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UVOD

Ce bi po podjetjih vprasali, ali ravnajo druzbeno odgovorno, najbrz niti v svetu niti pri nas ne
bi nasli nikogar, ki bi to zanikal. Oblike te druzbene odgovornosti so zelo razli¢ne. Nekatera
podjetja pravijo, da je ta odgovornost vkljucena v vso njihovo dejavnost, druga jo upostevajo
in implementirajo le delno. Ce verjamemo vsemu, kar nam multinacionalke ponujajo, dobimo
razli¢ne vrste druzbene odgovornosti, kot so nediskriminacija, vsestranske skrbi za zaposlene
in njihovo izobrazevanje, Stevilne oblike finanénega in drugega sodelovanja podjetij v
lokalnem in SirSem druzbenem okolju, sponzoriranje kulture, znanosti, Sporta, zdravstva in
skrbi za okolje.

Podjetja lahko pridobijo tudi standard druzbene odgovornosti SA8000, ki je namenjen zlasti
preverjanju delovnih razmer, saj se vsebinsko nanasa na delo otrok, prisilno delo, zdravje in
varnost pri delu, svobodo zdruZevanja, usposabljanja in ozaveSCanja zaposlenih, pa tudi
delovni ¢as in placilo. Te razmere so toliko pomembnejse zato, ker se Stevilna podjetja, ki so
preselila in Se selijo svojo proizvodnjo v druge drzave, pri teh odloCitvah zanasajo tako na
nizje stroske zaradi cenejSe delovne sile, kot tudi na nizje okoljevarstvene standarde in druge
stroske, ki so v domagih okoljih vigji. Ce so na primer v razvitih drzavah ekologki in drugi
standardi preve¢ zahtevni, je to pogosto vzrok za selitev v predele, kjer bo taka proizvodnja Se
lahko delovala in prinasala dobic¢ek. Tako so velike multinacionalke v svojih domacih okoljih
lahko zelo odgovorne, kar pa Se ni jamstvo, da so druzbeno odgovorne tudi nasploh.

V svoji diplomski nalogi se zelim predvsem osredotociti na pereco problematiko 21. stoletja
in prikazati vpliv multinacionalnih podjetij, na problem otroske delovne sile. Hkrati zelim
odgovoriti na vpraSanje, kako in ¢e sploh lahko multinacionalke z druzbeno odgovornim
obnasanjem dosezejo pozitiven vpliv na zmanjsanje otroske delovne sile v domacih in tujih
okoljih.

V prvem delu diplomske naloge poskusam opredeliti najpogostejse definicije, ki se pojavljajo
v literaturi. PoskuSam opredeliti pojme, kot so multinacionalka, druzbena odgovornost,
dejavniki zanjo in vrste le-te. Na koncu obravnavam tudi kritike druzbene odgovornosti.

V drugem delu obdelam problematiko v zvezi z otrosko delovno silo - kaj je, kako jo delimo,
kako nastane, ekonomski vplivi za njen nastanek in preprecevanje le-te. Dotaknem se tudi
vprasanja kako na vse skupaj vplivajo drzava, vlada in nevladne organizacije za preprecevanje
zlorabljanja otroske delovne sile.

V tretjem delu prikazem konkretne primere multinacionalk, ki so uporabljale otrosko delovno
silo, kdaj, kako in kje so jo odkrili, njihova naprezanja za zmanjSevanje le-te, implementacijo
druzbenih pravil in nadziranje uspeSnosti implementacije. Posledi¢no analiziram vpliv
multinacionalk na otroSko delovno silo in ali se z uveljavljanjem druzbene odgovornosti
otrokov polozaj v druzbi izboljsuje.



1 OBNASANJE MULTINACIONALNIH PODJETIJ

Obstaja ve¢ definicij za to, kaj pravzaprav je multinacionalno podjetje. Ko podjetje investira v
aktivnosti z dodano vrednostjo zunaj svojega domacega nacionalnega trga in zacne izvajati
nadzor nad takimi aktivnostmi prav tako izven nacionalnih meja, postane zanj primeren naziv
multinacionalno podjetje. Ceprav obstajajo razlike med pomeni besed multinacionalno,
transnacionalno in mednarodno podjetje, se v praksi ti izrazi pogosto medsebojno
zamenjujejo. Nekateri avtorji raje uporabljajo izraz korporacija, drugim pa se zdi primernejsi
kar izraz podjetje (Johnson & Turner, 2003, str. 352). V svoji diplomski nalogi bom namesto
globalnih korporacij ve¢inoma uporabljala izraz multinacionalna podjetja (angl. multinational
enterprise ali MNE's) oziroma multinacionalke.

1.1 DEFINICIJE MULTINACIONALNIH PODJETIJ

Johnson in Turner (2003, str. 352) razlikujeta med slednjimi definicijami:

- multinacionalno je podjetje, ki nadzira in upravlja proizvodnjo, locirano v vsaj dveh
drzavah;

- podjetja, ki nadzirajo ali so lastniki proizvodnih oz. storitvenih obratov zunaj drzave, v
kateri imajo sedez;

- podjetje, ki uporablja neposredne tuje investicije in nadzira, ali je lastnik aktivnosti z
dodano vrednostjo v vec¢ kot eni drzavi;

- firma, ki ima mo¢ koordinirati in kontrolirati operacije v ve¢ kot eni drzavi, Cetudi ni
njihov lastnik;

- nacini koordinacije proizvodnje iz enega centra, kjer se sprejema stratesSko odlo¢anje, pri
tem pa ta koordinacija popelje podjetje preko nacionalnih meja.

Omeniti je treba nekaj znacilnosti zgornjih definicij, in sicer:

1) Velikost ni pomembna

Pod pogojem, da podjetje uporablja lastniStvo oz. da izvaja nadzor v ve¢ kot eni drzavi, se
tretira kot multinacionalno. To je v nasprotju s sploSno razSirjenim mnenjem o
multinacionalnih podjetjih kot gigantskih korporacijah. V praksi so sicer najve¢ja svetovna
podjetja multinacionalke, vendar pa je tudi veliko primerov, ko se mala in srednje velika
podjetja (angl. Small and medium-sized enterprises - SMEs), glede na zgornje definicije,
tretirajo kot multinacionalna.

2) Definicije ne vkljucujejo samo lastnistva, temvec tudi nadzor

V smislu zabrisovanja meja med podjetji, je Sirokemu krogu poslovnih organizacij
omogoceno, da so tretirana kot multinacionalke, vklju¢no z blagovnimi verigami, ki jih
poganjajo kupci, in ki tudi sestavljajo multinacionalno organizacijsko strategijo podjetij.
Ceprav ta podjetja niso lastniki vseh oz. ponekod niti enega dela svojih proizvodnih kapacitet,
izvajajo pomembno stopnjo kontrole proizvodne verige, tako da bi morala biti obravnavana
kot multinacionalna.



3) Definicije so okvirne definicije

Segajo na ve¢ razlicnih podrocij in so splosne, vendar ne zajemajo razli¢nih vrst lastniStva,
struktur, geografskih in organizacijskih oblik, ki predstavljajo sodobne multinacionalke. Tega
upraviceno ni pri¢akovati, saj je prav zaradi te njihove raznovrstnosti tezko razviti eno samo
teorijo oz. en sam model internacionalizacije.

Razli¢nost prav tako nafenja razpravo o mnozici razlicnih motivov multinacionalk, ko se

odlo¢ajo za TNI', kar vkljuduje:

- iskanje virov (naravnih in ¢1oveskih),

- iskanje trgov,

- iskanje ucinkovitosti (racionalizacija proizvodnje, z namenom izkoriS$¢anja specializacije
v proizvodnji in obsegu),

- iskanje strateskih prednosti (tehnologija, organizacijski pristopi in poznavanje trznih poti
oz. trgov, z namenom doseci vecji regionalni in globalni napredek).

1.1.1 Internacionalno, Multinacionalno, Globalno in Transnacionalno podjetje ter
mentalitete

Izrazi internacionalno, multinacionalno, globalno in transnacionalno so bili do sedaj glede na
razli¢ne avtorje uporabljeni zelo razli¢no in v¢asih medsebojno zamenljivo. Vsem je skupno
to, da je mednarodno poslovanje podjetij usmerjeno v aktivnosti, ki jih opravljajo preko
svojih drzavnih meja. Razlike pa so tudi med oblikami investicij in stopnjo vpliva, ki ga ima
mati¢no podjetje na ostala podjetja v tujini. Najpogosteje se proucuje odnos med mati¢nim in
odvisnim podjetjem (podruznica, héerinsko podjetje itd.).

Prikazala bom evolucijski proces, kategoriziran v S§tiri stopnje, ki predstavljajo nacin, po
katerem se je managersko misljenje razvijalo v ¢asu, v katerem so se dogajale spremembe v
mednarodnem poslovnem okolju (Bartlett & Ghoshal, 2000, str. 10). Ceprav je ta klasifikacija
posplosena, z njo dosezemo dva cilja. Prvi¢, poudari dejstvo, da so se za vecino
multinacionalnih podjetij vzroki, ki so na zacetku prepricali management, da se je odlocil za
¢ezmejne operacije, s¢asoma razvili v ve¢inoma zelo razline vrste motivacij ter s tem
postopoma spreminjali managersko vedenje in akcije. Drugi¢, taka razvrstitev omogoca, da se
razvije specifien sistem, ki opisuje razli¢ne strateSke pristope, ki jih uporabljajo razli¢na
multinacionalna podjetja.

" TNI je kratica za tuje neposredne investicije, ki jih naredijo strateski vlagatelji oz. podjetja iz ene (domade)
drzave v drugo (tujo) drzavo. Da lahko govorimo o neposredni investiciji, mora imeti investitor v lasti vsaj
25% kapitala podjetja. Namen taks$ne investicije je pridobitev trajnih koristi in aktivno sodelovanje vlagatelja v
odloc¢anju o poslovanju podjetja gostitelja. Dolgorocne koristi se nanasajo na dolgoro¢no soodvisnost med
investitorjem in podjetjem ter na stopnjo vpliva investitorja na poslovodstvo podjetja. Navadno si investitor
potrebno stopnjo nadzora nad odvisnim podjetjem zagotovi z vecinskim delezem, ki mu prinasa dovolj veliko
glasovalno pravico, da lahko doseze zastavljene cilje. Tuja neposredna investicija sestoji iz paketa, vlozenega v
podjetje gostitelja (Rojec, 1994, str. 26). Paket sestavljajo vlozeni kapital, tehnologija, znanje poslovodstva,
podjetniska iniciativa, novi trgi itd. Neposredne investicije pomenijo nalozbo v novo podjetje. Lahko gre za
prevzem ali odkup Ze obstojecega podjetja ali za razSiritev obsega delovanja podjetja gostitelja.
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Najpogostejse razlike, ki lo¢ijo podjetja v mednarodnem poslovanju, so:

1) Internacionalna mentaliteta

V zacCetnih stopnjah internacionalizacije so mnogi managerji tretirali ¢ezmejne operacije
podjetij kot neke vrste oddaljena oporisca, katerih glavna vloga naj bi bila podpora domacemu
maticnemu podjetju na razlicne nacine, kot npr. prispevanje k porastu prodaje domacih
proizvodnih linij oziroma oskrbovanje s surovinami ali sestavnimi deli za domaco
proizvodnjo (Bartlett & Ghoshal, 2000, str. 10). Proizvodi so razviti za domaci trg in Sele
kasneje se prodajajo v tujini. Tehnologija in drugo znanje sta prenesena iz mati¢énega podjetja
k tujim operaterjem.

2) Multinacionalna mentaliteta

Izpostavljenost organizacijam tujih okolij ter vedno vecji pomen prodaje in z njo povezanih
dobickov so postopoma prepricali managerje, da lahko mednarodne aktivnosti pomenijo nove
priloznosti, ki so ve¢ kot le obrobnega pomena. Vedno bolj so se zavedali, da morajo
proizvajati ve¢ kot samo proizvode, prilagojene domacemu trgu. Multinacionalna strateska
mentaliteta se razvije, kadar zafnejo managerji spoznavati in poudarjati razlike med
nacionalnimi trgi in poslovnimi okolji. Podjetja s to mentaliteto sprejmejo fleksibilnejsi
pristop do svojih mednarodnih operacij, s prilagajanjem proizvodov, strategij in celo
managerskih praks glede na kulturo drzave, v kateri poslujejo, hkrati pa izkoristijo lokalne
prednosti ali si pridobijo politicno naklonjenost (Jakli¢, 2002, str. 185).

3) Globalna mentaliteta

Namen tak$nega sodelovanja je centralno vodeno svetovno podjetje, pri katerem se pri¢akuje
dobic¢ek od ekonomij obsega. Ta podjetja, ve¢inoma japonska, zasledujejo cilj razvijati
svetovne proizvode za svetovni trg, primerne za razli€ne potroSnike in jih proizvajati v nekaj
zelo u€inkovitih tovarnah po vsem svetu (Jakli¢, 2002, str. 185). Osnovna predpostavka je, da
so si nacionalni okusi in preference med seboj prej podobni kot razli¢ni oz. se lahko naredijo
podobni in si z zagotovitvijo standardiziranih proizvodov, ki so cenovno ugodnejsi in
kvalitetnejsi od ostalih, pridobijo nova trzi$¢a. Tipi¢no globalno podjetje je tisto, ki ima v lasti
ali nadzoruje povezana podjetja v tujini in sklepa poslovne zveze z namenom, da povecuje
vrednosti v vsakem pomembnem gospodarstvu. Taksno podjetje nabavlja surovine, delovno
silo in kapital tam, kjer je to trenutno najugodneje. Svoje izdelke in/ali storitve pa prodaja na
vsakem od poglavitnih svetovnih trgov.

4) Transnacionalna mentaliteta

V vedno bolj globaliziranem okolju so multinacionalke dolgo Zele velike uspehe. Njihov
veliki uspeh pa je ustvaril in okrepil vrsto vzrokov, ki so govorili v prid ve¢ji lokalizaciji.
Vecini tujih vlad so se ta globalna podjetja zdela vedno mocnejsa, pocutile so se vedno bolj
ogrozeno. Osredoto¢enost multinacionalk predvsem na domaci izvoz in centraliziran nadzor
je zacel vzbujati skrbi, Se posebej v obdobju, ko se je mnogo drzav soocCalo z bremeni
obrestnih mer svojih tujih dolgov in z rasto¢imi trgovinskimi deficiti. Kot odgovor temu, je
mnogo tujih vlad povecalo omejitve in zahteve do multinacionalnih podjetij, ki naj bi od njih
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zahtevale investiranje, transfer tehnologije, prilagajanje lokalnim zahtevam itd. K okrepitvi
lokalizacijskih sil so veliko prispevali tudi kupci, in sicer z zavra¢anjem homogenih globalnih
proizvodov in s ponovnim uveljavljanjem svojih nacionalnih preferenc. Pojavile so se teznje
po vec¢jem prilagajanju lokalnim potrebam (trga in drzave) ob hkratni ohranitvi globalne
ucinkovitosti. To je bil nov managerski pristop, ki ga imenujemo transnacionalna strateska
mentaliteta. V tak$nih podjetjih klju¢ne aktivnosti (dejavnosti) in viri niso centralizirani v
mati¢nem podjetju niti niso decentralizirani, tako da lahko vsaka podruznica izvaja svoje
naloge na lokalnem nivoju. UspeSnost strategije transnacionalnega poslovanja je Vv
prilagodljivosti celotnega sistema podjetij trenutnim razmeram na globalnem trgu. Kriti¢na
tocka je v hitri in dinami¢ni formaciji skupin, katerih ¢lani so sposobni opraviti dolo¢no delo.
Transnacionalke torej proizvajajo tam, kjer so trenutni pogoji najugodnejsi. V primerjavi z
multinacionalnim pristopom omogoca ta pristop povezovanje in koordiniranje tistih operacij,
ki zagotavljajo konkuren¢ne prednosti in ekonomsko ucinkovitost. Partnerji transnacionalk so
pripravljeni deliti ve¢ znanja in enakovredno obravnavati svoje partnerje glede na njihove
sposobnosti (Jakli¢, 2002, str. 186).

1.2  DEFINICIJA DRUZBENE ODGOVORNOSTI

Korporativna druzbena odgovornost je eden od dejavnikov graditve uspeSnosti in ugleda
modernega podjetja. Vendar o njej ni ene same, splosno sprejete opredelitve. Tako kot v
mednarodni praksi, tudi v Sloveniji pogosto ni povsem jasno, kaj pravzaprav druzbena
odgovornost pomeni. Premalo se poudarja, da je prostovoljnost podjetij tu klju¢nega pomena.
V svoji diplomski nalogi bom namesto korporativne druzbene odgovornosti vecinoma
uporabljala izraz druzbena odgovornost (angl. Corporate Social Responsibility ali CSR).

