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UREDNIKOV KOMENTAR

Z3olj naseslad »slavespevie zaposleniim
ne pomehijo prav valike

O zaposlenih kot nosilcih cloveskega kapitala in o njihovi kljucni ekonomski viogi v so-
dobnih pogojih gospodarjenja 21. stoletja kot t. i. eri znanja danes na nacelni ravni po-
slusamo silne slavospeve tako akademskih ekonomistov kot tudi menedZerjev in seveda
politikov, ki med drugim kajpak radi pletenicijo tudi o gospodarstvu. A med temi nacelnimi
slavospevi in realnim tretmajem zaposlenih v praksi je Zal ogromen razkorak.

Vsem dobro poznane tovrstne fra-
ze so, na primer: Zaposleni so naj-
vecje bogastvo in glavna konkuren-
¢na prednost podjetij! Motivirani in
pripadni zaposleni so klju¢ do po-
slovne uspesnosti podjetij v pogojih
hude konkurence na globalnem
trgu! »Delavci z znanjem« so najpo-
membnejsi  produkcijski  dejavnik
sedanjosti in prihodnosti! Druzbena
odgovornost podjetij do zaposlenih
je danes imperativ ucinkovitega kor-
poracijskega upravijanja! ... in tako
naprej. Seveda se globoko in brez-
rezervno strinjamo z vsem, toda: je
temu res tako tudi v praksi, torej, ali
so zaposleni potem temu primerno
na ta nacin obravnavani tudi v vel-
Javnem druzbenoekonomskem sis-
temu in v vsakodnevni poslovni
praksi podjetij?

Zelooo dalec od tega, Zal. Govori
se eno, dela pa povsem drugo. Res je
samo to, da se je objektivna druzbe-
noekonomska realnost glede dejan-
skega produkcijskega pomena t. i.
financnega kapitala podjetij vis a vis
»Cloveskemu« Ze zdavnaj zacela ra-
dikalno spreminjati v korist cedalje
vecje relativne teZe drugega in da se
to v 21. stoletju eksponentno hitro
dogaja Se naprej. A nosilci tega »no-
vega« kapitala — zaposleni Zal od te-
ga Se vedno nimajo popolnoma nic.
Kajti v aktualnem kapitalizmu, ki je
po svojem najglobljem ekonom-
skem bistvu Se vedno cisto navaden
klasicen »mezdni« kapitalizem, v
katerem je delo pravno-sistemsko Se
vedno obravnavano kot povsem
obicajno »trzno blago«, njegovi no-
silci/lastniki pa kot navadna »na-
jemna delovna sila«, ki za pla-
co/mezdo kot »trzno ceno delovne

sile« v poslovnih procesih podje-
tij/delodajalcev opravija delo pod
njihovo absolutno direktivno in dis-
ciplinsko oblastjo, naceloma Se ved-
no nimajo popolnoma nobenih kor-
poracijskih pravic (tj. pravic glede
upravljanja podjetij in udelezbe v
njihovem  poslovnem  rezultatu).
»Sistem« vse te pravice — dobesedno
v posmeh stvarnemu stanju glede
»zaslug« za ustvarjeni produkt — Se
naprej priznava izkljucno le lastni-
kom financnega kapitala podjetij.

Nova
druzibenoekonomska
realnost

Nesporno je namrec, da v tej novi
druzbenoekonomski realnosti, kot
ugotavljajo ekonomski teoretiki, t. i.
intelektualni (j. cloveski in struktur-
ni) kapital podjetij, katerega nosilci
so kajpak zaposleni in ne lastniki
vloZzenega financnega kapitala (ki
sicer sistemsko Se vedno veljajo tudi
za izkljucne »podjetnike« in »lastni-
ke podjetij«??), v povprecju pred-
stavlja najmanj Ze 85 %, se pravi
skoraj pet Sestin celotne trine vred-
nosti podjetij, samo Se kakih 15 %,
Ce ne Se manj, te vrednosti pa pred-
stavlja njihov financni kapital.

To pa pomeni, da je, ce malce
poenostavimo, priblizno taksno tudi
relativno razmerje v dejanski »pro-
dukcijski moci«, to je razmerje med
dejanskimi prispevki ene in druge
vrste kapitala k — nesporno skupaj in
v odnosih popolne vzajemne sood-
visnosti ustvarjenemu — produk-
tu/poslovnemu rezultatu podjetja.
Posledicno pa seveda, da sta potem-
takem pravici do (enakopravnega in

sorazmernega) /so/upraviljanja in
(obvezne, ne zgolj nekaksne »prosto-
voljne«) udelezbe pri dobicku pod-
jetij oziroma vsestransko »enako-
pravna upravijalska in financna
participacija zaposlenih« v resnici
»naravni« ekonomski pravici zapo-
slenih, kateri bi jim moralo po logiki
stvari Ze zdavnaj priznati tudi vel-
Javno korporacijsko in delovno pra-
vo, ki urejata druzbenoekonomski
sistem in produkcijske odnose med
nosilci kapitala in dela/cloveskega
kapitala.

Ce namre¢ danes cloveskemu
kapitalu podjetij Ze — tudi ekonom-
sko nesporno — priznavamo status
kapitala v pravem pomenu besede,
potem bi morale biti pac¢ tudi nje-
govim lastnikom, tj. zaposlenim, sis-
temsko priznane naceloma popol-
noma enake korporacijske pravice,
kot jih pravo danes priznava lastni-
kom financ¢nega kapitala podjetij. Je
tako? Je. A pustimo za zdaj te dol-
gorocnejSe razvojne vizije, ki jih v
teoriji oznacujemo tudi kot II. fazo
razvoja ekonomske demokracije kot
nove sistemske paradigme kapita-
lizma, in ki je — Ce res Zelimo postop-
no preiti v neko ekonomsko uspes-
nejso, obenem pa socialno pravic-
nejso (in tudi okoljsko odgovornej-
So) druzbo — vsekakor »razvojni im-
perativ«, nekoliko ob strani.

Nujen razvojni
pospesek sodobni
delavski participaciji

V tem trenutku je namrec precej
bolj aktualno predvsem vprasanje,

zakaj, za vraga, v Sloveniji Se vedno
nismo sposobni ucinkovito spraviti
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v Zivljenje niti vsaj taksne stopnje
organizacijske (upravljalske in fi-
nancne) participacije zaposlenih,
kot jo kljub vsemu vendarle Ze zdaj
dopuscata oba omenjena veljavna
zakona s tega podrocja, to sta Za-
kon o sodelovanju delavcev pri
upraviljanju (ZSDU) iz leta 1993 in
Zakon o udelezbi delavcev pri do-
bicku (ZUDDob) iz leta 2007. Oba
sta sicer brez dvoma Ze zdavnaj za-
starela in potrebna temeljite prenove
in uskladitve s potrebami casa, pa
vendarle — v primerjavi z dejanskim
stanjem v praksi — se vedno »napred-
na«in v dobrsni meri neuresnicena.

Kljucni problem, na katerega Ze-
limo opozoriti v tem komentarju, je
namrec ravno v tem, da smo v Slo-
veniji Ze nekaj casa pric¢e hudi raz-
vojni stagnaciji vseh oblik sodobne t.
i. organizacijske participacije zapo-

slenih (soupravljanje, udelezba pri
dobicku, Siritev notranjega lastnis-
tva) na splosno. In da torej — kot
smo zapisali Ze zgoraj — glede tega vsi
poklicani (ekonomska ter pravna
znanost in stroka, menedzment in
politika) govore eno, delajo pa nekaj
povsem drugega. DrZava/politika se
za to Ze dolgo sploh niti najmanj ne
zmeni vec, ekonomska stroka pri-
diga samo Se cedalje hujsi neolibera-
lizem, v katerem kakrsnakoli delav-
ska participacija seveda Ze po logiki
stvari sploh nima mesta, mnogi
menedZerji pa skladno s tem enosta-
Vno ne znajo preseci marginalistic-
nega razumevanja dela kot »delovne
sile« in navadnega »trznega blaga«.

A od uvodoma omenjenega —
zgolj nacelnega — govoricenja zapo-
sleni kajpak nimajo nic¢ (le cedalje
bolj nesmiselno se jim zdi vse sku-

paj, kar se kajpak odraza tudi na nji-
hovi mocno podoptimalni »zavze-
tosti«). Prav tako tudi ne gospodar-
stvo, ki nujno potrebuje bistveno vis-
jo produktivnost dela, ta pa je brez
visoko razvite delavske participacije,
ki po ugotovitvah Stevilnih Studij s
podrocja poslovnih ved — iz razum-
ljiivih razlogov — signifikantno pozi-
tivno vpliva na »zavzetost« (tj. delov-
no motivacijo in organizacijsko pri-
padnost) zaposlenih, posledicno pa
kajpak na poslovno uspesnost pod-
Jetij, seveda lahko le utopija.

Skrajni cas je, da to spremenimo.
Tu pa je brez dvoma prva na potezi
zagotovo drZava s svojimi Stevilnimi
mozZnimi spodbujevalnimi ukrepi, o
katerih sicer v nadaljevanju podrob-
neje pisemo tudi v tej Stevilki Eko-
nomske demokracije.

AKTUALNO: ZA SISTEMSKI RAZVOJ DELAVSKE PARTICIPACIJE

Intervju z ministrom za delo

Razvoj gre tudi na tem podrocju naprej
in vedno so mozne tudi izboljsave

O trenutnem stanju in perspektivah nadaljnjega razvoja sistema sodelovanja delavcev pri uprav-
ljanju v Sloveniji smo se pogovarjali z ministrom za delo, druZzino, socialne zadeve in enake mo-
Znosti Janezom Ciglerjem Kraljem, ki se je prijazno odzval naSemu zaprosilu za odgovore na nekaj
po nasem mnenju kljucnih vprasanj o tej problematiki. Minister verjame, da so izboljsave mozne, in
sicer predvsem v smeri, ki bi pripomogla tako k vecjemu zadovoljstvu delavcev, kot tudi k vecji pro-

duktivnosti podjetij.

Spostovani gospod minister, sodelo-
vanje delavcev pri upravljanju oziroma
delavsko soupravljanje na podlagi vel-
javnega ZSDU je ena izmed pomembnih
»pravic iz dela«, ki sodijo v resor vaSega
ministrstva. Ali menite, da je ta — med
drugim tudi ustavno zajaméena — pravica
delavcev v Sloveniji tudi v podjetniski
praksi Ze zaZivela v Zelenem obsegu?

Podrocje sodelovanja delavcev pri
upravljanju, ki je eden izmed sestavnih
delov ekonomske demokracije, v nasi dr-
Zavi temelji na Ustavi Republike Slovenije,
saj je pravica do soodlocanja izrecno opre-
deljena v okviru poglavja, ki ureja gospo-

darska in socialna razmerja (75. Clen), iz
¢esar lahko zaklju¢imo, da je ta pravica de-
lavcev v nasi druzbi prepoznana kot zelo
pomembna.

To, z ustavo doloCeno pravico delavcev
do sodelovanja pri upravljanju pa konkret-
neje opredeljuje Zakon o sodelovanju delav-
cev pri upravljanju (ZSDU), ki je Ze leta
1993 uredil obveScanje, posvetovanje in
soodloCanje delavcev in bil nato Se dvakrat
noveliran v letih 2002 in 2007. Tu velja po-
udariti, da se nas zakon, kljub temu, da zad-
njih 13 let ni doZivel sprememb, uvr§ca
med naprednejSe evropske zakone na tem
podrocju.

Sodelovanje delavcev pri upravljanju je
nedvomno nacin odpravljanja konfliktov, ki
nastajajo med delom in kapitalom oziroma
med delavci in delodajalci. Tudi vecina dr-
Zav EU pozna razlicne oblike delavske par-
ticipacije pri upravljanju podjetij, v Sloveniji
smo najbolj primerljiviz Nemcijo, pri Cemer
pa ne smemo pozabiti na nas dvojni sistem
delavskega predstavnistva v podjetjih — ta-
ko prek svetov delavcev kot tudi prek sin-
dikatov, kar pa npr. v Nemciji ne obstaja.

Podrocji delovanja sindikatov in delo-
vanja delavskih predstavnistev pri deloda-
jalcu sta sicer formalno loCeni, obenem pa
tudi povezani, saj obe predstavnistvi pri de-
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Janez Cigler Kralj, minister za delo, druzino, socialne zadeve in enake moZnosti

lodajalcu predstavljata zaposlene in skrbita
za njihove interese. Tako sveti delavcev so-
delujejo pri upravljanju, sindikati pa sode-
lujejo pri urejanju delovnih razmerij (orga-
nizacija dela ter pravice in obveznosti delav-
cev in delodajalcev, ki izhajajo iz delovnega
razmerja). VeCkrat pa je tudi ustanovitev
enega predstavnistva spodbujena s strani
drugega delavskega predstavnistva. Res je,
da je sicer vCasih teZko razlikovati podrocje
delovanja obeh predstavnistev — nedvomno
pa oboji delujejo v korist delavcev, torej je
bistvenega pomena tudi njihovo dobro
medsebojno funkcioniranje in kakovostno
delovanje.

Vsekakor lahko skupaj ugotovimo, da je
za danasnjo organizacijo kljucno, da na
zaposlene ne gleda ve¢ kot na stroSek, am-
pak kot na pomemben vir. Pripadnost zapo-
slenih in njihovo pripravljenost na sodelo-
vanje S Svojo organizacijo je mogoce iz-
grajevati predvsem z odpiranjem ¢im SirSih
moznosti za njihovo ustvarjalno (individu-
alno in kolektivno) sodelovanje v procesih
organizacijskega odloCanja na vseh ravneh.
Podjetje bo najucinkovitejSe poslovalo ta-
krat, ko med vodstvom in zaposlenimi vlada
sinergija.

Nadalje je potrebno poudariti, da pra-
vica do obveSCanja in posvetovanja z de-
lavci izhaja Ze iz Evropske socialne listine,
poleg tega pa tudi poseben sklop direktiv
Evropske unije ureja pravice delavcev v po-
vezavi z obveSCanjem, posvetovanjem in
soodloCanjem delavcev, tako na nacionalni
kot nadnacionalni ravni. Te direktivne izka-
zujejo trend, da je udelezba delavcev pri
upravljanju tudi pomemben element evrop-
ske socialne politike. Na tem mestu mora-

mo tudi poudariti, da so vse direktive s tega
podrocja ustrezno prenesene v na$ pravni
red. Zakon o sodelovanju delavcev pri
upravljanju dejansko v nas pravni red pre-
nasa Direktivo 2002/14/ES o doloCitvi splo-
Snega okvira za obveScanje in posvetova-
nje z delavci v Evropski skupnosti, s tem, da
je zakon Ze pred sprejetjem direktive to po-
droCje urejal celo na visjem nivoju. Direk-
tive, ki urejajo podroCje sodelovanja delav-
cev na nadnacionalnem nivoju (obvesca-
nje, posvetovanje in soodloCanje) pa so v
nas$ pravni red prenesene z naslednjimi za-
koni: Zakon o evropskih svetih delavcev,
Zakon o sodelovanju delavcev pri uprav-
ljanju evropske delniske druzbe (SE), Zakon
0 sodelovanju delavcev pri upravljanju ev-
ropske zadruge in Zakon o soodlocanju de-
lavcev pri Cezmejnih zdruZitvah kapitalskih
druzb.

Vsi ti zakoni so bili kot zakoni, ki se
nanasajo na pravice delavcev, usklajevani s
socialnimi partnerji v okviru Ekonomsko
socialnega sveta (ESS), saj tudi iz Pravil o
delovanju ESS izhaja, da med temeljna
ekonomska in socialna podrocja, ki jih ob-
ravnava ESS, sodi tudi sistemska zakono-
daja in kljuéni dokumenti s podrocja so-
upravljanja. ESS je tripartitni organ social-
nih partnerjev in Vlade Republike Slovenije,
ustanovljen ravno z namenom obravnava-
nja strateSkih vprasanj in ukrepov, ki se na-
nasajo na ekonomsko in socialno politiko,
in drugih vpraSanj, ki zadevajo posebna po-
drocja dogovarjanja partnerjev. Tako so bili
na ta na€in pred sprejetjem predhodno ob-
ravnavni in usklajevani tudi ostali zakoni, ki
ji pokriva MDDSZ in sodijo v temeljna pod-
ro¢ja delovanja ESS.

Torej, glede pravice delavcev do sode-
lovanija pri upravljanju lahko zakljucim, da je
na zakonodajni ravni primerno urejena ter
mednarodno primerljiva in skladna z evrop-
sko ureditvijo podrocja obvescanja in po-
svetovanja ter z ostalo nacionalno zakono-
dajo. Drugo vpraSanje pa je njena imple-
mentacija v praksi, ki pa je dejansko odvis-
na od angaziranosti samih delavcev ter tudi
od delovnega okolja, ki ga ustvarjajo po-
samezni delodajalci. Na tem podroCju je
verjetno Se prostor za izboljSave. Ocenju-
jem, da je sodelovanje delavcev pri uprav-
ljanju v praksi ponekod v popolnosti zaZive-
lo in da v tem vidijo pozitivne rezultate tako
delavci kot tudi delodajalci, ponekod pa je
ta del sodelovanja delavcev nekoliko okrn-
jen. Enako lahko ugotovimo tudi za drugo
delavsko predstavniStvo — sindikate. Me-
nim, da razlogov za slab3e rezultate v praksi
nikakor ni mogoce iskati le v zakonodajnem
okviru, ampak so razlogi Sirsi, med drugim
tudi potencialen odnos druzbe do pravic
delavcev, morebiten negativen odnos po-
sameznih delodajalcev, dejanske angazira-
nosti samih delavcev.

Priéa smo zanimivemu paradoksu, da
po eni strani Stevilne Studije s podro¢ja
poslovnih ved ugotavljajo signifikantno
pozitiven vpliv vseh treh temeljnih oblik
sodobne organizacijske participacije za-
poslenih (soupravljanje, udelezba pri do-
biéku in SirSe notranje lastnistvo) na
poslovno uspesnost podietij, in sicer za-
radi dokazanih motivacijskih ucinkov na
nosilce ¢loveskega kapitala, po drugi
strani pa v prav nobeni od Stevilnih stra-
tegij gospodarskega razvoja Slovenije ni
zaslediti popolnoma nobenih ukrepov za
nadaljnji razvoj in dviganje ravni te par-
ticipacije. KakSen je vas pogled?

V izhodi$Cu je treba izpostaviti, da je od
treh izpostavljenih oblik organizacijske par-
ticipacije zaposlenih le podrocCje sodelova-
nja delavcev pri upravljanju v pristojnosti
MDDSZ. Podroc¢je udelezbe delavcev pri
dobicku in delavsko oziroma notranje last-
nistvo podijetij pa je v pristojnosti MGRT.
Pravzaprav pa se tudi podrocje sodelovanja
delavcev pri upravljanju mocno prepleta s
statusno zakonodajo, zato menim, da je po-
trebno participacijo zaposlenih in s tem ce-
lotno ekonomsko demokracijo dejansko
obravnavati in graditi ob sodelovanju vseh
pristojnih ministrstev ter hkrati ob sodelo-
vanju strokovne javnosti, socialnih partner-
jev ter drugih zainteresiranih deleznikov.
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Osnova je seveda zakonodajni okvir, ki
omogoca vzpostavitev sistema. Glede sis-
tema sodelovanja delavcev pri upravljanju
lahko ponovno izpostavim primernost nase
zakonodaje na tem podrocju. V nadaljeva-
nju pa je stvar strokovne in politicne presoje
ter odloCitve 0 morebitni potrebi nadgradnje
podrocja, kar pa se sicer lahko izvede s
spremembo zakonodajnega okvira, lahko
pa tudi na druge nacine, npr. s pogostim
izpostavljanjem pozitivnih ucCinkov, ki jih
lahko prinaSa dobro vpeljan sistem delav-
ske participacije, izpostavljanjem dobrih
praks na nacionalnem in evropskem nivoju,
izobraZevanjem delavcev kot tudi delo-
dajalcev...

Vlada RS je zavezana k trajnostnemu
razvoju Republike Slovenije, kar je tudi del
koalicijske pogodbe in v SirSem interesu
vseh koalicijskih partneric. Samo z razvo-
jem, usmerjenim v trajnostno blaginjo, bo-
mo lahko uresnicevali cilje trajnostnega
razvoja OZN, ki so naSe obveze v najSirSem
smislu. Znotraj tega okvira vsak dan ude-
janjamo ukrepe, sam sem se usmeril na tri
prednostna podro€ja: odziven trg dela, ce-
lostno skrb za starejSe in pregleden ter upo-
rabniku prijazen socialni sistem. Tudi
upravljanje podietij sodi na podrocje odziv-
nega trga dela, ki ga izjemno intenzivno
spremljam in nadgrajujem z ekipo in nasimi
partnerji, tudi znotraj ekonomskosocialne-
ga sveta. Moja najvecja skrb velja temu, da
Se vzpostavi sistem, kjer bodo zaposleni
zaScCiteni in bodo imeli moznosti nadalj-
njega, vsezivljenjskega ucenja ter razvoja
vescin in spretnosti. Zagotoviti moramo de-
lovna mesta z visoko dodano vrednostjo,
vlagati v zaposlene in spodbujati odgovor-
nost vsakega posameznika, kar velja tako
za delodajalce kot delojemalce. Tudi nase
prioritete med predsedovanjem Evropske
unije bodo usmerjene na te pomembne vi-
dike.

V ZdruZenju svetov delavcev Slove-
nije ugotavljajo, da je razvoj sodobnih
»soupravljalskih« razmerij upoStevaje
njihov velik gospodarski pomen Zal ne-
koliko preveé zapostavljen in zanemarjen
tudi s strani drzave, ne samo s strani me-
nedZmenta. In da od uveljavitve ZSDU le-
ta 1993 (in dveh kasnejSih manj pomem-
bnih novel) praktiéno ni bilo ve¢ sprejetih
nobenih »drzavnih« spodbujevalnih ukre-
pov na tem podroju. Ste morda na
MDDSZ pod vaSim vodstvom Ze razmis-
ljali tudi o morebitnih potrebnih aktivno-
stih v to smer?

Prioritete dela na MDDSZ so od nastopa
mojega mandata v veliki meri povezane z
interventnimi ukrepi za omilitev in odpravo
posledic COVID-19. Vsekakor vzporedno
vodimo Stevilne druge projekte, ki niso po-
vezani zgolj na COVID -19. Z vidika vseh
bodocih aktivnostih je moje izhodisce zelo
jasno, spremembe morajo biti vodene skozi
partnerstvo ESS.

Veljavni Zakon o sodelovanju delavcev
pri upravljanju je sicer v celoti skladen z
Evropsko socialno listino kot z Direktivo
2002/14/ES o dolocitvi sploSnega okvira za
obveSCanje in posvetovanje z delavci v
Evropski skupnosti, pri emer ob obveSca-
nju in posvetovanju ureja tudi soodlo¢anje
delavcev. Dodatno je bila vlioga svetov de-
lavcev v posameznih postopkih odlocanja o
individualnih ali kolektivnih pravicah delav-
cev prepoznana in opredeljena v Zakonu o
delovnih razmerjih (ZDR-1) v letu 2013, ki
je neposredno voljenim delavskim pred-
stavnikom priznal enako vlogo kot sindika-
tom v postopku odpovedi pogodbe o zapo-
slitvi, prav tako pa jim je omogoCil, da po-
dajo mnenje o predlogu sploSnega akta, S
katerim delodajalec ureja pravice delavcev
(spremenjeni 10. ¢len). Na novo je urejena
tudi pravica vseh delavskih predstavnikov,
da so enkrat letno obvesceni o napotenih
delavcih ter o izrabi in razporeditvi delov-
nega ¢asa (59. in 148. ¢len).

Je po vasem mnenju tako v teoriji kot
v praksi v Sloveniji Ze v zadostni meri
prepoznana histvena razlika med obema
osnovnima vrstama druzbenoekonom-
skih razmerij — klasiénimi trznimi »delov-
nimi« razmerji med delodajalci in de-
lojemalci na eni ter notranje-organizacij-
skimi »soupravljalskimi« razmerji med
kljuénimi delezniki podjetij na drugi stra-
ni, poslediéno pa tudi med sindikati in
sveti delavcev kot dvema vrstama delav-
skih predstavniStev z razliénimi funkci-
jami na ravni podjetij? Bi morda tudi to
lahko vplivalo na razvojne zastoje, ki jih
opazamo na tem podro¢ju?

Menim, da je razlika med sindikati in
sveti delavci prepoznana in tudi dovolj jas-
no zakonsko opredeljena.

Je patreba tu izpostaviti tudi vse slabSo
sindikalno v€lanjenost in s tem slabsi vpliv
sindikatov pri delodajalcu, s tem v povezavi
pa tudi morebiti slabSe pogoje za drugo de-
lavsko predstavnistvo, kot ga ureja ZSDU,
kar tudi sami izpostavljate. Morda je tudi
odnos delavcev do sindikata razlog tudi za

odnos delavcev do sveta delavcev razlog za
razvojne zastoje, ki jih izpostavljate.

