadrug v drugi
polovici 18. stoletja na Skotskem in drugje, a z »Rochdalskimi pionirji« se je zadruznistvo vzpostavilo
kot mednarodno gibanje s skupnimi naceli, ki se je leta 1895 Se formalno oblikovalo kot Mednarodna

zadruzna zveza (International Co-operative Alliance).

Se vedno krepi na podlagi temeljnega
izhodiSCa sistema, ki je v izobrazevanju: od
prve politehniCne Sole, prek vzpostavitve
lastne univerze, do ucnega in disemina-
cijskega centra Otalora. Tudi zadruge dru-
god v svetu v vseh fazah zgodovinskega
razvoja se utemeljujejo in krepijo skozi
izobraZevanje. Zato je izobraZevanije posta-
lo tudi eno od znamenitih sedmih zadruznih
nacel, in sicer zapisano kot 5. nacelo z na-
zivom »|zobrazevanje, usposabljanje in ob-
veSCanje«, ki pravi: »Zadruge zagotavljajo
izobraZevanje in usposabljanje za svoje Cla-
ne, izvoljene predstavnike, menedZerje in
zaposlene, da lahko ucinkovito prispevajo k
razvoju svojih zadrug. Zadruge obvescajo
SirSo javnost — Se posebej mlade in ob-
likovalce javnega mnenja — 0 naravi in ko-
ristih zadruznega sodelovanja.«

Kaj pomeni to nacelo, oziroma zakaj je
tako pomembno za razvoj zadruznitva? Ze
povsem prvi zadruZni principi, ki so jih v prvi
polovici 19. stoletja zapisali t. i. »Rochdal-
ski pionirji«?, so kot enega Kkljucnih princi-
pov zadruznega gospodarskega povezo-
vanja dolocali, da mora biti jasno dolocen
deleZ dobickov, ki je namenjen skladu za
izobraZevanje. V obdobju nastanka prvih
zadrug (kot marsikje Se danes) je bil dostop
do izobrazbe omejen in rezerviran za privi-
legirane. Zato so se prvi zadruZzniki zavedali
pomena zagotavljanja izobraZzevanja za do-
seganje transformacije druzbe. Pri Cemer
organizacije in financiranja izobraZevanja za
¢lane in njihove druzine niso prepuscali dr-
Zavam ali SirSi civilni druzbi, ampak so le-to
vkomponirali v zadruzno organiziranje, tako
da so dolocili, da se del dobickov, ki jih us-
tvarjajo zadruzna podjetja, usmerja v sklade
za izobrazevanje, po drugi strani pa, da je
izobraZevanje ¢lanov pogoj za njihovo ¢lan-
stvo in aktivno delo v organih zadrug. So-
¢asno z razvojem zadruzniStva se je torej
razvijalo zadruzZno izobrazZevanje kot jed-
ro zadruZni$tva, recimo The Brighton In-
stitut od leta 1825 v Brightonu v Angliji in
Owenite Co-operative School v 30-tih letih
19. stoletja v Salfordu pri Manchestru v An-
gliji in podobno.

Iz prvih izkuSenj zadruznega izobraze-
vanja so se potem predvsem prek modela
»Rochdalskih pionirjev« ucile zadruge po
vsem svetu, na primer vzpostavljanje Cital-
nic in knjiznic v zadruznih prostorih ter iz-
vajanje izobraZevanja na daljavo z revijal-
nim izdajanjem ucnih gradiv ali z izobraze-
valnimi filmi, s povezovanjem z univerzami
za partnersko izvajanje programov za-

10

Ekonomska demokracija, St. 3, junij 2020



druZnega izobraZzevanja® in podobno. Kar je
po dveh stoletjih razvoja ponekod v svetu Ze
vodilo k sistematicno in formalno organi-
ziranemu zadruznemu izobrazZevanju, po-
nekod pa jih (nas) to delo seveda v veliki
meri Se Caka. Primer Mondragona zagotovo
ni edini tak uspeSen primer zadruznega
izobrazevanja, a ker gre za celovit zadruzni
sistem, nam lahko sluZi tudi kot odlicen
primer za predstavitev modela poveza-
nosti zadruznega izobraZevanja z razvo-
jem zadrug v doloenem okolju. Po mnenju
Mednarodne zadruzne zveze je prav pre-

dano in strukturirano zadruzno izobraze-
vanje tisto, kar je prvotno vizijo in aspiracije
zadruzZniStva skozi dve stoletji vodilo do us-
pesnega in trdnega globalnega druzbeno-
gospodarskega gibanja.

Viri:
Bajo, C. S. and Roelants, B. (2015) Kapital in past za-

dolzevanja: Zadruznistvo kot alternativa. Ljubljana:
Modrijan.
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Notes to the Co-operative Principles. Brussels.
Dosegljivo na: www.ica.coop.

International Co-operative Alliance (2018) Izjava o
zadruZni identiteti. Dosegljivo na:
http://brazde.org/wp-content/uploads/2017/06/Temel
jniMednarodniZadruzniDokumenti_CKZ_2018.paf.

Mondragon Unibertsitatea (2020) Mondragon —
official webpage. Dosegljivo na:
https://www.mondragon.edu/en/home (dosegljivo: 7.
5. 2020).

Otalora (2020) Otalora, Official webpage of Otalora,
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(dosegljivo: 11. 6. 2020).

DELAVSKO SOUPRAVLJANJE - RAZGLEDI PO SVETU

~

Pise:

\ dr. Valentina Franca /

Iz raziskave: delovanje in izzivi
evropskih svetov delavcev

Raziskovalci evropskega sindikalnega raziskovalnega instituta ETUI iz Bruslja so izvedli obsezno
raziskavo med clani evropskih svetov delavcev (v nadaljevanju ESD)." Nedavno so objavili rezultate
na podlagi podatkov, ki so jih zbrali v letu 2018. V raziskavi je sodelovalo 1.635 Clanov ESD iz 365
razlicnih evropskih svetov. Med njimi so svoje mnenje podali tudi slovenski ¢lani ESD.? V nadal-
Jjevanju predstavljamo glavne ugotovitve raziskave, ki So zelo pomembne ne zgolj za prihodnji raz-
voj ESD, temveC tudi za delovanje svetov delavcev na nacionalni ravni. Marsikateri izziv ESD se
namrec zreali tudi v vsakodnevnem delu svetov delavcev v Sloveniji, zato predstavijeni rezultati
nudijo priloZnost razmisleka in premisleka za kakovostnejSe delo.

Kdo so ¢lani ESD?

Vecina ¢lanov ESD je moskih (82 %) in
vClanjenih v sindikat (84 %). V povprecju so
stari med 50 in 59 let, najman;j je starejSih
od 66 let (0,7 %) ter mlajSih od 30 let (1,5
%). Cetrtina jih opravlja to viogo od enega
do treh let; slaba petina pa med tremi in

1 Porocilo raziskave je objavljeno na spletni strani:

petimi leti ter med sedmimi in desetimi leti.
NajdaljSi zabeleZen staZ je 30 let. Po pri-
Cakovanju je najve¢ Nemcev, sledijo Ame-
ricani ter Francozi (46 %). Ravno tako je
najve¢ ESD ustanovljenih v Nemgiji (18,2
%), Franciji (15 %) ter Veliki Britaniji (12,5
%). Za Slovenijo so zabeleZili en primer, kar
je bil takrat verjetno ESD v podijetju Gorenje.

https://www.etui.org/Publications2/Guides/Can-anybody-hear-us.
2 Avtorica se zahvaljuje za pomo¢ SCID pri zbiranju kontaktov ter vsem slovenskim ¢lanom ESD, ki so

Se prijazno odzvali na vabilo k sodelovanju.

Delovanje ESD

Vec kot dve tretjini anketirancev meni,
da je za njihovo ustrezno delovanije kljuéna
podpora sindikatov, kar potrjujejo tudi tisti
Clani ESD, ki sami niso Clani sindikata. Ve-
¢ina ESD (88 %) imajo t. i. oZji odbor (ang.
select comittee), ki je sestavljen iz manj-
Sega Stevila ¢lanov ESD, ki koordinira in
organizira delo ESD. V sploSnem anketiran-
ci ocenjujejo delo ozjega odbora kot dobro
in uginkovito. Clani ESD se ve¢inoma sre-
Cujejo enkrat (46 %) oziroma dvakrat (41,3
%) letno; desetina pa se sreCuje tri ali
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veckrat letno. V veC kot tri Cetrtine primerih
se ESD najprej sestane sam (ang. pre-
meeting), nato pa $e zmenedzmentom; ve¢
kot polovica pa jih opravi tudi sre¢anje po
sestanku (ang. debriefing meeting). Tudi
tukaj velja, da ¢ée ima ESD podporo sin-
dikata, je ve¢ja verjetnost, da bo izvede-
no sre¢anje ¢lanov ESD tako pred kot po
sestanku z menedzmentom.

Ustreznost ohveséanja
in posvetovanja z ESD

Podobno kot ugotavljajo druge pred-
hodne raziskave na podrocju delavskega
soupravljanja, menedZment naceloma us-
trezno obve$ca ESD, manj zadovoljivi re-
zultati pa so pri posvetovanju. Anketirani
ocenjujejo obveScanje na skupnih sestan-
kih z menedZmentom kot relativno uspes-
no, vendarle se redko zgodi, da bi se to pre-
levilo v posvetovanje. Ravno tako so mne-
nja, da je ESD vkljucen Sele po sprejeti od-
loCitvi s strani menedZmenta in ne preden,
kakor velevajo tako evropska kakor nacio-
nalne zakonodaje. Podatki so namre¢ po-
kazali, da so ESD obveSceni pravocasno, to
je pred sprejemom odlocitve, zgolj v dobri
petini primerov. Zato tudi ne presenea
percepcija anketirancev, da imajo dejansko
majhen vpliv na sprejemanje odlocitev.
Raziskovalci ob tem ugotavljajo, da je eden
kljuénih dejavnikov pogostost sestankov
ESD z menedZmentom. Kajti pogosteje, kot
se ESD srecuje z menedZzmentom, vecja je
percepcija vplivnosti ESD.

Anketiranci poroCajo, da je obveScanje
menedzmenta veCinoma osredotoCeno na
korporativne strategije in ekonomski polo-
Zaj podijetja; pogosto razpravljajo tudi o pre-
strukturiranju ter o varnosti in zdravju pri
delu. Manj pozornosti pa je posvecene na-
¢rtom zaposlovanja, Geprav je to izjemno
pomembna tema za delavce in njihove
predstavnike. O ucinkovitosti obveS$canja
in posvetovanja so mnenja med anketiranci
deljena: v sploSnem jih manj kot polovica
meni, da je to koristno, Ceprav se odgovori

nekoliko razlikujejo glede na obravnavane
vsebine.

Komunikacija kot izziv

Eden izmed izzivov ESD je izbolj$anje
komunikacije med ¢lani ESD in delavci, ki
jih zastopajo. Raziskava je namreC poka-
zala, da Clani ESD pogosto ne vzpostavijo
intenzivne izmenjave informacij z zaposle-
nimi v podjetju. Deloma je to razumljivo, saj
jim geografska razprSenost predstavlja kar
precejSnjo oviro. Vendar je problem komu-
nikacije zaznati tudi na nacionalni ravni,
kar raziskovalci pripisujejo teZzavnosti ko-
munikacije o temah, ki so v srediSCu delo-
vanja ESD. Kljub temu to ne more biti izgo-
vor za izostanek komunikacije z delavci, saj
to posledi¢no vodi v vedno manjSe zanima-
nje za ESD in za njegovo delovanje. Anke-
tirani ¢lani ESD so tudi izrazili prepri¢anie,
da vecine delavcev v podjetju ne zanima
ESD. Menijo namrec¢, da je zgolj petina de-
lavcev v njihovih podjetjih dobro obves-
¢ena o delu ESD. Zgolj 4 % anketirancev
meni, da imajo dovolj spoStovanja med de-
lavci zaradi vloge, ki jo opravljajo. Nadalje
S0 raziskovalci na podlagi podatkov nasli
povezavo, da so tisti ¢lani ESD, ki pogosteje
komunicirajo z delavci, tudi pogosteje vklju-
ceni v odloCanje pred sprejemom koncne
odloCitve. To pojasnjujejo s tem, da so bol-
je obveSceni o tem, kar se dogaja na »te-
renu« Ob tem je zanimiva tudi ugotovitev,
da se anketiranci, ki so Clani sindikata, po-
Cutijo bolj svobodne v komunikaciji v pri-
merjavi z ostalimi.

Odnos do menedzmenta

VecCina anketirancev meni, da ima me-
nedZment kot njihov sogovornik na skupnih
sre¢anjih dovolj znanja in je usposobljen za
komunikacijo z ESD, vendar ni nujno pri-
pravljen sodelovati. Kajti zgolj 38,5 % anke-
tirancev meni, da se menedZment trudi po-
iskati skupno reSitev s ¢lani ESD; petina jih
meni, da si sploh ne prizadeva, 38 % pa se
jih ni opredelilo. Skoraj 40 % anketirancev

meni, da menedZment ne Zeli deliti infor-
macij z njimi, pri éemer kot glavni razlog
izpostavljajo zaupnost informacij. Ravno
ta pripravljenost menedZmenta na deljenje
informacij z ESD ima povezavo s preprican-
jem anketirancev o ucinkovitosti lastnega
dela. Povedano z drugimi besedami: odnos
menedzmenta, zlasti njegova pripravljenost
za deljenje informacij, je eden izmed glav-
nih dejavnikov ucinkovitosti delovanja
ESD. Vendar ima izku$nje z resnejSim, tudi
sodnim, sporom z menedZzmentom manj-
Sina, to je 15,7 % anketirancev.

Kriticnost usposabljanja

Z vidika delavskih predstavnikov je zelo
zaskrbljujoC podatek, da 38,3 % anketiran-
cev ni bila delezna niti enega dne uspo-
sabljanja za opravljanje vioge ¢lana ESD v
zadnjih treh letih. V tem primeru gre vecino-
ma za neprofesionalne ¢lane ESD in njihove
namestnike. Raziskovalci tudi ugotavljajo,
da je verjetneje, da usposabljanja ne bodo
deleZni tisti, ki manj ali sploh ne sodelujejo
S sindikatom. Med vsebinami usposab-
ljanja so na prvem mestu pravna ureditev
ESD, vloga dogovora, ki ga sklene ESD z
menedZzmentom, nadnacionalna vprasanja
in zaupnost informacij. Podobna razpore-
ditev se je pokazala pri vpraSanju, katera
usposabljanja bi potrebovali za uspesno
opravljanje svoje vloge.

Predlogi za izholjSave

Anketiranci predlagajo spremembo
pravne regulative tako, da bi omogocala
ucinkovitejSe sankcioniranje neuposteva-
nja dologil s strani menedzmenta, vkljuéno
s prepovedjo (vetom) izvrSitve odlocitve,
¢e niso hili ustrezno izpeljani postopki
obvescanja in posvetovanja z ESD. Ravno
tako si zelijo veC vsebin, o katerih bi bilo
treba razpravljati na ESD, ve¢ ¢asovnih in
financnih virov, vkljutno s strokovno po-
mocjo.

-

-

1.11 EESO podpira druzbeno razseznost podietij v Evropski
uniji in vlogo, ki jo imajo evropski sveti delavcev. Evropska
razprava se je osredotocCila na trajnostni razvoj in evropski
socialni model ter ugotovila, da so to posebne znacilnosti
Unije. Druzbena odgovornost podietij v svetovnem gospo-
darstvu je eden od odgovorov Evrope na teZave, nastale
zaradi globalizacije, katere negativne ucinke bi lahko zmanj-
Sali, tako da bi vse drZave, €lanice mednarodne organizacije
dela, spoStovale temeljne standarde ILO. Podijetja veljajo za

konodaji.

pomembne subjekte v druzbenem okviru, zmozne bistveno
prispevati k izboljSevanju kakovosti Zivljenja vseh nepo-
sredno udelezenih strani in regij. Treba je omeniti, da je po-
dobno kot v primeru evropskega sveta delavcev in pred-
vsem na transnacionalni ravni napredek, do katerega pride
s pomocjo socialnega dialoga, toliko veciji, Ce temelji na za-

Iz Mnenja Evropskega ekonomsko-socialnega odbora
o evropskih svetih delavcev (2006/C 318/25)

~
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AKTUALNA TEMA

Pobuda ZSDS za temeljito rekonstrukcijo veljavnega modela VZD

Nujno uveljaviti radikalno novo filozofijo varstva pri
delu in opolnomogiti svete delavcev!

Kot je bilo najavljeno Ze v prejsniji Stevilki Ekonom-
ske demokracije, tokrat objavljamo tudi celotno bese-
dilo pobude Zdruzenja svetov delavcev Slovenije
(ZSDS) za temeljito rekonstrukcijo aktualnega sloven-
skega modela varnosti in zdravja pri delu z gornjim
naslovom, ki je bila sicer podana Vladi RS dne 21. 4.
2020, nato pa dne 18. 6. 2020 dopolnjena Se s pred-
logom tudi konkretnih sprememb in dopolnitev ustrez-
nih doloCil veljavnega Zakona o varnosti in zdravju pri
delu (ZVZD-1) in Zakona o inSpekciji dela (ZID-1), ki bi
lahko pomenile njeno celovito normativno realizacijo.

Razlogov, zaradi katerih podrocju varnosti in zdra-
vja pri delu, ki je sicer — vsaj z vidika »vitalnih/eksis-
tencnih« interesov delavcev — zagotovo tudi eno kljuc-
nih podroCij angaziranja delavskih predstavnistev (tj.
svetov delavcev in sindikatov) v podjetjin, v tej reviji
namenjamo tolikSno pozornost, pa verjetno ni treba
posebej pojasnjevati. Zlasti ne po tem, ko so konkret-
ne izkuSnje z delovanjem aktualnega sistema/modela
varnosti in zdravja pri delu (VZD) v konkretnih razme-

N
rah epidemije Covid-19 ve¢ kot nazorno »razgalile« nje-
gove Stevilne pomanjkljivosti, ki gredo izrazito v Skodo
ucinkovitega varstva omenjenih elementarnih interesov
delavcev. In sicer tudi v »normalnih« razmerah, le da takrat
morda ne prihajajo tako mnoZicno in tako ocitno do izraza.
0 nujnosti celovite in zelo temeljite rekonstrukcije oziroma
prenove tega sistema/modela torej po vseh teh izkuSnjah

niti ne bi smelo biti ve¢ kakrSnegakoli dvoma.

Tekst te pobude, ki podrobneje pojasnjuje kljucne ele-
mente omenjene nujne prenove, je Sicer precej obsezen,
vendar kot odgovorni urednik te revije ocenjujem, da njene
iziemno pomembne, obenem pa tudi strokovno zahtevne
vsebine zal bralcem ne bi bilo mogoce dovolj podrobno in
ustrezno strokovno argumentirano predstaviti v obliki po-
ljudnega ¢lanka. S tem bi se namre¢ lahko — zaradi izjem-
ne »kompleksnosti« podroCja VZD — izgubili nekateri po-
membni, ¢e ne celo kljucni poudarki, pomembni za us-
trezno celovito in s tem tudi pravilno razumevanije te po-
bude v vseh njenih sistemskih razseznostih.

