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Povzetek:

Ozadje in izvirnost: Namen pri¢ujocega sistemati¢nega pregleda literature je podrobneje preuditi
vprasanje obstoja diskriminacije nose¢nic in mater na delovnem mestu ter hkrati raziskati, v kak$ni
obliki in v kolik$ni meri je le-ta prisotna. Pripravljen bo tudi pregled pravne ureditve omenjenega
podrogja in pregled ureditve zasc¢ite noseénic in mater.

Metoda: Opravljen je bil sistemati¢en pregled literature skozi naslednje baze podatkov: ProQuest,
Scopus, SpringerLink, ScienceDirect, Cobiss, dLib, Google Scholar, Emerald, Hein Online, Sci-
Hub in mEga iskalnik NUK. Osredotocili smo se na pregled literature v ¢asovnem razponu od leta
2011 do leta 2022, vendar sva zaradi Zelje po pridobiti vpogled v na¢in spreminjanja diskriminacije
v zvezi z nose¢nostjo in materinstvom v organizacijah skozi leta, v najino raziskavo vkljuéili tudi
starejSo literaturo, za katero sva ocenili, da bo ponudila poglobljen vpogled v bolj poglobljeno
razumevanje izzivov iz navedenega podrocja.

Rezultati: Na podlagi meril za vkljucitev in izkljuditev je bilo v sistemati¢ni pregled literature v
navedenem preucevalnem obdobju vkljucenih 42 referenc, objavljenih v slovenskem (16) in
angleskem jeziku (26). Ugotovili sva, da je diskriminacija v nose¢nosti in materinstvu prisotna v
organizacijah, kljub temu, da je uradno prepovedana s $tevilnimi pravnimi viri. Kaze se v razli¢nih
oblikah (diskriminacija pri procesu zaposlovanja, na delovnem mestu,...), kakor tudi v razli¢nih
obdobjih (v ¢asu nose¢nosti in/ali materinstva).

Druzba: S priCujo¢im sistematicnimi pregledom literature zelimo prispevati k druzbenemu
razumevanju enakosti spolov in hkrati ozaves¢ati, da nose¢nost in materinstvo ne smeta biti razlog
za kakr$no koli obliko diskriminacije, ki se lahko pojavi v delovnem okolju.

Omejitve/Prihodnje raziskave: Za izvedbo prihodnjih raziskav predlagava nadgradnjo pri¢ujoce
raziskave s poglobljenim vpogledom v omenjeno vprasanje skozi percepcijo organizacij. Smiselno
bi bilo tudi raziskati ali in v kolik$ni meri se realizirajo sklepi, ki izhajajo iz imetniStva certifikata
»DruZini prijazno podjetje«, izdajatelja Ekvilib institut, ter kakSen doprinos tega naziva v kontekstu
zmanjs$ane moznosti diskriminacije v casu nosec¢nosti in materinstva oz. starSevstva na splosno le-ta
predstavlja zaposlenim. Hkrati ocenjujeva, da bi bilo priporo¢ljivo podrobneje raziskati, v katerih
segmentih organizacij se takSni primeri diskriminacije pogosteje dogajajo in posledi¢no razmisliti
tudi o bolj ciljno usmerjenih ukrepih.

Klju¢éne besede: diskriminacija, nose¢nost, materinstvo, organizacija, pravice, enakopravnost,
pravo.
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1 Uvod

Diskriminacija v ¢asu nosec¢nosti ali materinstva je kljub deklaratorno zagotovljeni prepovedi
diskriminaciji na omenjeni osnovi in vzpostavljenim mehanizmom zascite, da do le-te ne bi
prislo, Se vedno prisotna v zahodnih druzbah. Omenjena diskriminacija lahko nastane ob
neposteni obravnavi iz naslednjih razlogov: ker je Zenska noseca ali opravlja materinsko vlogo
(ker je rodila, doji, izostaja v sluzbi zaradi bolezni otroka,..). Posledi¢no je nastala potreba po
tem, da se uvede pravno varstvo star$ev, druzine, kakor tudi nose¢nic, ki se nahajajo v delovnem
razmerju (Faleti¢, 2019, str. 40).

Krosl (2018, str. 12) navaja, da ni natan¢nih podatkov o Stevilu zensk, ki bile diskriminirane na
podlagi nosecnosti in/ali materinstva, saj je v Stevilnih primerih prikrita diskriminacija na
podlagi materinstva tezko dokazljiva in jo je tezko predstaviti z uradnimi statisti¢énimi podatki
ter viri. Nose€nice so upravi¢ene do enakega varstva pred diskriminacijo, ki se lahko pojav na
delovnem mestu kot kateri koli drugi zaposleni, vendar je ta zas¢ita omejena in je lahko v veliki
meri odvisna od zakona drzave in razlage zveznih zakonov niZjih sodis¢. Ceprav bi morda
morala obstajati, ni zvezno zahtevane preferencialne obravnave za nose¢nice in na splo$no to
velja tudi na drzavni ravni (Palley, 2017, str. 197-198).

Namen pri¢ujoCega sistemati¢nega pregleda literature, je preveriti, ali je diskriminacija
nosecnic in mater prisotna v organizacijah. Hkrati zelimo ugotoviti, v kakSnih oblikah in
kolik§nem obsegu je le-ta prisotna ter z ugotovitvami prispevati k ozaves¢anju problematike v
druzbi. Verjamemo, da bomo s pri¢ujoCo raziskavo priblizali tematiko §ir§i javnosti ter
opogumili nose¢nice in matere, da o izkusnji diskriminacije tudi spregovorijo.

2 Teoreti¢na izhodisca

2.1 Pravna regulacija diskriminacije v ¢asu nose¢nosti in materinstva v Republiki
Sloveniji

Pod pojmom diskriminacija razumemo neenako obravnavanje, ki nima upravicenega razloga
ter zaradi katerega so ljudje na podlagi dolo¢ene osebne okolis¢ine obravnavni slabSe.
Zagovornik nacela enakosti (n.d.) meni, da je bilo na podro¢ju enakosti in enakopravnosti med
spoloma v zadnjih nekaj desetletjih v Evropski uniji in Sloveniji narejen velik doprinos, a
vseeno (pre)majhen. Diskriminacija Zensk je, kljub pravno formalni urejenosti tega podrocja,
Se vedno prisotna, zato je potrebno stremeti k vecjemu uresniCevanju enakopravnosti in
enakosti med spoloma.

Diskriminacija je kljub njeni prepovedi z razlicnimi zakoni in predpisi §e vedno prisotna in je
pri zaposlovanju Zensk ter njithovem udejstvovanju na delovnem mestu pred nosec¢nostjo in po
vrnitvi s porodniskega dopusta Se vedno tezava (Krosl, 2018, str. 54). VV Zakonu o varstvu pred
diskriminacijo (ZVarD) je v Cetrtem ¢lenu zapisano, da diskriminacija pomeni vsako pojavno
oblike neupravicenega dejanskega ali pravnega obravnavanja, razlikovanja oziroma
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izkljucevanja ali omejevanja oziroma opustitve ravnanja , ki izhajajo iz osebnih okolisCin, s
ciljem ovirati, zmanjsati ali izniCevati enakopravno priznavanje, uzivanje ali uresnievanje
¢lovekovih pravic ter temeljnih svobosc¢in, kakor tudi drugih pravic, pravnih interesov oziroma
ugodnosti.

Nadalje ZVarD v 7. ¢lenu navaja, da mednje sodijo vse oblike nadlegovanja, ki vkljucujejo
nezazeleno ravnanje, povezano z osebno okolis¢ino kakor tudi dejanja spolnega nadlegovanja
in groznje. (ZVarD, 7. ¢len)

Nosecnost, rojstvo otroka in njegova skrb, od matere narekujeta zaGasno odsotnost z dela iz
naslova dejanja poroda oziroma obdobja nege ter varstva otroka. Zelo pomembne posledice za
materino nadaljnje delovno in druzinsko Zivljenje pa ima nacin, kako je bila omenjena zacasna
odsotnost sprejeta in izvedena. Ranljivost nose¢nic in mater je zaradi neugodnega ravnanja ter
pojava diskriminacije in tveganj za zdravje in varnost zasCitena z zakoni. Zakon se nanaSa tudi
na morebitne tezave z vrnitvijo na delovno mesto (Krosl, 2018, str. 9). Prav tako pa je
pomembna tudi podpora materam po vrnitvi na delovno mesto, saj Lah & Mali¢ (2018, str. 80)
navajata, da podpora vpliva na boljSo organizacijo ¢asa in izboljSa produktivnost, kot razlog pa
navajata, da Zelijo matere kar najhitreje zakljuciti z delom in tako preziveti ¢im vec Casa s
svojim otrokom.

Omenjeno vprasanje primarno ureja drzava z Ustavo Republike Slovenije, kjer s 14. ¢lenom
vsakomur zagotavlja enake ¢lovekove pravice in temeljne svobos¢ine, Ki niso odvisne od
narodnosti, rase, spola, jezik, vere, politicnega ali drugega prepri¢anja oziroma gmotnega
stanja, rojstva, izobrazbe, druzbenega polozaja, invalidnosti ali katerokoli druge osebne
okolis¢ine, kakor tudi, da so vsi pred zakonom enaki. Skladno s 49. ¢lenom je vsakomur
zagotovljena svoboda dela, saj lahko vsakdo prosto izbira lastno zaposlitev, vsakomur pa je pod
enakimi pogoji urejen dostop do vsakega delovnega mesta. Skladno s tretjim odstavkom 53.
¢lena je zagotovljeno, da drzava varuje tako druzino, kakor tudi materinstvo, o¢etovstvo, otroke
ter mladino in hkrati ustvarja za omenjeno varstvo tudi ustrezne razmere. 54. ¢len doloca, da
imajo starsi pravico, kakor tudi dolznost, da vzdrzujejo, izobrazujejo in vzgajajo Svoje otroke.
Omenjena pravica se jim lahko odvzame oziroma omeji samo v primeru razlogov, ki jih zaradi
varovanja otrokovih koristi opredeli zakon. 55. ¢len Ustave doloc¢a, da se posamezniki lahko
svobodno odlocajo o rojstvu svojih otrok, drzava pa zagotovi moznosti, da se te svobos¢ine
uresnicujejo, kakor tudi ustvarja razmere, ki omogocijo starSem za odlocitev rojstva svojih
otrok. Medtem pa 66. ¢len Ustave doloca, da je naloga drzave, da ustvarja moznosti tako za
zaposlovanje, kakor tudi za delo in zagotavlja zakonsko varstvo zaposlovanja in dela.

Zakon o delovnih razmerjih (ZDR-1), kot temeljni pravni vir za urejanje delovnih razmerij, v
IV. Poglavju z naslovom »Varstvo nekaterih kategorij delavcev« §Citi pravice delavcev in
delavk zaradi nosecnosti ter starSevstva z namenom prepreCitve diskriminacije zaradi
nosecnosti in starSevstva in omogocCitve starSem usklajevanja druZinskega in poklicnega
zivljenja v Sloveniji (ZDR-1, 182. — 188. ¢len). 183. in 184. ¢len omenjenega zakona Se
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nanasSata na nosecnost, saj navajata, da v ¢asu, ko delovno razmerje traja, delodajalec nima
pravice zahtevati ali celo iskati podatkov o poteku nosecnosti delavke, razen ¢e sama privoli v
takSen poseg v njeno zasebnost zaradi uveljavljanja doloCenih pravic v c¢asu, ko je
noseca..(ZDR-1, 183. ¢len). 184. ¢len omenjenega zakona pa medtem navaja, da delavka,
medtem ko je noseca, kakor tudi v obdobju dojenja otroka, ne sme opravljati del, ki bi lahko
pomenila groznjo njenemu zdravju ali celo zdravju njenega otroka, saj bi se izpostavljala
dejavnikom tveganja (ZDR-1, 184. ¢len). V 186. ¢lenu omenjenega zakona je izpostavljen tudi
pomen starSevskega dopusta, kjer je navedeno, da je delodajalec dolzan zagotavljati pravico,
da je delavec lahko odsoten z dela ali koristi krajSi delovni ¢as, z namenom, da izrabi starSevski
dopust, ki je doloCen z zakonom(ZDR-1, 186. ¢len). Tretja tocka omenjenega Clena v
navedenem zakonu pa doloca, da »Po prenehanju starSevskega dopusta mora delodajalec
delavcu omogociti, da za¢ne opravljati delo pod pogoji iz pogodbe o zaposlitvi« (ZDR-1, 184,
¢len, 3. tocka), Cetrta tocka pa govori o pravicah, saj zakon navaja, da tiste pravice, ki jih je
delavec ze pridobil oziroma so se v ¢asu odsotnosti z dela iz naslova koriS¢enja starSevskega
dopusta celo izboljsale, lahko delavec uveljavlja takoj, ko se vrne na delo, v kolikor jih ni mogel
uveljaviti med odsotnostjo, delodajalec pa mu je dolzan to omogociti. (ZDR-1, 184. ¢len, 4.
tocka)

Navedene ¢lene Zakona o delovnih razmerjih je potrebno upostevati, vendar je dejstvo, da so
Zenske na delovnem mestu pri iskanju zaposlitve v slabSem polozaju kot moski. Zaposlenim
Zzenskam se namre¢ dogaja, da jim po konfanem dopustu za nego in varstvo otrok, ni
omogocena vrnitev na prvotno delovno mesto, temvec jih delodajalec Zeli premestiti na drugo,
najveckrat nizje placano delovno mesto (Kova¢ & Mari¢, 2014, str. 348-349).

2.2 Pravna regulacija diskriminacije v ¢asu nose¢nosti in materinstva v Evropski uniji

Diskriminacija, ki se navezuje na ¢as nose¢nosti in materinstva, je samo ena od Stevilnih oblik
diskriminacije na podlagi spola, proti kateri je Evropska unija sprejela vrsto ukrepov za boj
proti njej (European Union Agency for Fundamental Rights, 2018, str. 164). Pravni predpisi
Evropske unije zagotavljajo minimalno raven zascite, drzave ¢lanice Evropske unije lahko
sprejmejo ugodnejSe dolocbe za delavce, vendar pa morajo zakonodajalec, sodiS¢a, organi za
enakost, socialni partnerji in delodajalci na nacionalni ravni upostevati razlago Evropskega
sodisc¢a za ¢lovekove pravice (Burri, 2019, str. 18).

