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Uvodnik

V tokratni Stevilki smo se pogovarjali z dr. lvanom
Svetlikom, ministrom za delo druzino in socialne zadeve.
Zanimali so nas predvsem ukrepi za izboljSanje varnosti
in zdravja pri delu, ki jih ima za drzavljane pripravljeno
ministrstvo, pa tudi kak3ni so njihovi ukrepi za zagota-
vljanje delovnih mest dvema tezje zaposljivima skupina-
ma — starejsim in mladim delavcem.

Osrednja tema je namenjena vedno bolj raziskovanemu
problemu zaposlenih — mobingu oziroma trpincenju na
delovnem mestu. Mobing se ni rodil Sele vceraj, Ze dlje
Casa je prisoten v taki ali drugacni obliki, vendar pa smo
se z njim zaceli ubadati sorazmeroma pozno. Pisemo
predvsem o tem, kako je trpin¢enje na delovnem mestu
uvrsceno v pravni sistem in kakdne so mozZne strategije
za ukrepanje organizacij zoper mobing.

V nasi druzbi pa ob vseh zahtevah drugih in v svojih
hotenjih po Se, po bolje, po kdaj tudi hlastanju za nemo-
gocim preprosto pozabimo nase. In smo Ze korak do
izgorelosti. Koga ta pojav v nasi druzbi najbolj prizadene
in zakaj pravzaprav pride do njega, si preberite v nasi
aktualni temi.

Pomemben del v nasem Zivljenju predstavljajo kemikali-
je, zato smo del revije namenili temu podrocju.
Pogovarjali smo se z Marto Ciraj, direktorico Urada RS za
kemikalije, ki nam je razlozila vlogo urada pri zagotavlja-
nju kemijske varnosti pri nas in njegove dolgorocne stra-
tegije, povedala pa nam je tudi, kaksne novosti prinasa
zakonodaja REACH. Prav tako smo se dali pouciti o razlo-
gih in ciljih globalnega poenotenja razvrs¢anja in oznace-
vanja kemikalij ter o postopkih registriranja kemikalij.
Upamo, da boste ob branju nase revije spoznali kaj nove-
ga! Se vedno pa vas vabimo, da nam posljete vprasanja,
na katera ne najdete odgovorov, nasi strokovnjaki pa se
bodo potrudili in vam odgovorili.

Andreja Tasic

Prepricani smo, da v
izgorelost vodi sovpli-
vanje treh skupin vzro-
kov, ki so med sabo
mocno prepleteni: 1.
druzbenoekonomske
okoliscine, 2. psiholoske
okoliscine Zivljenja in
dela ter 3. osebnostne
znacilnosti.
Druzbenoekonomske
okoliscine ustvarjajo
druzbenoprodukcijske
odnose, ki oblikujejo
socializacijske mehaniz-
me, torej nacin vzgoje,
vrednostne sisteme itd.

Vec na str. 23

Varnost in zdravje pri delu sta
v sodobnem casu hitrega
tehnoloskega razvoja, katere-
ga cilj je ¢im vecja ekonomska
uspesnost gospodarskih in
negospodarskih subjektov ter
sistemov, s tem pa celotne
druzbe, eno glavnih vodil
sodobnega nacrtovanja.

Veé na str. 31
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Dr. Ivan Svetlik, minister za delo,
druzino in socialne zadeve

Ivan Svetlik je dodiplomski in podiplomski Studij iz sociologije opravil na Fakulteti
za druzbene vede Univerze v Ljubljani. Doktoriral je leta 1983.

Od leta 1974 do imenovanja za ministra je bil zaposlen na Fakulteti za druzbene
vede Univerze v Ljubljani. Je redni profesor za kadrovsko in socialno podrocje, bil
Jje predstojnik Centra za proucevanje organizacij in ¢loveskih virov. Od leta 2005 je
bil zaposlen tudi na rektoratu Univerze v Ljubljani kot prorektor. Med drugim je bil
dekan Fakultete za druzbene vede, predsednik Slovenskega socioloskega drustva,
prvi predsednik Sveta za visoko Solstvo v samostojni Sloveniji in predsednik nacio-

nalne komisije za prenovo solskih programov, predsednik Strokovnega sveta za
poklicno in strokovno izobrazevanje in predsednik Zveze drustev za kadrovsko
dejavnost Slovenije. Za ministra za delo, druzino in socialne zadeve je bil imeno-

van 21. novembra 2008.

AVTORICA: Andreja Tasi¢
FOTOGRAFIJE: Zaklop
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Ni se dolgo, kar ste prevzeli mini-
strstvo za delo, druZino in socialne
zadeve, pa vendar nas zanima,
kako se razlikuje delo na fakulteti
in ministrstvu.

Zadnje ¢ase sem bil bolj zaposlen
na rektoratu univerze kot na fakul-
teti, tako da sem imel opravka z
akademskim menedZmentom, je pa
res, da se v bistvu to delo zelo razli-
kuje od sedanjega, zlasti v tem, da
je tu dinamika vecja in da je proble-
matika bistveno drugacna. Politi¢ni
ciklus, ki ga moramo poganjati,
zahteva tudi dodatne aktivnosti, za

razliko od odlo¢anja znotraj institu-
cije, kot je akademska, saj imamo
opravka z vec partner;ji, strankami v
parlamentu, vlado, socialnimi par-
tnerji. Morda je razlika tudi, da je
ministrstvo bolj hierarhi¢no, kot je
akademsko okolje.

Boste se nadaljevali z delom na
univerzi?

Da, imam $e dopolnilno delo na
fakulteti za druzbene vede. Cas mi
sicer manj dopusca opravljati to
delo, vendar sem se odlocil, da
bom vztrajal Se nekaj ¢asa, potem
se bo pa videlo.

Vodenje ministrstva ste prevzeli v
nehvaleznem obdobju splosne
recesije. Kaksni so vasi nacrti s
tega vidika?

Padli smo v situacijo, ko je bilo
treba takoj reagirati, zato smo pri-
pravili tudi nekaj ukrepov, kot je
recimo subvencioniranje skrajsane-
ga polnega delovnega casa.
Pripravljamo 3e ve¢ ukrepov za
ublaZitev krize; ministrstvo ima
znotraj aktivne in pasivne politike
zaposlovanja te instrumente pripra-
vljene Ze od prej. Te instrumente bo
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treba aktivirati in jih okrepiti po
obsegu. To pomeni ve¢ nadomestil
za vec brezposelnih oseb, vec dela
z vec ljudmi, ki bodo brezposelni, v
okviru usposabljanja, javnih del, pa
spodbujanje k zaposlovanju in
samozaposlovanju. Ti programi so
uporabljani in preizkuseni zZe dlje
Casa. Glede na spremenjene razme-
re in odvisno od tega, katera bo
cilina skupina oziroma katera soci-
alna skupina bo v tezjem polozaju,
bomo morali sproti oblikovati 3e
dodatne programe.

Delavci v tem ¢asu najbrz ne upajo
tarnati zaradi slabih delovnih raz-
mer, ker se bojijo za delovno mesto.
Lahko da bo Se vec sive ekonomije,
manj prijavljenih in zavarovanih
delavcev ... Kaj lahko storite za
delavce z vidika varnosti in zdravja
pri delu?

Razmere se v pogledu razmerja mini-
strstvo — zaposleni niso spremenile.
Delavce &citi ustrezen zakon, predpi-
si. Problem je seveda, kako v teh
razmerah posamezne strani reagira-
jo. Ravno zaradi navedenega bi naj-
brz morala biti delovna inSpekcija
aktivnejsa, pri Cemer imamo teZave,
ker je pomanjkanje inSpektorjev,
hkrati pa naj bi vse vladne sluzbe
zmanjSevale Stevilo zaposlenih. To
seveda zmanjSuje moznosti za nad-
zor tega podrocja. Nasledniji akter so
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delavci, ki so v teh okolis¢inah pri-
pravljeni sprejeti tudi manj ugodne
razmere, ne da bi izpostavljali vpra-
Sanje delovnih razmer delodajalcem
ali zunanjim institucijam. Vseskozi je
problemati¢no to, da je, Se posebej
pri nizjih kategoriji zaposlenih, pre-
majhna osvescenost glede varnosti.
Ne le da ne problematizirajo varnosti
pri delu, ampak tudi ne sprejemajo
dolocenih standardov, ki bi jih mora-
li, glede zascite na delovnih mestih
in v delovnem okolju. Ta problemati-
ka v tej specifi¢ni situaciji ni bistveno
drugacna, kot je bila sicer, Ze ce
pogledamo gradbenistvo, ki je eno
najbolj izpostavljenih podrocij.

Kako na splosno ocenjujete stanje
na podrocju varnosti in zdravja pri
delu? Ste s trenutnim stanjem
zadovoljni ali morda nacrtujete
kaksne izboljsave?

Primerjalno pri nas situacija ni pose-
bej problematicna glede na druge
drzave. So pa seveda dolocene
panoge, ki so bolj izpostavljene,
recimo gradbenistvo, kjer se tudi
delodajalci zavedajo tega vprasanja,
kajti zaradi nesre¢ pri delu imajo
veliko neprijetnosti in stroskov ter
jih to v vseh pogledih obremenijuje.
Na tem podro¢ju bi morali stanje
izboljsati, ceprav bo ministrstvo to
tezko storilo, ¢e delodajalci ne bodo
sami bolj aktivni. Mi jih lahko nadzi-

"Imamo pripra-
vljen program
ukrepov za
varovanje pri
delu.”

ramo, povecujemo zahteve, sankci-
je, vendar pa je ukrepanje v glavnem
v njihovih rokah. Kar ministrstvo
lahko dela, je osvesc¢anije, informira-
nje, tako da se delavci, ki imajo
dolocene pravice in dolZnosti s tega
naslova, drugace vedejo in posta-
vljajo drugacne zahteve do svojega
delodajalca. Imamo pa pripravljen
program ukrepov za varovanje pri
delu, ki ga bomo v letosnjem letu
ponovno osvezili s konkretnimi ukre-
pi. Predvidevamo, da bo to na vladi
obravnavano v pomladanskem ¢asu.
Sproti tudi spremljamo teZave zako-
na, ki ureja to podrocje. V nacrtu
imamo revizijo tega zakona.

Bi se morda dalo delodajalce spod-
buditi v preventivo, zascito pred
nesrec¢ami na delovnem mestu?

Spodbude oziroma sankcije so, saj
delodajalec nosi precej posledic, ki
so povezane s poskodbamiin nesre-
¢ami. Lahko bi seveda povecevali
sankcije, vendar je po drugi strani
treba imeti ustrezno mero. Seveda
pase das protiposkodbamiin nesre-
¢ami Se veliko narediti, zlasti v oko-
ljih, kjer je veliko fizicnega dela, kjer
je tehnologija Se razmeroma nedo-
vrsenavvarnostnem pogledu. Veliko
je odvisno od neposrednih vodij.

Soocamo se tudi s staranjem delov-
ne sile, pri tem pa obstaja tudi
problem zaposlovanja mladih.
Imate predvidene spodbude, ukre-
pe za zaposlovanje obeh skupin?

V naboru aktivne politike zaposlova-
nja je nekaj ukrepov, ki so usmerjeni
prav na starejse, recimo v obliki sub-
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vencij za tiste delodajalce, ki zaposli-
jo starejse delavce, ki dalj ¢asa ¢aka-
jo na zaposlitev. Verjetno pa bo treba
izdelati e vec takih ukrepov glede
nato, da se nasadelovnasilain brez-
poselni starajo. Najvec¢je probleme
pri zaposlovanju imamo namrec pri
najstarejsih, v ¢asu krize pa tudi med
mlajSimi. Torej bomo morali na obeh
segmentih okrepiti ukrepe politike
zaposlovanja. Dolocene rezultate je
mozno dosegati predvsem s finan¢-
nimi spodbudami, ki jih delodajalci
tudi najbolj razumejo. V resnici je
tako, da so mladi nekoliko bolj izpo-
stavljeni v ¢asu krize, ker se zaposlo-
vanje ustavlja. So tudi glavni nosilci
bremena fleksibilnih oblik zaposlo-
vanja. lzkazalo se je namre¢, da
delavci, ki delajo za dolocen cas,
nimajo enakega poloZaja, ¢eprav naj
bi bilo delo za dolocen ¢as enako
obravnavano kot delo za nedolocen
¢as. V resnici izkaze, da se jim trenu-
tno ne da zagotoviti enakega poloZa-
ja. Doloceni ukrepi naj bi bili v priho-
dnje namenjeni njim. Ko bo enkrat
kriza minila, in verjetno ne bo trajala
tako zelo dolgo, je mogoce pricako-
vati, da se bodo razmere izpred dveh
let obnovile. Ob normalni gospodar-
ski rasti mladi najbrz ne bodo imeli
velikih teZzav z zaposlovanjem, Se
posebej zato, ker imamo demograf-
ski upad in je dotok mladih na trg
delovne sile razmeroma majhen in
se Se zmanjsuje. Vedji problem bo
verjetno s starejSimi. Zanje pa bo
treba poskrbeti, tako da bodo dalj
¢asa v delovnem razmerju, tudi iz
drugih razlogov. Tukaj je namrec $e
vprasanje napajanja pokojninskih
fondov.

Tudi nizka rodnost v nasi drzavi je
problematicna. Mladi ne dobijo
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sluzb za nedolocen cas, brez teh ni
kreditov, brez njih ni stanovanj in
brez vsega tega ni rojstev otrok. Na
kaksen nacin bi se dalo po vasem
mnenju prepricati mlade, da bi se
odlocali za ustvarjanje druzin?

Druzinska politika je bila kar aktiv-
na, veliko ukrepov je Ze bilo spreje-
tih, vprasanje pa je, ali so dovolj
ustrezni. Recimo otroski dodatki,
brezplacen vrtec itd., so ukrepi, ki
so gotovo Sli v pravo smer. Vendar
sta vsaj Se dve zadevi, bistveni za
rodnostno vedenje. Najprej gre za
stil Zivljenja, ki mlade zadrzZuje dlje
pri svojih starsih, ne da bi se na
primeren nacin osamosvojili. Morda
bi se mladi Zeleli osamosvaojiti, ven-
dar tudi starsi temu niso naklonje-
ni, tako kot je to v nekaterih drugih
evropskih drzavah, kjer sta kultura
in tradicija drugacni. Skratka ce bi
spodbujali mlade, da bi se prej osa-
mosvajali, prej formirali svoja
gospodinjstva, seveda tudi druzine,
potem bi jim bilo treba zagotoviti
tudi ustrezne razmere. Ena od teh
je zaposlovanje, druga pa so stano-
vanja. Zlasti do stanovanja je zelo
tezko priti, zelo malo je neprofitnih,
socialnih stanovanj, ki bi bila pri-
merna za mlade, tudi krediti so
tezko dostopni, ¢e nimas zaposlitve
za nedolocen ¢as. Ce pajoimas, so
place na zacetku skromne in je
tezko varcevati in dobiti kredite.

Torej gre za stanovanjsko politiko
in druge ukrepe, ki naj bi spremeni-
li stil Zivljenja, da bi se mladi prej
osamosvajali, 5li na svoje, se locili
od "mama hotelov" in tako tudi
samostojno zaziveli.

Kako pa lahko ministrstvo poseZe v
to oziroma pripomore k temu, da bi
mladi zapustili domace udobje?

V zakonu o zakonski zvezi in druzin-
skih razmerjih so dolo¢ila, ki pravi-
jo, do kdaj morajo starsi skrbeti za
svoje otroke. Starsi seveda lahko
tudi po 26. letu Se skrbijo za svoje
otroke, vendar ni treba, da jih drza-
va k temu zavezuje toliko casa.
Hkrati pa lahko drzava skozi stipen-
dijsko in stanovanjsko politiko vpli-
va na to, da bodo ustvarjeni dru-
gacni pogoji za osamosvajanje. Te
mozZnosti ima, seveda pa to nekaj
stane. To naj bi pomenilo tudi dru-
gacen model solidarnosti med
generacijami. Investicija, ki jo sre-
dnja generacija vlaga v mlajso, tako
da skrbi za mlade dalj ¢asa, potem
ni ve€ v smislu pri¢akovanih povra-
¢il, ko srednja generacija doseze
starost. Potem se obveznost mlajse
generacije do vzdrZevanja starejse
manjsa. Skratka, v cel sistem je se
vedno vgrajena zelo mocna nefor-
malna medgeneracijska solidar-
nost, ki v doloceni meri zavira
reproduktivno funkcijo.



Osredrya tema

Uvrstitev mobinga
v pravni sistem in sodna praksa

Mobing je specificna oblika obnasanja na delovnem mestu, ko posameznik ali
skupina sistematicno psihi¢no grdo ravna ali ponizuje drugo osebo (ali osebe) z
namenom, da Skodi ugledu, casti, cloveskemu dostojanstvu in osebni integriteti,
vse do prenehanja delovnega razmerja. Mobing je z zakonom prepovedan, pred-
pisani so postopki in posledice krsitev. Slovenija zaenkrat Se nima ustrezne
sodne prakse na podrocju mobinga.

AVTOR:

dr. Aleksej Cvetko
Vrhovno sodisce RS
Tavcarjeva 9, Ljubljana

Uvod

Tako praksa kot tudi teorija na
vseh nivojih dajeta vedno vedji
poudarek preprecevanju nadlego-
vanja in trpin¢enja na delovnem
mestu. Zato tudi vedno vec prav-

nih virov posveca tem problemom
vecjo pozornost in poskusa vsaj
na normativni ravni taka ravnanja
prepreciti. Temu trendu sledi tudi
Slovenija, ki je v svoj pravni vir, ki
ureja delovna razmerja, vnesla
ustrezne norme, ki naj bi prepreci-
le tovrstna nezaZelena ravnanja
na delovhem mestu. Zakon o
delovnih razmerjih (ZDR)1 je v 6.
¢lenu urejal prepoved diskrimina-
cije, ki se z novelo (ZDR-A)2 ni
bistveno spremenila. V 45. ¢lenu
je zagotavljal tudi varstvo pred
spolnim nadlegovanjem. Ni pa
dolocal zas¢ite pred drugimi obli-
kami nadlegovanja in predvsem
pred mobingom ali — kot je poi-
menovan ta institut pri nas —
trpin¢enjem na delovnem mestu.
Evropska socialna listina v 26.
¢lenu, ki opredeljuje pravico do
dostojanstva pri delu, v drugem
odstavku (v prvem je zascita pred
spolnim nadlegovanjem) zavezuje
podpisnice, da bodo pospesevale
ozavescanje, obvescanje in zasci-
to pred ponavljajocimi se graje
vrednimi in ocitno negativnimi in
Zaljivimi dejanji, usmerjenimi proti
posameznim delavcem na delov-
nem mestu. V direktivi 89/391/
EGS o vpeljavi ukrepov za vzpod-
budo izboljsav varnosti in zdravja
delavcev pa je doloc¢ba, da je delo-
dajalec dolzan poskrbeti za var-
nost in zdravje delavcev v vseh
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razmerah, ki so v zvezi z delom.
Zato se je zakon dopolnil tudi z
ustreznimi dolo¢bami v teh sme-
reh.