Nekatere definicije druzbene odgovornosti:

- svetovni gospodarski svet za trajnostni razvoj (WBCSD)? je druzbeno odgovornost
opredelil kot »stalno zavezanost podjetja, da se bo obnasalo eticno in prispevalo h
gospodarskemu razvoju, obenem pa izboljsevalo kakovost Zivljenja delavcev in njihovih
druzin kot tudi lokalne skupnosti in sirse druzbe«. (Corporate Social Responsibility; The
WBCSD's yourney, 2002, str. 2).

- komisija evropskih skupnosti jo druzbeno odgovornost opredelila kot koncept, po
katerem podjetja »na prostovoljni podlagi integrirajo skrb na druzbenem in okoljskem
podrocju v okviru svojega dnevnega poslovanja« (Communication from the Commission
concerning Corporate Social Responsibility: A business contribution to Sustainable
Development, 2002, str. 5).

- Gospodarska zbornica Slovenije je opredelila druzbeno odgovornost, kot »Druzbeno
odgovorno podjetnistvo, ki pomeni, da zadovoljujemo potrosnikove potrebe ob socasni
skrbi za zaposlene, dobavitelje in skupnost okrog nas« (Karni¢nik, 2006, str. 1).

- minimalni kriterij pa pravi, da naj podjetje ne bo v konfliktu z okoljem. Ce za okolje
naredi nekaj pozitivnega, toliko bolje za podjetje (Jakli¢, 1999, str. 277).

2 WBCSD je kratica za World business council for sustainable development.
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Do sedaj je praksa na podroc¢ju druzbene odgovornosti razvila razliéne mozne aktivnosti:

- v odnosu do delnicarjev oz. lastnikov gre predvsem za temeljno opredelitev poslanstva
podjetja, ki vkljucuje tudi nefinancne cilje, in za porocanje o druzbeno odgovorni
poslovni praksi;

- glede zaposlenih je pomembno prizadevanje za povecanje njihovih pooblastil,
spodbujanje stalnega izobraZevanja in usposabljanja, stimulativna politika napredovanja,
programi zdravstvenega varstva in pokojninskega zavarovanja, podpora pri uravnotezenju
dela, druzine in osebnostnega razvoja zaposlenih, prepreCevanje kakr$nekoli
diskriminacije, skrb za napredovanje zensk tudi na vodilnih polozajih;

- glede kupcev sta pomembna takojSen odziv na njihove pritozbe, nenehen nadzor
kakovosti in varnosti proizvodov, prispevek k prizadevanju za varstvo potroSnika kot
SibkejSega udelezenca na trgu;

- varstvu naravnega okolja so namenjeni prispevki k izboljSevanju naravovarstvenih
standardov in poveCana uporaba recikliranih materialov;

- v odnosih s pogodbenimi partnerji, se spostujejo nacela skrbnega poslovanja, redno se
izpolnjujejo sprejete obveze, varujejo se ugled in poslovne skrivnosti pogodbenega
partnerja, razvijajo se zdrava konkurenca, ter lastni programi za preprecevanje korupcije;

- v odnosih s SirSo druzbeno skupnostjo pa naj bi odgovorna podjetja sodelovala z organi
oblasti pri oblikovanju programov druzbenega in gospodarskega razvoja, razvijala
partnerstvo z organizacijami, ki spodbujajo podjetniske iniciative v regiji, Stipendirala
Studente, prispevala za raziskovalno delo, se vkljucevala v razlicne clovekoljubne
aktivnosti, zaposlovala invalidne osebe, sponzorirala Sportne in kulturne aktivnosti ter
imela posluh za lokalne obicaje.

Podjetja, ki jih okolje prepoznava kot odgovorna, dosegajo vec¢jo prodajo in zvestobo kupcev.
Druzbeno odgovornost vgrajujejo v svojo poslovno vizijo. O dosezkih obvescajo javnost s
poslovnimi  poroCili in po spletu. Podatki so dostopni na spletni strani
(http://www.ozs.si/obrtnik/prispevek.asp?IDpm=1322&ID=3960).

1.2.1 Razvoj druibene odgovornosti

V 50. in 60. letih je bila druzbena odgovornost relativno nov koncept, katerega prvi zacetki se
povezujejo z delom Howarda Bowena, z naslovom (Social Responsibilities of the
Businessmen), ki je bil prvi poskus v teoriji povezati multinacionalke in SirSo druzbeno
skupnost. Seveda je Ze pred tem obstajalo mocno zavedanje, da je potrebno skupnost in
multinacionalke povezati. Najvecja zagovornika te mentalitete sta bila Henry Ford in George
Perkins’. Knjiga je bila del obseznega dela z naslovom (Christian Ethics and Economic Life)
in je pomenila povezavo med ekonomskim zivljenjem ter duhovnimi in moralnimi
vrednotami. Bowen je leta 1953 druzbeno odgovornost opredelil zelo eksaktno, in sicer kljub
temu, da se je zavedal da druzbena odgovornost ni panaceja, je zagovarjal idejo, da jo je
potrebno sprejeti, podpreti in razvijati v druzbi. Zanimivo je, da se ni ukvarjal z vprasanjem,

3 George Perkins Marsh je bil ameriski diplomat in psiholog. Velja za enega prvih ameriskih zagovornikov
varstva narave.
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ali naj podjetnistvo sprejme druzbeno odgovornost ali ne, ampak ga je bolj zanimalo
vprasanje, »kaj to¢no so odgovornosti podjetja« in »kako lahko druzba promovira druzbeno
odgovornost«. Njegova knjiga je postala odskocna deska za nastanek delavske zakonodaje, ki
je Scitila zaposlene in potro$nike ter opredeljevala kodeks upravljanja podjetij. Kasneje se je
zaradi protestov potroSnikov razvilo tudi gibanje za potrosnikove pravice, ki je izzvalo mo¢
multinacionalk. V javnosti se je redko kateri voditelj multinacionalke lahko izognil temi o
druzbeni odgovornosti.

Vendar pa je druzbena odgovornost naletela tudi na negativne odzive. Najbolj izrazit
protiargument druzbeni odgovornosti je postavil Milton Friedman, ki je trdil, da je
odgovornost podjetij, proizvajati dobicek in da je druzbena odgovornost rusilna doktrina, ki
lahko ogrozi temelje svobodne podjetniske druzbe (Carroll, 1999, str. 268-271).

Kasneje, v 70. letih, se je razvila nova veja druzbene odgovornosti, ki jo je opredelila
komisija za ekonomski razvoj (CED)*. Se posebej je izstopalo zadnje poglavie, ki sta ga
napisala Wallich in McGowan leta 1970, s paradigmo, ki je vsebovala »spravo« med
druzbenimi in ekonomskimi interesi. Avtorja sta spoznala, da morajo biti zahteve druzbene
odgovornosti zdruzljive z interesi lastnikov multinacionalk, drugace lahko druzbena
odgovornost za vedno ostane problemati¢na in posledi¢no nesprejemljiva za implementacijo v
delovanje multinacionalk. Zato sta osnovala osnovni princip, ki ne bi ogrozal lastniskih
interesov. Ta princip je temeljil na trditvi, da bodo lastniki multinacionalk implementirali
pogoje druzbene odgovornosti, ¢e zelijo dolgorocno vzpodbuditi okolje, v katerem njihova
podjetja poslujejo. Predpostavka vseh kasnejSih avtorjev v tem obdobju je bila, da druzba, ki
zivi v okolici podjetij, ki ne upostevajo druzbene odgovornosti, ne bo ve¢ kupovala izdelkov
teh podjetij, posledi¢no se spridi tudi stran dobaviteljev in s tem multinacionalka izgubi
dobicek. (Carroll, 1999, str. 272-277).

V 80. letih se je Se vedno pojavljala potreba po bolj specificirani obliki teoreti€ne paradigme,
zato jo je razvil Carroll leta 1979 v svojem ¢lanku (Academy of Management Review). Glavni
preboj v Carrollovem tridimenzionalnem modelu je bila kombinacija vseh treh komponent, in
sicer druzbene odgovornosti, socialnih vpraSanj in druzbene odzivnosti. Namen teh treh
komponent je bil raz€leniti in integrirati te standarde v poslovanje multinacionalke in
prikazati, da lahko koeksistencirajo. Kar pomeni, da morajo multinacionalna podjetja skrbeti
tako za zaposlene in okolje, kot tudi za visoke dobicke. Kljub vsem naporom, da bi model
uporabljali tako managerji, kot tudi raziskovalci, se to nikoli ni zgodilo. Slabost tega modela
je bila, da se ni mogel empiri¢no potrditi. Vendar pa je pomenil velik korak naprej k danasnji
druzbeni odgovornosti.

Leta 1984 je Freeman zbral razli¢ne prakse, ki so se jih posluZevali lastniki multinacionalk in
sestavil povezano in sistemati¢no teorijo o lastniSkem managementu. V tej teoriji razlaga, da
razlika med socialnimi in ekonomskimi cilji ni ve¢ pomembna, saj je glavna tema obstoj
podjetja, ki je v 90. letih v lasti tako zaposlenih kot vlade in konénih potrosnikov. Zaradi

* CED je kratica za Committee for Economic Development.
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poudarka na razmerjih med lastniki kapitala, je implementacija druzbene odgovornosti v
takem podjetju Se bolj oc€itna.

Implementacija druzbene odgovornosti je napredovala tudi bolj prakticno, v okviru
strateSkega managementa, ki so ga razvijali Philip Kotler, Nancy Lee, Michael Porter,
Rosabeth Moss Kanter in Stuart Hart. Predvsem Porter in Kotler omenjata stratesko
filantropijo (¢lovekoljubnost), ki nudi nove moznosti za inovacije in omogoca podjetju, da
pridobi konkuren¢ne tehnoloske prednosti.

1.2.2 Dejavniki za razvoj druZbene odgovornosti

Druzbeni in potrosniski trendi, ki so vplivali na naras¢ajo¢e zanimanje zahodne druzbe za

druzbeno odgovornost podjetij, so (Gorsak, 2005, str. 24):

- porabniki so se priceli izogibati druzbeno neodgovorno proizvedenim izdelkom ali
opravljenim storitvam, kar pomeni, da lahko bojkotirajo doloCene izdelke iz eticnih
razlogov;

- pomembno nara$tajo druzbeno odgovorna vlaganja (SRI)’ ter novi »mehki« indeksi, na
podlagi katerih nekateri druzbeno odgovorni skladi izbirajo visoko kotirajoca podjetja
(npr. »Dow Jones Sustainability Group« indeks in indeks »FTSE4Good«). Mnogokrat so
takSna vlaganja posledica zahtev delnicarjev po spremembi politike podjetja in po vecjem
razkrivanju informacij;

- razvoj masovnih antiglobalisti¢nih gibanj po vsem svetu;

- velika podjetja, ki so v svoje poslovanje uspe$no integrirala druzbeno odgovornost,
povzroajo t. i. »kaskadni uginek«® vzdolz celotne verige poslovnih partnerjev in znotraj
svoje industrije.

Narascajoca in jasno artikulirana pri¢akovanja deleznikov je prikazala tudi tretja globalna

raziskava druZbene odgovornosti’ (Hopkins & Roger, 2005, str. 10), ki ugotavlja, da:

- potrosniki mocneje in pogosteje pritiskajo na podjetja, ki se ne vedejo druzbeno
odgovorno oziroma v skladu s pricakovanji druzbe,

- ima druzbeno odgovorna naravnanost podjetja pozitivne ucinke na zaposlene in vedno
pogosteje vpliva na investicijske odlocitve delniCarjev.

Raziskava je tudi pokazala, da ljudje po celem svetu od podjetij pricakujejo, da bodo
prestopila od svoje tradicionalne ekonomske vloge k aktivnejSemu sodelovanju pri reSevanju
SirSih druzbenih in okoljskih problemov, ki presegajo filantropske aktivnosti podjetja.

> SRI je kratica za Social responsibility investment.

6 Kaskadni u¢inek je nepredvidena veriga dogodkov, ki se zgodijo zaradi doloGenega dejanja v preteklosti, ki
vpliva na strukturo celotnega sistema v prihodnosti.

73rd Annual CSR monitor, Environics international 2002.
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1.2.3 Vrste druZbene odgovornosti

Pomemben element pri definiciji pojma druzbene odgovornosti so pricakovanja druzbe o tem,
kaksno vlogo naj bi imelo podjetje v druzbi. Mnogi avtorji se strinjajo, da bi moralo podjetje
pri svojem delovanju sprejeti in upostevati »$tiri tipe druzbene odgovornosti«:

- ekonomsko,

- legalno,

- eti¢no,

- filantropsko.

Kot je prikazano v piramidi korporativne druzbene odgovornosti, so te Stiri oblike druzbene
odgovornosti do dolo¢ene stopnje potrebne, pricakovane in/ali zazelene s strani druzbe.

Slika 1: Piramida druzbene odgovornosti podjetja

FILANTROPSKA CDGOVORNOST
Aldtivnosti za dobrobit Sirse druzbe.

ETICNA ODGOVORNOST
Upostevanje eticnih standardov in principoy poslovanja.

ZAKOMSKA ODGOVORNOST
Upostevanje zakonov in predpisoy.

EKOMNOMSEA ODGOVORNOST
Dobickonosnost.

Vir: M. Jaklic, Poslovno okolje podjetja, 1999, str. 279.

ev e

investitorjem in lastnikom prinasa povratne dobicke, v lokalni skupnosti ponuja zaposlitvene
moznosti in s svojimi izdelki ter storitvami prispeva k razvoju gospodarstva. Poslovanje
podjetja na tem nivoju najveckrat vkljuuje odnose z delnicarji, strankami in zaposlenimi,
distributerji ter konkurenti, deloma tudi z lokalno skupnostjo in celo okoljem.

Na ravni legalne/zakonske odgovornosti se od podjetja pricakuje, da bo upostevalo zakone
in predpise, ki definirajo, kaj je primerno oziroma odgovorno poslovno vedenje. V primeru,
da njegovi potrosniki, posebne interesne skupine ali drugi ekonomski subjekti ocenijo, da se
podjetje s svojimi dejanji vede neodgovorno, ¢eprav direktno ne krsi pravnih pravil poslovno
odgovornega vedenja, lahko s pritiski na pravne predstavnike in institucije dosezejo, da se
vpelje novo pravilo ali celo zakon, ki bo omejeval oz. kontroliral vedenje podjetja. Nad
ekonomskimi in legalnimi dimenzijami druzbene odgovornosti se mora podjetje odlociti, kaj
sprejema kot pravicno in pravilno delovanje - osnove poslovne etike. Poslovna etika se
nanasa na principe in standarde, ki vodijo vedenje poslovnih subjektov. Ti principi so
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doloceni in pricakovani s strani javnosti, vladnih regulacij, interesnih skupin, potro$nikov,
ostalih ¢lanov industrije in posameznih organizacij (McAlister, 2005, str. 10). Najosnovnejsi
principi poslovanja so uzakonjeni in zato za podjetje predpisani, ostali pa se najveckrat
izrazajo v vrednotah podjetja.

Na vrh piramide se uvrscajo filantropske aktivnosti, kot so na primer prostovoljne financne
in nefinan¢ne donacije, razpolaganje s kadri in drugimi viri ter ostale stvari, ki jih podjetje
lahko prispeva za dobrobit druzbene in lokalne skupnosti. Ko je bila piramida prvi¢
predstavljena, so mnogi predvidevali, da obstaja med S$tirimi nivoji druzbene odgovornosti
naravno napredovanje, od ekonomske do filantropske odgovornosti. Danes je obveljal
holisti¢en pristop k razumevanju piramide, ki predvideva, da so vsi §tirje nivoji druzbene
odgovornosti med seboj velikokrat povezani in integrirani.

Tabela 1: Stopnje druzbene odgovornosti podjetja in njihove znacilnosti

VRSTA ODGOVORNOSTII  PRICAKOVANJA DRUZBE PRIMERI

FILANTROPSEA FAFELENO - prostovoline aktvnosts
ODGOVORNOST - donatorstvo

- sponzorstvo
- progranu, ki podpirajo
lokalno skupnost
[ETICINA PRICAKOVANO - izogibange dvomljovih dejavnost:
IODGOVOERMNOST - sprejemanie zakonow kot

miminnima zahtew

- sprejemanie etiénih nacel v
poslovnem sveta

FARONSEA FAHTEVANO - podrejanje vsem zakonom

ODGOVORNOST - tehnifni predpisd

- izpolnevanje pogodbenth

obveznost

[ERONOMSEA FAHTEVANO - dobickonosnost
ODGOVORNOST - maksimiranje vrednostt prodaje

- minimaliziranje strofkov

- premiiljene strateSke odloditve

- povedevanje vrednosti podjetja

Vir: M. Jakli¢, Poslovno okolje podjetja, 1999, str. 280.