Sodisce Evropske unije je leta 1990 vzpostavilo nacelo prepovedi diskriminacije na podlagi
spola v zvezi z nose¢nicami, kakor tudi njihovo moznostjo do zaposlitve, delovnih pogojih in
varstvom pred odpustitvijo. Od pricetka veljavnosti in izvajanja Direktive 92/85, katere cilj je
uvedba ukrepov, ki spodbujajo izboljsave varnosti in zdravja pri delu tako nosec¢ih delavk kot
tudi delavk, ki so pred kratkim rodile ali so v obdobju dojenja, veljajo posebne obveznosti za
drzave c¢lanice Evropske unije in delodajalcev v drzavah ¢lanicah. V zvezi z nose¢nostjo,
porodom in dojenjem je torej Se vedno Direktiva o nosecnosti iz leta 1992 tista, ki predpisuje
minimalne standarde zascite in pravic, ki se zahtevajo na nacionalni ravni (Burri, 2019, str. 16-
17).
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Pomembni pravni podlagi sta 157. ¢len iz Pogodbe o delovanju Evropske unije (PDEU), ki,
med drugim, vkljucuje diskriminacijo na podlagi nose¢nosti, kakor tudi materinstva na
delovnem mestu. Druga pa je Listina Evropske unije o temeljnih pravicah. Ta v 20. ¢lenu
opredeljuje enakost pred zakonom, v 23. opredeljuje enakost med spoloma, 33. ¢len pa
opredeljuje, da ima vsaka zenska pravico, da ima varstvo pred odpustitvijo, ki bi izhajala iz
nose¢nosti, kakor tudi pravico do pla¢anega porodnisSkega ter starSevskega dopusta tako ob
rojstvu kakor tudi ob posvojitvi otroka. 1z navedenega torej izhaja, da so pravice, ki so povezane
tako z nose¢nostjo, materinstvom kakor tudi starSevstvom, opredeljene kot temeljne pravice.

2.3 Pravna regulacija diskriminacije v ¢asu nosecnosti in materinstva v ZDA

Nosece zaposlene imajo lahko dodatne pravice v skladu z Zakonom o druzinskem in
zdravstvenem dopustu ki ga uveljavlja amerisko ministrstvo za delo. Dojece matere imajo lahko
tudi pravico dojiti na delovnem mestu v skladu z dolo¢bo zakona o pravi¢nih delovnih
standardih, ki ga uveljavlja amerisko ministrstvo za delo (U.S. Equal Employment Opportunity
Commission, n.d.).

Zakon o diskriminaciji pri nose¢nosti (The Pregnancy Discrimination Act - PDA) iz leta 1978
(Pub. L. 95-555) je zvezni zakon ZdruZenih drZzav. Spremenil je naslov VII. Zakona o
drzavljanskih pravicah iz leta 1964, da bi »prepovedal spolno diskriminacijo na podlagi
nose¢nosti«. (U.S. Equal Employment Opportunity Commission, n.d.). Zakon zajema
diskriminacijo »na podlagi noseénosti, poroda ali povezanih zdravstvenih stanj« (U.S. Equal
Employment Opportunity Commission, n.d.).

2.4 Mednarodne organizacije, ki urejajo prepoved diskriminacije v ¢asu nosecnosti in
materinstva

Mednarodno pravo ureja razmerja med drzavami ter med drzavami in mednarodnimi
organizacijami ter se oblikuje in razvija na podlagi mednarodnih pogodb, sporazumov,
mednarodnih obi¢ajev (Pavénik, Cerar, & Novak, 2006, str. 83). Mednarodne organizacije, Ki
posegajo na podrocje urejanja prepovedi diskriminacije nosecnic, SO Organizacija zdruzenih
narodov (OZN), Mednarodna organizacija dela (MOD), Svet Evrope (SE) in Evropska unija
(EU). V navedenih organizacijah so bili sprejeti najpomembneje mednarodni pravni akti
(Faletic, 2019, str. 7).

Najpomembne;jsi akti Organizacije Zdruzenih narodov, Ki posegajo na urejanje podrocja
varovanja materinstva in starSevstva,so (Kremenovic, 2012, str. 13):

e Splosna deklaracija o ¢lovekovih pravicah (1948)

e Mednarodni pakt o ekonomskih, socialnih in kulturnih pravicah (1966)

e Mednarodni pakt o politi¢nih in drzavljanskih pravicah (1966)

e Konvencija o odpravi vseh vrst diskriminacije zensk (1979)

e Konvencija o otrokovih pravicah (1989).
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Prav tako je pomembna Mednarodna organizacija dela (MOD), saj vkljucuje kar nekaj
konvencij in priporo¢il, Ki posegajo na urejanje varstve materinstva in starSevstva ter delavcev
z druzinskimi obveznostmi. Lue-te pa so (Kremenovic, 2012, str. 15):
e Konvencija MOD st. 3 o zaposlovanju zensk pred in po porodu (1919, revidirana leta
1952 in leta 2000),
e Konvencija MOD st. 158 o prenehanju delovnega razmerja na pobudo delodajalca
(1982),
e Priporocilo MOD §t. 95 o varstvu materinstva (1952),
e Priporocilo MOD o enakih moznostih delavcev in delavk ter o njthovem obravnavanju
Delavci z druzinskimi obveznostmi) (1981).

2.5 Raziskovalna vprasanja

Na osnovi preucenih teoreticnih izhodi$¢, smo si v pricujoCem sistematicnem pregledu
literature zastavili naslednji dve raziskovalni vprasanji, in sicer:

RV 1: Ali je diskriminacija v nose¢nosti in materinstvu prisotna v organizacijah?

RV 2: V kolikor je diskriminacija v nose¢nosti in materinstvu prisotna v organizacijah, v kaksni
obliki ter v koliks$ni meri je prisotna?

3 Metoda

V raziskavi smo uporabili sistemati¢ni pregled literature, skozi katerega smo zbirali, pregledali
ter analizirali obsotojeco domaco in tujo literaturo na podrocju diskriminacije v nose¢nosti in
materinstvu v organizacijah, ugotovitve pa smo podali v obliki tabel ter kratkih povzetkov.
Osredotocili smo se na pregled literature, Ki je bila objavljena v zadnjem desetletju, torej od
leta 2011 do 2021, vendar zaradi zelje po predstavitvi poglobljenega vpogleda na to, kako se je
diskriminacija v zvezi z nose¢nostjo in materinstvom v organizacijah skozi leta spreminjala,
smo v naso raziskavo vkljucili tudi starejSo literaturo, za katero smo ocenili, da bi lahko
ponudila globlji uvid v omenjeno tematiko. Osredotocili Smo Se na recenzirane znanstvene in
strokovne ¢lanke iz revij in ¢lanke s faktorjem vpliva vsaj 1. V nabor pregleda literature smo
vkljucili tudi magistrska in diplomska dela, znanstvene in strokovne monografije ter porocila.
Nabor klju¢nih besed, ki so predstavljale temeljni element pri iskanju gradiva, smo predstavili
v tabeli 1. Iskanje je potekalo s pomocjo razli¢nih kombinacij klju¢nih besed tako v slovenskem
kot angleskem jeziku, uporabili pa smo razlicne iskalne baze, in sicer ProQuest, Scopus,
SpringerLink, ScienceDirect, Cobiss, dLib, Google Scholar, Emerald, Hein Online, Sci-Hub,
mEga iskalnik NUK. Za iskanje ustrezne literature smo uporabili kljuéne besede, kot so
razvidne iz tabele 1, kakor tudi razli¢ne kombinacije med njimi, ki so bile dolo¢ene na osnovi
klju¢nih tem.
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Tabela 1. Iskanje ¢lankov na temo diskriminacije v nose¢nosti in materinstvu v organizacijah (klju¢ne besede v
slovenskem in angleskem jeziku)

Key words Kljuéne besede

Anglesko Slovensko

ypregnancy« + »discrimination« »nosecnost« + »diskriminacija«

»maternity« +»discrimination« »materinstvo« + »diskriminacija«

ypregnancy« + »maternity«+ »discrimination« »nosecnost« + »materinstvo« + »diskriminacija«
»pregnancy« + »discrimination« + »organization« »nosecnost« + »diskriminacija« + »organizacija«
»maternity« + «discrimination« + »organization« »materinstvo« + »diskriminacija« + »organizacija«

Z iskanjem po kljuénih besedah, smo zbrali 42 referenc za konc¢ni pregled. Za preveritev
zanesljivosti in veljavnosti, smo v ¢asovnem razmaku desetih dni ponovno poiskali in izbrali
iste ¢lanke ter jih analizirali in kot rezultat dobili enake ugotovitve. Vklju€itveni kriteriji so bili
naslednji:

e Ali studija obravnava zaposlene nose¢nice?

e Ali Studija obravnava zaposlene matere?

e Ali Studija obravnava diskriminacijo nose¢nic na delovnem mestu?

e Ali Studija obravnava diskriminacijo mater na delovhem mestu?

e Ali Studija identificira vrste diskriminacije?

e Ali studija vkljucuje dejavnike diskriminacije nose¢nic in mater na delovnem mestu?

Na sliki 1 je prikazan model raziskave, v katerem so prikazani koraki raziskave. Pregledu
strokovne in znanstvene literature sledi selekcija le-teh skozi uporabo zastavljenih meril za
vkljucitev ali izkljucitev literature. V kolikor sva pri $tudiju literature zaznali prisotnost
diskriminacije v nose€nosti/materinstvu, sva se podrobneje posvetili preucevanju, v katerih
oblikah in v kolik§nem obsegu se le-ta pojavi, nato pa nadaljevali z zadnjim korakom najine
raziskave, tj. z analizo ugotovitev. V kolikor pa skozi $tudij literature nisva zaznali prisotnosti
diskriminacije v nose¢nosti/materinstvu, sva nadaljevali neposredno z zadnjim korakom najine
raziskave, kjer sva se osredotocili na analizo ugotovitev.
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Pregled strokovne in
znanstvene literature

R 1: Ali je diskriminacija v nosefnosti in materinstvu
prisotna v organizacijah?

Prisotnost

disk riminacije v RV 2: V kalikor je diskriminacija v nosecnosti in
materinstvu prisotna v organizacijah, v kaksni abliki ter
v kolikEni meri je prisotna?

Prisotnost diskriminacije NI ugmuvlje% Prisotnost diskriminacije JE ugotovijena

V katerih oblikah in v

Analiza ugotovitev ] <:| kolikénem obsegu se

pojavi?

nosecnosti/materinstvu

Slika 1. Model raziskave

Teoreti¢ni pregled literature tako predstavlja podlago za empiri¢ni del. Priprava preglednega
¢lanka je zajemala sistemati¢en pregled ¢lankov, deduktivno metodo, s katero smo povzeli ze
znane rezultate in sklepe drugih avtorjev, z induktivno metodo pa smo jih poskusali potrditi oz.
ovreéi. V teoreticnem delu smo predstavili osnovne teorije s podro¢ja diskriminacije v ¢asu
nosecnosti in materinstva v organizacijah. V raziskovalnem delu smo se omejili na recenzirane
znanstvene in strokovne clanke iz revij, Clanke s faktorjem vpliva vsaj 1, magistrska in
diplomska dela, znanstvene in strokovne monografije ter porocila. Navajali smo samo rezultate
raziskav posameznih avtorjev, medtem ko smo posplosevanja in subjektivno obarvana
sklepanja oziroma mnenja izlo¢ili, s ¢imer smo zagotovili veljavnost raziskave. Pregled in
vrednotenje sta avtorici izvedeli dvakrat v ¢asovnem razmaku deset dni, vendar razlik med
ocenjevanjem v navedenih razli¢nih ¢asovnih obdobjih ni bilo.

4 Rezultati

4.1 Pregled prisotnosti diskriminacije v nosecnosti in materinstvu v organizacijah

V tabeli 2 so zbrane in predstavljene kljucne ugotovitve sistematicnega pregleda literature glede
prisotnosti diskriminacije nosecnic in mater v organizacijah. Predstavljena so stalis¢a avtorjev
iz 19 virov literature. Pod tabelo 2 so podane kljucne ugotovitve avtorjev glede prisotnosti
diskriminacije v nosecnosti in materinstvu v organizacijah.
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Tabela 2. Pregled prisotnosti diskriminacije v nose¢nosti in materinstvu v organizacijah

Avtor (letnica)

Opredelitev do vprasanja prisotnosti diskriminacije v nosecnosti in
materinstvu v organizacijah

Abderhalden-Zellweger, et al.
(2021a)
Abderhalden-Zellweger et al.
(2021b)

Abderhalden-Zellweger et al.
(2021c)

Addati, Cassirer, & Gilchrist (2014)

Barovi¢ Bozjak (2021)
Belovi¢ (2013)

Bernot (2020)

Blau & Kahn (2013)

Correll, Benard, & Paik (2007)
Franca & Babaji¢ Murtagi¢ (2011)

Kawaguchi (2018)

Krosl (2018)

Lah & Mali¢ (2017)

Laknar Femc (2009)

McDonald, Dear, & Backstrom
(2008)

Palley (2017)

Russell & Banks (2011)
Stepien (2021)

Zakrajsek (2016)

Na voljo so sredstva in ukrepi za izbolj$anje varstva zaposlenih v
¢asu materinstva in nosec¢nosti.

Studija je pokazala, da se v nekaterih primerih dojemanje vodstvenih
kadrov o dobrih praksah varstva materinstva na delovnem mestu
razlikuje od potreb, ki so jih izrazili njihovi zaposleni.

Tveganje diskriminacije v ¢asu materinstva bi lahko vplivalo na
strategije/odlocitve, Ki jih zaposleni sprejmejo.

Kljucno je zas¢ititi zaposlovanje Zensk med nosec¢nostjo,
porodniskim dopustom in v danem obdobju po vrnitvi na delo, sgj
je varstvo materinstva temeljna delovna pravica.

Matahara (nadlegovanje mater v sodobni japonski druzbi) predstavlja
na Japonskem velik problem z vidnimi posledicami.

V Sloveniji je opaziti premik na bolje ter priblizevanju evropskemu
pravu, vendar se $e vedno pojavljajo krSitve.

K manjsi zaposljivosti mladih Zensk pomembno prispevajo
delodajalci, ki se jim zaradi potencialnega materinstva izogibajo v
velikem loku.

Nekatere sprejete politike v organizaciji, lahko privedejo delodajalce
do diskriminacije Zensk pri zaposlovanju na bolj zahtevnih delovnih
mestih.

Delodajalci diskriminatorno obravnavajo matere.

Pozitivna diskriminacija se kaze v tem, da lahko nosec¢nica dobi zgolj
izredno odpoved od delodajalca in je zato v primerjavi z ostalimi
zaposlenimi v boljSem poloZzaju.

Za redno zaposlene Zenske obstaja vecja verjetnost, da bodo Zrtve
nadlegovanja v ¢asu materinstva in diskriminacije v nose¢nosti na trgu
dela.

Ko zaposlena Zenska odide na porodniski dopust, je po vrnitvi
velikokrat drugace obravnavana kot pred zanositvijo.

Pomembno je, da vlogo materinstva organizacija sprejema in
spostuje in ne obravnava kot sovrazen pojav, saj je materinstvo ena
izmed najpomembnejSih domen Zenske.

Vecina delodajalcev se na¢eloma ravna po dolocbah iz zakonov,
vendar ne smemo zanemariti deleza tistih, ki pravila kr$ijo, saj to
potrjuje diskriminacijo.

V odzivih na nosec¢nost zaposlenih je bilo ugotovljeno, da nekateri
delodajalci (in v manj$i meri vodje) nosecnost dojemajo kot
neprijetnost in potencialno groznjo dobickonosnosti in delovanju
podjetja.

Nosec¢nice so upravi¢ene do dolo¢ene zas¢ite pred diskriminacijo na
delovnem mestu, vendar so pravice omejene in so odvisne od drZzavne
zakonodaje in razlag zveznih zakonov nizjega sodisca.

Nosecnice so dejansko potencialno izpostavljene Siroki paleti
neodobravanja na delovnem mestu.

Zenske $e bolj trpijo zaradi diskriminacije med spoloma na trgu dela,
ko postanejo matere.

