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Predlogu moderniziranega ZSDU-1 na pot
Po 31-ih letih od sprejetja veljavnega Zakona o sodelovanju delavcev pri upravljanju (ZSDU), ki je
prvotno sicer veljal za enega najnaprednejših tovrstnih zakonov v svetu, a v vsem tem èasu potem
ni veè do�ivel nobenih omembe vrednih sprememb, je po preprièanju Zdru�enja svetov delavcev
Slovenije (ZSDS) brez dvoma �e skrajni èas za njegovo temeljito modernizacijo. Kajti brez tega
postaja z vsakim dnem èedalje bolj zastarel in kot tak seveda izgublja tudi ves svoj prvotni
dru�beno-razvojni naboj, ki pa bi ga v tem trenutku še kako potrebovali. Èe ne bo šel s èasom na-
prej, bo paè slej ko prej postal razvojno povsem irelevanten.

Medtem smo namreè �e krepko
zakorakali v 21. stoletje, tj. v »ero
znanja in èloveškega kapitala«, ob-
jektivna dru�benoekonomska real-
nost se – tako tehnološko kot socio-
loško – radikalno spreminja z blisko-
vito naglico (vendar zaenkrat �al ne
ravno v smer �elene ekonomsko us-
pešnejše, obenem pa socialno pra-
viènejše in kohezivnejše ter okoljsko
odgovornejše dru�be, temveè ravno
obratno!), naš ZSDU iz leta 1993, ki
bi moral v teh razmerah vsekakor od-
igravati kljuèno vlogo pospeševalca
in regulatorja »novih«, partnerskih
dru�benoekonomskih odnosov med
lastniki finanènega in èloveškega ka-
pitala, pa je, pozabljen in zanemar-
jen, povsem obtièal v prejšnjem
stoletju. Zato je Zdru�enje svetov
delavcev Slovenije kot specializirana
strokovna institucija, ki se �e skozi
ves ta èas intenzivno trudi s promo-
cijo in razvojem teorije in prakse vseh
treh temeljnih oblik sodobne orga-
nizacijske udele�be zaposlenih
oziroma t. i. delavske participacije
v Sloveniji, to so:

1) sodelovanje delavcev pri up-
ravljanju oziroma delavsko souprav-
ljanje, ki ga ureja veljavni ZSDU,

2) udele�ba delavcev pri dobièku,
ki jo ureja veljavni ZUDDob, in

3) širše notranje lastništvo zapo-
slenih, katerega zakonska ureditev
na predlog Inštituta za ekonomsko
demokracijo je ravnokar v obravnavi,

na podlagi svojih bogatih izkušenj pri
uresnièevanju tega zakona v vsako-
dnevni poslovni praksi pripravilo
predlog celovito prenovljenega
ZSDU-1 in ga skupaj s pobudo za
njegovo vlo�itev v zakonodajni po-
stopek nedavno poslalo vsem ko-
alicijskim poslanskim skupinam. Dne
27. junija pa jim je bil s strani pred-
stavnikov zdru�enja ta predlog v Dr-
�avnem zboru tudi podrobneje pred-
stavljen.

V èasu, ko to pišemo, politièni od-
ziv na to pobudo zdru�enja sicer še
ni znan, upajmo pa, da bo pozitiven
in da bo predlog ZSDU-1, v katerem
je sicer prenovljenih kar dobrih 90
odstotkov doloèb veljavnega
ZSDU, tokrat1 vendarle do�ivel us-
trezno politièno podporo za zaèetek
zakonodajnega postopka. Brez tega
bo namreè sistem sodelovanja de-
lavcev pri upravljanju podjetij pri nas
te�ko dvigniti na višjo raven (v pri-
merjavi z današnjo, �al še vedno do-

kaj skromno), èeprav bi bilo to v
omenjeni novi dru�benoekonomski
realnosti 21. stoletja vsekakor �e veè
kot nujno potrebno.

Kljuèna znaèilnost nove
dru�benoekonomske realnosti

Dejstvo je namreè, da je glavna
sistemska znaèilnost te nove dru-
�benoekonomske realnosti izrazit
trend spreminjanja te�išèa produk-
cijskega pomena obeh temeljnih
produkcijskih faktorjev, dela in kapi-
tala, v sodobnih produkcijskih proce-
sih. In sicer v smeri izjemno hitro na-
rašèajoèega produkcijskega pomena
»èloveškega« kapitala (tj. znanja in
zmo�nosti, ustvarjalnosti, vešèin in
vrednot ter »zavzetosti« – delovne
motivacije in organizacijske pripad-
nosti – zaposlenih)2 oziroma širše
»intelektualnega« (tj. èloveškega +
strukturnega) kapitala, katerega no-
silci so delavci oziroma zaposleni, v
primerjavi s »finanènim« kapitalom
podjetij.3

Slika 1: Edvinssonova formula tr�ne

vrednosti podjetja

Relativni dele� intelektualnega
kapitala (v primerjavi z dele�em fi-
nanènega kapitala) v tr�ni vrednosti
podjetij, s tem pa tudi njegova dejan-

AKTUALNA TEMA

1 ZSDS je na podlagi svojih izkušenj iz prakse predlog temeljito prenovljenega ZSDU-1 doslej pripravilo
�e dvakrat – prviè �e leta 2011, drugiè pa leta 2016. Obakrat je bil tudi vlo�en v Dr�avni zbor, vendar je
obakrat iz povsem formalnih razlogov ostal zakonodajno »nesprocesiran«.
2Kar je seveda nekaj povsem drugega kot »delovna sila«, ki pomeni zgolj fizièno komponento dela.
Sodobno delo je kot celota z vsemi tremi svojimi integralnimi komponentami, tj. razumsko/racionalno,
èustveno/emocionalno in fizièno (»delovna sila«), pri èemer slednja sprièo hitre robotizacije, avtomati-
zacije in digitalizacije ter uvajanja umetne inteligence v produkcijske procese postaja èedalje bolj ire-
levantna sestavina tega temeljnega produkcijskega faktorja, danes v bistvu lahko �e praktièno popoln
sinonim za »èloveški kapital«. Pojem »delovna sila« kot sinonim za produkcijski faktor »delo« pa bi bilo
iz navedenega razloga �e zdavnaj treba v vseh dru�boslovnih vedah sploh popolnoma izvzeti iz uporabe,
ker gre �e za resnièno popolno znanstveno nebulozo.
3Pri tem terminološko izhajamo iz t. i. Skandiine vrednostne sheme, oziroma, po njenem avtorju Leifu
Edvinssonu imenovane tudi »Edvinssonove formule tr�ne vrednosti podjetja«, prikazane na Sliki 1.
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ska »produkcijska moè/sposobnost«
oziroma njegov dejanski prispevek k
ustvarjenemu produktu podjetij, v
»eri znanja« eksponentno narašèa.
Iz empiriènih podatkov4 namreè izha-
ja, da je vrednost intelektualnega ka-
pitala v skupni tr�ni vrednosti pod-
jetij, ki kotirajo na ameriški borzi, še
leta 1975 v povpreèju znašala zgolj
17 %, do leta 2015 pa je narasla kar
na 87 %, trend narašèanja v zadnjih
desetih letih pa je bil 4-odstoten5. Pri
podjetjih z veèjim obsegom neopred-
metenih sredstev (npr. Microsoft,
Coca-Cola, SAP ipd.,) pa lahko tr�na
vrednost tudi do 20-krat ali veè pre-
sega knjigovodsko vrednost. Teze,
da zaposleni v sodobnih pogojih gos-
podarjenja »niso veè le mezdna de-
lovna sila, ampak »glavno bogastvo,
najveèja konkurenèna prednost in
najpomembnejše premo�enje podje-
tij«, torej �e zdavnaj niso veè zgolj
prazne fraze. Finanèni kapital �e zelo
dolgo ni veè ekonomsko »redek«
produkcijski dejavnik, ki bi lahko
sistemsko logièno opravièeval iz-
kljuènost vseh korporacijskih pravic
njegovih lastnikov.

Paradoksalno pa je, da je kljub
zgoraj opisanim oèitnim premikom
te�išèa pomena za ustvarjanje nove
vrednosti s finanènega na èloveški
oziroma nasploh na intelektualni ka-
pital podjetij danes tako sistem »last-
ništva« podjetij6 kot tudi sistem kor-
poracijskega upravljanja in delitve
novoustvarjene vrednosti pravno-in-

stitucionalno še vedno utemeljen
izkljuèno na lastnini nad finanè-
nim kapitalom.7 Absolutna ekonom-
ska in odloèevalska oblast nad pod-
jetji oziroma »vladanje podjetjem«
(ang. corporate governance) je torej
v rokah lastnikov kapitala, ki dejan-
sko ustvarja v povpreèju samo še
pribli�no 13 % dru�benega pro-
dukta. Je v tem sploh še kaj sistem-
ske – bodisi ekonomske bodisi prav-
ne – logike? Te�ko bi jo našli.

Razlogi za visoko razvit sistem
delavske participacije

Te spremembe v razmerjih »pro-
dukcijske moèi« med finanènim in
intelektualnim kapitalom podjetij bi
torej �e po logiki stvari morale sis-
temsko �e zdavnaj rezultirati tudi v
ustreznih spremembah razmerij gle-
de »korporacijske moèi« med no-
silci/lastniki obeh vrst kapitala, tj.
konkretno glede obsega njihove
/so/udele�be pri upravljanju produk-
cijskih – delovnih in poslovnih – pro-
cesov ter pri razdelitvi soustvarjene-
ga ekonomskega produkta podjetja,
tj. dobièka. Ta udele�ba bi morala biti
naèeloma premosorazmerna de-
janskemu prispevku enih in drugih k
skupnemu produktu, kajti lastninski
pravici nad delom in kapitalom sta
naèeloma povsem enakovredni, mar
ne? A sedanja plaèa kot »tr�na cena
delovne sile«, kot vemo, seveda ni-
ma popolnoma nobene zveze z de-
janskim ekonomskim outputom dela

oziroma èloveškega kapitala v pro-
dukcijskem procesu ter z njegovim
realnim prispevkom k produktu, se-
danji obseg soupravljalskih pravic
po veljavnem ZSDU pa še toliko
manj.

»Ekonomska demokracija« kot

alternativni dru�benoekonomski

sistem

Povedano torej pomeni, da sta –
enakopravno in prispevku k produktu
sorazmerno – »delavsko souprav-
ljanje« ter »udele�ba pri dobièku« po
tudi najbolj elementarni ekonomski
logiki brez slehernega dvoma v res-
nici naravni ekonomski pravici de-
lavcev, katerih jim ni mogoèe ute-
meljeno odrekati. Èe nista bili to �e
prej, pa sta to zagotovo postali vsaj v
opisanih pogojih gospodarjenja v 21.
stoletju. Zato bi ju vsekakor moralo
kot taki nemudoma priznati tudi vel-
javno pravo.

Se pravi, teoretièno gledano bi bil
vsekakor �e èas za popolno sistem-
sko izenaèitev korporacijskih pra-
vic lastnikov obeh obravnavanih
vrst kapitala (finanènega in intelek-
tualnega), kar bi z drugimi besedami
�e pomenilo tudi uvedbo »ekonom-
ske demokracije« kot alternativ-
nega dru�benoekonomskega siste-
ma, ki ima – za razliko od aktualnega
»mezdnega kapitalizma« in hkrati
tudi za razliko od vseh doslej znanih
in v praksi preizkušenih oblik socia-
lizma – prav ta konèni cilj. In kar bi
kajpak zahtevalo:

1) ne samo »modernizacijo« vel-
javnega Zakona o sodelovanju de-
lavcev pri upravljanju (ZSDU), tem-
veè tudi temeljito spremembo same
zasnove Zakona o gospodarskih
dru�bah (ZGD-1), ki bi glede /so/up-
ravljalskih pravic moral delavcem pri-
znati status povsem enakopravnih
»èlanov korporacij«, ter

2) takojšnjo uvedbo tudi »obvez-
ne«, ne zgolj nekakšne prostovoljne
udele�be delavcev pri dobièku, kakr-
šno zdaj ureja veljavni ZUDDob.

A bodimo realni. »Politièni trenu-
tek« za tako radikalne spremembe v
dru�benoekonomskem sistemu kljub
vsem zgoraj opisanim radikalnim
spremembam v objektivni dru�beno-
ekonomski realnosti še ni napoèil.
Prej mora stvar ustrezno dozoreti
znotraj dru�boslovne, predvsem

4 Podrobneje o tem glej v: Programski manifest ZSDS »Za ekonomsko demokracijo namesto mezdnega
kapitalizma«, str. 5–9:

https://www.delavska-participacija.com/wp-content/uploads/2023/11/Manifest-ZSDS_Programski-N
oveliran-nov2023.pdf.
5 Ocean Tomo, LLC. 2015 (podatki na dan 5. 3. 2015). Annual Study of Intangible Asset Market Value
from Ocean Tomo, LLC

(http://www.oceantomo.com/2015/03/04/2015-intangible-asset-market-value-study).

V opazovanih zadnjih štiridesetih letih je dele� neopredmetenih sredstev, ki pribli�no sovpada s pojmom
intelektualnega kapitala, vse veèji (leta 1975 zgolj 17 %, leta 2015 pa �e kar 87 %), dele� opredmetenih
sredstev pri ustvarjanju nove vrednosti pa je sorazmerno temu vse manjši. Do zelo podobnih ugotovitev
so prišle tudi številne druge ekonomske študije.
6 Pojem »lastništvo« je namenoma dan v narekovaje, kajti podjetja/korporacije kot pravne osebe v
resnici niso in tudi ne morejo biti predmet lastninske pravice, ampak so lahko le sama lastniki pre-
mo�enja. Govoriti o »lastnikih« podjetij je torej pravno-teoretièno �e v osnovi povsem zgrešeno, èeprav
je res, da so korporacijske/èlanske pravice (upravljanje in prisvajanje produkta podjetij) po vsebini prak-
tièno enake lastninski pravici.
7 »Jasno je, da je intelektualni kapital izjemno pomemben, v dele�u prispevka k ustvarjanju vrednosti je
�e sedaj pomembnejši od fiziènega kapitala in s prehodom v dru�bo znanja še dodatno pridobiva na po-
menu. Sistemi korporativnega upravljanja se silovitemu razmahu razvoja intelektualnega kapitala še
niso prilagodili, saj še vedno temeljijo predvsem na lastništvu fiziènega kapitala. �e nekaj èasa pa so na
obzorju spremembe in morda bo sedanja gospodarska kriza pravi katalizator za uresnièitev teh
sprememb.« (Pahor, M.: Intelektualni kapital kot kljuèni dejavnik ustvarjanja dodane vrednosti, Eko-
nomska demokracija št. 4/2010, str. 8).
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ekonomske in pravne znanosti, ki pa
ju je èas �al povsem povozil in se še
vedno oklepata pre�ivetih ekonom-
skih idej bodisi Adama Smitha bodisi
Karla Marxa, izven teh okvirov pa ni-
kakor ne zmoreta. Potem pa še(le) v
politiki.

Nesporno pozitivni

ekonomsko-poslovni uèinki

delavske participacije

Ostanimo torej zaenkrat kolikor
mogoèe pragmatièni in se sistemsko
zadovoljimo zgolj z »modernizacijo
veljavnega ZSDU«, za strokovno
utemeljevanje katere pa povsem za-
dostujejo ekonomsko-poslovni razlo-
gi, o katerih zdaj sicer èivkajo �e
vrabci na strehah in o katerih naj zato
ne bi bilo treba veè nikogar resneje
preprièevati. In sicer:

a) Zgoraj omenjene tri temeljne
oblike sodobne organizacijske parti-
cipacije zaposlenih oziroma delav-
ske participacije seveda še ne pome-
nijo »ekonomske demokracije« v
zgoraj opisanem smislu, ampak šele
njene »zametke« znotraj �e obstoje-
èega dru�benoekonomskega siste-
ma. Nastale in obstale pa so (lahko)
znotraj tega sistema samo zato, ker
med drugim dokazano pozitivno
uèinkujejo na poslovno uspešnost
in konkurenènost podjetij in eko-
nomije kot celote v sodobnih pogo-
jih gospodarjenja. In so kot take da-
nes v bistvu tudi �e njen »imperativ«.
Kar seveda v celoti velja tudi za de-
lavsko soupravljanje po ZSDU kot
osrednjo obliko delavske participa-
cije.

b) Številne znanstvene študije s
podroèja poslovnih ved ugotavljajo
signifikantno pozitivne uèinke delav-
skega soupravljanja in drugih oblik
delavske participacije na »zavze-
tost« zaposlenih (ang. employee
engagement), se pravi na njihovo de-
lovno motivacijo in organizacijsko pri-
padnost. In sicer zato, ker jim omogo-
èa uèinkovito zadovoljevanje ne sa-
mo ozko materialnih, temveè tudi šte-
vilnih osebnostnih in societalnih
potreb in interesov, ki jih ljudje ures-
nièujemo pri delu in v zvezi z delom.
Gre zlasti za potrebe po samoures-
nièevanju in samopotrjevanju z de-
lom ter potrebe po varnosti ter pri-
znanju in spoštovanju, o èemer po-
drobneje govorijo t. i. motivacijske
teorije. Vse tri omenjene temeljne

skupine omenjenih potreb in intere-
sov v zvezi z delom (materialne,
osebnostne in societalne) pa tvorijo
pojem »kakovosti delovnega �ivlje-
nja«.

c) Logika pozitivnega ekonom-
sko-poslovnega uèinkovanja de-
lavske participacije je torej zelo
preprosta: celovitejše in uèinkovitej-
še zadovoljevanje tudi osebnostnih
in societalnih (ne zgolj materialnih!)
potreb delavcev, ki ga samodejno za-
gotavlja delavska participacija, dviga
kakovost njihovega delovnega �iv-
ljenja, ta pa njihovo delovno zado-
voljstvo, ki v konèni fazi rezultira v
njihovi veèji zavzetosti, ki je danes
eden temeljnih pogojev za konku-
renènost in poslovno uspešnost po-
djetij.

d) Znamenita Gallupova študija
o zavzetosti zaposlenih ugotavlja,
da zgolj 5-odstotno poveèanje za-
vzetosti zaposlenih prispeva kar k
2,4-odstotnem dvigu poslovnih pri-
hodkov podjetja, obenem pa je splo-
šna slika zavzetosti zaposlenih v
svetu, pri kateri igra zelo pomembno
vlogo prav »participativno vodenje«
zaposlenih, sila zaskrbljujoèa:

• 23 % je »zavzetih« (tj. svoje delo
opravljajo s strastjo in predanost-
jo; so globoko povezani s podjet-
jem in poistoveteni s cilji podjetja;
so inovativni in kreativni);

• 59 % je »nezavzetih« (tj. med de-
lom so mentalno odsotni, »zgolj
delajo«; v delo vlagajo predvsem
èas, ne pa tudi strasti in energije;
naèeloma niso škodljivi za delov-
no okolje, �al pa tudi ne posebej
koristni);

• 18 % je »aktivno nezavzetih« (tj.
»toksièni« zaposleni; so veè kot
nezadovoljni; svoje nezadovolj-
stvo aktivno izkazujejo; rušijo vse,
kar zavzeti zaposleni ustvarijo),

pri èemer je Slovenija z ugotovljenimi
zgolj 16 % »zavzetih« zaposlenih
globoko pod povpreèjem, nad èe-
mer bi se sprièo vsega zgoraj pove-
danega vsekakor veljalo globoko za-
misliti tudi v povezavi s kreiranjem
zakonodaje s podroèja delavske par-
ticipacije.

Skratka, èe lahko predlagana
»modernizacija« veljavnega ZSDU,
vsaj malce pripomore k uveljavljanju
(naj)sodobne(jše)ga participativ-

nega vodenja ljudi v slovenskih
podjetjih, o èemer pa sicer ne more
biti prav nobenega dvoma, potem se
po 31-ih letih njegovega oèitnega
»zastarevanja« te modernizacije
vsekakor splaèa lotiti. In to èim bolj
temeljito, v skupno korist delavcev,
mened�menta, »lastnikov« podjetij
in širše dru�bene skupnosti.

Kaj pravzaprav sploh prinaša
predlagana »modernizacija«
veljavnega ZSDU?

Prav nobene »revolucije«, ki bi
se je morda morali bati ti ali oni ak-
tualni akterji dru�benoekonomskih
odnosov na ravni podjetij, ne prinaša
ta zakonski predlog v te odnose,
ampak skuša zgolj – v skupno korist
vseh – poveèati uèinkovitost ob-
stojeèega sistema delavskega so-
upravljanja, kakršnega je v osnovi
uredil �e veljavni ZSDU. Bistvo in
namen delavskega soupravljanja in
zakona samega se v nièemer ne
spreminja. Podjetja bodo še naprej
upravljali »dru�beniki« in njihovi me-
ned�erji, tako kot je to predvideno z
veljavno korporacijsko zakonodajo,
delavci pa bodo (v vlogi kljuènih de-
le�nikov podjetij in zavodov) še na-
prej v osnovi upravièeni le do us-
treznega – v odvisnosti od konkretnih
vsebin bolj ali pa manj intenzivnega –
»vkljuèevanja« v sprejemanje uprav-
ljalskih odloèitev oziroma do partici-
pacije pri odloèanju, vendar pa brez
pravice do »samoupravljanja« (ra-
zen, èe bo ta glede doloèenih vpra-
šanj, ki so v izrazitem interesu delav-
cev, posebej dogovorjena s partici-
pacijskim dogovorom). Skratka, v
sam »sistem« soupravljanja, kot je
bilo povedano �e zgoraj, ta zakonski
predlog ne posega.

Prinaša pa ogromno, resnièno
ogromno novega pri konkretnih
»izvedbenih« rešitvah, katerih edini
namen je narediti konèno ta zakon
zares »uèinkovit« z vidika uresni-
èevanja njegovega (sicer povsem
nespremenjenega) temeljnega po-
slanstva v praksi. A teh seveda na
tem mestu ne gre naštevati, še manj
povzemati, kajti o tem smo �e in bo-
mo tudi v prihodnje v tej reviji še
veliko pisali.

Gre torej res zgolj za temeljitejšo
»modernizacijo« veljavnega ZSDU
v pravem pomenu besede. Brez
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poseganja v njegov temeljni »kon-
cept«, ki �e prvotno sploh ni bil slab
in ki zato ostaja v bistvu popolnoma
nespremenjen. V Zdru�enju svetov
delavcev Slovenije namreè �e vse od
njegove ustanovitve dalje skrbno be-
le�imo in analiziramo naše vsako-
dnevne izkušnje pri uporabi posa-

meznih doloèb tega zakona v praksi
ter sproti pripravljamo tudi kon-
kretne predloge za njegove vse-
binske izboljšave. In tega se je v
vseh teh letih nabralo zelo veliko, bolj
ali manj vse pa je zdaj vsebovano v
tem predlogu ZSDU-1. Tako da bo,
èe bo vsaj del predlogov, ki so zdaj

veè ali manj vsi inkorporirani tudi v ta
konkreten zakonski predlog, upo-
števan, morda iz tega vendarle na-
stal nek res dober zakonski akt, ki pa
ga v Sloveniji vsekakor �e moèno po-
trebujemo.

Odgovorni urednik,

dr. Mato Gostiša

Namen tega prispevka je predstaviti pojem »demokracije na delovnem mestu«, katera v svojem
jedru izhaja iz demokracije kot univerzalne vrednote, ki temelji na ideji vladavine ljudstva, temeljnih
pravic ter ekonomske ter politiène enakosti. Prispevek zakljuèujemo s kratkim vpogledom v zako-
nodajne pobude za bodoèo krepitev demokracije na delovnem mestu v okviru EU.

Uvod

Nedavne volitve v evropski parla-
ment bodo vplivale na številna pod-
roèja �ivljenja in dela evropskih dr-
�avljanov, med drugim tudi na demo-
kracijo na delovnem mestu. Ta po-
jem, katerega sopomenki sta tudi
»delavska participacija« in »eko-
nomska demokracija« (kadar so kor-
poracijske pravice iz dela in kapitala
sistemsko v celoti izenaèene), lahko
razliènim ljudem pomeni razlièno,
prav tako so številne in razliène nje-
gove definicije, s èemer se bomo uk-
varjali v jedru tega prispevka. Poeno-
stavljeno povedano pa demokracija
na delovnem mestu pomeni, da ima-
jo zaposleni mo�nost sodelovati
pri upravljanju, lastništvu in do-
bièku podjetij. Poleg tega, da raven
(prisotnost) demokracije na delov-

nem mestu ka�e na naèin razdelitve
moèi med delodajalci in delavci ozi-
roma njihovimi predstavniki, obenem
ponuja vizijo bolj vkljuèujoèega in
praviènega organizacijskega �ivlje-
nja. Ne nazadnje pa prinaša tudi po-
memben prispevek k širšim dru-
�benim ciljem enakosti in praviènosti.

Ideje o tem, da se demokracija ne
sme konèati zgolj pri upravljanju jav-
nih zadev, torej v politiki, paè pa da
se mora uveljaviti tudi v drugih sferah
�ivljenja in delovanja, datirajo tja v
18. stoletje in so aktualne še danes.
Gallatin, eden izmed kljuènih snoval-
cev ureditve ZDA (finanèni minister
ZDA z najdaljšim sta�em, slu�il je
tako v èasu predsednika Jeffersona
kot tudi predsednika Madisona) je,
na primer, zapisal, da »demokratièni
principi, na katerih je bila ustanovlje-

na ta nacija, ne bi smeli biti omejeni
zgolj na politiène procese, paè pa bi
morali biti v veljavi tudi v industriji«1

(Gallatin 1795, po Erdal 2012). �al
pa je marsikje, tudi v Sloveniji, še
vedno tako, da se »demokracija
konèa pri vratih delovnega mesta«
(Feketija 2024).

EU volitve lahko na demokracijo
na delovnem mestu vplivajo pred-
vsem skozi zakonodajno pristojnost
parlamenta EU, pa tudi skozi njegov
vpliv na evropske politike, ki se tièejo
delovnega in socialnega polo�aja
delavcev v Evropi. Iz razdelitve moèi
med parlamentarnimi skupinami v
bodoèi sestavi Parlamenta EU, ki
svoj mandat zaèenja julija 2024,
lahko sklepamo, koliko bo (ali pa ne
bo) prispeval k okrepitvi polo�aja
delavca oziroma njegovega »gla-
su« (ang. employee voice) na delov-
nem mestu, znotraj organizacije in v
dru�bi na splošno.

Piše:

dr. Elizabeta Zirnstein

1 »The democratic principle upon which this Nation was founded should not be restricted to the political
processes but should be applied to the industrial operation.«

Trajna privlačnost demokracije
na delovnem mestu

IZ TEORIJE ZA PRAKSO EKONOMSKE DEMOKRACIJE
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Zgodovina ideje o demokraciji
na delovnem mestu

Zgodovinske korenine ideje o
demokraciji na delovnem mestu (de-
lavski participaciji) segajo v èas in-
dustrijske revolucije in prvih delav-
skih gibanj konec 19. in v zaèetku 20.
stoletja. Evolucija te ideje je bila �e
vse od zaèetkov prepletena s širšimi
dru�beno-ekonomskimi in politiènimi
okolišèinami, ki so odra�ale spremin-
jajoèe se odnose do pravic delavcev.
Pojav velikih industrijskih podjetij, v
katerih so delavci delali v te�kih de-
lovnih pogojih in za mizerno plaèilo,
je povzroèil vse veèje zavedanje o
pomanjkanju pravic zaposlenih.
Takratno obdobje zavzemanj za bolj-
še plaèe, varnejše delovne pogoje in
pravico do kolektivnega pogajanja so
zaznamovali tudi prvi poskusi uva-
janja demokratiènih naèel v delov-
no okolje, èeprav predvsem skozi
zunanji pritisk in ne skozi notranje
organizacijske spremembe (Harri-
son in Freeman, 2004). Pomembno
prelomnico predstavlja podpis cele
vrste sporazumov o deljenem uprav-
ljanju podjetij, ki so jih v letih 1919 in
1920 v okolišèinah porasta povojne
mobilizacije delavcev podpisovali
nemški sindikati in zdru�enja delo-
dajalcev; ti so dosegli svoj vrhunec v
prelomnem nemškem Zakonu o
svetih delavcev (Jäger, Noy in
Schoefer 2021, 1).

V sredini 20. stoletja, zlasti po
drugi svetovni vojni, je ideja demo-
kracije na delovnem mestu pridobila
na pomenu. Pomemben teoretièni
prispevek k ideji demokracije na de-
lovnem mestu je podala politièna
teoretièarka Carole Pateman v svo-
jem kljuènem delu Participation and

Democratic Theory (1970). Patema-
nova je trdila, da bi se moralo sode-
lovanje pri upravljanju razširiti izven
politiènih sfer tudi na delovno mesto,
kjer bi morali imeti zaposleni besedo
pri odloèanju o zadevah, ki vplivajo
na njihova �ivljenja. Njena dela so
poudarjala notranjo vrednost delav-
ske participacije za spodbujanje indi-
vidualnega razvoja in organizacijske
uèinkovitosti. V poznih 20. in zgod-
njih 21. stoletja sta globalizacija gos-
podarstev in poudarjen pomen zna-
nja kot kljuènega elementa konku-
renènosti, znanje pa prispevajo de-
lavci, še dodatno spodbudila raz-
pravo o demokraciji na delovnem

mestu. Organizacije so zaèele eks-
perimentirati s participativnimi
slogi vodenja, podjetji v lasti zapo-
slenih in zadrugami. Znani primeri
vkljuèujejo Mondragon Corporation v
Španiji, federacijo delavskih zadrug
(Cheney 1999) ter razliène naèrte
lastništva delnic zaposlenih (ESOP)
v Zdru�enih dr�avah (Blasi, Freeman
in Kruse, 2016).