Dejstvo je, da sindikalno ¢lanstvo pada.
Morda bi bilo treba povezati tako sindikate
kot svete delavcev in skupaj narediti premik
naprej. Na tem mestu je zagotovo pomem-
bnavloga Zdruzenja svetov delavcev Slove-
nije in vioga reprezentativnih sindikatov v
okviru ESS.

Kaj menite o predlogu SirSih ukrepov
za nacrtno spodbujanje hitrejSega razvo-
ja delavskega soupravljanja v RS, ki jih je
v tem smislu pripravilo ZdruZenje svetov
delavcev Slovenije (objavljeni so v tej
Stevilki ED v nadaljevanju) — bi bili morda
vsaj nekateri primerni tudi za kratkoroéno
realizacijo in kateri?

Po hitrem pregledu vasih predlogov,
glede na trenutno vecjo angaZziranost pri
pripravi in izvajanju interventne zakonodaje
v povezavi z COVID-19, lahko izpostavim,
da so predlagani ukrepi zelo Siroki in v pre-
cejSnji meri tudi presegajo pristojnosti na-
Sega ministrstva.

V izhodiSCu ocenjujem, da je veljavna
ureditev sodelovanja delavcev pri upravlja-
nju zakonsko primerno urejena ter medna-
rodno primerljiva in skladna z evropsko ure-
ditvijo podrocja obvescanja in posvetova-
nja ter z ostalo nacionalno zakonodajo. Ob
vsem navedenem pa je dejstvo, da gre raz-
voj tudi na podroCju sodelovanja delavcev
pri upravljanju naprej in verjamem, da so
vedno mozne tudi izboljSave, predvsem v
smeri, ki bi pripomogla tako k veCjemu
zadovoljstvu delavcev, kot tudi k vegji pro-
duktivnosti podjetij. Ne glede na to pa je
predvsem bistveno dejstvo, da kakrSnekoli
korenite spremembe ZSDU terjajo $irSo in
temeljito obravnavo vseh zainteresiranih
deleznikov in da tudi morebitno hitro spre-
minjanje ureditve sodelovanja delavcev pri
upravljanju ne bi bilo smotrno brez pred-
hodnega usklajevanja med socialnimi part-
neri.

Posebno varstvo pred odpovedjo je za
vse delavske predstavnike (Clane sveta de-
lavcev, delavskega zaupnika in ¢lana nad-
zornega sveta ter za sindikalne predstavni-
ke) enotno urejeno v ZDR-1, pri Cemer je
princip relativnega pravnega varstva pred
odpovedjo za predstavnike delavcev, dolo-
¢en v 113. ¢lenu, skladen z mednarodnimi
konvencijami in Evropsko socialno listino in
primerljiv z reSitvami drugih evropskinh dr-
Zav ter v povezavi z moznostjo uporabe ins-
tituta zadrZanja ucinkovanja prenehanja po-
godbe 0 zaposlitvi po mnenju MDDSZ zago-
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tavlja primerno varstvo vseh delavskih
predstavnikov pred odpovedjo pogodbe o
zaposlitvi zaradi opravljanja njihovih funk-
Cij.

Kot bivSi predsednik zdruzenja delav-
cev NSi sem zelo pozoren na pravice de-
lavcev. Participacija delavcev je pomemb-
na tema tudi z evropskimi partnerji, v okviru
pomocCi za okrevanje po posledicah epi-
demije Covid. S tega vidika bi lahko preverili
tudi moznost preucitve pilotnih projektov iz
evropskih sredstev. Kot vedno poudarjam,
pa morajo biti kakr3ni koli ukrepi usklajeniin
uravnoteZeni z ostalimi socialnimi partnerji

Ali se lahko v vaSem mandatu v pri-
merjavi z dosedanjimi morda vendarle
nadejamo nekoliko ve¢ poudarka mini-

strstva tudi na naértnem razvoju podrocja
sodelovanja delavcev pri upravljanju, in
¢e da, katerih konkretnejSih premikov?
Obstaja morda kaj moznosti, da bi se
znotraj ministrstva konéno vzpostavila
tudi neka posebna sluzba (ali vsaj refe-
rat), ki bi se specializirano ukvarijala iz-
kljuéno z vprasanji razvoja tega pomemb-
nega— a, kot re¢eno, Zal za zdaj Se preveé
zapostavljenega in zanemarjenega — po-
droéja druzbenoekonomskih odnosov v
Sloveniji?

Trenutno smo osredotoCeni na omeje-
vanje in preprecevanje Sirjenja COVID-19in
posledic te krize. Pozorno spremljamo raz-
mere, tudi v sodelovanju s partnerji in s pri-
stojnim inSpektoratom. Kratkorocne spre-

membe sicer niso predvidene, vsekakor pa
to podrocje budno spremlja nas direktorat,
ki je zanj pristojen, kjer imamo kompeten-
tne sodelavce, ki so zmeraj na voljo. Tudi
sam imam vedno odprta vrata in posluh za
vse predloge, pobude, z veseliem sem si
vzel €as tudi za ta nas intervju.

Spostovani gospod minister, iskrena
hvala za vase odgovore in veliko uspeha
pri nadaljnjem vodenju ministrstva vam
Zelimo!

Hvala, enako tudi vam in ostanite v sti-
kih!

Dr. Mato Gostisa

Predlog ukrepov za spodbujanije hitrejsega
razvoja delavskega soupravljanja v RS

Predsedstvo ZdruZenja svetov delavcev Slovenije (ZSDS) na podlagi temeljitejSe analize trenutne-
ga Stanja na podrocju delovanja sistema sodobne delavske participacije zaposlenih pri upravijanju
podjetif (t. i. delavskega soupravijanja) ugotavija, da smo v Sloveniji po zacetnem hitrem razvoju, ki
Jje sledil sprejetju Zakona o sodelovanju delavcev pri upraviljanju (ZSDU) iz leta 1993, na tem pod-
rocju trenutno prica precejSnjemu razvojnemu zastoju, katerega bi — tudi v interesu Zelenega
hitrejSega gospodarskega razvoja Slovenije — vsekakor veljalo ¢im prej preseci. V tem smislu pa bi
bilo vsekakor potrebno predvsem intenzivnejse angaziranje drzave, ki je v zadnjih dveh desetletjih
prakticno povsem usahnilo. Predsedstvo ZSDS je v ta namen pripravilo celovitejsi predlog tovrst-

nih spodbujevalnih ukrepov, ki ga v SkrajSani obliki predstavijamo v nadaljevanju.

1. Normativni ukrepi

Kljub zavedaniju, da nove »vsebine« internih soupravljalskih raz-
merij med menedZmentom, lastniki in zaposlenimi kot klju¢nimi
notranjimi délezniki podijetij ni mogoCe uveljaviti zgolj na podlagi
zakonske zapovedi in brez nujnih sprememb v miselnosti ter ob-
stojeCi organizacijski kulturi, pa pomena ustrezne tudi normativne
ureditve ni mogoce podcenjevati. V ta namen bi bilo v Sloveniji nujno
izpopolniti nekatere Ze obstojeCe predpise ter sprejeti Se nekaj no-
vih.

1.1 Celovita prenova Zakona o sodelovanju delavcev
pri upravljanju (ZSDU)

Osredniji sistemski predpis, s katerim je v Sloveniji urejeno
sodelovanje delavcev pri upravljanju, je ZSDU. Dosedanja praksa
uresnicevanja tega zakona, ki se v zadnjih desetih letih posebej
sistematicno spremlja in analizira zlasti v okviru Zdruzenja svetov
delavcev Slovenije in SCID — Studijskega centra za industrijsko de-
mokracijo, pa tudi v okviru nekaterih drugih strokovnih institucij, je
pokazala njegove Stevilne vsebinske in nomotehnicne slabosti, ki
S0 Ze zaCele resno zavirati hitrejSi razvoj ne tem podrocju.

Iz teh razlogov je bil v okviru Zdruzenja svetov delavcev
Slovenije Ze pripravljen tudi konkreten predlog prenovljenega
ZSDU-1, na podlagi katerega bi bilo mogoce kadarkoli zaCeti tudi
ustrezne zakonodajne postopke v smislu celovite prenove tega za-
kona. Problem je le Se ustrezna »politicna volja«, ki je zaenkrat v
preteznem delu zakonodajnega telesa Zal Se ni zaznati v zadostni
meri.

1.2 Sprejem Zakona o sodelovanju
delavcev pri upravljanju zavodov

V Sloveniji kljub zavezi iz 75. ¢lena Ustave RS Se vedno ni spre-
jet zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju zavodov, kar brez
dvoma predstavlja veliko pravno praznino na podroCju urejanja
sistema ekonomske demokracije v nasi drZavi, poleg tega pa po
ugotovitvi Ustavnega sodisca (odlocba St. U-I-160703-8 z dne 19.
5. 2005) nesporno tudi protiustavno stanje, ki bi ga bilo zato treba
Cim prej odpraviti. PriporoCljivo bi bilo, da se problem resi z
razmeroma enostavno uzakonitvijo »smiselne uporabe ZSDU tudi
za zavode«, torej v obliki kratke novele ZSDU-C, ki bi jo bilo mogoce
glede na njen namen (uskladitev z odlocbami US) sprejeti tudi po
skrajSanem postopku.
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Ne gre pozabiti, da je s povedanim krSena ena od temeljnih us-
tavnih pravic vec kot sto tiso¢ zaposlenim v Sloveniji, zato bi bilo
treba s pripravo predloga ustreznega zakona v pristojnem resornem
ministrstvu zaceti brez odlasanja. Tudi konkreten predlog tega za-
kona (novela ZSDU-C) z vsemi predpisanimi elementi (uvod, bese-
dilo Clenov, obrazloZitev) imamo v Zdruzenju svetov delavcev ze
izdelan in pripravljen, treba bi ga bilo le Se strokovno preveriti v
MDDSZ in vloZiti v parlamentarni postopek.

1.3 Sprememba Zakona o varnosti in zdravju pri delu

Zlasti huda zdravstvena kriza zaradi epidemije novega koro-
navirusa v letu 2020 je razkrila hude pomanjkljivosti in Ze v temelju
zgreSeno zasnovo aktualnega modela varnosti in zdravja pri delu
(VZD), kakrSnega ureja veljavni Zakon o varnosti in zdravju pri delu
(ZVZD-1). Predvsem se je zelo nazorno pokazalo, da je povsem ne-
sprejemljiva ureditev, po kateri imajo delavci, za katerih zdravje in
Zivljenja pravzaprav gre, in njihovi izvoljeni predstavniki (sveti de-
lavcev oziroma delavski zaupniki) pri sprejemanju »izjave o varnosti
z oceno tveganja« ter drugih pomembnejSih odloCitev s podrocja
VZD pri delodajalcih (od novele ZSDU-A iz leta 2001 dalje) priznano
zgolj pravico »hiti konzultirani« (prek t. i. skupnega posvetovanja z
delodajalcem po ZSDU), ne pa tudi pravice enakopravno »soodlo-
¢ati« (v obliki obveznega predhodnega soglasja k odloCitvam de-
lodajalca po 95. Clenu ZSDU).

Povedano drugace: prav delavci imajo po veljavnem sloven-
skem modelu VZD pri odlocanju o vpraSanjih u¢inkovitega varstva
njihovega lastnega zdravja in Zivljenj sistemsko gledano Se naj-
manj besede, kar je seveda naravnost paradoksalno in v praksi
ponekod povzroca hude anomalije (pa ne samo v zvezi z obvla-
dovanjem omenjene epidemije, ampak na sploSno, torej tudi pri
vseh drugih pomembnejSih vprasanjih VZD). Posledicno pa so —
zaradi pomanjkanja tovrstnega »notranjega nadzora pri delodajal-
cih, na katerega bi se lahko oprle — bistveno podoptimalno ucinko-
vite tudi inSpekcije dela pri nadzoru tega podrocja.

Tako v ZVZD-1 kot tudi v ZSDU je torej nujno svetom delavcev
kot legitimnim predstavnikom delavcev na obravnavanem podrocju
ponovno priznati pravico do soodlocanja, ne zgolj pravico do
skupnega posvetovanja z delodajalcem.

1.4 Spremembe in dopolnitve
kodeksov (so)upravljanja

V zadnjem Casu vse pomembnejSo funkcijo pri normativnem
razvoju sodobnih konceptov korporacijskega upravljanja igrajo
razlicni kodeksi upravljanja, med katerimi je zagotovo najpomemb-
nejSi kodeks, ki so ga sprejele Ljubljanska borza, ZdruZenje Mana-
ger in ZdruZenje nadzornikov Slovenije. V smislu obravnavane te-
matike je omenjeni kodeks Zal vsebinsko precej pomanikljiv, saj
med priporocljivimi standardi dobrega upravljanja in vodenja
podijetij (razen nekaj skromnih dolocb o delavskih predstavnikih v
organih druzb) ne vsebuje prakticno nobenih priporo€il za uéin-
kovitejSe delovanje tudi (celotnega) sistema sodelovanja de-
lavcev pri upravljanju kot nepogreSljivega integralnega elementa
sodobnega korporacijskega upravljanja. Gre za pomembno kon-
ceptualno pomanjkljivost, ki bi jo veljalo ob prvih naslednijih spre-
membah in dopolnitvah omenjenega kodeksa (pa tudi drugih to-
vrstnih kodeksov, kot npr. kodeks upravljanja za nejavne druzbe)
ustrezno popraviti. Podobno velja tudi za Kodeks upravljanja s
kapitalskimi nalozbami RS, ki je bil sprejet v okviru SDH (oziroma
takrat Se SOD).

V zvezi s tem velja opozoriti, da so Zdruzenje svetov delavcev
Slovenije, ZdruZenje za lastniStvo zaposlenih in Slovenski forum so-
cialnega podjetniStva oktobra 2014 oblikovali in sprejeli poseben
Kodeks sodelovanja delavcev pri upravljanju, ki se sicer lahko
uporablja samostojno, lahko pa bi postal kot celota tudi sestavina
zgoraj omenijenih ze veljavnih kodeksov (kot priloga ali kot eno
izmed poglavij), kar bi bilo Se posebej priporocljivo.

1.5 Zagotovitev uéinkovitega posebnega
varstva delavskih predstavnikov

Gre za izjemno pere¢ in Cedalje bolj aktualen problem, ki je
podrobneje opisan v gradivu za 19. nujno sejo Odbora DZ za delo,
druzino, socialne zadeve in invalide 17. aprila 2019. Zaenkrat ni Se
nobenih rezultatov te seje, ampak je zadeva spet poniknila nekje v
predalih tega odbora in MDDSZ.

Potrebna bi bila bodisi sprememba dolocb 84. in 112. ¢lena
ZDR-1 bodisi sprejem avtentitne razlage teh doloCil v Drzavnem
zboru.

1.6 Utrjevanje upravljalske participacije
skozi drugo zakonodajo

ZSDU seveda ni edini zakon, ki tako ali drugace posega v delo-
vanje sistema delavske participacije, ampak so posamezni vidiki te
materije urejeni tudi z drugimi zakoni. Zato je nujno potrebno za-
gotoviti njihovo medsebojno usklajenost in konsistentnost pri ure-
janju tega podrocja. V zakonodajni praksi je v zadnjem obdobju mo-
goCe v obravnavanem smislu zaznati predvsem dva negativna
trenda, in sicer:

e neutemeljeno zmanjSevanje participacijskih pravic skozi »pod-
ro¢ne« zakone;

e nelogicno nadomesScanje pristojnosti svetov delavcev s pristoj-
nostmi sindikatov.

Z nekaterimi specialnimi zakoni, ki urejajo posamezne dejav-
nosti, se poskuSa neutemeljeno zmanjSevati zagotovljeni obseg
participacijskih pravic delavcev po ZSDU. TipiCna primera sta,
denimo, zakon o zavarovalniStvu in zakon o bankah, ki v nasprotju s
smislom in namenom sodelovanja delavcev v organih druzb, po-
VsSem po nepotrebnem zaostrujeta pogoje za izvolitev predstavnikov
delavcev v te organe. Poseben primer pa je zagotovo zakon o SDH,
ki — Geprav je SDH tipiéni koncern z obvladujoco in odvisnimi dru-
Zbami — to obliko soupravljanja (za delavce odvisnih druzb), tj.
izvolitev predstavnikov v organe obvladujoCe druzbe, sploh izklju-
Cuje.

V dolocenem obdobju je bil mo¢no opazen tudi trend povsem
nekriticnega, a sistemsko mocno spornega in za nadaljnji razvoj
delavskega soupravljanja v Sloveniji nateloma Skodljivega nado-
meScéanja dolocenih delavskozastopnisSkih pristojnosti svetov
delavcev s tovrstnimi pristojnostmi sindikatov v nekaterih zakonih
(npr. zakon o udelezbi delavcev pri dobicku, ZPIZ, zakon o varstvu
osebnih podatkov itd.), Ceprav gre za vpraSanja, ki naj bi bolj ali
manj samoumevno sodila v pristojnost svetov delavcev kot voljenih
in s tem »sploSnih« delavskih predstavnistev.

2. Drugi spodbujevalni ukrepi

Ustrezna normativna ureditev podroc€ja upravljalske participacije
zaposlenih je le predpogoj in samo eden izmed potrebnih ukrepov za
njen hitrejSi razvoj v praksi, ki pa ga je treba kombinirati Se s Ste-
vilnimi drugimi t. i. spodbujevalnimi ukrepi, kot so, denimo:
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2.1 Ustvarjanje ugodnejSe SirsSe >»druzhene klime«

Dejstvo je, da — kljub nespornim ugotovitvam Stevilnih Studij s
podroc€ja poslovnih ved o njenih signifikantno pozitivnih u€inkih na
»zavzetost« (tj. delovno motivacijo in organizacijsko pripadnost)
zaposlenih ter posledi¢no seveda tudi na poslovno uspesnost pod-
jetij in gospodarstva kot celote — SirSa druzbena klima v Sloveniji v
tem trenutku delavski participaciji ni posebej naklonjena, kar
brez dvoma predstavlja glavno oviro za njen hitrejSi razvoj. Gre za to,
da so njeni omenjeni pozitivni ekonomski ucinki Se bistveno
premalo poznani, obenem pa je v praksi (tako med menedzmentom,
kot med zaposlenimi, pa tudi v politiki) mocno razsirjeno popolno
nepoznavanje temeljnih teoretinih in praktiénih razlik med
klasicnim »sindikalizmomz« in delavskim »soupravljanjem« kot dve-
ma popolnoma razlicnima vrstama industrijskin odnosov ter med
sindikalnimi in voljenimi delavskimi predstavniStvi (sindikati in sveti
delavcev), ki imajo sicer v podjetjih dve popolnoma razlicni viogi ter
naloge in pristojnosti.

V/ nadaljevaniu je zato predlaganih nekaj glavnih moznih ukrepov
za izbolj3anje stanja na tem podrocju.

2.1.1 Znanstveno-teoreti¢na podpora

Ta pomembna oblika podpore razvoju delavske participacije bi
morala obsegati zlasti:

e spodbujanje znanstvenega raziskovanja in vkljuCevanje v Studij-
ske programe

e spodbujanje strokovnih in znanstvenih posvetov

e spodbujanje mednarodnega sodelovanja in izmenjave izkuSen;j

2.1.2 Medijska podpora - sofinanciranje
medijskih vsebin in zaloZniskih projekiov

Podrocje delavskega soupravljanja trenutno za javne medije
preprosto Se ni »tema. Zato je z vidika ustvarjanja ugodnejSe dru-
Zbene klime za hitrejSi razvoj te oblike delavske participacije izjem-
nega pomena doseCi, da bo ta problematika tako v javnih
splo$no-informativnih kot tudi v strokovnih medijih dobila ve¢
prostora in pozornosti. To podporo bi morala drzava posebej
spodbuijati zlasti s sofinanciranjem tovrstnih medijskih vsebin prek
javnih razpisov.

2.1.3 Promocijske aktivnosti

K ustvarjanju ugodnejSe SirSe druzbene klime za hitrejSi razvoj
upravljalske participacije zaposlenih v praksi bi vsekakor lahko pre-
cej pripomogle tudi razlitne organizirane promocijske aktivnosti,
kot na primer: tekmovanje za »najbolj participativno podjetje«,
vkljuCitev v EU projekte za promocijo koncepta druzbene odgovor-
nosti podijetij kot teoreticne podlage sistema delavske participacije
in podobno, ki bi jih lahko spodbudila in posebej podprla drzava.
Ogromno bi v tem smislu lahko pomenile tudi razne nacelne izjave
(resolucije) Drzavnega zbora o pomenu in smereh nadaljnjega
razvoja na tem podrocju ter razlicna konkretna priporoéila Vlade in
resornih ministrstev o razvoju posameznih vidikov upravljalske
participacije zaposlenih v Sloveniji.

2.2 Spodbujanje funkcionalnega
izobraZzevanja in usposabljanja

Poleg vkljuCevanja poucevanja o sodobnih oblikah organizacij-
ske participacije zaposlenih v redne izobraZevalne programe dru-
Zboslovnih fakultet, kjer je zaenkrat v praksi skorajda ni zaslediti, je
izjemnega pomena posebej razvijati tudi funkcionalno izobrazevanje

in usposabljanje tako menedzerjev kot delavskih predstavnikov s
podrocja obravnavane tematike. Za sofinanciranje le-teh bi bilo tre-
ba nameniti posebna sredstva in pripraviti ustrezne kriterije za
njihovo razdeljevanje izobraZevalnim institucijam, ki izvajajo
tovrstne programe.

2.3 Institucionalni ukrepi
2.3.1 Oblikovanje posebne drZavne institucije za to podrocje

Dejstvo je, da v Sloveniji Ze od leta 1993, ko je bil sprejet veljavni
Zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju (ZSDU), ni bilo ve¢
zaznati prakticno nobenega zanimanja s strani pristojnih drZav-
nih organov za uéinkovito udejanjanje tega zakona in spodbu-
janje nadaljnjega razvoja sistema delavskega soupravljanja v
praksi (kot da bi Slo za nekak3en »sistemski nebodigatreba«, ne pa
za enega — vsaj po konceptualni zasnovi— zagotovo najnaprednejsih
tovrstnih zakonov v Evropi, ki je bil sicer zasnovan po vzoru nemske
in avstrijske zakonodaje). Kar je v praksi Se zlasti opazno od leta
2001 (sprejem novega ZDR-1!) dalje, ko je bila vsa pozornost na
ravni drzave preusmerjena pretezno le v razvijanje klasiCnega
tripartitnega socialnega dialoga prek Ekonomsko socialnega sveta
na ravni drZave, znotraj katerega pa je bila problematika razvoja
delavske participacije pri upravljanju podietij povsem pozabljena,
zapostavljena in zanemarjena. Ceprav gre za posebno — in za gos-
podarski napredek brez dvoma najmanj enako pomembno — sfero
industrijskih odnosov v primerjavi s klasi¢nimi kolektivnimi »delov-
nimi razmerji« razmerji med sindikati in delodajalci.

Zal je treba ugotoviti, da je omenjeno »zapostavljenost« tega si-
cer razvojno zelo pomembnega podrocja sodobnih industrijskih
odnosov vseskozi zaznati tudi pri notranji organizaciji in delo-
vanju ministrstva za delo kot resornega ministrstva. Zato se zdi
se, da bo kakrSenkoli razvojni preboj tudi v prihodnje zelo tezko
uresnicljiv, ¢e to podrocje industrijskih odnosov v primerjavi z »de-
lovnimi razmerji« znotraj ministrstva za delo ne bo dobilo enake
»teZe« in s tem tudi ustrezne lastne »institucionalne« organizira-
nosti. Nujno bi bilo v ta namen ustanoviti posebno organizacijsko
enoto ministrstva (referat, sluzba, direktorat), ki se bo specializira-
no ukvarjal izklju¢no s promocijo in razvojem sistema soupravljanja
zaposlenih v Sloveniji. Znotraj sedanjega Direktorata za delovna raz-
merja in pravice iz dela je namrec ta vidik industrijskih odnosov, kot
reCeno, zaenkrat Zal obravnavan kot druzbeno povsem irelevanten.