Odgovorni urednik
/

~

SCID - 5TUDIJSKI CENTER

ZA INDUSTRIJSKD DEMOKRACIO

ZDRUZENJE

¢

SVETOV DELAVCEV D)
SLOVENLJE )J

V ZdruZenju svetov delavcev Slovenije (ZSDS) vsekakor cenimo prizadevanja Viade RS v zvezi s prepre¢evanjem Sirjenja epidemije Covid-19,
ki so bila primerjalno gledano vsekakor relativno uspesna. Opozarjamo pa, da je prav ta epidemija med drugim tudi dodobra razgalila nekatere
zelo ocitne sistemske pomanjkljivosti, praznine in nesprejemljive konceptualne resitve v sedanjem modelu uresni¢evanja varnosti in zdravja
pri delu (VZD) v Sloveniji, ki zadevajo vitalne interese delavcev. Zato na viado naslavljamo

pobudo,

da aktualne izkuSnje in nauke iz prakse pri spopadaniju s to epidemijo temeljito analizira tudi s sistemskega vidika in se na tej osnovi ¢im prej
loti nujne radikalnejSe rekonstrukcije trenutno Se vedno veljavne, a zdaj — kot so zelo nazorno pokazale omenjene izkusnje — ze mocno
arhaicne in z vidika dolgorocne druzbenorazvojne vizije povsem zgreSene zasnove tega modela. Pri tem je kljuCnega pomena predvsem

takojsSnja zakonska ukinitev sedanje sistemske »nadrejenosti« delodajalcev pri sprejemanju najpomembnejsih
odlocitev s podrocja VZD in ustrezno opolnomocenje svetov delavcev na tem podrocju.
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V zvezi s tem je nujno opustiti nacelo enostranske in izkljucne
»pristojnosti« delodajalcev za avtonomno urejanje tega podro€ja
(brez pravice delavcev do soodloCanja glede njihovih vitalnih inte-
resov na tem podrocju), ki je sicer neposredna posledica nedopust-
no vulgarne interpretacije in izpeljave navidezno logicnega nacela o
odgovornosti delodajalca za zagotavljanje varnega delovnega
okolja delavcem kot izhodiS¢nega nacela aktualnega slovenskega
modela VZD, na katerem v celoti temelji tudi veljavni Zakon o var-
nosti in zdravju pri delu (ZVZD-1)'. Nadomestiti ga je treba z na-
¢elom popolne enakopravnosti delodajalca in delavcev pri odlo-
¢anju, to je pri naCrtovanju, sprejemanju in izvajanju ukrepov VZD.
To pa seveda Ze po logiki stvari zahteva hkratno opolnomocenje
izvoljenih delavskih predstavniStev v podjetjih, tj. svetov delavcev
oziroma delavskih zaupnikov za VZD (v nadaljevanju tudi: svetov de-
lavcev?), da ob predhodnem vkljuCevaniju tudi sindikatov, organizi-
ranih pri delodajalcu:

1. soodlocajo s soglasjem v skladu z doloGili ZSDU pri spreje-
manju »izjave o varnosti z oceno tveganja« kot temeljnega internega
sploSnega akta s podro€ja VZD;

2. imajo pravico kadarkoli zahtevati potrebne spremembe in
dopolnitve tega akta, v primeru neodzivnosti delodajalca pa (kot
mehanizem »samopomaoci«) pravico s svojim sklepom zadrZati op-
ravljanje dela delavcev ali dejavnosti delodajalca do dokoncne od-
oCitve pristojnega organa o utemeljenosti njihove zahteve,

3. s0 pooblasceni izvajati notranji nadzor na tem podrodju,

s Cimer (Sele) bo v koncni fazi ustrezno osmisljena tudi drZavno-
nadzorna funkcija inSpekeije dela glede kakovosti in doslednega
izvajanja »izjav 0 varnosti z oceno tveganja« v praksi in bistveno
povec¢ana njena ucinkovitost. NaCelo enostranske odgovornosti
delodajalca za varno delovno okolje pa mora iz razumljivih razlogov
seveda Se naprej veljati glede njegove dolZnosti zagotavljanja ma-

1 Prvi odstavek 5. ¢lena ZVZD-1 v poglavju »Temeljna nacela« se glasi:
»(1) Delodajalec mora zagotoviti varnost in zdravje delavcev pri delu. V ta
namen mora izvajati ukrepe, potrebne za zagotovitev varnosti in zdravja
delavcev ter drugih oseb, ki so navzoce v delovnem procesu, vkljucno s
preprecevanjem, odpravijanjem in obvladovanjem nevarnosti pri delu,
obvescanjem in usposabljanjem delavcev, z ustrezno organiziranostjo in
potrebnimi materialnimi sredstvi.«

2 Delavski zaupnik za varnost in zdravije pri delu ima enke pristojnosti kot
svet delavcev, izvoli pa se v druzbah z manj kot 20 delavci, kjer ni mozno
oblikovati sveta delavcev.

3Dolocba 14. Clena ZVZD-1 pravi: »Zagotavijanje varnosti in zdravja pri delu
delavcu ne sme povzrociti finan¢nih obveznosti, prav tako pa zdravstvene
posledice opravijanja dela ne smejo prizadeti delavéeve place ter posegati v
njegov z delom pridobljeni materialni in socialni poloZaj.«

4Pomembna so lahko zlasti tovrstna priporocila in navodila, ki jih je pripravil
NIJZ.

5V dolo¢bi 11. ¢lena z naslovom »(pravica do varnosti in zdravja pri delu)
ZVZD-1 izrecno pravi: »Delavec ima pravico do dela in delovnega okolja, ki
mu zagotavlja varnost in zdravje pri delu.« O uresni€enosti te pravice pa je
seveda mogoce govoriti le, kadar so tovrstni zaScitni ukrepi po vsebini in
obsegu »optimalni«, ne morda zgolj tak$ni in toliksni, kolikor dopu$cajo
finan¢ne zmoznosti konkretnega delodajalca, ne da bi to »krnilo« njegov
pricakovani dobicek. KakrSnokoli »tehtanje« med interesom in pravico
delavcev do optimalne VZD na eni in ekonomskimi interesi delodajalca na
drugi strani, je torej sistemsko nedopustno, ampak se lahko drugonavedeni
interes zaCne uresniCevati Sele na tocki, ko je celovito realizirana omenjena
pravica delavcev. A dejstva iz prakse so drugacna, ker to iz navedenih
razlogov sistem zdaj pa¢ dopus$ca. In to je tisto, kar ne bi smelo veljati kot
sprejemljivo.

terialnih pogojev za izvajanje dogovorjenih varnostnih ukrepov?,
kajti tudi ustvarjeni poslovni rezultat delovnega procesa je zaenkrat
sistemsko Se naprej v celoti njegov.

Konkreten predlog ustreznih sprememb in dopolnitev zakon-
skih dologil, predvsem doloGil Zakona o varnosti in zdravju pri delu
(ZVZD-1) in Zakona o inSpekciji dela (ZID-1), ki bi pomenile celovito
normativno realizacijo zgoraj predlagane nove zasnove modela VZD
v Sloveniji, je priloga te pobude.

Skladno s povedanim predlagamo tudi, da Vlada RS na podlagi
prvega 4. ¢lena ZVZD-1 po posvetovanju s strokovno javnostjo in
socialnimi partnerji v Ekonomsko socialnem svetu pripravi predlog
spremenjenega nacionalnega programa varnosti in zdravja pri
delu, ki bo izhajal iz zgoraj predlagane nove zasnove modela VZD,
temeljeCe na enakopravni viogi delavcev in njihovih predstavnikov
pri nacrtovanju, sprejemanju in izvajanju ukrepov na tem podrocju.

KratkoroCno, se pravi posebej za potrebe ucinkovite(jSe)ga
ukrepanja v primeru morebitne ponovitve epidemije koronavirusa
SARS-Cov-2 ali izbruha podobne nalezljive bolezni upoStevaje
izkuSnje iz tokratne epidemije Covid-19, pa predlagamo, da Viada
vsa doslej, tj. v Casu trajanja epidemije, izoblikovana in za zdaj zgolj
»nezavezujoca« priporocila in navodila za tovrstno ukrepanje delo-
dajalcev* pretvori v obligatoren predpis (ij. odlok, uredbo ali pra-
vilnik), ki bo tako omogocal tudi ustrezno ucinkovito ukrepanje ins-
pekeije dela zoper »druzbeno neodgovorne« delodajalce. Prav iz
tega razloga tudi predlagamo, da vlada to pobudo — Ceprav je v
osnovi dolgorocnejSega znacaja in se ne nanasa izkljucno le na
omenjene trenutne razmere, ampak predvsem na »sistemska«
vpraSanja vzpostavljanja ucinkovitega modela VZD v Sloveniji na
sploSno — obravnava prioritetno kot sestavni del ukrepov za od-
pravljanje negativnih gospodarskih in vseh drugih posledic te epi-
demije.

Utemeljitev:

Kriticna analiza, predstavljena v nadaljevanju, kot re¢eno, ni
usmerjena v morebitno kritiziranje aktualnih konkretnih ukrepov
vlade ter posameznih delodajalcev v zvezi s preprecevanjem Sirjenja
epidemije Covid-19, temvec¢ v trenutno uzakonjen slovenski model
VZD na sploSno, katerega nesprejemljivost je ta nepredvidena
sploSna zdravstvena kriza, na katero nismo bili pripravljeni, dokon-
¢no razgalila in pomagala jasno prepoznati njegove hude pomanj-
kljivosti. Namen te pobude je uporabiti izkusnje te krize za »sistem-
sko izboljSanje« veljavnega modela VZD v Sloveniji, kajti ve€ina iz
tega izhajajocih spoznanj ni vezanih zgolj na tokratne »iz-
redne/posebne« razmere, ampak v bistvu v celoti veljajo tudi za
»redne/normalne« razmere.

l. Bistvo problema

DaleC najpomembnejSe spoznanje, za katerega je »zasluzna« ta
epidemija in pred katerim si zdaj preprosto ni ve¢ mogoce zatiskati
o€i, je zagotovo predvsem to,

a)

da imajo v veljavnem modelu VZD v bistvu S§e najmanj »hbe-
sede« prav tisti, katerim naj bi pravzaprav sluzil, oziroma, za varnost
katerih pravzaprav gre, tj. delavci, kar je seveda vsekakor povsem
izven tudi najbolj elementarne zdravorazumske logike, in

b)

da je zato v praksi kljub povsem drugacnim proklamiranim na-
¢elom pri organizacijskem odlo¢anju njihov interes in »pravica« do
zagotovljene optimalne varnosti pogosto popolnoma v drugem
planu in zapostavljen v primerjavi z ekonomskimi interesi delo-
dajalcev®, kar brez dvoma pomeni hudo sistemsko anomalijo, ki v
praksi dopusca nesprejemljive opustitve in tudi zlorabe v Skodo
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delavcev zaradi nezagotavljanja optimalne ravni ukrepov VZD in zato
nujno terja radikalno prenovo temeljne filozofije, iz katere izhaja zdaj
veljavna zakonodaja na tem podrocju.

Kajti, Ce razgrnemo kopreno najrazlicnejSih visokoletecih nacel
0 absolutni prioriteti zdravja in Zivljenj ljudi pred vsemi drugimi le-
gitimnimi druzbenimi interesi, zlasti pa pred zasebnimi ekonom-
skimi (profitnimi) interesi lastnikov kapitala podjetij — delodajalcev,
na kakrsnih naj bi temeljil veljavni model VZD, se izpod nje pokaZe
ravno nasproten koncept druzbenoekonomskih odnosov na tem
podro€ju. To je koncept, v katerem ima praviloma ekonomski inte-

6 Da to ni trditev na pamet oziroma zgolj na podlagi nepreverjenih govoric,
pricajo med drugim tudi ugotovitve InSpektorata RS za delo v dokumentu z
naslovom »InSpektorat ugotavlja pomanjkljivo izvajanje ukrepov za za$¢ito
delavcev«, objavljenem na spletni strani IRSD na naslovu:
https://www.gov.si/novice/2020-03-25-inspektorat-ugotavlja-pomanikljiv
0-izvajanje-ukrepov-za-zascito-zdravja-delavcev/ (vpogledano dne 20. 4.
2020). Mediji so na dan 21. 4. 2020 porocali 0 200 prijavah krSitev v zvezi s
koronavirusom (od tega se jih kar 65 % nanaSa na varnost in zdravje pri
delu, 35 pa na pravno varnost zaposlenih), ki jih je prejel inSpektorat v ¢asu
od razglasitve epidemije Covid-19. In to je (bil) kajpak brez dvoma le vrh
ledene gore. Dejstvo pa je, da nikoli ne bomo vedeli, koliko ljudi se je s koro-
navirusom v resnici okuZilo na svojih delovnih mestih v svojih delovnih
sredinah (Ze po logiki stvari je jasno le, da so vsekakor bile), kajti vlada tega
podrocja (tj. neodgovornih ravnanj Stevilnih delodajalcev) nikoli tudi sploh ni
izpostavljala kot potencialno problemati¢nega za javno zdravije in se z njim
kakorkoli posebej ukvarjala.

7 Prisila v tem smislu je povsem neposredna, tj. groZnja z odpovedjo po-
godbe o zaposlitvi zaradi krSite delovnih obveznosti. S tezo 0 domnevni tudi
posredni, tj. ekonomski prisili, ki naj bi v kon¢ni posledici v kakrsnikoli krizi
vedno prizadela predvsem delavce - lastnike dela in ne lastnike kapitala, in
da je torej (Ce Zelijo iz eksistencnih razlogov obdrzati delo) nadaljevanje
proizvodnje v kakr3nihkoli razmerah predvsem v njihovem interesu, pa na
tem mestu ne polemiziramo. Ne samo zato, ker z vidika utemeljevanja bistva
te pobude niti ni posebej relevantna, ampak ker je tudi sicer povsem
nesmiselna.

8 Pri tem je na nacelni ravni povsem nepomembno kakSen je bil razlog za
pomanjkljive zaScitne ukrepe, tj. ali jih delodajalec ni sprejel in uveljavil
zaradi svoje »malomarnosti«, ali zaradi pomanjkanja ustreznih za3citnih
sredstev na trgu, ali pa zato, ker jih — vsaj nekaterih (npr. predpisane fizicne
distance) — zaradi specifik konkretnega delovnega procesa objektivno sploh
niti ni mozno uveljaviti oziroma so v dani proizvodnji objektivno neures-
nicljivi. Proizvodnja se v teh razmerah v nobenem primeru ne bi smela na-
daljevati.

9 Po veljavni zakonodaji imajo delavci, kot bo pojasnjeno Se v nadaljevanju
te pobude, pravico biti o vpraSanjih VZD le »konzultirani«, torej podati svoja
mnenja, staliS¢a in predloge, ki pa za delodajalca niso zavezujoce! In v tem
je pravzaprav tudi temeljni izvor problemati¢nosti celotnega aktualnega
zakonskega modela VZD.

10 Zakonska pravica delavcev odkloniti delo, e mu delodajalec ne zagotovi
varnega delovnega okolja, je na videz sicer zelo mocan in u¢inkovit, v resnici
pa zelo omejen tovrsten mehanizem samopomocCi. Pa ne zgolj zato, ker si
danes le redki delavci v strahu za svojo sluzbo drznejo tvegati s tak$no
potezo kljubovati delodajalcu, tako da Ze iz tega razloga ostaja ta pravica v
praksi zgolj mriva Crka na papirju, ampak predvsem tudi zato, ker po 52.
Clenu ZVZD-1 v obravnavanem smislu to pravico delavec lahko uporabi le,
¢e »mu grozi neposredna nevarnost za Zivijenje ali zaravje, ker niso bili
izvedeni predpisani varnostni ukrepi, ter zahtevati, da se nevarnost od-
pravi.« Se pravi: (1) ogroZzeno mora biti Zivljenje, morebitna ogroZenost zgolj
zdravja ni dovolj; (2) nevarnost mora biti neposredna, ne zgolj posredna in
statisticno manj verjetna, tako kot to velja, denimo, v primeru okuzbe s
koronavirusom; in kar je morda Se bolj bistveno (3) ta pravica velja le, ¢e
delodajalec ne izvaja »predpisanih« varnostnih ukrepov (tj. ukrepov, dolo-
cenih v delodajalCevi »izjavi o varnosti« ali v podzakonskih aktih), ne pa tudi,
Ce tovrstni ukrepi sploh niso predpisani, ali pa, ¢e so predpisani bistveno
pomanijkljivo. Skratka, s to zakonsko pravico si delavci v resnici niti formal-
no ne morejo prav veliko pomagati, in sicer ne v »normalnih«, $e manj pa v
takSnih ali drugacnih »posebnih« oziroma »izrednih« razmerah.

res delodajalcev prednost pred varovanjem zdravja in Zivljenj
delavceyv, izjeme pa zgolj potrjujejo pravilo. Ta interes lahko namre¢
v sedanjem modelu VZD (prav zaradi omenjene formalne odloCeval-
ske »nemocCi« delavcev) brez kakrsnikoli sistemskih preprek mar-
sikdaj tudi povsem prevlada nad interesom in pravico zaposlenih do
— fizi€ne in tudi pravne — varnosti. Kar Se posebej ocitno pride do
izraza v situacijah, kakrsna je bila ta s koronavirusom (Ceprav, kot
receno, tudi v »normalnih« situacijah v bistvu ni prav ni¢ drugace).

1. Eklatantni primeri nedopustnih »legalnih« zlorah

Ni namre¢ moc enostavno spregledati nekaterih vec kot o€itnih
anomalij, ki so se na obravnavanem podrocju dogajale v razmerah
epidemije Covid-19, ne da bi se bilo ob tem nujno resno zamisliti
nad sistemsko ureditvijo, ki to omogoc¢a. V mislih imamo seveda
predvsem splosno znano in naravnost strasljivo dejstvo, da so bili
v teh razmerah delavci v Stevilnih podjetjih (tudi v tistih gospodar-
skih dejavnostih, ki sicer nikakor ne sodijo med »nujne«) kljub ocit-
no pomanjkljivim sprejetim zascitnim ukrepom in s tem nedopustno
povecCani nevarnosti za potencialne okuzbe® s strani delodajalcev
prisiljeni” hoditi na delo tudi v teh zanje zelo negotovih varnost-
nih razmerah (1?)8, pri Cemer pa:

e jim veljavna zakonodaja s podrocja VZD ne daje na razpolago
popolnoma nobenega pravnega mehanizma za »enakopravno
soodlocéanje« o tem, kdaj so oziroma niso z vidika VZD pogoji
dela »sprejemljivi« in omogocajo varno nadaljevanje dela®, ter za
morebitno ucinkovito »samopomoé« (npr. v obliki pravice sveta
delavcev, da po potrebi zacasno zadrZi odlocitev delodajalca o
nadaljevanju proizvodnje) v primeru, da jinh delodajalec pod
groznjo krivdne odpovedi pogodbe o zaposlitvi sili delati tudi v
»varnostno nesprejemljivin« pogojih in razmeraht?,

e jih drzava s svojim tokratnim pristopom k sprejemanju antiko-
rona ukrepov pred tovrstnimi nesprejemljivimi ravnanji neodgo-
vornih delodajalcev ni ustrezno sistemsko zascitila, kajti nujnih
antikorona ukrepov za podjetja na splosno ni dolo€ila z zavezu-
joCimi »predpisi« (zakoni, odloki, uredbami, pravilniki ipd.), pac
pa je namesto tega delodajalce zgolj »pozivala« k uresni¢evanju
nezavezujocih smernic in priporogil stroke (predvsem NIJZ)'";

e jim ravno zaradi takSnega »neukrepanja« drzave v omenjenih
primerih ni mogla zares uéinkovito pomagati niti inSpekcija

11 Za razliko od Stevilnih predpisov, ki so dolocali konkretne ukrepe, zave-
zujoCe za drZavljane na splo$no, ni bil sprejet noben predpis, ki bi dolocal za
delodajalce zavezujoCe ukrepe za varstvo pred okuzbami na delovnih me-
stih. (Celo vec¢, iz nekaterih predpisov, ki so dolocali splosne antikorona
ukrepe kakrsni bi sicer po logiki stvari vsekakor morali veljati prav za vse
primere moznih okuzb, torej tudi za tiste v zvezi z delom, so bile Ze s predpisi
samimi izrecno izvzete in izkljuCene nekatere potenicialno sicer zelo
»nevarne« situacije, kolikor so bile povezane z opravljanjem dela za
delodajalce. TipiCen primer je bil, denimo, ukrep prepovedi zbiranja na javnih
mestih, ki pa — presenetljivo — ni veljal, Ce je $lo za do pet sodelavcev, ki so
se v istem avtomobilu peljali v sluzbo ali iz nje!?) Ob dejstvu, da je bila
Covid-19 nov pojav, ki v varnostnem smislu $e ni bil »pokrit« z obstoje¢imi
izjavami delodajalcev o varnosti z ocenami tveganja, je to ravnanje drZave
vsekakor sila nenavadno, kajti na ta nacin je glede tega vidika VZD nastala
velika »varnostna praznina, ki jo je potem pac vsak delodajalec s »pri-
poroCenimi« ukrepi zapolnjeval (ali pa tudi ne) povsem po prosti presoji,
delavci pa so sistemsko ostali brez kakrSnikoli zagotovil za svojo vsaj
elementarno varnost pred okuZbami na delovnem mestu. Tak$no ravnanje
drzave pa je bilo povsem nacelne narave in v celoti pogojeno z uvodoma
navedeno sporno filozofijo o edini in izkljuni odgovornosti delodajalcev za
to podrocje. Predsednik Vlade je, denimo, na tovrstne kritike tega vidika
vladne politike boja proti koronavirusu dne 30. marca prek twitterja tudi
izrecno odgovoril s tezo, da so pac »delodajalci (in ne drzava, op.a.) dolzni
poskrbeti za varno delovno okolje za svoje zaposlene«.
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dela, ki je po zakonu pristojna nadzirati in po potrebi tudi ustrez-

no sankcionirati le /ne/izvajanje »predpisov«, ne pa tudi nezave-

zujoCih strokovnih priporo€il, ¢e jih delodajalec ni posebej
implementiral v svoji »izjavi o varnosti z oceno tveganja« kot za-
vezujocem sploSnem aktu'z,

Skratka, skoraj nepojmljivo se zdi, da veljavni sistem VZD to-
vrstna »druzbeno neodgovorna« ravnanja posameznih delodajalcev
in hude zlorabe, pogojene s prednostnim zasledovanjem lastnih
ekonomskih/profitnih interesov'® na racun vitalnih oziroma eksis-
tennih (v najozjem smislu te besede) interesov delavcev po var-
nem delovnem okolju sploh dovoljuje in omogo¢a'. in to celo po-
vsem nesankcionirano. A o€itno jih (kajpak Se zdaleC ne samo v
tovrstnih primerih nalezljivih bolezni, ampak tudi na Stevilnih drugih
podroc€jih VZD), in to naj bo znak za alarm. S tak3nim sistemom
mora biti namre¢ brez dvoma nekaj hudo narobe, in to Ze v samih
temeljin!