Danes se kljub številnim predno-
stim, ki jih je prinesla uvedba demo-
kracije na delovnem mestu, le-ta še
vedno sooèa s številnimi izzivi,
vkljuèno z odporom tradicionalnih
upravnih struktur in kompleksnostjo
uvajanja demokratiènih praks v veli-
kih organizacijah. Po drugi strani pa
»trajna privlaènost« demokracije na
delovnem mestu le�i v njenem po-
tencialu za izboljšanje zadovoljstva
zaposlenih in izboljšanju organizacij-
ske uèinkovitosti.

Opredelitev in utemeljitev
demokracije na delovnem
mestu

Ideja o demokraciji na delovnem
mestu je tesno povezana z idejami o
politièni participaciji oziroma (partici-
pativni) demokraciji na splošno, ki so
izhajale iz politiène misli Rousseauja
in Milla. Prvi zagovorniki demokracije
na delovnem mestu (Pateman 1970,
MacPherson 1977, Mason 1982) so
izhajali iz ideje o politièni demo-
kraciji. Njihova premisa je bila, da
manj kot je sodelovanja širše javnosti
v politiènih zadevah dr�ave, šibkejši
so demokratièni temelji te dr�ave
(Sekerak in Valkovièova 2014, 945).
Najveèji uèinek demokracije na de-
lovnem mestu pa naj bi bil njen
»spil-over uèinek«: demokracija na
delovnem mestu naj bi pozitivno vpli-
vala na in pomagala razvijati ude-
le�bo (=participacijo) dr�avljanov v
politiènih zadevah (Greenberg 1981,
967: Mason 1982, 154; Levin 2006,
122). To teorijo so sicer nekateri no-
vejši teoretiki zavrgli, èeš da zanjo ni
resnih empiriènih dokazov (glej npr.
Lane 1985, 625; Brenkert 1992,
254–255; Adman 2008). Po drugi
strani pa so številni teoretiki bolj kot
na politiène osredotoèeni predvsem
na ekonomske in finanène vidike de-
mokracije na delovnem mestu. Raz-
iskave o ekonomsko-finanènih
uèinkih participacije zaposlenih
na poslovanje podjetij so dale raz-

liène rezultate. Frick in Lehman
(2005) sta sicer potrdila pozitiven
uèinek soupravljanja zaposlenih na
poslovno uspešnost dru�b, pri tem
pa izpostavila, da ni povsem jasno,
kakšen je ta uèinek oziroma kakšna
je velikost vpliva delavskega soup-
ravljanja na poslovno uspešnost
dru�b. Addison, Schnabel in Wagner
(2003) ugotavljajo, da so pozitivni
uèinki soupravljanja zanesljivo pri-
sotni v velikih podjetjih, v manjših po-
djetjih pa to ni tako evidentno. Fitz-
Roy in Kraft (1995, po Addison idr.
2003) pa ugotavljata moèno pove-
zanost med demokracijo na delov-
nem mestu in poveèano produktiv-
nostjo predvsem v podjetjih, kjer so
delavci udele�eni v delitvi dobièka.
Ne glede na razlièna mnenja teo-
retikov o ekonomskih in finanènih
uèinkih demokracije na delovnem
mestu pa je v teoriji nesporno, da
ekonomska demokracija pozitivno
vpliva na zavzetost delavcev, njiho-
vo produktivnost, zadovoljstvo, na
privabljanje in zadr�evanje talentov,
moralo na delovnem mestu, krizno
odpornost podjetij, znatno pa lahko
pripomore tudi k trajnostnemu delo-
vanju podjetij (FitzRoy in Kraft 2005;
Kraft, Stark in Dewenter 2011; Fran-
ca 2019, 6).

Med prve opredelitve oziroma
definicije demokracije na delov-
nem mestu sodi zgoraj omenjena
definicija Patemanove (1970), ki
pravi, da je demokracija na delovnem
mestu sistem, v katerem imajo zapo-
sleni pomemben glas v odloèeval-
skem procesu, ki se tièe njihovih
pravic, tako, da so njihovi interesi
predstavljeni in upoštevani. Carnoy
in Shearer (1980) sta pri iskanju stra-
tegije za praviènejšo ureditev ameriš-
kega gospodarstva ekonomsko de-
mokracijo opredelila kot prenos spre-
jemanja odloèitev v ekonomiji z ma-
lega na veliko število ljudi. Dahl
(1985) demokracijo na delovnem
mestu opredeljuje kot uporabo de-
mokratiènih naèel na delovnem me-
stu, vkljuèno z mehanizmi sodelo-
vanja delavcev pri odloèanju. Demo-
kratièno upravljanje podjetij v osredje
svoje definicije postavlja tudi Archer
(1995, 38–60). Aplikacijo demokra-
tiènih naèel na delovnem mestu
izpostavljata tudi Harrison in Free-
man (2004), ki demokracijo na
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delovnem mestu oznaèujeta kot
uvedbo demokratiènih principov v
delovno okolje, vkljuèno s sodelovan-
jem pri upravljanju, kolektivnimi po-
gajanji in delavskim so-lastništvom.
Delavsko so-lastništvo sta še pred
tem kot element ekonomske demo-
kracije izpostavljala tudi Rothschild in

Whitt. V svoji knjigi “The Cooperative
Workplace” (1986) utemeljujeta eko-
nomsko demokracijo kot vzpostavi-
tev delavskih kooperativ, v katerih si
zaposleni kolektivno lastijo in uprav-
ljajo organizacijo. Utemeljujeta tudi
nujnost nadomestitve hierarhiène
kontrole nad procesi v organizaciji s
participativnim managementom.
Ackoff (1999) kot element demo-
kracije na delovnem mestu, poleg
sodelovanja pri odloèanju, izpostav-
lja tudi pravico delavcev do udele�be
pri dobièku podjetja. Pravi, da na ta
naèin interes podjetja postane hkrati
tudi interes delavcev, ki postanejo
bolj zavzeti in motivirani za delo.
Sodelovanje pri dobièku kot element
demokracije na delovnem mestu
izpostavljajo tudi Blasi, Freeman in
Kruse (2013). Med slovenskimi av-
torji demokracijo na delovnem mestu
sistematièno obravnavajo predvsem
Gostiša, Kanjuo Mrèela, Bohinc,
Franca in Zirnstein. Franca (2008)

demokracijo na delovnem mestu
analizira v okviru pojma »delavska
participacija«, ki v širšem pomenu
zajema a) sodelovanje delavcev pri
upravljanju, b) lastniško participacijo
delavcev (notranje lastništvo) ter c)
finanèno participacijo (udele�bo de-
lavcev pri dobièku), v o�jem pomenu

pa sodelovanje delavcev pri uprav-
ljanju. Po drugi strani Kanjuo-Mrèela
(1999) kot bistveni element demo-
kracije na delovnem mestu vidi pred-
vsem lastniško participacijo delav-
cev.

Kot vidimo, razlièni avtorji kon-
cept demokracije na delovnem
mestu opredeljujejo o�je ali širše
ter v njegov okvir uvršèajo raz-
liène vsebine. Vsem pa je skupno
to, da demokracijo na delovnem me-
stu razumejo kot instrument preraz-
poreditve ekonomske moèi na naèin,
ki omogoèa pravièno razdelitev dru-
�benega bogastva. Pri tem izpostav-
ljajo tri kljuène elemente: sodelova-
nje pri upravljanju, udele�ba pri do-
bièku, solastništvo podjetja. V zvezi s
tem Gostiša (2022) izpostavlja raz-
iskave, ki ka�ejo, da vse tri predstav-
ljajo pomemben prispevek k nadaljnji
demokratizaciji ekonomske sfere
dru�be. Vendar pa obenem ka�ejo
tudi, da dajejo najbolj optimalne
»sinergijske« uèinke v medseboj-

ni povezavi – torej jih je treba raz-
vijati hkrati in vzporedno. Zato je
kakršnokoli morebitno favoriziranje
katerekoli od njih (npr. delavskega
lastništva) na raèun zanemarjanja
razvoja obeh drugih zgrešen pristop
k razvijanju celovitega sistema eko-
nomske demokracije.

Ekstenzivno se z vprašanjem de-
mokracije na delovnem mestu uk-
varja tudi Evropski sindikalni inš-
titut (ETUI). ETUI s pomoèjo spod-
nje infografike (Slika 1) ponazarja,
kaj vse zajema pojem demokracija
na delovnem mestu. Ta vkljuèuje vi-
dike oziroma pravice v zelo širokem
razponu: pravica do stavke, delavski
predstavniki v organih upravljanja in
nadzora, predstavniki na podroèju
varnosti in zdravja pri delu, pogajanja
in posebej kolektivna pogajanja, ob-
vešèanje in posvetovanje, zbor de-
lavcev, avtonomija na delovnem me-
stu, sodelovalni mened�ment, sindi-
kati, neposredna participacija, finan-
èna participacija (udele�ba pri dobiè-
ku, notranje lastništvo) in številne
druge pravice.

ETUI poudarja, da demokracija
na delovnem mestu, poleg svojega
prispevka k bolj demokratiènim in
vkljuèujoèim delovnim mestom v Ev-
ropi, krepi tudi socialne pravice
delavcev in prispeva k ravnovesju

Slika 1: Demokracija na delovnem mestu (vir: De Spiegelaere et al 2019, 68)
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med ekonomsko uèinkovitostjo (kon-
kurenènostjo) in socialnim napred-
kom.

Prihodnji razvoj demokracije
na delovnem mestu v EU

Èeprav EU v svojih dokumentih
izpostavlja, da je demokracija na de-
lovnem mestu ena izmed temeljnih
vrednost Evropske unije in kot
takšna vkljuèena v Listino Skupnosti
o temeljnih socialnih pravicah delav-
cev (naèelo 8) in Listino Evropske
unije o temeljnih pravicah (èleni 12,
27 in 28), je zakonodaja na tem po-
droèju razdrobljena in mestoma
zelo neuèinkovita (Evropski parla-
ment 2021, toèka C). Resda se je
skozi desetletja obstoja EU glas de-
lavcev vkljuèeval v številne evropske
pravne akte,2 vendar se ta pravni
okvir v nacionalnih zakonodajah ne
izvaja dovolj uèinkovito (Evropski
ekonomsko-socialni odbor 2023, 9).
Še veè – kljub veljavnemu acquis

communautaire se razliène
institucionalne razse�nosti
demokracije na delovnem mestu v
mnogih dr�avah še vedno premalo
uporabljajo (Lafuente et al 2024,
156). Najnovejše raziskave ka�ejo
tudi na velik razkorak med ob-
segom in intenzivnostjo demokra-
cije na delovnem mestu v èlanicah
EU, ki so pristopile v EU leta 2004, in
starejšimi dr�avami èlanicami EU
(Lafuente et al 2024, 144). Odbor
Evropskega parlamenta za posveto-
vanje in socialne zadeve je v svojem
Poroèilu o demokraciji na delovnem
mestu (2021) med drugim ugotovil,
da statut EU za evropsko dru�bo za-
radi lukenj nenamerno omogoèa po-
djetjem, da se izognejo nacionalnim
predpisom o zastopanosti zaposle-
nih v upravi. Prav tako ugotavlja, da
se èezmejne zdru�itve uporabljajo
tudi za izogibanje pravicam zastopa-
nja in poudarja, da podjetja uporab-
ljajo kompleksne korporativne struk-
ture in dobavne ali podizvajalske ve-
rige, da bi se izognila socialnim stan-
dardom. Poudarja tudi, da številni

pravni akti EU v zvezi s pravicami do
zastopanja v upravi delavcev ne do-
loèajo minimalnih zahtev za zasto-
panost na ravni uprave v razliènih
oblikah evropskih dru�b. Podobne
pomanjkljivosti pri implementaciji in-
stitutov demokracije na delovnem
mestu izpostavlja tudi Evropski eko-
nomsko-socialni odbor (2023). Zato
se v zadnjih dveh letih kar vrstijo
pozivi k zakonodajnim spremem-
bam, ki bi krepile demokracijo na
delovnem mestu, predvsem z re-
vizijo nekaterih obstojeèih direktiv3 in
oblikovanjem enotnega pravnega
okvira za podjetja. Pri tem pa ni za-
nemarljivo to, da krepitev demokra-
cije na delovnem mestu ne pripo-
more zgolj k veèji zavzetosti delav-
cev, kakovostnim delovnim mestom
in dobrim delovnim pojem, paè pa
bistveno prispeva tudi h krepitvi (ali
šibitvi) temeljev demokratiène dru-
�be. Delovni pogoji po vsej Evropi
vplivajo na to, kako zaposleni obèu-
tijo demokracijo in katero politièno
opcijo preferirajo na volitvah.

Zakljuèek

Èeprav je Evropski parlament v
svojih nedavnih dokumentih (glej
zgoraj) poudaril pomen demokracije
na delovnem mestu in se zavzel za
moènejše participacijske pravice de-
lavcev, se je politièna pokrajina z
zadnjimi evropskimi volitvami spre-
menila. Na teh volitvah so namreè
pridobile desno usmerjene politiène
skupine, prav tako tudi radikalna de-
snica. Ta premik lahko vpliva na za-
konodajne prednostne naloge, saj
desno usmerjene stranke obièajno
manj podpirajo ukrepe za krepitev
demokracije na delovnem mestu v
primerjavi z levo usmerjenimi stran-
kami. Poveèan vpliv desno usmerje-
nih strank lahko torej povzroèi bolj
konzervativne pristope k takšnim po-
litikam. Nagnjenost evropskih dr�av-
ljanov na desno ali levo pa, po raz-
iskavah sodeè, korelira z delovnimi
pogoji, višino plaè in demokracijo na
delovnem mestu.

Študija Inštituta fundacije Hansa
Böcklerja za ekonomske in dru�bene
raziskave (2023), ki se je izvajala
med 15.000 zaposlenimi in iskalci
zaposlitve v desetih dr�avah EU, je
namreè pokazala, da imajo delavci,
ki so nezadovoljni s svojimi delovnimi
razmerami, prejemajo nizko plaèo in
nimajo besede pri svojem delu, nad-
povpreèno negativen odnos do
demokracije v svoji dr�avi in na vo-
litvah preferirajo skrajno desne
stranke.4 Slabe delovne razmere ter
iz tega izhajajoè potencial za frus-
tracije in izkušnje prikrajšanosti in
nemoèi so gojišèe za nastanek proti-
demokratiènih naravnanosti, ki jih
lahko nato mobilizirajo desnièarske
stranke. Po drugi strani pa so boljši
delovni pogoji povezani z bolj pozi-
tivnim odnosom do demokracije in
veèjim zaupanjem vanjo. To velja tudi
za zaupanje v Evropsko unijo in nje-
ne institucije.
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Vpliv delavske participacije
na motivacijo zaposlenih
in vloga svetov delavcev

Delavska participacija ima nedvomno zelo številne pozitivne poslovne in druge uèinke. Kljuènega
pomena pa je vsekakor njen nesporen vpliv na motivacijo zaposlenih, ki ga z razliènih vidikov sicer
prouèujejo številne t. i. motivacijske teorije. V prispevku bomo v povezavi s tem osvetlili nekatere
manj popularizirane motivacijske teorije, kot so teorija prièakovane vrednosti, teorija ciljne orien-
tacije in potrebe po dose�kih ter teorija samoodloèanja, z namenom, da pridobimo nove teoretiène
uvide v pomen delavske participacije za motivacijo zaposlenih in tako razvijamo ustrezne aktiv-
nosti svetov delavcev za krepitev soupravljanja delavcev.

Uvod

V sodobni ekonomski teoriji in
teoriji ekonomske demokracije de-
lavska participacija zaseda osrednjo
mesto pri zagotavljanju kljuènih iz-
idov organizacije. Delavci, ki aktivno
sodelujejo v odloèitvah, ki vplivajo na
njihovo delovno �ivljenje, izkazujejo

veèjo zavzetost in zadovoljstvo pri
delu. To praviloma vodi do zmanj-
šanja delovnih sporov, saj participa-
cija slu�i kot mehanizem za reševa-
nje problemov in napetosti v delov-
nem okolju. Veèja kot je delavska
participacija, manjši je odpor do
sprememb. Spremembe v organiza-
ciji so la�je sprejete, ko zaposleni

razumejo razloge zanje in so vklju-
èeni v procese uvajanja sprememb.
Pri upravljanju sprememb je nujno
zmanjšati negotovost, ki jo zaposleni
obèutijo, participacija pa je eden iz-
med naèinov, kako to doseèi. (Breè-
ko, 2020).

Delavska participacija krepi tudi
obèutek pripadnosti organizaciji.

Piše:

dr. Danijela Brečko
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Zaposleni, ki se poèutijo cenjene in
slišane, so bolj zadovoljni s svojim
delovnim mestom in manj verjetno je,
da bodo organizacijo zapustili. To
vpliva na ni�jo stopnjo fluktuacije, ki
je pomemben ekonomski dejavnik,
saj zmanjšuje stroške, povezane z
iskanjem, uvajanjem in usposablja-
njem novih zaposlenih.

Delavska participacija je tudi od-
sev širše zaveze podjetja k dru-
�beni odgovornosti. Organizacije,
ki vkljuèujejo zaposlene v svoje pro-
cese in jim omogoèajo, da vplivajo na
korporativne politike, lahko izboljšajo
svojo javno podobo in krepijo odnose
z dele�niki. To je še posebej po-
membno v kontekstu globalizirane
ekonomije, kjer podjetja išèejo na-
èine, kako izboljšati znamko delo-
dajalca (ang. employer brand).

Kljuèni vidik delavske participa-
cije pa je, kot reèeno, nedvomno
njen vpliv na motivacijo zaposle-
nih. Ko zaposleni postanejo “lastniki”
svojega dela, to pomeni, ko sodelu-
jejo pri odloèanju glede svojega dela
in lahko vplivajo na delovne procese,
se poèutijo bolj cenjene in odgovorne
za rezultate organizacije.

Delovna motivacija
in delavska participacija
z roko v roki

Motiviran delavec predstavlja
enega od osnovnih pogojev za us-
pešnost organizacije. Po zelo od-
mevni študiji (Gallup, 2013), v kateri
je sodelovalo veè kot 25 milijonov
zaposlenih iz 200 dr�av z vsega sve-
ta, je bilo ugotovljeno, da:

• zaposleni delajo 20 % bolje, èe
so motivirani,

• visoko zavzete ekipe poveèajo
dobièkonosnost za 21 %,

• imajo motivirani zaposleni 87 %
manj mo�nosti za odpoved,

• hkrati pa veèja zavzetost in moti-
viranost zaposlenih zmanjšata
odsotnost z dela za 41 %.

Razvoj delovne motivacije je da-
nes, bolj kot kdaj koli prej, povezan z
razvojem delovne participacije. Moti-
vacijske teorije nudijo vpogled v
razliène dejavnike, ki vplivajo na mo-
tivacijo zaposlenih. Razumevanje
teh teorij omogoèa organizacijam, da
oblikujejo strategije, ki naslavljajo
specifiène potrebe zaposlenih, s èi-

mer poveèujejo njihovo zadovolj-
stvo in zavzetost. Na primer, s pre-
poznavanjem pomembnosti samo-
uresnièitve in osebne rasti (potreba
višje ravni po Maslowu). Herzbergo-
va dvofaktorska teorija motivacije na
eni strani poudarja pomen higieni-
kov, kar pomaga organizacijam iz-
boljšati delovne pogoje ter s tem
zmanjšati nezadovoljstvo in na drugi
strani pomen pravih motivatorjev, ki
zvišujejo zavzetost ter notranjo moti-
vacijo zaposlenih.

Delavska participacija skozi
prizmo motivacijskih teorij

Beseda motivacija izhaja iz staro-
latinšèine, kjer beseda motiv pomeni
spodbuda, razlog za premik, dejanje.
Motivacijo bi torej lahko na kratko
opredelili kot proces, s katerim za-
èenjamo in ohranjamo ciljno us-
merjene dejavnosti. Motivacija tako
pre�ema poklicno kot tudi zasebno
�ivljenje slehernega izmed nas. Po-
govorno govorimo o motivaciji za
vstajanje iz postelje, opravljanje gos-
podinjskih opravil, in seveda o moti-
vaciji za delo. Motivacija lahko pote-
ka zavestno z uporabo volje ali ne-
zavedno in se spro�i vsakokrat, ko se
pojavi kakšen motiv oziroma potre-
ba, iz katere se potem razvije �elja
po cilju, nakar sledi dejavnost za do-
seganje tega cilja. Proces se ciklièno
ponavlja, dokler obstajajo motivi. Mo-
tivacija vpliva na produktivnost
osebe. Je tisto nekaj, zaradi èesar
ljudje ob doloèenih sposobnostih in
znanju delajo. Pomaga nam, da
uresnièimo svoje cilje in cilje orga-
nizacije, v kateri smo zaposleni (Li-
piènik, 1998).

Motivacijske teorije in njihove
praktiène aplikacije so tako eno naj-
pomembnejših mened�erskih oro-
dij. Glavna naloga mened�erja je, da
spodbudi ljudi, da se obnašajo na
naèin, ki je v najboljšem interesu za
organizacijo. S pomoèjo motiviranja
opogumijo zaposlene, da izvršijo ti-
sto, kar morajo in èesar morda ne bi
zaèeli ali znali konèati sami. Pripo-
morejo k temu, da njihova notranja
�elja postane dovolj velika, da dose-
�ejo zastavljen organizacijski cilj po
najbolj optimalni in uèinkoviti poti.

Pri procesu motivacije je zelo po-
membna tudi samomotivacija. Dol-
goroèno namreè nikogar ni mogoèe
motivirati, èe si sam tega ne �eli. Sta-

nje motiviranosti bomo la�je dosegli,
èe ne bomo na opravek gledali kot na
breme, ampak kot na lastno izbiro,
torej moramo nanj gledati kot na
izraz svojih vrednot in globljih ciljev.
Tako dobimo obèutek nadzora nad
polo�ajem, kar nas vodi in nas bo pri-
vedlo do stanja motiviranosti (Du-
higg, 2016).

Kot je bilo omenjeno �e uvo-
doma, bomo v prispevku osvetlili
predvsem nekatere manj popula-
rizirane motivacijske teorije, kot
so: teorija prièakovane vrednosti,
teorija ciljne orientacije in potrebe po
dose�kih ter teorija samoodloèanja, z
namenom, da pridobimo nove uvide
v pomen delavske participacije na
motivacijo zaposlenih in tako razvija-
mo ustrezne aktivnosti svetov delav-
cev za krepitev soupravljanja delav-
cev.

Teorija prièakovane vrednosti

Teorija prièakovane vrednosti
predpostavlja, da ljudje tehtamo
med razliènimi opcijami, preden
se odloèimo za eno izmed njih.
Odrasli, ki vidi delo kot pot do za-
�elenega cilja, ki prinaša doloèeno
nagrado, bo zagotovo zelo motiviran
za delo in bo hkrati tudi bolj uspešen.
Nasprotno pa bo nekdo drug, ki me-
ni, da je nizka ali nièna vpletenost v
delo prava pot do njegovega cilja
(manj stresa, veè pre�ivetega èasa z
dru�ino, manj sprememb v delovnem
okolju…) manj motiviran. Teorija pri-
èakovanja se torej ne ukvarja z iden-
tifikacijo potreb kot na primer teorija
Maslowa, ampak obravnava moti-
vacijo s procesnega vidika. Moti-
vacijske procese vidi kot posamez-
nikovo odloèitev oziroma izbiro dolo-
èenega vedenja. Zaposleni bo sodil
na podlagi interakcije med privlaè-
nostjo ciljev, njegovih sposobnosti
opraviti neko nalogo in svojo subjek-
tivno oceno verjetnosti, da bo izbra-
no vedenje pripeljalo do doloèenega
cilja (Rozman & Kovaè, 2017). Zapo-
sleni se bodo lotili te�jih opravil in de-
lali pametneje, èe bodo preprièani,
da bodo njihova dodatna vlaganja
pripeljala do njihovega cilja.

Zasnova same teorije je precej
preprosta, toda le-ta je povzroèila
dramatièen premik v pojmovanju mo-
tivacije: premik od pojmovanja
osebe kot stroja do osebe kot raz-
iskovalca svojega lastnega �iv-
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ljenja. Vroom je ta pristop k mo-
tivaciji zaobjel v teoriji, ki je pre-
poznavna kot VIE teorija (ang.: va-

lence, instrumentality, expectancy;
slov.: valenca, instrumentalnost, pri-

èakovanje). V teoriji prièakovane
vrednosti je motivacija torej funkcija
prièakovanja uspeha in zaznane
vrednosti. Prièakovanje uspeha je
stopnja, do katere posamezniki ver-
jamejo, da bodo uspešni, èe bodo v
delo vlo�ili doloèen napor. Zaznana
vrednost pa je stopnja, do katere po-
samezniki dojemajo osebni pomen,
vrednost ali notranji interes za vla-
ganje truda pri delu. (Povzeto po
Wigfield and Eccles, 2000).

Poseben pomen ima prièakova-
nje uspeha, saj izra�a posamezni-
kovo preprièanje, da ga bo doloèeno
delo pripeljalo do doloèenega cilja. Z
drugimi besedami prièakovanje us-
peha pomeni posameznikovo preso-
jo o tem, ali je mogoèe posamezno
delo uspešno opraviti in s posamez-
nikovim preprièanjem, da bo vlo�en
trud v delo vodil do uspešnega izida.
Zaznana vrednost oziroma valenca
pa se nanaša na prièakovano pri-
vlaènost izidov na vrednost –
privlaènost ali neprivlaènost, ki jo po-
sameznik pripisuje doloèenemu ele-
mentu oz. cilju (npr. nagrada, dolo-
èen rezultat). Valenca se spreminja
in je lahko pozitivna (cilji posamez-
nika privlaèijo), nièla (posameznik je
ravnodušen do cilja) ali negativna

(posameznik se cilju skuša izogniti).

Skozi prizmo te teorije lahko
izlušèimo pomembno dejstvo, da
bodo ljudje motivirani za delo, ko jih
bo delo vodilo do cilja. Dose�en cilj je
pogosto �e sam po sebi najveèja
nagrada oz. najvišja mo�na zaznana
vrednost. Okolje, v katerem �ivi in

deluje posameznik (npr. okolje orga-
nizacije) mora nuditi mo�nost dose-
ganja delovne uspešnosti. Èeravno
se zdi to samo po sebi umevno, pa ni
redko, da delavec ne vidi povezave
med svojim vlo�enim trudom ter
delovno uspešnostjo. Razlogi so lah-
ko razlièni, omenimo le najpogostej-
še.

Posameznik ne zmore ustvariti
povezave med trudom in delovno us-
pešnostjo zaradi preohlapnosti meril
in kljuènih kazalnikov delovne uspeš-
nosti. Vloga svetov delavcev se tako
precej jasno izriše v smeri vplivanja
na mened�ment, da transparentno
oblikuje in predstavi merila delov-

ne uspešnosti ter nagrajuje delav-
ce v skladu s njimi. Vloga svetov

delavcev sega seveda še dlje, vse do
sooblikovanja meril delovne us-
pešnosti ter samega naèina merje-
nja delovne uspešnosti.

V skladu s teorijo prièakovane
vrednosti motivacija v veliki meri iz-
vira iz mo�nosti doseganja ciljev. Na
podlagi tega lahko definiramo še eno

vlogo svetov delavcev, ki morajo v pr-
vi vrsti zagotoviti, da so strateški
cilji organizacije skomunicirani na
raven delovnih ciljev zaposlenih.
Pri tem gre posebej izpostaviti, da
naèrtovanje ciljev v sodobnih orga-
nizacijah ne poteka veè od zgoraj
navzdol, temveè v sodelovanju ter
dialogu s sodelavci, ki jih tako “olast-
ninijo” ter s tem prevzamejo tudi od-
govornost za njihovo uresnièevanje.

Teorija ciljne orientacije

in potrebe po dose�kih

Teorija ciljne orientacije je neke
vrste podaljšek implicitne teorije inte-
ligence. To je poenostavljena ilustra-

cija Dweckove teorije (2000), ki na-
kazuje na to, da se ljudje nagibamo k
eni od dveh implicitnih samo-teorij ali
miselnosti glede lastnih sposobnosti.
Tisti, ki imajo zmo�nost pogleda na
entiteto miselnosti kot fiksno (fix
mindset) menijo, da bi slabo delo-
vanje ogro�alo njihovo samopodobo
in nezavedno zasledujejo cilje, ki
jim pomagajo delovati “pametno”
in se izogniti neuspehu. Nasprotno
pa tisti, ki imajo sposobnost pogleda
na miselnost kot nekaj, kar lahko
izboljšamo (growth mindset), zasle-
dujejo cilje, zaradi katerih tudi
sami rastejo, èeravno kdaj nare-
dijo tudi napako. Teorija torej razli-
kuje med cilji rasti („pametni“, obièaj-
no povezani z visoko zmogljivostjo)
in cilji izogibanja (izogibanje ne-
uspehu). Lahko reèemo tudi, da ima-
mo vsi ljudje vrojeno potrebo po do-
se�kih torej uspehih, ki pa se raz-
likuje glede na to, v kolikšni meri pre-
vladuje potreba po dose�kih in v

Slika 1: Teorija prièakovane vrednosti

Slika 2: Razmerje med potrebo po dose�kih in potrebo po izognitvi napakam
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kolikšni meri potreba po izognitvi
napakam in porazom.