2.3.2 Morebitna ustanovitev »agencije
za razvoj ekonomske demokracije«

Glede na velik strateSki pomen ne samo delavskega souprav-
ljanja, ampak tudi drugih oblik sodobne organizacijske participa-
cije zaposlenih oziroma — SirSe — ekonomske demokracije (ude-
lezba pri dobicku, Siritev in krepitev notranjega lastniStva oziroma t.
i. lastniSke participacije zaposlenih) za hitrejSi ekonomski in socialni
razvoj bi vsekakor veljalo razmisliti o ustanovitvi posebne drZavne
institucije (agencije, urada, sluzbe Vlade, direktorata pri enem od
resornih ministrstev, ali podobno), ki bi posebej skrbel za u€inkovito
delovanje in nadaljnji razvoj sistema ekonomske demokracije v
Sloveniji. Smiselno bi bilo uvesti tudi poseben Strateski svet pri
Viadi RS, ki bi skrbel za razvoj tako podrocja soupravljanja zapo-
slenih kot tudi SirSega sistema »ekonomske demokracije na splo-
$no v Sloveniji, ki vkljucuje tudi druge oblike sodobne delavske
participacije (udelezba delavcev pri dobicku, SirSe notranje lastnis-
tvo — delavsko delnicarstvo, delavsko zadruznistvo itd.).
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2.3.3 Ukrepi za ucinkovitejsi inspekcijski nadzor

Veljavni ZSDU je v praksi zagotovo eden najpogosteje, hkrati pa
najbolj nesankcionirano krenih slovenskih zakonov. Inpekcijski
nadzor nad uresni¢evanjem ZSDU je zaenkrat skrajno neucinkovit,
kar kazejo tudi poroCila republiSkega inSpektorata za delo o Steviluin
»teZi« obravnavanih krsitev na tem podrocju. Vendar razlog ni samo
v kadrovski »podhranjenosti« in3pekcijskih sluzb, temvec v veliki
meri tudi v neustreznosti sedanjih kazenskih doloéb v okviru
ZSDU, ki sicer predstavljajo prakticno edino mozno pravno podlago
za konkretno in s sankcijami podprto ukrepanje inSpekcij za delo.
Mnoge njegove sicer izrazito »kogentne« (zapovedujoCe) norme
namrec sploh niso opredeljene in sankcionirane kot prekrsek.

Poleg drugih ukrepov, zlasti kadrovske okrepitve inSpektorata za
delo, je torej ucinkovitejSi inSpekcijski nadzor v veliki meri pogojen
tudi z ustreznimi spremembami in dopolnitvami ZSDU, o ¢emer je
bilo zgoraj Ze govora posebej. Gre za to, da bo treba vsako kogent-
no normo v tem zakonu tudi dosledno sankcionirati, kajti v na-
sprotnem to v praksi ni »zakon« v pravem pomenu besede, ampak
zgolj nekaksno nezavezujoce priporo€ilo.

2.3.4 Ustanovitev stalne arbitraze
za reSevanje soupravljalskih sporov

Arbitrazno reSevanje t.i. soupravljalskih sporov (spori v zvezi z
ZSDU), kot zaenkrat edini pravno dopustni nacin reSevanja tovrstnih
sporov, se je v praksi izkazalo kot neucinkovito, kar je brez dvoma v
najveCji meri posledica neprimerne in pomanjkljive zakonske
ureditve t. i. priloZznostnih arbitraz, oblikovanih na podlagi liste ar-
bitrov, ki jo doloCi minister za delo. Te arbitraze se v roku 30 dni obi-
Cajno ne uspejo niti konstituirati, Ce pa jim to vendarle uspe, takoj
naletijo na vrsto drugih odprtih organizacijsko-tehnicnih vprasanj
(kdo je dolZan obveScati arbitre o njihovem imenovaniju, kdo sklice
konstitutivno sejo arbitraznega senata, kdo zagotavlja administrativ-

no podporo itd.). Iz teh razlogov bi vsekakor veljalo resno razmisliti o
ustanovitvi stalne arbitraze za reSevanje sporov iz ZSDU pri
MDDSZ, kjer bi bila zagotovljena tudi vsa omenjena nujna »tehnic-
noorganizacijska podporac.

Do takrat pa bi bilo zelo pomembno listo arbitrov, ki jo je doloCil
minister za delo, pogosteje aZurirati, kajti zaenkrat se soo¢amo s
situacijo, ko mnoga na njej zapisana imena arbitrov tako na delo-
dajalski kot na delojemalski strani iz takSnih ali drugacnih razlogov
sploh niso veC aktualna za to funkcijo, tako da je tudi to eden od
pomembnih razlogov, zaradi katerih je danes teZko priti Ze do ses-
tave arbitraznega senata, kaj Sele do dokoncne arbitrazne odlocbe.

2.3.5 Sistematicno spremljanje stanja
na podrocju delavske participacije

Danes v Sloveniji nimamo institucij, ki bi bile poobla$¢ene za
sistemati¢no zbiranje podatkov in vodenje evidenc o delujocih
svetih delavcev in drugih institucij delavske participacije (predstav-
niki delavcev v NS, delavski direktorji), Ceprav je bilo to izrecno
predlagano Ze v prvi slovenski raziskavi o delavski participaciji iz leta
1996 (Analiza uresnievanja zakona o soupravljanju, ITEQ). To pa
pomeni, da nimamo nikakrsnega pregleda nad stanjem in s tem tudi
ne podlage za sprejemanje takSnih ali drugacnih razvojnih in drugih
ukrepov. Zato bi bilo nadvse priporo€ljivo, da bi MDDSZ ¢im prej
zagotovilo uveljavitev ustreznega sistema za spremljanje stanja v
Sloveniji v obravnavanem smislu, in sicer bodisi v okviru lastnih
sluzb bodisi prek dodelitve koncesije doloceni instituciji ali na drug
ustrezen nacin. Ce bi bila uveljavljena zgoraj prediagana posebna
»agencija za razvoj ekonomske demokracije«, pa bi seveda lahko to
nalogo prevzela ona.

Oktober, 2020

FINANCNA PARTICIPACIJA ZAPOSLENIH

Intervju z ekonomistko Federico Poli

Evropske kooperativne banke blizje
strankam in manj predane financnim

spekulacijam

Mednarodni institut za zadruzno ekonomijo »Euricse« je julija letos Ze enajstic zapored priredil
simpozij na temo trajnostnih in kooperativnih financ. PriloZnost sem izkoristil, da predstavim knjigo
»Co-operative Banking Networks in Europe: Models and Performance« (Kooperativna bancna
omrezja v Evropi: Modeli in performans), ki je avqusta 2019 izSla pri zaloZbi Palgrave Macmillan.
Poapisala jo je italijanska ekonomistka Federica Poli, ki na milanski Katoliski Univerzi predava s
podrocja bancnistva in financ.

Knjigo sem udeleZzencem simpozija
predstavil prek digitalne platforme ter jo

med potekom ocenil za zelo zanimivo in
poucno branje. Gre za strokovno objavo v

angleskem jeziku, ki jo priporocam vsako-
mur, ki Zeli podrobneje spoznati vlogo in
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pomen mreznih struktur na podrocju evrop-
skih kooperativnih bank. Vsebino pogovo-
ra, ki sem ga vodil s Federico Poli v okviru
omenjenega simpozija, bom na tem mestu
strnil z namenom, da knjigo predstavim na
preprost nacin.

Profesorica Poli, kako ste se odlocili,
da vas raziskovalni trud posvetite analizi
evropskih kooperativnih bank?

Zacetni navdih sem dobila zahvaljujoC
radovednosti, in sicer v Zelji, da podrobneje
spoznam to vrsto bank. Radovednost me je
spodbudila k temu, da se lotim proucevanja
tako podobnosti kot razlik, ki obstajajo med
kooperativnimi in standardnimi komercial-
nimi bankami. Raziskovalna pot, ki sem jo
zakljucila z objavo knjige, je bila pestra,
obc¢asno tudi naporna. Najtezji del oziroma
kljucni izziv je pri tem predstavljala tezava
pri zbiranju podatkov. Ampak trud je bil na
koncu poplacan. Nabrala sem dovol; infor-
macij o evropskih kooperativnih bancnih
skupinah za izvedbo analize ter oblikovanja
ugotovitev, ki so zaobjete v knjigi. Obzalu-
jem le dejstvo, da nisem uspela pridobiti
podatkov za nekatere pomembne trge, na
primer za Spanijo, kjer imajo kooperativne
banke nekatere prepoznavne poslovne in
organizacijske specifike.

Bi lahko na tem mestu strnili ugo-
tovitve, ki jih podajate v knjigi »Koope-
rativna bancna omrezja v Evropi«?

Seveda. Sodobne kooperativne banke
poslujejo v sklopu zelo razvejanega poslov-
nega omrezja, kar jim omogoca doloCene
prednosti. V knjigi ugotavljam, da so ko-
operativne banke vecinoma ohranile izvirne
poslovne in organizacijske elemente, ki se
naravni posameznih drzav ohranjajo tudi na

lokalni ravni. V Franciji in drugod po Evropi
so kooperativne ban¢ne skupine zelo pre-
poznavne na trgu. Francoske kooperativne
skupine, kot so: Crédit Agricole, Banque
Populaire-Casse d’Epargne in Crédit Mutu-
el, povsem enakovredno tekmujejo z naj-
bolj uspesnimi komercialnimi bankami. Na
podlagi njihove prepoznavnosti krojijo trzni
uspeh. Na Finskem, kier so si kooperativne
banke zagotovile obsezen trZni deleZ na
nacionalem trgu, so take banke formalno
zdruZene v dve veciji skupini — OP Financial
in POP Bank Group. Slednji delujeta zelo
homogeno, prepuscata pa tudi dovolj po-
slovne svobode tistim lokalnim kooperativ-
nim bankam, ki Zelijo ohranjati doloCeno
mero samostojnosti in se ne Zelijo povsem
poistovetiti s strogo skupinsko logiko. ..

Kaksno pa je stanje v Italiji, to je dr-
Zava, kjer Zivite in kjer se udejstvujete na
raziskovalnem podrocju?

Italija je poseben primer. ltalijansko go-
spodarstvo sloni pretezno na malih in sred-
njih podjetjin, za katere igrajo banke zelo
pomembno vlogo, saj jih financirajo ter jim
nudijo vse potrebne financne storitve. V
tem kontekstu se Se zlasti odlikujejo italijan-
ske kooperativne banke, ki se delijo na dve
veCji skupini — v skupino ljudskih bank
(»banche popolari«) in v skupino zadruznih
bank (»banche di credito cooperativo«). Za
razliko od tega, kar sem zasledila po drugih
evropskih drzavah, sta se v Italiji ti dve ban-
¢ni skupini skozi desetletja razvijali lo¢eno,
neodvisno ena od druge. Pri obeh poslov-
nih modelih lahko prepoznamo bodisi ele-
mente uspeha bodisi nekatere Sibkosti.

Skupino italijanskih zadruznih bank, ki
je Stevilcnejsa, sestavljajo manjSe krajevne
zadruzne banke, ki so po uradnih podatkih
iz leta 2017 zdruZevale nad milijon za-
druznih élanov. Stevilo ¢lanov zadruznih
bank se je v teku zadnjih let vseskozi veca-
lo, medtem ko je v italijanskih ljudskih ban-
kah znatno upadlo predvsem leta 2016 in je
leta 2017 naposled znaSalo le Se kakih 500
tiso¢ Clanov. Predvsem ljudske banke so
zaCutile posledice financne krize, ki je na
mednarodnih trgih nastopila med letoma
2007 in 2008. Z nastopom krize so postale
ocitne tezave v upravljalnih modelih obeh
skupin. Na podlagi novega zakonskega ok-
vira so se ljudske banke preoblikovale v del-
niSke druzbe. Krajevne zadruzne banke pa
S0 se spojile v SirSe skupine in s tem poso-
dobile upravljalni model, ne da bi pri tem

opustile vrednote zadruzniStva in vzajem-
nosti.

Je prepoznavnost kooperativnih
bank zajamcena v vseh drZavah, ki ste jih
proucili?

Za primerjalno analizo sem se posluZila
bancnih podatkov avstrijskega, finskega,
francoskega, italijanskega, nemskega in ni-
zozemskega bancnega sistema. Vec¢inoma
se kooperativne banke v vseh teh drZavah
precej razlikujejo od ostalih bank, ki imajo
komercialno poslovno obliko in delniSko
lastniStvo. Le v enem primeru sta struktura
in poslovni model kooperativnih bank zelo
podobna strukturi in modelu standardnih
komercialnih bank, in sicer na Nizozem-
skem. Na Nizozemskem namreC posluje
zelo uspesna kooperativna banc¢na skupina,
Rabobank, ki je zelo prepoznavna na do-
macem trgu. Glede na obseg bancnih sto-
ritev in finanCnega poslovanja je na istem
mestu kot dva nizozemska bancna velika-
na, to sta skupini ABN-AMRO in ING. Za
razliko od obeh, Rabobank ni bila naciona-
lizirana zaradi posledic globalne financne
krize in niti ni potrebovala kapitalskih in-
jekcij.

Rabobank je uspesna skupina, ki je za-
slovela ne le na domacem trgu na Nizo-
zemskem, ampak tudi drugod po Evropi.
Sicer so se tudi v primeru te skupine v zad-
njih obdobjih pojavile nekatere pomembne
novosti. Kot je ugotovil De Graaf (2018), se
je izobrazba menedzZerjev Rabobank povi-
Sala Sele v zadnjih obdobjih. Kljub temu os-
tajajo Zelje zadruznih ¢lanov banke Se ved-
no odlocilnega pomena pri razvojnih smer-
nicah in strateSkih izbirah te banke.

V knjigi omenjate razvoj novih hibrid-
nih oblik kooperativnih bank.

Res, v Evropi je vse vec hibridnih mo-
delov tovrstnih bank, ki svoja kooperativna
poslovna nacela posodabljajo na podlagi
trendov, ki smo jim priCa v sodobnem
finanénem posredniStvu. V knjigi opozar-
jam na dejstvo, da je nizja stopnja neodvis-
nosti krajevnih kooperativnih bank cena, ki
jo slednje plaCujejo zato, da so konkuren-
¢ne, a hkrati tudi sistemsko odporne. Skrat-
ka, veCja odpornost kooperativnih bank
sovpada z njihovo trzno prilagodljivostjo.
Naj omenim dejstvo, da se nekatere sku-
pine kooperativnih bank posvecajo uveljav-
ljanju novih poslovnih oblik, kot je na primer
mnoZicno financiranje »crowdfunding«. S
platformami za mnoZi¢no financiranje us-
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pesSno sodelujejo predvsem kooperativne
banke v severnih evropskih drzavah.

V ¢em se kooperativne banke prav-
zaprav razlikujejo v primerjavi z ostalimi
finan¢énimi posredniki?

Iz analize, ki sem jo opravila na podlagi
zbranih podatkov, izhaja pomen vloge ko-
operativnih finan¢nih omreZij za same ban-
ke kot tudi za koristnike bancnih storitev —
to so podijetja, lokalne ustanove in gospo-
dinjstva. Clanstvo v solidnem kooperativ-
nem omrezju lahko bistveno pripomore k
uspehu posamezne banke. Slednja po-
stane bolj uinkovita z vidika ponudbe pro-
duktov ter hkrati z vidika njenega financ-
nega doprinosa gospodarstvu na krajevni
0z. regionalni ravni. Skratka, kljub teznji po
delovanju znotraj vecjih ban¢nih skupin in
omreZij, kooperativne banke Se vedno po-
slujejo skladno s prvotnimi cilji, na primer z
namenom, da olaj$ajo dostop do finan¢nih
resursov in storitev Stevilnim subjektom, ki
drugace ne bi imeli dostopa do posojil oz.
do kakovostnih financnih produktov. Na ta
nacin zmanjSujejo trzne asimetrije in ne-
popolnosti na trgih, promovirajo kakovost-
no upravljanje s prihranki (Goglio in Ca-
tturani, 2018), ter bistveno pripomorejo k
razvoju krajevnih gospodarstev (Birchall,
2013).

Katere koristi prinasa ¢lanstvo v ko-
operativnem banénem mreZnem siste-
mu?

Koristi so za kooperativne banke Ste-
viléne. Kot je podrobno obrazlozil Marin
(2016), taka omreZja opravljajo pomembno
funkcijo nadzora nad posameznimi ban-
kami. To€neje, znotraj SirSe skupine koope-
rativnih bank lahko krajevne banke koristijo
moznost dodatnih pregledov, ki jih nad ce-
lotnim omreZjem izvaja enota, ki je za to po-
oblascena znotraj skupine. To se nenazad-
nje odraza v boljSem upravljanju s tve-
ganiji.

Ob Ze omenjeni dejavnosti pa so omre-
Zja ravno tako pomembna z vidika ustvar-
janja socialnega kapitala, kar je za tovrstne
financne posrednike kljuCnega pomena pri
minimiziranju napacnih izbir vodilnih me-
nedzerjev in torej pri zagotavljanju ucinko-
vite discipline nad samim menedzmentom.

V zadnjem poglavju knjige omenjate
nekatere izzive, ki zadevajo kooperativ-
ne banke...

Digitalizacija bancnih storitev in banc-
niStva nasploh zelo konkretno vpliva na raz-
voj posameznih kooperativnih bank, koope-
rativnih skupin in omrezij vsepovsod. Do-
dana vrednost kooperativnih bank se v
primerjavi z ostalimi bankami odraza v vza-
jemnosti in v blizini, ki jo ponujajo koope-

rativnim ¢lanom ter ostalim strankam. V
naslednjih letih bodo morale take banke
oblikovati oziroma uveljaviti strategijo, ki bo
bancno digitalizacijo znala zdruZiti s po-
slovno strategijo, ki temelji na osebnih od-
nosih in ki jo v financni literaturi oznacuije-
mo s pojmom »relationship banking«.

Zaenkrat so kooperativne banke v pov-
precju manj tvegane in so v primerjavi s
komercialnimi in investicijskimi bankami
tudi manj predane finan¢nim Spekulacijam.
Tudi o tem je govora v moji knjigi. O njiho-
vem nadaljnem uspehu ali celo Siritvi na
evropskem trgu pa bo najbrZ odlocalo pred-
vsem to, ali bodo take banke znale ohraniti
etiko pri poslovanju in posodobiti lastno
identiteto, ki sloni na vzajemnosti in na ak-
tivni participaciji zadruznih ¢lanov pri dolo-
¢anju njihovih razvojnih smernic.

Sklici:
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KREPITEV DRUZBENE ODGOVORNOSTI PODJETIJ DO ZAPOSLENIH

Druzbena odgovornost podjetij
in vkljucevanije zaposlenih kot kljucnih

deleznikov

Druzbena odgovornost podjetij prispeva k trajnostnemu razvoju, torej se poslovanje podjetja poleg
ekonomskega cilja fokusira tudi na okoljske in druzbene cilje. Gre za razvoj, ki si prizadeva vzdrzZe-
vati ravnotezZje med temi tremi stebri trajnostnega razvoja in pomeni pot k ravnovesju v druzbi in

naravi.

Ne gre le za okoljski razvoj, kakor se
pogosto razume ta koncept, temve¢ pred-
vsem za gospodarski in socialni razvoj, ki
sta uravnotezena med seboj in tudi z okol-
jem, pri Cemer ne smemo pozabiti na kul-
turo druZbe kot podpornega stebra razvoja.
Po standardu druzbene odgovornosti IS0

26000 je druzbena odgovornost podjetij
(DOP) torej odgovornost organizacije za
vplive svojih odlocitev in dejavnosti na dru-
Zbo in okolje, da s preglednim eticnem rav-
nanjem:

e prispeva k trajnostnemu razvoju

e upoSteva pricakovanja deleznikov

e je v skladu z veljavno zakonodajo in
mednarodnimi normami ter

e je integrirana v celotno organizacijo in jo
izvaja v svojih odnosih (ISO 26000,
2010)
UpoStevanje pricakovanj deleznikov

izhaja sicer tudi iz SirSe delezniSke teorije,

Ekonomska demokracija, St. 5, oktober 2020

11



Pise:

\\ Lucija Glavi¢ /

ki govori o tem, da so poleg lastnikov po-
membni tudi drugi delezniki, in je nujno, da
podjetje naslavlja tudi njihova pri¢akovanja
in potrebe. Eni izmed najpomembnejSih
deleznikov organizacije pa so zaposleni.
Zaposleni so delezniki, ki imajo na organi-
zacijo velik vpliv, prav tako pa ima organi-

zacija izreden vpliv nanje. Zaposleni oziro-
ma delovne prakse organizacije in podjetja
spadajo med najpomembnejSe prispevke
organizacije k trajnostnemu razvoju, saj pri
tem soustvarja delovna mesta ter place.

ve, ki jih ima s svojim delovanjem na zapo-
slene. Prepoznava pa jih s primernim
vkljuéevanjem in kakovostnim dialogom z
zaposlenimi. Podjetje s prepoznavanjem
potreb deleznikov prepoznava in naslavlja

Pomembno je torej, da v okviru druzbeno odgovornega
poslovanja podjetje prepoznava tudi pricakovanja,
interese in vplive, ki jih ima s svojim delovanjem
na zaposlene. Prepoznava pa jih s primernim
vkljucevanjem in kakovostnim
dialogom z zaposlenimi.

Resno in produktivno delo je bistven ele-
ment Clovekovega razvoja, nezaposlenost
pa je glavni vzrok socialnih problemov (ISO
26000).

Pomembno je torej, da v okviru druzbe-
no odgovornega poslovanja podjetje pre-
poznava tudi pricakovanja, interese in vpli-

tudi SirSe druzbene potrebe in pricakovanja.
V prvi vrsti je torej nujno, da je podjetje
odgovorno do svojih zaposlenih. Eno od
moznih orodij pri tem je tudi certifikat Dru-
zbeno odgovoren delodajalec.

Metode vkljuéevanja deleZnikov se-
gajo dlje, kot jih predvideva ISO 26000:

Obveséanje Posvetovanje Vkljuéevanje Sodelovanje

e Javne informacije in objave | @ Ankete e Soupravljanje po ZSDU o Skupni projekti

e |zobrazevanje za deleznike | o Vpragalniki e Kolektivna pogajanja e Partnerstvo

® Poslovna porocila in brosure | o |nteryiuji e Delezniski forum e Mutti-delezniske iniciative
o Novitnik o Sestanki e Svetovalni odbori e Prostovoljstvo

® Spletna stran e Javna srec¢anja/soocanja e Proces, ki iS¢e konsenze

e Pogodbe e Revizije e Sodelovanje pri odlogevanju

e Dnevi odprtih vrat e Delavnice e Specificne fokuse skupine

e (glasevalske aktivnosti e Svetovanja e Zunaniji nadzorni odbor

e Marketing

Organizacijska participacija zaposlenih -
imperativ koncepta »druzbene odgovornosti
podjetij«

Brez predpostavke visoko razvite t. i. organizacijske participacije zaposlenih pravzaprav niti ni mo-
goce resneje razpravljati o »druzbeni odgovornosti podjetij do zaposlenih«. Prav teorija druzbene
odgovornosti podjetij (DOP) namreC — poleg znanih t. i. motivacijskih teorij ter splosne teorije eko-

nomske demokracije — preastavlja glavno teoreticno poastat celotni teoriji delavske participacije,
Zlasti Se teoriji delavskega soupravljanja in udelezbe delavcev pri dobiCku.

Se, obenem pa socialno pravicnejSe, kohe-
zivnejSe in tudi okoljsko odgovornejSe dru-
Zbe, kar je sicer danes —vsaj na nacelni rav-

integralnih sestavin celovitega koncepta
druzbene odgovornosti kot sodobne raz-
vojne vizije v smeri ekonomsko uspesnej-

Druzbena odgovornost podijetij (DOP)
do svojih kljucnih deleznikov, predvsem se-
veda tudi do zaposlenih, je ena od temeljnih
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ni — bolj ali manj splosno sprejet in prokla-
miran dolgoro¢ni druzbenorazvojni cilj. Sis-
tematiCna prizadevanja za nenehen napre-
dek in razvoj vseh treh temeljnih oblik so-
dobne organizacijske participacije zapo-
slenih/vkljuéevanja zaposlenih v organi-
zacijo, Se pravi:

.

e tako sodelovanja delavcev pri uprav-
ljanju oziroma delavskega soupravlja-
nja,

e kot udelezbe delavcev pri dobicku pod-
jetil,

e in — kolikor mogocCe — tudi SirSega no-
tranjega lastniStva oziroma participacije
delavcev v lastnistvu podjetij,

torej v bistvu pomenijo le nacrtno sledenje
temu teoreticnemu konceptu in postopno
uresnicevanje omenjenega dolgoroCnega
druzbenorazvojnega cilja v praksi. In ¢as bi
bil, da bi to temeljno spoznanje o pravem
teoreticnem bistvu in izjemnem praktic-
nem pomenu visoko razvitega sistema
delavske participacije koncno zacelo hit-
reje tudi SirSe prodirati tako v ekonomsko
teorijo kot v menedzZersko prakso, ki se na
tem podrocju celo v 21. stoletju Zal nikakor
ne moreta izkopati iz arhaitnega (neo)kla-
sicnega obravnavanja zaposlenih kot na-
vadne »delovne sile« in »trZznega blaga, ki
ga podietja pa¢ — enako kot produkcijska
sredstva — za placo/mezdo kupuijejo na tr-
gu, in zato do njih naceloma nimajo nobene
druge »druzbene obveznosti« (razen, Ce
imajo slu¢ajno morda posebej »dobroho-
ten« menedzment in lastnike).