Medtem ko sta podrocje ekonomske in zakonske odgovornosti dokaj nazorno definirani, sta
podrocji eti¢ne in filantropske odgovornosti manj jasno doloceni. Eti¢na odgovornost je
odvisna od eti¢nih norm doloc¢ene druzbe, filantropska pa tudi od domisljije podjetja oziroma
njegovega vodstva. Ravno zaradi tega sta eticna in filantropska odgovornost tisti, ki tvorita
jedro druzbene odgovornosti podjetja.

Podjetja v ¢asu svojega delovanja razvijajo razli¢ne oblike in stopnje druzbene odgovornosti.
Tako McAlister na premici kontinuuma druzbene odgovornosti deli ekonomske subjekte
na tiste z minimalno druzbeno odgovornostjo in na tiste s strateSko druzbeno odgovornostjo -
glede na to, katere nivoje druzbene odgovornosti izpolnjujejo in do kakSne stopnje. Podjetja z
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minimalno druzbeno odgovornostjo se osredoto¢ajo na pri¢akovanja svojih delnicarjev in
posledi¢no na zadovoljevanje ekonomskih in pravnih regulacij. StrateSka druzbena
odgovornost zazivi v tistih podjetjih, ki so uspela integrirati razlicne stopnje pri¢akovanj in
zelja deleznikov glede njihove druzbeno odgovorne vloge v dolgorocno strategijo poslovanja
in sam proces nacrtovanja.

Slika 2: Premica kontinuuma druzbene odgovornosti

minimalna strateska
druzbena odgovornost druzbena odgovornost
< >
Upoitevanje ckonomskih Upoitevanje ekonomslih,
in zakonskih obwveznosti, zakonskih, eticnih
osredotocanje na in filantropskih obveznosti,
pogodbene partnerje. osredotofanje na vse deleznike.,

Vir: D. T. McAlister, Business and Society: A strategic approach to social responsibility, 2005, str. 11.

1.2.4 Dimenzije druZbene odgovornosti

Dimenzije druzbene odgovornosti, ki jih obravnavam v nadaljevanju, so povzete po evropski
strategiji, imenovani Zeleni dokument ali Zelena knjiga (angl. Green paper), ki ga
obravnavata Podnar in Golob (2008, str. 2).

Notranja dimenzija druZbene odgovornosti je znotraj podjetja druzbeno odgovorna praksa,
ki primarno vkljuuje zaposlene in se povezuje s podrocji, kot so investiranje v ¢loveski
kapital, zdravje in varnost zaposlenih ter upravljanje s spremembami; medtem ko se naravi
prijazne prakse nanasajo predvsem na upravljanje z naravnimi viri, uporabljenimi v
proizvodnji.

1) Upravljanje s cloveskimi viri

Privabiti in ohraniti sposobne zaposlene je danes za podjetje velik izziv. V tem kontekstu je
kljuéno wvsezivljenjsko ucenje, boljsSe komuniciranje oz. pretok informacij v podjetju,
ravnovesje med delom, druzino in prostim ¢asom, raznovrstnost zaposlenih, pravi¢no placilo
in moznost napredovanja za zenske, pravicne placilne sheme in varnost zaposlitve.
Odgovorne prakse zaposlovanja, ki vkljucujejo predvsem nediskriminatornost, lahko
prispevajo k zaposlovanju etni¢nih manjsin, starejSih, Zensk, nezaposlenih in hendikepiranih.
Taksne prakse so bistvene za doseganje ciljev evropske zaposlitvene strategije, npr. za
zmanjSevanje stopnje brezposelnosti in boj proti druzbeni izlo¢enosti.

2) Zdravje in varnost pri delu

Zdravje in varnost sta tradicionalno obravnavana zlasti prek zakonodaje. Vendar so, v
kontekstu trenda »outsourcinga«, podjetja tesneje vkljuCena v to problematiko zlasti v
povezavi z zdravjem in varnostjo zaposlenih v podjetjih podizvajalcev in pogodbenih strank.
Podjetja, vlade in panozne organizacije pospeseno is¢ejo dodatne nacine promocije zdravja in
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varnosti tudi tako, da jih uporabljajo za diferenciacijo med podjetji in promocijo njihovih
izdelkov in storitev. Zdravje in varnost se kot kriterija vkljuCujeta v razlicne obstojece
oznacevalne in certifikatske sheme. Avtorji »Zelenega dokumenta« v nadaljevanju omenjajo
primer Svedske TCO sheme, kjer gre za oznacitev oziroma znamko, s katero se stimulira
proizvajalce, da izdelujejo poklicno in okolju prijazno pisarnisko pohistvo, hkrati pa pomaga
potrosniku pri izbiri uporabniku in okolju bolj prijaznega pohiStva in mu tako olaj$a nakupni
proces. Prav tako sta nizozemski SCC in danska IKA namenjeni podjetjem za preverjanje
problematike zdravja in varnosti zaposlenih v njihovih pogodbenih podjetjih ali pri
podizvajalcih.

3) Prilagoditev spremembam

Vseobsegajoce prestrukturiranje, ki poteka v Evropi, povecuje strah zaposlenih in drugih
deleznikov pred zapiranjem podjetij ali mnozi¢nim odpuscanjem, kar lahko prispeva k resni
ekonomski, socialni ali politi¢ni krizi v skupnosti.

Druzbeno odgovorno prestrukturiranje pomeni uravnotezeno upostevanje interesov in delezev
vseh tistih, ki spremembe in odlocitve obcutijo na lastni kozi, predvsem s transparentnim
komuniciranjem in posvetovanjem. V nadaljevanju avtorji »Zelenega dokumenta« opozarjajo,
da izkusnje s prestrukturiranjem, zlasti v jeklarski, premogovniski in ladjedelniSki evropski
industriji kazejo, da se najboljsi rezultati dosezejo s sodelovanjem in skupnimi napori javnih
ustanov, podjetij in predstavnikov zaposlenih (sindikatov). Cilj teh procesov je, da se zas¢itijo
pravice delavcev in omogoc¢i prekvalificiranje, kjer je to potrebno, da se modernizirajo
produkcijska sredstva in procesi, spodbudijo javne in zasebne investicije ter oblikujejo
postopki za informiranje, dialog, sodelovanje in partnerstvo. Podjetja morajo prevzeti svoj del

odgovornosti za zaposlitvene zmoznosti svojih zaposlenih.

4) Upravljanje z naravnimi viri in vplivi na okolje

ZmanjSevanje porabe naravnih virov ali zmanjSevanje onesnazenih emisij in odpadkov vpliva
na zmanjSevanje vplivov na okolje. Po mnenju avtorjev dokumenta so posamezna podjetja ze
ugotovila, da manjSa potroSnja naravnih virov lahko vodi do dobiCkonosnosti oziroma
konkurenc¢nosti. Skrb za okolje znizuje stroSke energije ter stroske sanacij okolja, resuje
probleme shranjevanja in odstranjevanja odpadkov. Znotraj odgovornih praks do okolja gre
predvsem za win-win odnose oziroma priloznosti, imenovane tudi das-dobi§; v kontekstu
okoljskih nalozb tako lahko recemo: dobro za okolje - dobro za podjetje. V nadaljevanju
dokument govori o razli¢nih programih znotraj EU, ki so povezani z okoljsko problematiko in
ucinkovitejSo ter prijaznejSo rabo naravnih virov. Kot dober primer moznega sodelovanja med
drzavo in podjetji je navedena t.i. integrirana produktna politika (angl. Integrated Product
Policy ali IPP), ki obravnava vpliv izdelkov na okolje v njihovem zivljenjskem ciklusu in
vkljucuje podjetja in druge deleznike, da bi skupaj nasli najboljse resitve.

Zunanja dimenzija druzbene odgovornosti je druzbena odgovornost podjetij, ki sega dale¢
prek meja podjetja, v lokalno okolje, in obsega odnos s Sirokim krogom razli¢nih deleznikov
(poleg zaposlenih in lastnikov, Se poslovne partnerje in dobavitelje, predstavnike lokalnih
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skupnosti in okolje). V svetu nadnacionalnih investicij in globalnih dobaviteljskih verig mora
druzbena odgovornost podjetij segati tudi izven meja Evrope. Dokument se v nadaljevanju
osredoto¢a na S§tiri teme, to je na lokalne skupnosti, poslovne partnerje, dobavitelje in
potrosnike, clovekove pravice in globalne okoljske vidike.

1) Lokalne skupnosti

Ugled podjetja in podoba v okolju, njegov imidz zaposlovalca in proizvajalca, kot tudi akterja
v nekem lokalnem okolju, zagotovo vpliva na konkuren¢nost podjetja. Druzbena odgovornost
podjetij je tudi njihova integracija z lokalnim okoljem. Podjetja prispevajo k skupnostim, Se
posebno lokalnim, tako da zagotavljajo delo, place in ugodnosti ter davéne prispevke.
Podjetja so prav tako povezana z lokalnim naravnim okoljem. Nekatera podjetja so odvisna
od Cistega okolja zaradi njihove proizvodnje ali ponujanja storitev.

Po drugi strani pa so podjetja pogosto odgovorna za Stevilna onesnazevanja: zvocno in
svetlobno onesnazevanje, zastrupljanje voda, zra¢ne emisije, promet, izpusti, kopicenje
odpadkov itd. Mnoga podjetja se zato aktivno vkljucujejo v problematiko lokalnega okolja,
bodisi s prostovoljnim delom, finanénimi nadomestili, vkljucevanjem socialno izkljucenih,
zagotavljanjem varstva za otroke zaposlenih, sponzoriranjem lokalnih Sportnih, kulturnih in
drugih aktivnosti.

2) Poslovni partnerji, dobavitelji in potrosniki

S tesnim sodelovanjem s poslovnimi partnerji podjetja lahko zmanj$ajo negotovost
poslovanja, znizujejo stroske in dvigujejo kakovost. Prav tako se dobaviteljev ne izbira
izkljucno na podlagi kriterija najugodnejSe cenovne ponudbe. Na dolgi rok krepitev odnosov
z omenjenimi delezniki lahko pripelje do ugodnih cen, pogojev in pri¢akovanj, skupaj s
kakovostjo in zanesljivostjo dobav. Velika podjetja so hkrati tudi poslovni partnerji manjSim
podjetjem, bodisi kot njihovi odjemalci, dobavitelji, pogodbeniki ali pa konkurenti. Znotraj
druzbene odgovornosti se od podjetij pricakuje, da zagotavljajo izdelke in storitve, ki jih
potrosniki potrebujejo in Zelijo na ucinkovit, etien in ekolosko ozavescen nacin. Podjetja, ki
gradijo dolgoro¢ne odnose s potroSniki tako, da se s celotno organizacijo osredotocajo na
razumevanje, kaj vsi njihovi potro$niki potrebujejo in Zelijo, in jim dobavljajo nadpovprecno
kakovost, varnost, zanesljivost proizvodov in storitev, bodo bolj dobi¢konosna.

3) Clovekove pravice

Druzbena odgovornost podjetij vsebuje mo¢no komponento ¢lovekovih pravic, Se posebno v
povezavi z mednarodnimi aktivnostmi in globalno dobaviteljsko verigo. To obravnavajo
Stevilni predpisi (npr. ILO®-jeva tripartitna deklaracija principov, ki zadeva mednarodna
podjetja in socialno politiko ter OECD’-jeva navodila za mednarodna podjetja). Clovekove
pravice so zelo kompleksna snov, ki vsebuje politi¢ne, pravne in moralne dileme. Podjetja se
soocajo z razlicnimi izzivi, med drugim tudi, kako in kje postaviti mejo med lastnimi

$ILO je kratica za International Labour Organisation ali mednarodna organizacija dela.

® OECD je kratica za Organisation for Economic Co-operation and Development ali Organizacija za ekonomsko
sodelovanje in razvoj.
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odgovornostmi in pristojnostmi drzave, kako nadzorovati dobavitelje, ¢e ti ravnajo v skladu z
njihovimi osnovnimi vrednotami, kako pristopati in delovati v okoljih, kjer so sistemati¢no
krsene ¢lovekove pravice.

Pod pritiskom razlicnih nevladnih organizacij in gibanj, podjetja in panozna zdruZenja
sprejemajo kodekse obnasSanja, ki obravnavajo delovne pogoje, ¢lovekove pravice in okoljske
vidike, Se posebej tistih, ki zadevajo njihova pogodbena podjetja ali dobavitelje. To pocnejo
pogosto zato, da izbolj$ajo lastno korporacijsko podobo in zmanj$ajo nevarnost negativnih
odzivov potrosnikov. Seveda kodeksi niso alternativa nacionalnim, EU ali mednarodnim
zakonom in obvezujo¢im pravilom. Ta pravila zagotavljajo minimalne standarde, ki so
obvezujo¢i za vsa podjetja, medtem ko jih kodeksi in druge prostovoljne iniciative
dopolnjujejo in promovirajo visje standarde za tiste, ki jim jih predpisujejo.

Medtem ko kodeksi lahko prispevajo k promociji mednarodnih standardov dela, je njihova
ucinkovitost odvisna od njihove dosledne implementacije in verifikacije. Izvajani morajo biti
na vsakem organizacijskem nivoju in proizvodni liniji. Popolna transparentnost delovanja
podjetij je pomembna, vkljucuje pa tudi lokalne skupnosti in dvosmeren dialog z njimi.
Poudarek mora biti na »razvojnem pristopu, to je na nenehnem napredovanju, izboljSevanju
in dvigovanju kriterijev delovanja kot tudi kodeksa samega.

4) Globalni okoljski vidiki

Zaradi »prekomernega efekta« razlicnih, z okoljem povezanih problemov in izrabe ter
uporabe naravnih virov iz razli¢nih delov sveta, so podjetja pomembni akterji tudi v kontekstu
globalnega okolja. Zato si morajo prizadevati za druzbeno odgovornost tako v Evropi kot
drugod po svetu. Investicije in aktivnosti podjetij znotraj drzav tretjega sveta imajo
neposreden vpliv na socialni in ekonomski razvoj v teh drzavah. Sekretar OZNa je sprozil
iniciativo »Global compact«, ki tezi k temu, da bi podjetja postala partner pri doseganju
okoljskih in socialnih izboljSav po svetu.

1.3 PRAVILA, STANDARDI IN REGULACIJE

Na podro¢ju druzbene odgovornosti se pojavljajo prvi, SirSe sprejeti standardi. Lahko jih
razdelimo v dve skupini. V prvo skupino spadajo standardi druzbene odgovornosti. Ti
standardi pokrivajo posamezna podroc¢ja druzbene odgovornosti in dolo¢ajo, kako morajo
podjetja na teh podrocjih delovati. V drugo skupino pa spadajo standardi racunovodstva,
revidiranja in porocanja o druzbeni odgovornosti. Ti dolo¢ajo, katere postopke morajo
podjetja opraviti v procesu racunovodstva druzbene odgovornosti.

1.3.1 Standard DruZbena Odgovornost 8000 (SA8000)

Standard Druzbena Odgovornost 8000 (angl. Social Accountability 8000 ali SA8000) je
standard druzbene odgovornosti. Namenjen je razmeram na delovnem mestu. Prvi¢ je bil
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objavljen oktobra 1997. Razvila ga je ameriska nevladna organizacija (CEP)"’, v sodelovanju
z nekaterimi sindikati, podjetji, svetovalci in nevladnimi organizacijami. Standard je bil razvit
z namenom, da bi odpravil nepostene in nehumane metode ravnanja z delovno silo. SA8000
je primeren za implementacijo v podjetjih vseh velikosti. Temelji na konvencijah Mednarodne
organizacije za delo, na Splosni deklaraciji o ¢lovekovih pravicah in na Konvenciji OZN o
pravicah otrok.

Obravnava osem podrocij druzbene odgovornosti:

- otrosko delo,

- prisilno delo,

- zdravje in varnost pri delu,

- svobodo zdruzevanja in pravico do kolektivnih pogajanj,
- diskriminacijo,

- disciplinske metode,

- delovni Cas,

- nagrajevanje.

Sprejem standarda SA8000 prinese podjetju sledece koristi:

- izboljsana podoba blagovnih znamk podjetja in izboljSana reputacija podjetja,
- izboljsani odnosi z dobavitelji in kupci,

- vecja lojalnost s strani kupcev,

- izboljsana konkuren¢nost podjetja,

- vi§ja produktivnost in vi§ja morala zaposlenih, itd.

Za certifikat naproSajo predvsem proizvajalci tekstila, obutve, igra¢ in kozmetike, kar je
razumljivo, saj delujejo v delovno intenzivnih panogah. Povzeto po spletnem naslovu
(http://www.sa-intl.org/index.cfm?fuseaction=Page.viewPage&pagelD=473).

1.3.2 Standard Odgovornost 1000 (AA1000)

Standard Odgovornost 1000 (angl. AccountAbility 1000 ali AA1000) je bil izdan z namenom,
da zagotovi ustrezno kvaliteto pri raCunovodstvu, reviziji in porofanju o druzbeni
odgovornosti. Je eden najnovejsih standardov s tega podrocja.

