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IzobraZevanje in usposabljanje v delovnem razmerju je ena izmed temeljnih
pravic delavcev, kar dolocajo tako mednarodni kot nacionalni pravni viri. Ure-
sni¢evanje pravice do izobrazevanja in usposabljanja mora zagotavljati tako
ohranjanje zaposlitve kakor tudi zaposljivosti, kar je Se toliko pomembneje
v obdobju hitrega tehnoloskega razvoja ter drugih druzbenih sprememb. Iz-
sledki dveh fokusnih skupin med delavskimi predstavniki kazejo na se vedno
zaskrbljujoco situacijo v praksi, saj se tako na strani delavcev kot delodajalcev
zaznavajo Stevilne ovire. Za vecjo vkljucenost v izobrazevanje in usposablja-
nje je treba ve¢ moci usmeriti v izgradnjo kulture znanja, se posluzevati dobrih
praks ter krepiti zavedanje o nujnosti pridobivanja novih znanj in kompetenc.
Pri tem ima pomembno vlogo tudi drZava, ki lahko tudi s pomocjo socialnega
dialoga oblikuje spodbudne ukrepe za trg dela.
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Uvod

Pomen izobrazevanja in usposabljanja je Ze dolgo pripoznan v pravni uredi-
tvi, saj tako mednarodni akti kot vecina evropskih nacionalnih ureditev de-
lavcem priznava pravico do pridobivanja ustreznih znanj in kompetenc za
ustrezno opravljanje dela. V splosnem namrec velja, da ima delodajalec ob-
veznost organizirati, izvesti in kriti stroske izobrazevanja ter usposabljanja
delavcev; ti paimajo dolznost udelezbe ter uporabe tako pridobljenega zna-
nja pri svojem delu. Vendar se je razumevanje te delodajalc¢eve dolZznosti v
zadnjih desetletjih, Se izraziteje v zadnjih letih, spremenilo. Delovna opra-
vila so zaradi tehnoloskega napredka, digitalizacije in vse prisotnejse ume-
tne inteligence postala kompleksnej3a, ravno tako je vedno tezje napovedati
prihodnji razvoj opravljanja posameznega dela kakor tudi dejavnosti gospo-
darske druzbe. Zato se tezis¢e premika od ohranjanja zaposlenosti k zapos-
ljivosti, kar zajema tudi generi¢na znanja in kompetence, ki omogocajo pre-
Zivetje na trgu dela, tj. menjavo dela, delodajalca, panoge, nenazadnje tudi
poklica oz. kariere. Postpandemicno obdobje je vse to Se okrepilo; najvedji
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vplivima zagotovo pomanjkanje delavcey, ki je toliko izrazitejSe v dolo¢enih
panogah ter poklicih. Vse to napeljuje k predpostavki, da je treba druzbo zna-
nja zaceti intenzivneje uresnicevati, postaviti znanje in kompetence kot vre-
dnoto, ki ne prispeva zgolj k izboljsanju polozaja delavcev, ampak povecuje
zmoznost organizacij za uc¢inkovito delovanje tako v zasebnem kot v javnem
sektorju. Pravna ureditev je pri tem zelo pomembna, saj z ustreznimi dolo¢-
bami lahko omogoci in spodbudi ustrezno izobrazevanje ter usposabljanje v
praksi.

Vendar zgolj pravna ureditev ni dovolj, pomembno, a v praksi velikokrat
neizkoris¢eno vlogo imajo tudi socialni partnerji. S svojimi aktivhostmi, z raz-
vejano mrezo ¢lanstva in neposrednim stikom z delavci lahko znatno vpli-
vajo naizboljsanje zaposljivosti na celotnem trgu dela; predpostavka tega pa
je ustrezno izobrazevanje in usposabljanje. Nenazadnje je ohranjanje ustre-
zne zaposljivosti mogoce dosedi le pod predpostavko vsezivljenjskega uce-
nja tako pri posameznem delodajalcu kakor tudi z vidika lastne, samostojne
iniciative (Tuschling in Engemann 2006). Pri tem pa tr¢imo na vrsto ovir v
praksi tako na strani delavcev kot delodajalcev, ki se kazejo v $ibki vkljuce-
nosti delavcev v izobrazevanje in usposabljanje, kar izhaja tako iz rezultatov
tega projekta kakor tudi prejsnjih raziskav (Franca 2018) in podatkov Statistic-
nega urada RS.' Na strani delavcev se izpostavljata nizka stopnja motivacije
ter neprepoznavanje potreb po pridobivanju novih znanj in kompetenc; do-
datne obveznosti poleg visokih delovnih obremenitev so jim odve¢. Zelijo
si tudi, da bi se jim Cas, prezZivet zlasti na usposabljanjih, stel v delovni ¢as.
Vloga delavskih predstavnikov pri tem je zaenkrat Se razmeroma pasivna, kar
je, denimo, vidno med drugim tudi v skopi ureditvi teh vsebin v panoznih
kolektivnih pogodbah (Franca 2018), kar se nato nadalje zrcali na ravni orga-
nizacij. Delodajalci po drugi strani izobrazevanje in usposabljanje velikokrat
obravnavajo kot strosek in so pri tem izrazito var¢ni; usmerjeni so ve¢inoma v
zagotavljanje najnujnejsih izobrazevanj in usposabljanj za opravljanje dela,
v kar velikokrat vitevajo tudi usposabljanja za varstvo pri delu, ki pa so za-
konsko obvezna in jih kot taka ni mogoce steti kot aktivnosti za pridobivanje
novih znanj ter kompetenc. Dodaten izziv predstavlja izklju¢enost delavcey,
ki opravljajo delo pri delodajalcu, a z njim niso v delovnem razmerju, denimo
samostojni podjetniki in agencijski delavci (European Parliament 2016; Inter-
national Labour Organization 2016; Domadenik in Jedek 2020; Waas in Hiessl