Logika korelacije med DOP
in delavsko participacijo

Vzroéno-poslediéna povezava oziro-
ma korelacija je namreC v obravnavanem
smislu tako zelo neposredna in tako zelo
mocna, da je pravzaprav mogoce povsem
utemeljeno trditi, da brez visoko razvitega

sistema upravljalske in financne participa-
cije zaposlenih nek zares »celovit« koncept
druzbene odgovornosti podijetij v praksi
preprosto sploh niti ni uresniéljiv. Oziro-
ma povedano drugace, da visoka stopnja
upravljalske in finan¢ne vkljucenosti zapo-
slenih v organizacijo predstavlja neke vrste
conditio sine qua non (nujni pogoj) dru-
Zbeno odgovornega delovanja podijetij do
zaposlenih.

Elementarna logika omenjene povezave
pa je — Ce jo povzamemo zgolj v shematski
in zelo poenostavljeni obliki — naslednja:
Prvic:

Zarazliko od klasiéne »lastniSke« teo-
rije podijetja in korporacijskega upravlja-
nja, ki podjetje razume zgolj kot Cisti »eko-
nomski subjekt«, katerega edino druzbeno
poslanstvo je maksimiranje dobiCkov — ta-
ko bilanCnih kot kapitalskih — za lastnike
kapitala (ki seveda niti teoreticno v resnici
niso nikakrsni »lastniki podjetij«, kar je si-
cer danes Se vedno vsesploSna zabloda),
sodobna teorija druzbene odgovornosti po-
djetij zagovarja t. i. delezniski koncept po-
djetja in korporacijskega upravljanja. Ta
obravnava podijetje kot »druzbenoekonom-
Ski subjekt«, ki vse vire za svoje poslovanje
¢rpa iz svojega druzbenega in naravnega
okolja, in je zato dolzno temu okolju tudi us-
trezno vracati. Kar pomeni, da je njegovo
druzbeno poslanstvo ¢im bolj enakoprav-
no zadovoljevati potrebe in interese vseh
svojih — notranjih in zunanjih — delezni-
kov, od katerih je podjetje odvisno in ob-
ratno (med klju¢nimi so seveda tudi zapo-
sleni, od katerih je zelo neposredno in zelo
mocno, Ce ne Ze kar v najvecji meri, odvis-
na poslovna uspesnost podijetja) in ne zgolj
ekonomske interese lastnikov kapitala.

Mimogrede, prav iz tega razloga je —
bolj ali manj samoumevna — sestavina de-
lezniSkega  koncepta  korporacijskega
upravljanja tudi delavsko soupravljanije, ki
po svojem najglobliem bistvu ni prav ni¢
drugega kot konkreten upravljalski meha-
nizem, prek katerega se lahko avtenticni
interesi zaposlenih u¢inkovito »prelivajo« v
procese sprejemanja vseh pomembnejSih
poslovnih odloCitev v podjetju. Bistvo ideje
druzbene odgovornosti podietij do zaposle-
nih namre¢ ni nekaksno »tutorstvo/skrb-
niStvo« podietij nad njimi in njihovimi inte-
resi, temve¢ omogocCanje zaposlenim, da
kot samostojni in enakopravni subjekti po-
slovnih procesov v podjetju sami artiku-
lirajo svoje avtentiéne interese (ki jih, zla-
stit. i. osebnostne in societalne, le oni sami
tudi dejansko poznajo) in jih — po za to

predvidenih upravljalskih kanalih — sami
tudi uveljavljajo.
Drugié:

Po spoznanjih t. i. motivacijskih teorij
namrec ljudje pri delu in v zvezi z delom ni-
kakor ne zadovoljujejo zgolj svojih mate-
rialnih potreb (placa in druge materialne
ugodnosti), temveC predvsem tudi Stevilne
—nematerialne — osebnostne in societalne
potrebe in interese (npr. potrebe po samo-
uresniCevanju in samopotrjevanju z delom,
po varnosti, po pripadnosti in spoStovanju
itd.), ki pri »sodobnih delavcih z znan-
jem« v motivacijskem smislu stopajo Ce-
dalje bolj v ospredje in postajajo kljucni
element »kakovosti delovnega Zivijenja
zaposlenih«, s tem pa tudi stopnje njihove
zavzetosti (delovne motivacije in organiza-
cijske pripadnosti) in v koncni fazi po-
sledicno seveda poslovne uspesnosti po-
djetij v sodobnih pogojih gospodarjen;a.
Tretjié:

Z empiricnimi raziskavami potrjeno in
tudi sicer popolnoma logicno dejstvo je, da
veCine teh osebnostnih in societalnih po-
treb ljudi v sferi dela kajpak ni mogoce
uresniciti brez njihove vsestranske »vklju-
denosti« v organizacijo/podjetje. Ce so
namre¢ delavci v podjetju obravnavani zgolj
kot navadna »najemna delovna sila«, ki v
delovnih procesih le izpolnjuje »ukaze«
nadrejenih in nima popolnoma nobenega —
bodisi individualnega bodisi kolektivnega —
vpliva ne na vsebino ne na pogoje in ne na
rezultate svojega lasnega dela v podjetju, je
paC povsem iluzorno priéakovati njihovo
visoko delovno zadovoljstvo in zavzetost.

Na ta nacin obravnavani delavci torej v
resnici lahko v podjetju zadovoljujejo iz-
kljuéno le svoje ozke materialne potrebe
in interese, ne pa tudi osebnostnih in
societalnih. Skratka, ta situacija je v resnici
zelo dale¢ od »celovitega« uresniCevanja
avtenticnih interesov zaposlenih kot ene
Kljucnih skupin deleznikov podietij. (Opom-
ba: Da so delavci t. i. homo oeconomicusi,
ki delajo le zato, da zasluZijo placo in druge
materialne ugodnosti, in da torej lahko
delodajalci Zze kar brez njihovega sodelo-
vanja/vkljucevanja v odlo¢anje vedo, kak-
$ne so njihove dejanske potrebe in interesi
ter kako jih uresniciti, je gromozanska za-
bloda (neo)klasicne ekonomske teorije, ki
seveda zato Ze v temelju zavraca delavsko
participacijo kot nekaj nepotrebnega in v
poslovnem smislu bolj Skodljivega kot pa
koristnega.)
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Ni torej nenavadno, da tudi Stevilne Stu-
dije s podrocja poslovnih ved izkazujejo
signifikantno pozitiven vpliv delavske
participacije na delovno zadovoljstvo in
zavzetost zaposlenih ter posleditno na po-
slovno uspesnost podietij. Ce namre¢ za-
posleni prek nje ne bi zadovoljevali nobenih
svojih potreb in interesov, potem pac tudi
ne bi imela vpliva na njihovo zadovoljstvo.
Ce ga imajo, pa so pa integralni del pojma
»kakovost delovnega Zivljenja«in s tem tudi
druzbene odgovornosti podjetja do zapo-
slenih.

Ergo:

Ce je torej bistvo druzbene odgovor-
nosti podietij do zaposlenih ¢im bolj celo-
vito uresnicevanje vseh njihovih dejanskih
(ne samo materialnih, ampak tudi vseh
osebnostnih in societalnih) potreb in inte-
resov, potem je podietje, v katerem ni uvel-
javljena visoka stopnja upravljalske in fi-
nancne participacije zaposlenih, na tem
segmentu brez dvoma (Se) precej dale¢ od
zares »celovite« druzbene odgovornosti.

Sklep

Ne bi bilo najbolj logicno, Ce katalog
ukrepov za pridobitev — v naslednjem pri-
spevku podrobneje predstavljenega — cer-

tifikata »Druzbeno odgovorno podjetje« v
delu, ki se nanasa na podrocje organizacije
in upravljanje podijetja, ne bi vseboval tudi
ukrepov za krepitev — po moznosti vseh treh
uvodoma omenijenih temeljnih oblik — so-
dobne delavske participacije, najmanj pa
soupravljanja po veljavnem Zakonu o so-
delovanju delavcev pri upravljanju (ZSDU)

in  udelezbe delavcev pri  dobicku
(ZUDDab). Zato je Zdruzenje svetov delav-
cev Slovenije nosilcem projekta za uvel-
javitev tega certifikata med drugim ze pred-
lagalo ustrezno dopolnitev aktualnega ka-
taloga tudi v tem smislu.

-

1.

2.

3.

\

V enem stavku torej lahko neposredno povezavo med delavsko participacijo (tj.
vsestransko organizacijsko vklju¢enostjo zaposlenih) v podijetju in druzbeno odgo-
vornostjo podijetja do zaposlenih zaokrozimo takole:

Ce je stopnja druzbene odgovornosti podjetja do zaposlenih odvisna od stopnje
zadovoljenosti razlicnih (tj. ne samo materialnih, temvec¢ tudi osebnostnih in socie-
talnih) potreb in interesov zaposlenih v sferi dela,

in Ce vse tri temeljne oblike sodobne organizacijske participacije zaposlenih
(soupravljanje, udelezba pri dobiCku in udelezba v lastniStvu) empiriCno znanstveno
dokazano signifikantno pozitivno vplivajo na visje delovno zadovoljstvo (tj. ucinkovi-
tejSo zadovoljenost njihovih razli¢nih delovnih potreb) zaposlenih,

potem je zares »celovit« koncept druzbene odgovornosti podjetij do zaposlenih
brez visoko razvitega sistema delavske participacije Ze po logiki stvari objektivno
sploh neuresnicljiv, razvoj delavske participacije pa nepogresljiv sestavni del pri-
zadevanj za dvig druzbene odgovornosti podjetij do te skupine svojih kljucnih de-

leznikov.

AN

Certifikat Druzbeno odgovoren delodajalec

Certifikat Druzbeno odgovoren delodajalec je nov certifikat, ki temelji na smernicah mednarodnega
standarda za druzbeno odgovornost ISO 26000, katerega namen in cilj je izboljSanje druzbeno
odgovornega upravijanja v organizacijah in podjetjih v Sloveniji v odnosu do zaposlenih. S tem
Slovenija vstopa v obdobje strateskega upravijanja druzbene odgovornosti.

Certifikat ne vkljucuje zgolj zaveze k
druzbeni odgovornosti na najvisji upravljal-
ski ravni v organizaciji ali podjetju, temvec
naslavlja zaposlene, da aktivno sodeluje-
jo pri zasnovi in izvajanju aktivnosti za
druzbeno odgovorno poslovanje organiza-
cije oziroma podjetja. V tem primeru govo-
rimo o dvigu ravni ozaveSCenosti o dru-
Zbeni odgovornosti na vseh ravneh uprav-
ljanja.

Cilji certifikata

Certifikat prek nabora ukrepov ponuja
delodajalcem priloZnosti za izboljSanje na
podrocju usklajevanja zasebnega in poklic-
nega Zivljenja, varnosti in zdravja na delov-

nem mestu, medgeneracijskem sodelova-
nju in na vsebinah, kot so eticno vodenje in

nediskriminacija na delovnem mestu. Na
takSen nacin se v posameznih podijetjih in
organizacijah izboljSujejo delovni pogoji,
vzpostavljajo fleksibilne oblike organizira-
nosti dela, dviguje nivo pozitivne organiza-
cijske klime in delovne kulture, s Cimer se

Certifikat

Druzbeno
odgovoren
delodajalec

vzpostavlja privlaéno okolje za delo. Tako
se med drugim povecuije pripravljenost po-
sameznikov za daljSe ostajanje na delovnih
mestih, zlasti starejSih nad 45 let, kar bo
omogocilo dvig delovno aktivnega prebival-
stva.
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Bolj zadovoljni zaposleni, aktivnejSi
zaposleni in vecCja pripravljenost posamez-
nikov za daljSe ostajanje na delovnih mestih
pomeni veéjo uspesSnost podjetij ter dvig
deleza aktivnega prebivalstva v Sloveniji. S
tem Zelimo doseCi bolj polno zaposle-
nost ter bolj dostojno delo za vse generacije
in vse ranljive skupine.

Izpostavljeni cilji certifikata Druzbeno
odgovoren delodajalec so

e spodbujanje delodajalcev k delovanju na
podroCju druzbene odgovornosti oz.
trajnostnega razvoja

e krepitev druzbeno odgovornega uprav-
ljanja podijetij in organizacij

e izboljSanje delovnih pogojev z vzpostav-
ljanjem fleksibilnih oblik organiziranosti
dela

e dvigovanje organizacijske klime in de-
lovne kulture ter

e izboljSanje priviacnosti okolja za delo

Postopek pridohitve
certifikata

Pridobitev certifikata je revizorski in
svetovalno-analiticni postopek, kiima funk-
cijo ocenjevanja ter svetovanja delodajal-
cem, katera orodja uporabljati za boljSe
upravljanje na podrocju zaposlenih s po-
udarkom na Stirih podrocjih certifikata:

Podroéje 1 — lIzvajanje aktivnosti za
druzbeno odgovornost in trajnostni razvoj
ter celostno naslavljanje druzbene odgo-
vornosti vkljucno s krepitvijo eticnih vred-
not vodstva in zaposlenih s poudarkom na
nediskriminaciji na delovnem mestu.

Podroéje 2 — Vpeljevanje ukrepov z
namenom usklajevanja poklicnega, druzin-
skega in zasebnega Zivljenja skozi celoten
Zivljenjski cikel posameznika.

Podroéje 3 - Izvajanje aktivnosti za
medgeneracijsko sodelovanje s poudar-
kom na prilagajanju delovnih mest sta-
rejSim zaposlenim in z upoStevanjem spe-
cifik in potreb posameznega Zivljenjskega
obdobja posameznika.

Podroéje 4 - Izvajanje aktivnosti za
ozaveSCanje delodajalcev (vodstva orga-
nizacije), zaposlenih in SirSe javnosti o po-
menu zdravja na delovnem mestu in spod-
bujanje promocije zdravju prijaznih izbolj-
Sav delovnega in organizacijskega okolja.

Skozi predpisan postopek organizacija
dolo€i in uresniCi izbrane cilje in ukrepe.
Glede na analizo dejanskega stanja se S
pomocjo zunanjega revizorja v organizaciji
odlogijo za nacrt vpeljave ukrepov, katerih
cilj je izboljSanje upravljanja delovnih pro-
cesov ter kakovosti delovnega okolja na po-
droCju odgovornosti do zaposlenih.

Postopek pridobitve certifikata temelji
na analizi vrzeli organizacije na izbranem
podro€ju s strani razliénih deleznikov. Or-
ganizacijam pomaga pri razumevanju in
vpeljavi druzbene odgovornosti na pod-
ro¢ju zaposlenih v poslovanje. Na podlagi
analize se doloci naravo vrzeli. Organizacija
pridobi pristopni certifikat, ¢e nima velikih
vrzeli, sicer pa se ji doloCi obvezne ukrepe
za zapolnitev teh vrzeli.

Katalogi ukrepov

Vsako podrocje certificiranjaima za se-
boj obsezen katalog ukrepov, ki zajema
vsa bistvena podrocja certificiranja. Skupaj
je v vseh Stirih katalogih zbranih veC kot
210 konkretnih ukrepov.

Katalogi ukrepov so Zivi dokument, kar
pomeni, da jih letno revidiramo in prilaga-
jamo realnosti v podjetjih. Katalogi tudi niso
zakljuceni dokumenti — Ce podjetje, kije v
postopku certificiranja, predlaga primeren
ukrep izven kataloga, ga lahko implementira
kot dodatni ukrep. Hkrati pa se v kataloge
lahko smiselno dodaja nove ukrepe ali nove
sklope ukrepov, ki so vsebinsko povezani s
konkretnim podroCjem.

Vse zainteresirane strani tako pozivamo
k oblikovanju predlogov, ki bi lahko kako-
vostno nadgradili obstojece kataloge.

Temeljni ukrepi

Podjetje je za pridobitev Pristopnega
certifikata dolZzno implementirati vse te-
meljne ukrepe, ki SO pomembni za uspeh
celotnega sistema certificiranja. Temeljni
ukrepi so iz podrocja certificiranja ter vseh
ostalih podrocij.

a) Temeljni ukrepi na podroGju Or-
ganizacijsko upravljanje:

1. Zaveza vodstva druzbeni odgovor-
nosti

2. PoroCanje o druzbeni odgovornosti

3. Identifikacija deleznikov (zainteresi-
ranih strani) in vkljuCujoCe sodelovanje z
njimi

4. Politika izklapljanja elektronskih na-
prav

5. Varéna osvetlitev

6. Tim ali pooblas¢enec/ka za druzbeno
odgovornost podietij

b) Temeljni ukrepi na podrocju
Varnost in zdravje pri delu:

1. Zagotavljanje zdravega delovnega
okolja z u€inkovitim medsebojnim sodelo-
vanjem zaposlenih oziroma njihovih pred-
stavnikov

2. Sodelovanje zaposlenih pri presoji
podrocja varnosti in zdravja pri delu

¢) Temeljni ukrepi na podrocju Med-
generacijsko sodelovanje:

1. Zagotavljanje usposabljanja in izo-
braZevanja za vse starostne skupine

2. |lzobrazevanje vodij s podrocja med-
generacijskega sodelovanja

d) Temeljni ukrepi na podrocju Us-
klajevanje zasebnega, druZinskega in
poklicnega Zivijenja skozi celoten Ziv-
ljenjski cikel posameznika:

1. Pravica do proSnje za prilagoditev
delovnih pogojev

2. Spodbujanje in zagotavljanje spos-
tovanja zasebnega Zivljenja zaposlenih

Po pozitivni oceni izvedbenega nacrta
implementacije izbranih ukrepov in zakljuc-
nega porocila revizorja s strani revizor-
skega sveta organizacija pridobi pristopni
certifikat »Druzbeno odgovoren delodaja-
lec«.

Po pridobitvi pristopnega certifikata se
letno ocenijuje, ali so bili zastavljeni ukrepi
vpeljani skladno z izvedbenim nacrtom im-
plementacije. Ce so bili cilji dosezeni, orga-
nizacija pridobi Napredni certifikat »Dru-
Zbeno odgovoren delodajalec« (DOD).
Odvisno od ravni uvedenih ukrepov, se
napredni certifikat deli v tri nivoje: nivo 1,
nivo 2 in nivo 3.

Napredni certifikat se pridobi za tri leta
in se ga obnavlja prek letnih ocen stanja in
revizij.
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4 N\
Priporocilo Predsedstva ZSDS svetom delavcev

Sveti delavcev naj podprejo uveljavitev
certifikata »Druzbeno odgovorno podijetje«

Predsedstvo ZdruZenja svetov delavcev Slovenije (ZSDS) ocenjuje, da je certifikat »Druzbeno odgovorno podijetje« brez dvoma
lahko zelo primerno orodje za dviganje obstojece ravni kakovosti delovnega Zivljenja in s tem tudi dejanske druzbene odgo-
vornosti podjetij do zaposlenih, ker spodbuja k sprejemanju najrazlicnejSih ukrepov za ucinkovitejSe zadovoljevanje potreb in inte-
resov zaposlenih na Stevilnih podrocjih Zivljenja in dela v podjetju (organizacija dela in upravljanje, varnost pri delu, medgeneracijsko
sodelovanije itd., itd.).

Uvajanje tega certifikata v podjetniSko prakso torej lahko Ze samo po sebi vsestransko koristi delavcem ter ucinkovitejSemu
zadovoljevanju njihovih interesov na razlicnih podrocjih. Ker je nenehno dviganije kakovosti delovnega Zivljenja zaposlenih ter njinovega
delovnega zadovoljstva, posledicno pa doseganje vecje poslovne uspesnosti podietij pravzaprav tudi temeljni cilj delovanja svetov
delavcev, bi morali biti sveti delavcev pravzaprav prvi, ki naj bi bili zainteresirani za to, da se v njihovem podjetju uvede ta certifikat.

Zato Predsedstvo ZSDS priporoc¢a vsem svetom delavcev:

e prvic, da v svojih podjetjih samoiniciativno nastopijo kot pobudniki poslovodstvom, da se tudi njihovo podjetje vklju€i v postopek
pridobivanja tega certifikata,

e in drugi¢, da se v primeru pozitivnega odziva poslovodstva angazirano vkljucijo v pripravo nacrta ustreznih ukrepov (pri Cemer naj v
ta namen posebej pripravijo zlasti tudi lasten predlog ukrepov za krepitev vseh oblik delavske participacije v podijetju), kakor tudi v
njihovo dosledno izvajanje v praks.

VARNOST IN ZDRAVJE PRI DELU

Anketna raziskava:

Delovanije svetov delavcev na podrocju
varnosti in zdravja pri delu (VZD)

Studijski center za industrijsko demokracijo (SCID) je v mesecu septembru 2020 izvedel anketno
raziskavo o delovanju svetov delavcev na podrocju varnosti in zdravja pri delu (VZD), katere rezul-
fati sluzZijo kot neposredna podlaga za pripravo konkretnih priporoCil ZSDS — Zdruzenja svetov
delavcev Slovenije za urejanje te pomembne in perece problematike. Raziskava bo sicer lahko
sluZila tudi za potrebe priprave konkretnih predlogov resitev za nujno posodobitev zakonskih pred-
pisov v tem segmentu.

Naéin izvedbe raziskave in znaéilnosti vzorca V nadaljevanju so nekoliko podrobneje predstavljeni rezultati
odgovorov na vsako od vpraSanj v anketi, pri Cemer so ti rezultati

Raziskava je potekala na podlagi kratkega anketnega vpraSal- tudi sproti analizirani,

nika, ki je obsegal 10 vsebinskih vprasanj, podrobneje predstav-
lienih v nadaljevanju. VpraSalnik je bil po elektronski posti poslan
106 predsednikom svetov delavcev, ki so Clani Zdruzenja svetov
delavcev Slovenije (ZSDS), ti pa so nanj odgovarjali v elektronski
obliki. Izpolnjen anketni vpraSalnik je vrnilo 56 predsednikov svetov
delavcev iz razlicnih gospodarskih druzb.

1. Ali je v vasem podjetju pojav epidemije Covid-19 kakor-
koli (pozitivno ali pa negativno) vplival na spremembo dotlej
uveljavijenega nivoja soupravljanja z vidika vecje ali manjse
vkljuéenosti sveta delavcev v upravljanje na splosno?

Analiza rezultatov raziskave Odgovori:
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NE, obseg in kakovost sodelovanja med svetom
delavcev in poslovodstvom pri odloGanju sta ostala
na enakem nivoju

DA, sodelovanije se je na splosno izboljSalo zaradi
potrebe po ucinkovitem interesno usklajenem
interventnem ukrepanju v obojestranskem interesu

DA, sodelovanije se je na splosno "poslab3alo"

Z izgovorom, da izredne razmere ne omogocajo
predhodnih posvetovanj z delavskimi predstavniki
0 odlocitvah poslovodstva (vec) predhodnega
vkljuCevanija tudi delavskih predstavnikov v
odloCanje poslovodstva

61 %

27 %

12 %

Kot je razvidno iz statistiCne analize odgovorov na to vprasanje,
velika vecina anketirancev ugotavlja, da se po obsegu in kakovosti
sodelovanje med poslovodstvom in svetom delavcev ni bistveno
spremenilo 0z. je ostalo na enakem nivoju. To sicer lahko kaZe na to,
da je nivo nekje ostal na “enako dobrem” ali “enako slabem” nivoju
kot prej. Je pa pozitivna ugotovitev ta, da se je pri slabi tretjini anke-
tiranih sodelovanje v teh kriznih razmerah celo izbolj$alo, saj so tak-
Sne razmere zahtevale usklajeno in hitro ukrepanje v skupnem inte-
resu. Kljub vsemu pa v Stirih primerih anketiranci navajajo poslab-
Sanje sodelovanija, v enem od teh celo zelo drasti¢no poslabSanje, v
enem pa to velja za drugi val epidemije.

2. Ali je poslovodstvo kijub morebitnemu »splosnemu« po-
slabsanju kakovostne ravni soupravijanja v podjetju po izbruhu
epidemije, ¢e drugega ne, vsaj pri nacrtovanju konkretnih ak-
tivnosti in ukrepov zoper okuzbe s koronavirusom vendarle
spostovalo dolznost predhodnega posvetovanja s svetom delav-
cev?

DA, dosledno 40 %
DA, vendar ne prav pri vseh kljucnih 449
aktivnostih in ukrepih °
NE, svet delavcev je bil pri tem 16 %
v glavnem povsem ignoriran °

Rezultati pri tem vpraSanju torej kaZejo, da je le v nekaj manj kot
40 % poslovodstvo res dosledno upoStevalo zakonsko dolznost
predhodnega posvetovanja s svetom delavcev (skladno z 91.
Clenom ZSDU in 45. ¢lenom ZVZD-1), v ostalih primerih pa le delno
(44 %) ali pa je bil svet delavcev celo popolnomaignoriran (16 %).

