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ZAHVALA

Prakti¢ni vodnik o dobrem pocutju osebja, ki deluje na podrocju azilnega postopka in
sprejema Evropskega azilnega podpornega urada (EASO) je bil dokoncan po zaslugi
izkuSenih in prizadevnih strokovnjakov, ki so jih nacionalne kontaktne to¢ke mreze
strokovnjakov za ranljivost urada EASO imenovale v delovno skupino za dobro pocutje
osebja. K njegovemu nastanku so prispevali strokovnjaki iz Belgije (Zvezna agencija za
sprejem prosilcev za azil), Nemcije (Zvezni urad za migracije in begunce), Grcije (Danski
svet za begunce), Nizozemske (Centralna agencija za sprejem prosilcev za azil) in Romunije
(Ministrstvo za notranje zadeve).

Delovna skupina urada EASO za ranljivost se poleg tega zahvaljuje za pomog, ki jo je
prejela od osebja EASO, ki sodeluje v operacijah urada EASO, in od psihologov, ki podpirajo
operacije urada EASO v Griji.

Zahvaljujemo se Uradu visokega komisarja ZdruZenih narodov za begunce ter Evropski
agenciji za varnost in zdravje pri delu, ki sta sestavljala referen¢no skupino za ta vodnik ter
prispevala koristne in konstruktivne pripombe za izboljSanje prvotnega osnutka.

Prav tako se zahvaljujemo ¢lanom posvetovalnega foruma urada EASO, ki so nam dali
povratne informacije, in ¢lanom mreze strokovnjakov za ranljivost urada EASO, ki so
prispevali strokovne pripombe.



O VODNIKU

Zakaj je bil ta vodnik pripravljen? Naloga Evropskega azilnega podpornega urada (EASO)
je med drugim podpirati drzave clanice Evropske unije in pridruZzene drzave (drzave EU+)
z zagotavljanjem skupnega usposabljanja, skupnih standardov kakovosti in skupnih
informacij o drzavi izvora. Za uresnicitev svojega sploSnega cilja, ki je podpirati drzave EU+
pri doseganju skupnih standardov in visokokakovostnih postopkov v okviru skupnega
evropskega azilnega sistema, urad EASO razvija skupna prakti¢na orodja in smernice.

Ta vodnik o pocutju osebja je bil pripravljen kot odziv na prosnjo mreze strokovnjakov za
ranljivost urada EASO. Za delo na podrocju azila in sprejema velja, da mocno vpliva na splosno
pocutje vodij in njihovih timov. Organi so izrazili potrebo po smernicah, kako ukrepe za dobro
pocutje osebja najbolje vkljuciti v tekocCe dejavnosti in podporo, ki se zagotavlja.

Kako je bil ta vodnik razvit? Razvoj vodnika se je zacel s pregledom stanja v vseh drZavah
EU+, da bi spoznali potrebe uradnikov v prvi vrsti, ki delajo na podrocju azila in sprejema, ter
obstojece dobre prakse, na katerih bi bilo mogoce graditi. Ugotovitve tega pregleda so bile
podlaga za razvoj vodnika. Snovanje vsebine so podprli strokovnjaki drZav ¢lanic, postopek
priprave pa je usklajeval urad EASO. Pred oblikovanjem konc¢nega besedila je bilo opravljeno
namensko posvetovanje s strokovnjaki s podroc¢ja pocutja osebja, vodnik pa je pregledala
mreza strokovnjakov za ranljivost urada EASO.

Kdo naj uporablja ta vodnik? Vodnik je namenjen predvsem vodjam v organih za azil in
sprejem. Kljub temu so deli vodnika koristni tudi za kadrovske oddelke, uradnike v prvi vrsti,
notranje in zunanje specialiste ter organizacije civilne druzbe.

Kako uporabljati ta vodnik? Vodnik je sestavljen iz treh samostojnih delov, ki pa se
dopolnjujejo. Del I: Standardi in politika je osredotocen na to, kako naj organi razvijejo
strategijo za dobro pocutje osebja, Ce te Se nimajo, ter vsebuje predloge standardov in
kazalnikov za ta namen. Del II: Orodja za dobro pocutje osebja podrobno predstavlja vsa
prakticna orodja, ki veljajo za dobre prakse in se v nekaterih drzavah EU+ Ze uporabljajo.
Del lll: Spremljanje in vrednotenje ponuja mehanizem za spremljanje in vrednotenje, da
bi organi imeli orodja za preprosto spremljanje napredka uvedenih ukrepov. Namen teh
smernic ni nadomestiti, temvec dopolniti lokalne politike in strategije s poudarkom na
dobrem pocutju osebja v organih drzav EU+.

Kako se ta vodnik navezuje na nacionalno zakonodajo in prakso? Vodnik je mehko
orodje za priblizevanje in ni pravno zavezujoc¢. OdraZza dobre prakse, o katerih so porocali
drZave EU+ in njihovi strokovnjaki, ki so bile prevedene v standarde za usmerjanje organov
pri njihovih prizadevanjih za dobro pocutje osebja.

Stopite v stik z nami. Ce imate vprasanja o tem vodniku ali Zelite sporo¢iti povratne informacije,

pisite delovni skupini urada EASO za ranljivost na e-naslov vulnerablegroups@euaa.europa.eu.
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OZADIJE

Akademska raziskava (), opravljena na to temo, in sestanki, ki jih je Evropski azilni
podporni urad (EASO) organiziral z osebjem na terenu, kazejo, da so strokovnjaki, ki
delujejo na podrocjih humanitarne pomoci in azila, dovzetnejsi za depresijo, anksioznost
in izgorelost kakor osebje, ki dela v drugih okoljih. Kot razloge so navedli, da je delo
posebej zahtevno zaradi nezadostnih virov, da so izpostavljeni trpljenju populacije,

s katero se ukvarjajo, in negotovost delovnega mesta, kar vse lahko vpliva na polutje.
Nacionalne kontaktne tocke mreze strokovnjakov za ranljivost urada EASO so na zacetku
leta 2019 urad EASO prosile, da na letnem sre¢anju te mreze udelezence seznani

z dobrimi praksami — iz vse Evrope — o skrbi zase in za zagotavljanje dobrega pocutja
osebja. Kot prvi korak je urad EASO izvedel anketo med nacionalnimi kontaktnimi
tockami iz vseh drzav ¢lanic Evropske unije in pridruZenih drzav (drzave EU+), ki so ¢lanice
mreZ urada EASO za postopke sprejema in azila ter mreZe strokovnjakov za ranljivost
urada EASO. Namen ankete je bil izvedeti vec o prizadevanjih organov in organizacij
civilne druzbe na podrocju pocutja osebja. Decembra 2019 je bilo sestavljeno pregledno
porocilo (%) o praksah, ki se trenutno uporabljajo, ter potrebah in vrzelih, ki so jih navedli
anketiranci, ter poslano trem mrezam urada EASO.

Eden glavnih naukov pregleda stanja je, da kroni¢ni z delom povezani stresoriji, ¢e niso
obvladani, lahko povzrodijo spremembe v vedenju osebja, vplivajo na njihove nazore
in ¢ustveno stanje ter pustijo posledice na njihovem telesnem zdravju. To je Se posebej
ocitno z vidika tega, kako se osebje pocuti, kadar je izpostavljeno dolgotrajnemu
stresu. Dolgotrajen stres vodi do pogostejSega nihanja razpoloZenja, obcutkov jeze in
pomanjkanja motivacije za delo, kot so porocali sodelujoci v anketi, ki jo je urad EASO
izvedel leta 2019.

(1) Solanki, H., Mindfulness and Wellbeing: Mental health and humanitarian aid workers — A shift of emphasis from treatment to prevention,
Action Against Hunger, London, 2015; Antares Foundation, Managing Stress in Humanitarian Workers — Guidelines for good practice,
2012.

(2) V anketi je sodelovalo 23 drzav, med njimi 21 drzav ¢lanic EU. Odgovore sta prispevali tudi Norveska in Srbija. Sodelovalo je skupno
89 posameznikov. Uradniki v prvi vrsti so kot glavne stresorje navedli dnevno izpostavljenost travmatskim pri¢evanjem, veliko
delovno obremenitev in nizke place. Po drugi strani so vodstveni delavci med glavnimi vzroki stresa navedli visoko stopnjo birokracije,
pomanjkanje reda pri delu in negotovost delovnega mesta. Ugotovitve kaZejo, da so anketiranci opazili spremembe v svojem pocutju,
vedenju in ravnanju tako pri delu kot v zasebnem Zivljenju.


https://gsdrc.org/document-library/mindfulness-and-wellbeing-mental-health-and-humanitarian-aid-workers/
https://www.antaresfoundation.org/filestore/si/1164337/1/1167964/managing_stress_in_humanitarian_aid_workers_guidelines_for_good_practice.pdf?etag=4a88e3afb4f73629c068ee24d9bd30d9
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V sploSnem je anketa razkrila potrebo po izboljSanju naslednjih podrocij v delovnem okolju,
zato da se preprecijo tveganja za poslabsanje zdravja zaposlenih (telesnega in dusevnega):

— zavezanost visjega vodstva k dolZznosti skrbnega ravnanja ter njihovo zavedanje te
dolZnosti in pomembnosti stalnega zagotavljanja podpore osebju v celotnem obdobju
napotitve/zaposlitve;

— krepitev dejavnosti pred zaposlitvijo (npr. zdravniski in psiholoski pregled vsega
osebja);

— dostopnost jasnih informacij o politikah in dejavnostih, ki se nanasajo na pocutje
osebja.

Nazadnje, zdi se klju¢no, da se obravnavajo delovna bremena, ki so povezana z danasdnjimi
pogledi na migracijo v Evropi. Ugotovitve kaZejo, da je pogosto dokaj negativne prikaze
migracije treba upostevati pri ocenjevanju in obravnavanju potreb, ki jih imajo glede
dobrega pocutja osebja vodstveni delavci in uradniki v prvi vrsti.

V letu 2020 je urad EASO v sodelovanju s strokovnjaki drzav ¢lanic iz Belgije, Nemcije,
Grcije, Nizozemske in Romunije ugotovitve zacetnega pregleda stanja, opravljenega

leta 2019, zdruZil v ta prakti¢ni vodnik. Vodnik sestavljajo trije samostojni deli, namenjen
pa je za pomoc organom za azil in sprejem pri njihovih prizadevanjih za zagotovitev
dobrega pocutja osebja.






1. UVOD



1.uvoD

V tem vodniku je glavna pozornost namenjena operativnemu delu na podrocju azila,

ki zaradi svoje narave zahteva posebna delovna okolja. Osebje, ki dela na delovnih
mestih v zvezi z azilom (npr. uradniki, ki vodijo zadeve, vodje delovnih procesov,
registracijski uradniki, sprejemni uradniki in timski vodje), se pogosto srecuje z razli¢nimi
zahtevnimi fizicnimi in psiholoSkimi razmerami. Med njimi so lahko stalno visoka delovna
obremenitev, pogosto nepredvidljivo delovno okolje zaradi stalnega spreminjanja Stevila
prihajajocih prosilcev za mednarodno zascito, izpostavljenost osebam, ki so doZivele

travmo, in v nekaterih primerih pomanjkanje virov za izvedbo dnevnih nalog.

Za namene tega prakti¢nega vodnika so bili ti dejavniki tveganja razdeljeni v dve glavni
kategoriji (3).

— Dejavniki tveganja za uradnike v prvi vrsti, ki delajo neposredno s prosilci za
mednarodno zascito. Ti dejavniki tveganja lahko vodijo do prenesene travme. Primeri
vkljucujejo uradnike, ki vodijo zadeve, ki poslusajo zgodbe prosilcev o travmaticnih
dozivetjih, in sprejemne uradnike, ki se vsak dan ukvarjajo s travmatiziranimi osebami.

— Stresni dejavniki (*), ki ogroZajo celotne time. Stresni dejavniki lahko vodijo do
izgorelosti, saj dolgotrajno delo v stresnem okolju utegne vplivati na dobro pocutje
osebja, od uradnikov v prvi vrsti do vodstvenih delavcev.

Treba je poudariti, da ljudje, ki opravljajo taksno delo, to pocnejo z veliko zavezanostjo
cilju pomagati osebam, ki prihajajo v Evropo, ker potrebujejo mednarodno zascito.
Vsak dan pridejo na delo, ker ima delo smisel in ker radi delajo v svoji organizaciji ter
na podrocju azila in migracij. Poleg tega mnogi to delo kljub izzivom doZivljajo kot zelo
hvaleZzno.

Ta prakti¢ni vodnik je torej namenjen za podporo vodstvenim delavcem pri
preprecevanju, zmanjSevanju in obravnavanju preobremenjenosti osebja, ki dela na
podrocju azila. Vse organizacije se navadno srecujejo s poklicno preobremenjenostjo in
povezanimi zdravstvenimi tveganji (telesnimi in dusevnimi). Poklicna preobremenjenost
je pogosto posledica nezmoznosti spoprijemanja s stresom in pritiskom na delovnem
mestu. Skoduje lahko tako posameznim ¢lanom osebja kakor celotni organizaciji (%).

Z oblikovanjem kulture podpiranja in razumevanja v organizaciji ali organu pa je mogoce
pozitivno vplivati na subjektivno dozZivljanje dobrega pocutja posameznih ¢lanov osebja in
tudi na njihovo delovno uspesnost (°).

(3) Ta prakti¢ni vodnik se ne osredotoca na tveganja za varnost in zascito, povezana z delovnimi razmerami, kot so nezgode in drugi
nenamerni varstveni incidenti, nastali zaradi nezadostnega nacrtovanja ali vzdrzevanja sluzbenih objektov, sluzbenih vozil ipd.

(4) Glejte tudi Leka, S., Griffiths, A., in Cox, T., ,,Chapter 5.1. Assessing risks at work“, v: Work Organisation and Stress, Svetovna zdravstvena
organizacija, Zeneva, 2004, str. 10: ,Delovni stres je mogoce ucinkovito upravljati s pristopom obvladovanja tveganj, kot se uspe$no
pocne pri drugih vecjih zdravstvenih in varnostnih tezavah. Pri pristopu obvladovanja tveganj se ocenijo morebitna tveganja v delovhem
okolju, zaradi katerih bi lahko nekatere obstojece nevarnosti Skodovale osebju. Nevarnost je dogodek ali stanje, ki bi lahko povzrocilo
poskodbe. Poskodba pomeni fizicno ali psiholosko poslabsanje zdravja. Vzroki stresa so nevarnosti, povezane z obliko ali upravljanjem
dela in delovnih pogojev; taksne nevarnosti je mogoce obvladati, njihove ucinke pa nadzirati tako kot pri drugih nevarnostih.”

(5) Mezomo, D. S., in de Oliveira, T. S., ,Stress prevention and management program for public security professionals”, v: Rossi, A. M.,
Meurs, J. A., in Perrewé P. L. (ur.), Stress and Quality of Working Life — Interpersonal and occupation-based stress, Information Age
Publishing Inc., Charlotte, NC, 2016, str. 166.

(6) Glejte tudi raziskavo, ki sta jo opravila Hart, P. M., in Cotter, P, ,,Occupational wellbeing and performance: a review of organisational
health research”, Australian Psychologist, let. 38, st. 2, 2003, str. 118-127.