Mobing

Pomembna novost ZDR so dolo¢-
be v zvezi z mobingom. Mobing3,
ki ga lahko oznacujemo kot poseb-
no obliko Sikanes, je Custveno
nasilie na delovnem mestu, do
katerega pa lahko, ¢e uposteva-
mo poskuse definicij, pride ne
samo s psihi¢nim, ampak tudi s
fizicnim posegom. V literaturi naj-
demo za mobing tudi druge izra-
ze, ki se vsebinsko sicer ne pokri-
vajo v celoti, pomenijo pa terorizi-
ranje na delovnem mestu (bullying
or psychological terror at the wor-
kplace), sovrazno obna3anje na
delu (hostile behaviors at work),
poskodbo na delovnem mestu
(workplace trauma) oziroma psi-
holosko agresivnost in ¢ustveno
nasilje (psyhological aggressions
and emotional violence). Gre torej
za dogajanje, s katerim se lahko
povzrocajo ¢ustvene poskodbe, ki
vplivajo na dusevno in psihi¢no
zdravje delavca, ki jim je podvr-
Zen. Mobing je vsaj zaenkrat bolj
kot pojavnost v delovnem pravu
in proucevanje njegovega prepre-
¢evanja na delovnem mestu pred-
met obdelave na socioloSkem in
psiholoskem podro¢ju, posledic-
no pa tudi na zdravstvenem. Prvi
dve veji predvsem proucujeta
razloge za pojav te oblike nasilja v
druzbi, tretja pa se, Ceprav na to
izrecno ne opozarja, sreCuje ze s
posledicami nasilja na delovnem
mestu in lahko blazi samo S3e
nastale posledice. Ne gre pa spre-
gledati, da Evropska socialna listi-
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na (spremenjena)s daje tudi prav-
no podlago za poseg na to podro-
¢je, saj v 26. ¢lenu, kjer govori o
pravici do dostojanstva pri delu,
zavezuje pogodbenice, da po
posvetu z organizacijami deloda-
jalcev in delavcev pospesujejo
ozavescanje, obvescanje in zasci-
to pred ponavljajocimi se graje
vrednimi ali o¢itno negativnimi in
Zaljivimi dejanji, usmerjenimi proti
posameznim delavcem na delov-
nem mestu ali v zvezi z delom, in
sprejemajo vse ustrezne ukrepe
za zasCito delavcev pred takim
ravnanjem. Enotne definicije
mobinga kot oblike nasilja na
delovnem mestu ni, kar glede na
to, katere organizacije oziroma s
katerih podrocij se problem obrav-
nava, ni prav ni¢ nenavadnega.
Ker gre za poseben pojav na delov-
nem mestu, ki ga sprozi prvotno
posameznik (posameznik ali sku-
pina se obicajno obravnava kot
napadalec ali tiran), nato pa se
mu lahko pridruZijo tudi drugi,
lahko pa gre Ze takoj za pojav, ki
ga sprozi skupinaé, se problem
obravnava kot pojav v druzbi ozi-
roma akcija (reakcija) posamezni-
ka (socioloski ali psiholoski).
Zaradi posledic pojava, stresa
posameznika (ta se obicajno
obravnava kot tarca), lahko pa
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tudi skupine na delovhem mestu,
in nato posledic stresa pa se pro-
blem dalje obravnava kot medi-
cinski, ekonomskiin pravni (delov-
na razmerija in socialna varnost).
Obic¢ajno se z mobingom razume
veckrat ponovljen napad na posa-
meznika (tar¢o).7 Razli¢ni avtorji
razlicno tolmacijo, kaj pomeni
veckrat ponovljen napad. Nekateri
trdijo (Leymann), da lahko o
mobingu govorimo Sele, ¢e se
napad ponovi enkrat na teden v
obdobju Sestih mesecev, drugi,
da gre za mobing Ze, ¢e se napad
ponovi samo nekajkrat v pol leta
(Einarsen, Skogstad). Nekateri pa
zagovarjajo kar enoletno ¢asovno
obdobje (Bjorkvist).8 Napad lahko
pomeni kakrsno koli neprimerno
ravnanje — agresijo z namenom
povzrociti Skodo posamezniku ali
skupini. Pri tem sta pomembna
elementa namen in povzrocitev
Skode.g Neprimerno ravnanje, ki
nima obeh navedenih elementov,
je treba obravnavati samo kot
neprimerno ravnanje, ne pa kot
mobing. Skoda, ki naj bi bila pov-
zroena namenoma, je lahko
posledica fizitnega dejanja (suva-
nje, udarjanje, poskodba z orod-
jem, udarec s pestjo) ali psihi¢ne-
ga ucinkovanja (kricanje, prekli-
njanje, sramotenje, poniZevanje,
kritiziranje).

Neprimerno ravnanje na delov-
nem mestu torej mora vsebovati
prizadevanje nekoga, da povzroci
drugemu, s katerim dela, lahko pa
tudi organizaciji, v kateri je zapo-
slen, skodo. Ni pomembno, kdo
Skodo povzroca in komu, saj so
mozZne kombinacije, da je Skoda
povzro¢ena med sodelavci, med
predpostavljenim in podrejenim
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ali podrejenim in predpostavlje-
nim.10 Mobing torej vsebuje pre-
misljeno, Zaljivo in neprijazno ter
ponavljajoce se grdo ravnanje s
tar¢o. Bistveno je, da gre za pona-
vljajoc¢e se napade, pri cemer je
lahko napad vedno istovrsten.
Tisti, ki proucujejo problem mobin-
ga, obicajno ne uporabljajo anali-
ze dejanj, ki ga povzrocajo, saj
lahko v bistvu vsaka agresija
pomeni tako dejanje, drugi pa
(predvsem zaradi lazje primerlji-
vosti) upostevajo tipicna dejanja,
zaradi katerih pride do mobinga.
Tako na primer Leymanni1 kot
taka dejanja nasteva 45 razlicnih
dejanj, kot so omejevanje izraza-
nja, jemanje besede, kri¢anje, kri-
tiziranje zasebnega Zivljenja,
nadlegovanje po telefonu, verbal-
ne groznje, prekinitev komunicira-
nja, ignoriranje, premestitev v
druge prostore, Sirjenje neprije-
tnih govoric, smesenje, norceva-
nje iz hib, oponasanje, nortevanje
iz zasebnega Zivljenja, noréevanje
iz narodnosti, dodelitev neprimer-
nih delovnih nalog, napacno oce-
njevanje delovnih naporov, dvomi
v poslovne odlocitve, preklinjanje,
opravljanje nalog, ki zmanjsujejo
samozavest, dodeljevanje nalog,
ki so pod nivojem kvalifikacij,
dodeljevanje vedno novih nalog,
dodeljevanje nalog pod nivojem
sposobnosti, fizi¢ne zlorabe, spol-
ni napadi. Vzroki, zaradi katerih
prihaja do mobinga, so razli¢ni,
saj zajemajo vrsto podrocij: splo-
Sna kultura znotraj gospodarske
druzbe, negotovost glede delov-
nega mesta, nesoglasja med
zaposlenimi in vodstvom, nerazu-
mevanje med sodelavci, sistem
napredovanj, vedno visje zahteve
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na delovnem mestu in Ze tako
visok odstotek stresa zaradi dela.
Po definiciji cetrtega odstavka
¢lena 6a ZDR je ,trpintenje na
delovnem mestu vsako ponavlja-
joCe se ali sistematicno graje vre-
dno in o€itno negativno ravnanje
ali vedenje, usmerjeno proti posa-
meznim delavcem na delovnem
mestu ali v zvezi z delom.“

Kdo je lahko Zrtev mobinga

LazZji od odgovora na vprasanje,
kaj je mobing, je odgovor na vpra-
sanje, kdo je lahko njegova Zrtev
(tarca). Zrtev je lahko vsakdo v
delovnem razmerju, ne glede na
to, ali je na nadrejenem ali podre-
jenem polozaju. Studije kazejo12,
da je problem nasilja na delovnem
mestu tako v Evropi kot drugih
drzavah resen problem, saj je z
njim po podatkih Evropske agen-
cije za varnost in zdravje pri delu
prizadetih od 6 do 10 odstotkov
zaposlenih evropskih delavcev,
po podatkih kalifornijskega insti-
tuta za nasilje na delovnem
mestu13 pa je odstotek celo visji.
Po rezultatih raziskav je pri ugota-
vljanju nasilja na delovnem mestu
spol nepomembeni4, razlike se
pokaZejo Sele pri ugotavljanju,
kdo je napadalec. Po podatkih

ameriskega instituta za nasilje na
delovnem mestu je vecina napa-
dalcev nadrejenih delavcev (81
%)15, medtem ko Evropska agen-
cija za varnost in zdravje pri delu
navaja, da zrtve v 50 % izjavljajo,
da so jih napadli nadrejeni.16
Ceprav so razlogi za pojav mobin-
ga razli¢ni in se jih pogosto celo
ne da identificirati, saj so lahko
posledica osebnostne strukture
zaposlenih ali njihove splosne
kulture, je zanimiv podatek, da je
nasilje v veliki meri vklju¢eno Ze v
sistem vodenja podjetja, ker je
avtoritativen nacin vodenja v mno-
gih gospodarskih druzbah visoko
cenjen. Prav ta ugotovitev tudi
kaZe, zakaj je med napadalci vec
nadrejenih oziroma zakaj so Zrtve
pogosteje podrejeni.

Posledice mobinga

Posledice mobinga so zelo pestre,
saj jih lahko obravnavamo kot
stroSke gospodarske druzbe
(posredni stroski zaradi zmanjsa-
ne storilnost, neposredni stroski
zaradi bolniskih odsotnosti, posle-
dic invalidnosti in odpovedi
pogodb o zaposlitvi, pa do bolj
pomembnih posledic, ki jih nasilje
pusca na svojih Zrtvah). V vseh
razpolozljivih raziskavah se ugo-
tavlja, da so posledice vec¢plastne,
saj se kazejo v obliki fizi¢nih, psi-
hi¢nih in psihosomatskih obolenj.
Tako se poleg depresij, fobij,
motenj spanja, prebavnih moten;j
pojavljajo kar v vec kot 30 % pri-
merov.

Ureditev v zakonu

Prepoved trpin¢enja na delovnem
mestu (mobing) je po novem ure-
jen v drugem odstavku 6a clena

Delo in varnost - LIV/2009/5t. 1



ZDR.V njem je kot trpin¢enje opre-
deljeno vsako ponavljajoce se ali
sistemati¢no graje vredno ali oci-
tno negativno Zaljivo ravnanje ali
vedenje, usmerjeno proti posa-
meznim delavcem na delovnem
mestu ali v zvezi z delom. V tre-
tiem odstavku 45. ¢lena ZDR pa je
doloc¢ba, da je v primeru nezago-
tavljanja varstva pred trpin¢enjem
delodajalec delavcu odgovoren
po splosnih nacelih civilnega
prava.

Dolocba clena 6a ZDR-A

Prepoved spolnega in drugega
nadlegovanja ter trpin¢enja na
delovnem mestu je ZDR-A uredil v
¢lenu 6a. V tem clenu je poleg
preprecevanju spolnega nadlego-
vanja na delovnem mestu posvetil
posebno pozornost tudi drugim
oblikam nadlegovanja na delov-
nem mestu in tudi pri nas vedno
bolj prisotnemu mobingu. Zato se
je zakonodajalec odlocil, da bo
prepoved takega ravnanja dolocil
Ze v splosnih dolo¢bah zakona,
prepoved pa ponovil Se v poseb-
nem clenu (45. clen), kjer so
obravnavane obveznosti deloda-
jalca. Gre za povsem nov ¢len v
noveli, ki pomeni dopolnitev var-
stva pred nadlegovanjem, tako
spolnim kot tudi drugim, in trpin-
¢enjem. Dolocbe tega ¢lena pome-
nijo dopolnitev starega 45. ¢lena,
ki spremenjen ostaja tudi v noveli-
ranih dolo¢bah $e vedno kot varo-
vanje dostojanstva delavca pri
delu. Tem dolo¢ham dajejo prav-
no podlago dolo¢be direktive
2000/43/ES 0o uresni¢evanju
nacela enakega obravnavanja
oseb ne glede na rasno ali etnicno
poreklo, direktive Sveta 2000/78/
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ES o splosnih okvirih enakega
obravnavanja pri zaposlovanju in
delu ter Evropske socialne listine
— spremenjene. Prav Evropska
socialna listina ima v 26. ¢lenu
izrecno dolo¢bo, po kateri se
pogodbenice po posvetu z organi-
zacijami delodajalcev in deloje-
malcev zavezujejo, da pospesuje-
jo ozavescanje, obveScanje in
zascito pred spolnim nadlegova-
njem na delovnem mestu ali v
zvezi z delom in sprejemajo vse
ustrezne ukrepe za zascito delav-
cev pred takim ravnanjem ter
pospesujejo ozavescanje, obve-
S¢anje in zascito pred ponavljajo-
¢imi se graje vrednimi ali ocitno
negativnimi in Zaljivimi ravnanji
(trpincenje), usmerjenimi proti
posameznim delavcem na delov-
nem mestu ali v zvezi z delom, in
sprejemajo vse ustrezne ukrepe
za zasScito delavcev pred takimi
ravnanji. Obravnavane so tri
mozne oblike posega v ¢lovekovo
telesno in dusevno celovitost, kar
je kot predmet varovanja doloce-
no ze v 35. ¢lenu Ustave RS. Ta
doloc¢a, da je zagotovljena nedo-
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takljivost ¢lovekove telesne in
dusevne celovitosti, njegove
zasebnosti in osebnostnih pravic.
Te oblike so spolno nadlegovanje,
druga nadlegovanja in trpincenje
(mobing). Vsaka od oblik ima
svoje znacilnosti, ki jih je treba
upostevati pri obravnavi posame-
znega instituta.

1. Spolno nadlegovanje

Po definiciji v zakonu je spolno
nadlegovanije kakrsna koli oblika
neZelenega, neverbalnega ali fizi¢-
nega ravnanja ali vedenja spolne
narave z ucinkom ali namenom
prizadeti dostojanstvo osebe, zla-
sti kadar gre za ustvarjanje zastra-
Sevalnega, sovraznega, ponizujo-
cega, sramotilnega ali zaljivega
okolja. Bistveno lazje kot druga
nadlegovanja je mogoce opredeli-
ti spolno nadlegovanje na delov-
nem mestu. To seveda ne pomeni,
da pri opredelitvi in gradaciji spol-
nega nadlegovanja v praksi ne
more priti do teZav, vendar gre za
spolno nadlegovanje vedno in v
kakréni koli obliki (verbalno,
neverbalno, fizicno ravnanje ali
vedenje) Ze takrat, ko to povzroci
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r

obcutek prizadetosti in niti ni
treba, da bi Slo za poseg, ki bi Ze
posegel v telesno ali dusevno pri-
zadetost napadenega. Za oprede-
litev, ali neko ravnanje ali vedenje
pomeni spolno nadlegovanje, je
pomembno, da se ugotovi, ali je
bilo to zaceto zaradi namena (in
u¢inka) prizadeti dostojanstvo
osebe, in predvsem kadar gre za
ustvarjanje zastrasevalnega, poni-
Zujocega, sramotilnega ali zaljive-
ga okolja. Eden od namenov varo-
vanja pred spolnim nadlegova-
njem je tudi preprecevanje diskri-
minacije, ki bi temeljila na spolu,
in seveda obveznost delodajalca,
da naredi vse, da do spolnega
nadlegovanja na delovnem mestu
ne pride, ¢e pa do njega pride, da
S0 njegove Zrtve ustrezno zascite-
ne. Dolocba je v skladu z direktivo
2002/73/ES, s katero je bila spre-
menjena pa tudi dopolnjena direk-
tiva 76/207/EGS o enaki obravna-
vi moskih in Zensk pri dostopu do
zaposlitve.

2. Druga nadlegovanja

Ceprav ne popolnoma in v vsakem
primeru, se da opredeliti pojma
spolno nadlegovanje in trpincenje
(mobing). Oba pojma sta znana
tudi iz prakti¢nega obravnavanja
delovnih razmerij, ¢e pa Ze ne iz
tega naslova, pa vsaj iz naslova
civilne obravnave posledic rav-
nanj, ki jih Stejemo za spolno
nadlegovanje oziroma trpincenje.
Veliko teZje bo opredeljevati, kaj
pomeni drugo nadlegovanje na
delovnem mest, in to kljub temu
da zakon pove, da je nadlegova-
nje vsako neZeleno vedenje, pove-
zano s katero koli osebno okoli-
§¢ino, z u¢inkom in namenom pri-
zadeti dostojanstvo osebe ali
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ustvariti zastrasevalno, sovrazno,
ponizujoce, sramotilno in Zaljivo
okolje. Ravno definicija je tista, ki
odpira vprasanja. Ali je nadlego-
vanje samo nezeleno vedenje ali
je to morda lahko vsako neZeleno
ravnanje? Ali je nadlegovanje
vsako vedenje po definiciji, tudi ¢e
ne pride do posledice? Pri definici-
ji nadlegovanja namrec ni doloce-
na posledica, ki jo bomo morali
ugotoviti, ¢e bomo hoteli uspesno
uveljavljati pravico do odSkodnine
po dolocbah 45. ¢lena ZDR. Zato
bomo po vsej verjetnosti s tem
pojmom morali zajeli predvsem
oblike grdega ravnanja, ¢e bomo
hoteli ta pojem pravilno pravno
umestiti. S pojmom se srecujemo
predvsem v kazenskem pravu
(146. clen KZ), takrat ko gre za
neko ravnanje oziroma povzroci-
tev med lahko telesno poskodbo
in Zaljivim ravnanjem. O grdem
ravnanju, s katerim je varovana
¢lovekova nedotakljivost iz 36.
¢lena URS, lahko govorimo, kadar
nekdo prizadene telesno in dusev-
no celovitost drugega.

