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sameznega	 okolja,	 v	 katerem	 deluje	
podjetje	ali	druga	organizacija.	Kultu-
ra	organizacije	se	pojmuje	precej	ne-
enotno.	Biloslavo	(2007,	119)	piše,	da	
kulturo	lahko	primerjamo	z	drevesom.	
Korenine	so	temeljne	podmene,	ki	so	
jih	usvojili	 ljudje	in	prehajajo	iz	roda	v	
rod;	deblo	 so	vrednote,	 tiste	dobrine,	
ki	jih	obsegajo	usvojene	temeljne	obli-
ke;	pojavne	oblike	pa	zunanja	podoba	
drevesa.	
Tavčar	(2002,	16-19)	navaja,	da	je	kul-
tura	 organizacije	 npr.	 zbir	 simbolov,	
obredov,	 bajeslovja,	 podmen,	 sistem	
vrednot,	ki	štejejo	med	bistvene	dejav-
nike	 uspešnosti	 organizacije.	 O	 tem,	
da	so	vrednote	ključne	pri	uspešnem	
poslovanju	družbe,	obstaja	veliko	razi-
skav,	s	katerimi	je	bilo	to	potrjeno	(npr.	
Peters	 in	 Waterman	 1982,	 Collins	 in	
Poras	2000,	Moos	Kanter	1989,	Gold-
smith	in	Cluterbuck	1984	itd.).	
Kralj	 jo	zazna	kot	eno	 izmed	ključnih	
sestavin	 vodenja	politike	organizacije	
(2001,	61)	in	jo	pojmuje	kot	filozofijo	or-
ganizacije	 in	subkulture	udeležencev.	
Politika	organizacije	ni	nič	drugega	kot	
ustvarjalno	 snovanje	 želenih	 ciljev	 in	
načinov	za	njihovo	uresničevanje	 (pri	
tem	upoštevamo	še	interese	udeležen-
cev,	vodenje	in	upravljanje).	Za	snova-
nje	ciljev	in	načinov	za	njihovo	uresni-
čevanje	pa	se	 je	dobro	opreti	npr.	na	
njihove	vrednote	(med	njimi	tudi	etiko),	
stališča	do	ljudi	in	do	znanja,	volje	za	
sodelovanje	itd.	
Ker	je	kultura	najbolj	trajna	in	najteže	
spremenljiva	 sestavina	 uspešnosti,	
jo	kaže	 jemati	kot	 trajno	spodbudo	 in	
usmerjevalni	instrument	za	doseganje	
smotrov	in	ciljev	na	vseh	področjih	de-
lovanja	v	organizaciji.	Za	uresničeva-
nje	npr.	strategije	varnosti	in	zdravja	pri	
delu	 v	 organizaciji	 pa	 je	 zaznavanje,	
načrtovanje,	 izvajanje	 in	 kontroliranje	
varnostne	kulture	vsekakor	ena	izmed	

