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Uvodnik

V tokratni številki smo se pogovarjali z Ivanom Erženom, sekre-
tarjem na ministrstvu za zdravje. Povedal nam je marsikaj zani-
mivega in aktualnega, med drugim nas je pomiril v zvezi z novo 
gripo, češ da z dostopnostjo do cepljenja ne bo nobenih težav. 
Vsak, ki se bo želel cepiti, se bo lahko. Pritrdil nam je, da vloga 
pooblaščenega zdravnika v zakonu o varnosti pri delu ni ustre-
zno urejena in bi jo bilo treba dopolniti. Kako, pa si preberite v 
intervjuju.
Da imajo ljudje z epilepsijo težave pri zaposlovanju, lahko pre-
berete v članku Milene Marinič, ki nam v kratkem orisu pove, 
kako so bili še pred le nekaj desetletji epileptiki diskriminirani v 
družbi.
V članku Erika Nešića se boste seznanili z energijsko učinkovito-
stjo dvigal. Tudi v Sloveniji bi morali začeti razmišljati o varče-
vanju z energijo in ohranjanju čistega okolja z učinkovito in 
pametno rabo energije tudi pri dvigalih.
Avtorje prvega članka v znanstveni prilogi je zanimalo, kako 
slovenski izvršni menedžerji komunicirajo in kako stopnja 
komunikacije z vidika varnosti in zdravja pri delu vpliva na nji-
hov način vodenja.
V drugem članku pa nam Leon Vedenik predstavi oskrbovalno 
verigo kot temelj za zagotavljanje uspešnega menedžmenta 
varnosti organizacije. Članek nakazuje, da je osnova za uspešno 
funkcioniranje varnostnega menedžmenta ustrezna logistična 
podpora, brez katere organizacija ne more delovati.
Na koncu pa smo vam v sliki in besedi pripravili še povzetek 
strokovnega simpozija ZDVIS o varnosti in zdravju pri delu, ki je 
bil oktobra na Bledu.

Andreja Tasič
Vpeljava varnostnih 
standardov v najvišji 
menedžment organizacije za 
organizacijo pomeni 
zmanjšanje poškodb, 
zdravstvenih okvar, 
zadovoljstvo delavcev, kar se 
posledično jasno kaže tudi pri 
stroških in dobičku ter 
funkcionalnosti organizacije.

Več na str. 46

Ob nestabilnem ekonomskem 
položaju so vse večje dileme 
glede zaposlovanja delavcev 
s posebnimi potrebami ali 
invalidnih delavcev. 
Globalizacija je povzročila 
realno nižanje osebnih 
dohodkov in padec 
zaposlovanja. Vodilo 
delodajalcev je dobiček, zato 
nudijo zaposlitev zdravim in 
sposobnim delavcem.

Več na str. 10
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Intervju

Ivan Eržen, državni sekretar 
ministrstva za zdravje

FOTOGRAFIJE: Iztok Hafner

Kaj menite o stanju varnosti in 
zdravja pri delu pri nas? 
Na področju varnosti in zdravja pri 
delu bo treba narediti še veliko. 
Danes so razmere v veliki meri pre-
puščene presoji delodajalcev. 
Nekatere aktivnosti, ki potekajo, že 
kažejo, da se delodajalci pogosto 
dobro zavedajo prednosti, ki jih ima 
za razvoj podjetja zdrav in zadovo-
ljen delavec. Poročajo o dobrih 
rezultatih. Žal pa je med njimi še 
vedno tudi veliko takih, ki jim je za 
zdravje zaposlenih (pre)malo mar. 
Žal moram ob tem ugotoviti, da je 
tudi medicinska stroka na tem 
področju prej ko ne pasivna. 
Medicina dela, prometa in športa, ki 
bi morala biti nosilka sprememb in 
vzpostavljanja pogojev za varova-
nje zdravja zaposlenih, ne sledi 
sodobnim izzivom.
 
Ali je po vašem mnenju vloga 
pooblaščenega zdravnika v zako-
nu o varnosti pri delu ustrezno 
urejena ali bi jo bilo treba dopol-
niti, tako da bi služba medicine 
dela dobila večjo veljavo?
Menim, da ni! Njegova naloga je 
predvsem priprava ocene tveganja 
izvajanja preventivnih pregledov, 
organiziranje ali izvajanje prve 
pomoči zaposlenim in poškodova-
nim pri delu ter svetovanje deloda-
jalcu o ukrepih, ki naj bi preprečeva-
li poškodbe na delu in poklicne 

Ivan Eržen se je rodil 23. junija 1957 v Ljubljani. Leta 1982 je diplomiral na 
Medicinski fakulteti v Ljubljani, leta 1987 pa magistriral s področja epidemiologije. 
Je doktor medicinskih ved, doktoriral je leta 2004. Svoje poklicno delo je začel na 
Univerzitetnem zavodu za zdravstveno in socialno varstvo v Ljubljani kot zdravnik 
na oddelku za epidemiologijo. Po petih letih je postal predstojnik oddelka za higieno 
in epidemiologijo in pomočnik direktorja Zavoda za zdravstveno varstvo Celje, ki ga 
je vodil vse do prevzema funkcije na ministrstvu za zdravje. 
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bolezni. V večini evropskih držav, 
kjer je skrb za varnost in zdravje pri 
delu zelo razvita in prisotna, je vloga 
pooblaščenega zdravnika mnogo 
obsežnejša in zahtevnejša. Njegova 
naloga je tudi spremljanje zdra-
vstvenega stanja zaposlenih, odkri-
vanje tveganj za nastanek poškodb 
in bolezni v povezavi z delovnim 
okoljem ter sodelovanje pri načrto-
vanju ukrepov za izboljšanje varno-
sti in zdravja pri delu. Skrb in odgo-
vornost pooblaščenega zdravnika 
ni namenjena le ukrepom varnosti 
pri delu, ampak zdravju delavcev 
nasploh. Zaradi tega uvajajo in izva-
jajo različne programe krepitve 
zdravja na delovnem mestu. Prav 
tako spremljajo in analizirajo stanje 
zdravstvenega absentizma in vzro-
ke za njegovo nastajanje. V bistvu 
skrbijo za zdravje zaposlenih, le s to 
razliko, da ne opravljajo storitev 
zdravljenja, kar je v pristojnosti 
osebnega zdravnika. Da bi lahko 
pooblaščeni zdravnik tudi pri nas 
dobil novo vlogo, so potrebne dolo-
čene spremembe. Te naloge bi 
morala v celoti prevzeti medicina 
dela in določiti tudi doktrino svoje-
ga delovanja. Prav tako bi morali 
tudi delodajalci v večji meri prisluh-
niti potrebam po vlaganjih v zdravje 
delavcev in se zavedati, da prinaša 
dobro zdravje delavcev vsestranske 
koristi: tako delodajalcu kot družbe-
ni skupnosti. Treba bo tudi vzposta-
viti mehanizem, ki bo omogočil 
sodelovanje in izmenjavo podatkov 
med osebnimi zdravniki zaposlenih 
in pooblaščenimi zdravniki, tako da 
bodo oboji delovali v prid zdravja 
delavcev, boljšega obvladovanja 
absentizma, večje produktivnosti in 
s tem povezanih razvojnih možno-
sti podjetja in družbe kot celote.  

Kdaj bo po vaših predvidevanjih 
sprejet zakon o zdravstveni dejav-
nosti?
To je težko predvideti. V tem trenut-
ku je zakon v glavnem pripravljen 
za obravnavo na vladi. Večino odpr-
tih vprašanj smo razrešili, ne pa 
vseh. Nekateri predlogi so si v vse-
binskem smislu nasprotujoči. V veli-
ki meri tudi zato, ker si nekateri ne 
morejo predstavljati, da se bodo v 
zdravstvu z uveljavitvijo zakona 
vzpostavile drugačne razmere in 
nekatere nepravilnosti, ki so sedaj 
prisotne, ne bodo več mogoče. 
Idealno bi bilo, če bi bil sprejet v 
začetku leta 2010. Sprejemu zakona 
sledi namreč trdo delo na področju 
priprave ustreznih strokovnih osnov 
in sprememb, ki jih zakon predvide-
va. Dela se je treba lotiti čim prej, saj 
bodo sicer negativne posledice 
sedanjega stanja preveč zarezale v 
sistem zdravstvenega varstva. 

V začetku mandata je sedanja 
ekipa ministrstva napovedala 
strožji nadzor na mnogih podro-
čjih, predvsem ste izpostavljali 
nadzor nad bolniškimi dopusti. 
Se je ta nadzor že začel izvajati?
Ne, zaenkrat še ne. V pripravi je nov 
zakon o zdravstvenem varstvu in 
zdravstvenem zavarovanju, ki bo 
prinesel spremembe. Vendar pa je 
treba poudariti, da je odsotnost z 

dela zaradi bolezni zelo kompleksna 
stvar. Zgolj nadzor na tem področju 
ne bo zadostoval. Treba je, kot že 
rečeno, narediti nekaj na področju 
izboljšanja delovnih razmer, krepi-
tve zdravja in preprečevanja bolezni 
zaposlenih ter ozaveščanja. 
Posledica vseh teh aktivnosti in 
seveda tudi nadzora pa bo zmanjša-
nje pogostosti in trajanja zaradi 
bolezni in poškodb.

V kakšnem finančnem in organi-
zacijskem stanju so slovenske 
bolnišnice? Kakšni so vaši ukrepi 
za izboljšanje tega stanja?
Stanje se od bolnišnice do bolnišni-
ce razlikuje. Naša naloga je sedaj, da 
temeljito analiziramo te razlike in 
poslovanje. Četudi je poslovanje 
zaenkrat v okvirih pričakovanega, je 
treba vseeno pogledati, kaj je 
mogoče izboljšati, da bodo stroški 
manjši, učinkovitost pa večja. 
Prepričani smo, da je še vedno 
mogoče povečati produktivnost. 
Zelo pomembno področje pa je 
tudi kakovost dela in s tem v zvezi 
večja varnost bolnikov.

Investicije v zdravstvene objekte 
pri nas so v nezadovoljivem stanju. 
Ministrstvo je tudi tu obljubljalo 
večjo kontrolo, pa vendar še vedno 
prihaja do zamud, projekti se vle-
čejo v nedogled, ko so končani, pa 
se skoraj obvezno prikažejo doda-
tne nepravilnosti. Kaj se dogaja 
sedaj na tem področju?
Na področju investicij je bilo veliko 
narejenega. Praviloma pa ne v zado-
voljstvo gradbenikov. V tem letu 
smo zaključevali investicije, ki so jih 
začeli že veliko prej. Tudi v ministr-
stvu nismo zadovoljni s tem, kako 
so bile zastavljene. Še posebej sta 

Intervju
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Intervju

moteči razsipnost in nedorečenost 
projektov. Glede novih investicij pa 
smo zastavili povsem drugačno lini-
jo. Preveč bogate načrte so morali 
predlagatelji najprej uokviriti v 
obstoječe možnosti. Na ta način 
smo zmanjšali potrebo po sredstvih 
za investicije kar za 120 milijonov 
EUR. Poleg tega pa vztrajamo tudi 
na standardizaciji prostorov in opre-
me. Tak pristop pomeni prednost v 
prihodnosti, saj bo mogoče s soča-
sno nabavo opreme tudi nekaj pri-
hraniti. Poleg tega pa bodo zaposle-
ni ustrezno usposobljeni, četudi bi 
začeli delati v drugi zdravstveni 
organizaciji.

Kdaj, predvidevate, se bo začelo 
podeljevanje koncesij? 
Predvideno je, da bo na osnovi 
določil Zakona o zdravstveni dejav-
nosti minister za zdravje sprejel 
koncesijski akt, ki bo potem temelj 
za javni razpis. Ocenjujem, da bi 
lahko to bilo kmalu po sprejetju 
zakona.

Ena izmed nalog vašega ministr-
stva je tudi varstvo prebivalstva 
pred boleznimi odvisnosti. Kako 
se na ministrstvu v praksi loteva-
te teh problemov?

Delujemo na različnih področjih. Na 
področju preventive naj omenim 
»mesec preprečevanja zasvojenosti« 
(november), ki ga organizira ministr-
stvo za zdravje v sodelovanju z nevla-
dnimi organizacijami, šolami, zavodi 
za zdravstveno varstvo in drugimi 
javnimi ustanovami. V okviru tega so 
bile izdane številne publikacije ter 
organizirani posveti, strokovni semi-
narji in konference za izmenjavo 
informacij in izkušenj. Poleg tega pa 
spodbujamo razvoj dobrih preven-
tivnih programov na področju drog, 
ki potekajo v različnih delih Sloveniji. 
Da bi zagotovili ustrezno kakovost 
programov, načrtujemo tudi ocenje-
vanje njihove primernosti in uspe-
šnosti. Na področju zdravljenja 
imamo zagotovljeno dostopnost do 
ustreznih programov zdravljenja. 
Organizirani so centri za preprečeva-
nje in zdravljenje odvisnosti od pre-
povedanih drog, ki jih je v Sloveniji 
trenutno 18. Njihove naloge so tako 
na področju preprečevanja kot tudi 
na področju zdravljenja odvisnosti.

Kakšne ukrepe bi svetovali delo-
dajalcu, ki ima zaposlenega odvi-
snika?
Podjetje lahko z aktivno politiko in 
preventivno dejavnostjo bistveno 

vpliva na pojav odvisnosti med 
zaposlenimi. Politika do alkohola in 
drugih drog v podjetju mora biti 
sestavni del prizadevanj za večjo 
varnost in zdrav življenjski slog tudi 
na delovnem mestu in je sprejeta 
kot prispevek k večji kakovosti 
življenja in dela. V podjetju se je 
treba povezati z zdravstveno službo 
in določiti način ukrepanja ter 
osebe, ki bodo v posameznem pri-
meru lahko pomagale sodelavcu, 
varovale njegove pravice do zaseb-
nosti, ga zaščitile pred mobingom 
in ga napotile na ustrezno zdra-
vstveno in socialno obravnavo. 
Soočenje s primerom odvisnosti je 
lahko dober povod za odločitev, da 
se v podjetju zdravemu življenjske-
mu slogu in zdravemu okolju na 
delovnem mestu nasploh nameni 
večjo pozornost, da se poveže z 
ustreznimi službami in zagotovi izo-
braževanje odgovornih.

Pa še nekaj o trenutno najbolj 
aktualni svetovni temi – virusu 
nove gripe. Do kakšnih razsežno-
sti lahko pride po predvidevanjih 
pri nas in v svetu? 
Značilnost virusa, ki povzroča novo 
gripo, je, da se hitro širi s človeka na 
človeka. V tem pogledu se razlikuje 
od tistih, ki so se pojavljali na novo v 
zadnjih letih. Virus se je izjemno hitro 
razširil na vse kontinente in na vseh 
povzroča obolevanje. K temu prispe-
va seveda tudi velika mobilnost pre-
bivalstva. Posamezniki v dobrih 24 
urah prepotujejo pot z enega konca 
na drug konec sveta. Zaenkrat smo 

"Značilnost 
virusa, ki 
povzroča novo 
gripo, je, da se 
hitro širi s človeka 
na človeka." 
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zadovoljni vsaj z dejstvom, da se ni 
potrdila prvotna domneva o tem, da 
je virus pogosto smrtonosen. Kakršno 
koli napovedovanja števila obolelih, 
zlasti tistih, ki jih je zaradi teže obole-
nja treba sprejeti na zdravje v bolni-
šnico, je zelo nehvaležen posel. 
Podatki, ki so nam na voljo, kažejo, da 
v Sloveniji ne bo težav pri oskrbi bol-
nikov, tudi če bi se število tistih, ki so 
potrebni bolnišničnega zdravljenja, 

bistveno povečalo. Kako bo bolezen 
potekala, bomo spremljali sproti. Če 
se lastnosti virusa ne bodo bistveno 
spremenile, lahko računamo, da bo 
število oseb, ki bodo sprejete na zdra-
vljenje v bolnišnice, majhno. Če pa 
bo prišlo do spremembe virusa, kar 
je običajno posledica prehoda z ene 
osebe na drugo, pa lahko pride tudi 
do spremembe kliničnega poteka 
bolezni. Najbolje je, da smo sicer 
optimistični, kar se tega tiče, vendar 
pa se je zdravstvena služba pripravila 
tudi za težek scenarij. 

Slišali smo, da cepivo proti novi 
gripi bo na voljo, vendar najbrž 
ne za vse? Kdo bo imel prednost 
pri cepljenju?

Z dostopnostjo do cepljenja ne bo 
težav. Ko smo v poletnih mesecih 
cepivo rezervirali, je veljalo, da bo 
treba dati dve dozi v razmiku vsaj 21 
dni. Sedaj je že jasno, da bo dovolj 
ena doza. To pa pomeni, da bomo 
lahko v Sloveniji dostop do ceplje-
nja zelo povečali. Praktično vsak, ki 
se bo želel cepiti, bo to opravil. Že 
do konca leta bo imela Slovenija na 
voljo 266.000 doz cepiva. V prvih 
mesecih leta 2010 pa bodo doba-
vljene še preostale količine. K sreči je 
rok uporabnosti cepiva do leta 2011, 
tako da ne bo potrebno, da bi, če se 
izkaže, da bo interes za cepljenje 
majhen, cepiva morali oddajati drža-
vam, ki nimajo sredstev za nabavo, 
ali pa da bi ga morali celo zavreči.
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Vi sprašujete, mi odgovarjamo

Dne 1. septembra 2009 smo zaposlili delavca. Delavec je pri prejšnjem delodajalcu pora-
bil le 10 dni rednega letnega dopusta. Ali smo kot novi delodajalec dolžni delavcu prizna-
ti celotno število dni rednega letnega dopusta za leto 2009?

Najprej se postavlja vprašanje, ali je delavec prido-
bil pravico do letnega dopusta v skladu s 161. čle-
nom Zakona o delovnih razmerjih (Uradni list RS, 
št. 42/02 in 103/07, v nadaljevanju: ZDR). V skladu 
z določbo tega člena namreč pridobi delavec pra-
vico do celotnega letnega dopusta, ko mu preteče 
čas nepretrganega delovnega razmerja, ki ne sme 
biti daljši od šestih mesecev, in sicer ne glede na to, 
ali delavec dela polni delovni čas ali krajši delovni 
čas od polnega. 
V nadaljevanju pa je pomemben 162. člen ZDR, ki 
določa pravico do sorazmernega dela letnega 
dopusta. Prvi odstavek predmetnega člena določa, 
da ima delavec pravico do izrabe 1/12 letnega 
dopusta za vsak mesec dela v posameznem kole-
darskem letu v naslednjih primerih:
• če v koledarskem letu, v katerem je sklenil delov-
no razmerje, ni pridobil pravice do celotnega letne-
ga dopusta,
• če mu preneha delovno razmerje pred potekom 
roka, po preteku katerega bi pridobil pravico do 
celotnega letnega dopusta,
• če mu delovno razmerje v tekočem koledarskem 
letu preneha pred 1. julijem.
Drugi odstavek predmetnega člena pa obravnava 
primer, ko delavec med koledarskim letom sklene 
pogodbo o zaposlitvi z drugim delodajalcem. V 
tem primeru je vsak delodajalec dolžan delavcu 
zagotoviti izrabo sorazmernega dela dopusta glede 
na trajanje zaposlitve delavca pri posameznem 
delodajalcu v tekočem koledarskem letu. Lahko pa 
se delavec in delodajalec dogovorita drugače.

Pomembna pa je tudi zadnja, tretja določba pred-
metnega člena, ki določa, da se pri izračunavanju 
sorazmernega dela letnega dopusta najmanj polo-
vica dneva zaokroži na cel dan letnega dopusta.
Glede na to, da niste navedli, ali ima delavec nepre-
trgano delovno razmerje, bomo predvidevali, da 
ga ima. To pa pomeni, da je pravico do celotnega 
letnega dopusta že pridobil. V vašem primeru se 
moramo osredotočiti na določbe 162. člena ZDR. 
Postopek določitve števila dni rednega letnega 
dopusta za vašega delavca bi potekal takole:
Delavcu bi na podlagi veljavne zakonodaje odme-
rili število rednega letnega dopusta in to število 
delili z dvanajstimi meseci. Tako bi dobili dvanajsti-
no rednega letnega dopusta, kar bi pomnožili s 
številom štiri (predstavlja mesece september, okto-
ber, november in december) in dobili sorazmerni 
del rednega letnega dopusta za tega delavca.
Kot novi delodajalec ste torej dolžni delavcu zago-
toviti izrabo tega sorazmernega dela rednega 
letnega dopusta. Lahko pa se, ZDR namreč to 
dopušča, z delavcem dogovorite tudi drugače in 
mu torej omogočite izrabo večjega števila dni 
rednega letnega dopusta.

Nina Kos, univ. dipl. prav.
Služba za kadrovske, organizacijske 

in pravne zadeve
ZVD Zavod za varstvo pri delu d.d.

Chengdujska cesta 25, 1260 Ljubljana-Polje

Spoštovani bralke in bralci! 

V rubriki Vi sprašujete, mi odgovarjamo bomo odgovarjali na vaša vprašanja glede varnosti in 
zdravja pri delu, s področja delovnega prava in socialne varnosti oziroma z vseh področij, ki jih naša 
revija pokriva. Če vas kaj zanima in če ne veste, na koga bi se obrnili, nam pošljite vprašanja, naši 
strokovnjaki pa bodo poskušali streti še tako trd oreh!
Vprašanja nam lahko pošljete na naslov Centerkontura, Linhartova 51, 1000 Ljubljana ali po 
e-pošti: zalozba@centerkontura.si s pripisom "za revijo Delo in varnost".

Ali smo dolžni delavcu priznati 
celotno število dni dopusta
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Namen prispevka
V prispevku bo prikazan pomen 
dela za socialno vključenost posa-
meznika, vrednote posameznika 
in družbe in pot uveljavitve etič-
nih načel družbe. Predstavljena 
bo skrb za ljudi z epilepsijo in 
dokumenti, ki so namenjeni tudi 
zaščiti delavca z epilepsijo s ciljem 
zagotoviti varnost in socialno sta-
bilnost posameznika in države, 
kot so Amsterdamska pogodba, 
Lizbonska strategija in Zakon o 
varnosti in zdravju pri delu. 
Namen članka bo ugotavljati, v 
kakšni meri danes delodajalci 
poznajo bolezen epilepsijo in 
njene različne pojavne oblike ter s 
tem tudi različnost zmožnosti 
zaposlovanja delavcev s to motnjo. 
Skozi odnos delodajalcev do 
delavcev – bolnikov z epilepsijo – 
bomo prikazali splošen odnos 
današnje slovenske družbe do raz-
ličnosti in vrednot posameznika in 
tudi družbe. Namen opravljene 
raziskave bo pridobiti vpogled v 
razmišljanje potencialnih deloda-
jalcev o etičnih vrednotah in pred-
vsem njihovo pripravljenost dati 

delavcu priložnost, da pokaže 
svoje sposobnosti tudi glede na 
svojo bolezensko omejenost. 
Poseben poudarek namenjamo 
bolnikom z epilepsijo, od katerih 
so nekateri prezgodaj upokojeni, 
drugi pa niso toliko bolni, da bi bili 
invalidi, soočajo pa se s spreme-
njeno delovno sposobnostjo. 
Predstavljena bo raziskava, ki jo je 
avtorica sama opravila med večji-
mi slovenskimi delodajalci. Svojo 
raziskava bo primerjala z raziska-
vama, opravljenima v ZDA leta 
1974 in predstavljenima v magi-
strski nalogi prim. dr. Jožeta Grošlja 
leta 1979, in druge, ki je bila opra-
vljena v Hrvaški in objavljena leta 
2007. Osrednja tema razprave 
bodo odnosi delodajalcev do bol-
nikov z epilepsijo, socialna varnost 
bolnikov delavcev in tudi pozna-
vanje bolezni s strani delodajalca. 
Prikazan bo odgovor na hipoteze, 
da so delavci – bolniki z epilepsijo 
diskriminirani, da jih delodajalci 
ne razumejo, jih ne želijo v svojem 
kolektivu, da delodajalci niso osve-
ščeni glede epilepsije kot nevrolo-
ške motnje (in ne psihične bolezni) 

Aktualno

Zaposlovanje delavcev z epilepsijo

Delo ima za človeka velik pomen, ne le za obstoj, 
ampak tudi za psihosocialni razvoj posameznika in 
njegovo socialno vključenost. Ob nestabilnem 
ekonomskem položaju so vse večje dileme glede 
zaposlovanja delavcev s posebnimi potrebami ali 
invalidnih delavcev. Globalizacija je povzročila realno 
nižanje osebnih dohodkov in padec zaposlovanja. 
Vodilo delodajalcev je dobiček, zato nudijo zaposlitev 
zdravim in sposobnim delavcem. Vrednote družbe so 
vse bolj samo materialno naravnane. Najbolj na udaru 
so delavci z omejeno delazmožnostjo, med katere 
sodijo pacienti z epilepsijo.

