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• »relevantno«, ne zgolj neko marginalno
soupravljanje,

• »obvezno«, ne zgolj nekakšno »prosto-
voljno« udele�bo pri dobièku in

• najširše mo�no, ne zgolj »mened�er-
sko« notranje lastništvo,

za kar je neizkorišèenega prostora glede na
uvodoma povedano zaenkrat še ogromno;

2)

v II. fazi, ko bodo razmere zrele, pa opraviti
še omenjeno institucionalno rekonstrukcijo

veljavnega modela kapitalistiène korpora-
cije in mezdnega delovnega razmerja, kar
bo pomenilo dokonèen prehod v »pravo«

ekonomsko demokracijo.

Razvoj delavske participacije
v obstojeèih sistemskih okvirih

Drugi del tega programskega manifesta
je namenjen teoretièni argumentaciji po-
spešenega razvoja vsake od treh temeljnih
oblik sodobne organizacijske participacije
zaposlenih posebej, ki pa je na tem mestu

ne bomo podrobneje predstavljali. Ome-
nimo naj le, da poleg zgoraj predstavljene
teorije ekonomske demokracije kot anti-
poda »klasièni« in »marksistièni« ekonom-
ski in pravni teoriji kapitalizma, pomembno
teoretièno podstat sodobne delavske par-
ticipacije predstavljajo tudi:

• t. i. motivacijske teorije in

• teorija dru�bene odgovornosti podje-

tij,

o katerih pa morda veè še ob kaki drugi pri-
lo�nosti.

Smernice in priporočila
za delovanje svetov delavcev
in ZSDS na področju varnosti
in zdravja pri delu

Eden pomembnejših »strateških« programskih dokumentov, sprejetih na nedavnem strokovnem
posvetu Zdru�enja svetov delavcev Slovenije (ZSDS), je zagotovo tudi obse�en dokument z gor-
njim naslovom, ki podrobneje opredeljuje konkretne cilje ter smernice in priporoèila za bodoèe
delovanje tako svetov delavcev v podjetjih kot tudi zdru�enja na enem osrednjih podroèij souprav-
ljanja, tj. na podroèju zagotavljanja varnosti in zdravja delavcev pri delu (VZD). Zaradi pomembnosti
tega dokumenta, ki vsekakor lahko predstavlja dobrodošel pripomoèek, v bistvu kar neke vrste
»priroènik« svetom delavcev za uèinkovito uresnièevanje njihovih zakonskih nalog in pristojnosti
na tem podroèju, v tem prispevku povzemamo njegove kljuène poudarke1.

Poleg celovitejše predstavitve veljavne
zakonske ureditve tega podroèja in pripo-
roèil za delovanje svetov delavcev v okviru
te ureditve, je glavni poudarek dokumenta
predvsem na »strateških« ciljih in smer-

nicah za bodoèe anga�iranje svetov in
ZSDS, ki pa bo vsekakor zahtevalo tudi ne-
katere:

• bistvene spremembe v dosedanjih pri-
oritetah in naèinih delovanja svetov de-
lavcev,

• precej radikalne posege v sedanjo nor-
mativno ureditev veljavnega siste-
ma/modela varnosti in zdravja pri delu v
smislu krepitve vloge delavskih pred-
stavnikov pri urejanju tega podroèja,
vsekakor pa tudi

• neko posebno obliko organiziranosti v
okviru zdru�enja (»Sekcijo za VZD«), ki
se bo tudi specializirano ukvarjala s tem
podroèjem.

Vsebina dokumenta je razdeljena na
šest poglavij, na kratko povzetih v nadal-
jevanju, še prej pa morda le še nekaj misli o
tem, zakaj ZSDS temu podroèju pripisuje
resnièno »izjemen pomen« in mu zato na-
menja tudi poseben programski dokument.

VZD mora biti vedno
»primarno« podroèje
anga�iranja svetov delavcev

Ena najbolj elementarnih, obenem pa
tudi primarnih nalog svetov delavcev v pod-
jetjih in pri drugih delodajalcih je zagotovo
skrb za varnost in zdravje delavcev pri

1 Dokument kot celota je objavljen na spletni stra-
ni ZSDS na naslovu:
https://www.delavska-participacija.com/wp-co
ntent/uploads/2022/10/Smernice-in-priporo%C
4%8Dila-za-delovanje-sd-na-podro%C4%8Dju-
VZD-okt.2022-1.pdf.
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delu ter za uèinkovito uresnièevanje nji-
hovih zakonskih pristojnosti glede sodelo-
vanja pri urejanju tega pomembnega pod-
roèja v vlogi »zastopnika zaposlenih«. Var-
nost �ivljenja in zdravja sta namreè temeljni
vrednoti in najosnovnejši eksistenèni inte-
res vsakega posameznika, zato ima ta in-
teres brez dvoma absolutno prioriteto

pred vsemi ostalimi interesi delavcev v

delovnem razmerju. Èe namreè pri delo-
dajalcu ni najprej ustrezno poskrbljeno za
varno delovno okolje, in èe za delavce pri
delu obstajajo nesprejemljiva tveganja za
njihova �ivljenja in zdravje, tudi vse ostale
pridobljene pravice in ugodnosti iz delov-
nega razmerja, ki jim jih »izborijo« njihova
predstavništva (sindikati in sveti delavcev),
vkljuèno z morebitno »dobro plaèo«, tega v
nobenem primeru ne morejo odtehtati. Nji-
hova prizadevanja za te »druge« pravice in

ugodnosti iz delovnega razmerja lahko

pod temi pogoji torej bolj ali manj izgu-

bijo svoj smisel in pomen.