širokih	 možnosti	 za	 njeno	 udejanja-
nje.	Spoznanja	o	nujnosti	upoštevanja	
varnostne	 kulture	 oz.	 njenih	 sestavin	
(vrednot	 in	etike)	 se	začnejo	prebijati	
v	 ospredje	 organizacijske	 in	 varno-
stno-strokovne	 prakse	 v	 Sloveniji	 že	
zelo	 zgodaj	 (prim.	Polak	1986,	1988;	
Drusany	 1986;	 Gspan	 1991;	 Horvat	
1991;	Miš	1991;	idr.)	in	kasneje	nada-
ljujejo	(npr.	Bilban	2002;	Molan	2003	in	
2007;	Konrad	2000	in	2006;	Dodič	Fik-
fak	et	al.	2006;	itd.),	ter	so	še	dodatno	
spodbujene	npr.	z	uvajanjem	kakovo-
sti	 (Markič	1993),	poslovne	odličnosti	
(Markič	 1999),	 varstva	 okolja	 (Tič	 in	
Strašek	2004)	in	družbene	odgovorno-
sti	(Strašek	2002).	
Ustrezna	 raven	 varnostne	 kulture	 v	
delovnem	okolju	je	po	Molanovi	(2003,	
15-21)	temelj,	ki	zagotavlja	dolgoročno	
višjo	 učinkovitost	 delovanja	 sistema,	
varovanje	 okolja	 in	 zdravja	 delavcev.	
Pogosto	je	vsaka	investicija	v	varnost	
razumljena	 kot	 nepotreben	 strošek.	
Vse,	 kar	 je	 namenjeno	 zagotavljanju	
razpoložljivosti	delavcev,	je	nepotreb-
na	motnja.	Po	svoje	 je	 iz	 tega	zorne-
ga	kota	zanimiva	trditev	Eckenfelderja	
(1996)	,	da	se	ukrepi	varnosti	in	zdravja	
snujejo,	uvajajo,	izvajajo	ter	kontrolira-
jo	zato,	ker	je	to	»prava stvar«	in	ne,	
ker	bi	morda	prihranili	sredstva	ali	se	
izognili	 težavam	 pri	 nadzoru	 vladnih	
organizacij.	Zelo	podobna	je	definicija	
med	uspešnostjo	in	učinkovitostjo,	kjer	
uspešnost	pomeni	delati prave stvari	
in	učinkovitost	delati stvari prav.	Naj-
brž	ni	potrebno	dodatno	pojasnjevati,	
da	sodobnemu	okolju	bolj	ustrezajo	or-
ganizacije,	ki	delajo prave stvari prav	
(Drucker	1967	v	Kajzer	1998).	
Vodenje,	 skrb	 in	odgovornost	 za	var-
nost	in	varnostno	kulturo	na	delovnem	
mestu	v	katerikoli	organizaciji	zadeva-
jo	vodstvene	in	vodilne	delavce,	ki	mo-
rajo	tako	na	individualni	kot	kolektivni	
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UVOD
V	zadnjih	 dveh	desetletjih	 pisci	 del	 o	
managementu,	o	teoriji	organizacije	in	
o	vedenjskih	vedah	dosti	pišejo	in	raz-
iskujejo	 pojave	 organizacijske	 kulture	
(organisational	 culture)	 (npr.	 Robbins	
2001,	Schein	1992,	Handy	1979,	Deal	
in	Kennedy	1982,	Ansoff	1981,	Came-
ron	in	Quinn	1999,	Morgan	1997	idr.),	
posebno	v	povezavi	s	kakovostjo	po-
slovanja	uspešnih	podjetij	in	drugih	or-
ganizacij.	O	organizacijski	kulturi	se	je	
sicer	pisalo	že	prej,	vendar	se	ni	zdela	
pomembna.	Kultura	je	v	širšem	pome-
nu	vse	 tisto,	kar	 je	ustvarila	človeška	
družba	s	fizičnim	in	umskim	delom	lju-
di.	Obstajata	materialna	 (sredstva	 za	
delo	 in	druge	gmotne	dobrine)	 in	ne-
materialna	 (skupek	dosežkov	vrednot	
človeške	 družbe)	 kultura	 (Kralj	 2001,	
102).	 Z	 našega	 vidika	 obravnavanja	
se	lahko	kultura	enači	z	razvitostjo	po-



26

AktualnoAktualno

Delo in varnost 52/2007/4

ravni	 poskrbeti	 za	 ozaveščenost	 in	
izobraženost	vseh	zaposlenih.	Potreb-
ni	 so	dobri	 zgledi,	občuteno	vodenje,	
uporaba	dokazanih	elementov	varno-
stne	kulture,	kot	so	varnostni	standardi,	
politika,	naloge,	cilji,	načrti	itd.	Najbolje	
je	začeti	z	napisanimi	postopki,	politi-
kami	in	usposabljanjem	vseh	zaposle-
nih.	Varnost	je	skupna	odgovornost	in	
vključuje	vse	člene	hierarhične	lestvi-
ce,	stvar	vodstva	pa	 je,	da	spreminja	
varnostno	kulturo	na	višjo	 raven	(npr.	
Whitman	2005).
Z	 našega	 vidika	 raziskovanja	 var-
nostne	 kulture	 je	 vredno	 omeniti	 še	
raziskave	 o	 definiranju	 (Clark	 1999),	
razvoju	 (Sorensena	 2002)	 in	 analizi	
(Harvey	et	al.	2002,	Cox	et	al.	1998)	
varnostne	kulture	ter	Zoharja	(2002)	o	
raziskovanju	vpliva	managerskih	stilov	
vodenja	zaposlenih	in	ukvarjanjem	ne-
posrednih	vodij	z	varnostjo	ter	varno-
stnimi	prioritetami	v	organizaciji,	ki	so	
bile	idejna	zasnova	za	našo	raziskavo	
o	 zaznavanju	 učinkovitosti	 delovanja	
varnosti	in	zdravja	pri	delu	v	izdeloval-
nem	podjetju.	