'To, denimo, izhaja iz redno objavljenih statisti¢nih podatkov o izobrazevanju in usposablja-
nju odraslih (https://www.stat.si/StatWeb/Field/Index/9/64) kakor tudi iz obcasnih publikacij
ob tednih vseZivljenjskega ucenja, npr. Tedni vsezivljenjskega u¢enja 2021.
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2021). To se v daljSem ¢asovnem obdobju zrcali v Sibkem kariernem razvoju
in slabsi zaposljivosti.

Namen tega poglavja je zlasti osvetliti pravne vidike izobraZevanja in uspo-
sabljanja na delovnem mestu, zato je najprej predstavljena veljavna pravna
ureditev, ki zajema mednarodnopravno izhodi$¢a, nacionalno pravno uredi-
tev ter pomen kolektivnih pogodb. Nato sledi predstavitev rezultatov dveh
fokusnih skupin, izvedenih v okviru projekta z delavskimi predstavniki v pod-
jetjih ter na panozni in nacionalni ravni. Zadnji del je namenjen razpravi ter
izhodis¢em za nadaljnje aktivnosti v praksi.

Veljavna pravna ureditev

Na mednarodni ravni je pravica delavcev do izobrazevanja pripoznana kot
ena izmed temeljnih delavskih pravic in je vklju¢ena v $tevilne mednarodne
pravne akte. IzobraZevanja oz. izobrazba je namre¢ pomembna vrednota v
sodobni druzbi in je zato pripoznana kot univerzalna ¢lovekova pravica. Na-
cionalna ureditev sledi tem usmeritvam, bistveno Sibkejsa pa je nadaljnja im-
plementacija v kolektivnih pogodbah.

Izhodis¢a mednarodne zakonodaje

Pravico do izobrazZevanja kot splosno ¢lovekovo pravico priznava Splosna de-
klaracija ¢lovekovih pravic, sprejeta s strani Organizacije zdruZenih narodov.
V 26. ¢lenu namrec doloca (Sklep o objavi besedila Splosne deklaracije ¢lo-
vekovih pravic 2018), da je izobraZevanje usmerjeno k polnemu razvoju ¢love-
kove osebnosti in utrjevanju spostovanja ¢lovekovih pravic in temeljnih svobo-
$¢in. Da pa bi bila ta pravica uresni¢ena, morajo po 6. ¢lenu Mednarodnega
pakta o ekonomskih, socialnih in kulturnih pravicah (OZN) drzave poskrbeti
tudi za programe, politiko in metode za doseganje stalnega ekonomskega, soci-
alnega in kulturnega razvoja ter polne in produktivne zaposlenosti v razmerah,
ki ¢loveku jamcijo uzivanje temeljnih politicnih in ekonomskih svoboscin.
Podobna dolocila vsebuje tudi Evropska socialna listina (Zakon o ratifikaciji
Evropske socialne listine (spremenjene) 1999). V 10. ¢lenu posebej doloca, da
je treba izobrazevanje in usposabljanje zagotoviti vsem osebam, vklju¢no z
invalidnimi, oz. mladim fantom in dekletom v razli¢nih zaposlitvah. V duhu
sodobnega ¢asa je to treba interpretirati kot dolznost zagotovitve ustreznih
znanj in kompetenc vsem na trgu dela, ne zgolj tistim, ki so v delovnem raz-
merju na podlagi pogodbe o zaposlitvi za polni in nedolo¢en ¢as. Nadalje
drZzave zavezuje, da zagotovijo ali spodbujajo posebne moznosti za prekva-
lifikacije odraslih delavcev, potrebne zaradi tehnoloskega razvoja ali novih
smeri razvoja v zaposlovanju. Posebej velja poudariti dolocilo pete tocke 10.
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¢lena, ki drzave zavezuje k spodbujanju celovite izrabe moznosti, ki jih zago-
tavljajo posamezni ukrepi; med drugim navaja vstetje casa, ki ga delavec med
zaposlitvijo porabi za dodatno usposabljanje na zahtevo delodajalca, v obicajni
delovni ¢as.