3. Trpincenje (mobing)

Trpin€enje na delovnem mestu je
vsako ponavljajoce se ali sistema-
ti€no graje vredno ali o¢itno nega-
tivno in Zaljivo ravnanje ali vede-
nje, usmerjeno proti posameznim
delavcem na delovnem mestu aliv
zvezi z delom. Trpincenje ali
mobing lahko oznac¢ujemo kot
posebno obliko Sikane na delov-
nem mestu, do katere lahko pride

obi¢ajno s psihicnim posegom v
integriteto posameznika, mozno
pa je tudi fizicno nasilje. V teoriji
najdemo za trpincenje tudi druge
izraze, ki se vsebinsko ne pokriva-
jo v celoti, pomenijo pa terorizira-
nje na delovnem mestu (na primer
bulling, psyhological terror at the
workplace), sovrazno obnasanje
na delu (hostile behaviors at
works), poskodbo na delovnem
mestu (workplace trauma) oziro-
ma psiholosko agresivnost in
custveno nasilje (psyhological
agressions and emotional violen-
ce). S temi dogajanji se povzroca-
jo Custvene posledice (poskodbe),
ki lahko vplivajo na fizi¢no in psi-
hicno stanje delavca. Zrtev trpin-
¢enja je lahko vsakdo, ne glede na
to, ali je v nadrejenem ali podreje-
nem poloZaju. Izrecno je doloce-
no, da je spolno in drugo nadlego-
vanje prepovedano. Zakon nadle-
govanje opredeljuje kot vsako
neZeleno vedenje, povezano s
katero koli osebno okolis¢ino, z
uc¢inkom ali namenom prizadeti
dostojanstvo osebe ali ustvariti
zastraSevalno, sovrazno, poniZu-
joce, sramotilno ali zZaljivo okolje.
Izrecno je doloceno, da 3teje spol-
no in drugo nadlegovanje za dis-
kriminacijo. Taka dolo¢ba ima tri
iziemno pomembne posledice. V
primeru spora, ko delavec navaja
dejstva (trditveno breme), ki upra-
vicujejo domnevo (trditveno
breme je ozje, ker dovoljuje samo
domnevo), da je bila krsena pre-
poved diskriminacije, je delodaja-
lec tisti, ki mora dokazati (doka-
zno breme), da ni krsil prepovedi
diskriminacije. Ce pride do krsitve
prepovedi diskriminacije, je delo-
dajalec odskodninsko odgovoren
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po splosnih pravilih civilnega
prava. Zaradi ukrepanja, ki ima za
cilj uveljavljanje prepovedi diskri-
minacije, osebe, ki pri tem sodelu-
jejo, ne smejo biti izpostavljene
neugodnim posledicam. Z dolo¢-
bo, da je delavec tisti, ki navaja
dejstva, ki upravicujejo domnevo,
da je bila krsena prepoved diskri-
minacije, da pa je ne dokazuje,
ampak delodajalec dokazuje, da
prepoved diskriminacije ni bila
krsena, se sreCamo z institutom
obrnjenega dokaznega bremena.
Gre za izjemno pomembno dolo¢-
bo, saj sta v primeru spora prav
trditveno in dokazno breme naj-
bolj pomembna elementa, ki vpli-
vata na uspeh v pravdi. Pri tej
doloc¢hi se srecujemo s pravili
materialnega prava, pravili prav-
dnega postopka (ZPP) in pravili
posebnega postopka, ki velja pred
delovnimi sodis¢i. Obicajno v
sporu velja, da toznik uspe takrat,
kadar navede dejstva, ki substan-
cirajo zahtevek, in ta dejstva nato
dokaZe. ToZena stranka pav sporu
uspe, ce toZnik ne uspe dokazati
dejstev, ki jih je navajal, ce je s
svojimi nasprotnimi dokazi uspel
omajati dokaze toznika ali ¢e je
sam navajal in nato dokazoval
dejstvo, da s tozbo uveljavljena
pravica ni nastala.

Procesno velja za navajanje dej-
stev in predlaganje dokazov po
dolo¢bah ZPP razpravno nacelo.
Po tem nacelu sodisce praviloma
nima pravice, da bi izvajalo doka-
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ze, ki jih stranke niso predlagale.
To nacelo je sankcionirano s pre-
kluzijo glede navajanja dejstev in
dokazov (286. ¢len ZPP), sodisce
pa ne sme sprejeti v podlago svoje
odlocbe nobenega dejstva, ki ga
niso navedle stranke.17

V delovnih in socialnih sporih raz-
pravno nacelo omili preiskovalno
nacelo (34. in 62. ¢len ZDSS-1). V
teh sporih lahko sodisce, ¢e po
izvedbi vseh dokazov, ki so jih
predlagale stranke, ne more ugo-
toviti dejstev, ki so pomembna za
odlocitev, samo izvede dokaze
tudi po uradni dolZnosti.18
Trditveno in dokazno breme dolo-
¢a materialno pravo. To je tisto, ki
lahko dolo¢i, da tisti, ki uveljavlja
neko pravico, ne nosi bremena
dokazovanja glede dejstev, ki so
za priznanje pravice pomembna. V
takem primeru govorimo o obrnje-
nem dokaznem bremenu, naspro-
tna stranka pa je tista, ki nosi
trditveno in dokazno breme, da
taka dejstva ne obstajajo.
Odklonitev (oziroma neprivolitev
v) spolnega nadlegovanja ali dru-
gega nadlegovanja ne sme biti
razlog, da delodajalec iskalca
zaposlitve ali Ze zaposlenega
delavca zaradi tega obravnava
drugace. Tudi tako razli¢no obrav-
navanje zakon doloc¢a kot diskri-
minacijo pri zaposlovanju in delu.
Enako kot vse oblike nadlegova-
nja je prepovedano tudi trpin¢enje
na delovnem mestu. Kot trpince-
nje zakon obravnava vsako pona-
vljajoce se ali sistematic¢no graje
vredno ali ocitno negativno in
Zaljivo ravnaje ali vedenje, usmer-
jeno proti posameznim delavcem
na delovnem mestu ali v zvezi z
delom.
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Dolocbe 45. clena ZDR in nji-

hov pomen za sodno prakso

ZDR-A je v celoti spremenil prej-
snjo ureditev varovanja dostojan-
stva delavca pri delu. Prvi del
dolocbe tretjega odstavka 45.
¢lena ZDR (velja tudi za ¢len 6 ozi-
roma 6a ZDR) pomeni uvedbo zni-
Zanega dokaznega standarda
(izkazanost domneve z navedbo
ustreznih dejstev), drugi del pa
uvaja pravilo o obrnjenem doka-
znem bremenu za vse primere, ko
pride do postopka zaradi nezago-
tavljanja varstva pred spolnim ali
drugim nadlegovanjem ali trpince-
njem. V takih primerih je doloce-
no, da je delodajalec delavcu
odskodninsko odgovoren po splo-
Snih pravilih civilnega prava.
Obveznost povracila skode lahko
zajema le tisto Skodo, ki je v vzroc-
ni zvezi s Skodljivim dejstvom.
Dokler zatrjevano skodljivo dej-
stvo sploh Se ni ugotovljeno, ni
mozZno ugotavljati obsega Skode
iz skodljivega dejstva izvirajoce
Skode, niti vzro¢ne zveze med
Skodljivim dejstvom in Skodo kot
elementov, s katerimi je zacrtan
obseg odskodninske obveznosti
(sklep  Vrhovnega sodisca
Republike Slovenije, opr. st. Il Ips
673/2004 z dne 19. 1. 2006).
Varovanje dostojanstva delavca
pri delu doloc¢a zakon v 45. ¢lenu.
Z dolo¢bami tega ¢lena je deloda-
jalcu naloZeno, da delavcem zago-
tovi tako delovno okolje, v kate-
rem noben delavec ne bo izposta-
vljen spolnemu ali drugemu
nadlegovanju ali trpinc¢enju. Pri
tem ni pomembno, ali gre za
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nadlegovanje oziroma trpincenje
s strani delodajalca, predposta-
vljenih ali sodelavcev. Dolznost
delodajalca, ki jo zakon posebej
poudarja, je tudi varovanje dosto-
janstva delavca pri delu. Splosna
zakonska doloc¢bha je, da je na
delovnem mestu prepovedano
spolno in drugo nadlegovanje ter
trpin¢enje. Delodajalec mora
delavcu omogociti delo v takem
delovnem okolju, kjer delavec ne
bo izpostavljen takemu ravnanju
ali vedenju niti s strani delodajal-
ca niti predpostavljenih ali sode-
lavcev. Ni povsem jasno, zakaj
delodajalec ni izrecno zas¢itil tudi
predpostavljenih, saj v praksi niso
tako redki primeri trpincenja s
strani podrejenih. Zato mora delo-
dajalec sprejeti ustrezne ukrepe, s
katerimi bo preprecil katero koli
prepovedano obliko. Dolocbo je
zakonodajalec sprejel (tudi) zara-
di dolocb direktive 89/391/EGS o
vpeljavi ukrepov za vzpodbudo
izboljsav varnosti in zdravja pri
delu, po katerih je delodajalec
dolZzan poskrbeti za varnost v vseh
pogledih, ki so v zvezi z delom ali
pri delu, varovati in spoStovati
mora delavcevo osebnost in S¢ititi
njegovo zasebnost, specialni
dolocbi pa se nanasata na varova-
nje dostojanstva delavca pri delu,
kar je omejeno samo na zagota-
vljanje okolja, kjer delavec ne bo
izpostavljen neZelenemu ravnanju
spolne narave, in varovanju delav-
cevih osebnih podatkov.
Delodajalec, ki ne poskrbi, da
delavci ne bi bili izpostavljeni
spolnemu ali drugemu nadlegova-
nju ali trpincenju, stori tudi prekr-
Sek in se kaznuje z globo. Dolo¢be
o varovanju pred spolnim ali dru-
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gim nadlegovanjem oziroma trpin-
¢enjem na delovnem mestu so
posledica spoznanj, da se tako
kot v drugih okoljih tudi v delov-
nih oziroma na delovnih mestih
veca Stevilo spolnih nasilnosti na
delovnem mestu, veca pa se tudi
Stevilo Zrtev splosnega nasilja in
trpincenja, na kar kazejo Stevilni
statisti¢ni podatki iz opravljenih
raziskav pri nas in v svetu. Ceprav
ti podatki niso bili posebej analizi-
rani glede na soodvisnost z drugi-
mi vplivi, so bili ze sami zase
dovolj zaskrbljujoc¢i, da je
Mednarodna organizacija dela pri-
poroCila, da drzave pri pripravi
novih zakonov ali ob pripravi spre-
memb vnesejo v zakone ustrezno
zascito (predvsem dolocbe glede
spolnega nasilja). Povsem in v
vseh primerih prepreciti spolno
nadlegovanje, druga nadlegova-
nja ali trpincenje (mobing) je v
praksi prakticno nemogoce. Zato
je Ze zakon Zrtvam takih ravnanj
olajsal njihovo dokazovanje, ko je
dolocil, da je v primeru spora, ko
delavec navaja dejstva, ki upravi-
cujejo domnevo, da je delodajalec
ravnal v nasprotju s svojimi obve-
znostmi in dopustil spolno nadle-
govanje, drugo nadlegovanje ali
trpincenje, dokazno breme na
strani delodajalca (obrnjeno doka-
zno breme). Delodajalec je v
takem primeru delavcu tudi
odskodninsko odgovoren po splo-
Snih nacelih civilnega prava. Pri
tem pa se bo srecal s predpostav-
kami odskodninske odgovornosti,
ki se dokazujejo v postopku; to so
protipravnost, S$koda, vzro¢na
zveza in odgovornost povzrocite-
lia Skode. Podani morajo biti vsi
Stirje pogoji, saj v primeru, da

manjka le eden od njih, ni odsko-
dninske odgovornosti.

Protipravnost ali nedopu-
stnost ravnanja

Povrnitev skode se lahko zahteva,
¢e so podani pogoji odskodninske
odgovornosti. Prvi pogoj je, da
skoda izvira iz nedopustnega rav-
nanja. Nedopustno ravnanje je v
civilnem pravu Sirse kot v kazen-
skem pravu, saj zadosc¢a za ugoto-
vitev nedopustnosti Ze, da gre za
ravnanje, ki je na splosno nedopu-
stno in ni treba, da je posebej
prepovedano. To je tudi v skladu z
dolocbo 10. ¢lena 0Z, da se je
vsak dolzan vzdrzati ravnanja, s
katerim bi utegnil drugemu pov-
zro€iti Skodo. Protipravnost je
izklju¢ena, ¢e gre za silobran, sti-
sko, odvrnitev skode od drugega
(138. ¢len 02), dovoljeno samopo-
moc¢ (139. ¢len 02) ali privolitev
osSkodovanca (140. ¢len 02).
Zaradi obrnjenega dokaznega bre-
mena bo obstoj nedopustnega
ravnanja dokazoval povzrocitelj
zatrjevane Skode.
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Skoda

Skoda (132. ¢len 02) je zmanjsa-
nje premozenja (navadna skoda),
preprecitev povecanja premozenja
(izgubljeni dobicek), tudi povzroci-
tev telesnih in dusevnih bolecin ali
strahu drugemu ter okrnitev ugle-
da pravne osebe (nepremozenjska
skoda). Vrste denarne od3skodnine
za nepremozenjsko 3$kodo so
navedene v 179. ¢lenu OZ.

Vzroc¢na zveza

Dokazovati vzro¢no zvezo med
vzrokom in posledico je v teoriji in
praksi tezko. V OZ ne najdemo
to¢nega odgovora, kaj vzro¢na
zveza je, je pa to vprasanje, ali je
neki dogodek (dejanje) ravnanje,
pripeljal do nekega stanja, ki ga
lahko obravnavamo kot pravno
priznano Skodo. Obicajno is¢emo
okolis¢ino, ki po rednem teku
stvari pripelje do ugotovljene
posledice (teorija adekvatne
vzroc¢nosti), ali tisto, ki je za od3ko-
dninsko odgovornost odlocilnega
pomena (teorija ratio legis vzroc-
nosti). Obstaja Se vrsta drugih
teorij, ki pa v praksi nimajo prak-
ti€ne veljave.

Odgovornost povzrocitelja
Skode

Odgovornostza povzroceno skodo
je lahko krivdna ali objektivna,
doloca ju OZ. Ta v 131. ¢lenu dolo-
¢a, da kdor povzro¢i drugemu
skodo (to je krivdna odgovornost,
tudi subjektivna, tudi deliktna), jo
je dolZzan povrniti, ¢e ne dokaZe,
da je skoda nastala brez njegove
krivde (prvi odstavek) oziroma da
je za Skodo od stvari ali dejavno-
sti, iz katerih izvira vecja Skodna
nevarnost (to je objektivna odgo-
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vornost, tudi kavzalna, tudi kvazi-
deliktna) za okolico, se odgovarja
ne glede na krivdo. Ceprav je
zakon tako v 6. kot 45. ¢lenu ZDR
dolocil, je dokazno breme v prime-
ru, e delavec navaja dejstva, ki
upravicujejo domnevo, da deloda-
jalec delavcu ni zagotavljal takega
delovnega okolja, v katerem ne bo
izpostavljen spolnemu ali druge-
mu nadlegovanju ali trpincenju,
obrnjeno, bo v morebitnem sporu
delavec imel kar nekaj tezkega
dokazovanja. V pravdi bo toZnik
(oskodovanec — obicajno dela-
vec) sicer resen dokazovanja, da
je Slo za spolno ali drugo nadlego-
vanje oziroma trpincenje, ker bo
imel glede tega samo trditveno
breme (pa 3e to je zoZzeno samo
na navajanje dejstev, ki upravicu-
jejo domnevo, da je prislo do
nedopustnih ravnanj), delodajalec
pa bo moral v dokaznem postop-
ku dokazati, da ni ravnal v naspro-
tju z zakonsko dolo¢bo in da dela-
vec ni bil izpostavljen spolnemu
ali drugemu nadlegovanju oziro-
ma trpincenju. Kljub temu pa bo
moral dokazovati ostale tri pred-
postavke. Ceprav se na sodicih
veca Stevilo sporov, v katerih
delavci uveljavljajo odSkodnino
zaradi tega, ker jim delodajalec ni
zagotovil varstva pred spolnim ali
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drugim nadlegovanjem oziroma
trpincenjem, se sodna praksa na
tem podrocju Se ni razvila v taki
smeri, da bi jo kot tako lahko
navajali oziroma primerijali.
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Osnovni pojmi
Prakti¢ni varnostni ukrepi
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lieni elektrostati€ni pojavi z vidika varnosti in zdravja pri delu. Kot
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skem okolju. Gre zlasti za nevarne vire vziga vnetljivih atmosfer in
nekoliko redkeje za nevarnost elektricnega udara.
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Strategije za ukrepanje
organizacij zoper mobing

Mobing — psihi¢no in ¢ustveno nasilje na delovnem mestu (trpincenje) smo v
noveli ZDR uzakonili tudi v Sloveniji. Zanj je predpisana tudi odskodninska
odgovornost delodajalca, ce ne stori vsega, kar je v njegovi moci, da do tega ne
bi prislo. Odkar je sprejeta novela, pa so na sodis¢u Ze prvi primeri mobinga.
Toda ce kje, potem zlasti pri mobingu velja, da naj bo sodisce zadnja mozZnost,
saj je Zrtev Ze utrpela dolocene posledice.

AVTOR:

dr. Daniela Brecko

Planet GV, d. o. o.
Einspielerjeva ulica 6, Ljubljana
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Uvod

Mobing je treba preprecevati s
preventivnim ukrepanjem, za kar
so organizacije razvile svojstvene
strategije. Po mojem mnenju ga
lahko ucinkovito preprec¢imo s
tremi celostnimi akcijami: preven-
tivnim delovanjem, zgodnjimi
intervencijami in poklicno rehabi-
litacijo. Pri slednji gre vsekakor Ze
za blazenje posledic in preventivo
za napre;j.

V prispevku bo govor o tem, kako
pravocasno prepoznati psihi¢no
nasilje in kako pravocasno ukre-
pati in razviti u¢inkovite strategije
preventivnega ukrepanja. Mobing
kot psihi¢no nasilje v delovnih
okoljih ni nov pojav v druzbi.
Opazen je postal predvsem od
devetdesetih let dalje, ko smo pre-
5li na nov nacin gospodarjenja, ki
je povzrocil povecano konkurenco
med podjetji, na globalnih trgih,
predvsem pa je pospesil tudi
notranjo konkurenénost in tekmo-
valnost med sodelavci. Vsa podje-
tjia si prizadevajo z manj delavci
narediti ve¢, zato Zelijo obdrzati
najuspesnejse, vedno so na lovu
za Se boljsimi, vojna za talente je
dobila Ze grozljive razseznosti.