Nosec¢nice in matere na splo$no v Sloveniji niso v slabem poloZaju,
vendar obstaja moznost, da so anketiranke, prikrojile odgovore.

Klju¢ne ugotovitve:

Varstvo materinstva je temeljna delovna pravica (Addati, Cassirer & Gilchrist, 2014, str. 116),
ki je zajeta v klju¢nih univerzalnih instrumentih za ¢lovekove pravice, pri ¢emer Laknar Femc

(2009, str. 72) ugotavlja, da se vecina delodajalcev naceloma ravna po doloc¢bah iz zakonov,

vendar ne smemo zanemariti deleza tistih, ki pravila krsijo, saj to potrjuje diskriminacijo, na
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tveganje diskriminacije v ¢asu materinstva pa bi lahko vplivalo tudi sprejete
odloc¢itve/strategije, ki jih zaposleni v organizaciji sprejmejo (Abderhalden-Zellweger, Probst,
Politis Mercier, Danuser in Krief, 2021c, str. 10). V Sloveniji je sicer opaziti premik na bolje
ter priblizevanje evropskemu pravu, vendar se krSitve Se vedno pojavljajo (Belovic, 2013, str.
32), saj se delodajalci izogibajo zaposlovanju mladih Zensk, zaradi potencialnega materinstva

(Bernot, 2020, str. 90).

Za redno zaposlene Zenske obstaja vecja verjetnost, da bodo Zrtve nadlegovanja v Casu
materinstva in nosecnosti (Kawaguchi, 2018, str. 20), saj so izpostavljene S$iroki paleti
neodobravanja na delovnem mestu (Russel & Banks, 2011, str. 23), poleg tega pa $e bolj trpijo
zaradi diskriminacije, ko postanejo matere (Stepien, 2021, str. 70), saj delodajalci
diskriminatorno obravnavajo matere (Correll, Benard, & Paik, 2007, str. 1333). Prav tako lahko
nekatere sprejete politike v organizaciji privedejo delodajalce do diskriminacije pri
zaposlovanju na bolj zahtevnih delovnih mestih (Blau & Kahn, 2013, str. 255), nekatere
organizacije nosecnost celo dojemajo kot neprijetnost in potencialno groznjo dobickonosnosti
in delovanju podjetja (McDonald, Dear, & Backstrom, 2008, str. 241), saj se v nekaterih
primerih dojemanje vodstvenih kadrov o dobrih praksah varstva materinstva na delovnem
mestu razlikuje od potreb, ki so jih izrazili njihovi zaposleni (Aberhalden-Zelwegger, Probst,,
Politis Mercier, Danuser, & Krief, 2021b, str.12). Velikokrat je zaposlena zenska po vrnitvi iz
porodniskega dopusta obravnavana drugace kot pred zanositvijo (Krosl, 2018, str. 54), zato je
pomembno, da vlogo materinstva organizacija sprejema in spoStuje in ne obravnava kot
sovrazen pojav, saj je materinstvo ena izmed najpomembnejS$ih domen Zensk (Lah & Malic,
2017, str. 83).

Nosecnice so sicer upravi¢ene do dolo¢ene zaséite, vendar so pravice omejene in odvisne od
drzavne zakonodaje (Palley, 2017, str. 197), zato je klju¢no zas¢ititi zaposlovanje zensk med
nosec¢nostjo, porodniskim dopustom ter po vrnitvi na delo (Addati, Cassier, & Gilchrist, 2014,
str. 73), Se posebej ker so za izboljSanje varstva nosecnic in mater na voljo razli¢na sredstva in
ukrepi (Abderhalden Zellweger, et al., 20214, str. 13), pri cemer Franca in Babaji¢ Murtagic¢
(2011) izpostavljata pozitiven aspekt nosecnosti v zaposlitvenem kontekstu, saj kot ugotavljata,
se pozitivna diskriminacija kaZe v tem, da lahko nosecnica dobi zgolj izredno odpoved od
delodajalca, kar jo postavlja v boljsi polozaj v primerjavi z ostalimi zaposlenimi, zato lahko za
Slovenijo re¢emo, da nosecnice in matere niso v slabem polozaju (Zakrajsek, 2016, str. 44),
Ceprav ob tem nakazuje na moznost prikrojitve odgovorov anketirank. Medtem ko denimo
matahara (nadlegovanje mater v sodobni japonski druzbi) predstavlja na Japonskem velik
problem z vidnimi posledicami.

4.2 Pregled obsega prisotnosti diskriminacije v nose¢nosti in materinstvu v organizacijah

V tabeli 3 so predstavljene klju¢ne ugotovitve sistemati¢nega pregleda na temo opredelitve
obsega prisotnosti diskriminacije nose¢nic in mater v smislu nac¢ina manifestacije in obsega
pojava le-te. Predstavljena so stalis¢a avtorjev iz 23 virov literature. Pod tabelo 3 so podane
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klju¢ne ugotovitve avtorjev glede opredelitve obsega prisotnosti diskriminacije vV nose¢nosti in
materinstvu v organizacijah.

Tabela 3. Opredelitev obsega prisotnosti diskriminacije v noseénosti in materinstvu v organizacijah

Avtor (letnica) Opredelitev do vprasanja obsega prisotnosti diskriminacije v
nosecnosti in materinstvu v organizacijah
Adams et al. (2016) 77 % (tri od stirih) mater je dejalo, da imajo negativne ali morda

diskriminatorne izku$nje na delovnem mestu v ¢asu nosecnosti,
porodniskega dopusta ali ob vrnitvi iz porodniskega dopusta.
Adesoye et al. (2017) V raziskavi je 35,8% vprasanih poro¢alo o diskriminaciji mater, od
tega 89,6%6 v zvezi z diskriminacijo na podlagi noseénosti ali
porodniskega dopusta, 48,4 % na podlagi diskriminacije v ¢asu

dojenja.
Australian Nursing & Midwife Ena od dveh Zensk v Avstraliji poro¢a o diskriminaciji na delovnem
Journal (2014) mestu med nosecnostjo, starSevskim dopustom ali vracanjem na delo.
Banks & Russel (2011) 63 % primerov, ki se nana$ajo na izku$nje diskriminacije med

nosecnostjo, porodniskim dopustom ali vraéanjem na delo, je bilo
uspesno za toZnike.

Bilban (2012) Nosecnica na delovnem mestu §e vedno naleti na nepravilna, celo
nelegalna ravnanja, kot so podpisovanje pred zaposlitvenih pogodb z
nacértovanjem nosecnosti, diskriminacija pri zaposlovanju mladih zensk,
premescanje delavke na cakanje po objavljeni nose¢nosti, prekinitev
delovnega razmerja po koncanem porodniskem dopustu.

Chrisler & Johnston-Robeldo Zanimiv primer, ki izhaja iz $tudije, je prikaz prisotnosti diskriminacije

(2011) v akademskem svetu, ko dekan povprasa novopeceno docentko, kako
pri¢akuje, da se bo z "dvema otrokoma za sabo" prebila po habilitacijski
karierni poti.

Covert (2015) PritoZbe zaradi diskriminacije med noseénostjo so narasc¢ale hitreje

kot priliv Zensk na delovno mesto. ZabeleZeno je 65-odstotno
povecanje obtozb zaradi diskriminacije pri noseénicah v dokumentih z
EEOC 1992-2007.

Equal Opportunuties Commission ~ Zenske so najveckrat delezne diskriminacije pred odhodom na

(2005) porodniski dopust (35 %) in ko se vrnejo na delo (23 %).

Faleti¢ (2019) Slovenska zakonodaja je ena izmed bolj ugodnih v Evropski uniji,
vendar delodajalci $e vedno zlorabljajo pogodbe za dolocen ¢as.

Gorki¢ (2016) Nose¢nost je pogosto kaznovana z izgubo sluzbe, kljub dobro urejeni

zakonodaji v Sloveniji in Evropski uniji, poleg tega se delodajalci
izogibajo materinstvu.

Grabar (2011) Nosecnice so s strani delodajalcev velikokrat delezne diskriminacije
in se jih Zelijo odkrizati, v nekaterih primerih pa pogojujejo kariero s
prekinitvijo nosecnosti.

Hackney et al. (2021) Zaznana diskriminacija v nose¢nosti predstavlja groznjo za Zenske, Ki
vodi do povecanih poporodnih depresivnih simptomov za matere,
zmanjSane porodne teze in gestacijske starosti ter povecanih obiskov
zdravnikov za njihove dojencke, pogojenih z ravnjo stresa mater.

Jones (2016) Skoraj dve tretjini nosecih zaposlenih je porocalo, da ima vsaj eno
izku$njo z diskriminacijo.
Kachi et al. (2012) Ena &etrtina nose¢nic je doZivela diskriminacijo s strani nadrejenih

in/ali sodelavcev in so imele 2,5-krat veéjo verjetnost depresije kot
tiste, ki niso dozivele nadlegovanja v ¢asu nosecnosti in/ali materinstva.
Kova¢ & Mari¢ (2014) 28,6% anketiranih Zensk je utrpelo negativne posledice na delovnhem
mestu, ki so bile posledica nosecnosti in porodniskega dopusta
Majoranc, Urbanc¢i¢, & Vrbnjak ~ Manjsi delez nose¢nic ob¢uti neodobravanje, ko delodajalcu povedo
(2018) za nosecnost, priblizno tretjina delodajalcev izrazi pozitivna Custva.
Oman (2008) Na delovnem mestu diskriminacija ni sprejemljiva, vendar se je %
anketiranih oseb srecalo z diskriminacijo zaradi starSevstva
(neprimerna vprasanja o druzini, onemogoceno ali oteZzeno
napredovanje, dodeljeno slabse delovno mesto, prekinitev delovnega
razmerja)

»se nadaljuje«
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»nadaljevanje«

Percl Zemlji¢ (2020) Nedelo v obsegu enega leta je lahko povzroéitelj negativnih posledic za
matere, saj jim delodajalci ne ponudijo sklenitve nove pogodbe ali pa
pogodbo o zaposlitvi prekinejo.

Rosenthal et al. (2018) Poroc¢anje o vsakodnevni diskriminaciji med nose¢nostjo pri Zenski, so
se nato pri Sestmese¢nem in enoletnem dojenéku pokazali kot vecja
separacijska kriza in negativna ¢ustvenost.

Russell, Watson, & Banks (2011)  Neodobravanje nose¢nic in mater na delovnem mestu ima tako
kratkoro¢ne Kot tudi dolgoro¢ne posledice za Zenske.

Sargeant (2014) Skoraj polovica od 1000 anketiranih Zensk je dejala, da so zaradi
nose¢nosti doZivele odpoved ali neko obliko diskriminacije pri delu.

Smith (2012) Od leta 2001 je bilo 52.000 obtozb za diskriminacijo nose¢nosti.

Wayne, Mueller, & Rosenbaum 75 % veterinark, ki so matere, je porocalo o vsaj eni vrsti

(2020) diskriminacije na delovnem mestu.

Kljucne ugotovitve:

Nosecnice na delovnem mestu naletijo na razlicna nepravilna, tudi nelegalna dejanja, kot so
podpisovanje pred zaposlitvenih pogodb z nacrtovanjem nosecnosti, diskriminacija pri
zaposlovanju mladih Zensk, premescanje delavke na cakanje po objavljeni nosecnosti,
neprimerna vprasanja o druzini, onemogoceno ali otezeno napredovanje, izguba sluzbe,
nekateri delodajalci ne ponudijo sklenitve nove pogodbe ali celo pogojujejo kariero s
prekinitvijo nosecnosti, v nekaterih primerih pa pogojujejo kariero s prekinitvijo nose¢nosti.
(Bilban, 2012, str. 34-35; Gorkic, 2016, str. 26; Grabar, 2011, str. 24; Oman, 2008, str. 32; Percl
Zemlji¢, 2020, str. 111). Diskriminacija je prisotna tudi v akademskem svetu, saj je znan primer,
ki izhaja iz $tudije, ko dekan povprasa novopeceno docentko, kako pri¢akuje, da se bo z »dvema
otrokoma za sabo« prebila po habilitacijski poti (Chrisler & Johnstom Robeldo, 2011, str. 106).

Delezi zaznane diskriminacije se spreminjajo od avtorja do avtorja, saj lahko vidimo, da
Australian Nursing in Midwife Journal (2014, str. 9) denimo navaja, da o diskriminaciji na
delovnem mestu med nosecnostjo, starSevskim dopustom ali vracanjem na delo poroca ena od
dveh zaposlenih Zzensk v Avstraliji, Sargeant (2014, str. 10) pa ugotavlja, da je skoraj polovica
od 1.000 anketiranih zensk dozivela odpoved ali neko obliko diskriminacije pri delu. Nadalje
so Adams et al. (2016) navajali, da je 77% (tri od Stirih) mater porocalo 0 negativnih ali
diskriminatornih izku$njah, Jones (2016, str. 243) denimo navaja, da je o vsaj eni izku$nji z
diskriminacijo porocalo dve tretjini nosecih zaposlenih, medtem ko Komisija za enake
moznosti (Equal Opportunities Commission, 2005, str. 11) ugotavlja, da so Zenske najveckrat
delezne diskriminacije pred odhodom na porodniski dopust in po vrnitvi na delo.

Zaskrbljujoce je, da so, kot navaja Covert (2015, str. 5) pritozbe na podlagi diskriminacije med
nosecnostjo nara$cale hitreje kot priliv Zensk na delovno mesto, poleg tega pa lahko zasledimo
zaskrbljujo¢ podatek, da je bilo od leta 2001 vloZzenih kar 52.000 obtozb na podlagi
diskriminacije v nose¢nosti (Smith, 2012, str. 16). Hkrati pa lahko tudi ugotovimo, da je bilo
63% primerov, ki se nanasajo na izku$nje diskriminacije med nose¢nostjo, porodniskim
dopustom ali vraGanjem na delo, uspe$no za toZznike (Banks & Russel, 2011, str. 16).
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Diskriminacija nose¢nic in mater ima tako kratkoro¢ne kot tudi dolgoroéne (negativne)
posledice za zenske (Russel, Watson, & Banks, 2011, str. 90), ki se lahko izrazijo v obliki
povecanih (poporodnih) depresivnih simptomov pri materi, zmanjSane porodne teZe in
gestacijske starosti, povecanih obiskov zdravnikov za njihove dojencke, pogojenih z ravnijo
stresa matere kot tudi vecja separacijska kriza in negativna Custvenost pri dojencku (Hackney
et al, 2021, str. 781; Kachi et al, 2012, str. 4; Rosenthal et al., 2018, str. 8). Kot ugotavljata
Kova¢ in Mari¢ (2014, str. 352) je 28,6 % anketiranih zensk utrpelo negativne posledice na
delovnem mestu, ki so bile posledica nosecnosti in porodniSkega dopusta.