In to spoznanje mora vsekakor pred-
stavljati tudi eno kljuènih vodil za delovanje
svetov delavcev pri opravljanju njihovih de-
lavskopredstavniških funkcij po Zakonu o
sodelovanju delavcev pri upravljanju
(ZSDU). Se pravi, �e po logiki stvari je te-
meljna naloga svetov delavcev najprej po-
skrbeti za optimalno varnost pri delu, šele
nato lahko pride na vrsto uresnièevanje
vseh drugih najrazliènejših materialnih,

societalnih in osebnostnih potreb in inte-

resov zaposlenih v zvezi z delom, ki po-
menijo vsestransko dviganje kakovosti nji-
hovega delovnega �ivljenja (kar je sicer os-
novni cilj delovanja svetov delavcev na-
sploh).

Šele èe (in ko) ustrezno »obvladuje«
svoje zakonske naloge in funkcije na tem
najbolj elementarnem podroèju svojega
dela, se torej naèeloma svet delavcev prav-
zaprav lahko upravièeno zaène hkrati in
vzporedno intenzivneje posveèati tudi

vsem drugim interesnim podroèjem iz

svoje pristojnosti. Nikoli pa ne bi smelo

biti obratno. Torej, da bi bilo to, za delavce
eksistenèno podroèje pri njegovem delu v
drugem planu in kakorkoli zapostavljeno na
raèun ukvarjanja z drugimi problematikami.
Teh je seveda zelo veliko in so seveda vse
lahko za delavce zelo pomembne, vendar
pa objektivno nobena ne more biti »po-
membnejša« od varnosti in zdravja pri delu.
Aktivna vloga svetov delavcev pri urejanju
problematike varnosti in zdravja pri delu je
torej tako zelo pomembna in, kot bo po-
jasnjeno v nadaljevanju, z vidika delavcev
tudi nepogrešljiva do te mere, da bi prav-

zaprav morali biti sveti delavcev oziroma
delavski zaupniki »obvezno« sistemsko

vzpostavljeni prav pri vseh delodajalcih,
èetudi bi morda imeli delavskopredstav-
niška pooblastila omejena izkljuèno le na to
o�jo problematiko, torej na sodelovanje pri
urejanju podroèja VZD.

Povsem utemeljeno je torej mogoèe tr-
diti, da svet delavcev, ki ni ustrezno uèin-
kovit pri uresnièevanju interesov delavcev
na tem podroèju, v nobenem primeru ne

more veljati za »dober« svet delavcev. In
obratno – svet delavcev, ki vsaj na tem
podroèju deluje dobro, �e zgolj samo s tem
v vsakem primeru opravièuje svoj obstoj,
èeprav morda na drugih podroèjih svojega
delovanja ni ravno optimalno uèinkovit.
Skratka,

1) gledano z vidika interesov delav-

cev lahko reèemo, da:

• èe kje, potem so sveti delavcev kot de-
lavska predstavništva za delavce prak-

tièno »nepogrešljivi« na podroèju
urejanja sistema VZD v podjetjih. Kajti,
èe kje, potem delavci zagotovo veè kot
nujno potrebujejo zares »dobre« in uèin-
kovite predstavnike prvenstveno na tem
podroèju, ki je zanje, kot reèeno, brez
dvoma najbolj »eksistenènega« pome-
na, vendar pa so kot posamezniki glede
vpliva na njegovo urejanje objektivno
precej »nemoèni«;

2) gledano z vidika sistema souprav-

ljanja pa, da:

• èe kje, potem se lahko sveti delavcev
uèinkovito uveljavijo kot »nepogrešljivi

sogovorniki nasproti delodajalcem«

ravno na tem podroèju. Kajti to je eno
redkih, èe ne kar zelo edino podroèje,
kjer �e v tem trenutku tudi veèina delo-
dajalcev �e prepoznava nujno potrebo
po intenzivnejši vkljuèenosti delavskih
predstavnikov v odloèanje, in kjer so
zato odpori zoper to bistveno manjši kot
na drugih podroèjih soupravljanja po
ZSDU.

To pomeni, da utrjevanje soupravljal-
ske vloge svetov delavcev na podroèju VZD
lahko posredno pomeni zelo uèinkovito

»strategijo« za naèrtno utrjevanje tudi

sistema soupravljanja kot celote.

Kljuène smernice
in priporoèila za delovanje
svetov delavcev in ZSDS

Vsebino uvodoma navedenega pro-
gramskega dokumenta v nadaljevanju
predstavljamo po posameznih poglavjih.

I. Zakonske naloge svetov
delavcev na podroèju VZD

V uvodnem poglavju tega program-
skega dokumenta je podrobneje predstav-
ljena in obrazlo�ena veljavna zakonska ure-
ditev trenutnega modela VZD v Sloveniji s
posebnim poudarkom na nalogah in pristoj-
nostih svetov delavcev. Ta je vsebovana v

treh temeljnih zakonih, tj. v Zakonu o var-
nosti in zdravju pri delu (ZVZD-1), Zakonu o
sodelovanju delavcev pri upravljanju
(ZSDU), Zakonu o inšpekciji dela (ZID-1),
sankcionirana pa je med drugim tudi v Ka-
zenskem zakoniku (KZ). Temeljito pozna-
vanje zakonske ureditve celotnega podroè-
ja VZD je namreè brez dvoma osnovni po-
goj za uèinkovito delovanje delavskih pred-
stavnikov na tem podroèju, zato bo treba v
okviru specializiranega sistema izobra�e-

vanja, ki bo pripravljen na podlagi tega do-
kumenta, temu vsekakor nameniti še po-
sebno pozornost.

II. Nujna normativna okrepitev
vloge delavskih predstavnikov
na podroèju VZD

V II. poglavju tega programskega do-
kumenta so opredeljene temeljne smernice
za temeljito rekonstrukcijo veljavnega

modela VZD v smeri nujne še »dodatne«
normativne (o)krepitve participacijskih pra-
vic in polo�aja delavskih predstavnikov na
tem podroèju, za katere se bo zavzemalo
ZSDS.