2. Kljuéno sistemsko vprasanje

V'se pa se v bistvu vrti okrog takSne ali drugacne interpretacije
zgoraj omenjenega temeljnega nacela o edini in izkljucni
odgovornosti delodajalca za zagotavljanje varnega in zdravega
delovnega okolja To nacelo ima namrec, kot Ze receno, tudi svojo —
zelo pomembno — drugo plat, na katero aktualna teorija in praksa
VZD Zal nista dovolj pozorni. To pa je predvsem vprasanije,

e ali omenjeno nacelo res samoumevno predpostavlja tudi izkljué-
no »pristojnost« delodajalca (tj. enostavno popolno izkljuCitev

12K temu pa ga ZVZD-1 ne zavezuje, kajti po prvi alingji tretjega odstavka 17.
Clena ZVZD-1 je »obvezna« sestavina izjave o varnosti z oceno tveganja le
»nacrt za izvedbo preapisanih zahtev in ukrepov«, ne pa tudi tistih, ki jih
stroka zgolj priporo¢a in ki jih delodajalec v to izjavo vkljuci (ali pa tudi)
povsem na prostovoljni podlagi.

3 Tudi Ce bi res veljala teza, da delodajalci s takSnim ravnanjem, {j. z
vzdrZzevanjem proizvodnje za vsako ceno tudi v raznih kriznih razmerah,
pravzaprav reSujejo gospodarstvo in delovna mesta in da torej v bistvu na ta
nacin delujejo v SirSem oziroma sploSnem druzbenem interesu, kajpak ta
SirSi druZbeni interes ni neposreden motiv in agens teh njihovih ravnanj. Pri
teh jih neposredno vodi njihov lasten profitni interes, ki pa naj bi po principu
Smithove »nevidne roke« v kon¢ni fazi privedel do uresnicevanja splosnih
druzbenih interesov. Denimo, da ta princip drzi, toda kdo in s kak$no pravico
bi lahko zahteval od delavcev, da uresnicevanje vseh teh »nadinteresov«
placujejo s svojim zdraviem in Zivljenji? Filozofsko gledano v ekonomiji
namre¢ ni takSnega »nadinteresa«, kateremu bi bili dolZni ljudje Zrtvovati
svoje zdravije in Zivljenje, zatorej je sleherna razprava o tem, ali in v kaksnih
primerih bi bilo obravnavano ravnanje delodajalcev (1. siljenje ljudi na delo
kljub nezadostnim varnostnim ukrepom) eventualno lahko »opravicljivo«.
Kakrsnokoli tehtanje med ekonomskimi interesi kogarkoli na eni in interesi
delavcev po varnosti in zdravju je torej Ze a priori nedopustno — ti drugi
morajo imeti v vsakem primeru absolutno prioriteto.

14 Nikakor seveda glede tega ne gre poenostavljeno tlaciti vseh delodajalcev
v isti ko$. Ni pa jih bilo malo, in poudarek je na dejstvu, da sistem tega ne bi
smel dopuScati celo niti kot izjeme.

15 Delavcem namre¢ veljavna zakonodaja, kot bo podrobneje pojasnjeno Se
v nadaljevanju, glede vkljucevanja v odlo¢anje na tem podroCju priznava le
(za delodajalca nezavezujoce) posvetovalne/konzultativne pristojnosti, kar
je seveda nekaj popolnoma drugega kot pravica »enakopravnega sood-
lo¢anja«. Mo¢ dejanskega vpliva delavcev v enem in drugem primeru ni pri-
merljiva. V prvem primeru lahko v svojem interesu le kaj »predlagajo«, v
drugem pa po potrebi tudi »zahtevajo«.

16 Ta avtonomija namre€ zajema samostojno odlo¢anje o vsem, kar na tem
podroc€ju ni posebej in Ze vnaprej do potankosti »prepisano« s strani drzave,
in tega je seveda ogromno.

7»Delodajalec mora zagotavljati varnost in zdravje pri delu v skladu z izjavo
0 varnosti z oceno tveganja zlasti tako, da: ...« (19. ¢len ZVZD-1).

enakopravnih soodlocevalskih pravic delavcev, za katerih var-
nost sicer gre'®) glede sprejemanje vseh kljucnih odlocitev na
tem podrocju, ki seveda omogoca tudi popolno previado njego-
vih interesov nad interesi delavcev pri teh odlocitvah;

e ali pa zakonska dodelitev takSne izkljucne pristojnosti delodajal-
cu morda vendarle pomeni prehudo poenostavitev in pretirano
vulgarizacijo bistva in smisla tega nacela.

Menimo, da velja to drugo, in da sedanja izpeljava ter konkre-
tizacija omenjenega nacela v veljavnem ZVZD-1, ki delavce eno-
stavno izkljuéuje iz soodlo¢anja na tem podrocju, kot receno, pred-
stavlja njegovo nesprejemljivo vulgarizacijo, ki v praksi ustvarja
naravnost absurdne situacije, kakrsne so se, kot je bilo pojasnjeno
zgoraj, Se posebej izrazito pokazale v teh kriznih razmerah korona
epidemije.

Osnovni problem je v tem, da na ta nacin veljavni sistem VZD po
eni strani delodajalcem puSca zelo Siroko polje za povsem avto-
nomno odlocanije'®, in v tem delu nanje v celoti prelaga tudi izklju¢no
odgovornost za doseZeno raven in stanje varnosti in zdravja »njiho-
vih« delavcev, po drugi strani pa (prav zaradi pomanjkanja ustrez-
nega »opolnomocenja« delavcev samih) nima vgrajenega nobe-
nega mehanizma, s katerim bi »neodgovorne« delodajalce »pri-
silil« k optimalno odgovornim ravnanjem na tem podrocju.

3. Problem [ne/uéinkovitosti inSpekcijskega nadzora

Posebej velja namreC opozoriti, da brez ustrezne reSitve tega
sistemskega vpraSanja, tj. brez opolnomocenja delavcev samih za
/so/odlocanje o lastnem delovno-varnostnem polozaju, v tem po-
gledu tudi ne bo mogoce ustrezno osmisliti inSpekcijskega nadzora
na obravnavanem podroc€ju, ki je, kot je v zgoraj opisanih primerih
Se posebej nazorno pokazala prav tokratna zdravstvena kriza zaradi
epidemije koronavirusa, lahko v nekaterih primerih praktiéno po-
polnoma neuginkovit. Kajti Ce temu ne bi bilo tako, se zgoraj omen-
jene in podobne zlorabe pac ne bi mogle dogajati. In sicer to velja za
Vse primere,

e ko ustrezni ukrepi niso konkretneje doloCeni neposredno s tak-
Snimi ali drugacnimi drZzavnimi predpisi,

e obenem pa So izjave 0 varnosti z oceno tveganja (v nadaljevanju
tudi: izjave o varnosti) posameznih delodajalcev v tem smislu
pomanijkljive in — najveCkrat prav zaradi premajhnega vpliva de-
lavcev na njihovo vsebino — ne vsebujejo vseh nujnih zascitnih
ukrepov, ki izhajajo iz konkretnih potreb konkretnih delovnih pro-
Cesov,

tako da v varnostni ureditvi doloCenih vrst tveganj pride do »praz-
nine«, ki je in§pekcija s svojimi pooblastili pa¢ ne more zapolniti.
Teh primerov pa je v praksi na najrazlicnejsih podrocjih VZD ogrom-
no. Srecujemo jih na vsakem koraku in ne zgolj v zgoraj opisanih
primerih v zvezi z epidemijo Covid-19 in podobnih.

Problem je namrec v tem, da:

e po Zakonu o indpekciji dela (ZID-1) lahko inSpektor dela na-
¢eloma pravno ukrepa le v primeru krsitve taksnih ali drugacnih
»predpisov« (zakoni, kolektivne pogodbe, splosni akti itd.) o
varnosti in zdravju pri delu, ne pa kar »arbitrarno« in po svoji
prosti presoji ali na podlagi nekih pravno nezavezujoCih »pripo-
roCil« stroke,

e ZVZD-1 pa v 19. Clenu izrecno zavezuje delodajalca k zagotav-
ljanju varnega delovnega okolja izrecno le »v skladu z izjavo o
varnosti z oceno tveganja«'7 in ne morda kar na splosSno, kot bi
se pa¢ komu zdelo dobro in pametno.
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To pomeni, da inSpektor dela lahko delodajalca po veljavni zako-
nodaji oglobi, ali mu izreCe morebiten kak Se tezji ukrep (npr. pre-
povedna odlocha v smislu 18. ali 19. ¢lena ZID-1) v bistvu samo v
dveh primerih:

1. Ce z ustreznim ocenami tveganj in ukrepi v primerih spre-
menjenih okoliS¢in, med katere, denimo, sodijo tudi razne mozne
epidemije, sploh niti ni »popravil in dopolnil« izjave o varnosti z oce-
no tveganja, tako kot to izrecno zahteva drugi odstavek 17. Clena
ZVZD-18, ali pa,

2. Ce v tem aktu zapisanih ukrepov ni izvajal; ne pa tudi, Ce za-
pisani ukrepi eventualno niso »zadostni« po prosti presoji in mnenju
inSpektorja, kolikor le-to niizrecno oprto na jasno dolocbo kakega za
delodajalca zavezujoCega predpisa.

Pravno gledano so torej delodajalci s svojimi ravnaniji v vseh
uvodoma omenijenih primerih, ko konkretni varnostni ukrepi niso
e niti predpisani z zakonom ali podzakonskim aktom,
o niti doloCeni v izjavi o varnosti pri posameznem delodajalcu,

praktiéno popolnoma izvzeti iz sistema drzavnega nadzora nad de-
janskim zagotavljanjem varnega delovnega okolja in s tem tudi iz
moznosti za ucinkovito ukrepanije inSpekcije dela, kajti »priporo-
Cila« niso sankcioniran pravni akt, na podlagi katerega bi lahko ucin-
kovito ukrepala inSpekcija dela."®

Skratka, povezava med vlogo in pristojnostmi delavcev ter ugin-
kovitostjo inSpekcije dela pri zagotavljanju ustrezne stopnje VZD je
ocitnain zelo moc¢na, osnovna logika te povezave pa je naslednja:

e (e So izjave 0 varnosti v tistih delih in na tistih podrocjih, kjer je
dolocCitev zahtevanih konkretnih ukrepov prepuscena avtonomiji
posameznih delodajalcev, slabe in pomanjkljive, tudi inSpekcija
nima ustreznih pravnih podlag za ucinkovito ukrepanje v korist
delavcev, cemur naj bi pravzaprav celoten sistem VZD, katerega
del so med drugim inSpekcije dela, tudi sluZil;

e ker pa veCje pristojnosti delavcev pri kreiranju in sprejemanju
izjav 0 varnosti, s katerimi je neposredno determinirana tudi visja
ali nizja stopnja varstva njihovega zdravja in Zivljenj kot njihovega
najbolj elementarnega eksistencnega interesa, logicno vodijo
tudi v vecjo »kakovost« teh izjav v omenjenem smislu, to samo-
dejno vodi tudi do vecje ucinkovitosti inSpekcijskega nadzora v
funkciji izboljSevanja in zagotavljanja visje ravni VZD,

18 »2) Delodajalec mora popraviti in dopolniti oceno tveganja vsakokrat: —
ko obstojeci preventivni ukrepi varovanja niso zadostni oziroma niso ve¢
ustrezni; — ko Se spremenijo podatki, na katerih je ocenjevanje temeljilo; —
ko obstajajo moZnosti in nacini za izpopolnitev oziroma dopolnitev ocen-
jevanja.« (2. odst. 17. Clena ZVZD-1).

19 Ali kot je zapisano v odgovoru InSpektorata RS za delo (IRSD) z dne 15. 4.
2020 na tovrstno vpraanje ZSDS: »Zakonodaja s podroCja varnosti in
zdravja pri delu ne doloCa konkretnih ukrepov za preprecevanje in Sirjenje
okuzb s Covid-19. Objavijena so le priporocila in usmeritve medicinske
stroke in v posamicnih primerih tudi ukrepi v odlokih vlade. Inspektorji s
podrocja varnosti in zdravja pri delu v konkretnih inSpekcijskih nadzorih
ugotavijajo, kako delodajalci v svoj delovni proces uvajajo priporoCila
medicinske stroke ter kako jih tudi izvajajo. V teh primerih vsekakor ne gre
Zza nadzor zakonodaje, predpisov, kolektivnih pogodb in sploSnih aktov, saj
gre le za priporoCila stroke.« Zato so vsi doslej izreCeni konkretni ins-
pekcijski ukrepi zoper nekatere neodgovorne delodajalce, s katerimi se v
tem smislu IRSD vendarle trudi, pravno vsekakor na precej Sibkih temeljin. S
praksami drugostopenjskih organov sicer glede tega zaenkrat Se ne
razpolagamo, a vsekakor bodo tovrstni ukrepi tezko prestali temeljitejSo
pravno presojo.

20\/eC 0 »Sirini« polja odlocevalske avtonomije na tem podrocju bomo spre-
govorili Se v nadaljevanju tega poglavja.

kar je ne nazadnje tudi osnovni smisel in namen angaziranja drzave
na tem podrocju tako v njeni normativno-regulatorni kot tudi v njeni
nadzorni funkciji. Povedano drugace, Ce se lahko inSpekcija dela
opre na »notranji nadzor« (tako nad kakovostjo kot tudi nad do-
slednim izvajanjem sprejetih izjav o varnosti), ki ga lahko s pomocjo
omenjenih soodloCevalskih pooblastil izvajajo delavci sami prek
svojih izvoljenih predstavnikov, je s tem lahko bistveno povecana
tudi njena lastna ucinkovitost.
* * %

Bistveno je torej iz te krize s koronavirusom potegniti ustrezen
sistemski nauk. Iziemnega pomena je, da se skozi temeljitejSo
analizo konkretnih izku3enj z epidemijo Covid-19 koncno zavemo
dejstva, da na tem podrocju zagotovo nimamo opravka s situacijo
»Sistem je dober, posamicne krSitve pa se pac¢ dogajajo in zanje
lahko ucinkovito poskrbijo ustrezne drZavne nadzorne institucije«.
Nikakor se nam ne sme zgoditi, da bi zaradi dreves (tj. raznih
»posamicnih« krsitev, ki naj jih reSujejo inSpekcije) spregledali gozd
(tj. trhlost sistema kot celote), ki se skriva za temi drevesi. More-
bitno takSno samozavajanje o neproblemati¢nosti sistema bi nas
namrec spet pripeljalo v stanje zatiskanja oci pred skrajno resnimi
druzbenimi problemi in zavestnega neukrepanja za njihovo resi-
tev, Ceprav ta resitev ni prav ni¢ zapletena in/ali kratkorotno ne-
uresnicljiva. Nasprotno, je popolnoma jasna, teoreticno nespornain
— (e bi le obstajala vsaj minimalna politi¢na volja — tudi takoj ures-
nicljiva, nakazana pa je bila Ze v uvodnem delu te pobude.

V nadaljevanju so posamezni zgoraj nakazani vidiki obravna-
vane problematike Se nekoliko podrobneje predstavljeni in ana-
lizirani.

Il. Spornost nacéela (edine in izkljuéne)
»0dgovornosti in pristojnosti« delodajalcev
za varno delovno okolje

Nacelo (edine in izkljuéne) »odgovornosti in pristojnosti«
delodajalcev za zagotavljanje varnega delovnega okolja kot te-
meljno nacelo aktualnega slovenskega modela VZD, ki je iz Ze nave-
denih razlogov brez dvoma hkrati tudi rak rana tega modela, izhaja iz
uvodoma Ze citirane doloCbe prvega odstavka 5. ¢lena Zakona o
varnosti in zdravju pri delu (ZVZD-1), ki se glasi: »Delodajalec mo-
ra zagotoviti varnost in zdravje delavcev pri delu.«. Dodatno utrjeno
pa je 3e z dolocho 8. lena istega zakona, ki se glasi: »Ce delo-
dajalec prenese strokovne naloge na podrocju varnosti pri delu na
strokovnega delavca ali zunanjo strokovno sluzbo ter strokovne
naloge v zvezi z izvajanjem zdravstvenih ukrepov na izvajalca me-
dicine dela, ga to ne odvezuje odgovornosti na tem podroGju. Tudi
obveznosti delavcev glede varnosti in zdravja pri delu ne vplivajo na
nacelo odgovornosti delodajalca. «

1. DrZava svojih dolZnesti in pristojnosti
ne more enostavno prenesti na delodajalce

Na prvi pogled se morda zdi to nacelo resda dokaj samoumevno
in celo vSec€no, v resnici pa je — tako kot je zdaj izpeljano v veljavnem
zakonu — Ze v osnovi popolnoma nesprejemljivo. Kajti iz izkljucne
»0dgovornosti« je zdaj v zakonu (do skrajnosti poenostavljeno) do-
sledno izpeljana tudi izkljuéna »pristojnost« delodajalcev za avto-
nomno urejanje tega podroc¢ja?, ki iz odloc¢anja o tej problematiki Ze
v osnovi izkljucuije:

e tako delavce, za katerih zdravje in Zivljenja pravzaprav gre, in ki
bi zato Ze po logiki stvari morali imeti pri tem najbolj odlocilno
besedo,
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e kakor v dolo¢enem delu tudi drzavo?!, katere dolznost naj bi bila
sicer poskrbeti za zagotovljeno vsestransko varnost svojih
drzavljanov tako v njihovem zasebnem kot v delovnem Zivljenju
(in te svoje dolznosti do delavcev nikakor ne bi smela lahkotno
prelagati na delodajalce!),

Iz izklju€ne odloCevalske pristojnosti pa seveda logicno sledi
odloéevalska »suverenost« delodajalcev, s Cimer se na tem pod-
rocju delodajalci v bistvu vzpostavljajo kar kot neke vrste »vzpored-
na oblast«, ki po svoji presoji odloca o vitalnih vprasanjih (tj. o
zdravju in varnosti) delavcev. To pa je seveda — kot se je med dru-
gim v Stevilnih primerih zelo nazorno pokazalo tudi med epidemijo
koronavirusa — nesprejemljivo, ker pac Ze po naravi stvari dopuSca
mozne zlorabe v Skodo delavcev, ki jih drzava objektivno ne more
ucinkovito preprecevati, delavcem samim pa pravno to ni omogo-
ceno.

Sistemsko gledano je torej to vsekakor popolnoma nedopustno,
kajti v civilizirani druzbi ima takSno suvereno odlocevalsko oblast
nad ljudmi lahko izkljuéno le (demokratiéna) drzava in nihée drug.
In Ce drzava na kateremkoli podrocju te oblasti s svojimi »predpisi«
iz kakrSnegakoli razloga ne izvrSuje oziroma je ne izvrSuje v celoti, je
pac po nobeni razumni filozofski logiki ne more v tem delu preprosto
prenesti kar na nekoga drugega (v danem primeru na delodajalce) in
mu v teh okvirih svoje drZavljane prepustiti na milost in nemilost,
ampak mora v tem primeru izkljuéno pravico odloéanja o njihovih

21 Posebej Se v primerih, ko se ta, tako kot smo ugotovili zgoraj na primeru
njenega tokratnega pristopa k varstvu pred okuzbami s koronavirusom na
delovnem mestu, v duhu tega nacela kar sama umika iz svoje regulatorne
vloge na tem podro€ju celo tam, kjer se nikakor ne bi smela, e ni hkrati
delavcem zagotovila pravnih mehanizmov za »samopomoc« v primeru »ne-
odgovornosti« delodajalcev.

