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Steklarna Hrastnik, d. o. o.

Osnovne dejavnosti: proizvodnja votlega stekla
Stevilo zaposlenih: 475
Odgovorna oseba: Tatjana Vajdi¢, vodja podroc¢ja VZD in VPP

Strategija in vloga vodstva

Podrocje VZD je ena izmed prioritet v strategiji nasega
podjetja. VZD ni zgolj zakonska obveznost, temvec klju¢ni
del naSe organizacijske kulture in trajnostnega razvoja.
Nasi poslovni cilji vkljuCujejo stalno izboljSevanje delovnih
pogojev, zmanjsevanje tveganj ter aktivno vkljucevanje
zaposlenih v ustvarjanje varnega delovnega okolja.

Steklarna Hrastnik ima sprejeto politiko varnosti in zdravja
pri delu. VZD je povezano s podroc¢jem HR skozi procese
uvajanja, usposabljanja in skrbi za dobrobit zaposlenih.
Hkrati pomembno podpira trajnostno strategijo in ESG
okvir, saj zagotavljanje varnega in zdravega delovnega
okolja predstavlja klju¢ni element druzbene odgovornosti
podjetja. Cilji VZD so usklajeni z dolgoro¢nimi poslovnimi
cilji ter prispevajo k zmanjSevanju tveganj in izboljSanju
organizacijske kulture.

Vodstvo podjetja podpira kulturo varnosti in zdravja
tako, da daje dober zgled, poudarja pomen varnega
in zdravega dela ter zaposlenim zagotavlja potrebne
pogoje, usposabljanja in podporo za varno opravljanje
dela

Cilji na podroc¢ju VZD so opredeljeni. Poleg zmanjSevanja
nezgod in bolniskih odsotnosti se osredotoc¢amo tudi
na preventivo, zgodnje prepoznavanje tveganj ter
spodbujanje zdravega zivljenjskega sloga zaposlenih.
VZD cilji so vklju¢eni v sistem spremljanja uspesnosti
in so del rednega poroc¢anja vodstvu. Med klju¢nimi
cilji so tudi zmanjsSanje bolniske odsotnosti, izboljsanje
psihofizitnega pocutja zaposlenih, izvajanje programov
za promocijo zdravja na delovnem mestu.

Organiziranost in odgovornosti




Podroc¢je VZD je organizirano interno kot podrocje
varnosti in zdravja pri delu in pozarnega varstva.

Vodje in srednji management imajo pri tem operativno in
nadzorno vlogo ter so klju¢ni za to, da se VZD ne izvaja
le na papirju, ampak dejansko v vsakodnevnem delu.

V upravljanje tega podrocja so neposredno vklju¢ene
tri osebe.

Podrocje VZD je integrirano v druge funkcije, saj varnost
ni lo¢en sistem, ampak del celostnega upravljanja
organizacije, in sicer:

- integracija s HR: vklju¢evanje v postopke zaposlovanja
(zdravniski pregledi, usposabljanja), organiziranje
izobrazevanja in ozaveS¢anja zaposlenih, spremljanje
absentizma itd.

- integracija s proizvodnjo: vklju¢evanje v nacrtovanje
delovnih procesov in tehnologije, spremljanje tveganj
pri delu ter optimiziranje delovnih pogojev

Upravljanje tveganj VZD

—

Foto: Lovro Rozina

Ocenjevanje tveganj izvajamo na sledec¢ nacin:

- prepoznavanje nevarnosti: identificiramo vse mozne
nevarnosti na delovnin mestih (fizitne, kemijske,
bioloske, ergonomske, psihosocialne). To izvajamo z
ogledi delovnih mest, pogovori z zaposlenimi in analizo
delovnih procesov.

+ analiza in ocena tveganja,

- dolocitev ukrepoy,

+izvajanje in spremljanje ukrepov.

Posodabljanje oz. revizija ocene tveganja se izvaja:

+ ko obstojeci preventivni ukrepi varovanja niso zadostni,

« ko je ocenjevanje temeljilo na podatkih, ki niso ve¢ azurni,

- ko obstajajo moznosti in nacini za izpopolnitev oz.
dopolnitev ocenjevanja.

Ucinkovitost ugotovitev iz ocen tveganja zagotavljamo z
jasnimi odgovornostmi, stalnim nadzorom, vklju¢evanjem
zaposlenih in vodstva ter rednim spremljanjem in
izboljsevanjem sistema VZD.

Ocenjujemo, da najvecja tveganja niso vec¢ samo fizi¢na,
ampak predvsem psihosocialna in ergonomska, ki so
povezana s sodobnim nac¢inom dela. Posledi¢no je
pomemben celosten pristop k VZD, ki vkljuCuje tako
fizicno varnost kot tudi dobro pocutje zaposlenih.

Usposabljanje in kompetence
na podro¢ju VZD

Za varnost in zdravje pri delu skrbimo z rednimi
usposabljanji zaposlenih. Vsak novi zaposleni opravi
usposabljanje pred zaposlitvijo, nato pa izvajamo
periodi¢na usposabljanja, katerih periodika je odvisna
od nevarnosti na delovhem mestu (na 2, 4 oz. 6 let) in
prilagojena glede na specifiko delovnih mest.

Poleg obveznih usposabljanj izvajamo tudi dodatna
usposabljanja, ki podpirajo zdravje in dobro pocutje
zaposlenih. To vkljucuje delavnice o ergonomiji,
obvladovanju stresa, dusevnem zdravju itd. Na ta nacin
spodbujamo celosten pristop k varnosti in zdravju pri delu
ter dobro delovno okolje.

Razumevanje in kompetentnost zaposlenih preverjamo
s teoreticnimi in prakti¢nim preizkusi znanja, obhodi po
proizvodnji itd.