Svetom delavcev vrniti pravico

do »soodloèanja s soglasjem«

1.

Zlasti pandemija covid-19, ki smo ji bili
prièa v letih 2020 do 2022, je dodobra raz-
galila številne doslej prikrite hude anomalije
v aktualnem dru�benoekonomskem siste-
mu, med katere brez dvoma sodi tudi se-
danja zakonska zasnova modela varnosti in
zdravja pri delu, v katerem imajo zdaj, para-

doksalno, v bistvu še najmanj besede

prav tisti, za varnost in zdravje katerih

pravzaprav gre, to so delavci. Zakon jim
namreè glede tega priznava zgolj pravico
biti »nezavezujoèe konzultirani«(!?), kar je
seveda �e v osnovi povsem izven sleherne
zdravorazumske logike in sistemsko abso-
lutno nedopustno. Gre za hudo sistemsko
anomalijo, ki vsekakor terja takojšnjo re-

konstrukcijo temeljnih teoretiènih izho-

dišè tega modela v smeri relativizacije na-
èela o »izkljuèni« odgovornosti delodajal-
cev za zagotavljanje varnega in zdravega
dela ter nujnega »odloèevalskega opol-
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nomoèenja« delavcev in njihovih izvoljenih
predstavnikov (svetov delavcev oziroma
delavskih zaupnikov).

In sicer je treba v tem smislu v zakon
nujno ponovno vrniti pravico do enako-

pravnega »soodloèanja s soglasjem«

svetov delavcev o izjavi o varnosti z oceno
tveganja in o vseh drugih pomembnejših
vprašanjih VZD, ki je bila iz neznanih raz-
logov in brez sleherne razumne podlage iz
prvotnega ZSDU sicer èrtana z novelo
ZSDU-A iz leta 2001 in nadomešèena zgolj
s (pravno bistveno šibkejšo in glede na �e
omenjeni »eksistenèni« pomen te proble-
matike za delavce realno vsekakor izrazito

prešibko) pravico do »skupnega posveto-
vanja«. Dodatno pa bi bilo treba v zako-
nodaji okrepiti tudi še nekatere druge pra-
vice delavskih predstavnikov na tem pod-
roèju.

V tem programskem dokumentu so
predlagane tudi konkretne spremembe in

dopolnitve ZSDU, ZVZD-1 in ZID-1, za
sprejem katerih si bo aktivno prizadevalo
zdru�enje.

2.

Edino mo�nost, da se pravica do ena-
kopravnega »soodloèanja« svetov delav-
cev o pomembnejših vprašanjih VZD pri
delodajalcu v praksi realizira �e pred more-
bitno spremembo zakonodaje v zgoraj na-
vedenem smislu, kot �e reèeno, odpirajo t.

i. participacijski dogovori med svetom

delavcev in delodajalcem po 5. èlenu

ZSDU, ki v svojem drugem odstavku do-
pušèa mo�nost, da se s tem dogovorom
doloèi veè soupravljalskih pravic, kot jih
doloèa zakon. Kjer ta mo�nost (tj. priprav-
ljenost delodajalca na tak dogovor) obstaja,
je vsekakor priporoèljivo, da jo svet delav-

cev seveda izkoristi. Okvirni predlog do-
loèb, s katerimi bi v tem pogledu veljalo
dopolniti obstojeèe participacijske dogovo-
re, navajamo v nadaljevanju.

Vzpostaviti delavska

predstavništva za VZD

prav pri vseh delodajalcih

Ena kljuènih slabosti veljavnega mode-
la VZD je vsekakor tudi to, da so voljena
delavska predstavništva po ZSDU (sveti de-
lavcev, delavski zaupniki), ki jim zakon daje
pravico do sodelovanja pri upravljanju na
tem podroèju, »prostovoljna« in odvisna

izkljuèno od organizacijske samoinicia-

tive delavcev (ta pa v praksi iz razumljivih
razlogov pogosto izostane, posebej še, èe
pri delodajalcu ni organiziranega sindikata),
in da jih zato seveda pri vseh delodajalcih

ni. A bi – glede na vse povedano o »eksis-
tenènem« pomenu te problematike za de-
lavce – vsekakor morala biti.

Zato bi moral nujno �e zakon zagotav-
ljati, da bodo ustrezna delavska predstav-
ništva za to podroèje tudi dejansko vzpo-

stavljena pri vseh delodajalcih (podjetja,
zavodi, dr�avni organi itd.), razen morda pri
najmanjših. V ta namen bi bilo treba v zakon
izrecno zapisati, da je v primeru, ko delavci
na lastno iniciativo ne izvolijo sveta delav-
cev oziroma delavskega zaupnika po ZSDU,
delodajalec tisti, ki je dol�an v doloèenem
predpisanem roku podati tozadevno inicia-
tivo delavcem in tudi formalno sklicati zbor
delavcev, na katerem ti predlagajo in izvo-
lijo – vsaj – posebnega »delavskega zaup-

nika za varnost in zdravje pri delu«, kate-
rega pristojnosti in pooblastila glede sode-
lovanja pri upravljanju so, kolikor se delavci
na zboru ne odloèijo za izvolitev sveta de-
lavcev, omejena izkljuèno na vprašanja
VZD.