Razseznosti mobinga

Tista podjetja, ki kujejo dobicke
na racun prevelike notranje tek-
movalnosti, izkazujejo veliko visjo
stopnjo mobinga kot tista, ki kre-
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pijo timsko delo. Prav tako je visja
stopnja mobinga izrazena v tistih
podjetjih, kjer delavci skorajda
nenehno delajo vec kot le predpi-
san delovni ¢as. Zastrasujoc pa je
njegov obseg. Tako naj bi mu bil v
ZDA izpostavljen vsak cetrti zapo-
sleni, v Veliki Britaniji pa eden od
osmih delavcev v zadnjih petih
letih, pravijo raziskovalci.
Evropska fundacija za kakovost
Zivljenja in izboljsevanje delovnih
razmer (European Foundation for
the Improvement of Living and
Working Conditions), ki je raziska-
vo izvedla na 21.500 zaposlenih,
je postregla s podatkom, da naj bi
bilo 9 % (13 milijonov) zaposlenih
tar¢a mobinga.

Rezultati kazejo tudi na velike raz-
like med drzavami. Tako naj bi
bilo na Finskem 15 % zaposlenih
na delovnem mestu trpincenih, na
Nizozemskem 14 %, na Svedskem
12 %, v Belgiji 11 %, Franciji in na
I[rskem 10 %, na Danskem 8 %, v
Nemciji in Luksemburgu 7 %, v
Avstriji 6 %, Spaniji in Gréiji 5 %, v
Italiji in na Portugalskem pa 4 %.
zaposlenih. V Sloveniji pa je od
287 vprasanih le 8 zatrdilo, da so
bili Zrtve mobinga, kar predstavlja
2,8 % zaposlenih. Kajpak tega
"odlicnega" rezultata po nasem
mnenju ne gre pripisati nepojav-
nosti mobinga v Sloveniji, prej
slabemu poznavanju podrocja
mobinga, ki ga veliko Slovencev
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leta 2003 Se ni ozavestilo in
poznalo. Danasnja raziskava bi
zagotovo pokazala visje Stevilke.
Vseobsegajo¢ pojav mobinga klice
po ustrezni resitvi, predvsem pre-
ventivnem ukrepanju, kajti ko in
¢e pride primer na sodisce, je za
Zrtev Ze zdavnaj prepozno, saj je
Ze utrpela zdravstvene in psihi¢ne
posledice. Pa tudi organizacija
utrpi precejsnjo skodo zaradi nje-
gove prisotnosti.

Poimenovanje in definicija —
zadrege in dileme

Svedski delovni psiholog Heinz
Leyman je leta 1993 opazoval
enako dogajanje na delovnem
mestu in podal svojo strokovno
definicijo mobinga. Definiral ga je
kot "... konfliktov polno komuni-
kacijo na delovnem mestu med
sodelavci ali med podrejenimi in
nadrejenimi, pri Cemer je napade-
na oseba v podrejenem poloZaju
in izpostavljena sistemati¢nim in
dlje ¢asa trajajoc¢im napadom ene
ali ve¢ oseb z namenom izrina iz
delovne organizacije oz. sistema."
(Leyman 1993, str. 4)

Vsaka drzava iS¢e svojo definicijo
mobinga. Tudi v Sloveniji se inicia-
tivna skupina za preprecevanje
mobinga, ki se je organizirala v
sklopu Klinike za medicino dela in
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vkljucuje razlicne zunanje strokov-
njake, pospeseno trudi najti ustre-
zen slovenski izraz in definicijo za
pojav psihi¢nega nasilja na delov-
nem mestu. Predlagan je bil izraz
"trpincenje na delovnem mestu".
Pri iskanju ustrezne definicije pa
iniciativna skupina predlaga, da
se vanjo vkljucita dva pomembna
elementa, in sicer "dlje ¢asa traja-
joce dejanje ter dejanje, ki se
lahko izvaja na vseh ravneh in v
vseh smereh in ki ga zaposleni
razumejo kot Zaljenje dostojan-
stva na delovnem mestu .."
(delovno gradivo iniciativne skupi-
ne za preprecevanje “mobinga«
2007). Tako definicija kot izraz v
¢asu pisanja tega clanka Se nista
sprejeta. Se preden pa bo ta prav
zares sprejet, se Ze pojavljajo raz-
licni  poskusi  redefiniranja
Leymanove definicije, ki je mobing
jasno oznacil kot procesno deja-
nje, vsako dejanje psihicnega oz.
custvenega nasilja. Slednje vseka-
kor ne vzdrzi, saj bi tako Ze vsak
konflikt, kjer se vselej prebudijo
tudi custva vpletenih, lahko ozna-
Cili kot mobing. Je pa konflikt, kot
bomo videli pozneje, pogosto prva
stopnja zacetka mobinga. O
mobingu torej lahko govorimo
Sele takrat, ko gre za dlje ¢asa
trajajoce dejanje, ko je torej oseba
dlje ¢asa izpostavljena psihi¢nim
in Custvenim napadom v delov-
nem okolju. Ce bi mobing skusali
definirati kot enkratno dejanje, bi
bile pravne posledice neslutene
0z. bi lahko tvegali, da delovno-
pravna zakonodaja ne bi zakonsko
opredelila sankcij glede izvajanja
mobinga. Prav tako naj ob tem
opozorim na kocljivost opredelitve
"dlje ¢asa trajajoCe dejanje”. Moje

F

stalisce je, da se opredeli v kon-
kretno merljiv ¢as Sestih mesecev.
Prav tako pa menim, da bi morali v
definicijo vkljuciti tudi tipicne
pojavne oblike psihicnega nasilja
na delovnem mestu. Kadar koli
govorimo o psihi¢énem nasilju, se
namrec¢ znajdemo na ozkem polju
subjektivnega zaznavanja, ki zelo
oteZuje prepoznavanje in poznej-
Se ukrepanje proti psihicnemu
nasilju na delovnem mestu.

Tipi¢ne pojavne oblike mobinga
Prav zato predlagam, da se torej
poimenujejo tudi tipicne pojavne
oblike, pri ¢emer izhajam iz ugo-
tovitev Leymana (1993), ki je z
nacrtnim raziskovalnim delom in
proucevanjem mobinga identifici-
ral kar 45 znacilnih pojavnih oblik
mobinga ter jih razvrstil v pet pre-
glednejsih skupin (glej tabelo 1).
Pri Leymanovem opisu tipi¢nih
oblik psihi¢nega nasilja pa predla-
gam, da za oblikovanje definicije
in tipi¢nih pojavnih oblik mobinga
v slovenskem prostoru izvrzemo
spolno nasilje, ker ga imamo defi-
niranega posebej, prav tako pa
tudi fizicno nasilje, saj bomo na ta
nacin resni¢no lahko imeli dober
pregled nad psihi¢nimi oblikami
nasilja in ustrezneje ukrepali.
Zatorej predlagam, da se za slo-
venski prostor izvrZzejo naslednje
tipicne pojavne oblike:

— posameznik je deleZen posku-
sov spolnega zbliZzevanja in razli¢-
nih "spolnih ponudb®,
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Vrsta napada

Dejanja

I. Napadi zoper
izrazanje oz.
komuniciranje

1. omejevanje moznosti komuniciranja
s strani nadrejenega

2. omejevanje moznosti komuniciranja
s strani sodelavcev

3. prekinjanje govora, jemanje besede

4. kricanje o0z. zmerjanje

5. nenehno kritiziranje dela

6. kritiziranje osebnega Zivljenja

7. nadlegovanje po telefonu

8. verbalne groznje in pritiski

9. pisne groznje

10. izmikanje neposrednim stikom,

odklonilne geste in pogledi
11. dajanje nejasnih pripomb

Il. Ogrozanje
osebnih
socialnih stikov

12. z Zrtvijo se nihce ve¢ noce pogovarjati

13. ignoriranje v primeru, da Zrtev koga sama nagovori
14. premestitev v delovne prostore stran od sodelavcev
15. sodelavci imajo prepoved pogovora z Zrtvijo

16. splosna ignoranca zaposlenih v podjetju

lll. Ogrozanje
in napadi zoper
osebni ugled

17. obrekovanje za hrbtom

18. Sirjenje govoric

19. poskusi smesenja Zrtve

20. izrazanje domnev, da je Zrtev psihicni bolnik

21. poskusi prisile v psihiatri¢ni pregled

22. noréevanje zoper telesne hibe

23. oponasanje tipi¢nih vzorcev vedenja z namenom,
da se nekoga smesi

24. napad na politicno oz. versko prepri¢anje Zrtve

25. noréevanje iz zasebnega Zivljenja

26. noréevanje iz narodnosti

27. siljenje k opravljanju nalog, ki negativno vplivajo
na samozavest

28. delovne napore se ocenjuje napacno oz. Zaljivo

29. dvom v poslovne odlocitve Zrtve

30. Zrtev je pogosto delezna kletvic in obscenih izrazov

31. posameznik je deleZen poskusov spolnega
zblizevanja in razli¢nih "spolnih ponudb"

IV. Napadi zoper
kakovost
delovnega mesta

32. Zrtev ne dobiva ve¢ novih delovnih nalog
33. odvzete so ji vse delovne naloge,
Zrtev si ne more vec izmisliti delovne naloge zase
34. dodeljevanje nesmiselnih delovnih nalog
35. dodeljevanje nalog pod nivojem klasifikacij
36. dodeljevanje vedno novih nalog, pogosteje
kot drugim sodelavcem
37. dodeljevanje nalog, ki Zalijo dostojanstvo
38. dodeljevanje nalog nad nivojem klasifikacije
z namenom diskreditacije

V. Napadi zoper
zdravje

39. dodeljevanje zdravju Skodljivih nalog
40. groznje s fizi€nim nasiljem
41. uporaba laZjega fizicnega nasilja z namenom,
da se Zrtev "disciplinira”
42. fizicno zlorabljanje
43. namerno povzrocanje skode in stroskov posamezniku
44. namerno povzrocanje psihi¢cne skode doma
ali na delovnem mestu
45. spolni napadi

Delo in varnost - LIV/2009/5t. 1

Osredrya tema

Tabela 1

— spolni napadi,

— uporaba laZjega fizicnega nasi-
lia z namenom, da se Zrtev disci-
plinira.

Prvi obliki zadevata spolno nadle-
govanje na delovnem mestu, tre-
tja pa fizicno nasilje na delovnem
mestu.

Namesto tega predlagam, da se v
visokorazviti informacijski druzbi
dodajo Se elementi tako imenova-
nega e-psihicnega nasilja na
delovnem mestu:

— okuZene datoteke,

— spremembe vstopnih Sifer, o
cemer Zrtev ni obvescéena,

— namerno namesc¢anje program-
skih napak,

— vdiranje v sistem,

— kopiranje datotek brez vedno-
sti Zrtve.

Vzroki za nastanek

V tekmovalni druzbi individuali-
sti¢no naravnanih vrednot pravza-
prav ni presenetljivo, da se poja-
vlja drugacna, bolj skrita oblika
nasilja. Tako imamo na eni strani
opraviti z nezdravimi ambicijami
posameznikov, ki izvajajo psihic-
no nasilje znamenom, da si pribo-
rijo boljsi polozaj v organizaciji,
v€asih je vzrok za pojav psihi¢ne-
ga nasilja tudi tako imenovana
potreba po "¢rni ovci", torej pre-
laganje krivde za na primer slab
poloZaj podjetja zgolj na posame-
znika, dlje ¢asa nerazreseni kon-
flikti se prav tako lahko sprevrzejo
v psihi¢no nasilje ...

Le redko pa bomo nasli en sam
vzrok za zacetek mobinga. Med
najpogostejse  organizacijske
vzroke nastanka mobinga lahko
Stejemo neustrezno organizacijo
dela, nejasne pristojnosti in neja-
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sno vodenje, preobilico dela in
tudi podzaposlenost. Nekateri so
Se danes prepri¢ani, da je mobing
predvsem problem posameznika
inniso pripravljenivideti pomemb-
ne vloge vodstva, ki je Zal v vecini
primerov nesposobno prepoznati
dejanja mobinga in reSevati kon-
flikte pravocasno ... Vzroke za
nastanek mobinga lahko razdeli-

2003; glej tabelo 2).

Kako prepoznati mobing

Kako pravocasno prepoznati psi-
hi¢no nasilje na delovnem mestu?
Ce bomo uspeli natancno in pov-
sem nedvoumno opredeliti tipicne
pojavne oblike mobinga (nasteli
smo jih v uvodu prispevka), potem
bo prepoznavanje precej lazje.
Prav zaradi tega je poimenovanje
in oblikovanje definicije Se kako
pomembno. Ce torej v organizaciji
Tabela 2

opazimo katerega izmed nastetih
pojavov, ki se dogajajo dlje casa,
potem je to zagotovo znak za pre-
plah. Prav tako pa o simptomih
morebitnega mobinga govori tudi
na splosno slaba delovna klima.

Pojav psihicnega nasilja veckrat
najprej prepoznajo sodelavci kot
pa vodstvo ali Zrtve. Zrtve namre¢
porocajo, da sploh niso vedele, da
gre za mobing, dokler ni bilo Ze
prepozno in so se ze zaceli, recimo,
disciplinski ukrepi. Prav tako pa
tudi menedZzment v dolocenih pri-
merih ne more pravocasno zaznati
tega pojava, ker se dogaja med
sodelavci na prikrit nacin. Kadar se
mobing izvaja s strani nadrejenih,
ga seveda najprej prepozna bodisi
Zrtev bodisi sodelavci, vendar pra-
viloma prej vsi drugi, le Zrtev ne.

Se vedno pa je najboljsa pot za pre-
poznavanje tega pojava nenehnain
sprotna komunikacija ter nenehen

nadzor menedZmenta nad delom in
odnosi v organizaciji. Najbolj ucin-
kovito zdravilo za prepoznavanje
mobinga je namre¢ nenehna pozor-
nost nadrejenih na dogajanje v
organizaciji. Pozornost pa je vselej
povezana z neposrednimi kontakti
z zaposlenimi. Je Ze res, da nam je
elektronska posta omogocila hitrej-
Se in pogostejse komuniciranje,
toda odvzela je pomembno lastnost
ucinkovite komunikacije — nepo-
sreden stik. Nadrejeni si bodo
morali vzeti dovolj ¢asa za vsako-
dnevne pogovore z zaposlenimi.

Kako ukrepati ob pojavu
mobinga v organizaciji

Zaradi svojih skodljivih posledic
se mobing nikakor ne sme dopu-
scati. Steje se za ravnanije, ki se z
moralnega vidika zatira in katere-
ga cilj je zatirani. Oblikovanje pre-
ventivnih ukrepov je tudi eden
izmed ciljev Evropske komisije o
novi strategiji za varnost pri delu.
Predvsem se moramo truditi pre-
precevati in ustaviti mobing Ze v
fazi njegovega nastanka, da pre-
pre¢imo hujse posledice. Takrat je
namrec za Zrtev ze prepozno.

Vzrok Organizacija dela Nacin Socialni polozaj Moralni nivo
vodenja mobiranih posameznikov
_ |— nezasedena delovna |— nezadostna — kulturna in nacio- | — ventil za spros¢anje
quan]: mesta komunikacija nalna pripadnost agresije
kljivosti | — casovni pritisk — toleriranje o¢i-| — posebne osebno- | — uveljavljanje moci
— toga hierarhija in eno- tnih znakov stne lastnosti — krepitev ob¢utka
smerna komunikacija mobinga — spol povezanosti znotraj
— visoka odgovornost — avtoritarni — barva koze skupine
— nizka stopnja odloc¢anja nacin vodenja | — invalidnost — strah pred izgubo
— podcenjevanje sposob- — socialni poloZaj delovnega mesta
nosti zaposlenih (matere samohra- | — nezadovoljstvo na
— podcenjevanje dela nilke) delovnem mestu
zaposlenih
20 Delo in varnost - LIV/2009/5t. 1
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1. Preventivno delovanje

Med preventivne ukrepe sodijo:

e izboljsanje stila vodenja,

e sprememba organizacije dela,

e jasno podajanje informacij,

e mozZnost izobraZevanja,

e odprta komunikacija,

e organizacijska kultura, ki zapo-
veduje timsko delo,

e ukrepi in spremembe, ki bi pri-
pomogli k izboljsanju delovnega
vzdusja.

Se posebej zanimiva oblika pre-
ventive pa je tako imenovan orga-
nizacijski dogovor ali psiholoske
pogodbe, kjer gre za poseben
sporazum med delodajalci in delo-
jemalci, kjer so dolocene naloge
in pristojnosti nadrejenih v prime-
rih, da se zazna proces mobinga,
prav tako pa predvidene sankcije
za storilce.

Vsekakor pa ostaja najbolj ucin-
kovito zdravilo zoper mobing
nenehna pozornost nadrejenih na
dogajanjevorganizaciji. Pozornost
pa je vselej povezana z neposre-
dnimi kontakti z zaposlenimi. Je
Ze res, da nam je elektronska
posta omogocila hitrejSe in pogo-
stejse komuniciranje, toda odvze-
la je pomembno lastnost ucinko-
vite komunikacije — neposreden
stik. Torej, nadrejeni naj bi si vzeli
dovolj ¢asa za vsakodnevne pogo-
vore z zaposlenimi.

Zelo ucinkovito sredstvo preventi-
ve je tudi nenehno ozavesc¢anje o
tem pojavu, razne javne ali orga-
nizacijske kampanje proti mobin-
gu in seveda sprejetje ustrezne
zakonodaje, ki bi preprecevala
razvoj mobinga. Nekatera tuja
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podjetja so Ze sprejela posebne
interne pravilnike in akte, ki
mobing preprecujejo, npr. v Veliki
Britaniji ima kar nekaj podjetij
posebno listino pravica do dosto-
janstva na delovnem mestu.

2. Zgodnje ukrepanje menedz-
menta

Da bi lahko pravoc¢asno ukrepali,
mora biti menedZment sposoben
zaznati prve znake mobinga. Prav
tako sodi med zgodnje ukrepanje
usposobitev dveh ali ve¢ oseb v
organizaciji, h katerim se lahko Zrtve
mobinga obrnejo po pomo¢ oz.
nasvet. Se zlasti pomembno pa je,
da tem osebam menedZment podeli
tudi pristojnosti za ukrepanje v pri-
meru, da so zaznali znake mobinga
v organizaciji. Ce teh pristojnosti
nima, se lahko notranji svetovalec
za mobing pocuti zelo negotovo in
skoraj nima v rokah konkretnega
orodja, s katerim bi lahko Zrtvi
pomagal. V politiki (kodeksu) orga-
nizacije morajo biti tudi jasno zapi-
sane informacije, ki mobing zapo-
slenim prepovedujejo in ga oznacu-
jejo kot neeti¢no in sankcionirano
dejanje. Po drugi strani pa sodi med
zgodnje ukrepanje tudi nenehno
komuniciranje organizacijskih ciljev
skozi eti¢na ravnanja zaposlenih.