5 Razprava

5.1 Raziskava prisotnosti diskriminacije v nose¢nosti in materinstvu v organizacijah

Pri pregledu Ze izvedenih raziskav v drugih delih sveta smo opazili, da je ustrezna zakonska
zaSCita zZensk v nosecnosti in materinstvu odvisna od ureditve znotraj posamezne drzave.
Navedenemu pritrjuje tudi Palley (2017, str. 197), ki ugotavlja, da so nose¢nice upravicene do
dolocene zaséite pred diskriminacijo na delovnem mestu, vendar so pravice omejene in odvisne
od drzavne zakonodaje in razlag zveznih zakonov nizjega sodis¢a. A pri tem je vendarle
potrebno izpostaviti, da je varstvo materinstva, temeljna delovna pravica, Ki je zajeta v klju¢nih
univerzalnih instrumentih za ¢lovekove pravice (Addati, Cassirer, & Gilchrist, 2014, str. 116).

Kot izhaja iz nase raziskave, navedenemu pa pritrjuje tudi ugotovitev Dnevnika, lahko na prvo
raziskovalno vprasanje odgovorimo, da je diskriminacija v nose¢nosti in materinstvu prisotna
v organizacijah in da se zenske v organizacijah srecujejo z razli¢nimi oblikami diskriminacije,
ki so najpogosteje povezane z nosecnostjo in materinstvom (Dnevnik.si, 2012). In kljub temu
da je v Sloveniji opaziti premik na bolje ter priblizevanje evropskemu pravu (Belovi¢, 2013,
str. 32), v praksi to pomeni, da se $e vedno pojavljajo krSitve. Slednje potrjuje tudi Laknar Femc
(2009, str. 72), ki pravi, da se vecina delodajalcev sicer ravna po dolo¢bah iz zakonov, vendar
ne smemo zanemariti deleza tistih, ki pravila krSijo, saj to potrjuje diskriminacijo. »/.../ V ustavi
je jasno zapisano, da je diskriminacija na podlagi spola prepovedana. Kljub temu se v praksi
dogaja, da zenske zaradi odlocitve za materinstvo ne dobijo sluzbe ali jo izgubijo, delodajalci

pa mogke raje zaposlujejo, tudi ¢e so manj kvalificirani kot njihove Zenske kolegice« (Simenc,
2006).

ZakrajSek (2016, str. 44) ugotavlja, da noseCnice in matere na splo$no v Sloveniji niso v slabem
poloZaju, vendar obstaja moznost, da so anketiranke prikrojile odgovore. Zato je pomembno,
da vlogo materinstva organizacija sprejema in spostuje in ne obravnava kot sovrazen pojav, saj
je materinstvo ena izmed najpomembnejSih domen Zenske (Lah & Mali¢, 2017, str. 83).

Russel in Banks (2011, str. 23) ugotavljata, da so nose¢nice dejansko potencialno izpostavljene
Siroki paleti neodobravanja na delovnem mestu. Na trgu dela obstaja diskriminacija med
spoloma, ko pa zenske postanejo matere, Se bolj opazno trpijo zaradi razli¢nih oblik
diskriminacije (Stepien, 2021, str. 70). Zal je, kot navaja Krol (2018, str. 54), zaposlena zenska
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po odhodu na porodniski dopust velikokrat drugace obravnavana kot pred zanositvijo. Tudi na
Japonskem za zaposlene Zenske obstaja vecja verjetnost, da bodo zrtve nadlegovanja v ¢asu
materinstva in diskriminacije v nose¢nosti na trgu dela (Kawaguchi, 2018, str. 20) in kot tudi
ugotavlja v svoji raziskavi Barovi¢ Bozjak (2021, str. 24) je matahara (nadlegovanje mater v
sodobni japonski druzbi) na Japonskem velik problem z vidnimi posledicami.

Diskriminacija se izraza v razli¢nih oblikah, zacne pa se Ze pri zaposlovanju, saj, kot ugotavljata
Blau in Kahn (2013, str. 255), so nekatere sprejete politike v podjetju take, da lahko vodijo
delodajalce do diskriminacije Zensk pri zaposlovanju na bolj zahtevnih delovnih mestih.
Navedenemu pritrjuje tudi Bernot (2020, str. 90), saj, kot ugotavlja, k manjsi zaposlitvi
pripomorejo tudi delodajalci, ki se jim zaradi potencialnega materinstva izogibajo v velikem
loku.

Nadalje Mcdonald, Dear in Backstrom (2008, str. 241) ugotavljajo, da je bilo v Avstraliji, v
odzivih na seznanitev delodajalca z nose¢nostjo, ugotovljeno, da nekateri delodajalci (in v
manjsi meri vodje) nose¢nost dojemajo kot neprijetnost in potencialno groznjo dobi¢konosnosti
in delovanju podjetja. Tudi Abderhalden-Zellweger, Probst, Politis Mercier, Danuser in Krief
(2021c, str. 10) navajajo, da bi na tveganje pojava diskrimiacije v ¢asu materinstva lahko
vplivale strategije/odlocitve, ki jih sprejmejo zaposleni v organizaciji. Druga Studija, ki so jo
izvedli Aberhalden-Zelwegger, Probst, Politis Mercier, Danuser in Krief (2021b, str.12) pa je
pokazala, da se v nekaterih primerih dojemanje vodstvenih kadrov o dobrih praksah varstva
materinstva na delovnem mestu razlikuje od potreb, ki so jih izrazili njihovi zaposleni.

Kljuéno je torej zascititi zaposlovanje Zensk med nose¢nostjo, porodniskim dopustom in v
danem obdobju po vrnitvi na delo in hkrati zagotoviti, da materinstvo ni vir diskriminacije pri
zaposlovanju (Addati, Cassirer, & Gilchrist, 2014, str. 73), saj delodajalci diskriminatorno
obravnavajo matere (Correll, Benard, & Paik 2007, str. 1333). Ob vsem tem je razveseljivo
dejstvo, da so na voljo sredstva in ukrepi za izboljSanje varstva zaposlenih v ¢asu materinstva
in nose¢nosti (Abderhalden-Zellweger et. al. 20214, str. 13).

5.2 Raziskava obsega prisotnosti diskriminacije v nosecnosti in materinstvu v
organizacijah

Torej, kot izhaja iz pri¢ujocCega sistemati¢nega pregleda literature lahko na drugo raziskovalno
vpraSanje, v kaksni obliki ter v kolikSni meri je diskriminacija v nosecnosti in materinstvu
prisotna v organizacijah, odgovorimo, da se diskriminacija v nose¢nosti izrazi ze pred samo
zaposlitvijo, saj se, kot navaja Gorki¢ (2016, str. 26), delodajalci izogibajo materinstvu, ¢e pa
je nosecnica zaposlena, pa je le-ta pogosto kaznovana z izgubo sluzbe, kljub dobro urejeni
zakonodaji v Sloveniji in Evropski uniji. Dejstvo potrjuje tudi Grabar (2011, str. 24), ki pravi,
da so nosecnice s strani delodajalcev velikokrat delezne diskriminacije in se jih Zelijo odkriZati,
v nekaterih primerih pa celo pogojujejo kariero s prekinitvijo nosecnosti.
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Napredek je sicer delno moc¢ opaziti v ugotovitvi, ki jo navajajo Majoranc, Urbanc¢ic¢ in Vrbnjak
(2018, str. 43), in sicer, da le manjsi del nose¢nic ob¢uti neodobravanje, ko delodajalcu povedo
za nosecnost, priblizno tretjina delodajalcev pa izrazi pozitivna Custva. Kljub optimisticnemu
dejstvu, Se vedno ne vemo, kako so bile obravnavane pred odhodom in med samim porodniskim
dopustom ter ali so obcutile diskriminacijo po vrnitvi v organizacijo. Delez nose¢nic in mater,
ki so se v organizacijah srecale z diskriminacijo, ni majhen, kljub temu da je, kot ugotavlja
Faleti¢ (2019, str. 40) slovenska zakonodaja ena izmed bolj ugodnih v Evropski uniji. Navedeno
potrjuje raziskava, ki jo je izvedla Oman (2008, str. 32), saj le-ta navaja, da kljub temu, da
diskriminacija na delovhem mestu ni sprejemljiva, se je kar % anketiranih oseb srecalo z
diskriminacijo zaradi starSevstva. Navedenemu pritrjujeta tudi Kovac in Mari¢ (2014, str. 352),
ki ugotavljata, da je 28,6 % anketiranih Zensk utrpelo negativne posledice na delovnem mestu,
ki so bile posledica nosecnosti in porodniSkega dopusta.

Oblike diskriminacije, s katerimi se v organizacijah soocajo nose¢nice in matere, se lahko
manifestirajo kot neprimerna vpraSanja o druZini, onemogoceno ali otezeno napredovanje,
dodeljeno slabSe delovno mesto ali prekinitev delovnega razmerja (Oman, 2008, str. 32). Kot
ugotavlja tudi Bilban (2012, str. 34-35), nose¢nica na delovnem mestu Se vedno naleti na
nepravilna, celo nelegalna dejanja, kot so podpisovanje pred zaposlitvenih pogodb z
nacrtovanjem nosecnosti, diskriminacijo pri zaposlovanju mladih Zensk, premescanje delavke
na ¢akanje po objavljeni nosecnosti, prekinitev delovnega razmerja po koncanem porodniSkem
dopustu... Nedelo v obsegu enega leta je lahko povzrocitelj negativnih posledic za matere, saj
jim delodajalci ne ponudijo sklenitve nove pogodbe ali pa pogodbo o zaposlitvi prekinejo (Percl
Zemljic, 2020, str. 111). Tudi Faleti¢ (2019, str. 40) navaja, da delodajalci Se vedno zlorabljajo
pogodbe za dolocen Cas.

Ze v poroéilu Komisije za enake moznosti (2005, str. 11) so ugotovili, da so Zenske najveckrat
delezne diskriminacije pred odhodom na porodniski dopust (35 % vseh odgovorov v navedeni
raziskavi) ter ko se vrnejo na delo (23 % vseh odgovorov v navedeni raziskavi). Odstotek
vsekakor ni zanemarljiv, Cetudi je raziskava starejSe datirana. Bolj zaskrbljujoce je dejstvo, da
v raziskavi izvedeni 9 let kasneje, ki jo je izvedel Sargeant (2014, str. 10), le-ta ugotavlja, da je
skoraj polovica od 1.000 anketiranih Zensk dejala, da so zaradi nose¢nosti dozivele odpoved ali
neko obliko diskriminacije pri delu. Prav tako Douglas (2014, str. 9) ugotavlja, da kar ena od
dveh Zensk v Awvstraliji porofa o diskriminaciji na delovnhem mestu med nosecnostjo,
starSevskim dopustom ali vra¢anjem na delo, kar je skrb vzbujajoce velik odstotek. Nadalje v
porocilu HM Government. (2016, str. 159) navajajo, da je kar 77 % (tri od Stirth) mater je
dejalo, da imajo negativne ali morda diskriminatorne izku$nje na delovnem mestu v Casu
nosecnosti, porodniskega dopusta ali ob vrnitvi iz porodniskega dopusta. Tudi Jones (2016, str.
243) je izpostavila dejstvo, da je skoraj dve tretjini nose¢ih zaposlenih porocalo o vsaj eni
izkusnji z diskriminacijo v organizaciji, kjer so zaposlene. V raziskavi, narejeni leto dni kasneje,
Adesoye et al. (2017, str. 1033) ugotavljajo, da je 35,8 % vprasanih poroc¢alo 0 diskriminaciji
mater, od tega 89,6 % v zvezi z diskriminacijo na podlagi nose¢nosti ali porodniSkega dopusta,
48,4 % na podlagi diskriminacije v ¢asu dojenja, kar nam pove, da se diskriminacija nose¢nic
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in mater pojavlja v razli¢nih oblikah. Tudi Wayne, Mueller in Rosenbaum (2020, str. 4)
navajajo, da je kar 75 % veterinark, ki so matere, poro¢alo o vsaj eni obliki diskriminacije na
delovnem mestu.

Ena izmed mozZnosti odziva na prisotnost diskriminacije v nose€nosti in materinstvu v
organizacijah je tudi podajanje obtozbe glede le-te na sodisce, Cesar se o¢itno posameznice in
posamezniki kar posluzujejo, saj je bilo od leta 2001 vlozenih 52.000 obtozb glede
diskriminacije v nose¢nosti (Smith, 2012, str. 16). Skrb vzbujajoce pa je dejstvo, da so pritozbe
zaradi diskriminacije med nose¢nostjo naraScale hitreje kot priliv Zzensk na delovno mesto.
Zabelezeno je 65-odstotno povecanje obtozb zaradi diskriminacije pri nose¢nicah v dokumentih
z EEOC 1992-2007 (Covert, 2015, str. 5). Banks in Russel (2011, str. 28) pa navajata, da je bilo
63 % primerov, ki se nanaSajo na izkuSnje diskriminacije med nose¢nostjo, porodniskim
dopustom ali vracanjem na delo, uspesnih za toznice oziroma toznike.

Diskriminacija pa ima lahko tudi vpliv na zdravje. Tako na zdravje nosecnice, nato matere, kot
tudi kasneje na otroka. Kachi et al. (2012, str. 4) namrec¢ ugotavljajo, da je ena Cetrtina nose¢nic
dozivela diskriminacijo s strani nadrejenih in/ali sodelavcev in so imele 2,5-krat vecjo
verjetnost depresije kot tiste, ki niso dozivele nadlegovanja v ¢asu nosecnosti in/ali materinstva.
Tudi Rosenthal et al. (2018. str. 8) ugotavljajo, da so se izpostavitev vsakodnevni diskriminaciji
med nosecnostjo pri Zenski, nato pri Sestmese¢nem in enoletnem dojencku, pokazali kot vecja
separacijska kriza in negativna ¢ustvenost. V eni novejsih raziskav iz leta 2021, ki so jo opravili
Hackney et al. (2021, str. 781), le-ti ugotavljajo, da zaznana diskriminacija v nose¢nosti
predstavlja groznjo za Zenske, ki vodi do povecanih poporodnih depresivnih simptomov za
matere, zmanjSane porodne teZe in gestacijske starosti ter povecanih obiskov zdravnikov za
njihove dojencke, pogojenih s stresom matere. Nadalje pa ima neodobravanje nose¢nic in mater
na delovnem mestu tako kratkoroc¢ne kot tudi dolgoro¢ne posledice za Zenske (Russell, Watson,
& Banks, 2011, str. 90).

6 Zakljucek

»Ceprav se res slisi neverjetno, da je nekdo zaradi svoje osnovne in najpomembnejse vloge, ki
Jjo ima za nadaljevanje vrste, to je biti mama, diskriminiran, ima realni svet kapitalizma svoja
pravila« (Petrovec, 2012). Z zgornjo mislijo zacenjava povzetek raziskave o pojavu
diskriminacije med nose¢nicami in materami v organizacijah. Kot ugotavlja naSa raziskava,
navedenemu pa pritrjuje tudi Dnevnik, so nose¢nice in matere deleZzne neenake obravnave in
razli¢nih oblik diskriminacije na trgu dela (Dnevnik.si, 2012). Se bolj pretresljivo pa je dejstvo,
da nose¢nice in matere porocajo o ve¢jem pojavu diskriminacije in slabSem ravnanju na
delovnem mestu kot pred desetletjem (House of Commons, Women and Equalities Comittee,
20186, str. 5).