III. Priporoèila
za uèinkovitejše delovanje SD
v okvirih »veljavnega«
modela VZD

Ne glede na zgoraj pojasnjeno nujno
potrebo po temeljiti rekonstrukciji trenutne-
ga modela VZD, ki pa seveda ne bo mo�na
èez noè, so v III. poglavju podana nekatera
»splošna« priporoèila za uèinkovitejše,
predvsem pa za èim bolj »proaktivno« de-
lovanje svetov delavcev �e znotraj tega ob-
stojeèega modela. Ta so vsebovana v os-

mih toèkah, ki jih na tem mestu zgolj na
kratko povzemamo (brez obširnejših dodat-
nih obrazlo�itev, ki so sicer podane v omen-
jenem poglavju):

1) Na podroèju varnosti in zdravja pri
delu je izjemno pomembno predvsem tudi
proaktivno oziroma samoiniciativno delo-
vanje sveta delavcev, ki lahko v skladu z
doloèbo druge alineje 87. èlena ZSDU in
prvega odstavka 48. èlen ZVZD-1 na lastno
iniciativo predlaga oziroma zahteva od de-
lodajalca sprejem doloèenih ukrepov, ki so
v interesu delavcev.

2) Svet delavcev mora obvezno zah-
tevati ustrezno dopolnitev pisne ocene tve-
ganja v vsakem primeru, ko pride do spre-
memb glede varnosti in zdravja na posa-
meznem delovnem mestu. Ta pa je lahko
sprejeta šele po izvedenem predhodnem
posvetovanju z njim. Obvezno preveritev
obstojeèe, po potrebi pa tudi izdelavo nove
ocene tveganja mora zahtevati tudi ob vsa-
ki spremembi sistemizacije delovnih mest,

ki je po zakonu predmet skupnega posve-
tovanja.

3) Svet delavcev ne sme dovoliti »sus-
penza« svojih participacijskih pristojnosti
na podroèju VZD s strani delodajalca v no-
benem primeru, niti v razmerah »izrednih
okolišèin«, kakršne je med drugim pred-
stavljala, denimo, epidemija covid-19, ali
podobnih.

4) Èe delodajalec ne sprejme vseh
predlaganih ukrepov, ki so po mnenju sve-
ta delavcev in zaposlenih nujni za njihovo
uèinkovito varstvo, ali jih ne izvaja v praksi,
naj svet delavcev nemudoma anga�ira Inš-
pektorat RS za delo in zahteva njegovo in-
tervencijo v okviru pooblastil po Zakonu o
inšpekcijskem nadzoru (ZIN) in Zakonu o
inšpekciji dela (ZID-1).

5) Svet delavcev mora prevzeti nase
tudi breme uèinkovitega uveljavljanja in
varstva pravic in interesov delavcev kot po-
sameznikov, ki se v zvezi z zagotavljanjem
VZD na svojih konkretnih delovnih mestih
kljub formalni zakonski podlagi, v realnosti
kot objektivno šibkejša stranka v delovnem
razmerju �e po logiki stvari sami te�ko (oz.
z velikim tveganjem) individualno izpostav-
ljajo nasproti delodajalcu.

6) Svet delavcev in sindikat v podjetju
naj v zvezi z zagotavljanjem varnosti in
zdravja pri delu vsestransko sodelujeta in
delujeta »z roko v roki«.

7) Svet delavcev naj se po mo�nosti
dogovori z delodajalcem (in sicer prek
sklenitve oziroma dopolnitve t. i. participa-
cijskega dogovora) za oblikovanje skupne-
ga delovnega telesa za sodelovanje pri ure-
janju podroèja varnosti in zdravja pri delu
(»skupni odbor za VZD«), ki naj bo sestav-
ljen dvopartitno, tj. iz predstavnikov sveta
delavcev in delodajalca, èe je pri delodajal-
cu organiziran tudi reprezentativni sindikat,
pa tripartitno, tj. tudi iz predstavnikov sindi-
kata.

8) Sveti delavcev morajo poskrbeti za
ustrezno specialno strokovno izobra�eva-
nje in usposabljanje ter nenehno strokovno
izpopolnjevanje svojih èlanov, ki so znotraj
sveta delavcev (bodisi kot posamezniki bo-
disi kot èlani odborov za VZD) zadol�eni za
to podroèje.

IV. Nujna preusmeritev tudi
na podroèje psihosocialnih
tveganj in varstva duševnega
zdravja zaposlenih

Psihosocialna tveganja – najveèji

izziv VZD sodobnega èasa

Pojem zdravje zajema tako fizièno kot
tudi duševno zdravje, pojem varnost in
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zdravje pri delu oziroma varno in zdravo
delovno okolje pa tako »fizièno varnost«

�ivljenj in zdravja delavcev kot tudi varnost
pred »psihosocialnimi tveganji za njihovo

duševno zdravje«. A ko se danes razprav-
lja o VZD, veèina nehote pomisli predvsem
le na mno�ico najrazliènejših »tehniènih«
predpisov o zašèitni opremi in varnostnih
ukrepih zoper nesreèe in poškodbe pri delu
ter kemiène in druge škodljive zunanje vpli-
ve na fizièno zdravje, skratka, zgolj na prob-
lematiko fiziène varnosti. In tudi veèina de-
lodajalcev razmišlja na ta naèin, tako da je
fizièna varnost pri delu danes marsikje �e
na dokaj visokem nivoju.

Ravno nasprotno pa �al velja za psi-

hosocialno varnost, èeprav v sodobnih de-
lovnih procesih ravno ta postaja izziv št. 1
na podroèju VZD. �e sama ozavešèenost o
nevarnostih psihosocialnih tveganj za zdra-
vje delavcev je, kot ka�ejo raziskave, tako
pri delodajalcih kot pri delavcih in njihovih
predstavnikih izjemno slaba, temu primerna
pa je tudi – bistveno premajhna ali marsi-

kje celo nièelna – pozornost, ki se v praksi
namenja varstvu (tudi) duševnega zdravja
delavcev. In to kljub dejstvu, da se danes v
celotni Evropi in tudi širše ugotavlja prava
»epidemija« psihiènih obolenj pri delavcih.