11
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https://apps.who.int/iris/bitstream/handle/10665/42625/9241590475.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://www.researchgate.net/profile/Peter-Hart-3/publication/227739786_Occupational_Wellbeing_and_Performance_A_Review_of_Organisational_Health_Research/links/5511712e0cf21209d5289842/Occupational-Wellbeing-and-Performance-A-Review-of-Organisational-Health-Research.pdf
https://www.researchgate.net/profile/Peter-Hart-3/publication/227739786_Occupational_Wellbeing_and_Performance_A_Review_of_Organisational_Health_Research/links/5511712e0cf21209d5289842/Occupational-Wellbeing-and-Performance-A-Review-of-Organisational-Health-Research.pdf
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Ta pristop s poudarkom na preprecevanju poklicne preobremenjenosti osebja se imenuje
tudi travmatsko pouceno varstvo na delovhem mestu, zlasti v organizacijah, ki skrbijo za
travmatizirane populacije. Tako ga vcasih imenujejo tudi evropski organi za azil in sprejem.
Travmatsko pouceno varstvo navadno vkljucuje organizacijsko skrb za osebje, upravljanje
skrbi zase, podporo timom in osebno skrb zase. Namen vsega tega je prepreciti izgorelost
in sekundarno travmo pri osebju, hkrati pa povecati socutje, zadovoljstvo in sekundarno
proznost. Te teme so obravnavane v tem tridelnem prakti¢nem vodniku.

Prakti¢ni vodnik urada EASO o dobrem pocutju osebja, ki deluje na podrocju azilnega
postopka in sprejema sestavljajo trije medsebojno povezani deli, ki se dopolnjujejo,

zato da bi se dosegel dolgorocni ucinek na pocutje osebja. Trije deli vodnika se lahko
uporabljajo skupaj kot celota, v kombinaciji ali kot samostojna orodja, odvisno od potreb
organa za azil in sprejem. Vodnik predlaga holisticen tridelni pristop k zagotavljanju
dobrega pocutja osebja. Pozornost namenja vzpostavitvi standardov in razvoju politike
(Del 1), izbiri in uporabi prakti¢nih orodij (Del Il) ter izvajanju mehanizmov za spremljanje in
vrednotenje (Del Ill), da se zagotovi stalna skladnost politike o pocutju osebja s potrebami
osebja. Intervencije so zasnovane sodelovalno ter temeljijo na ocenah potreb in tveganj.

SLIKA 1. Holisti¢ni pristop k pocutju osebja

DOBRO POCUTIE
OSEBJA

Del Il

Orodja za
dobro pocutje
osebja

Del I: Standardi in politika predlaga osem standardov za usmerjanje oblikovanja,
izvajanja in vrednotenja politike za zagotavljanje dobrega pocutja osebja

v delovnih okoljih na podrocju azila in sprejema v drzavah EU+. Ti standardi so
povezani z referencnimi merili kakovosti, kazalniki in predlaganimi dejavnostmi,
ki naj bi jih organi uporabili za racionalizacijo skrbi za dobro pocutje osebja

v svojih oddelkih. Navedena so priporocila, kako oblikovati strategijo za dobro
pocutje osebja kot podlago za razvoj in izvajanje politike o pocutju osebja, da bi
se zagotovilo njihovo dobro pocutje. Glavna ciljna skupina za Del | so vodstvo in
kadrovski oddelki.



1.uvoD

Del Il: Orodja za dobro pocutje osebja vsebuje razna prakti¢éna orodja, vaje in predloge za
usposabljanje glede mehkih vescin. Ti so namenjeni vodstvenim delavcem in uradnikom

v prvi vrsti, pa tudi notranjim in zunanjim specialistom, zato da bi lahko dosegli standarde
pocutja osebja, opisane v Delu |. Seznam priporocenih orodij, vaj in dejavnosti za

krepitev zmogljivosti, vklju¢no z dejavnostmi skrbi zase, ni iz&rpen, ampak predstavlja
dobre prakse, o katerih so porocali strokovnjaki drzav ¢lanic. Glavna ciljna skupina za

Del Il zajema vse osebje, ki dela na podrocju azila in sprejema: vodstvo, kadroviki,

timi, odgovorni za obvladovanje kriti¢nih incidentov, in osebje, ki sodeluje pri notranjih
dejavnostih krepitve zmogljivosti. Sem spadajo tudi specialisti, ki podpirajo prizadevanja za
boljse pocutje osebja v timih, ki delajo za organe za azil in sprejem.

Del lll: Spremljanje in vrednotenje priporoca ukrepe, ki jih je treba vzpostaviti za
ocenjevanje, ali uvedeni ukrepi pozitivno vplivajo na pocutje osebja, in Ce je tako, kako.
Glavna ciljna skupina za Del Ill so tisti €lani osebja, ki se pri organu za azil in sprejem
ukvarjajo predvsem s spremljanjem in porocanjem. Na podlagi spoznanj, pridobljenih
s spremljanjem, bo vodstvo ugotovilo potrebe po prilagoditvi, zato da se dosezZe splosna
uspesnost.

V treh delih Prakticnega vodnika urada EASO o dobrem pocutju osebja, ki deluje na
podrocju azilnega postopka in sprejema so uporabljeni razli¢ni izrazi v zvezi s pocutjem
osebja, med drugim ,, dobrobit”, ,stres” in ,izgorelost”, ki temeljijo na opredelitvah
Evropske agencije za varnost in zdravje pri delu (EU-OSHA) in drugih organov EU ter iz
akademskih virov. Za informacije o terminologiji, rabljeni v vseh treh delih tega vodnika,
glejte Prilogo 1 ,Opredelitev pojmov*.

1.1 ZAKAJ JE POMEMBEN POUDAREK NA
POCUTJU OSEBJA?

V letu 2017 je Evropska komisija sprejela pomembno sporodilo o zdravju in varnosti pri
delu (), v katerem je poudarila pomembnost preprecevanja psihosocialnih tveganj in
kostno-misi¢nih obolenj. Evropski delavci porocajo, da sta ti tezavi glavna vzroka z delom
povezanega slabega zdravja. Prakti¢ni vodnik (°), ki ga je leta 2017 objavila agencija
EU-OSHA, ti tezavi podrobno opisuje in obravnava (1°).

Na podrocju azila in sprejema so higiena, nasilni dogodki v sprejemnih objektih, ¢ustveno
zahtevni pogovori in pomanjkanje virov lahko dejavniki, ki vplivajo na osebno dobrobit
zaposlenih. Kot kaZejo ugotovitve pregleda stanja o pocutju osebja, ki ga je opravil urad
EASQ, se lahko pri zaposlenih, ki so v sploSnem predani svojemu delu, pojavijo kratko- in

(7) Svetovna zdravstvena organizacija, ,Work Organization and Stress”, 2004.

(8) Sporocilo Komisije, Varnejse in bolj zdravo delo za vse — Posodobitev zakonodaje in politike EU za varnost in zdravje pri delu,
COM(2017) 12 final.

(9) Glejte EU-OSHA, E-Guide to Managing Stress and Psychosocial Risks, 2021.

(10) EU-OSHA, Healthy Workers, Thriving Companies — A practical guide to well-being at work: Tackling psychosocial risks and musculoskeletal
disorders in small businesses, 2017.
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,Ker zdravje

ni le stanje
brez bolezni ali
Sibkosti, ampak
je pozitivho
stanje popolne
telesne,
dusevne in
druzbene
dobrobiti

(SZ0O, 1986),

je zdravo tisto
delovno okolje,
ki ni samo

brez Skodljivih
razmer, ampak
tudi vkljucuje
veliko takih,

ki spodbujajo
zdravje.” (')


https://euaa.europa.eu/publications/practical-guide-welfare-staff-part-ii
https://euaa.europa.eu/publications/practical-guide-welfare-staff-part-iii
https://apps.who.int/iris/bitstream/handle/10665/42625/9241590475.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/SL/TXT/?uri=CELEX%3A52017DC0012
https://osha.europa.eu/en/tools-and-resources/e-guides/e-guide-managing-stress-and-psychosocial-risks
https://osha.europa.eu/en/publications/healthy-workers-thriving-companies-practical-guide-wellbeing-work/view
https://osha.europa.eu/en/publications/healthy-workers-thriving-companies-practical-guide-wellbeing-work/view
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dolgorocne zdravstvene in duSevne tezave, kadar se jim zdi, da nimajo podpore, da niso

varni ali da zanje ni poskrbljeno.

Pomanjkanje motivacije za delo, slabo fizicno pocutje (ki utegne voditi do povecanja
bolniskih dopustov), visoka fluktuacija osebja, izgorelost (}) in odpovedi poberejo svoj
davek. Ti dejavniki vplivajo na delovanje organa in njegovo zmoznost, da doseze svoje cilje.

1.2 GLAVNE CILJNE SKUPINE IN KAKO
UPORABLJATI TA PRAKTICNI VODNIK

Glavne ciljne skupine za uporabo Dela | tega prakticnega vodnika so:

cves

— vodje timoy,
— koordinatorji, ki delajo na podrocju azila in sprejema.

Del | je namenjen odgovornim za oblikovanje in izvrSevanje politike na ravni organizacije/
organa, pa tudi tistim, ki vodijo in koordinirajo time uradnikov v prvi vrsti, ki so v rednem
stiku s prosilci za mednarodno zascito.

Ciljni skupini za Del | priporo¢amo, da prizadevanja dopolnjuje z drugima dvema deloma,
saj so deli medsebojno povezani in naj bi sluZili kot prakticen sklop orodij za:

— pripravo in uvedbo politike o pocutju osebja (Del |) na podlagi dogovorjenih
standardov;

— vzpostavitev ucinkovitega in primernega odziva, ki je opisan v jasno oblikovanem
akcijskem nacrtu za dobro pocutje osebja in prilagojen posamezni situaciji (Del Il);

— ocenjevanje napredka pri doseganju dobrega pocutja osebja z ustreznimi orodji, ki
se nanasajo na postavljene standarde in predlagane dejavnosti v akcijskem nacrtu za
dobro pocutje osebja (Del Il1).

Kadar visje vodstvo opazi potrebo po vlaganju v dobrobit in pocutje osebja ter se zaveze,
da bo skrbelo za varnost in zdravje zaposlenih, ucinek koristi uradnikom v prvi vrsti.

Poleg tega se tudi vodstveni delavci sreujejo z zahtevnimi situacijami, ki bi lahko
neugodno vplivale na njihovo zdravje, zato jim je treba zagotoviti strategije za
spoprijemanje. Vodstvene spretnosti in poklicni razvoj so kljuéni elementi, ki spodbujajo
zdravo in razgibano delovno okolje (*2). V organizacijah vedenje in odlocitve vodstva
vplivajo na osebje. Vendar se vodstveni delavci v€asih ne zavedajo stresa pri sebi in svojih

(11) Glede terminologije, rabljene v vodniku, glejte Prilogo 1 ,Opredelitev pojmov*.

(12) Maellaro, R., in Whittington, J. L., ,Management development for well-being and survival: developing the whole person®, v: Cooper, C.,
Campbell Quick, J., in Schabracg, M. J. (ur.), International Handbook of Work and Health Psychology, 3. izdaja, Wiley-Blackwell,
Chichester, 2009, str. 298.
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vedenjskih vzorcey, ki so posledica tega stresa (*%). Ravno zato ta vodnik navaja strategije
in ukrepe, osredotocene na vodstvo. Vodnik deloma obravnava tudi osebje, ki dela

v kadrovski sluzbi in na podrocju upravljanja zdravja, uradnike za zascito in varnost ter
instruktorje, zaposlene pri organu. Ti oddelki so namre¢ odgovorni za izvajanje nekaterih
od predlaganih ukrepov.

Predlagani standardi in politika temeljijo na dobrih praksah, ki so jih navedli sodelujoci pri
pregledu stanja, ki ga je izvedel urad EASO, in so zdruzeni s pripombami strokovnjakov iz
drzav EU+, ki so pomagali pri razvoju vodnika. Intervencije in dobre prakse so nastete za
ponazoritev in ne sestavljajo izérpnega seznama.

1.3 PRAVNI OKVIR

1.3.1 SPLOSNA NACELA

V EU (**) morajo delodajalci v okviru svoje zakonske , dolznosti skrbnega ravnanja“ ustrezno
skrbeti za zdravje in varnost svojih zaposlenih. Namen zdravstvenega varstva delavcev ni le
to, da zaposleni ostanejo zdravi, ampak tudi izboljSanje zascite zdravja na delovhem mestu.
Z zdravstvenim varstvom delavcev lahko delodajalci pokaZejo, da izpolnjujejo svojo ,,dolZznost
skrbnega ravnanja“, pod pogojem, da zdravstveno varstvo zagotavljajo kvalificirani specialisti

v kontroliranem okolju in da so rezultati primerno dokumentirani.

Da bi lahko delodajalci in vodstveni delavci izpolnili ,,dolZnost skrbnega ravnanja“, morajo
poznati pravni okvir. Obravnavanje potreb ne bi smelo biti reaktivno. Namesto tega bi
moral delodajalec zavezanost in izpolnjevanje dolZnosti skrbnega ravnanja v prvi vrsti
izkazovati z zagotavljanjem, da so vzpostavljeni preventivni ukrepi, kakor doloca ¢len 6
okvirne direktive o zdravju in varnosti pri delu (**):

Delodajalec izvaja ukrepe iz prvega pododstavka odstavka 1 na podlagi naslednjih
temeljnih nacel:

— izogibanje tveganjem;
— ovrednotenje tveganj, katerim se ni mogoce izogniti;

— obvladovanje tveganj pri viru.

Kar zadeva delovno pravo in varnost, obstajajo predpisi na nacionalni ravni in tudi nekaj
skupnih okvirov EU. Ta del vodnika je osredotocen na zadnje ter ponuja kratek pregled
najpomembnejse zakonodaje in opisuje pojem dolZznosti skrbnega ravnanja.

(13) Kets de Vries, M., Guillén Ramo, L., in Korotoy, K., ,Organisational culture, leadership, change and stress”, v: Cooper, C., Campbell Quick, J.,
in Schabracq, M. J. (ur.), International Handbook of Work and Health Psychology, 3. izdaja, Wiley-Blackwell, Chichester, 2009, str. 415.

(14) Clen 5 Direktive Sveta z dne 12. junija 1989 o uvajanju ukrepov za spodbujanje izbolj$av varnosti in zdravja delavcev pri delu (89/391/
EGS), UL L 183, 29.6.1989, str. 1: ,Delodajalec je dolZan v vseh pogledih zagotoviti varnost in zdravje delavcev v zvezi z delom.”

(15) Direktiva Sveta z dne 12. junija 1989 o uvajanju ukrepov za spodbujanje izboljsav varnosti in zdravja delavcev pri delu (89/391/EGS),
UL L 183, 29.6.1989.
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https://eur-lex.europa.eu/eli/dir/1989/391
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/sl/TXT/?uri=CELEX%3A01989L0391-20081211
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Delovno zakonodajo EU sestavljata primarno in sekundarno pravo, ki dopolnjujeta
nacionalno zakonodajo na tem podro¢ju. Namenjena je izboljSanju in harmonizaciji
Zivljenjskih in delovnih razmer zaposlenih ter se razvija. Ena od ustanovnih pogodb EU,

s katero je bila ustanovljena Evropska gospodarska skupnost (*¢), je vsebovala ¢lene o
delovni enakosti, temu pa so sledili socialni sporazumi v Amsterdamski pogodbi (*’). Pravni
okvir EU o delovni zakonodaji zagotavlja enotno podlago za direktive in druge povezane
akte s posebnim poudarkom na teh temah (*8). Uzakonitev prava EU na nacionalni ravni se

izvrSuje z vklju€evanjem prava v nacionalno zakonodajo drZave ¢lanice.
1.3.2 SEDANJA ZAKONODAIJA

Glavni pravni akt je Pogodba o delovanju Evropske unije (PDEU) (*°), katere splosna
nacela so navedena v njenem ¢lenu 153. Na podlagi ¢lena 153 lahko Evropski
parlament in Evropski svet izdajata direktive, ki so zavezujoce, vendar se ne uporabljajo
neposredno, temvec jih morajo drzave Clanice s ,,prenosom” vkljuciti v nacionalno
zakonodajo (2). Clen 153 zahteva, da EU dopolni nacionalno zakonodajo na naslednjih
zadevnih podrogjih: zdravje in varnost na delovnih mestih (2!); delovni pogoji (pogodbe);
socialna varnost in socialna zascita; ter varstvo pred prenehanjem zaposlitve,
obvescanje, zastopanje, enake priloZznosti itd. (?2). PDEU v ¢lenu 10 za cilj doloca tudi boj
proti razli¢nim oblikam diskriminacije, med drugim na podlagi spola, rase, narodnosti,
vere, invalidnosti in starosti. Na podlagi ¢lena 10 PDEU so nastale nadaljnje direktive, na
primer glede enakosti spolov (%).