Listina Evropske unije o temeljnih pravicah (2010/C 83/02) (2010) v 14. ¢lenu
zagotavlja vsakemu pravico do izobraZevanja in dostopa do poklicnega in na-
daljnjega usposabljanja. To izhodis¢e se zrcali v Stevilnih dokumentih Evrop-
ske unije, ki na razli¢ne nacine poudarjajo in spodbujajo pridobivanje no-
vih znanj, npr. A New Skill Agenda for Europe, The European Digital Stra-
tegy, Education and Training Strategic Framework 2020, 2023 European Year
of Skills ipd. Iz sprejetih dokumentov ter podatkov izhaja jasna usmeritev
Evropske komisije, da je vsaka drzava ¢lanica odgovorna za oblikovanje la-
stnega izobraZevalnega programa ter programa usposabljanja, evropska po-
litika pa nad tem bedi in to usmerja kot »suprapolitika« (Holford in Milana
2014). Evropska politika je torej oblikovana z namenom spodbujanja nacio-
nalnih aktivnosti ter pomaga nasloviti skupne izzive, kot so staranje prebi-
valstva, pomanjkanje kompetenc, tehnoloske spremembe, nizka motivacija
za usposabljanje, opolnomocenje socialnih partnerjev za aktivnejSo vlogo
ipd. Kot strateski cilj je tako postavljeno uresni¢evanje nacela vsezivljenj-
skega ucenja in mobilnosti; eden od konkretnejsih ciljev, zapisanih v Resolu-
ciji Sveta Evropske unije o strateSkem okviru za evropsko sodelovanje v izo-
brazevanju in usposabljanju pri uresnic¢evanju evropskega izobrazevalnega
prostora in SirSe (2021-2030) (2021), je, da naj bi bilo do leta 2025 vsaj 47 %
odraslih, starih med 25 in 64 let, v zadnjih 12 mesecih vkljucenih v usposab-
ljanje in izobrazevanje, pri ¢emer je treba dostop do novih znanj in kom-
petenc omogociti tudi tistim, ki delajo v nestandardnih oblikah dela. Ravno
slednje raziskovalci o¢itajo Evropski komisiji; rezultati kvalitativne raziskave
(analiza dokumentov in intervjuji), denimo, kazejo, da je koncept vsezivljenj-
skega ucenja preozko opredeljen glede na specificne skupine, ki jim grozi
socialna izklju¢enost, in glede na zaposljivost (Tuparevska, Santibafez in So-
labarrieta 2020).

Na podrodju izobraZevanja in usposabljanja so aktivni tudi evropski so-
cialni partnerji, ki so leta 2002 sprejeli Okvir ukrepov za vsezZivljenjski ra-
zvoj kompetenc in kvalifikacij (European Trade Union Confederation 2002).2
Evropski socialni partnerji kot najvecja izziva na tem podrocju izpostavljajo

% Beseda competencies v naslovu dokumenta je v sloveni¢ino razli¢éno prevedena; uporabljeni so
prevodi »kompetence, »znanje« ali »sposobnosti«. V tem besedilu bomo uporabili izraz kom-
petenca, ker gre za najneposrednejsi prevod, ki vsebinsko zajema tako znanje kot sposobnosti.
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razvoj kompetenc in pridobitev potrebnih kvalifikacij ter od socialnih partner-
jev pricakujejo ucinkovito in ciljno prispevanje k izvajanju vseZivljenjskega uce-
nja, kar zajema aktivnosti tako v socialnem dialogu kot pri sodelovanju z
izobraZevalnimi institucijami. To zajema tudi sodelovanje pri prepoznavanju
in zadovoljevanju potreb po kompetencah, pri Eemer je treba zajeti vse (poten-
cialne) zaposlene.

Nacionalna pravna ureditev

Ustvarjanje moZnosti za pridobivanje ustrezne izobrazbe je dolznost, ki jo dr-
Zavinalaga 57. ¢len Ustave Republike Slovenije (1991). Ustavno dolo¢ilo je mo-
goce razumeti Siroko, saj lahko izobrazbo drzavljani pridobivajo celo Zivlje-
nje, tudi v ¢asu zaposlitve pri delodajalcu oz. ko opravljajo delo. Na zakonski
ravni je to urejeno v Zakonu o delovnih razmerjih (ZDR-1) (2013), natancneje
v ¢lenih 170 in 171. Delavec ima pravico in dolznost do stalnega izobraZevanja,
izpopolnjevanja in usposabljanja v skladu s potrebami delovnega procesa, z
namenom ohranitve oz. Siritve sposobnosti za opravljanje dela po pogodbi o
zaposlitvi, ohranitve zaposlitve ter povecanja zaposljivosti. Na drugi strani pa
ima delodajalec dolZnost zagotoviti izobraZevanje, izpopolnjevanje in uspo-
sabljanje delavcev, ¢e tako zahtevajo potrebe delovnega procesa ali¢e se je z
izobrazevanjem, izpopolnjevanjem in usposabljanjem moZzno izogniti odpo-
vedi pogodbe o zaposlitvi iz razloga nesposobnosti ali poslovnega razloga.
Delodajalec ima tako pravico napotiti delavca na izobrazevanje, izpopolnje-
vanje in usposabljanje; delavec pa ima pravico, da sam kandidira. Ce delavca
napoti delodajalec, je dolZzan tudi poravnati vse stroske oz. ima delavec pra-
vico do povracila stroskov, kot so stroski prehrane, Solnine/kotizacije, prevoza
do kraja izobrazevanja/usposabljanja ipd. ZDR-1 doloca tudi moznost, da se
bodisi s pogodbo o izobraZevanju bodisi s kolektivno pogodbo dolodi trajanje
in potek izobraZevanja ter pravice pogodbenih strank med izobraZzevanjem
in po njem.