Temu primerna pa je tudi – bistveno

premajhna ali marsikje celo nièelna –

pozornost, ki se v praksi namenja varstvu
(tudi) duševnega zdravja delavcev. V raz-
mišljanjih o nekem zares »celovitem sis-
temu VZD« je torej nujno potreben resnièno

radikalen preobrat. Ta problematika mora
èim prej dobiti v tem sistemu (najmanj)
povsem enako te�o in pozornost, kot jo ima
fizièna varnost v o�jem pomenu te besede.

Kot med drugim ugotavlja tudi Evrop-
ska agencija za varnost in zdravje pri delu
(EU-OSHA – European Union information
agency for occupational safety and health),
so psihosocialna tveganja in stres, pove-
zana z delom, eden od najte�jih izzivov na
podroèju varnosti in zdravja pri delu. Moèno
vplivajo na zdravje posameznikov, organi-
zacij in nacionalnih gospodarstev. Sveti de-
lavcev se bodo torej nujno morali èim prej

zaèeti precej bolj poglobljeno in sistema-

tièno ukvarjati tudi s tem vidikom VZD, ki

je zaenkrat v njihovem delovanju �al še

moèno zapostavljen v primerjavi s prob-

lematiko t. i. fiziène varnosti, s katero se
prete�no ukvarjajo zdaj. Gre torej za bolj ali
manj skoraj še »nepopisan list« v delovanju
svetov delavcev na podroèju VZD, ki pa bo
vsekakor zahteval ogromno novih znanj ter
povsem inovativnih pristopov, kajti na tem

podroèju je za zdaj še zelo malo strokovno
preverjenih, predvsem pa tudi neposredno
zakonsko podprtih rešitev.

Kljuèni vzroki

psihosocialnih tveganj

Psihosocialna tveganja izhajajo iz sla-

bega naèrtovanja, organizacije in voden-

ja dela ter slabih socialnih okolišèin dela

ter imajo lahko izjemno negativne psihiène,
fiziène in socialne posledice za posamez-
nika in njegovo duševno (in v konèni fazi
lahko tudi fizièno) zdravje, kot so stres,
povezan z delom, izgorelost, anksioznost
ali depresija. Negativni uèinki za organiza-
cijo pa vkljuèujejo slabo splošno poslovno
uspešnost, poveèan absentizem (odsot-
nost z dela), prezentizem (delavci pridejo
na delo kljub bolezni, zaradi èesar pri delu
niso uèinkoviti) ter višjo stopnje nesreè in
poškodb. Ocenjeni stroški za podjetja in
dru�bo so visoki in na nacionalni ravni zna-
šajo �e milijarde evrov.

Nekaj primerov delovnih razmer, ki

vodijo do tovrstnih psihosocialnih tve-

ganj:

• èezmerna delovna obremenitev;

• nasprotujoèe si zahteve in nerazjasnjene
vloge;

• nesodelovanje pri sprejemanju odloèi-
tev, ki vplivajo na delavca, in pomanj-
kanje vpliva na naèin opravljanja dela;

• slabo vodene organizacijske spremem-
be, negotovost zaposlitve;

• neuèinkovito komuniciranje, pomanjka-
nje podpore vodstva ali sodelavcev;

• psihièno in spolno nadlegovanje, nasilje
tretje osebe in podobno.

Bistvenega pomena je torej, da se za-
ènejo psihosocialna tveganja obravnavati
kot »organizacijsko vprašanje« in ne kot

pomanjkljivost posameznika. Pod tem
pogojem so lahko enako obvladljiva kot
katero koli drugo tveganje za zdravje in var-
nost pri delu.

Kljuèno, na kar je treba biti pozoren ob
obravnavi problematike psihosocialnih tve-
ganj, je predvsem to, da – upoštevaje zgo-
raj povedano – dejanski vzrok za psihoso-
cialna tveganja še zdaleè niso samo razliè-
ne oblike t. i. nasilja na delovnem mestu,

tj. spolnega in drugega nadlegovanja ter

mobinga (kot »odkrite, neposredne in naj-
bolj ekstremne« ter zato tudi navzven pre-
poznavne oblike psihiènega nasilja nad
posamezniki in/ali skupinami zaposlenih).
Psihosocialna tveganja na splošno so ne-
sporno bistveno širši pojem, pri èemer v

zvezi s tem posebej opozarjamo na kljuèni
poudarek iz zgoraj predstavljene opre-
delitve vsebine tega pojma, tj. da gre pri teh
tveganjih za »organizacijsko vprašanje«.
Kar pomeni, da se globlji vzroki zanje v
glavnem skrivajo v samem notranjem us-
troju in delovanju organizacije, v katerega
so �e »sistemsko« vgrajeni. Tovrstni dejav-
niki psihosocialnih tveganj so, kot reèeno,
lahko zelo raznovrstni, gre pa predvsem za
najrazliènejše t. i. »mehke« dejavnike or-

ganizacije in medèloveških odnosov (se
pravi za »nefiziène« pogoje dela). Ti so iz
tega razloga obièajno še toliko bolj kom-
pleksni, sinergijsko delujoèi in zato tudi te-
�ko ugotovljivi ter obvladljivi, kajti za razliko
od »fiziènih« pogojev dela (ergonomija,
ureditev delovnih prostorov, varnostna
oprema ipd.) jih je praktièno nemogoèe
vseobse�no regulirati z raznimi delovnimi
navodili, normami in »tehniènimi« ukrepi.

Temeljne smernice

za delovanje svetov delavcev

Osnovna ugotovitev na osnovi vsega
povedanega je vsekakor ta, da je urejanje
podroèja psihosocialnih tveganj �e po na-
ravi stvari naèeloma bistveno bolj zah-

tevno in kompleksno kot pa naèrtovanje in
sprejemanje ukrepov za zagotavljanje gole
»fiziène« varnosti zaposlenih, kjer gre veèi-
noma predvsem za razne »tehniène« ukre-
pe in sredstva. V enem stavku bi lahko
njegovo bistvo opredelili kar kot »zagotav-

ljanje vsestransko organizacijsko in psi-

hološko spodbudnega delovnega okolja«,

ki je seveda eden temeljnih pogojev za do-
bro telesno in duševno poèutje delavcev.