Najveèji prispevek teorije ciljne
orientacije je, da ljudje delamo zaradi
potrebe po dose�kih ob hkratni za-
skrbljenosti glede kakovostnega ob-
vladovanja vsebine dela oz. aktiv-
nosti, ali pa zato, ker te�imo k bolj-
šem delovanju na eni strani, na drugi
strani pa je lahko primarni vir moti-
vacije tudi v tem, da se na vsak naèin
�elimo izogniti neuspehom.

Ljudje, ki so usmerjeni v moj-
strstvo, ki torej �elijo biti vedno bolj-
ši, se osredotoèajo na “pametnejše”
oz. razvojne cilje, torej takšne, ki jim
predstavljajo izziv, in na poti do ka-
terih tudi profesionalno in osebno
rastejo. Njihovo delovanje izhaja iz
miselnosti, da je sposobnosti mo�no
razvijati kot tudi iz miselnosti, da je
situacije moè nadzorovati.

Ljudje, ki so motivirani z izogi-
banjem neuspehom, pa se osredo-
toèajo na to, da ne bi izpadli neumno
oz. da bi v vseh situacijah delovali
“pametno”. Njihovo delovanje vodi
miselnost, da so sposobnosti dolo-
èene in torej neprilagodljive, situacije
pa manj nadzorovane.

Ta teorija je prinesla pomembno
spoznanje o obstoju fiksne in raz-
vojne miselnosti ter vplivu na smer
motivacije (strah pred neuspehom ali
�elja po uèenju in rasti). Organiza-
cije, ki �elijo ostati konkurenène in
dosegati ustrezno raven inovativno-
sti, si morajo prizadevati za spod-
bujanje razvojne miselnosti med za-
poslenimi. To pomeni predvsem vla-
ganje v izobra�evanje in usposab-

ljanje ter oblikovanje trajnostne ter
samorazvijajoèe se uène kulture, to-
rej takšne, kjer se bodo zaposleni
sami �eleli uèiti in akumulirati or-
ganizacijsko znanje. Po raziskavi
Moje delo ter Zlata nit (2018), se slo-
venski delavec v povpreèju neha
izobra�evati �e pri 42 letih, kar
predstavlja veliko tveganje ne le na
ravni inovativnosti, temveè tudi na
ravni kompetentnosti organizacije.

V luèi spoznanj te teorije se od-

pira široko polje aktivnosti svetov
delavcev. Med njimi dajem na prvo
mesto spodbujanje trajnostne in sa-
morazvijajoèe se uène kulture. Sveti
delavcev naj aktivno promovirajo kul-
turo vse�ivljenjskega uèenja in po-
magajo vzpostavljati organizacijsko
okolje, kjer je izobra�evanje cenjeno
in spodbujano. To lahko vkljuèuje or-
ganizacijo informativnih sreèanj, de-
lavnic in drugih aktivnosti, ki oza-
vešèajo zaposlene o mo�nostih za
izobra�evanje. V sodelovanju z za-
poslenimi in vodstvom lahko sveti
delavcev pomagajo pri prepoznava-
nju konkretnih potreb po izobra�e-
vanju in usposabljanju, kar omogoèa
bolj ciljno usmerjene in uèinkovite
programe, prilagojene specifiènim
zahtevam delovnega mesta in posa-
meznikov. Prav tako lahko pomagajo
pri dostopu do razliènih virov za izo-
bra�evanje in usposabljanje, kot so
finanèna sredstva, èas za izobra�e-
vanje med delovnim èasom in dostop
do relevantnih izobra�evalnih pro-
gramov. Za ustvarjanje samorazvi-
jajoèe se uène kulture je potrebna
tudi evalvacija izobra�evalnih pro-
gramov, kjer je vsekakor priporoè-

ljivo, da se sveti delavcev aktivno
vkljuèujejo, saj lahko na ta naèin
predlagajo izboljšave in prilagoditve.
Nenazadnje pa vidim vlogo svetov
delavcev tudi pri spodbujanju zapo-
slenih pri soustvarjanju izobra�eval-
nih vsebin, kar poveèuje relevantnost
in praktièno uporabnost programov.

Teorija samoodloèanja

Teorija samoodloèanja, ki sta jo
razvila Deci and Ryan (2000), pa
razlaga, da ljudje delamo zaradi
notranjih ali zunanjih spodbud. Ta
teorija predpostavi tri glavne vrste
motivacije:

• nemotivacijo, ki predstavlja po-
manjkanje motivacije;

• zunanjo motivacijo in

• notranjo motivacijo.

Notranja ali intrinzièna moti-
vacija (tudi notranja oz. intrinzièna
regulacija) izhaja iz èistega osebne-
ga interesa, radovednosti ali u�ivanja
v delu. Na drugi strani pa nemoti-
vacija (neregulacija) povzroèi neuk-
repanje ali ukrepanje brez pravega
namena. V sredini je zunanja mo-
tivacija, ki pomeni, da so posamez-
nikova dejanja motivirana zgolj s
predvidenimi ugodnimi ali neugod-
nimi posledicami. Prehod iz zunanje
v notranjo motivacijo je mo�en, toda
zahteva, da se zunanje vrednote in
cilji, ki so dru�beno pogojeni, popol-
noma integrirajo v samopodobo po-
sameznika. Interakcija zunanjih in
notranjih vrednot in njuna integracija
se spodbujata (ali zavirata) z izpol-
nitvijo (ali neizpolnitvijo) treh osnov-
nih psihosocialnih potreb: povezano-
sti, kompetentnosti in avtonomije.
Avtonomija se nanaša na mo�nost
nadzora nad svojimi dejanji, kompe-
tenca na zaznano sposobnost (zmo-
�nost) obvladovanja in doseganja re-
zultatov ali uspeha, povezanost pa
na obèutek pripadnosti organizaciji
ali pripadnosti drugim, s katerimi bi
se radi poèutili povezane.

Teorija samoodloèanja je torej os-
redotoc¡ena na vrsto motivacije (ori-
entacijo) in ne le na njeno kolic¡ino.
Ljudje �elijo biti avtonomni – upo-
rabiti svojo voljo (sposobnost
izbire, kako zadovoljevati potrebe),
ko sodelujejo z okoljem – in se na-
gibajo k dejavnostim, za katere se jim
zdi, da so jim všeè. Najvišji in najbolj
ustvarjalni dose�ki se obièajno us-

Slika 3: Vpliv razvojne miselnosti na motivacijo

Vir: Povzeto po Dweck, 2000
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tvarijo, ko nas motivira resnièno za-
nimanje za nalogo. Majhni otroci so
nagnjeni k delovanju iz notranje mo-
tivacije, v odrasli dobi pa se posto-
poma sooèamo z zunanjimi vplivi in
pogosto opravljamo dejavnosti, ki
nam niso same po sebi zanimive. Ti
vplivi, ki prihajajo v obliki kariernih
ciljev, dru�benih vrednot, obljubljenih
nagrad, rokov in kazni, niso nujno
slabi, vendar spodkopavajo notranjo
motivacijo.

Najveèji doprinos teorije samo-
odloèanja je, da se bomo ljudje bolj
pribli�ali svoji notranji motivaciji, èe
bomo v svojem delu prepoznali smi-
sel. Koncept osmišljanja dela iz-
haja iz potrebe èloveka, da razume,
kako njegovo delo prispeva k uspehu
organizacije in kako k boljšemu sve-
tu. Danes na primer vse veè ljudi po-
stavlja trajnostni razvoj in okoljsko
odgovornost med svoje glavne vred-
note. Podjetja, ki delujejo dru�beno
odgovorno ter vkljuèujejo trajnostne
prakse in cilje v svoje delovanje, po-
nujajo zaposlenim prilo�nost, da s
svojim delom prispevajo k veèji do-
brobiti dru�be in okolja. To poveèuje
obèutek, da njihovo delo ni zgolj
slu�ba, ampak da so del neèesa veè-
jega od sebe.

Spoznanja teorije samoodloèanja
izrisujejo kljuèno vlogo svetov de-
lavcev, ki je hkrati tudi njihovo
poslanstvo; to je, da omogoèajo
zaposlenim aktivno sodelovanje
pri sprejemanju odloèitev, ki
vplivajo na njihovo delo. S tem se
poveèujejo obèutek avtonomije in
samostojnosti, ki je kljuèna za moti-
vacijo, saj omogoèa veèji nadzor nad

delom in �ivljenjem. Sveti delavcev
lahko aktivno prispevajo k obliko-
vanju in implementaciji trajnostnih
praks znotraj organizacije in poma-
gajo zagotavljati, da so te prakse
usklajene z vrednotami in prièakova-
nji zaposlenih. To lahko, na primer,
vkljuèuje: predlaganje okolju prijaz-
nih tehnologij, zmanjševanje odpad-
kov, spodbujanje recikliranja, uèinko-
vitejšo rabo energije, zdravo prehra-
no in druge trajnostne ukrepe. Sveti
delavcev igrajo pomembno vlogo tu-
di pri osmišljanju dela skozi prizmo
dru�bene odgovornosti. So glas
zaposlenih in zagovarjajo projekte in
pobude, ki imajo pozitiven dru�beni
vpliv. To lahko vkljuèuje podporo
lokalnim skupnostim, sodelovanje v
dobrodelnih akcijah in spodbujanje
etiènih poslovnih praks. Ko zaposleni
vidijo, da njihovo delo prispeva k
veèjemu dru�benemu dobremu, se
njihov obèutek ponosa in pripadnosti
organizaciji poveèa.

Zakljuèek

V preseku malo manj popula-
riziranih teorij motivacije smo iskali
praktiène usmeritve za aktivnosti
svetov delavcev. Na pragu 5.
industrijske revolucije veèje produk-
tivnosti ne bomo dosegli z uporabo
umetne inteligence, temveè z veèjo
motivacijo ter moènejšo delavsko
participacijo. Veèja participacija in
vkljuèenost delavcev v odloèanje gle-
de njihovega lastnega dela spodbuja
motivacijo za spremembe vedenja, ki
vodi k veèji produktivnosti, veèji za-
vzetosti ter zavezi k soustvarjanju
ekonomskih rezultatov. Predstavlje-

ne teorije motivacije sicer ne ponu-
jajo hitrih receptov, nam pa poglab-
ljajo razmišljanje za krepitev delav-
ske participacije in oblikovanje
sodobne ekonomske demokraci-
je.
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Dokazano pozitivni motivacijski uèinki delavske participacije

Številne znanstvene raziskave s podroèja poslovnih ved so �e zdavnaj nesporno dokazale izrazito pozitiven
vpliv delavske participacije na delovno motivacijo in pripadnost zaposlenih, ki sta danes, v eri znanja in vse
veèjega pomena t. i. èloveškega kapitala podjetij v primerjavi z njihovim finanènim kapitalom, kot �e reèeno, brez
dvoma temeljni predpostavki veèje konkurenènosti in poslovne uspešnosti. Brez visoko razvitega sistema parti-
cipacije zaposlenih pri poslovnem odloèanju na mikro (delovno mesto) in makro ravni (podjetje kot celota) namreè
preprosto ni veè mogoèe uèinkovito zadovoljevati nekaterih glavnih osebnostnih in societalnih potreb ljudi v sferi
dela in s tem zagotavljati višje kakovosti delovnega �ivljenja, preko tega pa nujno potrebnega delovnega zado-
voljstva zaposlenih. Tudi s tega vidika je torej danes uèinkovito delavsko soupravljanje »conditio sine qua non«
uspešnega poslovanja podjetij. […] V pogojih, ko so zaposleni v poslovnih procesih še vedno tretirani zgolj kot
pogodbeno najeta in po principih klasiènega taylorizma (ukazovanje, strogi nadzor in sankcioniranje) upravljana
mezdna »delovna sila«, namreè �e po logiki ni mogoèe prièakovati uèinkovitega sprošèanja njihovega razpo-
lo�ljivega »kapitala«, torej znanja, sposobnosti, ustvarjalnosti, delovne motivacije in organizacijske pripadnosti v
smeri doseganja veèje poslovne uspešnosti podjetij. […] Vse to je �e zdavnaj tudi znanstveno dokazano s t. i.
motivacijskimi teorijami, ki so seveda vse podprte tudi z ustreznimi empiriènimi raziskavami.

Vir: Programski manifest ZSDS (str. 90)
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Vloga sveta delavcev pri
uvajanju umetne inteligence –
primeri dobrih praks iz tujine

Èeprav se na prvi pogled zdi, da umetna inteligenca predstavlja bolj »eksotièno« podroèje delav-
ske participacije in socialnega dialoga (ki ni povezano s tradicionalnimi temami, kot so varnost in
zdravje pri delu, vsebina delovnih pogojev, participacija pri poslovnih in kadrovskih vprašanjih), pa
temu ni tako. Dejstvo namreè je, da uporaba umetne inteligence vpliva (ter bo zmeraj bolj vplivala)
na vsa navedena »tradicionalna« podroèja delavske participacije in socialnega dialoga.1

Uvod

Uvajanje umetne inteligence v
podjetja predstavlja številne izzive
tako za delavce kot za njihove pred-
stavnike. Bagari navaja, da se sis-
temi umetne inteligence lahko upo-
rabljajo za:

• organizacijo dela,

• dajanje navodil,

• nadzor in ocenjevanje delavcev.

Organizacija dela s pomoèjo
umetne inteligence (algoritmov) je
znaèilna, denimo, za platformno de-
lo. Prav tako pa se pojavlja tudi v bolj
tradicionalnih delovnih okoljih. Deni-
mo v trgovinah in gostinstvu se algo-
ritmi lahko uporabljajo za razporeja-
nje delavcev in odrejanje delov-
nega èasa. V nekaterih primerih se

sisteme umetne inteligence uporab-
lja tudi za zagotavljanje varnosti, saj
se lahko s pomoèjo algoritmov opo-
zarja delavce v skladišèih, èe se nji-
hove poti preveè pribli�ajo. Zaznani
pa so tudi primeri uporabe umetne
inteligence v zvezi s sankcioniran-
jem delavcev. Na podlagi zbranih
podatkov (npr. ocen strank, oprav-
ljanih delovnih nalog ipd.) algoritmi
odloèajo, kateri izmed delavcev niso
dosegli prièakovanih delovnih rezul-
tatov ter jih posledièno sankcionira-
jo.2 Naveden prikaz seveda zajema
zgolj nekatere primere uporabe
umetne inteligence v podjetjih v
povezavi z delovnimi razmerji. Dej-
stvo je, da bo uporaba umetne in-
teligence v podjetjih postajala iz leta
v leto bolj razširjena in èedalje inten-
zivnejša.

V luèi navedenega literatura še
posebej poudarja pomen kolektivne
dimenzije za urejanje uporabe
umetne inteligence (algoritmov) v
podjetjih.3 Za tehnološki razvoj je
namreè znaèilna heterogenost teh-
noloških rešitev, kar pomeni, da je
dialog med delodajalcem in delav-
skimi predstavniki (prav zaradi mo-
�nosti fleksibilnosti in prilagodljivosti,
ki jih ponuja) lahko zelo dobra pot za
urejanje teh vprašanj v okviru pod-
jetij.4 Kljub temu pa ne gre prezreti,
da navedene odgovornosti (in pri-
lo�nosti) za delavske predstavnike
pomenijo tudi številne izzive. Dejstvo
namreè je, da so sistemi umetne in-
teligence tehnološko izjemno zaple-
teni, zato je lahko uèinkovita partici-
pacija delavskih predstavnikov izra-
zito ote�ena. Prav tako je lahko ne-
jasno, kakšni so resnièni dejanski
uèinki vpeljanih tehnologij na delavce
(varnost in zdravje pri delu, vpliv na
(prihodnjo) kadrovsko situacijo v
podjetju v smislu ohranitve delovnih
mest itd.). Posledièno je še toliko bolj
pomembno, da se pri vpeljavi umet-
ne inteligence v podjetje s strani po-
slovodstva zagotovi popolna trans-
parentnost – ter delavskim pred-
stavnikom omogoèi, da se ustre-
zno opolnomoèijo za delovanje na
navedenem podroèju.

ZA UČINKOVITO SOUPRAVLJANJE

Piše:

mag. Aljoša Polajžar

1 Velja omeniti, da predmetni prispevek temelji na prispevku avtorja, v katerem je predstavil vlogo pred-
stavnikov delavcev (tudi sindikalnih predstavnikov) in delodajalcev pri uvajanju umetne inteligence v
delovna razmerja. Glej: Polaj�ar Aljoša, Vloga predstavnikov delavcev in delodajalcev pri uvajanju umet-
ne inteligence v delovna razmerja ter primeri dobrih praks, Delavci in delodajalci, letnik 23 (2023), št.
2-3, str. 243–257.
2 Bagari Sara, Uporaba algoritmov na podroèju delovnih razmerij in socialne varnosti, Delavci in Delo-
dajalci, let. XXII (2022), št. 1, str. 44–46.
3 Glej Prav tam, str. 49–53; in Adams-Prassl Jeremias, Regulating algorithms at work: Lessons for a
‘European approach to artificial intelligence’, European Labour Law Journal, letnik 13 (2022), št. 1, str.
30–50, URL: https://doi.org/10.1177/20319525211062558 (nazadnje dostopano 12. 6. 2024), str.
44.
4 Prav tam, 2022, str. 44.
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V slovenskem prostoru bodo s
predmetnimi izzivi na ravni podjetja
sooèeni tako sindikalni predstav-
niki kakor tudi sveti delavcev. V
okviru predmetnega prispevka bomo
predstavili nekatere konkretne pri-
mere dobrih praks (iz Nemèije) pri
urejanju vloge sveta delavcev pri
uvajanju umetne inteligence v pod-
jetju (vkljuèno z nekaterimi zakon-
skimi spremembami, ki so naslovile
to podroèje).

Konkretni primeri vloge sveta
delavcev pri uvajanju umetne
inteligence

Glede primerov novih pristopov
svetov delavcev k urejanju podroèja
umetne inteligence v podjetjih Kr-

zywdzinski, Gerst in Butollo navajajo
primer prakse sodelovanja pri pri-
pravi strateških dokumentov pod-
jetij. Denimo v podjetju IBM (Nem-
èija) je bil leta 2020 sklenjen spora-
zum med poslovodstvom in svetom
delavcev glede uporabe umetne in-
teligence v podjetju. V okviru spora-
zuma so poudarjena temeljna naèela
za uporabo in vpeljavo umetne inte-
ligence, in sicer naèela transparent-
nosti, ne-diskriminacije in kakovosti.
Prav tako mora konène odloèitve še
zmeraj sprejeti èlovek in ne umetna
inteligenca. Nazadnje pa je bil na
podlagi sporazuma ustanovljen po-
sebni IBM odbor za etiko in umetno

inteligenco.5

Kot drugi primer Krzywdzinski,
Gerst in Butollo izpostavljajo prakso
dolgoroènega »postopkovnega so-
delovanja« sveta delavcev pri up-
ravljanju. Denimo, pri podjetju Airbus
so v sporazumu predvideli postopke
sodelovanja delavcev pri upravljanju
in strategijah glede modernih teh-
nologij »4.0« vse od nivoja na ravni
posameznih oddelkov do delovanja
sveta delavcev na ravni celotne dru-
�be. Podrobno so doloèena pravila,
kako bo podjetje postopalo pri vpel-
javi novih tehnologij (katera tveganja

morajo biti naslovljena, kako bo z izo-
bra�evanjem za relevantne zapo-
slene itd.).6

Kot nadalje izpostavljajo Krzyw-

dzinski, Gerst in Butollo je v zvezi z
vpeljavo umetne inteligence v pod-
jetja za svete delavcev v vsakem
primeru zelo pomemben kvaliteten
strateški dialog s poslovodstvom.
Velja poudariti, da ni dovolj zgolj ob-
stoj zakonskih pristojnosti na tem
podroèju sam po sebi, ampak tudi
skrb za aktivno in uèinkovito uresni-
èevanje teh pristojnosti svetov de-
lavcev. Problematièno pa je, da je v
nekaterih podjetjih zaznati nezainte-
resiranost poslovodstva za produk-
tivno sodelovanje s sveti delavcev ali
pa šibko razvito delavsko predstav-
ništvo – oboje je problem za dobro
uresnièevanje pravic svetov delav-
cev. V tovrstnih primerih so kljuène
aktivnosti, s katerimi se spodbuja in

ozavešèa svete delavcev za sode-
lovanje pri upravljanju na teh podroè-
jih.7

Nadalje so Haipeter, Wannöffel,

Daus in Schaffarczik v svojem pri-
spevku obravnavali primer vloge
sveta delavcev pri uvajanju umetne
inteligence v dru�bi Deutsche Tele-
kom. Oktobra 2022 sta poslovodstvo
Deutsche Telekoma in svet delavcev
sklenila participacijski dogovor o
uvedbi in uporabi umetne inteligence
v podjetju, t. i. »Manifest umetne in-

teligence«. Sporazum se sklicuje na
nacionalne in evropske pravne pred-
pise (med drugim, Splošno uredbo o
varstvu osebnih podatkov – GDPR)
ter dopolnjuje smernice podjetja o
etiènem ravnanju z umetno inteligen-
co. Na podlagi tega so bili dogovor-
jeni skupni cilji in postopki glede
uvedbe in uporabe umetne inteli-
gence v podjetju (vprašanja tveganj,
zagotavljanje varnosti in kakovosti
sistemov umetne inteligence, obliko-
vanje strokovne skupine, ki jo ses-
tavljajo predstavniki vodstva ter sve-
ta delavcev itd.). Temeljno izhodišèe

je, da so delavci podjetja v središ-
èu sprejemanja odloèitev, ki so po-
vezani s sistemi umetne inteligen-
ce.8

Glavna pravila sprejetega spo-
razuma so sledeèa. Prviè, interakcijo
med zaposlenimi in »uènimi stroji«
(umetno inteligenco) je treba zasno-
vati tako, da so zaposleni obvešèeni
o tem, da sodelujejo s takim strojem.
Manifest v skladu z �e obstojeèimi
sporazumi o informacijskih sistemih
navaja, da je treba delavce zašèititi
pred strojnim nadzorom uspešnosti
in vedenja. Prav tako je izpostavlje-
no, da lahko samo èlovek sprejema
odloèitve, katere se nanašajo na up-
ravljanje s èloveškimi viri, ki bi lahko
imele pravne posledice za zaposle-
ne, ali bi nanje lahko bistveno vpli-
vale na drug naèin. Poleg tega se v
skladu s sporazumom sistemi umet-
ne inteligence ne bodo uporabljali za
analizo, vplivanje ali nadzor èustve-
nega oziroma duševnega stanja za-
poslenih. Biometrièni podatki zapo-
slenih in sistemi umetne inteligence,
namenjeni izboljšanju dobrega po-
èutja zaposlenih, se bodo uporabljali
le, èe bi to dovoljevali drugi spora-
zumi v podjetju. Drugiè, svete delav-
cev je treba �e v zgodnji fazi obvestiti
o virih podatkov sistema umetne
inteligence ter ocenah informativne
vrednosti in celovitosti opisa podat-
kovnega sistema, modelu sistema
umetne inteligence in o naèrtih za
ocenjevanje kakovosti sistema pri
rednem delovanju. Sveti delavcev
lahko od odgovornih oseb za sistem
umetne inteligence zahtevajo nena-
èrtovan nadzor, èe obstajajo znaki,
da se sistem ne uporablja v skladu s
sporazumom. Tretjiè, sporazum do-
loèa, da je treba (skupaj s poslo-
vodstvom) vzpostaviti skupno (štiri-
èlansko) skupino strokovnjakov za
umetno inteligenco. Ta skupina sku-
paj s svetom delavcev prejema infor-
macije o rezultatih in metodah uspo-
sabljanja in testiranja sistemov umet-
ne inteligence. Strokovna skupina
nenehno sodeluje pri razvoju postop-
kov ocenjevanja uèinkov ter standar-
dov za ocenjevanje razse�nosti tve-
ganja (in verjetnosti njihovega na-
stanka) v zvezi z uporabo umetne
inteligence. Poleg tega lahko za spe-
cifièna vprašanja svet delavcev v

5 Krzywdzinski Martin, Gerst Detlef, Butollo Florian, Promoting human-centred AI in the workplace.
Trade unions and their strategies for regulating the use of AI in Germany, Transfer: European Review of
Labour and Research, letnik 29 (2023), str. 53–70, URL:
https://doi.org/10.1177/10242589221142273 (nazadnje dostopano 12. 6. 2024), str. 64–65.

6 Prav tam, str. 64–65.
7 Prav tam, str. 11–13.
8 Haipeter Thomas, Wannöffel Manfred, Daus Jan-Torge in Schaffarczik Sandra, Human-centered AI
through employee participation, Frontiers in Artificial Intelligence, letnik 7 (2024), str. 1–13, URL:
https://doi.org/10.3389/frai.2024.1272102 (nazadnje dostopano 12. 6. 2024), str. 7.
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skladu z 80. èlenom BetrVG9 k ob-
likovanju postopkov za zagotavljanje
kakovosti sistemov umetne inteligen-
ce povabi dodatne strokovnjake. In
èetrtiè, iz sporazuma izhaja, da bo-
do operativne odgovorne osebe za
sisteme umetne inteligence in pred-
stavniki svetov delavcev (odbor za
umetno inteligenco) stalno usposob-
ljeni za izvajanje tega manifesta (do-
govora) v praksi.10

Zakonodajne posodobitve
nemške pravne ureditve
te problematike11

Nazadnje velja izpostaviti, da se v
Nemèiji predmetno podroèje ne
razvija zgolj v praksi (v podjetjih),
ampak je pomembnost dodatne
zakonske regulacije tematike delo-
vanja in vloge svetov delavcev na
podroèju umetne inteligence zaznala
tudi dr�ava, s èimer je ponovno potr-
dila svoj status dr�ave z zelo dobro
razvitim sistemom delavske partici-
pacije tako v teoriji kot v praksi. Nem-
ški zakonodajalec je tako �e junija
2021 sprejel Zakon o modernizaciji
svetov delavcev (Betriebsrätemo-
dernisierungsgesetz),12 ki, med dru-
gim, spreminja oziroma dopolnjuje
temeljni zakon s podroèja delovanja
svetov delavcev (Betriebsver-
fassungsgesetz – BetrVG).

�e iz predloga takrat sprejetega
zakona13 izhaja, da je nemška vlada
zaznala problematiko vedno veèje-
ga pomena umetne inteligence v
kontekstu dela. Skladno z vladno
strategijo o umetni inteligenci je po-
membno, da se zagotovi sodelovan-
je delavcev oziroma delavskih pred-
stavnikov �e v zgodnji fazi vpeljave

novih tehnologij. Tovrstno sodelova-
nje je predpogoj, da se bo med de-
lavci poveèalo zaupanje in spreje-
manje vpeljave in uporabe umetne
inteligence v delovnem okolju. Prav
tako je treba v zvezi z uporabo umet-
ne inteligence postaviti jasna pravila
in s tem vsem dele�nikom zagotoviti
pravno varnost.14

Kot rešitev za opisano problema-
tiko je sprejeta novela zakona najprej
dopolnila 3. odstavek 80. èlena Betr-
VG, ki je �e prej omogoèal, da sveti
delavcev (na podlagi posebnega do-
govora z delodajalcem) pridobijo
strokovno mnenje zunanjega izve-
denca, ki je potrebno za ustrezno
opravljanje obveznosti sveta delav-
cev. Dopolnitev omogoèa, da svet
delavcev pridobi mnenje izveden-
ca, èe mora v okviru svojih dol-
�nosti ovrednotiti uèinke vpeljave
in uporabe umetne inteligence. S
tem se poenostavlja dostop sveta
delavcev do strokovnega mnenja, saj
za vprašanja, povezana z umetno
inteligenco, ni treba preverjati, ali je
pridobitev mnenja neodvisnega stro-
kovnjaka (nujno) potrebna.15

Izrecno se je dopolnil tudi 95.
èlen BetrVG, po katerih sveti delav-
cev ohranijo svoje sodelovalne pravi-
ce pri doloèanju smernic za zaposlo-
vanje, premestitve in odpušèanja
(kadrovska vprašanja), tudi v prime-
rih, ko je za pripravo teh smernic
uporabljena umetna inteligenca. Po-
dobno se je v 3. toèki 1. odstavka
90. èlena BetrVG izrecno navedlo,
da imajo sveti delavcev pravico do
obvešèenosti o planiranih ukrepih
glede (organizacije) delovnega pro-

cesa, tudi v primerih, ko je name-
ravana uporaba umetne inteligence.
Slednja ima lahko velik vpliv na potek
in organizacijo delovnega procesa
ter s tem tudi na delavce.16

Nazadnje velja izpostaviti, da ima
�e po sedanji ureditvi svet delavcev
pravico do soodloèanja v primerih
vpeljave uporabe novih tehnolo-
gij, ki so namenjene nadzoru veden-
ja oziroma opravljanja dela delavcev
na delovnem mestu (6. toèka, 1. od-
stavka 87. èlena BetrVG). Tovrstni
sistemi bodo v prihodnje še pogos-
teje temeljili na umetni inteligenci.