AvTOr:
mag. Milena Marinič
Jakopičeva ulica 14, 1241 Kamnik
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ter da zaradi nepoznavanja bole-
zenske motnje delavce odklanjajo, 
jim ne omogočajo delovne rehabi-
litacije, socialne vključenosti in 
osebnostne rasti.

Pomen dela za človeka
Delo je za človeka vedno pomeni-
lo njegov razvoj, pogoj za obstoj 
in socializacijo. Zmanjšana zmo-
žnost nekaterih oseb za delo pa 
povzroča določene etične dileme, 
s katerimi se ubada tako deloda-
jalec kot vedno bolj tudi širša 
družba in država. Ne le delo, tudi 
diskriminacija obstaja že od nek-
daj in jo je težko oziroma celo 
nemogoče izkoreniniti iz misel-
nosti ljudstva.
Politolog Roland Inglehart je opra-
vil najobsežnejšo raziskavo o 
zadovoljstvu v življenju, ki je bila 
kdaj opravljena (zajela je 169.776 
ljudi v šestnajstih državah). 
Ugotovil je, da je brezposelnost 
eden od dejavnikov, ki najbolj 
negativno vplivajo na zadovolj-
stvo posameznika (Dalajlama, 
Cutler 2006a: 167). V ameriških 
raziskavah, ki so odkrivale poveza-
ve med delom in zadovoljstvom v 
življenju (podprla jih je Fundacija 
Russlla Sege), so bila prikazana 
dejstva, da zadovoljstvo pri delu 
prispeva dvajset odstotkov k splo-
šnemu zadovoljstvu v življenju. Na 
zadovoljstvo posameznika vpliva-
jo tudi partnerstvo, podpora ljudi 
zunaj delovnega mesta, zdravstve-
no stanje in druge življenjske oko-
liščine, vendar lahko spoštujemo 

velik vpliv, ki ga ima delo v sreč-
nem, izpolnjenem življenju 
(Dalajlama, Cutler 2006a: 220).

Etične norme v družbi 
izginjajo
Dandanes vse pogosteje spozna-
vamo krizo etike in moralnih vre-
dnot, ki usmerjajo življenje posa-
meznika in narekujejo pravila v 
družbi. Glede na človekov visok 
intelektualni položaj bi bile pri-
merne tudi visoke etične norme, 
pa se dogaja ravno nasprotno. 
Teoretično so znane etične norme 
splošno širši družbi, ki pa ne živijo 
v vsakdanjem življenju in počasi 
spreminjajo vrednote nekega 
naroda (Grmič 1996a: 15). 
Človekova svoboda je prestopila 
svoje meje z uveljavljanjem prepri-
čanja, da naj se lahko posameznik 
ravna edino le po svojih normah in 
svojih načelih (Grmič 1996a: 17). 
Vrednota, h kateri stremijo deloda-
jalci, je tako postala zgolj dobiček, 
človek pa je postal objekt za zado-
voljevanje delodajalčeve vrednote. 
Delavcu pa je poleg plačila najpo-
membneje, da kljub težkemu delu 
ohrani svoje zdravje. Dandanes se 
rojeva vse več kodeksov, ki urejajo 
etični odnos do in med zaposleni-
mi v podjetjih. Le redki dobri delo-
dajalci pa se zavedajo, da je njiho-
vo podjetje odvisno tudi od dobre 
naložbe v delavce, ki so ponekod 
celo osnovni kapital. 

Pripadnost kolektivu
Delavec, ki čuti pripadnost podje-
tju, se počuti varnega, sledi ciljem 
delodajalca in jih celo ponotranji, 
spoštuje pravila igre, si prizadeva 
za dobro kolektiva, ker je to tudi 
njegovo dobro. Kadar ljudje poč-

nejo pri svojem delu stvari, ki jih 
veselijo in so za svoje delo tudi 
pohvaljeni in nagrajeni, so inova-
tivni in ustvarjalni. Spodbujanje k 
ustvarjalnosti daje delavcu obču-
tek svobode in vrednosti. V 
zadnjem času delo izgublja social-
ni moment. Delavci z druženjem 
na neformalnih srečanjih vzposta-
vljajo pristne stike, spoznavajo 
tudi družinske člane drugih delav-
cev. K socialnemu momentu dela 
kot načinu združevanja ljudi, ki so 
si blizu in si postajajo še bližji, pri-
pomorejo tudi oblike neformalne-
ga druženja, kot na primer kolek-
tivni izleti, športne igre in zabave 
(Mrgole 2007). Prav zaradi slednje-
ga spretni delodajalci uporabljajo 
tako imenovano mreženje, ki izko-
rišča neformalne povezave delav-
cev med seboj.

Socialna varnost in 
vključenost
Človek je družbeno bitje in mora 
imeti poleg osnovnih potreb za 
preživetje zagotovljene tudi soci-
alne, kulturne, duhovne in druge 
potrebe. Med nujne potrebe sodi-
ta tudi zagotovljena socialna var-
nost in socialna vključenost v 
okolje in stiki s soljudmi. Vsak člo-
vek po svojih močeh prispeva k 
spreminjanju in razvoju okolja, v 
katerem živi, dela in se izobražuje, 
in hkrati okolje deluje nanj, da se 
on sam krepi in razvija. Delo posa-
meznika je nagrada za socialno 
vključenost, kar dokazuje dejstvo, 
da izguba zaposlitve vodi po prin-

Aktualno
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Aktualno

cipu padajoče spirale, ki na trgu 
dela vodi k revščini in socialni izo-
laciji. Socialna izolacija krepi dol-
goročno brezposelnost, ki znižuje 
življenjski standard, ki je ovira pri 
iskanju nove zaposlitve in pri soci-
alnih aktivnostih, in tako je zača-
ran krog sklenjen. Delo človeku 
zagotavlja dostojno življenje, 
socialno varnost in je tako del 
človeškega socialnega vprašanja 
(Papež Janez Pavel 1981, v: Juhant, 
Valenčič 1994a: 475). 

Priznanje dostojanstva 
vsakomur
Treba je spoštovati vsakega člo-
veka, ne glede na njegov socialni 
status, poklic ali premoženje. 
Potreba po spoštovanju je močno 
prisotna na vseh nivojih delova-
nja posameznika; v domačem 
okolju, šoli, družbi in tudi na 
delovnem mestu. Spoštovanje je 
vzajemen proces: če želimo, da bi 
nas drugi spoštovali, moramo 
tudi mi spoštovati njih kot posa-
meznike s svojim dostojanstvom. 
Človek je družbeno bitje in tako je 
etika posameznika tudi etika 
družbe, v kateri biva in dela 
(Trstenjak 1996a: 9). Človek je v 
svojem bistvu socialno bitje in 
zaradi tega lahko živi, se razvija in 
nasploh obstaja kot človek zgolj v 
družbi (Svetina 1992a: 179). Vpliv 
okolja na človeka je tako zelo 
pomemben za osebnostni razvoj, 
kajti nenehno sodeluje pri obliko-
vanju človekovega jaza, iz katere-
ga izvira tudi osebnostna svobo-
da. Posameznikova individualna 
svoboda se kaže skozi subjektovo 
neodtujljivo pravico in možnost 
ustvarjanja, osebnostnega spre-
minjanja in delovanja na okolico 

in odnosa do okolice (Juhant 
2003a: 165–6).

vrednote in vrline v družbi
Vrednoto (nemško: wert; Spruk 
1986a: 494) posamezniku ali druž-
bi lahko pomenijo različni cilji, tako 
idealni, stvarni ali moralno-etični. 
Vrednota v družbenem pomenu 
predstavlja človekov odnos do 
nečesa, kar mu pomeni največ, je 
pred vsem drugim in ima največjo 
ceno zanj. V filozofskem pomenu 
pa so vrednote del etike, ki odloča-
jo o poti razvoja in vedenja posa-
meznega človeka in posledično 
družbe, ki je določene vrednote 
sprejela. Vrednote ne obstajajo 
same po sebi, temveč jih vedno 
ustvari človek in se izražajo le v 
razmerju do njega (Spruk 1986a: 
494–5). Ustvarjene vrednote posle-
dično spreminjajo miselnost posa-
meznikov in posledično celotne 
družbe. Ohranjanje zdravja je ena 
temeljnih vrednot družbe, med-
tem ko je ohranjanje neodvisnosti 
in vključenosti v družbo kljub bole-
zni vrednota posameznika. Prav 
zato je z željo po vzpostavitvi etič-
nih vrednot v družbi celotne 
Evrope v Evropskem parlamentu 
John Bowis kot poročevalec 
Evropskemu parlamentu 2005 
poročal o vse težjem zapostavlja-
nju bolnikov z epilepsijo. Na pod-
lagi podatkov, predstavljenih v 
poročilu, je Evropski parlament v 
Bruslju sprejel evropsko Belo knji-
go, namenjeno vsem parlamen-
tom držav članic. Epilepsija je ena 
najstarejših ugotovljenih bolezni. 
Danes trpi zaradi epilepsije 40 mili-

jonov ljudi, 30 milijonov nima 
nobenih zdravil, nobenih metod 
zdravljenja. Tudi v zahodni Evropi 
je kljub napredku zdravstva kar 
2.500.000 bolnikov z epilepsijo, ki 
so zaradi svoje bolezni še vedno 
diskriminirani. V Veliki Britaniji je 
do leta 1970 veljal zakon, ki je ose-
bam z epilepsijo preprečeval ali 
prepovedoval poroko. Do leta 
1956 so v 18 državah ZDA bolnike 
z epilepsijo sterilizirali. V 70. letih 
so v ZDA lahko zakonito prepreče-
vali bolnim z epilepsijo dostop v 
bare, restavracije itn. Do 20 odstot-
kov nemških delavcev z epilepsijo 
je danes še nezaposlenih, doda-
tnih 20 odstotkov se jih mora pred-
časno upokojiti. Danes še vedno 
uspešni ljudje z epilepsijo ne želijo 
govoriti o svoji bolezni, ker se boji-
jo reakcije javnosti. Zaradi napred-
ka medicine skoraj vsi uporabniki v 
razvitih deželah že nekaj let nor-
malno živijo (Bowis 2005: 6).
Družba za svojo vrednoto in svoj 
cilj izbere tako stanje, ki ji prinaša 
največjo blaginjo. Te vrednote pa 
ne postavlja posameznik, kajti v 
tem primeru bi šlo za vladanje 
posameznika. Vsak posameznik v 
družbi s svojimi vrednotami, ki jih 
je tudi sposoben prilagajati in 
spreminjati, prispeva k usmeritvi 
in doseganju družbene blaginje 
(Arrow 1994a: 34).

Poslovna etika
Delodajalec z moralnim odnosom 
do sočloveka se v odnosu z delavci 
znajde pred velikimi dilemami, od 
katerih so na eni strani pravice 
zaposlenih (poštenost in primer-
nost procesa) in na drugi strani 
učinkovitost, konkurenčnost (fleksi-
bilnost) in stabilnost podjetij. 
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1992a: 206). Dober odnos do delav-
ca je nepogrešljiv, zato bi bilo treba 
pri določanju posameznikov za 
vodilne funkcije poskrbeti za večjo 
srčno kulturo in kulturen odnos 
ljudi v zasebnem življenju in tudi v 
delovnem okolju vseh družbenih 
slojev, najti nove vrednote in ideale 
ter novo vizijo človeka in sveta, ki 
bo človeku vrnila lastno vrednost 
(Svetina 1992a: 207).

(Ne)zadovoljstvo delavcev v 
Sloveniji
Zaposleni v Republiki Sloveniji so 
najbolj nezadovoljni delavci med 
vsemi državljani EU. Dr. Daniel 
Vaughan - Whitehead, izvedenec 
mednarodne organizacije za delo 
(ILO), je vodil raziskavo o delovnih 
razmerah v novih članicah EU. Na 
podlagi raziskave je prišel do ugo-
tovitev, da je to lahko posledica 
vedno več stresa na delovnem 
mestu, prevelikega števila delov-
nih ur, naraščanja števila pogodb 
o delu za določen čas, zaradi kate-
rih zaposleni vse bolj trepetajo za 
delovna mesta. Več kakor tretjina 
Slovencev je v tej raziskavi izjavi-
la, da delajo v slabih razmerah, 
imajo težave z motivacijo za delo 
in produktivnostjo (Žaler 2006).
Evropska unija je ustanovila 
Evropsko agencijo za varnost in 
zdravje pri delu, da bi zadovoljili 
potrebe po informacijah na podro-
čju varnosti in zdravja pri delu. 
Agencija ima sedež v Bilbau v 
Španiji. Njen cilj je izboljšati življe-
nje ljudi na delu s spodbujanjem 
informacij med vsemi, ki so pove-
zani z vprašanji o varnosti in 
zdravju pri delu. Tako je bila leta 
2005 ustanovljena Evropska opa-
zovalnica tveganj kot sestavni del 

Aktualno

Njihovi argumenti za tako poslov-
no politiko, ki omogoča čim lažje 
odpuščanje delavcev, naj bi izvirali 
iz lastništva proizvodnih sredstev, 
ki daje lastniku podjetja pravico, da 
kar najbolj ekonomično uporablja 
človeške vire. Tu se ponovno znaj-
demo v fazi prilaščanja bogastev, ki 
bi po načelu pravičnosti morala biti 
na voljo vsem v enakem obsegu. 
Trditve delodajalcev so, da lahko 
samo s takim fleksibilnim delovnim 
razmerjem zagotavlja stabilnost 
podjetju. Zaposlovati želijo le zdra-
ve, sposobne, pridne in lojalne 
delavce. Kadar pa ta isti – izbrani 
delavec – ne zadovoljuje več delo-
dajalčevih zahtev, delodajalec ne 
goji do njega več nikakršnih čustev. 
Pravi poslovni etični odnos deloda-
jalca bi pomenil razmislek o škodi 
za delavce. Vodstvo podjetja mora 
že v začetku delovanja podjetja 
oblikovati vizijo potreb po kadrih in 
začrtati jasne kriterije delovnih 
rezultatov. Določena mora biti 
zaščita za delavce (nosečnice, bolni, 
pred upokojitvijo) v primeru, da so 
sicer dobri delavci (Glas 2008a: 10).

Etične norme delodajalcev
Delodajalcem primanjkuje etične-
ga čuta, ki je človekovo osnovno 
moralno čutenje. Dehumanizacija 
(razčlovečenje) medosebnih odno-
sov se kaže zlasti na področju raz-
človečenja delavcev v nekaterih 
podjetjih. Človek je postal le še 
stvar, ki služi drugemu človeku, 
instituciji ali politiki za doseganje 
njim lastnih ciljev, ki pa so drugačni 
od njegovih. Tako govorimo o 
»homo duplexu«, to je osebi, ki je 
razdeljena med profesionalno in 
zasebno življenje, med ustvarjal-
nost in slepo sledenje, ki vodi v 

neplodno ustvarjalnost. 
Razčlovečenje človeka se najbolj 
kaže prav v človeku samem, ki se v 
odnosu do drugega kaže s konflik-
ti, vojnami, agresivnostjo (fizično 
kot verbalno). Posledice nemoral-
nega odnosa pa so trajne in pogo-
sto nepopravljive (Spruk 1986a: 
96). Možnost zaposlovanja delav-
cev, vodenja podjetja in upravlja-
nja s človeškim kapitalom je danes 
dostopna ljudem vseh slojev, ne 
glede na stopnjo človekoljubja. Za 
vodenje podjetja je pomemben 
zgolj projekt v smislu čim boljšega 
programa za doseganje kar najve-
čjih poslovnih rezultatov. Vodstvo 
podjetij prepogosto prevzemajo 
osebe, ki niso bile deležne prave 
kulturne izobrazbe v smislu etičnih 
meja in vrednot posameznika ter 
včasih celo s pomanjkanjem srčne 
kulture. Civilizacija je etična pravila 
pospravila v računalnike in jih s 
tem izrinila iz zavesti posameznika. 
Ob hlastanju za dobičkom je druž-
ba pozabila na kultiviranje ljudi, ki 
zasedajo vladajoče položaje, da bi 
jih opremila s temeljnimi kulturni-
mi vrednotami in ideali. Posledice 
tega primanjkljaja človeških idea-
lov so bile vzrok spremembi 
vedenjskih vzorcev celotne družbe 
– do znižane kulturne ravni na 
mnogih področjih ter do spreme-
njenih vrednot in pogledov 
nasploh. Tista prava elita, ki je spo-
sobna voditi k pravim idealom 
družbe, se ne more več uveljaviti. 
Na podlagi naštetih dejstev je pri-
šlo do barbarstva, nenasitnega gol-
tanja in hlepenja po materialnih 
dobrinah in hedonizmu (Svetina 
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Evropske agencije za varnost in 
zdravje pri delu. Namen opazoval-
nice tveganj je prepoznavati nova 
in nastajajoča tveganja, ki nastaja-
jo na področju organizacije dela, 
ter spodbujati pravočasno pre-
ventivno ukrepanje. Opisuje tren-
de in temeljne dejavnike ter pred-
videva spremembe na področju 
dela in njihove verjetne posledice 
za zdravje in varnost (Evropska 
opazovalnica tveganj 2008: 1).
Zaposlitev je vir finančne in soci-
alne samostojnosti in izguba dela 
pomeni tudi izgubo socialne sta-
bilnosti. Zdravje in njegovo razu-
mevanje je močno vpleteno v 
zgodovinski kontekst družbe kot 
celote. Padec dohodka ima večji 
in hitrejši vpliv na znižanje zdrav-
ja posameznika in s tem družbe, 
obratno pa zvišan dohodek na 
izboljšanje zdravja vpliva zelo 
počasi (Ule 2008). 
Evropska unija je za izvajanje poli-
tik na evropskem trgu dela leta 
1958 ustanovila Evropski socialni 
sklad kot enega ključnih finanč-
nih inštrumentov za podporo 
ukrepom, ki jih izvajajo posame-
zne države ali regije na področju 
trga dela (Dimovski 2004).
Zaradi izgubljanja konkurenčno-
sti EU proti ZDA in naglo razvija-
jočim se azijskim državam je bila 
leta 1979 sprejeta Amsterdamska 
pogodba in 2000 v Lizboni tako 
imenovana Lizbonska strategija.

Skrb za ljudi z epilepsijo
V splošno dobro za dobrobit bolni-
kov z epilepsijo, ki naj bi bilo kori-
stno in uspešno, je bilo leta 1990 
ustanovljeno društvo Liga proti 
epilepsiji Slovenije. To je primer 
povsem spontane dobrodelnosti. 

Da je v svetu že dolgo prisotna 
skrb za osebe s tako motnjo, priča 
podatek, da sta bila že leta 1909 
ustanovljena Mednarodna liga 
proti epilepsiji (ILAE) in Mednarodni 
urad za epilepsijo (IBE), katerega 
članica je tudi Liga proti epilepsiji 
Republike Slovenije. Mednarodna 
društva se v želji po strokovni pod-
pori bolnikom, svojcem in deloda-
jalcem združujejo in vključujejo v 
globalno akcijo »Stopimo iz sence«, 
ki jo skupaj vodijo Svetovna zdra-
vstvena organizacija (WHO), ILAE 
in IBE, tudi z nalogo povečati pre-
poznavanje epilepsije. Društvo je 
tako strokovno in laično javnost 
želelo seznaniti z nujnostjo takega 
pristopa k osebi s to nevrološko 
motnjo v smislu izboljšanja inte-
gracije in samostojnosti posame-
znika v družbi. Epilepsija je ena 
najpogostejših nevroloških bole-
zni, kjer sta za dobro funkcionira-
nje posameznika izjemno 
pomembni tako psihološka kot 
tudi socialna podpora bolniku. 
Velikega pomena je tako podpora 
bolniku v smislu obvladovanja 
bolezni kakor tudi vključevanja v 
vsakdanje življenje prav na vseh 
življenjskih področjih (Liga proti 
epilepsiji, v: Issis 2007). Da bolezen 
ne pozna meja, je pokazala tudi 
mednarodna akcija, v kateri je 
Svetovna zdravstvena organizacija 
skupaj z Mednarodno ligo proti 
epilepsiji in Mednarodnim uradom 
za epilepsijo leta 1997 organizirala 
globalno akcijo proti epilepsiji. 
Akcija naj bi trajala osem let, zasta-
vljeni cilji pa so predvsem: osve-
ščati in informirati javnost o tej 
bolezni, povečati sprejemanje bol-
nikov in bolezni v družbi, boljšati 
kakovost njihovega življenja in 

izboljšati celostno zdravstveno, 
socialno in psihološko pomoč ter 
rehabilitacijo oseb z epilepsijo 
(Epileptologija v Evropi 1998: 1).
Društvo Liga proti epilepsiji 
Slovenije je na javni razpravi 25. 10. 
2007 prikazalo padec obsega pomo-
či bolnikom z epilepsijo. Skrb za 
osebe z epilepsijo bi bila kakovo-
stna le z dobrim delom multidisci-
plinarnega tima, ki bi pomagal ose-
bam tako z zdravstveno, socialno in 
pravno pomočjo kakor tudi z osve-
ščanjem javnosti. Barbara Kresal pa 
je ugotovila, da je le majhen delež 
invalidnih ljudi vključen v redni 
delovni proces in tudi, da je med 
brezposelnimi največ prav delavcev 
s posebnimi potrebami. Vprašanje 
večje vključenosti je torej vedno 
bolj aktualno (Kresal 2007a: 76).

Diskriminacija delavcev z 
epilepsijo
Ob začetku kampanje proti diskri-
minaciji oseb z epilepsijo leta 1997 
je dr. Edward Reynolds, predsednik 
Mednarodne lige proti epilepsiji 
(ILAE), poudaril, da so pred dobrimi 
tridesetimi leti med največje tabu-
je v zdravstvu sodili rak, gobavost 
in epilepsija. Večino bolezni so lju-
dje sprejeli in jih spoznali, epilepsi-
ja pa je ostajala v senci, saj je veči-
na bolnikov iz socialnih razlogov 
ostajala brez potrebne skrbi, pozor-
nosti in terapije. Svetovna kampa-
nja proti epilepsiji je tako pomenila 
nov izziv za oba glavna akterja – 
WHO in nevladne organizacije 
(NGO) s tega področja, na katerem 
je v mednarodnem prostoru aktiv-
na in uspešna tudi Slovenija. Med 

Aktualno



15Delo in varnost - LIV/2009/št. 5

Aktualno

NGO sta najpomembnejši 
Mednarodna liga proti epilepsiji 
(ILEA), ki združuje zdravnike, znan-
stvenike in zdravstvene strokovnja-
ke, ter Mednarodni urad za epilep-
sijo (IBE), ki povezuje bolnike in 
njihove najbližje. Prednostna in 
glavna naloga kampanje je bila 
brezkompromisni konec diskrimi-
nacije bolnikov z epilepsijo (Mazi 
1997a: 2). Britanski poslanec v 
Evropskem parlamentu in poroče-
valec za zdravstvene zadeve John 
Bowis je v Evropskem parlamentu 
leta 2005 poročal o vse pogostej-
šem zapostavljanju bolnikov z epi-
lepsijo in jo predstavil tudi v šte-
vilčnih podatkih. Epilepsija je ena 
najstarejših ugotovljenih bolezni. 
Danes trpi zaradi epilepsije 40 mili-
jonov ljudi, od tega jih 30 milijonov 
nima nobenih zdravil in nobenih 
metod zdravljenja. Tudi v zahodni 
Evropi je kljub napredku zdravstva 
kar 2.500.000 bolnikov z epilepsijo, 
ki jih ne zdravijo ustrezno; med 
njimi so tudi otroci, ki ne morejo v 
šole, družine, ki živijo pod poseb-
nim pritiskom, ter ljudje, ki prehitro 
umirajo, ki se ne morejo zaposliti. 
Skratka, ljudje ne morejo živeti pol-
nega zdravega življenja, zato živijo 
v zadregi in strahu, kdaj se bo 
ponovno pojavil nesrečni epilep-
tični napad, v strahu pred stigmo, 
ki je tako značilna tudi za sedanjo 
evropsko civilizacijo. V Veliki 
Britaniji je do leta 1970 veljal zakon, 
ki je osebam z epilepsijo prepreče-
val ali prepovedoval poroko. Do 
leta 1956 so v 18 državah ZDA bol-
nike z epilepsijo sterilizirali. V 70. 
letih so v ZDA lahko bolnim z epi-
lepsijo zakonito preprečevali 
dostop v bare, restavracije itn. Do 
20 odstotkov nemških delavcev z 

epilepsijo je danes še nezaposle-
nih, dodatnih 20 odstotkov pa se 
jih mora predčasno upokojiti. 
Danes uspešni ljudje z epilepsijo 
ne želijo govoriti o svoji bolezni, 
ker se bojijo reakcije javnosti. 
Zaradi napredka medicine skoraj 
vsi uporabniki že nekaj let normal-
no živijo, vendar so tudi osebe z 
dobro nadzorovano boleznijo sti-
gmatizirane. Na podlagi teh ugoto-
vljenih dejstev so v Evropskem par-
lamentu v Bruslju leta 2005 sprejeli 
evropsko Belo knjigo, namenjeno 
vsem parlamentom držav članic, ki 
daje navodila tudi o epilepsiji 
(Bowis 2005: 4).