Novo zaposlene in zunanje sodelavce vkljucujemo v sistem
varnosti in zdravja pri delu z uvodnim usposabljanjem,
predstavitvijo notranjih pravilnikov in varnostnih postopkov
ter prakticnimi navodili za delo na njihovem delovnem
mestu. Poleg tega spremljamo njihovo delo in po potrebi
nudimo dodatno podporo, da zagotovimo varno in

skladno delo.

Spremljanje kazalnikov

Na podroc¢ju varnosti in zdravja pri delu spremljamo









Pomurske mlekarne d.d.

Osnovne dejavnosti: mlekarstvo in sirarstvo
Stevilo zaposlenih: 178
Odgovorna oseba: Anthony Tomazin

Strategija in vioga vodstva

Podroc¢je VZD je v naSem proizvodnem podjetju klju¢nega
pomena za zagotavljanje varnih in kakovostnih izdelkov
ter vzdrzevanja ustreznega nivoja zadovoljstva zaposlenih.
Krovni dokument upravljanja z VZD je Izjava o varnosti pri
delu z oceno tveganja, prav tako imamo sprejeto strategijo
za Promocijo zdravja na delovnem mestu.

Vodstvo podjetja aktivno podpira kulturo varnosti in
zdravja, zato izvajamo naslednje ukrepe in aktivnosti na
tem podrocju:

- redna zunanja izobrazevanja s strani pooblasCencev za
varno delo,

- interna usposabljanja s strani vodij oddelkov in tehnologoy,

+ izvajanje aktivne promocije zdravja na delovnem mestu
(karte za terme, izleti, praznovanje rojstnih dni, piknik,
prispevki o teh tematikah v internem glasilu ipd.)

Nasi cilji na podroc¢ju VZD so:

+ Znizanje bolniskih odsotnosti za priblizno 12 % glede na
preteklo leto.

+ IzboljSanje zadovoljstva zaposlenih, ki ga merimo na
razlicnih podrocjih (delovno okolje, odnosi v podjetju,
sodelovanje z nadrejenim, informiranost, placa ipd.).

- Zmanjsanje nezgod za 10 %.

- IzboljSanje kulture varne hrane, ki jo kot prehrambeno
podjetje spremljamo in neprestano izboljSujemo.

Organiziranost in odgovornosti

Podrocje VZD je organizirano z zunanjim izvajalcem,

interno pa spada podrocje pod kadrovski oddelek.

Vodje in srednji management pri izvajanju VZD:

+ sodelujejo pri izvajanju ukrepov in aktivnosti,

+ izvajajo notranja usposabljanja,

- dajejo aktivne predloge in opozarjajo na ugotovljene
neskladnosti na delovnih mestih.

Neposredno je v upravljanje tega podrocja vklju¢enih 15

zaposlenih: namestnik direktorja, vodja HR oddelka, vodje

sektorjev.

Podrocje VZD je integrirano v HR oddelek in v upravljanje
trajnostnega razvoje (Odbor za trajnostni razvoj).

Upravljanje tveganj VZD

Ocenjevanje tveganj izvajamo s pomocjo zunanjega
pooblas¢enca. Izjava o varnosti z oceno tveganja je
izdelana na osnovi sodelovanja z vodji in izvajalcem
medicine dela.

Ocene tvegan] se posodabljajo:

+ 0b spremembah organizacijskih oziroma tehnoloskinh
postopkov,

+ ob relevantnih spremembah zakonodaje,

v primeru, ko je ugotovljeno, da obstojeci ukrepi varstva
in zdravja pri delu niso ve¢ zadostni oziroma ko so
ugotovljena vecja neskladja na tem podrocju.

Predlagani ukrepi se izvajajo v praksi s pomocgjo:

- kvartalninh obhodov delovnih mest s strani zunanjega
pooblas¢enca,

+ s sprotnim nadziranjem delovnih mest in delovnih
pogojev s strani vodij.

V nasem podjetju so najbolj izpostavljena naslednja

tveganja:

- fizicne obremenitve na posameznih delovninh mestih v
proizvodnji,



- toplotne razmere (hlajenje, sterilizacija),

+ psihosocialna tveganja zaradi kratkih rokov trajanja
osnovne surovine in izdelkov (¢asovni pritisk).

Usposabljanje in kompetence
na podroc¢ju VZD

Usposabljanje zaposlenih:
+ za vse zaposlene vsaki 2 leti,

- dodatna usposabljanja za nove kadre oziroma pri
spremembi delovnega mesta.

Dodatna usposabljanja:

« izobrazevanja s pomocjo zunanjih izvajalcev (v letu 2026:
Zdrav zivljenjski slog in obvladovanje stresa),

- nabava ergonomskih stolov za vse zaposlene v pisarnah
in navodila za ergonomsko drzo ob racunalniku,

+ nabava dodatnih dvigal za zmanjSanje fizicnih obremenitev
pri dvigu tezjih izdelkov (siri).

Dejansko razumevanje in kompetentnost zaposlenih za
varno delo preverjamo s:

« vprasalniki pri rednih usposabljanjih s strani zunanjega
pooblascenca,

+ nadziranjem s strani vodij.

Nove zaposlene in zunanje sodelavce vklju¢imo v sistem
VZD z:

« izobrazevanjem s strani pooblas¢enca za varstvo pri delu,

+ mentorskim uvajanjem, ki vklju¢uje tudi elemente varstva
in zdravja pri delu.

Spremljanje kazalnikov

Spremljamo sledece kazalnike VZD:
- Stevilo nezgod,
+ bolniske odsotnosti po oddelkih (do 30 dni, nad 30 dni),

- fluktuacija,

- Stevilo nadur,
+ neizkoris¢eni dnevi dopusta.