Sklep

Predstavljeni so bili primeri dobrih
praks sodelovanja med poslovodst-
vom in svetov delavcev na podroèju
uporabe (in vpeljave) umetne inteli-
gence v podjetjih. Primeri prikazu-
jejo, da je za kakovostno delavsko
participacijo na tem podroèju po-
trebna anga�iranost na obeh stra-
neh (tako s strani svetov delavcev
kot tudi s strani poslovodstva). Sled-
nja se izkazuje tudi s sklenitvijo par-
ticipacijskih dogovorov v zvezi s
tematiko umetne inteligence, s kate-
rimi se nadgrajuje vloga svetov de-
lavcev v podjetju na tem podroèju.

Pomemben izziv za v prihodnje
bo vprašanje, kako opolnomoèiti
delavske predstavnike, da bodo
lahko uèinkovito izvajali svojo parti-
cipacijsko vlogo pri vpeljavi novih
tehnologij v podjetje (vkljuèno z
umetno inteligenco). Na tem pod-
roèju bo pomembno vlogo gotovo od-
igralo ustrezno usposabljanje in
izobra�evanje delavskih predstavni-
kov, ki jim bo omogoèilo, da bodo la-
hko uèinkovito opravljali svoje nalo-
ge.

Ob navedeni vlogi svetov delav-
cev v podjetjih pa ne gre prezreti
pomembnosti dejstva, da so pred-
stavniki delavcev aktivni tudi na
dr�avni ravni. Le na ta naèin je nam-
reè mogoèe doseèi tudi relevantne
spremembe pravne ureditve, s kate-
rimi se bo podroèje delavske parti-
cipacije prilagodilo na obdobje vedno
intenzivnejšega tehnološkega raz-
voja.

9 Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG) z dne 25. 9. 2001 (BGBl. I S. 2518), nazadnje spremenjen dne
16. 9. 2022 (BGBl. I 32, str. 1762).
10 Prav tam, str. 7.
11 Razdelek je povzet po prispevku avtorja: Polaj�ar Aljoša, Èas za posodobitev zakonskega okvirja za
moènejšo vlogo svetov delavcev v dobi digitalizacije in umetne inteligence? – Predstavitev predloga
Zakona o modernizaciji svetov delavcev v Nemèiji, Ekonomska demokracija, letnik 25 (2021), št. 3, str.
8–11.
12 Gesetz zur Förderung der Betriebsratswahlen und der Betriebsratsarbeit in einer digitalen
Arbeitswelt (Betriebsrätemodernisierungsgesetz), z dne 14. 6. 2021 BGBl I 32, str. 1762.
13 Glej: Vladni predlog Betriebsrätemodernisierungsgesetz z dne 31. marca 2021, URL:

https://www.bmas.de/SharedDocs/Downloads/DE/Gesetze/Regierungsentwuerfe/reg-betriebsraete
modernisierungsgesetz.pdf;jsessionid=14ABC6C835F496C0DB9ACCC16298F73F.delivery1-replic
ation?__blob=publicationFile&v=1 (nazadnje dostopano 12. 6. 2024).
14 Vladni predlog zakona, str. 1, 11.
15 Vladni predlog zakona, str. 23–24.
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Je Evropa pozabila
na neposredno delavsko
participacijo?

Neposredna delavska participacija je brez dvoma pomemben steber industrijske demokracije,
vendar pa ostaja tako med raziskovalci kakor v praksi potisnjena v ozadje. Koncepti neposredne
delavske participacije so se najbolj razvili na izhodišèih sodobnega mened�menta, zlasti na pod-
roèju kadrovskega mened�menta. Zato ne preseneèa, da se neposredna delavska participacija
pogosteje dojema kot ena izmed (dobrih) kadrovskih praks in manj kot pravica delavcev do sode-
lovanja pri upravljanju. V okviru evropskega projekta BroadVoice1 raziskovalci iz veè evropskih
dr�av vraèamo na površje ravno to: pravico delavcev, da se kot posamezniki na delovnem mestu
vkljuèujejo v postopke sprejemanja odloèitev in nanje tudi vplivajo.

V tem prispevku predstavljamo
teoretièna izhodišèa kot osnovo za
nadaljnje empirièno raziskovanje, o
èemer bomo v prihodnjih številkah
revije tudi poroèali.

Opredelitev neposredne
delavske participacije

Obstaja veè razliènih opredeli-
tev neposredne delavske partici-
pacije, predvsem odvisno od pod-
roèja raziskovanja. Skupna ugotovi-
tev je, da je to elastièen pojem, ki
temelji zlasti na dveh vidikih:

1) razvoju industrijske demokra-
cije ter znotraj tega posebnem polo-
�aju delavcev kot kljuènih dele�nikov
v organizacijah in

2) ekonomskem modelu uèinko-
vitosti, kjer se zlasti poudarja pomen
sodelovanja delavcev s ciljem spre-
jemanja boljših odloèitev v poslov-
nem procesu.

Posledièno so se v organizacijah
razvile razliène prakse in postopki
vkljuèevanja delavcev kot posa-
meznikov v odloèanje. Bistveni raz-

likovalni znak s posredno delavsko
participacijo, to je sodelovanjem de-
lavcev pri soupravljanju prek sindi-
katov in svetov delavcev, je, da se
neposredna delavska participacija
vrši na delovnem mestu. To pome-
ni, da je vsebina odloèitev, pri katerih
sodelujejo delavci kot posamezniki,
nujno povezana z organizacijo dela
in drugimi vsebinami delovnega
mesta.

Najpogostejše pojavne oblike ne-
posredne delavske participacije so:

• timsko delo ter sprejemanje od-
loèitev, ki vplivajo na delo v timu;

• oblikovanje sistema podajanja
predlogov s strani samih delav-
cev (neposredni predlogi izboljšav
na delovnem mestu, kar danes
poteka veèinoma elektronsko);

• kro�ki kakovosti (manjše sku-
pine delavcev, ki skupaj iden-
tificirajo, analizirajo in rešujejo
probleme, povezane z delom, s
ciljem izboljšanja kakovosti in
produktivnosti);

• politika odprtih vrat (prakse
spodbujanja delavcev, da lahko
sami kadarkoli pristopijo k nadre-
jenim z idejami, skrbmi, povrat-
nimi informacijami in podobno);

• redno organizirani skupni ses-
tanki in sreèanja s sodelavci in
mened�mentom (s ciljem spod-
bujanja razprav in iskanja rešitev
na izzive) in podobno.

Kljuèno je torej, da delavci nepo-

sredno, sami, brez vmesnega èle-

na, sodelujejo in vplivajo na delo,

organizacijo dela, vsebino in dru-

ge zadeve, povezane z delom ozi-

roma delovnim mestom, v nepo-

srednem dialogu z mene-

d�mentom, nadrejenimi ter drugi-

mi sodelavci na ravni delovnega

mesta. V primerjavi z dialogom prek
sindikata ali sveta delavcev je ravno
to kljuèna razlika – pri neposredni
participaciji ni nikogar med delavcem
in mened�mentom, nadrejenimi ali
drugimi sodelavci, delavec sam ob-
likuje in izrazi svoj glas.

Neposredna delavska participa-
cija se lahko razvije zgolj znotraj or-
ganizacije, zato lahko nanjo vpliva
veè razliènih dejavnikov. Velik pomen

Piše:

dr. Valentina Franca

1 BroadVoice – Broadening the spectrum of employee voice in workplace innovation (BroadVoice), ID
projekta 101126433, program SOCPL, sofinanciran s strani Evropske komisije; iz Slovenije sodeluje
prek Univerze v Ljubljani avtorica tega prispevka.
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ima usmeritev in razumevanje me-
ned�menta o delavski participaciji
nasploh, zlasti pa o pomenu opol-
nomoèenja delavcev ter posledièno
njihove �elje in sposobnosti »spre-
govoriti«. To, da ima delavec mo-
�nost povedati svoje mnenje brez
strahu, povraèilnih ali kakršnih koli
drugih negativnih ukrepov, je eden
izmed kljuènih dejavnikov dobrega
poèutja na delovnem mestu. Tega se
zaveda vedno veè organizacij, èe-
prav je mo�nosti za izboljšave še
veliko. Nadalje ima pomemben vpliv
organiziranost dela v organizaciji:
manj je te�nje k hierarhiji, veèje so
mo�nosti za razvoj neposrednih oblik
delavske participacije. Podobno vel-
ja za stopnjo avtonomnega odlo-
èanja delavcev (koliko in kako lahko
delavci sami odloèajo o svojem delu,
kar je tudi odvisno od posameznega
dela), organizacijsko kulturo in kli-
mo.

Vloga delavskih
predstavništev

Na razvoj neposredne delavske
participacije v organizacijah imajo
precejšen vpliv delavska predstav-
ništva, torej sindikati in sveti delav-
cev. Raziskave in zlasti izkušnje iz
drugih evropskih dr�av ka�ejo, da
lahko delavska predstavništva moè-
no spodbudijo aktivacijo delavcev
kot posameznikov, ali pa delujejo
zaviralno. Sindikati lahko s spodbu-
janjem neposredne delavske partici-
pacije krepijo svojo povezanost z
delavci ter na ta naèin pripomorejo k
izboljšanju svojega èlanstva. Toliko
bolj to velja za svete delavcev, ki bi
lahko neposredno delavsko partici-
pacijo razumeli kot dodatno obliko
komunikacije med delavci in mene-
d�mentom.

Na drugi strani je mogoèe opaziti,
da lahko sindikati razumejo ne-
posredno delavsko participacijo
kot gro�njo svoji vlogi v orga-
nizaciji, zlasti z vidika sklepanja ko-
lektivnih dogovorov. Nekatere raz-
iskave so namreè pokazale, da se
lahko sindikati poèutijo ogro�ene pri
sklepanju kolektivnih pogodb, saj
menijo, da bi jih lahko izpodrinili
neposredni dogovori med delavcem
in nadrejenimi. V veèjih organizacijah
je seveda nemogoèe, da bi do tega
prišlo, med srednjimi in manjšimi
podjetji pa je to ponekod prisotno.

Zato se svetuje, da sindikati vkljuèijo
spodbujanje in razvoj neposredne
delavske participacije kot enega iz-
med svojih ciljev, zlasti kot izraz nji-
hove odloèenosti za podporo opol-
nomoèenja delavcev ob hkratnem
poudarjanju pomena in prednosti
sklepanja kolektivnih pogodb.

Kadrovsko-mened�erska
praksa ali pravica?

Pri preuèevanju neposredne de-
lavske participacije je treba vendarle
opozoriti, da se je razvijala v senci
posredne delavske participacije.
To pomeni zlasti dvoje. Prviè, veèina
evropskih dr�av, vkljuèno s Slove-
nijo, je v svojih zakonodajah razvila
mehanizme sodelovanja delavcev
pri upravljanju prek enega izmed de-
lavskih predstavništev, bodisi sindi-
kata bodisi sveta delavcev. Drugiè,
podobno velja za evropsko zakono-
dajo. Temeljna direktiva na podroèju
delavske participacije, to je Direktiva
2002/14/ES o doloèitvi splošnega
okvirja za obvešèanje in posvetova-
nje z delavci v EU, omenja tudi ne-
posredno delavsko participacijo,
vendar se je razvoj zakonodaj dr�av
èlanic, ki so morale direktivo imple-
mentirati, osredotoèal zlasti na za-
konski okvir. Razprave o direktivi so
namreè temeljile zlasti na posredni
delavski participaciji, to je, na kakšne
naèine, postopke vkljuèiti delavska
predstavništva v sprejemanje odlo-
èitev z mened�mentom, ter o katerih
vsebinah naj se pogovarjajo, obveš-
èajo, posvetujejo ter soodloèajo. Po-
sledièno je bil razvoj institucionalne-
ga okvirja neposredne delavske par-
ticipacije omejen in potisnjen ob rob
akademskih, strokovnih in javnih raz-
prav. To je nadaljnje vodilo v razvoj
posamiènih praks, da so organizacije
bile primorane same razviti svoje
naèine neposredne delavske partici-
pacije, kar je bilo odvisno – kakor na-
vedeno zgoraj – od veè dejavnikov,
najbolj pa od naklonjenosti mene-
d�menta.

Nekatere dr�ave èlanice EU so
vseeno v svojih zakonodajah doloèile
neposredno participacijo kot pravico

delavcev. To velja tudi za Slovenijo,
saj Zakon o sodelovanju delavcev pri
upravljanju (ZSDU, Uradni list RS, št.
42/07, 45/08) v tretjem èlenu doloèa,
da pravice v zvezi s sodelovanjem
delavcev pri upravljanju uresnièujejo
tudi delavci kot posamezniki (poleg
kolektivnega uresnièevanja prek
sveta delavcev, zbora delavcev ter
delavskih predstavnikov v organih
dru�be). Predvsem to pomeni pra-
vico delavca kot posameznika, da
poda pobudo in prejme odgovor na
pobudo, je obvešèen, lahko daje
mnenje in predloge s pravico do
odgovora nanje (2. èlen ZSDU), zla-
sti èe gre za vplivanje na vsebino in
organizacijo dela ter na doloèitev in
izvajanje aktivnosti, namenjenih iz-
boljšanju delovnih razmer oziroma
humanizaciji delovnega okolja in do-
seganju uspešnega poslovanja dru-
�be (4. èlen ZSDU). Praktièni uèinek
zakonske ureditve je v praksi vpraš-
ljiv, ravno tako ni na voljo raziskav,
na podlagi katerih bi lahko skle-
pali o zakonski uèinkovitosti.2 Kot
�e omenjeno, je to tudi posledica, da
se v evropskih dr�avah ni sistema-
tièno razvil institucionalni okvir nepo-
sredne delavske participacije. Po-
dobno je mogoèe trditi o Evropskem
stebru socialnih pravic, sprejetem
leta 2017. Med svojimi naèeli in us-
meritvami o krepitvi delavskih pravic
je navedena tudi neposredna delav-
ska participacija s ciljem promocije
visoko kakovostnega delovnega
okolja, ampak ta vidik �al v strokovni
javnosti ni bil dele�en pretiranega
(raziskovalnega) zanimanja.

Upoštevajoè tako evropsko kot
nacionalno zakonodajo je mogoèe
trditi, da je neposredna delavska par-
ticipacija pravica delavcev, ki pa se
�al ne uresnièuje na sistematièen
naèin, ampak je prepušèena odlo-
èitvam na ravni organizacije. Za de-
lavce to lahko pomeni, da bodisi
delajo v organizacijah, kjer se je ne-
posredna delavska participacija
razvila in krepila znotraj kadrov-
sko-mened�erskih praks in u�ivajo
spodbudno delovno okolje, ali pa so
na drugi strani, kjer temu v organi-

2 To je mogoèe v splošnem trditi za veèino dr�av EU, kar ugotavlja tudi Eurofound v številnih publi-
kacijah, denimo v poroèilu “Third European Company Survey – Direct and indirect employee partici-
pation”;
https://www.eurofound.europa.eu/en/publications/2015/third-european-company-survey-direct-and-
indirect-employee-participation.
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zaciji ni bilo posveèeno veliko po-
zornosti. Posledièno to pomeni, da
so prikrajšani za temeljno delavsko
pravico sodelovati pri upravljanju kot
posamezniki.

Kako do (o)krepitve?

Na podlagi tega je mogoèe za-
kljuèiti, da neposredna delavska par-
ticipacija �al še vedno ostaja spre-
gledana tema med raziskovalci in v
praksi. Evropska unija je svojo po-
zornost na podroèju delavske parti-
cipacije in širše socialnega dialoga
usmerila predvsem v posredne ob-
like, èemur so veèinoma sledile dr-
�ave èlanice. Posledièno nimamo
razvitega institucionalnega okvir-
ja, politik, praks in usmeritev, kako k
temu pristopiti v praksi. Zato tudi ne
preseneèa, da tako sindikati kot sveti
delavcev nimajo vedno na voljo us-
treznih pristopov za krepitev delav-

skega glasu na individualni ravni.
Pomembno je, da išèejo prednosti
razliènih oblik delavskega souprav-
ljanja, vendar èe podroèje prepusti-
mo stihijskemu razvoju, niti ne more-
mo prièakovati velikih rezultatov.

Prakse iz drugih dr�av, zlasti
Nemèije, s tradicionalno moèno vlo-
go svetov delavcev, ka�ejo na inten-
zivno sodelovanje delavskih pred-
stavništev s (kadrovskim) mene-
d�mentom pri razvijanju razliènih
oblik neposredne delavske participa-
cije. To je seveda mogoèe pod pred-
postavko razumevanja pomena te
oblike participacije ter hkratnega do-
brega sodelovanja na drugih pod-
roèjih, zlasti pri uveljavljenih naèinih
obvešèanja, posvetovanja in soodlo-
èanja. Hkrati je pomembna podpora
drugih dele�nikov, zlasti strokovnja-
kov ter oblikovalcev politik. Denimo,
oblikovana nacionalna strategija

razvoja demokracije na delovnem
mestu in na njeni podlagi podani
ukrepi in usmeritve za delavske
predstavnike in delodajalce, bi lahko
bil korak v pravo smer. Ravno tako bi
kazalo s projektnimi razpisi spod-
buditi raziskovalce, da bi interdiscip-
linarno in sistematièno zaèeli pre-
uèevati to podroèje. Nujno je namreè
raziskovati neposredno delavsko
participacijo, kakor tudi participacijo
nasploh, z veè razliènih podroèij,
zlasti pravnem in organizacijskem.
Rezultati takšnih raziskav bi lahko
ponudili ne samo vpogled v dejansko
stanje, ampak tudi predloge za ob-
likovanje sistema in izboljšav. Po-
membno je vztrajati, da je tudi ne-
posredna delavska participacija po-
trebna pozornosti in sistematiè-
nega razvoja.

Ali bo lastništvo zaposlenih v Sloveniji
dobilo novo priložnost?
Trideset let po zadnji veliki lastniški preobrazbi, ki je radikalno spremenila slovensko gospodarstvo,
se obetajo spremembe, ki bi v delu gospodarstva lahko prispevale k ekonomski demokratizaciji. V
obravnavi je predlog zakonodaje, ki bi omogoèala dolgoroèno in stabilno udele�bo zaposlenih v
lastništvu podjetij. Skupina raziskovalk in raziskovalcev FDV in EF Univerze v Ljubljani pa pripravlja
tudi posebno raziskavo, ki bo analizirala obstojeèo lastniško strukturo slovenskih podjetij, s poseb-
nim poudarkom na prouèitvi razliènih mo�nosti lastniškega nasledstva (dru�insko nasledstvo,
prodaja konkurenci, notranji odkup, razpustitev ipd.).

Pred tremi desetletji smo v Slo-
veniji privatizirali podjetja v dru�beni
lasti. Dobili smo znane lastnike pod-
jetij; med njimi so bili tudi zaposleni.
Dele� lastništva zaposlenih ni bil
velik in se je v drugi fazi lastniških
spremmeb še zmanjšal. Razlogi za
to so bili številni, predvsem pa pove-
zani z interesi takrat najmoènejših
akterjev in z duhom èasa, za kate-
rega je bilo znaèilna kritiènost do
gospodarskega sistema, ki smo ga
zapušèali ter optimizem in zaupanje
v nastajajoèe popolnoma tr�no us-
merjeno gospodarstvo z moènimi
institucijami konvencionalne kapita-
listiène ureditve.

Po tridesetih letih je okolje, v ka-
terem lahko razmišljamo o lastniš-

tvu v slovenskem gospodarstvu,
drugaèno. Prevladujoèe oblike last-
ništva, nadzora in upravljanja podjetij
so pokazale tudi svoje slabe strani.

Kritièni odzivi na smer razvoja global-
nega kapitalizma in zahteve po traj-

nostnem, za okolje in ljudi bolj prijaz-
nem gospodarstvu so bolj glasne, kot
so bile v prejšnjih desetletjih (Pérotin,
2014). Dogma neomejenega razvoja

NOTRANJE LASTNIŠTVO ZAPOSLENIH

Koristi, ki jih prinaša lastništvo zaposlenih, so številne
– od poveèanja dohodka in varnosti zaposlitve za
zaposlene, do veèje zavzetosti, produktivnosti in
inovativnosti podjetij. Prav tako lahko lastništvo

zaposlenih prispeva k zmanjšanju neenakosti
in poveèanju dru�bene odgovornosti.
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in brezkompromisne tekmovalnosti
in dobièkonostnosti ne glede na po-
sledice, do�ivlja kritike. Poleg tega
pa se v Sloveniji in v Evropi sooèamo
s problemom lastniškega nasledst-
va. Mnogi lastniki, posebej malih in
srednjih podjetij, dosegajo upoko-
jitveno starost. Po podatkih Gospo-
darske zbornice Slovenije (2024)
precejšnjemu številu malih in
srednje velikih podjetij (MSP) zato
grozi zaprtje ali prodaja. Ta MSP so
kljuènega pomena za slovensko go-
spodarstvo, saj pomembno prispe-
vajo k zaposlovanju in BDP-ju. Men-
java generacij pa predstavlja edin-
stveno prilo�nost za vzpon last-
ništva zaposlenih.

Spodbude ekonomski
demokratizaciji

Slovenska vlada se zaveda
potenciala lastništva zaposlenih za
spopadanje z izzivi, ki jih prinašajo
upokojevanje lastnikov podjetij, zato
je izrazila namero, da bo podprla rast
lastništva zaposlenih.

V Sloveniji sta trenutno v v ob-
ravnavi dva predloga zakonske
spodbude ekonomski demokrati-
zaciji:

• predlog zakonodaje za širjenje
udele�be delavcev na dobièkih in

• predlog zakonodaje, ki bi omo-
goèala dolgoroèno in stabilno ude-
le�bo zaposlenih v lastništvu
podjetij.

Tudi Gospodarska zbornica Slo-
venije podpira razvoj ekonomske
demokracije (spodbujanje delavskih
zadrug in udele�be delavcev pri
dobièku). Tovrstne spodbude odpi-
rajo mo�nost, da zaposleni v malih

in srednjih podjetjih podjetjih po-
stanejo solastniki. Tak prehod ne bi
prinesel koristi le zaposlenim, tem-
veè bi, kar je še bolj pomembno, imel
pozitivne uèinke na gospodarstvo in
dru�bo kot celoto. Predloga zakonov
sta komplementarna, vendar je po-
trebno opozoriti, da bodo uèinki za-
konov v veliki meri odvisni od njihove
davène obravnave. Ta ne bi smela
spodbujati finanène špekulacije in
koncentracije lastništva v rokah
manjšega števila lastnikov, ampak
dolgoroène in stabilne rešitve –
dolgoroèen obstoj podjetij in delovnih
mest ter dolgoroèno motivacijo zapo-
slenih.

Pozitivni uèinki
lastništva zaposlenih

Lastništvo zaposlenih in sheme
udele�be delavcev pri dobièku so po
vsem svetu vse bolj v ospredju kot
uèinkovita sredstva za zagotavljanje
praviène porazdelitve bogastva,
poveèanje produktivnosti in zago-
tavljanja stabilnosti poslovanja.
Slovenija je glede na dru�beno-
gospodarske razmere in prihajajoèo
generacijsko menjavo med lastniki
podjetij v specifiènem trenutku, ko bi
spodbujanje lastništva zaposlenih
lahko prineslo znatne koristi. Nasled-
stveni prehodi predstavljajo podjet-
jem izzive glede zagotavljanja kon-
tinuitete in stabilnosti poslovanja.
Tradicionalne mo�nosti nasledstva
vkljuèujejo prodajo zunanjim kup-
cem, ki morda nimajo posluha za in-
terese lokalnega okolja, prenos pod-
jetja na dru�inske èlane, pa ni vedno
izvedljiv. Lastništvo zaposlenih ponu-
ja alternativo, ki lahko ohrani lokalne
korenine podjetja in spodbuja pre-

dano delovno silo (Firsch 2001; Gon-
za et al 2021).

Razširjanje lastništva zaposlenih
prispeva k ekonomski demokratiza-
ciji, ki ima glede na vrsto študij in
analiz veèkratne koristi za zaposle-
ne, podjetja, gospodarstvo in dru-
�bo. Udele�ba zaposlenih v last-
ništvu prispeva k stabilnosti delovnih
mest in dohodka delavcev, ki so za
delo bolj motivirani, zavzeti, produk-
tivni ter pripadni svojim podjetjem.
Podjetja, ki so v lokalnem lastništvu
in upravljanju, obièajno ponovno vla-
gajo v svoje skupnosti, s èimer pod-
pirajo lokalno gospodarstvo in us-
tvarjajo pozitiven krog rasti in raz-
voja. Stabilna delovna mesta in po-
slovno delovanje ekonomskih sub-
jektov prispeva k trajnostnem razvoju
lokalnih skupnosti in celotnih gospo-
darstev. Poleg tega lahko lastništvo
zaposlenih okrepi vezi v skupnosti,
kar ima pozitivne dru�bene uèinke
kot so dru�bena kohezija in zaupa-
nje.

Prevzem lastništva s strani zapo-
slenih lahko neposredno poveèa
njihov dohodek. Zaposleni, ki po-
stanejo solastniki podjetja, imajo pri-
lo�nost za delitev dobièka, ki ga po-
djetje ustvari. To pomeni, da poleg
redne plaèe prejemajo še dele� do-
bièka, kar izboljša njihovo finanèno
stanje in �ivljenjski standard. Tako
lastništvo zaposlenih prispeva k
zmanjševanju dohodkovne neena-
kosti in spodbujanju vkljuèujoèe rasti
(Dudley in Rouen2021). Usklajuje in-
terese delavcev in lastnikov, kar vodi
k praviènejši razdelitvi dobièka. Ta
model lahko tudi poveèa varnost
zaposlitve in ustvari obèutek opol-
nomoèenja med zaposlenimi, saj
imajo glas pri strateških odloèitvah
podjetja. Zaposleni, ki so tudi lastniki,
so pogosto bolj zavzeti za delo. Last-
ništvo jih motivira, da se bolj potrudijo
in izboljšajo svojo produktivnost.
Raziskave so pokazale, da podjetja z
zaposlenimi lastniki pogosto bele�ijo
višjo stopnjo produktivnosti in boljšo
kakovost izdelkov ali storitev. Ta po-
veèana zavzetost izhaja iz dejstva,
da zaposleni vidijo neposredno po-
vezavo med svojim trudom in uspe-
hom podjetja.

Zaposleni, ki imajo lastniški dele�
v podjetju, so bolj nagnjeni k inova-
tivnosti. Ker imajo zaposleni veèji

dr. Aleksandra Kanjuo Mrčela in mag. Tej Gonza

Pišeta:
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interes za dolgoroèni uspeh podjetja,
so bolj pripravljeni vlagati èas in
energijo v iskanje novih rešitev in
izboljšav. Inovacije lahko privedejo
do konkurenène prednosti na trgu,
kar je kljuèno za dolgoroèno rast in
uspeh podjetja.

Podjetja, kjer so zaposleni last-
niki, so pogosto bolj dru�beno od-
govorna. Zaposleni lastniki imajo
veèjo skrb za dobrobit lokalne skup-
nosti in okolja, saj so tudi sami del te
skupnosti. To lahko privede do bolj
trajnostnih in etiènih poslovnih praks,
kar je v današnjem svetu vse bolj po-
membno.

Pregled uspešnih primerov last-
ništva zaposlenih iz drugih dr�av lah-
ko zagotovi dragocene informacije
za slovensko okolje. Eden izmed naj-
uspešnejših primerov podjetij v lasti
zaposlenih je skupina zadrug Mon-
dragon iz Španije. Mondragon je
najveèje zadru�no podjetje na svetu,
kjer so delavci tudi solastniki pod-
jetja. To podjetje je znano po svoji
uspešnosti, inovativnosti in dru�beni
odgovornosti. Zaposleni imajo mo-
èan vpliv na poslovne odloèitve, kar
vodi k veèji zavzetosti in uspehu po-
djetja. V Zdru�enih dr�avah Amerike
se je model naèrta lastništva delnic
zaposlenih (ESOP – Employee
Stock Ownership Plan) zelo uvel-
javil, saj je na tisoèe podjetij uspešno
prešlo v lastništvo zaposlenih. Po-
doben primer je britanski model
Employee Ownership Trust (EOT),
ki lastnikom ponuja davèno ugoden
naèin prodaje podjetja zaposlenim.
Sistematièen pregled razliènih mo-
delov in ureditev na podroèju eko-
nomske demokracije je opravil Gon-
za (2024), ki se osredotoèa na vpra-
šanje vzdr�nosti solastništva za-
poslenih v okviru tr�nega gospo-
darstva. Gonza ugotavlja, da so or-
ganizacijske strukture (urejanje fluk-
tuacije zaposlenih, naèin organiza-
cije kapitala in delitve dobièka, vklju-
èevanje delavcev v upravljanje ipd.)
kljuèni elementi pri vprašanju vz-
dr�nosti lastništva zaposlenih.