3. Poklicna rehabilitacija

Ce se dejanje mobinga v organizaci-
ji Ze razvije, je dolznost menedz-
menta in nadzornih teles, da zasci-
tijo posameznika pred morebitno
nastalo skodo. Stigmatizacija posa-
meznika mora biti preprecena, prav
tako pa mu mora organizacija povr-
niti nekdanji ugled. Ce je treba, mu
mora odobriti dodatni dopust za
poklicno rehabilitacijo in mu omo-
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gociti potrebna izobraZevanja za
krepitev samozavesti in samopodo-
be. Odpustiti Zzrtev mobinga lahko
vsekakor klasificiramo kot najvecjo
napako menedZmenta, brez sleher-
ne druzbene odgovornosti.
Zaposlenim v organizaciji pa bo dal
jasno vedeti, da dopusca tovrstna
dejanja, kar pa ne nazadnje pome-
ni, da nikoli ne boste vedeli, kdaj
ste na vrsti vil V takem okolju pa
ljudje zagotovo ne bodo ucinkoviti!

Preventivne strategije temeljijo
na ozavescanju in izobrazevanju
Svedska prednjaci tudi pri izobra-
Zevanju na podro¢ju mobinga.
Pripravili so zbirko videokaset, s
katerimi zaposlene ozave$¢ajo o
mobingu. In kako naj se lotimo
prepreCevanja mobinga pri nas?
Zagotovo bo najprej treba urediti
delovno zakonodajo, toda zgolj z
zakoni tega pojava ne bomo pre-
precili niti ne omejili. Da problem
lahko za¢nemo reSevati, ga mora-
mo najprej ozavestiti, nato pa
nacrtno sprejeti strategijo boja
proti njemu. Izobrazevanje in oza-
veScanje imata v tej strategiji vse-
kakor najpomembnejso vlogo.
MenedZment bi morali izobraziti o
neprimernih oblikah vedenja v
organizaciji, o spostljivih in moti-
vacijskih medosebnih odnosih, o
tem, kako prepoznati prve znake
mobinga v organizaciji ...

1. Kadrovski menedzZerji bi morali
biti usposobljeni za prepoznava-
nje vrst (vertikalni — horizontalni)
mobinga.
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2. Izobraziti bi morali tudi notra-
nje svetovalce za boj proti mobin-
gu in jih "opremiti" z vescinami
reSevanja konfliktov, ukrepi zoper
mobing, kako pomagati Zrtvi in
tudi s pravnimi sredstvi boja proti
mobingu.

3. Zaposleni bi morali biti sezna-
njeni z vsemi pojavnimi oblikami
mobinga in ga prepoznati ne glede
na to, ali ga izvajajo sami ali so
Zrtve. Prav tako bi morali poznati
sankcije v primeru izvajanja mobin-
ga. Zagotovo bi bilo na ravni orga-
nizacije dobrodoslo izobrazevanje
o mirnem reSevanju konfliktnih
situacij, glede na to, da je konflikt
prva stopnja v razvoju mobinga.
4. Predstavniki delavcev bi morali
biti seznanjeni s celotno strategijo
oz. politiko boja proti mobingu in
zasledovati njihovo uresnicevanje,
kar pomeni, da bi ravno tako mora-
li biti usposobljeni za prepoznava-
nje vseh oblik mobinga, z ukrepi za
reSevanje tega problema ter pravi-
cami Zrtev, ki bi jih lahko napotili
na ustrezno mesto po pomoc.

5. lzobraZevalno-informativna
spletna stran o mobingu, kamor bi
se stekali primeri, vprasanja in
ukrepi proti mobingu, bi vsake-
mu, ki bi Zelel ostati anonimen,
omogocalo celovito seznanitev s
podro¢jem mobinga. Podjetja pa
naj bi na svojih intranetnih stra-
neh prav tako objavila informacijo
o tej spletni strani.

Ceprav so bile nastete le izobraze-
valne oblike znotraj organizacije,
pa naj dodam, da bi morali vsebine
o upravljanju medosebnih odno-
sov najprej vnesti v redni Solski
sistem kot reden predmet. Tako bi
bili dejansko na polju preventive
dale¢ najuspesnejsi.
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Zakljucek

V danasnjem svetu izginjajo zaslu-
ge za minulo delo, Zivimo namre¢
v druzbi rezultatov in uspehov
tukaj in zdaj. Pretekli dosezki ne
Stejejo vec. Vse to je povzrocilo
vsesplosno tekmovalnost, usmer-
jenost v individualizem, vse hitrej-
§i tempo Zivljenja, nebrzdano
potrodnistvo, ki nas sili v polje
“imeti” in zanemarja vidik ¢loveka
“biti” ter nujno pripelje tudi do
zaostrenih medosebnih odnosov,
boja za prevlado, ki ga pogosto
poganja zgolj strah pred izgubo
materialnih ugodnosti (sluzbe).
Se huje, ¢asa za medosebne odno-
se sploh ni ve¢, kar nas kot druz-
bo izpostavlja nevarnosti, da vre-
dnota medosebnih odnosov prav-
zaprav izginja. Kot vidimo, je
mobing Ze kar sistemsko vgrajen
v sodobno tekmovalno druzbo.

In zakaj se potemtakem sploh tru-
dimo mobing preprecevati? Prvi¢
zato, da ostanemo “Cloveski”, da
ohranimo ¢lovekovo dostojanstvo
na delovnem mestu, njegovo oseb-
no integriteto in ostanemo zdrava
druzba. Drugi¢ pa imamo za to tudi
povsem trden argument v finan¢-
nem besednjaku: ker bomo na
dolgi rok tako dosegli ve¢, posame-
zniki bodo uspesnejsi, organizacije
bodo dosegale visje dobicke,
drzavno gospodarstvo bo imelo
dobre kazalnike, saj mobing stane
organizacije celo premozZenje. In Se
en razlog je. Cas je, da preidemo k
bolj kakovostnemu ravnanju z lju-
dmi pri delu. To seveda ne pomeni,
da bodo sluzbe postale varnejse
kot doslej, bodo pa lahko postale
mesto osebnostnega in profesio-
nalnega razvoja posameznika, kar
je tudi njihov temeljni namen.
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Razsirjenost izgorelosti v Sloveniji

Cilja nase raziskave sta bila preveriti razSirjenost izgorelosti v Sloveniji v

posameznih demografskih skupinah in prikazati povezanost storilnostno pogo-
jene samopodobe ter nezadovoljenost temeljnih potreb in izgorelosti. Izhodisce
raziskave je bil reciprocni model izgorelosti.
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Uvod

Raziskava, v kateri je bilo zajetih
1480 testirancev, je pokazala, da je
izgorelost moc¢no povezana z zado-
voljenostjo temeljnih potreb in s
storilnostno pogojeno samopodobo
in da sta oba dobra prediktorja izgo-
relosti. Pokazala je e, da samo 42
% zajetih testirancev ne kaZe zna-
kov izgorelosti, 8 % jih kaze znake
zadnje stopnje. Med spoloma, po
starosti in po stopnjah izobrazbe ni
bilo statisticno pomembnih razlik,
pokazale pa so se pri statusu zapo-
slitve — menedzZerji kaZzejo visjo
stopnjo izgorelosti. Najvisjo stopnjo
izgorelosti smo izmerili med Zen-
skami na vodilnih delovnih mestih
in pri samostojnih podjetnicah.
Izgorelost najbolj ogroza menedzer-
je, dijake in Studente, naravoslovne
intehni¢ne strokovnjake, zdravnike,
arhitekte, racunalnikarje in zaposle-
ne v storitvenih poklicih (trgovina,
gostinstvo).

Kaj je izgorelost

Pojem izgorelosti v danasnjem
pomenu je prvi uporabil newyorski
psihiater in psihoanalitik Herbert
Freudenberger.1 Pri sebi in sodelav-
cih je opazil, da delo z zahtevnimi in
tezko bolnimi pacienti s€asoma
lahko pripelje do custvene izpra-
znjenosti in izgube motivacije ter
zavzetosti za delo, kar spremlja
vrsta telesnih (npr. utrujenost) in
psihi¢nih (npr. obcutek frustrirano-
sti) simptomov. Za to stanje je upo-
rabil izraz, s katerim so sicer opisa-
ne posledice kronicne zlorabe drog.
Izgorelost opisuje kot kroni¢no
stanje, ki je posledica iz€rpanosti
zaradi prevelike zavzetosti.
Razume jo kot vrsto mentalne iz¢r-
panosti, ki nastane kot posledica
notranje nuje, da bi dosegli cilj.1
Freudenberger in Richelson2 opre-
deljujeta izgorelost kot stanje iz¢r-
panosti, ki nastopi, ker predanost
ideji, nacinu Zivljenja ali odnosu
ne prinese pricakovane nagrade.
Skozi svojo klinicno prakso je
Freudenberger opazil, da pogoste-
je izgorevajo idealisti¢ni ljudje, ki
ne sprejemajo omejitev, tisti, ki
predolgo prevec zahtevajo od
sebe. Izgorelost je torej posledica
nerealistinih  pricakovanj in
nesposobnosti, da bi sprejeli kom-
promise. Jedro problema izgorelo-
sti je tako umestil v osebnost (ego)
in opozoril, da je lahko obcutek
narcisisticne vsemogocnosti tisto
gonilo, ki pripelje do iz¢rpavanja
posameznika. Poudaril je, da se
tisti ljudje, ki so nagnjeni k izgore-
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vanju, iz€rpavajo, ker zanikajo
svoje Sibkosti in skozi delo i5¢ejo
svojo identiteto, izgorijo pa zato,
ker predolgo zanikajo svoj pristni
jaz ("real ego").3

Kmalu za Freudenbergerjem je ta
pojav zacela s socialnopsiholoske-
ga vidika proucevati Christine
Maslach. Ugotovila je, da nacini in
strategije soocanja z obcutki
pomembno vplivajo na posame-
znikovo poklicno identiteto in
vedenje. Njena definicija izgorelo-
sti se najpogosteje uporablja in
navaja: izgorelost je psiholoski
sindrom, ki se izraza kot custvena
iz€rpanost, depersonalizacija in
zmanjsana ucinkovitost, in je
posledica kronicnih interpersonal-
nih stresorjev pri "delu z ljudmi".4
Skoraj istocasno "odkritje" izgo-
relosti na klinicnem in raziskoval-
nem podrocju je botrovalo dvema
temeljnima pristopoma k prouce-
vanju te motnje. Pojem izgorelosti
je nastal v klini¢ni praksi, vendar
so se le redki poznejsi raziskovalci
usmerjali na psihodinami¢no ozad-
je tega pojava, na intrapersonalne
dejavnike.

Razsirjenost izgorelosti in
demografske znacilnosti

Na Nizozemskem je izgorelost v
zadnjih letih najpogostejsa diagno-
za v kategoriji "psiholoskih zdra-
vstvenih tezav", ki so razlog za
bolnisko odsotnost z delovnega
mesta. Podatki iz Velike Britanije in
drugih evropskih drzav kazejo, da
ima veC kot polovica zaposlenih
simptome zgodnjih faz, vsak deseti
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delavec pa dozivi skrajno fazo izgo-
relosti, ki lahko trajno poskoduje
njegove delovne sposobnosti. Tudi
studije iz Nizozemske kaZejo, da je
med 3 % in 16 % zaposlenih resno
izgorelih, pri polovici pa se kaZejo
milejsi znaki. Na Svedskem 5 do 7
% populacije kaze znake mocne
izgorelosti. Schaufeli in Enzmann
ter Schaufeli in Buunk porocajo, da
je priblizno 7 % belgijske populaci-
je resno izgorele. Podobne podatke
navaja finska raziskava. Danski viri
porocajo o ve¢ kot 10 % mocno
izgorelih v populaciji. Po tem lahko
presodimo, da v zahodnoevropskih
drzavah izgorelost postaja velik
zdravstveni problem; Se bolj perec
je, ¢e se zavedamo, da se lahko
"prenasa" med zaposlenimi.

Demografski podatki

Vecina Studij ni sistemati¢no razi-
skovala demografskih razlik, veci-
na jih je merila izgorelost v posa-
meznih poklicnih skupinah (zlasti
s podroc¢ja zdravstva, socialnega
dela ipd.) in na nereprezentativnih
vzorcih. Raziskav, opravljenih na
reprezentativnih vzorcih splosne
populacije, je malo. Ve¢ina rezul-
tatov Studij, opravljenih na manj-
Sih vzorcih, pravi, da je ta motnja
pogostejsa med Zenskami, da so
bolj ogroZeni starejsi zaposleni,
menedZerji in samostojni podje-
tniki ter visje izobraZzeni ljudje.
Nekatere raziskave pa kazejo, da
jeizgorelost pogostejsa med zapo-
slenimi, mlajsimi od 30 let. Na
Nizozemskem so rezultati ravno
nasprotni, vec¢ izgorelih je med
starejsimi delavci. Najprej so razi-
skovalci porocali, da Zenske dose-
gajo viSje rezultate od moskih.
Pozneje pa, ko so izlogili vpliv dru-

gih dejavnikov (npr. mesto v hie-
rarhiji podjetja), razlik ni bilo vec
in moski so presegli Zenske pri
custveni iz€rpanosti in depersona-
lizaciji. Razlike so pripisali razli-
kam v tradicionalnih vzorcih spol-
nih vlog.

Izgorelost je povezana z visjo izo-
brazbo. Na Svedskem so pri 18 %
vzorca splosne populacije izmerili
visoko stopnjo izgorelosti, med
njimi so najbolj ogroZene 5o-letne
Zenske pod psiholoskimi obremeni-
tvami in v slabsih delovnih razme-
rah. Po rezultatih finske Studije, ki
je zajela reprezentativen vzorec
splosne populacije, pa obstajajo le
majhne razlike med razli¢nimi popu-
lacijskimi  skupinami (razli¢nimi
glede na spol, starost, izobrazbo,
vrsto delovnega mesta, socialno-
ekonomski status).

Poklicne skupine

Na Nizozemskem je najve¢ mocno
izgorelih med zdravniki (11 %), psi-
hiatri (9 %) in ucitelji (9 %), naj-
manj, od 1 do 2 odstotka, pa polici-
sti, zaposleni v hospicu, specialni
pedagogi in penoloski delavci.
Druga nizozemska studija pa kaze,
da se najbolj ogroZene ¢utijo ucite-
lji, sledijo pa jim delavci v proizvo-
dniji, finan¢nih ustanovah in gostin-
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stvu. Primerjava med Sestimi pokli-
ci, ki imajo opravka z ljudmi, je
pokazala, da so najbolj prizadeti
zaposleniv socialnem skrbstvu. Po
finskih podatkih so najvisje rezul-
tate dosegli zaposleni v gostinstvu
(hotelirstvo), banénistvu in zavaro-
valnistvu, izobraZevanju in tehnic-
nem vzdrZzevanju. Poklicne skupi-
ne, ki naj bi bile tradicionalno naj-
bolj ogroZene (socialne sluzbe,
zdravstvo in izobraZevanje), so
sicer res dosegle najvisje rezultate
pri iz€rpanosti, povezani z delom,
ne pa tudi najvisjih rezultatov pri
izgorelosti v celoti.

Vzroki za nastanek izgorelosti
Del strokovnjakov meni, da so za
nastanek izgorelosti pomembnejsi
vplivi okolja56:7, drugi, da vet
variance pojasnjujejo osebnostne
znacilnosti.8:9:10 |zgorelost pa je
mogoce razumeti tudi kot sovpli-
vanje, kot rezultat sproZilnih inhi-
bitornih ali vzpodbudnih ucinkov
dejavnikov okolja na osebnostne
znacilnosti.

Prepri¢ani smo, da v izgorelost vodi
sovplivanje treh skupin vzrokov, ki
so med sabo mocno prepleteni: 1.
druzbenoekonomske okoliscine, 2.
psiholoske okolis¢ine Zivljenja in
dela ter 3. osebnostne znacilnosti.
Druzbenoekonomske okolis¢ine
ustvarjajo druzbenoprodukcijske
odnose, ki oblikujejo socializacij-
ske mehanizme, torej nacin vzgoje,
vrednostne sisteme itd.

Vzgoja vpliva na to, kateri tipi
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osebnostne strukture bodo pre-
vladovali. Osebnostne strukture
ljudi okrog nas pa skupaj z druzbe-
noprodukcijskimi odnosi soobli-
kujejo psiholoske okolis¢ine, v
katerih Zivimo in delamo, in vpliva-
jo na to, kako se bomo odzivali na
te okolis¢ine. Enako tudi mi (z
nasimi osebnostnimi znacilnost-
mi) vsak trenutek sooblikujemo
psiholoske okolis¢ine Zivljenja in
dela ter se odzivamo nanje v skla-
du s svojo strukturo. Recipro¢ni
model izgorelosti vkljucuje vse te
dejavnike.

Recipro¢ni modelizgorelosti (RMI):
Vzrok za izgorevanje in izgorelost
je neravnotezje (nereciprocnost)
med vlaganjem (¢rpanjem) energi-
je (telesne, Custvene, kognitivne)
in zadovoljevanjem potreb (obna-
vljanjem energije) ter nacin odziva-
nja oseb na nerecipro¢ne situacije
(osebnostne lastnosti) v Zivljenj-
skih in delovnih okolis¢inah.

Na aktivacijo osebe vplivajo notra-
nji (motivacija) ali zunanji dejavni-
ki (pricakovanja in zahteve social-
nega okolja), pri cemer tako zuna-
nji kot notranji dejavniki lahko
vplivajo kot vzpodbuda ali ovira
aktivacije (shema 1).

Notranja vzpodbuda je motivacija
za zadovoljitev temeljnih potreb
posameznika in ponotranjenih
potreb (zahtev, pri¢cakovan;j in vre-
dnot) njegovega okolja. Ce so zah-
teve okolja v velikem nasprotju s
temeljnimi potrebami osebe, niji-
hovo ponotranjenje sprozi konflikt
med avtonomnimi in introjektnimi
motivi. Ce ob tem okolje nenehno
ovira zadovoljevanje otrokovih
temeljnih potreb oziromajih zavra-
¢a, lahko pa pride tudi do razcepa
v osebnosti (egu) ali v samopodo-

bi (selfu), pri ¢emer postanejo
ponotranjene potrebe v obliki
introjektov sestavni del osebnosti
ali identitete.

V tem primeru lahko motivacija
izhajaiztemeljnih (pristnih) potreb
— avtonomna motivacija (A) ali
ponotranjenih zahtev — introjek-
tna motivacija (B). Slednje deluje-
jo kot notranja prisila.