To so zaskrbljujoCe ugotovitve, saj gre pri vprasanjih iz podrocja
VZD (Se posebej v primeru te epidemije) za neposredno ogrozenost
zdravja in Zivljenja zaposlenih. Noben ukrep delodajalca namre¢
nebi smel biti sprejet brez predhodnega posvetovanja s svetom
delavcev, ki je zakoniti zastopnik interesov zaposlenih, torej ravno
tiste populacije, katere zdravije in Zivljenje sta neposredno ogrozena.
Svet delavcev, ki so mu sodelavci zaupali viogo svojega zastopnika,
bi torej v taksnih primerih moral odreagirati s takojSnjo uporabo
razpoloZljivih pravnih sredstev v obliki prijave inSpektoratu RS za
delo, zadrZanju sprejetih ukrepov delodajalca ali v skrajnih primerih
celo ovadbe za kaznivo dejanje krSitve pravic do sodelovanja pri
upravljanju. Edino dopustno odstopanje od zakonskih dolo€il o dol-
Znosti delodajalca glede obveznega predhodnega posvetovanja s
svetom delavcev o ukrepih s podrocja VZD so lahko dolocbe o rokih
za izvedbo posvetovanja, ki se lahko v teh razmerah ustrezno skraj-
$ajo.

3. Kako ocenjujete »kakovost« vkljuéevanja oziroma de-
jansko »vplivnost« sveta delavcev pri odlo¢anju o ukrepih zoper
okuzbe s Covid-19?

Svet delavcev je bil s strani poslovodstva Sele
naknadno seznanjen z Ze sprejetimi ukrepi
poslovodstva

Predhodna posvetovanja so sicer bila, a zgolj
formalnega znacaja (svet delavcev je bil v resnici
zgolj "obveScen" o pripravljajocih se ukrepih brez
dejanskih moZnosti vplivanja)

Mnenja, pobude in predlogi sveta delavcev so bili
pri sprejetih odlocitvah dejansko slisani in
upoStevani

32 %

31 %

37 %

Pri tem vpraSanju smo preverjali, koliko so sveti delavcev de-
jansko tudi “sliSani” s strani poslovodstva in kaksna je njihova de-
janska moznost vplivanja na konkretne odloCitve o ukrepanju. Kot je
razvidno iz rezultatov, je nekaj manj kot 40 % anketiranih navedlo, da
so bili predlogi in pobude sveta delavcev tudi dejansko upoStevani.
Podobno kot pri prejSnjem vpraSanju pa skrbi ugotovitev, da je bilo
veC kot 60 % svetov delavcev bodisi zgolj obveScenih o Ze sprejetih
ali pripravljenih ukrepih poslovodstva, bodisi pa so bila posve-
tovanja izpeljana zgolj formalno, da so bile izpolnjene zakonske za-
hteve, dejanskega vpliva na odloCitve pa svet delavcev ni imel. Tudi
tak$ni rezultati torej potrjujejo dejstvo, da imajo na podroCju VZD
delodajalci moznost sprejemati ukrepe tako rekoC brez obveznosti
upoStevanija vitalnih interesov zaposlenih, ki se jih ravno ti ukrepi
najbolj tiCejo. To pa je lahko izredno problemati¢no v primerih, ko
delodajalec daje prednost ekonomskim interesom pred za$Cito
zdravja in Zivljenja svojih zaposlenih.

4. Ali je svet delavcev tudi na lastno iniciativo podajal po-
bude, predloge in zahteve za sprejem dolocenih ukrepov v ko-
rist zaposlenih?

DA, svet delavcev je v tem smislu 79 %
deloval tudi "proaktivno" °
NE, svet delavcev se je zgolj "reaktivno" 219
opredeljeval do predlogov poslovodstva ?

Nato vpraSanije je velika vec€ina anketiranih odgovorila pritrdilno,
kar je spodbuden in razveseljiv podatek. Namrec¢, ni dovolj, e se
svet delavcev samo opredeljuje do ukrepov, ki jih je pripravilo po-
slovodstvo, ampak mora tudi sam in na lastno iniciativo kreirati
predloge ustreznih ukrepov, ki so v korist zaposlenih. Ravno
zaposleni so tisti, ki v podrobnosti poznajo delovne procese in prav
te podrobnosti so lahko klju¢nega pomena pri nacrtovanju ucin-
kovitih ukrepov s podrocja VZD. Tezko bi si namre¢ zamislili nek
kakovosten sistem varovanja zdravja zaposlenih, ne da bi v njegovo
pripravo in izvajanje neposredno ali vsaj posredno vkljucili zapo-
slene. Ker pa je (predvsem v vecjih podjetjih) neposredna komuni-
kacija poslovodstva z vsakim posameznikom prakticno neizvedljiva,
mora to vlogo prevzeti svet delavcev. Svet delavcev je torej tisti, ki
lahko v imenu posameznikov zbira njihove pobude, predloge, zah-
teve,... ter jih poskuSa v obliki lastnih iniciativ uveljaviti pri deloda-
jalcu in spremljati njihovo izvajanje v praksi.

5. Ali je v vaSem podijetju Ze (tudi formalno!) sprejeta us-
trezna dopolnitev pisne izjave o varnosti z oceno tveganja za
potrebe ucinkovitega obvladovanja problematike Covid-19 v pri-
hodnje?
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DA 27 %
NE, je Se v pripravi 41 %
NE in se niti Se ne pripravlja 32 %

Kot vidimo, je v skoraj 70 % podijetij izjava o varnosti z oceno
tveganija, prilagojena na razmere Covid-19, Ze formalno sprejeta, ali
pa je v fazi priprave, kar je spodbuden rezultat. Kljub temu pa je Se
vedno dobra tretjina podijetij, kjer se tak3ne ocene tveganja sploh
(3e) ne pripravljajo, oz. svet delavcev o tem ni seznanjen. V teh
primerih gre posebej opozoriti, da je svet delavceyv tisti, ki lahko, oz.
kot predstavnik zaposlenih, celo mora zahtevati obvezno ustrezno
dopolnitev izjave o varnosti z oceno tveganja. Delodajalec je namrec
dolzan (glede na doloCila 17. ¢lena ZVZD-1) “popraviti in dopolniti
oceno tveganja vsakokrat, ko obstojeCi preventivni ukrepi varovanja
niso zadostni, oziroma niso ve¢ ustrezni”. Prav tako se je delo-
dajalec ob tem dolZan posvetovati tudi s svetom delavcev in k pisni
oceni tveganja priloziti tudi zapisnik o izvedenem posvetovaniu.

6. Kako ocenjujete kakovost veljavne izjave o varnosti z oce-
no tveganja v vasem podjetju na splo$no, torej tudi glede ucin-
kovitega obvladovanja vseh drugih vidikov VZD?

Izjava je celovita in ustreza 50 %
konkretnim potrebam prakse ’
Izjava je vsebinsko pomanijkljiva 319

in ne pokriva vseh dejanskih potreb

Izjava je Sablonska in obstaja
zgolj zaradi zadostitve Crki zakona

19 %

Nato vpraSanije je polovica anketirancev pritrdiino odgovorila na
trditev, da njihove izjave o varnosti in ocene tveganja dejansko
odraZajo realno stanje in smatrajo, da so kakovostno pripravljene.
Na drugi strani pa je druga polovica taksnih, ki ocenjujejo njihove
ocene tveganja bodisi kot pomanijkljive (31 %), bodisi da so celo
Sablonske in je njihov namen samo zadostitev najnujnejSim zakon-
skim zahtevam. Pri tem gre opozoriti, da je podobno kot pri prej-
Snjem vpraSanju tudi glede same kakovosti pripravljene izjave o
varnosti z ocenami tveganja lahko ravno svet delavcev tisti, ki na to
opozori delodajalca in od njega zahteva primerne spremembe ali
dopolnitve.

Obstoj kakovostne in ustrezne pisne izjave o varnosti z oceno
tveganja je namrec kljuCnega pomena tudi za morebitno ucinkovito
ukrepanje InSpektorata RS za delo v primeru, ko svet delavcev — ¢e
meni, da v danih razmerah ni v zadostni meri poskrbljeno za zdravje
in varnost delavcev — zahteva inSpekcijski nadzor. InSpektor za
varnost in zdravje pri delu namrec lahko v tovrstnih situacijah zares
ucinkovito ukrepa samo v primerih, ko delodajalec ne zagotavlja
varnega delovnega okolja in uporabe varne delovne opreme »v skla-
du z izjavo o varnosti z oceno tveganja«.

7. Ali je svet delavcev Ze kdaj skladno z zakonskimi poob-
lastili zahteval inspekcijski nadzor v primeru delodajaléevih
krsitev predpisov s podrocja VZD?

Zelo pozitivna ugotovitev pri tem vpraSaniju je ta, da se v skoraj-
da 80 % podietij nikoli ni pojavila potreba po posebnem inSpekcij-
skem ukrepanju in nadzoru. Po tem lahko ugotovimo, da stanje na
podrocju VZD v vecini podjetij kljub nepopolnostim ni alarmantno do
te mere, da bi resno razmisljali o takSnih ukrepih. Kljub vsemu pa je
skoraj 20 % anketirancev odgovorilo, da so obstajali utemeljeni
razlogi za tovrstno ukrepanije, v enem primeru je svet delavcev de-
jansko tudi zahteval nadzor inSpektorja.

Skrb za varnost in zdravje zaposlenih pri delu je z zakonom
primarno naloZena delodajalcu, sveti delavcev pa imajo predvsem
posvetovalno in interno-nadzorno vlogo. Vendar pa v izjemnih
primerih krSitev, kadar so resno ogroZena Zivljenja in zdravje zapo-
slenih, tudi svet delavcev ne more dopustiti neukrepanja. Zato lahko
v tak$ni situaciji uporabi svoja zakonska pooblastila iz drugega
odstavka 48. ¢lena ZVZD-1 in glede tega zahteva inSpekcijski
nadzor. Od tu dalje pa je seveda inSpekcija dela tista, ki je dolzna
ukrepati v okviru svojih pooblastil.

8. Ali svet delavcev na pobudo posameznih zaposlenih pre-
vzema tudi njihovo neposredno zastopanje nasproti delodajalcu
glede njihovih individualnih zahtev s podrocja VZD na konkret-
nem delovnem mestu, da jih na ta nacin zavaruje pred nepotreb-
nim osebnim izpostavijanjem nasproti delodajalcu kot moénejsi
stranki delovnega razmerja?

DA, vsi zaposlenih so s to moznostjo seznanjeni 62 %
DA, vendar le v izjemnih primerih 20 %

NE, svet delavcev se ukvarja zgol] 18 %
s "kolektivnimi" problematikami VZD 0

Vecina (dobrih 60 %) svetov delavcev torej izpolnjuje svojo
vlogo predstavnikov zaposlenih tudi v primerih, ko je potrebno po-
sredovanje v imenu posameznih zaposlenih. S tem se posamez-
nikom ni potrebno samostojno izpostavljati nasproti delodajalcu, ki
bi lahko tak3ne zaposlene povracilno “sankcioniral”. Svet delavcev
je torej tisti, ki mora nase prevzeti breme dolznega ukrepanja za
ucinkovito zaScito prav vseh zaposlenih, saj mu zakon za to daje tudi
vsa potrebna pooblastila. Posamezniki so namre¢, kljub njihovi
zakonski pravici do odklonitve dela v primeru neustrezne ureditve in
izvajanja ukrepov VZD, v takSnih primerih prevec izpostavljeni, kar je
lahko problematic¢no tudi z vidika, da se mnogo problemov ali krSitev
sploh ne izpostavi, saj so zaposleni raje tiho.

9. Ali imate pri vas ustanovijen »odbor za VZD« (ali drug
organ s podobnim nazivom) kot posebno delovno telo, prek
katerega delavski predstavniki organizirano uresnicuje svoj
vpliv na upravljanje tega podrocja v podjetju?

DA 68 %

NE, v podjetju ni tovrstnih specializiranih
organov, temvec se s to problematiko ukvarja
svet delavcev kot celota in deluje neposredno
v odnosu do poslovodstva

32 %

10. Ce ste na prejsnje vprasanje odgovorili z DA, v kaksni
obliki deluje ta odbor:

Zadnji dve vpraSanji sta navedeni skupaj, saj sta med seboj
povezani. Zanimalo nas je, v kaksni obliki, Ce sploh, svet delavcev
sodeluje in uveljavlja svoj vpliv na podro€ju VZD v podijetju. Obi¢ajno
se to izvaja prek posebnih “odborov za VZD”, ki so lahko v razli¢nih

DA 3%

NE, doslej nikoli ni bilo potrebe 78 %

NE, Ceprav bi za to obstajali utemeljeni razlogi 19 %
18
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Kot formalni odbor sveta delavcev, pri delu

katerega pa redno sodeluje tudi strokovni 57 %
delavec za VZD
Kot dvopartitno sestavljen skupni odbor podijetja 14 9%

(predstavniki sveta delavcev in delodajalca)

Kot tripartitni sestavljen skupni odbor podjetja
(predstavniki sveta delavcev, delodajalca in 29 %

sindikata)

sestavah. Skoraj 70 % anketiranih je odgovorilo, da imajo oblikovan
posebni odbor za VZD, od tega jih ve€ina (57 %) navaja, da delujejo
kot formalni odbor, pri katerem pa redno sodeluje tudi strokovni

delavec za VZD. Kar tretjina pa ima ta odbor sestavljen tripartitno,
kar pomeni, da skupaj sodelujejo Clani sveta delavcev, sindikata ter
predstavniki delodajalca.

Strogo pravno gledano z vidika delavskih predstavniStev gre
sicer za podrocije, ki je tako po ZSDU kot po ZVZD-1 bolj v pristoj-
nosti svetov delavcev kot sindikatov, ampak kakrsne koli delitve na
tem mestu nimajo nikakrSnega smisla in bi bile zagotovo v Skodo
zaposlenih, katerih interese zastopajo oboji. Zato velja priporo€ilo,
da sveti delavcev in sindikati na tem podroCju delujejo skupaj in
maksimalno usklajeno.

Mitja Gostisa

Nujno noveliranje veljavnih
ocen tveganja
s Y ZVEZI S COVID-19

Pojav novega koronavirusa brez dvoma predstavija nek popolnoma nov dejavnik tveganja za var-
nost in zdravje delavcev pri delu, ki doslej ni bil poznan in kot tak v »izjavah o varnosti z ocenami
tveganja« kot temeljnih aktih s tega podrocja pri delodajalcih objektivno tudi Se ni mogel biti upo-
Stevan. Zato so po veljavni zakonodaji vsi delodajalci dolzni zaaj te akte skladno z novimi razme-
rami ustrezno dopolniti, pri tem pa je zelo pomembna tudi aktivna vkljucenost delaveev in njihovih

predstavnikov.

Zakon o varnosti in zdravju pri delu
(Uradni list RS, $t. 43/11, ZVZD-1) doloca,
da mora delodajalec zagotoviti varnost in
zdravje delavcev pri delu. V ta namen
mora izvajati ukrepe, potrebne za zagoto-
vitev varnosti in zdravja delavcev ter drugih
oseb, ki so navzoce v delovnem procesu.

Temeljni ukrep
je ocenjevanje tveganj
Temeljni ukrep zagotavljanja varnostiin
zdravja delavcev je ocenjevanje tveganj, ki
izhajajo iz delovnega procesa delodajalca.
Ocenjevanje tveganj se izvaja skladno z
dolocili ZVZD-1 in obsega zlasti:
® prepoznavanje nevarnosti
e ocenitev tveganj
e presojo sprejemljivosti ocenjenih tve-
gan;j ter
e sprejetje ukrepov za zmanj$anije nespre-
jemljivih tvegan;

Ker ocenjevanje tveganj nikoli ne pred-
stavlja zakljuCenega postopka, je deloda-
jalec dolzan dopolniti oziroma popraviti
oceno tveganja zlasti v primerih takSnih
sprememb v njegovem delovnem procesu,
ki lahko vplivajo na raven varnosti in zdravja
delavcev. Istocasno z ukrepi mora delo-
dajalec opredeliti obveznosti in odgovorne
osebe za izvedbo teh ukrepov. V 17. €lenu
ZVZD-1 je doloceno, da mora delodajalec
pisno oceniti tveganja, katerim so delavci
izpostavljeni, ali bi lahko bili izpostavljeni pri
delu, kar velja tudi za tveganja glede koro-
navirusa.

ZVZD-1v 29. Clenu doloca, da strokov-
ni delavec izdeluje strokovne podlage za
izjavo o varnosti, v 33. Clenu pa da izva-
jalec medicine dela sodeluje pri izdelavi
strokovnih podlag za izjavo o varnosti. Iz
predhodno zapisanega izhaja, da imata tako
strokovni delavec VZD kakor tudi izvajalec

medicine dela pomembno, strokovno in od-
govorno vlogo pri ocenjevanju tveganj in
zagotavljanju varnosti in zdravja delavcev
pri delodajalcu. Prav tako ne smemo po-
zabiti na vlogo delavcev oziroma njihovih
predstavnikov. V 46. ¢lenu ZVZD-1 je do-
loCeno, da se mora delodajalec z delavci ali
njihovimi predstavniki posvetovati tudi o
oceni tveganja, ter o vsakem ukrepu, ki la-
hko vpliva na varnost in zdravije pri delu,

Ukrepe glede preprecevanja Sirjenja ko-
ronavirusa in varovanja delavcev pred tem
virusom delodajalec sprejme in izvaja prek
ocene tveganja skladno s 17. ¢lenom
ZVZD-1. Ker ocenjevanje tveganj na splo-
$no temelji na upoStevanju verjetnosti na-
stanka nezgod pri delu, poklicnih bolezni
oziroma bolezni v zvezi z delom in resnosti
njihovih posledic, z uporabo sploSno pri-
znanih metod ocenjevanja tveganj obstaja
realna moznost, da je ocenjena stopnja
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tveganja zaradi koronavirusa sprejemljiva in
zato ne bi bilo potrebno izvajati nikakrsnih
ukrepov. Omenjeno izhaja ravno iz oprede-
litve verjetnosti dogodka v povezavi s tra-
janjem in pogostostjo izpostavljenosti tve-
ganju zaradi prisotnosti koronavirusa v de-
lovnem okolju. V praksi je zelo teZko realno
oceniti, koliko ¢asa je delavec v posamez-
nem okolju izpostavljen tveganjem zaradi
koronavirusa ter kako pogosto. Zato je smi-
selno pri ocenjevanju tveganj uporabiti pri-
lagojeno metodo, ki realno oceni tveganje
zaradi koronavirusa, ali pa po identifikaciji
tveganja Ze zapisati ukrepe. Predlagani
ukrepi morajo biti usklajeni z veljavno za-
konodajo, odloki Vlade RS in medicinsko
stroko (npr. Nacionalni inStitut za javno
zdravje).

Najpogostejse
nepravilnosti v praksi

V preteklem letu je bilo s strani IRSD —
InSpektorata RS za delo v zvezi z »izjavami
0 varnosti z oceno tveganja« (IovVzOT) naj-
veC nepravilnosti ugotovljenih glede us-
treznosti ocenjevanja tveganj (Slika 1).
Stevilo ugotovljenih nepravilnosti v zvezi z
vsebino ocene tveganja se je v primerjavi z
letom prej povecalo za dobrih 7 %. Veliko
ocen tveganj ne odraza dejanskega stanja
pri delodajalcih, saj pogosto nimajo ocen-
jenih tveganj, ki pri njih predstavljajo ne-
varnost za poSkodbe, okvare zdravja ali na-
stanek poklicnih bolezni. Glede ustreznosti
vsebin ocen tveganj se najpogosteje ugo-
tavlja, da vsa tveganja niso oziroma so
pomanijkljivo identificirana, Se zlasti tista,
ki se nanaSajo na uporabo nevarnih snovi,
ro¢no premeScanje bremen, razliCna se-
vanja, vibracije in podobno.
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Koronavirus — nov dejavnik
tveganja

V letu 2020 se je na podroCju varnosti
in zdravja pri delu pojavil nov dejavnik
tveganja — koronavirus, katerega velika ve-
Cina delodajalcev v Ze izdelanih ocenah tve-
ganja Se ni identificirala, ali v zvezi z njim
uvedla konkretne ukrepe. V sedanjih raz-
merah je dolznost delodajalcev, da to sto-
rijo in v zvezi s pojavom novega dejavnika
tveganija pripravijo revizijo tega dokumenta.
Visekakor je izpolnjen vsaj eden od pogojev
po 17. Clenu ZVZD-1, ko mora delodajalec
popraviti in dopolniti oceno tveganja vsa-
kokrat, Se zlasti, ko obstojeCi preventivni
ukrepi varovanja niso zadostni, oziroma ni-
S0 veC ustrezni.

Zakonodaja s podroCja zagotavljanja
varnosti in zdravja pri delu se v letu 2020 ni
spremenila in ostaja enaka tudi v obdobju
koronavirusa, prav tako vlada z odloki ter
medicinska stroka s svojimi priporogili
nista neposredno posegali v te predpise.
V/seeno pa je potrebno opozoriti na to, da so
bili s strani vlade in medicinske stroke uve-
deni ukrepi namenjeni sploSnemu prepre-
Cevanju Sirjenja koronavirusa in to tudi v
izvajanju delovnega procesa na delovnih
mestih in v delovnem okolju.

Pristop k izdelavi dopolnjene
ocene tveganja

ZVZD-1 v 17. Clenu doloCa, da je po-
trebno oceniti tveganja z upoStevanjem ver-
jetnosti nastanka nezgod pri delu, poklicnih
bolezni oziroma bolezni v zvezi z delom in
resnosti njihovih posledic. TakSno ocenje-
vanje izhaja iz uporabljenih metod, katerih
se veCinoma posluzujejo delodajalci. V
primeru pojava koronavirusa pa lahko ugo-
tovimo, da je medicinska stroka Ze ocenila
takSna tveganja ter tudi Ze pripravila

penbab
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Slika 1: Ugotovijene nepravilnosti v zvezi z loVzOT

ukrepe (minimalna medosebna razdalja,
higiena rok in kaslja, razkuzevanje delovnih
prostorov, obveSCanje, zagotavljanje in
uporaba zascitnih sredstev. ..), s katerimi bi
preprecevali Sirjenje koronavirusa, oziroma
zaScitili tudi zaposlene pred Skodljivim de-
lovanjem virusa za razlicne dejavnosti.
Opozoriti velja tudi na organizacijske ukre-
pe, s katerimi se mo¢no zmanj$a verjetnost
za Sirjenje okuzb s koronavirusom, kot so:
e opravljanje dela na daljavo
e reorganizacija delovnih procesov v smi-

slu zmanjSevanja isto¢asno prisotnih

delavcev
e drugacna ureditev gibalnih poti
e ukinjanje raznih oblik zbiranja delavcev
e in podobno

Vise to so ukrepi, ki so bili tudi delo-
dajalcem Ze javno predstavljeni in naloga
delodajalcev, njihovih strokovnih delavcev
in medicine dela je te ukrepe smiselno
uvesti v konkretna delovna okolja, tudi kot
ukrepe za zagotavljanje zdravja delavcev.
Visekakor se delodajalci lahko odlocijo tudi
za stroZje ukrepe.

Potrebno je opozoriti tudi na za$¢itna
sredstva, ki jih delodajalci zagotavljajo de-
lavcem, Se zlasti sredstva za zascito dihal.
Delodajalec je dolZan zagotoviti delavcem
0sebno varovalno opremo in njeno uporabo
v primerih, ko je to potrebno in Ce sredstva
za delo in delovno okolje kljub varnostnim
ukrepom ne zagotavljajo varnosti in zdravja
pri delu. Ta osebna varovalna oprema mora
biti izdelana namensko za varovanje pred
pricakovanimi tveganji ter v skladu s pred-
pisi, kar mora biti razvidno iz dokumenta-
cije, ki je taksni opremi prilozena. Deloda-
jalec sme dati v uporabo delavcem le cer-
tificirana sredstva za delo vkljutno z oseb-
no varovalno opremo in kot takSnega je
ukrep potrebno navesti v oceni tveganja.

Nujno sodelovanje delavcev
oziroma delavskih
predstavnikov

ZVZD-1 namenja na podrocju varnosti
in zdravja pri delu pomembno vlogo tudi de-
lavcem oziroma njihovim predstavnikom, in
sicer da se z njimi posvetujejo o oceni
tveganja, pa tudi o vsakem ukrepu, ki lahko
vpliva na varnost in zdravje pri delu. Prav
tako lahko predstavniki delavcev od delo-
dajalcev zahtevajo sprejetje ustreznih ukre-
pov za odpravo in zmanjSanje tveganj za
varnost in zdravje pri delu. Sedanje razmere
pa so dejansko takSne, da se predstavniki
delavcev aktivno in strokovno vkljuéijo v
urejanje sedanje problematike ter s tem
poglobijo svojo viogo na podrocju varnosti
in zdravja pri delu.
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Pise:

\\ mag. Rajko Bakovnik /

(Vsaj) glede vprasanj varnosti
in zdravja pri delu delavci

pac ne morejo biti »podrejeni«
delodajalcem

»Najprej Zivijenje, nato zdravje in Sele potem ekonomijal« so temeljna nacela, ki so v ospredju
politicne agende v aktualni zdravstveni krizi ob vrhuncu (tudi) drugega vala epidemije korona-
virusa. In prav na absolutno prednost zdravja in Zivijenja delavcev pred vsemi drugimi (sicer
vsekakor) legitimnimi ekonomskimi interesi delodajalcev je Ze konec aprila 2020, torej sredi prve-
ga vala epidemije, s posebno pobudo za nujno in korenito rekonstrukcijo veljavnega modela var-
nosti in zdravja pri delu (VZD) opozorilo tudi ZdruZenje svetov delavcev Slovenije (ZSDS).