22 Podrobneje bo o tem spregovorjeno $e pod tocko IIl/2 v nadaljevanju.

2 Prvi odstavek 46. Clena ZVZD-1 pravi: Delodajalec se mora z delavci ali
njihovimi predstavniki posvetovati o oceni tveganja, pa tudi o vsakem
ukrepu, ki lahko vpliva na varnost in zdravje pri delu, o izbiri Strokovnega
delavca, izvajalca medicine dela, delavcev za prvo pomod, in delavcev
oziroma pooblascenih oseb po posebnih preapisih za varstvo pred poZa-
rom in evakuacifo, ter o obveScanju delavcev in organizaciji usposabljanja.
Morebitnih dolocb o soodlocanju delavcev ali njihovih predstavnikov s so-
glasjem veljavna zakonodaja s tega podrocja nima. Tudi prvi odstavek 91.
Clena ZSDU vpraSanja varnosti in zdravja delavcev pri delu umesc¢a med
vpradanja, o katerih se mora delodajalec s svetom delavcev predhodno
(zgolj) posvetovati.

2 TipiCen primer tega je, denimo, Ze omenjeno podrocje varstva pred
okuzbami s koronavirusom na delovnem mestu, ki v trenutku izbruha epi-
demije v tem pogledu ni bilo »pokrito« ne z (drZzavnimi) predpisi in ne z
izjavami o varnosti na ravni delodajalcev. In tak$nih podrocij je brez dvoma
Se ogromno, kajti vsega, kar tako ali drugace sodi na podroCje VZD,
objektivno ne bo mogoce nikoli vnaprej predvideti in ustrezno urediti s pri-
silnimi predpisi drZave.

% Nobeno od teh podrocij VZD namre€ ni urejeno s predpisi. Kar je po svoje
tudi razumljivo, kajti pretezna vecina priporocljivin ukrepov za zmanjSevanje
tovrstnih tvegan; ni zgolj »tehni¢ne« narave, ampak gre najveckrat za ukrepe
s podrocja t. i. mehkih dejavnikov proizvodnje (organizacija proizvodnije,
medsebojni odnosi, metode internega komuniciranja, itd.). Razen glede
podrocja promocije zdravja, kjer zakon zavezuje ministra za delo vsaj k
sprejetju ustreznih nezavezujocih »smernic«, se pri avitonomnem urejanju
tega podro€ja ni mogoce opreti na ni¢ drugega kot na morebitna priporocila
stroke, kolikor le-ta sploh obstajajo. Manevrski prostor za avtonomno us-
tvarjanije viSje ali niZje konkretne ravni VZD pri posameznem delodajalcu je
torej na vseh omenjenih segmentih prakticno neomejen, zato ni prav nic
nenavadnega, da je ta raven celo med delodajalci iz iste dejavnosti zelo
razlicna.

lastnih interesih prepustiti njim samim. Nikoli in pod nobenim
pogojem se torej ne bi smelo zgoditi, da bi bilo odlo¢anje o kon-
kretnih ukrepih in drugih kljucnih vpraSanjih s podro€ja VZD, ki je
seveda »Zivljenjski« interes delavcev v najbolj elementarnem
pomenu te besede, v tistem delu, kjer ni neposredno urejeno s pred-
pisi drzave, zakonsko preprosto preneseno v izkljutno pristojnost
delodajalcev kot nosilcev povsem drugacnega (tj. predvsem profit-
nega) primarnega interesom brez pravice prizadetih delavcev —
najmanj — do enakopravnega soodlo¢anja.?2 Prav takSna ne-
sprejemljiva »filozofska zasnova« celotnega sistema/modela VZD
pa v bistvu izhaja iz veljavnega ZVZD-1 in ZSDU, ki v zvezi s sodelo-
vanje pri sprejemanju izjave o varnosti z oceno tveganja in drugih
vpraSanj VZD doloCata zgolj pravico delavcev in njihovih predstav-
nikov do (za delodajalca nezavezujoCega) posvetovanja/konzulta-
cije, ne pa tudi do enakopravnega soodlocanja.2?

2. Siroko polje odlocevalske avtonomije delodajalcev

Stopnja avtonomije delodajalcev pri regulaciji podro¢ja VZD
(zlasti prek »izjav o varnosti z oceno tveganja« kot avtonomnih
pravnih aktov) je namre¢ v vsakem primeru zelo visoka in lahko
sega:

1. od praktiéno popolne avtonomije v primerih, ko nekatera
0Zja podrocja VZD oziroma posamezni vidiki moznih tveganj sploh
niso posebej in konkretneje urejeni s »predpisi« kot heteronomnimi
pravnimi akti24, oziroma so zgolj nacelno dolocena v obliki postav-
lienih »zahtev« delodajalcem po njihovi ureditvi, medtem ko so
konkretni ukrepi v celoti prepusceni ureditvi v avtonomnih pravnih
aktih (tj. v izjavah o varnosti, pri posameznih delodajalcih), pri Ce-
mer po ZVZD-1 sodijo sem tudi tako pomembna in zahtevna pod-
rocja VZD, kot so:

e nacrti promocije zdravja (6. Clen),

e nacrtovanje dela ob upoStevanju duSevnih in telesnih zmoznosti
delavcev, ki zmanjSuje tveganja zaradi delovnih obremenitev (7.
Clen),

e organizacijski ukrepi za odpravljanje monotonega dela ter po-
gojev z vsiljenim ritmom dela in ostalih zdravju Skodljivih okolis-
Cin principov humanizacije dela pri nacrtovaniju (9. Clen),

e ukrepi za prepreCevanije, odpravljanje in obvladovanje raznih ob-
lik psihosocialnih tveganj (24. Clen) itd,

in ki zajemajo izjemno Sirok krog potrebnih samostojnih, bolj ali

man;j inovativnih reSitev in konkretnih ukrepov z vkljucevanje raz-

licnih strok?s;

2. do sicer deloma omejene, a Se vedno visoke avtonomije v
primerih, ko osnovne varnostne zahteve, cilie, postopke ter mini-
malne standarde in okvirne (obiCajno zgolj »primeroma« oziroma
eksemplifikativno in ne »izérpno« oziroma taksativno nastete) ukre-
pe za doloCena oZja podro€ja oziroma posamezne vidike VZD ne-
posredno in na prisilen nacin urejajo Ze heteronomni predpisi dr-
Zave, vendar pa ti predpisi praviloma postavljajo le dolocene osnov-
ne okvire, znotraj katerih pa je potem potrebno v fazi implementacije
teh predpisov na ravni posameznega delodajalca opraviti Se zelo
veliko najrazlicnejSih presoj in sprejeti zelo veliko raznih avtonomnih
odlocCitev o vrsti in obsegu konkretnih varnostnih ukrepov, prilago-
jenih specifikam in potrebam konkretnih delovnih procesov v kon-
kretnih okoliS¢inah (Sele s temi je v kon¢ni fazi tudi dejansko dolo-
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¢ena — visja ali pa nizja — konkretna raven VZD v konkretnih delovnih
procesih), pri Cemer pa ogromen dodaten manevrski prostor za
avtonomno ustvarjanje »nadstandardne« ravni VZD potem odpirajo
Se Stevilna strokovna priporoCila (smernice, napotki, navodila,
dobre prakse itd.), ki niso »predpisana« ter neposredno zavezujoca
in jih vsak delodajalec po svoji presoji lahko upoSteva ali pa tudi
nezs,

Skratka, kljub dejstvu, da sicer obstaja na desetine specialnih
podzakonskih aktov, ki neposredno in na prisilen nacin urejajo po-
samezne oZje segmente VZD (Se zdaleC pa, kot Ze receno, ne vseh,
prav tako tudi ne v vseh podrobnostih!)??, obstaja na tem podrocju
ogromen manevrski prostor za avtonomno odlocanje delodajal-
ca in samostojno kreiranje najrazliénejSih moznih postopkov in
ukrepov za zmanjsevaje tveganj. Se posebej ob pripravi in spre-
jemaniju izjave o varnosti z oceno tveganja (v nadaljevanju tudi: iz-
jave o varnosti), s katero je torej treba avtonomno urediti najmanj
vsa tista podrocCja in vpraSanja pri posameznem delodajalcu, ki:

e jih veljavni predpisi sploh ne urejajo ali jih urejajo le na nacelni
ravni oziroma le v obliki »zahteve« za takSno ali drugacno uredi-
tev brez natancnejSe dolocitve vsebine te ureditve, a so lahko v

26 \ekateri od teh predpisov tudi Ze kar sami napotujejo na moznost uporabe
raznih nezavezujoCih smernic in priporoCil stroke, katerih upoStevanije lahko
zagotovi (naj)visji nivo kakovosti sprejetih ukrepov pri implementaciji kon-
kretnega predpisa v prakso. Tako, denimo, Pravilnik o varovanju delavcev
pred tveganji zaradi izpostavljenosti kemi¢nim snovem pri delu v svojem
13.a Clenu pravi: »Pri uporabi nevarnih kemicnih snovi lahko delodajalci
upoStevajo PraktiCne nezavezujoCe smernice 0 varovanju zdravja in z26
agotavijanju varnosti delavcev pred tveganji zaradi izpostavijenosti kemic-
nim snovem pri delu, ki so objavijene v publikaciji Evropske komisije na
spletni strani

https://publications.europa.eu/
en/publication-detail/-/publication/b8827eb0-bb694193-9d54-

8536¢02080c¢1/language-sl, in sicer za:

- standardizirane metode za merjenje in vrednotenje koncentracij v zraku
na delovnem mestu, skladno z mejnimi vrednostmi za poklicno izpo-
stavijenost,

- dolocanje in oceno tveganja, za njihovo revizijo in, ¢e je potrebno, nji-
hovo prilagoditev,

- preventivne ukrepe za nadzorovanje tveganja in

— varnostne in preventivne ukrepe za nadzorovanje tveganja. «

Nobenega dvoma torej ni, da so lahko razli¢ne smernice in priporoCila stroke

21 Na spletni strani Ministrstva za delo:
(https://www.gov.si/drzavni-organi/ministrstva/ministrstvo-za-delo-druzin
0-socialne-zadeve-in-enake-moznosti/zakonodaja/), denimo, najdemo prek
Stirideset razliCnih nacionalnih predpisov (zakonov, uredb in pravilnikov) s
tega podrocja, ki jih je treba upoStevati pri pripravi izjav o varnosti z oceno
tveganja. Ato Se zdale¢ ne pomeni, da so s temi predpisi pokrita in celovito
urejena vsa pomembna podrocja in vsa pomembna vpra$anja varnosti in
zdravja pri delu in da je torej odgovornost delodajalcev na podrocju VZD s
tem zreducirana zgolj na »tehni€no izvajanje« teh predpisov. Predvsem pa
velja na tem mestu opozoriti, da se pretezna ve€ina teh predpisov nanasa na
»tehni¢ne« vidike zagotavljanja »fizicne« varnosti v oZjem pomenu te be-
sede (tj. varnosti pred poskodbami in poklicnimi boleznimi ter raznimi nepo-
srednimi nevarnostmi), ki zato zahtevajo tudi predvsem »tehni¢ne« ukrepe
(ti so bolj ali manj univerzalni in jih je res mogoce vsaj okvirno »predpisati« s
splo$no veljavnimi predpisi), kar lahko ustvarja laZen vtis, je uresniCevanje
VZD na ravni podijetij/delodajalcev bolj ali manj le »tehnicno-izvedbeno«
opravilo. Kot Ze re¢eno, pa teh »predpisov« naenkrat skoraj povsem zmanj-
ka takoj, ko zaidemo, denimo, na podro€je psihosocialnih tveganj in drugih
»mehkih« vidikov uresni¢evanja celovite VZD.

konkretnih delovnih procesih in okolis¢inah bistvena sestavina
ucinkovite VZD?8,

e jih veljavni predpisi sicer urejajo, vendar ne do vseh podrobnosti,
ampak je odgovornost za konkretizacijo, tj. doloCitev in izpopol-
nitev ustreznih ukrepov ter njihovo prilagoditev specifikam kon-
kretnih delovnih procesov v konkretnih razmerah in okoli§¢inah
naloZena delodajalcu,

e jih priporoCa stroka in lahko dodatno pripomorejo k zagotavljanju
(Se) visje ravni VZD, Ceprav niso izrecno »predpisanax.

Z vsemi temi odloCitvami torej lahko delodajalec po svoji pre-
s0ji »uravnava« tudi konkreten — visji ali niZji nivo — sistema VZD
v podijetju, zato gre pri tem v bistvu za pomembne »poslovne«in ne
zgolj »operativne« odloCitve.

Razumevanije sistema VZD, ki izhaja iz predpostavke, da je v
zZvezi z zagotavljanjem varnega delovnega okolja vse, kar je na tem
podroéju bistvenega, Zze vnaprej predpisano, tako da naj bi ure-
janje te problematike znotraj posameznih podijetij oziroma na ravni
posameznih delodajalcev pravzaprav pomenilo v glavnem zgolj in
samo nekakSno »tehnicno izvajanje« predpisov, ki jih je sprejela
drZava, in katerega lahko zato prek svojih inSpekcijskih sluzb sama
tudi u€inkovito nadzoruje, je torej v resnici huda zabloda, ki lahko
vodi v Ze v samem temelju popolnoma zgreSen koncept normativne
ureditve tega sistema.

3. Napaéno temeljno izhodisée
veljavnega modela VZD

Prav takSno — najoZje mozno — razumevanije »ohsega odgovor-
nosti« delodajalcev za zagotavljanje varnega delovnega okolja pa
Zal predstavlja tudi temeljno izhodiSCe za aktualno zakonsko ure-
ditev vsebine izjave o varnosti po 17. ¢lenu ZVZD-1. Po dolochi prve
alineje tretjega odstavka tega Clena naj bi bila namre¢ osrednja
zahtevana vsebina te izjave le »nacrt za izvedbo predpisanih zah-

28/ zadnjem Casu stopajo v tem pogledu v ospredje zlastit. i. psihosocialna
tveganja. Evropska agencija za varnost in zdravje pri delu, denimo, v zvezi s
tem ugotavlja (povzeto po:
https://osha.europa.eu/sl/themes/psychosocial-risks-and-stress; 12. 6.
2020).: »Psihosocialna tveganja in stres, povezan z delom, so eden od naj-
tezjih izzivov na podrocju varnosti in zdravju pri delu. Moc¢no vplivajo na
zdravje posameznikov, organizacij in nacionalnih gospodarstev. Psihoso-
cialna tveganija izhajajo iz slabega nacrtovanja, organizacije in vodenja dela
ter slabih socialnih okoliCin dela ter lahko imajo negativne psihiCne, fizicne
in socialne posledice, kot so stres, povezan z delom, izgorelost ali depresija.
Nekaj primerov delovnih razmer, ki vodijo do psihosocialnih tvegan;:

— ¢ezmerna delovna obremenitev;

— nasprotujoCe si zahteve in nerazjasnjene vloge;

- nesodelovanje pri sprejemanju odloCitev, ki vplivajo na delavca, in po-
manjkanje vpliva na nacin opravljanja dela;

- slabo vodene organizacijske spremembe, negotovost zaposlitve;

— neucinkovito komuniciranje, pomanjkanje podpore vodstva ali sode-
lavcev;

- psihi¢no in spolno nadlegovanje, nasilje tretje osebe.«

Najrazli¢nejSih moznih in potrebnih varnostnih ukrepov za odpravo tovrstnih
tveganj, ki so izrazito kompleksni in terjajo celovitejSi pristop s hkratnim
ukrepanjem na zelo razli¢nih podrocjih dela in Zivijenja v delovnih orga-
nizacijah, ne bo nikoli mogoce natancno »popisati in predpisati« z nobenim
heteronomnim predpisom, ampak so lahko le stvar avtonomnega nacrto-
vanja z izjavo o varnosti na ravni posameznega delodajalca.
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tev in ukrepov« (opomba. ostali dve alineji tega odstavka sta z vidi-
ka bistva nae razprave irelevantni).?®

Ce to dologbo interpretiramo strogo gramatikalno, naj bi bila to-
rej naloga in odgovornost delodajalca v resnici omejena zgolj samo
na golo operativno-tehni¢no dolocitev »nacina izvedbe« ukrepov,
ki s0 za posamezne situacije oziroma vrste tveganj po vsebini sicer v
celoti in decidirano doloceni Ze neposredno s stani drzave®, brez
kakrSnekoli moznosti in/ali dolZnosti samostojnega kreiranja —
vsehine in obsega — ukrepov samih. Z izjavo o varnosti naj bi bile
torej razdelane le »tehnikalije« uresnicevanja drzavnih predpisov s
tega podroCja, ki so lahko pa¢ poverjene kar za to usposobljenim
strokovnjakom in ne potrebujejo nobenega posebnega »odlo¢anja«
delodajalca (Se manj pa kak3no soodloCanje delavcev).3!

Ceprav je takina razlaga, kot Ze re¢eno, seveda dale¢ od dejan-
skih potreb celovitega sistema VZD v resnici, kot Ze receno, pred-
postavlja in tudi terja zelo Siroko odloéevalsko avtonomijo delo-
dajalcev (v vsebinskem smislu pa nujno vkljucevanje tudi »priporo-
¢il stroke« in vgrajevanije tudi na tej podlagi in ne samo na podlagi
»predpisov« zasnovanih ukrepov v izjave o varnosti’?), pa je ocitno
prav ta logika ob pisanju veljavnega ZVZD-1 prevladala — najmanj —
pri tistih njegovih konkretnih reSitvah, ki se nanasajo na:

e vlogo delavcev in njihovih izvoljenih predstavnikov in na
e pooblastila in pristojnosti inSpekcije dela pri izvajanju nadzora
nad uresni¢evanjem tega zakona,

Z uporabo takSne razlage se namrec zdijo te reSitve, ki so sicer
predmet kritike v tej pobudi, na prvi pogled tudi povsem neoporec-
ne, kajti:

2 (elotna dolocba tretiega odstavka 17. ¢lena ZBZD-1 se sicer glasi:
»(3) Delodajalec mora po izvedenem ocenjevanju tveganja za varnost in
zdravje pri delu izdelati in sprejeti izjavo o varnosti z oceno tveganja v pisni
obliki, ki glede na vrsto in obseg dejavnosti vsebuje zlasti:

— nacrt za izvedbo predpisanih zahtev in ukrepov;
- nacrtin postopke za izvedbo ukrepov v primerih neposredne nevarnosti;

- opredelitev obveznosti in odgovornosti odgovornih oseb delodajalca in
delavcev za zagotavijanje varnosti in zdravja pri delu.«

30 Argumentum a contrario — kar glede tega ni izrecno predpisano, de-
lodajalec ni dolzan izvajati, Cetudi bi bilo zaradi u€inkovitejSega zmanj-
Sevanja tveganj v konkretnih delovnih procesih pri posameznem delodajalcu
(vseh najrazlicnejsih specifik in situacij, ki obstajajo v realnosti, ne more
predvideti noben sploSen predpis) to mozno ali morda celo nujno. To ugo-
tovitev, ki izhaja iz sklepanja po nasprotnem razlogovanju, je klju¢nega
pomena za razumevanje objektivno pogojene neucinkovitosti inSpekcij dela
na podroCju VZD, na katero bo posebej opozorjeno v nadaljevaniu.

81 |z takSnega razumevanja bistva izjave o varnosti ne nazadnije izvira tudi
praksa Stevilnih delodajalcev, ki se s podroc¢jem VZD posebej sploh niti ne
ukvarjajo, ampak v ta namen najamejo zunanje strokovne institucije, ki jim
pripravijo »8ablonske« izjave o varnosti, zgolj toliko, da zadostijo Crki za-
kona.

32 \/ tem smislu bi vsekakor veljalo ustrezno dopolniti sedanjo dolocbo
zgoraj citiranega tretjega odstavka 17. ¢lena tudi z izrecnim dolocilom, ki bi v
tem smislu razSirilo obvezno vsebino izjave o varnosti. Poleg nacrta za
izvedbo predpisanih ukrepov bi tako morala postati obvezna vsebina te
izjave tudi »dolocitev varnostnih zahtev in ukrepov, ki niso doloceni s
predpisi, a so glede na ugotovitve medicinske in drugih znanosti nujni za
odpravo nesprejemljivih tveganj v delovnih procesih, kakrsni se izvajajo pri
delodajalcu«.