Za doseganje zadovoljitve temelj-
ne potrebe oseba vloZi doloceno
energijo (telesno, ¢ustveno, kogni-
tivno), ki raste sorazmerno z mocjo
motivacije (ali notranje prisile) in z
ovirami za doseganje zadovoljeva-
nja potrebe.

Kadar motivacija izhaja iz temelj-
nih potreb ob stabilni in pozitivni
samopodobi, vodi v avtonomno
aktivacijo. Kadar izhaja iz introjek-
tnih potreb ob storilnostno pogo-
jeni samopodobi, pa vodi v intro-
jektno aktivacijo.

Notranje ovire za aktivacijo (avto-
nomno in introjektno) so lahko
konflikti med pristnimi potrebami
in introjektnimi potrebami. Ti spro-
Zijo ambivalenco in tesnobo in s
tem lahko preprecijo Ze samo avto-
nomno ali prisilno aktivacijo (pasi-
vizacija) ali pa ovirajo doseganje
cilia (zadovoljitev pristne potrebe
ali introjekta). Avtonomno aktiva-
cijo torej lahko ovirajo ali prepreci-
jo obcutki tesnobe in ob¢utki kriv-
de, ki se pojavijo skupaj z zbuja-
njem pristne potrebe. Kadar so
introjektni motivi mocnejsi od pri-
stnih potreb, delujejo kot notranja
prisila in vodijo v introjektno akti-
viranje. Zunanje ovire so zahteve
in pricakovanja socialnega okolja
ali druge objektivne ovire. Socialno
okolje lahko podpira (a) ali ovira
(b) zadovoljevanije pristnih potreb,
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avtonomna aktivacija

vzpodbuda @

stabilna pozitivha samopodoba storilnostna samopodoba
pristne (temeljne) potrebe Introjektne potrebe <
AVTONOMNA MOTIVACIJA INTROJEKTNA MOTIVACIJA
NOTRANJA 7\ _ | _
----------------- PRISILA
® — e
N korfhkt r
pasivizaciia 4 amblvalenca
tesnoba
SOCIALNO OKOLJE

introjektna aktivacija

gviranje @

Aa

zadovoljitev temeljne
potrebe >
pridobivanje energije
RECIPROCNOST

ZAVZETOST ZA DELO

/ frustracija (obrambni
\AD mehanizmi) > A
prisilna aktivacija

RECIPROCNOST ali
NERECIPROCNOST

5

(Ba ) ?
DELOHOLIZEM
zadovoljitev introjektne
(nevroti¢ne) potrebe,
tesnoba 2>
zmanjSevanje energije
NERECIPROCNOST

<«

tesnoba (obrambni
@ mehnizmi) > ®

prisilna aktivacija
—>deloholizem >
zmanjSevanje energije
NERECIPROCNOST

T

(Wornout)

IZCRPANOST

vodi v

lahko pa enako deluje tudi pri
introjektih. Cim moénej3a je notra-
nja motivacija, tem dlje in bolj
zavzeto se bo oseba trudila tudi v
okolis¢inah, ko za svoj vlozek ne
dobiva ustreznega povracila. Kadar
se sprozi avtonomna aktivacija in
tudi okolje deluje vzpodbujevalno,
se avtonomna motivacija kaze kot
zavzetost za delo, ki omogoca
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vCasih vodi v
najpogosteje vodi v

zadovoljevanje pristne potrebe
(repciprocnost — situacija Aa).

Na zunanje ovire oseba z avtono-
mno motivacijo (situacija Ab) reagi-
ra z dodatnim vlaganjem energije
ali pa z umikom in obrambnimi
mehanizmi. Ce s povecanjem vloz-
ka doseZe zadovoljitev potrebe
(reciprocnost), s tem tudi nadome-
sti energetsko porabo. Kadar ta

IZG%RELOST v
(Burnout)

Shema 1: Reciprocni model izgorelosti

ostaja navzlic vsemu nezadovolje-
na (nereciprocnost), se energetski
primanjkljaj veca, oseba se iz¢rpa-
va. Ce oseba ne more spremeniti
zunanjih okolis¢in, lahko pride v
skrajnem primeru tudi delovne iz¢r-
panosti (wornout). Ko se neustre-
zne zunanje okoli¢ine spremenijo,
se proces iz€rpavanja ustavi.
Obenem pa oseba iz neugodnih
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Spol N % Starost N % Stopnja N % Status | N %
v letih izobrazbe zaposlitve
Moski | 404 27,3 Do2o| 75 5,1 | 4.stopnja | 122 8,2 Nezaposlen (236 15,9
Zenske| 1076 72,7 |0d 20do 30 | 498 33,6 | 5.stopnja | 422 28,5 | Delavec/usluzbenec |950 64,2
Od 30do 40 | 468 31,6 | 6.stopnja | 294 19,9 Menedzer | 134 9,1
Od 40do 50 | 339 22,9 | 7.stopnja | 490 33,1 |Samostojni podjetnik | 149 10,1
Odsodo6o| 93 6,3 Vet | 119 8,0 Ni podatka | 11 o,7
Nad 60 7 0,5 |Nipodatka | 33 2,2

Ni znakov 1.razred 2.razred 3.razred 4.razred Skupaj
N 617 433 308 72 50 1480
% 41,7 29,3 20,8 4,9 3,4 100

Tabela 2: Razvrscanje testirancev v razrede izgorelosti (RI)

okolis¢in dobiva sporocilo, da so
njene temeljne potrebe v nasprotju
s pricakovaniji in zahtevami okolja.
Ce tudi zahteve in pricakovanja
okolja podpirajo zadovoljevanje
introjektnih potreb, se introjektna
aktivacija kaze kot deloholizem.
Pristne potrebe bodo v tem prime-
ru ostajale konstantno nezadovo-
liene (nereciprocnost) in sprozale
napetost (situacija Ba). Obenem se
bodo z zadovoljitvami introjektne
potrebe Se utrjevale in e mocneje
zavirale zadovoljevanje pristnih
potreb. To vodi v troSenje energije
brez obnavljanja in v izgorelost. Ce
okolje zavira zadovoljevanje intro-
jektnih potreb, introjektna motiva-
cija prav tako lahko sprozi dodatno
aktviranje — deloholizem in s tem
troSenje energije brez zadovoljitve
temeljnih potreb (nereciprocnost),
kar pelje v izgorevanje (situacija
Bb). Oseba s stabilno in pozitivno
samopodobo in mo¢no avtonomno
motivacijo lahko pride v neugodnih
psiholoskih okolis¢inah, iz katerih
ne more izstopiti iz objektivnih
razlogov, do iz¢rpanosti (wornout).
Pri osebi, ki nosi v sebi storilnostno
pogojeno samopodobo, pa lahko
pride do izgorevanja in izgorelosti
tudi ne glede na okolis¢ine.
Notranja motivacija je torej dejav-
nik, ki lahko sprozi proces iz¢rpa-
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vanja v neugodnih psiholoskih
okolis¢inah. Ce ta izhaja iz pristnih
potreb, bodo ovire iz okolja kvecje-
mu pripeljale do delovne iz¢rpano-
sti (wornout), ne pa izgorelosti
(burnout). Kljucno je torej, iz kate-
rih potreb izhaja notranja motivaci-
ja (pristnih potreb ali ponotranje-
nih zahtev okolja - introjektov).

Raziskovalni problem in
hipoteze

Ugotoviti smo Zeleli, ali obstajajo
razlike v srednji stopnji izgorelosti
med demografskimi skupinami,
kako je izgorelost povezana s sto-
rilnostno pogojeno samopodobo
in oceno zadovoljenosti potreb.
Postavili smo tri hipoteze:

Tabela 1: Sestava vzorca po spolu, starosti, stopnji izobrazbe in statusu zaposlitve (1480 oseb)

H1: Med demografskimi skupina-
mi (spol, starost, stopnja izobraz-
be, zaposlitveni status) visjo sto-
pnjo izgorelosti dosegajo Zenske,
starejsi zaposleni, tisti z visjo izo-
brazbo in menedzerji.

H2: Med poklicnimi skupinami
dosegajo najvisjo stopnjo izgore-
losti zdravniki in ucitelji.

H3: Izgorelost je pozitivno poveza-
na s storilnostno pogojeno samo-
podobo in negativnho z oceno
zadovoljenosti potreb.

Vzorec

Zajeli smo 1480 oseb, med njimi
587 oseb, zaposlenih v podjetjih,
ki so se udeleZila predavanj, izo-
brazevalnih seminarjev in delav-
nic o izgorelosti, in ob¢anov ter 37
dijakov in studentov, ki so se ude-
leZili enakih izobraZevanj, in 846
oseb, ki so samoinicativno izpol-
nili vprasalnik na spletni strani
instituta. Med rezultati udelezen-
cev seminarjev in tistimi, ki so
izpolnjevali vprasalnike na spletni
strani, ni bilo statisticno pomemb-
nih razlik, torej nacin zbiranja
podatkov ni vplival na rezultate.
Ceprav so bili uporabljeni razli¢ni
vprasalniki (Slovenija: vprasalnik
SAl, VB, Finska: MBI, Nizozemska:
CBI), pa rezultati razsirjenosti izgo-
relosti v nasem vzorcu kaZejo
podobno sliko kot v Veliki Britaniji,
na Finskem in Nizozemskem:
dobra polovica vzorca kaze znake
izgorelosti (1. do 4. razred), med
njimi jih je dobrih 8 % resno izgo-
relih (tabela 2).
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Spol M  SD | Starostyv letih M sD | Tabela3: Primerjava srednje
Mozki 0,79 074 Do 20 0,64 0,57 stopn/g /zgore19§t/ (5SI) po spolu,
~ starosti, stopnji izobrazbe in
Zenske 0,82 0,70 0d 20do 30 0,84 0,67 .
statusu zaposlitve
0d 30 do 40 0,80 0,71
0d 40 do 50 0,83 0,78
Ralesles 0,77 0,69 Glede na status zaposlitve so naj-
i Nad 6o 0,44 9,53 visjo srednjo stopnjo izgorelosti po
Stopnja pricakovanju dosegli menedzerji.
izobrazbe M SD Status zaposlitve M SD Test F je pokazal, da so razlike
4. stopnja | 0,73 0,71 Nezaposlen 0,74 0,65 mejne, a statisticno znacilne (F(3;
5.stopnja | 0,79 0,71 | Delavec/usluzbenec 0,80 0,69 | 1474) =- 2,701, p = 0, 044), zato
6.stopnja | 0,84 0,71 | Menedzer 0,95 0,81 Sml? iZ\{eddli se pOStl.T(OC ttestp tkl je
. . . pokazal, da so razlike statisticno
7. %topnja 0,79 0,70 Samostojni podjetnik 0,84 0,76 znacilne le med menedzerji in zapo-
UG 9,94 0,73 slenimi (p = 0,018) ter med mene-
Pripomocki ¢ili tudi nezaposlene. Pricakovali dZerji in nezaposlenimi (p = 0,006).

Za merjenje izgorelosti smo upora-
bili vprasalnik SAl. Individualen
rezultat je stopnja izgorelosti (S), ki
je uvrscen v razred izgorelosti (RI).
Rezultat skupine pa je srednja sto-
pnja izgorelosti (SSI). Storilnostno
pogojeno samopodobo smo merili z
vprasalnikom PBSe, ki vsebuje 4
postavke, za katere testiranec na
5-stopenjski lestvici Likartovega
tipa ocenjuje, v koliksni meri trditev
drZi zanj. Rezultat je ocena storilno-
stne samopodobe (SPS). Oceno
zadovoljenosti potreb smo merili z
vprasalnikom zadovoljenosti potreb
(VZP). Vsebuje 8 postavk, pri kate-
rih testiranec na 5-stopenjski lestvi-
ci Likartovega tipa ocenjuje, koliko
je zadovoljena posamezna potreba.
Rezultati vpraSalnika so skupna
zadovoljenost potreb (ZP).

Rezultati

Ceprav podatki iz literature niso
enotni, smo pri¢akovali, da bodo v
nasem vzorcu srednje stopnje izgo-
relosti podobne tistim, ki se najpo-
gosteje navajajo. lzgorelost naj bi
bolj ogrozala Zenske, starejse zapo-
slene in tiste z visjo izobrazbo ter
menedzerje. Ceprav naj bi bila izgo-
relost po mnenju vecine avtorjev
povezana z delovnim mestom ozi-
roma z obremenitvami pri delu,
smo kot posebno kategorijo vklju-
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tat glede na status zaposlitve.

V celotnem vzorcu 1480 testiran-
cev je srednja stopnja izgorelosti
znasala SSI = 0,81, SD = 0,71 (min.
= 0, maks. = 3). Zenske so dosegle
visjo srednjo stopnjo izgorelosti
(SSI) kot moski (tabela 3), vendar
razlike niso statisticno znacilne
(t(1478) =-0,683,p =0,495). Glede
na starost so najvisjo srednjo sto-
pnjo izgorelosti (SSI) dosegli testi-
ranci, stari med 20 in 30 let (tabela
5), vendar razlike med starostnimi
skupinami  niso  statisti¢no
pomembne (F(5; 1474) = -1,534, p
= 0, 176). V primerjavi med posa-
meznimi izobrazbenimi stopnjami
S0 najvisjo srednjo stopnjo izgore-
losti (SSI) dosegli testiranci z vec
kot sedmo stopnjo izobrazbe, za
njimi pa tisti s Sesto (tabela 6),
vendar razlike niso statisticno zna-
Cilne (F(4; 1474) = - 1,497, p = 0,
188). Do podobne ugotovitve so
prisli finski raziskovalci (Ahola s
sod. 2006), ko so na vzorcu splo-
Sne populacije primerjali rezultate
vprasalnika Maslach Burnout
Inventory razlicnih demografskih
skupin. Zato avtorji sklepamo, kot
je pokazal zakljucek te raziskave,
da izgorelost ogroZa vso populaci-
jo, ne glede na spol, starost in
stopnjo izobrazbe ali zaposlitev.

Zenske navodilnih delovnih mestih
in samostojne podjetnice izkazu-
jejo visjo stopnjo izgorelosti kot
njihovi moski kolegi na enakih in
podobnih mestih (F(3) = 3,35, p =
0,018), medtem ko pri delavcih/
usluzbencih in nezaposlenih ni
razlik med spoloma.

Prva hipoteza je tako potrjena le
za menedZerje, medtem ko je pri
ostalih demografskih skupinah
zavrnjena.

Glede na podatke iz literature smo
tudi pri¢akovali, da bodo bolj ogro-
Zeni tisti poklici, ki vklju¢ujejo delo
z ljudmi: zdravniki, ucitelji.

Med tistimi, ki so navedli podatek
o poklicu (N = 1150), so najvisjo
srednjo stopnjo izgorelosti dosegli
menedZerji, sledijo jim dijaki in
Studenti ter strokovnjaki naravo-
slovnih in tehni¢notehnoloskih

ved (tabela 5). Med nadpovprecno
ogrozZene poklice se uvrs¢ajo tudi
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Spol Status zaposlitve M SD | lzvor variabilnosti SI SS df MS F p
Moski | Nezaposleni 0,73 0,73 | Spol 2,90 1 2,90 5,85 0,016*
Delavci/usluzbenci 0,84 0,73 | Status zaposlitve 3,13 3 1,05 2,11 0,098
Menedzerji 0,80 0,82 | Spol x status zaposlitve | 4,98 3 1,66 3,35 0,018*
Samostojni podjetniki | 0,68 0,72 | Napaka 724 1461 0,49
Zenski | Nezaposleni 0,75 0,63 | Skupaj 2,00 2,903
Delavci/usluzbenci 0,79 0,68
Menedzerji 1,08 0,79
Samostojni podjetniki | 0,94 0,77 | *p < 0,05

Tabela 4: Povzetek dvosmerne analize varianc - primerjava srednje stopnje izgorelosti po spolu in statusu

zaposlitve

zdravniki, medtem ko se ucitelji
uvrs€ajo na spodnjo mejo pov-
pre¢no ogrozenih poklicnih sku-
pin, srednje medicinske sestre pa
med podpovpre¢no ogroZene
poklice. Po pri¢akovanju so naj-
manj ogrozeni upokojenci. Razlike
so statisticno znacilne (F(18; 1144)
=-2,224,p =0, 002).

Druga hipoteza je v celoti zavrnje-
na.

Pricakovali smo Se, da je izgorelost
pozitivno povezana s storilnostno

Nestand. koef. |Stand. koef.
Model B| Std. Error| Beta t p
1 (Konstanta) ,682 ,060 11,347 | 0,000
Zadovoljenost potreb |-,236 ,015 | -,266 15,650 | 0,000
Storilnostno pogojena
samopodoba ,107 ,003 ,656 38,547 | 0,000

Tabela 6: Regresijska analiza - odvisna variabla SSI, neodvisni variabli

ZP in SPS

pogojeno samopodobo in negativ-
no z oceno zadovoljenosti potreb.
Rezultati so potrdili predpostavke.

SSI
Poklici M SD
MenedZerji, vodstveni 1,05 0,72
Dijaki, studenti 1,00 0,65
Strokovnjaki naravoslovnih in tehni¢notehnoloskih ved | 0,99 0,81
Informatiki 0,90 0,61
Strokovnjaki v zdravstvu 0,89 0,74
Poklic za storitve (trgovina, gostinstvo) 0,88 0,77
Strokovnjaki v javni upravi 0,87 0,70
Arhitekti 0,86 0,54
Strokovnjaki druzboslovnih ved 0,80 0,66
Tehniki tehnicnih strok 0,79 0,72
Komercialni, poslovnoupravni, javnoupravni delavci 0,79 0,74
Strokovnjaki druzbenih ved 0,78 0,65
Strokovnjaki za izobrazevanje 0,77 0,68
Novinarji 0,74 0,65
Strokovnjaki za poslovanje (finance, kadri ...) 0,70 0,72
Pravni strokovnjaki 0,68 0,66
Tehniki in asistenti/asistentke v zdravstvu 0,62 0,65
Uradniki za pisarnisko poslovanije 0,60 0,64
Upokojenci 0,42 0,43

Tabela 5: Primerjava srednje stopnje izgorelosti (SSI) po poklicnih

skupinah
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Multipla korelacija med srednjo sto-
pnjo izgorelosti in obema prediktor-
jema (storilnostno pogojena samo-
podoba in ocena zadovoljenosti
potreb) R = 0,799 je bila statisticno
znacilna (F = 538,928; p = 0,000),
kar pojasni 65,4 % variance. Oba
prediktorja sta statisticno znacilna,
pri Cemer je mocnejsi prediktor sto-
rilnostno pogojena samopodoba.
Tretja hipoteza je potrjena.