Skrajni èas je torej, da sveti delavcev
vendarle ugriznejo tudi v to jabolko in se
zaènejo intenzivno ukvarjati tudi s tovrst-
nimi »mehkimi« dejavniki organizacije dela
in produkcijskih odnosov, ki so, kot reèeno,
zaenkrat v njihovem delovanju veèinoma še
precej postranskega pomena. To vsekakor
pomeni precej radikalen preobrat v njiho-
vem delovanju na podroèju zagotavljanja
celovite varnosti in zdravja pri delu, ki
kajpak ne bo mogoè èez noè, ampak gre za
dolgoroènejšo vizijo. Ta pa nujno zahteva

tudi spremembo dosedanjih strategij de-

lovanja na podroèju celovitega zagotav-

ljanja – psihièno in fizièno – varnega de-

lovnega okolja.

Pomembno pa je, da se tega èim prej

zavedo in zaèno tudi s konkretnimi pri-

zadevanji in aktivnostmi v to smer, pri èe-
mer je, kot �e reèeno, bistveno predvsem
najprej sploh uveljaviti pravilno razumeva-
nje vseh razse�nosti pojma psihosocialnih
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tveganj v zgoraj navedenem smislu. Dokler
bo v praksi prevladovalo preprièanje, da so
psihosocialna tveganja vezana izkljuèno le
na razne oblike »nasilja na delovnem me-
stu«, premikov na tem podroèju zagotovo
ni prièakovati. Šele ko bo prevladalo zgoraj
omenjeno »celovito« razumevanje tega
pojma, je mogoèe prièakovati, da se bodo
sveti delavcev zaèeli ustrezno poglobljeno
in bolj naèrtno ukvarjati tudi z za zaposlene
vsekakor �ivljenjsko pomembnimi proble-

matikami, ki so lahko vzrok za njihovo ne-
zadovoljstvo in s tem za pojav psihosocial-
nih tveganj, kot so, na primer:

• razlièni – splošni in posebni – vidiki ob-
stojeèe »organizacijske kulture« pod-
jetja,

• optimalnost in predvsem tudi »huma-
nost« obstojeèe organizacije dela v po-
sameznih delih delovnega procesa,

• problematika »zaposlitvene varnosti« v
podjetju,

• kakovost »vodenja in vodstvenih odno-
sov«,

• ustreznost uveljavljenih »naèinov ob-
vešèanja in komuniciranja z zaposle-
nimi« kot interno javnostjo,

• medsebojni odnosi »med zaposlenimi«
na horizontalni ravni,

• problematika »preobremenjenosti« po-
sameznikov in razliènih skupin zaposle-
nih,

• stopnja »avtonomije posameznikov pri
delu in t. i. individualne participacije«,

• razvitost »timskega dela« kot povezo-
valnega faktorja med zaposlenimi,

• morebitne anomalije v »nagrajevanju
delovne uspešnosti in plaènem sistemu
na splošno«,

• nezadovoljiv sistem »nematerialnih na-
grad in priznanj« zaposlenim,

• te�ave pri usklajevanju poklicnega in za-
sebnega �ivljenja zaposlenih,

• nezadovoljiva »stopnja vkljuèenosti« v
organizacijo skozi razliène oblike sodob-
ne delavske participacije (soupravljanje,
udele�ba pri dobièku, širše notranje last-
ništvo),

• nezadostne mo�nosti »kariernega raz-
voja in napredovanja«,

• nezadovoljiva raven »standarda zapos-
lenih« (prehrana med delom, poèitniške
zmogljivosti, sociala itd.),

• neustrezno reševanje problematike in-
validov, �ensk, starejših in mladih delav-
cev ter drugih posebnih skupin delavcev
itd.

Vsako ugotovljeno slabo delovno

vzdušje in nezadovoljstvo zaposlenih –
bodisi posameznikov bodisi skupin ali
kolektiva kot celote – je pravzaprav lahko in
bi tudi moral biti za svete delavcev alarm,
da obstaja mo�nost tovrstnih tveganj, in da
je treba v podjetju èim prej raziskati in
odpraviti dejanske vzroke takšnega vzdušja
in nezadovoljstva.

Vse to, kar je navedeno zgoraj, so sicer
problematike, ki tudi na splošno sodijo v t. i.

proaktivno podroèje delovanja svetov de-

lavcev. A veèina svetov delavcev se danes
z njimi ukvarja bolj kot ne le obèasno in
»nakljuèno«, èeprav so vse po vrsti takšne
narave (zlasti v medsebojni kombinaciji),
da lahko, èe niso ustrezno naèrtno in per-
manentno reševane, vzrok za strese, anksi-
ozne motnje, izgorelost in depresijo zapo-
slenih kot tipiène posledice tovrstnih tve-
ganj. Ali povedano drugaène, praktièno no-
ben svet delavcev se s temi problematikami
ne ukvarja povsem naèrtno tudi z vidika

varnosti in zdravja pri delu. Èe bi sveti
delavcev naèrtno delali na tem podroèju, bi
jim to v zvezi s pravno ureditvijo v zakonu o
varnosti in zdravja pri delu dalo povsem
novo dimenzijo. Ta zakon namreè svetom
delavcev v primerjavi z ZSDU nudi bistveno
moènejše, a �al, kot �e pojasnjeno, bistve-
no premalo izkorišèene pravne podlage za

njihovo uèinkovito delovanje.