Ze takrat smo namre¢ v ZSDS ugotav-
ljali, ob Stevilnih prakticnih primerih prisilje-
vanja delavcev v delo (celo z groznjo o od-
povedi zaposlitve) kljub o€itno zelo po-
manijkljivim antikoronskim ukrepom po pri-
porocilin NIJZ, kar je ugotavljal tudi InSpek-
torat RS za delo?, da je epidemija samo Se
dodatno in popolnoma jasno razgalila oCit-
ne sistemske pomanijkljivosti veljavnega
modela VZD v Sloveniji, ki niso vezane sa-
mo na izredne okoliSCine razlicnih zdravst-
venih kriz, temvec jasno kazejo svojo pro-
blemati¢nost tudi v povsem obiCajnih
okolis¢inah. Se pravi pri urejanju tudi vseh
kljucnih vpraSanj s tega podrocja v podjetjih
na splosno. Zato smo na Vlado RS naslovili
pobudo?,

za takojsnjo zakonsko ukinitev
sedanje sistemske »nadrejeno-
sti« delodajalcev pri sprejema-

nju najpomembnejsih odlocCitev
s podrocja VZD in ustrezno opol-
nomocenje svetov delavcev na
tem podrocju

ter hkrati pozvali Vlado RS, da ¢im pre;j pri-
pravi predlog ustreznih sprememb Zakona
0 varnosti in zdravju pri delu (ZVZD-1) za
nujno rekonstrukcijo veljavnega modela
VZD ter jih predlaga v sprejem po nujnem
zakonodajnem postopku, dosedanja prav-
no nezavezujoca »priporoCila« NIJZ delo-
dajalcem o ukrepih zoper okuzbe z novim
koronavirusom pa pretvori v obliko prav-
no zavezujocega predpisa (odloka), ki bo
omogoCil tudi u¢inkovito pravno ukrepanje
in3pekcije dela zoper morebitne krSitelje.

Ob tokratnem drugem valu epidemije
pa smo dodatno pozvali tudi vse slovenske
delodajalce, da — na prostovoljni podlagi in
ne ¢akajoC na morebitne tovrstne zakonske

Thitps://www.gov.si/novice/2020-03-25-inspektorat-ugotavlja-pomanikljivo-izvajanje-ukrepov-za-zas

cito-zdravja-delavcev/
2 Geloten tekst pobude je dosegljiv na:

https://www.delavska-participacija.com/wp-content/uploads/2020/06/Pobuda-Vladi-RS-rekonstrukc

ija-modela-VZD-24.6.2020.pdf
8Ta javni poziv ZSDS je objavljen na:

https://www.delavska-participacija.com/wp-content/uploads/2020/10/Poziv-vladi-in-delodajalcem-v

-zvezi-s-covid-19-0kt.2020.pdf.

“Drugi odstavek 5. ¢lena ZSDU: »S pisnim dogovorom med svetom delavcev in delodajalcem se
podrobneje uredi uresnic¢evanje pravic iz tega zakona ter druga vprasanja, za katera je s tem zakonom
tako doloceno, lahko pa se dogovori tudi vec soupravijalskih pravic delavcev, kot jih doloca ta zakon. «

spremembe — izvoljene delavske predstav-
nike za VZD, tj. svete delavcev oziroma de-
lavske zaupnike v svojih podjetjih in zavodih
Ze zdaj vkljuGijo kot povsem enako-
pravne »(so)odlocevalce« v postopke
oblikovanja ter sprejemanja ukrepov za
boj proti okuzbam z novim koronaviru-
som, kakor tudi vseh drugih pomemb-
nejsih odlocitev na podrocju VZD 3

Slednje — poziv delodajalcem — smo po
razpravi v predsedstvu ZSDS dodali v
dopolnjenem dokumentu z namenom, da
se v podjetjih ne bi Cakalo Sele na more-
bitne zgoraj predlagane spremembo zako-
nodaje, temvec bi se, v duhu mnogih »do-
brih praks« dosedanjega sodelovanja de-
lodajalcev in delavskih predstavnistev na
podro€ju VZD, lahko takojSnja uveljavitev
nacela enakopravnosti delodajalcev in de-
lavcev oz. delavskih predstavnistev na tem
podro€ju tudi pravno formalizirala tudi prek
skupnega dogovora med svetom delavcev
in delodajalcem oziroma t. i. »participa-
cijskega dogovora« na podlagi drugega
odstavka 5. ¢lena ZSDU 4

Inv éem je jedro problema?

Dejstvo je namre€, da so tudi ob ak-
tualnih koronavirusnih ukrepih nekateri de-
lodajalci vzeli — na videz logicno ter vSecno
— nacelo o odgovornosti delodajalca za
zagotovitev varnosti in zdravja delavcev pri
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delu, na katerem sicer v celoti temelji tudi
veljavni Zakon o varnosti in zdravju pri delu
(ZVZD-1), povsem dobesedno in ga razu-
meli hkrati tudi kot izkljuéno svojo pri-
stojnost za popolnoma avtonomno odlo-
¢anje glede urejanje vseh kljuénih vpra-
§anj s tega podrocja brez kakrsne koli pra-
vice delavcev do soodlocanja pri tem, Ce-
prav gre v prvi vrsti za njihovo zdravje in nji-
hova Zivljenja. Da delavci o ukrepih za za-
§Cito in varovanje svojega zdravja ter svojih
Zivlienj po veljavni zakonodaji nimajo pra-
vice soodlocati, ampak le pravico biti s
strani zakonodajalca nezavezujoce »kon-
zultirani« je ob danasnji razvitosti druzb, v
21. stoletju popolnoma nesprejemljivo in
predstavlja neverjetni anahronizem.

lzven sleherne logike je namrec¢, da
imajo pri odlo¢anju o teh vpraSanjih Se naj-
manj besede prav tisti, za katerih Zivljenja in
zdravje v resnici gre. Vsaj na tem podrocju
delavci zato Ze po logiki stvari ne morejo
biti absolutno »podrejeni« delodajalcu,
tako kot to sicer velja glede samega op-
ravljanja dela v delovnem procesu delo-
dajalca skladno z veljavnim Zakonom o de-
lovnih razmerjih (ZDR-1), ampak bi moral
ZVZD-1 temeljiti na povsem drugih izho-
diScih. Kajti zdravje in Zivljenja delavcev —
za razliko od njihove »delovne sile« — niti
teoretiéno niso in ne morejo hiti napro-
daj, se pravi predmet navadne kupoprodaje
na »trgu dela«, kakrsna naj bi bila sicer
filozofski temelj . i. trznih delovnih razmerij
med delodajalci in delojemalci. Za urejanje
medsebojnih razmerij na podro¢ju VZD pac
zagotovo ne more veljati, da je delodajalec
skupaj z delavCevim delom »kupil« tudi
njegovo zdravije in Zivljenje, ter da lahko
med delovnim ¢asom prosto razpolaga tudi
z njima.

Nujno opolnomocéenje
svetov delavcev

Zato se v nasih kritikah veljavnega mo-
dela VZD in pobudah za njegovo spremem-
bo zavzemamo za vzpostavitev (uzakoni-
tev) nacela popolne enakopravnosti de-
lodajalcev in delavcev pri odlocanju (na-
Crtovanje, sprejemanje, izvajanje) o vseh
ukrepih za zagotovitev varnega in zdra-
vega delovnega okolja oz. za ponovno vr-
nitev soodloCanja na to podrocje® ter hkrat-
nim opolnomoéenjem izvoljenih delav-
skih predstavnistev v podijetjih (tj. svetov
delavcev oz. delavskih zaupnikov za VZD),
da
e soodlocajo s soglasjem v skladu z do-
locili ZSDU pri sprejemanju »izjave o
varnosti z oceno tveganja« kot temelj-
nega internega splosnega akta s pod-
ro¢ja VZD;

® jmajo pravico kadarkoli zahtevati po-
trebne spremembe in dopolnitve tega
akta, v primeru neodzivnosti delodajal-
ca pa (kot mehanizem »$amopomoci«)
pravico s svojim sklepom zadrZati op-
ravijanje dela delavcev ali dejavnosti
delodajalca do dokoncne odlocitve pri-
stojnega organa o utemeljenosti njihove
Zahteve,

® 50 pooblasceni izvajati notranji nadzor
na tem podroGju.

Le z nujnimi spremembami ustrezne
zakonodaje (ZSDU in ZVZD-1), v smislu
zgornjih predlogov, bo mogoce tudi v praksi
presecCi sedanje anomalije, ko imajo v vel-
javnem modelu VZD $e najmanj besede
prav tisti (tj. delavci), katerim naj bi celo-
ten model v bistvu tudi sluZil — predvsem
pa spremenjeni model ne bo dopuscal
morebitne previade ekonomskih interesov
pred pravico do varnega in zdravega dela.

5 Ta pravica je namrec Ze bila dolo¢ena v prvotnem Zakonu o sodelovanju delavcev pri upravljanju
(ZSDU), a je bila z novelo ZSDU-A iz leta 2001 iz popolnoma nerazumljivih razlogov ukinjena.

1.4.2 Soodlocanje o vprasanjih
varnosti in zdravja pri delu

... Glen

(1) Po opravljenem predhodnem skupnem posvetovanju in
uskladitvi staliS¢ v skladu z dolo€ili 91. in 92. ¢lena ZSDU mora de-
lodajalec pred sprejetiem predloZiti svetu delavcev v predhodno

* k%

Po drugi strani pa Stevilni dokumenti in
raziskave dokazujejo zelo velik vpliv varo-
vanja zdravja in zagotavljanja varnosti
delavcev na visjo produktivnost ter druge
pozitivne poslovne uéinke, ki v kon¢ni fazi
povecujejo skupno gospodarsko uspes-
nost, kar je nenazadnije tudi primarni interes
delodajalcev.

Varnost zdravja in Zivljenja je nedvom-
no najvisji interes vsakega posameznika,
hkrati pa tudi univerzalna vrednota naSe
civilizacije, zato mora imeti absolutno
prednost pred vsemi ostalimi (tudi) legi-
timnimi ekonomskimi in drugimi interesi ter
vrednotami! Morebitna bojazen, da bi lahko
delavci morda to temeljno nacelo predla-
ganega novega modela VZD kakorkoli iz-
kori$éali v Skodo ekonomskih interesov
delodajalcev, pa je seveda povsem odvec,
kajti tudi sami se zelo dobro zavedajo svoje
eksistenéne odvisnosti od zaposlitev. Iz
tega razloga verjetno nihce ni bolj zainte-
resiran za dobrobit in dolgoro¢no uspes-
nost podijetij kot ravno njihovi zaposleni.
Prav niC se torej ni bati, da bi — Ce ni res
nujno za njihovo varnost — s kakimi svojimi
pretiranimi zahtevami do delodajalcev iz
tega naslova a priori ogrozali obstoj podjetij
in s tem svoje zaposlitve. Tovrstni strahovi
S0 lahko le navadna demagogija.

Predlog konkretnih dologil
v participacijskem dogovoru

Konkretni predlogi ZSDS za ustrezne
spremembe ZVZD-1 v zgoraj opisanem
smislu so bili objavljeni Ze v letoSnji 3.
Stevilki Ekonomske demokracije, tokrat pa
objavljamo predloge doloCil, s katerimi bi
veljalo na pobudo svetov delavcev — za ¢as
do morebitne novelacije zakona — dopolniti
veljavne participacijske dogovore v pod-
jetjih, temeljijo pa v celoti na zgoraj pred-
stavljenih izhodis¢ih o nujnem opolnomo-
Cenju svetov delavcev na podrocju VZD.

(3) Delodajalec se mora Ze v fazi strokovne priprave predloga
izjave 0 varnosti z oceno tveganja, ki bo predmet skupnega posve-
tovanj in soodloCanja sveta delavcev v skladu s prejSnjim odstav-
kom tega Clena, predhodno individualno posvetovati tudi z vsakim

soglasje tudi koncni predlog izjave o varnosti z oceno tveganja ali

njenih sprememb in dopolnitev ter predloge drugih odloCitev s pod-
ro¢ja varnosti in zdravja pri delu, Ce gre za odlocitve, ki niso pred-
pisane z zakonom ali drugimi predpisi. Zapisnik o posvetovanju s
svetom delavcev in pisno soglasje sveta delavcev je obvezna priloga
izjave 0 varnosti z oceno tveganja kot sploSnega akta.

delavcem glede ugotovljenih tveganj in predlaganih varnostnih ukre-
pov na njegovem delovnem mestu oziroma pri njegovem delu in se
opredeliti do njegovih pripomb in predlogov.

(2) Svet delavcev ima pravico tudi na lastno iniciativo predlagati
odlocitve o vpraSanjih iz prvega odstavka. Delodajalec se mora do
njegovih predlogov opredeliti v roku 15 dni, v nasprotnem pa ima
svet delavcev pravico zahtevati, da o njegovih predlogih odlo€i ar-
bitraZa v interesnem sporu.
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... Clen

(1) Delodajalec mora svetu delavcev omogociti ucinkovito iz-
vajanje 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 lahko od delodajalca zahteva sprejetje ustrez-
nih ukrepov ter pripravi predloge za odpravo in zmanjSanje tveganj
za varnost in zdravje pri delu. V zvezi s tem ima pravico z obraz-
loZenim sklepom zahtevati od delodajalca tudi predhodno pridobitev
neodvisnih izvedenskih mnenj in analiz, zlasti pa analize dopustnosti
psihofizitnih 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 sveta delavcev iz prej-
Snjega odstavka opredeliti v roku 15 dni in, Ce je strokovno ute-
meljena z vidika smernic in priporocil stroke, v najkrajSem moznem
razumnem roku ustrezno popraviti in dopolniti oziroma izpopolniti
izjavo 0 varnosti z oceno tveganja.

(4) Predstavnik sveta delavcev ima pravico: prisostvovati ins-
pekcijskemu nadzoru, kadar ta opravlja nadzor nad zagotavljanjem
varnosti in zdravja pri delu, ter izraziti 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 odpravo nesprejem-
ljivega tveganja v izjavi o varnosti.

(5) Vsak delavec se lahko obrne na svet delavcev s svojimi
opozorili, predlogi in zahtevami za izbolj$anje varnosti in zdravja pri
delu, ta pa je dolZan njihove iniciative posredovati delodajalcu.

... Clen

(1) Ce delodajalec nima veljavno sprejete izjave o varnosti z
oceno tveganja, ali je ta nepopolna, ali Ce krSi sprejeto izjavo o
varnosti z oceno tveganja, in bi ta njegova ravnanja oziroma opus-
titve lahko predstavljale neposredno nevarnost za Zivljenja ali resno
groznjo za okvare zdravja delavcev, delodajalec pa teh pomanj-
kljivosti na njihovo zahtevo ne odpravi v razumnem roku, ima svet
delavcev pravico z obrazlozenim pisnim sklepom zacasno pre-
povedati opravljanje dela delavcev ali delovnega procesa oziroma
uporabo sredstev za delo ter istoasno zahtevati takojSen inSpek-
cijski nadzor.

(2) Prepovedni sklep sveta delavcev iz prejSnjega odstavka
stopi v veljavo s trenutkom njegove vrocCitve delodajalcu in pristoj-
nemu inSpektoratu, delodajalec pa ga je dolZzan spoStovati do
sprejetja dokoncne odloCitve pristojnega inSpektorja.

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

UREJANJE PROBLEMATIKE DELA NA DOMU

Delo na domu - prednosti
in pasti pri uvajanju v prakso

Vsi se prav gotovo strinjamo, da so pricakovanja in predstave zaposlenih in delodajalcev o delu na
domu lahko zelo razlicna. Za delavca je lahko prva asociacija dela na domu svoboadno opravijanje
dela v kraju po njegovi izbiri, mogoce vec prostega ¢asa, boljse ravnovesje med zasebnim in
poklicnim Zivljenjem, pridobivanje ¢asa, ker voznja ni potrebna itd. Delodajalec pa lahko v delu na
domu vidi moznost za zmanjSevanje stroskov dela, veC narejenega dela, vecjo produktivnost
zaposlenih, ve¢ zadovoljstva med zaposlenim itd. Pa je temu res tako? Kaj nam kaZejo znanstveni

dokazi?

Delo na domu kot
odziv na svetovno krizo

Termin teledelo (ang. telework, teleco-
mmuting) je oblikoval Jack Nilles med
naftno krizo leta 1973. Le-ta je povzroCila
vrioglavi dvig cen nafte na trgu. Nillesov
odgovor na to je bil jasen: »Ce delavci ne
bodo prisli na delovno mesto, potem bo
delovno mesto priSlo k delavcem. S tem
bomo znizali porabo energije in stroSke
ter resili teZave z mobilnostjo med krizo.«

Podobni situaciji smo prica tudi v tre-
nutni krizi leta 2020 zaradi virusa
SARS-CoV-2. Pandemija, s katero se svet
sooCa v zadnjih mesecih, bo nedvoumno
zaznamovala na$o prihodnost na marsika-
terem podroCju naSega vsakdana. DrZave
trenutno bolj ali manj ucinkovito iSCejo
konsenz med €im nizjo obolevnostjo zaradi
COVID-19 in ekonomskimi posledicami
preventivnih ukrepov. Delovne organizacije
S0 bile v zadnjih mesecih prisiliene skoraj
prek noéi zamenjati in preoblikovati de-

lovne procese, reorganizirati kader ali za-
Casno zaustaviti svoje delovanje. Vse vec
delodajalcev je zaposlenim ponudilo dru-
gacne oblike dela. Nekateri delavci so svoje
delovno okolje v prostorih delodajalca za-
menjali za nove oblike dela na domu.

Opredelitev dela na domu

Delo na domu je v 68. Clenu Zakona o
delovnih razmerjih (ZDR-1) opredeljeno,
kot delo, ki ga delavec opravlja na svojem
domu ali v prostorih po svoji izbiri, ki so
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delez takih le 2 %. Naj-
veC delavcev na domu
je bilo zaposlenih v
manjSih podjetjih (58
%), 23 % v srednje
velikin in 19 % v veli-
kih.

Na Intitutu za me-
dicino dela, prometa in
Sporta je bil v Casu
epidemije  COVID-19
izveden krajSi vpraSal-
nik, med drugim je iz
podatkov moc razbrati,

izven delovnih prostorov delodajalca. Tele-
delo (ang. telework) je delo, ki ga delavec
opravlja na neki drugi lokaciji, ne v deloda-
jalCevih prostorih, pri tem pa uporablja
informacijsko-komunikacijsko tehnologijo.
Delo na domu pa se ne enaci s pojmom
teledelo, ker ni vsako delo na domu pove-
zano z uporabo informacijskokomunikacij-
ske tehnologije.

Delez zaposlenih

Eurostat poro€a, da 5,2 % zaposlenih v
Evropi starih od 15 do 64 let obi¢ajno dela
od doma. Ta podatek je v zadnjem deset-
letju okoli 5 % in je stabilen. ZabeleZili so pa
povecCanje deleza zaposlenih, ki ob¢asno
delajo od doma, in sicer leta 2008 je le-ta
znasal 5,8 %, leta 2018 pa ze 8,3 %.

Najvec ljudi od doma dela na Nizozem-
skem (14 %), sledijo ji Finska (13,3 %),
Luksemburg (11 %) in Avstrija (10 %).
NajmanjSi delez tako zaposlenih pa je v
Bolgariji (0,3 %) in Romuniji (0,4 %). V letu
2018 je veC zensk (5,5 %) kot moskih (5 %)
delalo od doma. Okoli 3 % zaposlenih v Ev-
ropi opravljateledelo. Ocenjujejo, da je med
pandemijo COVID-19, kar 37 % zaposlenih
delalo od doma.

Delo na domu v Sloveniji

V letu 2006 so na Univerzi v Mariboru
izvedli raziskavo, v katero so vkljucili 251
zaposlenih v terciarnem sektorju. Med vse-
mi je 60 % dejansko delalo na domu, od
tega je bilo 66 % moskih in 34 % Zensk.
Med delavcina domu je bilo le 34,7 % takih,
ki so bili starSi in 18 % takih, ki so poleg
sluzbe negovali Se svoje starejSe sorod-
nike.

Kljub temu, da velja sploSno prepri-
Canje, da delo na domu omogoca tudi bolj-
$o vkljucenost invalidnih oseb v delo, je bil

da je izmed 84 vklju-
Cenimi podijetij, 60 %
uvedlo delo na domu. Med temi je veC kot
60 % podijetij uvedlo delo od doma le za del
zaposlenih.

Tveganja in posledice
dela na domu

Tako kot druge oblike dela, tudi delo od
doma prinaSa doloCena tveganja in posle-
dice, ki se lahko pokazejo na razli¢nih pod-
ro€jih Zivljenja, med drugim tudi na zdrav-
stvenem stanju zaposlenih. Zdravstvene
posledice dela na domu so v prvi vrsti ne-
posredno povezane z vrsto dela, ki se
opravlja na domu. Zavedati se je potrebno
namre¢, da je pojem dela na domu Sirok,
zato tveganj in posledic ne moremo po-
sploSiti, ne da bi upoStevali vrsto dela. V
razvitin drzavah vecina dela na domu po-
teka v obliki t. i. teledela. Zaposleni tako
glavnino svojega dela opravi s pomocjo
informacijsko-komunikacijske tehnologije v
domacem “pisarniSkem okolju”.

V ¢asu pandemije COVID-19 so bile de-
lovne organizacije prisiljene v kratkem ¢asu
povecati delez zaposlenih, ki so delo oprav-
ljali zunaj njihovih prostorov in z uporabo
informacijsko-komunikacijske tehnologije.
Zaradi hitrih sprememb je bila podpora
delodajalcev pri ustreznem oblikovanju de-
lovnega okolja teledelavcev slaba. Ocen-
jujejo, da bito v prihodnosti imelo lahko po-
sledice na zdravju zaposlenih.

Nekatere ugotovitve kazejo na mo-
Znost, daimajo delavci na daljavo veé tezav
kot skupina delavcev v tradicionalnem
okolju. Razlog tiCi v tem, da delo doma la-
hko dejansko poteka z manj prekinitvami
kot v pisarni, to pa pomeni podalj$anje tra-
janja izpostavljenosti dejavnikom tve-
ganja. Delavci morajo imeti dovolj samo-
discipline, da si vzamejo potrebne odmore
in delajo samo v obdobju, priporo€ljivem za
uporabo racunalnika. Nenadzorovani in

brez druzenja s sodelavci nujne odmore
zlahka spregledajo.

V' znanstveni literaturi je moc¢ pridobiti
podatke o zdravstvenih posledicah teledela,
ki so povzeta v naslednjih kategorijah:

a) Telesno zdravje

Delavci, ki delo na domu opravljajo
predvsem v obliki pisarniSkega dela, so
izpostavljeni tveganjem zaradi sedeCega
dela, daljSe statiCne drZe in dela v prisilnih
poloZajih telesa ob nepravilni ureditvi de-
lovnega mesta; zaradi dolgotrajnega dela s
tipkovnico in drugimi vhodnimi napravami
ter z raCunalniki, ki zahtevajo pogoste in
ponavljajoce se gibe roke oziroma zapestja.

prav gotovo predstavlja ergonomsko ne-
urejeno delovno mesto.

Raziskave kazejo, da zaposleni delo
opravljajo v razlicnih prostorih hise; 30 % jih
dela v dnevni sobi, 27 % v spalnici, 22 % v
jedilnici, 5 % dela v kuhinjiin 16 % drugje v
hiSi. Leta 2014 so na Finskem preucevali
ergonomske vidike teledela. Vec kot polo-
vica anketiranih je navedla, da med tele-
delom niso posvecali nobene pozornosti
ergonomski ureditvi delovnega okolja, 94 %
delavcev je povedala, da jim delodajalec ni
nikoli dal navodil glede ergonomske ure-
ditve delovnega mesta. Skoraj polovica
vprasanih ni imela pisarniSkega stola in
pisarniSke mize. 53 % zaposlenih je poro-
¢alo o bolecinah v vratu in 30 % o bolecinah
vV hrbtu.