Vzroke za nezgode ali incidente analiziramo po sprejetem
protokolu, pri morebitnih hujsih nezgodah dodatno
preverimo $e sistem analize in sprejmejo dodatni ukrepi.

Pri lazjih nezgodah se analiza izvede enkrat letno.

Spremljamo tudi kazalnike dobrega pocutja zaposlenih,
in sicer enkrat letno izvajamo anketo o zadovoljstvu
zaposlenih, ki obsega sledete parametre:

- delovno okolje,

- odnosi s sodelavci,

- odnos z nadrejenim,

« informiranost,

- placa,

- vzroki za bolniske odsotnosti.

V zadnjih letih opazamo pozitivne trende, kot sta zmanjsanje
bolniskih odsotnosti in zmanjSanje nezgod.

Pri negativnih trendih pa opazamo fluktuacijo in majhen
upad zadovoljstva zaposlenih.

Kultura varnosti in
vklju¢evanje zaposlenih

Menimo, da je nivo kulture varnosti v vasem podjetju

relativno visok, saj jo nadgrajujemo tudi s kulturo varne
hrane, ki je klju¢na v naSem prehrambenem podjetju.

Zaposlene spodbujamo k aktivhemu sodelovanju na



podroc¢ju varnosti in zdravja, tako da:
- podajajo predloge preko inovacijskega protokola,

- podajajo predloge preko sre¢anje tima za kulturo varne
hrane,

- sodelujejo pri idejah za izvedbo aktivnosti aktivne
promocije zdravja (karte za zdravilis¢a, pikniki, izleti,
bowling itd.).

Imamo vzpostavljen postopek za prijavo nezgode pri delu
skupaj z navodili, predhodno pripravljenimi obrazci tako za
nadrejene, poskodovanega v nezgodi in ocividce.

Zaposleni imajo moznosti predlagati izboljSave v sklopu
Kulture varne hrane (skatle za predloge na obeh lokacijah)
kot tudi v skladu s Pravilnikom o inovacijah vodstvu.
Neformalno pa se seveda spodbujamo dajanje predlogov
tudi na internih sestankih znotraj oddelkov.

Zaposleni se naceloma dobro odzivajo na varnostne
zahteve in spremembe na podroc¢ju VZD. Pri vpeljavi novitet
stalno izvajamo dodatna izobrazevanja, ki vkljucujejo vse
zaposlene, na katere se sprememba nanasa. Zaposlenim
tudi razlozimo namen spremembe 0z. novosti, zaradi ¢esar
jo lazje sprejmejo. Za starejSe zaposlene smo v letodnjem
letu organizirali tudi izobrazevanje na temo »Inovativnost
in spremembpe so izziv in priloznost sodobnega ¢asag, kar

pripomore k njihovemu lazjemu sprejemanju spremempb.

Aktivnosti in dobre prakse

Nase klju¢ne aktivnosti za izboljSanje zdravja in varnosti
zaposlenih so:

+ opominjanje zaposlenih na zdrav stil zivljenja in Zivljenjski
slog,

+ udelezba v bowling ligi,

aktivnosti, ki povecujejo zadovoljstvo zaposlenih (pikniki in
izleti z vklju¢enimi Sportnimi aktivnostmi, vsakoletna zabava
celotnega podjetja ob koncu leta, darilce za zaposlene ob
rojstnem dnevu, darilca za otroke zaposlenih ob bozicu,
kopalne karte; v lastni kuhinji smo uvedli poleg glavnega
obroka tudi juhe in solate, vsakodnevno je zaposlenim
na razpolago sveze sadje, v poletnih mesecih nudimo
tudi moznost alternativne izbire solatnih kroznikov ipd.).

- Na delovnih mestih, kjer so vecje fizicne obremenitve,
uvajamo pripomocke, ki zaposlenim olajsajo delo (ro¢ni
vilicarji, dvigala),

- kjer je mogoce, se proizvodnja avtomatizira na nacin, da
se izognemo ponavljajo¢im se gibom zaposlenih in s tem
zmanjsSujemo tveganja za obrabe,

+ zaposleni v proizvodnji opravljajo delo na ve¢ pozicijah
(rotacije) ipd.
Kot najbolj uc¢inkoviti so se izkazali vsi ukrepi, ki olajsajo

fizicno delo zaposlenih in ki dvigujejo njihovo zadovoljstvo.
Navedeno je vplivalo na zmanj$anje bolniskega staleza.

Izzivi in prihodnost

Najvecji izzivi pri uvajanju ali izboljSevanju sistema VZD v
nasem podjetju so bili povezani s sprejemanjem zeljenih
sprememb s strani starejSih zaposlenih. Pri uvajanju
tehni¢nih izboljSav v proizvodne procese pa je izziv kljub
uvedeni spremembi ohraniti enako kvaliteto in konsistenco
izdelkov ter seveda varnost izdelkov.

Trenutno so najvedjiizzivi odsotnosti zaposlenih na dolo¢eninh
oddelkih zaradi kostno-misi¢nih obolenj (predvsem
hrbtenica) in vedno vec tezav zaradi obvladovanja stresa.
V prihodnje pa bodo najpomembnejSa psihosocialna
tveganja.

Najvec priloznosti za izboljSanje sistema VZD predstavljajo
dodatni ukrepi, ki bodo olajsali fizitno tezko ali ponavljajoce
se delo zaposlenim. Do takrat bomo izvajali preventivne
ukrepe, kot so spodbujanje k telovadbi, zdravemu
Zivljenjskemu slogu, opozarjanje na pravilno dvigovanje ipd.

Priloznost je tudi prilagoditev procesov do te mere, da
bodo vikendi in prazniki za zaposlene lahko prosti. Poudarek
bo na vzdrzevanju dusevnega zdravja zaposlenih, kot so
vzdrzevanje dobre delovne klime v podjetju, informacije o
soocanju s stresom ipd.




