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UREDNIKOV KOMENTAR

Nujne angadiranie sveiov delaveay
2@ razve] (tucll) neposredne pariicipaciie

zaposlenih

Prispevki v tokratni rubriki »1z teorije za prakso sodobne delavske participacije« se osre-
dotocajo na obravnavo bistva in pomena razvijanja tudi neposredne oziroma (ker jo ures-
nicujejo kot posamezniki) individualne participacije zaposlenih pri upravijanju in osvetlju-
jejo njeno sistemsko vlogo v primerjavi s t. i. predstavnisko oziroma kolektivno participacijo
in na dejstvo. Pri tem pa opozarjajo na nujno angaZiranje svetov delavcev za hitrejsi razvoj
tudi te, v praksi za zdaj precej zapostavljene oblike delavske participacije.

Potencialno »invaliden«
sistem delavske
participacije

Poudarjajo namrec, da je sistem
delavske participacije, ki se omejuje
zgolj na predstavniske/kolektivne ob-
like delavskega soupravljanja (prek
sveta delavcev in organov druzb) ob
hkratnem zanemarjanju neposred-
nih/individualnih, ki so zaenkrat v
praksi zal mocno zapostavijene, v
bistvu precej »invaliden« sistem, ki
ne more doseci svojega pravega na-
mena, tj. ucinkovitega vsestranskega
vkljucevanja zaposlenih kot nosilcev
cloveskega kapitala v organizacijo.

Neposredna/individualna in
predstavniska/kolektivna participa-
cija sta dve sicer samostojni, vendar
pa komplementarno in sinergijsko
ucinkujoc¢i obliki sodelovanja zapo-
slenih pri upravljanju organizacij
(podjetij in zavodov), ki morata de-
lovati hkrati in vzporedno, Ce Zelimo
doseci njun temeljni poslovni cilj. To
pa je zagotavljanje ¢im visje stopnje
zadovoljenosti vseh najrazlicnejsih —
zlasti Se t. i. osebnostnih in societal-
nih - potreb in interesov zaposlenih v
sferi dela in s tem visje kakovosti
njihovega delovnega Zivijenja ter de-
lovnega zadovoljstva, posledicno pa
njihove visje »zavzetosti« (1j. delovne
motivacije in organizacijske pripad-
nosti), ki v koncni seveda vodi do
vecje poslovne uspesnosti organi-
zacij. Bodisi brez ene bodisi brez dru-
ge oblike participacije to namrec ni
mogoce v optimalni meri, ampak gre
v tem smislu za bistveno pomanj-

kljiv/invaliden sistem delavske parti-
cipacije.

Neposrednalidividualna partici-
pacija naj bi namrec zaposlenim kot
posameznikom omogocala neposre-
den vpliv na odlocanje (ali celo sa-
mostojno odlocanje) o vprasanjih,
povezanih z njihovim lastnim delom
oziroma delovnim mestom ali delom
ozjih delovnih skupin oziroma orga-
nizacijskih enot, katerim pripadajo,
medtem ko predstavniska/kolektivna
participacija prek razlicnih voljenih
delavskih predstavnistev, ki jih ime-
nujemo tudi kolektivne (predstav-
niske) oblike delavskega soupravlja-
nja, omogoca sodelovanje zaposle-
nih pri reSevanju pomembnejsih
ekonomskih, organizacijskih, kad-
rovskih, socialnih in drugih Sirsih
vprasanj v podjetju. Dejstvo je nam-
rec, da delavci kot posamezniki ob-
jektivno lahko svoj neposreden vpliv
na poslovno odloc¢anje ucinkovito
uresnicujejo le v svojem oZjem de-
lovnem okolju (delovno mesto, de-
lovna skupina, oZja organizacijska
enota), vpliv na pomembnejsa vpra-
Sanja delovanja organizacije kot
celote pa le skupaj (kolektivno) in
posredno. Zaradi cesar se med seboj
tudine moreta nadomescati.

Razlicen vpliv ene

in druge oblike
participacije na zavzetost
zaposlenih

Obe navedeni obliki sodelovanja
imata svoje specificne prednosti z
vidika svojega vpliva na »zavzetost«

zaposlenih — kolektivna participa-
cija povecuje predvsem njihovo or-
ganizacijsko pripadnost, medtem ko
neposredna prispeva k njihovi vecji
delovni motivaciji in inovativnosti.
Ce ena od teh dveh temeljnih oblik
ni ustrezno razvita, celoten sistem
delavske participacije izgubi svojo
celovitost, s tem pa tudi velik del svo-
je mociin ucinkovitosti.

Nacérten razvoj (tudi) te
oblike participacije -
naloga in odgovornost
svetov delavcev

Razvoj in spodbujanje neposred-
nefindividualne participacije v orga-
nizacijah, ki je brez dvoma v moc-
nem interesu delavcev, je naloga in
odgovornost svetov delavcev, ki so
po veljavnem Zakonu o sodelovanju
delavcev pri upraviljanju (ZSDU)
pooblasceni zastopniki teh intere-
sov. Njihova naloga torej ni zgolj
zastopanje interesov zaposlenih pri
odlocanju na kolektivni ravni, kot si
mnogi Zal povsem napacno razla-
gajo, temvec tudi ustvarjanje pogo-
jev, v katerih bo vsak zaposleni imel
moznost ucinkovito vplivati na svoje
lastno delo, zlasti pa na pogoje in na-
¢in njegovega opravljanja. To pome-
ni, da morajo biti proaktivni tudi pri
razvoju neposredne participacije v
svojih podjetjih, ki bi morala postati
sestavni del organizacijske kulture.
Vsak svet delavcev naj bi torej ¢im
prej pripravil analizo stanja obrav-
navane oblike delavske participacije
Vv $voji organizaciji in pripravil nacrt
konkretnih ukrepov za izboljsanje.
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Rezultati raziskave

Neposredna delavska
participacija v Sloveniji:
stanje in razvojne perspektive

|Z TEORIJE ZA PRAKSO DELAVSKE PARTICIPACIJE

Neposredna delavska participacija v Sloveniji ostaja v senci posrednih oblik sodelovanja delavcev
pri upravijanju, predvsem zaradi zakonodajnih omejitev in obstojecih delovnih praks. Kljub temu pa
v nadaljevanju predstavijena analiza primerov kaze, da So organizacije, ki uvajajo participativne
prakse, bolj uspesne pri ustvarjanju vkljucujocega delovnega okolja in izboljSanju zadovoljstva za-
poslenih. UresniCenje priporocenih ukrepov bi lahko pripomoglo k vecji demokratizaciji delovnih
procesov in boljsemu delovnemu okolju v Sloveniji.

Neposredna delavska participaci-
ja, pri kateri imajo delavci neposre-
den vpliv na odlo€anje na delovnem
mestu oziroma v delovnhem procesu,
je v Sloveniji precej manj razvita kot
posredna participacija prek sindika-
tov in svetov delavcev.! Kljub neka-
terim poskusom uvedbe participativ-
nih praks, ostaja neposredna partici-
pacija v podjetjih pogosto omejena
na posvetovalne sestanke, predloge
delavcev in skupne odlocitvene od-
bore/komisije, ki pa niso sistemati¢no
uveljavljeni. V okviru evropskega
projekta BroadVoice? raziskovalci iz
ve¢ evropskih drzav vratamo na
povrs$je ravno to: pravico delavceyv,
da se kot posamezniki na delovhem
mestu vklju€ujejo v postopke spreje-
manja odlocitev na delovhem mestu
in nanje tudi vplivajo. Zato je bila tudi
v Sloveniji izvedena ena prvih raz-
iskav na tem podrocju s ciliem iden-
tifikacije in zaCetka analize trenutne-
ga stanja neposredne delavske par-
ticipacije ter oblikovanje predlogov za
izboljSanje trenutnega stanja. Raz-

iskava je bila izvedena na podlagi
analize literature in zakonodaje ter
Stirih Studij primerov iz javnega in
zasebnega sektorja.

Institucionalni okvir
neposredne delavske
participacije

Primerjalno gledano Slovenija Se
vedno izstopa po zakonski ureditvi
delavskega soupravljanja. Ne samo,
da je pravica delavcev do sodelova-
nja pri odloCanju ustavna pravica
(75. Clen Ustave RS, Uradni list RS &t.
od 33/91 do 92/21), ampak sta tako
posredna kot neposredna delavska
participacija zakonsko urejeni.
Zakon o sodelovanju delavcev pri up-
ravljanju (ZSDU, Uradni list RS, §t.,
42/07 in 45/08) namre¢ ureja tako
delavsko participacijo prek zbora de-
lavcev, svetov delavcev (delavskega
zaupnika) in delavskih predstavnikov
v organih upravljanja in nadzora, ka-
kor tudi neposredno delavsko partici-
pacijo. Ravno slednje je v evropskem

10 tem je avtorica tega prispevka podrobneje pisala v junijski Stevilki 2024 revije Ekonomska demo-
kracija (Clanek z naslovom “Je Evropa pozabila na delavsko participacijo”).

2BroadVoice — 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.

prostoru prejizjema kot pravilo, saj se
zakonodaje drzav €lanic prvenstveno
osredotoCajo na zagotovitve pravic
do obveSCanja in posvetovanja
delavskim predstavnikom na podlagi
evropskih direktiv ter lastne zgo-
dovine in tradicije urejanja indus-
trijskih razmerij.

ZSDUv 2. ¢lenu doloca, da se so-
delovanje delavcev pri upravljanju
uresnic¢uje tudi prek 1) pravice do
pobude in pravice do odgovora na to
pobudo, 2) pravice do obvesc¢enosti,
3) pravice dajanja mnenjin predlogov
ter s pravico do odgovora nanje.
Pravica do pobude in pravica do
odgovora na pobudo nista vsebinsko
omejeni, kar pomeni, da lahko
delavec poda pobudo na katerem koli
podroCju poslovanja oziroma dela.
ZSDU nalaga delodajalcu obveznost,
da odgovori na pobudo le, Ce se
vpra$anja nana$ajo na delovno me-
sto delavca ali njegovo delovno ali or-
ganizacijsko enoto (prva alineja
drugega odstavka 88. &lena). Ce de-
lodajalec tega ne stori v 30 dneh, se
to Steje za prekrSek v skladu s 14.
tocko 107. ¢lena ZSDU. Pravica de-
lavcev do obvesc€enosti je namenje-
na predvsem spremljanju delovanja
in poslovanja delodajalca, nana$a pa
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se predvsem na delovanje sveta de-
lavcey, saj ZSDU v 88. in 89. ¢lenu
navaja vsebine, o katerih mora de-
lodajalec obves$cati delavce ter do-
lo¢a, v katerih primerih mora biti svet
delavcev obveS¢en pred sprejetiem
kon¢ne odlocitve (90. Clen).

Pravica do dajanja mnenj in
predlogov ter do odgovora nanje
pomeni svobodno oblikovanje stalis¢
delavcev glede odnosa in vprasanj o
medsebojnem odnosu z delodajal-
cem ter o ustreznem obvescanju de-
lodajalca. Vendar, ¢e delodajalec ne
odgovori na dano mnenije ali predlog,
ni posledic po dolo¢bah ZSDU. Kljub
temu ima delodajalec dolznost skrb-
no preuciti mnenje in predlog, saj la-
hko vsebinsko predstavljata pobudo,
na katero je dolzan odgovoriti. Ob
tem je treba tudi izpostaviti moznost
participacijskega dogovora, v ka-
terem lahko svet delavcev in deloda-
jalec dogovorita ne samo nacin izva-
janja pravic neposredne participacije,
ampak tudi druge oblike, ki so lahko
bolj prilagojene znacilnostim
posamezne organizacije ter nena-
zadnje tehnoloSkemu razvoju, ki se je
zgodil od sprejetjaZSDU do danes.

V eni redkih Studij o implemen-
taciji ZSDU? je bilo ugotovljeno, da
delodajalci odgovarjajo na vpra-
Sanja in pobude delavcev, poveza-
ne z delovhim mestom, v nekaj dneh
v manj kot polovici sodelujocih pod-
jetij. V nekaj manj kot Cetrtini sodelu-
jo€ih podjetij odgovorijo takoj, med-
tem ko v 14 % podjetij morajo delavci
Cakati mesec dni, v 13 % podjetij pa
teden dni. Odgovori, daljSi od enega
meseca, se pojavijo le v 5 % sodelu-
jogih podjetij. Studija tudi kaze, da
delavci redko zahtevajo odgovore,
povezane s placami, drugimi delov-
nimi pogoiji in vsebinami ZSDU. Ven-
dar je treba izraziti doloCeno stopnjo
kriticnosti glede teh rezultatov, saj so
bili podatki zbrani pred ve¢ kot de-
setletjem; priCakovati je, da bi bili re-
zultati danes nekoliko drugacni, zlasti
zaradi opolnomocenja delavcev pri
uveljavljanju svojih pravic.

Za uresniCevanje participacije de-
lavcev v javnhem sektorju je pomem-
ben tudi Zakon o zavodih (ZZ, Uradni
list RS, s§t. 12/91, 8/96, 36/00,
127/06), saj v 29. Clenu dolo¢a, da
zavod upravlja svet zavoda, ki ga se-
stavljajo predstavniki ustanovitelja,
predstavniki zaposlenih v zavodu in
predstavniki uporabnikov ali zainte-
resirane javnosti. Sestavo, nacin
imenovanja ali izvolitve ¢lanov, traja-
nje mandata in pristojnosti sveta do-
lo€ajo zakon ali akt o ustanovitvi ozi-
roma statut ali pravila zavoda. V prak-
si to pomeni, da imajo zaposleni obi-
¢ajno od tretjine do najvec polovico
¢lanov, vendar nimajo prevladujoCe-
ga vpliva. Sicer zaposleni v javnem
sektorju Se vedno ostajajo brez po-
sebnega zakona, ki bi ga moral de-
lodajalec sprejeti in z njim urediti de-
lavsko participacijo v javnem sektor-
ju. To je namre¢ zakonodajalcu nalo-
Zilo Ustavno sodi8¢e RS Ze leta 1997,
vendar stanje ostaja nespremenjeno,
kar v praksi pomeni, da so moznosti
tako za posredno kot neposredno
delavsko participacijo v javnih usta-
novah bistveno manjse kot v za-
sebnem sektorju.

Slovenska literatura na temo ne-
posredne delavske participacije je
zelo skromna, saj se s to problema-
tiko na akademski ravni prakti¢no
nihce ne ukvarja. Vsa pozornost z vi-
dika industrijskih razmerij je bolj ali
manj usmerjena na kolektivno delav-
sko participacijo, zlasti na delovanje
svetov delavcev (npr. avtorji Franca,
Gostisa, Zirnstein ipd.) in v manjsi
meri na polozaj delavskih predstavni-
kov organih upravljanja in nadzora
(npr. avtorji Franca, Strojin Stampar,
Bohinc). V nacionalni bazi objavljenih
del (Cobiss) prakti¢no ni rezultatov s
klju¢nimi  besedami “neposredna
delavska participacija” od leta 1993,
ko je bil sprejet ZSDU. Pogosto je
navedeno, da je bila neposredna
delavska participacija  bistveno
zapostavljena in ni bila sistema-
tiéno razvita.* Neposredna partici-
pacija tako ni bila vklju¢ena v razvoj
delavske participacije na kakrsen koli

3 Franca, V. (2009). Sodelovanje zaposlenih pri poslovnem odlo€anju: pravni in kadrovski vidiki s
primeri iz sodne in podjetniske prakse. Ljubljana: Planet GV.

4 Mesner-AndolSek, D. (1999). Neposredna participacija — prezrta in zanemarjena. Industrijska
demokracija: ¢asopis za zaposlene v sodobnem podjetju, 3(2), 9—12; Franca, V. (2024). Je Evropa
pozabila na neposredno delavsko participacijo? Ekonomska demokracija: strokovno informativna revija
za delavske predstavnike in menedzerje v sodobnem podjetju, 28(2), 18-20.

5V prispevku uporabljamo mosko spolno obliko kot nevtralno.

pomemben nacin, kar oteZuje oceno
obsega njene implementacije. Vsebi-
na neposredne delavske participacije
je tako delno vklju¢ena v akademska
dela na podroCju kadrovskega
managementa, vendar vedno v kon-
tekstu druge teme, torej kot pod-
rejenain sekundarna.

Analiza Studije primerov

Da bi dobili vpogled v prakso ne-
posredne participacije v Sloveniji, so
bile izvedene stiri Studije primerov:
dve v zasebnem ter dve v javnem
sektorju. V vsakem podjetju oziroma
organizaciji so bili izvedeni najmanj
trije intervjuji: s predsednikom
sindikata,® predsednikom oziroma
podpredsednikom sveta delavcev ter
predstavnikom delodajalca, direktor-
jem ali zaposlenim v kadrovski sluzbi.
Intervjuji so potekali meseca oktobra
in novembra 2024 prek aplikacije
Zoom.

Primer |

Prvo podjetje, v katerem so bili iz-
vedeni intervjuji, posluje v gumarski
in kemi€ni panogi ter je del medna-
rodne korporacije, delavci so vélan-
jeni v sindikat, aktiven je tudi svet de-
lavcev; nimajo pa nobene zavezujo-
Ce kolektivne pogodbe. Neposredna
participacija delavcev priodlo¢anju je
omejena zaradi hierarhi¢ne struk-
ture, vendar podjetje spodbuja inova-
cije prek sistema predlogov, ki jih
zaposleni lahko podajo. Delavci la-
hko namre¢ podajajo predloge za
inovacije, vendar finan¢nih spodbud
za sodelovanje skoraj ni. Vodstvo si-
cer sodeluje s svetom delavcev in
sindikatom, vendar pa je mo€ delav-
skega glasu relativno Sibka. Kljub pri-
zadevanjem za vkljuCevanje zapo-
slenih in spodbujanje inovacij, so mo-
tivacija in pobude zaposlenih ome-
jeni zaradi prevladujoce hierar-
hi¢ne strukture oziroma organi-
zacije dela in vodenja ter zaradi
Sibkih spodbud. Podjetje izvaja raz-
licne pobude za krepitev timskega
duha in lojalnosti, vendar ponavlja-
joCe se nereSene tezave zmanjSujejo
motivacijo zaposlenih. Prihodnji raz-
voj neposredne participacije delav-
cev v podjetju pripisujejo vplivu spre-
memb trznih pogojev in podpore vod-
stva.
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Primer Il

Farmacevtsko podjetje z ustal-
jeno tradicijo sodelovanja med delav-
ci in vodstvom je bila druga izbira za
Studijo primera. Delavski predstavni-
ki so aktivni tako prek sveta delavcev
kot prek sindikalne organiziranosti na
razli¢nih podrogjih, premisljeno izra-
Zajo svoje mnenje, zahteve ter pred-
loge za izboljSave. Menijo, da delajo
pomembno korake tudi pri razvoju
neposredne participacije. Svet delav-
cev namre¢ spodbuja zaposlene, da
najprej naslovijo tezave svojim nad-
rejenim, nato pa neodloCene zadeve
posredujejo svetu delavcev. Tako
vzpostavljen sistem komunikacije je
privedel do znatnih izboljSav. Poleg
tega se ugotavlja, da je ucinkovitost
neposredne participacije v veliki meri
odvisna od sloga vodenja nadrejenih.
Empati¢ni in angazirani vodje, ki po-
sluSajo svoje zaposlene, obi€ajno
spodbujajo boljSo participacijo in
izboljSave v delovnih procesih. Ino-
vacije se spodbujajo prek dobro
vzpostavljenega sistema, ki zaposle-
nim omogocCa predlaganje izboljSav.
Ti predlogi se ocenijo, uspesne ideje
pa se nagradijo, kar spodbuja tudi
participativno kulturo. Zadovoljstvo

zaposlenih se redno meri prek anket,
kar pomaga prepoznati podrocja za
izboljSave. Podjetje uporablja ve¢ ko-
munikacijskih kanalov za zagotav-
ljanje preglednosti in odzivnosti, kar
vodi do visoke stopnje angaziranosti
zaposlenih in nizke fluktuacije. Dolo-
Ceni koraki za razvoj neposredne
participacije so torej vzpostavljeni,
krepiti pa je treba aktivacijo zaposle-
nih, kar je zlasti izziv pri mlajsi gene-
raciji, ki na eni strani zeli individualno
obravnavo, na drugi pa tezko gradi
na pripadnosti podjetju. Pomemben
uvid te Studije primera je, da je zelo
pomembno vzpostaviti mehani-
zem, torej formalni sistem, sporo-
Canja s strani zaposlenih, ne glede
na to, ali gre za mnenje, predlog ali
pritozbo. Zgolj spodbujanje delav-
cev »naj se oglasijo, ¢e imajo te-
zavo«, namre¢ ni dovolj. Treba je
imeti vzpostavljen tudi formalen sis-
tem, ki delavcem kot posameznikom
dolo¢a jasno pot, kako je mogoce
uresni¢evati svoje pravice izZSDU.

Primer Il

Dom za upokojence je bila prva
Studija primera organizacije v javnem
sektorju, ki nima izvoljenega sveta

delavceyv, ima pa aktiven sindikat. Pri
svojem delu se srec€ujejo s Stevilnimi
izzivi zaradi mo¢ne zakonske regu-
lative na razli¢nih podrocjih poslo-
vanja ter pomanjkanja zaposlenih,
poseben izziv so tudi visoka pri¢ako-
vanja oskrbovancev oziroma njihovih
svojcev. Zato je toliko bolj pomembno
ustvarjanje spodbudnega delovnega
okolja, kar je mogoCe zgolj z
zavzetostjo zaposlenih, njihovim red-
nim izobrazevanjem ter razvojem.
Zaposleni imajo moznost podajati
svoja mnenja in predloge, k temu so
spodbujeni tako s strani vodstva ka-
kor sindikata. Delavci lahko svoje po-
bude, vprasanja, pritozbe in podobno
najprej naslovijo na nadrejene, ¢e pa
niso reSene, jih lahko posredujejo
direktorju ali svetu zavoda; odvisno
tudi od vsebine. Opazajo, da je tak-
Sen strukturiran pristop privedel
do izboljsav v komunikaciji ter re-
Sevanju delovnih zagat. Poudarja-
jo pomen odprte komunikacije ter
vkljuc¢evanja zaposlenih v odloca-
nje na vseh ravneh, ob hkratnem
predlaganju resitve. To sku$ajo
podkrepiti s sistemom vodenja ka-
kovosti, rednimi sestanki (kolegiji),

s

Zanimiva razprava na delavnici

~

o neposredni delavski participaciji

V torek, 14. januarja 2025, je na Fakulteti za upravo Univerze v Ljubljani potekala delavnica z naslovom “Nepo-
sredna delavska participacija: izsledki raziskave in razvojne perspektive” v okviru evropskega projekta BroadVoice.
Dogodka se je udelezilo ve€ kot 40 predstavnikov delodajalskih in sindikalnih organizacij ter predstavniki ministrstva
zasolidarno prihodnostin ministrstva za delo.

Avtorica tega prispevka je uvodoma predstavila izsledke raziskave projekta BroadVoice, pri Cemer je
izpostavila zapostavljenost neposredne delavske participacije v primerjavi s posredno na evropski in nacionalni
ravni. Predstavila je tudi slovenski zakonski okvir in pravice delavcev ter rezultate raziskave, ki kazejo na prisotnost
avtoritativnih in hierarhi¢nih struktur, kar znatno oteZuje razvoj delavske participacije v Sloveniji. Kljub temu pa
obstajajo primeri dobre prakse, kjer se neposredna delavska participacija uspesSno razvija, kar je odvisno od ucin-
kovitega delovanja sindikatov in sveta delavcev terinteresa delodajalcev.

Dr. Elizabeta Zirnstein, generalna sekretarka Zdruzenja svetov delavcey, je potrdila opazanja o zapostav-
lienosti neposredne delavske participacije v Sloveniji in poudarila, da si bodo v zdruzenju prizadevali to spre-
meniti v naslednjih treh do petih letih. Posebno pozornost bodo namenili vklju€evanju mlajSe generacije in gradnji
kakovostnega odnosa z delodajalci za vzpostavitev participativne kulture v podjetjih.

Na okrogli mizi, ki je sledila predstavitvam raziskave, so kot predstavniki delavcev sodelovali dr. Mari BoZic,
predsednica sveta delavcev in ¢lanica nadzornega sveta Krka, d.d., ter Jakob Kristof Pocivavsek, predsednik
sindikalne konfederacije Pergam. Na strani predstavnikov delodajalcev je nastopil Alen Gril kot direktor doma
upokojencev dr. Janka Benedika Radovljica ter Primoz Kokalj, direktor podjetja Etiketa, d.o.o., ki je v lasti zapo-
slenih. Razprava, Ki jo je vodila avtorica tega prispevka, se je osredotoCala na pomen podpore vodstva pri ures-
nicevanju delavske participacije ter izzivih, kot so: ohranjanje sindikalnega Clanstva in aktivacija srednjega mene-
dZmenta za vzpostavitev participativne kulture v podjetju s spodbujanjem tako posredne kot neposredne delavske
participacije. Udelezenci delavnice so se strinjali, da je treba v prihodnosti nameniti ve€ pozornosti neposredni
delavski participacijiin vzpostaviti odprto organizacijsko klimo, kiomogo¢a dostop do vodilnih in informacij.

J/
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nabiralniki za zbiranje povratnih in-
formacij zaposlenih in prepoznavan-
jem podrocij za izboljSave ter anke-
tami o zadovoljstvu. So€asno skusa
vodstvo ustvariti sproS¢eno vzdusje z
neformalnimi pogovori in timskimi
aktivnostmi. Izpostavljen je izziv ge-
neracijskega prepada med mlajSimi
in starejSimi zaposlenimi ter potreba
po nadaljnjem razvoju sistema uspo-
sabljanj.

Primer IV

Izbira druge Studije primera v jav-
nem sektorju je temeljila na dejstvu,
da je v javhem zavodu slovenske
nacionalne televizije izvoljen tudi
svet delavcev, ki je eden redkih v
slovenskem javnem sektorju. Poleg
sveta delavcev so organizirani tudi
sindikati, pri ¢emer delavska pred-
stavniStva nimajo vselej enakega
mnenja o dolo€enih vprasanijih in iz-
zivih, kar v€asih zna oteziti notranji
socialni dialog. Ob tem je tudi zaznati
nezadovoljstvo zaposlenih, dodatno
delovne odnose otezujejo varcevalni
ukrepi, stagnirajoCe place ter tudi
staranje zaposlenih delavcev. Treba
bi bilo izboljSati sodelovanje med
delavskimi predstavniki, jasneje ko-
municirati glede pri¢akovanj zapo-
slenih in ve€ moci usmeriti v strategijo
zaprivabljanje in zadrzevanje mlajsih

talentov. Status institucije kot
javnega sektorja oteZuje ucin-
kovito resevanje teh vprasanj, del-
no tudi zaradi politi¢nega vpliva
ter medijske izpostavijenosti. Ne-
posredna participacija zaposlenih
se spodbuja prek zborov delavcev
in neposrednih interakcij. Nedavne
zakonodajne spremembe so po-
vecCale Stevilo predstavnikov zapo-
slenih v programskem svetu, kar je
okrepilo vpliv zaposlenih pri odlo¢a-
nju. Vendar pa je ucinkovitost teh me-
hanizmov odvisna od vztrajnosti in
poguma vpletenih skupin. Z vidika
delodajalca participativni sistem sicer
spodbuja dialog, vendar lahko tudi
ovira potrebne organizacijske spre-
membe. StrateSka prizadevanja za
izboljS8anje komunikacije, spodbu-
janje sodelovanja in prilagajanje za-
konodajnim spremembam bodo klju-
¢na za prihodnji uspeh institucije.

Izzivi in priloznosti
za prihodnost

Analiza zakonodaje, literature in
Studije primerov je pokazala, da ne-
posredna participacija v Sloveniji os-
taja v ozadju zaradi hierarhi¢nih
struktur, finan¢nih omejitev in po-
manjkanja pravnega okvirja, zlasti v
javnem sektorju. Kljucni izzivi v obeh

sektorjih so omejena vklju¢enost de-
lavcev kot posameznikov v odloca-
nje, pomanjkanje tako sistemsko-
formalnih kot motivacijskih mehaniz-
mov za sodelovanje ter Sibko po-
znavanje koncepta neposredne par-
ticipacije med delavci in vodstvom.
Ravno tako je zaznati pomanjkanje
akademske pozornosti, raziskav ter
razprav. Za izboljSanje stanja s ciljem
tako uresniCevanja delavskih pravic
kot izboljSanja stanja bi veljalo raz-
misliti o sledecih priporocilih:

1. Razvoj pravnega okvira za
participacijo v javnem sektorju, ki
bi omogocal enakovredne moznosti
kotv zasebnem sektorju.