Na Nizozemskem so ugotovili, da
teledelavci ve¢ ur dnevno uporabljajo za-
slone kot drugi primerljivi delavci. Na Sved-
skem so na manjSem vzorcu zaposlenih
preucevali vpliv teledela na krvni tlak in
vrednosti adrenalina v krvi pri delavcih s t.
i. belimi ovratniki. Krvni tlak je bil nizji pri
teledelavcih, kot pri delavcih, ki so delali v
prostorih delodajalca. Namre¢ delo v pro-
storih delodajalca naj bi bilo bolj razgibano,
z veC telesne aktivnosti, kot pa delo na do-
mu, kar neposredno vpliva na dvig tlaka.
Moski, ki so izvajali teledelo, so imeli viSje
vrednosti adrenalina v krvi kot obicajni de-
lavci, kar so utemeljili s tem, da so tele-
delavci delali daljsi delovnik.

b) Dusevno zdravje

Delo na domu po eni strani omogoca
vecjo fleksibilnost, prispeva k boljsi in lazji
organizaciji zasebnega Zivljenja, kar posle-
dicno lahko vodi do dobrega pocutja in po-
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zitivno vpliva na zdravje zaposlenih, po
drugi strani pa delo na domu predstavlja
tudi tveganje za duSevno zdravje. Glavni
vir le-tega so lahko:

a. socialna izolacija;

b. pomanjkanije socialne podpore;

€. manj moznosti za karierni razvoj;

d. neustrezno loCevanje zasebnega in
sluzbenega Zivljenja in

e. veCja intenzivnost dela ter daljSi de-
lovnik.

Znano je, da delavci na domu delajo
dlje, imajo pogosteje podaljSan delavnik,
manj odmorov in manj predvidljive in bolj
fleksibilne urnike dela. Iz teh ugotovitev je
mozno sklepati, da lahko tako delo pozitiv-
no in tudi negativno vpliva na ravnovesje
med delom in zasebnim Zivljenjem.

NajpogostejSe ovire za usklajevanje po-
klicnega in zasebnega Zivljenja za tiste, ki
imajo otroke, so dolg delovni ¢éas in ne-
predvidljivi delovni pogoji.

Drzave kot so Francija, Nizozemska in
Velika Britanija imajo velik delez delavceyv,
ki svoje delo opravlja v prostem ¢asu in
tudi visok delez tistih, ki delo opravlja doma.
Ravno nasprotno pa vidimo v Nemciji in
Italiji, manjSi delez dela od doma in dela v
prostem Casu. Podatki kaZejo, da je delo v
prostem ¢asu bolj pogosto med delavci, ki
imajo bolj fleksibilna delovna mesta, npr.
delo od doma. Posledi¢no porast dela na
domu ustvarja druzbo, ki mora biti vedno na
razpolago.

Pri delu na domu naletimo tudi na tako
imenovani paradoks avtonomije. Znano je
namre¢, da ve¢ kot imajo delavci avto-
nomije pri delu, vec in dalj delajo, viSja pa je
tudi stopnja kontrole delodajalca. Avtono-
mija se nanasa na svobodo in neodvisnost,
ki jo ima zaposleni pri organiziranju delov-
nih aktivnosti. Kontrola zaposlenega se iz-
vaja neposredno in Se vecCkrat posredno.
Predvsem se pri¢akuje, da bi moral biti tak
delavec idealen. Idealni delavci tipiéno
delajo vec kot 40 ur, od njih pa se prica-
kuje, da se Zrtvujejo za svojo organizacijo.
Ob tem morajo biti tudi veckrat telefonsko
dosegljivi tudi zunaj svojega delovnega
¢asa. Avtonomija pri delu torej lahko
povzroCitudi vecje zahteve za zaposlenega.

c¢) Absentizem in prezentizem

Ugotovili so, da je med teledelavci
manj absentizma in veé prezentizma kot
med obicajnimi delavci. Veliko zaposlenih
se Cuti dolZne delati, kljub bolezni, da opra-
viCijo “privilegij” moznosti dela od doma.

Kateri zaposleni so primerni
za opravljanje dela na domu

V/sa dela prav gotovo niso primerna za
opravljanje na domu, prav tako tudi vsak
zaposleni ni primeren kandidat za delo na
domu. Dingel in Neiman sta na ameriski po-
pulaciji ugotovila, da je ima le 37 % de-
lavcev taka dela, ki bi jih bilo mogoce v ce-
loti izvesti doma. Gre predvsem za bolje
placana dela v drZavi, saj viSina njihovih
dohodkov predstavlja 46 % vseh pla¢ v
Ameriki. Ugotovila sta, da imajo drZave, ki
imajo nizje dohodke, tudi manj dela na do-
mu.

Japonci so ugotovili, da je najve¢ dela
na domu vezanega na informacijske sto-
ritve v industriji, najmanj pa na dela, ki zah-
tevajo fiziCni kontakt s stranko oziroma
dela, ki jih opravljajo fiziCni delavci. Zaradi
specificnih zahtev dela na domu vsak za-
posleni ni primeren za opravljanje le-tega.
Predlagajo naslednje osebnostne znagil-
nosti, ki naj bi jih imel uspesni delavec na
domu:

a. visoko stopnjo motivacije;

b. visoko stopnjo znanja in spretnosti
pri delu;

c. visoko stopnjo samostojnosti;

d. manj potrebe po socializaciji;

€. znanje o organizaciji ¢asa;

f. visoko zmoznost koncentracije;

g. dobre komunikacijske spretnosti in

h. zanesljivost.

V literaturi je mozno najti podatke, kako
na odloéitev za delo na domu vpliva
druzina. Pokazejo se trije vzorci:

1. Bolj pogosto delo od doma opravljajo
tisti zaposleni, ki niso starsi.

2. Med tistimi zaposlenimi, ki nimajo
otrok, bolj pogosto od doma delajo tisti, ki
so samski. Med njimi je veC moSkih kot
zensk.

3. Med starsi, ki so samohranilci, je
manj dela na domu, v primerjavi s tistimi, ki
imajo partnerja.

Rezultati kazejo, da so otroci najpo-
membnejsi dejavnik v druZinskem Zivlje-
nju, ki vpliva na odlocitev za delo na domu.

Kako obvladovati tveganja
dela od doma?

Ce izvajamo delo na domu, je potrebno
zgoraj predstavljena tveganja odpraviti ozi-
roma zmanjSati. Potrebno je ustrezno ure-
diti delovno okolje, priskrbeti ustrezno de-
lovno opremo, varovati dusevno zdravije za-
poslenega in promovirati telesno aktivnost.

a. Delovno okolje
Delovno okolje naj vkljuCuije:

1) Samostojno sobo, in ¢e to ni mo-
goCe, vsaj prostor, kjer lahko delavec dela.
To je pomembno iz razli¢nih razlogov:

e OmogocCa zvocno in vizualno izolacijo
delavca, kar olajsa njegovo koncen-
tracijo in zmanj$a motnje iz okolja.

e Prispeva k ohranjanju meje med pok-
licnim in zasebnim Zivljenjem. Predstav-
lja simboliCen nacin, kako vzpostaviti
loCnico med tema dvema sferama; npr.
izstopiti iz sobe, pomeni zapustiti delo.

2) Primerno temperaturo, vlago in pre-
zraCevanje.

3) Ustrezno razsvetljavo (vkljutno z
dnevno svetlobo) za ucinkovito, natan¢no
in zdravo izvajanje nalog.

4) Ustrezno internetno povezavo in
telefonske linije, Ce je potrebno.

5) Redne preglede napak v opremi in
elektricnem omreZju.

b. Delovna oprema

Vecina delavcev delo na domu opravlja
prek informacijsko-komunikacijske tehno-
logije (npr. delo z raCunalnikom). Nujno je,
da imajo le-ti delovno mesto ergonomsko
pravilno urejeno in so veSCi varne uporabe
slikovnih zaslonov.

¢. Dusevno zdravje

Za ohranjanije dobrega duSevnega zdra-
vja, se delavcem svetuje, da:

e zacnejo in zakljucijo delovni dan z ritua-
lom, ki oznaCuje pricetek in konec de-
lovnika  (npr. telesna  aktivnost,
meditacija, drugacna oblacila itd.);

e vsak dan poskusijo priCeti in koncati z
delom istocasno;

e dolocijo ure, ko bodo dosegljivi za sode-
lavce oziroma nadrejeneg;

e nacriujejo delovnik in se drzijo nacrta;

e po koncanem delovniku prenehajo z
uporabo sluzbenega telefona, racunal-
nika, ne prebirajo vec elektronskih spo-
rocil;

e nacrtujejo redne in kratke odmore ter
odmor za malico;

e (e je mogoce, delajo v posebej za to pri-
pravljenem prostoru in

e vzpostavijo dogovor glede njihovega de-
lovnika z druZino/sostanovalci.

d. Telesno-gibalne aktivnosti

Delavce je potrebno poduciti o pomenu
izvajanija telesne aktivnosti. Le-ta naj se iz-

Ekonomska demokracija, St. 5, oktober 2020

25



vaja v prostem ¢asu in tudi med odmori te-

kom delovnika. Svetuje se:

e pocitek naj bo aktiven;

o telefonske pogovore opravljajte stoje;

e malicajte zunaj prostora dela;

e vsakih 30 minut vstanite izpred racunal-
nika in

e namesto obicajnih pisarniSkih miz upo-
rabite dvizne delovne mize.

Delodajalec je dolZzan zagotavljati var-
ne pogoje dela na domu. DolZnost zago-
tavljanja varnih razmer za delo je doloCena
tudi v zakonu o varnosti in zdravju pri delu
(ZVZD-1). Po tem zakonu je delodajalec
dolzan zagotavljati varne in zdrave pogo-
je za delo ne glede na kraj, kjer delavec
opravlja delo.

Pomembno se je zavedati, da je delov-
no okolje na domu manj nadzorovano, zato
se morajo delodajalci in delavci oblikova-
nja preventivnih ukrepov lotiti Se bolj sis-
temati¢no. Ukrepi morajo biti individualno
pripravljeni, upoStevajoC vse dejavnike tve-
ganja za varnost in zdravje, ki se lahko po-
javijo v takem delovnem okolju. Naért va-
rovanja zdravja pri delu, nikakor ni sta-
tina zbirka pravil, paC pa mora biti dina-
micno posodoblien glede na najnovejSa
znanja in priporocila ter spremembe na de-
lovnem mestu. Bistvenega pomena je, da
le-ta sluZi uporabniku, tako delavcu kot de-
lodajalcu, pri oblikovanju in vzdrzevanju
zdravega delovnega mesta.

Predstavitev primerov

Naj predstavimo 30-letno Ajdo, zapo-
sleno v oglaSevalskem podijetju na delov-
nem mestu asistent v spletni prodaji in og-
laSevanju. Njene delovne zadolZitve v pod-
jetju so predvsem administrativne narave,
veCinoma dela z osebnim racunalnikom.
Delo opravlja samostojno, 2-krat tedensko
se udeleZi tudi timskih sestankov. Ajdo v
podjetju vodje dobro poznajo, saj je pri njih
zaposlena Ze 5 let. Delo opravlja samo-
stojno, z visoko stopnjo notranje motiva-
cije. Zadnje leto in pol opaZa, da bi lahko
ve€ino dela opravila tudi od doma, saj ji vo-
Znja v sluzbo vzame kar nekaj ¢asa, vozi se
namre¢ iz Kranja v Ljubljano. Svoji vodiji je
Ze pred ¢asom predlagala, da bi del delov-
nih nalog naredila v domacem okolju.

Vodja ji je po daljSem premisleku, le
sporocil, da se strinja z njeno idejo, vendar
Zeli, da je prehod na delo od doma dobro
premisljen, ustrezno naértovan in tekom
izvajanja veCkrat analiziran. Ajdo pred
pricetkom prijavi na spletni te€aj, kjer dobi
veliko koristnih podatkov za ucinkovito delo
od doma. Z osebo, ki je v podijetju odgovor-
na za zdravje in varnost pri delu, se dogo-

vorijo in ergonomsko uredijo ustrezen de-
lovni prostor v domaéem okolju.

Nato Ajda, letos junija, pricne ob&éasno
opravljati delo na domu in 2-krat tedensko
na sedezu podijetja. Svoj delovnik vnaprej
planira, izdelan ima urnik dela in prostega
Casa. Kljub temu, da delo opravi doma, se
pred pricetkom delovnika primerno uredi in
fizikno pripravi na delo. Delo opravi v
domaci pisarni. Redno nacrtuje neformal-
ne video klice s svojimi sodelavci, kjer si
ob skodelici kave izmenjajo nekaj besed
podpore. Vodja ji je vedno na razpolago,
vnaprej ve, kdaj in kako lahko z njim stopi v
stik. Delo zaklju¢i ob toéno doloéenem ¢a-
su.

Ajdi se zdi, da delo od doma opravlja
uspesno. Energijo, ki jo je vCasih porabila
za voZznjo na delo, sedaj lahko nameni delu.
Dosega boljSe delovne rezultate. Tudi vodja
je zadovoljen z opravljenim delom in po-
dobne spremembe uvaja pri drugih zapo-
slenih.

Pa predstavimo Se 37-letnega Jaka, ki
je zaposlen kot referent za obraCun plac v
transportnem podijetju. Tudi njegovo delo
zajema veCinoma administrativna dela,
nekajkrat tedensko se udelezi tudi sestan-
kov z zaposlenimi in nadrejenimi. V tem
podjetju je zaposlen 3 mesece. Vodja sicer
pozna vecino njegovih lastnosti in delovnih
sposobnosti, vendar mu zaenkrat Se ne
zaupa popolnoma, predvsem veckrat sam
preveri, kako so bila opravljena zahtevnejsa
opravila.

V mesecu aprilu 2020 se je podietje
zaradi epidemioloSke situacije odloilo,
da vsem delavcem, ki lahko svoje delo
opravljajo od doma, omogoci delo na do-
mu. V kaotiCnem Casu, katerem smo bili
prica takrat, so bili Jaka in njegovi sodelavci
pri organizaciji nove oblike dela prepusceni
sami sebi, s strani podjetja posebnih na-
vodil niso dobili.

Kljub melanholinem vzdu$ju v druzbi
zaradi vse ve€je groznje COVID-19 pa je
Jaka ocenjeval, da je situacija in uvedba
dela na domu za njega odlicna izbira. Na
zaCetku se je dela lotil z vsem zanosom in
veseljem. Odlocil se je, da bo delo raje op-
ravljal v popoldansko-veernem ¢asu, saj
se mu je Ze od nekdaj zdelo, da je bolj ve-
cerni tip Cloveka. Delo je najveCkrat oprav-
ljal za jedilno mizo ali pol-leze na kavéu.
Uporabljal je prenosni racunalnik, ki je bil
glede na njegovo koSarkarsko visino popol-
noma neustrezen.

Ko je prvi val navduSenja nad tezko
pricakovanim delom od doma minil in je
dan postal dnevu enak, je Jaku padala
delovna vnema. Veckrat se mu je zgodilo,

da je veCer raje prezivel pred televizorjem in
je delo prelozil na drug dan. Prav tako so se
mu kopiCile naloge, ki naj bi jih predebatiral
z vodjo, saj le-ta ni bil ustrezno dosegljiv.
Ne samo, da je bil po mesecu dni takega
dela, zaradi slabega razporeda ¢asa in po-
manjkanja motivacije izCrpan, pac pa so se
mu pojavile tudi boleéine v vratu.

Zaradi slabe razporeditve dela in nede-
finiranega delovnika, so Jakovi otroci in ze-
na, postali nezadovoljni, saj jim mi posve-
Cal zadosti pozornosti. Na robu obupa, se je
Jaka odlogil, da vodiji sporo€i, da dela ne
zmore.

S pomoCjo teh dveh primerov pona-
zorimo, kako gre vpeljava dela na domu la-
hko v dve popolnoma razliéni smeri. V prvi
pravilno nacrtovanje in izvedba omogo-
¢ita uspesSen izid, kar pa za drugo ne mo-
remo trditi. Vsekakor je delo od doma v ¢a-
su slabe epidemioloSke slike zaZeleno in
smiselno —tako zmanjSamo verjetnost oku-
Zbe, vendar pa pri tem nikakor ne smemo
pozabiti na vse posledice dela od doma.

Zakljuéek

Pandemija COVID-19 in njene posle-
dice prinaSajo pomembne spremembe tudi
v delovne organizacije, ki na eni strani stre-
mijo k dobremu poslovnemu uspehu in na
drugi poskuSajo vpeljati vse preventivne
ukrepe za zamejitev Sirjenja virusa znotraj
organizacije in SirSe v populaciji. Nekatere
izmed njih so bile zaradi sprememb prisil-
jene hitro preoblikovati delovne procese,
med drugim tudi povecati delez zaposlenih,
ki lahko svoje delo opravljajo na domu, ali
pa ta nacin dela na novo uvajajo v svoje
delovne procese.

V ¢asu, ko je prvi val hitrih, verjetno tudi
preuranjenih in nekoliko slab3e nacrtovanih
sprememb ob epidemiji za nami, je kljuc-
nega pomena, da le-te do potankosti ana-
liziramo. Poglejmo, kaj od vpeljanega je bilo
dobro in kaj terja od nas ponoven pre-
mislek, spremembo.

Potrebno je objektivno predstaviti pred-
nosti in slabosti, ki jih je prinesla pove¢ana
uvedba dela na domu. UpoStevajoC vse
vplive tako na delavce, kot na samo orga-
nizacijo, je potrebno zacrtati pot v prihod-
nje. Ce bo le-ta vkljutevala delo na domu,
naj se gradi na prednostih in osredotoca na
odpravo vseh tveganj, ki jih prina3a.

Ob dinamicnih procesih, spremembah
in uvedbah novih oblik dela v delovne orga-
nizacije, bodimo resni¢no osredotoCeni na
dobrobit zaposlenih, saj so zdravi in zado-
voljni zaposleni kljucen gradnik uspesne
organizacije.
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Priporocila ZSDS svetom delavcev
glede uvajanja dela na domu

Ne samo zaradi trenutnih razmer v zvezi z epidemijo covid-19, ampak tudi iz nekaterih drugih po-
slovnih razlogov se pri Stevilnih delodajalcih pojavija Cedalje mocnejsi interes po Sirsem uvajanju
dela na domu kot posebne oblike opravijanja dela po pogodbi o zaposlitvi. Glede na to, da se pri
fovrstni obliki dela ob prednostih skrivajo tudi nekatere slabosti in nevarnosti, ki lahko bistveno
vplivajo na zdravje zaposlenih, pa Predsedstvo ZdruZenja svetov delavcev Slovenije (ZSDS) vsem
svetom delavcev priporoca, da so pri svojem vkljucevanju v tovrstno odlo¢anje do predlogov svojih
poslovodstev za morebitno nekriticno in pretirano obsezno uvajanje te oblike dela primerno »skep-
ticni« in zahtevajo pred dokoncno odlocitvijo temeljit in vsestranski premislek.

Pri uvajanju dela na domu je treba biti
pazljiv in upostevati tudi nevarnosti, ki jih
lahko prinaSa na podroCju skrbi za varnosti
in zdravja pri delu (VZD) zaposlenih. To po-
droCje pa je vsekakor eno tistih, ki Se kako
sodi v pristojnosti dela svetov delavcev,
zato je prav, da se v odloCanje o tovrstnih
spremembah svet delavcev tudi aktivno
vkljuéuje in pomaga pri oblikovanju smer-
nic in pravil za takSno delo. V nadaljevanju

preden delodajalec uvede delo na domu v
svoji druzbi.

Pri delu na domu je seveda v primerjavi
zZ najpogostejSim nacinom izvajanja dela, ki
se opravlja v poslovnih prostorih deloda-
jalca, bistvena razlika kraj opravljanja dela.
Ceprav se na prvi pogled zdi, da ta razlika v
primerjavi z obiCajnim opravljanjem dela v
poslovnih prostorih delodajalca nima po-
membnejsih pravnih posledic, temu ni po-

Eden prvih korakov, ki jih je potrebno storiti pri
uvajanju dela na domué je ta, da se pripravi in sprejme
ustrezen splosni akt delodajalca (pravilnik), ki zajema

tako najpomembnejse pravne kot tudi
socioloSke vidike in dileme.

povzemamo nekatere najbolj kljuéne smer-
nice pri uvajanju dela na domu, ki jih je pri-
pravilo Ministrstvo za delo, druZino, so-
cialne zadeve in enake mozZnosti
(MDDSZ)'. Na njihovi spletni strani objav-
ljajo tudi vzorec pravilnika o delu na domu.

Prvi korak - sprejem
ustreznega sploSnega akta

Zagotovo je torej eden prvih korakov, ki
jih je potrebno storiti pri uvajanju dela na
domu ta, da se pripravi in sprejme ustrezen
splosni akt delodajalca oz. pravilnik, ki
zajema tako najpomembnejSe pravne kot
tudi socioloSke vidike in dileme. Pri tem ne
smemo pozabiti, da je doloCitev vsebine
pravilnika in njegov sprejem le eden izmed
veC korakov, ki jih je priporocljivo narediti,

vsem tako. Tako bo moral delodajalec pred
odlocitvijo o0 uvedbi opravljanja dela na do-
mu odgovoriti predvsem na naslednja
vprasanja (in jih, kot reCeno, v sodelovanju
s svetom delavcev tudi ustrezno pravno
regulirati s sploSnim aktom):

e Katera so tista delovna mesta, ki jih je
sploh mogoce opravljati na domu?

e Kateri vidiki so pomembni v zvezi z de-
lovnim ¢asom?

e Kako izpolnjevati obveznosti glede var-
nosti in zdravija pri delu ter hkrati spo-
Stovati delavCevo pravico do
zasebnosti?

e Kako je z zagotavljanjem delovnih sred-
stev? Ali jih mora zagotoviti delodajalec
ali delavec?

1 MDDSZ: Opravljanje dela na domu in odrejanje drugega dela
(https://www.gov.si/assets/ministrstva/MDDSZ/OPRAVLJANJE-DELA-NA-DOMU-in-DRUGEGA-DEL

A.pdf, 22. 10. 2020)

e Kako zagotoviti varstvo poslovnih skriv-
nosti in drugih obcutljivih podatkov?

e Kako postopati v primeru, Ce se delo-
dajalec odloci, da dela na domu v svoji
druzbi ne bo ve¢ omogocal, ali ga ne bo
ve¢ omogocal za dolocena delovna me-
sta?

Katero delo se lahko
opravlja na domu?

Delavec lahko na domu opravlja le delo,
ki sodi v dejavnost delodajalca, ali ki je po-
trebno za opravljanje dejavnosti delodajal-
ca. Na domu se ne more opravljati delo:

e ki je Skodljivo, ali Ce obstaja nevarnost,
da postane Skodljivo za delavce, ki dela-
jo na domu, ali za zivljenjsko in delovno
okolje, kjer se delo opravlja,

e v primerih, ko to prepoveduje poseben
zakon ali drug predpis.

Ce delodajalec omogoéi delo na domu,
mora biti to omogoceno vsem delavcem
pod enakimi objektivnimi pogoji — torej ve-
zano na doloceno delovno mesto in ne na
0sebo, ki trenutno na doloCenem delovnem
mestu dela. Ce bi delodajalec o tem odlogal
diskrecijsko, bi to lahko privedlo do ocitkov
0 neenaki obravnavi delavcev oziroma oGit-
kov o diskriminaciji delavca.

Dolocitev nacina dela
in delovnega ¢asa

Delo na domu se lahko dogovori za ce-
lotno trajanije ali le del delovnega Casa de-
lavca, preostali del delovnega Casa pa se
opravlja v poslovnih prostorih delodajalca.
V zvezi s tem so mozne razlicne kombina-
cije, na primer:

e delavec 4 ure dela v poslovnih prostorih,
4 ure na domu,

Ekonomska demokracija, St. 5, oktober 2020

27



e delavec 2 dni dela v poslovnih prostorih,
3 dni na domu, pri Cemer si lahko dneve
sam razporeja, ali pa so dnevi vnaprej
fiksno dogovorjeni,

e delavec 1 teden dela na domu, 1 tedenv
poslovnih prostorih,

e mozne so tudi kombinacije teh alternativ
pa tudi druge.

Obicajno se delavci in delodajalci, tudi
zaradi ekonomic¢nosti, odlo¢ajo za dogovor,
kjer se nekaj delovnih dni delo opravlja na
domu, nekaj delovnih dni pa v prostorih de-
lodajalca, saj takSen dogovor omogoca tudi
lazji nadzor nad rezultati opravljenega dela,
hkrati pa delavec ohranja stik s sodelavci,
boljSa je tudi izmenjava informacij.

Obveznosti glede
varnosti in zdravja pri delu

ZDR-1 izrecno doloCa, da mora delo-
dajalec zagotavljati varne pogoje dela na
domu. PodrobnejSe obveznosti delodajalca
v zvezi s tem so doloCene v Zakonu o var-
nosti in zdravju pri delu (ZVZD-1). Delo-
dajalec mora tako, ne glede na to, da se
delo opravlja v prostorih, v katerih sam ni
»gospodar«, izpolnjevati tudi vse ostale ob-
veznosti v zvezi z varnostjo in varstvom pri
delu, in sicer enako kot v primeru, ko se de-
lo opravlja v poslovnih prostorih deloda-
jalca. ZVZD-1 v zvezi z delom na domu
namreC ne predvideva nobenih izjem, ne
glede na njegove specifike. Med obveznosti
delodajalca po ZVZD-1 sodijo predvsem:

e obveScanje delavcev o uvajanju novih
tehnologih in sredstev za delo ter o ne-
varnostih za nezgode, poklicne bolezni
in bolezni, povezane z delom ter izdaja-
nje navodil za varno delo;

e usposabljanje delavcev za varno in zdra-
vo delo doma,

e preverjanje ustreznosti delovnih razmer
z obrobnimi preiskavami Skodljivosti
delovnega okolja,

e preverjanje skladnosti delovne opreme s
predpisi o varnostiin zdravju pri delu in z
obc¢asnimi pregledi in preizkusi,

e zagotavljanje varnega delovnega okolja.