AA1000 je zasnovan kot temeljni standard in kot tak je lahko uporabljen na dva nacina:
- kot osnova za specializirane standarde odgovornosti (druzbene, okoljske, eti¢ne, itd.),
- kot samostojen sistem ravnanja in komuniciranja druzbene odgovornosti podjetja.

AA1000 je procesni standard in doloca, katere korake (procese) naj organizacija izvede pri
porocanju o odgovornosti (planiranje, racunovodstvo, revidiranje in porocanje, integriranje,
vklju€evanje interesnih skupin).

' CEP je kratica za Council on Economic Priorities ali Svet za ekonomske prednosti.
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Na splosno pa (Bowie, 1990, str. 105-112) zagovarja nepisana pravila, ki jih multinacionalke
ponavadi upostevajo. Ta pravila so:

- sposStovanje norm in obicajev v drzavah gostiteljicah,

- spostovanje norm in obicajev domace drzave, kjer je sedez multinacionalk,

- sposStovanje norm in obicajev, ki so najbolj dobi¢konosni,

- spostovanje norm in obicajev tako, da so moralno najmanj vprasljive.

1.4 KRITIKE DRUZBENE ODGOVORNOSTI

Koncept druzbene odgovornosti podjetij od vsega zaCetka napadajo predvsem liberalni
ekonomisti, ki zagovarjajo tezo ameriskega ekonomista Miltona Friedmana »the business of
business is business« in pravijo, da bi morala druzbena odgovornost in druzbene zadeve ostati
v rokah vlad in ne podjetij (Knez — Riedl, 2002, str. 84). Kritiki menijo, da lahko druzbeni
stroski slabijo konkurenéno moc¢ podjetja in da z vlaganjem denarja v druzbeno odgovorne
projekte mecejo stran denar svojih delnicarjev. Nekoliko manj ¢rnogledi kritiki dopuscajo
filantropske dejavnosti podjetja, vendar dodajajo, da je dobrodelnost podjetja upravicena le,
¢e prinasa direktne koristi delnicarjem in investitorjem. Drugi spet menijo, da je druzbena
odgovornost zgolj modna muha, in opozarjajo na dvoli¢nost uporabe koncepta, saj ve€ina
podjetij koncept razume kot orodje, s katerim promovirajo in izboljSujejo svoj ugled v druzbi,
malo pa je takih, ki jim druZbena odgovornost predstavlja kljucni kriterij uspesSnosti
poslovanja. Na tem mestu omenjam najbolj pogoste kritike porocanja:

1) Sumljivi motivi za poro¢anje

Nekatera vecja podjetja so zacCela izdajati poroc€ila o druzbeni odgovornosti Sele takrat, ko so
se sreCala s pomembnimi izzivi za njihov ugled. Tako je npr. Shell prvi¢ izdal porocilo leta
1998, po tem, ko sta ga prizadeli dve aferi. Prva je zadevala Shellovo vlogo v Nigeriji in
njegov odnos do plemena Ogoni''. Druga pa je bila povezana s Shellovim na&rtom, da zrusi
skladis¢e surove nafte v Severno morje, namesto da ga razgradi. Podobno velja za podjetje
Nike, ki je bilo v letu 1999 delezno mocnih pritiskov s strani kupcev na racun delovnih
standardov v njihovih obratih v Indoneziji. Prvo porocilo o druzbeni odgovornosti, z
naslovom »Corporate Responsibility«, je izdalo leta 2001.

2) Pomanjkanje splosno sprejetih standardov

Kljub temu, da so se v zadnjem Casu pojavili standardi na podro¢ju racunovodstva druzbene
odgovornosti, nobeden od njih Se ni splosno sprejet. To vodi k manjSemu zanimanju podjetij
za porocanje o druzbeni odgovornosti in k medsebojni neprimerljivosti porocil.

3) Dodatna plast kvazi - regulative
Mnoga podjetja so v preteklosti ze sprejela standarde kakovosti in standarde okoljske
odgovornosti v svoje poslovne procese. To jim je prineslo tudi veliko dodatnega

' Shell je v Nigeriji popolnoma opustosil okolje, v katerem je Zivelo pleme Ogoni. Zaradi tega se je izoblikovalo
gibanje za zascito plemena, katerega voditelj Ken Saro - Wiwa je bil usmrcen.
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birokratskega dela. Ce bi sedaj sprejela $e standarde druZbene odgovornosti, bi se situacija $e
poslabsala.

4) Slaba kvaliteta revidiranja druzbene odgovornosti

Tako kot racunovodstvo, tudi revidiranje druzbene odgovornosti $e ni ustrezno
standardizirano. Posledica tega je, da so revizije medsebojno neprimerljive, pogosto pa tudi
moc¢no omejene s strani poslovodstva. Na kvaliteto revidiranja slabo vpliva tudi neenotnost
izobraZevanja za revizorje, Se¢ vedno namrec velja, da je skoraj vsak lahko revizor druzbene
odgovornosti.

5) Prostovoljni pristop ne deluje

Velika vecina razkritij druzbene odgovornosti, ki jih dandanes zasledimo v poro¢ilih podjetij,
je prostovoljne narave (angl. »ex gratia disclosure«). To je, po mnenju Graya in soavtorjev
(Gray, Owen & Adams, 1996, str. 165), glavni razlog, da poro¢anje o druzbeni odgovornosti
Se ni $iroko sprejeto. Zato bi ga bilo potrebno uzakoniti.

Zagovorniki druzbene odgovornosti na vse omenjeno odgovarjajo, da se kritiki druzbene
odgovornosti bojijo vecje transparentnosti poslovanja in racunovodstva, ki ju predvideva
koncept druzbene odgovornosti. Obstaja namre¢ verjetnost, da bi se zaradi vecje
transparentnosti poslovanja in delezniskega upravljanja nekatera podjetja morala sooditi s
finan¢nimi in zakonskimi tezavami, posledi¢no pa bi trpel tudi njihov ugled. Pogled na
druzbeno odgovornost, kot na nepotrebni strosek, ki negativno vpliva na konkurenénost
podjetja, dokazuje, da kritiki ocenjujejo poslovno uspesnost podjetja zgolj s tradicionalnimi
finan¢nimi kazalci in se osredotocajo izklju¢no na zadovoljevanje interesov delnicarjev.
Zagovorniki druzbene odgovornosti pogosto izpostavljajo veéji ugled podjetja, izboljSan
intelektualni in cloveski kapital, ki podjetju prinasajo vir marketinske vrednosti in
konkuren¢ne prednosti.

Osebno zagovarjam tezo, da druzbena odgovornost, kot dejavnik trajnostnega razvoja podjetja
in SirSe druzbe, potrebuje deleznisko usmeritev podjetja in integracijo druzbene odgovornosti
na vse ravni poslovanja podjetja. Kot Ze omenjeno, se poslovni subjekti pri svojih poslovnih
odlocitvah ravnajo glede na odzive okolja in glede na spremembe, ki v njem potekajo. V
zadnjih dvajsetih letih je poslovni svet zaznamoval proces globalizacije, ki je podjetja
usmerjal proti enemu samemu cilju - doseganju ¢im vecjih dobickov, in sicer kar se da hitro.
Zadovoljstvo delnicarjev je bila primarna odgovornost podjetij. Vzporedno z razcvetom
globalnega gospodarstva so se razvile tudi nevladne organizacije (NGO)'?, ki so iz dneva v
dan pridobivale na svoji politicni moci. Postale so glasnice nezadovoljne druzbe, ki od
podjetij zahtevajo transparentnejsi, predvsem pa druzbeno odgovornejsi nacin poslovanja.

Morda so podjetja, obsedena z Zeljo po doseganju vedno vecéjega dobicka in obdana z
obcutkom premoci in neranljivosti, pozabila na svojo soodvisnost od druzbe, oziroma vecjega
Stevila deleznikov in obveznosti, ki iz tega izhajajo. Nevladne organizacije silijo podjetja, da

NGO je kratica za Non-governmental organisations.
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priznavajo in prevzemajo odgovornost za vplive, ki jih s svojimi ekonomskimi odlo¢itvami
povzroc¢ajo §irsi druzbi in okolju. Zaradi razvoja informacijske tehnologije, budnega ocesa
nevladnih organizacij in razsvetljenega potrosnika, podjetja vedno tezje skrivajo svoje napake
v poslovanju oziroma negativne vplive, ki jih s svojimi aktivnostmi povzroc¢ajo druzbi in
okolju.

2 IZKORISCANJE OTROSKE DELOVNE SILE

Ni vsako delo, ki ga opravijo otroci, klasificirano kot izkori$¢anje otroske delovne sile, ki
mora biti pri pri¢i izkoreninjeno. Otrosko ali najstnisko delo, ki ne vpliva na otrokovo ali
najstnikovo zdravje, ne ogroza njegovega osebnostnega razvoja in ne preprecuje njegovega
Solanja, je v splosnem sprejeto kot nekaj pozitivnega in zaZelenega. Tukaj predvsem mislim
na delo, kot je pomo¢ v gospodinjstvu, pomo¢ v domacem podjetju, delo med pocitnicami,
itd., saj je le-to smatrano kot nabiranje izkuSenj za otrokovo odraslo obdobje.

2.1 DEFINICIJA OTROSKE DELOVNE SILE

Termin »otroska delovna sila« se uporablja takrat, ko delo prikrajsa otroke za njihovo
otro$tvo, njihov potencial za razvoj in dostojanstvo, in je nevarno za psihic¢ni in fizi¢ni razvoj
otroka. Beseda »otroSka delovna sila« se nanaSa na delo, ki:

- je mentalno, fizi¢no, moralno ali socialno nevarno za otroka,

- je ovira, ki prikrajSa otroka za njegovo Solanje,

- jih prisilno izvzame iz $olanja,

- zahteva usklajevanje z napornim delom in Solanjem.

V najhujsih primerih so otroci zasuznjeni, lo¢eni od svojih druzin, nizje placani kot ostali
delavci ali pa sploh ne dobijo placila, izpostavljeni so resnim nevarnostim in boleznim ali
zapusSceni na ulici. V vsakem primeru pa je »otroska delovna sila« odvisna od starosti otroka,
vrste in ur dela, od pogojev, pod katerimi otrok dela ter v katerem sektorju in drzavi se delo
opravlja. Podatki so dostopni na spletnem naslovu (http://www.ilo.org/ipec/facts/lang--
en/index.htm).

Po podatkih ILO (Hilowitz, Kooijmans, Matz, Dorman, de Kock & Alectus, 2004, str. 30) je
na svetu 218 milijonov otrok starih od 5 do 17 let, ki so vpleteni v prisilno delo. Od tega jih
126 milijonov, dela v nevarnih pogojih, kot so delo v rudnikih, delo s kemikalijami in
pesticidi v kmetijstvu in delo z nevarnimi stroji. Prisotni so povsod, vendar so neopazni, ker
delajo kot sluzabniki v lastnem domu, v »sweatshopih« ali na plantazah, kjer so med zelenjem
neopazni.

Med drugim ILO poroca o:

- 1,2 milijona otrocih, ki so prisilno pretihotapljeni v druge drzave, kjer opravljajo razli¢na
dela (prostitucija, prisilno delo, odvzem organov, posvojitev, vojaska rekrutacija, za
obrede verskih kultov, itd.),
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- 5,7 milijona otrok je prisiljenih v delo ali suzenjstvo zaradi prevelikega dolga svojih
starSev, saj so le-ti za odplacilo dolga darovali svojega otroka,

- 1,8 milijona otrok je prisiljenih v prostitucijo in pornografijo,

- 0,3 milijona otrok je vpletenih v vojaske spopade,

- 0,6 milijona jih je vpletenih v druge nezakonite aktivnosti,

- 70 % vseh se ukvarja s kmetijskimi dejavnostmi.

Najvec prisilnega dela je v azijski in pacifiski regiji, saj zaposlujeta kar 127,3 milijona otrok,
starih od 5 do 14 let. Sledi jima podsaharska Afrika, ki zaposluje 48 milijonov otrok, kar
pomeni, da prisilno dela vsak tretji otrok, mlajsi od 15 let. Na tretjem mestu je Juzna
Amerika, ki ima 17,4 milijona otroskih delavcev. Priblizno 2,5 milijona otrok prisilno dela v
tranzicijskih drzavah, kot na primer v Bolgariji, kjer otroci delajo kot beraci, zbiralci
odpadnega zeleza, v prostituciji ali kradejo. V Romuniji so dokumentirali 6 % otrok, ki so
delali ve¢ kot 6 ur na dan, v poklicih, kot so delo v gospodinjstvu, berastvo, dostavljalstvo in
prostitucija. Povzeto po (http://www.unicef.org/protection/index_childlabour.html).

Pred otrosko delovno silo ne morejo uiti niti najbolj razvite drzave sveta, in sicer v ZDA so
evidentirali 300.000 mladoletnih otrok, ki so delali nelegalno, na Portugalskem so nasteli
35.000 otrok, v starosti od 6 do 14 let, ki so delali od 6 do 7 ur na dan, v Italiji je najvec
povprasevanja po otroski delovni sili v majhnih delavnicah ali kmetijstvu, itd.

2.1.1 Najhujse oblike

Leta 1999 je ILO sprejela konvencijo 182", katera definira najhujie oblike otroske delovne

sile (Hilowitz et al., 2004, str. 46). Te oblike so:

- suzenjstvo ali podobne prakse, kot so prodaja ali nasilen odvzem otroka, poplacilo dolga,
rekrutacija za vojaske spopade,

- uporaba ali ponujanje otrok za prostitucijo in pornografijo,

- uporaba otrok za tihotapljenje drog,

- delo, ki nevarno ogroza zdravje otrok.

Vecina mednarodnih organizacij razlikuje otrosko delo med dvema vrstama, »najhujse delo
po definiciji« (absolutno najhujSe oblike) in »najhujSe delo po okoliS¢inah« (tvegane
oblike dela).

NajhujSe delo po definiciji je ponavadi ilegalno in nesprejemljivo za odrasle. Vklju€uje vse
tiste aktivnosti, ki ne morejo biti odpravljene, tudi ¢e se izboljSajo pogoji za delo. Tako delo
je na primer spolno izkoris¢anje ali pornografija, kjer se lahko izboljSajo delovni pogoji,
vendar pa bo povprasevanje po tem Se vedno ostalo. ILO je v konvenciji jasno navedel, da
morajo vse oblike dela »po definiciji« postati predmet izkoreninjenja, drzave pa o tem nimajo
moznosti izbire.

¥ Ve¢ o konvencijah v poglavju 2.3.
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NajhujSe delo po okolis¢inah dovoljuje prosto izbiro drzave, ali bo delo, ki je nevarno
otrokom, dovolila ali ne. Poleg tega se lahko razmere pri takem delu izboljsajo. Ta dela so
predvsem delo s tezko mehanizacijo, delo v prisotnosti nevarnih kemikalij, delo ponoc¢i ali v
izolaciji, v rudnikih, na viSini, potapljanje v globine, prenasanje tezkih tovorov, itd. Vendar je
tudi tu potrebno opozoriti, da otrokom teh del ni potrebno izvajati. Najbolj pomembno je
opozorilo, da se, kljub fizicni varnosti in zdravju posledice ponavadi opazijo predvsem Vv
psihi¢nem zdravju teh otrok in v okrnjenem socialnem in intelektualnem razvoju.

2.2 RAZLOGI ZA NASTANEK OTROSKE DELOVNE SILE

Razloge za nastanek otroske delovne sile lahko delimo v ve¢ kategorij. Sociologi jih delijo
med »notranjimi« in »zunanjimi« silami, ki vplivajo na nastanek delovne sile, medtem ko jih
ekonomisti delijo na »stran ponudbe« in »stran povprasSevanja« (Hilowitz et al., 2004, str. 80).
»Notranje« sile so tiste, ki nastanejo znotraj druzine oziroma jih sprozi druzina. To pomeni,
da je starSu bolj pomemben dohodek v druzini kot otrokovo zdravje. »Zunanje« sile pa so
tiste, ki delujejo na druzino od zunaj in najverjetneje simultano vplivajo na ve¢ druzin. To se
ponavadi zgodi, ¢e v drzavi nastopi ekonomska kriza.

»Stran ponudbe«, ki jo zagovarjajo ekonomisti, pomeni, da druZine vzgajajo in podpirajo
otroSko delovno silo, »stran povprasevanja«, ki jo oblikujejo lastniki podjetij, pa druzine sili,
da dejansko za¢nejo na trgu ponujati svoje otroke.