(16) Pogodba o ustanovitvi Evropske gospodarske skupnosti je bila podpisana v Rimu 25. marca 1957 in je zalela veljati 1. januarja 1958. Ta
pogodba se je razvila v danasnjo Pogodbo o delovanju Evropske unije.

(17) Amsterdamska pogodba, ki spreminja Pogodbo o Evropski uniji, pogodbe o ustanovitvi Evropskih skupnosti in nekatere z njimi povezane
akte. Podpisana je bila v Amsterdamu 2. oktobra 1997 in je zacela veljati 1. maja 1999.

(18) Na primer Listina Skupnosti o temeljnih socialnih pravicah delavcev z dne 30. maja 1989, COM(89) 248 final; okvirna direktiva o varnosti
in zdravju pri delu (89/391/EGS) in Direktiva 2003/88/ES Evropskega parlamenta in Sveta z dne 4. novembra 2003 o dolocenih vidikih
organizacije delovnega Casa, UL L 299, 18.11.2003. Za obsiren pregled sorodnega prava EU glejte: Riesenhuber, K., European Employment
Law — A systematic exposition, Intersentia Publishing, Cambridge, Antwerpen, Portland, 2012; Thising, G., European Labor Law, C.H.
Beck, Mlnchen, 2017, str. 9 in nasl. (v nemscini).

(19) Preciscena razli¢ica Pogodbe o delovanju Evropske unije, UL C 326, 26.10.2010.

(20) Thusing, G., European Labor Law, C.H. Beck, Miinchen, 2017, str. 4 (v nemscini).

(21) Preciscena razli¢ica Pogodbe o delovanju Evropske unije, Tretji del — Notranje politike in ukrepi Unije, ¢len 153 (prejsnji ¢len 137 PES),
UL C 202, 7.6.2016: ,(a) izboljsanje zlasti delovnega okolja za varovanje zdravja in varnosti delavcev; (b) delovni pogoji; (c) socialna
varnost in socialna zas¢ita delavcev”.

(22) Franzen, M., Gallner, I, in Oetker, H., Commentary on European Labor Law, C.H. Beck, Minchen, 2019, str. 135 (v nemscini).

(23) Thusing, G., European Labor Law, C.H. Beck, Mlnchen, 2017, str. 13 (v nems¢ini).


https://eur-lex.europa.eu/legal-content/FR/TXT/PDF/?uri=CELEX:51989DC0248&qid=1624436024256&from=EN
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/SL/TXT/?uri=CELEX:31989L0391
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/SL/TXT/?uri=CELEX:31989L0391
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/SL/TXT/?uri=celex%3A32003L0088
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/SL/TXT/?uri=CELEX%3A12012E%2FTXT
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/SL/TXT/?uri=CELEX%3A12016E153

1.uvoD

Delovni ¢as in placan dopust

Direktiva 2003/88/ES z dne 4. novembra 2003 (**) vsebuje ve¢ minimalnih dolo¢b. Med
temi so minimalni dnevni pocitek 11 ur, najdaljsi tedenski delovni ¢as 48 ur, placan letni
dopust najmanj 4 tednov in nekateri dodatni predpisi za izmenske delavce. Direktiva se
naceloma uporablja v zasebnem in javnem sektorju, vendar veljajo nekatere izjeme, na
primer glede usluzbencev organov kazenskega pregona, pomorséakov, letalskega osebja

in nosecnic (*).

Preglednost in dokaz delovnih pogojev za zaposlene

Direktiva (EU) 2019/1152 z dne 20. junija 2019 (*®) zahteva, da ima vsak zaposleni
izrecno, zakonito pogodbo v pisni obliki. Direktiva spodbuja izboljsanje delovnih pogojev
za vse delavce v EU, in sicer s tem, da so pregledni in primerljivi. Tako so zaposleni
opolnomoceni, da poznajo svoje pravice in dolZznosti, ter imajo zagotovljeno pravno
varnost. Predvsem pa direktiva zagotavlja harmonizacijo in uporabnost evropskih pogodb
o zaposlitvi ().

Varnost in zdravje na delovhem mestu

Direktiva 89/391/EGS z dne 12. junija 1989 (?®) doloca standarde za preprecevanje poklicnih
tveganj ter varstvo zdravja in varnosti na delovnem mestu. Opredeljuje obveznosti
delodajalcev in zaposlenih, odgovornosti in dostop do informacij ter daje navodila. Na
primer, vprasanja, kot so dostop do zdravniskih pregledov, protipozarna zascita in osebna
zascitna oprema v posebnih delovnih okoljih (?°), so urejena s to direktivo (*9).

(24) Direktiva 2003/88/ES Evropskega parlamenta in Sveta z dne 4. novembra 2003 o dolocenih vidikih organizacije delovnega Casa, UL L 299,
18.11.2003.

(25) Thising, G., European Labor Law, C.H. Beck, Minchen, 2017, str. 263 in nasl. (v nems¢ini).

(26) Direktiva (EU) 2019/1152 Evropskega parlamenta in Sveta z dne 20. junija 2019 o preglednih in predvidljivih delovnih pogojih v Evropski
uniji, UL L 186, 11.7.2019, str. 105.

(27) Thusing, G., European Labor Law, C.H. Beck, Miinchen, 2017, str. 297-298.

(28) Direktiva Sveta z dne 12. junija 1989 o uvajanju ukrepov za spodbujanje izboljsav varnosti in zdravja delavcev pri delu (89/391/EGS),
UL L 183, 29.6.1989, str. 1.

(29) Podrobne dolocbe o osebni zascitni opremi vsebuje Uredba (EU) 2016/425 Evropskega parlamenta in Sveta z dne 9. marca 2016 o osebni
varovalni opremi in razveljavitvi Direktive Sveta 89/686/EGS, UL L 81, 31.3.2016, str. 51.

(30) Zahteve o usposabljanju so dolocene v ¢lenih 11 in 12 Direktive (EU) 2019/1152 Evropskega parlamenta in Sveta z dne 20. junija 2019 o
preglednih in predvidljivih delovnih pogojih v Evropski uniji, UL L 186, 11.7.2019, str. 105.
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https://eur-lex.europa.eu/legal-content/SL/TXT/?uri=celex%3A32003L0088
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/SL/TXT/?uri=CELEX:32019L1152
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/SL/TXT/?uri=CELEX:01989L0391-20081211
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/SL/TXT/?uri=CELEX:32016R0425
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/SL/TXT/?uri=CELEX:32019L1152
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Pojem dolZnosti skrbnega ravnanja

To je sploSno znan pojem, s katerim se pogosto izraza dolZznost delodajalca, da skrbi in
je odgovoren za dobro pocutje in zascito svojih zaposlenih. Izraz ,,dolZznost skrbnega
ravnanja“ v zakonodaji EU ni izrecno omenjen, pojavlja pa se v nekaterih nacionalnih
pravnih aktih drzav ¢lanic. Na zamisel o dolZnosti skrbnega ravnanja je vseeno mogoce
sklepati iz razli¢nih izrazov, omenjenih v Uredbi st. 31 (EGS), 11 (ESAE) (%), saj se sklicuje
na nacela dobrega upravljanja, podpore ter zdravstvenega in socialnega varstva ().

Ce povzamemo, zakonodaja EU ponuja okvir za pravo varstva dela v nacionalnih

pravnih sistemih. Ta okvir se glede na temo razlikuje po stopnji podrobnosti in vsebini
urejanja. Enako velja za dolZnost skrbnega ravnanja delodajalcev in oseb, odgovornih za
zaposlene. V nekaterih nacionalnih zakonodajah je pojem dolZnosti skrbnega ravnanja
jasno opredeljen, posledica tega pa je neposredna obveznost vodstvenih delavcev. Na
ravni EU pa to ni nedvoumno. Vodstveni delavci (*3) morajo vedno pozorno preveriti
nacionalno pravo in pristojnost na podrocju varstva dela, da bi poznali svoje odgovornosti

in obveznosti.

(31) Uredba st. 31 (EGS), 11 (ESAE) o dolocitvi kadrovskih predpisov za uradnike in pogojev za zaposlitev drugih usluzbencev Evropske
gospodarske skupnosti in Evropske skupnosti za atomsko energijo, UL P 45, 14.6.1962, str. 1385.

(32) Reithmann, U., The duty of care under the service law in the case law of the court for the civil service of the European Union, Nomos,
Baden-Baden, 2019, str. 111 in nasl.

(33) Clen 5 Direktive Sveta z dne 12. junija 1989 o uvajanju ukrepov za spodbujanje izbolj$av varnosti in zdravja delavcev pri delu (89/391/
EGS), UL L 183, 29.6.1989, str. 1: ,Delodajalec je dolzan v vseh pogledih zagotoviti varnost in zdravje delavcev v zvezi z delom.”


https://eur-lex.europa.eu/legal-content/SL/TXT/?uri=CELEX:01962R0031-20200101
https://eur-lex.europa.eu/eli/dir/1989/391




2. RAZVO!
_ POLITIKE O
POCUTIU OSEBJA



2. RAZVOJ POLITIKE O POCUTJU OSEBJA 21

Ceprav so pobude za dobro podutje del nacina delovanja vecine organov in organizacij, so
pogosto izvedene ad hoc ter brez namenjanja zadostne pozornosti dejanskim potrebam
razli¢nih timov in delovnih profilov osebja. V okviru azila in sprejema tak pristop morda ne
bo ustrezno obravnaval pocutja osebja, ki mora pri opravljanju svojih nalog v zahtevnem
delovnem okolju pogosto prenasati razli¢ne stopnje negotovosti in tudi stresa. Zato je

na podrocju azila in sprejema priporocljivo zasnovati in uporabljati koherentno politiko

o pocutju osebja.

Ta politika naj bi proaktivno obravnavala pocutje osebja med celotnim ciklom zaposlitve,
ze med kadrovanjem in uvajanjem, skozi celotno obdobje zaposlitve pa vse do njenega
konca. Oblikovana bi morala biti na podlagi redne analize profila osebja in potreb v organu
ter biti skladna z osmimi standardi pocutja osebja, predlaganimi v tem vodniku, ali

s tistimi, ki jih je vzpostavil organ.

Politika o0 pocutju osebja mora enako pozornost nameniti takojsnji podpori in dolgorocni
proaktivni preventivni skrbi ter spremljanju in vrednotenju. Spremljanje in vrednotenje
sluZita kot klju¢no orodje, ki kaZe, kdaj je treba na podlagi ocen uspesnosti in potreb
prilagoditi ukrepe in pristope za zagotavljanje dobrega pocutja.

SLIKA 2. Kljuéni koraki pri razvoju politike o pocutju osebja

SKLOP STANDARDOV POCUTIJA OSEBJA

\/

Korak 1: strategija za dobro
pocutje osebja

Korak 2: akcijski nacrt za dobro
pocutje osebja

STALNO: SPREMLJANIJE IN VREDNOTENIJE
METODOLOGIUJE IN IZVAJANJA
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Za podporo temu procesu so lahko primerni trije kljucni dokumenti politike o pocutju
osebja. Strategija za dobro pocutje osebja se navezuje na akcijski nacrt za dobro pocutje
osebja, ki zajema ukrepe za zagotovitev dobrega pocutja osebja. S sistemati¢nim
spremljanjem tega dobimo podlago za naslednji korak strategije za dobro pocutje osebja

in pomembne informacije za morebitne prilagoditve.

2.1 STANDARDI POLITIKE O POCUTIU
OSEBJA

Ta vodnik vsebuje osem standardov pocutja osebja (**), ki opredeljujejo dobro upravljanje
na podrocju pocutja osebja, vkljuenega v azilni postopek in sprejem.

Vsi standardi so enako vredni in nobeden ni pomembnejsi od drugega. Referencna merila
kakovosti so opredeljena glede na te standarde, da se zagotovi vzpostavitev ustreznih
postopkov in ukrepov, tako da je dobro pocdutje osebja v organu/organizaciji postavljeno
na prvo mesto in je zanj poskrbljeno. Vsak standard in referenéno merilo kakovosti se
navezujeta na sklop kazalnikov (najvec &tirih), da se zagotovi merljivost uspesnosti politike
o pocutju osebja.

Potrebne okvirne pogoje za doseganje predlaganih osmih standardov mora organ sam
vzpostaviti. PoCutje osebja se bo izboljsalo, ko bodo standardi vkljuceni v upravljanje
organa. Organi, ki Ze imajo vzpostavljeno trdno ogrodje za zagotavljanje dobrega pocutja
osebja in so oblikovali svoje standarde, naj te ohranijo. Tistim organom, ki takega ogrodja
Se niso oblikovali, priporo¢amo, da pregledajo sklop standardov, predlagan v tem vodniku.

Kar zadeva uporabo standardov (glede na izbrane kazalnike), je zanjo lahko odgovoren
kateri od teh posameznikov/oddelkov:

— vodstveni delavci,
— vodje timoy,

— kadrovske sluzbe.

Standardi, referenéna merila kakovosti in kazalniki se tematsko osredotocajo na osnovne
zahteve za organizacijsko uspesnost, kot so dokumentacija, preglednost, informacije,
krepitev zmogljivosti, varnost, zdravje in komuniciranje. Vsi poudarjajo preprecevanje

z delom povezanega slabega zdravja (ki vkljuCuje telesno in ¢ustveno pocutje).

(34) Te standarde so skrbno razvili strokovnjaki, ki so sodelovali pri pripravi tega prakticnega vodnika.



2. RAZVOJ POLITIKE O POCUTJU OSEBJA

SLIKA 3. Osem standardov pocutja osebja
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STANDARD 1: dokumenti in informacije

Organi imajo vzpostavljeno dokumentirano strategijo za dobro polutje osebja, ki je
sporocena po ustreznih in dogovorjenih kanalih.

STANDARD 2: ocenjevanje in pregledovanje

Organi vodstvenim delavcem omogocajo pridobitev osnovnih vescin za ocenjevanje in
pregledovanje svojih timov glede zadev v zvezi s pocutjem osebja.
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komuniciranje
Organi spodbujajo jasno in celostno komuniciranje po razli¢nih dogovorjenih
platformah in kanalih.

STANDARD 4: preventiva
Organi zagotavljajo trajnostne preventivne ukrepe, s katerimi med zaposlenimi
spodbujajo in varujejo dusevno zdravje.

odzivanje na kriticne incidente
Organi zagotavljajo posebno podporo osebiju, ki je doZivelo kriti¢ni incident.

STANDARD 6: krepitev zmogljivosti
Organi osebju zagotavljajo sredstva za razvijanje ustreznih vescin.

varnost in zascita
Organi uvedejo in sporocijo konkretne smernice o zdravju, varnosti in zasciti (¥**) na
podlagi analize tveganj v razlicnih delovnih okoljih (tudi na terenu).

spremljanje in vrednotenje
Organi spremljajo in redno ocenjujejo uspesnost uvedenih ukrepov za dobro pocutje
osebja ter upostevajo pridobljena spoznanja.