Kljub temu, da je diskriminacija nose¢nic in mater prepovedana z zakonom, je le-ta, ¢e sklepava
1z ugotovitev najinega sistemati¢nega pregleda literature, Se vedno prisotna. In ¢eprav se vecina
delodajalcev sicer strinja, da so zakonske pravice v zvezi z nosefnostjo in materinstvom
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razumne in sprejemljive v praksi, matere kljub temu porocajo o vrsti potencialne diskriminacije
in/ali neodobravanja med nosecnostjo, porodniskim dopustom in ob vrnitvi na delo (Adams et
al., 2015, str. 112). Diskriminacija se tako lahko izrazi Se pred zaposlitvijo, saj se delodajalci,
¢e je le mozno, izogibajo nosecnosti in materinstvu, kar pomeni slabSe moznosti za zaposlitev
predstavnic mlajSe generacije. Diskriminacija se lahko pojavi tudi zZe ob seznanitvi delodajalca
0 nosecnosti, zenske dozivijo neodobravanje med samo nosecnostjo in kasneje v materinstvu
(bodisi s strani nadrejenega, bodisi sodelavcev, najveckrat v obliki neprimernih komentarjev,
kot tudi oteZeno napredovanje ali celo izgubo sluzbe). Stabilnost zaposlitve v izobrazevalnem,
javnem sektorju, nakazuje na ve¢jo verjetnost pozitivnih izkusenj, medtem ko matere, ki SO
zaposlene v zasebnem sektorju porocajo o ve¢jem pritisku in pojavu diskriminacije v nosecnosti
in materinstvu (HM Government, 2016, str. 18). Dejstvo o pojavu diskriminacije pa lahko
»utrdimo« tudi z izkuSnjami moskih, kjer so vpraSani izpostavili diskriminacijo, ki se nanasa
na starSevstvo, saj moski porocajo, da so bili na razgovoru vprasani o nacrtovanju druZine (12
odstotkov) in o nacrtih za koris¢enje starSevskega dopusta (6 odstotkov) (Warming, Precht,
Berner Hansen, & Granerud, 2019, str. 93). 1z tega lahko sklepamo, da je tovrstna diskriminacija
prisotna ne le pri zenskah, temve¢ tudi pri moskih. Ob vsem tem pa so zanimive navedbe
predstavnikov kadrovske sluzbe (kateri torej zastopajo delodajalca/organizacijo), saj le-ti v
svojih odgovorih poroc¢ajo, da niso bili seznanjeni s primeri diskriminacije, ki se dotika
nosecnosti/materinstva pri razgovorih za sluzbo (Warming, Precht, Berner Hansen, &
Granerud, 2019, str. 93).

Glede na sistemati¢ni pregled literature ugotavljava, da delez zensk, ki so se na kakrSenkoli
nacin srecale z diskriminacijo v nose¢nosti in/ali materinstvu, ni zanemarljiv. V raziskavi, Ki
sta jo v Sloveniji v letu 2014 izvedli Kovac¢ in Mari¢, je izpostavljeno, da se je kar 28,6 %
anketiranih Zensk srecalo s tovrstno diskriminacijo. Kot ugotavlja Delo, pa je bilo v letu 2012
v Sloveniji mo¢ zaslediti uradno prijavljenih 15 krsitev varstva delavcev zaradi nose¢nosti ali
starSevstva (kot razlogi so bili navedeni poslovni razlogi, prestrukturiranje,...) (Delo.si, 2013).
Iz navedenega lahko sklepamo, da ostaja vec¢ina diskriminatornih dejanj zamol¢anih oziroma
neprijavljenih, kar pa lahko vpliva tudi na zdravje tako nose¢nice, kasneje matere in nenazadnje
tudi (nerojenega) otroka. Glede na ugotovitve sistemati¢nega pregleda literature v tujini glede
ravni diskriminacije nose¢nic in mater, lahko ugotoviva, da so stevilke skrb vzbujajoce, saj
ponekod kar tri od §tirth mater porocajo o diskriminaciji. Zaskrbljujoca je tudi ugotovitev, da
so Slovenke »v EU po rodnosti na dnu lestvice, saj povprecno rodijo 1,26 otroka, kljub temu
pa mlade matere porocajo o neprijetnih odzivih na nose¢nost, onemogocenih napredovanjih,
neustreznem urniku, tezavah pri iskanju sluzbe, poslabSanju odnosov, prekinitvah delovnega
razmerja« (Mojedelo.com, 2016). Iz sistemati¢nega pregleda literature lahko sklepava, da se
(za razliko od Slovenije) v tujini tema bolj izpostavlja in se Zenske ne (toliko) bojijo
spregovoriti o izkusnjah diskriminacije na navedenem podrocju.

S pri¢ujoco raziskavo sva pridobili pomembe informacije o stanju tako na slovenskem kot tudi

na mednarodnem trgu dela. Glede na to, da so, Se posebej nosecnice, ranljiva skupina,
usklajevanje starSevstva in materinstva pa predstavlja izziv predvsem materam, je kljuc¢no, da
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se o diskriminaciji spregovori, Se bolje pa, da se stremi v smeri, da do diskriminacije v
organizacijah in druzbi na splosno, sploh ne pride, cemur pritrjuje tudi ugotovitev Drzavne
komisije za spodbujanje enakosti, saj pravi, da je varstvo nose¢nosti, materinstva in starSevstva
klju¢nega pomena za enakopravno in pravi¢no delovno mesto (National Commission for the
Promotion of Equality; NCPE, 2020), omenjenemu pa pritrjuje tudi Gatrell (2013, str. 640), ki
pravi, da bi morala biti v idealnem svetu zas¢ita polozaja mater prednostna naloga organizacij.
Preucevanje in naslavljanje omenjene tematike je kljucnega pomena za naslavljanje enega
izmed najbolj perecih druzbenih izzivov, ki se nakazujejo v Evropi, in sicer nizka stopnja
natalitete in izrazito starajoCe se prebivalstvo. V kolikor bodo Zenske postavljene pred izbiro
med ohranitvijo lastne eksistence ali izkusnjo materinstva, bo tezko pricakovati izrazit premik
v smeri dviga natalitete nase druzbe. Izrazita kapitalisticna tendenca organizacij, ki se nakazuje
na vsakem koraku njihovega poslovanja, v Kar jih seveda prisiljuje tudi globalna kapitalisti¢na
tendenca, ki se izkazuje v teznji po ¢im manj$i odsotnosti in ¢im vecji produktivnosti
posameznika in posameznice, onemogoca bistven odklon v smeri vecje naklonjenosti in
razumevanju organizacij k nose¢nosti in materinstvu. Dejstvu pritrjuje tudi Gatrell (2011, str.
484), saj navaja, da se nekatere nosece delavke (Se vedno) bojijo, da bi jih oznadili za
nezanesljive in manjvredne, zato ostanejo na delu tudi, ko je njihovo zdravje ogrozeno. Hkrati
se ob tem kot kljuéni izziv, s katerim se sooCajo delodajalci, izpostavlja vprasanje, kako
zagotoviti ustrezno kakovostno in stroskovno nevtralno kritje za porodniski dopust, zal pa to
velikokrat to ni mogoce, zato se dodatna delovna obremenitev prerazporedi med obstojece
(so)delavce (Jordan, Thomas, Kitching, & Blackburn, 2014, str. 47).

Ocenjujeva, da se moramo kot druzba primarno odlo¢iti, ali je dvig natalitete dejansko
bistvenega pomena za ohranitev civilizacije in kot takSen morebiti celo pomembnejsi kot
gledanje na posameznika/-ico kot izklju¢no kapitalisticno determinanto ali pa je slednja tako
pomembna, da smo za ohranitev in povecevanje kapitalisticnega blagostanja, ki smo ga
ustvarili, pripravljeni tvegati celo izgubo nase civilizacije, kot jo poznamo. Po omenjeni
odlo¢itvi, ¢e seveda ugotovimo, da je prioritetna naloga nase druzbe, da poskrbimo za naravni
prirast, je potrebno poiskati ustrezne sistemske resitve, ki bodo omogocile nose¢nicam in
materam, da ne bodo zaradi odlocitve za materinstvo rabile skrbeti za svojo zaposlitev in s tem
eksistencialno stanje, hkrati bodo lahko opravljale svojo nalogo (bodo¢e) matere in, v kolikor
bodo le-to Zelele, tudi napredovale po hierarhi¢ni lestvici, brez ve¢jih obremenitev za
organizacijo zaradi svoje nosecnosti ali materinstva. TakSne reSitve so lahko denimo ustrezne
spremembe zakonodaje, ki bi okrepila zasSCito te ranljive skupine, Subvencionirano
zaposlovanje nosecnic ali mladih mamic, vecja stabilnost zaposlitve nose¢nic ali mladih mamic,
zagotavljanje vecje razpolozljivosti kadra, ki bi lahko sluzil kot nadomestni kader v primeru
nastalih vecjih odsotnosti zaradi materinskega dopusta ali dopusta zaradi nege otroka,
zagotavljati bi bilo potrebno dostop do bolj prilagodljivih zaposlitvenih moznosti za potrebe
nosecnic in mater ter dostop do ustrezno plac¢anih zaposlitev za krajsi delovni Cas, zagotoviti bi
bilo potrebno dodatne aktivnosti z namenom varovanja njenega (psihi¢nega) zdravja, dvigovati
splo$no zavest o pomembnosti vloge matere v druzbi, ki je Se vedno izrazito podcenjena in
izvajati interne raziskave v organizacijah o pocutju zaposlenih ter analizirati podatke o
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napredovanju zensk, ki bodo ali so postale matere, itd. Navedeno potrjuje tudi Alakeson (2012,
str. 8), ki ugotavlja, da bi delovno Zivljenje mladih mamic bistveno izboljsal Sirsi dostop do
cenovno dostopnega varstva otrok, dostop do bolj prilagodljive zaposlitve in dostop do dobro
placane visokokvalificirane zaposlitve za krajsi delovni Cas.

Kot izhaja iz priCujoCega sistemati¢nega pregleda literature, je na mednarodnem trgu dela
podroc¢je na temo diskriminacije v nose¢nosti in materinstvu bolj raziskano kot v Sloveniji,
¢emur pritrjuje tudi ZakrajSek (2016, str. 23), saj pravi, da je v Sloveniji majhno Stevilo raziskav
na omenjeno temo, kar je predstavljalo tudi omejitev v pric¢ujoci raziskavi. Eden izmed moznih
razlogov je lahko ta, da se v Sloveniji o tovrstni diskriminaciji ne govori odkrito, sej se zaradi
majhnosti Slovenije zenske bojijo, da bodo v sluzbi stigmatizirane, mogoce celo odpuscene,
prav tako pa mogoce obstaja tudi strah pred tem, kako bo okolica ter druzba sprejela dejanje
prijave taksne oblike diskriminacije. Pomembno je ozavestiti zenske, naj se ne bojijo o tem
spregovoriti in naj redno prijavljajo kakrsnekoli oblike diskriminacije v kontekstu nosecnosti
ali materinstva inSpektoratu za delu na Ministrstvu za delo, druzino, socialne zadeve in enake
moznosti. Hkrati pa je potrebno ozavescati tudi organizacije, da bodo nosecnost in materinstvo
sprejemali ne kot »neprijetnost«, temve¢ bodo poskusali prisluhniti materam in skupaj doseci
prijetno delovno okolje.

Raziskavo bi bilo (kot odgovor na omejitve pri¢ujoce raziskave) smiselno nadaljevati oz.
nadgraditi tudi z vidika organizacij, torej kako le-te dojemajo nose¢nost in materinstvo, saj
matere ob vrnitvi na delo po porodniskem dopustu, niso delezne zadostne podpore (National
Childbirth Trust, 2009, str. 15). Smiselno bi bilo raziskati tudi ali in v kolik$ni meri se realizirajo
sklepi na podlagi pridobljenega certifikata »Druzini prijazno podjetje«, izdajatelja Ekvilib
insStitut, ter kakSen doprinos tega naziva v kontekstu zmanjSane moZznosti diskriminacije v ¢asu
nosecnosti in materinstva oz. star§evstva na splo$no le-ta predstavlja zaposlenim. Hkrati bi bilo
potrebno podrobneje raziskati, v katerih segmentih organizacij se takSni primeri diskriminacije
pogosteje dogajajo in posledi¢no razmisliti tudi o bolj ciljno usmerjenih ukrepih. Vsekakor pa
je to podrocje raziskovanja zaradi svoje relevantnosti za ohranitev oziroma dvig tako slovenske
kot evropske natalitete izredno pomembno ob hkratnem premisleku in upoStevanju tako
eksistencne kot karierne Zelje posameznice, ki samo zato, ker je mati, ne sme biti omejena pri
moznostih ohranitve ali celo doseganju napredovanja na delovnem mestu.
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Abstract:
Discrimination due to Pregnancy and Maternity in Organizations: A
Systematic Review of the Literature

Background and originality: This systematic literature review aims to verify the existence of
discrimination against pregnant women and mothers in the workplace while also examining in what
form and to what extent it exists. In addition, an overview of the legal regulations in the area
mentioned above and an overview of the regulations for the protection of pregnant women and
mothers are provided.
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Method: A systematic review of the literature was conducted in the following databases: ProQuest,
Scopus, SpringerLink, ScienceDirect, Cobiss, dLib, Google Scholar, Emerald, Hein Online, and
mEga search engine NUK. We focused on reviewing the literature from 2011 to 2022. However,
because we also wanted to gain insight into how pregnancy and maternity discrimination in
organizations changed over the years, we also included older literature in our study that we believed
would provide deeper insight to understand any challenges in this area better.

Results: Based on the inclusion and exclusion criteria, 42 articles published in Slovenian (16) and
English (26) during the mentioned study period were included in the systematic review of the
literature. We found that discrimination in pregnancy and maternity occurs in organizations,
although it is officially prohibited by a number of laws and regulations. It manifests itself in different
forms (employment discrimination, workplace discrimination) and in different time periods
(pregnancy and/or maternity).

Society: Through this systematic review of the literature, we aim to contribute to society's
understanding of gender equality and raise awareness that pregnancy and motherhood should not be
the cause of any form of discrimination in the workplace.

Limitations / Future research: For future research, we suggest expanding the present study to gain
deeper insight into the aforementioned topic through organizational perceptions. It would also be
useful to investigate whether and to what extent decisions based on the Family Friendly Company
Certificate issued by the Equilibrium Institute are implemented and what contribution this title
makes in the context of reducing discrimination during pregnancy, maternity, and parenthood in
general, which the certificate represents for employees. At the same time, we believe that it would
be advisable to study more closely in which segments of organizations such cases of discrimination
are more frequent and that, consequently, it would be advisable to consider more targeted measures.

Keywords: discrimination, pregnancy, motherhood, organization, rights, equality, law.
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Povzetek:

Ozadje in izvirnost: Dobro pocutje na delovnem mestu predstavlja pozitivne in povezovalne
koncepte ter zajema ve¢ dejavnikov, kateri pomembno prispevajo k zdravju in kakovostnemu
zivljenju zaposlenih. Namen raziskave je opredeliti dimenzije dobrega pocutja na delovnem mestu
na podlagi pregleda staliS¢ razlicnih avtorjev, pri tem identificirati dejavnike s pozitivnim in
dejavnike z negativnim vplivom na dobro pocutje zaposlenih ter z njimi povezane posledice za
organizacijo.