Raziskovanje lastništva
zaposlenih in nasledstvenih
naèrtov v slovenskih podjetjih

Na Fakulteti za dru�bene vede in
Ekonomski fakulteti Univerze v Ljub-
ljani skupina raziskovalk in razisko-
valcev1 v sodelovanju s sodelavci iz
Inštituta za Ekonomsko demokracijo2

analizira probleme lastniškega na-
sledstva v gospodarskih dru�bah.
Analiza vkljuèuje pregled obstojeèe
demografije lastnikov slovenskih po-
djetij v velikosti nad 5 zaposlenimi,
izkljuèujoè podjetja, ki so uvršèena
na organiziranih trgih delniških papir-
jev in druge vrste podjetij, ki niso pri-
merna za preuèevanje izziva lastniš-
kega nasledstva.

Cilj analize je na reprezentativ-
nem vzorcu podjetij v Sloveniji ma-
pirati lastniško krajino oziroma
analizirati obstojeèo lastniško struk-
turo. Posebna pozornost bo posve-
èena naèrtom oziroma informiranosti
glede razliènih mo�nosti lastniš-
kega nasledstva (dru�insko nasled-
stvo, prodaja konkurenci, notranji od-
kup, razpustitev ipd.).

Podatke bomo pridobili v prvi fazi
na podlagi ankete3, v drugi fazi pa
prek intervjujev/fokusnih skupin. S
terensko raziskavo bomo identificirali
izzive in opredelili dejanske potrebe
ter obseg problema v zvezi s preno-
som lastništva v slovenskih podjetjih.
Na analiziranem vzorcu bomo iden-
tificirali obstojeèe stanje notranjega
lastništva v Sloveniji, pri èemer bomo
opisali modele vkljuèevanja zaposle-
nih v lastniško strukturo podjetja, ki
so trenutno v rabi, število zaposlenih,
vkljuèenih v notranje lastništvo, in
distribucijo lastništva med zaposle-
ne. Preverili bomo tudi pripravljenost
obstojeèih lastnikov ter zaposlenih
za vzpostavo shem notranjega last-
ništva ter identificirali stopnjo infor-
miranosti obstojeèih lastnikov o she-
mah notranjega lastništva in more-
bitne predsodke lastnikov in zaposle-
nih do prenosa lastništva na zapo-
slene.

Na osnovi opravljene analize in
poznavanja problema lastniškega
nasledstva bomo oblikovali priporo-
èila glede dru�beno odgovornih in
trajnostnih modelov notranjega
lastništva. Oblikovali bomo priporo-
èila glede urejanja lastniškega na-
sledstva prek lastništva zaposle-
nih in za izgradnjo podpornega in-
stitucionalnega okolja in davènih
spodbud. Priporoèila bodo oblikova-
na na podlagi mednarodne dobre
prakse in raziskovalnih dose�kov ter
razvoja modelov s podroèja lastniš-
tva zaposlenih v Sloveniji. Projektne
izsledke bomo diseminirali prek raz-
liènih kanalov, vkljuèno z revijo Eko-
nomska demokracija.

Zakljuèek

Morebitno reševanje velikega go-
spodarskega izziva, ki ga predstavlja
zagotavljanje ustreznega modela
lastniškega nasledstva z uporabo
prenosa lastništva podjetij na zapo-
slene, predstavlja veliko prilo�nost
za slovensko gospodarstvo. Koristi,
ki jih prinaša lastništvo zaposle-
nih, so, kot smo videli, številne –
od poveèanja dohodka in varnosti
zaposlitve za zaposlene, do veèje
zavzetosti, produktivnosti in inovativ-
nosti podjetij. Prav tako lahko last-
ništvo zaposlenih prispeva k zmanj-
šanju neenakosti in poveèanju dru-
�bene odgovornosti. Da bi uspešno
izkoristili to prilo�nost, je potrebno
izobra�evanje in usposabljanje za-
poslenih, davène spodbude in pod-
porne institucije.

Obeta se nam torej prilo�nost, ki
lahko prinese trajne pozitivne spre-
membe za naše gospodarstvo in
dru�bo. Od odloèevalcev na nacio-
nalni, organizacijski ravni in tudi od
obvešèenosti in interesa posameznic
in posameznikov bo odvisno, ali se
bo obet uresnièil in podprl dolgoroè-
no vzdr�nost podjetij, ohranitev
delovnih mest in poveèanje moti-
vacije zaposlenih.
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Širše družbene koristi
lastništva zaposlenih

Lastništvo zaposlenih ni nova ideja, vendar je kljub temu velikokrat spregledano in nima ustrezne
podpore ter regulativne urejenosti, kar je presenetljivo glede na to, da vsi indici ka�ejo, da model
koristi ne le delavcem in lastnikom, temveè tudi širši dru�bi. Glede na izsledke številnih akadem-
skih študij so podjetja, kjer je vsaj 30 odstotkov delnic ali dele�ev v lasti široke skupine zaposlenih,
kjer imajo vsi zaposleni dostop do lastništva in kjer je koncentracija lastništva omejena, bolj pro-
duktivna, rastejo hitreje in je manj verjetno, da bodo propadla, kot ostala primerljiva podjetja brez
dele�ev v lasti zaposlenih. Po nedavni raziskavi Nacionalnega centra za lastništvo zaposlenih iz
ZDA, imajo zaposleni lastniki višje plaèe in neto premo�enje, prejemajo boljše ugodnosti in imajo
manjšo verjetnost, da bodo izgubili slu�bo zaradi zmanjševanja števila zaposlenih in vpliva zunanjih
dejavnikov v èasu recesije, v primerjavi z delavci, ki nimajo v lasti dele�ev podjetja, v katerem so
zaposleni.

Uvod

Glede na to, da je privabljanje in
zadr�evanje talentov kljuèni pouda-
rek mnogih delodajalcev, nasledstvo
podjetij pa skrb vedno veèjega šte-
vila ustanoviteljev in lastnikov, pred-
stavlja lastništvo zaposlenih novo
prilo�nost, ki bi jo delodajalci lahko
bolje izkoristili. Lastništvo zaposlenih
v sebi nosi potencial za izboljšanje
gospodarskih rezultatov za podjetja,
delavce in gospodarstvo na splošno
ter pomaga zmanjšati neenakost.
Veè kot 100 študij v številnih dr�avah
ka�e, da je lastništvo zaposlenih na
splošno povezano z veèjo produktiv-
nostjo, plaèilom, stabilnostjo zapo-
slitve in pre�ivetjem podjetja – èe-
prav so uèinki razpršeni in je te�ko
ugotoviti trdno vzroèno zvezo. V ce-
lotnem gospodarstvu ima lastništvo
zaposlenih potencial za zmanjšanje

neenakosti in izboljšanje makro-
ekonomske stabilnosti z zmanj-
šanjem odpušèanj in brezposelnosti,
ko pride do recesije. Te širše koristi
lahko upravièijo ukrepe javnih politik
v podporo lastništvu zaposlenih.

Najveèji potenciali lastništva
zaposlenih

• Lastništvo zaposlenih lahko iz-
boljša uspešnost podjetja, saj
ustvarja tesnejšo povezavo med
uspešnostjo zaposlenih in nagra-
dami. Zaposleni dejansko »delajo
zase« in s širšo delitvijo celotnega
gospodarskega »kolaèa« se lahko
spodbude delavcev in lastnikov
uskladijo, tako da se konflikti, ki
zmanjšujejo produktivnost, zmanj-
šajo na minimum in spodbujajo
sodelovanje in inovacije, ki pove-
èujejo produktivnost. To še pose-

bej velja, kadar je lastništvo zapo-
slenih zdru�eno s sodelovanjem
zaposlenih pri odloèanju in
drugimi vkljuèujoèimi delovnimi
praksami.

• Nadalje imajo podjetja v delni ali
celotni lasti zaposlenih veèjo mo-
�nost pre�ivetja, zaposleni pa
veèjo stabilnost zaposlitve. S
tem se izboljša varnost zaposlitve
delavcev z veèjo pro�nostjo ali z
ustvarjanjem kulture lastništva na
delovnem mestu, kjer stabilnost
spodbuja nalo�be v spretnosti in
veèjo produktivnost. Slednje po-
sledièno pomaga zmanjšati brez-
poselnost in poveèati
makroekonomsko stabilnost celot-
nega gospodarstva, kar ustvarja
pozitivne “zunanje uèinke” (ugod-
nosti, ki jih zaradi tega u�ivajo tre-
tje osebe), kar lahko upravièi

Piše:

mag. Leja Drofenik Štibelj
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regulativno in morebitno drugo
podporojavnihpolitik.

• Lastništvo zaposlenih delavcem
omogoèi veèjo vlogo pri uprav-
ljanju podjetja prek zakonskih
pravic in politik na delovnem me-
stu, ki poveèujejo dostop do infor-
macij in sodelovanje pri odloèanju.
To lahko izboljša kakovost delov-
nega �ivljenja, ker imajo delavci
veèji nadzor in vpogled v spre-
jemanje odloèitev, kar lahko po-
maga pri ustvarjanju bolj
harmoniènega delovnega okolja z
manj konflikti med zaposlenimi in
vodstvom. Ko lastništvo zapo-
slenih vkljuèuje veèjo udele�bo
zaposlenih pri sprejemanju odlo-
èitev na delovnem mestu, lahko to
pomaga pri krepitvi demokracije
na splošno s poveèanjem dr�av-
ljanskih vešèin in zanimanja za so-
delovanje v politiki.

• S potencialnim poveèanjem pla-
èila in bogastva delavcev last-
ništvo zaposlenih pomaga
ubla�iti premo�enjsko neena-
kost v dru�bi s širšo porazde-
litvijo bogastva in kapitalskih
dohodkov po celotnem ekonom-
skem spektru. Uèinke te koncen-
tracije virov na vrhu je mogoèe
èutiti v celotni dru�bi, od upoèas-
njene gospodarske rasti do degra-
dacije same demokracije. V
poslovnem svetu so te�ave, po-
vezane z neenakostjo premo-
�enja, dovolj moène, da so se za
ukrepanje prostovoljno odloèili ne-
kateri lastniki podjetij. Vodstvo
in/ali lastniki podjetij imajo omejen
vpliv na morebitne politiène rešit-
ve za neenakost, lahko pa nepo-
sredno, takoj in ciljno vplivajo
tako, da zaposlenim podelijo last-
niške dele�e v svojih podjetjih.

Neenakost kapitala
in premo�enja

Kaj je tako posebnega pri lastniš-
tvu zaposlenih z vidika neenakosti
kapitala in premo�enja? Lastništvo
zaposlenih lahko v nasprotju s šte-
vilnimi drugimi rešitvami s podroèja
naslavljanja neenakosti dose�e ne-
posredno pomoè ljudem pri us-
tvarjanju bogastva s kopièenjem
sredstev. Lastništvo podjetij je nam-
reè med najbolj koncentriranimi
oblikami premo�enja v svetu. Npr. v

ZDA ima 1 % najbogatejših Ameri-
èanov v lasti veèino vsega poslovne-
ga premo�enja, 10 % najbogatejših
pa ima v lasti veè kot 90 % vsega
poslovnega premo�enja. Medtem
imajo gospodinjstva v spodnjih 50 %
v povpreèju v lasti le za 825 USD
delnic zasebnih podjetij in 522 USD
delnic javnih podjetij. Najrevnejša
polovica prebivalstva predstavlja le
0,25 % lastnikov vseh podjetij.

Podatki iz raziskave potrošniških
financ, triletne raziskave premo�enja
gospodinjstev, ki jo izvaja Federal
Reserve Board, ka�ejo, da je naj-
veèje premo�enje bogatih lastniš-
tvo podjetij. Po podatkih iz razis-
kave potrošniških financ ima 1 % naj-
bogatejših Amerièanov v povpreèju
28,4 milijona dolarjev premo�enja,
od tega je 10,8 milijona dolarjev v
zasebnih podjetjih. Še vsaj 5,1 mili-
jona dolarjev je v povpreèju vlo�enih
v delnice javnih dru�b. Skupno last-
ništvo podjetja obièajno predstavlja
veè kot 56 % portfelja enega od-
stotka najbogatejših gospodinjstev.

Iz podatkov je jasno razvidno,
kako premo�enjsko neenakost po-
ganja dejstvo, da je veèina ljudi
izkljuèena iz lastniškega razreda.
Glede na svetovno bazo podatkov o
neenakosti iz leta 2019, je najbo-
gatejši odstotek ameriškega prebi-
valstva takrat nadzoroval 35 % bo-
gastva, medtem ko je srednjih 40 %
prebivalstva nadzorovalo le 28 % bo-
gastva. Leta 1985, v letu, ko je bo-
gastvo srednjih 40 % prebivalstva
doseglo vrhunec, je ta skupina nad-
zorovala 35 % bogastva, 1 % naj-
bogatejših pa le 24 %. Glede na
trende bodo bogati brez naèrtnega
posredovanja še naprej bogateli in
vsi ostali pa jim ne bodo mogli veè
slediti, ker se v veliki meri zanašajo
zgolj na plaèe.

Kaj bi lahko glede
premo�enjske neenakosti
naredilo 30-odstotno
lastništvo zaposlenih?

Glede na dejstvo, kako pomemb-
no vlogo imajo lastniški dele�i pri
ustvarjanju bogastva in glede na tr-
ditev, da je lastništvo podjetij med
najbolj koncentriranimi oblikami bo-
gastva v ZDA, je bil v ZDA izveden
empirièni miselni eksperiment (glej
Dudley in Rouen, 2021): Kaj bi se

zgodilo, èe bi bilo 30 % vseh podjetij
v lasti zaposlenih, ki bi uporabljali
naèrt lastništva delnic zaposlenih
(ESOP)? V nadaljevanju povzema-
mo izsledke omenjenega empiriè-
nega miselnega eksperimenta.

Kot osnova za izvedbo eksperi-
menta so bili vzeti zadnji podatki iz �e
prej omenjene raziskave potrošniš-
kih financ za namen izraèuna spre-
membe premo�enjske neenakosti,
èe bi bil prenos lastništva izveden
èez noè. S tem je bil omogoèen vpo-
gled v to, kako pomemben je vpliv
lastništva. Uporabljen je bil 30-od-
stotni lastniški dele� zaposlenih
kot prag, kdaj se lahko podjetje
upravièeno imenuje v lasti zapo-
slenih, ker je to standard v ZDA. Za
model lastništva je bil izbran ESOP
model kot uèinkovita lastniška
struktura, ki je bila v ZDA vzpostav-
ljena pred veè kot 40 leti in je danes
najpogostejša oblika podjetja v lasti
zaposlenih v ZDA.

Za la�jo predstavo navajam tre-
nutno število podjetij, ki v ZDA do-
sega 30-odstotni lastniški prag. Po
podatkih Certified Employee-Owned
je v letu 2021 nekaj veè kot 5.000
podjetij doseglo 30-odstotni lastniški
prag in je zaposlovalo nekaj veè kot
1,5 milijona ljudi. Veèina teh podjetij
je majhnih in zaposlujejo med 50 in
1.000 ljudi. Nekatera pa so velika
podjetja, usmerjena v potrošnike, kot
so Wawa, Davey Tree, Litehouse
Foods in Publix Supermarkets; sled-
nje je najveèje podjetje v lasti
zaposlenih v Ameriki, z veè kot
225.000 delavci. Podjetja v lasti
zaposlenih delujejo v razliènih pa-
nogah, vkljuèno z gradbeništvom,
distribucijo, in�eniringom, proizvod-
njo, strokovnimi storitvami in finan-
cami. Sicer pa je v celotnem privat-
nem sektorju v ZDA, kar pomeni veè
kot 25 milijonov podjetij, glede na
dostopne podatke, zaposlenih okrog
107,8 milijona delovne sile.

Ugotovitve eksperimenta ka�ejo,
da so koristi razširjenega lastništva
zaposlenih široke, pri èemer se po-
veèajo vsi kvantili bogastva pod 90
%. Delavci, ki so imeli najmanj koristi
od nedavnih dobièkov na trgu dela in
delniških trgih, bi do�iveli dramatiène
spremembe. Dele� bogastva spod-
njih 50 % Amerièanov bi se veè kot
poèetveril in poskoèil s samo 1,4
% skupne neto vrednosti Ame-
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rièanov na 6,4 %. Tudi povpreèno
premo�enje temnopoltih gospodinj-
stev bi se poveèalo za veè kot štiri-
krat, s 24.000 $ na 106.000 $. Tisti
brez srednješolske diplome bi imeli
podobne dobièke, saj bi se njihovo
povpreèno premo�enje poveèalo z
21.000 $ na 84.000 $. Stroški na vrhu
bi bili zanemarljivi za vse, razen za
najbogatejše. Tistim znotraj 90. in 99.
odstotka najbogatejših, bi se neto
vrednost v povpreèju zmanjšala za 1
%. Le 1 % najbogatejših bi zaznal
kakršen koli upad, pri èemer bi se
njihova neto vrednost zmanjšala za
14 %.

Nadalje so ugotovili, da bi �e
manjše spremembe imele velik vpliv
na desetine milijonov Amerièanov.
Tudi èe bi lastniški prag zni�ali in bi
bilo samo 10 % vsakega podjetja v
lasti zaposlenih, bi se dele� premo-
�enja spodnjih 50 % veè kot podvojil,
prav tako kot povpreèno bogastvo
temnopoltih gospodinjstev.

Zakljuèek

Èe lastništvo zaposlenih pove-
èuje produktivnost in èe zmanjšuje

tudi premo�enjsko neenakost, bi si
morala podjetja bolj prizadevati za
tako obliko lastništva, viden pa bi
moral biti tudi velik interes javnih
politik glede regulativne podpore,
ozavešèanja in ostalih spodbud ter
olajšav. Èe lastništvo zaposlenih vo-
di k manjšemu številu odpušèanj in
veèjemu pre�ivetju podjetja, bi moral
obstajati moènejši razlog za poli-
tièno podporo modelom lastništva
zaposlenih, saj gospodarske in so-
cialne stroške odpušèanj ter propada
podjetij nosijo delavci, dru�ine, skup-
nosti ter širše gospodarstvo in dru-
�ba. V gospodarskem smislu odpuš-
èanja in propadi podjetij ustvarjajo
negativne zunanje uèinke (stroške, ki
jih zaradi tega utrpijo tretje osebe), ki
lahko veè kot upravièijo uporabo
podpornih javnih politik. Podporna
politika lastništvu zaposlenih lahko
temelji tudi na ideji poveèanja ši-
roke blaginje, saj zmanjšuje ne-
enakost in krepi demokracijo na vseh
ravneh.

V Sloveniji �e veè desetletij ob-
staja potreba po regulativni ureditvi
podroèja lastništva zaposlenih. Ob-

stajajo podjetja, ki so v delni ali ce-
lotni lasti zaposlenih, a se v nekaterih
ta dele� zmanjšuje z upokojevanjem.
Številna slovenska podjetja, ki bi
lahko ob regulativni ureditvi modela
lastništva zaposlenih ostala v slo-
venski in lokalni lasti, se prodajajo
tujcem, ker dr�ava ne prepozna
prednosti spodbujanja tovrstnega
modela lastniškega nasledstva.
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Praktični vodnik za sodelovanje delavcev
pri upravljanju varnosti in zdravja pri delu
Evropski delavci so v zadnjih desetletjih do�iveli dvig ravni varnosti in zdravja pri delu. Vendar ne-
zgode in bolezni na delovnem mestu od njih še naprej terjajo nesprejemljiv davek. Èe �elimo na-
dalje izboljšati raven varnosti in zdravja na delovnih mestih, morajo delavci in vodstvo tesno sode-
lovati ter poiskati rešitve za skupne te�ave. Z vidika delavcev je pomembno predvsem, da se zava-
rujejo pred poškodbami pri delu, z vidika delodajalcev pa, da najdejo pomoè pri opredeljevanju
resniènih te�av in zanje poišèejo prave rešitve ter da imajo motivirane delavce. To so razlogi, zaradi
katerih Evropska agencija za varnost in zdravje pri delu (EU-OSHA) sodelovanju delavcev pri uprav-
ljanju varnosti in zdravja pri delu posveèa veliko pozornost.

Tako je med drugim �e pred èa-
som izdala tudi praktièni vodnik z na-
slovom »Sodelovanje delavcev pri
upravljanju varnosti in zdravja pri
delu«, katerega namen je spodbuditi
vodilne delavce, zaposlene in njiho-
ve predstavnike ter druge zaintere-
sirane strani, da zdru�ijo moèi za

dvig ravni varnosti in zdravja pri delu.
Citat: »Delavci zelo podrobno po-
znajo svoje delo in dobro vedo, kako
ga je mogoèe opraviti varneje. V
vodniku je predstavljeno, kako lahko
to znanje uporabijo in dejavno sode-
lujejo z nadrejenimi pri izboljševanju
varnosti in zdravja na delovnem

mestu. Opisane so vloge, odgovor-
nosti in pravne obveznosti delavcev,
njihovih predstavnikov in delodajal-
cev ter predstavljeni konkretni pri-
meri ukrepov, ki jih lahko sprejmejo
vsi udele�eni, da bi pomembno iz-
boljšali varnost in zdravje pri delu.
Vodnik vsebuje tudi koristen kontrolni

VARNOST IN ZDRAVJE PRI DELU

EU – OSHA: Zdravo delovno okolje – Partnerstvo za prepreèevanje tveganj
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seznam, ki ga delavci in njihovi za-
stopniki lahko uporabijo, ko �elijo biti
preprièani, da storijo vse, kar je po-
trebno za zmanjšanje tveganja.« V
nadaljevanju ga – z ustreznimi pri-
lagoditvami za potrebe delovanja
svetov delavcev v skladu z veljavno
slovensko zakonodajo, konkretno z
Zakonom o varnosti in zdravju pri
delu (ZVZD-1) – na kratko povze-
mamo, pri èemer posebej opozarja-
mo na veliko uporabno vrednost
»kontrolnega seznama« za analizi-
ranje in naèrtovanje konkretnih aktiv-
nosti na tem podroèju.

Zakaj je sodelovanje delavcev
pomembno

Vsako leto veè kot 5.580 oseb v
EU izgubi �ivljenje zaradi nezgod na
delovnem mestu. Dodatnih 159.000
jih umre za posledicami bolezni,
povezanih z delom. Veliko �ivljenj bi
bilo mogoèe rešiti, èe bi tveganja na
delovnem mestu upravljali razumno
in pravilno, tako da bi predvideli tve-
ganja in uvedli ustrezne ukrepe.
Èeprav so delodajalci dol�ni zago-
toviti delovna mesta, na katerih sta
varnost in zdravje ustrezno nadzoro-
vana, imajo zakonske dol�nosti na
tem podroèju tudi zaposleni. Delo-
dajalci so se dol�ni posvetovati z
delavci in njihovimi predstavniki, saj
nimajo rešitev za vse te�ave. Delavci
in njihovi predstavniki so tisti, ki so
podrobno seznanjeni s tem, kako se
delo opravlja in kako vpliva nanje.
Zaradi tega so na delovnih mestih,
na katerih delavci dejavno prispevajo
k upravljanju varnosti in zdravja pri
delu, stopnje poklicnega tveganja in
nezgod pri delu pogosto ni�je.

Sodelovanje delavcev pri up-
ravljanju varnosti in zdravja pri delu
je preprost dvosmerni proces, v

katerem se delodajalci, delavci in
predstavniki delavcev:

• pogovarjajo drug z drugim

• prisluhnejo skrbem drug drugega

• izmenjujejo stališèa in informacije

• pravoèasno pogovorijo o te�avah

• upoštevajo, kar �eli vsakdo pove-
dati

• skupaj sprejemajo odloèitve

• zaupajo drug drugemu in spoštu-
jejo drug drugega

Delavci morajo biti obvešèeni, po-
uèeni in usposobljeni za varno oprav-
ljanje dela, z njimi pa se je treba o
tem tudi posvetovati. Polno sodelo-
vanje delavcev pri upravljanju var-
nosti in zdravja pri delu presega zgolj
posvetovanje, saj pomeni, da so
delavci in njihovi predstavniki vklju-
èeni tudi v sprejemanje odloèitev.

Razlogi za dejaven vpliv
delavcev na odloèitve vodstva

• Sodelovanje delavcev pri uprav-
ljanju varnosti in zdravja pri delu
prispeva k razvoju uèinkovitih na-
èinov zašèite delavcev.

• Èe so delavci vkljuèeni �e v fazi
naèrtovanja sprememb, je bolj
verjetno, da bodo opredelili razlo-
ge za sprejetje doloèenega ukre-
pa, pomagali poiskati praktiène
rešitve in kasneje ravnali v skladu
s sprejetimi ukrepi.

• Èe imajo delavci prilo�nost sode-
lovati pri oblikovanju varnih siste-
mov dela, potem lahko svetujejo,
predlagajo in zahtevajo izboljšave
– pomagajo pri oblikovanju ukre-
pov za pravoèasno in stroškovno
uèinkovito prepreèevanje nezgod
pri delu in bolezni, povezanih z de-
lom.

Okvir za sodelovanje delavcev

• Delodajalci se morajo posvetovati
z delavci in/ali njihovimi predstav-
niki ter jim omogoèiti uravnote�e-
no sodelovanje pri razpravah o
vseh vprašanjih, povezanih z var-
nostjo in zdravjem pri delu.

• Delavci/predstavniki delavcev
imajo pravico predlo�iti predloge
in zahtevati od delodajalca, naj
sprejme ustrezne ukrepe.

• V nacionalnih zakonodajah in/ali
praksah je doloèena vrsta poseb-
nih zahtev glede obvešèanja in

posvetovanja, zlasti kar zadeva
predstavnike delavcev in njihove
pravice ter ustanavljanje forumov,
kot so skupni odbori za varnost.

• Obièajno je najbolje uporabiti
kombinacijo ureditev in metod,
formalnih in neformalnih. Zlasti se
ne sme neposrednega vkljuèeva-
nja delavcev in predstavnikov de-
lavcev šteti za alternativi, ampak
za razlièni mo�nosti, ki ju je treba
èim bolj uèinkovito zdru�iti.

Vloga delodajalcev

Vloga delodajalca v kontekstu
sodelovanja pri upravljanju varnosti
in zdravja pri delu (VZD) je kljuènega
pomena za zagotavljanje varnega in
zdravega delovnega okolja. Deloda-
jalci imajo zakonodajno obveznost,
da izvajajo ukrepe za zašèito de-
lavcev pred morebitnimi nevarnost-
mi, ki bi lahko vplivale na njihovo
zdravje in varnost. To pomeni, da
morajo delodajalci identificirati, oce-
niti in nadzorovati tveganja ter zago-
tavljati ustrezne zašèitne ukrepe.
(Opomba: Vendar pa naj ob tem pri-
pomnimo, da ta »primarna odgovor-
nost« delodajalcev za ustvarjanje
varnega in zdravega delovnega
okolja niti sluèajno ne pomeni hkrati
tudi njihove pravice, da bi lahko ka-
terekoli ocene tveganja in ukrepe s
tega podroèja – razen morda tistih, ki
so neposredno, celovito in natanèno
predpisani �e s strani dr�ave – lahko
sprejemali brez posvetovanja z de-
lavci, pri pomembnejših pa tudi ena-
kopravnega soodloèanja delavcev,
za katerih �ivljenja in zdravje pravza-
prav pri celi stvari gre. Prav sklice-
vanje na svojo omenjeno zakonsko
odgovornost namreè delodajalci po-
gosto izrabljajo za izkljuèevanje de-
lavcev iz odloèanja na tem podroèju,
kar je vsekakor treba izkoreniniti.)

Prva odgovornost delodajalca je
ocenjevanje tveganj na delovnem
mestu. To vkljuèuje izvajanje siste-
matiènih ocen tveganj, da bi prepo-
znali potencialne nevarnosti, ki bi
lahko povzroèile poškodbe ali zdrav-
stvene te�ave. Na podlagi teh ocen
morajo delodajalci doloèiti ustrezne
ukrepe za nadzorovanje tveganj in
zagotoviti, da so ti ukrepi uèinkoviti.

Druga pomembna naloga delo-
dajalca je obvešèanje in usposab-
ljanje delavcev. Delodajalci morajo

Piše:

Mitja Gostiša
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delavce obvešèati o tveganjih na nji-
hovem delovnem mestu ter o ukre-
pih, ki so bili sprejeti za njihovo za-
šèito. Poleg tega morajo zagotoviti,
da so delavci ustrezno usposobljeni
za varno opravljanje svojega dela.
Usposabljanje mora vkljuèevati na-
vodila o uporabi varnostne opreme,
pravilnem ravnanju z nevarnimi
snovmi ter o postopkih za prepre-
èevanje nesreè.

Posvetovanje z delavci je prav
tako bistveni element vloge delo-
dajalca. Delodajalci morajo vzposta-
viti mehanizme za redno posvetova-
nje z delavci in njihovimi predstavniki
o vseh vprašanjih, povezanih z var-
nostjo in zdravjem pri delu. To po-
svetovanje lahko poteka neposredno
ali prek predstavnikov delavcev, od-
visno od nacionalne zakonodaje in
prakse. Namen posvetovanja je za-
gotoviti, da so delavci vkljuèeni v pro-
ces sprejemanja odloèitev, ki vplivajo
na njihovo varnost in zdravje.