Opozoriti je treba, da ¢eprav ta vodnik o dobrem pocutju osebja na podrocju azila

in sprejema ne obravnava posebej pomembnosti kodeksa ravnanja in politike proti
(spolnemu) nadlegovanju ali podobnih dokumentov, se morajo te politike in strategije
dopolnjevati in so enako pomembne (3¢).

Nazadnje, ¢eprav je delodajalec odgovoren za svoje osebije, je lahko v nekaterih primerih
potrebna tudi neposredna podpora za prizadete druZinske ¢lane. Taki so denimo primeri,
ko je ¢lan osebja dozivel kriticni incident z dolgotrajnimi posledicami.

(35) Zascita se tukaj nanasa na zascito pred groznjami drugih oseb, okoljskimi dejavniki itd.

(36) V uvajanje osebja mora biti vkljuéena seznanitev z vsemi pomembnimi politikami, med drugim glede spolnega izkori$¢anja in spolne
zlorabe ter o boju proti goljufijam in proti korupciji, ¢e jih nastejemo le nekaj. Na standarde iz kodeksa ravnanja je dobro obcasno
spomniti tudi Zze uvedeno osebje v organih za azil in sprejem.



2. RAZVOJ POLITIKE O POCUTJU OSEBJA

2.1.1 STANDARD 1: DOKUMENTI IN INFORMACUE

Namen standarda 1 je zagotoviti, da je politika organa o pocutju osebja (%) dobro

dokumentirana in sporocena vsemu osebju. Strategijo za dobro pocutje osebja je treba

razviti participativno, ozirajoc se na potrebe, ki so jih navedle posamezne ciljne skupine,

in upostevajoc raznolikost. Dostopna mora biti vsemu osebju organa. Da bi pridobili

celovito sliko, je dobro v ta proces vkljuciti osebje razlicnih oddelkov, tudi oddelkov za

varnost in zascito. Za podporo tega procesa se lahko ustanovi prostovoljna strokovna

skupina. Uvedbo strategije za dobro pocutje mora podpreti visje vodstvo. Strategijo

je treba posodabljati glede na tveganja in potrebe, ki so bili ugotovljeni med rednim

spremljanjem ter dejavnostmi ocenjevanja potreb in tveganj, ki jih opravlja organ. Kanali

za posredovanje informacij glede pocutja osebja morajo biti preudarno izbrani, da se

zagotovi ucinkovita in tudi zaupna komunikacija z osebjem. Priporoca se vzpostavitev

sploSnega e-naslova za obravnavanje zadev v zvezi s pocutjem osebja.

Za doseganje standarda 1 je odgovorno visje vodstvo v tesnem sodelovanju

z izbrano strokovno skupino in kadrovsko sluzbo.

Referencéno merilo kakovosti 1.
Strategija za dobro pocutje osebja
opredeljuje dobro pocutje osebja in
vzpostavljene ukrepe za podporo osebja.

1a. Strokovna skupina predlaga strategijo za dobro pocutje
osebja, vkljuéno z ukrepi za podporo osebja in navezovanjem
na druge politike (npr. proti nadlegovanju, kodeks ravnanja).
1b. Visje vodstvo odobri strategijo za dobro pocutje osebja.
1c. Akcijski nacrt za dobro pocutje osebja podrobno navaja
klju¢ne dejavnosti, ki se bodo izvajale med letom.

1d. Dolodi se ¢asovni okvir za pregled in posodobitev strategije
za dobro pocutje osebja.

Referencno merilo kakovosti 2.
Vzpostavijo se standardni operativni
postopki.

2a. Razvijejo se standardni operativni postopki, ki
opredeljujejo vloge in odgovornosti.
2b. Vodstvo uvede standardne operativne postopke.

Referenéno merilo kakovosti 3.
Strategija za dobro pocutje osebja je
zlahka dostopna, konkretna in zapisana
v jeziku, ki ga razume vse osebje.

3a. Vsi ¢lani osebja vedo za strategijo za dobro pocutje osebja
in imajo dostop do nje.

3b. Osebje je prejelo gradivo z informacijami o dejavnostih, ki
so na voljo.

Referencéno merilo kakovosti 4. Vse
osebje je sistemati¢no seznanjeno

s strategijo za dobro pocutje osebja,
akcijskim nacrtom in ukrepi za dobro
pocutje osebja, ki so na voljo, ter s tem,
kako dostopajo do podpore.

4a. Stevilo ¢lanov osebja, ki so jih dosegle dejavnosti za dobro
pocutje osebja.
4b. Uvajalni moduli za novince, vklju¢no z informacijami glede
pocutja osebja.

(37) Informacije o tem, kako je mogoce doseci ta standard, najdete v Prilogi 2 ,Standardi pocutja osebja (plakat)”, kjer so vsi ti standardi
prikazani v obliki plakata, Prilogi 3 ,Predloga za strategijo za dobro pocutje osebja“in Prilogi 5 ,Sporocila za dobro pocutje osebja“.

(38) Navodila za oblikovanje politike o pocutju osebja so v poglavju 2 ,,Razvoj politike o pocutju osebja“
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Standard 1:
Organi imajo
vzpostavljeno
dokumenti-
rano politiko
o pocutju
osebja, ki je
sporocena po
ustreznih in
dogovorjenih
kanalih ().
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Organi
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delavcem
omogocajo
pridobitev
osnovnih
vescin za
ocenjevanje in
pregledovanje
svojih timov
glede zadev

v zvezi

s pocutjem
osebja (*).
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2.1.2 STANDARD 2: OCENJEVANIJE IN PREGLEDOVANIJE

Namen standarda 2 je zagotoviti, da imajo vsi vodstveni delavci sposobnost in moznost,
da prepoznajo in okvirno pregledujejo potrebe glede pocutja v svojih timih, ter da lahko
opazijo tezave, ko se pojavijo. Ceprav sta usposabljanje na delovnem mestu in stalen
poklicni razvoj klju¢na, je prav tako pomembno, da so opisi delovnih mest in mandatov
jasno ubesedeni, zato da se za delo na podrodju azila in sprejema izbere ustrezno osebje.
Kandidati se morajo zavedati posebnih izzivoy, ki jih utegne prinesti delovno mesto.
Izbirne postopke je mogoce podpreti tako, da se v preglednico vprasanj za razgovor
vstavijo posebna vprasanja, ki se nanasajo na psiholosko proznost in nacine spoprijemanja
s stresnimi situacijami. Ta preglednica se uporablja pri kadrovanju ali med uvajanjem,
potem ko je osebje izbrano. Poleg tega je lahko koristno vprasanje, kako oseba skrbi zase.
Taka orodja bo morda treba revidirati in jih prilagoditi, da bodo primerna z vidika kulture
in okolis¢in, s Cimer se zagotovi upostevanje raznolikosti. Vodstvene delavce in kadrovske
sluzbe bo treba opolnomociti za uporabo ustreznih vescin, da bodo lahko izpolnjevali

svoje naloge v zvezi s tem.

Za doseganje standarda 2 so odgovorne kadrovske sluzbe ob podpori strokovne
skupine ter v sodelovanju z vodstvenimi delavci in vodjami timov.

Referencno merilo kakovosti 1. 1a. Mandati in opisi delovnih mest za vodstvene delavce in
Kadrovske sluzbe in vodstveni delavci osebje dolocajo jasne zahteve.

imajo vescine za pripravljanje jasnih 1b. Preglednica za selekcijski razgovor vkljucuje razdelek
opisov delovnih mest in ustreznih o pocutju (obvladovanje stresa) in se navezuje na vprasanje
selekcijskih vprasanj za razgovore. o kodeksu ravnanja.

2a. Stevilo vodstvenih delavcey, ki se udeleZijo osnovnega
Vodstveni delavci so kvalificirani usposabljanja o prepoznavanju fizioloske/psiholoske

za prepoznavanje osnovnih znakov preobremenjenosti.

fizioloske in psiholoske preobremenitve 2b. Potrebe vsega osebja se ocenjujejo enkrat na leto v vseh
ter potreb pri ¢lanih svojega tima. fazah zaposlitve z institucionaliziranim postopkom spremljanja.
2c. Delez zbranih povratnih informacij osebja kaze, da si njihovi
neposredno nadrejeni prizadevajo za prepoznavanje sluzbene/
osebne preobremenitve.

Referen¢no merilo kakovosti 2.

(39) Informacije o tem, kako je mogoce dosedi ta standard, so v Prilogi 6 ,Predloga za preglednico za zaposlitveni razgovor”, ki vsebuje
predloge vprasanj s poudarkom na obvladovanju stresa in skrbi zase. V splosnem je treba potencialne stresorje na delovhem mestu in v
delovnem okolju izrecno omeniti. Navedeni so lahko v opisu delovnega mesta, kar omogoca preglednost od samega zacetka procesa.



2. RAZVOJ POLITIKE O POCUTJU OSEBJA

2.1.3 STANDARD 3: KOMUNICIRANIJE

Namen standarda 3 je zagotoviti, da v organih in njihovih timih poteka jasno, pravocasno,

odkrito in pomembno komuniciranje. Poleg tega se vse osebje zaveda pomembnosti

preglednega komuniciranja na vseh ravneh, zato da se na delovnem mestu zagotovi

zaupljivo ozracje. Informacije se sporocajo po ustreznih kanalih in platformah, ki so dostopni

vsemu osebiju in jih je preprosto uporabljati. Poleg tega je komuniciranje med neposredno

nadrejenimi in njihovimi timi ter znotraj timov eti¢no in spostljivo. Pri obravnavanju

razlicnih tem in tezav se spodbuja in uporablja pristop od spodaj navzgor, kjer je to

mogoce. To je klju¢no za doseganje ciljev in zagotavljanje zdravega delovnega okolja. Zlasti

vodstveni delavci so opolnomoceni za ucinkovito in empati¢no komuniciranja s timi, ki jih

vodijo. Potreba po izpopolnjevanju komunikacijskih vescin je torej povezana s potrebo po

zagotavljanju razli¢nih okolij, v katerih se lahko osebje pogovarja o osebnih in sluzbenih

zadevah. Zato se priporoca krepitev zmogljivosti glede komunikacijskih ves¢in in primernega

dajanja povratnih informacij. Neposredno nadrejenim svetujemo, da si sistemati¢no

rezervirajo termine za pogovor s svojimi timi, tako s posameznimi ¢lani kot skupinsko.

Za doseganje standarda 3 so enako odgovorni kadrovske sluzbe, enote za

usposabljanje in krepitev zmogljivosti ter zadevni oddelki in neposredno nadrejeni.

Zaposlenim svetujemo, da so proaktivni glede organiziranja rednih sestankov ter

da sprejmejo povabila, da se sestanejo z nadrejenimi in sodelavci.

Referencno merilo kakovosti 1. Vodstveni delavci
in osebje se med seboj sporazumevajo ustrezno,
odkrito, pregledno in spostljivo.

1a. Stevilo ¢lanov osebja in vodstvenih delavcey, ki
se udeleZijo usposabljanja glede komunikacijskih
vescin.

1b. DeleZ osebja, ki meni, da je komuniciranje

z neposredno nadrejenimi profesionalno, pregledno
in spostljivo.

1c. Povzetek ugotovitev letne ankete o povratnih
informacijah osebja je dostopen vsemu osebju.

Referencno merilo kakovosti 2. Vizpostavljena je
ureditev z nacini za osebno izmenjavo informacij,
kjer se lahko vse osebje s svojimi neposredno
nadrejenimi pogovori o delovnih nalogah in tudi
pocutju.

2a. Stevilo opravljenih sestankov na &tiri oci

2b. Koli¢ina pozitivnih (konstruktivnih/koristnih)
povratnih informacij, prejetih med takimi rednimi
sestanki.

(40) Za informacije o tem, kako je mogoce dosedi ta standard, glejte intervencije, predstavljene v Delu II: Orodja za dobro pocutje osebja,
Priloga 3 ,,Polstrukturirani pogovori ali sestanki na stiri oci“, preglednica o razvoju mehkih vescin: komuniciranje in komunikacijske
tehnike v Prilogi 14 ,Vzorec programa usposabljanja s poudarkom na dobrem pocutju osebja“, Priloga 17 ,Razprava v fokusni skupini®,
oddelek 3.3.1 ,,Obvladovanje kriti¢nih incidentov”, oddelek 3.3.2 ,,Podpora sodelavcev po kriticnem incidentu” in oddelek 3.3.3
,Integrirani tim za incidente”. Glejte tudi Del Ill: Spremljanje in vrednotenje, Priloga 4, o zbiranju koristnih povratnih informacij in

komunikacijskih tehnikah.
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Standard 3:
Organi
spodbujajo
jasnoin
celostno
komuniciranje
po razli¢nih
dogovorjenih
platformah in
kanalih (*°).


https://euaa.europa.eu/publications/practical-guide-welfare-staff-part-ii
https://euaa.europa.eu/publications/practical-guide-welfare-staff-part-iii
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Standard 4:
Organi
zagotavljajo
trajnostne
preventivne
ukrepe,

s katerimi med
zaposlenimi
spodbujajo
in varujejo
dusevno
zdravje (*').
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2.1.4 STANDARD 4: PREVENTIVA

Standard 4 zagotavlja, da organi proaktivno preprecujejo stresne reakcije in izgorelost
pri vodstvenih delavcih in uradnikih v prvi vrsti ter da v splosnem spodbujajo telesno

in dusevno zdravje. To je mogoce doseci z rednim ocenjevanjem tveganj (*2) v okviru
dejavnosti stalnega spremljanja ali pa s sestanki za zgodnje pridobivanje povratnih
informacij. Te sestanke je mogoce dopolniti s ponudbo usposabljanj za prepoznavanje
prvih znakov stresa ter s podporo za krepitev pozitivnih mehanizmov spoprijemanja

in psiholoske proznosti med osebjem. Ta podpora lahko vkljucuje spodbujanje osebja,
da si dolocijo zdrave meje, in zagotavljanje potrebnih rednih dejavnosti za dobro
pocutje osebja, kot je izobraZzevalna supervizija ali ,intervizija“ (*®). Redna izobrazevalna
supervizija in druge oblike podpornih sestankov, ki jih izvaja strokovnjak za dusevno
zdravje, so lahko potrebne kot preventivni ukrep za time, ki so posebej izpostavljeni
tveganju prenesene travme. Spodbujanje zaposlenih, naj bodo pozorni na spremembe
pri sodelavcih, je pomemben del vzajemne skrbi v timskem duhu. Poleg tega organom
svetujemo, da sestavijo time, ki se bodo lahko odzvali ob morebitnih incidentih (npr. timi
za obvladovanje stresa ali incidentov in timi za kolegialno podporo (**)). Treba je razviti
standardni operativni postopek, ki vkljucuje jasne naloge in omejitve takih notranjih timov
za intervencije/incidente.

Poleg tega je, kjer je to ustrezno, dobro najti zunanje specialiste za podporo osebja, ki
delajo na podlagi dogovorjenega memoranduma o soglasju, da se jasno doloci, kaksno
podporo je treba zagotoviti in kakSne so njene omejitve. Ti zunanji specialisti so lahko
na primer svetovalci, psihologi in drugi zdravstveni delavci. Vsi zaposleni, zlasti pa
njihovi neposredno nadrejeni, morajo vedeti, na koga naj se obrnejo, preden se zgodi
zdravstvena kriza. Nazadnje, dobra praksa v okviru organov je lahko tudi splosna skupina
prostovoljcev, ki ozave$¢a o pomembnosti skrbi zase.