2. Spodbujanje praks nepo-
sredne participacije, kot so skupni
odlogitveni odbori in strukturirani sis-
temipredlogov.

3. Krepitev vloge sindikatov in
svetov delavcev, da bi se osredo-
tocili tudi na razvoj neposredne par-
ticipacije, ne le na kolektivno uveljav-
ljanje interesov.

4. 1zobrazevanje in usposablja-
nje delavcev in vodij o prednostih
neposredne participacije.

5. Uporaba digitalnih orodij za
lazje sodelovanje zaposlenih in spod-
bujanje inovacij.

StaliSée Zdruzenja svetov delavcev Slovenije

Stanje na podrocju neposredne delavske
participacije in priporocila za prakso

V zaCetku januarja sem, kot generalna Sekretarka Zdruzenja svetov delavcev Slovenije (ZSDS),
sodelovala na dogodku z naslovom »Neposredna delavska participacifa: izsledki raziskave in raz-
vojne perspektive«, ki ga je omenjeno zaruzenje na prosSnjo dr. Valentine Franca s Fakultete za
upravo Univerze v Ljubljani (organizator dogoaka) poaprio s promocijo dogodka med Clani zdru-
Zenja. Stalis¢a zdruZenja o stanju neposredne delavske participacije v Sloveniji, ki sem jih predsta-
vila, podajam tudi v tem prispevku.

Dogodka o neposredni participa-
ciji se je udelezilo lepo Stevilo ¢lanov
Zdruzenja svetov delavcev Slovenije,
ki so na njem aktivnho sodelovali s
svojimi mnenji, vprasanji in pobu-
dami. Strinjali so se z zaklju¢no ugo-
tovitvijo vseh razpravljavcev in pre-
davateljev, da je individualna parti-
cipacija v Sloveniji premalo poudar-

jenain daji tako na zakonodajni ravni
kot na ravni prakse v podjetjih posve-
¢amo premalo pozornosti. Kot gene-
ralna sekretarka zdruzenja sem se v
imenu zdruzenja zavezala, da bo in-
dividualna participacija postala
ena izmed prioritetnih podro¢ij de-
lovanja zdruzenja v naslednjem
dveletnem obdobju.

Uvod

Neposredna participacija pomeni
moznost zaposlenih, da lahko kot
posamezniki (individualno) in nepo-
sredno (torej ne prek sveta delavcev)
sodelujejo pri upravljanju podjetja. V
praksi se uresniCuje predvsem prek
raznih pobud, predlogov in mnenj za-
poslenih, ki se nanasajo na delovno
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Pise:

\_ dr. Elizabeta Zimstein )/

mesto delavca, na njegovo delovno
oziroma organizacijsko enoto ali na
njegov delovni proces. Neposredna
participacija je pomembna zaradi
svojih pozitivnih uéinkov, ki jih ima
za podjetje/organizacijo, pa tudi za
zaposlene.

Zaposleni, ki lahko s svojimi pred-
logi in pobudami so-oblikujejo svoje
delovnho mesto in mikro-delovno
okolje, so zaradi tega bolj motivirani
in zadovoljni pri delu. Prav tako so
zaradi neposrednega sodelovanja pri
upravljanju bolj zavzeti in odgovor-
ni, kar izboljSuje delovno ucinkovi-
tost. Neposredna participacija vpliva
tudi na vecjo pripadnost podjetju,
saj Ce se zaposleni pocutijo sliSane in
cenjene, se bolj poistovetijo s cilji
podjetja in se bolj trudijo za njegov
uspeh. Prav tako zmanjsuje fluk-
tuacijo zaposlenih — zadovoljni in
vklju€eni zaposleni manj pogosto za-
puscajo podjetje, kar zmanjsuje stro-
Ske zaradi izgube teh kadrov in ne-
prestanega uvajanja novih. Zelo je
pomemben tudi vpliv neposredne
participacije na vecjo inovativnost
zaposlenih, saj imajo prav oni najbolj
oprijemljivo izkusnjo s procesi in izzivi
na delovnem mestu in lahko zato s
svojimi  (inovacijskimi) predlogi in
pobudami prispevajo dragocene ide-
je za izboljSave. Neposredna parti-
cipacija prek postavljanja vprasanj in

pobud ter pridobljenih povratnih
informacij tudi zmanjSuje konflikte
na delovnem mestu. Nenazadnje pa
neposredna participacija pomeni
boljSe prilagajanje spremembam —
ker so zaposleni vklju€eni v procese
odlocanja, lazje sprejmejo
spremembe in pomagajo pri njihovi
implementaciji.

Zgoraj omenjene pozitivhe ucinke
neposredne participacije potrjujejo
Stevilne mednarodne raziskave. Ena
takih je tudi raziskava o eko-
nomskih u€inkih neposredne par-
ticipacije v Evropi — raziskava
EPOC (ang. Employee direct Parti-
cipation in Organisational Change),
ki je potekala v letih od 1992 do 1998
v petnajstih evropskih drzavah. Raz-
iskava je pokazala, da ima nepo-
sredna participacija mocan pozitiven
vpliv na Sirok spekter kazalcev po-
slovne uspesnosti: neposredna par-
ticipacija zaposlenih vpliva na kako-
vost dela, zniZzevanje potrebnega
Casa za opravilo dolo€ene dejavno-
sti, znizevanje stroskov dela in boljSe
rezultate dela. Projekt je vzel pod
drobnogled tudi razmerje med ne-
posredno in posredno participacijo.
Ugotovljeno je bilo, da je za podjetje
najbolj ucinkovito, ¢e se nepo-
sredna in posredna participacija
vzajemno uresnicujeta in medse-
bojno dopolnjujeta. O koristih kom-
plementarnega uresnicevanja nepo-
sredne in posredne participacije po-
roCajo tudi drugi avtorji (glej npr.
Hiblerin Jirjahn 2002, 30)."

Kljub temu pa tako evropska kot
tudi slovenska zakonodaja pri ureja-
nju sodelovanja delavcev pri uprav-
ljanju posvecata vecjo pozornost ko-
lektivnim oblikam participacije in in-
dividualno puscata nekoliko ob strani
— in to stanje traja Ze dlje dasa.? Po-
dobno velja tudi za strokovne raz-
prave na podroCju sodelovanja de-
lavcev pri upravljanju. Avtorji na tem
podro€ju so se z individualno par-
ticipacijo ukvarjali bolj obrobno in je

THbler, Olaf in Uwe Jirjahn. 2002. Arbeitsproduktivitat, ReorganisationsmaBnahmen und Betriebsrate.
V Betrieblicher Wandel und Fachkraftebedarf: Beitrdge zur Arbeitsmarkt und Berufsforschung. ur. Lutz
Bellmann in Arnd Kolling. Nirnberg: Institut fur Arbeitsmarkt und Berufsforschung. Dostopno na:
https://www.researchgate.net/publication/264878778 _Arbeitsproduktivitat_Reorganisationsmassna

hmen_und_Betriebsrate

2 Sama sem o tem pisala npr. Ze leta 2011, glej revijo Ekonomska demokracija 2011, $t.4, str. 26.
3 Dostopno na https://eur-lex.europa.eu/legal-content/SL/TXT/PDF/?uri=CELEX:52022AE5648 (15.

3. 2025)

4Dostopno na https://ec.europa.eu/commission/presscorner/detail/en/ip_25_660 (15. 3. 2025).

niso sistemati¢no razvijali (o cemer v
tej Stevilki revije piSe tudi dr. Franca).
V strokovnih in akademskih krogih je
bila torej bistveno zapostavljena v
primerjavi s kolektivnimi in
posrednimi  oblikami sodelovanja
delavcev priupravljanju.

Poudarjanje pomena
neposredne participacije
v zadnjih nekaj letih

Neposredna delavska participa-
cija v zadnjih nekaj letih vendarle
pridobiva na pomenu. Na to kazejo
ukrepi in aktivnosti kot so: financi-
ranje projektov na podro¢ju nepo-
sredne participacije (eden takih je
tudi projekt Broadvoice), poudarjanje
pomena neposredne participacije kot
pomembe oblike sodelovanja delav-
cev pri upravljanju v uradnih stalis¢ih
evropskih institucij (glej npr. Mnenje
Evropskega ekonomsko-socialnega
odbora »Demokracija na delovnem
mestu«, todka 4.5.1),%, pa tudi po-
udarjanje socialnega dialoga v EU na
vseh ravneh in v vseh oblikah. Prav o
tem je Evropska komisija nedavno (5.
marca 2025) s socialnimi partner;ji
podpisala nov Pakt za evropski so-
cialni dialog.* Od politi¢nih zavez do
dejanskega uveljavljanja v praksi pa
jeSedolgapot.

V nasprotju s tem pa v zakono-
daji ni posebnih aktivnosti. Nepo-
sredna participacija v evropskih di-
rektivah s podroc¢ja sodelovanja de-
lavcev pri upravljanju ni posebej na-
glasena. V slovenskem ZSDU je ure-
jena zgolj v treh &lenih: zakon v 2.
¢lenu nasteva oblike neposredne in
posredne participacije, v 88. ¢lenu pa
neposredne participacijske pravice
delavcev podrobneje razéleni. V 107.
¢lenu ZSDU krsitev te pravice doloCa
kot prekrsek, ki je sankcioniran z de-
narno globo. Glede na zapise v zgo-
raj omenjenih uradnih dokumentih
EU pa pri¢akujem, da bo ob na-
slednji prenovi evropske zakono-
daje na podrocju sodelovanja de-
lavcev pri upravljanju neposredni
participaciji namenjene ve¢ pozor-
nosti.

Trenutno stanje v praksi

V ZdruzZenju svetov delavcev Slo-
venije belezimo razlicne prakse
udejanjanja neposredne delavske
participacije. V nekaterih podjetjih
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obstaja zgolj kot sistem zbiranja ko-
ristnih predlogov in inovacij, v drugih
Zivi s pomocjo internih komunikacij-
skih kanalov podjetja za posredova-
nje vprasanj delavcev vodstvu pod-
jetja. Ponekod se uresnicuje zgol; ta-
ko, da se delavci s svojimi pobudami
obrac¢ajo na svet delavcey, ta pa jih
nadalje komunicira delodajalcu. Zdi
pa se, da se v marsikaterem podjetju
in organizaciji zaposleni sploh ne
zavedajo te svoje pravice in je ne
uresniCujejo. Niti delavska predstav-
niStva niso pri tem nobena izjema.
Sindikati te pravice delavcev posebej
ne naglasajo v svojih aktivnostih,
sveti delavcev pa se tej obliki so-
delovanja delavcev pri upravljanju
posvecajo manj kot kolektivhim
oblikam. V dogovorih (sporazumih)
med delodajalci in sveti delavcev o
sodelovanju pri upravljanju naj bi, po
priporoCilih Zdruzenja svetov delav-
cev Slovenije (podrobneje spodaj),
obe strani natan¢neje dolocili nacine
uveljavljanja in operativhega izvaja-
nja neposredne participacije v praksi.
Koliko so ti sporazumi v tem segmen-
tu natanc¢ni, pa zaenkrat nimamo po-
datkov.

V podjetjih, kjer neposredna par-
ticipacija dobro deluje, menim, da je
to predvsem zaradi tega, ker so vzpo-
stavljeni formalni kanali za
sporocanje mnenj, predlogov in po-
bud in ker se zaposlene k temu aktiv-
no spodbuja. Klju¢nega pomena je
tudi, da zaposleni na svoj predlog,
pobudo ali mnenje prejme povratno
informacijo.

Po izkuSnjah Zdruzenja svetov
delavcev Slovenije zaposleni svoja
mnenja, predloge, pobude in vpra-
Sanja pogosto izrazajo s posredo-
vanjem sveta delavcev v podjetju —
slednji te predloge zbira, posreduje
delodajalcu in se nato dogovori o
njihovi uresnicitvi ali neuresnicitvi.
Ceprav v takih primerih ne gre za
»pravo« neposredno participacijo
(saj poteka prek sveta delavcey, ki v
tem primeru prevzema vlogo po-
srednika), se vendarle tudi na ta
nacin lahko dosezejo pozitivni ucinki
za podjetje in zaposlene. Zbiranje
predlogov, mnenj in pobud v teh
primerih v praksi poteka bodisi prek
»fizi€nih« nabiralnikov sveta delav-
cev, bodisi s pomocjo IKT tehnologij,
ki omogocajo oddajo predlogov in
mnenj svetu delavcev na daljavo,

bodisi na individualnih razgovorih
¢lanov sveta delavcev z zaposlenimi,
v okviru ur za posvetovanje z delavci
po 63. ElenuZSDU.

V podijetjih, kjer neposredna parti-
cipacija dobro deluje, se zavedajo,
kako klju¢na je pri neposredni parti-
cipaciji povratna informacija zapo-
slenemu, ki je oddal nek predlog,
pobudo, mnenje ali vprasanje. V ta
namen zaposlenega obvestijo o pre-
jemu predloga, mnenja, pobude ali
vprasanja, o morebitnih vmesnih fa-
zah reSevanja le-tega in nato o kon¢-
nem izidu — zakonski rok za odziv
delodajalca je 30 dni (88. clen
ZSDU). Dobro prakso v primerih po-
bud predstavlja vzpostavitev inter-
nega e-portala sveta delavcev, do
katerega ima dostop vsak zaposleni
in kjer lahko spremlja stanje svojega
predloga ali pobude. V primerih vpra-
§anj zaposlenih vodstvu podjetja pa
je dobra praksa, da se na vpraSanje
odgovori v ¢im krajSem ¢asu (na pri-
mer v roku enega tedna). Trideset-
dnevni rok po ZSDU za odgovor na
vprasanje je, po mojem mnenju, bist-
veno predolg.

V Zdruzenju svetov delavcev Slo-
venije opazamo, da je uresniCevanje
individualnih participacijskih pravic v
praksi odvisno predvsem od delo-
dajalca in njegovega stali§€a do de-
lavske participacije nasploh. Tam,
kjer so delodajalci izrazito nastrojeni
proti delavski participaciji kot tak3ni,
niti neposredna participacija ne more
uspevati. Pridelodajalcih, ki delavsko
participacijo vidijo kot nujno zlo, ni
veliko boljSe, saj vodstvo podjetja
izvrSuje le dolznost obvescanja, po-
svetovanja in soodlo€anja ter »trpi«
delavske predstavnike v organih po-
djetja, vse to pa s »stisnjenimi zobmi«
in negodovanjem. To niso pogoji, ki bi
spodbudno delovali na stopnjo
udejanjanja neposredne participaci-
je. Je pa res, da so delodajalci, tako
prvi kot drugi, naceloma nenaklonjeni
predvsem posrednim oblikam de-
lavske participacije (sveti delavcey,
pravica do obvescCenosti, posvetova-
nja, soodlo¢anja, predstavniki delav-
cev v organih druzbe), neposredna
participacija pa ji ne »moti« tako iz-
razito. V Zdruzenju svetov delavcev
Slovenije najvedji razlog za takSno
stanje vidimo v neozavescenosti de-
lodajalcev o potencialu izvajanja ne-
posredne participacije v praksi.

Neposredna participacija zapo-
slenih pri upravljanju je torej ne-
kaksna sirota v sistemu delavske
participacije in ekonomske demo-
kracije. NihCe je posebej ne razvija
innih€e zanjo sistemsko ne skrbi.

StaliS€e Zdruzenja svetov delav-
cev Slovenije je, da je neposredna
participacija v praksi premalo po-
udarjenain da se preskromno ude-
janja, Ceravno se v zdruzZenju
zavedamo njenega pomena in po-
tenciala, kar je razvidno tudi iz dejst-
va, da smo o tem Ze pred leti (na-
tancneje: leta 2011) izoblikovali po-
sebna priporocila za njeno krepitev
(ve€ o tem v nadaljevanju). Z na-
menom krepitve tega podrocja sode-
lovanja delavcev pri upravljanju smo,
ne nazadnje, podprli in pri svojih ¢la-
nih promovirali omenjeni dogodek
»Neposredna delavska participacija:
izsledki raziskave in razvojne per-
spektive«, na samem dogodku pa
pozvali sindikate in vse druge prisot-
ne, da tudi na tem podrocju zdruzimo
moci, staknemo glave in naredimo
veC€ za spodbujanje individualne de-
lavske participacije v Sloveniji.

Vioga sveta delavcev

Ravno v tej situaciji, ko je vloga
individualne participacije delavcev v
slovenski poslovni praksi zanemar-
jena in prezrta, lahko pride do izraza
vloga delavskih voljenih predstav-
nistev. Svet delavcev kot organ, ki ga
izvolijo delavci, predstavija namre¢
most med vodstvom in delavci. Svet
delavcev je tisti, ki lahko vodstvo
opozori na pomen individualne
participacije v podjetju ter na nje-
ne pozitivne ucinke ter Se neizko-
riSCene potenciale. Seveda pa je
predpogoj, da se tudi svet delavcev
zaveda njenega pomena in tega, da
med njegove naloge in odgovor-
nosti spada tudi razvoj neposred-
ne participacije v podjetju. Pri kre-
pitvi ali uvajanju neposredne partici-
pacije naj zaposlenim predstavi, kaj
bodo oni imeli od tega in kaj podjetje.
Pojasniti jim je treba tudi, da nepo-
sredna participacija ne pomeni
komunikacije s svetom delavcev. Ne-
posredna participacija pomeni odlo-
¢anje oziroma soodlo¢anje na mikro
ravni, torej ravni delovnega mesta ali
organizacijske enote. Pri neposredni
participacijiizhajamo iz posameznika
in njegovih potreb in interesov, ki se
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nana$ajo na njegove delovne po-
goje, delovno okolje ipd. V praksi to
pomeni, da zaposleni lahko npr. sa-
mostojno odlo¢a o tem, katere nalo-
ge je treba opraviti za dosego postav-
lienega delovnega cilja in o kon-
kretnem nacinu njihove izvedbe; iz-
bere barvo sten v svoji pisarni; poda
koristni predlog, ki pomeni prihranek
Casa pri nekem delovnem procesu,
prihnranek materiala ali prostorskih
zmogljivosti in podobno. Dejansko so
oblike neposredne participacije zelo
razli¢ne, Stevilne ter vsebinsko odvis-
ne od posameznega podjetja.

Na podroc¢ju neposredne partici-
pacije je torej vloga sveta delavcev
predvsem spodbujevalna. Svet de-
lavcev je tisti, ki lahko vodstvo pod-
jetja spodbudi k sistemati¢nemu ure-
janju in spodbujanju neposredne par-
ticipacije (kako to storiti glej pri-
porocila, spodaj). Vodstvo podjetja
pa se lahko na svet delavcev pri uva-
janju neposredne participacije opre
tako, da mu prepusti osveS€anje in
izobrazevanje zaposlenih na tem
podrodju.

V dolo€enih primerih je vloga sve-
ta delavcev pri razvoju neposredne
participacije v podjetju tudi v tem, da
je svet delavcev posrednik med
zaposlenimi in vodstvom podjetja.
Kljub dolo¢bam ZSDU o neposredni
participaciji kot nesporni in individu-
alni pravici vsakega zaposlenega, se
v praksi pri njenem uresniCevanju
lahko zatakne zato, ker je zaposlene
strah, da bodo njihove pobude, mne-
nja in vprasanja sproZzili negativen
odziv. Vsebina le-teh je namre€ zelo
razlicna. Delavec lahko npr. v svoji

pobudi opozori na napake, nedosled-
nosti, ali je kako drugace kriticen (in
ne le pozitiven) do organizacije dela,
do neposredno nadrejenega, do
sodelavcev ali do vodstva podijetja.
Zato delavci individualno par-
ticipacijo v nekaterih podjetjih ures-
nicujejo tako, da svojo pobudo, mne-
nje ali vprasanje naslovijo na svet de-
lavcey, ta pa potem naprej na vodstvo
podjetja, obi¢ajno v anonimni obliki. V
teh primerih je svet delavcev
postavljen v vlogo nekakSnega zaslo-
na, zaposleni se »skrije« za svet
delavcev. Seveda pa to ni ve€ nepo-
sredna participacija v pravem pome-
nu besede.

Priporocila

V Zdruzenju svetov delavcev smo
ze leta 2011 pripravili priporocCila za
razvijanje razli¢nih oblik neposredne
in individualne participacije zaposle-
nih pri upravljanju, ki smo jih objavili v
okviru Priro¢nika z naslovom »Vse-
bina in priprava programa dela sveta
delavcev« (glej poglavie 4.1.).
Omenjena priporoCila se nanasSajo
na:

a) krepitev pravnega okvirja indi-
vidualne participacije v podjetjih,

b) zagotavljanje ucinkovitih me-
hanizmov neposrednega sodelovan-
jazaposlenih,

c¢) razvoj participativnega vodenja
in bolj vklju€ujocega upravljanja,

d) spodbujanje inovacij in izbolj-
Savdelovnega procesain

e) vecjo avtonomijo in odgovor-
nostzaposlenih.

V nadaljevanju izpostavljamo
klju¢ne poudarke iz omenjenih pri-
poro€il.

V zvezi s krepitvijo pravnega
okvirja individualne participacije v
podjetju je najpomembnejsi ukrep
sprejem participacijskega dogo-
vora, ki natan¢neje ureja izvajanje
pravic iz 88. ¢lena ZSDU. Ta dogo-
vor naj podrobneje opredeli pred-
vsem:

e nacin uresnicevanja pravic iz 88.
Clena ZSDU: kdaj so pobude in
odgovori nanje lahko ustni in kdaj
pisni; kateri so formalni kana-
li/nacini za uresniCevanje pravice
do neposredne participacije (npr.
vsakotedenski »dan odprtih vrat«
pri direktorju; nabiralniki za zbira-
nje mnenj, pobud in vprasanj);
kakSne so dolznosti vodilnih de-
lavcev in poslovodstva v zvezi z
nacinom odgovarjanja na pobude
ter vprasSanja delavcev in podob-
no;

e zbor delavcev kot obliko uresni-
Cevanja neposredne participacije
delavcev ter podrobnejSa ureditev
nacina njihovega sklicevanja, ki v
ZSDU ni doloCena;

e uporabo intraneta za objavo od-
govorov poslovodstva na vprasa-
nja in pobude zaposlenih;

® jzvajanje nadzora nad uresnice-
vanjem dolocCil o neposredni par-
ticipaciji in ukrepanje v primeru
ugotovljenih krsitev;

e dolznosti poslovodstva in sveta
delavcev za vzpostavitev celot-
nega sistema internega komuni-
ciranja.

/

o

Stalis¢e Zdruzenja svetov delavcev Slovenije je, da je neposredna participacija v praksi premalo poudarjena
in da se preskromno udejanja, Ceravno se v Zdruzenju zavedamo njenega pomena in potenciala, kar je razvidno tudi
iz dejstva, da smo o tem Ze pred leti (natan€neje: leta 2011) izoblikovali posebna priporocila za njeno krepitev (ve€ o
tem v nadaljevanju). Z namenom krepitve tega podrocja sodelovanja delavcev pri upravljanju smo, nenazadnje,
podpri in pri svojih ¢lanih promovirali omenjeni dogodek »Neposredna delavska participacija: izsledki raziskave in
razvojne perspektive«, na samem dogodku pa pozvali sindikate in vse druge prisotne, da tudi na tem podro€ju zdru-
Zimo modi, staknemo glave in naredimo ve¢ za spodbujanje individualne delavske participacije v Sloveniji.

V bodoce ji bomo v Zdruzenju svetov delavcev Slovenije posvetili ve€ pozornosti — v naslednjem dveletnem ob-
dobju bomo oblikovali Akcijski nacrt za sistemski razvoj in bolj u€inkovito uveljavitev neposredne (individualne) par-
ticipacije v praski, prav tako jo bomo umestili v program tradicionalnega posveta ZSDS, ki poteka vsako leto oktobra
in na katerem naglaSamo razvojne teme delavskega soupravljanja.

Tudi sveti delavcev — Clani naSega zdruzenja, naj v bodoce tej pravici namenijo ve¢ pozornosti — tako v partici-
pacijskih dogovorih kot tudi pri sodelovanju z vodstvom podjetja — sveti delavcev naj vodstvo seznanijo s koristmi
neposredne participacije za podjetje in zaposlene ter o moznih nacinih njenega spodbujanja v vsakodnevni praksi.

\

/
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Z internim splo$nim aktom delo-
dajalca naj se pravno uredi tudi sti-
mulativen sistem nagrajevanja iz-
umov in tehni¢nih izboljSav ter drugih
oblik inovacijske dejavnosti zapo-
slenih. Spomnimo, da 95. ¢len ZSDU
predvideva soglasje sveta delavcev h
kriterijiem za nagrajevanje inova-
cijske dejavnosti v druzbi. To pomeni,
da je svet delavcev lahko tudi po-
budnik za sprejem oziroma vsebin-
sko dopolnitev internega akta podjet-
ja, ki dolo¢a omenjene kriterije (obi-

vacijo, pa tudi z organizacijo inovacij-
skih delavnic. Podjetja lahko organi-
zirajo tudi »krozke kakovosti« in dru-
ge oblike timskega dela, kjer zapo-
sleni aktivno sodelujejo pri izboljSa-
nju delovnih procesov. O inovativ-
nosti kot obliki neposredne partici-
pacije in njenem spodbujanju sem zZe
pisala v tej reviji.>

Spodbujanje avtonomije in od-
govornosti zaposlenih pa v praksi
pomeni decentralizacijo odlo¢anja in
zmanjSanja hierarhi¢nih ravni v pod-

Neposredna participacija pomeni mozZnost zaposlenih,
da lahko kot posamezniki (individualno) in
neposredno (torej ne preko sveta delavcev!) sodelujejo
pri upravijanju podjetja.

¢ajno je to Pravilnik o inovacijah ali
drug pravilnik/navodilo s podobnim
imenom).

Med ukrepe zagotavljanja ucin-
kovitih mehanizmov neposredne-
ga sodelovanja zaposlenih spadajo:
sistemati¢no in redno organiziranje
zborov delavcev, uvedba/spodbuja-
nje rednih letnih razgovorov z zapo-
slenimi (kar omogoc¢a izrazanje nji-
hovih mnenj in pobud) ter vzposta-
vitev internih komunikacijskih kana-
lov neposredno med zaposlenimi in
vodstvom podjetja.

Na podrocju razvoja participa-
tivnega vodenja in bolj vklju¢ujo-
¢ega upravljanja priporocila navaja-
jo sodelovalen stil vodenja, ki temelji
na zaupanju, vklju¢evanju zaposle-
nih v odlo¢anje in redni komunikaciji.
Uvede naj se usposabljanje vodij za
razvoj participativnega vodenja, s po-
udarkom na komunikaciji in vklju-
Cevanjuzaposlenih vodlocanje.

Spodbujanje inovacij (tako iz-
umov kot tudi drugih tehni¢nih reSitev
in koristnih predlogov) se lahko krepi
z uvedbo sistema nagrajevanja ino-
vacij. Predhodno je treba poskrbeti
za sistem zbiranja inovacij in drugih
koristnih predlogov zaposlenih. Na-
grajevanje inovacij lahko poteka tudi
projektno, z razpisom »izziva« in na-
grade za zmagovalca z najboljSo ino-

jetju. Tudi uvajanje avtonomnih de-
lovnih skupin omogoc¢a vecjo odgo-
vornost in sodelovanje zaposlenih pri
sprejemanju odlocCitev. Podoben uci-
nek imajo prakse rednih ali ob&asnih
tematskih pogovorov v skupinah o
pomembnih  poslovno-organizacij-
skih vprasanjih (okolje, kakovost,
varnost, novostiv stroki, poslovanje).

Priporocila za krepitev neposred-
ne participacije vkljuCujejo Se nabor
ukrepov na podro¢ju internega

jetju in dajanje ustreznih pobud za
izboljS8ave je lahko ena izmed po-
membnih nalog svetov delavcev.