Poleg tega morajo delodajalci
spodbujati kulturo varnosti in
zdravja pri delu. To vkljuèuje ustvar-
janje okolja, kjer je varnostna zavest
visoko cenjena in kjer so vsi zapo-
sleni, ne glede na njihov polo�aj, od-
govorni za varnost in zdravje. Delo-
dajalci morajo spodbujati odprt dia-
log, poslušati povratne informacije
delavcev ter ukrepati na podlagi teh
povratnih informacij.

Nazadnje, delodajalci imajo dol-
�nost ustanavljati odbore za var-
nost in zdravje pri delu, še posebej
v veèjih organizacijah. Ti odbori, ki
vkljuèujejo predstavnike delavcev in
delodajalcev, obravnavajo strateška
vprašanja varnosti in zdravja ter so-
delujejo pri reševanju specifiènih
te�av na delovnem mestu. S tem se
zagotavlja uravnote�eno sodelova-
nje in vkljuèevanje vseh zainteresi-
ranih strani.

Vloga delodajalcev je torej veè-
plastna in vkljuèuje ocenjevanje in
nadzorovanje tveganj, obvešèanje in
usposabljanje delavcev, posvetova-
nje z delavci, spodbujanje kulture
varnosti ter ustanavljanje odborov za
varnost in zdravje pri delu. S tem pri-
stopom lahko delodajalci ustvarijo
varno in zdravo delovno okolje, kar
koristi tako zaposlenim kot organiza-
ciji kot celoti.

Vloga delavcev

Poleg delodajalcev pa imajo po-
membno vlogo pri zagotavljanju var-
nega in zdravega delovnega okolja
tudi delavci. Njihova vkljuèenost v
procese odloèanja, ocenjevanja
tveganj in izvajanja varnostnih
ukrepov je pomembna za zmanjša-
nje tveganj ter izboljšanje varnostnih
standardov na delovnem mestu.

Prva in najpomembnejša dol-
�nost delavcev je skrb za lastno
varnost in zdravje ter za varnost in
zdravje drugih oseb, ki so navzoèe
v delovnem procesu. To vkljuèuje
upoštevanje varnostnih navodil in
pravil, pravilno uporabo delovne
opreme in osebne varovalne opreme
ter takojšnje poroèanje o kakršnih
koli nevarnostih ali neustreznih var-
nostnih ukrepih nadrejenim. Delavci
morajo aktivno sodelovati z deloda-
jalcem pri vseh dejavnostih, pove-
zanih z VZD. To sodelovanje vkljuèu-
je udele�bo na usposabljanjih, iz-
menjavo informacij in stališè ter
sodelovanje pri ocenjevanju tveganj
in naèrtovanju varnostnih ukrepov.
Delavci so tisti, ki najbolje poznajo
specifiène pogoje svojega dela,
zato je njihovo sodelovanje nujno za
prepoznavanje in obvladovanje tve-
ganj.

Usposabljanje in obvešèanje

Redno usposabljanje in izobra�e-
vanje je bistvena dol�nost delav-
cev. Sodelovati morajo na vseh us-
posabljanjih, ki jih organizira delo-
dajalec, ter pridobiti potrebna znanja
in vešèine za varno opravljanje dela.
Usposabljanja lahko vkljuèujejo na-
vodila za uporabo varnostne opre-
me, ravnanje z nevarnimi snovmi,
postopke v primeru nesreè ter druge
pomembne informacije.

Poleg usposabljanja morajo de-
lavci biti tudi dobro obvešèeni o
vseh tveganjih, povezanih z njihovim
delom, ter o ukrepih, ki so bili sprejeti
za njihovo zašèito. Delodajalec je
dol�an zagotoviti te informacije, de-
lavci pa morajo aktivno sodelovati pri
pridobivanju in izmenjavi teh infor-
macij. To vkljuèuje tudi sodelovanje
pri posvetovanjih z delodajalcem ter
izmenjavo povratnih informacij o
uèinkovitosti varnostnih ukrepov.

Aktivno sodelovanje

pri izboljšavah

Delavci morajo aktivno sodelovati
pri iskanju izboljšav v varnostnih po-
stopkih, predlaganju novih ukrepov
ter sodelovanju pri preskušanju in
izbiri osebne varovalne opreme.
Eden od naèinov, kako lahko delavci
prispevajo k izboljšanju varnosti, je
sodelovanje v razliènih delovnih
skupinah in odborih za varnost. Ti
odbori omogoèajo strukturirano iz-
menjavo informacij in stališè med
delavci in delodajalcem ter spreje-
manje skupnih odloèitev o varnostnih
ukrepih. Delavci lahko sodelujejo tudi
pri pripravi in izvajanju notranjih
raziskav in anket o varnosti pri delu
ter pri ocenjevanju uèinkovitosti ob-
stojeèih varnostnih ukrepov.

Poroèanje o nevarnostih

Poroèanje o nevarnostih in inci-
dentih je zelo pomembno. Vsak de-
lavec mora takoj poroèati o vseh
opa�enih nevarnostih, nezgodah ali
incidentih, ki bi lahko ogrozili varnost
in zdravje na delovnem mestu. Poro-
èanje omogoèa hitro ukrepanje in
odpravljanje nevarnosti, s èimer se
prepreèi ponovitev incidentov in iz-
boljša varnost na delovnem mestu.
Delavci morajo tudi sodelovati pri
preiskavah nezgod in incidentov ter
pri analizi vzrokov za njihove nastan-
ke. S tem prispevajo k prepozna-
vanju sistemskih te�av in razvoju
uèinkovitih ukrepov za prepreèeva-
nje podobnih incidentov v prihodno-
sti.

Sodelovanje z delavskimi

predstavniki

Predstavniki delavcev igrajo po-
membno vlogo pri zastopanju inte-
resov delavcev v procesih odloèanja
o VZD. Delavci morajo aktivno sode-
lovati s svojimi predstavniki, jih ob-
vešèati o svojih stališèih, skrbeh in
predlogih ter sodelovati pri dejav-
nostih, ki jih organizirajo. To vkljuèuje
udele�bo na sestankih, sodelovanje
v raziskavah ter podajanje povratnih
informacij o uèinkovitosti varnostnih
ukrepov.

Èlani sveta delavcev in sindikalni
zaupniki so pogosto vkljuèeni v skup-
ne odbore za varnost, kjer sodelujejo
pri sprejemanju strateških odloèitev o
varnostnih ukrepih.
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Spodbujanje kulture varnosti

Kultura varnosti na delovnem me-
stu je kljuèna za zagotavljanje trajnih
izboljšav na podroèju VZD. Delavci
morajo aktivno prispevati k ustvar-
janju in vzdr�evanju te kulture z upo-
števanjem varnostnih pravil, spod-
bujanjem sodelavcev k varnemu delu
ter s sodelovanjem v kampanjah in
dejavnostih za spodbujanje varnosti.
Vsak delavec mora biti zgled drugim
in prispevati k ozavešèanju o pome-
nu varnosti in zdravja pri delu.

Vloga predstavnikov delavcev

Predstavniki delavcev so skupaj z
neposrednim sodelovanjem delav-
cev uèinkovit naèin za pridobivanje
stališè in vkljuèevanje delavcev v var-
nost in zdravje pri delu. Vloga pred-
stavnika delavcev je zagotoviti, da lah-
ko delavci sodelujejo pri sprejemanju
odloèitev vodstva, kadar se oblikujejo
preventivni in varnostni ukrepi, tako da
izrazijo svoja stališèa, skrbi in za-
misli. Pravice in odgovornosti pred-
stavnikov delavcev so opredeljene v
nacionalni zakonodaji.

Po veljavnem slovenskem Zako-
nu o varnosti in zdravju pri delu
(ZVZD-1) so delavska predstavniš-
tva, pristojna za urejanje tega pod-
roèja na ravni posameznega podjetja
oziroma drugega delodajalca, pred-
vsem sveti delavcev kot neposred-
no izvoljena delavska predstavniš-
tva, lahko pa tudi posebni »delavski
zaupniki za varnost in zdravje pri
delu«, medtem ko imajo sindikati, or-
ganizirani na tej ravni, po veljavnem
ZVZD-1 le pravico do seznanjenosti
z izjavo o varnosti z oceno tveganja,
dokumentacijo o nezgodah pri delu
ter ugotovitvami, predlogi ali ukrepi
nadzornih organov (46. in 48. èlen
ZVZD-1). Sindikati pa imajo po naši
zakonodaji kljuèno vlogo predvsem
pri zastopanju interesov delavcev v
procesih odloèanja o problematiki
varnosti in zdravja pri delu na višjih
ravneh organiziranosti, zlasti pa pri
oblikovanju zakonodaje ter nacional-
nega programa varnosti in zdravja pri
delu in njegovih izvedbenih doku-
mentov prek Ekonomsko socialnega
sveta ter pri obravnavi in sprejema-
nju stališè in priporoèil o stanju, stra-
tegiji in izvajanju enotne politike ter
prednostnih nalogah varnosti in
zdravja pri delu v okviru Sveta za

varnost in zdravje pri delu pri minis-
trstvu, pristojnem za delo.

V ta namen sveti delavcev pra-
viloma oblikujejo posebne odbore za
varnost in zdravje pri delu kot svoja
delovna telesa, oziroma imenujejo
vsaj svoje »poverjenike« za varnost
in zdravje pri delu, ki pripravljajo stro-
kovne podlage in usmerjajo njihove
aktivnosti na tem podroèju. Lahko pa
se pri delodajalcu ustanovi tudi skup-
ni odbor, pristojen za varnost in
zdravje pri delu, v katerem sodelujejo
predstavniki delavcev. Skupni odbori
za varnost pri delu se uporabljajo kot
forumi za razprave in svetovalni or-
gani za sprejemanje odloèitev pod-
jetja. Ti odbori omogoèajo predstav-
nikom delavcev, svetovalcem za var-
nost in zdravje pri delu, vodstvu in
nadzornikom, da opredelijo in rešijo
vprašanja s tega podroèja ter skupaj
dose�ejo uèinkovitost na podroèju
varnosti in zdravja pri delu v podjetju.
Tudi tu je v nacionalni zakonodaji
doloèeno, kako morajo biti ti odbori
oblikovani in kako morajo delovati.
Vkljuèevati morajo uravnote�eno
število predstavnikov delavcev in
vodstva ter obravnavati bolj strateške
zadeve in pomembnejše te�ave.

Kljuène naloge sveta delavcev

Svet delavcev ima torej osrednjo
vlogo pri zagotavljanju varnosti in
zdravja pri delu in slu�i kot poveza-
va med delavci in delodajalcem.
Kljuène naloge sveta delavcev s tega
podroèja so: obravnava varnostnih
vprašanj, sodelovanje pri oblikovanju
varnostnih politik in ukrepov ter za-
gotavljanje, da so delavci vkljuèeni v
vse faze upravljanja varnosti in zdra-
vja pri delu.

Sodelovanje pri oblikovanju

varnostnih politik

Svet delavcev sodeluje pri obliko-
vanju in implementaciji varnostnih
politik na delovnem mestu. Njegova
naloga je:

• Svetovanje pri pripravi varnost-
nih naèrtov: sodeluje z delodajal-
cem pri pripravi in razvoju
varnostnih naèrtov in politik. To
vkljuèuje predlaganje konkretnih
ukrepov za izboljšanje varnosti, ki
temeljijo na praktiènih izkušnjah in
poznavanju delovnega okolja.

• Preverjanje skladnosti z zako-
nodajo: zagotavlja, da so vse
varnostne politike in ukrepi skladni
z veljavno zakonodajo in predpisi.
Sodeluje pri preverjanju, ali delo-
dajalec izpolnjuje svoje zakonske
obveznosti glede varnosti in zdra-
vja pri delu.

Ocena tveganj in nadzor nad

izvajanjem varnostnih ukrepov

Ocena tveganj je kljuèni del
upravljanja varnosti in zdravja pri
delu in svet delavcev ima pri tem pro-
cesu naslednje pristojnosti:

• Sodelovanje pri pripravi ocene
tveganj: aktivno sodeluje pri oceni
tveganj na delovnem mestu. Nje-
gova vloga vkljuèuje pregled de-
lovnih procesov, identifikacijo
potencialnih nevarnosti in oceno
uèinkovitosti obstojeèih varnost-
nih ukrepov.

• Nadzor nad izvajanjem varnost-
nih ukrepov: spremlja izvajanje
varnostnih ukrepov in preverja nji-
hovo uèinkovitost. Zagotavlja, da
se predlagani ukrepi pravilno izva-
jajo in da delavci sledijo varnost-
nim protokolom.

Komunikacija in posvetovanje

Svet delavcev deluje kot komuni-
kacijski kanal med delavci in delo-
dajalci. Njegova naloga je zagotoviti,
da so delavci vkljuèeni v proces od-
loèanja in da so njihove skrbi in
predlogi upoštevani:

• Redni sestanki: organizira redne
sestanke z delodajalcem, kjer se
obravnavajo vprašanja, povezana
z varnostjo in zdravjem pri delu.
Na teh sestankih se razpravlja o
morebitnih nevarnostih, predlaga-
jo rešitve in ocenjuje uèinkovitost
obstojeèih ukrepov.

• Posvetovanje z delavci: se red-
no posvetuje z delavci in zbira nji-
hove povratne informacije o
varnostnih vprašanjih. Te informa-
cije nato posredujejo delodajalcu
in sodelujejo pri iskanju ustreznih
rešitev.

Usposabljanje in obvešèanje

Svet delavcev mora biti vkljuèen
pri usposabljanju in obvešèanju de-
lavcev o varnostnih vprašanjih:
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• Organizacija usposabljanj: so-
deluje pri organizaciji in izvedbi
usposabljanj za delavce, ki zago-
tavljajo, da so delavci ustrezno us-
posobljeni za varno opravljanje
dela in uporabo varnostne opre-
me.

• Obvešèanje o varnostnih poli-
tikah: obvešèa delavce o novih
varnostnih politikah, postopkih in
ukrepih. S tem pripomore, da so
delavci seznanjeni z vsemi po-
membnimi informacijami, ki vpli-
vajo na njihovo varnost in zdravje.

Reševanje sporov in spodbujanje

kulture varnosti

Svet delavcev ima pomembno
vlogo pri spodbujanju kulture varno-
sti na delovnem mestu:

• Reševanje sporov: posreduje pri
sporih, povezanih z varnostjo in
zdravjem pri delu. Pomaga pri re-
ševanju konfliktov med delavci in
delodajalcem ter zagotavljajo, da
se te�ave rešujejo na pravièen in
uèinkovit naèin.

• Spodbujanje varnostne zavesti:
organizira kampanje in dejavnosti
za ozavešèanje o pomenu var-
nosti in zdravja pri delu. Spodbu-
jajo delavce k varnemu ravnanju
in upoštevanju varnostnih pravil.

• Vodenje z zgledom: Èlani sveta
delavcev vodijo z zgledom in s
tem spodbujajo druge delavce k
varnemu ravnanju. Njihova dejan-
ja in pristop k varnosti slu�ijo kot
vzor za druge zaposlene.

Kontrolni seznami
uèinkovitega sodelovanja
delavcev

Naslednja kontrolna seznama za-
jemata kljuène toèke, ki jih je treba
upoštevati pri oblikovanju ureditve za
izboljšanje sodelovanja delavcev pri
upravljanju varnosti in zdravja pri
delu. Prvi kontrolni seznam je na-
menjen delavcem, drugi pa pred-
stavnikom delavcev. Vprašanja, na
katera so vprašani odgovorili z „ne“,
je treba prouèiti in ugotoviti, kaj bi bilo
mogoèe storiti drugaèe. Kontrolna
seznama nista izèrpna in ju je treba
obravnavati samo kot smernici, ki
zajemata zgolj glavne toèke.

Zakljuèek

Vloga delavskih predstavnikov in
sveta delavcev pri zagotavljanju var-
nosti in zdravja pri delu je kljuènega
pomena za ustvarjanje varnega in
zdravega delovnega okolja. Z aktiv-
no vkljuèitvijo v procese ocenjevanja
tveganj, oblikovanja varnostnih po-
litik in nadzora nad izvajanjem var-

nostnih ukrepov, zagotavljajo, da so
interesi delavcev ustrezno zasto-
pani in upoštevani. Njihova vloga
pri komunikaciji med delavci in delo-
dajalci, organizaciji usposabljanj ter
posredovanju pri reševanju sporov
prispeva k boljši varnosti in zdravju
na delovnem mestu. S spodbujanjem
varnostne kulture in ozavešèanjem o

DELAVCI DA NE

1 Ali se z delavci izvajajo posvetovanja in ali so vkljuèeni v
postopek ocenjevanja tveganj v zvezi s svojim delom?

2
Ali so bili delavci usposobljeni, tako da razumejo, kako se
splošna naèela preventive uporabljajo za oblikovanje ukrepov za
varno in zdravju neškodljivo delu?

3 Ali se delavce spodbuja, naj predlagajo zamisli za izboljšanje
standardov varnosti in zdravja pri delu?

4 Ali so delavci usposobljeni za poroèanje o nevarnostih in kakršnih
koli napakah v delodajalèevi ureditvi za zašèito ljudi?

5 Ali se z delavci opravi posvetovanje in so vkljuèeni v izdelavo
osnutkov navodil, postopkov, politik itd.?

6
Ali se, kadar se naèrtujejo spremembe, opravi posvetovanje z
delavci in ali so ti vkljuèeni v postopek, preden se sprejmejo
konèni ukrepi?

7 Ali se delavci usposabljajo tako, da so proaktivni pri iskanju
izboljšav v ureditvi na podroèju varnosti in zdravja pri delu?

8 Ali se pred nakupom orodij, delovne opreme in osebne varovalne
opreme z delavci opravi posvetovanje in so vkljuèeni v izbiro?

9 Ali se rešitve „preskusijo“ pri delavcih, da se pred sprejetjem
konènih odloèitev pridobijo njihove povratne informacije?

PREDSTAVNIKI DELAVCEV DA NE

1 Ali obstajajo dogovorjeni postopki za sodelovanje predstavnikov
delavcev?

2

Ali se s predstavniki delavcev opravi posvetovanje o vseh
vprašanjih v zvezi z varnostjo in zdravjem pri delu, vkljuèno z:
ocenami tveganj, ukrepi, doloèitvijo delavcev, odgovornih za
varnost in zdravje pri delu, prvo pomoèjo, usposabljanjem na
podroèju varnosti in zdravja pri delu, uvajanjem nove opreme,
tehnologij itd.?

3 Ali se s predstavniki delavcev opravi posvetovanje in ali so
vkljuèeni v izdelavo osnutkov navodil, postopkov, politik itd.?

4
Ali so predstavniki delavcev vkljuèeni v sprejemanje odloèitev o
varnosti in zdravju pri delu, na primer prek svetovalnih organov in
skupin za sprejemanje odloèitev?

5 Ali so v preglede varnosti in zdravja pri delu dejavno vkljuèeni
delavski zaupniki za varnost in zdravje pri delu ter vodilni delavci?

6
Ali se predstavnike delavcev spodbuja, naj poroèajo o študijah
primerov dobre prakse, ki bi se lahko shranile v organizacijsko
podatkovno zbirko?

7 Ali so predstavniki delavcev v celoti vkljuèeni v preiskave nezgod
pri delu?

8
Ali je predstavnikom delavcev omogoèena plaèana odsotnost z
dela zaradi razprave o vprašanjih varnosti in zdravja pri delu ter
zagotovitve povratnih informacij delavcem, ki jih zastopajo?

9 Ali je predstavnikom delavcev zagotovljena administrativna
pomoè za popolno podporo pri opravljanju nalog?

10
Ali so predstavniki delavcev ustrezno usposobljeni glede splošnih
naèel preventive in njihove uporabe na delovnem mestu? Ali so
predstavniki delavcev usposobljeni glede vešèin zastopanja?
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pomenu varnosti pri delu, delavski
predstavniki in svet delavcev ustvar-
jajo delovno okolje, kjer so varnost,
zdravje in dobro poèutje zaposlenih

na prvem mestu. Tako delavci kot de-
lodajalci imajo skupen cilj – zmanj-
šanje tveganj in zagotavljanje var-
nih delovnih pogojev, kar vodi v

veèjo produktivnost in zadovoljstvo
na delovnem mestu.

Najpogostejše napake/kršitve
pri zagotavljanju varnosti
in zdravja pri delu

Inšpektorat Republike Slovenije za delo (IRSD) opravlja skladno z doloèili Zakona o inšpekciji dela
naloge inšpekcijskega nadzora nad izvajanjem zakonov, drugih predpisov, kolektivnih pogodb in
splošnih aktov, èe z drugimi zakoni ni drugaèe doloèeno, ter tudi s podroèja varnosti in zdravja pri
delu. Varnost in zdravje delavcev pri delu (VZD) predstavlja eno od podroèij, ki so kljuènega po-
mena za uspešno delovanje in razvoj podjetja. Delodajalec mora skladno z doloèili Zakona o var-
nosti in zdravju pri delu (ZVZD-1) stalno zagotavljati varnost in zdravje delavcev pri izvajanju delov-
nega procesa. V ta namen mora izvajati ukrepe, potrebne za zagotovitev varnosti in zdravja tako
delavcev kakor tudi drugih oseb, ki so kakorkoli navzoèe v delovnem procesu.

Glavne ugotovitve in ukrepi
IRSD na podroèju VZD
v letu 2023

Inšpektorji s podroèja varnosti in
zdravja pri delu skladno z dodelje-
nimi pristojnostmi opravljajo izredne,
kontrolne ter tudi redne nadzore,
med katerimi je najpogosteje najveè
izrednih nadzorov, ki obièajno obse-
gajo nadzore posameznih zahtev
zakonodaje s podroèja varnosti in
zdravja pri delu in izhajajo iz pred-
hodno sprejetih usmeritev inšpek-
torata, prejetih prijav ali zaznane
aktualne problematike. S kontrol-
nimi nadzori inšpektorji preverjajo
izvedbo predhodno odrejenih ukre-
pov; redni pregledi, kateri naj bi ob-
segali nadzor veèino najpomembnej-
ših dejavnikov tveganja z obravna-
vanega podroèja, pa so v zadnjem
obdobju manj pogosti.

V preteklem letu so inšpektorji s
podroèja varnosti in zdravja pri delu
skupaj opravili skoraj 4.500 inšpek-
cijskih nadzorov, od tega veè kot

3.800 izrednih nadzorov. Med temi
so prevladovali tisti, ki so bili oprav-
ljeni v povezavi s predhodno naèr-
tovanimi in usmerjenimi akcijami in
kampanjami ter prejetimi prijavami.

Najveè nadzorov inšpektorji opra-
vijo v gradbeni dejavnosti, saj ta
dejavnost predstavlja velika tveganja
za varnost in zdravje delavcev pri de-
lu. V tej dejavnosti se opravi skoraj
tretjino izmed vseh nadzorov. Pogos-
teje so opravljeni inšpekcijski nadzori
tudi v kovinsko predelovalni dejav-
nosti, v dejavnosti trgovine, v stro-
kovno znanstveni in tehnièni dejav-
nosti ter dejavnostih prometa in gos-
tinstva.

V preteklem letu so inšpektorji s
podroèja varnosti in zdravja pri delu
ugotovili veè kot 9.000 kršitev.
Med vsemi ugotovljenimi kršitvami
izstopajo kršitve, ki se nanašajo na
postopke ocenjevanja tveganj, in
sicer v skoraj 22 % primerov v pri-
merjavi z vsemi ostalimi ugotovlje-
nimi kršitvami. Opozoriti je potrebno
tudi na ugotovljene kršitve, ki se

nanašajo na urejenost in varnost de-
lovnih mest na prostem, še zlasti na
gradbišèih, na zagotavljanje zdrav-
stvenega varstva delavcev, na uspo-
sabljanje delavcev za varno oprav-
ljanje dela ter na zagotavljanje in
uporabo osebne varovalne opreme
in varne delovne opreme.

Na podlagi ugotovljenih kršitev iz-
vajajo razliène ukrepe. Najpogosteje
izdajajo upravne ureditvene odloè-
be, s katerimi �elijo v doloèenem ro-
ku uskladiti ugotovljene nepravilnosti
z veljavnimi predpisi. Doloèene kršit-
ve predstavljajo tudi prekrške, zato
inšpektorji v konkretnih primerih uve-
dejo prekrškovne postopke. V pre-
teklem letu so inšpektorji s podroèja
varnosti in zdravja izdali veè kot
3.500 upravnih in prekrškovnih ukre-
pov. Najveè se jih je nanašalo na
uvodoma omenjene najpogosteje
ugotovljene nepravilnosti. Med up-
ravnimi ukrepi je izstopalo veè kot
1.350 ureditvenih odloèb skupaj s
prepovednimi odloèbami. Inšpek-
torji s podroèja varnosti in zdravja pri
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delu najpogosteje prepovejo delo v
primerih, ko ugotovijo neposredno
nevarnost za �ivljenje delavcev ter
v primerih, ko delodajalec ne zago-
tavlja brezhibnosti sredstev za de-
lo in s tem ogro�a delavce. V pretek-
lem letu so inšpektorji prepovedali
opravljati delo v skoraj 300 primerih,
od tega v 45 primerih zaradi nepo-
sredno ogro�enega �ivljenja delav-
cev. V prekrškovnih postopkih so inš-
pektorji izrekli skoraj 1.900 ukrepov,
kamor sodijo globe, opomini in opo-
zorila.

Na inšpektorat prejmemo s pod-
roèja varnosti in zdravja pri delu v
povpreèju veè kot 1.000 prijav, in to
je veljalo tudi za preteklo leto. Veèina
od teh se je nanašala na neustrezne
delovne pogoje ter na nezagotav-
ljanje zdravstvenih pregledov de-
lavcev in usposabljanja delavcev za
varno delo. Vse prejete prijave inš-
pektorat obravnava, tiste, za katere
inšpektorat ni pristojen, se posredu-
jejo drugim organom, upoštevaje nji-
hovo pristojnost in pooblastila.

Inšpektorji posebno pozornost
namenjajo tudi preventivni vlogi, ki
se odra�a predvsem v obliki nudenja
strokovne pomoèi, najpogosteje
delavcem, pa tudi delodajalcem. V
preteklem letu je bilo s podroèja var-
nosti in zdravja pri delu podanih veè
kot 270 pisnih odgovorov. Najpogo-
steje so se vprašanja nanašala na
ureditev in obvešèanje o delu na do-
mu ter glede zdravstvenih pregledov
delavcev ter prijavljanja nezgod in
poškodb delavcev v zvezi z delom.

Na inšpektoratu tudi ugotavljamo,
da delodajalci delavcem še vedno
zagotavljajo opravljanje dela na do-
mu, niè veè pa v takšnem obsegu,
kot je to bilo v èasu epidemije koro-
navirusa. Tako je inšpektorat v pre-
teklem letu prek SPOTa prejel malo
manj kot 1.400 obvestil s strani de-
lodajalcev, ki so organizirali delo na
domu. Ti delodajalci so sporoèili, da
bo delo na domu opravljalo skoraj
76.000 delavcev.

Pomanjkljivo izvajanje
ocenjevanja tveganj
v delovnem procesu

Kot je bilo predhodno �e zapi-
sano, inšpektorji vsako leto ugotovijo
najveè nepravilnosti ravno glede
ocenjevanja tveganj. Ocenjevanje

tveganj v delovnem okolju je bistveni
postopek, s katerim delodajalci zago-
tavljajo varnost in zdravje delavcev.
V okviru tega postopka je najpo-
membnejše, da se strokovno iden-
tificirajo vsa tveganja, ki se pojav-
ljajo v delovnem procesu in po-
membno vplivajo na delavèevo var-
nost in zdravje. Identificirana tvega-
nja je treba ustrezno oceniti z upo-
rabo primerne metodologije ter v pri-
meru, ko ocenjena tveganja niso
sprejemljiva, z uvedbo ukrepov
ocenjena tveganja zni�ati na spre-
jemljivo raven in s tem poveèati ra-
ven varnosti in zdravja delavcev.

Seveda je potrebno uèinkom uve-
denih ukrepov slediti ter jih po potrebi
spreminjati in dopolnjevati v okviru
revizije Ocene tveganja. V postop-
ku ocenjevanja tveganj nimata kljuè-
ne vloge le strokovni delavec in spe-
cialist medicine dela, prometa in
športa, temveè tudi zaposleni. Ravno
zaposleni so namreè tisti, ki so ne-
posredno vkljuèeni v delovni pro-
ces in se vsakodnevno sreèujejo z
okolišèinami, ki lahko vplivajo na
njihovo varnost in zdravje. Gre za
prepoznavanje tako slabe kakor tudi
dobre prakse med izvajanjem delov-
nega procesa in te izkušnje ocenje-
valcu tveganj pomenijo pomemben
vir informacij, èesar ni pametno za-
nemariti. Tega se najverjetneje zave-
damo vsi, vendar se v praksi aktiv-
no sodelovanje z delavci oziroma
njihovimi predstavniki dokaj po-
gosto ne izvaja. Velikokrat se delo-
dajalci zadovoljijo s tem, da delav-
cem dajo v podpis izjave, da so se-
znanjeni z vsebino Ocene tveganja
in to takrat, ko je �e sprejeta z njihove
strani in predhodno delavci niso bili
vkljuèeni v postopek priprave.