Zakonska podlaga družbene 
skrbi za delavce z omejeno 
delazmožnostjo
Direktiva 2000/78/ES, sprejeta 27. 
11. 2000, o vzpostavitvi splošnega 
okvirja za enako obravnavanje pri 
zaposlitvi in poklicih, zahteva 
dosledno odpravo diskriminacije 
(tudi na podlagi invalidnosti) v 
javnem in zasebnem sektorju. 
Pravica vseh oseb do enakosti 
pred zakonom in do zaščite pred 
diskriminacijo je univerzalna pra-
vica. Diskriminiranje zaradi vere ali 
prepričanja, invalidnosti oseb, sta-
rosti ali spolne usmerjenosti lahko 
vpliva na socialno varnost in zapo-
slovanje ter posledično na življenj-
ski standard, ogroža kakovost 
življenja državljanov, cilje kohezij-
ske politike in stopnjo solidarnosti 
v državi (Kresal 2007a: 76).

Evropska komisija je leta 2005 
sprejela dokument z naslovom 
Vključevanje hendikepiranosti v 
evropsko strategijo zaposlovanja, 
ki poudarja skrb držav za delavce 
s posebnimi potrebami glede 
okoliščin, v katerih se taki delavci 
znajdejo ob iskanju zaposlitve.
Dokument, ki je za Republiko 
Slovenijo zavezujoč in ga mora 
preliti v domače pravo, pa je 
direktiva 2000/78/ES, ki določa 
Mainstreaming ali tako imenova-
no obveznost države, da pri poli-
tiki zaposlovanja upošteva tudi 
invalidne delavce oziroma osebe 
s posebnimi potrebami (Kresal 
2007a: 76).
Evropska deklaracija o epilepsiji je 
bila sprejeta leta 1998 v 
Heidelbergu zaradi slabe ravni 
obravnave bolnikov z epilepsijo po 
vsem svetu in je uveljavila potrebo 
po strokovni in politični mednaro-
dni akciji. Na podlagi deklaracije 
pa je bila pozneje sprejeta tudi 
Bela knjiga o epilepsiji, na podlagi 
katere je upravičeno pričakovati, 
da se tudi v Sloveniji omogoči 
kakovostna celostna obravnava 
oseb z epilepsijo (medicinska, psi-
hološka, socialna, z rehabilitacijo), 
v kateri bodo v prihodnje še bolj 
kot doslej igrale pomembno vlogo 
nevladne organizacije (Liga proti 
epilepsiji Slovenije, Epileptološka 
sekcija Slovenskega zdravniškega 
društva, Epi klub; Epileptologija v 
Evropi 1998: 1).
Zakon o zaposlitveni rehabilitaciji 
in zaposlovanju invalidov (ZZRZI-
UPB2) v 5. členu prepoveduje nepo-
sredno in posredno diskriminacijo 
pri zaposlovanju invalidov v času 
trajanja zaposlitve in v zvezi s pre-
nehanjem zaposlitve (ZZRZI-UPB2).
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Kadar so posamezniku 
kršene človekove pravice
Državljan Republike Slovenije, ki 
meni, da so mu bile kršene člove-
kove pravice z nepravilnim ravna-
njem državnih organov ali ustanov 
ali sodišč, se lahko pritoži varuhu 
človekovih pravic RS, ki ima svoj 
sedež na Dunajski 56 v Ljubljani 
(telefon: 080 15 30). V primeru, da 
so bila uporabljena vsa pravna 
sredstva, ki so na voljo v RS, pa se 
lahko obrne tudi na Evropsko sodi-
šče za človekove pravice v 
Strasbourgu, ki ima naslov: Euro-
pean Court of Human Rights, Coun-
cil of Europe, F 67075 Strasbourg 
Cedex. Pritožba, napisana na obraz-
cu, ki je na voljo na Informacijsko-
dokumentacijskem centru Sveta 
Evrope, Rimska cesta 16 v Ljubljani, 
je lahko napisana v slovenskem 
jeziku ali katerem koli jeziku države 
članice (Rabzelj 2007: 66).

raziskava v republiki 
Sloveniji in razlaga
Z raziskavo dobljeni rezultati kaže-
jo, da večina vprašanih ali kar 117 
delodajalcev, kar pomeni 73 odstot-
kov, pozna epilepsijo. Nekateri so 
odgovorili tudi z drugo kategorijo 
odgovorov v sklopu istega vpraša-
nja, da poznajo osebo s to boleznijo 
(preglednica 3). Hrvaški anketiranci 
so kar v 91 odstotkih slišali za epi-
lepsijo in 57 odstotkov jih pozna 

osebo s to boleznijo (Simič, Biluš 
2007a: 2). 
Kar 102 anketiranca (69 odstot-
kov) sta odgovorila, da epilepsija 
ni duševna bolezen. 16 odgovo-
rov ali 11 odstotkov vprašanih ne 
ve, ali sodi epilepsija med dušev-
ne bolezni (preglednica 4). Hrvaš-
ka raziskava pa je pokazala, da kar 
41 odstotkov vprašanih meni, da 
je epilepsija duševna bolezen 
(Simič, Biluš 2007a: 2).
Na vprašanje, ali bi se še družili z 
osebo, za katero bi izvedeli, da 
ima epilepsijo, je pritrdilno odgo-
vorilo 143 vprašanih ali 98 odstot-
kov. Primerjava z raziskavo iz ZDA, 
kjer bi 81 odstotkov staršev brani-
lo svojim otrokom druženje z bol-
niki z epilepsijo (Grošelj 1997a: 5). 
Hrvaški anketiranci pa so kar v 17 
odstotkih odgovorili, da ne bi 
želeli, da ima njihov otrok zvezo 
ali se poroči z osebo, ki ima epi-
lepsijo (Simič, Biluš 2007a: 2).
Na vprašanje, ali bi želeli poznati 
bolezen epilepsijo, so pritrdilno 
odgovorili 104 vprašani ali 71 od-
stotkov. Da ne želijo poznati bole-
zni, je odgovorilo 36 vprašanih ali 
24 odstotkov. Da jih bolezen sploh 
ne zanima, so označili 3 anketiranci 
ali 2 odstotka (preglednica 6).
Ali bi sprejeli na delo osebo, za 
katero bi vedeli, da ima epilepsijo, 
je pritrdilno odgovorilo 85 vpra-
šanih ali 58 odstotkov in negativ-

no 59 delodajalcev ali 41 odstot-
kov. En sam odgovor je bil kate-
goričen »nikoli« (preglednica 7).
Glede psihične sposobnosti oseb 
z epilepsijo je 111 vprašanih ali 76 
odstotkov odgovorilo, da te osebe 
niso psihično manj sposobne, 19 
odstotkov vprašanih tega ne ve, 
samo 8 vprašanih ali 5 odstotkov 
meni, da so te osebe psihično 
manj sposobne (preglednica 8).
Upravljanje v podjetju bi ponudilo 
31 delodajalcev ali 21 odstotkov, 
medtem ko upravljanja podjetja 
ne bi zaupalo kar 41 vprašanih ali 
28 odstotkov. Morda bi upravlja-
nje v svojem podjetju ponudilo 
osebi z epilepsijo 73 delodajalcev 
ali 50 odstotkov. En odgovor je bil 
kategoričen »nikoli«, en delodaja-
lec pa na to vprašanje ni odgovoril 
(preglednica 9). Iz raziskave, opra-
vljene v ZDA, je razvidno, da več 
kot polovica vprašanih bolnikom z 
epilepsijo ne bi zaupala upravlja-
nja v podjetju (Grošelj 1979a: 4).
Da je oseba z epilepsijo primerna 
za uslužbenca in bi ga na to delo 
sprejeli, je odgovorilo 85 vpraša-
nih ali 56 odstotkov. Za neprimer-
nega kot uslužbenca je delavca z 
epilepsijo označilo 17 delodajal-
cev ali kar 12 odstotkov. Morda bi 
delo uslužbenca ponudili osebi z 
epilepsijo, je odgovorilo 43 vpra-
šanih ali 29 odstotkov, 1 odstotek 
vprašanih pa nikoli ne bi sprejel 

Preglednica 1

1; 147;
80 %

2; 11; 6 %

3; 25; 14 %

1 2 3

SODELOVANJE DELODAJALCEV 
NIZ 1: 147 vrnjenih anketnih 
vprašalnikov ali 80 % 
NIZ 2: 11 odklonitev sodelovanja ali 6 %                             
NIZ 3: 25 nevrnjenih anket ali 14 %

Preglednica 2

1; 55; 37 %

2; 92; 63 %

3; ; 0 %

1 2 3

ALI STE ZASEBNI DELODAJALEC? 
NIZ 1: DA = 55 odgovorov ali 37 %
NIZ 2: NE = 92 odgovorov ali 63 %
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delavca z epilepsijo za uslužben-
ca (preglednica 10). Raziskava v 
ZDA pa je pokazala, da skoraj 
polovica anketiranih meni, da 
delavci z epilepsijo niso primerni 
za uslužbence (Grošelj 1979a: 4).
Da so osebe z epilepsijo primerne 
za delo trgovca, meni kar 67 vpra-
šanih oziroma 46 odstotkov, za 
odgovor, da so morda primerni za 
trgovce, se je odločilo 65 deloda-
jalcev ali 44 odstotkov. Kar 15 
vprašanih in 10 odstotkov delo-
dajalcev je kategorično zatrdilo, 
da osebe z epilepsijo niso ustre-
zne za trgovski poklic (pregledni-
ca 11). Kar dve tretjini vprašanih v 
ZDA pa sta menili, da osebe z epi-
lepsijo niso primerne za trgovski 
poklic (Grošelj 1979 a: 4).
Najbolj pereče je dejstvo, da imajo 
zaščito in možnost poklicne reha-
bilitacije le invalidne osebe. Bolniki 
z epilepsijo niso – vsaj večinoma 
ne – invalidne osebe. Biti ocenjen 
na invalidski komisiji kot invalidna 
oseba lahko pomeni dvoje: imeti 
možnost in pravico do poklicne 
rehabilitacije in tudi biti označen 
kot delavec s posebnimi potreba-
mi, ki je težje zaposljiv. Raziskava je 
sicer pokazala visok odstotek spre-
jemanja drugačnosti, visok nivo 
poznavanja bolezni, tudi neki soci-
alni čut delodajalcev. Ponovno pa 
se srečamo z utilitaristično etiko, 
saj delodajalci vidijo samo cilj, in to 

so olajšave pri prispevkih za delav-
čevo plačo, morda denar, ki naj bi 
bil namenjen prilagoditvi delovnih 
mest. Vse drugo – zaposlitev, traja-
nje delovnega razmerja in etičen 
odnos do delavcev s posebnimi 
potrebami – je v drugem planu. 
Zakonsko določilo pravi, da mora 
delodajalec glede na dejavnost, ki 
jo izvaja, za določen odstotek kvote 
zaposlenih redno zaposliti invali-
dne osebe. Iz pogovora z deloda-
jalci izhaja, da vsako podjetje kvoto 
dosega (ali celo presega) že s svoji-
mi delavci. Žalostne zgodbe se 
pišejo delavcem invalidom, ki čaka-
jo na delo na zavodu za zaposlova-
nje. Delodajalci jih prepogosto 
sprejmejo na delo za najkrajše 
možno obdobje, v katerem so še 
deležni državne subvencije, pozne-
je delavci z omejenimi delovnimi 
zmožnostmi postanejo nepotreb-
ni. Tako ima delavec z dobro vode-
no epilepsijo ali celo tisti, ki doži-
vljajo napade zgolj ponoči, bistve-
no večje možnosti zaposlitve, če 
nima statusa invalida. Ko je bolnik 
že zaposlen in se pojavi epilepsija, 
se tako on kot delodajalec znajdeta 
v neugodnem položaju. Delavec 
zaradi varnosti ne more in ne sme 
več delati del, kjer bi bilo lahko 
njegovo zdravje ali zdravje drugih 
ogroženo. Kaj storiti, če nima izo-
brazbe ali ima specifično izobraz-
bo, ki mu ne nudi velikih možnosti 

za prerazporeditev? Tudi prerazpo-
reditev delavca na drugo delovno 
mesto je problematična glede dru-
gačnega vrednotenja novega 
delovnega mesta in s tem tudi raz-
like v plačilu. Če delavec ni ocenjen 
po invalidski komisiji, do razlike v 
plačilu za drugo delovno mesto ne 
more biti upravičen, prav tako ni 
plačnika za delovno rehabilitacijo. 
Tu pa nastane vrzel, kjer je država 
pozabila na bolnike s kronično 
boleznijo, ki niso invalidi, imajo pa 
že zmanjšano delazmožnost, ko je 
zakonsko uredila nagrajevanje 
delodajalcev za zaposlovanje inva-
lidnih delavcev, ne pa tudi delav-
cev z dolgotrajno boleznijo. Samo 
dobra družbena podpora vsakega 
posameznika varuje pred razvojem 
čustvenih motenj. Osebe z epilep-
sijo zaradi nerazumevanja okolice 
in nesprejemanja njihove drugač-
nosti izgubljajo samospoštovanje, 
kar jih vodi v depresije in še manjšo 
delovno sposobnost. S spremenje-
nim vrednostnim sistemom in bolj-
šim znanjem o epilepsiji bi se 
izboljšal socialni položaj in spreje-
manje oseb s to boleznijo, zmanj-
šali bi se predsodki in tudi zazna-
movanost oseb s to motnjo. Čustev 
posamezniku ne more predpisati 
država niti ne more sankcionirati 
neljubečega odnosa do sočloveka. 
Lahko pa poskrbi za etično držo 
državljanov in ugled države z 
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ALI POZNATE EPILEPSIJO?
NIZ 1: DA = 117 odgovorov ali 73 %  
NIZ 2: NE = 12 odgovorov ali 8 %  
NIZ 3: POZNAM OSEBO = 31 odgovorov 
ali 19 %

ALI MENITE, DA JE EPILEPSIJA 
DUŠEVNA BOLEZEN?
NIZ 1: NE = 29 odgovorov ali 20 %
NIZ 2: NE VEM = 102 odgovora ali  69%
NIZ 3: DA = 16 odgovorov ali 11 %

ALI BI SE DRUŽILI Z OSEBO, ZA 
KATERO STE IZVEDELI, DA IMA 
EPILEPSIJO?
NIZ 1: DA = 143 odgovorov ali 98 % 
NIZ 2: NE = 2 odgovora ali 2,1 % 
NIZ 3: NIKOLI VEČ = 2 odgovora ali 2,1 %
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lastnim uglednim delovanjem. Če 
bo cilj in moto politikov in državnih 
uradnikov (ki predstavljajo in vodi-
jo državo) resnicoljubnost in ne 
storiti drugemu tistega, česar ne 
želim, da bi drugi storili meni, 
potem potrebujejo državljani samo 
še močne motive, da bi sledili takim 
ciljem. Motivi za etično držo posa-
meznika pa so lahko zakoni, ki nas 
dobesedno silijo v neki način rav-
nanja oziroma opustitev določene-
ga neustreznega delovanja, ali pa 
neke prioritete, ki jih imajo lahko le 
osebe z etičnim odnosom do sočlo-
veka. Danes pa v državi dobi nagra-
do za naj podjetnico leta oseba, ki 
sta ji resnicoljubnost in etična drža 
vse kaj drugega kot vodilo življe-
nja. Kaj torej spodbuja naša drža-
va? Danes nekateri delodajalci pri-
kazujejo nekakšne ankete brez 
verodostojnosti, ki naj bi dokazo-
vale njihovo odličnost, in so pono-
sni na take dosežke. Poslovna etika 
naj bi bila najbolj prefinjena in 
žlahtna prav na vrhu podjetja, četu-
di je položaj danes prav nasproten. 
Človekove etične norme so ostale 
zapisane v računalnikih in knjigah, 
medtem pa v človeških dejanjih 
vse bolj primanjkuje etičnega 
odnosa do sočloveka. Vsaka »moral-
na drža« delodajalca ima v načrtu 
dobiček na račun take »dobrodel-

nosti«. Četudi gre delodajalcu na 
začetku zgolj za dobiček, bi na 
koncu koncev tudi to za osebe s 
posebnimi potrebami pomenilo 
možnost, da dokažejo svoje spo-
sobnosti in odpravijo predsodke 
javnosti. Iz tega izvira samo spo-
znanje, da je spodbujevalcev za 
etičen odnos delodajalcev do bol-
nikov z epilepsijo (ali drugih invali-
dnih delavcev ali samo s posebnimi 
potrebami) s strani države prema-
lo. Vsakdo si želi živeti v resnico-
ljubni družbi, ki bi ga cenila po 
njegovih preostalih sposobnostih, 
ne pa opazila in favorizirala samo 
njegov primanjkljaj. Delodajalci, ki 
so bili sprva motivirani za zaposli-
tev invalidnih oseb, so bili prijetno 
presenečeni nad delavci, nad nji-
hovo lojalnostjo, pridnostjo in rela-
tivno majhnimi izostanki iz dela. 
Ugled podjetja bi bil nedvomno 
večji ob izkazovanju etičnega čuta 
za delavce z zmanjšanimi sposob-
nostmi. To je praksa Madžarske, 
kjer so izdelki, ustvarjeni v podje-
tjih z etičnim odnosom do delav-
cev, cenjena blagovna znamka, v 
naši državi pa tega nihče ne stimu-
lira. Pričujoče delo v anketnem 
delu prikazuje uvid v mnenja delo-
dajalcev glede zaposlovanja delav-
cev z omejenimi zmožnostmi. 
Vsekakor tako delavci kot deloda-
jalci potrebujejo za začetek spod-
bude države, kajti le tako bodo 

delavci lahko uveljavili preostale 
sposobnosti. Za celostno sliko o 
zaposlovanju delavcev z omejeni-
mi sposobnostmi in resničnim 
odnosom delodajalcev do njih bi 
kazalo v prihodnje izpeljati tudi 
anketo pri delavcih z epilepsijo.

Zaključek
Odnos do osebe z epilepsijo je bil 
skozi zgodovino odvisen od 
poznavanja bolezni v širši družbi. 
Posameznik in družba si prepogo-
sto zatiskata oči pred boleznijo v 
prepričanju, da se to njim ne more 
zgoditi. Zaradi nepoznavanja 
bolezni in usmerjenosti k maksi-
malnemu dobičku kot edini vre-
dnoti prevzamejo delodajalci 
odklonilno stališče do osebe z 
epilepsijo. Kot kaže raziskava, je 
določen del nepoznavanja bole-
zni ostal še do danes, zato je dela-
vec z epilepsijo še vedno stigmati-
ziran. V splošno dobro oseb z epi-
lepsijo je treba bolezen napraviti 
poznano širši množici. Prav tako si 
je treba v dobro bolnikov s kronič-
nimi in dolgotrajnimi boleznimi 
prizadevati za ureditev socialnega 
statusa tudi zanje, ne le za invali-
dne osebe. Država doseže social-
no stabilnost samo ob zaposlova-
nju vseh za delo sposobnih ljudi, 
torej kadar zagotovi pogoje za 
delo vsakomur po njegovih zmo-
žnostih. Naloga socialne države je 
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ALI BI ŽELELI POZNATI NEVROLOŠKO 
MOTNJO EPILEPSIJO? 
NIZ 1: DA = 104 odgovori ali 71 %
NIZ 2: NE = 36 odgovorov ali 24 % 
NIZ 3: SPLOH ME NE ZANIMA = 3 odgov-
ori ali 2 %      
NIZ 4: POZNAM BOLEZEN = 4 odgovori 
ali 3 %

ALI BI SPREJELI NA DELO OSEBO Z 
EPILEPSIJO?
NIZ 1: DA = 85 odgovorov ali 58% 
NIZ 2: NE = 59 odgovorov  ali 41 %
NIZ 3: NIKOLI = 1 odgovor ali 1 %  

ALI SO OSEBE Z EPILEPSIJO PSIHIČNO 
MANJ SPOSOBNE?
NIZ 1: NE = 111 odgovorov ali 76 %
NIZ 2: NE VEM = 28 odgovorov ali 19 %
NIZ 3: DA = 8 odgovorov ali 5 %
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po ustavi zagotoviti posamezniku 
socialno varnost in tudi delo. 
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ALI BI PONUDILI UPRAVLJANJE OSEBI 
Z EPILEPSIJO? 
NIZ 1: DA = 31 odgovorov ali 21 %        
NIZ 2: NE = 41 odgovorov ali 28 %    
NIZ 3: nikoli = 1 odgovor ali 1 %  
NIZ 4: morda = 73 odgovorov ali 50 % 

ALI BI SPREJELI OSEBO Z EPILEPSIJO 
ZA USLUŽBENCA?
NIZ 1: DA = 85 odgovorov ali 56 %
NIZ 2: NE = 17 odgovorov ali 12 %
NIZ 3: NIKDAR = 2 odgovora ali 1 %
NIZ 4: MORDA = 43 odgovorov ali 29 %

ALI SO OSEBE Z EPILEPSIJO LAHKO 
TRGOVCI?
NIZ1: DA, VSEKAKOR = 67 odgovorov ali 46 %
NIZ 2: NIKAKOR NE = 15 odgovorov ali 10 %
NIZ 3: MORDA = 65 odgovorov ali 44 %
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mov, prezračevanja in vgrajene 
razsvetljave. Dvigala so pri tem 
popolnoma prezrta. To je verje-
tno tudi glavni razlog, da je podro-
čje energijske učinkovitosti dvigal 
razmeroma slabo raziskano in 
obdelano. Pravilnik o učinkoviti 
rabi energije v stavbah dvigal 
sploh ne omenja in tudi osnutek 
Pravilnika o metodologiji izdelave 
in izdaje energetskih izkaznic 
stavb dvigal ne prepozna kot 
porabnikov energije v stavbi. Ker 
se ves trud vlaga zgolj v izboljša-
nje energijske učinkovitosti stavb 
in zgolj nekaterih večjih porabni-
kov (ogrevanje, hlajenje, razsve-
tljava …), se bo posledično delež 
energije, ki jo porabijo dvigala, 
relativno še povečal. Pri načrtova-
nju stavb je mogoče uporabiti 
razne metode in simulacije, ki 

1 Energijska učinkovitost 
dvigal
Poraba energije za pogon dvigal 
znaša med 5 % in 15 % celotne 
porabljene električne energije v 
stavbah.1 Napori za povečanje 
energijske učinkovitosti so kot 
odziv na klimatske spremembe 
usmerjeni predvsem v izboljšanje 
toplotnih značilnosti stavb, ogre-
valnih sistemov, klimatskih siste-

Energijska učinkovitost dvigal

V Sloveniji obratuje več tisoč dvigal. Električna energija, ki jo za svoje delovanje pora-
bijo dvigala, ni obravnavana v nobenem predpisu, ki se nanaša na učinkovito rabo 
energije. Ker so vsa dvigala nameščena v stavbah, bi jih morali obravnavati skupaj z 
ostalimi vgrajenimi porabniki energije. Opisani ukrepi za učinkovito in smotrno rabo 

energije pri dvigalih in krat-
ko povzete metode za mer-
jenje porabe energije naj 
predvsem pripomorejo k 
temu, da začnemo tudi v 
Sloveniji razmišljati o tej 
problematiki oziroma prilo-
žnosti za varčevanje z ener-
gijo in ohranjanje čistega 
okolja. Z razmeroma eno-
stavnimi in poceni ukrepi je 
namreč pri dvigalih mogo-
če doseči znatne prihranke 
energije.