Metoda: Raziskava temelji na sistemati¢cnem pregledu obstojece literature. Iskanje je bilo omejeno
na iskalno bazo SpringerLink. Na podlagi postavljenih raziskovalnih vprasanj smo dolo¢ili klju¢ne
besede in ¢asovni okvir iskanja, ki je zajemal znanstvene in strokovne Clanke odprtega tipa,
objavljene med leti 2010 in 2022. Iskalni niz je ponudil 123 takih ¢lankov. V nadaljnjo obravnavo
smo vkljucili ¢lanke, v katerih razli¢ni avtorji prikazujejo vidike in dejavnike vpliva na dobro
pocutje. Kriterijem je ustrezalo 37 ¢lankov. Rezultate glavnih ugotovitev smo prikazali v tabelah.
Rezultati: Zaznani dejavniki, ki pozitivno vplivajo na dobro pocutje zaposlenih so avtonomija in
visok nadzor nad lastnim delom, intervencija kov¢inga, fleksibilno delo, intervencija obvladovanja
tveganj povezanih z utrujenostjo, podpora vodstva, intervencije pozitivne psihologije, oblikovanje
politik zmanjSevanja delovnih zahtev, optimizem in pozitivna Custva, dobri medosebni odnosi,
povratne informacije in uresni¢evanje ciljev. Kot glavne dejavnike z negativnim vplivom smo
identificirali vedenje nadzornikov, psihosocialna tveganja/delovni stres, nizje ravni informacijske
in medosebne pravic¢nosti, negotovost zaposlitve, slab poklicni ugled in nespostljivo vedenje.
Dejavniki v povezavi z dobrim pocéutjem zaposlenih, ki kazejo vplive na organizacijo so kadrovska
fluktuacija, absentizem, prezentizem, vpliv na produktivnost, pred¢asna upokojitev, angaZziranost
zaposlenih in kakovost opravljenega dela.

Druzba: Clanek predstavlja doprinos k razumevanju pomembnosti ustvarjanja zdravih delovnih
mest. Z uvajanjem razli¢nih pristopov, ki bazirajo na spodbujanju dobrega pocutja zaposlenih na
delovnem mestu, se krepi njihovo zadovoljstvo, ki rezultira v vecji pripadnosti organizaciji in
zavzetosti pri delu ter hkrati prispeva k zmanjSevanju absentizma, kot posledice nezadovoljstva pri
delu. Ravno tako prispeva k vsesplosni pozitivni naravnanosti, zmanj$evanju obsega in intenzitete
stresorjev, kar pa bistveno pripomore k boljSemu zdravstvenemu stanju obc¢e populacije.
Omejitve/nadaljnje raziskovanje: Raziskava je omejena na pregled obstojeCe literature ene
izmed elektronskih baz podatkov. V nadaljevanju raziskave bi lahko vkljuéili ostale baze,
elemente, ki spodbujajo dobro pocutje zaposlenih na delovnem mestu pa dejansko implementirali
v doloceno organizacijo. S preverjanjem stanja pred in po uvedbi, znotraj doloCenega ¢asovnega
okvirja, bi s tem odprli nove mozZnosti za ugotavljanje statisti¢nih znacilnosti ter uspes$nosti same
implementacije.

Kljuéne besede: dobro pocutje pri delu, zaposleni, pozitivni vplivi, negativni vplivi, psihosocialni
dejavniki, zavzetost, izgorelost, fluktuacija, vodja.
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1 Uvod

Prezivet Cas na delovnem mestu se ocenjuje na priblizno 1/3 posameznikovega aktivnega
zivljenja. Zato je Se toliko bolj pomembno, da organizacije vzpostavljajo in ohranjajo zdrava
delovna mesta. Dobro pocutje na delovnem mestu predstavlja pozitivne in povezovalne
koncepte ter zajema ve¢ dejavnikov, kateri prispevajo k zdravju in bolj kakovostnem Zzivljenju
zaposlenih.

Vplivanje na dobro pocutje zaposlenih na delovnem mestu obstaja ze od samih zacletkov
formiranja organizacij. Skozi razlicna obdobja so se spreminjali stopnja pomembnosti,
dejavniki vpliva in orodja za njegovo izboljSanje.

Pri pomembnejsih znanstvenih izsledkih gre omeniti dejstvo, da je dejavnik dviga plac
kratkotrajen element pri zagotavljanju dobrega pocutja zaposlenih. Ta ima pomemben vpliv
pri zaposlenih, ki zivijo na/pod pragom revséine, a je izredno kratkotrajen, saj je stanje po treh
mesecih zopet v izhodi$¢ni fazi. Povedano drugace, placa je zgolj eden izmed faktorjev in ne
najpomembne;jsi pri zagotavljanju dobrega pocutja zaposlenih.

Z uvajanjem razli¢nih pristopov, ki bazirajo na spodbujanju dobrega pocutja zaposlenih na
delovnem mestu, se krepi njihovo zadovoljstvo, ki rezultira v vecji pripadnosti organizaciji in
zavzetosti pri delu ter hkrati prispeva k zmanjsevanju absentizma, kot posledice
nezadovoljstva pri delu. Ravno tako prispeva k vsesplos$ni pozitivni naravnanosti,
zmanj$evanju obsega in intenzitete stresorjev, kar bistveno pripomore k boljSemu
zdravstvenemu stanju ob¢e populacije.

Namen raziskave je opredeliti dimenzije dobrega pocutja na delovnem mestu na podlagi
pregleda stali$¢ razlicnih avtorjev in pri tem identificirati dejavnike s pozitivnim in dejavnike
z negativnim vplivom na dobro pocutje zaposlenih ter z njimi povezane posledice za
organizacijo.

2 Teoreti¢na izhodiS¢a
2.1 Dobro pocutje in zadovoljstvo pri delu

Dobro pocutje zaposlenih je aktualna tema tako v organizacijah, kot tudi v akademskem
svetu. Kljub entuziasticnim pristopom k raziskovanju samega koncepta in njegove promocije
je zaznati zmanjSano zanimanje za sistematicno merjenje. Ta pojav gre pripisati
kompleksnosti celotnega koncepta dobrega pocutja zaposlenih in Siroke palete pristopov k
njegovemu merjenju v kombinaciji z razliénimi cilji zainteresiranth preucevalcev.
(Wijngaards, King, Burger, & van Exel, 2021, str. 3)

Wijngaards, King, Burger in van Exel (2021) v nadaljevanju ugotavljajo, da je v prvi vrsti
potrebno jasno razmejiti koncepte dobrega pocutja zaposlenih in dobrega pocutja delovne
populacije, saj niso vsi v organizacijah zaposleni, a kljub temu spadajo med delovno aktivno
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prebivalstvo (prostovoljci, neodvisni izvajalci, izvrSilni organi, lastniki organizacij). Vecina
konstruktov delovnega dobrega pocutja se sicer nanasa tako na zaposlene, kot delovno
aktivne, pa vendar obstaja nekaj izjem. Naprimer merjenje zadovoljstva s plaéilom pri
prostovoljcih je neuporaben kontekst, ravno tako ni mozno meriti zadovoljstva s sodelavci in
ravnanjem vodje pri neodvisnih izvajalcih. (str. 4)

Kun in Gadanecz (2019) ravno tako ugotavljata, da je dobro pocutje na delovnem mestu
predmet velikega Stevila raziskav v zadnjih dvajsetih letih, predvsem z vidika identifikacije
dejavnikov, ki delajo delovna mesta privlaéna in motivacijska. Raziskava med uditelji je
pokazala, da so temeljni dejavniki za krepitev njihovega dobrega poc¢utja na delovnem mestu
uresni¢evanje ciljev, povratne informacije, iskanje smisla v delu in medosebni odnosi. V
nadaljevanju ugotavljata, da je dobro pocutje na delovhem mestu povezano z notranjimi
psiholoskimi viri, predvsem z upanjem in optimizmom. (str. 194-195)

Donaldson, Young in Donaldson (2019) medtem ugotavljajo, da se z uvajanjem pozitivnih
psiholoskih intervencij v organizacije, katere so opredeljene kot strategije, ki vkljucujejo
teorije in prakse pozitivnega dela pri vodenju, naértovanju in implementaciji intervencij,
izboljSa Zelene ucinke, kot so dobro pocutje, povecana angaziranost in zavzetost zaposlenih
ter zmanjsa nezelene ucinke, kot je delovni stres. (str. 128)

Delovni stres ne ponazarja samo faktorja z negativnim vplivom na dobro pocutje delovne
populacije, temve¢ predstavlja pomemben dejavnik tveganja za duSevno zdravje. Ugotovitve
Studije, narejene med Kitajskimi proizvodnimi zaposlenimi kazejo, da sta tako notranji stres
(pretirana predanost) kot zunanji stres, povezana s ¢ustveno iz¢rpanostjo in cinizmom in ga je
mogoce zmanjsati s intervencijo povecevanja psiholoskih virov. (Wang et al., 2017, str. 9)

Studija nizozemskih raziskovalcev kaZe vse vedjo razsirjenost delovnega stresa in motenj
dusevnega zdravja zaposlenih v zdravstvenem sektorju ter zahtevo po preventivnih ukrepih.
Kot enega glavnih dejavnikov vpliva na duSevno zdravje izpostavljajo vodstveno vedenje.
Intervencije, ki to vedenje obravnavajo pa oznacujejo, kot najbolj obetavne strategije za
vzpostavljanje in ohranjanje duSevnega zdravja zaposlenih. Za ustvarjanje takega okolja so
potrebne relacijske in komunikacijske kompetence vodij. (Stuber et al., 2021, str. 218)

Podobno ugotavljajo raziskovalci s studijo o vplivu vedenja nadzornikov na stopnjo stresa
korejskih zaposlenih. Na zmanj$anje delovnega stresa so pomembno vplivali dejavniki
povratnih informacij, spostljivega vedenja do zaposlenih in dobro nacrtovanje dela.
Nadzorniki bi morali biti ustrezno usposobljeni s podrocja organizacijskih ves¢in, ki vkljucuje
spostljivo vedenje. Pridobiti bi morali ustrezne kompetence za vodenje in podporo zaposlenim
in na ta nacin prispevati k zmanj$evanju stresa pri zaposlenih. (Kang, Ye, Kim, Kim, & Kim,
2017, str. 4)

Ostrakizem, oziroma izkljucenost je faktor, ki prispeva k povecevanju stresa pri zaposlenih.
Ostrakizem ustvarja stresne situacije, ki najprej vodijo v obrambno tiSino, katera Vv
nadaljevanju ustvarja pogoje za cCustveno iz¢rpanost in posledi¢no deviantno vedenje
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zaposlenih. Da bi preprecili taka stanja v organizaciji so pristopi vodstva klju¢nega pomena.
Ustvariti mora okolje, ki spodbuja socialno vklju¢enost s pomo¢jo kadrovskih elementov, ki
se nana$ajo na zaposlovanje, usposabljanje in razvoj zaposlenih, na¢rtovanje delovnih mest in
upravljanje uspesnosti. (Jahanzeb & Fatima, 2018, str. 789)

Kot predhodno navedene Studije, tudi v tej raziskovalci ugotavljajo, da so socialni stresorji
tveganje za dobro pocutje in zdravje, socialni odnosi pa klju¢ni vzpodbujevalci dobrega
pocutja in zdravja zaposlenih. Socialni stresorji, ki kazejo najmocnejSe negativne posledice so
pomanjkanje pravi¢nosti, nespostljivo vedenje ter mobing in ustrahovanje. Dejanske
konsekvence so odvisne od intenzitete in trajanja izpostavljenosti takim situacijam. (Gerhardt
etal., 2021, str. 13)

Studija narejena med humanitarnimi delavci kaze povisano raven stresa, kot dejavnik tveganja
z negativnimi posledicami na posameznike, organizacije in celoten sektor humantirne pomoci.
Najpogostejsi stresorji, ki predstavljajo tezave ne delovnem mestu so povezani z delovno
obremenitvijo, vodji in sodelavci. Kljuéne ucinkovite strategije obvladovanja potencialnih
stresnih situacij so socialne povezave in aktivni zivljenski slog povezan z vadbami in hobiji.
Neucinkovite strategije obvladovanja pa predstavljajo Zivljenski slog povezan z alkoholom,
nezdravo prehrano in trdim delom. Z intervencijami, usmerjenimi v zmanjSevanje dejavnikov
stresa na ravni posameznika, organizacije in sektorja, se poveca tako razumevanje stresa, kot
tudi nadinov za njegovo obvladovnje in posledi¢no izboljSanje pocutja humanitarnih
delavcev, kakovosti njihovega dela in zagotavljanja kvalitetnih storitev. (Young, Pakenham,
& Norwood, 2018, str. 15)

Kov¢ing je ena izmed najhitreje rasto¢ih panog v poslovnem svetu. Inteziteta in narava dela,
vkljuéno s prekomernimi obrementitvami in povefano ravnjo stresa, kot posledica
psihosocialnih tveganj so dejavniki, ki so botrovali formiranju veje kovéinga za zdravje in
dobro pocutje. Intervencija kovéinga velja za eno najboljsih orodij za spodbujanje in
razvijanje sposobnosti in potencialov posameznikov in timov. Kov¢ vodi posameznika in mu
tekom procesa pomaga prepoznati mo¢, motivacijo in resitve za doseganje dobrega pocutja.
Koristi metod kovéinga so bile prepoznane tudi pri promociji zdravja ter obvladovanju stresa
in izgorelosti. (Podjed, 2018, str. 83-87)

Pomembnost spodbujanja dusevnega zdravja in dobrega pocutja ugotavljajo tudi v Studiji,
narejeni med vzgojitelji. Pri tem navajajo, da promocija ni pomembna samo za ohranjanje
zdravja zaposlenih, temve¢ tudi za zagotavljanje stabilnosti in optimalne kakovstne oskrbe.
Med viri, ki zmanjSujejo stres pri delu so bili zaznani poSteni odnosi, ki oznacujejo
spoStovanje, dostop do socialne in strokovne podpore, informacij in storitev. Pri tem
ugotavljajo, da bi ti viri lahko ublazili delovne zahteve, opredeljene kot nizki dohodki,
pomanjkanje pravic in zmanj$an nadzor nad lastnim delom. (Corr, Davis, Cook, Waters, & La
Montagne, 2014, str. 13)
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Slabse pocutje zaposlenih na delovnem mestu, kot kombinacija socialno-ekonomskih, fizi¢nih
in dusSevnih zdravstvenih dejavnikov, predvideva absentizem in prezentizem. Moc teh
faktorjev je bilo Se posebej opaziti pri zaposlenih z nizjimi dohodki. Kljub temu, da pojava
mocno vplivata na samo produktivnost organizacije, bi morale biti strategije promocije
zdravja, usmerjene v ozaveSCanje o uravnotezenosti psihi¢nega in fizicnega stanja ter
vkljuCenost zaposlenih, vpraSanje socialne pravi¢nosti in ne zgolj usmerjenost v poveéevanje
dobicka organizacije. (Wee et al., 2019, str. 9)

Pri raziskavi, narejeni na vzorcu $vedske delovne populacije, je bilo ugotovljeno, da zaznana
nepravicnost pomembno prispeva k visji stopnji absentizma. S krajSimi, a pogostejSimi
bolniskimi odsotnostmi, si zaposleni lahko olaj$ajo delovne obremenitve, medtem ko je
dolgotrajnejsa bolniska odsotnost lahko znak resnejsih zdravstvenih tezav. Ugotovili so, da je
pravi¢nost $e posebej pomembna v ¢asu negotovih razmer, predvsem ¢e se te nanasajo na
varnost zaposlitve. Izsledki studije kaZejo, da je mozno stopnjo absentizma zmanjSati z
vklju€evanjem intervencij vlaganja in izboljSevanja politik in pravil ravnanja z zaposlenimi, s
poudarkom na poS$teni obravnavi in varnosti zaposlitve. (Leineweber et al., 2017, str. 8)

Z izboljSanjem psihosocialnih dejavnikov je mogoce zmanjSati oziroma prepreciti predé¢asno
upokojevanje, torej upokojevanje pred zakonsko dolodenimi pogoji. Studija opredeljuje
dokaze, da sta visja raven delovnih virov, predvsem zadovoljstvo in nadzor nad lastnim delom
pomembno povezana s kasnejSim upokojevanjem. (Browne, Carr, Fleischmann, Xue, &
Stansfeld, 2019, str. 80)

Osredotocanje organizacij na razvoj preventivnih ukrepov in/ali intervencij, ki bazirajo na
uravnoteZenju delovnih zahtev in delovnih virov, kot je npr. ve¢ja avtonomija pri delu, lahko

pomembno vpliva na kazalnike dolgotrajnejSe udelezbe starejSih zaposlenih na trgu dela.
(Jennen et al., 2021, str. 404)

2.2 Raziskovalna vprasanja (RV)

RV1: Kateri dejavniki imajo pozitiven vpliv na dobro pocutje na delovnem mestu?
RV2: Kateri dejavniki imajo negativen vpliv na dobro pocutje na delovnem mestu?
RV3: KaksSen je vpliv dobrega pocutja na delovnem mestu na organizacijo?