Henkel Maribor d.o.o.

Osnovne dejavnosti: proizvodnja parfumov in toaletnih sredstev

Stevilo zaposlenih: 740
Odgovorna oseba: Martin Helbl, SHE manager

Strategija in vloga vodstva

V podjetju je VZD obravnavan kot najvisja prioriteta, saj je cilj O nezgod pri delu dolocen
v ciljih podjetja. Politika VZD je opredeljena na ravni koncerna v sklopu ISO 45001.
Vodstvo podijetja je mocno zavezano dvigu kulture VZD, kar se odraza na dnevnih,
tedenskih in mesec¢nih sestankih, kjer je prvi fokus vedno na VZD. Vse aktivnosti
vezane na VZD imajo najvijo prioriteto, odprte zadeve se morajo zakljuciti v 24-urah.
Prav tako je VZD integriran v vse procese podjetja, tako pri implementacije novih linij,

tehnologij, strojev kot pri obvladovanju zunanjih izvajalcev in dobaviteljev.

Doloceni so konkretni cilji VZD:
- TIR (total incident rate) = 1,5 v letu
+ 0 nezgod z bolniskim stalezem

- 100-odstotno doseganje zastavljenega letnega plana VZD

- 100-odstotno doseganje plana usposabljanj

Organiziranost in odgovornosti

Podrocje VZD je organizirano na naslednji nacin:

« interna sluzba (vodja, dva varnostna inzenirja in en inzenir
za okolje) in

+ zunanji izvajalec za preglede delovne opreme, posebna
usposabljanja in meritve.

Vsi vodje in srednji management so aktivno vkljuceni v
dnevne, tedenske in mesecne VZD sestanke, tedenske VZD
obhode, odkrivanje temeljnih vzrokov izrednih dogodkov, v
komunikacijo z zaposlenimi ter pri implementaciji resitev,
ukrepov in obvladovanju sprememb v podjetju. VZD je
integriran v vse funkcije v podjetju.

Upravljanje tveganj VZD

Ocenjevanje tveganj izvajamo na ve¢ nivojih:

1. nivo je ocenjevanje tveganj delovnih mest - poteka s
pomocjo zunanjega izvajalca.

2. nivo je ocenjevanje tveganj strojev, linij - se izvaja z

notranjimi viri,

3. nivo je ocenjevanje tveganj na nivoju podjetja (varnost
procesov v podjetju) - z lastnimi viri.

Vsi ukrepi se zbirajo v aplikaciji, kjer se vsakemu ukre-
pu dodeli odgovorna oseba in rok za izvedbo ukrepa.
Spremljamo status odprtih zadev in ob implementaciji
ukrepa se mora predloziti dokaz (fotografija, dokument
ipd.).

Kot najvi§ja ocenjujemo organizacijska tveganja, tveganja,
povezana z dobavno verigo, tehni¢na tveganja, vezana na
proizvodni proces.



Usposabljanje in kompetence
na podro¢ju VZD

Usposabljanje zaposlenih se izvaja v vec fazah:
1. faza je splosno usposabljanje VZD,

2. faza je usposabljanje na delovnem mestu ter
3. faza je preizkus znanja na delovnem mestu.

Poleg tega izvajamo Sirok nabor specialnih periodi¢nih
usposabljanj, vezanih na specificne delovne operacije,
kot so:

« upravljanje z vili¢arji, veriznimi dvigali, dviznimi plos¢admi
ipd.,

+izvajamo tudi usposabljanja, povezana z ergonomijo,
varnostno kulturo, dusevnim zdravjem ipd.

Novo zaposleni se vkljucijo v delovni proces preko
onboarding procesa. V tem procesu se jim dodeli
mentor (budy), ki jih usmerja v podjetju in je vklju¢en v
usposabljanje na delovnem mestu.

Spremljanje kazalnikov

Spremljamo:

+ TIR (total incident rate),

« Stevilo dni brez nezgode,

« Stevilo skoraj dogodkov,

- Stevilo vnesenih opazanj zaposlenih,
« Stevilo nezakljucenih ukrepov,

- vrsto opazanj po kategorijah,

- fluktuacijo ter

+ bolniske odsotnosti.

Vse nezgode in incidenti so vklju¢eni v ugotavljanje
temeljnega vzroka (5 x zakaj metoda).

Spremljamo tudi kazalnike dobrega pocutja zaposlenih, in
sicer z anketo o zadovoljstvu merimo splosno zadovoljstvo.

Opazamo trend zmanjSevanja pripadnosti zaposlenih
podjetju.

Kultura varnostiin
vklju¢evanje zaposlenih

Nivo kulture VZD v nasem podjetju je na srednji ravni, z
moznostmi za izboljSave.

Zaposlene spodbujamo k aktivnemu sodelovanju na
podrocju VZD z vnasanjem VZD opazanj v aplikacijo,
meseCno nagrajujemo najboljse opazanje, VZD vzornika
v oddelkih, delavca, ki odkrije najve¢ varnostnih napak na
linijah in s pomoc¢jo VZD ambasadorjev, ki so doloceni
v vseh oddelkih.
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Imamo vzpostavljene mehanizme za prijavo nevarnosti,
incidentov, skoraj dogodkov ali predlogov za izboljSave s
pomocjo safety app. (vnasanje opazanj, incidentov ipd.) in s
pomocjo akcije KMJM (ker mi je mar) - predlogi za izboljSave
se nagrajujejo mesecno, trije najboljsi letno.

Potrebna je dobra komunikacija z zaposlenimi, ker se najprej
na spremembe slabse odzivajo, vendar po uvajalnem casu
sprejmejo spremembo.