AvTOr:
Erik Nešić, univ. dipl. inž. str.
Center za tehnično varnost in 
strokovne naloge 
ZVD Zavod za varstvo pri delu d.d.
Chengdujska cesta 25, 
1260 Ljubljana-Polje

1 Proizvajalec dvigal KONE predpostavlja 5-odstotni delež v klimatiziranih stavbah, 
J. Schröder pa 15-odstotni v stavbah brez klime.
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omogočajo določanje stroškov za 
energijo, pri čemer se praviloma 
upošteva le večje porabnike, kot 
so ogrevanje, klimatizacija, pre-
zračevanje in razsvetljava. Tudi v 
tem primeru delež električne 
energije, ki jo porabijo dvigala, 
praviloma ni upoštevan. To seve-
da lahko pozneje privede do 
neprijetnih presenečenj za lastni-
ka stavbe, potem ko jo ta začne 
uporabljati. 
V Sloveniji obratuje približno 
9000 dvigal, katerih skupna celo-
letna poraba električne energije 
je ocenjena na okoli 20 GWh. 
Čeprav se lastniku stavbe morda 
zdi strošek za energijo, ki jo pora-
bi dvigalo, razmeroma nizek in ga 
zato ne navaja k varčevanju, pa 
ima vseeno na voljo kar nekaj 
ukrepov, ki ob majhnih vložkih 
lahko prinesejo občutne prihran-
ke energije in posledično nižji 
račun za elektriko ter ne nazadnje 
kažejo tudi na njegov odnos do 
okolja. Z uporabo novejših tehno-
logij, zlasti ob prenovah starih 
dvigal in pri izbiri novih ter z izva-
janjem posameznih ukrepov za 
učinkovito in smotrno rabo ener-
gije, je mogoče doseči več kot 40 
odstotkov prihranka energije.
Kadar govorimo o energijski učin-
kovitosti dvigal, je pomembno 
upoštevati dejstvo, da dvigalo ni 
zgolj končni proizvod, temveč 
prej inženirski sistem, sestavljena 
naprava, ki je prilagojena naroč-
nikovim željam in potrebam v 
številnih podrobnostih, ki seveda 
pozneje vplivajo na njegovo ener-
gijsko učinkovitost. Čeprav lahko 
že v fazi oblikovanja dvigala izbi-
ramo med številnimi učinkovitimi 

tehnološkimi rešitvami (računal-
niško podprta krmilja, regenera-
cija, frekvenčna regulacija pogo-
nov, novi pogoni …), pa ostaja 
dejanska poraba energije vsake-
ga dvigala odvisna od zelo velike-
ga števila različnih dejavnikov, na 
katere v fazi oblikovanja nimamo 
veliko vpliva. To je tudi razlog, da 
do sedaj še ni uspelo izdelati 
dovolj enostavnih in enoznačnih 
meril, po katerih bi lahko razvr-
ščali dvigala v energijske razrede, 
kot je to primer pri gospodinjskih 
aparatih. Drugo dejstvo je, da pri 
prodaji dvigal njihova energijska 
učinkovitost še zdaleč ni odloču-
joč kriterij, ki bi tudi s strani kup-
cev dodatno spodbudil proizva-
jalce k izboljšavam v tej smeri. 
Tako na primer pojav brezstroj-
ničnih dvigal, pri katerih je pogon-
ski stroj in del krmilja nameščen 
prav v jašku, in njihov uspeh na 
trgu odraža predvsem željo lastni-
kov stavb po prihrankih prostora, 
ki ga dvigalo zavzema v stavbi. To 
je vodilo k razvoju manjših in bolj 
kompaktnih pogonov ter posle-
dično boljši energijski učinkovito-
sti. Tako so tudi zahteve po skraj-
šanju čakalnih časov pripeljale do 
razvoja novih krmilnih sistemov 
in programske opreme, ki optimi-
rajo delovanje dvigal in s tem 
posledično prispevajo k manjši 
porabi energije. Zaradi omenje-
nih razlogov so novejša dvigala 
praviloma znatno bolj varčna kot 
starejša. Izboljšanje energijske 
učinkovitosti do nedavnega ni 
bilo glavno vodilo proizvajalcev 
dvigal, temveč prej posledica dru-
gih zahtev trga in odgovorov 
nanje. V zadnjem času pa lahko v 

strokovnih revijah s področja dvi-
gal vedno pogosteje zasledimo 
članke in oglase, v katerih proi-
zvajalci posameznih elementov 
dvigal kot konkurenčno prednost 
obljubljajo manjšo porabo ener-
gije, manjšo porabo v stanju miro-
vanja …

2 Tehnologija dvigal
Ne glede na vrsto, način delova-
nja ali izvedbo imajo vsa dvigala 
nekatere skupne elemente, kot so 
pogon, kabina, jaškovna vrata, 
razsvetljava kabine, varnostne 
naprave, krmilje, vodila … 
Glede na mehanski sistem lahko 
razdelimo dvigala v tri glavne 
skupine:2 
Prva skupina zajema vse mehan-
ske sisteme, kjer kabino in kori-
stno breme premikamo brez 
uravnoteženja mas. Način, kako 
pogon mehansko deluje, pri tem 
niti ni tako pomemben. Najbolj 
pogosta dvigala iz te skupine so 
hidravlična dvigala, kjer bat delu-
je direktno na kabino ali indirek-
tno prek nosilnih vrvi ali verig. V 
to skupino sodijo še dvigala na 
boben, dvigala z vijakom, veri-
žnim pogonom ali zobato letvijo. 2 Roland Stawinoga, Elevator World, januar 1996
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V tej skupini mora imeti pogonski 
motor tolikšno nazivno moč, da 
lahko premika – dviguje celotno 
maso koristnega bremena in 
lastno maso kabine. 
Druga skupina zajema vse mehan-
ske sisteme iz prve skupine, kjer 
je dodan element, ki s svojo maso 
kompenzira, kolikor je to mogo-
če, lastno maso kabine. Zago-
tovljeno mora biti edino to, da se 
prazna kabina lahko spusti. Zaradi 
dodane izravnalne uteži doseže-
mo približno 75-odstotno zmanj-
šanje mase prazne kabine. 
Tretja skupina zajema vsa dvigala, 
ki imajo dodano protiutež, ki 
kompenzira celotno lastno maso 
kabine in določen delež mase 
koristnega bremena (največkrat 
polovico). V to skupino sodijo 
predvsem električna oziroma 
vrvna dvigala, ki so poleg hidra-
vličnih iz prve skupine tudi daleč 
najbolj pogosta. 
Od vrste dvigala (hidravlično ali 
električno) je odvisna tudi poraba 
energije, in sicer v razmerju 3 : 1 v 
korist električnih dvigal (Doolard 
1992). Električna oziroma vrvna 
dvigala, kjer se za premikanje 
kabine izkorišča trenje med nosil-
nimi vrvmi in pogonsko vrvenico, 
imajo na drugem koncu nosilnih 
vrvi pritrjeno protiutež, ki potuje 
v nasprotno smer kot kabina. 
Protiutež tako »odvzame« del 
bremena, ki ga je treba dvigniti. 
Pri hidravličnih dvigalih, ki pravi-
loma nimajo protiuteži, je treba 
dvigniti celotno maso kabine in 
tovora. Poraba je odvisna tudi od 
učinkovitosti posameznega 
pogona in lahko pomeni od 30- 
do 40-odstotno razliko med ener-
gijsko učinkovitim pogonom in 

pogonom s slabim izkoristkom 
(Al-Sharif 2004). 

2.1 Hidravlična dvigala
Hidravlična dvigala zajemajo pre-
cejšen delež vgrajenih dvigal in so 
primerna predvsem za manjše 
dvižne višine (praviloma do 5, 6 
etaž), manjše hitrosti in omogoča-
jo večje nosilnosti. Najenos-
tavnejša izvedba hidravličnega 
dvigala je, da je pod kabino name-
ščen hidravlični cilinder z batom. 
V tem primeru je treba v dno jaška 
izdelati vrtino, v katero je name-
ščen cilinder. Kadar izdelava dovolj 
globoke vrtine ni mogoča, lahko 
uporabimo teleskopski cilinder ali 
pa namestimo cilinder na steno 
jaška, ob ali za kabino, pri čemer 
je sedaj bat pritrjen na zgornji del 
nosilne konstrukcije kabine. 
Dvižna višina kabine je v obeh 
primerih enaka dolžini iztegnje-
nega bata. Večje dvižne višine 
lahko z enako dolgim batom 
dosežemo z indirektnim preno-
som, kjer je na bat pritrjena vrve-
nica, prek katere potujejo nosilne 
vrvi ali verige, ki so na enem koncu 
vpete na dno jaška, drugi konec 
pa je pritrjen na zgornji del kabin-
ske nosilne konstrukcije. V vseh 
naštetih izvedbah ima bat potisno 
vlogo, če pa maso kabine uravno-
težimo z izravnalno utežjo in jo 
nato premikamo namesto kabine, 
potem bat deluje kot vlečni, saj 
mora za dvig kabine potegniti 
utež navzdol. V tem primeru lahko 
uporabimo bat bistveno manjše-
ga premera, saj ni obremenjen s 
tolikšnimi uklonskimi silami. Taka 
izvedba se glede porabe energije 
lahko že precej približa električ-
nim oziroma vrvnim dvigalom, 

vendar je zaradi zahtevnejše in 
dražje konstrukcije v praksi redka. 
Princip delovanja hidravličnih 
dvigal je razmeroma preprost. 
Elektromotor poganja oljno črpal-
ko, ki prek sistema ventilov dova-
ja hidravlično olje pod tlakom v 
cilinder, kar ima za posledico dvi-
govanje bata in nanj pritrjene 
kabine. Ko se kabina spušča, delo-
vanje črpalke ni potrebno, saj 
zgolj z odprtjem ventila za izpust 
olja iz cilindra povzročimo spu-
ščanje bata in kabine zaradi sile 
teže. Pri spuščanju kabine se 
potencialna energija pretvarja v 
toplotno, kar povzroči segrevanje 
hidravličnega olja, in se nato kot 
odvečna toplota odvede v okoli-
co. Ob višjih temperaturah okoli-
ce in visoki frekvenci uporabe 
dvigala je potrebno celo prisilno 
odvajanje toplote, za kar je treba 
dograditi oljne hladilnike, kar še 
dodatno poslabša energijsko 
učinkovitost hidravličnega dviga-
la. Hidravlična dvigala so pravilo-
ma energijsko bolj potratna kot 
električna, vendar so priljubljena 
zaradi nižje nabavne cene, lažje-
ga in cenejšega vzdrževanja, eno-
stavnega postopka reševanja 
oseb iz kabine ... 
Energijsko učinkovitost hidravlič-
nih dvigal lahko znatno izboljša-

Slika 1: Hidravlično dvigalo  
(www.admiralelevator.com)
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mo z izravnalno utežjo, ki kom-
penzira del mase kabine, ali pa z 
uporabo plinskega akumulatorja 
tlaka, ki pri spuščanju kabine 
uskladišči del potencialne energi-
je in jo pozneje vrne pri dvigova-
nju. Namesto funkcije poravnava-
nja, ki z občasnim zaganjanjem 
črpalke poskrbi, da je kabina stal-
no v območju postaje, lahko upo-
rabimo napravo proti posedanju, 
ki mehansko zadrži kabino v nivo-
ju postaje. Za dvigala z večjo fre-
kvenco voženj je priporočena 
uporaba frekvenčne regulacije 
pogonske črpalke. Z navedenimi 
ukrepi se energijska poraba hidra-
vličnih dvigal lahko precej pribli-
ža novejšim vrvnim dvigalom.

2.2 Električna vrvna dvigala
Za večje dvižne višine in večje 
hitrosti so v uporabi električna 
oziroma vrvna dvigala. Pri teh je 
premikanje kabine doseženo s 
trenjem med nosilnimi vrvmi in 
pogonsko vrvenico, ki jo poganja 
elektromotor. Pogonski motor je 
lahko direktno pritrjen na vrveni-
co (brezreduktorski pogoni) ali pa 
prek reduktorja, ki poskrbi za 
ustrezno zmanjšanje števila obra-
tov pogonske vrvenice. Kabina je 
obešena na nosilne vrvi (ali druga 
nosilna sredstva, kot so na primer 

PU-trakovi), ki potujejo prek 
pogonske vrvenice. Drugi konec 
vrvi je pritrjen na protiutež, ki je 
namenjena temu, da ustvari čim 
bolj ravnotežne razmere na 
pogonski vrvenici. Pogonski 
motor mora namreč premikati 
zgolj razliko v masah med kabino 
in protiutežjo (debalans) in pokri-
vati vse izgube, ki pri tem nastaja-
jo. V idealnem primeru bi potre-
bovali energijo zgolj za pospeše-
vanje mas in pokrivanje izgub. 
Protiutež je dimenzionirana tako, 
da izniči lastno maso kabine in 
običajno še polovico koristnega 
bremena. Električna dvigala lahko 
naprej delimo po različnih kriteri-
jih. Glede na vrsto pogona ločimo 
dvigala s pogonom brez reduk-
torja (brezreduktorski – gearless 
pogoni) in pogone z reduktorjem. 
Reduktorji so v večini primerov 
izvedeni kot polžni, ki imajo raz-
meroma nizek izkoristek (okoli 70 
%), ali planetarni, ki so manj 
pogosti, imajo pa znatno boljši 
izkoristek; okoli 90 %. Brez-
reduktorski pogoni so primernejši 
predvsem za večje hitrosti in 
imajo znatno višji mehanski izko-
ristek kot pogoni z reduktorjem. 
Kot pogonski motor se pri elek-
tričnih dvigalih uporabljajo različ-
ne izvedbe elektromotorjev. Pri 

določanju potrebne nazivne moči 
pogonskega motorja je treba 
upoštevati tudi zagonski navor, ki 
ga mora motor ustvariti, da spravi 
mirujoče mase v gibanje. Ta je, 
odvisno od proizvajalca motorja, 
od 2,2- do 2,4-kratnik nazivnega 
navora oziroma od 1,7- do 2,2-kra-
tnik nazivnega navora pri fre-
kvenčno reguliranih pogonih. 
Nekateri starejši pogoni hitrih 
dvigal imajo DC-motorje z gene-
ratorjem enosmerne napetosti. 
DC-motorje sicer odlikuje zelo 
visok navor ob zagonu in odlična 
kontrola hitrosti, vendar sodijo 
med energijsko najbolj potratne, 
saj potrebujejo razmeroma velike 
ločilne transformatorje, ki tudi v 
stanju mirovanja (standby) dviga-
la porabijo zelo veliko energije: 
od 1,5 do 2,5 kW. Pri novejših dvi-
galih DC-motorjev praktično ne 
srečamo več. Zadnja leta se je 
povsem uveljavila tehnologija 
VVVF (variable voltage and varia-
ble frequency), ki omogoča zelo 
učinkovito regulacijo hitrosti 
pogonskih elektromotorjev. 
Moderni AC-pogoni, ki so brez 
reduktorja in imajo motorje s per-
manentnimi magneti (PM-motorji) 
in VVVF-regulacijo, porabijo pri-
bližno 35 % manj kot primerljivi 
klasični pogoni z AC-dvo-
hitrostnim motorjem in polžnim 
reduktorjem (Powell 2004). S 
pojavom brezreduktorskih pogo-
nov (manjša dimenzija pogona) 
in novih nosilnih sredstev (tanki 
PU-trakovi), ki omogočajo upora-
bo precej manjših pogonskih 
vrvenic, so kot največja novost pri 
gradnji dvigal v zadnjih letih pri-
šla na tržišče brezstrojnična dvi-
gala. 

Slika 2: 
Levo – električno vrvno dvi-
galo s strojnico (http://con-
struction.com); 
desno – električno vrvno 
brezstrojnično dvigalo (www.
fusijaah-elevator.com)
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3 Ukrepi za učinkovito in 
smotrno rabo energije pri 
dvigalih
Edina večja študija, ki jo je v letu 
2005 na tem področju naredila 
švicarska agencija za učinkovito 
rabo energije3 in je proučevala 
porabo energije 33 dvigal različ-
nih starosti, proizvajalcev, tehno-
logij pogonov in uporabnikov, je 
pokazala naslednje:
• energija, ki jo med obratova-
njem porabljajo vrvna dvigala, se 
je zmanjšala zaradi brezreduktor-
skih pogonov in z uporabo VVVF-
regulacije;
• moderna hidravlična dvigala, ki 
imajo VVVF-regulacijo, dodano 
izravnalno utež ali akumulator 
tlaka, so lahko ravno tako učinko-
vita kot vrvna dvigala;
• v zadnjih 30 letih se je močno 
povečala poraba energije v času 
mirovanja (standby) in znaša med 
25 % in 80 % vseh zahtev po ener-
giji (stanovanjske stavbe > 83 %, 
manjše poslovne stavbe > 40 %, 
bolnišnice > 25 %). 
• meritve so pokazale, da je smi-
selna investicija v rekuperatorje 
energije, ki vračajo elektriko v 
omrežje zgolj pri dvigalih, ki obra-
tujejo večji del dneva (npr. bolni-
šnice …);
• analiza porabe energije dvigal v 
mirovanju kaže, da porabi razsve-
tljava v kabini 1/3 celotne energi-
je;
• med večje porabnike energije 
sodijo tudi avtomatska vrata, ki 
porabljajo energijo za zadrževa-
nje kril v skrajnih položajih.

Na podlagi rezultatov študije so 

objavili priporočene ukrepe za 
varčevanje z energijo.
Tehnologija:
• zmanjšanje porabe v stanju pri-
pravljenosti (standby); razvoj 
funkcije »sleep mode«;
• ugašanje luči v kabini in avto-
matska vrata, ki ne porabljajo 
energije v zaprtem položaju;
• hidravlična dvigala le v primeru 
uporabe protiuteži ali akumula-
torja tlaka;
• pogoni s spremenljivo hitrostjo, 
frekvenčna regulacija, brezreduk-
torski pogoni, motorji s perma-
nentnimi magneti (PM-motorji);
• optimizacija mase protiuteži: 20 
% namesto 40 … 50 %;
• uporaba varčnih žarnic za raz-
svetljavo kabine (LED-žarnice).

Načrtovanje:
• čim manjše število dvigal v stav-
bi – pomeni manjše stroške, manj-
šo porabo prostora in manjšo 
porabo energije;
• manjše hitrosti pomenijo manj-
šo porabo energije; nazivna 
hitrost 0,63 m/s povsem zadostu-
je za stavbe s šestimi etažami;
• uporaba zbirnih sistemov krmi-
ljenja namesto klicnih;
• način obešanja kabine in ele-
menti za vodenje kabine po vodi-
lih naj povzročajo čim manj izgub 
zaradi trenja.

3.1 Zmanjšanje porabe 
energije mirujočih dvigal
Vsako dvigalo mora imeti ustre-
zno osvetljeno in prezračevano 
kabino. V ta namen ima kabina 
vgrajeno stalno razsvetljavo, ki jo 
sestavljata najmanj dve vzpore-

dno vezani svetili. Prezračevanje 
kabine je običajno zagotovljeno z 
ustrezno velikimi odprtinami pod 
stropom in na podu kabine, neka-
tere kabine pa imajo poleg pre-
zračevalnih odprtin dodatno 
vgrajen tudi ventilator za prisilno 
prezračevanje. 
Kadar je kabina prazna in miruje v 
postaji ter čaka na naslednji poziv, 
ni nobene potrebe po razsvetljavi 
in ventilaciji. Če bi v stanju miro-
vanja dvigala izključili omenjene 
porabnike, bi lahko nedvomno 
dosegli določen prihranek energi-
je. Samo po sebi se zastavlja vpra-
šanje, koliko časa na dan dvigalo 
miruje in kolikšne prihranke bi 
lahko dosegli s samodejnim uga-
šanjem luči v kabini. Kot primer 
vzemimo poljubno poslovno stav-
bo, za katero lahko predpostavi-
mo, da je dvigalo 100-odstotno 
aktivno med 8. in 18. uro, 50-odsto-
tno aktivno med 6. in 8. uro zjutraj 
ter med 18. in 20. uro ter 0-odsto-
tno aktivno med 20. in 6. uro zju-
traj. To pomeni, da dvigalo pov-
sem miruje 12 ur na delovni dan. 
Če upoštevamo, da ima leto pri-
bližno 250 delovnih in 115 dela 3 Swiss Agency for Efficient Energy Use (S.A.F.E.)
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prostih dni, pridemo do številke 
5760 ur mirovanja v letu, ki ima 
8760 ur. Standard SIST EN 81-1/2 
določa, da mora biti kabina osve-
tljena najmanj s 50 lx, kar pomeni 
v najboljšem primeru 40 W varčno 
žarnico v manjših kabinah oziro-
ma 100 W žarnico v kabinah večjih 
dvigal. Osvetljenost 50 lx je seve-
da najmanjša dovoljena in je zlasti 
v poslovnih in javnih stavbah obi-
čajno znatno presežena. Če nada-
lje predpostavimo, da je povpreč-
na kabina opremljena s 100 W 
žarnico, pridemo do zaključka, da 
bi v Sloveniji lahko letno privarče-
vali skoraj 5000 MWh zgolj z uga-
šanjem luči v kabinah mirujočih 
dvigal. Povprečno slovensko 
gospodinjstvo na leto porabi 3,5 
MWh, kar pomeni, da bi naselje z 
nekaj več kot 1400 gospodinjstvi 
lahko celo leto brezplačno oskr-
bovali … 
Zaradi varnostnih razlogov je 
treba zagotoviti, da potniki vedno 
vstopajo v osvetljeno kabino. Za 
to poskrbi krmilje, ki prižge kabin-
ske luči takoj ob pritisku na poziv 
in še preden se odprejo jaškovna 
vrata, ki potnikom omogočijo 
vstop v kabino. Zelo pogosto 
ugašanje in prižiganje luči lahko 
skrajša življenjsko dobo nekate-
rim vrstam žarnic. V takih prime-
rih je nesmotrno uporabiti fluore-
scentne žarnice ali žarnice z žaril-
no nitko. Če pa ob tem upošteva-
mo še strošek izrednega prihoda 
serviserja dvigala, ki pride zame-
njat pregorelo žarnico, se pojavi 
vprašanje o smiselnosti takega 
varčevalnega ukrepa. Moderne 
LED-svetilke so zato mnogo bolj-
ša izbira, saj imajo najnižjo pora-
bo energije, njihova življenjska 

doba pa ni odvisna od števila 
vklopov/izklopov in tudi zasvetijo 
s polno svetilnostjo, takoj ko jih 
vklopimo. Tudi moderni kazalniki 
imajo vgrajeno LED-svetilko za 
osvetlitev ozadja. 
Posamezni elementi krmilja dvi-
gala potrebujejo določeno ener-
gijo tudi v stanju pripravljenosti 
(standby), torej tudi takrat, kadar 
dvigalo povsem miruje. Meritve 
kažejo, da krmilja različnih dvigal 
porabijo v stanju pripravljenosti 
od 25 W pa vse tja do 2,5 kW. Če 
bi dvigalo po določenem času 
mirovanja samodejno prešlo v 
»speči način« (sleeping mode), 
kar pomeni prekinitev napajanja 
vseh naprav, ki porabljajo energi-
jo tudi v stanju pripravljenosti 
(krmilje, frekvenčni regulator, 
digitalni kazalniki, foto zavese …), 
bi lahko še dodatno zmanjšali 
porabo pri mirujočih dvigalih. 

Praktičen primer izvedbe 
ukrepov za zmanjšanje 
porabe energije4 
Podatki o dvigalu:
• vrsta dvigala: električno tovorno 
dvigalo s frekvenčno regulacijo 
pogona,
• nazivna nosilnost: 4400 kg,
• nazivna hitrost: 0,5 m/s,
• dnevno število voženj: < 100,
• dnevni čas obratovanja: < 0,5 h,
• energija, izmerjena med obrato-
vanjem: Eobratovanje = 21 Wh,
• energija, izmerjena med mirova-
njem: Emirovanje = 485 Wh,
• letni stroški za energijo: € 929.
Analiza meritev porabljene ener-
gije kaže, da optimizacija faze 
obratovanja pri tem dvigalu ni 

smiselna; poraba 21 Wh pri manj 
kot stotih vožnjah na dan ne 
obeta kakšnih večjih prihrankov. 
Povsem drugače pa je s porabo v 
stanju mirovanja; 485 Wh je zna-
tno prevelika številka. Tu imamo 
lepe priložnosti za zmanjšanje 
porabe energije. Glavni porabniki 
v stanju mirovanja dvigala so luči 
in kazalnik v kabini ter frekvenčni 
regulator pogonskega motorja. 
Standarden ukrep ugašanja luči v 
kabini je prvi, ki ga uporabimo, 
vgradnja dodatnega releja, ki 
poskrbi za odvzem energije vsem 
porabnikom, katerih napajanje ni 
potrebno, kadar dvigalo miruje, pa 
prinese še dodatne prihranke. Rele 
izklopi napajanje frekvenčnega 
regulatorja, elektronike v kabini in 
kazalnika. Ponovno »prebuditev« 
dvigala povzročimo s pritiskom na 
tipko za etažni poziv ali z odprtjem 
polavtomatskih jaškovnih vrat in 
traja približno 10 sekund, kar je v 
danem primeru nemoteče in pov-
sem sprejemljivo.
Z naštetimi ukrepi smo uspeli zni-
žati porabo v stanju mirovanja na: 
Emirovanje = 65 Wh.
Primerjava vložkov in prihrankov 
pokaže:
• stroški uporabljenega materiala: 
€ 326,
• stroški dela: € 295,
• prihranek pri strošku energije: € 
640 na leto.
Vložek se torej v celoti povrne že 
v 354 dneh.
Tako so doseženi pozitivni učinki 
za okolje, znižanje stroškov za 
energijo in ne nazadnje tudi zvi-
šanje vrednosti lastnine. 
Načrtovani so tudi nadaljnji ukre-
pi: zamenjavo svetil v kabini z 
LED-svetili, dodatno znižanje 3 Jörg Hellmich, Lift-Report 2/2009
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porabe v stanju mirovanja z novo 
programsko opremo, kar bo zni-
žalo porabo v stanju mirovanja še 
za dodatnih 10 Wh.