Zakljuéek

V Zdruzenju svetov delavcev Slo-
venije se ze dolgo zavedamo pome-
na neposredne participacije, ki sku-
paj z oblikami posredne participacije
pri upravljanju tvori komplementarno
(dopolnjujoco se) celoto. Kljub temu
pa ocenjujemo, da je ta pravica v
praksi premalo naglasena in da se
udejanja v premajhni meri. V zdru-
Zenju ji bomo zato v bodoce posvetili
ve€ pozornosti — v naslednjem dve-
lethem obdobju bomo oblikovali Ak-
cijski nacrt za sistemski razvoj in bolj
ucinkovito uveljavitev neposredne
participacije v praksi, prav tako jo bo-
mo umestili v program tradicional-
nega posveta Zdruzenja svetov de-
lavcev Slovenije, ki poteka vsako leto
oktobra in na katerem naglasamo
razvojne teme delavskega souprav-
lianja. Sveti delavcev — ¢lani naSega
zdruzenja, pa bodo morali v bodoce
tej pravici nameniti ve¢ pozornosti —
tako v participacijskih dogovorih kot
tudi pri sodelovanju z vodstvom po-
djetja. V participacijskih dogovorih, ki
so bili sprejeti po vzorcu ZSDS, je
uresnicevanje neposredne participa-
cije dokaj natan¢no razdelano, sveti

Neposredna delavska participacija v zadnjih nekaj
letih vendarle pridobiva na pomenu. Na to kaZejo
ukrepi in aktivnosti kot so financiranje projektov na
podrocju neposredne participacije, poudarjanje
pomena neposredne participacije kot pomembne
oblike sodelovanja delavcev pri upravljanju v uradnih
staliscih evropskih institucij.

komuniciranja v podjetju. Raziska-
ve kazejo, da je motivacija zaposle-
nih za neposredno participacijo v ve-
liki meri odvisna od nacina »vertikal-
nega komuniciranjax, t. j. komunici-
ranja na relaciji nadrejeni — podrejeni
v podjetju. Pri tem tudi ni vseeno,
kakSen je nacin vodenja v podjetju
(klasi€ni avtoritativni ali sodobnejSi
participativni stil vodenja). Analizi-
ranje stanja na tem podrocju v pod-

5 Glej Clanek Zirnstein, E. 2011. Individualna (neposredna) participacija, inovativnost in vloga svetov
delavcev. V: Ekonomska demokracija XV (4), str. 24 do 28. Glej tudi ¢lanek Zirnstein, E. 2011. Nagra-
jevanije inovativnosti zaposlenih in vioga sveta delavcev. V: Ekonomska demokracija XV (6), str. 21 do

25.

delavcev pa naj v praksi analizirajo
stanje na tem podrocju in po potrebi
predlagajo ustrezne spremembe. V
tistih podjetjih, kjer neposredna parti-
cipacija v sporazumih z delodajalcem
ni posebej urejena, naj sveti delavcev
aktivno pristopijo k ustreznim spre-
membam. Pri sodelovanju z vodst-
vom pa naj sveti delavcev deloda-
jalca seznanijo s koristmi neposred-
ne participacije za podjetje in zapo-
slene ter o moznih nacinih njenega
spodbujanja. Prvi korak lahko pred-
stavlja povabilo k branju tokratne Ste-
vilke te revije (tega prispevka in pri-
spevkadr. Franca).
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Motivacijski ucinki

neposredne/individualne
in predstavniske/kolektivne participacije
na »zavzetost« zaposlenih

V kontekstu predhodnih prispevkov dr. Valentine Franca in dr. Elizabete Zirnstein v tem prispevku
povzemava ugotovitve SirSe raziskave, Ki je proucevala konkretne motivacijske ucinke neposrea-
ne/individualne in predstavniske/kolektivne participacije zaposlenih pri upravljanju na njihovo »za-
vzetost« (ang. employee engagement), in ki kot taka postavija SirSe okvire za razumevanje pravega
poslovnega bistva in pomena sistema delavske participacije pri upravljanju na splosno in vsake od
obeh njenih navedenih temeljnih oblik posebeyj. Kljucno ugotovitev te raziskave pa bi lahko strnjeno
povzeli takole: obe omenjeni obliki participacije nesporno signifikantno pozitivno vplivata hkrati na
obe osnovni sestavini zavzetosti zaposlenih, tj. na delovno motivacijo v oZjem smislu in na orga-
nizacifsko pripadnost, vendar pa individualna participacija bolj povecuje delovno motivacijo kot
organizacijsko pripadnost, kolektivna pa obratno, bolj povecuje organizacijsko pripadnost, kot de-

lovno motivacijo.

Pieta:

\ dr. Mato GostiSa in Mitja Gostisa /

\ Za podjetja je
torej danes izjem-
nega pomena, da
znajo pri upravlja-
nju s ¢loveskimi vi-
ri (Human Resour-
ce Management —
HRM) ucinkovito
izrabiti vse najraz-
licnejSe moznosti
za dviganje ravni
delovne motivacije
in pripadnosti za-
poslenih podjetju,
ki omogocata tudi

Uvod

Ob hitro naras¢ajoem pomenu
CloveSkega dejavnika za poslovno
uspesnost organizacij v pogojih vse
hujSe konkurence in stalno ter hitro
spreminjajo¢ih se okoliS¢in gospo-
darjenja na globalnem trgu, prihaja
vedno bolj do izraza vprasanje u€in-
kovitega motiviranja zaposlenih. V
teh pogojih so namre€ lahko dejan-
sko uspesna le podjetja z visoko us-
posobljenimi, motiviranimi in pripad-
nimi zaposlenimi, ki so sposobni in
pripravljeni biti ustvarjalni.

optimalno  spros-
¢anje njihove ust-
varjalnosti in drugih delovnih poten-
cialov. Eno od najucinkovitejSih orodij
v tem smislu pa lahko predstavlja tudi
razvijanje sistema tako individualne
(neposredne) kot tudi kolektivne
(posredne oziroma predstavniske)
participacije zaposlenih pri spreje-
manju poslovnih odloCitev na vseh
ravneh in na vseh podrocjih v orga-
nizaciji oziroma sodelovanja delav-
cev pri upravljanju (delavskega so-
upravljanja, delavske participacije),
kakrsnega v Sloveniji ureja tudi pose-
ben zakon—-ZSDU.

' Dostopno na naslovu: https://dk.um.si/IzpisGradiva.php?id=8718.

Prav trditev, da je delavska par-
ticipacija pri upravljanju na splo$no
ena izmed pomembnih oblik t. i. ne-
ekonomske motivacije zaposlenih,
predstavlja tudi temeljno hipotezo
(H1), ki smo jo preverjali v tej razis-
kavi. Kot dodatno hipotezo (H2) pa
smo postavili trditev, da individualna
participacija pozitivno ucinkuje pr-
venstveno na delovno motivacijo v
ozjem smislu (zainteresiranost posa-
meznika za uspeSnost lastnega de-
la), kolektivna pa prvenstveno na
vecjo pripadnost zaposlenih podjetju
(identifikacijo s cilji podjetja in s tem
tudi njegovo zainteresiranost za us-
pesnostin usodo podjetja kot celote).

Raziskava, katere rezultate po-
vzemava v tem prispevku in ki je obe
navedeni hipotezi v celoti potrdila,
je bila opravljena leta 2007 v okviru
diplomskega dela drugonavedenega
soavtorja z naslovom “Motivacijski
pomen delavske participacije pri up-
ravljanju organizacij”! na Fakulteti za
organizacijske vede Univerze v Mari-
boru pod mentorstvom prof. dr. Jane-
za Mayerja, empiri¢ni del raziskave
pa je bil izveden ob materialni in lo-
gisticni podpori ZdruZenja svetov
delavcev Slovenije. V anketni razis-
kavi so sodelovali respondenti iz 72
razlicnih slovenskih podjetij, ki se

12

Ekonomska demokracija, St. 1, marec 2025



med seboj moc¢no razlikujejo tako po
dejavnosti oziroma panozni pripad-
nosti kot tudi po velikosti glede na
Stevilo zaposlenih in nekaterih drugih
znacilnostih. Skupno je bilo vrnjenih
354 izpolnjenih vprasalnikov, ki
smo jih locili glede na tri osnovne
kategorije anketirancev (naklju¢noiz-
brani zaposleni — 228, predsedniki
svetov delavcev — 57, Clani svetov
delavcev—-69).

Opredelitev kljuénih pojmov

Individualna (neposredna)
in kolektivna (predstavniska)
delavska participacija

Na splosSno poteka delavska parti-
cipacija na dveh nivojih, in sicer na
individualnem in kolektivnem. Alek-
sandra Kanjuo — Mrcela (1998: 2) v
zvezi s tem navaja: “Glede na raven
in nacin uresniCevanja razlikujemo
kolektivne in individualne oblike
industrijske/organizacijske demokra-
tizacije/participacije. Kolektivne obli-
ke participacije so posredne, pred-
stavniSke oblike sodelovanja ali pred-
stavljanja zaposlenih, medtem ko so
individualne  oblike  participacije
neposredne, osebne narave.” Glav-
ne znacilnosti obeh temeljnih oblik
participacije pa prikazuje skozi Ta-
belo1:

(timu) oziroma v 0Zji organizacijski
enoti.

2.

Poleg individualne participacije
pa, kot receno, poznamo tudi ko-
lektivno (predstavnisko) participa-
cijo, pri kateri gre za sodelovanje de-
lavcev pri reSevanju pomembnejsih
ekonomskih, organizacijskih, kadrov-
skih, socialnih in drugih SirSih vpra-
Sanj v podjetju, in sicer prek razli¢nih
voljenih delavskih predstavnistev, ki
jih imenujemo tudi kolektivhe (pred-
stavniSke) oblike delavskega soup-
ravljanja. Dejstvo je namrec, da de-
lavci kot posamezniki objektivno la-
hko svoj neposreden vpliv na poslov-
no odlo¢anje ucinkovito uresnicujejo
le v svojem ozjem delovnem okolju
(delovno mesto, delovna skupina,
oZja organizacijska enota), vpliv na
pomembnejsa vprasanja delovan-
ja organizacije kot celote pa le sku-
paj (kolektivno)in posredno.

Iz navedenih razlogov se pojmi
individualna oziroma neposredna na
eni ter kolektivna oziroma predstav-
niSka participacija na drugi strani lah-
ko v glavnem uporabljajo kot sino-
nimi, odvisno pac od konteksta kon-
kretne razprave. Strogo teoreti¢no
gledano se sicer v zvezi s to katego-
rizacijo lahko pojavljajo nekatere

Tabela 1: Glavne znacilnosti obeh temeljnih oblik participacije

Individualna participacija zaposlenih

Kolektivna participacija zaposlenih

neposredna

posredna

osebna

predstavniska

0sebni interesi zaposlenega

interesi zaposlenih kot skupine

na ravni delovnega mesta in/ali delovne
skupine

na ravni podjetja in visjih ravneh

Ko govorimo o individualni (ne-
posredni) participaciji, torej s tem
pojmom oznacujemo sodelovanje
zaposlenih pri odlo€anju (ali celo
samostojno odlo¢anje) o vprasanijih,
povezanih z njihovim lastnim delom
oziroma delovnim mestom ali delom
ozjih delovnih skupin, katerim pripa-
dajo. Pri tem gre v osnovi predvsem
za vecjo ali manjsSo stopnjo avtono-
mije zaposlenih pri delu oziroma pri
odlo¢anju oziroma soodlo¢anju o na-
¢inu in pogojih opravljanja lastnega
dela in poteka delovnega procesa na
delovnem mestu ali v delovni skupini

dileme, zlasti Se pri zborih delavcev,
ki imajo elemente neposredne/indi-
vidualne in predstavniSke/kolektivne
participacije hkrati. Vendar jih bomo
za potrebe te razprave zavestno za-
nemarili, ker za njeno bistvo niso re-
levantnega pomena.

Delovna motivacija
in organizacijska pripadnost
zaposlenih

Na podlagi razlicnih opredelitev
pojmov delovna motivacija in organi-
zacijska pripadnost zaposlenih, ki jih
lahko zasledimo v literaturi, pravza-
prav ni mogoce natan¢no ugotoviti, v

¢em naj bi bila pravzaprav temel-
jna vsebinska razlika med njima.
Mnogi organizacijski teoretiki namre¢
vsebinsko niti ne loCujejo teh dveh
pojmov in tako, kadar govorijo o
visoki/nizki stopnji motivacije zapo-
slenih, v resnici hkrati govorijo tudi o
stopnii pripadnosti in obratno. Se po-
gosteje pa v strokovni literaturi nale-
timo na vzporedno rabo teh dveh poj-
mov (govori se, na primer, o “moti-
vaciji in pripadnosti” kot pogoju za
uspesnost zaposlenih), ki sicer kaze
na to, da ju avtorji naceloma razliku-
jejo, vendar pa lo€nice med njima ne
pojasnjujejo.

Res je sicer, da sta si pojem pri-
padnosti in motivacije v osnovi med
seboj v marsi¢em podobna, saj lahko
oba mocno vplivata na uspesnost
organizacije, vendar pa ju vseeno ne
gre poenostavljeno enaditi.

Kriteriji locevanja med delovno
motivacijo in pripadnostjo
zaposlenih organizaciji

V nasih razmisljanjih o tem vpra-
Sanju bomo izhajali predvsem iz dej-
stva, da zaposleni v nacelu lahko pri-
spevajo k uspehu organizacije ozi-
roma podjetja na dva razlicna na-
€ina, insicer:

1) z uspesnim opravljanjem last-
nega dela oziroma dela na svojem
delovnem mestu, in

2) z vkljuCevanjem v reSevanje
SirSih problemov organizacije, ki pre-
segajo raven delovnega mesta, de-
lovne skupine oziroma oZje organi-
zacijske enote.

Pri tem pa seveda nikakor ni mo-
goce trditi, da je nekdo, ki je visoko
motiviran za opravljanje konkretnega
lastnega dela na svojem delovnem
mestu v organizaciji, hkrati in samo-
dejno motiviran tudi za vkljuevanje v
reSevanje najrazlicnejsih problemov
organizacije oziroma podjetja kot ce-
lote in obratno. Za optimalno uspes-
no delovanje posameznika v korist
organizacije sta torej v bistvu potreb-
ni dve razli€¢ni vrsti »motivacije«, ki
bi ju, Ce si pri Bolle De Ballu (1990)
sposodimo zelo posrecen splosni
izraz “zainteresiranost” zaposlenih,
lahko definirali kot:

1. zainteresiranost za udinkovito
in ¢&im bolj produktivno lastnodeloin

2. zainteresiranost za uspesno
delovanje podjetja kot celote,
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pri Cemer so seveda razli¢na tudi oro-
dja oziroma vzvodi oziroma me-
hanizmi za spodbujanje ene in druge.

Obstoj prve je pri zaposlenih po-
gojen predvsem z obstojem klasi¢nih
in razmeroma dobro raziskanih de-
javnikov motivacije, kot so npr.: zani-
mivost in ustvarjalnost dela, moznosti
za izobrazevanje in napredovanje,
ugled dela, do doloene mere tudi
placa in druge materialne ugodnosti
iz dela? ipd., zato jo bomo imenovali
motivacija za delo oziroma delov-
na motivacija v ozjem pomenu be-
sede (v nadaljevanju: delovha mo-
tivacija). Obstoj druge pa je nujno
pogojen z obstojem tudi »identifi-
kacije« zaposlenih s cilji organizacije
kot celote, brez katere si je seveda
nemogoce zamisliti mo¢nejsi interes
zaposlenih za ucinkovito reSevanje
SirSih  organizacijskih in poslovnih
problemov, ki presegajo raven delov-
nega mesta. To vrsto motivacije bi za-
to lahko na podlagi ugotovitev iz do-
sedanje razprave imenovali »organi-
zacijska pripadnost zaposlenih«.

Na podlagi povedanega lahko ob-
likujemo naslednji definiciji delovne
motivacije in organizacijske pripad-
nostizaposlenih:

1. Delovna motivacijaje vecja ali
manjsa zainteresiranost in s tem pri-
zadevnost posameznika za uspe$-
nostlastnegadela.

2. Organizacijska pripadnost je
vi§ja ali nizja stopnja identifikacije po-
sameznika s cilji podjetja in s tem tudi
njegove zainteresiranosti za uspes-
nostin usodo podjetja kot celote.

Delovna motivacija in organiza-
cijska pripadnost sta torej vsekakor
dve razli¢ni vrsti motivacije (v SirSem
pomenu besede) za uspesSnost za-
poslenih, pri Cemer je temeljni kriterij
razlikovanja predvsem objekt oziro-
ma predmet njihove zainteresiranosti
za vecjo uspesnost. V prvem primeru
je to prvenstveno lastno delo, v dru-
gem pa organizacija oziroma pod-
jetje kot celota, pri Cemer pa ni nujno
in samoumevno, da je delovho mo-
tiviran zaposleni hkrati samodejno
tudi pripaden organizaciji in ob-
ratno. Delovna motivacija in pripad-
nost organizaciji kot dve razli¢ni se-

stavini celovitega motivacijskega sis-
tema torej lahko pri posameznikih
obstajata (in tudi ucinkujeta) neod-
visno druga od druge in v razli¢nih
medsebojnih kombinacijah. Pri
tem pa lahko o zavzetosti zaposlenih
govorimo le, €e sta prisotni hkrati,
tako da lahko spodbujevalno uc€inku-
jeta vsaka zase in na razli¢nih “pod-
rocjih zainteresiranosti” (ena na de-
lovhem mestu, druga pa pri reSevan-
ju SirSih problemov podjetja), isto-
¢asno pa, kot ze povedano, tudi dru-
ga na drugo (predvsem pripadnost
na motivacijo, zelo verjeten pa je tudi
obraten ucinek), tako da delujeta si-
nergijsko.

JasnoloCevanje vsebine teh dveh
pojmov je Se posebej pomembno
prav v zvezi s preu¢evanjem motiva-
cijskega pomena obeh vrst delavske
participacije (individualne oziroma
neposredne in kolektivne oziroma
predstavnisSke), glede katerih je mo-
goce, upostevaje prej pojasnjene ve-
like razlike med njima, utemeljeno
domnevati, da imata tudi razlicne
konkretne motivacijske ucinke.
Razlike v tovrstnih ucinkih pa so na-
¢eloma mozne predvsem glede nju-
nega razlicnega delovanja na vsako
od omenjenih sestavin motivacije,
kajti malo verjetno je, da bi obe vrsti
participacije delovali v enaki meri ta-
ko na delovno motivacijo kot na orga-
nizacijsko pripadnost zaposlenih.

Celovit sistem motiviranja
zaposlenih v organizaciji

Koncept “vsestranske
zainteresiranosti zaposlenih”

Delovna motivacija in organiza-
cijska pripadnost kot dve razli¢ni ses-
tavini SirSega pojma motivacije torej
tvorita celovit sistem motiviranja za-
poslenih v organizaciji, ki bi ga lahko
opredelili tudi kot koncept “vse-
stranske zainteresiranosti zapo-
slenih”. O tem konceptu pa seveda
lahko govorimo le, ¢e sta pri zapo-
slenih hkrati prisotni obe omenjeni
sestavini motivacije oziroma zainte-
resiranosti, tako da lahko ucinkujeta
komplementarno (medsebojno do-
polnjujoCe se) in tudi sinergijsko.
Njun skupni ucinek torej ni le seste-
vek njunih posami¢nih ucinkov, tem-

2 Ceprav ti po t. i. Herzbergovi dvofaktorski teoriji motivacije sodijo med. t. i. higienike oziroma eks-
trinziéne dejavnike motivacije in ne med t. i. motivatorje v pravem pomenu besede.

veC nova, Se viSja kakovost uspes-
nostizaposlenih.

V zvezi z omenjenim konceptom
se torej predpostavlja tudi medse-
bojno pospesevalno ucinkovanje
med delovno motivacijo in organi-
zacijsko pripadnostjo. Pri tem velja
omeniti, da je tovrstno ucinkovanje
pripadnosti na delovno motivacijo ze
tudi bolj ali manj nesporno znanst-
veno dokazano z nekaterimi znanimi
empiri¢nimi raziskavami (npr. Gallu-
pova Q 12 raziskava o zavzetosti
zaposlenih, ang. Gallup’'s Q12 Em-
ployee Engagement Survey), med-
tem ko raziskav, ki bi dokazovale tudi
istovrstne obratne ucinke v razpo-
lozljivi strokovni literaturi ni zaslediti.
Kljub temu pa se tudi ta smer med-
sebojnega ucinkovanja zdi nekako
logiéna. Clovek, ki je motiviran za
lastno delo in zato (ob predpostavki,
da v organizaciji nima vecjih proble-
mov, zlasti v odnosih s sodelavci in
nadrejenimi) z veseljem “hodi v slu-
zbo”, verjetno ze iz tega razloga Cuti
tudi vecjo pripadnost organizaciji. A
zaenkrat lahko, ob pomanjkanju us-
treznih raziskav, ta teza ostaja le na
ravni predpostavke.

Koncept “vsestranske
zainteresiranosti’ = koncept
»zavzetosti« zaposlenih

Do gornjih zaklju¢kov o celovitem
motivacijskem sistemu smo prisli po
metodi analize obeh zgoraj obrav-
navanih kljucnih sestavin tega siste-
ma ter njune sinteze v koncept “vse-
stranske zainteresiranosti zaposle-
nih”. Natan¢nejsi premislek o vsebini
tega koncepta pa nas privede do
zaklju¢ka, da lahko na ta nacin prav-
zaprav najbolj celovito in pregledno
pojasnimo tudi pojem in koncept
“zavzetosti zaposlenih” (ang. em-
ployee engagement), ki je v sodobni
(zlasti tuji) strokovni literaturi s tega
podroCja zelo popularen, vendar pa
sirazli¢ni avtorji niso povsem enotnio
njegovi konkretni vsebini. Gruban
(2005: 5), denimo, v zvezi s tem ugo-
tavlja: “Navsezadnje nimamo Se niti
enotne vsebinske in pojmovne opre-
delitve, kaj zavzetost zaposlenih
sploh je! Inovativen koncept ali imi-
tacija in reciklaza Ze znanih motiva-
cijskihin komunikacijskih teorij?”

Upostevaje zgoraj povedano kon-
cept »zavzetosti« zaposlenih v bistvu
ni ni¢ drugega kot koncept “vsestran-
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ske zainteresiranosti zaposlenih”. Na
podlagi zgoraj povedanega oblikova-
na definicija pojma zavzetost zapo-
slenih, s katero Zelimo dati svoj pri-
spevek k raziskovanju tega pojava in
v doloCeni meri tudi obogatiti dose-
danja spoznanja o obravnavani pro-
blematiki, se torej glasi: “Zavzetost
zaposlenih je sinteza delovnhe mo-
tivacije in pripadnosti zaposlenih
podjetju, ki v motivacijskem smi-
slu ucinkujeta komplementarno,
vzajemno in sinergijsko”. Grafi¢ni
prikaz tako definiranega pojma za-
vzetost paje podan na Sliki 1.

Gre, kot reCeno, za dokaj eno-
stavno in pregledno opredelitev, ki pa
je obenem tudi dovolj celovita in po
svoji vsebini Se posebej primerna
zlasti za pogloblieno raziskovanje
motivacijskega pomena delavske
participacije, kar je tudi predmet te
razprave. Predpostavka za celovito
razumevanje te definicije pa je seve-
da podrobnejSa razjasnitev pojmov
delovne motivacije in organizacijske
pripadnosti, kar je bilo predmet pred-
hodnega delate razprave.

delovnega mesta in zadevajo SirSo
problematiko dela in poslovanja or-
ganizacije oziroma usodo organi-
zacije kot celote.® Gre za tisto do-
datno angaziranje zaposlenih v orga-
nizaciji, ki ga v glavnem omogocajo le
oblike t. i. kolektivne participacije za-
poslenih.* Le-tega in prispevek, ki ga
zaposleni prek njega lahko dajejo k
vecji uspesnosti organizacije, pa ob-
stojeCe definicije zavzetosti nekako
spregledujejo inzanemarjajo.’

Celostni model za proucevanje
motivacijskih uéinkov
delavske participacije

Dejstvo je, da sta, kot je bilo ugo-
tovljeno in podrobneje pojasnjeno
zgoraj, tako delavska participacija kot
zavzetost zaposlenih (motivacija v
najsirSem pomenu besede) pojma, ki
vklju€ujeta ve€ med seboj vsebinsko
razlicnih elementov. Vsak od teh ele-
mentov pa predstavlja eno od kljuc-
nih in medsebojno povezanih spre-
menljivk v procesu celostnega prou-
Cevanja obravnavane problematike.
Celosten model za prou€evanje mo-

Slika 1: Shematskiprikaz vsebine pojma zavzetost zaposlenih

ZAVZETOST

/

DEL. MOTIVACIJA

i

ORG. PRIPADNOST

{zainteresiranost za <
lastno delo/

Ta definicija je kljub svoji enostav-
nosti in preglednosti po svoji vsebini
dejansko precej SirSa od vecine do-
slej znanih, saj poleg angaZiranosti
posameznika na svojem delovnem
mestu oziroma pri lastnem delu v
korist organizacije, vklju€uje tudi to-
vrstno angaziranje zaposlenih pri re-
Sevanju vprasanj, ki presegajo raven

> /zainteresiranost za poslovanje
podjetja kot celote/

tivacijskega pomena delavske parti-
cipacije mora torej upostevaje pove-
dano nujno vsebovati najmanj Stiri
kljuéne spremenljivke, ki jih seveda
potem lahko poljubno dopolnjujemo
Se z drugimi v odvisnosti od Zelenega
obsega in poglobljenosti konkretne
raziskave, insicersoto:

3 0d doslej poznanih definicij je Se najblizje takSnemu pojmovanju zavzetosti definicija, ki jo navaja
Gruban (2005) in ki zavzetost opredeljuje kot “spontan in nacrtovan proces, s katerim vodje in zaposleni
postajajo osebno vkljuceni v zagotavljanje delovne uspesnosti v svojem delovnem okolju z namenom
zagotavljanja uCinkovitejSega uresni¢evanja obseznih organizacijskih sprememb, poslovne strategije,
poslovnih izbolj$av ali vsakodnevnega delovanja”. Gruban namre¢ v zvezi s tem dodaja tudi naslednie:
“Zato je gotovo, da bomo koncept zavzetosti zaposlenih v bodoce tesno povezovali s konceptom so-
upravljanja, participativnega menedZmeta in industrijske demokracije.”

4 Predpostavka zavzetosti zaposlenih je torej nujno tudi razvitost kolektivne, ne samo individualne ozi-

roma neposredne participacije v organizaciji.

5To dejstvo je po svoje tudi razumljivo, kajti vec¢ina omenjenih avtorjev sodi v anglo-ameriski strokovni
prostor, kjer pa t. i. kolektivne oblike soupravljanja zaposlenih v praksi niso razvite. Zato so tudi njihovi
morebitni motivacijski ucinki razmeroma slabo raziskani.

e individualna (neposredna) partici-
pacija,

e kolektivna (predstavniska) partici-
pacija,

e delovna motivacijater

e pripadnostzaposlenih podjetju.

Model predpostavlja, da so te
spremenljivke medsebojno poveza-
ne, pri Cemer ima vsaka svojo spe-
cificno vlogo v procesu spodbujanja
zaposlenih. Individualna participacija
neposredno naj bi vplivala predvsem
na delovno motivacijo, saj zaposle-
nim omogoca vecjo avtonomijo in
zadovoljstvo pri delu. Kolektivna par-
ticipacija pa naj bi pomembneje pri-
spevala k organizacijski pripadnosti,
saj spodbuja identifikacijo zaposlenih
z organizacijo prek vkljucevanja v
klju¢ne odlocitve. Celostni pristop pa
uposteva tudi sinergijske ucinke, ki
nastanejo zaradi medsebojnega
vpliva teh elementov. Na primer,
posameznikova viSja motivacija za
delo lahko dodatno okrepi njegovo
pripadnost organizaciji, kar posle-
di¢no poveca njegovo angaziranost
pri SirSih organizacijskih vprasanjih.
Obratno pa lahko obcutek pripad-
nosti pove€a posameznikovo zavze-
tost pri opravljanju lastnega dela, kar
vodido boljSe delovne uspesnosti.

Grafiéni prikaz tega celostnega
motivacijskega modela skozi delav-
sko participacijo, ki je predstavljal
izhodiS¢e za uvodoma omenjeno
empiricno raziskavo, je podan na
Sliki 2.

Deskriptivna teoreticna
analiza motivacijskega
pomena delavske participacije

Umestitev delavske participacije
v sistem motiviranja zaposlenih
IzhodisCe za celovitejSe prouce-
vanje pojma zavzetosti (motivacije v
SirSem pomenu besede) vsekakor
predstavljajo razlicne (materialne in
nematerialne) potrebe, ki jih ljudje
zadovoljujejo v sferi dela, to je pri
delu oziroma v zvezi z delom. Os-
novni vzvod in gibalo delovnega an-
gaziranja ljudi je namrec prav njihova
teznjapo zadovoljevanju teh potreb.
Razli¢nih znanstvenih teorij, ki se
ukvarjajo s preucevanjem in defini-
ranjem razliénih potreb ljudi v sferi
dela ter s tem povezano delovno mo-
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Slika 2: Celovit prikaz motivacijskega pomena delavske participacije

' POSLOVNA USPESNOST
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ZAVZETOST
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DEL. MOTIVACIJA | i ORG. PRIPADNOST
/zainteresiranost za <« /zainteresiranost za probleme |
lastno delo/ | : podjetje kot celote/
) e e :
INDIVIDUALNA KOLEKTIVNA
(NEPOSREDNA) (PREDSTAVNISKA)
PARTICIPACIJA PARTICIPACIJA

tivacijo, je zelo veliko. Med najbolj
znane teoretike s tega podrocja za-
gotovo sodijo zlasti Maslow, Herz-
berg, Likert, Vroom, Alardt in Stevilni
drugi, ki so narazlicne nacine, vendar
pa znanstveno utemeljeno dokazali
povezavo “potrebe — kakovost de-
lovnega zZivljenja — delovno zado-
voljstvo — motivacija”. Vendar pa je
za nek nazoren shematski prikaz
najrazlicnejsih potreb in interesov za-
poslenih v sferi dela ter pomena de-
lavske participacije v tem okviru po
nasem mnenju najprimernejSi t. .
Alardtov koncept kakovosti delov-
nega Zivljenja (GostiSa 2004: 3), ki
sicer opredeljuje tri vrste potreb in s
tem povezanih interesov® ljudi v sferi
dela, insicer (Shema 1):

1) potrebe “imeti” (materialne
potrebe in potrebe po varnosti);

2) potrebe “biti” (osebnostne
potrebe po samopotrjevanju oziroma
samouresnic¢evanju z delom in oseb-
nostnirasti);

3) potrebe “ljubiti” (societalne
potrebe oziroma potrebe po pripad-
nosti in spoStovanju, ki izvirajo iz
bistva ¢loveka kot druzbenega bitja).