V 171. ¢lenu ZDR-1 pa je dolocena pravica do odsotnosti z dela zaradi izo-
brazevanja, ki pravi, da je delavec, ki se izobrazuje, izpopolnjuje ali usposa-
blja bodisi v interesu delodajalca (v skladu s 170. ¢lenom) ali v lastnem inte-
resu, upravicen do odsotnosti z dela zaradi priprave ali opravljanja izpitov.
Po ZDR-1 je tako mogo¢a minimalna odsotnost ob dnevih, ko delavec prvi¢
opravljaizpite, ¢e pravica do odsotnosti ni podrobneje doloc¢ena s kolektivno
pogodbo, pogodbo o zaposlitvi ali posebno pogodbo o izobrazevanju. Od-
sotnost je v skladu s tretjim odstavkom 171. ¢lena placana, ce gre za izobra-
Zevanje v interesu delodajalca oz. ¢e je delavca na izobrazevanje napotil de-
lodajalec. Ce pa je odsotnost zaradi izobrazevanja v interesu delavca, je pla-
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¢ana samo, Ce je tako doloceno s kolektivno pogodbo, pogodbo o zaposlitvi
ali pogodbo o izobrazevanju.

ZDR-1 izobraZevanje omenja $e pri institutu ¢akanja na delo, to je v 138.
¢lenu, ki govori o zacasni nezmoznosti zagotavljanja dela iz poslovnega ra-
zloga. V ¢asu ¢akanja na delo se je delavec dolzan izobraZevati v skladu s
170. ¢lenom ZDR-1. V tem primeru ima pravico do povracila stroskov v zvezi z
delom v skladu s 130. ¢clenom ZDR-1 (povracilo stroskov za prehrano, za pre-
voz in drugih stroskov). IzobrazZevanje in usposabljanje je tudi pomemben
del aktivne politike zaposlovanja, kakor to predvideva Zakon o urejanju trga
dela (ZUTD) (2010) zlasti v ¢lenih 30, 31 in 32. Ena izmed moznosti uresnice-
vanja vseZivljenjskega izobrazevanje posameznikov kot oblike sodelovanja
med socialnimi partnerji so lahko tudi fundacije za izboljsanje zaposlitvenih
moznosti, ki so opredeljene v ¢lenih od 103 do 111. Njihovo delovanje je tako
opravljanje dejavnosti z namenom izboljsanja zaposlitvenih moznosti ude-
lezencev fundacije ter usklajevanja ponudbe in povprasevanja na lokalnem
ali regionalnem trgu dela; za posamezne dejavnosti lahko zdruZenja delo-
dajalcev, zbornice in sindikati ustanovijo fundacijo za izboljsanje zaposlitve-
nih moznosti - te so lahko tudi ena od potencialnih moznosti, kako bi lahko
ukrep zaceli uresnicevati v praksi. V ostali delovnopravni zakonodaji, vklju¢no
z Zakonom o kolektivnih pogodbah (ZKolP) (2006) ter Zakonom o sodelova-
nju delavcev pri upravljanju (ZSDU-UPB1) (2007), ni posebnih doloc¢b, ki bi
(ne)posredno urejale vsebine izobraZevanja in usposabljanja.

Pomen socialnih partnerjev in kolektivnih pogodb

Kolektivne pogodbe kot avtonomni dvostranski pravni vir imajo mocan po-
men pri urejanju delovnopravnih odnosov na trgu dela. Vendar dosedanje
analize (Franca 2018) kazZejo, da vecina panoznih kolektivnih pogodb zgolj
konkeretizira zakonske dolocbe o izobraZevanju in usposabljanju delavcev, le ne-
katere Sirijo moznosti za vecjo vkljucenost delavcev v izobrazevanje in uspo-
sabljanje.

Podobno nedavna raziskava Eurofounda (2022), ki je zajela tudi Slovenijo,
kaZze na Sibko vkljuCevanje teh vsebin v kolektivhe pogodbe. Tudi Resolu-
cija o nacionalnem programu izobrazevanja odraslih v RS za obdobje 2013-
2020 (ReNPI0O13-20) (2013) je opozorila na Sibko sodelovanje socialnih par-
tnerjev v procesih ugotavljanja in potrjevanja pridobljenih znanj. Od soci-
alnih partnerjev se namre¢ pri¢akuje sodelovanje pri usklajevanju ponudbe
znanja z razvojnimi potrebami trga dela. Podobno tudi aktualna Resolucija
o nacionalnem programu izobraZevanja odraslih v RS za obdobje 2021-2030
(ReNPI022-30) (2022) med nacrtovanimi ukrepi predvideva vklju¢enost soci-
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alnih partnerjev kot deleznikov na vseh ravneh pri oblikovanju partnerstva
za ozavescanje, informiranje in spodbujanje v zvezi z vklju¢evanjem odraslih
v vsezivljenjsko ucenje.