3 7VZD-1 v tretji tocki 76. Clena v zvezi s tem doloca kot prekrsek zgolj, ¢e
»P0 izvedenem ocenjevanju tveganja za varnost in zdravje pri delu ne izdela
in ne sprejme izjave o varnosti z oceno tveganja v pisni obliki (tretji odstavek
17. ¢lena);«.

a)

Ce bi bili delodajalci na podro€ju VZD res samo »tehnicni izvajalci«
predpisov drzave (brez mozZnosti uresnicevanja kakrsnekoli lastne
politike na tem podroc€ju), ki vsebinsko ne odlo¢ajo o nicemer, kar bi
lahko neposredno vplivalo na viSjo ali niZjo raven varnosti in
zdravja delavcev pri delu v praksi, in ki torej s svojimi — zgol]
»tehni¢no-izvedbenimi« — odloCitvami v nobenem primeru objek-
tivno sploh niti ne morejo kakorkoli Skodljivo poseci v legitimne
pravice in interese delavcev na tem podrocju, potem resnicno ne bi
bilo videti prav nobenega utemeljenega razloga, da bi se sistem
odlo¢anja na tem podroCju po nepotrebnem »kompliciralo« Se z
nekak$nim »soodlo¢anjem« delavcev in njihovih predstavnikov,
ki bi bilo v takSnem primeru povsem odvec ter bi lahko le Skodovalo
ucinkovitosti poslovnega odlocanja, ampak bi lahko res popolnoma
zadostovala sedanja ureditev, po kateri imajo delavci oziroma nji-
hovi predstavniki na tem podroCju samo pravico »biti konzul-
tiranic;

b)

Ce bi bila izjava o varnosti res le nekakSen strogo operativno-
-tehni¢ni dokument, ki bi doloCal izkljutno samo tehnikalije za pre-
nos »predpisanih« ukrepov v konkretne delovne procese, pa bi res
zadostovalo, da bi bili delovni inSpektorji, tako kot zakon doloCa
zdaj, pooblaSceni kontrolirati le to, ali je delodajalec izjavo o varnosti
sploh sprejel ali ne3 in ali v njej zapisane lastne zaveze v praksi
izvaja, ne pa tudi njene »kakovosti« v smislu celovitosti in zadost-
nosti (po vsebini in obsegu) v njej predvidenih ukrepov za zmanj-
Sevanije najrazlicnejSih nesprejemljivih tveganj, in s tem »optimalno-
sti« dosezene ravni VZD pri konkretnem delodajalcu.

Ker pa temu ni tako, so seveda tudi aktualne reSitve obeh zgoraj
omenjenih vpraSanj v veljavni zakonodaji absolutno neprimerne in
nesprejemljive, kajti z njimi ni zagotovljeno doseganje »optimalne«
ravni VZD v praksi. Prav iz tega pa izvirajo tudi zgoraj predstavljene
kljucne slabosti in pomanijkljivosti aktualnega modela VZD kot ce-
lote.

lil. Sinteza ugotovitev o neustreznosti
sedanje zakonske zasnove aktualnega
modela VZD

1. Povzetek kiju¢nih znacilnosti modela

Ce zelimo ustrezne izbolj$ave tega modela, se bo treba pred-
vsem €im prej otresti zgoraj omenjene mocno zakoreninjene zablo-
de, da lahko drzava s svojimi oblastnimi — regulatornimi in nadzor-
nimi — mehanizmi v odnosu do delodajalcev (v imenu in za racun
delavcev) kar sama celovito in u€inkovito poskrbi za vse vidike nji-
hove varnosti in zdravja pri delu brez tudi njihovega neposrednega
enakopravnega vkljuéevanja in opolnomoéenja. In da to v praksi
tudi v resnici poCne.

To seveda niti priblizno ne drzi, kajti v resnici drzava vseh vidikov
in vseh segmentov tega izjemno Sirokega in kompleksnega sistema
niti teoreticno ne (z)more in tudi nikoli ne bo (z)mogla sama in
neposredno obvladati. Zato nikakor ni vseeno komu — delodajal-
cem, delavcem ali obojim enakopravno — je podeljena pristojnost
za sprejemanie tistih odlocitev s tega podrocja, ki niso in tudi ne
morejo biti neposredno »predpisane«, ampak so prepuScene odlo-
Cevalski avtonomiji na ravni podietij. Prav od tega je namrec v celoti
odvisna takSna ali drugacna narava celotnega sistema VZD ter v
koncni posledici tudi njegova prakticna ucinkovitost.
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In ravno na konkretno zakonsko reSitev tega kljucnega vpraSa-
nja se nana$a tudi naSa kriticnost do teoretiCnega koncepta, na
katerem je zasnovan aktualni slovenski model VZD. Ce na kratko
povzamemo in sumiramo glavne ugotovitve iz zgoraj predstavljene
podrobnejSe analize posameznih elementov tega modela, so v tem
pogledu bistvenega pomena predvsem naslednije:

a)

Objektivni domet neposredne normativno-regulatorne funk-
cije drzave na podro¢ju VZD je moéno omejen. Drzava neposred-
no s svojimi predpisi lahko delavcem objektivno zagotovi v glavnem
le spoStovanje doloCenih minimalnih varnostnih standardov (zelo
redko pa tudi optimalnih, h katerim je sicer treba Ze po logiki stvari v
interesu delavcev nenehno teziti v konkretnih podjetniskih praksah!).
In Se to, kot Ze omenjeno, pretezno le na podroCju zagotavljanja . i.
elementarne fiziCne varnosti v ozjem pomenu te besede34, ki se
praviloma zagotavlja predvsem s takSnimi ali drugacnimi »tehnic-
nimi« ukrepi. A 1o je je kajpak samo del(Cek) celotnega podrocja
VZD, tako da vsem predpisom navkljub, kot je bilo zgoraj Ze pojas-
njeno, obstaja tudi ogromno prostora za povsem avtonomno kreira-
nje viSje ali nizje ravni VZD v posameznih delovnih sredinah.

b)

Podobna omejitev velja tudi za nadzorno funkcijo drzave. Dr-
Zava lahko prek inSpekcije dela ukrepa le, Ce ugotovi krSitev hetero-
nomnih predpisov ter sklenjenih kolektivnih pogodb ali pa neobstoj
in neizvajanje na njihovi podlagi sprejetih izjav o varnosti. Ne more
painSpektor arbitrarno ukrepati denimo v primeru, ¢e delodajalec v
delu, ki je v njegovi avtonomni pristojnosti, izdela in sprejme vsebin-
sko »nekvalitetno« izjavo o varnosti (zgolj toliko, da je formalno
zadoSCeno Crki zakona), ki kot taka seveda v praksi pomeni tudi nizji
standard VZD od optimalnega®. To pomeni, da drZava prek svojih
nadzornih intitucij v nobenem primeru ni sposobna zagotoviti, da
bodo izjave o varnosti z oceno tveganja, ki so sicer »alfa in omega
konkretno doseZene ravni delovne varnosti delavcev pri posamez-
nem delodajalcu, po svoji vsebini dovolj celostne in kakovostne
tudi v tistem segmentu, ki ga sama s svojimi predpisi ni neposredno
in podrobneje regulirala.

c)

Drzava torej sistema VZD tako v normativnem kot v nadzornem
smislu preprosto ne obvladuje kot celote oziroma ga neposredno
obvladuje samo v najbolj elementarnih segmentih, medtem ko so
zelo pomembna podrocja in segmenti tega sistema povsem izven
njene domene in prepusceni avtonomni regulaciji na ravni podjetij.

3 Ta zajema predvsem najrazlicnejSe tehnicne in sli organizacijske (v
nadaljevanju: tehni¢ne)ukrepe za varstvo pred poSkodbami in poklicnimi
boleznimi zaradi najrazlicnejSih fizikalnih vplivov iz delovnega okolja ne pa
tudi, denimo,.ukrepov za preprecevanje in zmanjSevanje psihosocialnih
tveganj, zat. i. humanizacijo dela, za prepre¢evanje mobinga ipd., ki seveda
Ze po naravi stvari niso univerzalno dolocljivi kot obligatorni in univerzalno
uporabni.

3 Morebitna odloCba z zahtevo delodajalcu po »izpopolnitvi in izbolj$anju«
izjave 0 varnosti v delih, kjer konkretna vsebina ukrepov ni »predpisanac, je
namre€ izven pristojnosti inSpekcije dela. InSpektor za delo tako, denimo, na
podlagi veljavnega zakona lahko »zahteva« od delodajalca, da sprejme
takSne ali drugacne ukrepe za prepreCevanje oziroma zmanjSevanje
psihosocialnih tveganj, za humanizacijo dela, za preprecevanje mobinga
ipd., ne more pa mu (glede na to, da jih po vsebini in obsegu podrobneje ne
doloca noben predpis) po svoji prosti presoji »odrediti« konkretne vsebine
teh ukrepov, ki morajo seveda izhajati iz konkretnih okoli$Cin od primer do
primera.

Kljucno sistemsko vpraSanje je torej, kdo je tisti, ki je oziroma bi
moral biti pristojen za kreiranje in sprejemanije izjav o varnosti in
drugih kljuénih internih odlogitev s tega podrocja, da bi bilo za-
gotovljeno, da bodo te res sluZile svojemu pravemu namenu in
proklamiranim ciljem celotnega sistema VZD. In tu imamo zdaj
velik »sistemski problem«, na katerega vseskozi opozarjamo.

Drzava se je namreC odlocila, da delavcem in njihovim pred-
stavnikom — Ceprav gre, kot Ze reCeno, izklju¢no za njihove vitalne
interese in potrebe — niti v tem »avtonomnem segmentu« ne bo na-
menila nobene odlocujoce vloge pri urejanju in dolo¢anju njihovega
lastnega varnostnega polozaja, ampak jim glede tega priznava iz-
klju€no le »posvetovalno/konzultativno« vlego, ki pa jim seveda z
nicemer ne »zagotavlja« uinkovitega uresnicevanja teh interesov in
potreb. Kajti delodajalec njihovihizrazenih staliS¢ in mnen;j ter pobud
in predlogov ni dolZan upoStevati oziroma ga v nicemer ne zave-
zujejo. Tudi delavci torej — enako kot drzava — zdaj nimajo nobenih
zakonskih pooblastil, da bi lahko na tem podroCju od delodajalcev
karkoli bodisi »zahtevali« (v smislu morebitnih izboljSav varnosti
delovnega okolja nad predpisanim minimumom) bodisi »prepreCili«
(v smislu morebitnih zlorab v obliki prisiljevanja k opravljanju dela v
ne dovolj varnih delovnih pogojih, do kakrsnih je, denimo, prihajalo
med epidemijo covid-19). Skratka, to podroCje je sistemsko po-
vsem izven njihove »kontrole«.

d)

Vse regulatorne pristojnosti drzave, ki jih na tem podrocju ne
izvrSuje sama in ki predstavljajo ogromen »nepokrit prostor« v sis-
temu odlo¢anija o konkretni vsebini in obsegu VZD v praksi, so tako v
celoti presle v roke delodajalcev samih. Zakon jim namre¢ daje (prek
njihove izkljucne zakonske pristojnosti za avtonomno kreiranje izjav
0 varnosti z oceno tveganja in vseh drugih kljucnih odloCitev s tega
podrocja brez enakopravnega sodelovanja delavcev pri njihovem
sprejemanju) prakticno proste roke, da lahko v teh okvirih v bistvu
kar sami sebi dolocajo ve¢ji ali pa manjSi obseg obveznosti
glede zagotavljanja VZD, inSpektor za delo pa jih lahko nadzira in
sankcionira samo glede izvajanja tistih obveznosti, ki so si jih na ta
nacin sami zapisali v lastno izjavo o varnosti. V tem pogledu namre¢
niso podvrZeni nikakr$ni — ne zunanji in ne notranji — kontroli.

2. Vsebinska nesprejemljivost
in (tudi) protiustavnost veljavne ureditve
a)

TakSna ureditev je seveda (ob dejstvu, da so ekonomski/profitni
interesi delodajalcev — vsaj kratkorocno gledano — objektivno v
opreki z interesi delavcev po ¢im visji stopnji varnosti pri delu in s
tem povezanimi izdatki) z vidika delavcev dobesedno shizofrena in
v veliki meri izniéuje sam smisel in namen zakonodaje s tega
podroéja, to je zagotavljanje ¢im viSje stopnje delovne varnosti de-
lavcem, ne varovanje profitnega interesa lastnikov kapitala. U¢inko-
vitemu varstvu ekonomskih interesov delodajalcev so namenijeni
drugi zakoni, uresniCevanje teh interesov pa je tudi sicer lahko le-
gitimno (Se)le, Ce ne gre na racun oziroma v Skodo varnosti in zdra-
vja delavceyv.

lzven sleherne zdravorazumske logike je torej, da drzava
absolutno pristojnost za odlo¢anje o vpraSanjih, ki se neposredno
tiejo uresniCevanija vitalnih interesov delavcev kot ene (tudi sicer
SibkejSe) stranke delovnega razmerja, z zakonom daje v roke delo-
dajalcev kot druge (mocnejSe) stranke delovnega razmerja in nosil-
cev nasprotnega interesa. In sicer ob tem, da sama na vsebino teh
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odloCitev potem (niti v primeru potrebe!) nima nobene moznosti
odloCujocega vpliva, delavcem pa moznost takSnega vpliva Ze a
priori in nacelno odreka.

b)

Ne nazadnje pa je to ravnanje drZave po vsej verjetnosti tudi v
nasprotju 72. élenom Ustave RS, torej protiustavno. Po tem
Clenu je namrec drZava tista, ki mora skrbeti za zdravo Zivljenjsko
(torej tudi delovno) okolje, ki je ustavna pravica vseh drzavljanov
RS. Ce drzava (kot je bilo zgoraj mimogrede Ze omenjeno) s svojimi
predpisi in nadzornimi institucijami, tega delavcem ni sposobna
zagotoviti, mora za to opolnomociti njih same (Ce ne ze kot samo-
stojne odloCevalce, pa vsaj kot enakopravne soodlocevalce), ne pa
delodajalcev z imanentnimi nasprotnimi interesi.

V Sloveniji so torej delavci sistemsko gledano trenutno v bistvu
res Se vedno — v maniri klasicnega mezdnega kapitalizma — prepus-
Ceni v absolutno (direktivno ter disciplinsko) »oblast« delodajalcem
tudi s svojim zdravjem in Zivljenji in ne samo s svojim delom. Zdi
se za danasSnje Case nepojmljivo, a tocno tako Zal zdaj je.

IV. Nujna uvedba nacela »popolnoma
enakopravnega soodlo¢anja«delavcev in
njihovih predstavnikov na podroéju VZD

Omenjeno nesprejemljivo naéelo zgolj »posvetovalne/konzul-
tativne« vloge delavcev in njihovih predstavnikov na podroéju

3 Prvi in drugi odstavek 72. ¢lena Ustave RS se glasita: »(1) Vsakdo ima v
skladu z zakonom pravico do zdravega Zivljenjskega okolja.« (2) DrZava
skrbi za zdravo Zivljenjsko okolje. V ta namen zakon dolo¢a pogoje in nacine
za opravljanje gospodarskih in drugih dejavnosti.«

37 Zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju.

3% Pravno povsem brezpredmetna je tako zdaj tudi pravica delavcev do
»soodloCanja«, ki je sicer formalno Se vedno zapisana v 13. Clenu
veljavnega ZVZD-1: »Delodajalci in delavci oziroma njihovi predstavniki se
morajo o vprasanjih varnosti in zdravja pri delu medsebojno obvescati,
skupno posvetovati ter soodlocati v Skladu s tem zakonom in predpisi o
sodelovanju delavcev pri upravijanju.« S to nesre¢no, na videz drobno in
nepomembno novelo ZSDU se je torej v bistvu podrl ves dotlej »smiselni«
sistem zagotavljanja VZD.

3 Zdravije in Zivljenje sta (neekonomski) dobrini, ki sta izkljucna »last«
delavcev, zato naceloma izkljucno le oni sami lahko o njej tudi odlocajo.
Precej bolj logicno bi torej bilo, ¢e bi bila sistemsko — ravno obratno kot zdaj
— vsa vpraSanja, ki so predmet izjav 0 varnosti z oceno tveganja, v
odloCevalski pristojnosti delavcev, delodajalci pa bi imeli o tem pravico biti
le predhodno konzultirano. In $e to zgolj zato, ker so pa¢ dolzni zagotavljati
sredstva za izvedbo ustreznih za$Citnih ukrepov (podobno kot za nakup
delovnih sredstev), ki Stejejo med »materiaine predpostavke« dela, brez
katerih proizvodnja sploh ni mogoca. In ne nazadnje morda tudi zato, ker je
seveda varovanje zdravja delavcev naceloma (Ceprav to zaenkrat med
delodajalci Se ni dovolj Siroko prepoznano) zaradi vecje produktivnosti in
drugih pozitivnih poslovnih ucinkov dokazano tudi v njihovem interesu. A
sistemska teza tega njihovega interesa vis a vis konkretnemu »vitalnemu«
interesu delavcev je bistveno manja, tako da bi sistemska gledano prav-
zaprav zadostovala le za pravico do posvetovanja. Vendar pa tudi morebitno
»soodlo¢anje« teoretiCno ni sporno in ima svoje prednosti.

# (e ta oditni sistemski nesmisel ilustriramo z malce Karikirano prispodobo
—izhodiscna logika je v tem primeru podobna, kot Ce bi skrb za u€inkovito
varstvo ovac zaupali volkovom. Glede ucinkovitosti VZD se torej v zdaj
veljavnem modelu v bistvu stavi le na moralo in etiko delodajalcev, kar je
seveda precej »trhla« podlaga temu sistemu. Kajti nekateri jo imajo, drugi pa
ne, zato sistemsko gledano na to pa¢ ni mogoce racunati kot na notorno
dejstvo. Ce bilo to mozno, potem seveda na tem podrogju tudi sploh ne bi
potrebovali nobenih prisilnih predpisov drzave.

VZD je hilo v — do takrat na tem podro¢ju dokaj smiseln in napreden
— slovenski delovnopravni sistem vpeljano z novelo ZSDU¥ iz leta
2001. Ta je namrec ukinila pravico izvoljenih delavskih predstav-
nikov (svetov delavcev in delavskih zaupnikov) do »soodloéanja« o
vseh vpraSanjih varnosti in zdravja pri delu, ki sta jo do takrat urejali
prvain druga alineja 95. ¢lena ZSDU in ki sta predpisovali obvezno
pridobitev predhodnega soglasja sveta delavcev med drugim tudi
glede odloCitev v zvezi z:

® organizacijo in izvajanjem ukrepov varnosti pri delu, e gre za
odlocitve, ki niso predpisane z zakonom, drugimi preapisi ali do-
govorjene s kolektivnimi pogodbami,

e dolocitvijo ukrepov za preprecevanje poskodb pri delu in oboleny
v zvezi z delom, kot tudi za varstvo zdravja delavcev, Ce gre za
odloCitve, ki niso predpisane z zakonom, drugimi predpisi ali do-
govorjene s kolektivnimi pogodbami v zvezi z delom,

in jo skrcila zgolj na pravico do »skupnega posvetovanja«, kakrSno

poznamo danes (glejte prvi odstavek 91. ¢lena ZSDU), in pri kateri

delodajalca staliS¢a delavskih predstavnikov v primeru nemoznosti
medsebojne uskladitve staliS¢, kot Ze re¢eno, v niemer ne zave-

Zujejo.%8

NacCeloma si seveda — vsaj v sodobnem pravnem sistemu —
nihce ne bi smel uzurpirati pravice delavcem kar z zakonom odvzeti
njihove »naravne pravice«, da odlo¢ajo, najmanj pa vsaj enako-
pravno soodloéajo o vseh vpraSanjih organizacije in fizicnih ter
psihosocialnih pogojev dela pri delodajalcu, od katerih je nepo-
sredno ali posredno odvisno njihovo zdravije in Zivljenja.® In nihce
tudi nima oziroma vsaj ne bi smel imeti pravice o teh vprasanjih
»suvereno« odlo¢ati namesto njih, torej v njihovem imenu in za
njihov racun (kot da so nedorasli otroci, ki za zastopanje svojih
avtenticnih interesov potrebujejo skrbnika oziroma tutorja). Se zlasti
pa takSne »skrbniSke/tutorske« pravice, kot receno, Ze po logiki
stvari ne bi smeli imeti delodajalci, katerih odlocitve (lahko) v veliki
meri determinirajo povsem drugacni — ravno nasprotni — lastni eko-
nomski interesi in ne dejansko avtentiCni interesi tistih, v imenu
katerih odloCajo%.