3.2 Zmanjšanje števila 
delujočih dvigal v času zunaj 
konic
Izklapljanje mirujočih dvigal ozi-
roma »uspavanje dvigal« (slee-
ping mode) je izvedljivo zlasti, 
kadar imamo v stavbi na razpola-
go večje število dvigal. Tako lahko 
na primer v času jutranjih in 
popoldanski konic delujejo vsa 
dvigala, v vmesnem času pa jih 
nekaj izklopimo. Če so namreč 
potniki v času konic pripravljeni 
določen čas čakati na dvigalo, 
lahko zunaj konic ustrezno zmanj-
šamo število delujočih dvigal 
tako, da čakalni čas ostane enak, 
kot je v času konice. S tem ukre-
pom pa lahko poleg neposredne-
ga prihranka energije zaradi izklo-
pa dvigal dosežemo tudi to, da 
tista dvigala, ki v obratovanju 
ostanejo, delujejo pod znatno 
boljšimi pogoji in zato tudi mnogo 
bolj energijsko učinkovito. 
Namreč, pogon dvigala porabi 
najmanj energije, kadar je dose-
ženo ravnovesno stanje med 
masami na strani kabine in na 
strani protiuteži. V tem primeru 
potrebujemo najmanjšo možno 
količino energije za premikanje 
bremena. Ravnovesje je običajno 
doseženo, kadar je v kabini ravno 
polovica največjega dovoljenega 
števila potnikov. V poslovnih stav-
bah je običajno nameščenih več 
dvigal, ki imajo nazivno nosilnost 
običajno najmanj 630 kg ali 8 
oseb, zunaj konic pa pogosto pre-
važajo zgolj po enega potnika. 

Prilagajanje števila dvigal v obra-
tovanju glede na dejanske potre-
be je mogoče popolnoma avto-
matizirati z uporabo novejših 
krmilnih sistemov in ustrezno 
programsko opremo. 
Če torej izklapljamo porabnike 
(luči, ventilatorji, standby porab-
niki) v času, ko dvigalo miruje, in 
če prilagajamo število dvigal v 
obratovanju potrebam potnikov, 
dosežemo znatne prihranke ener-
gije zaradi: 
• manjše porabe energije za raz-
svetljavo in delovanje ventilator-
jev; 
• manjše porabe energije, ki jo 
krmilje in ostale elektronske 
naprave porabljajo v stanju pri-
pravljenosti (standby porabniki);
• prihranka energije pri izkloplje-
nih dvigalih;
• bolj ugodne obremenitve in 
posledično manjša poraba delu-
jočih dvigal.

Ukrep je primeren zlasti za hotele 
(npr. ponoči), poslovne zgradbe 
(v času zunaj konic, ob dela pro-

stih dnevih), stanovanjske zgrad-
be z več dvigali (zunaj konic in 
ponoči) … Vsi našteti prihranki so 
dosegljivi brez večjih vlaganj in 
bistvenega poslabšanja transpor-
tnih sposobnosti.
 
3.3 Določanje moči pogona 
glede na predlagano nazivno 
nosilnost5 
Preglednica 1.1 standarda SIST EN 
81-1/2 podaja dovoljene površine 
poda kabine ob pripadajočih 
nazivnih obremenitvah in nazivne 
nosilnosti, izražene v številu oseb, 
kjer se pri določanju števila oseb 
predpostavlja, da znaša masa pov-
prečnega potnika 75 kg.
Razmerje med največjim dovolje-
nim številom oseb in nazivno 
nosilnostjo ter največjo koristno 
površino poda kabine, kot ga 
določa SIST EN 81-1/2, je nelinear-
no. Kabina, ki ima površino poda 
1,30 m2, je po standardu dovolj 
velika za prevoz šestih oseb oziro-
ma 0,21 m2 na osebo, medtem ko 
je kabina površine poda 5,0 m2 

              SIST EN 81-1/2         Predlagane nazivne
             nosilnosti
 1 2 3 4 5
Največja koristna Število  Nazivna  Število Nazivna
površina poda oseb nosilnost oseb nosilnost
kabine [m2]  [kg]  [kg]
 0,90 4 300 4* 300
 1,30 6 450 6* 450
 1,66 8 630 8* 600
 2,00 10 800 10 750
 2,40 13 1000 12 900
 2,95 17 1275 14* 1105
 3,56 21 1600 17* 1335
 3,88 24 1800 19* 1455
 4,20 26 2000 21 1575
 5,00 33 2500 25 1875

* Zaokroženo navzdol
Preglednica 1: Površina poda kabine, število oseb, nazivna nosilnost

5 Dr. Gina Barney; Elevatori Vol. 37, št. 6, 2008
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predvidena za prevoz triintridese-
tih potnikov, kar pomeni površino 
0,15 m2 na osebo. Taka gostota 
potnikov – okoli šest oseb na kva-
dratni meter – pomeni že precej-
šnjo gnečo v kabini. Večja ko je 
kabina, manj je torej predvidene 
površine za vsakega potnika. 
Izkušnje kažejo, da potniki izje-
mno redko napolnijo kabino dvi-
gala do take gostote (6 oseb/m2). 
Če povzamemo, da vsak potnik 
potrebuje 0,21 m2 površine, 
potem lahko na novo določimo 
največje dovoljeno število oseb 
(preglednica 1, stolpec 4). Ob 
predpostavki, da ima povprečen 
potnik maso 75 kg, pridemo do 
nove nazivne nosilnosti, ki je 
podana v preglednici 1, stolpec 5. 
Če potniki ne zasedejo kabine z 
gostoto, kot jo predvideva SIST 
EN 81-1/2, potem bodo pogoni 
dvigal, katerih nazivna nosilnost 
je večja kot 450 kg, predimenzio-
nirani. Tako je na primer pri dviga-
lu, ki ima nazivno nosilnost 1600 
kg, pogonski stroj predimenzioni-
ran za 20 %, pri nazivni nosilnosti 
2500 kg pa za kar 33 %. Posledica 
prevelikih pogonskih motorjev, ki 
so zgolj izjemoma polno obreme-
njeni, je, da delujejo s slabšimi 
izkoristki, večje pa so tudi izgube 
v navitju in jedru motorja. Nakup 
takega stroja dodatno pomeni 
tudi večji nabavni strošek, ustre-
zno dražji pa so tudi vsi ostali 
elementi, ki so pogojeni z naziv-
no močjo pogona; električne 
inštalacije, krmilje, VVVF-
regulatorji, mehki zagoni … 

Da bi ohranili predpisano varnost, 
morajo biti vsi ostali elementi dvi-
gala (nosilna sredstva in njihove 
pritrditve, zavora, nosilni okvir 
kabine, vodila, lovilna naprava, 
blažilniki …) dimenzionirani 
glede na obremenitve, kot jih 
podaja SIST EN 81-1/2 (pregledni-
ca 1, stolpec 3). Na ta način bo 
tudi v primeru »prenatrpane« 
kabine (6 oseb/m2) zagotovljena 
ustrezna varnost.

3.4 Masa protiuteži in 
prilagajanje hitrosti pogona
Pogonski motor vrvnega dvigala 
mora poskrbeti, da se kabina dvi-
gala, v kateri se prevažajo potniki, 
z določeno hitrostjo premika med 
posameznimi etažami. Z name-
nom, da bi zmanjšali potrebno 
moč pogonskega motorja, lastno 
težo kabine in del teže koristnega 
tovora v njej, uravnotežimo s pri-
merno težko protiutežjo. Običajno 
znaša uravnoteženje dvigala 
(balans) okoli 50 %. Pri dvigalu, ki 
bi imelo v kabini natanko pol 
nazivnega bremena, bi potrebo-
val pogonski motor najmanj ener-
gije. Postavlja se vprašanje, koli-
kšna je v resnici najbolj pogosta 
zasedenost kabine in ali je urav-
noteženje pri 50 % res tudi naj-
boljša izbira. Nekateri projektanti 
dvigal raje izberejo uravnoteže-
nje pri nižjih vrednosti, na primer 
40 %, saj iz izkušenj vedo, da je 
kabina dvigala le redkokdaj obre-
menjena s celotnim nazivnim 
bremenom. To velja še zlasti za 
dvigala z večjimi kabinami in 
večjih nosilnosti, kot so na primer 
dvigala za prevoz bolnikov na 
posteljah (bolnišnice, domovi sta-
rejših …). 

Potrebna moč pogonskega elek-
tromotorja (P), ki deluje z izkorist-
kom (η), je odvisna od razlike v 
masah na strani protiuteži in stra-
ni kabine – debalansa (B) in naziv-
no hitrostjo kabine (v):

Kakšen učinek lahko dosežemo, 
če izberemo maso protiuteži, 
tako, da je dvigalo uravnoteženo, 
kadar je kabina obremenjena 
zgolj s tretjino nazivnega breme-
na (33 %)? Pri obremenitvah kabi-
ne v območju od 0 do dveh tretjin 
nazivne nosilnosti bo pogonski 
motor še vedno deloval znotraj 
svojega nazivnega delovnega 
območja. Če pa bi kabino obre-
menili z nazivnim bremenom, bi 
moral pogonski motor delovati s 
kar dvakrat večjo močjo, kot je 
nazivna. V tem primeru bi seveda 
povzročili preobremenitev 
pogonskega motorja. Vendar 
obstaja rešitev. Iz zgornje enačbe 
za moč motorja (P) je razvidno, da 
moramo v primeru povečanja 
razlike v masah oziroma debalan-
sa (B) za faktor 2 ustrezno znižati 
hitrost (v), in sicer za enak faktor, 
da ostane potrebna moč motorja 
(P) enaka. Ker pogonski motor 
normalno deluje v hitrostnem 
območju od 0 do nazivne hitrosti 
v, obstaja možnost, da z ustre-
znim krmiljenjem motorja dose-
žemo prilagajanje hitrosti vožnje 
glede na trenutno obremenje-
nost kabine. 

Poglejmo na primeru:
Dvigalo nazivne nosilnosti 1800 
kg in nazivne hitrosti 2 m/s, je 
uravnoteženo pri 42 % bremena. 
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Največji debalans nastopi, kadar 
polno obremenjeno dvigalo 
potuje v smeri navzgor; 1800 x 
0,58 = 1044 kg. Ob predpostavki, 
da imamo pogonski motor, ki 
deluje z 90-odstotnim izkorist-
kom, znaša potrebna moč motor-
ja:

Če sedaj spremenimo uravnote-
ženje iz 42 % na 33 % in dovolimo 
največji debalans 600 kg, dobimo 
novo potrebno moč motorja:  

V tem primeru velja, da dvigalo, 
obremenjeno z manj kot 1200 kg 
tovora, lahko vozi z nazivno hitro-
stjo 2 m/s. Če ga obremenimo z 
nazivnim bremenom 1800 kg, pa 
je treba hitrost znižati na 1 m/s. Za 
bremena med 1800 kg in 1200 kg, 
se bo torej hitrost morala spremi-
njati v območju od 1 m/s do 2 m/s. 
Za dvigalo nosilnosti 1800 kg je 
površina kabine omejena na 3,88 
m2 (glej preglednico 1). Če upo-
števamo predlagano (bolj realno) 
nazivno nosilnost iz 5. stolpca v 
preglednici 1, dobimo za tako 
površino poda kabine vrednost 
nazivne nosilnosti 1455 kg. Ob 
uravnoteženju pri 33 % lahko sedaj 
še dodatno zmanjšamo potrebno 
moč pogonskega motorja: 

Zgornji primer služi zgolj kot pri-
kaz možnosti doseganja prihran-
kov pri porabi energije zaradi 
zmanjšanja mase na strani protiu-
teži in upoštevanja bolj realistične 

lažjih protiuteži in dodatnih pri-
hrankov energije;
• zaradi zmanjševanja hitrosti in 
možnega poslabšanja transpor-
tnih kapacitet je treba preveriti 
upravičenost teh ukrepov;
• zaradi lažje protiuteži je treba 
preveriti, ali je trenje med nosilni-
mi vrvmi in pogonsko vrvenico še 
znotraj predpisanih meja (kabina 
mora brez zdrsa mirovati v najniž-
ji postaji pri obremenitvi 125 % 
nazivne nosilnosti);
• ukrep je zelo primeren zlasti pri 
dvigalih, kjer je polna nazivna 
obremenjenost redko dosežena, 
oziroma pri dvigalih, katerim se je 
spremenil namen uporabe.
Ponovno opozorimo, da morajo 
biti iz varnostnih razlogov vsi 
ostali elementi dvigala dimenzio-
nirani glede na obremenitve, kot 
jih podaja standard SIST EN 
81-1/2. Naprava, ki zazna preo-
bremenitev dvigala, naj bo nasta-
vljena 10 % nad predlagano 
nazivno nosilnostjo in tudi ter-
mična zaščita navitja pogonskega 
motorja mora izpolnjevati vse 
zahteve tega standarda.

3.5 Izboljšanje energijske 
učinkovitosti pogonov dvigal
Poleg že naštetih ukrepov omeni-
mo še nekatere, ki jih je mogoče 
uporabiti predvsem v fazi projek-
tiranja dvigala oziroma ob odlo-
čanju o izbiri posameznih ele-
mentov. Pogon dvigala potrebuje 
energijo za premagovanje sile 
teže, ki nastopi kot posledica 

nazivne nosilnosti, kot jo podaja 
preglednica 1. Obravnavan pri-
mer kaže, da bi lahko skoraj pre-
polovili potrebno moč za pogon 
dvigala. Manjša ko je nazivna moč 
pogonskega motorja, manjše so 
tudi celotne izgube dvigala.
Če želimo torej z enako močnim 
pogonskim motorjem prepeljati 
težji tovor (premagati večji deba-
lans), moramo ustrezno zmanjšati 
hitrost. Zmanjševanje hitrosti 
vožnje seveda lahko vpliva na tran-
sportno kapaciteto, kar se najbolj 
opazi zlasti v času konic, ko je dvi-
galo tudi najbolj obremenjeno. Ob 
tem pa velja opozoriti, da hitrost 
gibanja kabine ni edini dejavnik, ki 
odloča o dejanski hitrosti prevoza 
oziroma transportni kapaciteti dvi-
gala. Hitrost vožnje je bistvenega 
pomena predvsem, kadar dvigalo 
potuje na daljši razdalji brez vme-
snih postankov. Običajno pa se 
dvigalo, še zlasti v času konic, usta-
vlja praktično v vsaki etaži. Takrat 
na transportne zmogljivosti dviga-
la veliko bolj vpliva hitrost odpira-
nja in zapiranja vrat kot pa hitrost 
vožnje. Zlasti hitrejša dvigala pa 
pogosto sploh ne morejo razviti 
polne (nazivne) hitrosti, če se kabi-
na premika samo po eno ali dve 
etaži. 
Zmanjšanje mase na strani proti-
uteži ima naslednje učinke:
• manjša moč pogonskega motor-
ja in pripadajočih električnih 
naprav pomeni manjšo porabo 
energije, nižje izgube in nižjo 
nabavno ceno;
• krmilna naprava mora prilagajati 
hitrost vožnje glede na trenutno 
obremenitev kabine;
• upoštevanje predlaganih naziv-
nih nosilnosti omogoča uporabo 
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debalansa, sile vztrajnosti premi-
kajočih se mas pri njihovem 
pospeševanju in zaviranju ter za 
premagovanje vseh izgub, ki pri 
tem nastajajo.

Premagovanje vztrajnosti mas
Pri dvigalih ločimo premo gibajo-
če se in rotirajoče mase, ki skupaj 
prispevajo k sili vztrajnosti, ki jo 
mora premagovati pogon. Za 
pospeševanje in zaviranje mas, ki 
se premikajo vertikalno po jašku, 
je treba premagati njihove vztraj-
nostne sile. Te neposredno vpliva-
jo na razliko sil na obeh straneh 
pogonske vrvenice. Zmanjšanje 
mase kabine pomeni istočasno 
tudi enako zmanjšanje mase na 
strani protiuteži. Dosežemo torej 
dvojni učinek, vendar je treba pri 
zmanjševanju premo gibajočih se 
mas upoštevati naslednje omeji-
tve: manjše mase na obeh straneh 
vrvenice pomenijo tudi manj tre-
nja med nosilnimi vrvmi in pogon-
sko vrvenico, z zmanjševanjem 
mase kabine pa se žal zmanjšuje 
tudi udobje vožnje z dvigalom.
Mase, ki rotirajo na gredi pogon-
skega motorja, imajo s stališča 
porabe energije negativen učinek 
zlasti pri višjih obratih oziroma pri 
hitrejših dvigalih. Zmanjšanje teh 
mas pomeni znatno zmanjšanje 
potrebne zagonske moči motor-
ja. V ta namen lahko izberemo 
motorje z manjšim lastnim vztraj-
nostnim momentom, pogonske 
vrvenice manjšega premera ali iz 
lažjih materialov, zavoro namesti-
mo na gred, ki se vrti z nižjimi 
obrati, ob vgradnji VVVF-
regulacije lahko masiven vztrajnik 
dvohitrostnega motorja nadome-
stimo z lahkim kolesom ...

Izgube zaradi trenja
Izgube zaradi trenja nastopajo pri 
premikanju kabine in protiuteži po 
vodilih. Kabina in protiutež se 
gibljeta po vodilih s pomočjo 
vodilnih čeljusti, v katere so vlože-
ni drsni elementi, ki skrbijo za čim 
bolj tiho in mirno drsenje. Za izbolj-
šanje drsnih sposobnosti oziroma 
zmanjšanje trenja je treba vodila 
redno mazati z ustreznimi mazivi. 
Trenje lahko znatno zmanjšamo, 
če namesto drsnikov uporabimo 
vodilna kolesa. Sila trenja je poleg 
koeficienta trenja odvisna tudi od 
sile, ki deluje pravokotno na drsno 
površino. Večja ko je sila, ki deluje 
pravokotno na vodila, večje bodo 
izgube zaradi trenja. Zato je 
pomembno, da kabina ni pritrjena 
na nosilna sredstva v geometrični 
sredini stropa, temveč v težišču. K 
izgubam zaradi trenja prispevajo 
tudi vsi ležaji, še zlasti tisti drsne 
izvedbe. Zaželena je torej uporaba 
kotalnih ležajev namesto drsnih in 
seveda čim manjše število odklon-
skih vrvenic. Trenje nastopa tudi v 
nosilnih vrveh, in sicer zaradi pre-
gibanja med potovanjem prek 
vrvenic. Pregibanje vrvi povzroča 
relativne premike med žicami, iz 
katerih je vrv spletena. Pomembno 
je pravilno in redno mazanje nosil-

nih vrvi, velja pa tudi, da se izgube 
zaradi trenja v vrveh zmanjšujejo z 
manjšanjem premera vrvi oziroma 
z večanjem premera vrvenic, prek 
katerih potuje.

Izbira pogona
Izkoristek pogona ima največji 
vpliv na celoten izkoristek dvigala, 
saj je pogonski motor tisti element, 
kjer prihaja do največjih energij-
skih pretvorb. Pogoni, kjer je upo-
rabljen polžni reduktor, so daleč 
najbolj pogosti in omogočajo upo-
rabo razmeroma poceni dvohitro-
stnih AC-elektromotorjev, ki pri 
višjih obratih zagotavljajo dovolj 
navora. Izkoristek polžnih reduk-
torjev se giblje okoli 70 %. Dodatna 
slabost dvohitrostnih motorjev je 
ta, da potrebujejo razmeroma velik 
vztrajnik, ki poskrbi za bolj gladek 
in miren prehod med malo in veli-
ko hitrostjo, vendar žal tudi prispe-
va k povečanju vztrajnostnih sil in 
zato slabšemu izkoristku. 
Boljša rešitev je izbira pogona brez 
reduktorja (gearless). V tem prime-
ru sicer nimamo več izgub v reduk-
torju, pojavijo pa se večje izgube v 
elektromotorju; za zagotavljanje 
potrebnega števila obratov so 
potrebna večpolna navitja, ki imajo 
razmeroma visoke magnetne izgu-
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be. Kljub temu pa brezreduktorski 
pogoni s trajnimi magneti 
(PM-motorji) porabijo približno za 
tretjino manj energije kot klasični 
pogoni z AC-dvohitrostnim motor-
jem in polžnim reduktorjem. Tretjo 
možnost predstavljajo klasični šti-
ripolni motorji v kombinaciji s pla-
netarnim reduktorjem, ki ima zna-
tno višji izkoristek kot polžni (od 
90 % do 93 %). Izgube naraščajo z 
nazivno močjo pogonskega 
motorja, ki je neposredno poveza-
na z nazivno nosilnostjo in hitro-
stjo dvigala, zato naj bodo ta 
dimenzionirana tako, da res ustre-
zajo dejanskim potrebam tako 
glede nosilnosti kot tudi glede 
hitrosti. 

Regulacija pogona
Če vzamemo, da klasični reduk-
torski pogon vrvnega dvigala z 
dvohitrostnim AC-motorjem 
porabi 100 % energije, potem se 
poraba zmanjša na 70 % z upora-
bo napetostne regulacije (ACVV) 
in pade na samo 50 % ob uporabi 
frekvenčne regulacije (VVVF). Pri 
vgradnji VVVF-sistema regulacije 
na obstoječ pogon z dvohitro-
stnim AC-motorjem in polžnim 
reduktorjem (daleč najbolj pogo-
sta kombinacija) lahko velik in 
težak vztrajnik, ki sicer prispeva k 
rotirajočim masam in s tem slabša 
izkoristek, zamenjamo z mnogo 
lažjim kolesom iz umetnih snovi, 
ki služi zgolj kot kolo za ročno 
premikanje kabine, saj funkcije 
vztrajnika ne potrebujemo več. 
Precejšnje prihranke lahko dose-
žemo tudi z vgradnjo indukcijske-
ga usmernika, ki poskrbi za to, da 

se magnet elektromehanske 
zavore v odprtem položaju napa-
ja z znatno manjšo napetostjo od 
tiste, ki je potrebna za odpiranje 
zavore. Na dvigalu v stavbi s pet-
najstimi etažami, ki deluje pov-
prečno 3 ure dnevno, lahko z 
vgradnjo indukcijskega usmerni-
ka letno prihranimo 2,77 MWh.6 

4 Metode za ugotavljanje 
energijske učinkovitosti 
dvigal
Obstaja nekaj različnih metod in 
tehnik, s katerimi lahko bolj ali 
manj natančno ugotavljamo 
porabo energije pri dvigalih. 
Metode so razvite glede na speci-
fične cilje oziroma vprašanja, na 
katere iščemo odgovore. Ločimo 
lahko štiri cilje, ki dajejo odgovo-
re na posamezna vprašanja:
1. razumevanje porabe energije 
določenega dvigala; koliko ener-
gije porabi dvigalo;
2. primerjava porabe dveh različ-
nih dvigal (npr. z različnimi pogo-
ni); koliko energije bi lahko pri-
hranili, če bi pogon A zamenjali s 
pogonom B;
3. optimizacija porabe pri vsaki 
posamezni vožnji; kakšen je opti-
malni hitrostni profil, da bo pora-
ba čim manjša, ob upoštevanju 
trenutne obremenitve, smeri 
vožnje in prevožene razdalje;
4. predvidevanje porabe energije 
dvigala glede na izbrano konfigu-
racijo (npr. vrsta pogona, nosilnost, 
hitrost, število postaj …); kolikšna 
bo poraba novega dvigala ob izbiri 
določene konfiguracije.

Metode za ugotavljanje pora-
be energije so naslednje:
Izračun porabe na osnovi fizikal-
nih zakonov
Pri tej metodi ločeno analiziramo 
vse posamezne elemente vožnje 
dvigala. To nam omogoča pozna-
vanje delovanja posameznih 
komponent, njihovih izkoristkov 
in uporaba koncepta potencialne 
in kinetične energije. 