Po drugi strani pa je vendarle opaziti konkretnejse premike pri posameznih
kolektivnih pogodbah. Denimo, Kolektivna pogodba za tekstilne, oblacilne,
usnjarske in usnjarsko-predelovalne dejavnosti Slovenije (KPtoupd) (2014) v
44. ¢lenu doloca sodelovanje delodajalca in sindikata pri nacrtovanju, izvedbi
in evalvacijiizobraZevanja.V prvem odstavku 44. ¢lena doloca, da delodajalec
pripravi letni koledar izobraZevanja, izpopolnjevanja in usposabljanja skupaj
s sindikatom. Skupaj dolocijo vsebino, obseg izobrazevanja, izpopolnjevanja
in usposabljanja, okvirni terminski plan s Stevilom predvidenih udelezencev
ter dogovor o sofinanciranju izobrazevanja. Neposredno zavezujoca je do-
lo¢ba, da je treba v letnem planu predvideti najmanj osem ur izpopolnjeva-
nja ali usposabljanja letno za vsakega delavca, ki opravlja delo pri delodajalcu.
Nadalje tretji odstavek 44. ¢lena kolektivne pogodbe zavezuje delodajalca in
sindikat, da so s planom dogovorjene oblike izobrazevanja, izpopolnjevanja
in usposabljanja pod enakimi pogoji dostopne vsem delavcem, ne glede na za-
poslitev za doloc¢en ali nedolocen ¢as, agencijsko ali neagencijsko delo, spol
ali starost. Besedilo kolektivne pogodbe doloca pravico za vsakega delavca, ki
opravlja delo pri delodajalcu, in ne zgolj za tiste, ki imajo z delodajalcem skle-
njeno pogodbo o zaposlitvi. Poleg nacrtovanja kolektivha pogodba predvi-
deva sodelovanje delodajalca in sindikata tudi pri evalvacijiizvedenega. Kajti
drugi odstavek 44. ¢lena doloca, da delodajalec in sindikat enkrat letno oce-
nita izpolnjevanje zastavljenega plana ter doseZene rezultate in po potrebi
sprejmeta ustrezne spremembe oz. dopolnitve. Dolocba je z vidika ucinko-
vitega uresnicevanja pravice do izobrazevanja in usposabljanja izjemno po-
membna, saj predstavlja podlago za sodelovanje tudi v fazi evalvacije izve-
denega izobraZevanja in usposabljanja, kar omogoca oblikovanje nadaljnjih
aktivnosti ter postavljanje nadaljnjih ciljev. To predstavlja podlago za izme-
njavo mnenj med delodajalcem in sindikatom o tem, kaj je potrebno in kaj
Zeleno.

Vendar 3e tako spodbudna dolocila dobijo svoj smisel Sele, ¢e se v praksi
izvajajo, sicer ostajajo »mrtva ¢rka na papirju«. Dobro prakso bi bilo treba de-
jansko tudi razvijati, kar pomeni vzpostavljati dialog od nacrtovanja izobra-
Zevanja in usposabljanja preko izvedbe ter evalvacije. V te procese bi bilo
smiselno vkljuciti tudi svete delavcev, ki lahko skupaj s sindikati delujejo kot
spodbujevalci pridobivanja novih znanj in vei¢in. Ce naj bo vklju¢evanje de-
lavcev v izobraZevanje in usposabljanje ucinkovito, je treba poleg zapisanih
dolocil razumeti potrebe in poloZaj tako delodajalca kot delavcev, hkrati pa
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utrjevati kulturo dialoga in znanje, kar je ob ustreznih strokovnih temeljih
mogoce doseci na daljsi rok.

Vloga delavskih predstavnikov: izsledki raziskave

Vloga delavskih predstavnikov se pri uresnicevanju pravice do izobrazeva-
nja in usposabljanja vedno bolj poudarja, hkrati pa v slovenskem prostoru ni
konkretnejsih in podrobnejsih raziskav o njihovem pogledu, razmisljanju ter
nujnih ukrepih. Zato sta bili v okviru projekta septembra 2022 izvedeni dve
fokusni skupini z delavskimi predstavniki. Pri prvi je sodelovalo pet delavskih
predstavnikov na ravni podjetij, tj. predsednikov sindikata ali sveta delavcev,
iz razli¢nih proizvodnih in storitvenih panog; druga fokusna skupina je bila iz-
vedena med Sestimi sindikalnimi voditelji (predsedniki in strokovnimi sode-
lavci sindikalnih konfederacij ter generalnimi sekretarji panoznih sindikalnih
konfederacij).

Dejansko stanje

UdelezZenci fokusnih skupin so se strinjali, da stanje na podrocju izobrazeva-
nja in usposabljanja delavcev ni vzorno, pri cemer zaznavajo teZave na strani
tako delavcev kot delodajalcev. |zjemo predstavljajo usposabljanja za varnost
in zdravje pri delu, ki vec¢inoma potekajo brezhibno. Podobno velja za uspo-
sabljanja, potrebna za pridobitev ali ohranitev licenc ali nacionalne poklicne
kvalifikacije kot pogoja za opravljanje dela. Pri vseh ostalih izobrazevanjih
in usposabljanjih delavski predstavniki izrazajo nezadovoljstvo ter zaskrblje-
nost nad stanjem v praksi.