Razprava

Izgorelost je v Sloveniji precej raz-
Sirjena, saj kaze znake izgorelosti
vec kot 60 % od 1480 oseb, zajetih
v testiranju. V srednji stopnji izgo-
relosti po spolu, starosti in stopnji
izobrazbe ni statisti¢no znacilnih
razlik. Vtem so nasi rezultati podob-
ni finskim.1* Po pricakovanjih pa so
menedZerji dosegli visjo stopnjo
izgorelosti kot zaposleni, ki niso na
vodilnih delovnih mestih, in kot
nezaposleni. Presenetljivo pa je, da
se srednja stopnja izgorelosti pri
nezaposlenih, ki je sicer res najniz-
ja, ne razlikuje statisti¢no znacilno
od zaposlenih, ki niso na vodilnih
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delovnih mestih, in celo ne od

samostojnih podjetnikov.
Nezaposlenost je Ze sama po sebi
nadvse obremenilna okolis¢ina,
zato bi bilo iz teh rezultatov mozno
sklepati, da so vzroki izgorevanja
Sirsi od psiholoskih okolis¢in dela
in neustreznih odzivov na stres na
delovnem mestu.

Izgorelost najmocneje ogroza Zen-
ske na vodilnih delovnih mestih in
samostojne podjetnice. Najverjet-
nejsi razlog leZi v vzgojnih zapove-
dih. Zenske bi se morale izkazovati
tako na profesionalnem kot druzin-
skem podrocju, kar pomeni dvojno
notranjo prisilo in zato dvojno obre-
menitev.

Med poklicnimi skupinami so naj-
visjo srednjo stopnjo izgorelosti
izkazali menedzerji, za njimi dijaki
in Studenti, naravoslovni in tehnicni
strokovnjaki, racunalnikarji, zdrav-
niki, in zaposleni v storitvenih pokli-
cih (trgovina, gostinstvo). Med naj-
manj ogroZenimi pa so upokojenci,
pisarniski uradniki ter tehniki in
asistenti v zdravstvu. Zaposleni v
izobrazevanju so se uvrstili med
povprecno ogroZene. Morda ucite-
lie in profesorje — v primerjavi z
drugimi drzavami — izgorelost
manj moc¢no ogroza, ker so ta delov-
na mesta pri nas relativno varna,
kar bi za druge poklice tezko trdili.
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MenedZerji so povsod visoko ogro-
Zena skupina, zaskrbljujo¢ pa je
podatek, da so se v vrh uvrstili dija-
ki in Studenti. Razlog za bi lahko bil
sovplivanje vzgojnih pritiskov, ki so
se vgradili v storilnostno pogojeno
samopodobo in zahtev vzgojno-izo-
braZevalnega sistema. Storilnostno
pogojenasamopodoba se je namre¢
pokazala kot mocan prediktor izgo-
relosti, ki sam pojasnjuje skoraj 60
% variance stopnje izgorelosti, sku-
paj z oceno (ne)zadovoljenosti
temeljnih potreb pa pojasnjujeta
vec kot 65 % variance stopnje izgo-
relosti. To da misliti, da osebnostni
dejavniki najbrz mocno vplivajo na
izgorelost. Zato bi se kazalo usme-
riti na bolj individualizirane nacine
preprecevanja izgorelosti, saj so se
delavnice za obvladovanje stresa,
komunikacijskih ves¢in itd. pokaza-
le za malo ucinkovite ali dolgoro¢no
celo povsem neucinkovite.
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Sistem varnosti in zdravja pri delu
v specificnih delovnih okoljih

Varnost in zdravje pri delu ter varna in zdrava delovna mesta so osnovni evrop-
ski standardi, ki jim moramo slediti za doseganje povecane kvalitete dela,
gospodarske in ekonomske ucinkovitosti ter s tem konkurencne sposobnosti
Slovenije.
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Uvod

Varnost in zdravje pri delu sta v
sodobnem ¢asu hitrega tehnolo-
Skega razvoja, katerega cilj je ¢im

ve¢ja ekonomska uspesnost
gospodarskih in negospodarskih
subjektov ter sistemov, s tem pa
celotne druzbe, eno glavnih vodil
sodobnega nacrtovanja. Dolgo-
ro¢no uspesno in sodobno narav-
nano gospodarstvo in negospo-
darstvo sta namre¢ temeljno
merilo, ki ga je mogoce doseci le
z zdravim, zadovoljnim in visoko-
motiviranim delavcem, ki dela v
varnem, zdravem in spodbudnem
delovnem okolju z visoko razvito
stopnjo varnostne kulture.

Zaradi tega bi se morali v vsaki

druzbeni dejavnosti, Se posebej
pa v specificnih delovnih okoljih,
kot so na primer obrambni sis-
tem, notranje zadeve, carina ter
druga specificna delovna okolja
gospodarskih in drugih negospo-
darskih subjektov in sistemov, ki
so kot taka opredeljena tako
zaradi svoje dejavnosti, narave,
organizacije in obseznosti delov-
nih procesov in uporabe special-
nih tehnologij in opreme, kot tudi
zaradi nacina prenosa informacij
in komunikacije znotraj njih zave-
dati, da sodobnih gospodarskih
in negospodarskih subjektov ter
sistemov ni mogoce graditi na
delovnih mestih, v dejavnostih in
s tehnologijami, pri katerih je za
varnost in zdravje delavcev in
izvajalcev ter drugih udeleZzencev
v teh sistemih slabo poskrbljeno
ali pa sta celo ogroZena. V teh
okoljih namrec uporaba splosnih
predpisov s podrocja varnosti in
zdravja pri delu ne zagotavlja
celovite varnosti in zdravja pri
delu, ampak je za to treba upo-
Stevati tudi druge predpise in
spoznanja dobrih praks tujih sis-
temov oziroma specifi¢nih delov-
nih okolij na tem podro¢ju.

Ob tem je potrebno tudi zaveda-
nje, da je ustrezno organizirano
izvajanje strokovnih nalog varno-
sti in zdravja pri delu, ki z ustre-
znim nacrtovanjem in preventiv-
nim delovanjem zagotavlja zapo-
slenim in drugim udeleZzencem
varno, zdravo in spodbudno
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delovno okolje, eden kljuc¢nih
dejavnikov za uspesno delovanje
specificnih delovnih okolij.

V ta namen sem v okviru svojega
magistrskegadela pripravilmodel
uvajanja sistema varnosti in
zdravja pri delu v specifi¢nih
delovnih okoljih, s katerim je pri-
kazan koncept sistema organizi-
ranega izvajanja strokovnih nalog
varnosti in zdravja pri delu, obli-
kovan kot sistem vodenja varno-
stiin zdravja pri delu v specifi¢nih
delovnih okoljih gospodarskih in
negospodarskih  sistemov v
Sloveniji.

Koncept sicer temelji na dolo¢-
bah Zakona o varnosti in zdravju
pri delu (Uradni list RS, 3t. 56/99
in 64/01), ki dolocajo osnovna
merila, kriterije in zahteve za
vzpostavitev sistema organizira-
nega izvajanja strokovnih nalog
varnosti in zdravja pri delu ter
temeljne naloge, pravice, obve-
znosti in pristojnosti strokovnih
delavcev za varnost pri delu in
pooblascenega zdravnika.
Prikazuje celovit sistem izvajanja
tako strokovnih kot tudi drugih
nalog s podroc¢ja varnosti in
zdravja pri delu, organiziran kot
celovit sistem vodenja varnosti in
zdravja pri delu v specifi¢nih
delovnih okoljih, kakrsen bi bil
ob uvedbi predpisov, spoznanj in
dobrih praks iz sistemov drzav
¢lanic EU pa tudi zveze NATO, s
poudarkom na ugotovitvah in
spoznanjih stroke varnosti in
zdravja pri delu v teh okoljih, v
pravni red Slovenije.

Model je sicer hipoteticen, ven-
dar nazorno prikazuje celovito
urejen sistem vodenja varnosti in
zdravja pri delu v specifi¢nih
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delovnih okoljih. Z izvajanjem in
spostovanjem temeljnih nacel
varnosti in zdravja pri delu in
uvajanjem sistema preventivne
infrastrukture in varnostne kultu-
re ta model zagotavlja sistemsko
in dolgoro¢no doseganje temelj-
nih ciljev varnosti in zdravja pri
delu. Ti se kaZejo v varnem, zdra-
vem in spodbudnem delovnem
okolju, v katerem kljub njegovi
specificnosti varno delajo zdravi
delavci in drugi udelezenci v
delovnih procesih specifi¢nih
delovnih okolij.

Poleg pozitivnih ekonomskih
kazalnikov obvladovanje sistema
varnostiin zdravja pri delu, obvla-
dovanje tveganj ter s tem zmanj-
Sevanje Stevila in teZze poskodb
pri delu in drugih poskodb,
poklicnih obolenj in drugih obo-
lenj v zvezi z delom, zdravstvenih
okvar in materialne Skode v
mejah dopustnega, zdravstvene-
ga in socialnega absentizma ter
drugih negativnih pojavov v zvezi
s tem nedvomno pomembno pri-
speva k zmanjSevanju stroskov
tudi invalidskega in zdravstvene-
ga zavarovanja v Sloveniji, glede
na obseg specificnih delovnih
okolij pa tudi k vecji gospodarski
in razvojni sposobnosti drzave.

i e - M = 1
B 1
it oSy . 8

Z aktualno metodo uporabe tujih
dobrih praks in njihovega preno-
sa v specificna delovna okolja v
Sloveniji je tako v tem modelu z
inovativnim konceptom, ki ga je
mogoce prenesti kamor koli, s
tem da pomenijo specifi¢na oko-
lia glede tega zaradi svoje speci-
ficnosti velik izziv ravno zaradi
pomembnosti  zagotavljanja
temeljnih ciljev in nacel varnosti
in zdravja pri delu, prikazan
model oziroma sistem vodenja
varnosti in zdravja pri delu v teh
okoljih.

Ob upostevanju temeljnih nacel
varnosti in zdravja pri delu, kot
jih doloca veljavna zakonodaja v
Sloveniji na tem podro¢ju, in spe-
cificnosti teh okolij ter njihove,
tudi represivne naravnanosti, bi
ta model oziroma sistem lahko
vzpostavil potrebne podlage za
sistemski razvoj preventivne
infrastrukture in varnostne kultu-
re v specificnih delovnih okoljih.
Ob tem pa ta model zagotavlja
celovito doseganje temeljih ciljev
varnosti in zdravja pri delu, to je
varno, zdravo in spodbudno
delovno okolje za vse delavce in
udelezence v teh okoljih. Tako bi
lahko govorili o vzpostavitvi celo-
vitih ter dolgoro¢no uspesnih in
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uc¢inkovitih specifi¢nih delovnih
okoljih, gospodarskih in nego-
spodarskih subjektih, s tem pa
tudi celotne drzave.

Specificna delovna okolja
Splosni predpisi s podro¢ja varno-
sti in zdravja pri delu so sicer
lahko ustrezna podlaga za organi-
zirano izvajanje strokovnih nalog
in s tem vzpostavitev sistema
vodenja varnosti in zdravja pri
delu, vendar v specifi¢nih delov-
nih okoljih, ki so kot taka oprede-
liena zaradi raznovrstnosti delov-
nih procesov z uporabo specialne
proizvodne in druge delovne teh-
nike ter opreme ter zaradi nacinov
prenosa informacij in komunikaci-
je znotraj njih, niso zadostna pod-
laga za zagotavljanje celovite var-
nosti in zdravja pri delu oziroma
za vzpostavitev celovitega siste-
ma vodenja varnosti in zdravja pri
delu v teh okoljih.

Zato je treba za zagotavljanje
celovite varnosti in zdravja pri
delu v specifi¢nih delovnih oko-
liih upostevati in izpolniti tudi te
zahteve, ki se nanasajo na:

— nakup, uporabo in vzdrZzeva-
nje posebne proizvodne ter druge
delovne tehnike in opreme, ki se
jo uporablja v specifi¢nih delov-
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— zahteve glede strokovne izo-
brazbe in posebnega znanja ter
drugih pogojev in vescin, ki jih
morajo izpolnjevati zaposleni v
specifi¢nih delovnih okoljih;

— zahteve glede strokovne izo-
brazbe in potrebnega posebnega
znanja ter drugih pogojev, ki jih
morajo izpolnjevati strokovni
delavci za varnost in zdravje pri
delu in pooblasceni zdravniki v
specifi¢nih delovnih okoljih;

— pogoje, ki jih morajo izpolnje-
vati zunanji izvajalci, ki v specifi¢-
nih delovnih okoljih opravljajo
oziroma zanj izvajajo storitve;

— pogoje, ki jih morajo izpolnje-
vati podjetja in institucije, ki kot
koncesionarji za specifi¢cna delov-
na okolja opravljajo strokovne
naloge varnosti in zdravja pri
delu;

— dodatne zahteve, postavljene
inSpekcijskim organom, ki v spe-
cifi¢nih delovnih okoljih opravlja-
jo nadzor nad izvajanjem predpi-
sov s podrocja varnosti in zdravja
pri delu.

Skupaj s predpisi, standardi,
tehni¢nimi normativi in special-
nimi zahtevami, ki se uporablja-
jo v specificnih okoljih drzav
¢lanic EU in tudi zveze NATO,
ter skupaj z ugotovitvami in
spoznanji teh sistemov, s pou-
darkom na ugotovitvah in spo-
znanjih stroke na podrocju var-
nosti in zdravja pri delu, so s
tem modelom preneseni v spe-
cificna delovna okolja v Sloveniji
in prikazani kot model celovito
urejenegain organiziranega sis-
tema vodenja varnosti in zdrav-

ja pridelu v specifi¢nih delovnih
okoljih.

Pobude in izzivi

Pobuda za tak pristop pri prouce-
vanju zahtev glede organizirane-
ga izvajanja strokovnih nalog var-
nosti in zdravja pri delu oziroma
vzpostavitve sistema vodenja
varnosti in zdravja pri delu v spe-
cifi¢nih delovnih okoljih je pravna
praznina v zakonodaji Slovenije v
zvezi z organiziranim izvajanjem
strokovnih nalog varnosti in
zdravja pri delu v specifi¢nih
delovnih okoljih.

Ta praznina ravno zaradi predho-
dno navedenih posebnosti, ki so
za ta okolja znacilna, ne omogoca
celovitega izvajanja in zagotavlja-
nja sistema vodenja varnosti in
zdravja pri delu v njih oziroma
Zelenega zagotavljanja in sposto-
vanja temeljnih nacel in ciljev
varnosti in zdravja pri delu, kot
jih sicer poznajo tako zakonodaja
Slovenije kot tudi zakonodaji EU
in NATO, to pa je v praksi klju¢na
ovira za izpolnjevanje temeljnih
zahtev, ki jih za specifi¢na delov-
na okolja kot delodajalce doloca-
ta zakonodaji Slovenije in EU s
podroc¢ja varnosti in zdravja pri
delu.

To pa v specifi¢nih delovnih oko-
ljih ob upostevanju zgolj splosnih
predpisov in zahtev s podro¢ja
varnosti in zdravja pri delu one-
mogoca doseganje klju¢nih ciljev
s tega podrocja. Ti so opredeljeni
kot sistem z varnim, zdravim in
spodbudnim delovnim okoljem, v
katerem je stopnja tveganja za
nastanek poskodb, zdravstvenih
okvar in materialne skode zniza-
na na najnizjo mozno mejo. Tako
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bi lahko ob upostevanju tudivseh
drugih dejavnikov govorili o
uspesnih in ucinkovitih specific¢-
nih delovnih okoljih, s tem pa
tudi o gospodarsko in razvojno
uspesni in ucinkoviti drzavi, saj
strategija razvoja varnosti in
zdravja pri delu v teh okoljih ter v
EU in zvezi NATO sledi usmeritvi,
katere cilj ni le zagotavljanje
novih delovnih mest in tehnolo-
gij, ampak tudi boljsih delovnih
mest ter ustvarjanje varnega,
zdravega in spodbudnega delov-
nega okolja, e posebej pa obvla-
dovanje obstojecih in porajajocih
se dejavnikov tveganja. Ti pa z
razvojem sodobne tehnike in
opreme vedno znova prerascajo
V nove razseznosti.

Koncept sistema

V tem modelu je z inovativnim
konceptom in projektno zamislijo
prikazana celovita ureditev siste-
ma organiziranega izvajanja stro-
kovnih nalog varnosti in zdravja
pri delu kot sistem vodenja var-
nosti in zdravja pri delu v speci-
ficnih delovnih okoljih.

Ta del je poglaviten. Prikazuje
prakti¢ni model, ki sicer temelji
na hipoteti¢ni uvedbi pravnega
reda in spoznanj na podrocju var-
nosti in zdravja pri delu, uvelja-
vljenih v EU in zvezi NATO, in
raz€lenjuje nacin celovito in uspe-
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$no organiziranega sistemavode-
nja varnosti in zdravja pri delu,
katerega glavni namen je uresni-
cevanje temeljnih nacel in dose-
ganje klju¢nih ciljev varnosti in
zdravja pri delu, ki jih dolocajo
tako veljavna zakonodaja
Slovenije s podroc¢ja varnosti in
zdravja pri delu kot tudi cilji dol-
gorofnega razvoja specifi¢nih
delovnih okolij.

Osnovni koncept sistema vode-
nja varnosti in zdravja pri delu je
v tem modelu prikazan kot sis-
tem zahtev, opredeljenih v obliki
celovitega predpisa.

Temeljna predpostavka za uspe-
$no delovanje specifi¢nih delov-
nih okolij namre¢ temelji na
popolni odgovornosti in zaveza-
nosti vseh udelezencev v teh
okoljih, to je tako zaposlenih kot
tudi drugih notranjih in zunanjih
izvajalcev in podizvajalcev ter
drugih udeleZencev, ki kakor koli
delajo za specificna delovna oko-
lia ali sodelujejo z njimi oziroma z
njimi prihajajo v stik posredno ali
neposredno z namenom, da ga
uporabljajo in v tem okviru sode-
lujejo pri oblikovanju, razvijanju
in izboljSevanju sistema varnosti
in zdravja pri delu.

Klju¢ni dejavnik v tem modelu je
sluzba za varnost in zdravje pri
delu s pooblas¢enim zdravnikom,
in sicer kot vodstvena skupina
sistema vodenja varnosti in
zdravja pri delu in nosilec organi-
ziranega izvajanja strokovnih
nalog varnosti in zdravja pri delu
v specifi¢nih delovnih okoljih.
Njena temeljna naloga je zagota-
vljanje varnega in zdravega dela
vsem udeleZzencem v teh okoljih,
ki ga opravljajo v varnem, zdra-

-

vem in spodbudnem delovnem
okolju.