Za doseganje standarda 4 so odgovorne kadrovske sluzbe ob podpori enote za
usposabljanje/krepitev zmogljivosti in vodstvenih delavcev. Nekaj odgovornosti
prav tako nosijo zaposleni, ki so ¢lani timov za obvladovanje stresa/incidente ali
kolegialno podporo, pa tudi drugi notranji in zunanji strokovnjaki. Pomembno
je, da zaposleni, ki Zelijo podporo zunanjih specialistov, to lahko pois¢ejo med
delovnim ¢asom. Zato je klju¢no razmisliti o tem, kako olajsati logistiko in tudi
koordinirati napotitve k takim specialistom.

(41

Za informacije o tem, kako je mogoce doseci ta standard, glejte Del II: Orodja za dobro pocutje osebja, Priloga 9, (B) Primer

Nizozemske, ki se nanasa na integrirani tim za incidente. Upostevajte tudi dejavnosti, ki so osredotocene na utrjevanje timov, skrb zase,
intervizijo ipd., ter priporocila o usposabljanjih za vodstvene delavce in uradnike v prvi vrsti. Standard 4 je tesno povezan s standardom 5.
Risani film urada EASO Pomembnost zgodnjega prepoznavanja znakov stresa iz leta 2021 je lahko koristen pripomocek za poudarjanje
pomembnosti podpore za uradnike v prvi vrsti.

(42) Glejte Prilogo 4 ,Predlogi za akcijski nacrt za dobro pocutje osebja in za oceno tveganj*. Celovitejsi pristop k ocenjevanju tveganj na
splosno ponuja EU-OSHA, ,Spletno interaktivno ocenjevanje tveganj“, 2021. To vsestransko spletno orodje za ocenjevanje tveganj je
namenjeno predvsem mikro (manj kot 10 zaposlenih) in malim (manj kot 50 zaposlenih) podjetjem/organizacijam. Priporo¢amo, da
vsebino prilagodite namenu organov za azil in sprejem. Glejte na primer orodja o varnostnih storitvah.

(43) Izobrazevalna supervizija v tem okviru pomeni supervizijo tima ali zadeve ter ¢lanom tima ponuja platformo za usmerjen razmislek
in priloznost za sistemati¢no ucenje drug z drugim in drug od drugega. Intervizija je oblika izpopolnjevanja znanja v majhni skupini
strokovnjakov, vodstvenih delavcev ali drugih zaposlenih, ki se spoprijemajo z enakim izzivom ali tezavo. Glejte Del II: Orodja za dobro
pocutje osebja, oddelek 4.3 ,1zobrazevalna supervizija“.

(44

Za ve¢ informacij o tem, kako sestaviti taksne podporne time, glejte Del II: Orodja za dobro pocutje osebja, oddelek 3.3.1 ,Obvladovanje
kriti¢nih incidentov”, oddelek 3.3.2 ,Podpora sodelavcev po kriti¢cnem incidentu” in oddelek 3.3.3 ,Integrirani tim za incidente”.
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2. RAZVOJ POLITIKE O POCUTJU OSEBJA

REFERENCNA MERILA KAKOVOSTI KAZALNIKI

Referencno merilo kakovosti 1. Osebje in 1a. Stevilo ¢lanov osebja, ki obiskuje jo usposabljanja
vodstveni delavci imajo dostop do Siroke o obvladovanju stresa.

palete usposabljanj o prepoznavanju znakov | 1b. DeleZ osebja, ki meni, da je bila podana vsebina
stresa, preprecCevanju stresa in spodbujanju ustrezna za njihovo vsakodnevno delo.

dusevnega zdravja na splosno.

Referencno merilo kakovosti 2. Osebje 2a. Osrednje tocke/timi za pomembne intervencije so

in vodstveni delavci imajo dostop do izbrani in se usposabljajo.

dejavnosti in storitev za podporo (notranjih 2b. Mandat za izbrano osrednjo osebo/Clane

in/ali zunanjih). intervencijskega tima in storitve, ki jih ponujajo, so
vzpostavljeni.

2c. Po potrebi so na voljo jasna izbirna merila in mandati za
zunanje specialiste.

Referencno merilo kakovosti 3. Osebje 3a. Stevilo organiziranih dejavnosti za spodbujanje zdravja
in vodstveni delavci imajo dostop do
dejavnosti za spodbujanje zdravja.

2.1.5 STANDARD 5: ODZIVANJE NA KRITICNE INCIDENTE

Namen standarda 5 je zagotoviti, da je organ pripravljen dajati podporo osebju, da si
po kriticnem incidentu opomore od morebitnega ucinka na (dusevno) zdravje. Poudarja
potrebo po razvoju orodij za spoprijemanje z vsakrsno kriti¢no situacijo in jasno
izoblikovanih standardnih operativnih postopkov (*). Spodbuja ucinkovit, pravocasen in
jasen odziv glede ¢lanov osebja, ki jih je prizadel kriti¢ni incident (*’). Organom svetujemo,
da poskrbijo, da imajo kvalificirane ¢lane tima, ki so zadostno usposobljeni za podporo
osebja v stiski. Standardni operativni postopki so razviti za usmerjanje podpornih timov.
Navajati bi morali vloge in odgovornosti ¢lanov vzpostavljenih timov za obvladovanje
stresa/incidente/kolegialno podporo ter njihove omejitve. Poleg tega dolocajo, kdaj je
treba zadevo predati zunanjim specialistom ali pritegniti druge subjekte (npr. oddelke
za varnost ali zas¢ito, policijo). Dejavnosti krepitve zmogljivosti glede tehnik za umiritev

razmer bi morale biti na voljo vsemu osebiju, zlasti uradnikom v prvi vrsti.

Za doseganje standarda 5 je odgovorno vodstvo ob podpori timov, vzpostavljenih
za nadaljnje ukrepanje po kriticnih incidentih, pa tudi kadrovska sluzba ter
oddelek/oddelka za varnost in zas¢ito, kjer je to ustrezno.

(45) Za informacije o tem, kako je mogoce doseci ta standard, glejte naslednje oddelke v Delu II: Orodja za dobro pocutje osebja:
oddelek 3.3.1 ,,Obvladovanje kriti¢nih incidentov”, oddelek 3.3.2 ,,Podpora sodelavcev po kriticnem incidentu” in oddelek 3.3.3
,Integrirani tim za incidente”. Glede ustreznih usposabljanj glejte tehnike za umiritev razmer, prepoznavanje svarilnih znakov in
priporocila v teh oddelkih. Nazadnje, glejte Prilogo 8 ,Kontrolni seznam ob kriti¢cnem incidentu®.

(46) Glejte Del II: Orodja za dobro pocutje osebja, oddelek 3.3.1 ,,Upravljanje kriti¢nih incidentov” in Priloga 8 , Kontrolni seznam ob kriticnem
incidentu”.

(47) Standard 5 se nanasa na podporo osebja ob kritiénih incidentih, vendar ne nujno tudi na $irse podrocje obvladovanja kriti¢nih incidentov.
Zajeta pa sta podpora prosilcem in umirjanje razmer, saj sta povezana z dobrobitjo osebja. Prizadete prosilce bo morda treba napotiti na
notranjo ali zunanjo strokovno sluzbo, da se obravnavajo njihove morebitne potrebe po nadaljnji podpori.
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Standard 5:
Organi
zagotavljajo
posebno
podporo
osebiju, ki
je dozivelo
kriticni
incident (*°).
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Standard 6:
Organi osebju
zagotavljajo
sredstva za
razvijanje
ustreznih
vescin (*).

Prakti¢ni vodnik o dobrem pocutju osebija, ki deluje
na podrocju azilnega postopka in sprejema: Del |

REFERENCNA MERILA KAKOVOSTI KAZALNIKI

Referen¢no merilo kakovosti 1. V organu je
imenovan neodvisen usposobljen zaupnik
(ali tim), na katerega se je mogoce obrniti
po kriti¢nih incidentih.

1a. Vzpostavljen je mandat za tak$no osrednjo osebo/tim.
1b. Izbrani tim ali osrednja oseba imata potrebne vescine
in sta usposobljena za dajanje potrebne podpore.

Referencno merilo kakovosti 2.
Vzpostavljena so jasna navodila za
vodstvene delavce o nadaljnjem ukrepanju
po kriticnem incidentu.

2a. Vzpostavljen je standardni operativni postopek za
obvladovanje kriti¢nih incidentov.

Referencno merilo kakovosti 3. Osebje
in vodstveni delavci imajo informacije

o0 zahtevanju in dostopanju do posebne
podpore po kriticnem incidentu.

3a. Vse upostevno osebje je obvesceno o obstoju, vlogah in
odgovornostih te osrednje osebe/intervencijskega tima.
3b. Informativna srecanja (del uvajanja in drugih
usposabljanj osebja) so namenjena seznanitvi osebja s tem,
kaksen je standardni operativni postopek ob kriticnem
incidentu ter kako v takem primeru poiskati/prejeti
podporo in od koga.

3c. Skupno sStevilo in vrste evidentiranih kriti¢nih incidentov
v primerjavi z incidenti, po katerih je ¢lan osebja potreboval
nadaljnjo podporo.

3d. DeleZ prizadetih ¢lanov osebja, ki so navedli, da so
zadovoljni s storitvijo, ki jo je zagotovila oseba/tim za
podporo.

2.1.6 STANDARD 6: KREPITEV ZMOGLJIVOSTI

Standard 6 je osredotocen na temeljne kompetence, ki jih je treba okrepiti ali usvojiti,

da bi se pridobile in izboljSale vescine osebja, ki dela na podrodju azila in sprejema.

Dobro pocutje je neposredno povezano z obstojem moznosti za neoporecno opravljanje

vsakodnevnih nalog. Prenasanje znanja je treba spodbujati ter ga omogocati

z usposabljanji in drugimi primernimi oblikami izmenjave znanja. Za podporo temu

procesu bi torej morala biti vzpostavljena strategija o kvalifikacijah, ki zajema ocenjevanje

potreb in ustrezne oblike usposabljanja. Organom zato svetujemo, da pripravijo letni

nacrt usposabljanja, ki vklju€uje pridobivanje mehkih ves¢in (s poudarkom na izboljsanju

pocutja osebja). Poleg tega se spodbujata kolegialna podpora in intervizija, da bi lahko

¢lani osebja razpravljali med seboj in se ucili drug od drugega.

Za doseganje standarda 6 so odgovorni vodstvo in notranji ali zunanji instruktorji,

ki organ podpirajo pri teh prizadevanjih (*).

(48) Glejte Del II: Orodja za dobro pocutje osebja, Priloga 14 ,Vzorec programa usposabljanja s poudarkom na dobrem pocutju osebja“.

(49) Organi, ki nimajo zmogljivosti za izvajanje notranjih usposabljanj, ki jih priporoca ta vodnik, bodo morda morali najeti zunanje izvajalce.
Urad EASO ima ustrezne module usposabljanja, ki pokrivajo nekatere od tem, predlaganih v tem vodniku.
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2. RAZVOJ POLITIKE O POCUTJU OSEBJA

REFERENCNA MERILA KAKOVOSTI KAZALNIKI

Referencno merilo kakovosti 1. Organi so
uvedli ocenjevanje potreb po usposabljanju

in sistemati¢no vrednotenje programov
usposabljanja, da zagotovijo visokokakovostno
in uspesno uporabo in prenasanje znanja pri
vsakdanjem delu.

1a. Izvaja se ocenjevanje potreb z osebjem organa.
1b. Vzpostavljen je nacrt usposabljanj in vkljucuje
teme, ki se nanasajo na dobro pocutje osebja.

1c. Program usposabljanja se posodablja.

2a. Stevilo izvedenih usposabljanj

2b. Stevilo izvedenih usposabljanj, ki se nanagajo na
pocutje osebja.

2c. Stevilo udeleZencev usposabljanj na leto

Referencno merilo kakovosti 2. Organi so
uvedli Siroko ponudbo po meri oblikovanih in
standardiziranih usposabljanj.

Referenéno merilo kakovosti 3. Organi ponujajo | 3a. Stevilo ¢lanov osebja, ki v porocevalskem obdobju
dodatne primerne oblike poklicnega razvoja, da sodelujejo pri dejavnostih podpore (kolegialna

se zagotovi prenos znanja. podpora, intervizija, individualno/skupinsko
svetovanje itd.).

3b. Delez ¢lanov osebja, ki so na sestanku za povratne
informacije navedli, da se jim je zadevna intervencija,
ki so se je udelezili, zdela ustrezna za zagotavljanje
dobrega pocutja.

2.1.7 STANDARD 7: VARNOST IN ZASCITA

Standard 7 se nanasa na zmanj$anje tveganj z vzpostavitvijo dobro urejenih in jasno
sporocenih varnostnih in zascitnih postopkov (°!). Glavni namen je oceniti tveganja za
zdravje (fizicno in psihi¢no), povezana z varnostjo in zascito, da se vzpostavijo standardni
operativni postopki in varnostne rutine, ki ustvarjajo psiholosko proznost. Z vzpostavitvijo
teh je mogoce zmanjsati tveganja in povezani stres. Organom zato svetujemo, da
poskrbijo, da kadrovske sluzbe vsemu osebju in vodstvenim delavcem v standardizirani
obliki dajo informacije o dostopu do ukrepov v zvezi z zdravjem, za$cito in varnostjo ter
navodila o tem. Poleg tega priporo¢amo, da razvijejo metodologijo za spremljanje tveganj
in vzpostavijo dostopen letni nacrt za spremljanje tveganj. Dobro je, da pri dejavnostih
spremljanja tveganj aktivno sodelujejo uradniki v prvi vrsti (°2).

Za doseganje standarda 7 so odgovorni oddelki za varnost in zascito ob podpori
visjega vodstva, kadrovske sluzbe in imenovanih osrednjih oseb/timov za
obvladovanje stresa.

(50) Za informacije o tem, kako je mogoce doseci ta standard, glejte Del II: Orodja za dobro pocutje osebja, oddelek 3.3.1 ,,Obvladovanje
kriti¢nih incidentov”. Glejte tudi Prilogo 8 , Kontrolni seznam ob kriticnem incidentu®, ki lahko vpliva na nekatere prvine standardnega
operativnega postopka ali metodologijo spremljanja tveganj. Poleg tega Del IlI: Spremljanje in vrednotenje v oddelku 3.3.2 ,Vprasalniki
za spremljanje napredka pri pocutju osebja“ vkljucuje koristne ankete za natancnejSo opredelitev in posodobitev potreb, ki jih je glede
varnosti in zascite navedlo osebje.

(51) Poudarek ni na tveganjih v smislu poskodovanja opreme ali delovnega prostora ipd., zato ta tukaj niso obravnavana.

(52) Glejte Prilogo 4 ,Predlogi za akcijski nacrt za dobro pocutje osebja in za oceno tveganj”.
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Standard 7:
Organi
uvedejo in
sporocijo
konkretne
smernice

o zdravju,
varnosti

in zasciti

na podlagi
analize tveganj
v razli¢nih
delovnih
okoljih (tudi
na terenu) (*).
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Standard 8:
Organi
spremljajo

in redno
vrednotijo
uspesnost
uvedenih
ukrepov za
dobro pocutje
osebja in
upostevajo
pridobljena
spoznanja (**).

Prakti¢ni vodnik o dobrem pocutju osebja, ki deluje
na podrocju azilnega postopka in sprejema: Del |

REFERENCNA MERILA KAKOVOSTI KAZALNIKI

Referencéno merilo kakovosti 1. Osebje in 1a. Vzpostavljen in sporocen je standardni operativni
vodstveni delavci so seznanjeni s hierarhijo postopek, ki dopolnjuje standardni operativni postopek
porocanja, ki jo morajo upostevati pri drugih za obvladovanje kriticnih incidentov.

nujnih primerih/varnostnih incidentih poleg
kriti¢nih.