Pri delavcih zaznavajo pomanjkanje motivacije, zlasti pri nizje izobrazeva-
nih; po pandemiji je zanimanja $e manj, zdi se, kot bi delavci »otopeli«, raz-
laga eden izmed udelezencev. Velikokrat se kot razlog za neudelezbo s strani
delavcev navajajo osebnirazlogi, tj. skrb za druzino, starse ipd. Razloge gre is-
kati tudi v slabih izku$njah s formalnim sistemom izobrazevanja ter neizpol-
njenih pricakovanjih po doseZeni stopnji izobrazbe. Zlasti sindikalni voditelji
opisejo pri nas trdno zasidrano kulturo, da »ko zakljucis solanje, se ni treba
vec nicesar uditi«.

Na drugi strani pa pri delodajalcih opaZzajo, da se izobraZevanje in usposab-
ljanje delavcev prvenstveno vrednoti kot strosek in ne kot nalozba. V splo3ni
zelji po zmanjsevanju stroskov je posledi¢no na udaru tudi pridobivanje no-
vih znanj in kompetenc. Pri izbiri vsebin izobrazevanja in usposabljanja se
delodajalci vecinoma osredotocajo na tiste, ki so neposredno usmerjene v
potrebe konkretnega delovnega mesta. Zlasti sindikalni voditelji so opozo-
rili, da so delodajalci, ki razmisljajo, kaj bodo njihovi delavci potrebovali ¢ez
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nekaj let za ohranitev zaposlitve, kaj Sele za ohranjanje zaposljivosti, redki.
Pogresajo namrec druzbeno odgovornost delodajalcev, saj imajo ti po bese-
dah sindikalnega voditelja »to¢no izraCunano, do katere delavéeve starosti
se splaca vlagati vanj«. Tako so najbolj na udaru ranljive skupine delavcev, to
so tisti z nizjo izobrazbo, obicajno starejsi in zaposleni na delovnih mestih,
ki v naslednjih petih ali najve¢ desetih letih ne bodo ve¢ obstajala. Hkrati pa
so ravno ti delavci tisti, ki ne izkazujejo interesa ne zavedanja, da je mogoce z
novim znanjem pridobiti tudi novo zaposlitev. Ravno tako se srecujejo s funk-
cionalnimi ovirami, kot je, denimo, prihod na izobraZevanje v drug kraj, strah
pred udelezbo ipd. Na strani delodajalcev zadrzke v zvezi z ve¢jim izvajanjem
izobrazevanja in usposabljanja zaznavajo tudi zaradi bojazni pred odhodom
delavcev h konkurenci ter v tujino.

Krepitev motivacije in dobrih praks

Delavski predstavniki so izpostavili tudi primere dobrih praks, ki so mo¢no
vplivale na udelezbo s strani delavcev. Zlasti pri delavcih z nizjo izobrazbo
je klju¢no, da se ¢as usposabljanja Steje v delovni as ter da je usposabljanje
izvedeno v casu, ko se sicer opravlja sluzbeno delo (npr. dopoldan med te-
dnom). Alternativa temu je, da se ure, ki jih delavci preZivijo na izobraZevanju
ali usposabljanju, lahko »koristijo« kot proste, pri cemer ena ura izobrazeva-
nja pomeni moznost koris¢enja ene proste ure. Kot dobra oblika motivacije
se izpostavlja tudi dodatno nagrado za delavce, ki se udeleZijo usposablja-
nja, denimo v obliki dodatnega placila. Ravno tako je dobrodosel organizi-
ran obrok med usposabljanjem. UdeleZenci so povedali, da zlasti tuji lastniki
podjetij tezje razumejo, zakaj bi delavci potrebovali tak$no obliko motivacije,
saj delodajalec nosi vse stroske izobrazevanja. Vendar, kakor pojasni eden iz-
med delavskih predstavnikov: »Neka nagrada mora biti, sicer ne bi bilo ta-
k3nega ucinka«.

Dobra praksa je tudi sistem, v katerem se lahko delavec v podjetju letno
udelezi dveh izobrazevanj po lastnem izboru. Vendar se v praksi zatakne, ker
se v to kvoto Stejejo tudi obvezna usposabljanja, denimo za varnost in zdravje
pri delu, zato je u¢inek manjsi. So¢asno je po mnenju delavskih predstavni-
kov treba dati mozZnost delavcem, da povedo, kak3na znanja in kompetence
bi si Zeleli pridobiti, kar vkljucuje tako poklicno specifi¢cna (neposredno ve-
zana na delovno mesto oz. delo, ki ga opravljajo) kakor generi¢na (denimo
splosna znanja o uporabi tehnologije in interneta).