Aktivnosti in dobre prakse

Kot najbolj ucinkoviti so se izkazali naslednji ukrepi:
- varnost vilicarjev zaradi tehni¢ne nadgradnje,

- LOTOTO - zagotavljanje varnega vzdrzevanja, definiranje varnih
postopkov - zaposleni izvajajo delo v skladu s postopkom,

- VZD obhodi in aktiviranje srednjega managementa,

- dnevni sestanki VZD z vsemi akterji.

Tzvajamo tudi program promocije zdravja, ki smo ga poimenovali
program zdravja in aktivhega sodelovanja. V ta namen imamo
oblikovano skupino, ki pripravi letni nacrt promocije zdravja,
ki ga potrdi vodstvo in sindikat. Dejavnosti so naCrtovane ez
celo leto, udelezba se spremlja sproti.

Digitalna orodja VZD, ki jih uporabljamo:

- Aplikacije za vnasanje VZD opazanj - zaposleni vnasajo
opazanja z opisom, slikami in lokacijo.

- Action tracker - aplikacija za spremljanje stanja ukrepov.

- Parsable - aplikacija za informiranje zaposlenih o spremembah,
incidentih ipd.

- Sphera - globalna aplikacija za javljanje VZD incidentoy,
environmental data in sustanibility data.

Izzivi in prihodnost

Najvecji izziv na podrocju VZD je predstavljala vecjezi¢nost
zaposlenih iz razli¢nih kultur. Trenutno se soo¢amo s hitrimi
spremembami na trgih, ki pomenijo ogromno sprememb v
podjetju (uvajanju novih linij, izdelkov, tehnologij) ter s tem
obvladovanje sprememb v podjetju.

Najve¢ priloznosti vidimo v dvigu kulture na podrocju

proaktivnega ravnanja zaposlenih pri odkrivanju VZD
neskladnosti.



o Izzivi in odprta vprasanja

na podrocju varnosti
in zdravja pri delu

Razvoj varnosti in zdravja pri delu danes ni ve¢ omejen
na vprasanje skladnosti ali posameznih ukrepov, temvec
se premika v smer sistemskega, kulturnega in podatkovno

podprtega upravljanja. Najvecji izziv organizacij zato ni ve¢
v »kaj narediti«, temvec¢ v »kako zagotoviti, da to v resnici
Zivi v praksi«.

Kljub vse bolj sistematicnemu razvoju podrocja
varnosti in zdravja pri delu v podjetjih analiza kaze,
da Stevilne organizacije $e vedno prehajajo iz formalno
vzpostavljenih sistemov v njihovo dejansko, dosledno
in kulturno integrirano uporabo.

Najvecji izzivi se zato ne nanaSajo veC zgolj
na vzpostavitev sistemov, temvel na njihovo
implementacijo, merljivost ucinkov ter oblikovanje
trajnostne varnostne in zdravstvene kulture v
organizacijah.

5.1 Najpogostejsi izzivi podjetij

Analiza odgovorov podjetij kaze tri klju¢na podrocja,
kjer se pojavljajo najpogostejsi izzivi: implementacija
ukrepov, merjenje ucinkov ter razvoj kulture varnosti
in zdravja pri delu.

Implementacija ukrepov

Ceprav ve&ina podjetij izvaja ocene tveganj in definira
ukrepe, se v praksi pogosto pojavi razkorak med
nacrtovanimi in dejansko izvedenimi aktivnostmi.

Izzivi vkljucujejo:
« prenos ukrepov iz strateske ravni v operativno prakso,
- omejene casovne in kadrovske kapacitete,

+ neenotno izvajanje ukrepov med organizacijskimi
enotami,

+ pomanjkanje sistemati¢nega spremljanja izvedbe.

Kljuéni uvid: najvecji izziv ni oblikovanje ukrepov,
temvec njihova dosledna izvedba v vsakodnevni praksi.

Merjenje ucinkov

Podjetja se vse pogosteje soocajo z vprasanjem, kako
oceniti dejanski uc¢inek ukrepov na podroc¢ju varnosti
in zdravja pri delu.

Tradicionalni kazalniki (nezgode, bolniske odsotnosti)
ne omogocajo celovitega vpogleda v stanje, zato
organizacije i5¢ejo:

- bolj napredne in preventivne kazalnike,

- metode za merjenje psihosocialnih dejavnikov,

- nacine za oceno vpliva organizacijskin sprememb.

Klju¢ni uvid: podrocje merjenja Se vedno zaostaja za
razvojem praks in potreb v organizacijah.

Kultura varnosti in zdravja pri delu

Kultura ostaja eden najzahtevnejsih, a hkrati

najpomembnejsih elementov razvoja podroc¢ja varnosti

in zdravja pri delu.

Izzivi vkljucujejo:

+ neenotno razumevanje pomena varnosti in zdravja
pri delu v organizaciji,

- razlike med oddelki ali nivoji vodenja,

* pasivno vklju¢evanje zaposlenih,

- tezave pri dolgoro¢nem spreminjanju vedenj in navad.

Kljuéni uvid: kultura varnosti in zdravja pri delu se
ne vzpostavi z ukrepi, temvec¢ z doslednim vedenjem,
vodenjem in zaupanjem.
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5.2 Dileme v praksi

Poleg operativnih izzivov podjetja vse pogosteje
izpostavljajo tudi konceptualne in strateske dileme, ki
kazejo na kompleksnost sodobnega upravljanja varnosti
in zdravja pri delu.

Koliko nadzora je preveé¢?

Ena klju¢nih dilem sodobnega delovnega okolja je
ravnotezje med zagotavljanjem varnosti in obcutkom
nadzora zaposlenih.