UpoStevaje zgoraj povedano so temeljni principi veljavnega
delovnega prava, ki izhajajo iz klasicnega mezdnokapitalisticnega
nacela absolutne direktivne in disciplinske oblasti delodajalca nad
pogodbeno zaposlenimi delavci ter s tem tudi njihove popolne odlo-
Cevalske nadrejenosti 0 vseh vpraSanjih organizacije produkcijskih
procesov, in iz katerih sicer izhajata tudi veljavni Zakon o varnostiin
zdravju pri delu (ZVZD-1) ter Zakon o sodelovanju delavcev pri
upravljanju (ZSDU), za prihodnje urejanje podroéja VZD ze v
osnovi popolnoma neuporabni. Na tem podroCju morajo veljati
popolnoma drugacni principi, kot veljajo za »vodenje delovnih
procesov samih«, kjer je odloCevalska nadrejenost delodajalcev
(vsaj znotraj veljavne in zaenkrat Se vedno uzakonjene, Ceprav ze
povsem arhaiCne pravne koncepcije kapitalisticnega podijetja) bolj
ali manj logi¢na. Ko gre za ucinkovito varovanje zdravja in Zivljen;
ljudi, ne zgolj za vecjo ali manjSo ucinkovitost produkcije dobrin, je
prioriteta interesov seveda obrnjena na glavo — profitni interesi
lastnikov kapitala morajo biti a priori in absolutno podrejeni »eksis-
tenénemu« interesu delavcev in ne obratno, kakrSnokoli »tehtanje«
med zdravjem in Zivljeniji delavcev na eni ter ekonomskimiinteresiin
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koristmi delodajalcev na drugi strani pa je, kot Ze nekajkrat omen-
jeno, nesprejemljivo.*!

A pri tem seveda ne gre samo za omenjena nacelna filozofska
vpraSanja. Edinole prek te pravice lahko delavci, zivljenjskemu inte-
resu katerih naj bi celoten sistem VZD pravzaprav sluzil, namre¢ tudi
zares ucinkovito:

e preprecujejo njegove morebitne zlorabe,

e zagotavljajo zanje sprejemljivo oziroma Zeleno raven VZD pri
svojem delodajalcu,

e ustvarijo podlago za celovitejSe in ucinkovitejSe izvajanje ins-
pekcijskega nadzora.

1. Preprecevanje zlorah in pravica
delavcev do »samopomodi«

Ce pozorno preberemo obe zgoraj citirani alineji prvotne do-
locbe 95. ¢lena ZSDU, lahko z gotovostjo trdimo, da se v primeru, e
bi ostali v veljavi, v kriznih razmerah ob aktualni epidemiji Covid-19
zanesljivo ne bi sooéali z uvodoma opisanimi nedopustnimi
ravnanji delodajalcev ter hkratno »nemocjo« prizadetih delavcev
(in = po lastni krivdi*2 — tudi enako nemocjo drzave), kakrSnim smo
bili prica tokrat. Prav vse odloCitve v zvezi z doloCitvijo potrebnih
antikorona varnostnih ukrepov bi namre¢ morale biti v tem primeru
sprejete s soglasjem sveta delavcev. To pomeni, da po razglasitvi
epidemije Covid-19 mnogi od Ze omenjenih »neodgovornih delo-
dajalcev« (ker zaradi bistveno pomanjkljivih ukrepov za varnost
delavcev tega soglasja seveda zagotovo ne bi dobile) ne bi mogli
nadaljevati s proizvodnjo. V tem primeru bi se namrec Stelo, da —
vsaj v tem delu — nimajo veljavno sprejete dopolnjene ocene tve-
ganja in izjave o varnosti, kar bi formalno omogocilo tudi ukrepanje
in3pektorjev dela v skladu s 1. do. 3. tocko prvega odstavka 76. Cle-
na ZVZD-1. Le-to zdaj zaradi Ze navedenih razlogov ni bilo mogoce
oziroma je bilo bistveno otezeno.

Smiselno seveda to v celoti velja tudi za »normalne« razmere,
Ce bi delodajalec eventualno poskusal prisiliti delavce k delu, kljub
pomanjkljivim varnostnim ukrepom, zapisanim v izjavi o varnosti.

V kontekstu ucinkovitejSega prepreCevanja zlorab v zgoraj
navedenem smislu bi bilo — kot pomemben element »opolnomo-
Cenja« delavcev — vsekakor nujno tudi v ZVZD-1 uveljaviti pravico
delavcev do »samopomodéi« in ustrezne pravne mehanizme za
njeno uresniéevanje, in sicer (po vzoru na ZSDU) v obliki doloCitve
nekaterih izrednih pooblastil izvoljenih delavskih predstavnikov
(svetov delavcev in delavskih zaupnikov za VZD), ki bi jih ti lahko
uporabili predvsem v primerih,

41 7 znano demagosko t. i. trickle-down teorijo, ki pravi, da nekaj od teh
ekonomskih koristi — sicer nesorazmerno, pa vendarle — pricurlja tudi
navzdol, do delavcev, in da je torej vse, kar je v prid delodajalcem (zlasti ¢im
viSki dobicki), posledi¢no tudi v interesu delavcev (zlasti Se v interesu
ohranjanja in odpiranja novih delovnih mest, ki jih ustvarjajo le delodajalci s
svojimi dobicki), ki bi si torej morali Ze zaradi sebe prizadevati za ¢im veCje
dobicke delodajalcev na racun svojih lastnih interesov, tudi varnostnih, se
na tem mestu ne bomo posebej ukvarjali. Prav tako pa tudi ne z enako
nesmiselno tezo o »istem ¢olnu«, ki pa — zanimivo — vedno priplava na
povrsje izkljucno le v Casu gospodarskih kriz, ko se od vse druZbene
skupnosti (zlasti od delavcev in drzave) na podlagi omenjene logike o
lastnikih kapitala-delodajalcih kot edinih nosilcih gospodarskega razvoja
pricakuije in terja odrekanja in pomoc za preZivetje podjetij, medtem ko se v
obdobijih, ko se delijo dobicki, na skupni ¢oln obi¢ajno povsem pozabi.

42 Ker pa¢ dolZnih antikorona ukrepov, kot Ze receno, delodajalcem ni
»predpisala«, ampak jih je samo »priporocala«, na tej osnovi pa kakrdnekoli
pravne sankcije za krSitelje niso mozne.

e (e delodajalec nima veljavno sprejete izjave o varnosti z oceno
tveganija ali je ta nepopolna, in je na njihovo zahtevo ne sprejme
oziroma ustrezno dopolni v razumnem roku,

e (e delodajalec krSi sprejeto izjavo o varnosti z oceno tveganja,

in bita njegova ravnanja oziroma opustitve lahko predstavljale nepo-
sredno nevarnost za Zivljenja ali resno groznjo za okvare zdravja
delavcev. V teh primerih bi morali imeti pravico z obrazlozenim pis-
nim sklepom zaéasno »prepovedati« opravljanje dela delavcev ali
delovnega procesa oziroma uporabo sredstev za delo ter istocasno
zahtevati takojSen in$pekcijski nadzor, ta ukrep delavskih pred-
stavnikov pa bi veljal do dokoncne odlocitve inSpektorja za delo, ki
ga lahko potrdi ali odpravi.

2. Zagotavijanje »optimalne«
ravni VZD pri delodajalcu

Sprejemljiva raven VZD je takSna zagotovljena raven VZD, pri
kateri »nesprejemljivih« tvegan;j ni vec, in ki jo zato lahko imenujemo
tudi »objektivno optimalna« raven VZD. To je tista najvi§ja mozna
raven VZD,

e ki v celoti upoSteva tako vse »predpisane« ukrepe, tj. ukrepe,
doloCene s heteronomnimi pravnimi akti (zakoni, odloki, uredbe,
pravilniki ipd.), kakor in predvsem tudi vse tiste ukrepe, s kate-
rimi se v praksi ustrezno implementirajo — formalnopravno sicer
ne neposredno zavezujoCe — smernice in priporoCila stroke z
razli¢nih podrocij, in

e ki je v danem trenutku v tehnicnem smislu objektivno (tj. na
splosno) dosegljiva in uresnicljiva, ne da bi zahtevala nesoraz-
merne stroske.

TakSna raven VZD bi morala biti postavljena kot nujni pogoj
(conditio sine qua non) za dopustnost izvajanja katerega Koli
produkcijskega procesa. Delavci pa si jo lahko v praksi zagotovijo
neodvisno od volje konkretnega delodajalca v bistvu samo v
primeru, da jim je zakonsko priznana pravica do enakopravnega

Z odlocitvami iz svoje pristojnosti
delodajalec neposredno »uravnava«
tudi konkreten (visji ali pa niZji nivo)
sistema VZD v podjetju, zato gre pri
tem v bistvu za pomembne »poslovne«
in ne zgolj »operativne« odlocitve.

soodloCanja pri sprejemanju izjave o varnosti, dodatno utrjena tudi s
pravico do samopomoci. Logi¢no razlogovanje v zvezi s tem je
namre¢ naslednje:

e varnost zdravja in Zivljenja je najvisji interes vsakega posamez-
nika (in hkrati tudi univerzalna vrednota sleherne civilizirane dru-
Zbe), ki ima vsekakor absolutno prednost pred vsemi ostalimi
legitimnimi ekonomskimi in drugimi interesi ter vrednotami;

e v dvostranskem pogodbenem delovnem razmerju naceloma
nobena od obeh strank z nasprotnimi interesi ne more svojih
interesov in vrednot enostransko vsiliti drugi, kar pa je mogoce v
praksi zagotoviti samo tako, da sta stranki pri odloc¢anju popol-
noma enakopravni,

e (e je sprejemanje izjave o varnosti z zakonom doloceno kot
enostranska pristojnost delodajalcev, lahko ti delavcem prek te
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izjave doloCene svoje interese v bistvu tudi »legalno« vsilijo, za-
torej lahko do ustrezno »interesno uravnotezene« ureditve pod-
rocja VZD v teh sploSnih aktih, ki omogoca polno upoStevanje
tudi interesov delavcev, pridemo le tako, da se za sprejem tak-
Snega akta zakonsko predpiSe obvezno soglasje predstavnikov
obeh strank;

e samo s pomocjo pravice soodlo¢anja, podprte tudi z ustrezno
pravico do samopomoci, lahko delavci na tem podrocju tudi kaj
»Zzahtevajo« (ne samo prosijo in predlagajo) in po potrebi spre-
jem doloCenih nujnih ukrepov tudi »izsilijo«, kar predstavija
zagotovilo, da bodo izjave o varnosti v tem pogledu doloc¢ale tudi
vse tisto, kar je v danih razmerah pri posameznem delodajalcu
»SMiselno in potrebno« in ne samo tisto, kar je doloCeno s
predpisi kot »minimaino«;

Ko gre za vpraSanje zdravja in Zivljenj
ljudi, je prioriteta interesov seveda
obrnjena na glavo — profitni interesi
lastnikov kapitala morajo biti a priori
podrejeni »eksistencnemu« interesu
delavcev in ne obratno!

e Sele tiste konkretne varnostne reSitve, na katere so delavci
(zavestno, ne morda pod tak3no ali drugacno prisilo) podali svo-
je izrecno soglasje, je mogocCe Steti kot »optimalne« v zgoraj
navedenem smislu, kajti samo delavci sami in nih¢e drug na-
mesto njih lahko zares merodajno presojajo, kdaj ugotovljeno
tveganje postane zanje »sprejemljivo« oziroma kdaj se pocutijo
dovolj varne, da so pripravljeni svoje delo pod danimi pogoji
opravljati dejansko »prostovoljno« in ne morda zaradi eksisten-
Cne prisile;

e Sele ko so dejansko avtenticni interesi delavcev na opisani nacin
tudi formalno »preliti« v pravno obliko izjave o varnosti kot
»internega predpisa« oziroma sploSnega akta delodajalca, je
mogoce Steti, da je ta dokument vsebinsko »ustrezno kvaliteten«
in da res zagotavlja uresniCevanje najviSje ravni VZD v duhu
proklamiranih nacel.

Samo na ta nacin je torej mogoce zagotoviti, da bo celoten
sistem VZD tudi »samodejno«, se pravi s svojimi imanentnimi
notranjimi interesi in mehanizmiin ne zgolj prek »zunanje« (drZavne)
prisile, deloval v zeleno smer nenehnih prizadevanj za optimizacijo
varnosti delovnega okolja.

Opomba: Vsekakor je utemeljeno predvidevati, da se morebitni
zakonski uveljavitvi takSne — sicer brez dvoma edino logiCne —
enakopravne vloge in soodloCevalskih pooblastil delavcev in nji-

4 Ne nazadnje ne gre pozabiti, da so prav delavci sami tisti, ki najbolj v
detajle poznajo delovne procese, v katerih so udeleZeni, ter vse njihove spe-
cifike, od katerih sta odvisna konkretna vsebina in obseg potrebnih ukrepov
za optimalno varnost v konkretnem delovnem okolju.

4 Tako je med drugim razumeti, denimo, tudi ugotovitev v informaciji z na-
slovom »In8pektorat ugotavlja pomanikljivo izvajanje ukrepov za za$¢ito
zdravja delavcev«, objavljeni dne 25. 3. 2020 na spletni strani IRSD, ki se
glasi: »DozdajSnje ugotovitve inSpektorjev s podroCja varnosti in zdravja pri
delu kaZejo, da vecCina nadzorovanih delodajalcev obve$ca delavce o splo-
snih varnostnih ukrepih, glede zagotavijanja priporo¢enih medsebojnih raz-
dalj pa ugotavijamo, da v praksi to ni dosledno upoStevano, tudi zaradi po-
manjkljivega notranjega nadzora.«

hovih izvoljenih predstavnikov v sistemu VZD, ki bi na opisani nacin
samodejno zagotavljala njegovo ucinkovito in neekscesno delo-
vanje tudi brez direkinega vmeSavanja drZave, noben posten delo-
dajalec ne bo upiral, kajti za to tudi ni nobenega utemeljenega
razloga. Pri tem namre€ ne gre zgolj za vpraSanie etike in morale ter
druzbene odgovornosti delodajalcev, ki sicer véasih potrebujejo
nujno »podporo« pravne regulative, temvec predvsem tudi za €isto
ekonomsko racunico. Resda visji standard VZD naceloma zahteva
tudi vecje financne izdatke delodajalca, a danes v okviru poslovnih
znanosti ni ve€ sporno, da ti izdatki v resnici niso stroSek, temve¢
nalozba v vecjo produktivnost zaposlenih. Predvsem pa je treba
vedeti, da so tudi delavci in njihova predstavniStva iz razumljivih
razlogov Zivo zainteresirani za vecjo poslovno uspesnost »svojih«
podijetij in da Ze iz tega razloga glede omenjenih izdatkov ne bodo
postavljali nobenih nerazumnih zahtev, ki bi bile same sebi namen
in bi delodajalcem povzrocale le nepotrebne stroSke ter poslovno
Skodo. Morebitne tovrstne bojazni pred zgoraj predlaganim »opol-
nomocenjem« delavcev in njihovih predstavnikov na obravnavanem
podro€ju so povsem odvec.
3. Celovitejsi in uéinkovitejsi inspekcijski nadzor

Sele pod temi pogoji bo tudi nadzorna funkcija in$pekcije dela
na tem podrocju v bistvu lahko v celoti izkoriS¢ena za namen, kate-
remu naj bi naceloma sluzila. Kajti Sele na ta nacin bodo »izjave o
varnosti z oceno tveganja«, kot re¢eno, postale pravni akti, ki bodo
iz tega razloga lahko dejansko Steli tudi kot optimalen priblizek naj-
boljSemu moznemu (Se) »sprejemljivemu« tveganju za zaposlene*,
katerega le-ti prek svojih predstavniStev tudi nadzorujejo in po po-
trebi angaZirajo inSpekcijo dela.

Utemeljeno je namreC Steti, da je izjava o varnosti, ki So jo na
opisani nacin delavci skozi posvetovanja in usklajevanja z delo-
dajalcem soustvarjali s pozicije enakopravnega partnerja in na
katero so v koncni fazi podali svoje soglasje, vsebinsko »kvali-
teten« akt, ki dejansko zagotavlja »optimalno« raven VZD, in sicer
tudi na podrociih, ki niso neposredno urejena s predpisi, Cemur zdaj
v pretezni ve€ini primerov ni tako. Odgovornost za ustrezno vse-
binsko kakovost teh izjav bi tako v vecji meri presla na delavce sa-
me, ki s tem v bistvu prevzemajo viogo »notranje kontrole«, kakr-
$no zdaj inSpektoriji dela po lastnih navedbah pogresajo kot podporo
svojemu delovanju.** Na ta na€in bi se namrec bistveno zmanjSala
potreba po poglobljenih tovrstnih »zunanjin« presojah teh izjav
(razen morda kontrole nad njihovo elementarno skladnostjo s pred-
pisi), in3pektorji dela bi pa bi se lahko na ta nacin v vecji meri po-
svetili predvsem kontroli njihovega doslednega izvajanja v praksi,
kar naj bi bila sicer tudi njihova temeljna funkcija.

V. Priporocilo delodajalcem
in svetom delavcev

Glede na to, da je postopek sprejemanja sprememb in dopol-
nitev veljavne zakonodaje lahko tudi nekoliko dolgotrajnejsi proces,
predlagamo Vladi RS, da izda posebno priporocilo delodajalcem in
svetom delavcev, naj predlagane reSitve za uveljavitev novega mo-
dela VZD zaéasno uredijo v t. i. participacijskih dogovorih, to je
avtonomnih pravnih aktih iz 5. ¢lena Zakona o sodelovanju delavcev
pri upravljanju (ZSDU), in jih na tej podlagi zaénejo nemudoma uvel-
javljati tudi v praksi.
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Predlogi konkretnih sprememb
in dopolnitev veljavne zakonodaje

Opomba: V nadaljevanju prediagane konkretne spremembe in dopolnitve veljavne zakonodaje, ki temeljijo na gornjih

izhodiscih, so v tekstu oznacene z rdeco barvo!

l. Zakon o varnosti in zdravju pri delu (ZVZD-1)

13. clen

(medseboine-obvessanie-in-st tovanie)

(enakopravnost delodajalca in delavcev)

(1) Delodajalec in delavci so pri odlo¢anju o nacrtovanju, dolo-
¢anju in izvajanju ukrepov za varnost in zdravje pri delu v vseh
pogledih enakopravni, financna sredstva in druge materialne pogoje
za uresnicevanje dogovorov pa je dolZzan zagotavljati delodajalec.

(2) Delodajalci in delavci oziroma njihovi predstavniki se morajo
0 vpraSanjin varnosti in zdravja pri delu medsebojno obveScati,
skupno posvetovati ter soodloCati v skladu s tem zakonom in
predpisi 0 sodelovanju delavcev pri upravljanju.

17. ¢len
(ocenjevanje tveganja in izjava o varnosti)

(1) Delodajalec mora pisno oceniti tveganja, katerim so delavci
izpostavljeni ali bi lahko bili izpostavljeni pri delu, po postopku, ki
obsega zlasti:

o identifikacijo oziroma odkrivanje nevarnosti;

e ugotovitev, kdo od delavcev bi bil lahko izpostavljen identifici-
ranim nevarnostim;

e oceno tveganja, v kateri sta upoStevana verjetnost nastanka
nezgod pri delu, poklicnih bolezni oziroma bolezni v zvezi z delom
in resnost njinovih posledic;

e odloCitev 0 tem, ali je tveganje sprejemljivo;

e odlocitev 0 uvedbi ukrepov za zmanjSanje nesprejemljivega tve-
ganja.

(2) Delodajalec mora popraviti in dopolniti oceno tveganja

vsakokrat:

e ko obstojeCi preventivni ukrepi varovanja niso zadostni oziroma
niso vec ustrezni;

e ko se spremenijo podatki, na katerih je ocenjevanje temeljilo;

e ko obstajajo moznosti in nacini za izpopolnitev oziroma
dopolnitev ocenjevania;

e ko to utemeljeno zahtevajo delavski predstavniki za varnost in
zdravje pri delu skladno z doloCili drugega in tretjega odstavka
48. Clena tega zakona.

(3) Delodajalec mora po izvedenem ocenjevanju tveganja za
varnost in zdravje pri delu ob upoStevanju predpisov in smernic
pristojnih organov, kakor tudi priporoCil stroke izdelati in sprejeti
izjavo 0 varnosti z oceno tveganja kot temeljni splosni akt s tega
podrocja, ki glede na vrsto in obseg dejavnosti vsebuje zlasti:

e nacrt za izvedbo predpisanih varnostnih zahtev in ukrepov;

e doloCitev varnostnih zahtev in ukrepov, ki niso doloCeni s
predpisi, a so glede na ugotovitve medicinske in drugih znanosti
nujni za odpravo nesprejemljivin tveganj v delovnih procesih,
kakrsni se izvajajo pri delodajalcu,

e doloCitev zahtev in ukrepov za celostno implementacijo neza-
vezujocih strokovnih smernic in priporo€il, s katerimi se lahko
dodatno zmanjSujejo ugotovljena tvegania,

e nacrt in postopke za izvedbo ukrepov v primerih neposredne
nevarnosti;

e opredelitev obveznosti in odgovornosti odgovornih oseb delo-
dajalca in delavcev za zagotavljanje varnosti in zdravija pri delu,

e doloCitev posebnih zdravstveni zahtev, ki jih morajo izpolnjevati
delavci za doloCeno delo v delovnem procesu, ali za uporabo
posameznih sredstev za delo, na podlagi strokovne ocene iz-
vajalca medicine dela.

dela. Varnostni ukrepi morajo biti v izjavi o varnosti z oceno tveganja
upoStevaje smernice in priporocCila stroke po vsebini in obsegu
doloceni tako, da je zagotovljena optimalna raven varnostiin zdravja
delavcev pri delu, ki je v danem trenutku v tehnicnem smislu objek-
tivno uresnicljiva.