METODOLOGIJA 
1. Namen raziskave 
Delovno	 okolje	 je	 eno	 izmed	 naših	
najpomembnejših	 življenjskih	 okolij,	
kjer	 na	 varnost	 in	 zdravje	medseboj-
no	učinkujejo	različni	komplementarni	
dejavniki,	npr.	organiziranost	dela,	de-
lovne	razmere,	medčloveški	odnosi	ter	
dejavniki	delovnega	okolja,	tehnologija	
itd.	Ker	odrasli	preživimo	na	delu	vsaj	
eno	tretjino	svojega	časa,	je	ustrezna	
raven	kakovosti	dejavnikov	delovnega	
okolja	razlog	za	njeno	sistemsko	in	sis-
tematično	raziskovanje.
V	 mednarodnem	 izdelovalnem	 pod-
jetju,	v	katerem	se	že	dalj	časa	izva-
jajo	sistemski	pristopi,	ki	imajo	za	cilj	
varno	 in	 zdravo	 delo	 ter	 posledično	
znižanje	števila	nezgod	pri	delu,	smo	
z	raziskavo	želeli	pridobiti	poglobljen	
vpogled,	 kako	 so	 sistemski	 pristopi	
sprejeti	med	zaposlenimi	in	kako	bi	se	
že	dosežene	izide	še	lahko	izboljšali.	
Namen	raziskave	je	pridobiti	podatke	
in	 informacije	 o	 zaznavanju	 kulture	
varnosti	in	zdravja	pri	delu	v	izdeloval-
nem	podjetju.	Pri	tem	želimo	proučiti	
in	ugotoviti,	ali	ima	poslovno	vrednost	
vlaganje	podjetja	v	okolje,	zdravje	 in	
varnost,	ali	je	zdravje	in	varnost	prva	
prioriteta	 vseh	 zaposlenih,	 kako	 vi-
soko	 prioriteto	 imajo	 okolje,	 zdravje	
in	varnost	ter	ali	je	v	podjetju	skrb	za	
okolje	ključnega	pomena.

2. Cilji raziskave 
Cilj	 raziskave	 je	 preveriti,	 ali	 je	 sis-
temski	pristop	k	varnemu	 in	zdrave-
mu	delu	po	nekaj	letih	aktivnega	dela	
na	tem	področju	na	vseh	ravneh	pod-
jetja	prinesel	želene	rezultate	in	ali	je	
varnostna	kultura	v	podjetju	zadovo-
ljiva	v	primerjavi	s	celotno	korporaci-
jo	s	ca.	65.000	zaposlenimi	po	vsem	
svetu.	
Za	teoretični	cilj	 raziskave	smo	si	za-
dali	pregled	relevantne	strokovne	lite-
rature	na	področju	kulture	organizacije	
in	kot	njenega	sestavnega	dela	prikaz	
varnostne	kulture	v	organizaciji.	Prika-
zali	 bomo	 pregled	 osnovnih	 podmen	
o	 kulturi	 organizacije	 in	 njen	 vpliv	 na	
uspešnost	 poslovanja.	 Če	 obstajajo	
raziskave	o	varnostni	kulturi	v	Sloveni-
ji,	bomo	povzeli	njihove	bistvene	ugo-
tovitve.	
Empirični	del	raziskave	bomo	preverili	
na	podlagi	analize	in	interpretacije	od-
govorov,	ki	so	 jih	zaposleni	zapisali	v	
delu	anketnega	 vprašalnika,	 vsakole-
tne	raziskave	zadovoljstva	zaposlenih	
na	ravni	celotne	korporacije.	Uporabili	
smo	kvantitativno	tehniko	zbiranja	po-
datkov	 in	 informacij,	 kot	 jo	opredelju-
jejo	 Easterby-Smith,	 Thorpe	 in	 Lowe	
(2005,	163-182).