Izračun z uporabo empiričnih 
enačb in tabel
Metoda omogoča izračunavanje 
porabe energije s pomočjo enačb 
in tabel, ki so izdelane na podlagi 
izkušenj, meritev oziroma njihove 
kombinacije. Najbolj znana je 
Schröderjeva enačba za določa-
nje dnevne porabe energije:   

kjer pomeni:
E ... dnevna poraba energije v 
kWh/dan
R ... nazivna moč pogonskega 
motorja v kW
ST ... dnevno število zagonov
TP ... čas tipične poti; faktor TP 
odčitamo iz tabele, in sicer v odvi-
snosti od števila postaj, tipa dviga-
la in vrste uporabljenega pogona. 
Na tem mestu omenimo še 
Doolardovo metodo, ki je formal-
no sicer ne moremo šteti kot 
metodo, omogoča pa primerjavo 
porabe posameznih sistemov dvi-
gal in kaže zlasti vpliv hitrosti na 
porabo energije:

Merjenje porabljene energije
Merimo lahko dejansko porabo 

Aktualno
Slika 3: Primerjava 
porabe energije 
med dvohitrostnim 
AC-motorjem brez 
regulacije in s 
frekvenčno regu-
lacijo VVVF (http://
www.mitsubishi-
elevator.com)

6 Matthias Schultze, Lift-Report 35/2009
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energije, glede na trenutne dnev-
ne obremenitve in število voženj, 
in na ta način priskrbimo lastniku 
stavbe dobro informacijo o dejan-
ski porabi energije in strošku 
zanjo. Drugi način je, da meritve 
izvajamo pod točno določenimi 
standardnimi pogoji (obremeni-
tev, število voženj …), kar nam 
omogoča, da rezultate meritev 
med seboj primerjamo za različna 
dvigala. Tak način pa nam omo-
goča tudi spremljanje porabe 
istega dvigala skozi daljše časov-
no obdobje in ugotavljanje vzro-
kov za morebitno povečanje. 
Nedavno je izšel osnutek ISO 
standarda, ki predstavlja enotno 
metodo merjenja porabe energi-
je dvigal. Tako dobljeni rezultati 
bodo omogočali verifikacijo pora-
be energije posameznega dviga-
la. To bo zlasti dobrodošlo, če 
bodo pri izdelavi energetskih 
izkaznic za stavbe nekoč vključe-
na tudi dvigala. 

Simulacijski programi in 
modeliranje
Pomanjkljivost vseh do sedaj našte-
tih metod je v tem, da z njimi ni 
mogoče predvideti porabe energije 
za različne režime voženj ali različne 
konfiguracije dvigal. Simuliranje in 
modeliranje kot analitična načina 
omogočata, da lahko brez meritev 
predvidimo količino porabljene 
energije vnaprej, in sicer v odvisno-
sti od izbranega tipa dvigala in za 
določeno časovno obdobje.

 5 Zaključek
Pri dvigalih lahko razmeroma pre-
prosto dosežemo znatne prihran-
ke energije z ukrepi, ki ne zahte-
vajo velikih vlaganj in so enostav-
no izvedljivi.
Povzetek ukrepov za bolj učinko-
vito in smotrno rabo energije pri 
dvigalih:
• ugašanje luči in ventilatorjev v 
kabini, ko dvigalo nekaj minut 
miruje;
• izklapljanje posameznih dvigal v 
času zmanjšanega prometa;
• ponoven razmislek o številu 
oseb, ki dejansko zasedajo kabi-
no dvigala;
• zmanjšanje mase protiuteži 
glede na dejansko zasedenost 
kabine;
• zmanjšanje nazivne moči pogon-
skega motorja glede na dejansko 
zasedenost kabine;
• zmanjšanje stopnje uravnoteže-
nja iz 50 % na 33 %, kjer je to 
mogoče;
• zmanjšanje nazivne moči pogon-
skega motorja zaradi manjše sto-
pnje uravnoteženja;
• vgradnja frekvenčnih regulator-
jev (VVVF) za krmiljenje pogon-
skih motorjev.

Energijska učinkovitost vertikalne-
ga transporta v stavbi je v prvi vrsti 
odvisna od tega, kako uspešno 
smo načrtovali in izbrali ustrezen 
sistem vertikalnega transporta 
(število dvigal, nosilnosti posame-
znih dvigal, nazivne hitrosti, način 

krmiljenja skupine dvigal ...) in 
seveda tudi od učinkovitosti vsa-
kega posameznega dvigala, ki tak 
sistem sestavlja. Kadar govorimo o 
izboljšanju energijske učinkovito-
sti dvigala, je treba opozoriti, da je 
vsako dvigalo zgodba zase; tako 
zaradi uporabljene tehnologije in 
kakovosti sestavnih delov kot tudi 
zaradi specifičnih obratovalnih 
zahtev v stavbi, kjer je vgrajeno. 
Zato niso vsi ukrepi primerni in 
smiselni za vsa dvigala in režime 
uporabe. Za uspešno in učinkovito 
izvajanje ukrepov za zmanjšanje 
rabe energije je potrebno ustrezno 
strokovno znanje in izkušnje. Z 
razvojem ustreznih kadrov za sve-
tovanje na tem področju se odpi-
rajo nove možnosti tako za stro-
kovnjake s področja dvigal, pred-
vsem pa za lastnike dvigal, ki bodo 
dobili nove možnosti za zmanjše-
vanje stroškov za energijo in večji 
prispevek k skrbi za naše okolje. 
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VpliV komunikacije izVršnih menedžerjeV na Varnost 
in zdraVje pri delu

poVzetek
V menedžerski praksi je v uporabi veliko preventivnih orodij (npr. najboljših praks, 
primerjalnega presojanja, ocenjevalnih modelov ipd.), s katerimi se neprestano 
izboljšuje stanje na področju varnosti in zdravja pri delu. Ker je komuniciranje ena 
ključnih sestavin, ki vplivajo na varnostno kulturo in uspešnost preventivnih ukre-
pov, nas je zanimalo, kako slovenski izvršni menedžerji komunicirajo in kako sto-
pnja komunikacije z vidika varnosti in zdravja pri delu vpliva na njihov način vode-
nja. V ta namen smo uporabili kvantitativno tehniko zbiranja podatkov (anketo) in 
pridobljeno analizirali s programskim orodjem SPSS. Anketni vprašalnik smo posre-
dovali vsem 351 izvršnim menedžerjem v velikih slovenskih gospodarskih družbah. 
Ugotovili smo, da izvršni menedžerji v velikih slovenskih gospodarskih družbah s 
svojim načinom komuniciranja pozitivno in pomembno vplivajo na stanje varnosti 
in zdravja pri delu (povezanost med vplivom in komunikacijo je relativno močna; 
beta koeficient znaša 0,774). Večja stopnja komuniciranja izvršnih menedžerjev v 
velikih slovenskih gospodarskih družbah tudi bolj vpliva na zaposlene sodelavce z 
vidika njihovega želenega ravnanja. Predlagali smo najbolj učinkovite aktivnosti, ki 
naj bi jih upoštevali menedžerji v velikih slovenskih gospodarskih družbah za izbolj-
šanje stanja na področju varnosti in zdravja pri delu ter bi pri tem kot preventivno 
orodje uporabili komuniciranje.
ključne besede: anketa, komuniciranje, menedžerji, orodja menedžerjev, raziskava, 
Republika Slovenija, varnost in zdravje pri delu, velika podjetja, vodenje, izvršni 
menedžerji.

how ceos' communication influences safety 
and health at work 

abstract
There are many preventive tools used in management practice (e.g. best practice, 
comparative judgement, evaluation models, etc) which help constantly improve 
the situation in the work security and health field. As communication is one of the 
key segments influencing security culture and preventive measures success, we 
were interested, how Slovene managers communicate and how the communica-
tion degree impacts their way of managing. We used a quality information assem-
bling technique (a questionnaire) and then analysed the data with software tools 
SPSS. The questionnaire was forwarded to 351 large Slovene companies' CEOs.  We 
found out the large Slovene companies' CEOs by their way of communicating posi-
tively and significantly influence the work security and health situation (the interac-
tion between the influence and communication is relatively strong; beta coefficient 
is 0.774). The higher communication degree in large Slovene companies influences 
more the employees’ expected behaviour. We suggested the most efficient activi-
ties to be regarded by the large Slovene companies' CEOs to improve the work 
security and health situation by using communication as a preventive tool. 

key words: a questionnaire, communication, managers, tools, a survey, the Republic 
of Slovenia, work security and health, large companies, management , a CEO (Chief 
Executive Officer).
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1 Uvod
Beseda »komunicirati« izhaja iz latinskega glagola 
»communicare« in pomeni občevati, razpravljati, 
posvetovati se, vprašati za nasvet (Florjančič in 
Ferjan 2000, 12). Obenem je v Slovarju slovenskega 
knjižnega jezika (1993, 392–393) komuniciranje opi-
sano kot glagolnik od komunicirati in pomeni izme-
njavati, posredovati misli, informacije, sporazume-
vati se oziroma biti razumljiv in sprejemljiv. 
Komunikacija je sredstvo, ki omogoča izmenjavo, 
posredovanje informacij. 
Z definicijo komuniciranja (na splošno ali specifič-
no) se je ukvarjalo več avtorjev (npr. Lipovec 1987; 
Možina, Tavčar, Zupan in Kneževič 2004; Gomez-
Mejia, Belkin in Cardy 2005; Možina idr. 1994; Tavčar 
1995; Rozman, Kovač in Koletnik 1993; Meško Štok 
2008 idr.). Na podlagi njihovih ugotovitev povzame-
mo, da je komuniciranje prenos podatkov in infor-
macij med virom in sprejemnikom s pomočjo ver-
balnih in neverbalnih znakov, po poteh, ki jih lahko 
imenujejo kanali ali mediji. Komunikacija je prenos 
informacij med oddajnikom in sprejemnikom s 
pomenskimi simboli. Komuniciranje lahko razdeli-
mo glede na obliko (besedno ali verbalno in neo-
sebno ali neverbalno) in smer (enosmerno in dvo-
smerno) komuniciranja, glede na razdaljo (neposre-
dno in posredno) med udeleženci in število sodelu-
jočih (intrapersonalno, interpersonalno in javno) ali 
pa jih razdelimo na več vrst po različnih kriterijih: 
glede na uporabljene znake, komunikacijski kanal, 
cilje, vsebino itd. (Popovič 2008, 7–14).
Komunikacije, ki prispevajo, da nekaj postane splo-
šno, povezano in združeno, so konstruktivne komu-
nikacije. V ospredju je razreševanje problemov, pri 
čemer se spoštuje in enakopravno upošteva vse 
vpletene v komunikaciji. Ta oblika komuniciranja je 
uspešna, funkcionalna, nemotena in pozitivna. 
Obstaja tudi destruktivno komuniciranje, ki onemo-
goča medsebojno dogovarjanje in sporazumevanje. 
Te komunikacije so neuspešne, disfunkcionalne, 
motene in negativne (Brajša 1994, 117–118).
Komuniciranje v podjetjih in drugih organizacijah 
privlači pozornost raziskovalcev že od začetka 20. 
stoletja, pravi razmah pa doživlja od šestdesetih let 
prejšnjega stoletja vse do danes1.  Razlog je v pove-
zovanju komuniciranja in uspešnosti podjetja ali 
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druge organizacije (Jansen 2004). Po njegovem 
mnenju je komuniciranje v organizaciji ključnega 
pomena za obstoj in razvoj vsake organizacije. 
Slabo komuniciranje je lahko tudi eden izmed 
temeljnih razlogov za konflikte med sodelavci. 
Obstaja: 1) komuniciranje navzdol (Downward 
Channel), in je komunikacijski kanal, ki ga upora-
bljajo menedžerji za pošiljanje sporočil zaposlenim 
ali kupcem/odjemalcem in 2) komuniciranje nav-
zgor (Upward Channel), ki je komunikacijski kanal, 
po katerem podrejeni pošiljajo informacije nadreje-
nim (Možina et al. 2002, 827).
Še posebej pa komuniciranje vpliva na odnose med 
menedžmentom in zaposlenimi ob usklajevanju 
delovnih opravil (Meško Štok 2007; Meško in Meško 
Štok 2007). Ravnanje s sodelavci (HRM – Human reso-
urce management; menedžment virov) je splet različ-
nih tehnik, ki jih menedžerji uporabljajo pri vzpodbu-
janju in motiviranju zaposlenih za doseganje boljših 
izidov na različnih področjih. Ta področja so npr. uva-
janje novih sodelavcev, izobraževanje in usposablja-
nje ter razvoj zaposlenih, motiviranje zaposlenih, raz-
reševanje konfliktov in problemov, organizacijska kul-
tura, nagrajevanje zaposlenosti, sodelovanje delavcev 
pri upravljanju in področje delovnopravne zakonoda-
je, kar vse vpliva na njihovo varnost in zdravje pri delu 
(prim. Ivanuša-Bezjak 1998, 251–259).
Že v osemdesetih letih prejšnjega stoletja so mene-
džerji v organizaciji za komuniciranje v povprečju 
namenili kar 75 odstotkov svojega časa (Mintzberg 
1980). Tudi sodobnejše raziskave (Asllani in Luthans 
2003) kažejo, da se pri uspešnem obvladovanju znanja 
pomen komuniciranja le še veča (Nadoh 2004, 53).
Prav tako je bilo ugotovljeno (Nadoh in Podnar 
2004 v Svetlin in Ilič 2004, 153):
• da se med komuniciranjem in zadovoljstvom 
zaposlenih kaže pozitivna povezanost;

1   Začetki komunikologije segajo bistveno bolj v pretek-
lost, saj naj bi se ta začela v 4 stol. pr. n. št. Tako je bil 
prvi temeljni kamen Platonov Fajdros iz okrog 360 pr. n. 
št., v katerem Sokrat in Fajdros med drugim razpravljata 
o retoriki ter o razliki med govorjeno in opisano besedo, 
in drugi Aristotelova Retorika (360 pr. n. št), prva 
sistematična analiza sposobnosti prepričevanje itd. 
(Splichal 2001).



• da je kakovost komuniciranja empirično preverje-
no povezana z zadovoljstvom in produktivnostjo 
zaposlenih;
• da je potrjena pomembna vloga organizacijskega 
komuniciranje pri uvajanju sprememb v organizaci-
ji in
• da ima organizacijsko komuniciranje velik pomen 
pri utrjevanju zavezanosti in pripadnosti zaposlenih 
organizaciji.

Brez sposobnosti komuniciranja bi sodobne organi-
zacije, kot jih poznamo, izginile, sta bila že leta 1978 
prepričana socialna psihologa Katz in Kahn (1978). 
Komuniciranje bo vedno kot nekakšno »lepilo«, ki 
različne funkcije, skupine ali posameznike veže v 
celoto (Church 1996, 4–11). Komuniciranje je inte-
gracijski proces, ki ga je treba upoštevati, predvsem 
pa obvladovati.
In prav proces komuniciranja je ključen pri posredo-
vanju informacij o varnem in zdravem delu na način, 
da bo to pri zaposlenih sprejeto kot vrednota, ne 
kot prisila. Komuniciranje je tudi vitalna sestavina 
preventive in vzdrževanja uspešnosti varnosti in 
zdravja pri delu (Flin in Yule 2004, 45–51).
Po pregledu strokovne in znanstvene literature s 
področja raziskovanja komuniciranja ter njenega 
vpliva na varnost in zdravje pri delu v Republiki 
Sloveniji smo ugotovili, da lahko to predstavlja velik 
izziv in korak naprej v njenem trajnostnem razvoju. 
V slovenski vzajemni bibliografsko-kataložni bazi 
podatkov COBIB.SI, ki je rezultat online vzajemne 
katalogizacije in vsebuje več kot 3,2 milijona (decem-
ber 2007) bibliografskih zapisov o knjižnem in 
neknjižnem gradivu (monografske publikacije, serij-
ske publikacije, članki itd.), je področje komunicira-
nja in varnosti pri delu/varnosti in zdravje pri delu 
skupaj zabeleženo zgolj 21-krat (vir: http://cobiss.
si/). Po nadaljnjem preverjanju dosedanjega razi-
skovanja področja komuniciranja ter vpliva na var-
nost in zdravje pri delu smo ob vnosu ključnih 
besed varnost in zdravje ter komuniciranje dobili v 
slovenskem jeziku tri zadetke. Od tega eno diplom-
sko nalogo, en članek in eno monografijo. Za naše 
nadaljnje raziskovanje smo uporabili eno bibliograf-
sko enoto, tj. prispevek z oznako članek/sestavek. 
Ker je termin varnost in zdravje novejšega izvora, 
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smo pregledali tudi po ključnih besedah varstvo pri 
delu in komuniciranje, kar nam je dalo 12 zadetkov 
v slovenskem jeziku. Po temeljitejšem pregledu 
povzetkov, ključnih besed in drugih značilnosti tako 
ugotovljenih vsebin smo za nadaljnjo obravnavo 
primernega ocenili en članek/prispevek. Zadnji izlo-
čitveni način pridobivanja informacij je bil uporaba 
kombinacij ključnih besed varnost pri delu in komu-
niciranje, ki je pokazal štiri možne vire za nadaljnjo 
analizo. Komunikacija kot del preventive varnosti in 
zdravja pri delu je bila omenjena v enem članku/
prispevku. Dva bibliografska zapisa, ki sta bila v 
angleškem jeziku in se nista nanašala na raziskova-
nje komuniciranja ter varnosti in zdravja pri delu, 
smo izločili iz nadaljnje obravnave. Nadaljnja študija 
s področja komuniciranja z vidika varnosti in zdravja 
pri delu je temeljila na analizi treh dosegljivih pri-
spevkov/člankov.
Prvi, ki je pisal o pomenu komuniciranja na podro-
čju varnosti in zdravja pri delu v Republiki Sloveniji, 
je bil Peter Polak (1990, 65–68). Avtor se je v prispev-
ku omejil na kooperativnost za delo v skupini, ki 
postaja pomemben tvorec učinkovitosti in poslov-
ne uspešnosti podjetij. Postavil je dve izhodiščni 
tezi: a) da je kooperativnost tudi na področju var-
stva pri delu in b) da je kooperativnost temeljna 
sestavina vseh metod komuniciranja, ki so potrebne 
v dejavnosti varstva pri delu. Sklepa, da se nove poti 
za povečanje učinkovitosti varstva pri delu odpirajo 
z uvajanjem sodobnih metod komuniciranja in 
ustvarjanja pogojev za dobro kooperativnost za 
delo v skupini. Ugotavlja, da je stroka varnosti pri 
delu v precejšnjem zaostanku na področju komuni-
ciranja, zato predlaga pripravo strokovnih podlag za 
sodobno komuniciranje tudi na tem področju. Je 
prvi članek v Republiki Sloveniji, ki popularizira 
vlogo komuniciranja v varstvu pri delu na poljuden 
način in z različnih zornih kotov.             
O komunikaciji kot delu preventive na področju 
varnosti in zdravja pri delu sta nato leta 1996 pisala 
Kacian in Gajič (1996, 50–62). V publikaciji Delaj 
varno sta opisala metodologijo analize nevarnosti 
telesne integritete in vizualno neverbalno komuni-
kacijo. Komunikacija je teoretično predstavljena kot 
del preventive. Vsebine komunikacije niso členjene 
na posamezne konstrukte in ni opisana korelacija 



med komunikacijo in stanjem varnosti in zdravja pri 
delu. Njun prikaz se nanaša bolj na individualno ter 
teoretično obravnavo komuniciranja posameznika, 
in ne z vidika vodenja oziroma menedžmenta. Kot 
vrsta gradiva je navedena analitična raven (sestavni 
del), tiskovno gradivo, torej ne gre za originalen 
raziskovalni izid.
Zadnji prispevek/članek za našo teoretično analizo 
je objavil Strašek (2000, 239–241). V njem je opisal 
usposabljanje, zavedanje in usposobljenost ter 
komuniciranje v sistemih vodenja varnosti in zdrav-
ja. Vsebinsko se je predstavitev problematike komu-
niciranja v sistemih vodenja varnosti in zdravja pri 
delu nanašala na opis zahtev standarda SafetyCert 
in standarda OHSAS 18001. Taksativno so povzete 
zahteve iz omenjenih standardov, ki so usmerjene 
na posvetovanje ter notranje in zunanje komunici-
ranje. O konkretnem vplivu komuniciranja na stanje 
varnosti in zdravja pri delu avtor v prispevku ni pisal 
oziroma raziskoval. Gre za predstavitev že znanega 
in popularizacijo strokovnih spoznanj oziroma stro-
kovni članek.
Po pregledu javno dosegljivih bibliografskih podat-
kov o komuniciranju ter njenem vplivu na stanje 
varnosti in zdravja pri delu smo ugotovili, da v 
Republiki Sloveniji do sedaj še ni bila opravljena 
nobena vrsta raziskave (izvirna ali aplikativna, kvali-
tativna ali kvantitativna, empirična ali teoretična 
ipd.) s področja komuniciranja menedžmenta 
(vršnega, srednjega ali spodnjega) in njihovega 
vpliva na stanje varnosti in zdravja pri delu. 
Problem vidimo v tem, da se s komuniciranjem izvr-
šnih menedžerjev v slovenskih velikih (pa tudi sre-
dnjih, malih in mikro) gospodarskih družbah in 
drugih nepridobitnih organizacijah še nihče ni razi-
skovalno ukvarjal, čeprav to predstavlja bistveno 
sestavino uspešnosti poslovno-organizacijskega 
sistema varnosti in zdravja pri delu. To je bil hkrati 
osnovni motiv za načrtovanje in izvedbo raziskave o 
komuniciranju menedžerjev in vplivu na stanje var-
nosti in zdravja pri delu. Še posebej zato, ker je 
pomembnost komuniciranja izvršnih menedžerjev 
in njihovega vpliva na stanje varnosti in zdravja pri 
delu v podjetjih ali drugih organizacijah, ki jih vodi-
jo, v ospredju mnogih raziskovalcev v razvitejših 
družbenih okoljih (npr. Krause, Seymour in Sloat 
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1999; Glendon in Litherland 2001; Vredenburgh 
2002; Krause 2004; Flin in Yule 2004; Krause 2005; 
Arboleda, Morrow, Crum in Shelley 2003; Vinodkumar 
in Bhasi 2009 itd.). Najpogosteje raziskovalci komu-
niciranje menedžerjev z vidika varnosti in zdravja 
pri delu obravnavajo v povezavi z organizacijsko 
kulturo in klimo, sodelovanjem delavcev pri soupra-
vljanju, skupinskim delom, strukturo organizirano-
sti, vzgojo in izobraževanjem oziroma usposablja-
njem, plačnim in/ali nagradnim sistemom ter zave-
zanostjo menedžerjev oziroma voditeljev za kako-
vosti dela in življenja. Proučevanje pojava komunici-
ranja izvršnih menedžerjev v velikih slovenskih 
gospodarskih družbah in njenega vpliva na stanje 
varnosti in zdravja pri delu predstavlja temo s 
področja nalog menedžerjev, ki so planiranje, orga-
niziranje, kontroliranje in vodenje (Daft 2000, 8). 
Namen kvantitativne raziskave, teoretične in empi-
rične cilje, hipotezo in vzorec anketiranih bomo 
predstavili v naslednjem poglavju.

2 Metodologija 
2.1 Namen raziskave 
V času ekonomske in gospodarske krize so izvršni in 
drugi menedžerji še dodatno obremenjen z naloga-
mi, ki niso prioritetno povezane z varnostjo in zdrav-
jem v organizaciji, ki jo vodijo. Navkljub temu pa je 
ključnega pomena, da tudi v takih trenutkih izvršni 
menedžment deluje tudi na področju, ki je poveza-
no z zagotavljanjem varnosti in zdravja zaposlenih 
sodelavcev. Vpliv obvladovanja (finančno in kadro-
vsko) varnosti in zdravja pri delu ima v takih obdo-
bjih še večjo vrednost, saj se lahko izvršni menedžer-
ji brez motečih dogodkov v zvezi s poškodbami in 
zdravstvenimi okvarami pri delu dejansko lažje osre-
dotočajo na razreševanje kritičnih situacij. Želeli smo 
ugotoviti, kako slovenski izvršni menedžerji v velikih 
gospodarskih družbah komunicirajo in kako stopnja 
njihove komunikacije z vidika varnosti in zdravja pri 
delu vpliva na njihov način vodenja. Kot raziskovalce 
so nas zanimale medsebojne korelacije med nasle-
dnjimi spremenljivkami: vzpodbujam ljudi k posre-
dovanju informacij, informiram vse zaposlene o 
dogajanju na področju varnosti in zdravja pri delu, 
pogosto komuniciram z vsemi zaposlenimi, obrav-
navam dogajanja direktno na mestu nastanka, z 



ostalimi delim pridobljene izkušnje in lastno motivi-
ranost, pozorno poslušam, tisto, kar mislim, povem 
na konstruktiven način, vprašam druge za njihovo 
mnenje in vzpostavim vzdušje, ki omogoča drugim, 
da spregovorijo o izzivih. 