1) V prvo skupino potreb, tj. mate-
rialne potrebe in potrebe po var-
nosti, sodijo zlasti: placa in drugi
osebni prejemki iz dela, ugodnosti
oziroma “dodatki” k placi (npr. sub-
vencionirana prehrana med delom,

% Pojem “interes” lahko definiramo tudi kot teZnjo

subvencioniran prevoz na delo, upo-
raba pocitniskih zmogljivosti podjetja,
pomo¢ pri reSevanju stanovanjskih
problemov, Sport, kultura, rekreacija,
socialne pomoci, uporaba sluzbene-
ga avtomobila, druge materialne
ugodnosti, ki jih podjetje zagotavija
svojim zaposlenim ipd.), tehnolo$ki in
organizacijski pogoji opravijanja de-
la, ki vplivajo na pocutje pri delu (de-
lovni prostori, tehnologija, ergonom-
ska ureditev delovnih mest itd.), drugi
pogoji dela, ki vplivajo na pocutje pri
delu (delovni ¢as, urejenost prevozov
na delo, prehrana med delom, dopus-
ti in odsotnosti, moznost izhodov v
primeru potrebe, moznost za rekre-
acijo med delom in podobno), po-
trebe po varnosti (fizicna varnost pri
delu, zaposlitvena varnost, socialna
varnost, pravna varnost glede pravic
iz delovnega razmerja) itd.

2)V drugo skupinot. i. osebnost-
nih potreb sodijo zlasti: zanimivostin
ustvarjalnost dela, zahtevnost dela
(fiziCna in psihi¢na), svoboda in sa-
mostojnost (avtonomija) pri delu ozi-
roma moznost t. i. individualne parti-
cipacije, moznosti za ucenje (izobra-
Zevanje, usposabljanje in izpopolnje-
vanje), moznosti strokovnega (hori-
zontalnega) napredovanjaitd.

3) Vtretjo skupino t. i. societalnih
potreb sodijo zlasti: vsestranska ob-
vescenost, medsebojni odnosi in sis-

po zadovoljitvi doloGene potrebe.

tem komuniciranja, priznanja, profe-
sionalne nagrade in moZnosti sta-
tusnega (vertikalnega) napredovan-
Ja, druge oblike organizacijske parti-
cipacije zaposlenih, zlasti financne in
lastniske, ugled dela itd.

Vse te — zgolj za primer — nastete
potrebe (“‘imeti”, “biti”, “ljubiti”) torej
skupaj tvorijo celovit sistem Clove-
kovih potreb v sferi dela, ki se jih vsak
zaposleni v organizaciji trudi v ¢im
vecji meri zadovoljiti in si s tem zago-
toviti €¢im vecjo kakovost svojega
delovnega zivljenja. Motivacijska lo-
gika pa je naslednja: viSja ko je stop-
nja zadovoljenosti razlicnih potreb
zaposlenih kot nosilcev ClovesSkega
kapitala v sferi dela, visja je kakovost
njihovega delovnega zivljenja in s
tem tudi stopnja njihove zavzetosti
(delovne motivacije in organizacijske
pripadnosti), posledi¢no pa ima to
(znanstveno dokazan) signifikantno
pozitiven vpliv na poslovno uspes-
nost organizacije, tj. podjetja ali za-
voda.

Ce torej Zelimo v tem okviru ugo-
toviti motivacijski pomen delavske
participacije, le-tega lahko ugotovimo
tako, da se vpraSsamo, katere od
zgoraj navedenih potreb v sferi de-
la je mogoce ucinkovito zadovol-
jevati z eno ali drugo obliko par-
ticipacije?

Motivacijski pomen
individualne (neposredne)
delavske participacije

Na podlagi sodobnih spoznanj or-
ganizacijskih znanosti o u¢inkovitem
upravljanju s cloveskimi viri se (Ce
odmislimo placo in druge oblike eko-
nomske motivacije) zainteresiranost
zaposlenih za prizadevno opravljanje
lastnega dela v praksi spodbuja zlasti
z ukrepi, ki povecujejo avtonomijo
in odgovornost posameznikov pri
delu (horizontalno in vertikalno dele-
giranje pristojnosti, uvajanje avto-
nomnih delovnih skupin, participativ-
ne metode komuniciranja, oblikovan-
je delovnih mest z vecjo samostoj-
nostjo pri odlo€anju in pove€ano sa-
mokontrolo, povecCevanje avtonomije
glede izrabe delovnega casa itd.).
Gre torej za preseganje klasi¢nih tay-
loristicnih metod vodenja ljudi v de-
lovnem procesu (ukazovanje, stroga
kontrola in sankcioniranje), katere v
bistvu onemogocajo kakrSnokoli us-
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Shema1: Razlicne potrebe ljudiv sferi dela in celovita kakovost delovnega Zivljenja

p

KAKOVOST DELOVNEGA ZIVLJENJA

(Shematski prikaz vsebine pojma)

POTREBE “IMETI”
Kazalniki zadovoljevanja materialnih potreb
in potreb po varnosti

1. Osebne materialne poirebe
(materialne potrebe v oZjem smisiu)
a) placa in drugi osebni prejemki iz dela
b) ugodnosti oziroma “dodatki” k placi

e subvencionirana prehrana med delom

e subvencioniran prevoz na delo

® (poraba pacitniskih zmogljivosti podjetfa

® pomoc pri resevanju stanovanjskih problemov

e Sport, kultura, rekreacija

® socialne pomodi

e uporaba sluzbenega avtomobila

e druge materialne ugodnosti, ki jih podjelje zagotavlja svojim
zaposlenim

2. Materialne potrebe v zvezi z opravljanjem dela

a) TehnoloSki in organizacijski pogoji opravljanja dela, ki vpli-
vajo na pocutje pri delu:

e primernosti delovnih prostorov (velikest, oprema, urejenost,
klimatske razmere itd.)

e primernost tehnologije (stroji in orodja)

e ergonomska ureditev delovnih mest

® (organizacifa delovnega procesa

b) Drugi pogoji dela, ki vplivajo na pocutje pri delu:

e delovni ¢as (trajanje, razporeditev, fleksibilnost, odmori itd.)
® (rejenost prevozov na delo

e prehrana med delom (moznost, kvaliteta, stroski, ¢as)

e dopusti in odsotnosti (trajanje, razporeditev, omogocanje)
® moZnost izhodov v primeru potrebe

® moZnost za rekreacijo med delom in podobno.

3. Potrebe po varnosti

a) fizicna varnost pri delu

b) zaposlitvena varnast

¢) socialna varnost

d) pravna varnost glede pravic iz delovnega razmerja

POTREBE »LJUBITI«
Kazalniki zadovoljevanja societalnih potreb
po pripadnosti in spostovanju

e 0 poslovnih rezultatih podjetja
® 0 perspektivah podjetja

b) Medsebojni odnosi in sistem iniernega komuniciranja v
podjetju

® moznost organiziranega soodlo¢anja oziroma participacije za-
poslenih pri odloGanju o delu in poslovanju na kolektivni ravni
(delavska soupravijanje)

e horizontalno komuniciranfe in odnosi s sodelavci

e Vertikalno komuniciranje in odnosi z nadrejenimi
(vodstveni odnosi, stil vodenja)

& nacin reSevanja konfliktov na delovinem mestu
in SirSe v organizaciji

e specifitni slogani, obredi, rituali ipd. v organizaciji

® poznavanje posilanstva in vizije ter identifikacija s cilji podjetja

e razvitost “eticnega menedZmenta” (eticnost, moralnost, po-
Stenje, pravicnost, zakonitost delovanja, zlasti pri ravnanju z
Zzaposlenimi v podjetju

c) Priznanja, profesionalne nagrade in moZnosti status-
nega (vertikalnega) napredovanja

d) Druge oblike organizacijske participacije zaposlenih,
zlasti finanéne in lastniske (udelezba zaposlenih pri dobicku
podjetja oziroma »profit sharing<, notranje lastnistvo zaposle-
nih)

e) Ugled dela

POTREBE “BITI”
Kazalniki zadovoljevanja osebnostnih potreb po
samopotrjevanju oziroma samouresnicevanju
z delom in osebnostni rasti

a) Zanimivost in usivarjalnost dela, ki se v mikroorgani-
zaciji delovnega procesa zagotavija predvsem z ukrepi “Siritve”
in “bogatitve” dela (job enlargement; job enrichment), kaze pa
se predvsem skozi:

e raznovrstnost nalog v okviru delovnega mesta

e manjSem obsegu L. i. rutinskih opravil

e moZnosti invencij in inovacij

e dovzetnosti organizacije za ustvarjalne ideje in iniciative zapo-
slenif in podobno

b) Zahtevnost dela (fizicna in psihiéna), ki naceloma ne
sme Dbiti niti prenizka (delo ni vec izziv), niti previsoka (psiho-
fizicna preobremenitev delavca), in odgovernost pri delu

c) Svoboda in samostojnost (avtonomija) pri delu oziroma
moznost t. i. individualne participacije (odlocanje in soodlo-
¢anje o vsebini, pogojih in nacinu opravijanja dela)

a) Obvescenost d) MoZnosti za ucenje (izobraZevanje, usposabljanje in
izpopolnjevanje)
® 0 dogajanjih v podjetju e) Moznosti strokovnega (horizontalnega) napredovanja
- J
Vir: Gostisa, Mato (2017), Ekonomska demokracijav 21. stoletju, str. 89.
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tvarjalnost posameznikov prideluins
tem ucinkovito zadovoljevanje oseb-
nostnih potreb po samouresniCeva-
nju in samopotrjevanju z delom, po-
sledi¢no pa ustvarjanje vecjega za-
dovoljstva pri delu in prek tega visje
stopnje delovne motivacije.

Vsi zgoraj navedeni ukrepi v bist-
vu pomenijo Siritev moznosti so-
odlo¢anja ali celo samostojnega
odlo¢anja posameznikov o vpra-
Sanjih dela na svojem delovhem me-
stu in v ozji organizacijski enoti oziro-
ma o nacinu in pogojih opravljanja
lastnega dela, kar z drugimi bese-
dami pomeni udejanjanje bistva indi-
vidualne (neposredne) participaci-
jezaposlenih.

Brez visoko razvite individualne
(neposredne) participacije torej za-
posleni ne morejo ucinkovito zado-
voljevati svojih osebnostnih potreb
(potrebe “biti”) v zvezi z delom, kar je,
kot re¢eno, pogoj za njihovo visjo de-
lovno motivacijo. |z tega pa lahko lo-
gi¢no sklepamo, da je individualna
participacija eden od pomembnih
elementov oziroma mehanizmov za
spodbujanje delovnhe motivacije
(zainteresiranosti za uspesnost last-
negadela).

Motivacijski pomen kolektivne
(predstavniske) delavske
participacije

Tudi pojem organizacijske pripad-
nosti se poleg pojma delovne motiva-
cije v okviru znanosti o u€inkovitem
upravljanju s ¢loveSkimi viri v zad-
njem Casu pojavlja kot eden glavnih
pogojev za doseganje vecje poslov-
ne uspesnosti organizacij v sodobnih
pogojih gospodarjenja. Eden izmed
najucinkovitejSih nacinov spodbuja-
nja rasti organizacijske pripadnosti je
prav gotovo vkljuevanje zaposlenih
v sprejemanje pomembnejsih eko-
nomskih, kadrovskih in drugih or-
ganizacijskih vprasanj prek razli¢-
nih delavskih predstavnistev (svet
delavcev, predstavniki delavcev v
nadzornem svetu, delavski direktor),
torej kolektivna (predstavnisSka) de-
lavska participacija. S tem se pri za-
poslenih ustvarja in spodbuja ob-
Cutek “psiholoske povezave” s

podjetjem/organizacijo = oziroma
»pripadnosti« podjetju/organizaciji.

Optimalne cilje, ki jih poskusamo
doseci s povecanjem stopnje pripad-
nosti, nam lahko predstavlja Caseov
slogan: “Nas$ cilj je podjetje, v kate-
rem bodo vsi zaposleni razmisljali kot
lastniki!”. Bistvo pripadnosti je nam-
reC v tem, da se zaposleni osebno
identificirajo s cilji in rezultati organi-
zacije, kar seveda vsekakor po-
membno vpliva na njihovo prizadev-
nost pri uresniCevanju teh ciljev in
pripravljenost za “dodatne” napore.
(Ve€¢ o tem glej v: GostiSa, Mato,
1996:69)

Lahko torej reCemo, da brez vi-
soko razvite kolektivne participacije
zaposleni ne morejo v zadostni meri
zadovoljevati svojih societalnih po-
treb (po ustrezni vkljucenosti v orga-
nizacijsko skupnost in po sposto-
vanju — potrebe “ljubiti”) v zvezi z de-
lom, kar je glavni pogoj za doseganje
visoke stopnje organizacijske pripad-
nosti.

Sklepne misli o motivacijskih
ucinkih delavske participacije

Ce torej v grobem povzamemo
ugotovitve gornje razprave o motiva-
cijskih u€inkih delavske participacije
pri upravljanju, bi jih lahko strnili v na-
slednjo misel:

Individualna (neposredna) par-
ticipacija zaposlenih, ki se navzven
odraza predvsem v stopnji avtono-
mije odlo¢anja posameznika v zveziz
njegovim lastnim delom in delom
ozjih delovnih skupin ter odgovorno-
sti pri delu, je eden klju¢nih pogojev
za ucinkovito zadovoljevanje delav-
Cevih osebnostnih potreb po samo-
potrjevanju oziroma samouresniCe-
vanju z delom, medtem ko je ko-
lektivna (predstavniska) participa-
cija zaposlenih eden klju¢nih pogo-
jev za ucinkovito zadovoljevanje nji-
hovih societalnih potreb. Individualna
participacija torej pozitivno ucinkuje
prvenstveno (ne pa izlju¢no) na de-
lovho motivacijo, kolektivha pa pr-
venstveno (ne pa izkljuéno) na or-
ganizacijsko pripadnost. Obe skupaj
oziroma njuna sinteza s sinergijskim

ucinkovanjem, tj. sistem delavske
participacije kot celota, pa pred-
stavljata enega najpomembnejsih
vzvodov t. i. neekonomske motivacije
zaposlenih.

Iz povedanega sledi, da je za
doseganje »optimalne zavzetosti
zaposlenih« nujno razvijati hkrati in
vzporedno obe temeljni vrsti/obliki
delavske participacije, in sicer obe do
optimalne stopnje v okviru danih raz-
mer v posamezni organizaciji.
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IZMENJAVA IZKUSENJ IN DOBRIH PRAKS SOUPRAVLJANJA

Studijsko srecanje ¢lanov ZSDS
v druzbi HIT d.d. Nova Gorica

V petek, 14. marca 2025, je v Hotelu Perla v Novi Gorici potekalo tradicionalno Studijsko Sre-
¢anje Clanov ZdruZenja svetov delavcev Slovenije (ZSDS). Dogodka se je udeleZilo vec kot 120
Clanov svetov delavcev iz celotne Slovenije.

Tudi tokratno Studijsko sre€anje €lanov zdruzZenja v Hitu je bilo namenjeno predvsem spoznavanju
zanimivih soupravljavskih praks in delovanja sveta delavcev ter celotnega sistema delavskega so-
upravljanja v druzbi ter razpravi o aktualnih izzivih participacije zaposlenih. Obenem je sre€anje so-
vpadalo z obelezitvijo 40-letnice delovanja podjetja HIT d.d., kar je Se dodatno poudarilo pomen vioge
delavskih predstavnikov v podjetju.

Poleg strokovnega dela sre€anja, v katerem so nam podrobneje predstavili svoje podjetje in delo-
vanje sistema delavskega soupravljanja v njem, kar v nadaljevanju na kratko predstavljamo tudi v tej

e predstavitev HIT-ovih destinacij
e voden ogled po igralnici ITC Perla
e podelitev vreCk pozornosti za udelezence

reviji, so se gostitelji zelo potrudiliin udelezencem pripravili tudi zanimiv spremljevalni program:

e predstavitev poklica krupje —Ziva animacijaizvajanjaigre na ameriski ruleti

e nagradnaigra—“pleskroglic” v varieteju Arena, in Se vec...

Strokovni del dogodka je bil zaokrozen z odprto razpravo, v kateri so udelezenci in gostitelji med
seboj delili svoje bogate izkusSnje ter predloge in pobude za prihodnje ucinkovito delovanje svetov de-
lavcev. Ta Zivahna razprava pa se je potem nadaljevala tudi na skupnem kosilu vseh udelezencev, s
katerim se je tazanimivin za vse zelo koristen, obenem pa tudi prijeten dogodek zakljucil.

J

Skupina Hit: 40 let igralnistva na Goriskem

Skupina Hit kot najvecji igralnisko-turisticni ponudnik v Sloveniji svojim gostom na petih destina-
cijah zZe 40 let omogoca prvovrstna dozZivetja na podrocju igre, zabave, dobrega pocutja in eno-

gastronomije.

Predstavitev

22. decembra leta 1984 je v tedanjem Park hotelu v
srediSéu Nove Gorice zazivela prva Hitova igralnica
(Roulette Salon), kar je pomenilo veliko prelomnico v raz-
voju igralnisko-zabavis¢nega turizma v Sloveniji in posta-
vilotemelje za dolgoletno uspesno zgodbo druzbe Hit.

Druzba HIT d.d. Nova Gorica kot mati¢na druzba
danes obvladuje Se Stiri odvisne druzbe, to sta kranjsko-
gorski Hit Alpinea in Hit Larix ter odvisni druzbi s sedezem
v tujini: Hit Coloseum in Hit International. Te skupaj tvorijo
skupino Hit, ki sodi med vodilne igralniSko-turisticne po-
nudnike v Evropi.

Na treh destinacijah v Sloveniji — v Novi Gorici,
Kranjski Gori, na Stajerskem (Sentilj in Rogaska Slatina)
ter v Sarajevu je v sklopu skupine Hit gostom na voljo ve¢

kot 2.100 hotelskih lezis¢, 2.500 mest v konferencénih
dvoranah, 2.800 igralnih avtomatov, 160 igralnih miz, Ste-
vilne spektakelske dvorane, restavracije, bari, wellness in
konferencéni centri. Za Sirok nabor Hitovih storitev skrbi vec
kot1.800 zaposlenih.

Hitov produkt: igralniSko-turistiéni center

Hitovi igralniSko-turisticni centri Perla, Park,
Korona in Mond so danes sinonim za zabavno preziv-
ljanje prostega ¢asa. Pod eno streho omogocajo pisano
paleto doZivetij v znamenju igre, zabave in enogastro-
nomije ter vrhunske hotelske, konferenéne in wellness
storitve. Hitovo ponudbo na destinacijah dopolnjuje Se
sedem samostojnih hotelov, kamp, tri igralnice in igralni
salon.
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Hotel Perla v Novi Gorici, eden vecjih igralnisko-zabaviscnih
centrov v Evropi.

0d Nove Gorice do Sarajeva
Nova Gorica, ki lezi tik ob smaragdni reki Soci, na

nic, je raj za ljubitelje vin in kulinarike. Zaradi Hitovih igral-
nisko-turisticnih centrov Perla in Park, ki mestu dajeta Zi-
vahen utrip, pa nosi tudi vzdevek evropski Las Vegas. V
Novi Gorici z okolico Hit ponuja tudi dva hotela, Lipa in
Sabotin, ternedavno prenovljenoigralnico Drive-in.
Turisticno ponudbo na destinaciji Kranjska Gora, ki
slovi po stoterih moznostih za Sport in rekreacijo na pro-
stem vse dni v letu, dopolnjujejo Hitovi kranjskogorski ho-

teli Hit Alpinea (Ramada Resort, Ramada Hotel & Suites,
Kompas in apartmaji Vitranc), alpski resort Spik, kamp
Spik, igralni$ko-turistiéni center Korona, ki gostom omo-
gocajo Sirok nabor namestitev, konferencne storitve, kuli-
naricna in zabavna dozivetja ter sprostitev v Stevilnih
centrih dobrega pocutja.

V osrc¢je Stajerskih vinorodnih gricev je umeScen
Sentiljski igralniSko-turisti¢ni center Mond, prvi slovenski
buti¢ni vinski resort z spa in konferen¢nim centrom ter
igralnico, ki slovi po raznoliki ponudbi igre, kulinarike in
zabavnega veCernega dogajanja, ki ga popestrijo z na-
stopi znanih imen s slovenske in avstrijske glasbene sce-
ne. V Rogaski Slatini, svetovno znanem zdraviliSkem me-
stu, zazabavo poskrbijo v Hitoviigralnici Fontana.

V Sarajevu, gostoljubni prestolnici Bosne in Hercego-
vine, deluje Coloseum Club, igralniS8ko-zabavisS¢ni center,
priljubljen pri domacinih in Stevilnih zabave zeljnih tujih
gostih.

Vesolje zabave in dozivetij

Skupina Hit se na trgu predstavlja s korporacijskim
sloganom Hit universe of fun, ki povzema osrednje Hi-
tovo poslanstvo: v pisanem vesolju zabave s celovito
igralnisko-turisticno ponudbo ustvarjati edinstvena dozi-
vetja za goste. Pri tem pa se pomembno pozornost na-
menja skrbi za razvoj zaposlenih, vklju¢evanju vseh de-
leznikov in prizadevanjem za trajnostni razvoj okolja, v
katerem skupina Hitdeluje.

Masa Koglot

*k%*

Odgovornost do zaposlenih

v skupini Hit

V/ skupini Hit smo si z novo strategijo razvoja za prihajajoce obdobje zastavili Stevilne ambiciozne
programe in cilje za rast in razvoj, pri tem pa v sredisce nasih prizadevanj postavili odgovornost do

zaposlenih.

Razvoj ¢loveskega kapitala,
trajnostno in vkljuéevaino
vodenje

S trajnostno strategijo razvoja
skupine Hit 2024-2029 smo opredelili
Stiri kljuCne strateSke usmeritve, na
katerih gradimo nas prihodniji razvo;.
To so: ustvarjanje pogojev za traj-
nostni razvoj igralnisko-turisticne de-
Javnosti, inovativen razvoj igralnisko-
turisti¢nih produktov, poglabljanje za-
dovoljstva gostov, odgovorno trzenje
in prodaja ter razvoj cloveSkega
kapitala, trajnostno in vkljucevalno
vodenje. V sklopu slednje smo si za-
stavili ve¢ strateskih aktivnosti, s ka-
terimi si prizadevamo za ustvarjanje

agilne organizacijske kulture, vla-  uprave Hit d.d.

Mag. Sandi Bratasevec, predsednik

gamo v razvoj in izobrazevanja za-
poslenih ter skrbimo za zdravje ter
dobro pocutje zaposlenih.

Z novimi strateSkimi pobudami
smo dodatno nadgradili obstojeCe
aktivnosti na podrocju prizadevanj za
razvoj, zavzetost in dobro pocutje za-
poslenih. Dodajamo ukrepe, ki zapo-
slenim v sklopu certifikata Druzini
prijazno podjetje ze vrsto let omo-
gocajo lazje usklajevanje poklicnega
in zasebnega zivljenja. Z dodatnimi
aktivnostmi na podro¢ju promocije
zdravja, kot sta na primer hitrejSi do-
stop do zdravstvenih obravnav (brez-

— placno zavarovanje Specialisti za vse

zaposlene)
(Employee

in psiholoske pomodi
Assistance program)
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pomembno prispevamo k izboljSe-
vanju zdravja in dobrega pocutja ter
zmanj8anju absentizma pri zaposle-
nih. Krepimo sodelovanje s Sport-
nim drustvom Hit, ki zaposlenim za-
gotavlja brezpla¢no rekreacijo, ude-
lezbo na Sportnih prireditvah ter Ste-
vilnih drugih $portnih aktivnostih in
druZenjih.

Zavedanje, da so zaposleni v po-
djetju klju¢ do uspeha in da ljudje
uresnic¢ujemo tisto, kar ustvarimo
sami, je bilo nase osrednje vodilo tudi
v procesu snovanja strategije razvo-
ja. Zato smo vse zaposlene ze v prvi
fazi povabili k podajanju idej, pred-
logov in pobud, nato pa smo v sku-
pine, ki so pripravljale strateSke us-
meritve za razvoj posameznih po-
drocij, vkljucili ve¢ kot 120 sodelavkin
sodelavcev, med njimi tudi pred-
stavnike sindikatov in sveta delavcev

druzbe Hit. Tako je nastala nasa
vklju€ujoCa, trajnostna, razvojna in
sodobna strategija, ki jo danes s
skupnimi mo¢mi aktivno uresnicuje-
mo.

Participacija delavcev

V druzbi Hit zagotavljamo parti-
cipacijo delavcev pri upravljanju,
kot to narekujejo Zakon o sodelo-
vanju delavcev pri upravljanju
(ZSDU), Hitov interni participacijski
dogovor (Dogovor o sodelovanju de-
lavcev pri upravljanju) in podjetniSka
kolektivna pogodba druzbe Hit. S ko-
lektivno pogodbo o pla¢ah in drugih
prejemkih pa imamo v druzbi Hit
opredeljeno tudi izplacilo poslovne
uspesnosti zaposlenim na podlagi
dobicka, ki ga v poslovhem letu us-
tvaridruzba.

S sodelovanjem na pot
razvojnih sprememb

Zanamije prvo leto mandata, ki je
bilo polno ustvarjanja ambicioznih
nacrtov, obenem pa smo ze uspesno
izpeljali Stevilne strateSke aktivnosti
in pobude. Dobri poslovni rezultati ob
koncu lanskega leta potrjujejo, da
smo na pravi poti. Prihodnost pa pred
nas postavlja nove izzive. V le-
toSnjem letu nacrtujemo dokoncanje
veC pomembnih projektov, ki bodo
imeli dolgoroCen vpliv na razvoj in
konkurenénost skupine Hit.

Zato bo Se posebej pomembno,
da vsi delezniki ostanemo predani
konstruktivnemu dialogu ter ustvar-
janju priloznosti za sodelovanje. Ver-
jamem, da bomo skupaj Se naprej
omogocali rast in razvoj skupine Hit,
kar bo pozitivho vplivalo tako na vse
zaposlene kot na SirSe okolje.

Soustvarjanje zaposlenim prijaznega
delovnega okolja z uresnicevanjem
pravice do soupravljanja

Druzba HIT zavezanost k soustvarjanju kakovostnega delovnega okolja udejanja skozi ave kijucni
pobudi: promocijo zdravja in ukrepov druzini prijaznega podjetja, ki spodbujajo zaposlene k zara-
vemu Zivljenjskemu slogu in omogocajo lazje usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivijenja. V
obeh programih poleg zaposlenih iz strokovnih sluzb aktivno sodelujejo socialni partnerji, vklju¢no
S svetom delavcev, ki soustvarja in spremija izvajanje ukrepov.

Promocija zdravja: veé kot
zgolj zakonska obveza

Zdravje zaposlenih je klju¢no za
njihovo dobro pocutje, produktivnost
in organizacijsko klimo. HIT d.d. je
uvedel sistemati¢en program pro-
mocije zdravja, ki presega zakonske
zahteve in vklju€uje dolgoro¢ne aktiv-
nosti pod sloganom ,HITJE FIT*.

Klju€éne aktivnosti vklju€ujejo:

Ukrepe za zdravo delovno okol-
je: posodobljena ocena tveganja, iz-
boljSave ergonomske opreme, zas-
Citna oprema, ugodna nezgodna za-
varovanja in dostop do specialistov,
prilagodljiv delovni €as in organiza-
cija dela — delo od doma, pravica do
odklopa.

Ozavescanje in preventivne ak-
cije: merjenje krvnega tlaka, slad-

Pise:

\\ Maja Usenik /

korja, holesterola in telesne sestave,
pomen samopregledovanja in udele-
Zbe na presejalnih programih, izobra-
Zevanja o obvladovanju stresa, ko-
munikaciji in resevanju konfliktov,

skrb za duSevno zdravje, pomen hid-
racije in zdrave prehrane, sadje na
delovnem mestu.