2.2.1 Vloga druZine

V vecini druzb je druzina prva, ki vpliva na otrokov Custveni razvoj in ga seznani z zunanjim
svetom. Vecina otrok tako najprej zatne pomagati pri domacih opravilih, preden za¢nejo
delati za tuja podjetja ali tuje zaposlovalce. Deloma to pocnejo zaradi revs¢ine, deloma pa
zato, ker je v njihovih druzbah pricakovano in cenjeno, da se otrok na »pravi« nacin seznani z
vlogami in odgovornostmi, ki jih prinasa odras€anje in kasneje odraslo zivljenje. To se kaze
predvsem v ruralnih druzinah. Ce druZina dela zunaj, na polju, otrok za¢ne preZivljati dneve s
svojimi star$i. Sprva jim pomaga pri lazjih opravilih, kasneje prevzame ve¢ odgovornosti, s
tezjimi opravili.

V nekaterih druzbah je ve€ kot tri Cetrtine vseh delovno aktivnih otrok, starih manj kot 18 let
in so neplacani druzinski delavci ali pa so pomoc¢niki tako pri ruralnih, kot tudi pri
nekmetijskih opravilih. Kmetijska opravila silijo otroke k delu prej kot ostale vrstnike, kjer se
poleg napornega dela seznanijo z nevarnimi oblikami gnojil in kmetijske mehanizacije. V
primeru, da se druzina zadolzi, se ponavadi poSlje najstarejSega otroka na delo tja ali k
tistemu, kateremu je druzina dolzna. Ponavadi tako delo imenujemo prisilno delo, ki je lahko
zelo razlicnih oblik (prostitucija, delo v rudnikih, kmetijstvo, itd.). Veliko manj tendence po
opravljanju domacih opravil je pri otrocih, katerih strasi delajo v industrijskih ali storitvenih
dejavnostih (Hilowitz et al., 2004, str. 81).
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2.2.2 Vloga revicine

Ali revs€ina povzroca otrosko delovno silo? Ali otroska delovna sila povzroca revscino?
Obstajata dva SirSe sprejeta razloga, zakaj imajo v drzavah z nizjim dohodkom ve¢ otroske
delovne sile. Prvic¢, ker imajo ve¢ gospodinjstev, ki zivijo v ekstremni revs¢ini, kar posledicno
pomeni, da bodo take druzine za svoje prezivetje poslale vse svoje vire na delovno »bojisce«.
Drugié, te drzave lazje »upravicijo« otrosko delovno silo, saj imajo otroci z visjo izobrazbo
manj$e moznosti za zaposlitev, zato drzava podpira in razsirja prepricanje, da je otrosko delo
castno in koristno. V taki drzavi sta delovna produktivnost in placa nizki, zato je splosno
sprejeto, da lahko naloge, ki zahtevajo nizko produktivnost, prevzame otrok. Poleg tega taka
drzava zaradi pomanjkanja denarja ne more nuditi kvalitetnega Solskega sistema, kar je Se
dodatna spodbuda za starSe, da posljejo svojega otroka v sluzbo, namesto v Solo.

Po drugi strani pa je najvecji problem v tem, da so raziskave o otroski delovni sili, ki so jih
izvedli §irom po svetu pokazale da je BDP per capita mo¢no povezan z otrosSko delovno silo,
medtem ko BDP per familia ni. To pomeni, da dohodek druzine ni odvisen od ponudbe
otrokovega dela na trgu. Torej, ¢e revne druzine ne bi imele tako lahkega dostopa do
potencialnih zaposlovalcev, njihovi otroci ne bi delali, kljub temu, da si tega zelijo ali pa si to
zelijo njihove druzine. Torej se moramo vprasati, zakaj in kako se otroska delovna sila
razlikuje, ko je pod vprasajem otrokov obstoj.

Ekonomisti trdijo, da druzine, katere imajo izpolnjene osnovne pogoje za prezivetje, tehtajo
med koristmi, ki jih prinada zaposlen otrok, njegovo $olanje ali igra. Ce je dohodek ali
produktivnost vecja pri eni od teh moznosti, se bodo odlo¢ili za najkoristnejSo. Na drugi strani
pa druzine, ki nimajo izpolnjenih osnovnih pogojev za prezivetje, vlagajo vsa svoja sredstva v
svoje prezivetje. Torej bodo otroci, ki prejemajo nizko placo, delali Se bolj, da bi si lahko
zagotovili nujne zivljenjske potrebs¢ine. Te druzine se lahko ujamejo v prezivetveno past
(survival trap), tako da v Casu, ko se delovne razmere in moznosti na zaposlitvenem trgu
poslabsajo, ponudijo Se ve¢ otroske delovne sile. Le-ta preplavi trg, posledi¢no se ji zniza
placilo, Se vec otrok pa vstopi v delovno razmerje (Hilowitz et al., 2004, str. 83).

2.2.3 Drugi vplivi

1) Interne sile

Na pojav otroske delovne sile, poleg zgoraj nastetih dejavnikov, lahko vpliva tudi smrt ali
lo¢itev v druzini, bolezen druZinskega ¢lana, trajna nezmoznost za delo, odvisnost od
alkohola in drog, nasilje, pogosto pa tudi ponovna poroka enega izmed starSev, ki sprozi
nesprejemanje otroka pri novem »starSu«. Vse to lahko prenese breme vzdrzevanja druzine na
otroke. S€asoma se vecina starSev navadi, da njihovi otroci skrbijo zanje, zato ponavadi le-ti
postanejo edini vir zasluzka v druzini. Kazni in zlorabe, ¢e se otrok vrne domov brez denarja,
se vrstijo, ponavadi otroci ne dobijo hrane, ne smejo spati ali so pretepeni.
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2) Zunanje sile

Otroci pogosto pripadajo etni¢ni ali verski manjSini, so emigranti, jih pesti revs¢ina ali
njihove druzine globoko zaznamuje okolica. V Evropi so na primer taki otroci turSke ali
afriSke narodnosti, poseben pojav so Romi, med katerimi je otrosko delo in pomanjkanje
izobrazbe razSirjeno in sploSno sprejeto. V Kanadi so na primer taki otroci azijske
pripadnosti, v Braziliji pa so to otroci »domorodcev«. V JV Aziji in Indiji otroci prihajajo iz
etni¢nih ali plemenskih manjsin, ki zivijo visoko v hribih in so izolirani od sveta. V zadnjem
¢asu je opaziti tudi »ucinek potega« (pull factor), to je zelja po materialnih dobrinah, ko z
oglasevanjem dosezemo tako visoko zeljo po dobrini pri najstnikih, da jih premami potro$nja
po oblekah, elektroniki, hrani, itd. v tolikSni meri, da zapustijo $olo in si sluzijo denar za le-te
(Hilowitz et al., 2004, str.87).

2.3 PREPRECEVANJE OTROSKE DELOVNE SILE

Organizacija zdruzenih narodov (OZN) je leta 1919 z Versajsko pogodbo ustanovila
organizacijo ILO, ki je specializirana agencija za uveljavljanje socialne pravi¢nosti in
mednarodno priznanih ¢lovekovih in delovnih pravic. V okviru OZN ima ILO edinstveno
tripartitno strukturo, kar pomeni, da so predstavniki vlad, delodajalcev in delojemalcev
enakopravno zastopani v upravnih organih organizacije. ILO postavlja mednarodne delovne
standarde v obliki konvencij in priporocil, ki predstavljajo minimalne standarde osnovnih
delovnih pravic, kot so svoboda zdruzevanja, pravica do organiziranja, pogajanja za sklenitev
kolektivnih pogodb, odprava prisilnega dela, enake mozZnosti in enaka obravnava ter ostali
standardi, ki uravnavajo pogoje, povezane z razli¢nimi vidiki podrocja dela. Drzave ¢lanice
ILO se vsako leto v juniju sreajo v Zenevi na Mednarodni konferenci dela, ki vzpostavlja in
sprejema delovne standarde, je forum za diskusijo o klju¢nih socialnih in delovnih vpraSanjih,
sprejema proratun organizacije in voli izvrSilni odbor. Danes organizacija Steje 178 drzav
Clanic z vsega sveta, mednje sodi tudi Slovenija.

ILO je v preteklosti sprejela najbolj pomembne mednarodne standarde, ki zadevajo otrosko
delovno silo. Prva je konvencija 138 ali konvencija, ki opredeljuje minimalno starost za
sklenitev delovnega razmerja, druga pa je konvencija 182, ki se ukvarja s prepovedjo
najhujsih oblik dela. Poleg teh dveh konvencij, so pomembne Se Deklaracija o osnovnih
nacelih in pravicah pri delu, ki je bila sprejeta leto dni pred konvencijo 182 in poudarja
spoStovanje osnovnih delavskih pravic v povezavi z vecanjem globalizacije, ter poudarja
pravico do zdruzevanja sindikatov, odpravo prisilnega dela, nediskriminatorno vedenje pri
zaposlovanju in u¢inkovito odpravo otroske delovne sile. Dogovor o otrokovih pravicah, ki ga
je sprejela OZN leta 1989, definira vsako osebo, ki je stara pod 18 let, kot otroka. Otrokom
zagotavlja zascCito pred gospodarskim izkoriS¢anjem, delom, ki bi bilo lahko za njih nevarno
ali jih oviralo pri izobrazevanju. Standard, ki ga ni sprejel ILO ali OZN, vendar se ukvarja s
pravicami delavcev, je tudi SA8000. Standard je leta 1997 oblikoval posvetovalni svet
organizacije SAI (angl. Social Accountability International).
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2.3.1 Konvencija 138

Konvencija je bila sprejeta leta 1973 v Zenevi in opredeljuje minimalno starost za sklenitev
delovnega razmerja. Vse vlade, ki so ratificirale to konvencijo, so morale to¢no opredeliti
minimalno starost v svojih drzavah. Ta starost ne sme biti nizja od starosti otroka, ko le-ta
kon¢a osnovno $olo, torej 14 let. Ce je delo nevarno, mora biti minimalna starost otroka 18
let. Tukaj so izvzete vse institucije, ki nudijo tehni¢no izobrazbo in pri katerih mora otrok
poprijeti za nevarno mehanizacijo pod nadzorom starejSega, da se primerno izuci za svoj
poklic. Zakon lahko dovoli delo otrokom, starim od 13 do 15 let, ¢e je nenevarno za njihov
razvoj, zdravje ter ne ogroza njihovega izobrazevanja. Drzava lahko ratifikacijo te konvencije
preklice 10 let od sprejetja (Hilowitz et al., 2004, str. 211).

2.3.2 Konvencija 182

Konvencija o odpravljanju najhujsih oblik otroskega dela je bila sprejeta leta 1999 v Zenevi.
Sprejelo jo je 175 drzav ¢lanic ILO. Glasovanje za to konvencijo je bilo javno, saj so najhujse
oblike dela, tako pereCe, da se jih mora pri prici izkoreniniti. Do leta 2003 je konvencijo
ratificiralo ze vec¢ kot 140 drzav, ki so se zavezale, da bodo takoj prevzele pobudo za
eliminacijo otroskega dela. Nobena druga konvencija ni bila sprejeta in ratificirana tako hitro.
Konvencija pokriva otroke ki so stari pod 18 let, zahteva takojSnje udejstvovanje pri
prepovedi in eliminaciji najhujsih oblik dela, zahteva kazni in druge sankcije pri u¢inkovitem
uveljavljanju, brezplacno Solanje, socialno integracijo in zdravstveno pomo¢ otrokom, ki so
utrpeli posledice. Posebno pozornost namenja deklicam in drugim otrokom, ki so utrpeli
posebno tvegane oblike dela, zahteva monitoring v drzavah, nudi mednarodno pomo¢ in
svetovanje drzavam, ki so ratificirale konvencijo.

Za drzave to pomeni, da sprejmejo SirSe sprejeta pravila in norme, identificirajo najhujse
oblike dela, zas¢itijo svoj podmladek, dvignejo mejo zavedanja in izobrazevanja o problemu,
razvijejo ucinkovite mehanizme za monitoring, zbirajo podatke, se opremijo s primernimi
kaznimi in reSitvami ter sodelujejo z mednarodnimi organizacijami. Drzava lahko ratifikacijo

te konvencije preklic¢e 10 let od sprejetja (Hilowitz et al., 2004, str. 212).
2.3.3 IPEC — Mednarodni program za odpravo otroSke delovne sile

IPEC ' je bil ustanovljen leta 1992, kot tehni¢na pomo¢ ILO. Glavni cilj programa je
progresivno odpraviti otrosko delovno silo, z ucvrS¢evanjem nacionalnega zavedanja o
problemu. IPEC sodeluje z ministrstvi za delo, delodajalci in delojemalci, nevladnimi
organizacijami in drugimi partnerji. Skupaj varujejo otroke pred nevarnimi delovnimi pogoji,
jim zagotavljajo alternativno delo ali izboljSujejo delovne pogoje. Vendar mora program
zagotavljati tudi ustrezno izobraZevanje, ki izobrazi otroke do te mere, da se ne vrnejo nazaj
na delovno mesto. Posebno pozornost je potrebno usmeriti v podjetja, ki bi najraje
nadomestila izgubo otroSke delovne sile z novo (Hilowitz et al., 2004, str. 211).

" IPEC je kratica za The International Programme on the Elimination of Child Labour.
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Dve pomembni IPEC pobudi, za zmanjSanje otroske delovne sile sta:

1) Dan boja proti otroski delovni sili

ILO je izbrala 12. junij za svetovni dan boja proti otroski delovni sili. Se posebej Zelijo svet
opozoriti na nujno potrebo po izkoreninjenju le-te. To naj bi bil dan, ko se spominjamo vseh
otrok, ki jih je delo prizadelo in tudi tistih, ki se borijo, da bi bilo tako delo zatrto. Sirom sveta
se zberejo otroci pri Solskih dogodkih, igrah in spretnostih, odrasli se izobrazujejo na razli¢nih
delavnicah, ki jih organizirajo podjetja in mediji. Na isti dan je IPEC leta 2002 organiziral
dogodek SCREAM (angl. Supporting Children’s Rights through Education, the Arts and the
Media), ki se ukvarja s priblizevanjem problema otrosSke delovne sile tudi ostalim otrokom.

2) Rdec karton za otrosko delovno silo

IPEC je s sodelovanjem afriSke nogometne konfederacije izpeljal akcijo, kjer med otroki
Sirijo zavedanje o otroski delovni sili. S sloganom »rdec¢ karton za otrosko delovno silo« so
akcijo priblizali vsem, ki so spremljali nogomet. Ocenjeno je bilo, da je sporocilo zaznalo 5
milijonov ljudi v Zambiji in kar 12 milijonov v Keniji. Ostale drzave so bile nad sloganom
tako navduSene, da so ga uporabile tudi v kasnejSih nogometnih prvenstvih (2002 ga je
uporabil Real Madrid, kot sestavni del svoje proslave ob stoti obletnici).

2.3.4 Sodelovanje drZav, podjetij in drugih institucij

Vlade, ministrstva in druge institucije so kljucni igralci v boju proti otroski delovni sili.
Sodelovanje med njimi je bistvenega pomena, da se konvencije in sporazumi, ki so sprejeti na
mednarodni ravni, dejansko izvedejo efektivno tudi na domacem ozemlju. V prvi vrsti je
sodelovanje pomembno zato, da se v drzavi zariSe jasna slika o razirjenosti in polozaju
otroske delovne sile. Sodelovanje regionalnih in lokalnih vlad zagotovi potrebne raziskave in
poroc€anje o stanju teh otrok in kasneje tudi izboljSave na tem podroc¢ju. Vlade v Kolumbiji,
Keniji, Tajski in Tur€iji so ustanovile posebne komiteje, ki se ukvarjajo samo s problemom
otroske delovne sile. Vodi jih vlada, njihova naloga pa je nadziranje vseh aktivnosti in pravil,
ki zadevajo otrosko delovno silo, ter sodelovanje z mednarodnimi organizacijami. V komiteju
so lahko, poleg razlicnih ministrstev, vkljuene tudi nevladne organizacije, delodajalci,
delojemalci, univerze, raziskovalni instituti, itd. Za vladno delovanje je pomembno, da
zasleduje sprejeta pravila, zakone, prakse in programe. Ce le-ti niso primerni za uveljavitev,
morajo vlada ali njihova ministrstva poskrbeti za alternative in izboljSave zakonov ter
regulacij, ki bodo odpravljale ta problem. Zelo velika vladna odgovornost je postaviti Solski
sistem tako, da imajo otroci lahek dostop do le-tega. Pomembna je kvaliteta Solstva, ki
oskrbuje otroke s primerno snovjo, kot je poklicna in strokovna stopnja izobrazevanja ali
neformalne tehnike, ki ucijo otroke normalnega zivljenja.

Po podatkih Unicefa je znatno Stevilo drzav Ze uvedlo nekatere ideje in zakone, ki so

omenjeni zgoraj. Nemci so posneli kratek dokumentarni film o otroskem »sex turizmug, ki ga
vrtijo na letih v Azijo in Afriko, film je bil prikazan tudi Sirom Evrope. SlonokoScena obala in
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Mali sta podpisala sporazum o nadzoru prometa otroske delovne sile in obljubila pomo¢
zrtvam (Hilowitz et al., 2004, str. 229).