(5) Pred sprejetjem izjave o varnosti z oceno tveganja v obliki
sploSnega akta se mora delodajalec posvetovati z vsakim delavcem
glede ugotovljenih tveganj in predlaganih varnostnih ukrepov na
njegovem delovnem mestu oziroma pri njegovem delu in se opre-
deliti do njegovih pripomb in predlogov, z izvoljenimi predstavniki
delavcev pa se mora o tem sploSnem aktu predhodno posvetovati v
skladu z doloCili zakona o sodelovanju delavcev pri upravljanju.

(6) Izjava o varnosti z oceno tvegania je sprejeta, ko delodajalec
k njej pridobi soglasje izvoljenih delavskih predstavnikov iz 45. ¢lena
tega zakona (v nadaljevanju tudi: izvoljeni predstavniki delavcev) ali
soglasje veCine delavcev na podlagi njihovega osebnega izjavljanja.

(7) ¥ K izjavi o varnosti z oceno tveganja mora delodajalec k
pisni—eceni—tveganja priloZiti zapisnik o posvetovanju z delavci
ezirema in njihovimi izvoljenimi predstavniki ter pisno soglasje
izvoljenih predstavnikov delavcev oziroma zapisnik o izidih oseb-
nega izjavljanja delavcev, v nasprotnem pa se Steje, da ni bila spre-
jeta.
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37. ¢len
(obvescanje in seznanjanje delavcev)

(1) Delodajalec mora delavce obvescati o varnem in zdravem
delu tako, da izdaja pisna obvestila in navodila. V izjemnih primerih,
kadar jim grozi neposredna nevarnost za Zivljenje in zdravje, so
obvestila in navodila lahko tudi ustna.

(2) Delodajalec mora delavce seznaniti o vrstah nevarnosti v
delovnem okolju in na delovnem mestu, o varnostnih ukrepih, po-
trebnih za preprecevanje nevarnosti in zmanjSanje Skodljivih po-
sledic, o delavcih, zadolZenih za izvajanje ukrepov prve pomoci, ter
delavcih oziroma pooblas¢enih osebah po posebnih predpisih,
zadolZenih za izvajanje ukrepov poZarnega varstva in evakuacije.
Delodajalec mora zagotoviti obveS¢enost nosecih delavk, mladih in
starejSih delavcev ter delavcev z zmanjSano delovno zmoznostjo o
rezultatih ocenjevanja tveganja ter o ukrepih delodajalca za varnost
in zdravije teh delavcev pri delu.

(3) Delodajalec mora zagotoviti, da imajo na mesto, na katerem
preti neposredna in neizogibna nevarnost, dostop le delavci, ki so za
delo na takem mestu dobili njegova posebna navodila.

(4) Delodajalec, pri katerem na podlagi pogodbe opravljajo delo
delavci drugega delodajalca, mora poskrbeti, da ti prejmejo vse
informacije o tveganjih za varnost in zdravije pri delu, vklju¢no z iz-
javo o varnosti, kakor tudi informacije o delavcih, ki so doloceni za
prvo pomo¢, ter o delavcih oziroma pooblasc¢enih osebah po po-
sebnih predpisih, zadolZenih za izvajanje ukrepov poZarnega varstva
in evakuacije.

(5) Delodajalec mora delovna mesta in sredstva za delo opremiti
z znaki za obvestila in za nevarnost ter z navodili za varno delo v
skladu s posebnimi predpisi.

(6) Pisna obvestila in navodila iz prvega odstavka tega Clena
delodajalec posreduje v vednost tudi izvoljenim delavskim pred-
stavnikom in sindikatu, vsaj enkrat letno pa ju obveSc¢a o izvajanju
dolZnosti iz drugega odstavka tega Clena.

45. ¢len
(sodelovanje delavcev pri upravljanju)

(1) Delodajalec mora delavcem omogocCiti, da sodelujejo pri
ebravaavi odloCanju o vseh vpraSanijih, ki zadevajo zagotavljanje
varnega in zdravega dela, v skladu s tem zakonom in drugimi
predpisi.

(2) Pravico iz prejSnjega odstavka tega Clena uresnicujejo
delavci neposredno ali s svojimi predstavniki v svetu delavcev v
skladu s predpisi, ki urejajo sodelovanije delavcev pri upravljanju, ak
oziroma z delavskim zaupnikom za varnost in zdravije pri delu, Ce pri
delodajalcu ni pogojev za izvolitev sveta delavcev.

(3) Za izvolitev delavskega zaupnika iz prejSnjega odstavka tega
Clena se uporabljajo predpisi, ki urejajo sodelovanje delavcev pri
upravljanju.

(4) Ce pri delodajalcu ni izvoljenih predstavnikov delavcev po
drugem ali tretjem odstavku tega €lena, njihove pristojnosti po tem
zakonu in po zakonu o sodelovanju delavcev pri upravljanju ures-
nicujejo delavci s tajnim glasovanjem na svojem zboru, z referen-
dumom, podpisovanjem posebnih izjav ali z drugimi oblikami oseb-
nega izjavljanja, in sicer z vecino glasov vseh delavcev.

(5) Razlicne oblike osebnega izjavljanja delavcev glede vprasanj
varnosti in zdravja pri delu imajo pravico organizirati tudi izvoljeni
delavski predstavniki.

46. ¢len
(dolznost posvetovanja in soodlocanja)

(1) Delodajalec se mora z delavci ali njihovimi predstavniki
posvetovati ter jim omogociti enakopravno soodlocanje s soglasjem
0 oceni tveganja, pa tudi o vsakem ukrepu, ki lahko vpliva na varnost
in zdravje pri delu, o izbiri strokovnega delavca, izvajalca medicine
dela, delavcev za prvo pomog, in delavcev oziroma pooblascenih
0seb po posebnih predpisih za varstvo pred pozarom in evakuacijo,
ter 0 obvesScanju delavcev in organizaciji usposabljanja.

(2) Delodajalec mora predstavnikom delavcev in sindikatom, ki
S0 organizirani pri njem, posredovati na obicajen nacin izjavo o
varnosti z oceno tveganja in dokumentacijo o nezgodah pri delu, ki
jo delodajalec hrani v skladu s predpisi.

(3) Ce pri delodajalcu ni izvolienih predstavnikov delavcev in ni
organiziranih sindikatov, mora delodajalec listine iz prejSnjega od-
stavka javno objaviti na obiCajen nacin.

48. ¢len
(pravice in obveznosti sveta delavcev ali delavskega zaupnika)

(1) Delodajalec mora svetu delavcev ali delavskemu zaupniku
omogoCiti ucinkovito izvajanje notranjega nadzora nad stanjem na
podro€ju varnosti in zdravja pri delu v imenu delavcev in ga pri tem
ne sme kakorkoli ovirati.

(2) Svet delavcev ali delavski zaupnik za varnost in zdravje pri
delu lahko od delodajalca zahteva in sprejetje ustreznih ukrepov ter
pripravi predloge za odpravo in zmanjSanje tveganj za varnost in
zdravje pri delu. V zvezi s tem ima pravico z obrazloZenim sklepom
zahtevati od delodajalca tudi predhodno pridobitev neodvisnih
izvedenskih mnenj in analiz, zlasti pa analize dopustnosti psiho-
fiziCnih obremenitev delavcev v obstojeCih delovnih procesih in
ergonomske analize posameznih delovnih mest z vidika smernic in
priporoCil medicinske stroke.

(3) Delodajalec se je dolzan do zahteve izvoljenih delavskih
predstavnikov za varnost in zdravje pri delu iz prejSnjega odstavka
opredeliti v roku 15 dni in, Ce je strokovno utemeljena z vidika
smernic in priporocil stroke, v najkrajsem moznem razumnem roku
ustrezno popraviti in dopolniti oziroma izpopolniti izjavo o varnosti z
oceno tveganja.

(4) Delavci ali njihovi predstavniki za varnost in zdravje pri delu
lahko zahtevajo nadzor pristojne inSpekcije, kadar menijo, da delo-
dajalec ni zagotovil ustreznih varnostnih ukrepov.

(5) Predstavnik sveta delavcev ali delavski zaupnik za varnost in
zdravije pri delu ima pravico:

prisostvovati inSpekcijskemu nadzoru, kadar ta opravlja nadzor nad
zagotavljanjem varnosti in zdravja pri delu, terizraziti svoja opazanja
ter predlagati inSpektorju, da delodajalcu na podlagi predhodno
pridobljenega izvedenskega mnenja odredi popravo in dopolnitev
ocene tveganja ter doloCitev dodatnih varnostnih ukrepov za od-
pravo nesprejemljivega tveganja v izjavi o varnosti.

(6) Delodajalec mora seznaniti svet delavcev ali delavskega
zaupnika za varnost in zdravje pri delu ter sindikate pri delodajalcu z
ugotovitvami, predlogi ali ukrepi nadzornih organov.
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(7) Vsak delavec se lahko obrne na izvoljene delavske pred-
stavnike s svojimi opozorili, predlogi in zahtevami za izboljSanje var-
nosti in zdravija pri delu, ti pa so dolZzni njihove iniciative posredovati
delodajalcu.

(8) Delodajalec mora za izvajanje nalog Clanov sveta delavcev
oziroma delavskega zaupnika za varnost in zdravie pri delu
zagotavljati ustrezne oblike usposabljanja.

48. a ¢len
(izredna pooblastila sveta delavcev ali delavskega zaupnika)

1) Ce delodajalec nima veljavno sprejete izjave o varnosti z
oceno tveganja ali je ta nepopolna, ali Ce krSi sprejeto izjavo o var-
nosti z oceno tveganja, in bi ta njegova ravnanja oziroma opustitve
lahko predstavijale neposredno nevarnost za Zivljenja ali resno
groznjo za okvare zdravja delavcev, delodajalec pa teh pomaniklji-
vosti na njihovo zahtevo ne odpravi v razumnem roku, imajo izvoljeni
predstavniki delavcev za varnost in zdravje pri delu pravico z ob-
razloZzenim pisnim sklepom zaCasno prepovedati opravljanje dela
delavcev ali delovnega procesa oziroma uporabo sredstev za delo
ter istoCasno zahtevati takojSen inSpekcijski nadzor.

(2) Prepovedni sklep izvoljenih predstavnikov delavcev iz
prejSnjega odstavka stopi v veljavo s trenutkom njegove vroCitve
delodajalcu in pristojnemu inSpektoratu, delodajalec pa ga je dolzan
sposStovati do sprejetja dokoncne odlocCitve pristojnega inSpektorja.

(3) Ce in3pektor za delo ne odredi delodajalcu sprejetja var-
nostnih ukrepov, ki jin predlaga izvoljeni delavski predstavnik, ima ta
pravico zahtevati, da o tem odloci arbitraza po zakonu o sodelovanju
delavcev pri upravljanju.

52. ¢len
(pravica odkloniti delo)

(1) Delavec ima pravico odkloniti delo, e ni bil predhodno
seznanjen z vsemi nevarnostmi ali Skodljivostmi pri delu in
sprejetimi varnostnimi ukrepi ter usposobljen za varno in zdravo
delo ali ¢e delodajalec ni zagotovil predpisanega zdravstvenega
pregleda.

(2) Delavec ima pravico odkloniti delo, Ce mu grozi neposredna
nevarnost za Zivljenje ali zdravje, ker niso bili izvedeni predpisani ali z
izjavo o varnosti doloceni varnostni ukrepi ter zahtevati, da se ne-
varnost odpravi.

(3) Ce delodajalec ne odpravi nevarnosti, lahko delavec zahteva
posredovanje inSpekcije dela ter o tem obvesti svet delavcev ali
delavskega zaupnika za varnost in zdravje pri delu.

(4) Delavec ima pravico, da pred morebitno odklonitvijo dela po
tem Clenu zahteva od sveta delavcev oziroma delavskega zaupnika,
da skladno s prejSnjim ¢lenom sprejme sklep o prepovedi oprav-
ljanja tega dela.

76. ¢len
(prekrski delodajalca)

(1) Z globo od 2.000 do 40.000 evrov se kaznuije za prekrSek
delodajalec, ki:

1. pisno ne oceni tvegan;j, katerim so delavci izpostavljeni ali bi
lahko bili izpostavljeni pri delu (prvi odstavek 17. ¢lena);

3. po izvedenem ocenjevanju tveganja za varnost in zdravje pri
delu ne izdelain ne sprejme izjave o0 varnosti z oceno tveganja v pisi
obliki sploSnega akta, ki vsebuje vse s tem zakonom predpisane
elemente in ki pri doloCanju varnostnih zahtev ter ukrepov v celoti
upoSteva smernice in priporocila stroke (tretji odstavek 17. Clena);

4. v izjavi o varnosti z oceno tveganja ne doloCi posebnih
zdravstvenih zahtev, ki jih morajo izpolnjevati delavci za delo v
delovnem procesu ali za uporabo posameznih sredstev za delo, na
podlagi strokovne ocene izvajalca medicine dela (Cetrti odstavek 17.
Clena);

5. v izjavi o varnosti k oceni tveganja ne predloZi zapisnika o
posvetovanju z delavci oziroma z njihovimi predstavniki ter njiho-
vega soglasja v pisni obliki (peti odstavek 17. ¢lena);

31. ne posreduje obvestil in navodil iz prejSnje tocke v vednost
tudi izvoljenim delavskim predstavnikom in sindikatu, in Ce jih ne
obvesca vsaj enkrat letno o izvajanju dolznosti seznanjanja delavcev
z vpraSanji iz drugega odstavka 37.Clena tega zakona (Sesti od-
stavek 37. Clena);

41. ne omogoci delavcem, da sodelujejo pri ebravravi
odlocanju o vseh vpra3anijih, ki zadevajo zagotavljanje varnega in
zdravega dela v skladu s tem zakonom in drugimi predpisi (prvi
odstavek 45. Clena);

42. ne omogoci osebnega izjavljanja delavcev (Cetrti in peti od-
stavek 45. Clena);

43. sezdelavci ali njihovimi predstavniki ne posvetuje in jim ne
omogoci enakopravnega soodlo¢anja o oceni tveganja ter o vsakem
ukrepu, ki lahko vpliva na varnost in zdravje pri delu, o izbiri stro-
kovnega delavca, izvajalca medicine dela in delavca za prvo pomog,
delavca oziroma pooblaSCene osebe po posebnih predpisih za
varstvo pred pozarom in evakuacijo, ter o obve$canju delavcev in
organizaciji usposabljanja (prvi odstavek 46. Clena);

46. delavce ali njihove predstavnike sankcionira ali jih postavlja
v neugoden polozaj zaradi uresniCevanja pravic iz prvega odstavka
45. Clena tega zakona (drugi odstavek 47. Clena):

47. ne omogoci svetu delavcev ali delavskemu zaupniku ucin-
kovitega izvajanja notranjega nadzora nad stanjem na podrocju var-
nosti in zdravja pri delu v imenu delavcev oziroma ga pri tem ka-
korkoli ovira (prvi odstavek 48. Clena);

48. Ce v roku 15 dni ne opredeli do obrazlozZene zahteve sveta
delavcev ali delavskega zaupnika za varnost in zdravje pri delu za
izdelavo dodatnih analiz dopustnosti psihofizicnih obremenitev de-
lavcev ali ergonomskih analiz posameznih delovnih mest ter ne
sprejme v najkrajSem moznem razumnem roku ustreznih ukrepov za
odpravo in zmanj$anje tveganj za varnost in zdravje pri delu, Ce je
zahteva utemeljena (drugi odstavek 48. Clena);

51. ne spoStuje sklepa sveta delavcev ali delavskega zaupnika
za varnost in zdravje pri delu o prepovedi opravljanja dela delavcev
ali delovnega procesa oziroma uporabe sredstev za delo (drugi
odstavek 48.a Clena).

(2) Z globo od 500 do 4.000 evrov se kaznuje odgovorna oseba
delodajalca, ki stori prekrSek iz prejSnjega odstavka.
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1. Zakon o inspekciji dela (ZID-1)

16. ¢len
(odloéha)

(1) Po opravljenem inSpekcijskem nadzoru ima inSpektor
pravico in dolznost z odlo¢bo zavezancu odrediti, da z dejanjem,
opustitvijo dejanja oziroma z aktom, v roku, ki ga doloci inSpektor,
zagotovi izvajanje zakonov, drugih predpisov, kolektivnih pogodb ter
sploSnih aktov iz svoje pristojnosti.

(2) Na podrocju zagotavljanja varnosti in zdravja pri delu lahko
inSpektor delodajalcu odredi tudi sprejem izjave o varnosti in zdravju
pri delu z oceno tveganja ali njeno popravo in dopolnitev oziroma
izpopolnitev na podlagi smernic in priporoCil medicinske stroke v
razumnem roku.

(3) Zoper odlocho iz prejSnjega odstavka je dovoljena pritozba v
15 dneh od njene vrocitve. PritoZba ne zadrzi izvrSitve odloCbe.

(4) Zavezanec mora inSpektorju porocati o izvrSitvi odlocbe v
osmih dneh po poteku posameznega roka za njeno izvrsitev.

18. ¢len
(moznost prepovedne odloche)

InSpektor lahko z odlocbo prepove zavezancu opravljanje dela
delavcev ali delovnega procesa oziroma uporabo sredstev za delo
do odprave nepravilnosti, ¢e pri in3pekcijskem nadzoru ugotovi:

1. da delodajalec nima veljavno sprejete izjave o varnosti z oce-
no tveganja ali je nepopolna,

2. da delodajalec ni zagotovil brezhibnosti sredstev za delo in
ustreznega delovnega okolja in delovnega procesa, kakor tudi nji-
hove sprotne prilagoditve ob vsaki spremembi v delovnem procesu;

3. da zaradi sredstev za delo, delovnega postopka, delovnega
okolja ali nezavarovanega obmocja grozi nevarnost za resnejSe ok-
vare zdravja ali za nezgodo delavcey;

4. dadelodajalec delavcev ni usposobil za varno in zdravo delo;

5. da mu je zavezanec ali odgovorna oseba zavezanca one-
mogocila inSpekcijski pregled,;

6. da je bil pri zavezancu v obdobju preteklih 12 mesecev dva-
krat ali veCkrat pravnomocno ugotovljen prekrSek, da ni izplacal
place v skladu z dolo¢bami o placilnem dnevu, kot to dolo¢a zakon,
ki ureja delovna razmerja.

19. élen
(prepovedna odlocha)

(1) InSpektor z odlocbo prepove opravijanje dela delavcev ali
delovnega procesa oziroma uporabo sredstev za delo do odprave
nepravilnosti, ¢e pri inSpekcijskem nadzoru ugotovi:

1. da delodajalec nima veljavno sprejete izjave o varnosti z
oceno tveganja ali je nepopolna, kakor tudi, Ce ne izvaja dolznih
varnostnih ukrepov, zaradi Cesar grozi neposredno nevarnost za
Zivljenje delavcey;

2. da je delodajalec omogoCil delo tujcu ali osebi brez dr-
Zavljanstva v nasprotju s predpisi, ki urejajo zaposlovanije tujcev;

3. da je delodajalec ali uporabnik, h kateremu so v skladu s
predpisi, ki urejajo delovna razmerja in trg dela, posredovani delavci
s strani delodajalca, ki opravlja dejavnost posredovanja dela de-
lavcev uporabniku, omogoc il delo delavcu v nasprotju s predpisi, ki
urejajo trg dela;

4. zaposlitev na ¢rno, ¢e posebni predpisi doloCajo pristojnost
inSpekciji za delo;

5. delo otrok, mlajSih od 15 let starosti, v nasprotju s predpisi, ki
urejajo delo otrok;

6. opravljanje dela na podlagi pogodb civilnega prava v na-
sprotju z zakonom, ki ureja delovna razmerja.

(2) V primeru iz 6. toCke prejSnjega odstavka inSpektor...

NLB prva banka z delavskimi nadzorniki!

NLB d.d. je prva banka v Sloveniji, ki ima izvoljen in — Ze drugi mandat — aktivno delujoc svet delav-
cev, od dne 15. 6. 2020, ko je skupscina druzbe skladno z ustavno odlocbo potrdila ustrezne spre-
membe statuta glede sestave nadzornega sveta (NS), pa tudi tri predstavnike delavcev v tem

organu upravljanja.