Referencno merilo kakovosti 2. Osebje in
vodstveni delavci prejemajo informacije/
navodila o dostopu do ukrepov v zvezi

z zdravjem, varnostjo in zascito.

2a. Namenski nabiralnik za prejemanje poizvedb osebja
in odgovarjanje nanje

2b. Vrste izrazenih skrbi so dokumentirane (*3).

2c. Delez ¢lanov osebja, ki so na sestankih za povratne

informacije navedli, da se jim njihova varnost in zascita

na delovnem mestu zdita zadostno upostevani.

Referencno merilo kakovosti 3. Organi 3a. Vzpostavljena sta metodologija in nacrt za
spremljajo tveganja na vsakem delovnem mestu | spremljanje tvegan;.

z neprekinjenim in razvijajo¢im se postopkom 3b. Nacrt spremljanja tveganja se redno posodablja.
spremljanja tveganj ter v sodelovanju z uradniki | 3c. Stevilo uradnikov v prvi vrsti, ki so sodelovali

v prvi vrsti, zato da po potrebi prilagodijo v letnem spremljanju tveganj.

varnostne/zascitne ukrepe.

2.1.8 STANDARD 8: SPREMLJANJE IN VREDNOTENIJE

Standard 8 je usklajen z dolZznostjo skrbnega ravnanja organa. Navezuje se na
pomembnost dolocitve osrednje osebe ali tima, ki izvaja redne dejavnosti za spremljanje
uvedenih ukrepov za dobro pocutje osebja in ugotavlja njihov ucinek. Te dejavnosti
vklju€ujejo temeljno raziskavo o pocutju osebja in ankete o zadovoljstvu z zaposlitvijo.
Namen tega ni samo zagotoviti, da dejavnosti za dobro pocutje potekajo po nacrtu, ampak
tudi odkriti morebitne nastajajoCe potrebe osebja glede pocutja in psiholoska tveganja,
preden se pojavijo (*°). To tudi olajsa ugotavljanje podrocij, na katerih osebje kaze
psiholosko proZnost, in dobrih praks, iz Cesar se je mogoce uditi.

Za doseganje standarda 8 so odgovorni oddelki za spremljanje in vrednotenje ob
podpori visjega vodstva in kadrovskih sluzb.

REFERENCNA MERILA KAKOVOSTI KAZALNIKI

Referen¢no merilo kakovosti 1. 1a. Vzpostavljena je metodologija za spremljanje in
Vzpostavljena je metodologija za vrednotenje.

spremljanje in vrednotenje, zato da se 1b. Izbrana je osrednja oseba/tim za spremljanje.
ocenjuje uspesnost uvedenih ukrepov za
dobro pocutje osebja.

2a. Vsako leto se pripravi poro€ilo o spremljanju in vrednotenju.
2b. Ugotovitve se odrazajo v rednih priporocilih visjemu vodstvu.
2c. Priporodila se v dolocenem ¢asovnem okviru upostevajo

pri pregledu strategije in akcijskega nacrta za dobro pocutje
osebja.

Referencno merilo kakovosti 2. Izvaja
se redno spremljanje in vrednotenje,
ki vklju€uje obvladovanje tveganj (*®),
povezanih s stresom.

(53) Privseh dejavnostih v zvezi s pocutjem osebja je klju¢no nacelo zaupnost.

(54) Za informacije o tem, kako je mogoce doseci ta standard, glejte orodja v Delu II: Orodja za dobro pocutje osebja, oddelek 2.4 , Anketa o
kakovosti zaposlitve®, in Del Ill: Spremljanje in vrednotenje, oddelek 3.3 o sveZnju za celovito kvalitativno ocenjevanje pocutja osebja.

(55) Ustrezna orodja za vzpostavitev nacrta spremljanja za intervencije glede podutja osebja so na voljo v Delu Ill: Spremljanje in vrednotenje,
poglavje 3 ,SveZenj za spremljanje kakovosti pocutja osebja“.

(56) Glejte Prilogo 4 ,Predlogi za akcijski nacrt za dobro pocutje osebja in za oceno tveganj”, kjer boste nasli predlogo za ocenjevanje tveganj
in razlago cikla ocenjevanja tveganj.
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2. RAZVOJ POLITIKE O POCUTJU OSEBJA

2.2 STRATEGIJA ZA DOBRO POCUTIJE
OSEBJA

Za koherenten in celovit pristop k dobremu pocutju osebja morajo organi za azil in
sprejem razmisliti o razvoju in izvajanju strategije za dobro pocutje osebja (*’). V tej
strategiji so standardi pocutja osebja prevedeni v konkretne politi¢ne cilje, kar osebju
omogoca zdravo in produktivno poklicno Zivljenje, hkrati pa, da v celoti izkoristi in
ohranja svoj potencial. Strategija poleg tega postavljene cilje preoblikuje v oprijemljive
visokokakovostne ukrepe in storitve za dobro pocutje osebja, ki so ucinkoviti, uspesni in
v okviru proracuna. Klju¢no je, da pri snovanju in izvajanju koristne strategije za dobro
pocutje osebja sodelujejo visje vodstvo in zaposleni na vseh ravneh. Strategija mora

obravnavati obvladovanje tveganj med celotnim procesom.

Pred zacetkom razvoja strategije za dobro pocutje osebja morajo organi razmisliti
o naslednjih vprasanjih.

— Kaj od Ze vzpostavljenega deluje in kje so vrzeli?

— Kdo so glavne ciljne skupine nasih sedanjih intervencij?

— Ali opazamo trende, ki zahtevajo pozornost z vidika dobrega pocutja osebja (visoka
fluktuacija osebja, povecano Stevilo kriti¢nih incidentov, pogosto izostajanje osebja itd.)?

— Ali visje vodstvo odobrava in podpira vzpostavitev strategije za dobro pocutje osebja?

— Zakaj ho¢emo izvajati strategijo (ali nekatere njene dele) zdaj? Na primer, pred kratkim
povecano Stevilo kriti¢nih incidentov, v katere so bili vpleteni ¢lani osebja in prosilci, ali

zunanje okolis¢ine, nad katerimi nimamo nadzora, kot je ucinek covida-19 na ¢lane osebja.

Po izvedeni oceni potreb v organizaciji (*®) je treba na podlagi osmih standardov pocutja
osebja oblikovati cilje, pristop in ukrepe strategije za dobro pocutje osebja. Namen
ocene potreb je narediti pregled stanja glede pocutja osebja v organu, in sicer tako, da
se opredelijo obstojece potrebe in potencialna tveganja ter se ugotovi, ali in kako so

obravnavani z obstojecimi politikami in mehanizmi.
Ob upostevanju varstva osebnih podatkov naj bi se z ocenjevanjem potreb zbrali:

— demografski podatki o organizaciji (sestava osebja po starosti in spolu, sedece in
telesno aktivne vloge, stacionarno in tranzitno osebje);

— podatki o zdravju zaposlenih (bolezni/bolniski dopusti, glavni razlogi za zahtevke za
povracilo stroskov zdravljenja, nesrece/kriti¢ni incidenti, kako zaposleni uporabljajo
obstojece programe pomoci);

— povratne informacije zaposlenih glede tveganj za dobro pocutje osebja in potreb
z anketami, fokusnimi skupinami in skupinskimi razpravami.

(57) Glejte Prilogo 3 ,,Predloga za strategijo za dobro pocutje osebja“.

(58) Orodja za ocenjevanje potreb, spremljanje ucinka prizadevanj in vrednotenje dejavnosti za dobro pocutje osebja najdete v Delu IlI:
Spremljanje in vrednotenje. Priporo¢amo, da pregledate vse tri dele tega vodnika, saj so med seboj povezani.
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Prakti¢ni vodnik o dobrem pocutju osebija, ki deluje
na podrocju azilnega postopka in sprejema: Del |

Potrebe se ocenjujejo zato, da se pridobijo podatki glede vprasanj, kot so naslednja.

— Ali vodstveni delavci in uradniki v prvi vrsti pri organu menijo, da je na njihovem
delovnem mestu treba upostevati pocutje?

— Katera z delom povezana tveganja (*°) so bila opredeljena kot najbolj pereca, kar
zadeva dobro pocutje?

— Kaksni ukrepi bodo najverjetneje dosegli dobre rezultate?

— Kaksna oblika prihodnjih ukrepov/dejavnosti bi bila najprimernej$a za vodstvene
delavce in uradnike v prvi vrsti?

— Ali so na voljo viri in strokovno znanje za uvedbo, izvajanje in spremljanje/vrednotenje
uvedenih ukrepov?

— Kdo je odgovoren za izvajanje predlaganih intervencij (notranji ali zunanji strokovnjaki,
¢lani timov, vodstveni delavci itd.) in ali so na voljo proracunska sredstva?

Metodologijo za ocenjevanje potreb razvije in oceno potreb izvede notranji ali zunanji
strokovnjak(i)/strokovni tim. Rezultati ocene potreb, ki bi morala biti osredotocena na
opredeljene nove potencialne dejavnike tveganja, bodo narekovali razvoj strategije

za dobro pocutje osebja, s katero naj bi se cilji glede pocutja osebja obravnavali v dve-
do triletnih ciklih. Strategijo je treba enkrat na leto ovrednotiti z vidika ucinkovitosti in

ustreznosti.

2.3 AKCIJSKI NACRT ZA DOBRO POCUTIJE
OSEBJA

Cilji strategije za dobro pocutje osebja so izhodis¢a za razvoj akcijskega naérta ().
Zastavljene cilje in ukrepe v strategiji je treba operacionalizirati z uvedbo konkretnih in
merljivih dejavnosti, o katerih je treba po primernih kanalih pravoc¢asno in jasno obvestiti
vse osebje. Uvedene dejavnosti iz akcijskega nacrta je treba ovrednotiti, revidirati in

posodobiti, kadar je to potrebno.
Akcijski na¢rt obravnava naslednja vprasanja.

— Katere vrste dejavnosti je treba izvesti v danem ¢asovnem okviru?

— Kateri oddelek/enota/tim je odgovoren za izvajanje predlaganih dejavnosti (notranji ali
zunanji strokovnjaki, ¢lani timov, vodstveni delavci itd.)?

— Kdo je ciljna skupina za te dejavnosti?

— Kaksen je ¢asovni okvir za izvajanje predlaganih dejavnosti in kako pogosto se izvajajo?

— Koliko prorac¢unskih sredstev je dodeljenih vsaki dejavnosti?

(59) Leka, S., Griffiths, A., in Cox, T., ,,Chapter 5.1. Assessing risks at work”, v: Work Organisation and Stress, Svetovna zdravstvena
organizacija, Zeneva, 2004, str. 10.

(60) Glejte Prilogo 4 ,,Predlogi za akcijski nacrt za dobro pocutje osebja in za oceno tveganj*“.


https://apps.who.int/iris/bitstream/handle/10665/42625/9241590475.pdf?sequence=1&isAllowed=y

2. RAZVOJ POLITIKE O POCUTJU OSEBJA

Ucinkovito spodbujanje dobrega pocutja osebja zahteva trdno infrastrukturo delovnega
okolja in vklju€uje naslednje:

— standardi v politiki o poc€utju osebja so vtkani v strategijo organizacije, splosni pristop
politik in ukrepe,

— jasna politika o pocutju osebja, ki nedvoumno temelji na prepoznanih potrebah in
o kateri so vsi zaposleni dobro obvesceni,

— odobren in razpoloZljiv proracun za izvajanje politike,

— imenovan posameznik ali tim, odgovoren za izvajanje politike,

— dobro usposobljena oseba ali tim s potrebnimi ves¢inami za izvajanje politike,

— mocno vodstvo in visoka stopnja podpore zaposlenih za strategijo.

Preden se uvedeta strategija in akcijski nacrt za dobro pocutje osebja, ju je treba predlozZiti
v obravnavo visjemu vodstvu in odboru predstavnikov zaposlenih. To omogoca, da se
upostevajo koristne povratne informacije, ter zagotavlja seznanjenost, sporazumnost in

zavezanost.

Strategija za dobro pocutje osebja bo delovala, ¢e so njene prednostne naloge in cilji
dobro sporoceni, tako da:

— vodstveni delavci opredelijo potrebe, v celoti izkoristijo obstojece ukrepe za svoje time
in zase, spodbujajo zdrave delovne rutine in vedenja ter aktivno komunicirajo z visjim
vodstvom, da zagotovijo zgodnje in preventivne intervencije, kadar so potrebne;

— Clani osebja razumejo svojo vlogo, sodelujejo pri pobudah, uporabljajo razpoloZljive
vire in dajejo povratne informacije.

SLIKA 4. Koraki pri razvoju politike o pocutju osebja

Nacrtovanje in razvoj

Ocene potreb in tvegan;j

. strategije in akcijskega
ter svetovanje

nacrta

Priprava priporocil za
Dobro upravljanje prilagajanje Stalno spremljanje in

dobrega pocutja osebja strategije/akcijskega vrednotenje

nacrta
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Priporoceni celoviti svezenj ukrepov za dobro pocutje, ki naj se uvedejo, je bil pripravljen
na podlagi dobrih praks in strokovnih pripomb, ki so jih na sestankih mreZe urada EASO
predstavili strokovnjaki drzav EU+. Sluzi lahko kot neizérpen zgled za organe, ki mu sledijo
ali izberejo nekatere njegove vidike, ko nacrtujejo uvedbo konkretnih ukrepov za dobro
pocutje osebja.

Predlagani sveZzenj sledi trem fazam zaposlitve:

— postopek pred zaposlitvijo, ki mu sledi uvajanje,
— tekoca podpora,
— konec napotitve/potek pogodbe.

Ukrepi so jasno navezani na zadevne standarde pocutja osebja in ustrezajo konkretnim
potrebam. Poleg tega so v sveznju ukrepov jasno navedeni izvajalec in ciljne skupine
osebja. Smernice o tem, kako izvajati nekatere od glavnih priporocenih ukrepov, najdete
v drugih delih tega vodnika (Del Il: Orodja za dobro pocutje osebja in Del lll: Spremljanje

in vrednotenje).


https://euaa.europa.eu/publications/practical-guide-welfare-staff-part-iii
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4. ZAGOTAVLJANJE INFORMACH

Vsi ¢lani osebja organa naj bi bili seznanjeni s strategijo in akcijskim naértom za dobro
pocutje osebja ter vzpostavljenimi ukrepi spremljanja. Jasni komunikacijski kanali
zagotavljajo, da ima osebje stalno dostop do informacij o tem, kako jim lahko koristijo
organizacijska politika o pocutju osebja in mehanizmi za dobro pocutje osebija, ter da
lahko te informacije pridobi. Dostopni bi morali biti tudi standardni operativni postopki,

s katerimi se izvrsujejo ukrepi politike o pocutju osebja v delovnem okolju. Imeti potrebne
informacije ob pravem casu ter jih na pregleden in jasen nacin posredovati pravim ¢lanom
osebja je klju¢no za uspes$no delovanje in odlo¢anje na vseh ravneh. S tem je povezano
tudi to, katere informacije so na voljo interno v organu ter kako, kdo in kdaj jih sporodi in
po kateri poti.

Ceprav je na podrodju azila in sprejema zaradi spreminjajocih se okoliscin kljucno
zagotavljanje pomembnih in prilagojenih informacij, 30 % vprasanih ni vedelo ali
ni bilo prepri¢anih, ali so v njihovem delovnem okolju vzpostavljene kaksne politike
glede vprasanj, povezanih s pocutjem osebja. Priblizno 70 % tistih vprasanih ni
vedelo za taksne politike ali niso bili prepricani, da obstajajo, ter so bili vecinoma iz
organov za azil in sprejem, ne iz organizacij civilne druzbe (®*).