Na drugi strani se tudi podjetja zavedajo, da je zaposlovanje otroske delovne sile
nesprejemljivo in ima dolgorocne posledice, tako na posameznike, kot tudi na celotno
populacijo. Stevilni »daljnovidni« zaposlovalci se zavedajo, da zaposlovanje otrok lahko
prikrajsa socialni in ekonomski razvoj drzave, saj otroci, ki delajo pri mladih letih, ovirajo
formacijo »dobro izobrazene« in »izu¢ene« delovne sile, ki bo razvijala in uporabljala nove
tehnologije in poslovne prakse. Podjetja so, poleg vlad in drzav, najbolj pomemben del v boju
proti otroski delovni sili, saj lahko le sama vodijo evidenco in nadzor nad tem, koga bodo
zaposlila. Poleg tega lahko pozitivno vplivajo na podjetja, ki Se vedno najemajo otrosko
delovno silo, preko prijateljskih odnosov ali z omejitvijo poslovanja z njimi. UspeSna
kampanja povecevanja zavesti o problemu otroske delovne sile v podjetjih je bila izpeljana na
Filipinih, in sicer je konfederacija filipinskih zaposlovalcev (ECOP)" ustanovila »Otrokom
prijazna podjetja« (angl. child-friendly firms). Podjetja, ki uspeSno prevzamejo poslovno
zavest in prakso pri odpravljanju otroske delovne sile (sprejmejo pravila, regulacije,
zagotovijo, da mladi ljudje ne prevzemajo nevarnega dela, itd.), so nagrajena.

Kot tretja veja, ki sodeluje pri opuscanju delovne sile, pa so nevladne organizacije in lokalne
skupine (CBO)'®. Predvsem nudijo pomo¢ pri zagotavljanju pravnih storitev, izobraZevalnih
programov, ki sluzijo kot alternativa Solskemu sistemu, ter reSevanju otrok iz delovno
neprimernega okolja. Prav tako prvi opozorijo na kriticne probleme in so najbolj vidni pri
uveljavljanju kampanj proti otroski delovni sili. Kot edini izmed nasStetih institucij, se lahko
pogovorijo s starsi in jih pregovorijo, da je bolje za njihovega otroka, ¢e ostane v Soli, saj se
tako izogne prehitremu vstopu na delovni trg in tveganju psihi¢nih in fiziénih poSkodb.
Pogovori so izredno pomembni, saj so lahko otroci preve¢ pasivni ali bojeci, da bi se sami
odlo¢ili za prenehanje sluzbe. Nevladne organizacije in lokalne skupine velikokrat sodelujejo
z vladami in podjetji, saj jih le-te financno podpirajo s prora¢unom, namenjenim za zunanje
zadeve.

3 VPLIV MULTINACIONALK NA OTROSKO DELOVNO
SILO

Ce se ozremo preko doma¢ih drzavnih meja, moralna ¢&istost pogosto zataji. Podjetja se
sprasujejo, ali naj investirajo v drzave, kjer so civilne in politine pravice krSene, ali naj se
obnasajo skladno z navadami v gostujo¢i drzavi, kjer vlada delovna diskriminacija. Vodje
podjetij se morajo zavedati, da prakse, ki delujejo v domaci drzavi, ne bodo vedno delovale v
gostujoci, saj le-tam vladajo drugac¢ni standardi eticnega kodeksa (Donaldson, 1996, str. 48 —
62). Kaj storiti, da se izognemo neskon¢ni poplavi kulturnih razlik in razvijemo uspes$na
pravila za dosego eti¢no pravicnega poslovanja v drzavi gostiteljici?

'S ECOP je kratica za The employers' Confederation of the Philippines.

' CBO je kratica za community based organisations.
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1) Kulturni relativizem

Zagovarja tezo, da ni nobena eti¢na prepricanost boljsa od druge, zato ni mednarodnih pravil
o tem, kaj je druZbeno prav in kaj narobe. Ce Indonezijci dovolijo podkupnine v javni upravi,
je to njihova odlocitev, prav tako, kot je taka praksa na Danskem prepovedana. Kulturni
relativizem je eti¢no slep, saj kljub vsemu obstajajo pravila o spoStovanju clovekovih pravic,
katere mora vsako podjetje doma in po svetu prevzeti in spostovati.

2) Eti¢ni imperializem (absolutizem)

Zagovarja tezo, naj podjetja obdrzijo enako eticno prakso kot jo imajo v domaci drzavi, saj
verjamejo, da obstaja le ena resnica, ki je lahko izrazena samo z enim konceptom. Prva teza
naleti na oviro Ze takoj na zacetku, saj je zelo pomembno upostevati kulturno tradicijo
(Japonska — pomembna je lojalnost podjetju, ZDA — pomembna je svoboda izbire dela).
Druga teza pa zagovarja globalni standard eti¢nega obnasanja, torej, da bi se vsi morali
obnasati podjetnisko enako.

Na splosno velja, da se je pri oblikovanju eti¢nih nacel v drzavah gostiteljicah potrebno drzati
treh pravil, in sicer:

- spostovanje osnovnih ¢lovekovih pravic, ki so osnova vsakega podjetniskega delovanja,

- spostovanje lokalne tradicije,

- zavedanje, da vsebina odlo¢anja igra pomembno vlogo pri odlo¢anju v drzavi gostiteljici.

Motorola na primer, ima v svojih pravilih odlo¢anja zapisano, da bodo »zaposleni v podjetju
sposStovali zakone, navade in tradicijo v vsaki drzavi, kjer ima Motorola svojo podruznico,
vendar bodo ob spornih situacijah delovali po svoji eticni presoji, ¢etudi se bo drzavi
gostiteljici situacija zdela etino sprejemljiva«. BankAmerica pri podeljevanju posojil
drzavam v razvoju posebej zahteva urejene naravovarstvene zakone in spoStovanje
¢lovekovih pravic. Podjetje Sears ne sklepa pogodb s podjetji, ki uporabljajo zapornisko
delovno silo ali kr$ijo zdravstvene pravice delavcev. General Electric v Indiji preko medijev
in ostalih tujih podjetij opozarja na podkupovanje v javnem in privatnem sektorju
(Donaldson, 1996, str. 48 — 62).

3.1 Zgodovina Levi Strauss, Nike, GAP, C&A, H&M in WE

V slede¢ih poglavjih bom prikazala obnasanje multinacionalk v preteklosti, ko otroska
delovna sila Se ni bila tako raziskana in vsesploSna. Kaj so podjetja pocela, kako in zakaj so
implementirala pravila druZzbene odgovornosti in kaksna so le-ta bila. V poglavju 3.2.1 bom
predstavila kakSno je obnasanje istih podjetij Cez nekaj let. Se je njihovo druzbeno zavedanje
in delovanje spremenilo ali se Se vedno posluzujejo neodgovornih praks, vendar bolj prikrito.
PoskuSala bom odgovoriti na vpraSanje, ali je druzbena odgovornost nasla svoje mesto v
mednarodni ekonomiji.
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1) Levi Strauss

V letih 1992 in 1993 je uvedel druzbeno odgovorno ravnanje, kmalu po sprejetiu TOE', saj
so v Bangladesu odkrili dve proizvodni podjetji, v katerih so delali otroci. Problem otroske
delovne sile v Bangladesu je perec zaradi evidenc rojstnih listov, saj je le-ta zelo slaba ali pa
je sploh ni, poleg tega zaradi nezadostne prehrane veliko ljudi zgleda mlajsih kot so v resnici,
zato je nemogoce otroka in odraslega razlikovati. V drzavi ni ni¢ nenavadnega, ¢e otrok s
svojimi prihodki podpira celotno druzino.

Druga podjetja, ki so se znasSla v enaki situaciji, so odpustila celotno otrosko delovno silo,
LS&Co. pa se je dogovoril z vodji proizvodenj, da se otrokom, poleg dela, zagotovi tudi
placano Solanje, najem ucilnic in uciteljev ter poln delovni ¢as po koncanem Solanju.
Dogovorili so se tudi o prihodnjem sodelovanju, in sicer vsak zaposleni bo moral pred
nastopom sluzbe pokazati Solsko spri¢evalo ali pa ga bodo testirali na podlagi zobnega
pregleda. Po incidentu v Bangladesu so LS&Co., ameriska vlada in nevladne organizacije
zbrale milijon dolarjev za Solanje 75.000 deklic iz omenjenih podjetij. Podatki so dostopni na
spletni strani (http://www.levistrauss.com/Downloads/CaseStudyBangladesh.pdf).

2) Nike

Leta 1996 je revija Life magazine objavila ¢lanek o otroski delovni sili v podjetju Nike, v
Pakistanu. Na sliki v ¢lanku je bila slika 12-letnega fantka, ki Siva nogometno zogo za 60
ameriSkih centov na dan. V prihajajocih dneh so aktivisti v ZDA in Kanadi stali pred Nike
trgovinami, kazali fotografije decka in bojkotirali podjetje. Razkritih je bilo Se ve¢ dogodkov;
fizicna zloraba delavcev v Vietnamu, ki so delali za 20 centov na dan, organizatorji
Indonezijskega delavskega zdruZenja so bili postavljeni za zapahe, skoraj vse nogometne Zoge
iz Pakistana so naredili otroci za nekaj centov na dan in nenazadnje, Nike ni imel nikoli svoje
proizvodnje v ZDA, ampak jo je selil »delovnim pogojem« ustrezno. Po razkritju incidenta je
Nike ukazal, naj vse otroke, ki jih najdejo v podjetjih odstranijo, jim Se vedno izplacujejo
placo in jih posljejo v Sole na stroSke podjetja, dokler ne dopolnijo delovne starosti. V
Pakistanu je bilo otrok, ki so delali za Nike, okrog 10.000, 2 leti kasneje so jih v Indiji nasli Se
enkrat toliko. Podatki so dostopni na spletni strani (http://web.mit.edu/ipc/).

3) GAP

Leta 2000 je podjetje kontaktiral novinar z BBCja, ki je trdil, da se v podjetju Phnom Penh v
Kambodzi izkoris¢a otroska delovna sila. V podjetju GAP so za identifikacijo oseb
uporabljali »druzinsko knjigo«, saj se je po letih spopadov v Kambodzi veliko dokumentov,
kot so rojstni list, ipd. uni¢ilo. Novinar BBCja je pri pregledu knjig dejal, da so le-te
ponarejene in s televizijskim prispevkom, kjer je dvomil v monitoring GAPa, dvignil veliko
prahu. Podjetje je razmis$ljajo o prekinitvi pogodbe z izvajalcem, vendar so raje postavili
stroge standarde druzbenega ravnanja v sodelovanju z ILO. Nove zaposlene pregledujejo z
»druzinsko knjigo« in osebno izkaznico. Svoja prizadevanja za izkoreninjenje otroske

" TOE je kratica za terms of engagement, je pogodba o sodelovanju dveh strank (Levi Strauss in proizvodno
podjetje).
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delovne sile kazejo tudi v sodelovanju s CLTC'®, ki izboljsuje delovne pogoje v podjetjih,
izobrazuje managerje o ravnanju s ¢loveskimi viri in delavce seznanja s svojimi pravicami.
Podatki so dostopni na spletni strani (http://ccbn.mobular.net/ccbn/7/645/696/index.html).

4) C&A

Januarja 1995 sta novinarja casopisa Mail on Sunday razkrila dogajanje v mestu Tirupur, v
Indiji. V njunem porocilu je bilo izpostavljenih 15 tovarn, ki so izdelovale hlacne nogavice.
Zaposlenih je bilo ve¢ otrok, mlajSih od 14 let, ki so pomagali Siviljam, Sivali sami,
pripravljali Sivalni pribor, pakirali izdelke, barvali in belili blago, kar je izredno nevarno za
zdravje otrok. Njihov delovnik je bil enak odraslim, in sicer je trajal od 12 do 16 ur, 6 dni v
tednu. Njihov zasluzek je predstavljal pomemben delez druzinskega proracuna, kljub temu pa
so otroci porocali o veliki fizi¢ni utrujenosti. Avtorja sta ocenila, da je v tovarnah med
300.000 delavci delalo kar od 8.000 do 35.000 otrok.

Po razkritju proizvodnega podjetjia Mondial v Tirupurju, ki je proizvajalo za svojega
najveCjega narocnika C&A, so predlagali, naj implementira v svoje poslovanje pravila
druzbene odgovornosti in se izogne ocitkom, da zaposluje otrosko delovno silo. V Mondialu
so predlog zavrnili in predlagali, da bodo raje investirali v Projekt za prihodnost otrok. C&A
je bil po netaktni potezi svojega podizvajalca delezen nesteto kritik, ¢e§ da dejansko ne zelijo
implementirati pravil druzbene odgovornosti. Posledi¢no so zaceli leta 1996 z uvedbo uradnih
pravil druzbene odgovornosti, saj so razvili bazo podatkov vseh svojih dobaviteljev, s
katerimi so podpisali uradne listine o dolgoro¢nem sodelovanju, upostevanju pravil, odpravo
in zaSCito otroske delovne sile in drugih nezasCitenih skupin, enake place in upoStevanje
zdravstvenih standardov. Leta 1998 je bila listina dopolnjena z dodatno toc¢ko, o svobodnem
zdruzevanju delavcev in sindikatov. Podatki so dostopni na splethem naslovu
(http://www.cleanclothes.org/companies/cena.htm).

5) H&M

Leta 1995 sta prvo pozornost o proizvodnih metodah Hennes&Mauritz-a s svojim delom
»wProfiles of Garment Exporting Companies in Bangladesh and the Philipines« vzbudili
avtorici ¢lanka Ineke Zeldenrust in Janneke van Eijk, s katerim sta povzrocili demonstracije
pred H&M trgovinami v Nem¢iji, na Svedskem, Nizozemskem in v Belgiji. Leta 1997 se je
belgijski CCC" lotil obsezne kampanje za ozaves¢anje potrodnikov in obenem pritiskal na
H&M, naj objasni svoje delovne pogoje in uporabo otroske delovne sile pri podizvajalcih.
Podjetje se je sklicevalo na pravila druzbenega obnasanja, v katerih je pisalo, da bodo v
vsakem podjetju, kjer bodo odkrili uporabo otroske delovne sile, nemudoma prekinili
sodelovanje. Decembra 1997 je Svedska televizija objavila dokumentarec, v katerem je bilo
obravnavano filipinsko podjetje, katerega je H&M najel za proizvodnjo oblacil. Poleg
nemogocCih pogojev za odrasle, so zaposleni velikokrat s seboj pripeljali tudi otroke, ker niso
imeli varstva. Otroci so med tem ¢asom delali, kljub temu, da v tovarni niso bili zaposleni.
Drugje so otroci kombinirali tako Solo kot delo in med vikendi opravljali Se gospodinjske

'8 CLTC je kratica za Cambodian Labor Training Coalition.
1 CCC je kratica za Clean clothes campaign.
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obveznosti. Plac¢ani so bili po kosu, npr. 9-letna deklica, ki je oblacila likala in zlagala je na
kos zasluzila 1 peso ali 0,06 €, v 4 urah je zasluzila 12 pesov.

Po prikazanem dokumentarcu je H&M zacel implementirati nova pravila druzbene
odgovornosti, ki so vkljuCevala pogodbene stranke, potrosnike, kvalitetne proizvode in seveda
delavce. Prav tako so bili pripravljeni na dogovor o neodvisnem nadzorstvu. Podatki so
dostopni na spletni strani (http://www.cleanclothes.org/companies/henm.htm#top).

6) WE

Ustanovljen je bil leta 1962 na Nizozemskem, leta 1999 se je preimenoval in postal del
evropskega koncerna Logo International B.V. V svojih pravilih odlo¢anja imajo zapisano, da
skrbijo za 3P koncept, prevzeli so certifikat SA8000, do konca leta 2008 nameravajo
podpisati zavezo s podizvajalci glede sposStovanje druzbeno odgovornih pravil. 50 %
pogodbenih strank je Ze v procesu uvajanja druzbeno odgovornega obnasanja.

Do sedaj incidenta z otrosko delovno silo niso imeli. Ker so dokaj zaprta organizacija, je v
medijih zelo tezko izslediti kakrSnekoli podatke o njih. Podatki so dostopni na spletnem
naslovu (http://www.wefashion.com/#/code-of-conduct).

3.1.1 Pravila odlocanja multinacionalk pri problemu otroske delovne sile

Avtorji prispevkov o problemu otroske delovne sile razlikujejo tri mozne strukture pravil
odlo¢anja, kadar pride pod vprasanje otrosko delo. Podjetja se lahko zavezejo, da bodo
upostevala univerzalne eti¢éne norme, prilagojene norme drzav gostiteljic ali transnacionalno
strategijo z mednarodno etiko (Kolk & Van Tulder, 2004, str. 49-60).

Da bi bolje razumeli te tri pristope k pravilom odlocanja ter za katere se multinacionalke
najveckrat odlocajo, so pri Journal of World Business izbrali 100 multinacionalk, od katerih
jih je imelo samo 13 striktno napisana pravila odlocanja, kadar pride do krSitev otroskega
dela. Najvec podjetij se je ukvarjalo s tekstilno ali pridelovalno industrijo.