Odgovornost sluzbe za varnost in
zdravje pri delu in pooblascene-
ga zdravnika kot vodstvene sku-
pine sistema vodenja varnosti in
zdravja pri delu za doseganje
ustrezne stopnje varnosti in
zdravja pri delu v specificnih
delovnih okoljih, to je tiste sto-
pnje, pri kateri je tveganje za
nastanek poskodb ali zdravstve-
nih okvar kot tudi materialne
Skode najmanjse, pa je neposre-
dno vezana na vodstva posame-
znih delovnih procesov specific-
nih delovnih okolij oziroma vod-
stvo specifitnega delovnega oko-
lia kot celote.

Drugi gospodarski in negospo-
darski subjekti ter zunanji poo-
blasceni izvajalci, ki sodelujejo v
delovnih procesih specifi¢nih
delovnih okolij, so prek sluzbe za
varnost in zdravje pri delu kot
vodstvene skupine sistema var-
nosti in zdravja pri delu dolzni
sodelovati z vodstvi posameznih
delovnih procesov specifi¢nih
delovnih okolij ves ¢as sodelova-
nja oziroma delovanja. Pri tem
pa so zavezani k nenehnemu
upostevanju in izvajanju vseh
zahtev, ki jih doloca sistem vode-
nja varnosti in zdravja pri delu,
ter morajo tudi ves ¢as skrbeti,
da je tveganje za nastanek kakr-
snih  koli nezgod, poskodb,
poklicnih obolenj ali obolenj v
zveziz delom, zdravstvenih okvar
in materialne Skode v mejah
dopustnega in da je skrb za
zmanjsevanje tveganja vedno
njihova prednostna naloga.
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Glavna zahteva sluzbe za varnost
in zdravje pri delu temelji na pre-
poznavanju vseh morebitnih tve-
ganj in ima za cilj zmanjSevanje
skupnega tveganja na sprejemlji-
vo raven, kar je hkrati tudi glavni
cilj vsakega ucinkovitega sistema
varnosti in zdravja pri delu. Ob
tem pa njeno uspesno delovanje
temelji tudi na zagotavljanju in
izvajanju ustrezne politike, ciljev
in programov varnosti in zdravja
pri delu, ki jih pripravlja, organizi-
ra in vodi skupaj z vodstvi posa-
meznih delovnih procesov speci-
ficnih delovnih okolij in vodstvom
specifitcnega delovnega okolja
kot celote.

Uspeh sistema organiziranega
izvajanja strokovnih nalog varno-
sti in zdravja pri delu ter sistema
vodenja varnosti in zdravja pri
delu je namre¢ v celoti odvisen
od tega, ali vsi udeleZenci v teh
okoljih in njihovih posameznih
delih dosledno upostevajo ter
izpolnjujejo vse zahteve in ure-
sni¢ujejo nacela varnostiin zdrav-
ja pri delu, in sicer ves ¢as traja-
nja posameznega delovnega pro-
cesa v specifitcnem delovnem
okolju, ob hkratni podpori vod-
stva in njegovi zavezanosti za
doseganje teh ciljev.

Osnovni namen

V tem modelu so prikazane eno-
tne zahteve za razvijanje, upra-
vljanje in vodenje sistema vode-
nja varnosti in zdravja pri delu v
specificnih  delovnih okoljih.
Prednostna naloga sistema vode-
nja varnosti in zdravja pri delu je
prepoznavanje vseh oblik sistem-
skega in zunajsistemskega tve-
ganja — to je tistega tveganja, ki
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je lahko povzro¢eno z ravnanjem
in obnasanjem tako notranjih kot
zunanjih izvajalcev in podizvajal-
cev ter zunanjih institucij ne glede
na raven in obseg izvajanja posa-
meznih nalog v okviru specifi¢ne-
ga delovnega okolja - ter na pod-
lagi tega oblikovanje temeljnih
zahtev in celovitega nadzora
glede preprecevanja vseh oblik
nesre¢ in poskodb pri delu ter
poklicnih bolezni in bolezni v
zvezi z delom ter drugih delovnih
nezgod in nevarnih pojavov.

Temeljna naloga sistema vodenja
varnosti in zdravja pri delu v spe-
cifiénih delovnih okoljih je pravo-
¢asno prepoznavanje in obvlado-
vanje vseh vrst tveganj, vklju¢no
s tveganji na posameznih delov-
nih mestih, v delovnih procesih,
njihovih sistemih in podsistemih,
ravnanjem s tveganimi materiali,
obstojec¢imi in novimi tehnologi-
jami ter v specificnem delovnem
okolju kot celoti. Namen sistema
vodenja varnosti in zdravja pri
delu v specifi¢cnih delovnih oko-
ljih je odpravljanje oziroma ome-
jitev vsake oblike in vrste tvega-
nja oziroma njegovo zmanjseva-
nje na najmanj5o0 mogoco mero
oziroma raven, ki je Se sprejemlji-
va za vodstva posameznih delov-

nih procesov, v katerih tveganja
lahko nastajajo, in vodstvo speci-
ficnega delovnega okolja kot
celote.

Pomen odgovornosti in v zvezi s
tem tudi dejavnosti posameznih
vodstev se navadno nanasa na
posamezne dejavnosti v delovnih
procesih specificnih delovnih
okolij, ki naj bi bile vezane na
preverjene, solidne, odli¢ne ali
izredne izvajalce in podizvajalce,
ki sodelujejo v specificnem delov-
nem okolju in so tako vkljuceni v
sistem varnosti in zdravja pri
delu, kot tudi na njihove podizva-
jalce, npr. dobavitelje.

Zahteve in pricakovanja
Zahteve sistema vodenja varnosti
in zdravja pri delu v specifi¢nih
delovnih okoljih so v tem modelu
prikazane kot sistem medsebojno
povezanih zahtev, pravil in navo-
dil, prikazanih v obliki celovitega
predpisa, in pomenijo temeljno
obveznost za vse izvajalce v spe-
cificnih delovnih okoljih in vse
zunanije institucije in druge zuna-
nje izvajalce, ki so kakor koli
vklju¢eni v delovne procese spe-
cificnih delovnih okolij.

Te zahteve se nanasajo na vsako
dejavnost, in to ves c¢as trajanja
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posameznega delovnega proce-
sa, pa tudi na raziskave novih
tehnologij, namensko proizvo-
dnjo za potrebe specifi¢nih delov-
nih okolij, tehnolo$ki razvoj, pro-
jektiranje, gradnjo in prenovo,

razne preizkuse, preizkusno
obratovanje, konstruiranje, upra-
vljanje, vzdrzevanje in izpopol-
njevanje, odstranjevanje odpa-
dnih snovi in materiala, ki so
posledica upravljanja oziroma
izvajanja posameznih delovnih
procesov, in podobno.

Kljuéni cilj oblikovanja in uresni-
Cevanja teh zahtev paje ob dosle-
dnem izvajanju sprejete politike
varnosti in zdravja pri delu ter
sprotnem prepoznavanju in
obvladovanju vseh dejavnikov
tveganja, ki lahko kakor koli vpli-
vajo na kakovost in uspesnost
delovanja posameznih delovnih
procesov in specifi¢nih delovnih
okoljih kot celoti, zagotavljanje
uresni¢evanja temeljnih nacel
varnosti in zdravja pri delu, ki se
kot temeljno vodilo uspesnosti in
ucinkovitosti specifi¢nih delovnih
okolij kazejo pri ustvarjanju var-
nega, zdravega in spodbudnega
delovnega okolja za vse udele-
Zence v teh okoljih.

Zakljucek

Ker so temeljna nacela varnosti
in zdravja pri delu tudi temeljna
nacela uspesnih specifi¢nih
delovnih okolij, sistemski cilji
varnosti in zdravja pri delu pa
tudi glavna usmeritev razvoja
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preventivne infrastrukture in var-
nostne kulture v teh okoljih, sta
razvoj in vzpostavitev sistema
vodenja varnosti in zdravja pri
delu, ki temelji na doseganju
ciljev, opredeljenih s temeljnimi
naceli varnosti in zdravja pri delu,
usmerjena k vzpostavitvi ustre-
znih podlag za celovito sistemsko
ureditev sistema vodenja varno-
stiin zdravja pri delu v specifi¢nih
delovnih okoljih.

Pri tem se je predvsem v strokov-
nih krogih Ze ob uveljavitvi
Zakona o varnosti in zdravju pri
delu in sprejetju kljuénih predpi-
sov, izdanih na njegovih podlagi,
s katerimi smo Ze upostevali
temeljna nacela varnostiin zdrav-
ja pri delu, uveljavljena v EU, utr-
dilo prepricanje, da sta za uspe-
Sen in ucinkovit razvoj specifi¢nih
delovnih okolij poleg sodobne
tehnike in opreme potrebna tudi
sodobna uporaba teh nacel kot
tudi razvoj varnega, zdravega in
spodbudnega delovnega okolja
ter ustrezne preventivne infra-
strukture, specificna delovna

P

okolja pa so kot delovna okolja
lahko uspesna le z zdravim, viso-
ko strokovno usposobljenim ter
tehni¢no in tehnolosko vrhunsko
opremljenim osebjem z visoko
stopnjo varnostne kulture.

Pri uresnicevanju temeljnih nacel
in ciljev varnosti in zdravja pri
delu je namre¢ za specifitna
delovna okolja obravnavana
tematika — Se zlasti pa njena
vzpostavitev v praksi - izrednega
pomena zaradi moznosti dosega-
nja primerljivih rezultatov s tujimi
sistemi, predvsem drzav ¢lanic
EU in zveze NATO, ter s tem sis-
temskega zagotavljanja varnega,
zdravega in spodbudnega delov-
nega okolja v teh okoljih in s tem
tudi v drzavi kot celoti. To hkrati
pomeni njihovo vecjo ucinkovi-
tost in s tem vecjo gospodarsko
in razvojno sposobnost drzave,
kar pa je tudi nacionalni interes.
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Novice

Dvajset let Medobcinskega drustva
varnostnih inZenirjev Novo mesto

Medobcinsko drustvo varnostnih inZenirjev Dolenjske, Posavja in Bele krajine je 5.
decembra 2008 obelezilo 20 let delovanja. Svec¢ana akademija je bila v Trimu Trebnje.
Pred svecano akademijo je imelo drustvo tudi obcni zbor, kjer so clani izvolili predse-
dnika in organe drustva. Za predsednika je bil ponovno izvoljen mag. Miro Skufca.

MDVI Novo mesto je bilo ustano-
vljeno decembra 1988 na ustanov-
nem obénem zboru v Smarjeskih
Toplicah. V drustvo so poleg var-
nostnih inZenirjev in tehnikov
vkljuceni tudi strokovnjaki poZar-
ne varnosti, ekologi, strokovnjaki
medicine dela in ostali strokovnja-
ki, ki opravljajo ali sodelujejo pri
zahtevnih nalogah varstva pri delu
in pozarnega varstva. Drustvo se je
takoj po ustanovitvi vkljucilo v
Zvezo drustev varnostnih inzenir-
jev in tehnikov Slovenije.

Drustvo je prevzelo vodenje Zveze
drustev varnostnih inZenirjev in
tehnikov Slovenije in to nalogo
uspesno opravljalo od leta 1992 do
1994. V tem €asu so bili postavljeni
novi temelji na podrocju organizi-
ranja, vodenjain financiranja ZDVIT
Slovenije. Predsednik ZDVITS je bil
Branko Kosir, tajnik pa Marjan
Smalc.

Leta 1993 je drustvo vimenu ZDVIS
pripravilo odmevno in uspesno
organizirano Il. drZzavno posveto-

UdeleZenci v Trimu Trebnje '
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vanje ZDVIT na Otoccu, kjer so
prvi¢ izobesili evropsko zastavo
varnosti in zdravja pri delu. Logotip
posveta, ki ga je oblikoval Marjan
Smalc, je bil povzet po evropski
zastavi, tega pa so poleg MDVI
Novo mesto povzeli tudi Zveza
drustev varnostnih inZenirjev
Slovenije, Fundacija Avgusta
Kuharja in nekatera druga drustva
v Sloveniji ter Zbornica varnosti in
zdravja pri delu. Na tem posvetu je
bila prvi¢ dana pobuda za izdelavo
nacionalnega programa varnostiin
zdravja pri delu v Republiki
Sloveniji. Pobudo je sprejela mini-
strica za delo Jozica Puhar in oblju-
bila izdelavo programa.

V ¢asu 20-letnega delovanja je
drustvo organiziralo 14 posvetov s
strokovnimi temami, ki so bile
vedno prilagojene aktualnim
dogodkom na podrocju varnosti in
zdravja pri delu.

Drustvo organizira tudi strokovne
ekskurzije. V dvajsetih letih delo-
vanja jih je organiziralo petnajst v

tujini in Sest v Sloveniji. To sta
glavni aktivnosti drustva za zago-
tavljanje stalnega strokovnega
napredka ¢lanov drustva.
Prispevek k razvoju stroke varnosti
in zdravja pri delu nasih ¢lanov se
kaze tudiv tem, da so trije nasi ¢lani
prejeli nagrado Fundacije Avgusta
Kuharja za zivljenjsko delo. Drustvo
je v sodelovanju s Televizijo Novo
mesto, Va$ kanal, pripravilo devet
zelo odmevnih enournih oddaj na
temo varnosti in zdravja pri delu ter
poZarne varnosti. Za idejo in izved-
bo oddaj sta ¢lana Marjan Smalc in
JozeZagar prejela nagrado Fundacije
Avgusta Kuharja za izjemen dose-
Zek na podrocju varnosti in zdravja
pri delu v letu 2007.
Drustvo v  sodelovanju z
Gospodarsko zbornico Dolenjske
in Bele krajine organizira vsakole-
tne posvete za gospodarstvenike.
Svecane akademije ob 20-letnici
delovanja sta se udelezila tudi
predsednik ZDVIS Janez Fabljan in
izvrsna sekretarka ZSSS Lucka
Bohm, tajnica Fundacije Avgusta
Kuharja.
Drustvo je svojim zasluznim ¢la-
nom ob svoji obletnici podelilo pri-
znanja, ki so jih prejeli: Rudi
Ivanci¢, Branko Kosir, Joze Zagar,
Marjan Smalc, Lucka Bohm, Borut
Brezovar, Alojz Cerjak, Anton
Fabjan, Italo Morosini, Igor Senica
in Miro Skufca. Sve¢ana akademija
se je zakljucila ob torti in z obi-
skom Miklavza.

AVTOR: Marjan Smalc
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Vi sprasujete, mi odgovarjamo

Invalidi upraviceni do celega dopusta/
regresa ali do sorazmernega dela?

V nasem podjetju imamo zaposlenih precej invalidov, ki delajo skrajsan delovni cas, in
sicer po 4 ure oziroma 6 ur, ostale 4 ure oziroma 2 uri so upokojeni. Zanima nas, ali so
upraviceni do celega dopusta in celega regresa ali le do sorazmernega dela, kajti ko
Jjim ZPIZ odmeri skrajsan delovni cas, z delavcem sklenemo tudi novo pogodbo o

zaposlitvi, ki se glasi na nov delovni cas.

Pri odgovoru na to vprasanje je treba upoStevati
zlasti 48., 66., 159. in 131. ¢len Zakona o delovnih
razmerjih (Uradni list RS, 5t. 42/02, ZDR in Uradni
list RS, 5t. 107/07, ZDR-A, ki je zacel veljati 28. 11.
2007).

66. clen (krajsi delovni ¢as v posebnih primerih)
navedenega zakona, ki ureja najbolj pogoste pri-
mere zaposlitve delavcev s krajsim delovnim
c¢asom z novelo zakona — ZDR-A ni bil spreme-
njen. Navedeni ¢len izrecno doloc¢a, da ima dela-
vec, ki dela krajsi delovni ¢as od polnega v skladu
s predpisi o pokojninskem in invalidskem zavaro-
vanju, predpisi o zdravstvenem zavarovanju ali
predpisi o starSevskem dopustu, pravice iz social-
nega zavarovanja, kot da bi delal poln delovni
¢as. Tako se Steje delovnim invalidom, to so inva-
lidi, ki so uveljavili pravico do dela s krajsim
delovnim ¢asom od polnega in delno invalidsko
pokojnino v skladu s 93. ¢lenom ZPIZ-1-UPB4
(Uradni list RS, st. 109/06), starsem, ki so uvelja-
vili pravico do delne odsotnosti z dela — do dela
s krajSim delovnim ¢asom od polnega, in bolni-
kom, ki so za¢asno delno nezmozni za delo, krajsi
delovni €as, npr. 4, 5 ali 6 ur, kot da bi delali poln
delovni €as, in to v smislu uveljavljanja pravic iz
socialnih zavarovanij.

Glede dopusta je treba pri teh delavcih uposteva-
ti vse dolocbe, ki se nanasajo na pravno ureditev
letnega dopusta v ZDR-ju. To so dolo¢be od 159.
do 166. ¢clena ZDR. Navedene doloc¢be ne vsebuje-
jo kakrsne koli posebnosti glede zgoraj navedenih
delavcev, ki delajo s krajsim delovnim ¢asom od
polnega, razen drugega odstavka 159. ¢lena, ki
doloca za posebej varovane kategorije delavcev,
med drugim tudi za invalide, pravico do najmanj
treh dodatnih dni letnega dopusta. Sicer pa je
glede trajanja letnega dopusta tudi pri teh delav-
cih treba upostevati, da ima delavec pravico do
letnega dopusta v posameznem koledarskem letu,
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ki ne more biti krajsi kot stiri tedne, ne glede na
to, ali dela poln ali krajsi delovni ¢as od polnega v
skladu s 64. ¢lenom ali — v nasem primeru — v
skladu s 66. ¢lenom ZDR. Navedeno pomeni, da
so torej delovni invalidi, ki delajo skrajsan delovni
¢as, upraviceni do celega dopusta.

Enako pravilo velja tudi glede odmere regresa za
letni dopust v skladu s spremenjenim 131. ¢lenom
ZDR. Navedeni ¢len v dolochi petega odstavka za
razliko od ostalih delavcev, ki delajo krajsi delov-
ni ¢as od polnega v skladu s 64. €lenom ZDR-ja, za
delavce iz 66. ¢lena ZDR-ja doloca, da ima tak
delavec — torej tudi delovni invalid, ki dela krajsi
delovni ¢as od polnega v skladu s 66. ¢lenom
ZDR, pravico do celega regresa za letni dopust.
Pri tem je pravno popolnoma irelevantno dejstvo,
da je treba v skladu z 48. ¢lenom ZDR-ja z delov-
nim invalidom skleniti novo pogodbo o zaposlitvi,
"ki se glasi na nov delovni ¢as". M. K.
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