Ustavno sodiSce je namrec, kot smo Ze
pred ¢asom porocali tudi v tej reviji, lani na
zahtevo Sveta delavcev in Sindikata NLB
razveljavilo doloCbo Cetrtega odstavka 33.
Clena Zakona o bancnistvu, ki je izkljuceva-
la sodelovanje delavcev pri upravljanju
bank prek organov upravljanja (uprave in
nadzornega sveta). In sicer je ugotovilo nje-
govo neskladnost z ustavo, ker zakonoda-
jalec ni utemeljil razumnega razloga za tak-
$no izkljucitev. Banke so namre¢ po ugo-

tovitvi US RS z vidika soupravljanja zapo-
slenih naceloma povsem primerljive z vse-
mi drugimi gospodarskimi druzbami, ki op-
ravljajo pridobitno dejavnost.

NLB d.d. bo torej tako prva banka v Slo-
veniji, ki bo imela v nadzornem organu tudi
tretjino predstavnikov zaposlenih, kar je po-
membna zmaga za okrog 2.600 zaposlenih
v banki. Svet delavcev NLB je njihovo ime-
novanje po predhodnem kakovostno in

transparentno izvedenem kandidacijskem
ter volilnem postopku v skladu z dolo€ili Za-
kona o sodelovanju delavcev pri upravljanju
opravil Ze dne 9. 6. 2020. In sicer je za
predstavnice zaposlenih v NS v tem »pr-
vem« mandatu izvolil mag. Sergejo Kocar,
mag. Bojano Steblaj in Petro Kakovit Biz-
jak, ki sicer izpolnjujejo pogoje za imeno-
vanije, kot jih doloCa Zakon o bancnistvu.

Alojzij Boc
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ZA UCINKOVITO SOUPRAVLJANJE

Pise:

\ Mitja Gostisa /

Vloga svetov delavcev
pri uvajanju dela na domu

Delo na domu oziroma od doma (Ce gre za t. i. delo na daljavo) je oblika dela, ki se je Ze vec let
posluzujejo uspesna, sicer praviloma bolj tehnolosko usmerjena podjetja. Koronavirus pa je po-
Skrbel, da so tako obliko dela zacCela uvajati tudi Stevilna slovenska podjetja, ki prej takSnih oblik
dela v veCjem obsegu niso prakticirala. Ce se je delo na domu do sedaj zdelo nekaj, kar je rezer-
virano za pescico ustvarjalcev z alternativnimi oblikami karier, to danes postaja realnost za veano
vec zaposlenih iz razlicnih podroCij. A stvar ima seveaa lahko tudi svoje negativne plati. Zato se
morajo sveti delavcev z vsemi primeri nameravane uveadbe dela od doma — bodisi individualne
bodisi kolektivne — ukvarjati nadvse intenzivno, temeljito in analiticno, kajti z vidika interesov de-
laveev, ki jih zastopajo, gre lahko za izjemno pomembne odloCitve z daljnoseznimi posledicami.

Kot »delo na domu« se po dolocbi pr-
vega odstavka 68. Clena Zakona o delovnih
razmerjih (ZDR-1) Steje delo, ki ga delavec
opravlja na svojem domu ali v prostorih po
Svoji izbiri, ki so izven delovnih prostorov
delodajalca. “Delo na daljavo” (tudi teledelo;
ang. telecommuting) oz. “delo od doma” pa
je nacin dela, pri katerem oseba delo v celoti
ali delno opravlja na lokaciji, ki je oddaljena
od njegove delovne organizacije, pri tem pa
uporablja telekomunikacijsko in informacij-
sko tehnologijo. In v prenekaterem podietju
S0 bili ob izbruhu pandemije in uvedbi karan-
tene dobesedno prisiljeni po hitrem postopku
“preklopiti” na takSen nacin dela, e so Zeleli
ohraniti vsaj kolikor toliko delujo¢ delovni
proces.

Pri tem so kljub tezavam marsikje naleteli
tudi na pozitivne izku$nje in rezultate. Zato
napovedujejo, da se bo takSna ureditev dela
tudi potem, ko se izbruh virusa umiri, zelo
verjetno obdrZala tudi na dolgi rok. Tudi Ste-
vilni strokovnjaki zadnja leta vedno glasneje
namiguijejo, da bo Stevilo zaposlenih, ki bodo
delali od doma — bodisi ves ¢as ali zgolj nekaj
delovnih dni — z leti vse bolj narascalo. Vse
torej kaze na to, da se bo marsikje potrebno

slej ko prej prilagoditi na nove nacine dela.
Visekakor pa se je ob tem potrebno zavedati,
da je v delo od doma vpeto veliko psiho-
loSkih, socialnih, ekonomskih, zdravstve-
nih, tehnoloskih in ekoloskih znacilnosti, ki
jih je potrebno prouciti in upoStevati ob uved-
bi trajnejSega tovrstnega delovnega procesa.

Prednosti in slabosti
z vidika zaposlenih

Posameznik, ki dela od doma, ima v neka-
terih pogledih oéitne prednosti pred delavci,
ki so zaposleni na “klasicnih delovnih mestih”
in morajo bititam fiziEno prisotni. Takoimajo v
primerjavi z njimi vecjo avtonomijo glede
razporeditve delovnega ¢asa in posledicno
viSje zadovoljstvo z delom, vi§jo motivacijo in
manjSe tveganje za stres. Fleksibilen delovni
¢as namre¢ omogoca, da delavci delajo ta-
krat, ko jim najbolj ustreza in ko so naj-
bolj produktivni, tako pa lahko tudi bolje iz-
koristijo ¢as za druZino in pocitek. Predpo-
stavlja se, da delo doma omogoca mir in ti-
Sino, kar posledi¢no pomeni vecjo koncen-
tracijo in visjo produktivnost. Delo od doma
omogoca delavcu, da ohrani zaposlitev tudi
ce se preseli. Nadalje, ker posameznik ne

potrebuje prevoza na delo, mu to omo-
goCa prihranek ¢asa in denarja, po-
meni lahko tudi zmanjsanje nevarnosti
stresa zaradi zgodnjega vstajanja,
spremljanja ter oddaje otrok v vrtec ali
Solo in zmanjSanje dolgotrajnejSega na-
pora med vozZnjo na stalno delovno me-
sto. Posamezniki lahko gojijo bolj
spro$cen Zivljenjski stil, Cas, ki ga pri-
varCujejo pa lahko izkoristijo za druge
stvari, ki so jim v veselje. (Hone K., Ke-
rrinM.,CoxT.;1998).

Pa vendar ima delo od doma z vi-
dika zaposlenih tudi nekatere slabo-
sti. Delavci na daljavo obiCajno delajo
vec, lahko pa tudi izkorisCajo ostale
druZinske Clane za pomoc pri delu.
VCasih pa pride ravno do obratnega
ucinka, saj so posamezniki, ki oprav-
ljajo delo na tak nacin, po veCini vse-
skozi doma in “na voljo”, zato jih lahko
druzinski Clani izkoriCajo Se za druge
dejavnosti, kot so gospodinjska dela ali
oskrba otrok. Delavci lahko prav tako
naletijo na tezavo pri zagotavljanju us-
trezne ergonomicne in zdravju prijazne
delovne opreme ter nabave teleko-
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munikacijskin sredstev, ki so primerni za
delo od doma. Vprasljiva je tudi varnost pri
delu, saj je slednja mocno povezana z za-
konodajo, ki pa Se ne pokriva te oblike de-
la. Delo si lahko postopoma podreja Ziv-
lienje v prostem ¢asu vseh ljudi, Se posebej
tistih s slabSo zmoZnostjo organiziranja ¢a-
sa, saj delodajalci pogosto zahtevajo le
koncen rezultat, pri tem pa jih ne zanima,
ali bo imel delavec dovolj asa za potrebno
sprostitev in pocitek. Pomembna je tudi
druzbena komponenta, saj lahko zaradi po-
stopnega zmanjsanja socialnih stikov, ki
jih goji posameznik do sodelavcev ali pri-
jateljev, prihaja do socialne izoliranosti in
zmanjSanja skupinske solidarnosti, kar la-
hko posledicno vpliva na upad produktiv-
nosti, zavira ob&utek pripadnosti organi-
zaciji in poslediéno povzroca veéje ne-
zadovoljstvo. S tem se povezuije tudi orga-
nizacijska izolacija posameznika, saj lahko
pride do Sibke komunikacije v kolektivu ali
pomanjkanja pozitivnih povratnih informa-
cij, ki jih zaposlenemu dajejo delodajalci ali
sodelavci in tako spodbujajo motivacijo za
delo. Posameznik se lahko prav tako sooca
s tezavami pri usklajevanju poklicnega in
zasebnega Zivljenja, kar lahko vodi do na-
petih odnosov v druZini in posledicno po-
slabSa njegovo zdravstveno stanje.
(Jereb, E.; 1999)

Prednosti in slabosti dela od
doma z vidika delodajalca

Ce se osredotocimo $e na znagilnosti
dela od doma, ki so pomembne za delo-
dajalce, so lahko pozitivne stvari tak3ne ob-
like dela to, da se zmanjsajo stroski, ki jih
delodajalci porabijo za najem poslovnih
zmogljivosti in drugih prostorov, vzdrze-
vanje rezijskih stroSkov in nadomestil za
prevoz delavcev na delo, placevanja pre-
hrane in vode. Ce delavci opravijajo delo
doma, se posledicno lahko zmanjsa-
jo izostanki od dela zaradi bolezni in drugih
oblik odsotnosti. Prav tako se lahko pove-
¢ata produktivnost in kakovost opravlje-
nega dela zaradi hitrejSega elektronskega
posredovanja. Pri delodajalcih se odpre
moznost razsiritve potencialnega kroga
zaposlenih, kar omogoci vecjo moznost
oblikovanja SirSega trga delovne sile.

Tudi delodajalci pa se seveda ne sre-
Cujejo le s pozitivnimiu€inki, ki jih prinaSato-
vrstna ureditev, sajimajo lahko v primerjaviz
delodajalci, ki zaposlujejo s klasicno obliko
dela, veCjo moznost, da neprevidno izbi-
rajo potencialne kandidate za delovno me-
sto. Lahko se tudi zgodi, da postopoma

Cedalje bolj izgubljajo mehanizme kon-
trole nad svojimi zaposlenimi. Ljudje, ki so
pri njih zaposleni, lahko v ve€ji meri zlo-
rabljajo delovna sredstva, ki so lastnistvo
delodajalca, za zasebne namene, deloda-
jalci pa tudi teZje loCujejo,moznem kolikSni
so stroSki, ki jih zaposleni porabijo za po-
trebe dela, saj se slednji pogosto mesajo s
stroski v domacem okolju. Delodajalci se na
primer zaradi hekerskih vdorov lahko tudi
srecujejo z vprasljivo varnostjo podatkov
pri delu, prav tako so v vecji meri obre-
menjeni z vprasljivo lojalnostjo delavcev,
ki so pri njih zaposleni. Lahko pa imajo tudi
veCje dodatne stroSke zaradi razlinih pro-
jektnih skupin, ki jih organizirajo. (Golob, S.;
2009)

Vioga svetov delavcev
pri uvajanju dela od doma

1.

Glede na zgoraj opisane mozne pozi-
tivne in negativne ucinke dela od doma je
jasno, da lahko tak3ne nenadne spremem-
be v nacinu dela pomembno vplivajo na po-
Cutje in zdravje zaposlenih. Zato bi morala
biti:

a) splosna odlocitev delodajalca o
moznem uvajanju dela od doma in o po-
gojih za njegovo uvedbo (v obliki pravilnika
kot splo3nega akta) predmet predhodnega
obves¢anja sveta delavcev z moZnostjo
podajanja mnenj in predlogov (po sedmi
alineji 89. clena v zvezi z 90. ¢lenom
ZSDU), kajti to vsekakor pomeni uvajanje
»sprememb v organizaciji proizvodnje;

b) vsaka posamezna konkretna od-
locitev delodajalca o uvedbi tega dela bo-
disi za posamezna bodisi za vecje ali manj-
Se skupine delovnih mest oziroma vrste del
predmet predhodnega skupnega posve-
tovanja s svetom delavcev po doloCilih
91.-94. ¢lena ZSDU, in sicer najmanj zato,
ker z vidika posameznika uvedba tega dela
pomeni potencialno varnostno tveganje,
poleg tega pa lahko predpostavlja tudi spre-
membo sistemizacije delovnih mest v delu,
kjer se opredeljujejo pogoiji delain drugi ele-
menti njegove zahtevnosti, pomembni za
njegovo vrednotenje in ne nazadnje tudi za
kadrovanje; v nekaterih primerih uvajanja
“rednega” dela na domu, Ce je to zamislje-
no v vecjem obsegu, gre lahko tudi za odlo-
Citev 0 “kadrovskem vpraSanju” iz Cetrte
alineje 94. ¢lena ZSDU, 1j. razporejanje vec-
jega Stevila delavcev iz kraja v kraj, kar je po
tem zakonu prav tako predmet obveznega
skupnega posvetovanja med delodajalcem
in svetom delavcev).

Kot »potrebne (predhodne) informa-
cije« za skupno posvetovanje v smislu
drugega odstavka 91. ¢lena ZSDU pa mora
svet delavcev zahtevati, da delodajalec
predlozi celovito analizo (predvsem more-
bitnih negativnih) vplivov te oblike dela na
delavce v danem primeru, na podlagi Cesar
(Sele) se lahko potem SD zares kvalificirano
opredeljuje do predlagane odlocitve. Svet
delavcev mora pred oblikovanjem svojih
staliS¢ za skupno posvetovanje pridobiti
tudi stali§¢a konkretnih delavcev, ki naj bi
jih to zadevalo. Prav tako mora svet delav-
cev preveriti, ali je delodajalec 0o namera-
vani uvedbi dela na domu skladno s Cetrtim
odstavkom 68. Clena ZDR-1 obvestil in§-
pektorat za delo.

Na individualni ravni pa bi se moral vsak
delavec s tem izrecno strinjati, se pravi,
morala bi mu biti — ker gre za spremembo
kraja opravljanja dela — ponujena sklenitev
»nove“ pogodbe o zaposlitvi skladno z
dolocbo 49. Clena Zakona o delovnih raz-
merjih in tudi z dolocCbo, katere podpis lah-
ko tudi odkloni. Ni torej moZna enostavna
enostranska »odredba« o delu na domu
delavcu s strani delodajalca brez ponudbe
nove pogodbe o zaposlitvi.

2.

Pri oblikovanju stalis¢ in zahtev za sku-
pno posvetovanje z delodajalcem morajo
biti sveti delavcev posebej pozorni tudi na
dolocCila Zakona o varnosti iz zdravju pri delu
(ZVZD-1), katerih dosledno spoStovanje
morajo v zvezi z uvajanjem te oblike dela Se
posebej natancno preverjati. Pritem morajo
nujno vztrajati zlasti pri obvezni dopol-
nitvi izjave o varnosti z oceno tveganja
preden je ta odloCitev sprejeta, in sicer na
podlagi doloCil 17. ¢lena ZVZD-1. Tako fizi-
¢ni kot psihosocialni pogoji dela se namre¢
ob prehodu na delo doma histveno spre-
menijo, kar seveda zahteva tako pripravo
nove ocene tveganja kot tudi ustreznih var-
nostnih ukrepov za zmanjSevanje ugotov-
lienih tveganj. Ze iz samega zakona, kon-
kretno iz doloCb drugega odstavka 70. Cle-
nater 71. ¢lena ZDR-1, namrec izhaja, da je
lahko odlocitev o odreditvi dela od doma
lahko sporna tudi z vidika ogroZenosti
varnosti in zdravija pri delu (VZD).

Pri tem velja Se enkrat opozoriti, da ne
gre zgolj za vpraSanje zagotavljanja “fizic-
nih” pogojev za varno delo doma, temvec
pri tej obliki dela obstaja, kot je bilo zgoraj
Ze omenjeno, tudi pove¢ana moznost »psi-
hosocialnih tveganj«, ki lahko ogrozajo
zdravje delavcev. Se posebej velja v zvezi s
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tem izpostaviti faktor »organizacijske izo-
lacije«, ki je sicer ena od Kljucnih zna-
Cilnosti te oblike dela. Ljudje kot druzbena
bitja namre¢ pri delu in v zvezi z delom ne
zadovoljujemo zgolj svojih materialnih po-
treb, ampak predvsem tudi Stevilne oseb-
nostne ter societalne potrebe. Od slednjih
velja posebej izpostaviti zlasti potrebo po
druZenju, komunikaciji in pripadnosti skupi-
ni ter spoStovanju, ki je eden najmocnejSih
motivacijskih vzvodov za ustvarjanje delov-
nega zadovoljstva in posledi¢no tudi visje
stopnje “zavzetosti zaposlenih”, ki naj bi
bila po zagotovilih t. i. motivacijskih teorij
ena od temeljnih konkurencnih prednosti
podietij v sodobnih pogojih gospodarjenja
(SD mora torej vsekakor opozoriti deloda-
jalca tudi na vidik). Z vidika VZD pa je treba
vedeti, da omenjena socialna izolacija ne
vpliva na vse ljudi enako, in da nanjo raz-

licni ljudje reagirajo zelo razlicno. Nekate-
rim povsem ustreza, na druge pa, denimo,
lahko deluje tudi izrazito »depresivno«. Kar
pomeni, da bi moral svet delavcev— vsaj v
dolocenih spornih primerih — po potrebi
zahtevati predhodno pridobitev tudi ustrez-
nega medicinskega mnenja o pricakovanih
tovrstnih vplivih dela na domu na konkret-
nega posameznika.

Skratka, odreditev dela na domu bi mo-
rala biti na¢eloma izrazito »individualizi-
rana, torej prilagojena posameznikom.
Svet delavcev pa mora v okviru svojih pri-
stojnosti poskusati doseci, da bo pri tovrst-
nem poslovnem odlocanju kolikor mogoce
ta pristop tudi dejansko uporabljen. Bati se
je namrec, da utegne postati delo od doma
tudi po koncu epidemije koronavirusa kar
nekaksna »mnozitna praksa, ki pa ni nuj-
no v interesu vecine delavcev in (v mnogih

primerih) tudi ne v interesu doseganja vecje
konkurencnosti podietij in slovenskega go-
spodarstva na splosno, Ceprav je na prvi
pogled — vsaj gledano ozko zgolj z vidika
“stroSkovne ucinkovitosti” poslovanja —
vsekakor videti precej priviacno.
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VPRASANJA - ODGOVORI

SD in organizacija
delovnega ¢asa
Vprasanje:

Delodajalec je pripravil bistveno
spremenjen nov pravilnik o organizaciji
delovnega ¢asa, ki bo svetu delavcev
(SD) predstavljen Sele tik pred objavo. Na

kakSen nacin lahko kot SD predlagamo
dolocene spremembe?

Odgovor:

Ceprav gre vsekakor za zelo pomemb-
no vprasanje v interesu delavcev, »organi-
Zzacije delovnega Casa« ZSDU ob eksem-
plifikativnem  naStevanju najrazlicnejSih
konkretnih pristojnosti SD Zal nikjer izrecno
ne omenja. Zato je treba odgovor poiskati z

uporabo ustreznih pravno-interpretacijskih
metod.

Problematiko spreminjanja ureditve de-
lovnega ¢asa vsekakor lahko uvrstimo med
»Spremembe v organizaciji proizvodnje« iz
sedme alineje prvega odstavka 89. Clena
ZSDU, o kateri mora delodajalec obveScati
SD. In sicer (skladno z 89. ¢lenom) »pred-
hodno«, torej preden je odloCitev sprejeta,
pri cemer pa ne dolo¢a nobenega roka, tj.
koliko prej mora biti SD obveScen. Vse-
kakor pa toliko, da ima moznost pravocas-
no podati svoja mnenja ter morebitne kon-
kretne pobude in predloge, ki jih lahko delo-
dajalec potem tudi upoSteva (ali pa tudi ne,
ker zanj naceloma niso zavezujoCi). For-
malno torej v danem primeru delodajalec ne

bo krsil zakona, ¢e bo pravilnik obravnavan
na seji SD preden, bo stopil v veljavo in je —
vsaj uradno — v njem $e mozno kaj spre-
meniti ali dopolniti.

Drugace pa lahko SD delodajalcu poda
svoje pobude in predloge za spremembe
tega akta tudi kadarkoli prej, in sicer na po-
dlagi druge alineje 87. ¢lena ZSDU, ki pravi,
da je SD pristojen »predlagati ukrepe, ki S0
v korist delavcev«, tako da vam s tem ni
treba Cakati na samo sejo. To bi bilo ver-
jetno v vsakem primeru smiselno, Ce Zelite,
da jih bo delodajalec eventualno pravo-
¢asno vnesel v predlog pravilnika.

Odgovor pripravil:
dr. Mato Gostisa
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