Tabela 2 na naslednji strani prikazuje teoreticen model analize pravil odlo¢anja v
multinacionalkah, v povezavi z otroSko delovno silo.
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Tabela 2: Model za analizo pravil odlocanja glede otroske delovne sile, v multinacionalkah

KRITERIJ

RAZLAGA

RAZVRSTITEV

Minimalna

zaposlitvena starost

Ali pravila vsebujejo minimalno
starost? Kaksna starost je to?

Da/Ne

Uporabnost

Ali je minimalna starost dolocena po
pravilih univerzalnosti? Ali prilagojena
za vsako drzavo?

Univerzalne eti¢ne norme
/ relativizem.

Ciljna organizacija

Na koga so pravila naslovljena? Vlada,
podjetja, poslovni partnerji.

Natanc¢na opredelitev
naslovljene stranke.

Lastnosti - — — .V ” -
Se pravila odlo¢anja sklicujejo na ILO, | Ni¢ od nastetega, domaca
Sklicevanje OZN, na domaco ali na gostujoco drzava, drzava
drzavo. gostiteljica, mednarodno.
So alternativne mere (izobrazba, . .
. . . Splosne »Tailor made«
. zdravstvo) vkljucene v pravila? Ali .. .
Narava pravil ) L. . resitve ali striktna
pravila samo prepovedujejo otrosko )
pravila.
delo?
Dober vpogled v sistem nadzorovanja
(jasnost), uspesnost nadzorovanja pri )
.. .. oL Jasnost, delna jasnost,
Nadzorovanje in dolocenih stvareh, pomanjkanje pri ) N
) ) . nejasnost, ni¢ od
proces drugih (delna jasnost), splosno .
L . nastetega.
sodelovanje pri nadzorovanju, ni
Cistega vpogleda (nejasnost).
Kazalec Podjetja sama, podjetja za nadzor, ki so
sodelovanja jih ustanovila lastna podjetja, zunanja

Kdo izvaja nadzor 6 razli¢nih skupin.

podjetja, mesanica vseh treh, nevladne
organizacije, vladne organizacije.

. Pravila nimajo vecje teze (izkljuitev, Jih ni, so blage, so zelo
Sankcije

opozorila), groznje za poslovanje stroge.

Sankcije do zunanjih Pravila, kot so kazni ali zahteve za boj

Jih ni, so blage, so stroge.

izvajalcev proti korupciji. Prenehanje pogodbe.

Vir: A. Kolk & R. Van Tulder, Ethics in international business: multinational approaches to child labour, 2004, str. 52.

Tri ameriske in tri evropske tekstilne multinacionalke so bile izbrane kot pionirji doslednih in
striktnih pravil odlo¢anja glede otroske delovne sile.

Med ameriskimi so to Levi Strauss, kjer so prvi implementirali pravila odlocanja tudi med
dobavitelje in ostale pogodbene stranke. Drugi je Nike, ki je bil sprva prisiljen uvesti pravila
odlocanja, sedaj pa meje postavlja Se vise, saj so uvedli visoko minimalno starost za delo v
obutvenem sektorju (18 let) in sektorju oblek (16 let). Tretje pa je podjetje GAP, ki je kar
samo pooblastilo nevladne organizacije, da so nadzorovale dobavitelje in podizvajalce v
podjetju Mandarin International v Salvadorju.

Med evropskimi podjetji so to podjetja C&A, ki je samo ustanovilo lastno nadzorno podjetje
SOCAM?, ki je neodvisna enota v podjetju. Drugo podjetje je H&M, ki je eno izmed redkih
podjetij, ki ima v svoja pravila odloCanja vgrajene splosne »tailor made« resitve, kar se tice

2 SOCAM je kratica za Service Organization for Compliance Audit Management.
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otroske delovne sile. Zadnje pa je podjetie WE, prvo evropsko podjetje, ki si je prisluzilo
certifikat SA8000 in ki Zeli, da njegovi pogodbeni partnerji naredijo enako.

Vseh Sest tekstilnih podjetij se je dogovorilo, da bo minimalna starost za delo 14 let. Dve od
njih (WE in H&M) sta se zavezali za mednarodno etiko, ki je Se bolj striktna kot pravila
odlo¢anja ostalih §tirih podjetij. Ceprav je starost 14 let, eno leto manj kot doloda Konvencija
138, pa dopusca tudi izjeme v drzavah v razvoju. Po drugi strani, ¢e so v drzavi gostiteljici
zahteve po minimalni starosti vi§je, potem te zahteve prevladajo. Nike je svoja pravila
odlocanja dopolnil Ze mnogokrat, med drugim so dopolnili tudi minimalno starost, saj menijo
da visji starostni standardi pripomorejo k zmanjSevanju potencialne otroske delovne sile - eno
dodatno delovno mesto za odraslega namre¢ pomeni, eno manj za otroka. Prav tako pomeni
priloznost za zasluzek odrasle osebe, to pa posledicno zmanjsa pritisk na otroke, saj je vsak
delavec med 16. in 18. letom starosti bolj zrel, izkuSen in zato pripravljen na vecjo
produktivnost.

Spodnja tabela nam prikazuje prakticen primer analize pravil odloanja v multinacionalkah.

Tabela 3: Pregled nad lastnostmi pravil odlocanja v Sestih tekstilnih multinacionalkah

PODJETJE LASTNOSTI
Minimalna | Uporabnost | Sklicevanje Ciljna organizacija | Narava pravil
starost
Levi Zunanja izvajalska
Strauss 15 Relativizem | Zakoni drzave gostiteljice | podjetja in njihovi | Striktna
podizvajalci
. . .. . . Dobavitelji in .
Nike 16 in 18 | Relativizem | Zakoni drzave gostiteljice e Striktna
podizvajalci
Zunanja izvajalska
GAP 14 Relativizem | Zakoni drzave gostiteljice | podjetja in njihovi | Striktna
podizvajalci
C&A 14 Relativizem | Zakoni drzave gostiteljice | Dobavitelji Striktna
H&M 15 ali 14 | Relativizem | ILO Konvencija 138 DOb,aVIt?lJl,m Splp -
podizvajalci »tailor made«
WE 15 ali 14 | Relativizem | ILO Konvencija 138 Dobavitelji Splosna
»tailor made«

Vir: A. Kolk & R. Van Tulder, The effectiveness of Self-regulation: Corporate Codes of Conduct and Child Labour, 2002, str. 265.

Podjetja na drugi strani nadzorujejo razli¢ne institucije, katere si ponavadi izberejo podjetja
kar sama. Levi Strauss prisega na interni nadzor, H&M prav tako, vendar dopus¢a moznost,
da jih nadzira tudi zunanje neodvisno podjetje. C&A je postavil ociten interni monitoring,
imenovan SOCAM, ki pa je popolnoma neodvisen od poslovanja podjetja. Zunanja neodvisna
podjetja nadzorujejo Nike in WE. Nike trenutno uporablja kombinacijo notranjega in
zunanjega monitoringa, medtem ko WE zasleduje politiko SA8000 standarda.

Tabela 4 na naslednji strani prikazuje pregled nad sodelovanjem pogodbenih podjetij in
pravila odlocanja v Sestih tekstilnih multinacionalkah.
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Tabela 4: Pregled nad sodelovanjem pogodbenih podjetij in pravila odlocanja v Sestih tekstilnih
multinacionalkah

PODJETJE KAZALEC SODELOVANJA
Nad i . o ..
a. zorovanje Kdo izvaja nadzor Sankcije in njihov obseg Vrsta sankcij
in proces
Interni monitoring, na Filipinih
Levi Gani in Dominikansk'i re?ub'liki tudi Niso definirane Nerazpolozljiv
Strauss nevladne organizacije in podatek
zunanja podjetja
. . . . . . Nerazpolozljiv
Nike Delna jasnost | Interni in zunanji nadzor Niso definirane
podatek
. ) ) Ce pravila niso spo§tovana;
. Samostojni nadzor in zunanja . S
GAP Nejasen . : vpliv na podjetja, ki Stroge
podjetja v Salvadorju L .
proizvajajo GAP stvari
C&A Jasnost SOCAM Vpliv na dobavitelja Stroge
H&M | Jasnost Interni nadzor Vpliv na dobavitelja Blage
. - V podjetju i
WE Jasnost Zunanja podjetja po J.e JP 1r.1 na . Stroge
dobaviteljevi strani

Vir: A. Kolk & R. Van Tulder, The effectiveness of Self-regulation: Corporate Codes of Conduct and Child Labour, 2002, str. 265.

Ce podjetja ugotovijo, da pri njih delajo otroci, ki so premladi za delo, nekatera (npr. H&M)
zagotavljajo, da bodo za otroka nasli najboljSo mozno resitev, obljubljajo pogovore s starsi
glede otrokove prihodnosti, ter po potrebi kritje stroskov izobrazevanja. WE se zavezuje, da
bo vsem otrokom, ki jih bodo odkrili delati v tovarni, zagotavljal podporo v ¢asu njihovega
izobrazevanja, dokler ne odrastejo.

Vendar vecina pravil odlocanja ne vsebuje takih sklepov ali pa jih podjetja ne zelijo razkriti.
C&A poudarja, da je izobrazevanje oziroma izobrazevalni sistem odvisen od drzave, torej
zanj ne bi bilo potrebno poskrbeti podjetju. Levi Strauss ima tako splo$no postavljena pravila,
da jim dejansko v primeru odkritja otroske delovne sile ni potrebno narediti ni¢, saj pravijo,
da se bodo ukvarjali z vsakim primerom posebej (case by case), kar pa je seveda nemogoce.
Tudi precej$nje Stevilo drugih multinacionalk ne razkrije svojih informacij o eti¢nih pristopih
in pravilih odlocanja glede otroske delovne sile.

Body Shop navaja samo, da podpirajo prepoved otroskega in zaporniskega dela, EIf Aquitaine
zavraca otrosko delovno silo, JCPenny pa se zagovarja, da névedé dovolijo uvoz blaga, ki je
bil proizveden z otrosko delovno silo, v ZDA. Taka podjetja se do neke mere izogibajo
dilemam, ki jih prinese otroska delovna sila.

Kljub temu, da so pravila odlocanja prej in SirSe osvojila ameriska podjetja, pa dandanes

evropska podjetja zagovarjajo bolj jasen nadzor nad njimi, ¢eprav jih Se vedno puscajo precej
posplosena (Kolk & Van Tulder, 2004, str. 263-270).
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3.2 DRUZBENO ODGOVORNO POROCANJE

Druzbeno porocanje je namenjeno identificiranju zlorabe delavcev v pogodbenih podjetjih,
oceni poslovanja podjetja in spodbujanju razvoja sprememb ter socialne kulture. Vendar se od
leta 2005 v drzavah, kot so Kenija, Indija, Kitajska, Pakistan, Romunija, Banglades§, Maroko
in Indonezija opaza, da porocanje izgublja svojo Cistost. Managerji ¢edalje bolj zavajajo
revizorje, poudarek na nediskriminaciji in zdruZevanju izginja, primanjkuje izobrazevanj za
revizorje, razgovori z delavci so ignorirani, itd. Revizorji vedno bolj najavljajo svoje obiske v
tovarnah, saj se le tako lahko tovarnarji pripravijo na obisk, zagotovijo »prave« dokumente, se
pogovarjajo s »pravimi« managerji in »pravimi« delavci. Razlog za najavljanje obiska je tudi
ta, da revizorji in tovarnarji ne zelijo ogroziti odnosov s podjetjem, ki jih je najelo, saj lahko z
nenapovedanim obiskom podjetje izgubi certifikat za izvajanje poslov, kar ima za posledico,
da certifikat izgubi tudi revizorsko podjetje (Pruett, 2005, str. 12-60).

Podjetja, ki proizvajajo dobrine, so veliko bolj naklonjena implementaciji druzbeno
odgovornih pravil kot trgovska podjetja. Managerji pogodbenih strank porocajo, da so bili
revizorji, poslani s strani produkcijskega podjetja ali samostojni revizorji veliko bolj temeljiti
pri pregledovanju dokumentov in se niso dali odgnati. Po drugi strani pa so trgovska podjetja
veliko manj zainteresirana za revizijo pogodbenih strank. »Revizorji Wal-Marta so naredili
hiter obhod po podjetju, preleteli dokumente in izprasali tri delavce. V podjetju so preziveli tri
ure, lahko jih je bilo zavesti in odsloviti,« poroca eden izmed managerjev (Pruett, 2005, str.
12-60). V najhujsih primerih je revizija tako slaba, da se kljub opozorilom ne pregleda niti
varnosti objekta, v katerem poteka delo. Tako se je 11. aprila 2005 v Bangladesu sesula
stavba podjetja Spectrum Sweater, kjer je umrlo 64 ljudi, Se vec¢ jih je bilo tezje
poskodovanih.

Podjetja kot so Nike, GAP, Levi Strauss, H&M in C&A, naj bi si po implementaciji druzbeno
odgovornega obnasanja zagotovila pravi¢no poslovanje pogodbenih strank in jim preprecila
izkoris¢anje in zlorabo otrogke delovne sile. Cez ¢as so jih odvetniki za delovno pravo izzvali,
naj predstavijo svoje rezultate, na podlagi standardov, ki so jih sprejeli. Vecina podjetij je bila
za izzive gluha, saj so naredila premalo, da bi se druzbena odgovornost ukoreninila v
njihovem podjetju, po drugi strani pa jih je peScica uporabljala revizorske hise, za katere so
zunanji opazovalci mislili, da so same sebi namen in zavajajo javnost.

Naj navedem samo nekaj primerov:

- Sivilje iz Kitajske poro¢ajo, da njihov delovnik poleg rednih ur vkljucuje $e 150 do 200
nadur v najvecji sezoni, v kateri imajo 2 prosta dneva na mesec. Podjetje ponaredi njihove
ure tako, da prikaze do 102 nadure, ostale ure so izbrisane; podjetje proizvaja za
6ixty8ight, No Romeo, Marie Melli in Onlingerie.

- »Ne moremo obiskati zdravnika, ker ga ni. Ce v podjetje pridejo revizorji, pomocnike v
proizvodnji managerji naprosijo, naj se vedejo kot zdravniki.«; podjetje v Indiji, ki
proizvaja za Wall-Mart.
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- »Revizorjem povem, da jim na dolocena vprasanja ne smem povedati resnice. Vecina se
Jjih nasmehne in nadaljuje z drugo temo.«; delavci v Romuniji.

- »Vsak mesec nas dvakrat obiscejo ljudje iz podjetja, ki nas je najelo. Obicajno govorijo z
managementom, mi pa dobimo napotke, kako se moramo vesti. 10 do 15 delavcev izbere
management, da se pogovorijo z obiskovalci, na katere jih skrbno pripravijo.«,; podjetje v
Bangladesu, ki proizvaja za Wal-Mart in JCPenny.

- »Delavci ne smejo tvoriti sindikata ali se medsebojno povezovati, vsak poskus
povezovanja bo kaznovan in posameznik predan policijil«; podjetje v Bangladesu, ki
proizvaja za Wal-Mart in JCPenny (Pruett, 2005, str. 12-60).

3.2.1 Porocanje o otroski delovni sili

Na splosno morajo vsi zaposlovalci hraniti evidenco svojih zaposlenih, ki mora biti v vsakem
trenutku dostopna delovni inSpekciji. Vsebovati mora ime, prebivalis¢e, datum rojstva ali
starost osebe, datum zacetka in konca delovnega razmerja, lastnosti delovnega mesta. Na
Kitajskem mora zaposlovalec od ministrstva za delo pridobiti registracijski certifikat za vsako
mlado osebo, ki jo zaposli. V Pakistanu, na Filipinih in Portugalskem mora zaposlovalec
obvestiti delovnega inSpektorja, da je zaposlil mladoletno osebo; tako lahko sklepamo, da je
zados¢eno Konvenciji 138, katera zahteva register vseh oseb, starih pod 18 let, ki so vpletene
v delovno razmerje. Vendar so te zahteve presplosne, saj je znano, da je najvecja ovira pri
odpravljanju otroske delovne sile ravno presibko uveljavljanje pravil. Celo drzave, ki imajo
razvita druzbeno odgovorna pravila, se v€asih znajdejo v dilemi, saj je uveljavljanje pravil
najtezje v neformalnem sektorju, stran od ve¢jih mest - v kmetijstvu, manjSih trgovinicah,
hotelih, uli¢ni prodaji in gospodinjstvu, kjer dela najvecje Stevilo otrok. Zelo pogosto se
zgodi, da zaposlovalci prikrijejo izkori§¢anje otroske delovne sile tako, da prikazejo otrokovo
delo kot pripravniStvo, ki ni placano. Poleg otrok, svojih delovskih pravic ne poznajo niti
njihovi starsi, vcasih niti inSpektorji, ki dovolijo, da nepismeni starsi posljejo na delo svojega
otroka in mu pripisujejo visoko ekonomsko vrednost za gospodinjstvo.