Podpora zaposlenim v stiski:
vzpostavitev programa psiholoske
podpore (EAP) za zaposlene in njiho-
ve druzinske ¢lane, udelezba na mo-
tivacijskih delavnicah, webinarjih, or-
ganizirano druzenje — team building
na atraktivnih izletih.

Spodbujanje telesne aktivno-
sti: veC kot 13 aktivnih Sportnih sek-
cij, redne tedenske skupinske vadbe
(joga, zumba, funkcionalna vadba,
ples, tenis, za zdravo hrbtenico, nir-
vana fitnes), organizacija pohodnis-
kih izletov, smucarskega tecaja,
brezplacna oz. sofinancirana upora-
ba bazenov, vadbenih centrov, pro-
mocija aktivne poti v sluzbo, pladilo
startnin na tekasko pohodniskih pri-
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reditvah in organizacija prevoza za
vecje Stevilo zaposlenih, tradicional-
na organizacija Hitovega Sportnega
dne zavsezaposlene.

Promocija zdravja je tako integri-
rana v vsakdanje poslovne procese,
pri Cemer se svet delavcev vkljuuje s
spremljanjem izvedbe ukrepov in s
snovanjem pobud za prilagajanje ali
uvedbo novih ukrepov, skladnih s po-
trebamizaposlenih.

Druzini prijazno podijetje:
podpora zaposlenim skozi
vse Zivljenjske faze

HIT d.d. je Ze veC kot desetletje
ponosni nosilec polnega certifikata
Druzini prijazno podjetje, ki vklju€uje
vrsto ukrepov za laZje usklajevanje
poklicnega in zasebnega Zivljenja.
Svet delavcev igra klju¢no vliogo pri
oblikovanju in spremljanju teh ukre-
pov, ki naslavljajo realne potrebe za-
poslenih.

Med klju&nimi ukrepi so:

Otroski casovni bonus: placana
odsotnost za informativhe dneve in
prilagodljiv delovnik ob uvajanju otro-
kavvrtec.

Oskrbovalski ¢asovni bonus:
do 10 dni placane odsotnosti za nego
tezko bolnih druzinskih ¢lanov.

Fleksibilni delovni pogoji: sis-
tem nadomes$canj, moznost dela od
domain prilagodljiv delovni ¢as.

Poudarek na socialnih kompe-
tencah pri selekciji in razvoju vo-
dij: spodbujamo ozavescenost in na-
klonjenost vodij za lazje usklajevanje
druzinskega in poklicnega Zzivljenja
zaposlenih, socialne kompetence
preverjamo prek Hitovih razvojnih
pogovorov (HRP) ter v sklopu pro-
jekta »Z nasledstvi povezani«, kjer z
DNLA testiranjem merimo vodstvene
in socialne vescine in to upostevamo
pri selekciji in nacrtovanju razvoja in
izobrazevanjzaposlenih.

Podpora druzinam zaposlenih:
Stipendije za otroke zaposlenih, no-

voletna obdaritev otrok in novorojen-
¢kov, omogoc€anje ugodnega zavaro-
vanja za specialiste, nezgodnega za-
varovanja.

Ugodnosti za prosti ¢as: dostop
do ugodnih turisti€nih aranzmajev,
kulturnih in Sportnih aktivnosti ter po-
¢Citniskih zmogljivosti in najrazli¢nej-
Sih ugodnosti pri poslovnih partnerjih
(popusti pri kozmeti¢nih, zdravstve-
nih, banénih storitvah, pri nakupu Sol-
skih potrebs¢in, ocal, ...

Ucinkovitost teh ukrepov se pre-
verja z anketami, ki omogoc¢ajo prila-
gajanje in optimizacijo pobud glede
na potrebe zaposlenih. S taksnim
pristopom druzba HIT ne samo izpol-
njuje zakonske obveze, temve€ us-
tvarja vkljuCujoce in spodbudno de-
lovno okolje, ki pozitivno vpliva na
zavzetost zaposlenih, organizacijsko
klimo in dolgoro¢no poslovno uspes-
nost.

Pise:

\\ Stojan Prando /

Delovanje sistema delavskega
soupravljanja v druzbi

Svet delavcev druzbe HIT d.d. ima vlogo povezovalca med zaposlenimi in delodajalcem ter za-
gotavlja, da so interesi zaposlenih ustrezno zastopani v procesih odlocanja. Zaposleni sodelujemo
pri upravijanju tudi prek preastavnikov v organih druzbe, konkretno prek predstavnikov v nadzor-
nem svetu in prek delavskega direktorja kot predstavnika delavcev v upravi druzbe. Ker je bilo de-
lovanje tega sistema v Hit-u v tej reviji podrobneje Ze predstavijeno (ED, $t. 2/2024), tokrat morda
zgolj le nekaj kljucnih podatkov za osveZitev spomina.

Sestava sveta delavcev

Prvi svet delavcev v druzbi je bil
ustanovljen ze leta 1998, kmalu po
sprejetju Zakona o sodelovanju de-
lavcev pri upravljanju (ZSDU) iz leta
1993. S tem so zaposleni pridobili for-
malizirano moznost, da so redno ob-
veS€eni o poslovanju, kadrovskih

vprasanjih in spremembah v druzbi,
hkrati pa lahko organizirano vplivajo
naposlovne odlocitve.

Trenutna sestava sveta delavcey,
ki je nastopila svoj Stiriletni mandat
16. junija 2022, Steje Stirinajst Clanov.
Predstavniki so izvoljeni na nacin, ki
zagotavlja proporcionalno zasto-

panost razlicnih delov druzbe. Med
njimi je Sest Clanov iz igralniStva, trije
iz gostinstva in hotelirstva, trije iz
strokovnih sluzb ter po eden iz regio-
nalnih centrov v Sentilju, Rogaski
Slatini in Kranjski Gori. Povpre¢na
starost Clanov je petdeset let, med
njimi so Stiri Zenske in deset moskih.
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Podrocja dela in odbori
sveta delavcev

Delovanje sveta delavcev temelji
na reaktivnosti in proaktivnosti —
ne le ¢lanov sveta, temvec vseh za-
poslenih v druzbi.

Da bi se lahko ucinkovito odzivali
na razlicna vprasanja in izzive, ima
svet delavcev vzpostavljenih Sest
stalnih odborov in dve komisiji
znotrajteh oborov,insicer:

e Odborzainformiranje (Ol);

e Odbor za kadrovska vpraSanja
(OKV), v okviru katerega deluje tu-
di Komisija za solidarnostna
vprasanja,

e Odbor za delovne pogoje (ODP) in
Odbor za varstvo pri delu in zdrav-
stveno varstvo (OVDZV), v tem
okviru pa tudi Komisija za pocit-
niske kapacitete;

e Odbor za ekonomska vprasanja —
OEV;

e Odbor za uresniCevanje zakono-

daje in  kolektivnih  pogodb
(OUZKP) in odbor za pravno var-
nost (OPV);

e Odborzasolastnistvo (OS).

Vsi odbori in komisije imajo jasno
opredeljene naloge, ki segajo od za-
gotavljanja ustreznega obvesc¢anja
zaposlenih do spremljanja kadrovske
politike, delovnih pogojev in pravne
skladnosti.

Poseben poudarek je namenjen
vprasanju delovnih pogojev in var-
stva pri delu. Svet delavcev se aktiv-
no ukvarja z ocenjevanjem tvegan;,
izboljSanjem zdravstvenega varstva
na delovnem mestu ter zagotavlja-
njem ustreznih delovnih razmer. Po-
leg tega se zavzema za izboljSanje
komunikacije med zaposlenimi in
upravo ter za zagotavljanje enako-
pravne obravnave vseh delavcey,
vklju€no z ranljivimi skupinami, kot so
invalidiin starejSidelavci.

Pomemben del dejavnosti sveta
delavcev je tudi spremljanje eko-
nomskih vprasanj. Clani odbora za
ekonomska vprasanja redno analizi-
rajo poslovne rezultate, gibanje plac,
Stevilo opravljenih delovnih ur in dru-
ge dejavnike, ki vplivajo na ekonom-
skipolozajzaposlenih.

Svet delavcev me drugim tudi:
podaja predloge za izboljSanje po-
kojninskih sistemov, obravnava

investicije ter preverja izvajanje
zakonskih dolocb.

Materialni in drugi
pogoji za delo

Za ucinkovito delovanje ima svet
delavcev sklenjen participacijski
dogovor, ki od leta 2002 ureja sode-
lovanje delavcev pri upravljanju. Do-
govor je bil v preteklih letih dopolnjen
s tremi aneksi, ki Se dodatno krepijo
pristojnosti zaposlenih.

S tem dogovorom so ustrezno
urejeni vsi potrebni materialni in
drugi pogoji za delo sveta delav-
cev. Predsednik sveta delavcev svo-
jo funkcijo opravlja profesionalno,
Stirje €lani pa polprofesionalno. Delo-
dajalec zagotavlja materialna sred-
stva za nemoteno delo sveta delav-
cev, vklju€no s pisarno, telekomuni-
kacijsko infrastrukturo ter z dosto-
pom do potrebnih informacij. Clani
sveta delavcev imajo pravico do red-
nega izobrazevanja — letna kvota
zna$a 40 ur, za nove Clane pa 60 ur,
dodatno pa je omogoc¢eno Se dodat-
nih 10 ur izobrazevanja za ¢lane od-
borov.

Delavski predstavniki
vorganih druzhe

Svet delavcev ima tudi pomemb-
no vlogo pri imenovanju delavskih
predstavnikov v nadzorni svet.
Nadzorni svet HIT d.d. Steje Sest Cla-
nov, od katerih sta dva predstavnika
zaposlenih. Predstavnike izvoli svet
delavcev s tajnim glasovanjem. Nji-
hova naloga je, da na sejah nadzor-
nega sveta predstavijo in zagovarjajo
staliS€a sveta delavcev.

Posebno mesto med delavskimi
predstavniki ima delavski direktor,
ki je enakovreden ¢lan uprave in pri
njenem odlo€anju zastopa interese
zaposlenih glede kadrovskih in soci-
alnih vprasanj. Kandidata za to funk-
cijo lahko predlaga izklju¢no svet de-
lavceyv, kar pomeni, da nadzorni svet
ali sodis¢e ne moreta mimo te pri-
stojnosti.

Uresnicevanje zakonskih
participacijskih pravic
Pomemben del aktivnosti sveta
delavcev je tudi zagotavljanje dosled-
nega uresniCevanja participacijskih
pravic zaposlenih. Uprava druzbe je
dolzna svet delavcev obvesc¢ati vsaj

30 dni pred sprejetiem pomembnih
odlocitev in mu omogociti posve-
tovanja z njo najmanj 15 dni pred
sprejetiem konénih odlogitev. Ceprav
uprava druzbe vecinoma spostuje
zakonske obveznosti glede obvesca-
nja in posvetovanja, svet delavcev
opozarja na pomanjkljivo uposteva-
nje njihovih pripombin predlogov.

Ena od bolj zahtevnih situacij, s
katerimi se je svet delavcev soo€il v
zadnjem obdobiju, je bilaizvedba pro-
grama preseznih delavcev. Svet de-
lavcev ni podal predpisanega so-
glasja k temu programu zaradi ne-
pravilnosti v postopku in pomanijklji-
vih utemeljitev. Uprava druzbe je
kljub temu nadaljevala s postopkom,
kar je privedlo do sprozitve arbit-
raznega postopka, ki pa ni dosegel
epiloga, predvsem zaradi neaktivno-
sti arbitrov. Kljub temu, daimenovana
arbitra (arbiter, imenovan s strani
sveta delavcev ter arbiter, ki ga je
sodis¢e prisodilo delodajalcu) nista
opravila svojih dolznosti, dodatno
potrditev, da je bil pristop sveta de-
lavcev s sprozitvijo arbitraznega po-
stopka upravicen, predstavlja dejst-
vo, da je 25 zaposlenih uspelo s
tozbo proti delodajalcu na vrhov-
nemsodiS¢u.

Kljub izzivom svet delavcev os-
taja proaktiven in konstruktiven so-
govornik v odnosu z upravo druzbe in
kontinuirano podaja pobude za iz-
boljSanje delovnih pogojev, orga-
nizacije dela in medsebojnih od-
nosov. Prizadevanja sveta delavcev
niso usmerjena v negativno konfron-
tacijo z upravo druzbe, temvec v kon-
struktivno sodelovanje za skupno
dobro zaposlenih in dolgoro€ni razvoj
druzbe. Trenutno dejavno sodeluje v
projektu Fleksibilne organizacije, kar
predstavlja pomemben korak k Se
vecji vkljuéenosti zaposlenih v pro-
cese odloCanja in soustvarjanju de-
lovnega okolja, prilagojenega njiho-
vim potrebam.

Namesto zakljuéka

Svet Delavcev HIT d.d. kot eden
klju¢nih zastopnikov zaposlenih v
druzbi torej ostaja nepogresljiv €len
pri zas¢iti njihovih interesov ter
hkrati pomemben in konstruktiven
partner uprave druzbe pri obliko-
vanju strateskih odlocitev, ki prispe-
vajo k boljSi prihodnosti vseh de-
leznikov podijetja.
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Vloga in naloge Odbora za kadrovska vprasanja

Pomemben del njegovega zgoraj predstavijenega delovanja Sveta delavcev Hit d.d. je tudi Odbor
za kadrovska vprasanja, ki skrbi za pravicno in transparentno kadrovsko politiko ter delovne po-
goje. V okviru tega odbora deluje tudi Komisija za solidarnostno pomoc zaposlenim, ki nudi pod-
poro zaposlenim v tezkih Zivljenjskih situacijah. Njeno delovanje je dodatno okrepljeno s sode-

lovanjem z zdruZenjem Rotary, kar omogoca Sirso in ucinkovitejso pomaoc.

Pise:

\ Primoz Zupan Urh /

Vioga in naloge Odbora
za kadrovska vprasanja

Odbor ima osrednjo viogo pri
oblikovanju in spremljanju kad-
rovske politike v podjetju. Skrbi za
uposStevanje  zakonodajnih  spre-
memb in uvajanje dobrih praks. Prav
tako podaja pobude za izboljSanje
delovnih pogojev, vklju¢no z delov-
nim ¢asom, varnostjo pri delu in sis-
temom nagrajevanja. Posebno po-

zornost namenja tudi organizacijski
klimi in zadovoljstvu zaposlenih. Po-
leg tega odbor aktivho sodeluje z
vodstvom in kadrovskim oddel-
kom, s katerima redno izmenjuje
informacije o kadrovskih vprasanjih
in pobudah zaposlenih. Sodeluje pri
pripravi internih aktov, ki vplivajo
na zaposlene, ter si prizadeva za nji-
hovo enakopravno obravnavo.
Zaposlenim nudi podporo pri is-
kanju reSitev za izboljSanje delovnih
pogojev ter obravnavi morebitnih ne-
soglasij. Zavzema se za transparent-
nost in pravi¢nost postopkov v pri-
meru disciplinskih ukrepov ter spod-
buja pozitivho delovno okolje, ki krepi
motivacijo in zavzetost zaposlenih.

Komisija za solidarnostno
pomo¢ zaposlenim

V okviru Odbora za kadrovska
vprasanja deluje tudi Komisija za so-
lidarnostno pomo¢ zaposlenim, ka-
tere namen je podpora delavcem v
finan¢nih ali osebnih stiskah. Komi-
sija dodeljuje finanéno pomoc¢ za-
poslenim v primeru nesrec, bolezni

ali smrti v druzini ter nudi podporo ob
naravnih nesrecah ali drugih nepred-
videnih dogodkih. Hkrati spodbuja
medsebojno solidarnost in pripomore
k ustvarjanju varnega ter podporne-
gadelovnegaokolja.

Postopek dodelitve pomodi je jas-
no doloCen. Zaposleni ali ¢lan njego-
ve druzine odda vlogo za pomo¢, ki jo
komisija pregleda in preveri upravi-
¢enost do podpore. Nato doloci obli-
ko in viS§ino pomoci v skladu z inter-
nimi praviliin razpolozljivimi sredstvi.

Delovanje komisije prinasa kon-
kretne koristi zaposlenim v kriznih si-
tuacijah. Sodelovanje z dobrodelnimi
organizacijami povecuje moznosti
za pomog¢, sistem dodeljevanja pa
ostajatransparentenin pravicen.

* % *

Odbor za kadrovska vprasanja in
Komisija za solidarnostno pomoc sta
torej pomembna mehanizma za za-
gotavljanje boljSih pogojev dela, vec-
je socialne varnosti ter podporo za-
poslenim v druzbiHitd.d.

Delovanje Odhora za delovne pogoje

in Odbora za varstvo
pri delu in zdravstveno varstvo

V sklopu Sveta delavcev druzbe Hit d.d. delujeta Odbor za delovne pogoje ter Odbor za varstvo pri
delu in zdravstveno varstvo. Nasa naloga je zagotavljanje varnih in dostojnih pogojev dela. V tem
mandatu smo dosegli pomembne premike, a izzivov ne manjka. Le s skupnimi prizadevanji lahko

ustvarimo delovno okolje, ki bo podpiralo zdravje in dobro pocutje vseh zaposlenih.

Na podrocju zdravstvenega var-
stva smo uvedli sistem prepoznava-
nja poklicnih bolezni, kar omogoca
hitrejSe ukrepanje. Osredotogili smo
se na tezave, kot so okvare ramen,
hrbta in kolkov zaradi ponavljajocih
se gibov. Predlagali smo tudi zavaro-

vanje Specialisti, ki zaposlenim omo-
gocCa hitrejSi dostop do specialis-
tovin s tem ucinkovitejSe zdravljenje.
HitrejSa zdravstvena oskrba prepre-
Cuje dolgotrajne odsotnosti in omo-
goca hitrejSe okrevanje.

Prizadevamo si za ustrezne de-
lovne pogoje, kar vkljuCuje spremlja-
nje mikroklime in izboljSave delovne
opreme. Redne meritve strokovnih
zunanjih izvajalcev nam omogocajo
hitro odzivanje na morebitne ne-
pravilnosti. Poseben izziv predstav-
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Pise:

\\ Slavka Guncar /

lla nocno delo in njegovi vplivi na
zdravje. V tujini je rak pri no¢nih de-
lavcih priznan kot poklicna bolezen, v
Sloveniji pa si $e prizadevamo za za-
konodajne spremembe. Prav tako se
zavzemamo za omejitev no€nega
dela na zakonsko predviden mini-
mum, saj ima dolgotrajno no¢no delo
resne posledice.

Dodatno se osredoto¢amo na ka-
kovost delovnih oblacil, ki morajo
biti funkcionalna, trpezna in udobna.
Slaba kakovost materialov negativno
vpliva na pocutje zaposlenih, zato si

prizadevamo za izboljSave. Prav tako
iS¢emo reSitve za prilagoditev de-
lovnih pogojev starejSim zaposle-
nim, da jim omogoc¢imo varnejSe in
boljzdravo delovno okolje.

NaSe delo se nadaljuje. Z zavze-
tim sodelovanjem in iskanjem ucinko-
vitih reSitev lahko dosezemo izboljsa-
ve, ki bodo koristile vsem zaposle-
nim. Skupaj lahko ustvarimo boljSe
pogoje zadeloin zivljenje.

Vloga Odbora za informiranje in pomen odprte komunikacije

V okviru Studijskega srec¢anja ZdruZenja svetov delavcev Slovenije sem predstavila delovanje in
kljucne naloge Odbora za informiranje pri Svetu delavcev HIT d.d.. Glavna naloga odbora je skrb za
pravilno in ucinkovito obvesScanje zaposlenih ter spremijanje njihovega zadovoljstva. V ta namen
izvajamo vec aktivnosti, ki prispevajo k vecji transparentnosti in izboljsanju delovnega okolja.

Pise:

\\ Veronika Lavrenci¢ /

Med osrednjimi projekti odbora je
obnova podstrani Sveta delavcev na
intranetu podjetja, s ciliem zagotoviti
boljSo dostopnost do informacij. Prav
tako nenehno preverjamo ustreznost
trenutnih nacinov obvesc¢anja ter raz-
vijamo nove, bolj u€inkovite metode
komunikacije. V sklopu Odbora za in-

formiranje enkrat letno organiziramo
zbore delavcey, s katerimi se Zelimo
priblizati zaposlenim na vseh lo-
kacijah in jim predstaviti kljucne
informacije ter odgovoriti na vsa
vprasanja, ki so pomembna za niji-
hovo delo in razvoj. Oktobra 2024
smo tako uspesno izvedli zbore de-
lavcev na vec lokacijah po Sloveniji,
kjer smo zabelezili izjemen odziv —
udelezilo sejihje kar410 zaposlenih.

Enaizmed klju¢nih novosti, ki jo je
odbor uvedel, je rubrika “Kje vas
¢evelj zuli?”. Gre za inovativno po-
budo, namenjeno zaposlenim, ki ze-
lijo deliti svoje izkusnje, mnenja, po-
misleke ali predloge v zvezi z delov-
nimi pogoji, timskimi odnosi in drugi-
mi vidiki delovnega okolja. Poseb-
nost te rubrike je moznost anonim-
nega podajanja pobud, kar zapo-
slenim omogoc¢a vecjo svobodo iz-
razanja brez strahu pred morebitnimi
posledicami. V kratkem obdobju od

uvedbe smo prejeli Ze 13 pobud, pri
C¢emer so bile vse obravnavane in
uspesno zakljucene.

Cilji odbora za informiranje osta-
jajo jasni: izboljSati zadovoljstvo za-
poslenih z boljSim in bolj transparent-
nim obveS¢anjem, zagotoviti hitro re-
Sevanje tezav na ravni posameznih
enot ter okrepiti zaupanje med zapo-
slenimi, svetom delavcev in deloda-
jalcem. Verjamemo, da odprta in
ucinkovita komunikacija prispeva k
boljSi delovni klimi, vecji pripadnosti
podjetju in nazadnje tudi k boljSim
poslovnim rezultatom.

Z vzpostavljenimi mehanizmi za
obvesc€anje in aktivnim vklju¢evan-
jem zaposlenih si prizadevamo za
vecjo transparentnost ter izbolj-
Sanje delovnih pogojev. Odbor za
informiranje bo tudi v prihodnje sledil
svojemu poslanstvu, nadgrajeval ob-
stojeCe prakse in iskal nove pri-
loZnosti za u€inkovito komunikacijo z
zaposlenimi.

Vs

58. ¢len ZSDU

Svet delavcev lahko ustanoviodbore za obravnavo posameznih vprasSanjiz svoje pristojnosti.

Odbori sveta delavcev se lahko ustanovijo tudi za obravnavo tistih vpraSanj, ki so pomembna za posebne sku-
pine delavcev (Zenske, invalidi, mladi delavci ipd.).

Svet delavcev lahko ustanovi odbore sveta delavcev tudi za posamezne organizacijske enote druzbe oziroma
dele delovnega procesa ter za dele druzbe, ki so izven sedeZa druzbe (v nadaljnjem besedilu: dislocirane enote), ce
Je vdislocirani enoti najmanj deset delavcev z aktivno volilno pravico.
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\ Mirko Slosar /

VARNOST IN ZDRAVJE PRI DELU (VZD)

Poziv Sekcije za varnost
in zdravje pri delu
svetom delavcev

»Naj skrb za optimalno varnost in zdravje pri delu postane prednostna naloga in odgovornost vsa-

kega sveta delavcev!«

To je slogan kampanje, ki jo je v
zacetku leta sprozila Sekcija za var-
nost in zdravje pri delu (VZD) pri
Zdruzenju svetov delavcev Slovenije
(ZSDS), in ki odraza temeljno stra-
tegijoin cilj njenega delovanja. Sklad-
no s tem je Sekcija naslovila vsem
svetom delavcev — ¢lanom in necla-
nom zdruzenja poziv, katerega vsebi-
no v nadaljevanju povzemamo v ce-
loti.

Varnost in zdravje pri delu -
eksistencialni interes delavcev

Nesporno je, da je optimalno var-
no in zdravo delovno okolje najos-
novnejSi eksistencialni interes in
hkrati temeljna ¢lovekova pravica de-
lavcev v zvezi z delom, s tem pa vse-
kakor tudi primarna naloga in od-
govornost svetov delavcev ter sin-
dikatov kot njihovih zastopnikov. Se-
le, ko je pri delodajalcu vzpostavljena
ta najbolj elementarna predpostavka
dostojnega dela, namre¢ lahko smi-
selno sledijo prizadevanja za uvelja-
vitev tudi vseh drugih interesov in
pravic zaposlenih iz delovnega raz-
merja. Kajti vse te postanejo nepo-
membne, Ce bi bili sicer delavci lahko
ob tem izpostavljeni nedopustnim
tveganjem za svoje zdravje ali celo
Zivljenje.

V resnici torej ne obstaja noben
interes, ki bi bil z vidika zaposlenih
lahko objektivho gledano pomemb-
nejsi od njihove varnosti in zdravja pri

delu (VZD). Zato skrb za zagotovitev
»dostojnih varnostnih pogojev dela«
brez dvoma sodi med tiste prioritet-
ne naloge delavskih predstavnis-
tev, ki pri njihovem zastopniSkem
angaziranju v nobenem primeru ne bi
smela biti — hote ali nehote — spre-
gledana oziroma kakorkoli zapostav-
liena in zanemarjena na raCun more-
bitnega prednostnega ukvarjanja z
drugimi delovnimi in upravljalskimi
problematikami v interesu zaposle-
nih. Na prav nobenem drugem inte-
resnem podrocju namrec¢ eventualna
nezadostna aktivnost ali celo popol-
na neaktivnost sveta delavcev ne
more imeti tako katastrofalnih po-
sledic za zaposlene, kot jih ima la-
hko napodrocju VZD.

Primarna pristojnost svetov
delavcev na ravni podjetij

Veljavna slovenska zakonodaja s
tega podro¢ja, tj. tako ZVZD-1 kot
tudi ZSDU, je — v duhu Evropske di-
rektive o varnosti in zdravju pri delu
(Direktiva 89/391/EGS) — status in
pooblastila tako imenovanih »za-
stopnikov delavcev s posebno od-
govornostjo za varnost in zdravje
delavcev« na ravni posameznih de-
lodajalcev dodelila svetom delavcev,
meditem ko delavskopredstavnisko
funkcijo za to podrocje na visjih rav-
neh socialnega dialoga in odlo¢anja
(Ekonomsko socialni svet, Svet za
VZD pri Ministrstvu za delo, razli¢ne

EU inStitucije, panozne kolektivhe
pogodbe itd.) opravljajo sindikati.
Hkrati pa jim je zagotovila tudi vse
potrebne pravice in pristojnosti,
kotso, denimo, pravice:

® biti celovito obvesCen in aktivnho
sodelovati pri odlo¢anju (v obliki
obveznega predhodnega skupne-
ga posvetovanja z delodajalcem)
ovsehvprasanjihVZD;

® zahtevati sprejetje ustreznih ukre-
pov ter pripravljati predloge za od-
pravo in zmanjSanje tveganj za
varnost in zdravje pri delu;

® zahtevati nadzor pristojne inSpek-
cije, kadar menijo, da delodajalec
ni zagotovil ustreznih varnostnih
ukrepov, le-temu prisostvovati in
biti seznanjeni z inSpekcijskimi
ugotovitvami;

e do ustreznega posebnega izobra-
Zevanja in usposabljanja Clanov
za izvajanje nalog s podrocja
VZD,

tako da lahko, kot v svoji preambuli
pravi omenjena EU direktiva, »z
uravnotezenim sodelovanjem z
delodajalci«, kar pomeni kot po-
vsem enakopravni partnerji, tudi de-
jansko ucinkovito sodelujejo pri
upravljanju tega kljuénega podrocja
druzbenoekonomskih odnosov v po-
djetjih in zavodih. Ce in kjer v praksi
temu ni tako, torej razlogov za to za-
gotovo ni iskati v nezadostni za-
konski podpori, ampak v neaktivno-
stisvetadelavcev samega.
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Upravi¢eno je torej mogoce po-
staviti trditev, da noben svet delav-
ceyv, ki ni (dovolj) u€inkovit pri uresni-
Cevanju tega svojega najbolj elemen-
tarnega delavsko-zastopniSkega po-
slanstva, ne glede na morebitne svo-
je druge soupravljalske dosezke v
nobenem primeru ne more veljati za
zares »dober« svet delavcev. In to
spoznanje mora nujno ¢im prej pro-
dreti kot ena osnovnih strateskih
smernic za njihovo delovanje v vseh
okoljin. Stanje na tem podroc¢ju v
praksi je namre¢ kljub dolo¢enemu
nespornemu napredku Se zelo dale¢
od »optimalnega«, ekonomski in
tehnolo$ki razvoj pa vseskozi prina-
Satavednonoveinnoveizzive.