Èe namreè vse te problematike preso-
jamo (tudi) skozi prizmo zagotavljanja var-
nosti in zdravja zaposlenih (predvsem »du-
ševnega«, ki je brez dvoma zelo tesno po-
vezan tudi z njihovim telesnim zdravjem,
kar pomeni, da bi moral biti torej celovit
pojem zdravja v resnici razumljen kot »psi-
hofizièno zdravje«), potem je njihovo uèin-
kovito in sprotno reševanje ne zgolj stvar
»dobre volje« vsakega delodajalca, tem-
veè njihova »zakonska dol�nost«. To pa je
bistvena razlika, svetu delavcev pa daje vr-
sto najrazliènejših zakonskih pravic in pri-
stojnosti (obenem pa tudi dol�nosti do za-
poslenih, ki so jih izvolili za zakonite zastop-
nike svojih avtentiènih interesov v podjetju),
katerih se danes veèinoma niti ne zavedajo.
Izpostaviti pa v obravnavanem smislu velja
zlasti štiri, ki imajo potemtakem svojo ne-
posredno podlago tudi v Zakonu o varnosti
in zdravju pri delu (ZVZD-1), in sicer:

1. pravica do izvajanja rednih anket-

nih ali drugih strokovno podprtih raziskav

»organizacijske klime« v podjetju in »delov-
nega zadovoljstva« zaposlenih s posamez-
nimi vidiki »kakovosti njihovega delovnega
�ivljenja« zaradi prepoznavanja kljuènih

psihosocialnih tveganj in naèrtovanja ukre-
pov za njihovo zmanjševanje oziroma od-
pravo;

2. pravica do izvedbe dodatnih sepa-

ratnih raziskav posameznih vidikov oziro-
ma podroèij, ki so se v »splošni« raziskavi
delovnega zadovoljstva zaposlenih z vidika
psihosocialnih tveganj izkazala kot potenci-
alno »problematièna«;

3. pravico zahtevati izdelavo posebne

ocene tveganja za vsako od omenjenih po-
droèij ugotovljenega »prenizkega« zado-
voljstva zaposlenih ter opredelitev ustrez-

nih ukrepov za zmanjševanje ugotovljenih
tveganj v izjavi o varnosti;

4. pravico nadzora nad izvajanjem tako
sprejetih ukrepov v povezavi z organi inš-
pekcijskega nadzora s podroèja VZD.

Na ta naèin razumljeno bistvo proble-
matike psihosocialnih tveganj in vloge sve-
tov delavcev pri njenem razreševanju brez
dvoma lahko prinese bistveno novo kako-

vost glede uèinkovitosti delovanja svetov
delavcev tako na o�jem podroèju VZD kot
posredno tudi glede uèinkovitosti zastopa-
nja interesov zaposlenih v podjetjih na splo-
šno. Gre pa vsekakor za logiène povezave
varnostnih interesov delavcev tudi z njiho-
vimi drugimi interesi v zvezi z delom. Var-
nostni vidik dela, èe ponovimo še enkrat, je
in tudi mora biti namreè vedno na prvem

mestu. Šele ko je ta zagotovljen, lahko
pridejo na vrsto tudi vsi drugi, tako mate-
rialni kot tudi osebnostni in societalni inte-
resi ljudi v zvezi z delom.

Vsak svet delavcev bi si torej moral
skladno z zapisanim èim prej izdelati jasno
strategijo postopne »preusmeritve« svo-

jega delovanja na podroèju VZD, v kateri
bo »izenaèil« pomen svojega enako inten-
zivnega proaktivnega ukvarjanja tako s pod-
roèjem »fiziène« kot tudi »psihiène« var-
nosti zaposlenih. Na tej podlagi pa pripraviti
dolgoroène in kratkoroène programe kon-

kretnih aktivnosti, ki jih bo SD izvajal na
tem podroèju.

Dodatna priporoèila

za vzpostavitev uèinkovitega

sistema »antimobinga« v podjetjih

Specifièno o�je podroèje obvladovanja
psihosocialnih tveganj, ki je tudi zakonsko
posebej regulirano, pa je, kot �e reèeno,
podroèje prepreèevanja in odpravljanja

posledic mobinga in drugih oblik nasilja

na delovnem mestu. Za to podroèje so v
tem programskem dokumentu oblikovana
posebna priporoèila, vkljuèno z vzorci
ustreznih splošnih aktov.
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V. Vzpostavitev
specializiranega sistema
usposabljanja delavskih
predstavnikov za VZD

�e med splošnimi priporoèili za delova-
nje svetov delavcev v okviru III. poglavja
tega programskega dokumenta je bil pose-
bej izpostavljen velik pomen usposablja-

nja delavskih predstavnikov za uèinkovito
opravljanje soupravljalskih funkcij na pod-
roèju VZD, ki ga posebej in izrecno podpira
tudi ZVZD-1 z doloèbo 5. odstavka 48. èle-
na, ki se glasi: »(5) Delodajalec mora za
izvajanje nalog èlanov sveta delavcev ozi-
roma delavskega zaupnika za varnost in
zdravje pri delu zagotavljati ustrezne oblike
usposabljanja.«). Dejstvo pa je, da se v
praksi, kot vemo, ta doloèba zaenkrat iz-

jemno slabo uresnièuje. Eden od po-
membnih razlogov za to je med drugim
zagotovo tudi v pomanjkanju ustreznih

izobra�evalnih programov, ki bi bili pose-
bej prilagojeni potrebam te strukture udele-
�encev. Vsebina programov njihovega us-
posabljanja – èeprav brez dvoma potre-
bujejo precej široka znanja s tega podroèja
– namreè kljub vsemu ne more biti eno-
stavno enaka, predvsem ne enako detajlna
in strokovno zahtevna, kot vsebina pro-
gramov usposabljanja strokovnih delavcev
– specialistov za VZD.