Velik problem predstavljajo kazni, ki so jih delezni izkori$¢evalci. Ponavadi niso dovolj
definirane, so premalo zastrasujoce ali celo neznane, kar Se povecuje moznost izkoris¢anja.

1) Levi Strauss

Po incidentu v Bangladesu je sprejel odlocitev, da ustavi proizvodnjo na Kitajskem in Burmi,
ki je predstavljala 2 % celotne proizvodnje. Leta 1994 je po prevzetju druzbeno odgovornega
ravnanja prejel nagrado za visoko »korporacijsko ozaveScenost«. Na trgu je pridobil zaupanje
in predznak podjetja, ki mu ni vseeno za delavce. Vendar se je kasneje izvedelo, da se
LS&Co. ni nikoli popolnoma umaknil iz Kitajske, saj so v letith 1994 in 1995, ko naj ga na
Kitajskem ne bi bilo, tam proizvedli 800.000 kosov oblacil, leta 1998 pa so vodilni v Levi'su
ze spet objavili, da proizvodnjo vracajo na Kitajsko, saj naj bi se po njihovem mnenju
delavska situacija Ze izboljSala. Pojavljajo se tudi druga vprasanja, in sicer zakaj se LS&Co.
zavzema za minimalne place, ki so o€itno prenizke za normalno Zivljenje tako na Kitajskem
kot tudi v ZDA, namesto da bi zagotovil normalne place. Zakaj se zavzema za 60 urni
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delavnik, ki je nad ILO standardom, ki predlaga 48 ur. Zakaj ne uporabi zunanjega
revizorstva in ga tako ocitno odklanja. Leta 1995 in 1996 je bilo veliko krSitev ¢lovekovih
pravic, med njimi tudi v podjetju Noveca na Filipinih, kjer so delali ve¢ kot 60 ur na teden,
nadure so bile obvezne, zaposleni niso imeli prostega dneva v tednu, imeli so nizjo plac¢o od
minimalne, itd. Avgusta 1996 so dobili ukaz, naj pospravijo celotno podjetje in bivalne
prostore, saj pricakujejo obisk OZNovega, oddelka za delo. Ob istem ¢asu so zaceli prejemati
tudi minimalno placo. Leta 2002 je Levi's, skupaj z ostalimi 25 podjetji, tozilo vec
¢lovekoljubnih organizacij (Global Exchange, Asian Law Caucus, Sweatshop Watch in the
Union of Needletrades, Industrial and Textile Employees (UNITE!) zaradi izkoris¢anja
delovne sile v Saipanu. Vse multinacionalke so sprejele poravnavo in se zavezale k izplacilu
20 milijonov ameriskih dolarjev za izplacilo pla¢, razen LS&Co., ki je poravnavo zavrnil in
nadaljuje s tozbo. Pri¢ujoca dejstva nam povejo, da LS&Co. ne samo, da je krsil druzbeno
odgovorna pravila, ampak jih pri nekaterih pogodbenih strankah niti ni implementiral, saj
zaposleni Se danes ne vedo, kaksna so pravila druzbenega odlo¢anja. Podatki so dostopni na
spletni strani (http://www.cleanclothes.org/legal/02-10-03.htm).

2) Nike

12. maja 1998 je Nikejev izvr$ni direktor Phillip Knight obljubil 6 stvari, ki jih bo podjetje
izpolnilo v prihodnjih letih. Tako kot LS&Co., je tudi Nike pozel Siroko odobravanje javnosti
in medijev. Obljube so bile sledece, vsa Nike podjetja bodo upostevala zdravstvene in
varstvene zahteve, minimalna starost se bo povzdignila na 18 let, nevladne organizacije bodo
vkljucene v porocanje o delovni sili, razsiril se bo Solski sistem, uvedli bodo zastonj srednje
Sole, ki bodo dostopne vsem zaposlenim, Nike bo razsiril svoj kreditni sistem za druzine v
Vietnamu, Indoneziji, Pakistanu in Tajski ter investiral v raziskave o druzbeni odgovornosti.
Vse obljube so imele le namen preusmeriti pozornost medijev od pravih problemov, kot so
svoboda zdruzevanja, svoboda govora, normalne plade in ukinitev nadur. Nekatere
obljubljene stvari delavcem niso pomagale izboljSati njihovega zivljenjskega standarda, druge
stvari pa niti niso bile implementirane, kot npr. prosta revizija nevladnih organizacij, saj so
23. maja 2007 v Pakistanu ponovno odkrili domace otroske delavce. Povzeto po
(http://www.globalexchange.org/campaigns/sweatshops/nike/NikeReport.pdf).

3) GAP

Leta 2007 je umaknil iz prodaje nekatere otroSke majice, saj je britanski ¢asopis Observer
posnel 10-letnega indijskega decka, kako izdeluje oblacila za GAPove trgovine v Evropi. Iz
GAPa, kjer so se obvezali, da ne bodo uporabljali otroSke delovne sile pri proizvodnji oblacil,
so sporo€ili, da je bil na tak nain proizveden samo en izdelek, in sicer otroSka majica.
Izdelka niso prodajali v njihovih prodajalnah, ampak so celotno proizvodnjo uni€ili. Na
posnetku je decek dejal, da ga je druzina prodala lastniku tovarne in da Ze $tiri mesece dela
brez placila. Predstavnik druzbe GAP, Dan Henkle, je povedal, da so se seznanili z
incidentom in da imajo v podjetju strogo prepoved uporabljanja otroske delovne sile. »Zadeva
je zelo zaskrbljujoca in nameravamo jo do potankosti raziskati.« Po njegovih besedah naj bi
GAP nadzoroval tovarne, ki proizvajajo njihova oblacila in v letu 2006 odvzel kar 23
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dovoljenj tovarnam, ki niso izpolnjevale njihovih standardov. Podatki so dostopni na
spletnem naslovu (http://www.finance.si/194912).

4) C&A

Leta 1996 je ustanovil interno revizijo, imenovano SOCAM. Revizorske skupine naj bi na
leto opravile tiso¢ nenapovedanih obiskov pri pogodbenih partnerjih. V primeru, da
podizvajalci ne upostevajo druzbeno odgovornih pravil, je poslovanje z njimi prekinjeno ali
pa dobijo opozorilo. Vendar pa so pravila preve¢ nejasna, saj zavracajo izkoriS¢anje otrok,
vendar ne dajejo jasne definicije, kaj naj bi to pomenilo, niti ne dolo¢ijo minimalne starosti za
delo. Prav tako je dvoumna definicija minimalnih plac, saj se C&A zavzema za place, ki bodo
primerljive z lokalnimi normami, vendar so v ve€ini primerov le-te prenizke za prezivetje.
Decembra 2007 je BBC v svoji oddaji Newsnight objavil dokumentarec o otrocih v
Uzbekistanu, katere lastna vlada sili pobirati bombaz. V Casu pobiranja bombaza se zaprejo
vse Sole, otroke s konvoji odpeljejo iz Sol in jih zadrzujejo na poljih, dokler celoten bombaz ni
pobran; to lahko traja tudi ve¢ tednov. Bombaz se kasneje predela v Bangladesu, kjer so ravno
tako porocali o izkoris¢anju otroske delovne sile. Med uporabniki tega bombaza je bil tudi
C&A, ki se je 4. aprila 2008 javno zavezal, da ne bo uporabljal bombaza, pridelanega v
Uzbekistanu. Podatki SO dostopni na spletni strani
(http://news.bbc.co.uk/1/hi/programmes/newsnight/7068096.stm).

5) H&M

Kljub implementaciji druzbeno odgovornih pravil je e vedno delezen stevilnih kritik na racun
uporabe otroske delovne sile. Leta 2006 so o le-tej pisali danski Casopis 3F, Svedski
Expressen in BT. Expressen je obiskal H&Movo tekstilno tovarno Goldframe v Kambodzi,
kjer je 8000 delavcev izdelovalo majice. Po poro€anju asnika, so v tovarni delali otroci, stari
okrog 14 in 15 let, v pogojih, ki so mejili na suZenjstvo. Deklice so na majico zasluzile 0,12
danskih kron (DKK), kar znese 0,016 €, vendar je bil obseg dela tako visok, da so imele
deklice zdravstvene tezave. »V nezavest sem padla trikrat ali Stirikrat, ker sem morala delati
pozno v noc in jedla najcenejso hrano, c¢e sem jo sploh lahko dobila,« poroca 18-letna
delavka, ki je zacela delati v tovarni pri svojih 14. letih. S seboj si za malico prinese kuhan
riZ, saj je to edina hrana, ki si jo lahko privod&i za 265 DKK na mesec, to je 35,6 €. Ce
delavec pade v nezavest, ga odpeljejo v sobo za prvo pomo¢, kjer mu vbrizgajo injekcijo,
katero si mora placati sam. Po dokumentarcu je H&M poslal lastne inSpektorje v Kambodzo,
kjer so zasliSali managerje, delavce in vodje sindikatov, vendar nikjer niso zasledili otroSke
delovne sile, poroca Katarina Kempe, H&Mova PRovka. To ni prvi¢, da so H&M povezali z
otrosko delovno silo in prenizkimi placami. Podjetje se neprestano trudi, da bi obnovilo dobro
ime in ohranilo kupce, poro¢a Ineke Zeldenrust iz CCC, ki opaza tudi viden napredek na tem
podrocju. Podatki so dostopni na spletni strani (http://www.scandasia.com/).

6) WE

Do sedaj incidenta z otrosko delovno silo niso imeli, ker so dokaj zaprta organizacija, ki pazi,
kaj poslje v javnost in jih je zato zelo tezko izslediti v medijih. Podatki so dostopni na spletni
strani (http://www.wefashion.com/#/code-of-conduct).
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SKLEP

V diplomskem delu sem predstavila kako druzbeno odgovorno ravnanje multinacionalk
vpliva na otrosko delovno silo. S pomoc¢jo najbolj poznanih primerov multinacionalk, kot so
Levi Strauss, Nike, GAP, C&A, H&M in WE sem zelela bralcu ustvariti jasno sliko o
preucevani tematiki. Naj na koncu povzamem glavne ugotovitve.

Multinacionalke so podjetja, ki investirajo v aktivnosti z dodano vrednostjo zunaj svojega
domacega nacionalnega trga in zac¢nejo izvajati nadzor nad takimi aktivnostmi prav tako izven
nacionalnih meja. Vendar v danasnjem casu nimajo nadzora nad tujimi aktivnostmi samo
multinacionalke, ampak jih budno opazujejo tudi tuje in domace vladne organizacije, mediji,
kupci, nevladne organizacije, itd. Zato so se prisiljene obnasati v skladu z druzbeno zazelenim
in implementirati druzbeno odgovorno obnasanje.

Pojem druzbena odgovornost je relativno mlad, saj njegove zacetke belezimo Sele v 50. letih
prejSnjega stoletja. Povsem se je razvil v 90. letih, saj se je Sele tedaj pokazala resni¢na nuja
za uvedbo pravil druzbeno odgovornega ravnanja, ravno po zaslugi obravnavanih
multinacionalk, ki so bile pionirji pri ugotavljanju problemov, kot tudi pri implementiranju
pravil.

Zagovorniki druzbene odgovornosti pogosto izpostavljajo vec¢ji ugled podjetja, izboljsan
intelektualni in cloveski kapital, ki podjetju prinasajo vir marketinske vrednosti in
konkurencne prednosti. Vendar ker druzbena odgovornost zahteva ve transparentnosti
poslovanja in racunovodstva, obstaja verjetnost, da bi se zaradi vecje transparentnosti
poslovanja in delezniSkega upravljanja nekatera podjetja morala soociti z ve¢jimi finan¢nimi
in zakonskimi tezavami, posledi¢no pa bi trpel tudi njihov ugled. Tako se velikokrat zgodi, da
podjetja svojo druzbeno odgovornost razkazujejo samo na papirju, dejansko stanje pa je
nespremenjeno, zato hote ali nehote pride do zlorabe ¢lovekovih pravic.

Termin »otroska delovna sila« se uporablja takrat, ko delo otroke prikraj$a za otrostvo, njihov
potencial za razvoj in dostojanstvo, in je nevarno za psihicni in fizi¢ni razvoj otroka. Na svetu
je po zadnjih podatkih zaposlenih 218 milijonov otrok, v najrazli¢nejsih sektorjih (kmetijstvo,
rudarstvo, prostitucija, proizvodnja, itd.).

Raziskave so me pripeljale do ugotovitve, da je vsem obravnavanim multinacionalkam
skupno to, da so zacele z implementacijo druzbenih pravil Sele po incidentu z otroSko delovno
silo, zaradi katerega so utrpele prodajne izgube in slabo ime. Kljub zacetniSkemu zanosu in
obljubam o implementaciji in nadzoru druzbeno odgovornega obnaSanja, ki so jih dajali
managerji, je bilo pri raziskovanju literature zaslediti bore malo napredka. Revizorji so v
tovarnah ignorirali o€itne indice o otroski delovni sili le zato, da bi ohranili dobre poslovne
odnose s podjetjem. Pogodbene stranke so zaradi hlepenja po ¢im vecjem zasluzku skorajda
zasuznjile svoje zaposlene, jim redkokdaj zagotovile minimalne place in jih silile ziveti v
necloveskih razmerah.
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Vseeno pa Zelim opozoriti na dejstvo, da so kljub ohlapnim rezultatom, ki sem jih zasledila, ta
podjetja ena izmed redkih podjetji, ki sploh imajo implementirana druZbena pravila. Ce ne
drugega, so zgradila modele druzbenih pravil odlocanja, revizorstva, obnasanja in moralnih
vrednot, ki lahko sluzijo kot zgled drugim podjetjem.

Lahko zaklju¢im, da je druZzbeno odgovorno obnaSanje multinacionalk Se vedno prepocasno
in premalo razvito, vendar pa so pri nadaljnjem razvoju druzbene odgovornosti pomembni
tudi tisti rezultati, ki so bili dosezeni do sedaj in pozitivno vplivajo na izkoreninjenje otroske
delovne sile.
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PRILOGA 1

Seznam kratic

Kratica Pomen

AA1000 AccountAbility 1000 (Standard Odgovornost 1000)

BBC British Broadcasting Corporation (britanska televizijska hisa)

BDP per capita Bruto domaci proizvod na prebivalca

BDP per familia Bruto domaci proizvod na druzino

C&A Clemens in August Brenninkmeyer, zaCetnici imen ustanoviteljev
podjetja C&A

CBO Community based organisations (Lokalne skupine)

CCC Clean Clothes Campaign (Kampanja ¢istih oblacdil, za odpravo otroske
delovne sile)

CED Committee for Economic Development (Komisija za ekonomski razvoj)

CEP Council on Economic Priorities (Svet za ekonomske prednosti)

CLTC Cambodian  Labor  Training Coalition (KamboSka delovno
izobrazevalna koalicija)

CSR Corporate Social Responsibility (Korporativna druzbena odgovornost)

DKK Danska krona

ECOP The employers' Confederation of the Philippines (Konfederacija
filipinskih zaposlovalcev)

EU Evropska unija

H&M Hennes&Mauritz

ILO International Labour Organisation (Mednarodna organizacija dela)

IPEC The International Programme on the Elimination of Child Labour
(Mednarodni program za odpravo otrosSke delovne sile)

IPP Integrated Product Policy (integrirana produktna politika)

LS&Co. Levi Strauss&Company

MNE Multinational enterprise (multinacionalna podjetja)

NGO Non-governmental Organisation (Nevladna organizacija)

OECD Organisation  for  Economic  Co-operation and Development
(Organizacija za ekonomsko sodelovanje in razvoj)

OZN Organizacija zdruZenih narodov

PR Public realtions (odnosi z javnostjo)

SA8000 Social Accountability 8000 (Standard Druzbena Odgovornost 8000)

SAI Social Accountability International (Mednarodna socialna odgovornost)

SCREAM Supporting Children’s Rights through Education, the Arts and the
Media (Podpora otrokovih pravic preko izobraZevanja, umetnosti in
medijev)

SME Small and Medium enterprise (mala in srednje velika podjetja)



SOCAM

SRI

TOE
UNITE

ZDA
WBCSD

WE

Service Organization for Compliance Audit Management (Storitvena
organizacija za prostovoljno revizijo)

Social responsibility investment (Druzbeno odgovorna vlaganja)

Tuje neposredne investicije

Terms of engagement (pogodba o sodelovanju med strankami)

Union of Needletrades, Industrial and Textile Employees (Zdruzenje
zaposlenih v Siviljski, proizvodni in tekstilni industriji)

Zdruzene drzave Amerike

World business council for sustainable development (Svetovni
gospodarski svet za trajnostni razvoj)

podjetje z imenom, WE fashion
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