Sekcija za VZD pri zdruZenju
svetov delavcev

Prav zaradi zgoraj pojasnjenega
»posebnega pomena« podrocgja
varnosti in zdravja delavcev pri delu
je bila v okviru Zdruzenja svetov
delavcev Slovenije na podlagi skle-
pov oktobrskega strokovnega posve-
ta leta 2022 v Ankaranu in tam spre-
jetih »Smernic in priporocil za delo-
vanje svetov delavcev in ZSDS na
podrocju VZD«
(https://www.delavska-participacija.c
om/wp-content/uploads/2023/11/Te
meljni-programski-dokument-o-VZD
.pdf) kot temeljnega programskega
dokumenta, s katerim je bila zacrtana
strategija bodoCega delovanja svetov
delavcev in zdruzenja na tem pod-
rocju, ustanovljena Sekcija za VZD,
katere glavni namen je med drugim
prav:

e nacrtno ozaveSc¢anje in spodbuja-
nje intenzivnejSega angaziranja
svetov delavcev na obravnava-
nem podro€ju v smislu uresniCe-
vanjuomenjene strategije;

e usmerjanje njihovih tovrstnih ak-
tivnosti in zagotavljanje potrebne
strokovne podpore pri njihovem
delu (fj. informiranje o aktualnih
SirSih dogajanijih in trendih, pripra-
va ustreznih strokovnih smernic in
priporocil, svetovanje, zagotavlja-
nje organizirane medsebojne iz-
menjave izkusenj in dobrih praks,
razvijanje sodelovanja z drugimi
inStitucijami pri razli¢nih VZD-pro-
jektihitd.)ter

e sistemati¢no izobrazevanje in us-
posabljanje njihovih ¢&lanov za

uCinkovito delovanje na tem pod-

rocju.

Ve o sekciji in njeni organizira-
nosti in delovanju si lahko preberete
na spletni strani zdruzenja na naslo-
vu:
https://www.delavska-participacija.c
om/sekcija-vzd/.

Poziv k vkljuéitvi v aktualno
kampanjo Sekcije za VZD

Z letosnjim letom sekcija na po-
dlagi omenjenih smernic zacenja z
nacértnim izvajanjem dolgoroc¢nej-
Se kampanje z uvodoma navedenim
naslovnim sloganom: »Skrb za opti-
malno varnost in zdravje pri delu mo-
ra postati prednostna naloga in odgo-
vornost vsakega sveta delavcevl«,
¢emur je v bistvu v celoti podrejen
tudi konkreten akcijski Program dela
sekcije za leto 2025, ki si ga lahko
ogledate na spletni strani zdruzenja:
https://www.delavska-participacija.c
om/wp-content/uploads/2025/01/PR
OGRAM-DELA-Sekcije-za-VZD_20
25-1.pdf. Sekcijavzvezistem

poziva vse svete
delavcey,

Clane Zdruzenja svetov delavcev Slo-
venije, obenem pa tudi vse druge za-
interesirane svete delavcev, da se
pridruzijo tej kampaniji ter se inten-
zivno vkljucijo v prizadevanja za ucin-
kovito uresni¢evanje zgoraj navede-
ne strategije zdruzenja, kiizhaja iz to-
vrstne evropske in nacionalne strate-
gije, in na njej temeljeCega akcijske-
gaprograma sekcije.

Pohbuda za ustanovitev tudi
specializiranih delovnih teles
za VZD

To pa seveda bolj ali manj samo-
umevno predpostavlja tudi vzposta-
vitev ustreznih posebnih delovnih
teles pri vsakem svetu delavcev, ki
bodo posebej in nacrtno skrbela za
ucinkovito izvajanje njihovih zakon-
skih funkcij in pristojnosti na obrav-
navanem podrocju. Zato sekcija na
vse svete delavcey, ki takSnih speci-
aliziranih delovnih teles morda za
zdaj Se nimajo oblikovanih, ob tej pri-
loznosti posebej naslavlja tudi pobu
do,

1) da skladno z dologili ZSDU, ki
se nana$ajo na odbore svetov delav-

cev, v ta namen &im prej ustanovijo
tudi poseben »odbor za VZD«, ozi-
roma, ¢e gre za svet delavcev z manj-
Sim Stevilom ¢lanov, za opravljanje
tovrstnih nalog namesto odbora iz-
med clanov imenujejo vsaj svojega
(individualnega) »pooblaséen-
calpoverjenikazaVZD«, in

2) da sekciji sporo€ijo kontaktne
podatke ¢lanov teh odborov oziroma
imenovanih pooblas€encev, kar bo
omogocilo njihovo tudi neposredno
vklju€evanje v aktivnosti sekcije.

Ceprav so namre¢ za uresnite-
vanje sploSne vioge in poslanstva
svetov delavcev kot »zastopnikov
delavcev s posebno odgovornostjo
za varnost in zdravje delavcev« ko-
lektivno odgovorni vsi njihovi ¢lani
(opomba: te odgovornosti SD kot
»organov« v nobenem primeru ni
mogoce prenesti zgolj na nekatere
posameznike!), zaradi ¢esar so tudi
Clani Sekcije za VZD pri zdruzenju
naceloma vsi sveti delavcev kot ce-
lote, bodo v praksi glavno aktivisticno
breme njihovega delovanja na tem
podroCju brez dvoma nosili pred-
vsem njihovi zgoraj omenjeni po-
sebejimenovani predstavniki (ij. ¢lani
odborov in pooblas€enci za VZD), ki
bodo zato dejansko tvorili tudi jedrno
akcijsko strukturo Elanstva sek-
cije. Kar pomeni, da jih bo sekcija Se
posebej intenzivno izobrazevala in
usposabljala, z njimi permanentno
tudi neposredno komunicirala in vse-
stransko sodelovala ter jih aktivno
vklju€evala v vse svoje projekte kot
nosilce njihovega izvajanja na temelj-
niravniorganiziranosti.

Nas cilj — doseci povsem
enakopravno partnerstvo
SD in delodajalcev

Kot re¢eno, Evropska okvirna di-
rektiva o VZD (Direktiva 89/391 EGS)
Ze v svoji preambuli kot optimalni
sistem upravljanja tega podrocja
opredeljuje »uravnotezeno sodelo-
vanje med delavci in/ali njihovimi
zastopniki ter delodajalci«. In sicer
s tem, ko pravi, da (citat) »... je treba
Z ustreznimi postopki in instrumenti v
skladu z nacionalno zakonodajo in/ali
prakso razvijati obveS¢anje, dialog in
uravnoteZeno sodelovanje med de-
lodajalci in delavci in/ali njihovimi za-
stopniki na podroCju varnosti in zdra-
vja pri delu«. Kar z drugimi besedami
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pomeni nujno vzpostavitev sistema
njihovega »enakopravnega part-
nerstva« pri upravljanju tega pod-
roc¢ja. Kar se vsekakor zdi tudi edino
logi¢no.

Popolnoma samoumevno je
namrec, da je za celovito zagotavlja-
nje varnega in zdravega delovnega
okolja delavcev v »svojem« produk-
cijskem procesu enostransko in v
celoti odgovoren delodajalec, ki
organizira in vodi ta proces, ne pa
delavci, ki ga izvajajo in so v njem po-
tencialno ogrozeni. Vendar pa ta de-
lodajal¢eva odgovornost za sprejetje
in izvedbo potrebnih varnostnih ukre-
pov nikakor ne vklju€uje tudi nje-
gove pravice, da enostransko in po-
vsem samostojno, tj. brez zakonsko
zapovedane enakopravne odloCe-
valske vkljuCenosti tudi delavcev, za
katerih zivljenje in zdravje v resnici
gre, doloa oziroma odlo¢a tudi o
konkretnih ocenah tveganj ter o vrsti

nostnih ukrepov ter nacinu njihovega
izvajanja, s tem pa o konkretni — vi§ji
ali niZji, zadostni in sprejemljivi ali po-
manijkljivi  oziroma nezadostni in
nesprejemljivi — ravni dosezene VZD
(kot se zal v praksi pogosto povsem
napacno interpretira omenjeno nace-
lo odgovornosti delodajalca za varno
in zdravo delovno okolje). Pravice
»kvalificirano« /so/odlo¢ati o lastnem
zdravju in zivljenju delavcem ne
more odvzetinihce.

Azato, da jo lahko ucinkovito rea-
lizirajo tudi v praksi, seveda neob-
hodno potrebujejo »dobre« svete
delavcev v zgoraj opisanem smislu.
Pa ne samo oni. Tak$ne svete delav-
cev vsekakor moc¢no potrebujejo tudi
vsi tisti delodajalci, ki se iskreno tru-
dijo svojim zaposlenim zagotoviti op-
timalno varno in zdravo delovno okol-
je.

* k *

Cas je torej, da sveti delavcev,
Zlasti seveda ¢lani ZSDS, na pod-

ro¢ju zagotavljanja resni¢no varnega
in zdravega delovnega okolja za
zaposlene, ki jih zastopate, proaktiv-
no /pre/lvzamete stvari v svoje ro-
ke, v ZdruzZenju svetov delavcev Slo-
venije pa vam bomo - zlasti prek
Sekcije za VZD — poskusali pritem po
svojih najboljSih mo¢eh pomagati z
ustrezno organizacijsko in strokovno
podporo.

Vsak morebiten dodaten »pre-
boj« pri uresnicevanju (eksisten¢nih)
interesov delavcev na tem podrocju
brez dvoma predstavlja tudi drago-
cen prispevek k nadaljnjemu raz-
voju celovitega sistema sodelovanja
delavcev pri upravljanju tudi na vseh
ostalih podrogjih. Sveti delavcey, ki
so/bodo uspesni na tem »najbolj ele-
mentarnem« podrocju delavskih in-
teresov, so/bodo namrec¢ brez dvoma
uspesnitudinavsehdrugih.

in obsegu konkretnih potrebnih var-

Shematski prikaz »vsebine« celovitega
sistema varstva pri delu

Celovit sistem varstva pri delu zajema Stiri temeljna podroCja prizadevanj za »varno in zdravo de-
lovno okolje«, ki So kot taka predmet tudi podrobnejse regulacije v Zakonu o varnosti in zdravju pri
delu (ZVZD-1) ter drugih s tem povezanih predpisih. In sicer so to:

I.  Preventivnovarstvo zivljenjin (fizi€nega
ter dusevnega) zdravjadelavcev pridelu

[I. Prvapomo¢ nadelovhem mestu

lll. Varstvo pred pozarom

IV. Promocijazdravjanadelovhem mestu

Vsa §tiri temeljna podrocja varstva pri delu so medse-
bojno povezana in se dopolnjujejo: 1) preventivni ukrepi
zmanijsujejo tveganja za nezgode in z delom povezane bo-
lezni; 2) prva pomo¢ zagotavlja hitro ukrepanje ob nujnih
primerih; 3) varstvo pred pozarom &¢iti Zivljenja, premo-
Zenje in okolje; 4) promocija zdravja dolgoro¢no izbolj-
Suje vsestransko dobro pocutje zaposlenih in povecuje
produktivnost.

(PREVENTIVNO) VARSTVO ZIVLJENJ IN ZDRAVJA
DELAVCEV PRIDELU

Pri tem osrednjem podrocju celovitega sistema varno-
sti in zdravja pri delu (VZD) gre za celoto razli¢nih preven-
tivnih aktivnosti in ukrepov, namenjenih ucinkovitemu pre-
preCevanju:

1. poskodb pridelu zaradinezgod

1 Ceprav gre v obeh primerih nageloma za »z delom povezane bolezni«,
ZVZD-1 vsebinsko loCuje »poklicne bolezni« in »bolezni, povezane z delom«
kot dve razlicni obliki z delom povezanih bolezni. Poklicna bolezen je ozko
povezana z doloCenim poklicem in ima natan¢no doloCeno vzrocno-posle-
dicno povezavo z doloCenimi nevarnostmi ali tveganiji v okviru tega poklica,
oziroma, je direktna posledica delovanja Skodljivih dejavnikov v konkretnem
delovnem okolju. PogostejSe poklicne bolezni so naStete v Pravilniku o po-
klicnih boleznih ob ureditvi podrocja verifikacije poklicnih bolezni pa se v
Sloveniji pricakuje med 150 do 200 novih priznanih poklicnih bolezni letno,
»holezen, povezana z delom« po tem zakonu pa je v 2. odst. 61. Clena
ZVZD-1definirana kot »bolezen, pri kateri ima delovni proces oziroma delov-
no okolje vlogo predisponirajocega, ne pa vzrocnega dejavnika za njen na-
stanek«. (Opomba: Pojem »predisponirajoCi dejavnik« pomeni, da konkre-
ten delovni proces ali okolje lahko poveca tveganje, da do bolezni pride,
vendar pato ni osnovni razlog, zakaj se ta bolezen pojavi. Se pravi, da je delo
le potencialni katalizator/pospeSevalec, ne pa vzrok nastanka bolezni). Bo-
lezni, povezane z delom, so torej tista stanja, pri katerih delo vpliva na po-
slabSanje obstojeCe bolezni ali stanja, ni pa edini ali prvi vzrok zanje. Bolezni,
povezane z delom, so bolezni, pri katerih imata delovno okolje in delovni pro-
ces vlogo poslab$anja neke bolezni ali stanja, nista pa vzrok zanjo. Med bo-
lezni, povezane z delom, uvr§¢amo: 1) nekatera kostno-misicna obolenja, 2)
duSevne bolezni, 3) endokrine in metabolne bolezni, 4) bolezni srca in oZilja,
koZne bolezni in druga stanja.
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2. poklicnih bolezni
3.(drugih) bolezni povezanihzdelom’

kar je hkrati tudi klju¢na vsebina »lzjave o varnosti z oce-
no tveganja« kot temeljnega dokumenta/sploSnega akta
zato podrocje, ki ga je skladno z dologili 17. ¢lena ZVZD-1
dolzan sprejeti vsak delodajalec.

Glede na konkretno varovane vrednote (f. Zivljenje in -
fizicno ter duSevno - zdravje delavcev) in samo naravo s
tem povezanih tveganj (tj. fizi€na tveganja in psihosoci-
alna tveganja) se ta segment zagotavljanja varnega in
zdravega delovnega okolja v grobem deli na dve temeljni
Ipod/podrogéji, to sta:

1.Fiziénavarnostpridelu,
2.Psihosocialnavarnostpridelu,

ki zajemata preventivno ukrepanje za zmanjSevanje in
obvladovanje uvodoma navedenih tveganj oziroma ne-
varnostiza Zivljenja ali okvare zdravja delavcev.

.
PRVA POMOC NADELOVNEM MESTU |

Zarazliko od zgoraj navedenega (preventivnega) »var-
stva« zivljenj in zdravja delavcev pa pomeni zagotavljanje
uCinkovite prve pomocCi na delovhem mestu ter hitrega
dostopa do sluzbe nujne medicinske pomoci obliko kura-
tivnega ukrepanja za »resevanje« Zzivljenj in zdravja
delavcev v primerih, ko kljub sprejetim varnostnim ukre-
pom vendarle pride do delovnih nezgod in poskodb pri
delu ali drugih dogodkov, pri katerih je takSna hitra pomo¢
kljutnega pomena za ohranitev zivljenja poSkodovanim,
nenadno obolelim ali akutno zastrupljenim delavcem ozi-
roma za preprecitev poslabSanja njihovega zdravstve-
nega stanja. Tovrstne obveznosti delodajalca dolo¢a 20.
ClenZVZD-1, kise glasi

20. ¢len
(prva pomocg)

(1) Delodajalec mora sprejeti ukrepe za zagotovitev
prve pomoci delavcem in drugim navzo¢im osebam ter
ukrepe za sodelovanje s sluzbo nujne medicinske pomoci.

(2) Minister, pristojen za delo, v soglasju z ministrom,
pristojnim za zdravje, natan¢neje predpiSe ukrepe za za-
gotovitev prve pomoci delavcem in drugim osebam, ki so
navzoce vdelovnem procesu.

Trije najpomembnejsi varnostni ukrepi, ki jih v zvezi s
tem predpisuje Pravilnik o organizaciji, materialu in opremi
za prvo pomoc¢ na delovnem mestu, pa so:

1. vdelovnem procesu mora biti v vsaki krajevno loCeni
enoti in vsaki delovni izmeni prisoten vsaj en delavec, ki
je usposobljen zaizvajanje prve pomoci;

2. najmanj na vsakih 50 zaposlenih delavcev oziroma
na vsako delovno enoto na razpolago vsaj ena omarica za
prvo pomo¢€ s predpisanim sanitetnim materialom za
njenoizvajanje;

3. na omaricah za prvo pomo¢& morajo biti napisani po-
datki za dostop do nujne medicinske pomoci (tel.

2 »Sredstvo za delo je objekt, namenjen za delovne in pomozne prostore,
delovna oprema, Sredstvo in oprema za osebno varnost pri delu ter snovi in
pripravki.« (8. tocka 3. Clena ZVZD-1)

Stevilka centra za obveSc€anje — 112; naslov in tel. Stevilka
pooblas€enega zdravnika; naslov in tel. Stevilka naj-
blizjega zdravstvenega zavoda; ime in delovho mesto
delavca, usposobljenega zaizvajanje prve pomoci).

1
VARSTVO PRED POZAROM |

Posebna oblika varstva pri delu, ki se — za razliko od
zgoraj navedenega varstva pri delu, ki je v osnovi orien-
tirano na zagotavljanje varnosti Zivljenj in zdravja delavcev
—nanas$atudina:

e varnost (produkcijskega) premozenja/sredstev za
deloz;

e fizicno varnost tudi vseh drugih oseb, navzocih v
delovnem procesu poleg zaposlenih delavcev;

e varnost zivali, Ce so te del produkcijskega procesa, in
ne nazadnje tudi na

e varstvo okolja,

je pozarno varstvo, ki ga ZVZD-1 ureja v 21. Clenu. Ta se
glasi:
21. ¢len
(varstvo pred pozarom in evakuacija)

Delodajalec mora v skladu s posebnimi predpisi spre-
Jeti ukrepe za zagotovitev varstva pred poZzarom in eva-
kuacijo ter, kadar je to potrebno, ukrepe za sodelovanje z
zunanjimi sluzbami za varstvo pred poZarom.

Posebni predpisi, na katere se sklicuje citirana dolocba
Z\VZD-1, so predvsem Zakon o varstvu pred pozarom
(Uradni list RS, §t. 3/07 — uradno preciS¢eno besedilo) in
podzakonski predpisi — uredbe in pravilniki, izdani na nje-
govi podlagi. Klju¢ni akti s podrocja varstva pred pozarom,
ki jih mora sprejeti delodajalec v sklopu »sistema VZD«, pa
So:

1. pozarni red, ki mora biti naceloma izdelan za vse
poslovne objekte;

2. pozarni nacrtin nacrt evakuacije (v graficni obliki),
ki morata biti izdelana za vse tiste objekte, v katerih ob-
staja najmanj srednja pozarna ogrozenost oziroma za ob-
jekte, v katerih je hkratilahko ve¢ kot 100 ljudi.

V.
PROMOCIJAZDRAVJA NADELOVNEM MESTU

Promocija zdravja na delovhem mestu so sistemati¢ne
ciljane aktivnosti in ukrepi, ki jih je dolZzan delodajalec spre-
jeti in izvajati zaradi »ohranjanja in krepitve« telesnega
in duSevnega zdravja ter dobrega pocutja delavcev. Ta
dolZznost delodajalca je posebej doloCena v 32. Clenu
Z\VZD-1, kiseglasi:

32. ¢len
(na€rtovanje promocije zdravja na delovhem mestu)

(1) Delodajalec mora promocijo zdravja na delovnem
mestu nacrtovati ter zanjo zagotoviti potrebna sredstva, pa
tudinacin spremljanja njenega izvajanja.

(2) Minister, pristojen za zdravje, izda smernice za do-
locitev in pripravo promocije zdravja na delovnem mestu iz

Ekonomska demokracija, St. 1, marec 2025

29



prejSnjega odstavka tega Clena najkasneje do uveljavitve
tega zakona.

(3) Smernice iz prejSnjega odstavka tega Clena se po
obravnavi na Ekonomsko-socialnem svetu objavijo na
spletnih straneh ministrstva, pristojnega za zdravje, in mi-
nistrstva, pristojnega za delo.

Programi promocije zdravja na delovnem mestu, ki
morajo biti skladno z dolo¢bo 27. tocke 76. ¢lena ZVZD-1
tudi sestavni del Izjave o varnosti z oceno tveganja, v no-
benem primeru ne nadomes¢ajo preventivnih ukrepov,
potrebnih za zagotovitev varnosti delavcev pred poskod-
bami in z delom povezanimi boleznimi v smislu |. poglavja
zgoraj, temve€ pomenijo njihovo »nadgradnjo«, ki pa je
brez dvoma tudi ekonomsko upravi¢ena. Zdravi in zado-
voljni delavci, ki delajo v varnem in spodbudnem delovnem
okolju in se zato tudi vsestransko »dobro pocutijo«, so
namre¢ dokazano produktivnejsi in ustvarjalnejsi, redkeje
zbolijo in redkeje odhajajo v bolniski stalez, prav tako pa
ostajajo zvesti organizaciji oziroma delodajalcu.

Pri promociji zdravja gre za kombinacijo sprememb fi-
zi¢nega in socialnega okolja ter z zdravijem povezanega
Zivljenjskega sloga, njeni zgoraj navedeni Zeleni cilji pa se,
kot izhaja iz sprejetih »Smernic za promocijo zdravja na
delovnem mestu«
(https://www.gov.si/teme/promocija-zdravja-na-delovnem

-mestu/), najucinkoviteje dosegajo s kombinacijo in si-
nergijo:

1. izboljSanja organizacije dela in delovnega okolja,

2. spodbujanja zaposlenih, da se aktivno udelezujejo
aktivnosti za varovanje in krepitev zdravja,

3. omogocanjaizbire zdravega nacina Zivljenjain

4. spodbujanja osebnostnega razvoja.

Iztegasledi,dase:

e ukrepi za zagotavljanje varnosti in zdravja pri delu (iz I.
poglavja zgoraj) naeniter

e aktivnosti promocije zdravja in dobrega pocutja na de-
lovnem mestu nadrugi strani

med seboj vsebinsko v nekaterih segmentih lahko tudi
mocno prepletajo. Kar brez dvoma Se posebej izrazito
velja za podrocje varstva duSevnega zdravja in obvla-
dovanja nekaterih klju¢nih t. i. psihosocialnih tveganj
(npr. stresa in izgorelosti na delovnem mestu), kjer Stevilni
izmed ukrepov isto€asno sluzijo obema ciliema, tj. po eni
strani izboljSujejo »dobro pocutje« in posledi¢no zado-
voljstvo delavcev pri delu, po drugi pa zmanjsujejo ali celo
odpravljajo stres in izgorelost pri delu, s tem pa tudi psi-
hosocialna tveganja za — predvsem dusevno, obenem pa
posledi¢no v veliki meri tudifizicno—zdravje delavcev.

dr. Mato Gostisa

Slika: Shematskiprikaz »vsebine« celovitega sistema varstva pridelu

CELOVIT SISTEM VARSTVA PRI DELU

— poklicnihbolezni,

- (drugih) bolezni, povezanih
zdelom,

ki predstavljajo tveganje

oziroma nevarnost za Zivljenja

in okvare zdravja delavcev.

Glavna podroéja ukrepanja:

1. FiziCna varnost pri delu

2. Psihosocialna varnost
pri delu

(Opomba: gre za skupek
razlicnih »preventivnih«
aktivnosti in ukrepov za
zmanjSevanje in obvladovanje
uvodoma navedenih tvegan;
oziroma nevarnosti.)

- poSkodovanim

- nenadnoobolelim, ali

- akutno zastrupljenim
delavcem.

Glavna podro€ja ukrepanja:

Zagotovitev:

1. pogojev za nudenje
ucinkovite prve pomoci (fj.
ustreznega Stevila za to
usposobljenih delavcev in
omaric prve pomoci);

2. hitrega dostopa do sluzb
nujne medicinske pomoci (tj.
navedba tel. Stevilk in drugih
podatkov na omaricah prve
pomoci).

EENEHTILHNVER TR0 PRVA POMOC NA DELOVNEM . PROMOCIJA ZDRAVJA NA
ZIVLJENJ IN ZDRAVJA POZARNO VARSTVO
MESTU DELOVNEM MESTU
DELAVCEV
Cilj: Cilj: Cilj: Cilj:
Preprecevanje: »ReSevanje« Zivljenj in Preventivno in aktivno Proaktivno ohranjanje
preprecevanje poslab$anja varstvo pred pozarom: in izboljSevanje:
- poskodb pridelu, zdravstvenega stanja:

- ljudi, 1. tako zaposlenih kot
tudivseh drugih oseb,
navzocihv delovnem

procesu;
- produkcijskega premozenja
oziromasredstev za delo;

- Zivali, kolikor so tudite ude-
leZzene v delovnem procesu

in okolja.

Glavna podro€ja ukrepanja:

1. Izdelava in sprejem
»pozarnega reda« z vsemi
ukrepi za preventivno in aktivno
varstvo pred poZzarom,

2. Po potrebi pa tudi izdelava
graficnih prikazov:

- »pozarninacr,

- »nacrtevakuacije«.

- telesnegain duSevnega
zdravja,

- sploSnega»dobrega poCutja«
delavceyv,

kar pomeni vsebinsko

»nadgradnjo« (zgolj)

preprecevanja nastanka

z delom povezanih bolezni.

Glavna podroéja ukrepanja:

1. IzboljSanje organizacije dela
in delovnega okolja.

2. Spodbujanje zaposlenih, da
se aktivno udelezujejo
aktivnosti za varovanje in
krepitev zdravja.

3. Omogocanie izbire zdravega
nacina Zivljenja.

4. Spodbujanje osebnostnega
razvoja.
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Piseta:

\\ dr. Andrea Margan in dr. Metoda Dodic Fikfak /

Poklicne holezni
po novem pravilniku

Po dolgoletnih prizadevanjih smo maja 2023 docCakali ureditev podrocja prijave, potrjevanja in
spremljanja poklicnih bolezni. Sprejet je bil namrec Pravilnik o poklicnih boleznih, ki celostno ureja
sistem odkrivanja in priznavanja poklicnih bolezni, ter s tem omogoca ucinkovitejse preprecevanje
bolezni, ki nastajajo zaradi neurejenih delovnih razmer.

Od zacetka 90. let prejSnjega
stoletja je bilo prijavljanje in s tem tudi
spremljanje poklicnih bolezni zelo
okrnjeno, saj je takratna zakonodaja
predvidevala, da bi moral postopek
prijave poklicne bolezni zaceti delo-
dajalec, zaposlenega napotiti na do-
datno diagnostiko in verifikacijo k iz-
vajalcu medicine dela ter seveda kriti
tudi stroSke tega postopka in more-
bitno odSkodnino delavcu. Poleg te-
ga je izvajalec medicine dela, ki bi
moral delodajalca opozarjati na mo-
rebitna tveganja za poklicne bolezni
in voditi postopek diagnostike in veri-
fikacije teh bolezni, s poslovno po-
godbo povezan z delodajalcem, kar
ga postavlja v polozaj »dvojne lojal-
nosti« — lojalnosti do delodajalca,
ki mu s pogodbo zagotavlja posel, in
lojalnosti do delavca, za katerega
zdravje in dobrobit bi moral skrbeti.
Nova ureditev izlo¢a iz postopka iz-
vajalca medicine dela, ki ima pogod-
bo s podjetjem, kjer naj bi domnevna
poklicnabolezen nastala.

Edina izjema pri prijavi poklicnih
bolezni so bile v preteklosti poklicne
bolezni zaradi izpostavljenosti az-
bestu, katerih odkrivanje in verifikaci-
jo ureja posebna zakonodaja, ki bo
veljala tudi naprej. Uradno je bilo zato
v preteklem obdobju azbestnih bo-
lezni pri nas najve¢. Med redkimi
prijavljenimi preostalimi primeri po-
klicnih bolezni (le okoli 30 letno) je bil
po podatkih Eurostata v obdobju od

2013 do 2020 najpogostejsi alergijski
kontaktni dermatitis, ki mu je sledila
poklicnaastma.