2.2 Cilji raziskave 
Načrt raziskave o komuniciranju izvršnih menedžer-
jev v velikih slovenskih podjetjih z vidika varnosti in 
zdravja pri delu smo razvijali iz teoretičnih in empi-
ričnih ciljev raziskave. V teoretičnem delu raziskave 
o komuniciranju z vidika varnosti in zdravja pri delu 
je bil naš prvi cilj pregled relevantne domače in tuje 
strokovne literature oziroma predstavitev razisko-
valnih dosežkov na tem področju. Po analizi primar-
nih in sekundarnih dokumentov, tako formalnih kot 
neformalnih, smo lahko utemeljili teoretične pogle-
de in posploševanje.
Empirični cilj raziskave pa je bil ugotoviti medseboj-
no korelacijo med spremenljivkami, ki vplivajo na 
komuniciranje in ugotovitev, kako komuniciranje 
izvršnih menedžerjev v velikih slovenskih gospo-
darskih družbah z vidika varnosti in zdravja pri delu 
vpliva na njihov način vodenja. Menedžerji lahko 
spremembe v organizaciji, ki jih vodijo, uveljavljajo 
na direktivni ali participativni način. Direktivna pot 
sprememb poteka s pomočjo ukazovanja. 
Spremembe so zelo hitre, vendar kratkotrajne. 
Trajajo toliko časa, dokler traja pritisk. Zaposleni 
ravnajo drugače zaradi strahu pred kaznijo, in ne 
zaradi prepričanja, da je sprememba smiselna. Ko 
pritisk popusti, se hitro vzpostavi prejšnje stanje. 
Participativna pot poteka s pomočjo prepričevanja 
in izobraževanja. Do sprememb pride počasi, ven-
dar so trajne. Zaposleni ravnajo drugače, ker so 
prepričani, da je sprememba smiselna. Pri tem na 
spremembe v ravnanju ljudi vplivamo z znanjem, ki 
lahko spremeni tudi njihovo vedenje, vrednote, 
norme itd. To pa so že elementi organizacijske kul-
ture. Če želimo zagotoviti, da bodo uvedene spre-
membe trajne in učinkovite, moramo vplivati tudi 
na spremembe organizacijske kulture. V obratnem 
primeru se nam lahko zgodi, da bomo organizacijo 
spremenili samo na formalni, ne pa tudi na vsebin-
ski ravni (Vrčko 2004).  
Raziskava je orientirana k pridobitvi podatkov in 
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informacij, ki so povezane s komuniciranjem izvr-
šnih menedžerjev v velikih gospodarskih družbah v 
Republiki Sloveniji. Pridobljene podatke in informa-
cije bodo lahko izvršni menedžerji uporabljali pri 
svojem vsakdanjem delu za izboljšanje medsebojne 
komunikacije z zaposlenimi. Ugotavljali bodo lahko 
tudi, kako stopnja komunikacije z vidika varnosti in 
zdravja pri delu vpliva na njihov način vodenja ter 
stanje področja, za katero so odgovorni.
Za izdelavo konstrukta stopnje komuniciranja, ki 
vsebuje elemente: vzpodbujam ljudi k posredova-
nju informacij, informiram vse zaposlene o dogaja-
nju na področju varnosti in zdravja pri delu, pogosto 
komuniciram z vsemi zaposlenimi, obravnavam 
dogajanja neposredno na mestu nastanka, z ostali-
mi delim pridobljene izkušnje in lastno motivira-
nost, pozorno poslušam, tisto, kar mislim, povem na 
konstruktiven način, vprašam druge za njihovo 
mnenje in vzpostavim vzdušje, ki omogoča drugim, 
da spregovorijo o izzivih na sproščen način, smo 
izhajali iz Krauseja (2005).
Za potrditev namena in ciljev raziskave o komunici-
ranju izvršnih menedžerjev v velikih slovenskih 
podjetjih smo zasnovali naslednjo hipotezo:

H1: Stopnja komuniciranja izvršnih menedžer-
jev v velikih slovenskih podjetjih pozitivno in 
statistično značilno vpliva na stanje varnosti in 
zdravja pri delu. 

2.3 Vzorec 
Zbiranja podatkov in informacij smo se lotili s pomo-
čjo kvantitativne metode raziskovanja. Kot razisko-
valni pripomoček oziroma orodje za pridobivanje 
podatkov in informacij smo uporabili anketo, ki smo 
jo opravili aprila, maja in junija leta 2008. Vprašalnik 
smo posredovali vsem 351 izvršnim menedžerjem 
velikih slovenskih podjetij po elektronski pošti. 
Prejeli smo 62 odgovorov, kar nam po enačbi konč-
ne populacijske korekcije omogoča natančno oceno 
značilnosti populacije (Easterby, Thorpe in Lowe 
2005, 171). Za pridobitev omenjenih 62 odgovorov 
smo po prvem pošiljanju zadevo še trikrat ponovili s 
ponovnim posredovanjem vprašalnika na naslove, s 
katerih ni bilo nobenega odziva. Pri načrtovanju 
vzorca smo se na osnovi predhodno omenjenih 
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predpostavk in poznavanja populacije odločili za 
raziskavo v velikih podjetjih. Vzorec smo oblikovali s 
pomočjo javno dostopne baze velikih slovenskih 
podjetij, ki so v poslovnem imeniku.2 V navedeni 
bazi je po standardni klasifikaciji dejavnosti in enem 
izmed kriterijev za velika podjetja – več kot 250 
zaposlenih – delujočih 351 podjetij. Vsem tako izbra-
nim podjetjem smo posredovali anketni vprašalnik s 
pretežno zaprtimi odgovori, na osnovi katerega smo 
izvedli statistično obdelavo podatkov. Zaradi lažjega 
in hitrejšega posredovanja smo se odločili za posre-
dovanje ankete skupaj s spremnim dopisom izključ-
no v elektronski obliki, ker smo pričakovali približno 
enak nivo odgovorov kot pri anketah, ki so bile 
posredovane po pošti – pri poštni anketi povprečno 
odgovori 20–40 odstotkov tistih, ki jim je poslan 
vprašalnik (Flere 2000, 128). V spremnem dopisu, ki 
je bil razdeljen na dva dela, smo na kratko razložili 
namen ankete, čas, potreben za izvedbo ankete, 
zagotovilo za varnost podatkov in njihovo izključno 
uporabo kot celoto, navodilo za izpolnjevanje in 
kontaktno osebo za dodatna vprašanja ali informaci-
je ter rokom za vrnitev izpolnjene ankete.

3 Rezultati 
Uporabljena osnovna metoda empiričnoraziskoval-
nega dela je statistična metoda analize primarnega 
vira podatkov in informacij, pridobljenih z anketnim 
vprašalnikom. Podatke in informacije, pridobljene z 
anketiranjem, smo najprej oblikovali v MS Excelovih 
tabelah. Tako pripravljene podatke smo nato prene-
sli v programsko orodje SPSS, kjer smo jih podrob-
neje statistično obdelali. 
Iz slike 1.1 je razvidno, da so pri anketi sodelovali v 
glavnem starejši zaposleni z bogatimi življenjskimi 
in poslovnimi izkušnjami. Starost več kot 50 let je že 
doseglo 31 anketiranih, 21 jih je bilo v starostnem 
obdobju nad 40 do 50 let, 9 jih je bilo v starostnem 
obdobju nad 30 do 40 let, 1 je bil v starostnem 
obdobju nad 20 do 30 let. Iz tega lahko sklepamo, 
da so se pri podajanju odgovorov v anketi naslonili 
na pridobljene in usvojene izkušnje iz realnega vsa-
kodnevnega poslovnega in osebnega delovanja.
Iz slike 1.2 je razvidno, da je večina sodelujočih prido-

bila večletne delovne izkušnje. Nad 35 let delovnih 
izkušenj je podalo 7 anketirancev, 32 anketiranih je 
podalo, da imajo nad 25 do 35 let delovnih izkušenj, 
11 je pridobilo nad 15 do 25 let delovnih izkušenj in 
10 je pridobilo nad 5 do 15 let delovnih izkušenj. Iz 
tega lahko sklepamo, da so sodelujoči svoje odgovo-
re podajali na osnovi pridobljenih in usvojenih znanj, 
ki so jih oblikovali v svojih kulturnih sredinah. 

Iz slike 1.3 je razvidna vodstvena struktura sodelujo-
čih. Na anketo se je odzvalo 24 izvršnih menedžer-
jev, 11 članov uprav, 8 predstavnikov vodstev za 
varnost in zdravje pri delu ter 19 drugih zaposlenih, 
ki so se opredelili kot svetovalec 1, strokovni sodela-
vec 1, predstojnik 1, vodja službe za kadre 3, vodja 
prve ravni 1, direktor 3, širše vodstvo 1, srednji 
menedžment 2, predsednik upravnega odbora 1. 
Pet oseb ni podalo informacije, v kateri del vodstve-
ne strukture spadajo. Glede na prikazano odzivnost 
lahko sklepamo, da smo pridobili podatke od oseb, 
ki imajo dejansko moč odločanja v posameznem 

2 http://www.bizi.si/Default.aspx    (14.4. 2008)  
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kljub kompleksnemu okolju in zahtevi po znanju, ki se 
v hierarhično organiziranih organizacijah niso mogli 
razvijati in so zahtevali nastanek delovnih timov 
(Moses in Stahelski 1999).
V korelacijski matriki so prikazani korelacijski koefi-
cienti med proučevanimi spremenljivkami (tabela 
1.1). Iz nje lahko ugotovimo, da je njihova poveza-
nost relativno nizka. Očitno je, da nanje v veliki meri 
vplivajo specifični dejavniki. Največjo medsebojno 
korelacijo vidimo med vzpostavljanjem vzdušja, ki 
omogoča poslovno organizacijsko okolje, v katerem 
je možno komunicirati o izzivih, in vključevanjem 
mnenja drugih. 

V nadaljevanju smo analizirali linearno odvisnost 
med vplivom in komunikacijo. Z razsevnega diagra-
ma lahko razberemo, da je odvisnost vpliva na 
zaposlene pozitivna, kar pomeni, če povečamo sto-
pnjo komunikacije, posledično povečamo tudi vpliv 
na zaposlene z vidika varnosti in zdravja pri delu.
Na podlagi ocenjenega determinacijskega koefici-
enta (tabela 1.2) ugotavljamo, da je približno 60 % 
variance spremembe vpliva izvršnih menedžerjev 
na zaposlene in posledično možnostjo doseganja 
kakovostnih rezultatov na področju varnosti in 
zdravja pri delu pojasnjeno z linearnim vplivom sto-
pnje komuniciranja.

Beta koeficient, ki nam kaže, kolikšna je povezanost 
med vplivom in komunikacijo, je relativno močna – 

podjetju.
Slika 1.4 nam prikazuje odstotni nivo izobrazbene 
strukture sodelujočih anketirancev. Najbolj je priso-
tna visokošolska ali univerzitetna izobrazba s 44 
sodelujočimi, sledi 8 oseb s podiplomsko izobrazbo, 
6 z višješolsko izobrazbo in 3 s srednješolsko izo-
brazbo. Iz tega lahko sklepamo, da so pri anketi 
sodelovali ljudje, ki imajo primeren nivo strokovne-
ga in splošnega znanja glede na obravnavano pro-
blematiko.
V okviru komunikacije sta najbolje ocenjena pozorno 
poslušanje in vzpodbujanje ljudi k posredovanju infor-
macij (tabela 1.0). Obravnavanje dogajanja neposre-
dno na mestu nastanka je najnižje ocenjeno. V organi-
zacijah, kjer je prisotna močna vedenjska komponenta 
obnašanja izvršnih menedžerjev in kjer je prisoten 
procesni način organizacije, je obravnavanje dogaja-
nja na mestu nastanka neke vrste stalnica v poslova-
nju, saj je izvršni menedžment vpet v vse pore delova-
nja podjetja (prim. Krause 2005). Značilnost takega 
menedžmenta je tudi ta, da se pogosto neposredno 
srečuje z zaposlenimi sodelavci na delovnih mestih in 
da ima vzpostavljen sistem direktne neposredne 
komunikacije med izvršnim menedžmentom in posa-
meznikom v organizaciji. Iz tega lahko sklepamo, da je 
v velikih slovenskih podjetjih prisotnost hierarhičnega 
načina vodenja in komuniciranja še vedno prisotna 
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Tabela 1.0 Rezultati samoocene komunikacije Slika 1.5 Razsevni diagram

 

Komunikacija 

Povpreèna  
ocena  
odgovorov 

Standardni  

odklon  ó N 

Spodbujam ljudi k posredovanju informacij. 6,52 1,112 62 

Informiram vse zaposlene o dogajanju na V&Z. 5,45 1,606 62 

Pogosto komuniciram z vsemi zaposlenimi. 5,60 1,604 62 

Obravnavam dogajanja direktno na mestu nastanka. 5,40 1,859 62 

Z ostalimi delim pridobljene izkušnje in lastno motiviranost. 5,89 1,461 62 

Pozorno poslušam.  6,52 1,112 62 

Tisto, kar mislim, povem na konstruktiven naèin. 6,32 1,265 62 

Vprašam druge za njihovo mnenje. 6,03 1,414 62 

Vzpostavim vzdušje, ki omogoèa drugim, da spregovorijo o  
izzivih na sprošèen naèin. 6,03 1,414 62 

Povpreèje komunikacije 5,97 0,828 62 
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0,774 (tabela 1.2). Regresijska enačba: vpliv = 0 + 
4,828 * stopnja komunikacije z vidika varnosti in 
zdravja pri delu. To pomeni, da izvršni menedžerji v 
velikih slovenskih podjetjih s svojo stopnjo komunici-
ranja pozitivno in pomembno vplivajo na stanje var-

Tabela 1.1 Korelacijska matrika spremenljivk, vezanih na komunikacijo

Tabela 1.2 Determinacijski koeficient  

nosti in zdravja pri delu v organizacijah, ki jih vodijo.

4 Razprava in predlogi
Na osnovi izvedene raziskave in pridobljenih podat-
kov ter informacij iz odgovorov anketiranih izvršnih 

Model R R Square
Adjusted R

Square
Std. Error of
the Estimate

1 ,774a ,599 ,592 3,29874

Predictors: (Constant), komunikacija
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Pearson 
Correlation

1 ,069 ,109 ,262* ,389** ,165 ,183 ,354** ,354**

Sig. (2-tailed) ,593 ,397 ,039 ,002 ,199 ,155 ,005 ,005

N 62 62 62 62 62 62 62 62 62
Pearson 
Correlation

,069 1 ,517** ,443** ,197 ,069 -,016 ,044 ,174

Sig. (2-tailed) ,593 ,000 ,000 ,125 ,593 ,899 ,734 ,176

N 62 62 62 62 62 62 62 62 62
Pearson 
Correlation

,109 ,517** 1 ,473** ,330** ,109 ,033 ,237 ,172

Sig. (2-tailed) ,397 ,000 ,000 ,009 ,397 ,800 ,063 ,181

N 62 62 62 62 62 62 62 62 62
Pearson 
Correlation

,262* ,443** ,473** 1 ,476** ,191 ,097 ,188 ,244

Sig. (2-tailed) ,039 ,000 ,000 ,000 ,137 ,453 ,143 ,056

N 62 62 62 62 62 62 62 62 62
Pearson 
Correlation

,389** ,197 ,330** ,476** 1 ,208 ,304* ,327** ,256*

Sig. (2-tailed) ,002 ,125 ,009 ,000 ,105 ,016 ,009 ,045

N 62 62 62 62 62 62 62 62 62
Pearson 
Correlation

,165 ,069 ,109 ,191 ,208 1 ,288* ,166 ,260*

Sig. (2-tailed) ,199 ,593 ,397 ,137 ,105 ,023 ,196 ,041

N 62 62 62 62 62 62 62 62 62
Pearson 
Correlation

,183 -,016 ,033 ,097 ,304* ,288* 1 ,370** ,287*
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Pearson 
Correlation
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N 62 62 62 62 62 62 62 62 62
Pearson 
Correlation
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Sig. (2-tailed) ,005 ,176 ,181 ,056 ,045 ,041 ,023 ,001

N 62 62 62 62 62 62 62 62 62
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menedžerjev v velikih slovenskih podjetjih smo 
ugotovili, da obravnavane spremenljivke v kon-
struktu komunikacija nimajo močne medsebojne 
odvisnosti in nanje v veliki meri vplivajo specifični 
dejavniki. Ne glede na to ugotovitev pa vidimo, da 
ima stopnja komuniciranja izvršnih menedžerjev z 
vidika varnosti in zdravja pri delu pomembno pozi-
tiven vpliv na poslovno-organizacijski sistem. 
Predlagamo, da naj bi slovenski izvršni menedžerji 
v velikih podjetjih komuniciranje z vidika varnosti 
in zdravja pri delu primarno uporabili za snovanje, 
sponzoriranje in nadziranje trendov ter doseženih 
rezultatov v sklopu zadanih ciljev, ki so povezani s 
politiko varnosti in zdravja pri delu. Doseganje 
kakovostnih izidov na področju varnosti in zdravja 
pri delu bi pomenilo, da lahko izvršni menedžerji 
namenijo več svojega dragocenega časa za druge 
prioritete, še posebej glede na kritično ekonomsko 
in gospodarsko stanje, v katerem je dandanes veči-
na podjetij. Pretok informacij, informiranost vseh 
zaposlenih, pogostost komuniciranja, obravnava-
nje zadev na mestu dogajanja, deljenje izkušenj z 
ostalimi sodelavci in lastna motiviranost, pozorno 
poslušanje, konstruktivni razgovori, upoštevanje 
mnenj drugih in oblikovanje delovnih razmer, ki 
omogočajo kvalitetno vzdušje, so preverljive sesta-
vine uspešnega komuniciranja varnosti in zdravja 
pri delu ter pripomorejo k boljši kakovosti dela.
Zbrani podatki in informacije v okviru prve tovrstne 
raziskave v Republiki Sloveniji lahko služijo za 
nadaljnjo obdelavo, v okviru katere bi bilo dobro 
raziskati, kateri specifični dejavniki bi kot dodatni 
elementi lahko omogočali večjo medsebojno kore-
lacijo in večjo stopnjo vpliva komunikacij izvršnih in 
drugih menedžerjev za doseganje kakovostnih izi-
dov v zvezi varnostjo in zdravjem pri delu. 
Raziskava izhaja iz predpostavke, da je trenutno stanje 
na področju komuniciranja izvršnih menedžerjev v 
velikih slovenskih podjetjih z vidika varnosti in zdravja 
pri delu tako, da ga je možno trajno izboljševati. 

Ker je ugotovljeno, da imajo v velikih slovenskih 
podjetjih najbolj razvite poslovno-organizacijske 
sisteme varnosti in zdravja pri delu, je za raziskoval-
ce dodaten izziv ugotoviti stanje na področju komu-
niciranja varnosti in zdravja pri delu v mikro, malih 
in srednje velikih gospodarskih družbah. Pridobljenih 
podatkov in informacij zato ne moremo posploše-
vati na mikro, mala in srednja podjetja, ker so tudi 
načini komuniciranja menedžerjev z vidika varnosti 
in zdravja pri delu najbrž drugačni. 
Učinkovit menedžment oziroma vodenje poslovno-
organizacijskega sistema varnosti in zdravja pri delu 
je celovit in sistematičen pristop, v katerem komuni-
ciranje predstavlja eno temeljnih sestavin za njego-
vo uspešnost.
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poVzetek
V članku je prikazana pomembnost ustrezne logistike oziroma logistične verige pri 
zagotavljanju varnosti v podjetju ali organizaciji, v katerem pa se njen pomen v 
praksi še vedno premalo upošteva ali neustrezno razume. Članek nakazuje, da je 
osnova za uspešno funkcioniranje varnostnega menedžmenta prav ustrezna logi-
stična podpora, brez katere organizacija ne more delovati oziroma deluje pomanj-
kljivo. Ravno implementacija varnostnih standardov, ki so del celotne logistične 
podpore podjetja ali organizacije, njegove varnostne politike, je jasen pokazatelj, 
da je vpeljava ustreznih oskrbovalnih verig za delovanje varnostnega menedžment 
v organizaciji nujna za njeno uspešno delovanje.
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abstract
This article presents the importance of suitable logistics, or logistic chain, in ensur-
ing safety in companies or organisations, the significance of which is in practice, 
however, still insufficietly recognised or else misconceived. The article suggests, 
that the basis providing effective safety management is appropriate logistic sup-
port, without which an organisation cannot operate or operates deficiently. It is the 
implementation of safety standards, which are part of a company's or organisation's 
complete logistic support of its safety policy, which is a clear indicator that the 
introduction of appropriate supply chains to make safety management function is 
key to an organisation's successful operation.
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Oskrbovalna veriga kot temelj za zagotavljanje 
uspešnega menedžmenta varnosti organizacije

1 Uvod
Varnostni standardi urejajo različna področja. Lahko 
so predpisani že v zakonodaji in jih je treba prav 
zaradi zakonodaje upoštevati in implementirati v 
menedžment organizacije, ali pa zakonsko niso 
predpisani in so zaenkrat še neobvezni, vendar jih 
organizacija zaradi lastnih interesov in zaradi potre-
be trga ali poslovnih partnerjev lahko implementira 
v svojo politiko, kar pa posledično vpliva tudi na 
notranjo strukturo in organizacijo organizacije. 
Organizacija mora zato imeti jasno izdelano in 
implementirano politiko varnosti.
Vpeljava varnostnih standardov v najvišji menedž-
ment organizacije za organizacijo pomeni zmanjša-
nje poškodb, zdravstvenih okvar, zadovoljstvo 
delavcev, kar se posledično jasno kaže tudi pri stro-
ških in dobičku ter funkcionalnosti organizacije.
Ustrezen menedžment varnosti v organizaciji je 
ravno zaradi zgoraj navedenega osnova in temelj za 
uspešno delovanje organizacije tako navznoter kot 
navzven ter jasen dokaz ostalim partnerjem in 
strankam, da ima urejeno tako pomembno celovito 
področje, kot je področje varnosti.
Prav zavedanje vodstva, da ima pri implementaciji var-
nostnih standardov še kako pomembno vlogo ustre-
zna logistika s celovito oskrbovalno verigo, je odločil-
no za celovito politiko podjetja, ki je pogoj za nadaljnji 
uspešen razvoj podjetja oziroma organizacije.

2 Namen logistike
Danes je logistika v svojem najširšem pojmovanju 
popolnoma prežela vsakdanje delovanje človeka. Z 
njo se srečujemo v vsakdanjem življenju in v posa-
meznih specializiranih dejavnostih. Med njimi naj-
bolj izstopata dve skupini dejavnosti: gospodarska 
skupina in obrambno-vojaška skupina dejavnosti. 
Obe skupini proučujeta za to raziskovalno področje 
specializirani vedi: ekonomijo in vojaške znanosti.8

Pojem logistika se je najprej uveljavil v vojaškem 
izrazoslovju. Začetek uporabe pojma logistika 
zaznamo šele v 17. stoletju, dokončno pa se uveljavi 
v prvi polovici 19. stoletja, čeprav je bilo oskrbova-
nje bojevnikov v vojaških spopadih prisotno skozi 
vso vojaško zgodovino človeka. Tudi uporabo prvih 
logističnih konceptov zasledimo pri vojaški logistiki 
med drugo svetovno vojno.6

Premagovanje prostora in časa ter dostava blaga od 
mesta nastanka do mesta porabe v skladu s pričako-
vanji kupca je postala temeljna vloga logistike. V 
strokovni literaturi najdemo različna pojmovanja in 
delitve logistike kakor tudi njeno povezanost z raz-
ličnimi drugimi termini (oskrba, transport, distribu-
cija, oskrbovalna veriga ...).
V angleški literaturi se za oskrbno verigo uporablja 
termin »upply Chain«, za upravljanje oskrbne verige 
pa termin »Supply Chain Management«. Angleški 
izraz »Supply Chain« slovenski avtorji različno pre-
vajajo.
Tako je mogoče zaslediti prevode: preskrbovalna 
veriga, oskrbovalna veriga, oskrbna veriga, preskrb-
na veriga, dobavna veriga itn. Termin »Supply Chain 
Management« se najpogosteje prevaja kot mene-
džment oskrbne verige, zasledimo pa tudi druge 
prevode: logistični menedžment oskrbne verige, 
upravljanje oskrbne verige in vodenje oskrbne veri-
ge.6

3 Menedžment oskrbovalne verige
Varnostna politika je sestavina poslovne politike 
vsake gospodarske družbe in druge organizacije. Z 
varnostno politiko največkrat razumemo tisto poli-
tiko, ki usmerja in vodi gospodarsko družbo oziro-
ma drugo organizacijo v strokovno, kakovostno in 
učinkovito varovanje lastnine, premoženja, oseb, 
znanja, poslovne tajnosti in drugih dobrin. Z varno-
stno politiko v gospodarski družbi se želi vzpostavi-
ti sistem in proces uresničevanja varne gospodarske 
družbe, s katerim se razume splet načrtovanja, 
organiziranja, nadzora in odločanja v zvezi z vsemi 
možnimi oblikami nevarnosti, s katerimi se gospo-
darska družba oziroma druga organizacija srečuje v 
svojem notranjem in zunanjem okolju.1

Varnostna politika pa brez ustreznega menedžmen-
ta oskrbovalne verige ne more funkcionirati, saj je 
njena funkcionalnost še kako odvisna od ustreznih 
oskrbovalnih verig.
Menedžment oskrbovalne verige tako obsega 
menedžment aktivnosti in procesov, ki omogočajo 
zagotovitev produkta ali storitve končnemu potro-
šniku. Ključ zagotavljanja stabilnega in kontinuira-
nega poslovanja omogoča varnostni menedžment.
Menedžment oskrbovalne verige tako vključuje 
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naslednje funkcionalne komponente:
– načrtovanje povpraševanja,
– načrtovanje proizvodnje,
– načrtovanje in zagotavljanje dobav,
– načrtovanje in izvajanje logistike (skladiščenje in 
transport).
Oskrbovalna veriga (slika 1) se nanaša na pretok 
materiala, informacij, plačil in storitev od dobavite-
ljev surovin skozi tovarne in skladišča do končnih 
strank. Vključuje tudi organizacije in procese, ki 
ustvarjajo in dostavljajo izdelke, storitve in informa-
cije končnim porabnikom, ter različna opravila: 
nakupovanje, pretok plačil, ravnanje z materiali, 
načrtovanje in nadzor proizvodnje, logistiko, skladi-
ščenje ter distribucijo in dostavo.5

Slika 1: Primer oskrbovalne verige

Oskrbovalna veriga pogosto vključuje več neodvi-
snih organizacij v odnosu dobavitelj in stranka ter 
se nanaša na pretok materiala, informacij, plačil in 
storitev od dobaviteljev surovin skozi tovarne in 
skladišča do končnih strank.
Vključuje tudi organizacije in procese, ki ustvarjajo 
in dostavljajo izdelke, storitve in informacije konč-
nim porabnikom, ter različna opravila.
To omogoča zmanjševanje zalog v skladiščih, zmanj-
ševanje logističnega osebja in sredstev za manipuli-
ranje. Drugače povedano, omogoča manjše logi-
stične stroške oziroma povečanje ekonomičnosti. 
Predpogoj za take spremembe je modernizacija 
informacijske opreme in uvajanje sodobnega infor-
macijskega sistema.6

Oskrbovalna veriga je tako lahko omrežje poveza-
nih neodvisnih organizacij, ki medsebojno sodelu-
jejo z namenom kontrole, menedžmenta in izboljše-
vanja materialnega in informacijskega toka od 
dobaviteljev do končnega uporabnika.
Menedžment oskrbovalnih verig tako pomeni izvaja-

nje in optimizacijo aktivnosti skozi celotno oskrboval-
no verigo, ki pa mora biti tudi učinkovito orodje, s 
katerim lahko optimiziramo procese in preprečimo 
izredne ali nevarne dogodke v organizaciji, kot so 
nezgode delavcev na delu, požari, napake in poškod-
be delovne opreme, nezadostno poznavanje minimal-
nih zahtev za izvajanje varnega dela itn., kar pa je tudi 
namen zagotavljanja varnosti in zdravja pri delu.