3. Vzorec 
V	 raziskavo,	 ki	 je	 bila	 anonimna	 in	
se	 znotraj	 korporacije	 od	 leta	 2001	
po	 vsem	 svetu	 izvaja	 enkrat	 letno,	
so	 bili	 vključeni	 vsi	 zaposleni	 sode-
lavci.	V	splošnih	podatkih	o	zaposle-
nem	so	v	raziskavi	delovna	doba	pri	
delodajalcu,	spol	in	področje	dela.	V	
zadnjem	delu	vprašalnika	pa	so	imeli	
anketiranci	možnost	v	25	ali	manj	be-
sedah	 razložiti,	 katere	 izboljšave	 bi	
priporočali	podjetju	oziroma	korpora-
ciji	kot	celoti.	Za	izpolnitev	odgovorov	
na	anketna	vprašanja	so	potrebovali	
približno	20	minut.	Vprašalniki	so	bili	
razdeljeni	na	sestankih	delovnih	sku-
pin,	kjer	 je	bil	zaposlenim	pojasnjen	
način	 in	čas	za	 izpolnitev	vprašalni-
kov,	hkrati	 je	bila	poudarjena	anoni-
mnost	 ankete	 in	 možnost	 ne-odgo-
varjanja	na	tista	vprašanja,	za	katera	
zaposleni	 menijo,	 da	 nimajo	 dovolj	
informacij.	 Analizo	 in	 interpretacijo	
rezultatov	je	izvedlo	neodvisno	zuna-
nje	podjetje.	
Vprašalnik	je	bil	sestavljen	iz	86	vpra-
šanj	zaprtega	tipa	in	iz	enega	odrtega	
tipa.	
Obsegal	je	področja	raziskovanja:

•	 IMS	–	integrirani	management	sis-
tem	korporacije,	trajnost	(sustaina-
bility),	

•	 Vrednote	 in	 načela	 (Values	 and	
Principles),	 odločanje	 in	 poslovna	
strategija	 (Decision	 Making	 and	
Business	 Strategy),	 komunikacija	
(Communication),	

•	 Razvoj	 in	 izobraževanje	 zaposle-
nih	 (Employee	 Development	 and	
Training),	

•	 Vodenje	 in	 učinkovitost	 vodenja	
(Leadership	 and	 Mgmt	 Effective-
ness),	delo	vodstva	 (Performance	
Management),	zadovoljstvo	na	de-
lovnem	mestu	(Job	Satisfaction),	

•	 Inovacije	 in	 izboljšave	 (Innovation	
and	Improvement),	kakovost	in	sto-
ritve	kupcu	(Quality	and	Customer	
Service),	nagrade	(Rewards)	in	pri-
padnost	(Commitment).

Lestvica	ocenjevanja	je	bila	Likertova	
(petstopenjska)	 in	je	obsegala	trditve:	
se	 zelo	 strinjam,	 se	 strinjam,	 nimam	
mnenja,	se	ne	strinjam,	se	nikakor	ne	
strinjam.
Ker	 je	 populacija	 majhna	 (manj	 kot	
500)	 smo	 vzorec	 za	 anketiranje	 do-
stavili	 vsem	 zaposlenim	 v	 podjetju.	
Sudman	(1976)	navaja	tabelo	za	upo-
števanje	 tipičnih	 velikosti	 vzorcev,	 ki	
so	 pri	 anketnih	 raziskavah	 običajne.	
Kadar	je	število	anketiranih	podskupin	
majhno	ali	jih	ni,	pri	raziskavi	organiza-
cij	ali	 institucij	 zadošča	vzorec	50	do	
200	enot.
Od	razdeljenih	159	vprašalnikov	vsem	
članom	 obravnavanega	 podjetja	 smo	
leta	 2005	 dobili	 vrnjenih	 98	 vprašal-
nikov	oz.	61,6	%,	kar	zagotavlja	refe-
renčno	mnenje	anketirane	populacije	o	
kulturi	varnosti	 in	zdravja	(prim.	Flere	
2000).

REZULTATI 
Cilj,	ki	si	ga	je	podjetje	postavilo,	je	nič 
nezgod	pri	 delu.	Od	 leta	2001,	 ko	 jih	
je	 bilo	 19,	 beleži	 podjetje	 konstanten	
padec	njihovega	števila:	po	ena	nezgo-
da	v	letih	2005	in	2006	ter	posledično	
padec	števila	izgubljenih	dni	zaradi	ne-
zgod	pri	delu.
Rezultat	 je	 sicer	 zavidanja	 vreden,	
vendar	se	lahko	kmalu	izniči,	če	varno	
ter	zdravo	delo	ne	postane	del	splošne	
kulture	v	organizaciji	 in	način	delova-
nja	ter	življenja	vseh	zaposlenih.	
Predstavili	 bomo	 splošne	 podatke	 o	
anketirancih	v	našem	podjetju	in	odgo-
vore	na	vprašanja	iz	raziskave	s	podro-
čja	VZE	-	varnosti,	zdravja	in	ekologije.	
Vsi	veljajo	za	leto	2005.
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1. Splošni podatki o 
anketirancih