Zato se v praksi ka�e izrazita potreba po
tem, da se v okviru ZSDS razvije tudi nek
»specializiran sistem strokovnega izo-

bra�evanja/usposabljanja« posebej za

delavske predstavnike za VZD, ki bo –
podobno kot to velja za »temeljni teèaj za
èlane svetov delavcev«, ki je podlaga za
pridobitev certifikata ZSDS – obsegal us-
trezno osmišljen in sistematièno zaokro�en
program potrebnih osnovnih znanj za po-
trebe uèinkovitega opravljanja te njihove
funkcije, v nadaljevanju pa še za njihovo

ustrezno dopolnjevanje in nadgrajevanje. V
tem smislu bi vsekakor veljalo zelo resno
razmisliti tudi o uvedbi posebnega »cer-

tifikata ZSDS za delavske predstavnike za

VZD«.

VI. Ustanovitev posebne
oblike dela (sekcije) za VZD
v okviru ZSDS

Za uspešno realizacijo zgoraj navede-
nih programskih ciljev na obravnavanem
podroèju bo, kot �e reèeno, nujna tudi
vzpostavitev ustrezne posebne oblike orga-
niziranosti svetov delavcev, to je Sekcije za

varnost in zdravje pri delu, ki bo delovala v
okviru ZSDS. Okvirna zamisel organizira-
nosti in delovanja te sekcije, ki jo bo sicer
podrobneje opredelilo Predsedstvo ZSDS s
posebnim sklepom, pa je naslednja:

1.

Formalno naj bi bili èlani sekcije vsi
èlani zdru�enja, aktivno pa naj bi bili v nje-
nem delovanju udele�eni prvenstveno pred-
vsem èlani odborov svetov delavcev za VZD
in »poverjeniki« svetov delavcev za VZD (tj.
tisti èlani SD, ki so kot posamezniki interno
zadol�eni za pokrivanje tega podroèja, èe v
ta namen ni ustanovljen poseben odbor). K
aktivnemu sodelovanju v delu sekcije naj bi
se poskušalo pritegniti tudi èim veè stro-

kovnih delavcev podjetij, ki so pri posa-
meznih delodajalcih zadol�eni za to podroè-
je, prav tako pa tudi drugih strokovnjakov s
tega podroèja, ki bi bili zainteresirani za
takšno sodelovanje.

2.

Osnovni obliki delovanja sekcije naj bi
bili:

• dvopartitno sestavljen Odbor sekcije,
katerega èlani bi bili èlani odborov in
»poverjeniki« svetov delavcev – kolek-
tivnih èlanov zdru�enja za VZD ter zgoraj

navedeni strokovni delavci (in
eventualno tudi) drugi strokovnjaki za to
podroèje;

• redni skupni strokovni posveti èlanov,
ki se praviloma organizirajo najmanj
dvakrat letno.

V strokovnem smislu pa naj bi delo-
vanje sekcije organiziral, usmerjal in vodil
strokovni sekretar sekcije, ki ga imenuje
Predsedstvo ZSDS.

3.

Kljuène naloge in naèin dela sekcije

naj bi bili:

• naèrtno spodbujanje in usmerjanje ak-
tivnosti svetov delavcev na tem pod-
roèju, in sicer predvsem v obliki priprave
in sprejemanja (na skupnih strokovnih
posvetih èlanov) konkretnih smernic in
priporoèil za delovanje na posameznih
o�jih podroèjih oz. segmentih znotraj
celovitega sistema VZD;

• izvajanje lastnih aktivnosti zdru�enja iz
tega programskega dokumenta, zlasti v
smislu prizadevanj za normativno rekon-
strukcijo veljavnega modela VZD in
krepitev sistemskega polo�aja in pravic
delavskih predstavnikov na tem pod-
roèju na splošno;

• priprava, sprejem in izvajanje speciali-
ziranega sistema izobra�evanja in uspo-
sabljanja delavskih predstavnikov za
VZD;

• uveljavitev posebnega »Certifikata za
delavske predstavnike za VZD« po vzoru
na sedanji »splošni« certifikat za èlane
svetov delavcev;

• zagotavljanje strokovne pomoèi èlanom
ter medsebojnega komuniciranja in iz-
menjave izkušenj v okviru danih mo-
�nosti;

• druge aktivnosti, potrebne za realizacijo
tega programskega dokumenta.

Jedro problema »pristojnosti« za odloèanje o vprašanjih VZD

Jedro problema, na katerega opozarjamo, se torej skriva predvsem v razumevanju pojma odgovornost za zagotavljanje varnega in

zdravega delovnega okolja, iz katerega potem izhaja tudi razumevanje odloèevalskih pristojnosti na tem podroèju. Ta pojem namreè obsega
najmanj štiri razliène sklope pravic in dol�nosti z razliènimi nosilci, in sicer:
– pravico in dol�nost ocenjevanja tveganj ter kreiranja in sprejemanja potrebnih varnostnih ukrepov na tej osnovi,
– dol�nost financiranja in organizacije izvedbe teh ukrepov,
– dol�nost doslednega uresnièevanja ukrepov ter
– pravico in dol�nost izvajanja ustreznega – internega in eksternega – nadzora.

Od tega je seveda lahko le financiranje in organizacija izvedbe sprejetih varnostnih ukrepov samoumevna »izkljuèna« odgovornost

delodajalca. Ta namreè logièno izhaja iz dejstva, da je izkljuèno on sam sicer tudi upravièenec do celotnega poslovnega rezultata svojega
»podjetja«. Pri vsem ostalem pa bi – èe pustimo ob strani vlogo dr�ave – morali biti enakopravno soudele�eni tudi delavci, za katerih varnost gre.
Pri tezi, da so delodajalci kot financerji tudi edini upravièeni doloèati potrebne varnostne ukrepe. gre za hudo poenostavitev in pretirano vulgarno

interpretacijo uvodoma navedenega naèela njihove odgovornosti za zagotavljanje varnega in zdravega delovnega okolja.

Citat iz obravnavanih »smernic in priporoèil« ZSDS, str. 32.