Na eni strani digitalna orodja, senzorika in sistemi
spremljanja omogocajo boljSo preventivo in hitrejse
odzivanje na tveganja. Na drugi strani pa lahko prekomeren
nadzor vpliva na:

- obcutek zaupanja,
+ psiholosko varnost zaposlenih,
- avtonomijo pri delu.

Klju¢na dilema: kje je meja med skrbjo za varnost in
pretirano kontrolo delovnega procesa?

Kako meriti dobro pocutje zaposlenih?

Dobro pocutje zaposleninh postaja vse pomembnejsi
del sistemov varnosti in zdravja pri delu, vendar ostaja
metodolosko zahtevno podrocje.

Podjetja se soocajo z vprasaniji

- katere kazalnike uporabiti,

- kako zagotoviti objektivnost meritey,

- kako lociti kratkoro¢ne obcutke od dolgoro¢nih trendov,
- kako podatke uporabiti za izboljSave, ne zgolj porocanje.

Klju¢na dilema: dobro pocutje je hkrati subjektivno,
dinami¢no in tezko standardizirano, kar otezuje njegovo
sistemsko upravljanje.

5.3 Kaj podjetja Se is¢ejo

Analiza kaze, da podjetja kljub napredku Se vedno aktivno
is¢ejo boljse resitve in pristope na vec¢ klju¢nih podrocjih.
Najpogosteje izpostavljena odprta podrocja so:

+ razvoj ucinkovitih modelov za merjenje psihosocialnih
tveganj,

+ boljsi nacini vklju¢evanja zaposlenih v sistem varnosti in
zdravja pri delu,

- integracija varnosti in zdravja pri delu v ESG poroc¢anje,
- digitalna orodja za proaktivno upravljanje tveganj,
- modeli za dolgoro¢no spreminjanje varnostne kulture,

+ povezovanje podatkov iz razli¢nih virov v enoten sistem
odlo¢anja.

Kljuéni uvid: podjetja ne is¢ejo vel zgolj reSitev za
posamezne probleme, temvec celostne, integrirane in
dolgoro¢no vzdrzne sisteme upravljanja varnosti in zdravja
pri delu.



6 Priporocila za podjetja

6.1 Najboljsih 10 priporo¢il za uéinkovito

upravljanje varnosti in zdravja pri delu

Na podlagi analize praks podjetij ter aktualnih trendov na podroc¢ju varnosti in zdravja pri delu izpostavljamo
klju¢na priporocila, ki lahko organizacijam pomagajo pri sistemati¢cnem razvoju tega podroc¢ja

Varnost in zdravje pri delu postavite na
stratesko raven

Varnost in zdravje pri delu ne smeta ostati zgolj
operativna funkcija. Vkljucite ju v strategijo
podjetja, povezite s poslovnimi cilji ter dolocite jasne
prioritete in odgovornosti.
Zakaj je pomembno: Organizacije, ki podrocje
upravljajo stratesko, dosegajo bolj trajne in merljive
rezultate.

Aktivno vkljucite vodstvo in vodje
Vloga vodstva je klju¢na pri oblikovanju kulture.
Vodje naj s SVOJIm zgledom, odlocitvami in

komunikacijo jasno pokazejo, da sta varnost
in zdravje pri delu pr|oriteti.

Zakaj je pomembno: Kultura se oblikuje skozi
ravnanja, ne dokumente.

Razvijajte kulturo zaupanja in odprte

komunikacije

Spodbujajte okolje, kjer zaposleni lahko brez

strahu porocajo o tveganjih, napakah in
predlogih za izboljSave.

Zakaj je pomembno: Zgodnje zaznavanje tveganj
bistveno zmanj$a moznost nezgod in incidentov.

Premaknite fokus od reaktivhega k
proaktivnemu upravljanju
Ne osredotocajte se le na analizo nezgod,

temvec razvijajte sisteme za prepoznavanje
tveganj, preden pride do incidenta.

Zakaj je pomembno: Najvecjo vrednost ustvarjajo
preprecene, ne analizirane nezgode.

Naslavljajte tudi psihosocialna tveganja
Poleg fizitne varnosti  sistemati¢no

obravnavajte tudi stres, obremenjenost,
organizacijo dela in duSevno zdravje
zaposlenih.
Zakaj je pomembno: Psihosocialni dejavniki
postajajo eden klju¢nih vplivov na zdravje,
produktivnost in odsotnosti.

Vkljuéujte zaposlene kot aktivne soustvarjalce
resitev

Zaposleni najbolje poznajo svoje delovno
okolje. Vkljucite jih v ocenjevanje tveganj,
oblikovanje ukrepov in izboljSav.

O)

Zakaj je pomembno: Ukrepi so ucinkoviti le, Ce
jih zaposleni sprejmejo in izvajajo.

Merite, kar je pomembno - ne le, kar je
enostavno

Poleg tradicionalnih kazalnikov (nezgode,
odsotnosti) uvajajte tudi napredne kazalnike,
kot so dobro pocutje, zavzetost in organizacijska
klima.

~

Zakaj je pomembno: »Nevidni« dejavniki pogosto
najbolj vplivajo na dolgoro¢ne rezultate.

Poskrbite za kakovostna in prakti¢na
usposabljanja

Usposabljanja naj ne bodo zgolj formalnost.
Osredotocite se na razumevanje, prakticno
uporabo znanja ter redno nadgrajevanje kompetenc
zaposlenih.

0

Zakaj je pomembno: Znanje brez razumevanja ne
vodi do varnega ravnanja.

Povezite varnost in zdravje pri delu z drugimi
podroé;ji

Vkljuc¢ite podrocje v HR, trajnostnost, ESG,
kakovost in operativne procese.

O

Zakaj je pomembno: Najbolj ucinkoviti so
integrirani, ne izolirani pristopi.