Slika 1. Delovna doba anketiranih v 
podjetju

Več	 kot	 polovica	 vseh	 zaposlenih	 je	
v	podjetju	od	5	do	10	let,	sledijo	tisti	z	
manj	kot	5	do	2	leti	in	tisti	z	več	kot	10	
in	manj	kot	20	let,	najmanj	je	novo	za-
poslenih	oziroma	tistih,	ki	so	v	podjetju	
manj	kot	dve	leti	in	tistih	z	več	kot	20	let	
delovne	dobe.

Slika 2. Število anketiranih po spolu 

Slika 3. Število anketiranih po področju 
dela

Med	 anketiranci	 je	 bilo	 dvakrat	 več	
moških	kot	žensk,	ki	so	bolj	zadovolj-
ne	oz.	naklonjene	navedenim	trditvam	
kot	moški,	kot	 je	 razvidno	 iz	 rezulta-
tov	v	nadaljevanju.	Po	področju	dela	
prevladuje	 proizvodnja,	 sledijo	 vzdr-
ževanje,	 logistika,	 finance,	 projekti,	
kadrovska,	razvoj/tehnologija,	VZE	in	
ostalo.
Prva	trditev:	Vlaganja	podjetja	v	okolje,	
zdravje	 in	 varnost	 ter	 skupnost	 imajo	
poslovno	vrednost.
Če	 primerjamo	 naše	 podjetje	 s	 kor-
poracijo,	 je	 17	%	več	anketiranih	 na-
klonjenih	oziroma	se	strinja	s	trditvijo,	
da	 imajo	 vlaganja	 podjetja	 v	 okolje,	

zdravje	in	varnost	poslovno	vrednost,	
in	5	odstotkov	manj	nenaklonjenih	 tej	
trditvi.	Glede	na	delovno	dobo	bi	lahko	
rekli,	da	strinjanje	s	trditvijo	narašča	z	
leti	delovne	dobe	v	podjetju.	Po	spo-
lu	ni	večjih	odstopanj,	za	3	%	so	bolj	
naklonjene	oz.	se	s	trditvijo	strinja	več	
žensk.
Druga	 trditev:	 V	mojem	 kolektivu	 sta	
zdravje	in	varnost	prva	prioriteta	vseh	
zaposlenih.
Tudi	pri	trditvi	št.	2	je	odstotek	naklo-
njenih	višji	v	primerjavi	s	korporacijo	
in	ravno	tako	je	nižji	odstotek	nenaklo-
njenih	oz.	takih,	ki	menijo,	da	varnost	
in	 zdravje	 v	 njihovem	kolektivu	nista	
prva	 prioriteta	 vseh	 zaposlenih.	 Od-
stotek	 naklonjenosti	 se	 podobno	 kot	
pri	trditvi	št.	1	povečuje	z	leti	delovne	
dobe.	Po	spolu	se	z	navedeno	trditvijo	
strinja	večina	žensk	(89	%)	in	nekoliko	
manj	(74	%)	moških.
Tretja	 trditev:	V	podjetju	 imajo	okolje,	
zdravje	in	varnost	visoko	prioriteto.
Da	 imajo	v	podjetju	okolje,	zdravje	 in	
varnost	visoko	prioriteto,	se	strinja	kar	
92	%	vprašanih	in	tudi	pri	tej	trditvi	je	
rezultat	ugodnejši	za	8	%	v	primerjavi	
s	celotno	korporacijo.	Trend	naklonje-
nosti	 oz.	 strinjanja	 s	 trditvijo	 se	 z	 leti	
delovne	dobe	v	podjetju	nadaljuje	tudi	
pri	 tej	 trditvi.	Podobno	kot	 v	prejšnjih	
trditvah	se	z	njo	strinja	2	%	več	žensk	
kot	moških.
Četrta	 trditev:	 V	 podjetju	 je	 skrb	 za	
okolje	ključnega	pomena.
Pri	četrti	trditvi	zasledimo	manjši	preo-
brat.	Rezultat	strinjanja	s	trditvijo,	da	je	
v	podjetju	skrb	za	okolje	ključnega	po-
mena,	je	v	korporaciji	kot	celoti	za	5	%	
višji	kot	v	našem	podjetju	in	za	4	%	več	
je	 v	 podjetju	 takih,	 ki	 se	 z	 navedeno	
trditvijo	ne	strinjajo.	Ravno	 tako	opa-
zimo	preobrat	v	zvezi	s	trditvijo	glede	
na	delovno	dobo.	Tako	kot	v	prvih	treh	
trditvah	tudi	strinjanje	s	tem,	da	je	skrb	
za	okolje	ključnega	pomena,	z	delovno	
dobo	narašča,	nakar	pri	tistih,	ki	so	v	
podjetju	20	let	ali	več,	strmo	pade.	Pri-
merjava	po	 spolu	 tudi	 tokrat	 izkazuje	
manjšo	razliko,	večje	strinjanje	žensk	
z	navedeno	trditvijo.
Pri	vseh	štirih	trditvah	je	odstotek	po-
zitivnih	odgovorov	v	našem	podjetju	v	
povprečju	84	odstotkov	 in	negativnih	
v	povprečju	6	odstotkov.	Pri	prvih	treh	
trditvah	je	odstotek	pozitivnih	odgovo-
rov	v	podjetju	višji	 od	odstotka	pozi-
tivnih	 odgovorov	 v	 korporaciji.	 Zani-
malo	nas	je,	kakšni	so	bili	rezultati	na	
področju	varnosti,	zdravja	in	okolja	v	
prejšnjih	letih.	