Vodje in koordinatorji timov so v organu vez med visjim vodstvom in uradniki v prvi vrsti.
Torej imajo klju¢no vlogo pri posredovanju informacij o neki temi (vklju¢no s pocutjem
osebja) timu, ki ga upravljajo. Ce ima organ vzpostavljen u¢inkovit komunikacijski sistem,
to koristi vsemu osebju in povecuje motiviranost uradnikov v prvi vrsti.

Poleg zagotovitve, da so z organizacijsko strategijo za dobro pocutje osebja seznanjeni vsi
¢lani osebija, zlasti pa uradniki v prvi vrsti, je dobro, da vodstveni delavci uporabijo slikovno

gradivo na to temo in ga ustrezno razstavijo.
Vidno gradivo glede pocutja osebja lahko vkljucuje:

— plakat s podrobno predstavljenimi osmimi standardi pocutja osebja (°2) na opaznem
mestu, kjer ga lahko vidi vecina ¢lanov osebja;

— osnovna sporocila, dana na voljo in vidno razstavljena v obliki razglednic/plakatov, da
jih lahko med uvajalnimi sestanki vidi vse osebje (%3);

— posredovanje povezave na risani film urada EASO Pomembnost zgodnjega
prepoznavanja znakov stresa (%) prihajajoc¢im vodstvenim delavcem in uradnikom

Vv prvi vrsti.

Organi s tem, da pripravijo informativno gradivo in razstavijo gradivo o dobrem pocutju
osebja, pokazejo, da jim je mar za pocutje osebja, in izkaZejo zavezo, ki so jo sprejeli kot
delodajalci.

(61) EASO, Mapping report on staff welfare initiatives introduced by agencies working in the field of asylum in Europe, 2019, str. 10 (porocilo
za interno uporabo).

(62) Osem standardov dobrega pocutja osebja v obliki plakata najdete v Prilogi 2 ,Standardi pocutja osebja (plakat)”.
(63) Za osnovna sporocila v zvezi z dobrim pocutjem osebja glejte Prilogo 5, Sporocila za dobro pocutje osebja“.

(64) Oglejte si risani film urada EASO: Pomembnost zgodnjega prepoznavanja znakov stresa, 2021.


https://youtu.be/dE4QHKZiRk0
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Poleg tega priporo¢amo, da imajo vodstveni delavci dostop do pomembnih informacij
glede dobrega pocutja osebja. Pri tem lahko pomagata kadrovska sluzba in IT-oddelek.

Vsak vodstveni delavec naj bi imel dostop do mape s spodaj navedenimi informacijami
glede dobrega pocutja osebja.

— Posodobljena strategija za dobro pocutje osebja v obliki datoteke PDF, ki se poslje
prihajajo¢emu osebju, vklju¢no z informacijami o glavnih orodjih/dejavnostih na to
temo, ki jih spodbuja organ, ter kontaktnimi podatki (aZuren e-naslov) s podrobnimi
navodili, kako dostopati do storitev, opraviti poizvedbe in vloZiti pritozbo v zvezi
s pocutjem osebja.

— Kontrolni seznami in standardni operativni postopki glede obvladovanja kriti¢nih
incidentov, vklju¢no s seznamom kontaktnih podatkov ustreznih zaposlenih, ki so
odgovorni za nadaljnje spremljanje prizadetih ¢lanov osebja.

— Pomembno informativno gradivo o dobrem pocutju osebja in skrbi zase.

— Splosen in posodobljen seznam kontaktnih podatkov notranjih/zunanjih (*°)
specialistov za dobro pocutje osebja. Ustreznost teh specialistov za dajanje podpore
zaposlenim v stiski preveri kadrovska sluzba. Na seznamu kontaktnih oseb so:

e notranji ¢lani vzpostavljenih timov (npr. tim za kolegialno podporo/integrirani tim
za incidente) in drugi strokovnjaki, ki po potrebi dajejo individualno podporo;

¢ ime in telefonska Stevilka uradnika ali uradnikov za zas¢ito in varnost ter zdravnika
ali zdravnikov, ki jih organ pokli¢e, kadar so potrebni.

Ce lahko organ za zagotavljanje podpore s svetovanjem uporabi notranje strokovnjake,
na primer internega svetovalca ali tim za obvladovanje stresa, njihove kontaktne podatke

sporoci ¢lanom osebja.

Ce je na voljo samo zunanja podpora, je dobro, da kadrovska sluzba izvede postopek
preverjanja za najmanj dva ali tri strokovnjake. Kadrovska sluzba uposteva njihovo
usposabljanje (npr. osnovno poznavanje izzivov, s katerimi se pri delu srecuje osebje, ki
dela na podrocju azila in sprejema), pa tudi jezik, starost, spol in kulturno poreklo, zato
da se zagotovi raznolikost razpoloZljivih strokovnjakov za podporo in uspe$no naknadno
spremljanje ¢lana osebja v stiski. Zunanjim strokovnjakom ni treba biti vedno na voljo za
srecanje v Zivo. Sestanki na daljavo z uporabo videoklicev ali po telefonu so lahko koristna
alternativa, kadar je treba zagotoviti nemoteno in pravo¢asno podporo. To je Se posebej
pomembno, ¢e je delovno mesto v odroénem kraju ali se pojavijo druge tezave (°°).

(65) Te kontaktne osebe morajo imeti memorandum o soglasju, zato da lahko pravocasno pomagajo zaposlenemu v stiski brez vsakrsnih
birokratskih ovir. To Se posebej velja ob morebitnih kriti¢nih incidentih.

(66) Na primer, Ce je iz varnostnih ali zdravstvenih razlogov gibanje omejeno.






PRILOGE




PRILOGE

PRILOGA 1. OPREDELITEV POJMOV

V tem vodniku je izraz dobro pocutje osebja (°’) uporabljen kot krovni pojem, ki se nanasa
na politike in ukrepe, usmerjene v zagotavljanje dobrega pocutja osebja v telesnem in
Custvenem smislu. Dobro pocutje osebja se navezuje na ohranjanje zdravja in varnosti

v vseh pogledih, povezanih z delom. Delodajalci zato ocenjujejo tveganja, ki bi jim osebje
lahko bilo izpostavljeno v delovnem okolju, ter vzpostavijo preventivne in zas€itne ukrepe,
kot je skrb za to, da vsak ¢lan osebja prejme potrebne informacije in usposabljanje

o zdravju in varnosti.

Dobro pocutje (%) na delovhem mestu se razume kot fizicno zdravje ter moralna in
socialna zadovoljitev, ne le kot neobstoj nezgod ali poklicnih bolezni. Pozitivni vidiki
dobrega pocutja pri delu vkljucujejo sprejemanje samega sebe, samostojnost, navdusenije,
poklicni razvoj, obcutek smisla, pozitivne odnose z drugimi in osebno rast ().

Stres (%) je opredeljen v smislu dinamicne interakcije med posameznikom in njegovim
okoljem. Nanj pogosto sklepamo iz problemati¢nega odnosa med osebo in okolico ter
Custvenih odzivov, ki podpirajo taksno interakcijo.

Z delom povezani stres (1) se pojavi, ko pritisk zaradi delovnih zahtev in drugih z delom
povezanih stresorjev postane prevelik in traja predolgo glede na vire, zmogljivosti in
vescine, ki jih ima oseba po svojem mnenju.

Treba je razlikovati med pojmoma z delom povezani stres in izzivi pri delu ("?). DoZivljanje
izzivov pri delu lahko osebo psiholosko in fizicno krepi ter jo spodbuja, da usvoji nove
vescéine. Obcutek, da je delo zahtevno, je pomembna sestavina pri ustvarjanju in
ohranjanju psiholosko zdravega delovnega okolja. Po drugi strani doZivljanje stresa pomeni
negativno psiholosko stanje s spoznavnimi in ¢ustvenimi prvinami, ki vplivajo na zdravje
posameznika in tudi organizacije.

Ce stresni odzivi (kognitivni, ¢ustveni, vedenjski in psihologki) vztrajajo dalj ¢asa,
lahko vodijo do trajnih, manj reverzibilnih (zdravstvenih) izidov. Sem spadajo kronic¢na
utrujenost, soCutna izérpanost, izgorelost, prenesena travma, kostno-misi¢ne tezave ter

sréno-zilne bolezni.

(67) Your Europe, ,Health and safety at work®, 2020.

(68) EU-OSHA, ,Work-life balance — managing the interface between family and working life”, OSHwiki, 2015. V $irSem smislu je dobro
pocutje rezultat zadovoljitve potreb, ki so nam pomembne, ter uresnicitve ciljev in nacrtov, ki smo si jih zastavili v Zivljenju. Dobro
pocutje zajema pozitivno vrednotenje svojega Zivljenja ter vkljuCuje pozitivna Custva, zavzetost, zadovoljstvo in smisel.

(69) ,Growth and transformation”, In Practice: The EAWOP Practitioners E-Journal, $t. 12, 2020, str. 17. Ceprav sta sre¢a in zaznano dobro
pocutje na delovnem mestu delno povezana s posameznikovim dohodkom, k temu prispevajo Se drugi dejavniki. Na neki tocki raven
srece in zadovoljstva z Zivljenjem postaneta neodvisna od visine dohodka.

(70) Cox, T., Griffiths, A. J., in Rial-Gonzalez, E., Research on Work-related Stress, Urad za publikacije Evropskih skupnosti, Luxembourg, 2000.
(71) EU-OSHA, ,Work-related stress: nature and management”, OSHwiki, 2015.
(72) Cox, T., Griffiths, A. J., in Rial-Gonzalez, E., Research on Work-related Stress, Urad za publikacije Evropskih skupnosti, Luxembourg, 2000.
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https://oshwiki.eu/wiki/Health_and_wellbeing
https://oshwiki.eu/wiki/Health_and_wellbeing
https://oshwiki.eu/wiki/Discrimination_in_the_workplace
https://www.tendacademy.ca/tools-to-reduce-vicarious-trauma-secondary-trauma-and-compassion-fatigue/
https://www.tendacademy.ca/tools-to-reduce-vicarious-trauma-secondary-trauma-and-compassion-fatigue/
https://www.tendacademy.ca/tools-to-reduce-vicarious-trauma-secondary-trauma-and-compassion-fatigue/
https://oshwiki.eu/wiki/Psychosocial_risk_factors_for_musculoskeletal_disorders_(MSDs)
https://oshwiki.eu/wiki/Health#Cardiovascular_disorders
https://europa.eu/youreurope/business/human-resources/social-security-health/work-safety/index_en.htm
https://oshwiki.eu/wiki/Work-life_balance_%E2%80%93_Managing_the_interface_between_family_and_working_life
http://www.eawop.com/ckeditor_assets/attachments/1296/99_inpractice_12_journal_v2.pdf?1584822506
https://oshwiki.eu/wiki/Work-related_stress:_Nature_and_management
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Socutna iz€rpanost (°) pomeni upad posameznikove zmozZnosti za empatijo pri stikih

z osebami, s katerimi se ukvarja pri delu, in/ali v odnosih s sodelavci, pa tudi s ¢lani
svoje druzine. Uradniki v prvi vrsti lahko trpijo za socutno izérpanostjo zaradi vecletne
izpostavljenosti travmatskim zgodbam prosilcev, ki uradniku ¢ez ¢as zvenijo vse enako in

ni¢ ve¢ ne vzbudijo reakcije.

Izgorelost (%) oznacuje posameznikov psiholoski odziv na kroni¢ne stresorje pri delu.
Ceprav se ne $teje za bolezensko stanje, lahko vpliva na zdravstveno stanje in utegne
potrebovati zdravnisko obravnavo. lzgorelost se pojmuje tudi kot kriza v odnosu do dela
na splosno.

Izgorelost se kaze v (Custveni) izérpanosti, cinizmu (razosebljenju) in zmanjsani poklicni
uspesnosti.

— lz€rpanost se nanasa na obcutke preobremenjenosti, utrujenosti in onemoglosti, ki so
posledica dolgotrajnega delovanja v prezahtevnih delovnih razmerah.

— Cinizem odraza ravnodusen in odmaknjen odnos do dela, otopelost in pomanjkanje
navdusenja za delo. Gre za disfunkcionalen nacin spoprijemanja z izérpavajocimi
situacijami, ki zmanjSuje moznosti osebe, da pri delu najde ustvarjalne resitve.

— Poklicna uspesnost zajema obcutke sposobnosti, uspesnega opravljanja dela in
nadarjenosti, ki s pojavom izgorelosti pojemajo.

Izgorelost lahko negativno vpliva na zdravje, kognicijo in delovno sposobnost, pa tudi na
zaznavanje splosne delovne ucinkovitosti.

Prenesena travma (”°) se lahko na kratko oznaci kot cena, ki jo placamo za to, da nam je
mar. Preneseno travmo bi lahko opisali kot mocan odziv in doZivljanje simptomov travme
pri osebah, ki so izpostavljene travmatskim izkusnjam drugih. Pogosto prizadene uradnike,
ki delajo s prosilci za mednarodno zascito. Prenesena travma se kopici in je dolgotrajen
proces. Oznacuje spremembo svetovnega nazora osebe. Posameznikom, ki doZivljajo
preneseno travmo, postane tezko postaviti meje med sabo in prosilci, s katerimi delajo.
Odhod iz sluZzbe na koncu dneva je teZzak. Prenesena travma lahko vodi tudi do izgube
smisla in upanja.

Psiholoska tveganja () se nanasajo na verjetnost, da bodo z delom povezane nevarnosti
negativno vplivale na zdravje in varnost osebja zaradi njihovega dojemanja in dozivljanja.
Psihosocialne nevarnosti zadevajo vidike nacrtovanja in upravljanja dela ter njegove
druZbene in organizacijske okolis¢ine, ki so lahko psiholosko ali fizicno Skodljivi. PsiholoSka
tveganja so bila prepoznana kot pomembni sodobni izzivi za varnost in zdravje pri delu.

(73) Vlack, T. V., ,Tools to reduce vicarious trauma / secondary trauma and compassion fatigue“, Tend Academy, 2017.

(74) EU-OSHA, ,Understanding and preventing worker burnout”, OSHwiki, 2013. Svetovna zdravstvena organizacija Steje izgorelost za pojav,
povezan z delom: ,Izgorelost je sindrom, ki se pojmuje kot posledica kroni¢nega stresa na delovnem mestu, ki ni bil ustrezno obvladan,”
Svetovna zdravstvena organizacija, ,Burn-out an ,occupational phenomenon’: International Classification of Diseases”, 2019.

(75) Glejte tudi informacije, ki jih je objavil Headington Institute: Pearlman, L. A., in McKay, L., ,Vicarious trauma: what can managers do?”,
Headington Institute, Pasadena, CA, 2008.

(76) EU-OSHA, , Managing psychological risks: drivers and barriers”, OSHwiki, 2017.


https://www.who.int/classifications/whofic2013c300.pdf
https://oshwiki.eu/wiki/Psychosocial_risks_and_workers_health
https://oshwiki.eu/wiki/Psychosocial_issues_%E2%80%93_the_changing_world_of_work
https://www.tendacademy.ca/tools-to-reduce-vicarious-trauma-secondary-trauma-and-compassion-fatigue/
https://oshwiki.eu/wiki/Understanding_and_Preventing_Worker_Burnout
https://www.who.int/news/item/28-05-2019-burn-out-an-occupational-phenomenon-international-classification-of-diseases
https://www.who.int/news/item/28-05-2019-burn-out-an-occupational-phenomenon-international-classification-of-diseases
http://www.headington-institute.org/fr/resource/vicarious-trauma-what-can-managers-do/
https://oshwiki.eu/wiki/Managing_psychosocial_risks:_Drivers_and_barriers
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Povezana so s teZavami na delovnem mestu, kot so z delom povezani stres ter nasilje in
nadlegovanje na delovnem mestu (imenovano tudi ustrahovanje ali trpincenje). Negativni
izidi na individualni ravni zajemajo slabo zdravje in pocutje ter tezave v medosebnih

odnosih, tako na delovnem mestu kot v posameznikovem zasebnem Zivljenju.