Opozoriti je potrebno tudi na ugo-
tovitve inšpektorjev, da vsa tveganja,
ki se �e pojavljajo v delovnih proce-
sih delodajalcev, s strani strokovnih
delavcev niso identificirana ali pa so
identificirana, vendar v pomanjklji-
vem obsegu. To velja predvsem za
tveganja, prepoznavanje katerih za-
hteva veèjo strokovnost in specifièna
znanja strokovnih delavcev. Glede
tega lahko omenimo še zlasti tista
tveganja, ki izhajajo iz uporabe ne-
varnih in kemiènih snovi, tveganja, ki
se nanašajo na ergonomijo delov-
nega procesa, na roèno premešèa-
nje bremen, na elektrièni tok ter na

razliène oblike sevanj, v zadnjem èa-
su posebej pomembnega sonènega
sevanja. Kar je še zlasti pomembno,
je to, da so tveganja, ki niso ali pa
so pomanjkljivo identificirana, po-
gosto vzrok nastanka poklicnih bo-
lezni.

V zvezi z ugotovljenimi nepravil-
nostmi je potrebno opozoriti tudi na
ostale nepravilnosti, ki so po-
membne za varnost in zdravje delav-
cev. To velja predvsem za izvajanje
postopkov revizij Ocen tveganj, za
opredelitev posebnih zdravstvenih
zahtev, ki jih morajo na podlagi stro-
kovne ocene izvajalca medicine dela
delavci izpolnjevati za doloèeno delo,
za konkretno opredelitev lastnosti
osebne varovalne opreme, ki jo delo-
dajalec zagotavlja delavcem, kljub
temu, da temeljna naèela izvajanja
ukrepov s podroèja varnosti in zdra-
vja pri delu doloèajo dajanje pred-
nosti kolektivnim varnostnim ukre-
pom pred individualnimi, kamor se si-
cer uvršèa osebna varovalna opre-
ma.

Ostale najpogosteje
ugotovljene kršitve

Usposabljanje delavcev

za varno in zdravo delo

Delodajalec je dol�an delavca
usposobiti za varno opravljanje dela
ob sklenitvi delovnega razmerja,
pred razporeditvijo na drugo delo,
pred uvajanjem nove tehnologije in
novih sredstev za delo ter ob spre-
membi v delovnem procesu, ki lahko
povzroèi spremembo varnosti pri
delu, in sicer po predhodno spreje-
tem programu usposabljanja. Prav
tako je delodajalec dol�an delavcem,
ki delajo na delovnih mestih, za ka-
tera iz ocen tveganj izhajajo veèje
nevarnosti za nezgode in poklicne
bolezni, ter za delavce, ki delajo na
delovnih mestih, na katerih so ne-
zgode pri delu in poklicne bolezni
pogostejše, zagotavljati periodiène
teoretiène in praktiène preizkuse
usposobljenosti v obdobjih, ki niso
daljša od dveh let.

Usposabljanje delavcev se pravi-
loma izvaja v rednem delovnem èa-
su, delavcem pa ne sme povzro-
èati nobenih finanènih obvezno-
sti. Inšpektorji so v preteklem letu
ugotavljali, da delodajalci najpogos-
teje niso usposabljali delavcev za
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varno opravljanje dela ob sklenitvi
delovnega razmerja, ob premestit-
vah na druga delovna mesta ter ob
spremembah v delovnem procesu,
ko je prihajalo do novih tveganj za
varnost in zdravje delavcev. Èe so to
�e storili, so pogosto to storili kas-
neje, kot se zahteva. Uvedba novih
tehnologij in sredstev za delo pred-
stavlja pomemben dejavnik tvegan-
ja, v zvezi s katerim je potrebno se-
znaniti delavce in jih usposobiti za
varno delo z njimi, tako teoretièno in
praktièno. Vsa usposabljanja delav-
cev za varno delo morajo biti dokaz-
ljiva, dokumentacija pa mora obse-
gati vse podatke, ki izkazujejo us-
treznost in veljavnost izvedenega
usposabljanja. V praksi se vse pre-
veè pogosto dogaja, da se delavci
zavedajo, da so jih dol�ni delodajalci
usposobiti za varno opravljanje dela
in èe delodajalci tega ne storijo, de-
lavci podajo prijave na inšpektorat
šele takrat, ko se zaposlijo pri dru-
gem delodajalcu. Opozoriti je potreb-
no tudi na programe usposabljanj,
katere so delodajalci dol�ni pri-
praviti in po njih izvajati teoretièna in
praktièna usposabljanja delavcev ter
preizkušati njihovo usposobljenost.
V praksi inšpektorji ugotavljajo, da
veèji delodajalci razpolagajo s pro-
grami usposabljanj, vendar so ti pro-
grami dokaj splošni in premalo kon-
kretni, s èimer se ne more zagotoviti
ustreznega usposabljanja. Še v veèji
meri to velja za delodajalce, ki so
izvajanje usposabljanja poverili zu-
nanjim strokovnim slu�bam. V teh
primerih lahko govorimo o progra-
mih, ki se med seboj za razliène delo-
dajalce v razliènih dejavnostih po-
membneje ne razlikujejo. Ker se v
proizvodni proces delodajalcev vse
pogosteje vkljuèujejo tuji delavci,
ki ne govorijo in razumejo sloven-
skega jezika, predstavlja ustrezno
usposabljanje teh delavcev še po-
seben izziv. Delodajalci tej proble-
matiki namenjajo premalo pozorno-
sti, vèasih pa sploh ne. Pogosto de-
lavce usposabljajo za varno delo kar
neposredno nadrejeni, èesar veljav-
na zakonodaja ne dovoljuje. Te vodje
in tudi drugi strokovnjaki s specifiènih
podroèij so lahko vkljuèeni v uspo-
sabljanje delavcev na naèin, da jih v
organizirano usposabljanje vkljuèuje
strokovni delavec. V zadnjem obdob-
ju se pogosteje pojavlja tudi spletno
usposabljanje, kar sicer ni prepove-

dano, mora pa izpolnjevati zahteve
relevantne zakonodaje. Poleg us-
treznega programa usposabljanja
mora biti zagotovljena še zlasti
personalizacija delavca, ki se uspo-
sablja ter ugotovitev, da je delavec
sposoben varno opravljati delo. Ne
smemo pa pozabiti, da je delavec
sposoben varno opravljati delo ne le
v primerih teoretiènega usposab-
ljanja, temveè tudi po uspešno za-
kljuèenem praktiènem usposablja-
nju.

Zdravstveno varstvo

in izvajalci medicine dela

Zagotavljanje zdravstvenega var-
stva delavcev predstavlja ravno tako
pomembno obveznost delodajalcev.
Delodajalci morajo poveriti izvajanje
zdravstvenih ukrepov izvajalcem
medicine dela, naloge, katerim bi
morali izvajalci medicine dela na-
meniti posebno pozornost, pa so za-
pisane v Zakonu o varnosti in zdravju
pri delu. Še vedno ugotavljamo, da
od vseh v zakonu opredeljenih nalog
izvajalci medicine dela najpogosteje
zagotavljajo zdravstvene preglede
delavcev, pogreša pa se aktivnejša
vloga izvajalcev medicine dela pri
ocenjevanju tveganj in s tem po-
vezanimi ogledi delovnih mest.
Predvsem �elimo, da ogledi delovnih
mest s strani izvajalcev medicine de-
la postane dobra praksa v prihodnje.
Sicer pa inšpektorji najpogosteje
ugotavljajo, da delodajalci delavcem
ne zagotavljajo zdravstvenih pregle-
dov, kar velja tako za predhodne ka-
kor za obdobne, ali pa so ti pregledi
zagotovljeni s precejšnjo zakasnitvijo
in veèinoma ne potrjujejo trditev de-
lodajalcev, da izvajalci medicine dela
niso bili razpolo�ljivi zaradi zase-
denosti v dogovorjenih rokih. Tudi
napotnice, s katerimi delodajalci de-
lavce napotujejo na zdravstvene pre-
glede, veèkrat niso ustrezno izpol-
njene in ne odra�ajo dejanskih raz-
mer, v katerih posamezni delavci op-
ravljajo delo. Pomanjkljivo izpolnjena
napotnica lahko pomeni tudi
pomanjkljivo opravljen zdravstve-
ni pregled, še zlasti v primerih, kjer
izvajalec medicine dela ni aktivno so-
deloval pri ocenjevanju tveganj dolo-
èenega delodajalca.

Med zagotavljanje zdravstvene-
ga varstva uvršèamo tudi:

• psihosocialne dejavnike tveganja,

• promocijo zdravja na delovnih me-
stih in v delovnem okolju,

• kajenje ter vpliv alkohola, drog in
drugih prepovedanih substanc na
delovnih mestih,

• zagotavljanje prve pomoèi na de-
lovnih mestih.

Delodajalec je dol�an sprejeti
ukrepe za prepreèevanje, odpravlja-
nje in obvladovanje nasilja, trpinèen-
ja, nadlegovanja in drugih oblik psi-
hosocialnega tveganja na delovnih
mestih, ki lahko ogrozijo zdravje de-
lavcev. V zvezi s tem inšpektorji ne
ugotavljajo izstopajoèih posebnosti,
vseeno pa v praksi v posameznih
primerih ugotavljajo delo pod vplivom
alkohola in kajenje v zaprtih delovnih
prostorih. Glede trpinèenja na delov-
nih mestih se ugotavlja, da imajo de-
lodajalci sprejete interne akte v zvezi
s tem, na podlagi prejetih prijav pa
ugotavljamo, da so ravno delodajalci
in ostali vodstveni delavci najpogos-
teje tisti, ki naj bi izvajali trpinèenje
podrejenih delavcev. Tudi glede za-
gotavljanja promocije zdravja se
ugotavlja, da imajo delodajalci po-
gosto sprejete programe, uèinke ka-
terih pa v praksi ne preverjajo, po-
sledièno pa tudi ne spreminjajo ali
dopolnjujejo. Ravno tako se ugotav-
lja, da vedno v programe promocije
zdravja niso vkljuèeni vsi delavci, saj
ti programi niso vedno ustrezni za
vse kategorije delavcev.

Uporaba nevarnih snovi

v delovnem procesu

Uporaba nevarnih snovi v delov-
nem procesu ravno tako predstavlja
dejavnik tveganja, ki moèno vpliva na
zdravje delavcev, pogosto tudi na
njihovo varnost. Na inšpektoratu stal-
no poudarjamo, da brez ustreznega
varnostnega lista, katerega je de-
lodajalec dol�an pridobiti za nevarno
snov, ki jo uporablja, tudi ocenjeva-
nje tveganja ne more biti strokovno.
V praksi se izka�e, da delodajalci po-
gosto razpolagajo z varnostnimi listi,
ki so po vsebini nepopolni v delu, ki je
bistvenega pomena za strokovno
izdelano Oceno tveganja. V zvezi s
tem izpostavljamo navedbe sloven-
skih mejnih vrednosti poklicne izpo-
stavljenosti ter opredelitev osebne
varovalne opreme, kar je pomembno
za uèinkovito varovanje delavca pred
poškodbami in poklicnimi boleznimi.
Še vedno se tudi dogaja, da deloda-
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jalec razpolaga z varnostnimi listi, ki
so v tujem jeziku, najpogosteje v
angleškem. Pri nadzorih na terenu
se še vedno ugotavlja, da deloda-
jalci ne opravijo zadostnega šte-
vila meritev v doloèenem obdobju
skladno s standardom SIST EN 689.
za ugotovitev realnega stanja. Prav
tako ugotavljamo, da delodajalci in
njihovi strokovni delavci ne sledijo
zakonodajnim spremembam. Tako
so se tudi zni�ale nekatere mejne
vrednosti poklicne izpostavljenosti
nekaterih nevarnih snovi, zaradi èe-
sar bi bilo potrebno izvesti revizijo
Ocene tveganja in ukrepe prilagoditi
spremembam. Ravno tako so bile
nekatere nevarne snovi uvršèene
med rakotvorne in mutagene snovi,
kar za delodajalce pomeni še dodat-
no pozornost.

V preteklem letu je prièela veljati
tudi EU Uredba glede varne uporabe
diizocianatov. Pri opravljenih nadzo-
rih v okviru EU projekta je bilo ugoto-
vljeno, da sta le dva delodajalca
poznala zahteve nove Uredbe, os-
tali, veèinoma manjši delodajalci,

zahtev niso poznali. Neustrezna upo-
raba diizocianatov, ki se npr. naha-
jajo tudi v poliuretanskih lepilih, lahko
privedejo do poklicnih bolezni, kar je
še posebej izpostavljeno pri uporabi
v zaprtih prostorih brez ustreznega
prezraèevanja.

Potrebno je opozoriti tudi na po-
roèila, ki jih pripravljajo izvajalci
meritev in jih posredujejo delodajal-
cem. Poleg tega, da so jih delodajalci
dol�ni hraniti trajno, morajo poroèila
vsebovati tudi podatke, ki so po-
membni za prepoznavanje in potrje-
vanje morebitnih poklicnih bolezni.
Brez izvedenih meritev, brez ustrez-
nih vsebin ali celo z izgubljenimi po-
roèili delavci zelo verjetno ne bodo
uspešni v postopkih priznavanja po-
klicnih bolezni.

Ustreznost delovnih prostorov

Glede ustreznosti delovnih pro-
storov inšpektorji ravno tako ugotav-
ljajo doloèene kršitve. Najveè se jih
ugotavlja v zvezi z obveznostjo delo-
dajalca, da z obdobnimi preiska-
vami ugotavljajo ustreznost delov-
nih pogojev. Te preiskave se pogos-
to ne izvajajo v rokih, opredeljenih v
Ocenah tveganj, v nekaterih primerih
pa roki sploh niso doloèeni. Najpo-
gosteje pa se opravljajo meritve mi-
kroklimatskih razmer, še zlasti v pi-
sarnah, manj pozornosti pa se na-
menja razmeram v proizvodnih pro-
storih. Opa�amo tudi, da se pogosto
ne opravljajo zahtevnejše meritve,
kot npr. meritve hrupa, osvetljenosti,
razliènih sevanj, nevarnih snovi, saj ti
dejavniki moèno vplivajo na zdravje
delavcev in pojav poklicnih bolezni.
Ravno tako je potrebno poroèila o
opravljenih meritvah trajno hraniti,
tudi �e iz predhodno omenjenih raz-
logov. Inšpektorji so v preteklem letu
ugotavljali tudi veè nepravilnosti, ki
so se nanašale na urejenost trans-
portnih in gibalnih poti, v zvezi s po-
višanimi in nizkimi temperaturami v

delovnih prostorih, glede neustrez-
nega varovanja delavcev pred škod-
ljivim hrupom, glede neustreznega
prezraèevanja delovnih mest, glede
neustrezne razsvetljave na delovnih
mestih ter tudi glede sanitarnih pro-
storov in garderob ter vzdr�evanja
delovnih prostorov.

Delovna oprema

Delodajalec je dol�an delavcem
za izvajanje delovnega procesa za-
gotavljati tudi varno in brezhibno de-
lovno opremo. Delovno opremo lah-
ko poslu�ujejo le ustrezno usposob-
ljeni delavci, delovna oprema mora
biti stalno vzdr�evana, pregledana
in preizkušena ter varna za upora-
bo. Delovna oprema se mora upo-
rabljati in poslu�evati skladno z na-
vodili proizvajalca. Najpogosteje
ugotovljena kršitev, ki jo inšpektorji
ugotavljajo v zvezi z uporabo varne

delovne opreme, je neizvajanje pre-
gledov in preizkusov. Vseeno je po-
trebno pojasniti, da mora delodajalec
zagotoviti nadzor z rednimi pregledi
in po potrebi s preizkusi nad tisto
delovno opremo, ki je ali bi lahko bila
nevarna ali škodljiva za delavce. To
bi moralo biti razvidno iz Ocene tve-
ganja. Inšpektorji pogosteje ugotav-
ljajo tudi nepravilnosti, ki so poveza-
ne z zašèito nevarnih delov delovne
opreme, z namestitvijo delovne opre-
me ter ustreznostjo in prepoznavno-
stjo napisov krmilnih elementov de-
lovne opreme. Inšpektorji pa ne ugo-
tavljajo samo nepravilnosti na delov-
ni opremi, temveè tudi nepravilno in
nenamensko uporabo s strani de-
lavcev.

Gradbišèa in ostala

delovna mesta na prostem

Ugotovljene kršitve in nepravilno-
sti na gradbišèih ter na ostalih delov-
nih mestih na prostem predstavljajo
vsako leto pomemben podatek, na
podlagi katerega inšpektorat naèr-
tuje svoje aktivnosti. V preteklem letu
so inšpektorji s podroèja varnosti in
zdravja pri delu pregledali prek 350
gradbišè ter tudi veè kot 100 de-
lovišè, kjer so se izvajala kratko-
trajna dela na višini. Ugotovljenih je
bilo skupaj veè kot 2.400 nepravil-
nosti. Najveè nepravilnosti je bilo po-
novno ugotovljenih v zvezi z delom
na višini glede ustreznosti odrov,
varnostnih ograj in dela na strehah
ter izkopih, glede zagotavljanja oseb-
ne varovalne opreme ter glede ne-
upoštevanja navodil koordinatorjev
za varnost in zdravje pri delu. Še zla-
sti je potrebno opozoriti na ugoto-
vitve pri nadzorih delovišè, kjer se
opravljajo kratkotrajna dela, saj de-
lavci pri delih na višini pogosto ne
upoštevajo temeljnih predpisov s
podroèja varnosti in zdravja pri delu.

Zakonodaja s podroèja varnosti in
zdravja pri delu podrobno opredel-
juje ukrepe varovanja delavcev
pred padci z višine, prav tako do-
loèa tudi naèine varovanja, saj se
delu na višini v praksi nikakor ni
mogoèe izogniti. Najpogostejši vzro-
ki za padce z višine ali v globino so
še vedno nezavedanje nevarnosti,
neustrezno usposabljanje za varno
delo, neustrezni zdravstveni pregledi
za delo na višini, neizdajanje navodil
za varno delo ter neuporaba osebne

Na podlagi ugotovljenih kršitev inšpektorji
najpogosteje izdajajo »ureditvene«, v nekaterih

primerih pa tudi »prepovedne« odloèbe. Doloèene
kršitve pa �e po zakonu predstavljajo tudi prekrške,

zato inšpektorji v konkretnih primerih
uvedejo prekrškovne postopke.
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varovalne opreme oziroma neizvaja-
nje kolektivnih varnostnih ukrepov.

V letu 2023 sta na gradbišèih v
Sloveniji, katere je bilo potrebno pri-
javiti na inšpektorat, umrla dva de-
lavca. En delavec je umrl zaradi pad-
ca opa�ne plošèe na njega, drugi
delavec pa zaradi padca cevi za
transport betona. Tudi v tujini se je na
gradbišèu smrtno ponesreèil en
delavec ki je opravljal delo za slo-
venskega delodajalca in ga je povozil
avtomešalec za beton. Šest smrtnih
nezgod se je v letu 2023 zgodilo tudi
na delovišèih, katere ni bilo potrebno
prijaviti na inšpektorat, in sicer so trije
delavci umrli zaradi padca z višine (s
strehe, s terase objekta, skozi salo-
nitno kritino), trije delavci pa zaradi
naleta vlaka.

Smrtne nezgode na gradbišèih in
delovišèih so v letu 2023 skupno
predstavljale 42 % vseh smrtnih ne-
zgod, o katerih je bil obvešèen inš-
pektorat. Na gradbišèih in delovišèih
se je v letu 2023 zgodilo tudi 116
te�jih nezgod.

Prijavljanje nezgod

in poškodb pri delu

Delodajalci so od septembra leta
2022 dalje dol�ni prijavljati nezgo-
de pri delu na inšpektorat le prek
SPOTa (portal Slovenska Poslovna
Toèka). Pomembno pri tem je tudi
vedenje, da se istoèasno s prijavo
nezgode posreduje na ZZZS tudi
obrazec za priznavanje 100 % na-
domestila bolniške odsotnosti zaradi
nezgode pri delu. Do tega obrazca
tako dostopa tudi osebni zdravnik v
nezgodi poškodovanega delavca.
Na inšpektoratu ugotavljamo, da se
je po uveljavitvi prijavljanja nezgod
prek SPOTa število prijavljenih ne-
zgod poveèalo. V preteklem letu so
delodajalci prijavili 14.543 nezgod pri
delu. Za primerjavo je bilo prijavljenih
nezgod pred uvedbo prijavljanja prek
SPOTa okoli 10.000. Preprièani smo,
da je poveèanje števila nezgod pri
delu ni posledica moèno poslabša-
nega stanja na podroèju varnosti in
zdravja pri delu, temveè posledica
elektronskega prijavljanja prek
SPOTa in istoèasnega priznavanja
pravice delavcu do 100 % nado-
mestila bolniške odsotnosti. V pre-
teklosti se je dogajalo, da so delo-
dajalci nezgodo pri delu prijavili na

inšpektorat, niso pa izpolnili t. i. ER-8
obrazca. Sedanja ureditev tako po-
meni tudi veliko za pravico delavca
po praviènem nadomestilu bolniške
odsotnosti. Od vseh prijavljenih ne-
zgod je bilo 19 smrtnih, 6,7 % te�jih
in 93,2 % la�jih. Med prijavljenimi
nezgodami so tudi tiste, zaradi kate-
rih so bili poškodovani delavci od-
sotni z dela manj kot 3 delovne dni.

V preteklem letu je bil najpogos-
tejši vzrok smrtnih nezgod premika-
joèe se transportno sredstvo, in
sicer je prišlo do povozitve delavcev
z vlakom in naleta osebnega vozila v
delavca. Druga najpogostejša vzro-
ka smrtne nezgode sta bila padec
delavca z višine (najveè z višine 10
m) in padec te�kega bremena na
delavca. Dogodile so se tudi posa-
mezne prometne nesreèe, v katerih
so delavci izgubili �ivljenje, za smrt
delavca pa je bil zaznan vzrok tudi
eksplozija pirotehniènih izdelkov,
premikajoèa se delovna mehaniza-
cija ter zadušitev na gradbišèu. Naj-
veè smrtnih nezgod se je zgodilo v
dejavnosti gradbeništva.

Najpogostejši vzroki za nezgode
pri delu ostajajo v zadnjih letih enaki.
Tako je poglavitni vzrok za nezgode,
v katerih so bili delavci te�je ali la�je
poškodovani, izguba nadzora nad
delovno opremo in sredstvi za de-
lo (stroji, roèno orodje, transportna
sredstva in podobno), sledijo pa zdr-
si, spotiki in padci delavcev na razliè-
nih nivojih. Oba vzroka predstavljata
veè kot polovièni dele� izmed vseh
prijavljenih nezgod.

V zvezi s prijavljanjem nezgod pri
delu na inšpektorat se še vedno sre-
èujemo z doloèeno problematiko,
izpostavljeno s strani tako delodajal-
cev kot delavcev. Delavci še vedno
obvešèajo inšpektorat, da doloèen
delodajalec delavcu ne �eli zagotoviti
100 % nadomestila bolniške odsot-
nosti, kar pomeni, da delodajalec tudi
ni prijavil nezgode na inšpektorat
skladno z veljavno zakonodajo. O
tem smo s strani delavca obvešèeni
najveèkrat takrat, ko delavec ni
veè zaposlen pri delodajalcu, pri
katerem se je poškodoval. V dolo-
èenih primerih delodajalci zavestno
ne �elijo prijaviti nezgode na inšpek-
torat, v drugih pa pojasnjujejo, da
niso preprièani, ali gre za nezgodo in

poškodbo pri delu, ki izpolnjujeta
pogoje za prijavo. V praksi obstaja
mnogo naèinov vzrokov in okolišèin
nastanka nezgod pri delu in v zako-
nodajo je te�ko zapisati vse specifiè-
ne primere. Zato se delodajalci tudi
pogosto obraèajo na inšpektorat s
prošnjo za mnenje, ali gre v konkret-
no opisanem primeru za nezgodo pri
delu ali ne. V zvezi s tem je te�ko
podajati mnenja, je pa pri tem po-
trebno upoštevati tudi relevantno
sodno prakso, èe ta obstaja.

Ugotavljanje in prijavljanje

poklicnih bolezni

Delodajalec je dol�an inšpekciji
dela poleg nezgod pri delu takoj pri-
javiti tudi ugotovljeno poklicno
bolezen. Tako je inšpektorat v pre-
teklih letih prejemal le posamezne
prijave poklicnih bolezni, nekaj tudi
na podlagi predhodno opravljenih
inšpekcijskih nadzorov. Od leta 2012
je bilo takih prijav 6, kar je po našem
preprièanju veliko premalo, in na to
je inšpektorat vsako leto tudi opozar-
jal v svojih letnih poroèilih in navajal,
da je potrebno sprejeti zakonodajo, v
kateri bo konkretneje opredeljen po-
stopek ugotavljanja, potrjevanja in
prijavljanja poklicnih bolezni.

V letu 2023 je bil sprejet nov Pra-
vilnik o poklicnih boleznih, ki na-
menja pomembno vlogo tudi delovni
inšpekciji. Pristojni inšpektorji za delo
imajo tako dol�nost, da poleg drugih
organov tudi oni opozarjajo delavca v
konkretnih primerih na mo�nost, da
gre lahko pri bolezni delavca za po-
klicno bolezen. Na to so delavca
skladno z doloèili tega pravilnika po-
leg ostalih dol�ni opozoriti tudi delav-
ski zaupniki za varnost in zdravje pri
delu. Zato je še posebej pomembno,
da smo vsi dele�niki seznanjeni s
seznamom poklicnih bolezni, na-
vedenih v Prilogi 1 predhodno omen-
jenega pravilnika. Prav tako je po-
membno, da dobro poznamo po-
stopke ugotavljanja in potrjevanja
poklicnih bolezni, saj lahko le tako
uèinkovito izvajamo svoje naloge in
poslanstvo. V zvezi s tem je potrebno
ponovno opozoriti na potrebno doku-
mentacijo, katero interdisciplinarna
skupina strokovnjakov potrebuje za
ugotavljanje in potrjevanje poklicnih
bolezni. Vsekakor med to dokumen-
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tacijo spadajo razlièna poroèila o op-
ravljenih meritvah škodljivosti v de-
lovnem okolju, Ocene tveganja,
zdravniška sprièevala. Kakor je �e
omenjeno v tem prispevku, je po-
stopek ugotavljanja in potrjevanja
poklicne bolezni brez potrebne do-
kumentacije ote�en. Interdiscipli-
narna skupina strokovnjakov bo v
primerih pomanjkanja potrebne do-
kumentacije in èe ni bila ugotovljena
zanesljiva vzroèna zveza med izpo-
stavljenostjo in boleznijo, v svojem
postopku zelo verjetno podala le sum
na obstoj poklicne bolezni. Nedoseg-
ljivost poroèil o opravljenih meritvah
škodljivosti se je v praksi �e izkazala
kot nerešljiv problem za delavce.
Pogosto se je dogajalo in se bo do-
gajalo tudi v prihodnosti, da delo-
dajalci ne bodo opravljali meritev
in ostalih preiskav škodljivosti de-
lovnega okolja. Prav tako ob pre-
nehanju delovanja delodajalci doku-
mentacije s podroèja varnosti in
zdravja pri delu ne predajo Inšpek-
toratu RS za delo, kakor to doloèa
Zakon o varnosti in zdravju pri delu.
To dol�nost so do sedaj izpolnili le
posamezni delodajalci.

Skladno z doloèili Pravilnika o po-
klicnih boleznih je potrebno IRSD
obvešèati o potrjenih poklicnih
boleznih in o sumih na obstoj po-
klicnih bolezni. Ta informacija je ze-
lo pomembna za inšpektorat in nje-
govo delovanje, še zlasti v smislu
prepreèevanja pojavljanja novih po-
klicnih bolezni. Prejeti podatki o de-
lodajalcu, delovnem mestu ter o delih
in vzroènih dejavnikih, kjer je bila po-
klicna bolezen potrjena oziroma tudi
ko ni bila ugotovljena zanesljiva
vzroèna zveza med izpostavljenostjo
in boleznijo, omogoèajo inšpektor-
jem, da se z inšpekcijskimi postopki
vkljuèijo v prepreèevanje pojavljanja
poklicnih bolezni.

Roèno premešèanje bremen

in kostno-mišièna obolenja

Na inšpektorat smo �e prejeli po-
samezna obvestila interdisciplinarne
skupine o potrditvah poklicnih bolez-
ni oziroma o sumih na obstoj poklic-
nih bolezni, najbolj pogosto pa se
omenja povezava z roènimi deli ozi-
roma s premešèanjem bremen in op-
ravljanjem te�jih fiziènih del. V zvezi
s tem omenjamo, da je bil v prete-

klem letu v Uradnem listu objavljen
nov Pravilnik o zagotavljanju var-
nosti in zdravja delavcev pri roè-
nem premešèanju bremen, ki se
priène uporabljati v letošnjem letu.