Takih,	ki	nimajo	mnenja,	je	bilo	zane-
marljivo	malo,	zato	smo	v	grafu	(slika	
8)	prikazali	tiste	s	pozitivnimi	in	nega-
tivnimi	odgovori	na	vprašanja.
Kljub	 rahlemu	 padcu	 pozitivnih	 od-
govorov	 s	 področja	 VZE	 v	 letu	 2005	
opazimo	pozitiven	 trend,	saj	 je	v	 tem	
letu	upadlo	tudi	število	negativnih	od-
govorov.	

RAZPRAVA IN PREDLOGI
Na	 splošno	 lahko	 iz	 odgovorov	 an-
ketiranih	 sodelavcev	 ugotovimo,	 da	
je	 odnos	 do	 varnega	 dela	 pri	 vseh	
udeležencih	 na	 visoki	 ravni,	 poslov-
no-organizacijsko	 okolje	 v	 družbi	
pa	 je	 takšno,	 da	 omogoča	 nenehno	
uvajanje	 sprememb.	 V	 primerjavi	 s	
stanjem	varnosti	in	zdravja	pri	delu	v	
slovenski	in	v	celotni	korporaciji	ugo-
tovimo,	da	je	mogoče	navkljub	različ-
nosti	 geografskih	 kultur	 (okoljskih	 in	
organizacijskih)	 z	 istimi	 načeli	 sode-
lovanja	doseči	dobre	izide.	Predpogoj	
je,	 da	 zaposleni	 in	 drugi	 udeleženci	
zasnujejo,	 izvajajo	 in	nenehno	skrbi-
jo	 za	 organizacijsko	 kulturo	 z	 vidika	
varnosti	in	zdravja	pri	delu.	Pri	tem	je	
pomembno,	da	v	organizaciji	vsi	skr-
bijo	 za	 sprejete	 vrednote,	 norme	 in	
načela,	ki	so	sestavine	organizacijske	
kulture	varnosti	in	zdravja	pri	delu.	Še	
posebej	bi	 lahko	v	 tem	primeru	opo-
zorili	na	dosežene	izide	zaposlenih	v	
kulturnem	okolju,	ki	še	vedno	prevla-
dujoče	deluje	na	osnovi	izpolnjevanja	
zakonskih	zahtev.
Iz	 raziskave	smo	razbrali,	da	so,	gle-
dano	po	 spolu,	 ženske	bolj	 naklonje-
ne	oz.	zadovoljne	s	stanjem	varnosti,	
zdravja	 in	okolja	v	podjetju,	prav	tako	
naklonjenost	oziroma	zadovoljstvo	na	
omenjenem	področju	narašča	z	delov-
no	dobo.	To	je	lahko	potrditev,	da	se	s	
časom,	preživetim	v	podjetju,	na	pod-
lagi	usposabljanja,	informiranja	in	delo-
vanja	povečuje	tudi	stopnja	zavedanja	
in	kakovostnega	odnosa	do	varnosti	in	
zdravja	pri	delu.	Vsekakor	bo	treba	več	
pozornosti	 nameniti	 področju	 narav-
nega	okolja	 in	 raziskati	 vzroke,	 zakaj	
predvsem	tisti,	ki	so	več	kot	dvajset	let	
v	podjetju,	menijo,	da	v	podjetju	ne	na-
menjajo	dovolj	pozornosti	temu	vidiku	
poslovanja.
Z	 dosedanjimi	 aktivnostmi	 in	 dose-
ženimi	izidi	se	v	podjetju	ustvarja	po-
zitivna	kultura	varnosti	in	zdravja	pri	
delu,	ki	omogoča	še	dodatno	 izbolj-
šanje	že	doseženih	rezultatov.	Zapo-
sleni	so	svoje	obnašanje	 in	vedenje	
spremenili	 toliko,	 da	 se	 zavedajo	
pomena	lastnega	zdravja	in	varnosti	