Da se vzpostavi mocnejsa kultura znanja, je po mnenju delavskih predstav-
nikov klju¢no, da vodja spodbuja delavce ter jim nazorno pokaze tudi u¢inke
na novo pridobljenega znanja in kompetenc. Delavci namrec velikokrat pri-
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¢akujejo napredovanije, to so lahko nov naziv, odgovornejse delo, visja placa
ipd. Delavski predstavniki v podjetjih so bili soglasni, da je treba zlasti nizje
izobraZenim ter tistim, ki opravljajo preprostejsa in hierarhi¢no nizja dela, za-
gotoviti takojsen in neposreden ucinek, kot je placilo v obliki nagrade, ter pred-
staviti in hkrati nuditi moznost napredovanja. Pri tem je klju¢na pravocasnain
realna obljuba delodajalca, ki jo po zaklju¢enem izobrazevanju in usposablja-
nju tudi izpolni; ko namre¢ delodajalec delavce napoti na izobraZevanje in
usposabljanje, se ne sklepa pogodba o izobraZevanju, zato tovrstne obljube
vecinoma niso iztoZljive. Po drugi strani pa v praksi vendarle zaznavajo, da
zlasti podjetja, ki delujejo v izrazito digitaliziranih in ostro konkuren¢nih pa-
nogabh, slednje sili v neprestano izobraZevanje in usposabljanje delavcev. To-
liko bolj to velja tam, kjer ni formalnega izobraZevanja za dolo¢ene poklice
oz. dela.

Krepitev vioge sindikatov in kolektivnih pogodb

Sindikalni voditelji in delavski predstavniki v podjetjih so bili soglasni, da je
izobraZevanje in usposabljanje delavcev pomembna tema za sindikate; aktiv-
nosti na tem podro¢ju morajo okrepiti. Pri tem svoj vlogo vidijo kot dvojno,
saj morajo tako delodajalce kot delavce »prepricati ter jim dopovedovati, da
je pridobivanje novih znanj in kompetenc njihova korist«. Nekoliko razli¢no
mnenje imajo pri vlogi kolektivnih pogodb: medtem ko sindikalni vodite-
lji menijo, da je treba vsebine izobraZevanja in usposabljanja v kolektivnih
pogodbah okrepiti, delavski predstavniki v podjetjih ocenjujejo, da bi imele
kolektivne pogodbe pri ve¢jem izvajanju izobrazevanja in usposabljanja po-
membno vlogo zgolj teoreticno, saj so po njihovem mnenju klju¢ne »finance«
delodajalca. Dodatno oviro vidijo tudi v izobrazenosti vodstev sindikata v
podjetjih, saj »vodilni sindikalisti imajo, na primer, osnovno $olo, drugi po-
klicno in se pocutijo ogroZenex. Priznavajo, da bi lahko na ravni podjetij sami
organizirali krajsa neformalna usposabljanja, vendar delavci »ne pridejo, niti
e je zastonj, niti ¢e so zanimiva predavanija, niti ¢e naredi$ malico, kosilo ali
kaj podobnega«.

Sindikalni voditelji sicer napovedujejo, da bodo vztrajali in se trudili vklju-
Citi ter okrepiti te vsebine tudi v kolektivnih pogodbah, vendar svojo uspes-
nost zaenkrat ocenjujejo kot slabo. Na pogajanjih namre¢ te vsebine obi-
¢ajno pridejo na vrsto Sele po dogovorih o klasi¢nih, tradicionalnih vsebinah,
kot so place in druga placila iz naslova delovnega razmerja, ureditev delov-
nega casa, letnega dopusta ipd. Posledi¢no je zaznati manj volje ter energije
za vsebine, o katerih govorimo v pri¢ujo¢em prispevku, kar pa ocenjujejo, da
bo treba spremeniti. Poleg tega si Zelijo, da bi se sindikati ukvarjali z izobra-
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Zevanjem in usposabljanjem tistih delavcev, za katere oni sami menijo, da to
potrebujejo. Pri tem jim zgled predstavljajo britanske sindikalne univerze.

Pogled naprej

Za vzpostavitev kulture znanja in ve¢jo udelezbo delavcev v izobraZevanju
ter usposabljanju bo nedvomno treba storiti Se veliko. V skladu z usmeritvami
mednarodne zakonodaje namre¢ ni dovolj dolociti izobraZevanje in uspo-
sabljanje kot pravico, ampak je treba zagotavljati ucinkovito uresnic¢evanje te
pravice.Z delovnopravnega vidika je torej klju¢no, da pravna ureditev ne ote-
Zuje, ampak nasprotno - spodbuja delodajalce in delavce k vegji aktivnosti pri
zagotavljanju ter pridobivanju novih znanj.