4 Nevarnosti pri delu
Varnost v podjetju ima lahko pri delodajalcih in 
delojemalcih različne pomene in cilje, kako naj 
zagotovi varnost ohranjanja delovnega mesta, var-
nost pri zagotavljanju mesečnih zaslužkov, varno 
naložbo finančnih sredstev z investicijo, okolju pri-
jazno shranjevanju odpadkov, požarno varnost, var-
nost pred naravnimi nezgodami itd. in tudi varnost 
pred poškodbami in zdravstvenimi okvarami.3

V vsaki dejavnosti se pri vsakem delovnem postop-
ku pojavljajo določene nevarnosti, ki lahko ogrožajo 
zdravje ali pa povzročijo različno stopnjo resnosti 
poškodbe zaposlenemu, ki opravlja neko delo.
Ko obravnavamo delovne razmere, kjer se pojavlja-
jo mehanske nevarnosti, prostorska utesnjenost, 
delo na višini, nevarnost opeklin, nevarnost poškodb 
z elektriko, eksplozije, vdor plinov, vode, mulja, 
spolzka tla, padajoči predmeti, virusi, bakterije, 
paraziti, kemične in fizikalne škodljivosti kot nevar-
nosti in obremenitve, nastane vprašanje območja, v 
katerem se te nevarnosti in škodljivosti pojavljajo.
Vsaka fizikalna nevarnost in kemična ali biološka 
škodljivost, ki se pojavlja na delovnem mestu, ima 
svoje območje delovanja (volumen, površino). V 
tem območju je lahko nevarna človeku, ustvarja 
take pogoje, da mora človek intervenirati in si zago-
toviti varnost. V območju delovanja se lahko inten-
ziteta nevarnosti spreminja ali pa je konstantna. 
Spreminja se v zunanjem okolju zaradi gibanja 
zraka, npr. pri emisiji plina iz posode. Konstantne 
nevarnosti v območju njenega delovanja pa so npr. 
mehanska nevarnost zaradi vrtanja, škodljive snovi 
v zaprtem prostoru, nevarnost električnega toka.2

Varnostne ukrepe pri preprečevanju nevarnosti in 
škodljivosti določimo na osnovi ocene tveganja 
posameznega delovnega mesta, zapisanega v t. i. 
»živem« dokumentu, izjavi o varnosti, ki jo mora 
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sprejeti vsaka organizacija in njena določila tudi 
stalno izvajati.

5 Izjava o varnosti
Podjetje je neprestano izpostavljeno različnim nevar-
nostim. Mednje sodijo seveda tudi nesreče, ki pa ne 
ogrožajo le zaposlene, ampak imajo lahko tudi širše 
ekološke posledice. Proces je treba analizirati, da se 
lahko določi potencialne vzroke, oceniti verjetnost 
in posledice možnih dogodkov.9 Vse varnostne ana-
lize in varnostni ukrepi oziroma celovita logistična 
podpora pa so oziroma morajo biti določeni in opre-
deljeni v izjavi o varnosti, ki jo mora sprejeti najvišji 
vrh menedžmenta podjetja oziroma organizacije.
Izjava o varnosti je listina, ki jo lahko opredelimo kot 
celovit sistem varnostne politike organizacije, s 
katero delodajalec pisno izjavi, da izvaja vse ukrepe 
za zagotovitev varnosti in zdravja pri delu, glede 
preprečevanja nevarnosti in tveganja pri delu, obve-
ščanja in usposabljanja delavcev, dajanja navodil, 
ustrezne organiziranosti ter zagotavljanja potreb-
nih materialnih sredstev v ta namen. 
S sprejetjem izjave o varnosti z oceno tveganja v 
organizaciji se vrh menedžmenta organizacije zave-
že, da bo oziroma je zagotavljanje varnosti in zdravja 
pri delu sestavni del celovitega menedžmenta orga-
nizacije, ki ga mora upoštevati in stalno izvajati. 

5.1 Ocena tveganja
Ocena tveganja je sestavni del izjave o varnosti. 
Ocenjevanje tveganja obsega opredelitev nevarno-
sti, opredelitev delovnih mest in delavcev, ki so 
izpostavljeni tveganju, ocenitev ravni oziroma sto-
pnje tveganja, določitev potrebnih ukrepov za pre-
prečevanje tveganja oziroma zmanjševanja tvega-
nja in revizijo v primeru sprememb tehnoloških 
postopkov in ob uvajanju novih tehnologij.
Cilj ocene tveganja je zagotoviti, da nihče od zapo-
slenih ne bo poškodovan oziroma da ne bo zbolel 
zaradi dela, ki ga opravlja. V skladu z oceno tveganja 
so glede na ugotovljene nevarnosti pri delu oziro-
ma na delovnih mestih določeni ukrepi za zagotovi-
tev varnosti in zdravja zaposlenih v organizaciji. 
Ocena tveganja na delovnem mestu mora tako 
predvsem odkriti nevarnosti pri delu. 
Z ocenjevanjem tveganja se ocenjuje, ali so izvede-

ni varnostni ukrepi zadostni ali pa je treba narediti 
še kaj več, da se zagotovi ustreznejša varnost. 
Ukrepi, ki so določeni za odpravo oziroma zmanjše-
vanje čezmernih nevarnosti pri delu, se morajo tako 
sorazmerno prilagoditi dejanskemu tveganju na 
delovnih mestih.
Logistika ima pri ocenjevanju tveganja še kako 
pomembno vlogo. Že v pripravljalni fazi je treba 
določiti ustrezne kadre, ki bodo tveganja ocenjevali, 
določali ukrepe in jih izpolnjevali, ustrezno informa-
cijsko podporo, prostor, zagotoviti delovne razmere, 
izračunati stroške itn. V izvedbi ocenjevanja tvega-
nja in poznejši določitvi varnostnih ukrepov si lahko 
ravno s pomočjo ustrezne oskrbovalne verige te 
ukrepe v prihodnosti uspešno realiziramo v popolni 
meri ter v nadaljnje zagotovimo in preprečimo, da 
do nevarnosti ali poškodbe ne bo prišlo ali pa bi jih 
vsaj lahko delno omejili.

6 Implementacija varnostnih standardov kot 
logistična podpora organizaciji
Logistična podpora za doseganje celovite varnosti v 
podjetju je možna z ustrezno implementacijo različ-
nih varnostnih standardov. Sistem mora biti podprt 
z ustreznim menedžmentom oskrbovalnih verig in 
informacijsko tehnologijo, saj je ustrezna logistična 
podpora v tem primeru še kako potrebna za delova-
nje varnostne politike.
Področja varnosti, ki jih organizacija implementira v 
svojo lastno varnostno politiko, tako lahko definira-
jo že zakonodajne zahteve, smernice in številni var-
nostni standardi (slika 2) predvsem na področjih:
– kakovosti,
– varnosti in zdravja pri delu,
– tehničnega varovanja (videonadzor, nadzor pri-
stopa, protivlomno varovanje, varnostni nadzorni 
center, alarmni sistemi …),
– fizičnega varovanja (preventivno operativno varo-
vanje, pasivni ukrepi varovanja), 
– varovanja informacij in informacijskega sistema, 
– kakovosti varnostnih dokumentov,
– varnostne kulture zaposlenih,
– kriminala,
– požarne varnosti in
– varstva okolja.
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Slika 2: Varnostni menedžment organizacije

Z vpeljavo varnostnih standardov v integracijo sis-
temov vodenja in politiko varnosti se vodstvo orga-
nizacije poleg izjave o varnosti z oceno tveganja še 
dodatno obveže, da bo upoštevalo navedeno 
področje in stalno izvajalo ukrepe za izboljšanje 
celovite varnosti organizacije, predvsem zaradi 
osnovnega namena, kot je zagotavljanje varnosti in 
zdravja vsem zaposlenim pri delu.11

Z implementacijo varnostnih standardov v celovito 
varnostno politiko organizacije se dviguje tudi var-
nostna kultura organizacije, s tem pa dosežemo 
tudi namen implementacije.
Zavedati se moramo, da so standardi le temelj vzpo-
stavitve varnostnega sistema v posamezni organi-
zaciji, in brez ustrezne logistične podpore, pred-
vsem oskrbovalnih verig, vezanih na posamezna 
specifična področja nevarnosti, organizacija ne 
more ustrezno funkcionirati. Ravno pri tem je ključ-
na oskrbovalna veriga, ki mora biti ustrezno podpr-
ta in tudi informacijsko vzpostavljena.

6.1 Standard OHSAS 18001 kot del logistične 
podpore oskrbovalni verigi
Standard OHSAS 18001, ki je najbolj prepoznaven in 
razširjen varnostni standard, je mednarodni stan-
dard, ki ga lahko organizacija uporablja za vodenje 
poklicnega zdravja in varnosti znotraj svoje organi-
zacije z možnostjo sistemskega obvladovanja celo-
vite varnosti in zdravja pri delu v skladu z zahtevami 
veljavne zakonodaje.10

Implementirani standard OHSAS 18001 je tako upora-
ben v vseh fazah oskrbovalne verige oziroma v vsa-
kem delovnem procesu (slika 3) v organizaciji, ki želi:
– vzpostaviti enoten sistem vodenja varnosti in 
zdravja pri delu za odstranitev ali minimiziranje tve-
ganj za zaposlene in druge, ki so lahko izpostavljeni 

tveganjem v povezavi z njihovimi aktivnostmi;
– izvajati, vzdrževati in nenehno izboljševati sistem 
vodenja varnosti in zdravja pri delu;
– dokazati sama sebi, da je njeno ravnanje skladno 
s politiko varnosti in zdravja pri delu, za katero se je 
opredelila;
– prikazati tako skladnost drugim;
– zaprositi za certifikacijo oziroma registracijo svoje-
ga sistema vodenja varnosti in zdravja pri delu pri 
zunanji organizaciji ali 
– sprejeti lastno odločitev in izdati lastno izjavo o 
skladnosti s standardom OHSAS 18001.

Standard se lahko dopolnjuje z ostalimi različnimi 
standardi za določena področja, kar pomeni tudi 
enotno oziroma poenoteno logistiko oziroma sis-
tem oskrbovalnih verig, kar posledično pomeni tudi 
zmanjšanje vseh stroškov.
Celovit varnostni sistem je treba tako stalno prever-
jati, kar v praksi posledično pomeni izboljševanje 
celovite politike varnosti organizacije.
Sistem delovanje lahko prikažemo tudi s principom 
Demingovega kroga (PDCA; P – plan – planirati, 
načrtovati; D – do – narediti, izvajati, C – check – 
preveriti, nadzirati in A – act – ukrepati; slika 4), ki ga 
lahko ponazorimo kot del oskrbovalne verige mene-
džment varnosti in je usmerjen v kontinuirano oce-
njevanje in posledično izboljševanje stanja ter vklju-
čuje tako preventiven kot kurativen pristop.

 

Nenehno izboljševanje

Z ačetni pregled
stanja

P olitika VZ D

P laniranje

Uvajanje v
delovanjeP reverjanje in

korektivni ukrepi

Vodstveni
pregled

Slika 3: Vsebina implementacije standarda OHSAS 
18001
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7 Zaključek
Za doseganje uspešnosti podjetja je vedno bolj 
pomembno neprestano spreminjanje in prilagajanje 
poslovnih procesov z zahtevami poslovnega okolja. 
Pri tem ima ustrezna logistika oziroma ustrezna oskr-
bovalna veriga v podjetju še kako pomembno vlogo.
Zavedati se moramo, da je celovita varnostna politi-
ka organizacije brez ustrezne logistike neustrezna in 
ne služi svojemu osnovnemu namenu – zagotavlja-
nje varnosti zaposlenim.
Najvišji vrh menedžmenta organizacije mora zato 
stalno upoštevati ustrezno vlogo oskrbovalnih verig 
pri vseh možnih potrebah, kot je npr. po spremembi 
politike, ciljev in drugih elementov vodenja sistema 
varnosti in zdravja pri delu zaposlenim, na osnovi 
rezultatov presoj sistema, spremenjenih okoliščin in 
zavezanosti za nenehne izboljšave. 
Z implementacijo mednarodnega standarda OHSAS 
18001 kot delu logistične podpore varnostnemu 
menedžmentu se v posamezni organizaciji transpa-
rentno pokaže vzpostavitev preglednosti sistema, 
zmanjševanje stroškov, vezanih na delovne nezgode 
in poškodbe delovne opreme, dvig varnostne kulture, 
aktivnost vodstva podjetja, promoviranje dobrih praks 
v organizaciji in preventiven pristop s ciljem prepreče-
vanja in zmanjševanja delovnih nezgod s poškodbami 
zaposlenih, poklicnih bolezni in nevarnih dogodkov, ki 
lahko negativno vplivajo na poslovanje podjetja. 
Ravno skupen kriterij zagotavljanja varnosti in integra-
cija zakonodajnih zahtev lahko posamezne člene 
povezujeta v uspešen logistični sistem obvladovanja 
izrednih dogodkov oziroma potencialnih nevarnosti.
S stalnim dvigovanjem varnostne kulture in s tem 
posledično tudi zagotavljanjem višjega nivoja var-
nosti in zdravja pri delu vsem zaposlenih ter upošte-
vanjem določil iz izjave o varnosti z oceno tveganja 
ter vpeljavo varnostnih standardov organizacija 
stalno dokazuje, da ji ni vseeno za svoje zaposlene 
in da z vsemi možnimi dodatnimi varnostmi ukrepi 
(oskrbovalnimi verigami) poskuša izpeljati in upo-
števati vsa določila, ki jih je strnila, zapisala in dolo-
čila v izjavi o varnosti z oceno tveganja, ki je osnova 

za razvoj uspešne varnostne politike organizacije.
Pomen uporabnosti in preglednosti oskrbovalne veri-
ge kot del sistema celovite logistike v posamezni 
organizaciji v vsakem primeru pripomore k boljši 
vzpostavitvi in preglednosti varnostnega sistema, 
zmanjševanje stroškov, vezanih na delovne nezgode 
in poškodbe delovne opreme, dvig varnostne kulture, 
aktivnost vodstva podjetja, promoviranje dobrih praks 
v organizaciji in preventiven pristop s ciljem prepreče-
vanja in zmanjševanja delovnih nezgod s poškodbami 
zaposlenih, poklicnih bolezni in nevarnih dogodkov, 
ki lahko negativno vplivajo na poslovanje podjetja.
Ravno skupni kriteriji zagotavljanja ustrezne logi-
stične podpore menedžmentu varnosti z integracijo 
zakonodajnih zahtev lahko posamezne člene pove-
zujejo v uspešen sistem obvladovanja vseh izrednih 
dogodkov oziroma potencialnih nevarnosti v orga-
nizaciji, kar pa je tudi namen logistike.
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Strokovni simpozij ZDVIS o varnosti 
in zdravju pri delu, Bled 2009

Zveza društev varnostnih inženirjev 
Slovenije (ZDVIS), ki je strokovno 
združenje strokovnih delavcev na 
področju varnosti in zdravja pri delu 
in deluje že 52 let, je 15. in 16. okto-
bra 2009 v Hotelu Golf na Bledu 
pripravila tradicionalen simpozij o 
varnosti in zdravju pri delu. Tudi 
letošnji simpozij, ki se ga je udeleži-
lo skoraj 200 strokovnih delavcev s 
področja varnosti in zdravja pri 
delu, je potekal pod geslom vsee-
vropske kampanje »Zdravo delovno 
okolje. Dobro za vas. Dobro za 
posel«, ki v vseh državah Evropske 
unije poteka v letih 2008–2009. Na 
letošnjem strokovnem simpoziju, ki 
je potekal pod pokroviteljstvom 
delniške družbe Sava, je bilo pred-
stavljenih 20 aktualnih referatov. V 
uvodnem delu so bili predstavljeni 
varnostno-zdravstveni kazalniki za 
letošnje leto v primerjavi s prete-
klim letom in najpogosteje ugoto-
vljene nepravilnosti pri inšpekcij-
skih pregledih Inšpektorata RS za 
delo. Sledila je najaktualnejša tema 
za področje varnosti in zdravja pri 
delu, in sicer glavni poudarki spre-
memb in dopolnitev Zakona o var-
nosti in zdravju pri delu, ki jih je 
predstavila Tatjana Petriček, vodja 
Sektorja za varnost in zdravja pri 
delu na Ministrstvu za delo družino 
in socialne zadeve, ki hkrati vodi 
tako usmerjevalno kot delovno sku-
pino za pripravo sprememb in 
dopolnitev Zakona o varnosti in 
zdravja pri delu. 
V nadaljevanju simpozija pa je sle-
dil sklop referatov s podnaslovom 
»stroka za stroko«. V tem delu pa so 
bile predstavljene dobre prakse na 
področju upravljanja varnosti in 
zdravja pri delu v slovenskih podje-
tjih. V tem delu je kot prvo temo 

Pozdravni nagovor g. Janeza Fabijana, predsednika ZDVIS 

Pozdravni nagovor Janeza Bohoriča, predsednika uprave Sava, d. d., 
letošnjega pokrovitelja simpozija

Pozdravni 
nagovor Tatjane 
Petriček, pred-
stavnice 
Ministrstva za 
delo družino in 
socialne zadeve 
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Varnost in zdravje pri delu v vre-
dnotah družbe je predstavil g. Janez 
Bohorič, predsednik uprave Sava, d. 
d., in predstavnik pokrovitelja leto-
šnjega simpozija. Sledile so pred-
stavitve dobrih praks s področja 
upravljanja varnosti in zdravja pri 
delu v nekaterih slovenskih podje-
tjih in praktični nasveti implemen-
tacije nekaterih predpisov s podro-
čja varnosti in zdravja pri delu v 
delovanje podjetij in ustanov. 
V zgodnjih popoldanskih urah je 
potekala podelitev priznanj in 
nagrad Fundacije Avgusta Kuharja. 
Za delo v posameznih regijskih dru-
štvih je bilo podeljeno osem pri-
znanj posameznikom za njihov pri-
spevek k stroki varnosti in zdravja 
pri delu. Priznanja so prejeli Filip 
Gorjup iz Društva varnostnih inže-
nirjev Celje, Anton Razinger iz 
Društva varnostnih inženirjev 
Gorenjske, Davorin Žagar iz Društva 

varnostnih inženirjev Nova Gorica, 
Ivan Vogrinc iz Medobčinskega 
društva varnostnih inženirjev Novo 
mesto, Damijan Lenošek iz Društva 
strokovnih delavcev za varnost in 
zdravje pri delu Ptuj, Andrej Majdak 
iz Društva varnostnih inženirjev 
Velenje, Boža Rozman iz Društva 
varnostnih inženirjev Koper in 
Drago Nađ iz Društva strokovnih 
delavcev za varnost delovnega, 
bivalnega in naravnega okolja. 
Sledila je podelitev dveh posebnih 
priznanj, in sicer Društvu varno-
stnih inženirjev Celje in Društvu 
varnostnih inženirjev in tehnikov 
Maribor ob njihovem 50-letnem 
delovanju. Kot vrhunec te svečano-
sti pa so bile podelitve nagrad 
Fundacije Avgusta Kuharja za leto 
2009. Nagrado za najboljše diplom-
sko delo na področju varnosti in 
zdravja pri delu je prejel Robert 
Šavli, diplomant Fakultete za kemi-

jo in kemijsko tehnologijo – Oddelek 
za tehniško varnost, nagradi za izje-
mni dosežek na področju varnosti 
in zdravja pri delu pa sta prejela 
Gorazd Sušnik iz podjetja 
Knaufinsulation in Mirko Vošner iz 
Biroja za varnost pri delu Ravne.
Po podelitvi priznanj pa je sledil 
strokovni del, in sicer je organiza-
tor simpozija, Zveza društev varno-
stnih inženirjev Slovenije, pripravil 
okroglo mizo na temo Izboljšanje 
varnosti in zdravja pri delu v slo-
venskih podjetjih, ustanovah in 
institucijah. Udeleženci okrogle 
mize so bili poleg strokovne javno-
sti še predstavniki Ministrstva za 
delo, družino in socialne zadeve, 
predstavniki Inšpektorata RS za 
delo in predstavnik pokrovitelja 
letošnjega simpozija, član uprave 
Sava, d. d., g. Emil Vizovišek. Na 
okrogli mizi, ki jo je vodil g. Miran 
Kalčič, direktor Zavoda za varstvo 
pri delu d. d., so posamezni stro-
kovni delavci izpostavili nekaj pre-
dlogov za izboljšanje stanja varno-
sti in zdravja pri delu, ki bi jih bilo 
treba upoštevati pri spremembah 
in dopolnitvah Zakona o varnosti 
in zdravju pri delu. 
V petek, drugi dan simpozija, so 
bile predstavljene dobre prakse na 
področju izvajanja ukrepov varno-
sti in zdravja pri delu. Dobitniki 
nagrad Fundacije Avgusta Kuharja 

Vodja okrogle mize Izboljšanje varnosti in zdravja pri delu v slovenskih podjetjih, ustanovah in institucijah Miran 
Kalčič in soustvarjalci okrogle mize
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pa so predstavili izjemne dosežke s 
področja varnosti in zdravja pri 
delu, na podlagi katerih jih je 
posebna komisija pri Fundaciji 
Avgusta Kuharja predlagala za leto-
šnje nagrajence.
V zaključni razpravi letošnjega sim-

pozija pa so si strokovni delavci 
zadali nalogo, da se bodo prek svo-
jega predstavnika v delovni skupini 
za pripravo sprememb in dopolni-
tev Zakona o varnosti in zdravju pri 
delu aktivno vključili in z utemelji-
tvami predlagali dopolnitve pred-

pisov, ki bodo z izvajanjem teh 
določil privedli do nenehnega 
izboljševanja varnosti in zdravja pri 
delu v Sloveniji.

aVtor: janez fabijan
Predsednik ZDVIS

Nagrajenci fundacije Avgusta Kuharja za leto 2009 s predstavniki Zbornice varnosti in zdravja pri delu, Zveze 
društev varnostnih inženirjev, Fundacije Avgusta Kuharja in Ministrstva za delo, družino in socialne zadeve
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