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ter	zdravja	in	varnosti	sodelavcev	pri	
opravljanju	 vsakdanjega	 dela	 v	 go-
spodarski	družbi.	
Zavedajo	se	tudi,	da	je	treba	varnost	
in	zdravje	pri	delu	navkljub	doseženim	
rezultatom	 konstantno	 izboljševati	 in	
da	 na	 to	 lahko	 vpliva	 vsak	 posame-
znik.	Delo	in	delovno	okolje	še	zdaleč	
ne	vplivata	na	zdravje	samo	negativ-
no,	 ampak	 imata	 številne	 pozitivne	
učinke,	saj	človeku	omogočata	samo-
potrjevanje	in	osebnostno	ter	strokov-
no	 rast.	Hkrati	 je	delovno	okolje	 tudi	
kraj,	 kjer	 si	 lahko	 pridobimo	 znanje	
in	 veščine	 za	 zdrav	 življenjski	 slog	
ter	dejavno	sodelujemo	v	nenehnem	
izboljševanju	 fizičnih	 in	 socialno-psi-
holoških	 razmer	 za	uspešno,	 zdravo	
in	varno	delo.
Na	 podlagi	 rezultatov	 iz	 raziskovanja	
varnostne	kulture	smo	v	podjetju	pre-
dlagali	 model	 informacijsko-komuni-
kacijskih	 aktivnosti,	 ki	 ima	 za	 cilj	 na-
daljnjo	 promocijo	 zdravja	 in	 varnosti	
pri	 delu.	 Osnovne	 sestavine	 modela	
informacijsko-komunikacijskih	 aktiv-
nosti	 za	 izboljšanje	varnostne	kulture	
v	podjetju	so:
1.	 analiza	varnosti	in	zdravja	sodelav-

cev,
2.	 investicije	 v	 posodobitev	 delovne	

opreme	in	pripomočkov,	
3.	 usposabljanje	 za	 varno	 delo	 in	

s	 tem	 preprečevanje	 poškodb	 in	
zdravstvenih	okvar,

4.	 ocena	tveganja	na	delovnih	mestih	
in	posledično	ergonomski	ter	orga-
nizacijski	ukrepi,

5.	 obvladovanje	doživetij	preobreme-
njenosti	oziroma	stresa.

V	 podjetju	 naj	 bi	 zato	 najprej	 zbrali	
ustrezne	podatke	in	informacije	o	var-
nosti	in	zdravju	pri	delu,	jih	analizirati	
ter	 na	 podlagi	 rezultatov	 izpostaviti	
probleme,	ki	bi	se	jih	dalo	razrešiti	in	
zmanjšati,	 omiliti	 oziroma	 odpraviti	
izstopajoče	 dejavnike.	 Praviloma	 naj	
bi	v	podjetju	ali	drugi	organizaciji	traj-
no	 spremljali	 podatke	 in	 informacije	
o	tem,	kako	zdrav	je	njihov	zaposleni	
delavec.	Domnevamo,	da	 teh	podat-
kov	in	informacij	v	podjetjih	in	drugih	
organizacijah	nimajo,	zato	spremljajo	
že	uveljavljene	 in	hitro	dostopne	po-
datke,	 npr.	 o	 bolniškem	 staležu,	 po-
škodbah	pri	delu,	poklicnih	boleznih	in	
boleznih,	ki	so	jih	povzročili	delo,	inva-
lidnost,	fluktuacija,	ekološke	razmere	
za	delo,	pregledi	in	preizkusi	delovne	
opreme,	 ocena	 tveganja,	 poročilo	 o	
preventivnih	 zdravstvenih	 pregledih	
sodelavcev	ipd.