Glede na dosedanije raziskave, analize stanja in rezultate tega projekta je
smiselno vztrajati pri vstevanju delovnega casa, prebitega naizobrazevanjuin
usposabljanju, v delovni &as. Toliko bolj to velja za ranljive skupine delavcey,
to so obicajno starejsi, z nizjo izobrazbo, nizjimi prihodki in s slabsimi kompe-
tencami. Ravno tako bi bilo pri teh skupinah delavcev smiselno teZiti k takSni
¢asovni izvedbi izobraZevanja in usposabljanja, ki ne bi preve¢ posegala v
njihov prosti delovni ¢as, kakor tudi razmisliti o dodatni nagradi za sodelova-
nje. Ceprav to za delodajalca predstavlja finanéno breme, je treba upostevati,
da delavec z ustreznimi znanji in ves¢inami znatno prispeva h kakovostnemu
delovnemu procesu, kar je nedvomno tudi v interesu delodajalca. Dodatno
pozornost bi kazalo usmeriti v »obljube« delodajalca delavcem pred pricet-
kom izobraZevanja in usposabljanja. Zlati pri ranljivih skupinah delavcev je
treba jasno, konkretno, a hkrati spodbudno komunicirati, kaj in na kaksen na-
¢in bodo pridobili po zaklju¢enem izobraZevanju in usposabljanju. Delavski
predstavniki so lahko pri tem v znatno pomog, kajti s svojim neposrednim
stikom z delavci lahko nudijo podporo, spodbujajo in pomagajo razumeti,
zakaj so dolo¢ena znanja in kompetence potrebne za ohranitev tako zapo-
slitve kot zaposljivosti. Smiselno je, da se pogodbe o izobrazevanju 3e naprej
sklepajo pri dolgotrajnejsih in/ali finan¢no zahtevnejsih izobrazevanjih, kot
je, denimo, tisto z namenom pridobitev visje stopnje izobrazbe ali doloce-
nega naziva, npr. pooblaséeni revizor.

Za okrepitev vloge delavskih predstavnikov oz. socialnega dialoga kot ce-
lote je smiselna ve¢ja aktivacija socialnih partnerjev, zlasti na panozni ravni
pri prepoznavanju potreb in nacrtovanja razvoja znanja ter kompetenc, kar bi
smiselno zajemalo tako vsebine kakor tudi postopke sprejemanja tovrstnih
nacrtov. Socialni dialog naj odpira dodatne priloZznosti za gradnjo kulture
znanja, namenja naj vec sredstev in vsebin o izobrazevanju ter usposabljanju.
Sodelovanje med delodajalci in delavskimi predstavniki naj bo zasnovano
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v vseh fazah izobraZevanja ter usposabljanja, tj. od na¢rtovanja do evalva-
cije izvedenega. Gre zlasti za prepoznavanje potreb po znanjih in kompeten-
cah, dogovore o vsebinah in nacinih izvedbe kakor tudi o razvojnem vidiku,
ki bi zajemal tudi (vec)letno pripravo nacrta izobrazevanja in usposabljanja.
Klju¢na je tudi skupna evalvacija (ne)doseZenega, kar predstavlja osnovo za
nadaljnje aktivnosti. Predpogoj tega je, da delavski predstavniki izobrazeva-
nje in usposabljanje stratesko umestijo med svoje prednostne naloge. Soca-
sno pa je v podjetjih te aktivnosti smiselno spodbujati tudi na manj formalen
nacin, tj. s splosno organizacijsko klimo, z navdusenostjo vodij nad pridobi-
vanjem znanja in kompetenc ter razli¢nimi spodbudami, kako pridobljeno
znanje in kompetence uporabiti v praksi. Spodbujati bi bilo smiselno tiste de-
lavce, ki se zelijo izobrazZevati v lastnem interesu, pri cemer placilo 3olnine in
drugih stroskov ni edina moZnost; moznost koris¢enja studijskega dopusta,
tj. dogovor o pla¢anih odsotnostih zaradi opravljanja studijskih obveznosti,
udelezbe na predavanjih, seminarjih, je ravno tako ustrezna pot.

Dodatna nadgradnja bi bila vkljucitev delavcev, ki pri delodajalcu opra-
vljajo delo izven delovnega razmerja, zlasti kot samostojni podjetniki, ki so
ekonomsko odvisni od delodajalca. Pravnih ovir za nevklju¢enost dejansko
ni, saj lahko delodajalec udelezbo pri izobrazevanjih in usposabljanjih omo-
goci vsem, ki pri njem opravljajo delo. Vendar obstojeca nacionalna pravna
ureditev to pravico vseeno zagotavlja le tistim, ki so v delovnem razmerju;
med panoznimi kolektivnimi pogodbami pa je mogoce naijti le redke, ki bi to
pravico razsirile tudi na ostale skupine delavcev. Zagotovo je to eno izmed
pomembnih vprasanj, ki mu bo treba v prihodnosti nameniti dodatno pozor-
nost ter iskati nacine, kako tudi takim delavcem zagotoviti ustrezno karierno
pot.
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Legal Aspects of Education and Training of Workers:
Current Situation and Future Perspectives

Education and training related to employment is one of the fundamental rights
of workers, recognized by both international and national legal sources. Its im-
plementation must ensure both employment and employability, which is all
the more important at a time of rapid technological development and other
social changes. The results of two focus groups among workers’ representa-
tives indicate a still worrying situation in practice, with many perceived obsta-
cles on the part of both workers and employers. To increase participation in
education and training, more energy needs to be put into building a culture of
knowledge, using best practices, and raising awareness of the need to acquire
new knowledge and skills. The state also has an important role to play here,
which can also create incentive measures for the labour market with the help
of social dialogue.

Keywords: employment relationship, education, training, collective agreement,
trade unions