Obravnava poklicnih
holezni po novem

Prijavo na posebnem obrazcuins
prilogami delavec poslje na Klini€ni
institut za medicino dela, prometa
in $porta UKC Ljubljana (KIMDPS).
Prijavi je treba priloZiti vsaj kopijo pis-
nega izvida ali mnenje zdravnika z
diagnozo bolezni, kopijo zdravstvene
dokumentacije oziroma zdravstveni
karton in izpis obdobij zavarovanja.
Vlogo obravnava interdisciplinarna
skupina strokovnjakov, katere se-
stava zagotavlja nepristranskost in
strokovnost. Skupina za posamezen
primer namre¢ deluje v senatu treh
¢lanov, od katerih sta dva zdravnika z
licenco s strokovnega podrocja me-
dicine dela, prometa in Sporta ter en
zdravnik z licenco s strokovnega po-
dro€ja, na katerega sodi obravnava-
na bolezen. Clan senata mora imeti
vsaj pet let delovnih izkuSen;j ter biti
mora neodvisen, kar pomeni, da v isti
zadevi Se ni izdal mnenja. V senatu
pa ne more sodelovati zdravnik spe-
cialist medicine dela, prometa in
Sporta, ki je trenutno, ali je kadarkoli v
preteklosti bil v pogodbenem odnosu
zdelav€evimdelodajalcem.

Interdisciplinarna skupina lah-
ko delavca pozove k dopolnitvi doku-
mentacije, e vloga ni popolna. Poleg

dokumentacije, ki jo poslje delavec,
pa lahko dodatno dokumentacijo pri-
dobi tudi od delodajalcev, njihovih iz-
vajalcev medicine dela, izbranega
osebnega zdravnika, leCeCega
zdravnika, imenovanega zdravnika,
zdravstvene komisije Zavoda za
zdravstveno zavarovanje Slovenij
(2ZZS), izvedenskega organa Zavo-
da za pokojninsko in invalidsko zava-
rovanje (ZP1Z), strokovnega delavca
za varnost pri delu, inSpekcijskega ali
drugega pristojnega organa ter druge
pravne ali fizi€ne osebe, ki razpolaga
z morebitnimi dokazi oziroma drugi-
mi, tudi osebnimi, podatki za ugotav-
lianje poklicne bolezni. Ce posredo-
vana dokumentacija ne zadostuje za
presojo, lahko skupina opravi tudi:

e ogled delovnega mesta, delovnih
prostorov in delovnega okolja pri
delodajalcih,

® razgovore s strokovnim delavcem
za varnost pri delu, izvajalcem
medicine dela ali drugo osebo, ki
sodeluje pri zagotavljanju varnosti
pri delu na delovnem mestu, in

e napotitev delavca na diagnosti¢ne
zdravstvene storitve.

Interdisciplinarna skupina stro-
kovnjakov svojo ugotovitev izda na
obrazcu, ki je priloga pravilnika. V
primeru potrditve poklicne bolezni ali
suma na obstoj poklicne bolezni se
obrazec vro€i delavcu, izbranemu
osebnemu zdravniku in izvajalcu
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medicine dela sedanjega delodajal-
ca. V primeru, da poklicna bolezen ni
ugotovljena, se ugotovitev izroc€i le
delavcu. Poleg tega KIMDPS prijavi
sum na obstoj poklicne bolezni in
potrjeno poklicno bolezen v register
poklicnih bolezni na Nacionalnem
inStitutu za javno zdravje.

Potrjevanje poklicne holezni

Po definiciji, ki smo jo sprejeli v
Sloveniji, bolezen, ki jo lahko Stejemo
za poklicno, nastane zaradi daljSega
neposrednega vpliva delovnega pro-
cesa in delovnih razmer na dolocCe-
nem delovnem mestu ali na delu, ki
sodi v neposredni okvir dejavnosti, na
podlagi katere je oboleli zavarovan.
Bolezen mora biti tudi navedena v
Seznamu poklicnih bolezni. Za po-
klicno bolezen tako gre, Ce je ugotov-
liena vzro¢na zveza med boleznijo,
ki je na seznamu poklicnih bolezni,
in daljSim neposrednim vplivom
delovnega procesa in delovnih
razmer. Pri ugotavljanju vzro¢ne
zveze se upoSteva:

e delovna anamneza (ij. podatki o
delovnem mestu, delovnih razme-
rah, postopkih dela itd.), iz katere
izhaja, da delavec opravlja, ali je
opravljal delo v delovnih razme-
rah, kjer je ali je bila prisotna izpo-
stavljenost vzroénemu dejavniku,
kibilahko povzrocil bolezen;

e izpostavljenost delavca snovem
ali obremenitvam, za katere obsta-
jajo znanstveno utemeljeni dokazi,
da lahko povzrocijo poklicno bole-
zen, ob tem pa je treba upostevati
Se naslednja merila: najnizjo inten-
zivnost izpostavljenosti, najkrajse
trajanje izpostavljenosti, najkrajSo
indukcijsko dobo (tj. najkrajsi Cas
od zacetka izpostavljenosti vzroc-
nemu dejavniku do zacetka poklic-
ne bolezni) in najdaljSo latentno
dobo (j. €as od zadnje izpostavlje-
nosti vzroénemu dejavniku do za-
Cetka poklicne bolezni).

Smernice za izbrane bolezni je
KIMDPS pred leti izdal v dveh publi-
kacijah Verifikacija poklicnih bolezni v
Republiki Sloveniji I. in 1l., leta 2019
pa je v elektronski obliki izSel tudi
prevod Evropskih priporocil za dia-
gnosticiranje poklicnih bolezni, ki so
anglesciniizsle ze leta 2009.

Kje je (pri¢akovati) najvec
poklicnih holezni

Poklicne bolezni se pogosteje po-
javljajo v doloCenih panogah ali pokli-
cih, a ker se lahko delovna mesta v
podjetjih s podobno dejavnostjo pre-
cej razlikujejo, bolj kot o poklicih ali
panogah na splosno govorimo o iz-
postavljenostih, ki lahko privedejo
do poklicne bolezni. Gre za obre-
menitve in obremenjenosti, ki so vi-
Sje, kot jih telo lahko (dolgoro¢no)
prenese, in sCasoma privedejo do
zdravstvenih tezav, ki so lahko za do-
loGen Cas popravljive, nato pa lahko
preidejo v nepopravljive, kroni¢ne
bolezni. Vzroki, ki privedejo do bo-
lezni, ki so lahko poklicne, predvsem
pa povezane z delom, so lahko ke-
mijski (npr. izpostavljenost benzenu
povzroCa levkemijo), fizikalni (npr.
hrup povzroca naglusnost), bioloski
(npr. izpostavljenost virusom hepa-
titisa, ki lahko povzroci hepatitis), er-
gonomski (npr. prisilien telesni po-
lozaj, ponavljajoci se gibi, stati¢no mi-
Sicno delo itd., ki vodijo do sindroma
¢ezmerne obremenitve).

V kratkem C€asu od uveljavitve
pravilnika je na KIMDPS prispelo naj-
vec vlog za potrditev poklicne bolezni
sindroma zapestnega prehoda na
pisarniskih delovnih mestih ali pri de-
lu s ponavljajocimi gibi v proizvodnih
obratih. Po podatkih Eurostata pa je
bilo v letih od 2013 do 2020 najvec
primerov poklicnih bolezni v Sloveniji
potrjenih pri delavcih v proizvodnji,
rudarstvu, gradbenistvu in prome-
tu, torej v panogah, kjer bi glede na
obremenitve in tveganja priCakovali
najveC prijav tudi po novem pravil-
niku.

V obdobju med 1. 1. 2024 in 31.
12.2024 je Interdisciplinarna skupina
strokovnjakov za verifikacijo poklic-
nih bolezni zakljuc¢ila obravnavo 87
vlog. Pri 11 delavcih (12,6 %) je pri-
znala poklicno bolezen, v 4 primerih
(4,6 %) je bil podan sum na poklicno
bolezen, v 21 primerih (24,1 %) pa
poklicna bolezen ni bila priznana. Pri
25 primerih (28,7 %) se skupina je
odloc€ila, da gre za bolezen, pove-
zano z delom. Skupina poda sum na
poklicno bolezen v primerih, ko ni
mogocCe zbrati vseh potrebnih podat-
kov za potrditev poklicne bolezni,
vendar sta tako narava bolezni kot
tudi izpostavljenost na delovnem

mestu taksni, da bi lahko Slo za po-
klicno bolezen. Za bolezni, povezane
z delom, se obi¢ajno opredeli bolezni,
ki so sicer prisotne tudi v splo$ni po-
pulaciji in lahko nastanejo zaradi de-
javnikov, ki niso povezani z delovnimi
obremenitvami, je pa na njihov nasta-
nek ali poslabsanje vplivalo tudidelo.

Med priznanimi poklicnimi bo-
leznimi so bile tri bolezni plju¢ (eks-
trinzi¢ni alergijski alveolitis), 6 prime-
rov sindroma zapestnega prehoda,
en primer preobremenitve ramen-
skega sklepa in en primer spondilo-
artroze in tendinoze. Delavci, pri ka-
terih so bile priznane te poklicne bo-
lezni, so bili zaposleni v usnjarski in-
dustriji, proizvodni dejavnosti, rudar-
stvu ter na delovnih mestih avtome-
hanik, utopnikovac, mesarin maser.

Kaj lahko pri¢akujemo
od nove ureditve

Pravilnik delavcem omogoca
brezplaéno in neodvisno obrav-
navo, tisti, pri katerih je poklicna bo-
lezen potrjena, pa imajo v primeru
bolniSke odsotnosti zaradi zdravlje-
nja in diagnostike pravico do 100-od-
stotnega nadomestila place ter se-
veda moznost, da se obrnejo na so-
dis¢e in od podjetja zahtevajo ods$-
kodnino.

Glavni izkupicek nove ureditve pa
bi moral biti v urejanju delovnega
mesta, na katerem je bila potrjena
poklicna bolezen ali vsaj sum na
poklicno bolezen. To bi moralo biti v
interesu tudi delodajalcem, da na is-
tem delovnem mestu ne bi nastajale
nove poklicne bolezni, ki bi podjetju
povzrocale stroSke tako zaradi bol-
niSkih odsotnosti in slabSe produktiv-
nosti kot tudi zaradi posledi¢nih in-
validskih postopkov in morebitnih
zahtev po odSkodninah. Cilj je torej
zdravljenje delovnega mesta in pre-
ventivni pristop v smislu preprece-
vanja tveganj in celovite promocije
zdravija, ki je usmerjena tako v spre-
minjanje delovnega okolja kot tudi v
spreminjanje Clovekovega vedenja,
saj sta oba dejavnika tesno pove-
zana. Predvsem pa morajo biti ti
ukrepi skrbno nacrtovani in dolgo-
rocni, da bodo lahko dejansko vplivali
na boljSe zdravje in vecjo varnost de-
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lavcev, ter poleg tega preprecevali
poklicne bolezni.

Kako naprej?

Doslej prejete vloge ne kazejo re-
alne slike o obremenitvah delovne
populacije v Sloveniji niti po Stevilu
niti po vrstah prijavljenih bolezni. De-
janske poklicne bolezni ostajajo Se
naprej skrite. Glede na izkusnje dru-
gih evropskih drzav bi v Sloveniji let-
no pricakovali ve¢ sto poklicnih

bolezni, med temi pa predvsem po-
klicno naglusnost, poklicno preobcut-
liivost na razlicne kemijske snovi, ki
se kaze najpogosteje v poklicni der-
matozi in poklicni astmi, nikakor ne

lezni.

Majhno Stevilo prijav kaze na to,
da so delavci slabo obves&eni o novi
ureditvi, postopku prijave in prednos-
tih, ki jih pravilnik prinasa. Zato bi vel-
jalo izboljSati obvesScCanje delavcey,

predvsem tistih, ki delajo v okoljih v
velikimi tveganiji, in jih motivirati za
prijavo. Z boljSim prijavljanjem in pre-
poznavanjem bomo namre¢ lahko
poklicne bolezni tudi laze preprece-
vali, kar je glavni cilj nove ureditve.
Vec podatkov o prijavi poklicnih bo-
leznije na spletni strani:
https://www.kimdps.si/poklicne-bole
zni.

INFORMACIJE IN TEME 1Z SOUPRAVLJALSKE PRAKSE

Pise:

\ dr. Andreja Zupan Skof /

Tudi delavci slovenskih bank
pridobili pravico
do delavskega direktorja

Zacetek leta je prinesel za delavce slovenskih bank dolgo pricakovano odlocitev Ustavnega so-
dis¢a RS (odlocba USRS, opr. st. U-I-186/21 z dne 18. 12. 2024), s katero je razveljavilo Sesti od-
stavek 36. Clena Zakona o bancnistvu (ZBan-3, Uradni list RS, §t. 92/21) in jim s tem priznalo pra-
vico do imenovanja delavskega direktorja kot predstavnika delavcev v upravah bank, katere doslej
niso imeli. Ta dolocba ZBan-3 se je namrec glasila: »Za banko se z namenom zagotovitve ucinko-
vitega, varnega in preglednega upravljanja s tveganji bank ne uporabljajo doloCbe zakona, ki ureja
sodelovanje delavcev pri upravijanju, glede imenovanja preadstavnikov delavcev v organe vodenja

banke.«

Ustavno sodis¢e je namre€ oce-
nilo, da ni izkazan razumen razlog
za izkljucitev predstavnikov delav-
cev iz organov vodenja bank, ki bi
bil stvarno povezan s predmetom
urejanja, zato je odlocilo, da je izpod-
bijani Sesti odstavek 36. ¢lena Zako-
na o banc¢nistvu (ZBan-3) v nesklad-
ju z nacelom enakosti z drugega
odstavka 14. ¢lena Ustave in ga
razveljavilo.

To pomeni, da banc¢ni delavci lah-
ko, tako kot delavci vseh drugih (ne-
finan¢nih) podjetij/druzb, odslej uvel-
javljajo pravico do soupravljanja na
vseh nivojih upravljanja bank. Kaksni

so dejanski razlogi, da je bilo soup-
ravljanje zaposlenih v slovenskih
bankah doslej v tem pogledu ome-
jeno, lahko le sklepamo, saj zakono-
dajalec za to ni podal razumnega
razloga. Kot v nadaljevanju ugotavlja
Arhar (2008) je obseg korporativne-
ga upravljanja bank veliko Sirsi, nje-
govo delovanje pa pomembno vpliva
na celotno gospodarstvo, kar pa Se ni
razlog, da bi zaposlene v bankah na-
menoma izkljucili iz procesa soup-
ravljanja. Vloga zaposlenih je — vedji
ko je vpliv posamezne organizacije
na druge oziroma na celotno gospo-
darstvo—Se vecja, boljodgovorna.

Zdrav in ucinkovit banéni
sistem kot predpogoj za dobro
poslovanje gospodarstva

Ucinkovito korporativno upravlja-
nje bank je pomembno za celotno go-
spodarstvo. Banke so klju¢ne pri za-
gotavljanju gospodarske rasti, saj po-
leg zagotavljanja finanénih storitev
izvajajo naloge enega izmed glavnih
akterjev finan¢nega trga in tako op-
ravljajo vitalno nalogo za delovanje
gospodarstva, tj. nalogo zbiranja
sredstev, njihovo transformacijo
roénosti, transformacijo velikosti
in upravljanje tveganj. Poleg funk-
cije zagotavljanja sredstevza podjet-
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ja (kreditiranje) banke opravljajo Se
funkcijo vrednotenja posamezne na-
loZzbe, kar pomeni, da opravljajo Se
funkcijo glavnega ekonomista (po-
speSevalca/usmerjevalca)  gospo-
darske rasti in tehnoloSkega razvoja
druzbe, saj financirajo tiste projekte,
ki jih je glede na njihovo politiko kre-
ditiranja (donosa nalozbe) vredno
kreditirati, oziroma kjer je po njihovi
oceni zagotovljena realizacija, ki je
povezana z donosom in vracilom na-
loZbe.

Tako kot je na podrocju korpora-
tivnega upravljanja opaziti velike sis-
temske razlike med drzavami, so
razlike med korporativnim uprav-
ljanjem bank in korporativhim
upravljanjem drugih nefinanénih
organizacij Se posebno izrazite
(Mehran, Morrison in Shapiro 2011),
kar lahko pripiSemo vplivu bank na
finan€no industrijo in celotno gos-
podarstvo nasploh. Obseg korpora-
tivnega upravljanja bank je veliko Sir-
Si, kot pa je korporativno upravljanje
kateregakoli drugega podjetja (Arhar
2008; EC 2010). Kot podjetja v za-
sebni lasti morajo izpolnjevati zahte-
ve delniCarjev, delovati druzbeno
sprejemljivo, poleg tega pa izpolnje-
vati sprejeto regulativo: zahteve za
zavarovanje depozitnih vlog, zahte-
ve, ki se nana$ajo na koncentracijo
lastniStva, omejitve pri vstopu novih
konkurentov, nadzor in izdaja dovol-
jenj za prevzeme (zmanjSuje konku-
ren¢ne pritiske na menedzerje, ki ne
sledijo maksimiranju vrednosti) in Se
dodatne/posebne zahteve bancnih
regulatorjev in nadzornikov, ki se na-
nasajo na uravnavanje in nadzor
finanénega sistema (Cocris in Ungu-
reanu 2007). Avtorji (prav tam) ugo-
tavljajo, da sprejeta regulativa sicer
deluje omejujoCe na naravne meha-
nizme Korporativnega upravljanja,
vendar predstavlja osnovni steber
varnosti in nadzora banfnega po-
slovanja. Da bi zagotovili varnost in
stabilnost bank in ban¢nega sistema,
vsaka drzava in njeni regulatorji po-
stavijo sistem zascitnih (regulatornih)
ukrepov, ki dejansko pomenijo za

banke oteZzevanje in omejevanje
poslovanja, vendar so regulatorni
ukrepi postavljeni izkljuéno z name-
nom zmanjsati tveganja izgube in s
tem prepreciti »domino efekt«, ki je
obi¢ajno prisoten pri financnih teza-
vah bank. Ucinkoviti regulatorni ukre-
pi zas¢itijo interese vseh deleznikov,
predvsem pa druzbe kot celote. U¢in-
kovita zascita bank in ban¢nega sis-
tema je Se posebej pomembna, saj
se zunanji uc€inki korporativhega up-
ravljanja bank odrazijo na socialni,
ekoloski, eti¢ni in etniéni ravni druzbe
in pomembno vplivajo na druzbeni
optimum poslovanja (Stiblar 2018,
175).

Zakonodaja EU in prakse
evropskih drzav

Zakonodaja EU sodelovanja za-
poslenih v organih bank ne obrav-
nava posebej in tudi ne kot dodatno
tveganje za delovanje ban¢nega sek-
torja:

e Direktiva 2002/14/ES (7. tocka)
dolo€a, da je treba okrepiti dialog
in spodbuditi medsebojno zaupa-
nje znotraj podjetij (bank), da se
izboljSa predvidevanje tvegan.
Slednje je za banke, katerih ena
izmed osnovnih nalog je uprav-
ljanje s tveganiji, klju¢nega pome-
na, tudi z vidika njihovega vpliva
na gospodarstvo kot celoto.

e Direktiva 2013/36/EU (60. tocka)
priporoCa raznolikost sestave nad-
zornega sveta oziroma organa
nadzora v bankah, kar vpliva na
uspesnost delovanja nadzornega
sveta in obenem prispeva k odgo-
vornemu upravljanju. Raznolikost
pa lahko prinaSajo predstavniki
zaposlenih v nadzornih svetih
(Rajgelj, 2019), saj presojajo z
druge perspektive kot ostali, ki so
predstavniki delniCarjev. Poleg te-
gaimajo vec notranjih informacij.

Ceprav je v EU soupravljanje za-
poslenih tudi pravno podprto, pa vel-
ja, da sistem soupravljanja zapo-
slenih na ravni druzb v EU ni har-
moniziran. Podane so zgolj smer-

1 Soupravljanje zaposlenih lahko opredelimo tudi glede na podro¢je/nivo upravljanja:

- druzbena participacija/soupravljanje (ang. social codetermination, shop-floor level), kjer
se sveti delavcev ukvarjajo s temami, ki se nanaSajo na poloZaj zaposlenega v podijetju, kot
je sodelovanje v odborih zavarstvo pridelu, odborih za sistemizacijo delovnih mestipd.,

- upravljavska participacija/soupravljanje (ang. management/supervisory codetermina-
tion), kjer predstavniki zaposlenih oz. sveta delavcev sodelujejo v odlocevalskih (uprava —

delavski direktor) in nadzornih organih.

nice, samo urejanje podrocja pa je
prepusceno nacionalnim zakonoda-
jam, kar pomeni, da je na tem pod-
ro¢ju v EU veliko raznolikosti (Rajgelj
2019). Vendar pa medsebojna raz-
licnost vseh evropskih sistemov so-
upravljanja zaposlenih v organih up-
ravljanja kljub vsemu ne pomeni, da
je ureditev v bancnem sektorju dru-
gacna od sploSne ureditve (Rajgelj
2019), oziroma da je participacija
zaposlenih v bancniStvu drugacna
kot v ostalih panogah. Razlike so po
drzavah glede organizacije oziroma
pristojnosti, ki jih imajo sindikati ozi-
roma sveti delavcev ter njihovo delo-
vanje v okviru podjetja. V Nemciji za-
sledimo, da se soupravljanje zapo-
slenih izvaja drugace v zasebnih pod-
jetjih kot v podjetjih v (delni) drzavni
lasti, kjer imajo zaposleni manj pravic
— manj vpliva na poslovne odlocitve.
Nikjer pa ni zaslediti drugacne obrav-
nave oziroma izvajanja nivoja soup-
ravljanja zaposlenih® glede na sektor
delovanja.

Soupravljanje zaposlenih
v slovenskih bankah

V Sloveniji vklju€enost zaposlenih
v proces upravljanja banke narekuje
sodobna teorija upravljanja s kadri,
pravno podlago pajizagotavljajo:

e Zakon o gospodarskih druzbah
(ZGD-1), ki dolo¢a temeljna sta-
tusna korporacijska pravila usta-
novitve in poslovanja
gospodarskih druzb,

e Zakon o banénistvu (ZBan), ki
ureja:

- pogoje za ustanovitev, poslova-
nje in redno prenehanje kre-
ditnih institucij,

- pogoje poslovanja kreditnih ins-
titucij na obmocju RS, ki imajo
sedezzunajRS,

- pristojne organe, ukrepe in po-
oblastila za izvajanje nadzora
nad poslovanjem kreditnih insti-
tucij v RS in poslovanjem drugih
oseb, ki na obmo¢ju RS v na-
sprotju z ZBan opravljajo storit-
ve sprejemanja depozitov od
javnosti,

- ukrepe in pooblastila za obvla-
dovanje makrobonitetnega in
sistemskega nadzora;

e Zakon o sodelovanju delavcev
pri upravljanju (ZSDU), ki zapo-
slenim priznava participacijske
pravice tudi v bankah in v zava-
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rovalnicah, ¢e ni drugaCe doloCe-
no s posebnim zakonom (2.
odstavek prvega ¢lena).

Direktiva 2013/36/EU Evropske-
ga parlamenta in Sveta z dne 26. ju-
nija 2013 je bila v slovensko ban&no
pravo implementirana z ZBan-2, ki je
bil sprejet leta 2015. Sodelovanje
sveta delavcev je v direktivi opredel-
jeno kot pozitiven nacin krepitve raz-
nolikosti pri sestavi organov (60. to¢-
ka uvodnih pojasnil Direktive), ki pri-
speva k zmanjSevanju tveganj, saj
zaposleni s poznavanjem delovnega
procesa in notranjega delovanja ins-
titucije prispevajo k izboljSanemu
nadzoru. BancniStvo se po svojem
vplivu na gospodarstvo razlikuje od
ostalih panog, vendar to $e ne sme
biti vzrok za druga¢no/omejujoce
delovanje svetov delavcev. Za
bancne svete delavcev to pomeni, da
se morajo zavedati svoje vloge, kije v
primerjavi s podjetji glede na odgo-
vornostinvplivbank toliko vecja.

Zakonodajalec je z omejevanjem
pravic soupravljanja zaposlenim v
slovenskih bankah izkazal izrazito
nezaupanje v njihove eticne nor-
me, v njihovo kompetentnost in
strokovnost.

Slovenske banke so bile glede na
uveljavljanje sploSne zakonske pra-
vice zaposlenih do soupravljanja po-
sebnost. Za pravno ureditev soup-
ravljanja zaposlenih v slovenskih
bankah je bilo do odlo¢be Ustavnega
sodis¢a ((st. U-1-55/16-19,
U-1-196/16-15) zdne 13. 6. 2019 (Ur.
I. RS, §t. 44/2019) in (8t. U-1-186/21 z
dne 18. 12. 2024)) znacilno, da so
zaposlenim v bankah pripadale samo
nekatere, ne pa Cisto vse participa-
cijske pravice: imele so pravico do iz-
vajanja druzbene participacije, med-
tem ko so jim bile odvzete pravice do
upravljanja, t. j. pravice, da sodelujejo
v upravnih in nadzornih organih. V
primerjavi z ureditvijo korporativnega
upravljanja bank v nekaterih drugih
evropskih drzavah je bila do junija
2019 za Slovenijo znacilna izlo¢e-
nost zaposlenih iz sprejetega sis-
tema soupravljanja zaposlenih v
(upravnih in nadzornih) organih
banke. Cetrti odstavek 33. ¢lena Za-
kona o ban¢nistvu (ZBan 2) je nam-
re¢ doloCal: »Za banko se ne upo-
rabljajo doloCbe zakona, ki ureja so-
delovanje delavcev pri upravljanju
glede predstavnikov delavcev v upra-
vi in nadzornem svetu banke, kar je

predstavljalo bistveno odstopanje od
vseh evropskih predpisov. Zakono-
dajalec ni utemeljil razumnega raz-
loga za izklju€itev predstavnikov za-
poslenih v organih upravljanja v ban-
kah, ki bi bil stvarno povezan s pred-
metom urejanja, torej z opravljanjem
dejavnosti banc¢nistva. Skliceval se je
samo »na posebno naravo in poseb-
nosti ban¢ne dejavnosti«, vendar pa
tega ni pojasnil, Se manj pa utemeljil,
kako bi te posebnosti upravicevale
oZenje pravic zaposlenih pri uprav-

ljanju. Kljub temu da so ban¢nikom z

zakonodajo predpisani profesionalna

skrbnost in najvi§ji eti¢ni standardi

(Festi¢, Pasi¢ in Bratina 2019) in ob

upostevanju direktiv EU, je slovenski

primer omejevanja pravic soupravlja-
nja zaposlenih v banénistvu do junija

2019 Se toliko bolj izrazit, saj je iz-

kazal izrazito nezaupanje v eticne

norme zaposlenih v banénistvu in
tudi posredno v njihovo kompe-
tentnost in strokovnost. Rajgel]

(2019) navaja, da je bila v ozadju

nasprotovanja soodlo¢anju zaposle-

nih v organih druzb skrb pred nega-
tivnim vplivom soodlo¢anja zaposle-
nih na finan¢no poslovanje bank in
prepri¢anje, da so interesi in kompe-
tence predstavnikov zaposlenih ne-
zdruZljivi z interesi banke kot institu-
cije posebnega pomena, ki mora va-
rovati interese varCevalcev poleg in-
teresov delniCarjev in zaposlenih.

Slednje je v nasprotju s teorijo, ki

poudarja, da so ravno zaposleni tisti,

ki so zainteresirani za dolgoro¢no us-
pesSno poslovanje podjetja/banke.

Ko spremljamo razprave in nave-
dene razloge, zakaj bi morali biti
zaposleniizklju€eni iz soupravljanja v
slovenskih bankah, se zdi, da so slo-
venske banke pri izpolnjevanju
svojih osnovnih nalog popolnoma
druga¢ne od drugih (tuijih) bank
(npr. nemskih), oziroma da jim pri-
manjkuje izobrazbe. Tako navajajo
razloge:

e da so naloge nadzornega sveta
bank drugacne v primerjavi z na-
logami nadzornega sveta v ostalih
delniskih druzbah in da lahko
pride do konflikta interesov ¢lana
nadzornega sveta kot oblikovalca
poslovne politike banke oziroma
kot zaposlenega v banki, ki to po-
litiko izvaja;

e da banke upravljajo s tujim denar-
jem, kar prinasa izpostavljenost
tveganjem in da bi prisotnost pred-
stavnikov zaposlenih v nadzor-

nem svetu posledi¢no zmanjSala
zaupanje varcCevalcev (prej bi bilo
obratno —0.p.);

e da so zaposleni Ze na podlagi
ZSDU dovolj vsestransko obves-
¢eni o zadevah, o katerih se ob-
vesca tudi nadzorni svet;

e da so nezadostno strokovno us-
posobljeni in zato manj primerni
za vlogo predstavnikov zaposle-
nih v nadzornih svetih. S sklepom
0 uporabi Smernic o ocenjevanju
primernosti ¢lanov organov vo-
denja ali nadzora in nosilcev kljuc-
nih funkcij (dokument je nastal na
osnovi dokumenta Evropskega
bantnega organa (EBA) iz leta
2012) je Banka Slovenije (Banka
Slovenije 2021) tudi dejansko pre-
nesla v slovenski pravni red nacin
in pogoje, ki so potrebni za posa-
meznega Clana nadzornega sve-
ta. Slednje velja tudi za predstav-
nike zaposlenih, zato pomisleki o
strokovni usposobljenosti niso ve¢
na mestu.