3 Metoda

Raziskava temelji na sistemati¢nem pregledu obstojece literature. Iskanje je bilo omejeno na
iskalno bazo SpringerLink. Na podlagi postavljenih raziskovalnih vprasanj smo dolo¢ili
kljucne besede, ki so prikazane v Tabeli 1 in ¢asovni okvir iskanja, ki je zajemal znanstvene
in strokovne ¢lanke odprtega tipa, objavljene med leti 2010 in 2022.
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Tabela 1. Kljuéne besede

Kljuéne besede:
»workplace + well-being«
»well-being + employees«

»negative factor + employees «
»positive factor + employees«
»well-being + turnover«
»stress + turnover«
»well-being + burnout«
»well-being + leadership«

Iskalni niz je ponudil 123 takih ¢lankov. Vsak ¢lanek smo pregledali (povzetek + rezultati). S
to vrsto filtracije smo izklju¢ili ¢lanke, ki se ne nanasajo na odraslo delovno populacijo in ne
vkljuCujejo dobrega pocutja v povezavi z delom. V nadaljnjo obravnavo smo vkljucili le
¢lanke, v katerih razli¢ni avtorji prikazujejo vidike in dejavnike vpliva na dobro pocutje,
opredeljene kot psihosocialna tveganja, delovna angaziranost, varnost zaposlitve, avtonomija
pri delu in absentizem. Kriterijem je ustrezalo 37 ¢lankov. Rezultate glavnih ugotovitev smo
prikazali v tabelah.

POZITIVNI

RV1
Dejavniki / Dobro RV3 VPLIV NA
vpliva \ pocutje ORGANIZACIJO
EW2

NEGATIVNI

Slika 1. Model raziskave

Zanesljivost rezultatov smo preverili s korakom ponovljivosti iskanja v ¢asovnem razmiku
sedmih dni. Razlik med prvim in drugim pregledom ni bilo. Na podlagi induktivnega
sklepanja smo podali klju¢ne ugotovitve.

4 Rezultati
4.1 Dejavniki s pozitivnim vplivom na dobro pocutje zaposlenih

V Tabeli 2 so prikazane klju¢ne ugotovitve razlicnih avtorjev, s katerimi identificirajo
dejavnike s pozitivnim vplivom na dobro pocutje zaposlenih in se nanaSajo na prvo
raziskovalno vprasanje (RV1). Predstavljeni so pogledi avtorjev iz 18 ¢lankov.
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Tabela 2. Prikaz ugotovitev razli¢nih avtorjev

Avtorji Ugotovitve
Slemp, Kern, & Vella-Brodrick Avtonomija pri delu pomembno prispeva k dobremu pocutju zaposlenih,
(2015) kar se kaze v povecani zavzetosti za delo.

Gazelle, Liebschutz, & Riess
(2015)

Intervencija kovéinga je lahko uc¢inkovit pristop povecanja notranjega
lokusa, spodbujanja odpornosti in spopadanja z zahtevami povezanimi z
delom.

Hughes (2016)

Pozitivno podporno okolje, ki vklju¢uje model tolerance izmenskega
dela, izvajanje sistema za obvladovanje tveganja utrujenosti in razvoj
politike razporeda dela, ki omejuje delovne ure in hitre rotacije, ne
izboljsa samo morale na delovnem mestu, ampak prispeva k splo$nemu
dobremu pocutju.

Chang, Zhou, Wang, & Heredero
(2017)

Medtem, ko delovni stres povecuje konflikte med delom in druzino, ga
prakse fleksibilnosti dela zmanjsujejo.

Wang et al. (2017)

Med intervencije, ki pripomorejo k izbolj$anju psiholoskega zdravja
zaposlenih v proizvodnji, bi bilo potrebno umestiti strategijo povecevanja
psiholoskih virov.

Kim et al. (2018)

K zmanjSevanju depresij in samomorilnosti pri Zenski populaciji
zaposlenih, kot zas¢itni dejavnik predstavljata odpravljeno obsojanje in
prijaznost, pri moski populaciji zaposlenih pa timsko delo in
ustvarjalnost.

Browne, Carr, Fleischmann, Xue,
& Stansfeld (2019)

Visoko zadovoljstvo pri delu in visok nadzor nad lastnim delom sta
pomembno povezana z nameni kasnejSega upokojevanja in dejansko
upokojitvijo.

Donaldson, Young, & Donaldson
(2019)

Intervencije pozitivhe psihologije pomembno vplivajo na dobro
pocutje na delovnem mestu in prispevajo k vegji angaziranosti in
uspesnosti pri delu ter zmanj$evanju stresa.

Czerw (2019)

Eudaimonskoo dobro pocutje za zaposlenega pomeni Stevilne osebne
koristi, za organizacijo pa bolj produktivne zaposlene in manj kadrovske
fluktuacije.

Kun & Gadanecz (2019)

Optimizem in pozitivna ¢ustva sta poleg uresnievanja ciljev,
povratnih informacij, iskanja smisla v delu in druzbenih odnosov,
najbolj relevantna dejavnika v povezavi z dobrim pocutjem na delovnem
mestu.

Bakhuys R., Schelvis, Houtman,
Wiezer, & Bongers (2020)

S pristopom preprecevanja stresa se pri zaposlenih zmanjsajo delovne
zahteve in poveéa zadovoljstvo pri delu.

Ferraro, Rebelo, Santos, Moreira,
& Pais (2020)

Dostojno delo med zdravniki prispeva k intrinzi¢ni motivaciji, delovni
angaziranosti in preprefevanju izgorelosti.

Stuber et al. (2021)

Vodstveno vedenje predstavlja velik vpliv na duSevno zdravje
zaposlenih.

Wijngaards, King, Burger, & van
Exel (2021)

Upostevanje blaginje zaposlenih omogoca razumevanje, kaj spodbuja
dobro pocutje zaposlenih in sposobnost oblikovanja ustreznih politik za
njegovo promocijo.

Hojo (2021)

Zmanjsanje Stevila delovnih ur in dejavnikov stresa pri delovnih
obremenitvah, lahko vpliva na zmanj$anje dusevnih bolezni.

Kelker et al. (2021)

Organizacije, ki podpirajo dobro pocutje zaposlenih, lahko z razli¢nimi
pristopi zmanj$ajo vplive akutnih stresorjev.

»se nadaljuje«
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»nadaljevanje«

Avtorji

Ugotovitve

Lim et al. (2020)

Zaradi negotovosti in dolgotrajnega stresnega obdobja med izbruhom
COVID-19, je kljuéno nacrtovanje promocije dobrega pocutja, ki
vkljuCuje razumevanje stanja s katerim se soo¢ajo zaposleni.

Sheehan et al. (2021)

Za preprefevanje iz€rpanosti in izgorelosti zaposlenih zdravstvenih
delavcev v prvih linijah je nujno dosledno in progresivno izvajanje
ukrepov za izboljSanje dobrega pocutja.

Dejavniki s pozitivnim vplivom na dobro pocutje:
e avtonomija in visok nadzor nad lastnim delom,

e intervencija kov¢inga,

e fleksibilno delo,

¢ intervencija obvladovanja tveganj povezanih z utrujenostjo,

e podpora vodstva,

e intervencije pozitivne psihologije,
e oblikovanje politik zmanjSanja delovnih zahtev,

e Optimizem in pozitivna Custva,

e dobri medosebni odnosi,
e povratne informacije,

e Uresnicevanje ciljev.

4.2 Dejavniki z negativnim vplivom na dobro pocutje zaposlenih (RV2)

V Tabeli 3 so prikazane klju¢ne ugotovitve razlicnih avtorjev, S katerimi identificirajo
dejavnike z negativnim vplivom na dobro pocutje zaposlenih in se nanaSajo na drugo
raziskovalno vprasanje (RV2). Predstavljeni so pogledi avtorjev iz 9 ¢lankov.

Tabela 3. Prikaz ugotovitev razli¢nih avtorjev

Avtorji

Ugotovitve

Kang, Ye, Kim, Kim, & Kim
(2017)

Vedenje nadzornikov vpliva na stres pri delu korejskih delavcev.
Nadzorniki bi morali biti ustrezno usposobljeni s podroc¢ja organizacijskih
veséin, ki vkljuCujejo spostljivo vedenje, pridobiti ustrezne kompetence
in na ta nacin prispevati k zmanjSevanju stresa zaposlenih.

Chang, Zhou, Wang, & Heredero
(2017)

Medtem, ko delovni stres povecuje konflikte med delom in druZino, ga
prakse fleksibilnosti dela zmanjsujejo.

Leineweber et al. (2017)

NiZje ravni informacijske in medosebne pravi¢nosti ter negotovost
zaposlitve so povezane s poveCanim tveganjem za dolgo in/ali pogosto
bolnisko odsotnost.

Jahanzeb & Fatima (2018)

Menedzerji lahko z ustreznimi pristopi preprecijo socialno izklju¢enost
posameznikov na delovnem mestu in s tem ohromijo ostrakizem in z
njim povezane stresne situacije, ki vodijo v obrambno tiSino in v
nadaljevanju ¢ustveno izérpanost.

»se nadaljuje«
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»nadaljevanje«

Avtorji

Ugotovitve

Young, Pakenham, & Norwood.
(2018)

Analiza je pokazala, da se humanitarni delavci soofajo s Sirokim
spektrom stresorjev. Najpogosteje poroCani so povezani z delom,
predvsem delo s kolegi, menedzZerji, nadzorniki in nerealnimi
pricakovanji.

Wee et al. (2019)

Absentizem in prezentizem sta odvisna od socio-ekonomskih, fizi¢nih
in psihi¢nih zdravstvenih dejavnikov, ki so $e posebej izraziti pri
zaposlenih z nizjimi dohodki.

Mahmoud, Reisel, Hack-Polay, &
Fuxman (2021)

Covid-19 ima resne negativne vplive na zaposlene v gostinskem sektorju
in sproza ob¢utke tesnobe, izgorelosti, odtujenosti in depresije.

Sun et al. (2021)

Slab poklicni ugled negativno vpliva na dobro podéutje na delovnem
mestu in se kaze v vegji zaznavnosti Stresa in izgorelosti.

Gerhardt et al. (2021)

Dobri socialni odnosi so klju¢ni za dobro pocutje in zdravje zaposlenih,
medtem ko socialni stresorji predstavljajo veliko groznjo.

Dejavniki z negativnim vplivom na dobro pocutje:

e vedenje nadzornikov,
e delovni stres,

e nizje ravni informacijske in medosebne pravi¢nosti,

e negotovost zaposlitve,
e slab poklicni ugled,

e nespostljivo vedenje.

4.3 Vpliv dobrega pocutja zaposlenih na organizacijo

V Tabeli 4 so prikazane kljuéne ugotovitve razliénih avtorjev, s katerimi identificirajo vpliv
stopnje dobrega pocutja zaposlenih na Organizacijo in se nanaSajo na tretje raziskovalno
vprasanje (RV3). Predstavljeni so pogledi avtorjev iz 15 ¢lankov.

Tabela 4. Prikaz ugotovitev razli¢nih avtorjev

Avtorji

Ugotovitve

Almalki, Fitzgerald, & Clark
(2012)

Ustvarjanje in ohranjaje zdravih delovnih mest za medicinske sestre
pomembno vpliva na njihovo dobro pocutje pri delu, zmanj$anju
fluktuacije, povefevanju produktivnosti in izboljSanju kakovosti
njihovega dela.

Corr, Davis, Cook, Waters, & La
Montagne (2014)

Spodbujanje dusevnega zdravja in dobrega pocutja vzgojiteljev je
kljuénega pomena ne le za krepitev in ohranjanje njihovega zdravija,
temve¢ tudi za zagotavljanje kakovostne oskrbe in preprecevanje
fluktuacije.

Knardahl et al. (2017)

Negativni psiholoski in organizacijski dejavniki pri delu prispevajo k
predcasni invalidski upokojitvi.

»se nadaljuje«
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Avtorji

Ugotovitve

Sarwar, Nadeem, & Aftab (2017)

Psiholoski kapital odpornost, optimizem) je
pomembno povezan s Eustveno inteligenco. Custvena inteligentnost pa
pozitivno prispeva k uspes$nosti realizacije delovnih projektov.

(samoucinkovitost,

Leineweber et al. (2017)

NiZje ravni informacijske in medosebne pravi¢nosti ter negotovost
zaposlitve so povezani s povefanim tveganjem za dolgo in/ali pogosto
bolnisko odsotnost.

Brosi, Sporrle, & Welpe (2018)

Zaposlene je treba obravnavati kot potencialni vir organizacijskega
ponosa, kar delodajalcem predstavlja zazelen cilj. Organizacijski ponos
pa lahko predstavlja tudi negativne posledice - odvisno od dejavnikov, na
katere so zaposleni ponosni.

Browne, Carr, Fleischmann, Xue,
& Stansfeld (2019)

Visoko zadovoljstvo pri delu in visok nadzor nad lastnim delom sta
pomembno povezana z nameni kasnejSega upokojevanja in dejansko

upokojitvijo.

Donaldson, Young, & Donaldson
(2019)

Intervencije pozitivne psihologije pomembno vplivajo na dobro pocutje
na delovnem mestu in prispevajo k ve€ji angaZiranosti in uspesnosti pri
delu ter zmanjsevanju stresa.

Czerw (2019)

Eudaimonsko dobro pocutje za zaposlenega pomeni Stevilne osebne
koristi, za organizacijo pa bolj produktivne zaposlene in manj
kadrovske fluktuacije.