Glede na navedeno bi moral prostore,
kier se bo opravljalo delo na domu pred
sklenitvijo pogodbe o zaposlitvi za oprav-
ljanje dela na domu, pregledati varnostni
inZenir, ki bo ugotovil, ali predvideno delov-
no okolje izpolnjuje pogoje, predpisane s
predpisi s podroCja varnosti in zdravja pri
delu.

Predvsem obveznosti iz zadnjih treh
alinej so povezane tudi s periodicnim vsto-

pom v zasebne prostore delavca. Zaradi
varovanja zasebnosti delavca oziroma us-
tavne pravice nedotakljivosti stanovanja bo
zato poleg dovoljenja za vstop zaradi pre-
gleda delovnega okolja pred sklenitvijo po-
godbe 0 zaposlitvi za opravljanje dela na
domu, v pogodbi o zaposlitvi potrebno ure-
diti tudi kasnejSi periodicni nadzor delo-
dajalca nad delovnim okoljem.

Ob nadzoru je potrebna predhodna na-
poved, nadzor mora biti sorazmeren na-
menu. Zato je ob vsakokratnem vstopu v
prostore, kjer delavec opravlja delo na do-
mu, priporocljivo, da delodajalec od de-
lavca pridobi pisno dovoljenje za vstop. V
pogodbo o zaposlitvi pa naj se vkljuci splo-
Sna dolocha o tem, da bo delavec z name-
nom izpolnjevanja obveznosti delodajalca
oziroma pravic delavca povezanih z varno-
stjo in zdravjem pri delu, delodajalcu v do-
loCenem Casovnem intervalu (na primer
enkrat na leto) dovolil vstop v prostore, kjer
opravlja delo.

Zagotavljanje delovnih
sredstev

Delavec in delodajalec morata v pogod-
bi 0 zaposlitvi za opravljanje dela na domu,
poleg klasicnih obveznih vsebin dogovoriti
tudi vse pravice, obveznostiin pogoje, ki so
vezani na specificno naravo dela na domu.
Nekatere so bile omenjene ze zgoraj (npr.
delovni €as, nadzor varnega in zdravega
delovnega okolja in druge).

Ena najpomembnejSih vsebin je tudi
dogovor glede tega, kdo bo zagotavljal ma-
terial in delovna sredstva za opravljanje dela
na domu ter o viSini nadomestila za upo-
rabo delavcevih sredstev.

e Delovna sredstva kot so: prostor, elek-
trika, komunikacijske povezave in po-
dobno bo glede na njihovo naravo
veCinoma zagotavljal delavec. Za ta del
bo skoraj vedno dogovorjeno nadome-
stilo.

e (Glede delovnih sredstev kot so raCu-
nalnik, mobilni telefon, tiskalnik, miza,
stol in podobno pa se delavec in de-
lodajalec dogovorita bodisi, da jih bo
zagotavljal delavec, za kar mu bo delo-
dajalec placal nadomestilo, bodisi da jih
bo zagotovil delodajalec — v tem primeru
se nadomestila za ta delovna sredstva
ne placa.

e Podobno kot v predhodni tocki velja tudi
za material, ki ga delavec potrebuje pri
svojem delu.

Zagotavljanje varstva
obcutljivih podatkov

Zaradi interesov delodajalca v zvezi z
varovanjem poslovne skrivnosti in drugih
obcutljivih podatkov ter obveznosti delavca
v zvezi s tem mora delodajalec tudi pri delu
na domu sprejeti vse ukrepe, ki so potrebni
za to, da bo delavec lahko ustrezno varoval
poslovne skrivnosti in druge obCutljive po-
datke.

Med te spadajo na primer:

e omogoCanije varne povezave v omrezje /
do informacijskega sistema delodajalca,

e dostop v omreZje delodajalca je dovol-
jen le s sluzbenim racunalnikom.

Druge ohveznosti delodajalca
in pravice delavca

Delodajalec je dolzan o nameravanem
organiziranju dela na domu, pred zacetkom
dela delavca, obvestiti InSpektorat RS za
delo. Opustitev te obveznosti pomeni prekr-
Sek, za katerega je zagroZena globa.

Druge dodatne pravice, obveznosti in
pogoiji, ki so odvisni od narave dela na do-
mu, se uredijo med delodajalcem in de-
lavcem s pogodbo o zaposlitvi, nekatere pa
lahko tudi s splo3nim aktom delodajalca oz.
pravilnikom. Pri tem naj se v pogodbi o za-
poslitvi dogovori vse situacije, ki jih je mo-
goCe vnaprej predvideti. Na primer:

e delovni Cas,

e nacin spremljanja dodeljenih delovnih
nalog ter rezultatov delavca oziroma pe-
riodicno poroCanje delavca o tem,

e zaradi opravljanja dela na domu so v
mesecni bruto plaCi zajete vse oprav-
liene ure, razen v primeru, ¢e deloda-
jalec delavcu s posebno pisno odredbo
odredi nadurno delo,

e poskusno delo,

e dogovor o tem, ali je nenacrtovan prihod
na delo prevoz na delo ali sluzbeno
potovanje,

e dogovor o periodicnem vstopu delo-
dajalca v prostore, kjer delavec opravlja
delo zaradi nadzora delovnega okolja in
delovnih sredsteyv,

e obveznost delavca, da delodajalca takoj
obvesti v primeru nezgode pri delu, za-
radi katere je delavec nezmozen za delo
veC kot tri delovne dni, ali v primeru ne-
varnega pojava v prostorih, kjer opravlja
delo,

e katera delovna sredstva zagotovi dela-
vec in katera zagotovi delodajalec, ter
viSina nadomestila za njihovo uporabo,
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e omogoCanje varne povezave v omrezje
delodajalca, dostop v omreZje je dovol-
jen le s sluzbenim rac¢unalnikom

o ..

Sicer ima delavec, ki opravlja delo na
domu enake pravice kot delavec, ki dela v
delovnih prostorih delodajalca, vklju¢no s
pravico do sodelovanja pri upravljanju in
sindikalnega organiziranja. Delavec pa
nima pravice do povracila stroSkov prevoza
na delo in z dela za dneve, ko delo v celoti
opravlja na domu, saj mu tu stroSki sploh
ne nastanejo. Ima pa pravico do povracila
stroSkov prehrane in drugih stroSkov v zvezi
z delom.

Vioga sveta delavcev
pri uvajanju dela na domu

Kot smo omenili ze v zacetku, delo na
domu nedvomno lahko prinasa veliko po-
zitivnih vplivov tako za zaposlene posa-
meznike kot tudi za delodajalca, vendar pa
le v primeru, Ce se uvajanja takSnega na-
Cina dela delodajalec loti zelo premisljeno in
z zavedanjem tudi tveganj, ki imajo lahko v
nasprotnem primeru hude negativne posle-
dice. Zato je z vidika varstva interesov de-
lavcev Se toliko bolj pomembno, da se tudi
svet delavcev aktivno vkljuCuje v postopke
uvajanja Ze €im bolj na samem zacetku.
Svet delavcev namre¢ nedvomno ima svoje
pristojnosti glede sodelovanja pri spreje-
manju odlocitev delodajalca glede uvajanja
dela na domu, ki izhajajo neposredno iz
Zakona o sodelovanju delavcev pri uprav-
ljanju (ZSDU).

Naéin vkljuéevanja
v odloéanje po ZSDU

Pri uvajanju dela na domu gre namrec v
vsakem primeru — najmanj — za organiza-
cijske spremembe iz sedme alineje 89. Cle-
na ZSDU (»spremembe v organizaciji pro-
izvodnje«) glede katerih je delodajalec dol-
Zan po dolocbi 90. Clena obvesécati svet
delavcev, in sicer pred sprejemom do-
konéne odlocitve. Kar pomeni, da ima svet
delavcev po zakonu moznost (obenem pa
tudi dolZznost) v zvezi s to predlagano odlo-
Citvijo delodajalca pravocasno oblikovati in
podati svoja mnenja, predloge, pobude, za-
hteve in morebitne druge sugestije, s ka-
terimi lahko vpliva na njeno vsebino.Se ve¢
pristojnosti za vkljuCevanje v postopke uva-
janja dela na domu pa ima svet delavcev iz
naslova zagotavljanja varnega in zdravega
delovnega okolja zaposlenih, kar je sicer
tudi po zakonu (glej 70. Clen ZDR-1) eno
kljucnih vpraSanj dopustnosti uvedbe dela

na domu), saj je delodajalec pri vprasanijih
iz tega naslova po dolocilih 91.in 92. ¢lena
ZSDU, dolzan predhodno izpeljati skupno
posvetovanje s svetom delavcev. Odgo-
vor na vprasanje, kateri izmed obeh omen-
jenih moznih »participacijskih nacinov (ob-
veSCanje ali skupno posvetovanje) pride v
poStev glede sprejemanja odloCitve o uva-
janju dela na domu je torej — skupno po-
svetovanje.

Za taksno posvetovanje mora deloda-
jalec skladno z drugim odstavkom 91. Cle-
na ZSDU »potrebne informacije« posre-
dovati svetu delavcev najmanj 30 dni pred
sprejemom odlocitve, rok za predlagano
skupno posvetovanje pa mora biti najman;
15 dni pred sprejemom odloCitve. Ali je
treba te postopkovne roke dosledno spo-
Stovati v vseh primerih uvajanja dela na
domu? Naceloma da, vendar pa so glede
tega seveda mozne tudi nekatere — bolj ali
manj logi¢ne — izjeme. Te pridejo v postev,
kadar ne gre za uvajanje te oblike dela kot
sestavine »rednega« delovnega procesa pri
delodajalcu, se pravi »za stalno« oziroma
za daljSi as«, ampak za zacasno resitev v
primeru (in le za ¢as) »izrednih razmer«,
med katere brez dvoma sodijo tudi aktualne
razmere zaradi Covid-19, ko je treba za

razen uvodoma navedenih priporocil
MDDSZ — upoStevati Se nekatera priporo-
Cila, ki posredno izhajajo iz predhodnega
Clanka dr. Ajde Erzar in dr. Metode Dodic¢
Fikfak z naslovom »Delo na domu — pred-
nosti in pasti uvajanja v prakso«. Ta
priporoCila seveda veljajo le za primere
»rednega« uvajanja te oblike dela pri delo-
dajalcu, ne patudi za primera »izrednih raz-
mer«. Gre pa zlasti za naslednje:

1.

Ena temeljnih ugotovitev raziskovalcev
te problematike je, da vsa dela prav gotovo
niso primerna za opravljanje na domu, prav
tako pa tudi vsak zaposleni ni primeren
kandidat za delo na domu.

To pomeni, da je odlo¢anje o sklepanju
pogodb za delo na domu — ¢e najto ne bo v
Skodo ne delavcu in ne poslovni uspesnosti
delodajalca — treba, nujno povsem indivi-
dualizirati in se o tem odlocati »od primera
do primera« (zlasti Se, kadar naj bi se delo
na domu uvedlo za delavce, ki so ze v de-
lovnem razmerju, a so svoje delo doslej
opravljali v delovnih prostorih in znotraj
kolektiva pri delodajalcu), pri Cemer pa
nikogar, ki po strokovnih merilih ni primeren
za taksno delo, v to ne bi smelo biti do-
pustno siliti oziroma prisiljevati (zlasti ne

Svet delavcev ima brez dvoma pomembne pristojnosti
pri uvajanju dela na domu, ki izhajajo
neposredno iz ZSDU.

zagotovitev normalnega poteka delovnega
procesa reagirati hitro, izbire med razli¢nimi
moznimi alternativami pa v bistvu niti ni. V
teh primerih je seveda mozno te roke us-
trezno skrajSati. Bistveno je le, da deloda-
jalec predhodno skupno posvetovanje s
svetom delavcev vsekakor opravi, in sicer v
»razumnem roku« glede na konkretne
okolis¢ine, kajti v teh primerih je razum-
ljivo, da se daje prednost hitremu ukrepanju
z manj poudarka na “kakovosti” izvedbe.
Nikakor pa seveda taksne izredne razmere
naceloma ne opraviCujejo morebitnega ig-
noriranja te dolZnosti s strani delodajalca.

Dodatna priporocéila za
angaziranje svetov delavcev

Tako pri pripravi uvodoma omenjenega
sploSnega akta/pravilnika kot tudi pri spre-
jemanju posamicnih konkretnih izvedbenih
odloCitev 0 uvajanju dela na domu za po-
samezne kategorije delavcev ali za posa-
mezne delavce bi morali sveti delavcev —

pod groznjo odpovedi pogodbe o zaposlit-
vi). To bi veljalo posebej zapisati tudi v pra-
vilnik, sveti delavcev bi morali na tem koli-
kor mogoce dosledno vztrajati.

Primernost posameznika za delo na
domu bi bilo treba presoditi z obeh kljucnih
vidikov, navedenih v omenjenem Clanku
zgoraj na podlagi rezultatov raziskav, to je:

1. z vidika osebnostnih znacilnosti po-
sameznika (visoka stopnja samostojnosti,
manj potrebe po socializaciji, visoka zmo-
Znost koncentracije, dobre komunikacijske
spretnosti, znanje o organizaciji dela itd.);

2. zvidika njegovih druzinskih razmer
(rezultati kazejo, da so kljucen dejavnik, ki
vpliva na odloCitev za delo na domu, zlasti
otroci).

Presojo primernosti posameznika za
delo na domu na podlagi teh dejavnikov
pred sprejetiem odlocitve o sklenitvi po-
godbe za delo na domu bi bilo verjetno
smotrno prepustiti posebni komisiji, ob-
likovani v ta namen, v kateri bi poleg po-
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oblaSCenega izvajalca medicine dela in
strokovnega delavca za varnost in zdravje
pri delu vsekakor moral sodelovati tudi
predstavnik sveta delavcev.

2.

Taksna ali podobna komisija bi morala
v vsakem posamitnem primeru morebitne
uvedbe dela na domu poleg zgoraj nave-
denih dejstev predhodno preveriti tudi za-
gotovljenost

e ustreznega delovnega okolja

e ustrezne delovne opreme, z vidika vel-
javnih standardov »fizicne« varnosti pri
delu. »Pozitivna« ocena komisije pa bi
morala biti eden od predpogojev za
morebitno sklenitev pogodbe za delo
na domu.

3.

Stroka je posebej za primere dela na
domu izoblikovala nekatera specificna pri-
porocila za (preventivno) varovanje du-
Sevnega in telesnega zdravja delavcev, ki
S0 posebej navedeni v zgoraj omenjenem
¢lanku dr. Erzarjeve. Svet delavcev bi moral
vzirajati na tem, da delodajalec (s pomocjo
omenjene komisije in v sodelovanju s
konkretnimi delavci) skladno s temi pri-
porocili predhodno pripravi poseben naért
ukrepov za varovanja zdravija delavca(ev)
na domu ter konkretnim delavcem zagotovi
po potrebi tudi ustrezno izobraZzevanje in
usposabljanje za njihovo izvajanje.

Namesto zakljucka

Najbolj$i nacin za zaCetek uvajanja dela
na domu za daljSi Cas je torej, kot receno,

sodelovanje sveta delavcev Ze pri pripravi
ustreznega pravilnika, ki mora upoStevati
vse zgoraj navedene kljucne dejavnike in
morebitna tveganja. Prav tako se je potreb-
no zavedati, da tako kot vsako delo ni
primerno, ni nujno tudi vsak posameznik
primeren za opravljanje dela od doma. Zato
je smotrno uporabiti individualni pristop za
presojo ustreznosti posameznika — z upos-
tevanjem njegovih osebnostnih in delovnih
lastnosti, telesnega in duSevnega zdravja,
druZinskega statusa, prostorskih zmoznosti
itd. Za zagotavljanje zdravega in varnega
nacina dela od doma je potrebno tudi sprot-
no spremljanje posameznikov ter v primeru
zaznave kakrsnih koli tezav ustrezno ukre-
pati.

prostorov delodajalca.

zaposlitvi.

delodajalec s pogodbo o zaposlitvi.

na domu.

A

Doloche ZDR-1 o opravljanju dela na domu

5. Pogodba o zaposlitvi za opravljanje dela na domu

68. ¢len
(splo$no)

(1) Kot delo na domu se Steje delo, ki ga delavec opravlja na svojem domu ali v prostorih po svoji izbiri, ki so izven delovnih

(2) Za delo na domu se Steje tudi delo na daljavo, ki ga delavec opravlja z uporabo informacijske tehnologije.

(3) S pogodbo o zaposlitvi se delodajalec in delavec lahko dogovorita, da bo delavec na domu opravljal delo, ki sodi v dejavnost
delodajalca, ali ki je potrebno za opravljanje dejavnosti delodajalca za celotno trajanje ali le del delovnega Casa delavca.

(4) Delodajalec je dolzan 0 nameravanem organiziranju dela na domu, pred zacetkom dela delavca, obvestiti inSpektorat za delo.

69. ¢len
(pravice, obveznosti in pogoji)

(1) Delavec, ki opravlja delo na svojem domu ali v prostorih po svoji izbiri v dogovoru z delodajalcem, ima enake pravice kot
delavec, ki dela v delovnih prostorih delodajalca, vkljuéno s pravico do sodelovanja pri upravljanju in sindikalnega organiziranja.

(2) Pravice, obveznosti in pogoji, ki so odvisni od narave dela na domu, se uredijo med delodajalcem in delavcem s pogodbo o

70. Elen
(obveznosti delodajalca)

(1) Delavec ima pravico do nadomestila za uporabo svojih sredstev pri delu na domu. ViSino nadomestila doloCita delavec in

(2) Delodajalec je dolZan zagotavljati varne pogoje dela na domu.

71. Clen
(prepoved dela na domu)

InSpektor ali inSpektorica za delo (v nadaljnjem besedilu: inSpektor za delo) delodajalcu prepove organiziranje ali opravljanje dela na
domu, Ce je delo na domu Skodljivo, oziroma Ce obstaja nevarnost, da postane kodljivo za delavce, ki delajo na domu, ali za Zivljenjsko
in delovno okolje, kjer se delo opravlja, ter v primerih, ko gre za dela, ki se v skladu z 72. ¢lenom tega zakona ne smejo opravljati kot delo

72. ¢len
(dela, ki se ne morejo opravljati na domu)

Zakon ali drug predpis lahko doloCi dela, ki se ne smejo opravljati kot delo na domu.

J
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INFORMACIJE IN TEME 1Z SOUPRAVLJALSKE PRAKSE

Goodyear Dunlop Sava Tires d.o.0.

Volitve v svet delavcev so hile
izvedene delno tudi po posti

Pri vsakih volitvah v novo sestavo sveta delavcev je veano kljucnega pomena, da imajo vsi zapo-
sleni z aktivno volilno pravico zagotovljeno mozZnost glasovanja. Ob tem je treba upoStevati Se
trenutne krizne razmere zaradi covid-19, ki dolocenemu Stevilu delavcev onemogocajo prihod na
delovno mesto in s tem tudi na volisc¢a v druzbi. Ce se je namreC delodajalec odlocCil, da so ti del-
avci na Cakanju na delo doma, ali da delajo od doma, morata svet delavcev in volilna komisija to
upostevati tudi pri izvedbi volitev. In s taksno situacijo smo se julija letos srecali tudi v druzbi

Goodyear Dunlop Sava Tires.

ZSDU ne doloéa prepovedi glasovanja
po posti, kakor tudi ne prek spleta. Sama
tehni¢na izvedba pa mora zagotavljati taj-
nost volitev, kar smo v naSem primeru tudi
predvideli.

Glasovanje po posti je vedno poseb-
nost, tudi pri volitvah v Drzavni zbor. Tudi
tam volivci dobijo poStno poSiliko domov,
jo izpolnijo ter poSljejo nazaj. Z analogno
uporabo te posebnosti smo v skladu z vna-
prej objavljenim postopkom tudi v nasem
primeru zagotovili tako osebnost kot tajnost
(individualna Sifra — koda, izpolnjena kuver-
ta ipd.) volitev sveta delavcev. Ceprav nas
Poslovnik o delu sveta delavcev v Casu raz-
pisa volitev Se ni vseboval Clena, ki bi (po-
leg klasicnih volitev) omogocal njihovo
izvedbo tudi po posti, je volilna komisija, ki
je bila predlagana s strani sindikata in po-
triena na zadnji seji sveta delavcev pred
volitvami, neposredno pred volitvami spre-
jela sklep, ki dopuSca tudi to moznost.
Dolocila je tudi postopek izvedbe, opisan v
nadaljevaniju.

Kadrovska sluzba je volilni komisiji po-
sredovala seznam zaposlenih, ki so v ¢asu
volitev delali od doma, imeli odrejeno Caka-
nje na delo, ali bili v dolgotrajnem bolnis-
kem stalezu. Na domaci naslov so tako — z
ustreznim spremnim dopisom — prejeli vo-
lilno gradivo, sestavljeno iz posebne
predstavitve 50-ih kandidatov (ta je bila
izvedena v posebni izdaji naSega internega
glasila, kjer smo z njihovo predhodno privo-
litvijo objavili njihove slike ter podatke o
izobrazbi, delovnem mestu in delovni dobi v
podjetje), Zigosane glasovnice in povrat-
ne kuverte s placano postnino, oznacene
s posebno o kodo. Ta (devet Steviltna) ko-
da je bila individualna in namenjena volilni
komisiji za evidentiranje udelezbe na volit-
vah ter identifikacijo prejema poSte v kad-
rovski sluzbi. Volilna komisija je prispele
kuverte z glasovnicami prevzela v kadrovski
sluzbi. Vsako kuverto so odprli in glasov-
nico vstavili v volilno skrinjico. To je hilo
opravljeno brez navzocnosti kadrovske slu-
Zbe. Postopek unicenja kuverte s kodo (raz-

rez) je bil izveden takoj po odprtju posa-
mezne kuverte v prostorih kadrovske slu-
7be. Clani volilne komisije so nato v svojih
prostorih priCeli s postopkom za ugotavlja-
nje rezultatov glasovanja.

Z volitvami po poSti smo resni¢no omo-
goCili vsem zaposlenim, da sodelujejo na
volitvah. Ob dobri udelezbi in spoStovanju
vseh varnostnih ukrepov priporocenih s
strani NIJZ so tako tudi v celoti uspele.

Klju¢no in najverjetneje najbolj pomem-
bno je, da imamo delavci svoje izvoljene
predstavnike v druzbah in da se nam s tem
zagotovi uresnicevanje ustavne pravice do
soupravljanja. Zaradi trenutnih razmer je
dejstvo, da je predpisani kvorum 50 %
udelezbe volilcev kot spodniji prag za vel-
javnost volitev v svet delavcev Se teZe do-
segljiv. Volitve po posti nedvomno omogo-
Cajo reSitev v dani situaciji.

Milan Malovrh
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Spletna stran Zdruzenja svetov delavcev Slovenije www.delavska-participacija.com vam nudi
mMnozico uporabnih strokovnih informacij s podrocja razvoja vseh oblik sodobne delavske
participacije.

ZDRUZENIE
SVETOV DELAVCEV

SLOVENLIE
STUBIJSKICENTER ZA INDUSTR

ZDRUZENJE SVETOV DELAVCEV SLOVENIJE ZSDS

JANIE SEENIH -IIHI SEENIH PRI DGEICKL = NOTRANJE FAS TNIS TV

TEMELJNI DOKUMENTI AKTUALNA IZOBRAZEVANJA REVIJA EKONOMSKA STROKOVNI CLANKI 12
DEMOKRACIJA REVIJE EKONOMSKA
Kljuéni programski in Serninarji, posveti, delavnice - ) ) DEMOKRACIJA
1rajnejSo uporabno
vrednostjo.

e vse O Zdruzenju svetov delavcev Slovenije;
e informacije o nasi izobrazevalni ponudbi;

o Obvestila o aktualnih dogajanjih na podro¢ju zakonodaje in drugih ukrepov Sirsega pomena
za razvoj podrocja industrijskin razmerij;

« Stevine aktualne usmeritve in priporocila za delovanje delavskih predstavnistev v podijetjih;

¢ vec kot 1.300 izbranih strokovnih ¢lankov trajnejse vrednosti s podrocja soupravijanja, udelezbe
zaposlenih pri dobi¢ku in notranjega lastnistva zaposlenih;

¢ znanstvene raziskave o delavski participaciji;

» vprasanja in odgovore iz prakse;

o aktualna gradiva, referate in sklepe s strokovnih posvetov Zdruzenja svetov delavcev Slovenije;
¢ pomembnejse predpise o delavski participaciji;

« knjige in priro€nike iz nase zalozbe v pdf obliki;

e ... in 8 mnogo vec ...