Omejevanje pravic - histveno
odstopanje od evropskih
predpisov

Na podrocju soupravljanja zapo-
slenih je tako omejevanje postavljalo
ban¢nike ne samo v slabsi polozaj
glede na zaposlene v ostalih podjet-
jih, oziroma je predstavljalo bistveno
odstopanje od vseh evropskih pred-
pisov, temveC je pomenilo tudi kr-
Senje 75. ¢lena Ustave RS. V obraz-
lozitvi svoje odlocbe je Ustavno so-
dis¢e RS pojasnilo, da ima zakono-
dajalec pri izbiri nac¢inov sodelovanja
zaposlenih pri upravljanju Siroko pol-
je proste presoje. To pomeni, da Ce-
tudi katerega od sicer uveljavljenih
nacinov sodelovanja ne bi predvidel,
kot je na primer sodelovanje pred-
stavnikov zaposlenih v poslovodnih
in nadzornih organih banke, taka za-
konska ureditev po mnenju ustavnih
sodnikov sama po sebi Se ne bi po-
menila neskladja s 75. ¢lenom Usta-
ve RS. Z drugimi besedami, Ustavno
sodis¢e RS je bilo mnenja, da 33.
¢len ZBan-2 ni v neskladju s 75. Cle-
nom Ustave RS zgolj zato, ker je iz-
klju¢eval moznost sodelovanja zapo-
slenih v organih banke in s tem dru-
gace urejal sodelovanje zaposlenih
pri upravljanju banke, kot ga ureja
ZSDU. ZBan-2 namre¢, tako ustavni
sodniki, ne prepreCuje drugih naci-
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nov sodelovanja zaposlenih pri up-
ravljanju, zato so ocCitek o neskladju
izpodbijane ureditve s 75. Clenom Us-
tave RS zavrnili. Vendar mora biti ta
drugacnost stvarno utemeljena. Ka-
sneje je 36. ¢len ZBan-3 to proble-
matiko uredil na naslednji nacin: »Za
banko se z namenom zagotovitve
uCinkovitega, varnega in pregledne-
ga upravljanja s tveganji bank ne
uporabljajo dolocbe zakona, ki ureja
sodelovanje delavcev pri upravljanju,
glede imenovanja predstavnikov de-
lavcev v organe vodenja banke.« To-
rej, po ustavni odloc¢bi z 13. 6. 2019
so banéniki pridobili pravico imeno-
vanja svojih predstavnikov v nadzorni
svet banke. Kljub temu pa se je ob-
ravnava zaposlenih v bankah, ki je v
nasprotju z Ustavo RS nadaljevala,
saj zaposlenim Se vedno ni bila da-
na moznost imenovanja delavske-
ga direktorja v organe vodenja
banke. Slednje se je popravilo Sele z
odlocitvijo Ustavnega sodis¢a (St.
U-1-186/21zdne 18.12.2024).
Ureditev, ki je omejevala souprav-
ljianje zaposlenih v bankah, ni bila
skladna z Ustavo RS (75. ¢len Us-
tave RS) in je banénikom odtegnila
ustavno pravico soupravljanja, kar
lahko razumemo tudi kot krsenje
nacela enakosti pred zakonom po
14. ¢lenu Ustave RS. Z vkljucitvijo
zaposlenih v sistem upravljanja za-
poslenim je zaposlenim podeljena ne
samo pravica do soodloanja, tem-
vec tudi pravica do nadzora mene-
dZmenta, kar je bilo v bankah zaradi
zakonodaje (neposredno) onemogo-
¢eno. Glede na to, da nacela korpo-
rativnega upravljanja poudarjajo ne-
odvisno funkcijo obvladovanja tve-
ganj znotraj institucije in zunanji nad-

zor za pravocasno identifikacijo,
spremljanje in nadzor tveganj v ban-
kah, bilahko bila prav vloga predstav-
nikov zaposlenih v nadzornem svetu
banke klju¢na z vidika zagotavljanja
tovrstnega nadzora in s tem omeje-
vanja tveganj. Zato se v zvezi s tem
postavlja tudi vprasanje, kako bi dru-
gacna zakonodaja (takSna, ki ne bi
prepovedovala ¢lanstva zaposlenih v
nadzornih svetih banke) vplivala na
stanje slovenskega bancnega siste-
ma, na zmanjSevanje tveganj, boljSo
notranjo organizacijo in s tem po-
sredno tudi na uspesSnost/profitabil-
nostbank.

Za zakljucek

Soupravljanje zaposlenih v slo-
venskih bankah je trenutno omeje-
no samo na dve banki: UniCredit
Banka Slovenija, d.d.in NLB, d.d. (od
devetih bank in treh hranilnic v Slo-
veniji (stanje konec leta 2024)), pri
¢emer ima predstavnike zaposlenih v
nadzornem svetu NLB, d.d. Prav go-
tovo je zakonsko omejevanje parti-
cipacijskih pravic pustilo svoj pecat.
Za zaposlene v bankah predstavlja
tako stanje zamujeno priloznost, Se
posebej v Casu, ko se je ban¢nistvo v
Sloveniji soocalo s spremembo last-
nistva, z zdruzevanjem bank, reorga-
nizacijo njihovega poslovanja, veli-
kimi spremembami v sistemizaciji de-
lovnih mest. Predvsem pa je izgub-
liena priloZznost za celotno druzbo,
ker se niizkoristil (velik) inovativni po-
tencial slovenskih banc¢nikov, saj
prav vklju¢evanje zaposlenih v pro-
cese soodloCanja prispeva k vedji
motivaciji in inovativnosti zaposlenih.
Se tako »dobri« zakoni ne morejo na-
domestiti dela zavzetih predstav-

nikov zaposlenih tako v svetu delav-
cev, v upravnih in nadzornih organih,
kiimajo podporo vodstev (bank). Le z
medsebojnim sodelovanjem lahko
prispevajo h konkurencni prednosti
oziroma k ustvarjanju dodane vred-
nosti banke ali pa kateregakoli dru-
gegapodjetja.
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Predlog za sodni odpoklic predstavnikov
delavcev v NS JHMB - norcevanije iz zdrave

pameti

Ko se zaCne »kapital« vpletati v pristojnosti izvoljenih delavskih predstavnistev glede imenovanja
predstavnikov zaposlenih v nadzorni svet, morajo zazvoniti vsi alarmi.

In to brez dvoma velja tudi za ak-
tualni predlog za sodni odpoklic
dveh predstavnikov zaposlenih v
Nadzornem svetu Javnega holdin-

ga Maribor d.o.o. (JHMB), ki ga je
nedavno vloZil Zupan Mestne obgine
Maribor kot »lastnice« oziroma imet-
nice 100-odstotnega deleza na kapi-

talu tega holdinga in »predlagatel-
jice« odpoklica, ¢e$ da za njuno ime-
novanje po ZSDU naj ne bi smel biti
pristojen skupni svet delavcev vseh
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Pise:

\_ Viadimir Sega /

kapitalsko povezanih druzb, temvec
le ozji Svet delavcev JHMB, ki sicer
zastopa zgolj relativno pes€ico de-
lavcev obvladujoCe holding druzbe.
Teh je namre€ le priblizno 100 od
skupno 1.150 delavcev vseh desetih
koncernskih druzb, kar predstavlja
ca. 8 %. Zaradi spremenjene razdelit-
ve moci v mestnem svetu in predstav-
nikov ustanovitelia v NS JHMB je
namre¢ Zupan izgubil popolno nad-
vlado nad holdingom, kar bi, kot se
zdi, Zelel sedaj »popraviti« z njemu
zvestima predstavnikoma zaposle-
nih.

Svoje lastne in edino logiéne
akte razglasa za »niéne« (1?)

Ato pocetje zupana je, milo reCe-
no, norCevanje iz zdrave pameti. Z
omenjenim predlogom sodiS¢u nam-
reC — v vlogi zakonitega zastopnika
Mestne obcine Maribor v njenem
imenu — izpodbija oziroma razglasa
za »ni¢na« tako akt o ustanovitvi te-
ga holdinga, ki ga je sam sprejel, torej
svoj lasten pravni akt, kakor tudi od-
lok o ustanovitvi, ki ga je sprejel mest-
ni svet taiste obcine (!1?), na njuni
podlagi sprejet sklep SSD JHMB o
izvolitvi predstavnikov delavcev v NS
JHMB paza»neobstoje¢(ega)«.

In sicer zato, ker je v obeh po-
vsem jasno zapisano, da predstavni-
ke zaposlenih v nadzorni svet holdin-
ga imenuje skupni svet delavcev
kapitalsko povezanih druzb (SSD

JHMB) in ne svet delavcev krovne
druzbe, ki zastopa samo delavce,
zaposlene neposredno v krovni kon-
cernski druzbi. Tako je zapisano tudi
v dogovoru med sveti delavcev hol-
dinga in v njihovem poslovniku. Kaijti
vseh priblizno 1.150 zaposlenih v
konkretnih kapitalsko poveza-
nih/koncernskih druzbah seveda Ze
po logiki stvari ne more v organih vo-
denja in nadzora obvladujoCe/krovne
druzbe, ki odlo¢ajo o »ustanavlja-
nju, financiranju in upravljanju od-
visnih druzb«', zastopati »peséicac,
tj. priblizno 100 oziroma dobrih 8 %
delavcev krovne druzbe, ki so pre-
tezno le izvajalci skupnih »podpornih
sluzb« v koncernu, oziroma, zgolj od
njih izvoljeni predstavniki. Nadzorni
svet holdinga namre€ odloc¢a praktic-
no izklju€no o vpra$anijih, ki se ticejo
vseh delavcev vseh koncernskih
druzb, ne zgolj te »pescice«.

Ko se je v letih 2019/20 snoval in
sprejemal odlok ter akt o ustanovitvi
JHMB sem, kot mestni svetnik vz-
trajal, zaradi nekaterih slabih praks,
da se v oba akta natanc¢no zapise, da
je za imenovanje predstavnikov za-
poslenih pristojen skupni svet delav-
cev in ne svet delavcev krovne dru-
zbe. Nekateri udelezenci v postopku,
so sicer menili, da ta zapis ni potre-
ben, saj naj bi bila ta pristojnost
skupnega sveta delavcev povsem
jasna in logi€éna. Nacinu imenova-
nja pa nihc¢e, tudi Zupan ne, ni opo-
rekal. Tako je sedaj v obeh aktih, kon-
kretno v 21. ¢lenu Odloka o ustano-
vitvi in (povsem enako tudi) v 18. Cle-
nu Akta o ustanovitvi holdinga, de-
cidirano zapisano:

Nadzorni svet Steje Sest Clanov,
od katerih so Stirje ¢lani predstavniki
ustanovitelja, dva Clana pa sta pred-
stavnika delavcev kapitalsko poveza-
nih druzb, ki jih v skladu s svojim po-
slovnikom izvoli in odpoklice skupni
svet delavcev, oblikovan po dolocilih
73.do77.¢lenaZSDU.

In to zdaj Zupanu naenkrat ni
(vec) vse€. V predlogu sodis¢u, kot
reCeno, zatrjuje, da je ta dolocba ne-
skladna z Zakonom o sodelovanju

1 Kar je sicer tudi zakonska definicija holdinga po prvem odstavku 562. ¢len ZGD-1, ki se glasi: »(7)
DruZba, ki ima v lasti vecino deleZev pravno samostojne druzbe in opravija predvsem dejavnost usta-
navljanja, financiranja in upravljanja teh druzb (holding), je druzba z vecinskim deleZzem.« (Prvi od-
stavek 562. ¢lena ZGD-1) In to je tudi pretezna »vsebina odlo¢anja« organov vodenja in nadzora, tj. po-
slovodstev in nadzorih svetov) obvladujocih druzb v holdinskih koncernih, ki se seveda niti priblizno ne
tiCe zgolj delavcev »skupnih podpornih sluzb« koncerna, temvec¢ prav vseh delavcev vseh koncernskih

druzb.

delavcev pri upravljanju (ZSDU) in
torej »ni¢na«, sklep SSD JHMB pa
»neobstojecC«.

Gre za znacilen problem
»drzavnih« (in zdaj tudi
»ohéinskih«) holdingov

Zanimivo je, da Sirom zahodne
EU, Kkjer je razvita ekonomska de-
mokracija, nimajo tovrstnih tezav. Pa
tudi pri nas se te anomalije porajajo v
glavnem v »drzavnih« in tokrat v ob-
¢inskih druzbah. Seveda so v ozadju
izklju€no politi€ni in osebni razlogi
za obvladovanje teh druzb in Zelja
lastnika/ustanovitelja ter poslovod-
stev, da jim nih€e ne bi pri njihovem
pocetju gledal pod prste. Podobno
tezavo imamo v skupini HSE in se-
veda na SDH, kjer pa sploh v celoti
oporekajo ustavni pravici zaposlenih
do sodelovanja pri upravljanju. Vodil-
no osebje v teh druzbah je praviloma
nastavljeno po politini liniji in izhaja
iz istega kadrovskega bazena kot
nadzorniki, zaradi €esar je zelo tezko
govoriti o ustreznem nadzoru s
strani »kapitala«. Kako bo drzava, ki
tako eklatantno krsi ustavno pravico
zaposlenih do sodelovanja pri uprav-
ljanju v svojih druzbah (v svojem naj-
vecjem holdingu SDH je kar anulirala
zakon, ki podrobneje ureja to pra-
vico), pricakovala od zasebnega ka-
pitala, da upoSteva tovrstne pravice
zaposlenih. V nadzornih svetih ima
lastnik/druzbenik tako ali tako dvo-
tretjinsko vecino in zlahka preglasuje
predstavnike zaposlenih. O¢itno jim
ne ustreza, da bi v nadzornem orga-
nu sedel kdorkoli neodvisen, ki bi
razmisljal s svojo glavo, postavljal ne-
prijetna vprasanja in pri svojem delu
uposteval druzbeno odgovorno, gos-
podarno in za druzbo koristno poslo-
vanje.

Da pa bi si kar »lastnik/ustanovi-
telj« sam izbiral predstavnike zapo-
slenih v nadzornem svetu, je pa po-
vsem zgreSeno z zdravo pametjo in
seveda z osnovnimi naceli ekonom-
ske demokracije. Tako seveda niti
mestni svet, kaj Sele zupan, nima
nikakrSne pravice vplivati na izbiro
predstavnikov v NS s strani zapo-
slenih. Zaposleni so zal v teh ¢asih
edini branik gospodarnega in dru-
Zbeno odgovornega poslovanja pod-
jetij. Nikakor ne smemo dopustiti, da
bodo v organe nadzora vrivali le »po-
slovodstvu poslusne« zaposlene.
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Ob teh, bolj eti¢nih pomislekih
glede uvodoma omenjenega predlo-
ga zupana za sodni odpoklic sedanjih
delavskih predstavnikov, se odpira
tudi kar nekaj pravnih nesmislov, na-
vedenihvtem predlogu.

Neizkazana aktivna
legitimacija predlagateljice
za vlozitev predloga

Stvarnih in razumnih razlogov za
to, da bi zakon, konkretno 276. ¢len
ZGD-1, na katerega se predlog skli-
cuje, v zvezi z odpoklicem predstav-
nikov delavcev v nadzornih svetih —
priznaval posameznim delni¢ar-
jem/druzbenikom S$irSi pravni interes
in ve€ pravic, kot jih priznava njihovi
skup&¢€ini, namre¢ ni najti. Kajti nad-
zorni sveti so interesno dvopartitno
sestavljeni organi, zaradi esar skup-
§Cina in posamezni delnicarji/dru-
Zbeniki v obravnavanem smislu
nimajo in po nobeni pravni logiki tudi
ne morejo imeti prav nobenih inge-
renc nad predstavniki delavcey,
enako kot jih nima in jih tudi ne more
imeti svet delavcev nad predstavniki
delni¢arjev v tem organu, ki jih je iz-
volila skupscina.

Neutemeljenost trditve
0 »neohstojecnosti«
sklepa o izvolitvi

Zelo malo ali ni€ je, kot Ze receno,
v tak$nih holdinskih koncernih tistih
vprasanj iz pristojnosti nadzornega
sveta obvladujoCe druzbe, ki bi se
mogoce res lahko nanasala izkljuéno
samo na »parcialne« interese tiste
»relativne pescice« delavcev, ki so
zaposleni neposredno v tej druzbi.
Prakticno vse se nanasajo na pra-
vice in interese delavcev vseh
koncernskih druzb, tako obvladu-
joCe kot odvisnih. Kaijti, kot je bilo prav
tako Ze omenjeno, ne nazadnje ze
sam pojem »holding« oznacuje de-

javnost ustanavljanja, financiranja in
upravljanja drugih, tj. odvisnih druzb,
ne pa opravljanje neke lastne proiz-
vodne ali storitvene dejavnosti. Bist-
vo holdinskih druzb je torej »uprav-
ljanje drugih«. Tako da se zdi zatr-
jevanje, ¢eS da imajo v nadzornih
svetih holdinskih druzb pravico so-
delovati le predstavniki krovne dru-
Zbe Ze na prvi pogled povsem izven
razumnega preudarka.

In v tem je tudi bistvena razlika
glede vsebinskega delokroga nad-
zornih svetov obvladujocih druzb
znotraj koncernov v primerjavi z nad-
zornimi sveti posameznih odvisnih
druzb, katerih odloCitve pa se vse-
kakor res nanasajo izklju¢no le na
interese delavcev teh druzb. Hkrati
pa je to tudi razlog, zaradi katerega
delavci odvisnih druzb, ¢e naj bi bili v
obravnavanem smislu sistemsko
enakopravni z delavci obvladujoCe
druzbe, logi¢no potrebujejo svoje iz-
voljene predstavnike v nadzornih
svetih na obeh ravneh, sledniji pa sa-
mo naravnisvoje druzbe.

Se pravi, po logitnem pravnem
razlogovanju »skupni interesi -
skupni delavski predstavniki« je
obstojecCa reSitev za izvolitev delav-
skih predstavnikov v nadzorni svet
prek SSD JHMB, ki jo izpodbija pred-
lagateljica, vsekakor povsem v skla-
du z nacelom razumnega preudarka
in kot taka pravno povsem neopo-
reCna. Vsaka drugacna, zlasti takSna
kot jo zagovarja predlagateljica, pa bi
bila brez dvoma v nasprotju z us-
tavnim nacelom enakosti pred za-
konom, ker bi z vidika obsega prizna-
nih soupravljalskih pravic neutemel-
jeno privilegirala delavce obvladujo-
e druzbe, in obratno, diskriminirala
delavce odvisnih druzb.

Nacelni pravni pomisleki
v zvezi s prediogom

V danem primeru gre za sila ne-
navadno »pravno kolobocijo«, ko iz
predmetnega predloga v bistvu sploh
niti ni moc€ razbrati, ¢igav interes za
zamenjavo obstojeCega modelaizvo-
litve delavskih predstavnikov v NS
nasprotnega udelezenca je pravza-
prav dejansko v ozadju. Edino, kar je
bolj ali manjjasno, je namrec to, da to
zagotovo ne more biti interes
Mestne obcine Maribor kot pred-
lagateljice, ampak gre za interni spo-
pad »politicnih« interesov med dve-
ma organoma predlagateljice, tj. med
Zupanom in mestnim svetom, ki pa
vsak zase in sama po sebi v tej viogi
nista samostojna pravna subjekta in
torej tudi nimata svojih lastnih »prav-
nih« interesov. A reSevanje taksnih
internih politicnih interesnih sporov
seveda niv pristojnosti sodiS¢.

Vec kot o€itno je namre¢, da zeli v
danem primeru zupan s sprozitvijo
predmetnega nepravdnega sodnega
postopka v bistvu zgolj po drugi, tj.
po sodni poti doseci tisto, kar mu
ni uspelo doseci skozi redne pro-
cedure odlo¢anja v MOM. To je
spremeniti dolo¢bo prvega odstavka
21. ¢lena Odloka, za sprejem kate-
rega je sicer pristojen mestni svet.
Zeleno spremembo Akta o ustano-
vitvi oziroma njegovega 18. ¢lena bi
namre¢ lahko sprejel tudi sam, Od-
loka pa brez mestnega sveta pac ne
more, zaradi Cesar se, kot kaze, zdaj
posku$a posluziti omenjenega obvo-
da z (zlo)uporabo omenjenega sod-
nega postopka. Kar pa ne more biti
priznano kot legitimni pravni interes
predlagateljice in podlaga za njeno
aktivno legitimacijo za vlozitev pred-
metnega predloga.

-

Zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju (ZSDU)

75. clen

Svet delavcev kapitalsko povezanih druzb je pristojen za obravnavanje vprasanj, ki se nanasajo na delavce v
vseh kapitalsko povezanih druzbah. S sporazumom med sveti delavcev kapitalsko povezanih druzb se lahko
natan¢neje opredelijo pristojnosti sveta delavcev kapitalsko povezanih druzb in vprasanja, ki sodijo v delovno

podrocje sveta delavcev kapitalsko povezanih druzb.
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PRAVNA MNENJA IN ODGOVORI NA VPRASANJA

Pravica sveta delavcev
do vkljucenosti

v obravnavo >»poslovnega
nacrta« druzbe

Vprasanje:

Glede pravice sveta do pred-
hodne obvescenosti o »letnem po-
rocilu« druzbe je dolocba 89. ¢lena
v zveziz 90. clenom ZSDU povsem
jasna in ne dopusca dilem. Kaj pa
»poslovni nacrt« druzbe: ali je de-
lodajalec dolzan obvescati svet
delavcev, oziroma mu mora omo-
gociti vpogled oziroma mu pred-
staviti tudi poslovni nacrt druzbe
pred njegovim sprejetjem?

Odgovor:

PodrobnejSa analiza ustreznih
dolocil Zakona o sodelovanju delav-
cev pri upravljanju (ZSDU) in Zakona
o gospodarskih druzbah (ZGD-1) v
zvezi z vasim vpraSanjem privede do
ugotovitve, daje zakon vtem pogledu
Zal precej nedorecen, odgovor na to
vpraSanje pa zato ne more biti po-
vsemenoznacen.

Iz dologil 89. in 90. ¢lena ZSDU
nedvoumno izhaja, da je delodajalec
v okviru sistema sodelovanja delav-
cev pri upravljanju vsekakor dolzan
med drugim seznanjati svet delavcev
tudi z razvojnimi vpraSanji druzbe,
kar je seveda glede na bistvo tega
sistema tudi bolj ali manj logi¢no in
samoumevno. UspeSen razvoj dru-
zbe je namre€ eden temeljnih intere-
sov (tudi) zaposlenih kot njenih kljuc-
nih deleznikov. In sicer mora deloda-
jalec v zvezi s tem svet delavcev ob-
vesScati predvsem o vprasanjih, ki »se
nanasajo na«:

e razvojne cilje druzbe (2. alineja pr-
vega odstavka 89. ¢lenaZSDU)in

e |etno porocCilo druzbe (9. alineja
prvega odstavka 89. ¢lena ZSDU),
katerega sestavni del je med
drugim sicer tudi »poslovno poro-
Cilo«, ki mora vsebovati tudi pred-
stavitev »priCakovanega razvoja
druzbe« (Cetrti odstavek 70. ¢lena
ZGD-1),

pri Cemer glede letnega porocila 90.
¢len ZSDU izrecno dolo¢a, da mora
biti svet delavcev o njem obvescCen
pred sprejemom dokoncne odlocitve.
Kar pomeni, da mora imeti moznost
nanj — tudi v segmentu »pri¢akova-
nega razvoja druzbe« — pravocasno
podati svoja mnenja ter pobude in
predloge.

Zadrega, ki povzroCa zgoraj
omenjeno nedorecenost zakona, pa
je v tem, da zakon »poslovnega na-
Crta druzbe« ne omenja izrecno, tega
pojma pa ni mogoce povsem enaciti s
pojmom »pri¢akovani razvoj druzbe«
v smislu 4. odstavka 70. clena
ZGD-1.

Pojem “pri¢akovani razvoj dru-
zbe”, ki je sestavni del poslovnega
porocila v okviru letnega porocila, se
nanasa na napoved prihodnjega po-
slovnega razvoja podjetja. V tem ok-
viru mora druzba v letnem porocilu
opredeliti svoje prihodnje poslovne
cilje, strategije, pricakovane trende in
morebitne tveganja, ki bi lahko vpli-
vala na njen poslovni uspeh v prihod-
nosti. Ceprav ima ta del letnega poro-
Cila dolo¢ene podobnosti s poslovnim
nacrtom, ni popolnoma enak. Poslov-
ni nacrt je obi€ajno SirSi dokument, ki
vklju€uje podrobne informacije o dol-
goroc¢ni strategiji, ciljih, operativnem
nacrtu, finan¢nih projekcijah in stra-
tegijah za obvladovanje tveganj. Pri-
Cakovani razvoj druzbe v letnem po-
roCilu je bolj osredoto¢en na kratko-
ro¢ne in srednjeroCne napovedi ter
ne zahteva enako podrobnega nacr-
tovanja kot poslovni nacrt, temvec
predvsem jasno predstavi, kaj dru-
Zba pri¢akuje v prihodnosti glede na
svoje poslovanje, strategijo in trende
v gospodarstvu.

Ali je delodajalec —ker tega zakon
ne omenja posebej — torej potem-
takem sploh dolzan obveScati svet
delavcev o »poslovnem nacrtu
druzbe«? Da, brez dvoma, kajti po-
slovni nacrt se v vsakem primeru
»nana$a na« razvojne cilje in pri¢a-
kovani razvoj druzbe, opredeljen v
letnem porocilu, torej na vprasanja
po 2.in 9. alineji 89. ¢lena ZSDU. Ne-
smiselno bi bilo namre¢ trditi, da je
poslovni nacrt druzbe nekaj Cisto tret-
jega.

Ce naj bi bil dosezen temeljni po-
slovni namen razvijanja delavskega
soupravljanja, tj. pove€anje »zavze-
tosti« (delovne motivacije + organiza-
cijske pripadnosti) zaposlenih pri
uresnicevanju konkretnih poslovnih
ciljev druzbe, opredeljenih v njenem
poslovnem nacrtu, je tudi sicer sa-
moumevno, da morajo zaposleni te
cilie najprej dobro poznati. Se bolj
ucinkovito pa je seveda, ¢e imajo mo-
Znost konstruktivno sodelovati tudi
pri njihovem oblikovanju oziroma po-
stavljanju, kar pomeni, da so z njimi
seznanjeni, ze preden so dokonéno
doloceni s poslovnim nacrtom.

Toda obveznost delodajalca gle-
de »predhodnega« obve$¢anja sveta
delavceyv, ki bi jo bilo mogocCe even-
tualno sankcionirati tudi z uvedbo
prekr§kovnega postopka zoper delo-
dajalca, je na podlagi veljavnih dologil
ZSDU pravnoformalno malce tezje
utemeljiti. Neke direktne zakonske
doloc¢be v tem smislu namre¢ ni naijti,
Ceprav bi bila glede na vse zgoraj po-
vedano brez dvoma logi¢na in
poslovno mocno argumentirana. Za-
to bo, ¢e poslovodstvo druzbe temu
nasprotuje, svet delavcev po strogo
pravni poti takSno predhodno obves-
Canje tezko dosegel. Zato priporo-
¢am, da se poskusite za v prihodnje
za ustrezen postopek obravnave po-
slovnega nacrta v tem smislu z delo-
dajalcem dogovaoriti s participacijskim
dogovorom (dogovor po 5. ¢lenu
ZSDU), kajti edino ta bi lahko dal ne-
posredno podlago za tak$no zahtevo
svetadelavcev.

Ce torej povzamem: ZSDU ne-
sporno predvideva obves€enost sve-
ta delavcev o poslovnem nacrtu dru-
Zbe, ni pa mogoce iz njegovih dolo¢b
skonstruirati tudi zahteve po »pred-
hodnem« obvescaniju, tj. pred njego-
vim dokon¢nim sprejetiem. Zato
predlagam, da svet delavcev na pod-
lagi zgoraj navedenega poda poslo-
vodstvu pobudo za ustrezno dopol-
nitev veljavnega participacijskega
dogovora.

Odgovor pripravil:
dr. Mato Gostisa
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Studijsko sre¢anje élanov ZSDS
v druzbi HIT d.d.

V petek, 14. marca 2025, je v hotelu Perla potekalo tradicionalno §tudijsko srecanje Clanov svetov
delavcev iz vse Slovenije. Dogodek, ki je sovpadal s 40-letnico druzbe HIT d.d., je postregel s
predstavitvami dobrih praks Sveta delavcev HIT, strateskimi usmeritvami podjetja in pobudami za
boljse delovne pogoje. Ob strokovnem delu je vec kot 120 udeleZzencev lahko uZivalo tudi v
pestrem spremljevalnem programu in odprti razpravi.
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