Lee (2020)

Vedenje zaposlenih lahko mo¢no vpliva na trajnostno uspeSnost
organizacije. Glede na relacijske dejavnike lahko vzpodbuja ali zavira
visoko kakovostno delo. Klju¢no pri tem je ustvarjanje eti¢nega
delovnega okolja in razvijanje kvalitetnih odnosov z neposredno
nadrejenim.

Kalakoski et al. (2020)

Dobro pocutje na delovnem mestu povecuje produktivnost zaposlenih.
Srecen zaposlen - produktiven zaposlen.

Majumder & Biswas (2021)

UspeSnost podjetja je povezana z zadovoljstvom zaposlenih.
Organizacije, ki se ne osredotofajo na njihovo dobro pocutje, tvegajo
izbruh fluktuacije, izgube dobrega kadra, zmanj$ano produktivnost,
slabso uspesnost.

Zhang, Raza, Khalid, Parveen, &
Ramirez-Asis (2021)

Mo¢ vezi (upravljanje timskega znanja, kompetence resevanja konfliktov,
organizacijsko zaupanje) in psiholoski kapital sta klju¢na dejavnika, ki
vplivata na uspe$nost izvedbe projektov.

Jennen et al. (2021)

UravnoteZenje zahtev in delovnih virov, lahko ugodno vpliva na
kazalnike delovne udelezbe starejsih zaposlenih oziroma njihovega
izstopa s trga dela.

Bosle, Fischer, & Herr (2021)

DuSevno dobro pocutje in delovna angaziranost sta dejavnika, Ki
pozitivno vplivata na boljSe delovanje zaposlenih na delovnem mestu.
Angazirano dobro pocutje pa zdruZuje obe komponenti hkrati in kaze
potencialno uporabnost pri organizacijskih intervencijah.

Vpliv stopnje dobrega pocutja zaposlenih na organizacijo:

o kadrovska fluktuacija,

e absentizem,
e prezentizem,
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e vpliv na produktivnost,

e predcasna upokojitev,

e angaziranost zaposlenih,

e kakovost opravljenega dela.

5 Razprava

Odgovor na prvo raziskovalno vprasanje »Kateri dejavniki imajo pozitiven vpliv na dobro
pocutje na delovnem mestu?« smo prikazali v Tabeli 2. Zaznani glavni dejavniki, ki pozitivno
vplivajo na dobro pocutje zaposlenih so avtonomija in visok nadzor nad lastnim delom,
intervencija kovcinga, fleksibilno delo, intervencija obvladovanja tveganj povezanih z
utrujenostjo, podpora vodstva, intervencije pozitivne psihologije, oblikovanje politik
zmanjSanja delovnih zahtev, optimizem in pozitivna custva, dobri medosebni odnosi,
povratne informacije in uresnic¢evanje ciljev.

Odgovor na drugo raziskovalno vpraSanje »Kateri dejavniki imajo negativen vpliv na dobro
pocutje na delovnem mestu?« smo prikazali v Tabeli 3. Zaznani glavni dejavniki z negativnim
vplivom so vedenje nadzornikov, psihosocialna tveganja/delovni stres, nizje ravni
informacijske in medosebne pravi¢nosti, negotovost zaposlitve, slab poklicni ugled in
nespostljivo vedenje.

Slika 2.

» Avtonomija in visok »Vedenje nadzornikov
nadzor nad lastmim *Delovni stres
delom - ;

. . *NiZje ravia
+Intervencija kovéinga informacijske in
*Fleksibilno delo medosebne
= Intervencija _ praviénost

obvladovanja tvegan; . *Negotovost zaposlitve
povezanih z *Kadrovska fluktuacija *Slab poklicni ugled
utrujenostjo » Absentizem . tliivo vedeni
+Podpora vodstva Droyeritizem Nespoitljivo vedenje
= Intervencije pozitivne *Vpliv na
psthologije produktivnost
= Oblikovanje politik *Predcasna upokojitev
zmanj$anja delovnih » Angaziranost
za.htgv_ ) zaposlenih
*Optimizem in »Kakovost
pozitivna Custva opravljenega dela

*Dobri medosebni
odnost

*Povratne informacije
*Uresnitevanje ciljev
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Odgovor na tretje raziskovalno vpraSanje »KakSen je vpliv dobrega pocutja na delovnem
mestu na organizacijo?« smo prikazali v Tabeli 4. Zaznani glavni dejavniki so kadrovska
fluktuacija, absentizem, prezentizem, vpliv na produktivnost, pred¢asna upokojitev,
angaziranost zaposlenih in kakovost opravljenega dela.

Wang et al. (2017) ugotavljajo, da intervencije povecanja psiholoskih virov pripomorejo k
izboljSanju psihi¢nega zdravja zaposlenih, medtem ko Donaldson, Young in Donaldson
(2019) zakljucujejo, da intervencije pozitivne psihologije ne prispevajo samo k dobremu
pocutju, temve¢ tudi k zmanjSevanju stresa, velji angaziranosti in uspeSnosti pri delu.
Podobno ugotavljata tudi Kun in Gadanecz (2019) in sicer, da je dobro poc¢utje na delovnem
mestu povezano z notranjimi psiholoskimi viri, predvsem z upanjem in optimizmom.

Wijngaards, King, Burger in van Exel (2021) medtem poudarjajo, da je za razumevanje, kaj
spodbuja dobro pocutje zaposlenih in oblikovanje ustreznih politik njegove promocije,
klju¢no upostevanje blaginje zaposlenih. Da bi bilo to mogoce, sta klju¢na vodstveno vedenje
in podpora. Ob tem Stuber et al. (2021) ugotavljajo, da morajo imeti vodje relacijske in
komunikacijske kompetence. Kang, Ye, Kim, Kim in Kim (2017) pa dodajajo, da bi morali
biti vodje/nadzorniki ustrezno usposobljeni s podrocja organizacijskih ves¢in, ki vkljucujejo
spostljivo vedenje. Pomembnost vloge vodji pri zagotavljanju dobrega pocutja zaposlenih
ugotavljata tudi Jahanzeb in Fatima (2018), ki navajata, da lahko vodje z ustreznimi pristopi
prepreéijo socialno izkljucenost posameznikov, na ta nain preprecijo ostrakizem in z njim
povezane stresne situacije.

Donaldson, Young in Donaldson (2019) ugotavljajo, da so med Sirokim spektrom stresorjev
najpogosteje poro¢ani povezani z delom, predvsem delo s kolegi, vodji in nerealnimi
pric¢akovanji. Sun et al. (2021) opredeljujejo vecjo zaznavnost stresa in izgorelosti zaradi
slabega poklicnega ugleda. Gerhardt et al. (2021) medtem med socialne stresorje, ki kazejo
najmocnejSe negativne posledice navajajo pomanjkanje pravi¢nosti, nespostljivo vedenje ter
mobing in ustrahovanje.

Corr, Davis, Cook, Waters in La Montagne (2014) ugotavljajo, da spodbujanje dusevnega
zdravja in promocija dobrega pocutja zaposlenih ne prispeva samo h krepitvi in ohranjanju
zdravja, temveC tudi zagotavljanju kakovostneje opravljenega dela in prepreCevanju
fluktuacije. Almalki, Fitzgerald in Clark (2012) ugotavljajo podobno in dodajo, da dobro
pocutje pomembno prispeva k ve¢ji produktivnosti organizacije. Bosle, Fischer in Herr (2021)
medtem ugotavljajo, da dobro dusevno pocutje povecuje delovno angaziranost in boljse
delovanje zaposlenih na delovnem mestu.

Jennen et al. (2021) ugotavljajo, da lahko uravnotezenje delovnih zahtev in delovnih virov
ugodno vpliva na kazalnike delovne udelezbe starejsih zaposlenih oziroma njihovega izstopa
s trga dela. Podobno ugotavljajo Browne, Carr, Fleischmann, Xue in Stansfeld (2019), ki
navajajo, da sta visoko zadovoljstvo pri delu in visok nadzor nad lastnim delom pomembno
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povezana z nameni kasnejSega upokojevanja. Medtem pa Knardahl et al. (2017) identificirajo
negativne psiholoske in organizacijske dejavnike kot velik prispevek k predéasni invalidski
upokojitvi.

Leineweber et al. (2017) ugotavljajo, da so niZje ravni informacijske in medosebne
pravi¢nosti ter negotovost zaposlitve povezane s poveCanim tveganjem za dolgo in/ali
pogosto bolnisko odsotnost. Medtem Wee et al. (2019) navajajo, da sta absentizem in
prezentizem odvisna od socio-ekonomskih, fizi¢nih in psihi¢nih zdravstvenih dejavnikov, ki
so Se posebej izraziti pri zaposlenih z nizjimi dohodki.

Dobro pocutje na delovnem mestu je pomembno tako za zaposlene, kot tudi za organizacije.
Zadovoljni zaposleni so bolj optimisti¢ni, bolj zdravi in manj odsotni z dela. So bolj
prilagodljivi, se hitreje ucijo in lazje znajdejo v kriznih situacijah. Ob tem bolje delujejo v
timih, vzdrzujejo boljse odnose, SO bolj ustvarjalni in produktivni. Posledi¢no imajo
organizacije bolj pripadne, predane in k ciljem usmerjene zaposlene. Ti v organizaciji ostajajo
dalj ¢asa in imajo niZjo stopnjo odsotnosti z dela zaradi absentizma. Take organizacije
ustvarijo ve¢ prihodkov in so v kriznih situacijah bolj prilagodljive zahtevam na trgu.

6 Zakljucek

Menimo, da splosna zavest o dobrem pocutju zaposlenih pridobiva na pomembnosti.
Organizacije namenjajo ve¢ pozornosti dobremu pocutju zaposlenih, ter vzpostavljajo
mehanizme in orodja, ki omogocajo zbiranje, merjenje in ovrednotenje podatkov z namenom
izboljSanja obstojeCega stanja. Poudarek je na identifikaciji dejavnikov, ki delajo delovna
mesta privlacna, motivacijska, predvsem pa zdrava.

Glavni zaznani dejavniki, ki pozitivno vplivajo na dobro pocutje zaposlenih so avtonomija in
visok nadzor nad delom, intervencija kov¢inga, fleksibilno delo, intervencije obvladovanja
tveganj povezanih z utrujenostjo, podpora vodstva, intervencije pozitivne psihologije,
oblikovanje politik zmanjsanja delovnih zahtev, optimizem in pozitivna Custva, dobri
medosebni odnosi, povratne informacije in uresnicevanje ciljev.

Kot glavne dejavnike z negativnim vplivom smo identificirali vedenje nadzornikov,
psihosocialna tveganja/delovni stres, nizje ravni informacijske in medosebne pravic¢nosti,
negotovost zaposlitve, slab poklicni ugled in nespostljivo vedenje.

Dejavniki v povezavi z dobrim pocutjem zaposlenih, ki kazejo vplive na organizacijo so
kadrovska fluktuacija, absentizem, prezentizem, vpliv na produktivnost, predc¢asna
upokojitev, angaZiranost zaposlenih in kakovost opravljenega dela.

Raziskava je bila narejena z namenom opredelitve dimenzij dobrega pocutja na delovnem
mestu na podlagi pregleda staliS¢ razli¢nih avtorjev. Identificirali smo dejavnike s pozitivnim
ter dejavnike z negativnim vplivom na dobro pocutje zaposlenih in s tem povezane vplive na
organizacijo.
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Clanek predstavlja doprinos k razumevanju pomembnosti ustvarjanja zdravih delovnih mest.
Rezultati naSe raziskave predstavljajo pozitivne vplive tako za zaposlene, kot tudi za
organizacije. Z uvajanjem razli¢nih pristopov, ki bazirajo na spodbujanju dobrega pocutja na
delovnem mestu, se krepi zadovoljstvo zaposlenih, kar rezultira v veéji pripadnosti
organizaciji in zavzetosti pri delu ter hkrati prispeva k zmanjSevanju absentizma, kot
posledice nezadovoljstva pri delu. Ravno tako je nase delo lahko v pomo¢ organizacijam in
vodjem pri vzpostavljanju in ohranjanju zdravih delovnih mest.

Raziskava je omejena na pregled obstojece literature ene izmed elektronskih baz podatkov.
Ocenjujemo, da pridobljeni in zbrani podatki zadostujejo zacetnemu raziskovanju. V namen
razSiritve raziskave bi lahko vkljucili preostale razpolozljive baze podatkov. V izogib
pristranskosti raziskovalca pri filtraciji ¢lankov smo te predhodno ponudili v pregled in
preverbo drugemu raziskovalcu s tega raziskovalnega podro¢ja, ki jih je ocenil kot ustrezne.

V nadaljevanju raziskave bi lahko elemente, ki spodbujajo dobro pocutje zaposlenih na
delovnem mestu dejansko implementirali v dolo¢eno organizacijo. S preverjanjem stanja pred
in po uvedbi, znotraj doloCenega ¢asovnega okvirja, bi s tem odprli nove moznosti za
ugotavljanje statisti¢nih znacilnosti ter uspe$nost same implementacije.
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Abstract:
Dimensions of the Workplace Well-Being Concept

Background and Originality: Workplace well-being represents positive and connecting concepts
and includes several factors that contribute to the health and quality of life of employees. The
purpose of the research is to define the dimensions of well-being in the workplace based on a
review of the views of various authors and to identify factors with positive and negative impact on
employee well-being and related impacts on the organization.

Method: The research is based on a review of the existing literature. The search was limited to the
SpringerLink search database. Based on the research questions asked, we determined the keywords
and the period of the search, which included open-ended scientific and professional articles
published between 2010 and 2022. The search string offered 123 such articles. In the following
discussion, we have included articles in which various authors present aspects and factors
influencing well-being. 37 articles met the criteria. The results of the main findings are shown in
the tables.

Results: Perceived factors that positively affect the well-being of employees are autonomy and
high control over work, coaching intervention, flexible work, fatigue risk management
intervention, management support, positive psychology interventions, policy reduction, optimism
and positive emotions, good interpersonal relationships, feedback and achieving goals. The main
factors with a negative impact were the behavior of supervisors, psychosocial risks / work stress,
lower levels of information and interpersonal justice, job insecurity, poor professional reputation
and disrespectful behavior. Factors related to employee well-being that show impacts on the
organization are staff turnover, absenteeism, presentism, impact on productivity, early retirement,
employee engagement, and quality of work performed.

Society: The article contributes to understanding the importance of creating healthy jobs. The
introduction of various approaches based on promoting the well-being of employees in the
workplace increases their satisfaction, which results in greater commitment to the organization and
commitment to work and at the same time contributes to reducing absenteeism because of
dissatisfaction at work. It also contributes to the overall positive attitude, reducing the extent and
intensity of stressors, which significantly contributes to better health of the general population.
Limitations / further research: The research is limited to a review of the existing literature of
one of the electronic databases. In the continuation of the research, other bases could be included,
and elements that promote the well-being of employees in the workplace could actually be
implemented in a specific organization. Checking the situation before and after the introduction,
within a certain time frame, would open up new possibilities for determining the statistical
characteristics and success of the implementation itself.

Keywords: well-being at work, employees, positive factors, negative factors, psychosocial factors,
commitment, burnout, turnover, manager.
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