Razmisljajte dolgoroéno in sistemati¢no

Posamezni ukrepi imajo omejen ucinek.
Gradite sistem, ki temelji na stalnem
izboljSevanju, ucenju iz prakse in
prilagajanju spremembam.

|4

Zakaj je pomembno: Varnost in zdravje pri delu
sta proces, ne enkratna aktivnost.

Organizacije, ki bodo varnost in zdravje pri delu
razumele kot del svoje kulture in strategije, ne bodo
le varnejse - temvec tudi uspesnejse, bolj odporne
in priviacnejse za zaposlene.



6.2 Model zrelosti upravljanja varnosti in zdravja pri delu (5 stopenj)

Model prikazuje razvoj organizacij od osnovnega, reaktivnega pristopa k naprednemu, integriranemu in stratesko
vodenemu sistemu varnosti in zdravja pri delu, ki vklju€uje tudi dobrobit zaposlenih, kulturo in ESG dimenzijo.

Stopnja 1:
> reaktivna skladnost (ad-hoc pristop)

Organizacija varnost in zdravje pri delu obravnava predvsem
kot odziv na zahteve zakonodaje ali incidente.

Znacilnosti:

+ ukrepi po nezgodah ali inspekcijah

* minimalna dokumentacija

+ osnovna usposabljanja »po potrebi«

+ Omejeno razumevanje tveganj

+varnost in zdravje pri delu ni del managementa
Tipi¢en pristop: »Ukvarjamo se s tem, ko je treba«

Glavna omejitev: odsotnost preventive in sistemskega
pristopa

Stopnja 2:
> osnovni sistemski pristop

Vzpostavljen je osnovni sistem upravljanja varnosti in zdravja
pri delu, predvsem zaradi skladnosti.

Znacilnosti:

- formalne ocene tveganj

+ osnovni postopki in evidence

- redna, a standardizirana usposabljanja

- kazalniki (nezgode, bolniske odsotnosti)

+ delna vklju¢enost vodij

Tipicen pristop: »Imamo urejeno dokumentacijo in procese.«
Glavna omejitev: sistem je pogosto administrativen, ne

razvojno usmerjen

Stopnja 3:

> razvitejsi sistem z elementi preventive
Organizacija zac¢ne prehajati iz skladnosti v aktivho
preprecevanje tveganj.

Znacilnosti:

+ redno posodabljanje ocen tveganj

+ uvedeni preventivni ukrepi

- zacCetek vklju¢evanja zaposlenih

- dodatna usposabljanja (ergonomija, stres, kultura varnosti)
< 0snovno spremljanje trendov

Tipicen pristop: »Poskusamo preprecevati tveganja, ne le
reagirati.«

Glavna omejitev: pristopi $e niso konsistentni v celotni

organizaciji

Stopnja 4
» proaktivna kultura varnosti in zdravja pri delu

Varnost in zdravje pri delu sta del organizacijske kulture in
vsakodnevnih praks.

Znacilnosti:

- aktivna vloga vodij in srednjega managementa

- visoka vklju¢enost zaposlenih

- sistem prijave nevarnosti in izboljSav

+ razvoj psiholoske varnosti

+ spremljanje Sirsih kazalnikov (tudi dobrobit)

+varnost in zdravje pri delu integrirana v HR procese

TipiCen pristop: »Varnost in zdravje ustvarjamo skupaj.«
Glavna prednost: stabilna in ponotranjena kultura varnosti

Stopnja 5:
> strateska odli¢nost in ESG integracija

Najvisja stopnja predstavlja organizacije, kjer sta varnost in
zdravje pri delu popolnoma integrirana v poslovni model,
strategijo in trajnostno upravljanje.

Znacilnosti:

< varnost in zdravje pri delu kot strateska prioriteta vodstva
- popolna integracija v ESG in trajnostno porocanje

+ podatkovno podprto odlo¢anje (napredna analitika)

- uporaba »leading indicators« (preventivni kazalniki)

- visoka psiholoska varnost in zaupanje

- stalno izboljSevanje in ucenje iz podatkov

« inovativni pristopi (digitalna orodja, AI, senzorika itd.)

TipiCen pristop: »Varnost, zdravje in dobrobit so del nasega
poslovnega uspeha«

Glavna prednost: visoka odpornost, inovativnost in
dolgoro¢na konkuren¢nost

Kljucna logika napredovanja med
stopnjami

Razvoj ne temelji le na sistemih, temvec na treh dimenzijah:
zaupanje,

’ psiholoska
‘amost

V praksi se vecina organizacij nahaja v stopnji 2 ali 3, medtem
ko je prehod v stopnji 4 in 5 povezan predvsem z:

1 Sistemi
postopki, KPI, orodja

3 Kultura
vrednote,

2 Vedenje
vloga vodij,
vklju¢evanje
zaposlenih

+ moc¢nim vodstvenim angazmajem

- integracijo v ESG okvir

« sistemati¢nim upravljanjem podatkov

« razvitim zaupanjem in kulturo sodelovanja



7 Pogled naprej: razvoj

varnosti in zdravja pri delu

Podrocje varnosti in zdravja pri delu se hitro razvija
iz klasi¢nega, predvsem skladnostno usmerjenega
sistema v celovit, strateski in podatkovno podprt
pristop, ki vkljuCuje organizacijsko kulturo, dobrobit
zaposlenih ter SirSe druzbene in trajnostne cilje.

Prihodnji razvoj ne bo dolocen zgolj z zakonodajnimi
zahtevami, temvec¢ predvsem z zmoznostjo organizacij,
da se prilagajajo hitro spreminjajo¢emu se delovnemu
okolju, novim oblikam tveganj in naras¢ajo¢im
pricakovanjem zaposlenih.