Slika 4. Odstotek naklonjenih, nevtralnih in nenaklonjenih do trditve (trditev št. 1)

Slika 5. Prikaz odstotka naklonjenih, nevtralnih in nenaklonjenih do navedene trditve 
(trditev št. 2)

Slika 6. Odstotek naklonjenih, nevtralnih in nenaklonjenih do navedene trditve (trditev št. 3)

Slika 7. Odstotek naklonjenih, nevtralnih in nenaklonjenih do navedene trditve (trditev št. 4)

Slika 8. Odstotek 
pozitivnih in negativnih 
odgovorov na 
vprašanja s področja 
VZE, od leta 2003 do 
2005.
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Za	uspeh	promocije	varnosti	in	zdrav-
ja	je	najpomembnejše	dejavno	sode-
lovanje	ključnih	udeležencev	–	pred-
stavnikov	 delodajalcev	 in	 delojemal-
cev.	Oblikuje	 naj	 se	 npr.	 skupina	 za	
promocijo	varnosti	in	zdravja	pri	delu,	
ki	bo	odvisna	od	kadrovskih	možnosti	
v	podjetju	ali	drugi	organizaciji.	Poten-
cialni	člani	bodo	predstavnik	vodstva	
ali	 direktor,	 predsednik	 sindikata	 oz.	
sindikalni	 zaupnik,	 predsednik	 sveta	
delavcev	oz.	delavski	zaupnik	za	var-
nost	 in	zdravje	pri	delu,	pooblaščeni	
zdravnik,	 kadrovik,	 varnostni	 inženir	
oz.	 strokovni	 sodelavec	 za	 varnost	
pri	delu,	organizator	dela,	vodja	proi-
zvodnje,	vodja	razvoja,	vodja	gasilske	
službe,	predstavniki	drugih	strokovnih	
služb.	
Varnostno	 kulturo	 trajno	 pridobiva-
mo	ali	 izgubljamo	 v	 različnih	 življenj-
skih	 okoljih:	 družini,	 podjetju,	 doma	
–	 povsod	 tam,	 kjer	 živimo,	 delamo,	
se	 izobražujemo.	Zato	 je	delo,	delov-
no	 mesto	 oziroma	 podjetje	 ali	 druga	
organizacija	 zelo	 pomemben	 kraj	 za	
nastajanje	varnosti	in	zdravja.	Številni	
primeri	dobre	prakse	in	izkušnje	iz	tuji-
ne	kažejo,	da	je	mogoče	s	primernimi	
varnostnimi	ukrepi	zmanjšati	ali	odpra-
viti	negativne	vplive	dela	in	delovnega	
okolja	na	zdravje	ter	spodbuditi	delav-
ce	in	delodajalce	k	oblikovanju	zdravju	
naklonjenega	 življenjskega	 sloga.	 V	
ZDA	npr.	kar	90	odstotkov	podjetij	s	50	
ali	več	zaposlenimi	in	skoraj	vsa	pod-
jetja	z	več	kot	750	zaposlenimi	izvajajo	
vsaj	 enega	 od	 programov	 promocije	
zdravja.
Smoter	 vsakega	 posameznika	 je	 biti	
zdrav	 in	 aktiven	 čim	 dlje	 v	 življenju,	
za	 to	pa	naj	bi	si	prizadevali	 vsi,	 tudi	
v	delovnem	okolju.	Pojmovanje	in	raba	
varnostne	 kulture	 kot	 pripomočka	 za	
doseganje	 smotrov	 in	 ciljev	 (npr.	 nič	
poškodb,	nič	zdravstvenih	okvar	in	nič	
invalidnosti)	je	trajen	in	zahteven	pro-
ces,	ki	 terja	dolgoročno	preusmeritev	
in	usvajanja	novih	podmen	vseh	udele-
žencev	na	področju	varnosti	in	zdravja	
pri	delu.	
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