S tem pravilnikom se konkretneje
doloèajo ukrepi za zagotavljanje var-
nosti in zdravja delavcev pri roènem
premešèanju bremen, pri katerem so
delavci izpostavljeni nevarnostim
kostno-mišiènih obolenj. Po-
membno je, da ta pravilnik opredel-
juje metodologijo, ki je tudi v EU pri-
znana kot primerna za ocenjevanje
dejavnikov tveganja glede roènega
premešèanja bremen, ter s tem vsem
delavcem zagotovi enako ocenje-
valno izhodišèe glede delovnih ob-
remenitev zaradi roènega premeš-
èanja bremen. V postopkih ocenjeva-
nja tveganj se lahko uporabljajo tudi
druge primerljive metode, s katerimi
se zagotavlja vsaj enaka raven var-
nosti in zdravja delavcev pri roènem
premešèanju bremen. Prve ocene �e
izvedenih poskusnih ocenjevanj na-
kazujejo, da obstojeèe stanje ni us-
trezno in bodo potrebne izboljšave
delovnih pogojev glede roènega pre-
mešèanja bremen, kar vodi v revizijo
�e sprejetih Ocen tveganj.

Vloga in aktivnosti sveta
delavcev glede ugotovljenih
kršitev na podroèju VZD

Moèna vloga sveta delavcev na
podroèju varnosti in zdravja pri delu
je nesporna.

�e krovni Zakon o varnosti in
zdravju (ZVZD-1) pri delu namenja
kar nekaj doloèil predstavnikom de-
lavcev. Omenjeni zakon doloèa pra-
vice in dol�nosti tako delodajalcev
kakor tudi delavcev v zvezi z varnim
in zdravim delom ter ukrepi za
zagotavljanje varnosti in zdravja pri
delu. Vse dol�nosti delodajalca
predstavljajo istoèasno pravice
delavca. Delavci so v odnosu z de-
lodajalcem vsekakor šibkejša stran,
zato je njihovo vlogo potrebno okre-
piti in njihovi predstavniki so tisti, ki to
lahko poèno na drugaèe vzpostav-
ljenem odnosu z delodajalcem.

Delodajalec mora delavcem
omogoèiti sodelovanje pri obravnavi
vseh vprašanj glede zagotavljanje
varnega in zdravega dela. To pravico
delavci uresnièujejo neposredno, za-

radi svojega polo�aja pa tudi prek
svojih predstavnikov v svetu delav-
cev, kar veljavna zakonodaja omo-
goèa. Zakon o varnosti in zdravju kar
neposredno doloèa vsebine posve-
tovanja z delavci. Tako so delavci ali
njihovi predstavniki neposredno
vkljuèeni v postopke ocenjevanja
tveganj vkljuèno z uvajanjem
ukrepov za zagotavljanje varnega in
zdravega dela, o obvešèanju delav-
cev, o izbiri strokovnega delavca in
izvajalca medicine dela, o izbiri de-
lavcev za zagotavljanje prve pomoèi,
o izbiri pooblašèene osebe za po�ar-
no varnost.

Svet delavcev lahko v imenu
delavcev od delodajalcev zahteva
sprejetje ustreznih ukrepov za
zmanjšanje tveganj in nevarnosti za
delavce v delovnem procesu. Pred-
stavniki delavcev lahko zahtevajo
izvedbo nadzorov inšpekcije, ko me-
nijo, da delodajalec ne zagotavlja us-
treznih varnostnih ukrepov. Prav tako
imajo predstavniki pravico prisostvo-
vati inšpekcijskemu nadzoru s pod-
roèja varnosti in zdravja pri delu. Vsa
ta vloga predstavnikov delavcev zah-
teva od njih tudi poglobljena zna-
nja s podroèja varnosti in zdravja
pri delu. Èe hoèejo konstruktivno so-
delovati z delodajalcem, potem splo-
šna znanja z obravnavanega pod-
roèja veè ne zadostujejo. Na podroè-
ju varnosti in zdravja pri delu vse bolj
v ospredje stopajo specifiènosti in
teh se predstavniki delavcev ne sme-
jo ustrašiti. Sicer zakonodaja zave-
zuje delodajalce, da morajo pred-
stavnikom delavcev zagotoviti us-
trezne oblike usposabljanja, kar se
verjetno izvaja predvsem na pobudo
predstavnikov delavcev. Drugi prob-
lem pa nastane pri izbiri ustreznih
vsebin usposabljanja. Verjetno je te-
�ko najti na trgu zadosti strokovne
vsebine. Ker pa so predstavniki de-
lavcev nekako potisnjeni ob bok stro-
kovnim delavcem varnosti in zdravja
pri delu, bi bila usposabljanja, orga-
nizirana s strani društev varnost-
nih in�enirjev in Zbornice, za njih
zelo primerna. Pridobivanje znanja
in strokovnost predstavnikov delav-
cev poveèuje njihovo proaktivno vlo-
go, seveda pa je pogoj za takšno
delovanje tudi njihova neodvisnost in
s strani delodajalca neovirano izva-
janje svoje vloge.
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Svet delavcev je generator
številnih pobud in predlogov
v korist zaposlenih in družbe

Prvi svet delavcev v naši dru�bi je bil konstituiran �e leta 1998, kar pomeni, da so bili zaposleni v
naši dru�bi eni prvih, ki so se odloèili, da bodo skladno z novo sprejetim Zakonom o sodelovanju
delavcev pri upravljanju (ZSDU) iz leta 1993 oblikovali svet delavcev kot predstavniški organ, preko
katerega so zaposleni tekoèe seznanjeni s poslovanjem dru�be, njenimi cilji in spremembami ter
kadrovskimi zadevami, hkrati pa lahko organizirano uresnièujejo svoj vpliv na sprejemanje po-
slovnih odloèitev v dru�bi.

Sestava sveta delavcev

Aktualna sestava sveta delavcev
dru�be HIT d. d., katera nudi zapo-
slitev 1564 sodelavcem, je svoj šti-
riletni mandat nastopila dne 16. 6.
2022. Svet delavcev dru�be HIT d. d.
šteje štirinajst èlanov. Sestava sve-
ta temelji na proporcionalni zasto-
panosti posameznih segmentov
dru�be. V štirinajst èlanskem sestavu
je šest predstavnikov Igralništva, trije
predstavniki Gostinstva in hotelirst-
va, trije predstavniki strokovnih slu�b
ter po eden predstavnik IZC Mond
(Šentilj) / igralnica Fontana (Rogaška
Slatina) in IZC Korona / hotel Špik
(Kranjska Gora).

Povpreèna starost èlanov je pet-
deset let, najmlajši šteje štirideset,
najstarejši dvainšestdeset let. V naši
sredini imamo štiri predstavnice
ne�nejšega spola in deset moških.
Temeljno gonilo delovanja sveta de-
lavcev je proaktivnost ter reaktivnost
tako èlanov sveta delavcev kot vseh
zaposlenih v dru�bi. Z namenom èim
boljšega delovanja sveta delavcev
imamo v operativni funkciji šest stal-
nih odborov in dve komisiji, in si-
cer:

Odbor za informiranje (OI)

Aktivnosti:

• obnovitev podstrani sveta delav-
cev na intranetni strani HIT d.d.,

• preverjanje ustreznosti obvešèa-
nja zaposlenih in po potrebi pripra-
va novih naèinov obvešèanja,

• obvešèanje zaposlenih o naèinih
in smiselnosti komunikacije s po-
sameznimi èlani sveta delavcev,

• sprotno spremljanje problematike
v posameznih enotah s èlani sveta
delavcev, slednji se podrobno se-
znanijo s stanjem v posamezni
enoti ter podajo poroèilo s pred-
logi ukrepov,

• po potrebi organizirati skupne
sestanke z delodajalcem v posa-
mezni enoti – organizacija in iz-
vedba zborov delavcev po enotah.

Odbor za kadrovska

vprašanja (OKV)

Aktivnosti:

• sprotno spremljanje kadrovske
problematike, potreb in morebitnih
viškov ali manjkov na posameznih
delovnih mestih oz. posameznih
enotah,

• sprotno spremljanje prekarnega
dela (študentsko delo, delo za do-
loèen èas, s.p. ...),

• pregled opisnih listov posameznih
delovnih mest in njihova primer-
java,

• pregled ustrezne kratkoroène in
dolgoroène kadrovske politike
(upokojevanje, nove zaposlitve,
štipendije).

• Komisija za solidarnostna vpra-
šanja.

Odbor za delovne pogoje (ODP)

in Odbor za varstvo pri delu

in zdravstveno varstvo (OVDZV)

Aktivnosti:

• ponovna preuèitev ustreznosti
ocene tveganja za nezgode in
zdravstvene okvare, po katalogu
delovnih mest in pripadajoèih
opisnih listih,

• posvet z zdravstveno stroko, na
temo negativnega potenciala na-
stanka poklicnih bolezni za posa-
mezna delovna mesta ,

• aktivnosti pri zagotavljanju ustrez-
nosti varstva in zdravja pri delu, s
poudarkom na spoštovanju zako-
nodaje in internih aktov,

• v sodelovanju z delodajalcem, is-
kanje rešitev za ranljivejše skupi-
ne (invalidi, delavci z omejitvami,
starejši delavci,..),

Piše:

Stojan Prando

Svet delavcev dru�be HIT d.d.

INFORMACIJE IN TEME IZ SOUPRAVLJALSKE PRAKSE
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• ozavešèanje, informiranje, širjenje
promocije zdravja,

• vkljuèevanje podroènih strokov-
njakov (nutricist, psiholog, psiho-
terapevt,..), kot suport
posamezniku, oziroma organiza-
ciji,

• dodatni preventivni pregledi za
skupine z veèjo stopnjo tveganja
(�enske, noèno delo,..),

• skrb za višjo stopnjo humanizacije
na delovnem mestu (boljša ko-
munikacija – boljši medsebojni od-
nosi).

• aktivno spremljanje zagotavljanja
ustreznosti delovne opreme in
sredstev po posameznih oddelkih,

• aktivnosti pri zagotavljanju ustrez-
nih delovnih pogojev na delovnih
mestih (temperatura, vla�nost,
svetloba, prepihi, smrad, zraèna
pretoènost, higienski pogoji,...),

• zagotovitev ustreznega in hitrega
naroèanja delovnih oblek.

• Komisija za poèitniške kapaci-
tete.

Odbor za ekonomska

vprašanja - OEV

Aktivnosti:

• sprotno in a�urno spremljanje in
preuèevanje doseganja poslovnih
ciljev, rezultatov in ekonomskih
vprašanj za celotno skupino Hit
(pokritje 3 in 4 posameznih enot),

• meseèno spremljanje in analizi-
ranje gibanja plaè, števila oprav-
ljenih ur, napitninskih ur,
dodatkov, števila zaposlenih in
drugih dejavnikov, ki vplivajo na
plaèe v podjetju,

• iskanje idejnih projektov za reše-
vanje problemov starejših delav-
cev (pokojninski stebri, seniorske
pogodbe, poveèevanje sklada za
predèasne prekinitve pogodb o
zaposlitvi, …),

• spremljanje poslovnih planov, po-
roèil, pomembnejših poslovnih
odloèitev (investicij, pripojitev, uki-
nitev, odprtje, odprodajo enot,...)
in priprava predlogov,

• obravnava investicij v razliène in-
frastrukture, najemne pogodbe za
IA, …,

• preverjanje izvajanja zakonskih
doloèb, pri poseganju v poèitniške
kapacitete.

Odbor za uresnièevanje

zakonodaje in kolektivnih pogodb

(OUZKP) in odbor za pravno

varnost (OPV)

Aktivnosti:

• nadziranje izvajanja zakonov, ko-
lektivnih pogodb in drugih aktov
vezanih na delovno podroèje,

• zaznavanje morebitnih posamez-
nih kršitev in preverjanje pravne
korektnosti postopkov do zaposle-
nih,

• zbiranje in obravnavanje pripomb,
predlogov in prito�b zaposlenih,
glede kršitev in nespoštovanja ob-
veznosti delodajalca s pripravo
predloga za ukrepanje,

• tekoèe spremljanje morebitnih
sprememb notranjih aktov in ta-
kojšnje reagiranje v smislu pre-
uèitve sprememb in priprave
stališèa – predlogov za deloda-
jalca,

• zaposlene ponovno informirati o
vsebini akta o prepreèevanju tr-
pinèenja na delovnem mestu in
zašèiti pred nasiljem tretjih oseb.
V primeru prijave, preverjanje us-
treznosti postopka,

• preverjanje pravne varnosti v pri-
meru reorganizacije in sistemati-
zacije delovnih mest,

• pregled ustreznosti podpisanih
aktov med upravo in SD in drugih
aktov, ki se tièejo zaposlenih,

• vzpostavitev sistema za sprotno
zaznavanje razliènih kršitev in te-
koèe reagiranje za njihovo prepre-
èevanje.

Odbor za solastništvo (OS)

Aktivnosti:

• vzpostaviti aktivnosti z zakonodaj-
no vejo oblasti in posameznimi
ministrstvi (Ministrstvo za delo in
dru�ino in enake mo�nosti, Minis-
trstvo za gospodarstvo in razvoj)
glede participacije zaposlenih pri
solastništvu,

• pridobivanje dobrih praks iz ob-
stojeèega sistema solastništva
zaposlenih v dru�bah z veèinskim
lastništvom dr�ave oziroma v dru-
�bah, kjer dr�ava ni veèinski last-
nik.

Pogoji za delovanje
sveta delavcev

V dru�bi imamo od leta 2002
sklenjen Dogovor o sodelovanju

delavcev pri upravljanju HIT d.d. po
5. èlenu ZSDU (v nadaljevanju: Par-
ticipacijski dogovor), ki opredeljuje
sodelovanje delavcev pri upravljanju.
Dogovor je bil skozi leta dele�en treh
dodatnih aneksov, vse v luèi pove-
èevanja pravic glede doloèil, vezanih
na Zakon o sodelovanju delavcev pri
upravljanju (ZSDU).

Predsednik sveta delavcev svojo
funkcijo opravlja poklicno, imamo
pa še štiri polpoklicne èlane, ki
svojo funkcijo opravljajo s poloviènim
delovnim èasom. Delodajalec izpol-
njuje svojo zakonsko obveznost v
smislu zagotavljanja materialnih
sredstev za nemoteno delo sveta
delavcev. Svet delavcev ima zago-
tovljeno pisarno z vso potrebno in-
frastrukturo (telefoni, raèunalniki,
prostore za izvedbo sej/posvetovanj,
dostop do interneta/intraneta ter
lasten arhiv). Svet delavcev ima torej
ustrezno zagotovljena osnovna
sredstva za delovanje in pokrite os-
novne materialne stroške.

Skladno s Participacijskim do-
govorom imamo zagotovljena sred-
stva za pokrivanje stroškov stro-
kovnjakov in institucij, ki jih svet
delavcev skladno z 61. èlenom
ZSDU lahko naslovi za strokovno po-
moè in vabi na svoje seje, ter drugih
stroškov (stroški izobra�evanja,
strokovna literatura, èlanarine, tisko-
vine,…). Dru�ba je do sedaj redno
izvrševala obveznosti glede zago-
tavljanja finanènih in drugih sredstev
za potrebe dela sveta delavcev kot
jih doloèa Participacijski dogovor.

Èlani imajo mo�nost izobra�e-
vanja tako interno (izven kvote red-
nega izobra�evanja za posamezno
delovno mesto) kot eksterno. Letna
kvota za izobra�evanja je 40 ur, za
èlane, ki opravljajo mandat èlana
sveta delavcev prviè, je 60 ur letno,
dodatno je omogoèeno vsakemu èla-
nu, ki je vkljuèen v odbore ali komi-
sije, še 10 ur letno za izobra�evanje.

Zaenkrat so vsi èlani sveta delav-
cev dele�ni enakega zneska meseè-
ne nagrade (20% povpreène plaèe v
dru�bi), smo pa pred izzivom vzpo-
stavitve nove metodologije nagraje-
vanja, ki bi temeljila na dejanski ak-
tivnosti posameznega èlana.
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Predstavniki delavcev
v nadzornem svetu
in delavski direktor

Nadzorni svet HIT d. d. šteje 6
èlanov in sicer: predstavnik SDH,
predstavnik KAD, predstavnik obèin,
predstavnik Ministrstva za finance in
dva predstavnika zaposlenih.
Predstavnika zaposlenih v nadzor-
nem svetu izvoli svet delavcev s taj-
nim glasovanjem izmed kandidatov,
ki jih predlagajo èlani sveta delavcev.
Funkcije in pogoji za delovanje pred-
stavnikov zaposlenih v nadzornem
svetu so opredeljeni v Participacij-
skem dogovoru in poslovniku sveta
delavcev.

Predstavnika zaposlenih v nad-
zornem svetu sta dol�na s posa-
meznimi vprašanji na seji nadzor-
nega sveta izrecno predstaviti in
argumentirati stališèa sveta delav-
cev, èe jih je ta zavzel, vendar pri
glasovanju naèeloma nimata impe-
rativnega mandata. Imperativni
mandat namreè onemogoèa potreb-
no usklajevanje razliènih interesov, ki
se sreèujejo v procesu odloèanja v
nadzornem svetu. Marsikdaj smo pri-
èa potencialnim konfliktom interesov
predvsem v interpretaciji doloèil, ve-
zanih na ZSDU in ZGD-1.

Dru�ba ima 4 èlansko upravo ka-
tere èlan je tudi delavski direktor.
Delavskega direktorja, kot doloèa 81.
èlen ZSDU, lahko predlaga svet de-
lavcev v dru�bah, kjer je zaposlenih
veè kot 500 delavcev in je v 78. èlenu
izrecno definiran kot predstavnik
delavcev v upravi dru�be. Nikakor
pa to ne pomeni, da ni enakopraven
èlan uprave pri sprejemanju njenih
odloèitev. V okviru splošnih pravic in
obveznosti, ki pripadajo vsem èla-
nom uprave dru�be v skladu s po-
sebnim zakonom in statutom dru�be,
delavski direktor tako zastopa in
predstavlja interese delavcev glede
kadrovskih in socialnih vprašanj.

Delavski direktor je lahko ime-
novan le na predlog sveta delavcev v
dru�bi, torej izmed kandidatov, ki jih
predlaga svet delavcev. Niti nadzorni
svet niti sodišèe (v primeru spora) ne
moreta imenovati delavskega di-
rektorja mimo sveta delavcev kot
osrednjega delavskega predstavniš-
tva.

Stanje glede uresnièevanja
participacijskih obveznosti
delodajalca

Doslednost in kakovost

obvešèanja sveta delavcev

in zaposlenih

Dol�nosti delodajalca glede ob-
vešèanja sveta delavcev in zapo-
slenih so urejene v 2., 69. do 72. ter
89. in 90. èlenu ZSDU ter ZSDU ter v
Participacijskem dogovoru, uresni-
èuje pa jih uprava dru�be.

Obvešèanje in informiranje med
upravo na eni strani in svetom de-
lavcev na drugi strani poteka enkrat
meseèno na sejah sveta delavcev
(opomba: lansko leto smo imeli s
strani takratne uprave dru�be kar
štirikratno prisotnost celotne upra-
ve). Zaposleni lahko svoje pobude in
vprašanja podajajo preko razliènih
kanalov (elektronska pošta, zbori
delavcev, intranet – rubrika »Kje vas
èevelj �uli«, poštni predalniki, pred-
stavniki sveta delavcev – posveto-
vanja). Obvešèanje s strani uprave je
najni�ja oblika participacije zaposle-
nih.

�elimo si, da bi uprava dru�be v
veèji meri prepoznala pozitivne
uèinke predhodne vkljuèitve sveta
delavcev v zaèetne faze posamez-
nih postopkov (npr. predlogi v zvezi
s poslovnim planom, snovanje stra-
tegije, spremembe sistematizacije
delovnih mest, spremembe in dopol-
nila organizacijskih in delovnih navo-
dil), kar bi svetu delavcev omogoèilo
še bolj uèinkovito uresnièevanje svo-
je funkcije in bi moralo biti tudi v
interesu uprave dru�be, saj bi bilo
potem precej manj zapletov pri sa-
mem sprejemanju posameznih odlo-
èitev.

Skupna posvetovanja uprave

in sveta delavcev

Uprava dru�be veèinoma spoš-
tuje Participacijski dogovor, v ka-
terem je opredeljeno skupno posve-
tovanje, in svojo zakonsko dol�nost
sklicevanja skupnih posvetovanj s
svetom delavcev glede statusnih in
kadrovskih vprašanj ter vprašanj
varnosti in zdravja pri delu (91. do
94. èlen ZSDU). V zakonu je v zvezi s
tem doloèen tudi rok za posredo-
vanje potrebnih informacij in gradiva
svetu delavcev, in sicer najmanj 30

dni pred sprejemom odloèitve, rok za
predlagano posvetovanje pa mora
biti najmanj 15 dni pred sprejetjem
odloèitve.

V preteklem obdobju ni bilo veliko
skupnih posvetovanj vendar moram
izpostaviti, da posvetovanja, katerih
smo bili dele�ni, niso dosegla opti-
malnega uèinka (s strani sveta de-
lavcev), saj veèino predlogov, pomi-
slekov, korekcij na dostavljeno gra-
divo, ni bilo upoštevanih. V bodoèe si
�elimo, da so naše pripombe oziro-
ma dopolnitve v veèji meri upošte-
vane.

Soodloèanje sveta delavcev

s soglasjem

Pravica sveta delavcev do sood-
loèanja s soglasjem (95. in 96. èlen
ZSDU) zagotavlja najširši in naj-
moènejši vpliv predstavnikov zapo-
slenih na sprejemanje upravljalskih
odloèitev v dru�bi.

Svet delavcev je v zvezi s tem
med drugim �e uporabil svojo pra-
vico, da zavrne soglasje k predla-
gani odloèitvi delodajalca (v tem
primeru delodajalec po 97. èlenu te
odloèitve ne sme sprejeti), in sicer v
primeru programa prese�nih delav-
cev, ko ni podal soglasja k izvedbi
le-tega. Konkretno zaradi nezako-
nitosti ustvarjanja kategorij delavcev,
ki opravljajo isto delo ter zaradi
nezadostnosti podajanja razlogov za
izvedbo programa prese�nih delav-
cev.

A uprava dru�be je našo zavr-
nitev soglasja ignorirala z utemeljit-
vijo, da je delodajalec ravnal po za-
konskih doloèilih, navedenih v 95. in
96. èlenu ZSDU. Zato je svet delav-
cev spro�il arbitra�ni postopek in
skladno z zakonom imenoval svoje-
ga arbitra z liste arbitrov ter pozval
upravo dru�be, da v 15 dneh imenuje
svojega arbitra, èesar pa ta ni storila.
Iz tega razloga je svet delavcev
skladno z doloèili 102. èlena ZSDU
spro�il postopek za imenovanje ar-
bitra delodajalca preko sodišèa. S
to zahtevo smo uspeli, sodišèe je
arbitra imenovalo, �alosti pa dejstvo,
da se arbitra�a še vedno ni zaklju-
èila (postopek traja od januarja
2023). Delno potrditev, da smo kot
svet delavcev pravilno pristopili k
razreševanju problematike progra-
ma prese�nih delavcev smo dobil s
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tem, ko je 25 zaposlenih, ki so bili v
programu prese�nih delavcev, to�ilo
delodajalca in pravdo preko vrhov-
nega sodišèa tudi dobilo.

Proaktivno (samoiniciativno)
delovanje sveta delavcev

Svet delavcev je upravi dru�be
kot predstavniku delodajalca v svo-
jem dvoletnem mandatu podal �e
mnogo pobud in predlogov. Svet
delavcev prenaša interese zaposle-
nih v procese poslovnega odloèanja
in je poleg osnovnih funkcij tudi ge-
nerator idej in predlogov za boljšo
organizacijo dela in ustreznejše
medèloveške odnose.

Svet delavcev in uprava kot za-
stopnik delodajalca (s 1.1.2024 je
prišlo do menjave uprave dru�be)
skušata najti »skupni jezik« o
doloèenih vprašanjih dela in �ivljenja
v dru�bi, ki so z vidika interesov za-
poslenih, katere zastopa svet delav-
cev, ne nazadnje pa tudi z vidika
dolgoroènih interesov dru�be, izjem-
nega pomena. Pri tem gre obièajno
za:

• pobude in predloge sveta delav-
cev za izboljšanje organizacije in
pogojev dela ali polo�aja in pravic
zaposlenih;

• doloèene namere uprave dru�be,
katerih uveljavitev bi moèno po-
segla v interese zaposlenih in po-

vzroèila njihovo nezadovoljstvo,
svet delavcev pa nima na raz-
polago uèinkovitih pravnih sred-
stev, da bi lahko ustrezno vplival
na njihovo spremembo ali umik,
èe uprava dru�be, vztraja na svo-
jem.

Poroèanje nadzornemu svetu

Svet delavcev periodièno pri-
pravi poroèilo, ki ga posreduje
nadzornemu svetu dru�be. V navadi
je (tudi sestava nadzornega sveta se
je preoblikovala z novimi predstav-
niki), da se nadzorni svet do poroèila
sveta delavcev opredeli ter z ugoto-
vitvami seznani upravo dru�be, pred-
vsem v luèi boljšega, bolj tvornega
sodelovanja.

Sodelovanje z sindikati
in »bazo«

V dru�bi imamo tri reprezen-
tativne sindikate (SIDS enota Nova
Gorica, GIT HIT in Vrba KNSS).
Predstavniki vseh treh sindikatov so
tudi èlani sveta delavcev. Skupaj s
sindikati skušamo v okviru zakonskih
mo�nosti sodelovati pri oblikovanju
in sprejemanju èim boljših rešitev za
zaposlene.

Èlani sveta delavcev imamo stal-
no nalogo, da smo v kontinuiranem
stiku in interakciji s sodelavci,
predvsem z namenom pridobivanja

informacij, pobud in akutnih zadev,
katere so podlaga za konfrontacijo in
razreševanje z delodajalcem.

Raven sodelovanja
z upravo dru�be

�elja sveta delavcev je, da bi z
upravo dru�be kot predstavnikom
delodajalca, sodelovali na èim višji
mo�ni ravni. V preteklem obdobju
smo z upravo dru�be imeli »ampli-
tudno« delovanje predvsem v smeri
usklajevanja pogledov na posamez-
na akutna stanja v dru�bi. Namen
sveta delavcev ni delovati destruk-
tivno nasproti delodajalcu. Ravno
nasprotno, naše poslanstvo, ki te-
melji na �elji po sodelovanju, vidimo
v tem, da kot predstavniki ene od
kljuènih skupin dele�nikov – zapo-
slenih, skušamo èim bolj aktivno pri-
spevati k boljšemu jutri za vse de-
le�nike.

Trenutno poteka v dru�bi pri-
prava strategije dru�be za obdobje
2025 – 2029. Veseli dejstvo, da je
nova uprava dru�be (mandat 2024 –
2028) prepoznala pomembnost
vkljuèevanja predstavnikov vseh de-
le�nikov v pripravo tako pomemb-
nega dokumenta, kar nam daje »in-
formacijo«, da smo upoštevani in
obravnavani kot resen in kredibilen
dele�nik v procesu upravljanja dru-
�be.

Imenovanje predstavnikov
delavcev v komisije NS

Vprašanje:

Nadzorni svet dru�be (NS) je
zavrnil zahtevo našega sveta de-
lavcev za imenovanje tudi pred-
stavnikov delavcev v njegove ko-
misije, èeš da ta zahteva nima
pravne podlage. Upravièeno? In
še, ali res dr�i, da bi moral biti èlan
komisije NS, ki je bil imenovan s
strani sveta delavcev, potem pose-
bej »potrjen« tudi še na seji NS?

Odgovor:

Doloèba petega odstavka 79. èle-
na Zakona o sodelovanju delavcev
pri upravljanju (ZSDU) se glasi:
»Svet delavcev ima pravico imeno-

vati tudi predstavnika delavcev v ko-

misije nadzornega sveta in upravne-

ga odbora.« Doloèba je izrazito ko-
gentne narave, obenem pa popolno-
ma jasna in nedvoumna, kar pomeni,
da pod nobenim pogojem - zlasti ob
dejstvu, da ni bila derogirana z nobe-
nim drugim kasnejšim ali specialnim
predpisom – ne more biti predmet ni-
kakršnih, ne takšnih ne drugaènih
morebitnih razliènih pravnih interpre-
tacij. Zlasti ne takšnih, kot se je v da-
nem primeru poslu�uje vaš NS. Te so
v danem in vseh podobnih primerih,
ko gre za zakonsko »pravico« delav-
cev, preprosto nedopustne, temveè
pride v poštev le strogo gramatikalna
uporaba in spoštovanje »èrke zako-
na«.

Èe torej zakon izrecno daje svetu
delavcev pravico do delavskih pred-

stavnikov v komisijah NS, to na drugi
strani paè pomeni »dol�nost« (ne
opcijo oziroma diskrecijsko pravico)
za delodajalca in njegove organe.

Naèin imenovanja predstavnika v
komisije NS je v celoti stvar sveta
delavcev samega in njegovega po-
slovnika. Èe poslovnik v zvezi s tem
nima posebnih doloèb, se paè to ime-
novanje opravi po pravilih, ki tudi si-
cer veljajo za sprejemanje njegovih
takšnih ali drugaènih sklepov. Ker NS
pri tem po zakonu nima nobene kon-
stitutivne vloge, ni potrebno posebno
še dodatno »potrjevanje« imenova-
nega èlana komisije na seji NS, am-
pak zadostuje, da svet delavcev z
opravljenim imenovanjem NS le se-
znani.

Odgovor pripravil:

dr. Mato Gostiša

PRAVNA MNENJA IN ODGOVORI NA VPRAŠANJA