7.1 Kam gre podrocje
varnosti in zdravja pri delu

Smer razvoja varnosti in zdravja pri delu je vse bolj
jasno usmerjena v tri med seboj povezane prehode:
od reaktivnega k proaktivnemu upravljanju, od fizi¢nih
k celostnim tveganjem ter od lo¢ene funkcije k
integriranemu delu poslovnega sistema.

1 Od reaktivnega k proaktivne-
mu in preventivnhemu pristopu

Tradicionalni model, ki temelji na obravnavi nezgod in
incidentov, se postopoma umika pristopom, ki temeljijo
na zgodnjem prepoznavanju tveganj in preprecevanju.

V ospredje prihajajo:

+ »leading indicators« (vodilni kazalniki),

- stalno spremljanje delovnega okolja,

« prediktivni pristopi in analitika,

+ zgodnje zaznavanje psihosocialnih tveganj.

Smer razvoja: premik od »odzivanja na dogodke«
k »upravljanju tveganj v realnem casu«.

2 Od fizitne varnosti k celostne-
Mu razumevanju zdravja

Varnost in zdravje pri delu se vse bolj razsirjata na
podrocja, ki presegajo klasi¢na fizicna tveganja.

V ospredju so:

* psihosocialna tveganja,

+ dusevno zdravje zaposlenih,

- organizacijski dejavniki dela,

« kognitivne obremenitve in digitalna preobremenjenost.

Evropske raziskave kazejo, da so psihosocialna tveganja
med najhitreje rastocimi izzivi sodobnega delovnega
okolja, kar potrjuje potrebo po SirSem konceptu
varnosti in zdravja pri delu.

Smer razvoja: varnost in zdravje pri delu postajata
celosten koncept dobrega pocutja in delovne
sposobnosti.

3 Od funkcije k integriranemu
poslovnemu sistemu

V vse veC organizacijah varnost in zdravje pri delu ne
delujeta ve¢ kot samostojna funkcija, temvec kot del
sirSega poslovnega ekosistema.

Integracija poteka predvsem v:

+ HR procese (upravljanje talentov, absentizem),
- trajnostno porocanje (ESG),

- upravljanje tveganj,

- operativne procese in vodenje.

Smer razvoja: varnost in zdravje pri delu postajata
sestavni del poslovnega modela, ne lo¢ena funkcija.

4 Digitalizacija in podatkovno
podprto odloCanje

Digitalna orodja spreminjajo nacin upravljanja varnosti
in zdravja pri delu. Organizacije vse bolj uporabljajo:
- digitalne platforme za prijavo tveganj,

+ senzoriko in IoT resitve,

- analitiko podatkov,

+ umetno inteligenco za prepoznavanje vzorcev.

Kljucen premik je od opisnega k napovednemu
upravljanju.

Smer razvoja: podatki postajajo temelj za
preventivno upravljanje varnosti in zdravja pri delu.



7.2 Vloga sodelovanja:
podjetja, drzava in stroka

Prihodniji razvoj varnosti in zdravja pri delu ne bo mogo¢
brez okrepljenega sodelovanja med klju¢nimi delezniki.
Kompleksnost sodobnih tveganj presega zmoznosti
posameznih organizacij, zato postaja sistemski pristop

nujen.

Vloga podijeti

Podjetja ostajajo klju¢ni nosilci implementacije praks
varnosti in zdravja pri delu.

Njihova vloga se krepi predvsem na podrocjih:

- razvoja organizacijske kulture,

+ uvajanja inovativnih praks,

- digitalizacije procesoy,

- aktivnega vklju¢evanja zaposlenih.

Klju¢na usmeritev: podjetja niso le izvajalci, temvel
sooblikovalci razvoja podrocja.

Vloga drzave in regulatornin
Institucij

Drzava in regulativni okvir ostajata pomemben temelj
sistema varnosti in zdravja pri delu, vendar se njuna
vloga vse bolj premika v smer podpore razvoju in ne
zgolj nadzora.

Poudarki vkljucujejo:

- posodabljanje zakonodaje glede novih tveganj,

- spodbujanje preventivnih pristopov,

- podpora digitalizaciji in inovacijam,

* razvoj smernic za psihosocialna tveganja.

Klju¢na usmeritev: regulatorni okvir se razvija od
nadzornega k spodbujevalnemu.

Vloga stroke in raziskovalnin
institucij

Strokovne organizacije, raziskovalne institucije in svetovalci
imajo klju¢no vlogo pri razvoju znanja in prenosu dobrih
praks.

Njihova vlioga vkljucCuje:

* razvoj metodologij za merjenje novih tveganj,
+ analizo trendov in podatkov,

+ prenos dobrih praks med organizacijami,

- podporo podjetiem pri  implementaciji naprednih
pristopov.

Klju¢na usmeritev: stroka postaja most med raziskavami
in prakso.

Skupni izziv: povezovanje sistema

Najvecji potencial prihodnjega razvoja se skriva v boljsem
povezovanju vseh treh akterjev - podjetij, drzave in stroke.
Le s sistemskim sodelovanjem je mogoce ucinkovito
naslavljati kompleksna vprasanja, kot so psihosocialna
tveganja, digitalne obremenitve in razvoj varnostne kulture.

Sklepni uvid: prihodnost varnosti in zdravja pri delu je
v sodelovanju, ne v izoliranih resitvah.

Prihodnost varnosti in zdravja pri delu ne bo oblikovana
le s predpisi ali posameznimi ukrepi, temve¢ predvsem s

sposobnostjo povezovanja znanja, izkusen;j in ljudi.

Verjamemo, da lahko s skupnim delovanjem ustvarimo
delovna okolja, ki bodo ne le varna, temvec tudi zdrava,
spodbudna in trajnostno naravnana - v korist zaposlenih,
podjetij in Sirse druzbe.