Usklajenost poklicnega in zasebnega Zivljenja (’’) vkljucuje zadovoljstvo in dobro
delovanje v sluzbi in doma, ne da bi posameznikove vloge bistveno prihajale v navzkrizje.
Pri usklajevanju poklicnega in zasebnega Zivljenja je treba upostevati tri temeljne prvine,
ki se med seboj prepletajo: (1) ,,asovna usklajenost”, ki se nanasa na enako koli¢ino
¢asa, namenjenega za sluzbene in nesluzbene vloge, (2) , usklajenost udelezenosti”, ki se
nanasa na enako stopnjo psiholoske udeleZenosti pri opravljanju sluzbenih in druZinskih
(nesluzbenih) vlog, in (3) , usklajenost zadovoljstva®, ki se nanasa na enako raven
zadovoljstva s sluzbenimi in druzinskimi (nesluzbenimi) viogami.

V tem prakticnem vodniku urad EASO za razli¢ne kategorije osebja na podrocju azila in
sprejema uporablja naslednje opredelitve.

Uradnik v prvi vrsti je Clan osebja na podrodju azila in sprejema, ki dela neposredno
s prosilci za mednarodno zascito.

Uradniki v prvi vrsti so lahko:

— uradniki za sprejem — osebje, ki zagotavlja podporo v sprejemnih objektih;

— uradniki za registracijo — osebje pri nacionalnih pristojnih organih, vkljuceno v
katero koli stopnjo registracije in vloZitve prosenj;

— uradniki, ki vodijo zadeve — uradniki, ki sodelujejo pri opravljanju razgovorov s prosilci
za mednarodno zascito in/ali odlo¢anju o prosnjah za mednarodno zascito (imenovani
tudi izprasevalci in odlocevalci).

Vodstveni delavci (vcasih imenovani tudi supervizorji, vodje timov in neposredno
nadrejeni) so osebe, ki vodijo enega ali ve¢ uradnikov v prvi vrsti ali druge vodstvene
delavce, odvisno od hierarhije. V tem vodniku pojem zajema tudi osebe, ki niso
neposredno nadrejene in opravljajo koordinacijsko ali nadzorno vlogo, kot so vodje timoy,
supervizorji in koordinatoriji.

(77) EU-OSHA, ,Work-life balance — managing the interface between family and working life”, OSHwiki, 2015.

53


https://oshwiki.eu/wiki/Psychosocial_risks_and_workers_health
https://oshwiki.eu/wiki/Understanding_and_managing_conflicts_at_work
https://oshwiki.eu/wiki/Understanding_and_managing_conflicts_at_work
https://oshwiki.eu/wiki/Work-life_balance_%E2%80%93_Managing_the_interface_between_family_and_working_life
https://oshwiki.eu/wiki/Work-life_balance_%E2%80%93_Managing_the_interface_between_family_and_working_life

54 Prakti¢ni vodnik o dobrem pocutju osebija, ki deluje
na podrocju azilnega postopka in sprejema: Del |

PRILOGA 2. STANDARDI POCUTJA OSEBJA

Organi spremljajo in redno vrednotijo Organi imajo vzpostavljeno dokumentirano
ucinkovitost ukrepov, uvedenih za dobro strategijo za dobro polutje osebja, ki jo
pocutje osebja, ter jih dopolnjujejo na podlagi sporoajo po ustreznih in dogovorjenih
pridobljenih spoznanj. kanalih.
Organi izvajajo in Organi vodstvenim
sporocajo konkretne delavcem omogocajo
smernice o zdravju, pridobitev osnovnih
varnosti in zasciti na vescin za ocenjevanje
podlagi analize tveganj in pregledovanje
v razli¢nih delovnih timov glede zadeyv,
okoljih (vklju¢no na povezanih z dobrim
terenu). p\"\o 8 STA/V04 pocutjem osebja.

o)
K7 /\/C?/ W p, N
Organi zagotavljajo /Vé‘//v A \1(—,&« DY Organi spodbujajo
Cipg PRE ) oo .

posebno podporo NTE opg~ jasno in celovito
osebju, ki je dozivelo S-‘p.\‘\ komuniciranje po
kritiéni incident. razliénih
dogovorjenih

platformah in kanalih.

Organi osebju zagotavljajo sredstva za Organi zagotavljajo trajnostne preventivne
razvijanje ustreznih vescin. ukrepe za spodbujanje in varovanje dusevnega

zdravja med zaposlenimi.
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PRILOGA 3. PREDLOGA ZA STRATEGIHIO ZA
DOBRO POCUTIJE OSEBJA

Glavne prvine, ki naj bi jih zajela strategija/politika za zagotavljanje dobrega pocutja, so
navedene spodaj.

Naslov. Kot se o njem dogovorijo organi in tim, ki razvija politiko/strategijo. Na primer
,Strategija za dobro pocutje osebja” in ,,Politika za zagotavljanje dobrega pocutja osebja“.

Predgovor. Spodbuda visjega vodstva.

Vizija/poslanstvo. Kratek odstavek z opisom daljnosezne vizije organa, na kateri
temelji strategija za dobro pocutje osebja. Na primer osebju omogociti zdravo in
produktivno poklicno Zivljenje, uresnicitev in ohranjanje svojega potenciala na
delovnem mestu ter zagotavljanje visokokakovostne storitve v dobro prosilcem za
mednarodno zascito.

Kratek uvod. Ta del na splosno opisuje, zakaj je bila strategija/politika za dobro pocutje
razvita (npr. zaradi zaveze zaposlenim) in kako je potekal njen razvoj. Smernice za
zagotavljanje dobrega pocutja osebja priporocajo, da se strategije za dobro pocutje
osebja oblikujejo na podlagi analize ocene potreb, ki je bila izvedena med osebjem in
vodstvom.

Opredelitev. Kako se razume dobro pocutje osebja v organu/timu? Za navdih vam
je lahko Prakti¢ni vodnik urada EASO o dobrem pocutju osebja, ki deluje na podrocju
azilnega postopka in sprejema.

Cilji. Cilji strategije, ki jih je treba operacionalizirati s konkretnimi dejavnostmi/ukrepi.
Glejte oddelek 2.1, Standardi politike o pocutju osebja® kjer so priporoceni glavni
standardi in referen¢na merila za celovito politiko o pocutju osebja na podrocju

azila in sprejema. Strategija za dobro pocutje osebja in cilji za njeno uresnicitev so
najprimernejsi, kadar temeljijo na predhodni oceni potreb osebja. Cilji bodo izhodisce
za akcijski nacrt (glejte Prilogo 4 ,Predlogi za akcijski nacrt za dobro pocutje osebja in

za oceno tveganj“).

Ciljne skupine. Komu je strategija/politika namenjena? Na primer, strategija je
namenjena vodstvu in drugemu osebju, zaposlenemu v organu, oddelku ali na
lokaciji drzave EU+. Politika zajema vse ¢lane osebja (stalno, s pravico do pokojnine,
zacasno itd.). Ta del lahko v obliki seznama tock vkljucuje kratka pojasnila glede
naslednjih informacij.

— Kako bo ta strategija koristila osebju in vodstvenim delavcem? To mora biti
opredeljeno ob upostevanju opravljene ocene potreb.
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— Temeljne vrednote. Vkljucene so splosne temeljne vrednote organa in ¢lanov

osebja, na primer:

e integriteta,

e strokovnost,

e ustvarjalnost,

e timsko delo,

e vklju€enost,

e spostovanje in dostojanstvo.

Obveznosti in pricakovanja. Ta odstavek vsebuje obveznosti vodstva (npr. zagotoviti,
da se politika izvaja v dobro vsega osebja) in vsega drugega osebja, zlasti uradnikov
v prvi vrsti (npr. sodelovati v organiziranih dejavnostih za dobro pocutje osebja, biti
proaktiven pri nacrtovanju skrbi zase).

Splosni ukrepi za dobro pocutje osebja. To so z dobrim pocutjem povezane ugodnosti
in pravice, ki jih imajo vsi ¢lani osebja med celotnim obdobjem zaposlitve (npr. redni
sestanki na stiri oci z neposredno nadrejenim, redno izvajanje ankete o zadovoljstvu

z zaposlitvijo, usposabljanje/osebni razvoj).

Posebni ukrepi za dobro pocutje osebja. Sem spada posebna podpora, ki jo organ
zagotavlja predvsem vodstvenim delavcem in uradnikom v prvi vrsti. Prakticni vodnik
urada EASO o dobrem pocutju osebja, ki deluje na podrolju azilnega postopka in
sprejema se lahko uporabi za navdih, katere dejavnosti predlagati (npr. vzpostavljen
je tim za obvladovanje stresa, ki naknadno spremlja prizadeto osebje, osebju se
zagotavljajo ustrezna obnovitvena usposabljanja na to temo).

Diagram(i) poteka podpore. Ta oddelek na preprost nacin predstavi razpoloZljive
podporne storitve, vkljuéno z mehanizmi poro¢anja. Clanom osebja se dajo na voljo
telefonske Stevilke za primer kriticnega incidenta.

Varnost in zascita. Tukaj so navedeni posamezni elementi, povezani z varnostjo
osebja na razli¢nih delovnih lokacijah. To lahko pomeni redne kontrole sprejemnih
centrov/prostorov za razgovore s prosilci, ki jih opravlja osebje iz oddelka ali oddelkov
za varnost in zascito ter tako skrbi, da so ¢lani osebja varni. Vkljuceni so tudi pregledi
javnih delovnih prostorov ter redno vzdrzevanje sluzbenih vozil, razpoloZljivost voki-
tokijev, ¢e so potrebni, in redni varnostni informativni sestanki. Na teh sestankih

se lahko obravnavajo kakrini koli zdravstveni ukrepi, uvedeni ob javnozdravstvenih
krizah (npr. ebola, covid-19). Ta oddelek zajema tudi posebne ureditve za osebje, ki
dela v sprejemnih objektih, vklju¢no z zaprtimi sprejemnimi objekti, ter za osebje, ki
dela ponodi. Vkljucevati mora tudi izvajanje ocene tveganj, pri katerem se upostevajo
vprasanja v zvezi z dobrim pocutjem osebja, ki vzbujajo skrb. Sem spadajo tudi ukrepi
za preprecevanje kriti¢nih incidentov in odzivanje nanje.
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Druga upostevna vprasanja glede dobrega pocutja osebja. Strategijo za dobro
pocutje osebja je treba navezati na splo$no kadrovsko strategijo organa/organizacije,
Ce se standardne sestavine te kadrovske strategije nanasajo na dobro pocutje osebja.
Med temi so lahko na primer pravica do rednih odmorov za kosilo/malico in/ali do
drugih odmorov (vkljuéeni so tudi prostori, kjer je mogoce obroke varno ponujati,
kupiti in pojesti). Ureditev glede praznikov in spodbujanje osebja, da izkoristi ves
dopust, do katerega so upraviceni, prav tako spadata v ta oddelek. Vkljuci se lahko tudi
morebitna uvedba dni za pocitek in okrevanje.

Prepreéevanje nasilja in (spolnega) nadlegovanja na delovnem mestu. Ce ni
vzpostavljena politika za preprecevanje (spolnega) nadlegovanja, je treba tukaj navesti
smernice, zato da se vse osebje opomni na kodeks ravnanja, ki so ga podpisali, ko so se
pridruzili, ter na njihovo obveznost, da so spostljivi drug do drugega in do ljudi, ki jim
sluzZijo. Krsitev kodeksa ravnanja je treba prijaviti in primerno obravnavati z uporabo

ustreznih vzpostavljenih notranjih kanalov in pritozbenih mehanizmov.

Spremljanje in vrednotenje. Spremljanje in vrednotenje ter vzpostavljena orodja,
ki omogocajo ti dejavnosti, so bistven del strategije. Zagotavljajo redno ocenjevanje
njenega izvajanja, primernost strategije glede na potrebe osebja in oblikovanje
sprememb.

Izjava o omejitvi. Strategija za dobro pocutje osebja se tukaj nanasa samo na dobrobit
osebja, ki dela na podrocju azila in sprejema. Ne smemo je mesati s celostno kadrovsko
strategijo za obravnavanje vseh vidikov in prvin upravljanja ¢loveskih virov. Vendar

pa je mogoce strategijo za dobro pocutje vstaviti v $irSo kadrovsko strategijo organa/
organizacije za azil in sprejem ali jo oblikovati skladno s to strategijo.

Potem ko se ocenijo potrebe, se strategija/politika za dobro pocutje osebja prevede

v akcijski nacrt, pri katerem se upostevajo pripombe osebja. Zajema dejavnosti, ki ze
potekajo in jih osebje Steje za koristne, ter priporo¢ene dejavnosti glede na razpolozljiva
sredstva organa. Akcijski nacrt za dobro pocutje osebja naj bi se razvil na podlagi ciljev
in ukrepov, dolocenih v strategiji za dobro pocutje osebja. Vse predlagane dejavnosti

bi morale biti usklajene s cilji strategije za dobro pocutje osebja, realisti¢ne in merljive.
Akcijski nacrt je dostopen vsemu osebju.
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PRILOGA 4. PREDLOGI ZA AKCIJSKI NACRT
ZA DOBRO POCUTIJE OSEBJA IN ZA OCENO

TVEGANJ

OPIS AKCIJSKEGA NACRTA ZA DOBRO POCUTIJE OSEBJA IN
PREDLOGA ZANJ

Akcijski nacrt za dobro pocutje osebja navaja in na kratko predstavlja cilje, ciljne skupine

in ukrepe, dolocene v strategiji za dobro pocutje osebja. V njem je treba upostevati

proracunska sredstva, ki so na voljo za predlagane ukrepe.

Skladno s cilji za dobro pocutje osebja za obdobje 20XX—20XX organ XX doloci letni akcijski

nacrt za dobro pocutje osebja za leto 20XX, kot je razloZeno v predlogi spodaj.

CILJ 1: PREPRECEVANIJE IN ZMANJSEVANJE Z DELOM POVEZANEGA STRESA

Ukrep

Odgovorni oddelek

lzvajalec (kategorija osebja,
notranji/zunanji)

Ciljna skupina

Ukrep Odgovorni oddelek lzvajalec (kategorija osebja, Ciljna skupina | €asovni okvir in
notranji/zunaniji) pogostost
Supervizija Kadrovska sluzba in Svetovalec za dobro pocutje osebja Uradniki Enkrat na mesec in na
povezani odbor za dobro ali zunanji specialist, na primer v prvi vrsti zahtevo
pocCutje osebja, na primer
CILJ 2: SPODBUJANJE NEMOTENE KOMUNIKACIJE IN PRODUKTIVNE TIMSKE DINAMIKE

Casovni okvir in
pogostost

Dejavnosti za
utrjevanje timov

Ukrep

Kadrovska sluzba

Odgovorni oddelek

Strokovnjaki za utrjevanje timov
(notraniji ali zunaniji)

CILJ 3: SPODBUJANJE USKLAJENOSTI POKLICNEGA IN ZASEBNEGA ZIVLIENJA

lzvajalec (kategorija osebja,
notranji/zunaniji)

Uradniki

Vv prvi vrsti
in vodstveni
delavci

Ciljna skupina

Dvakrat na leto

Casovni okvir in
pogostost

Sluzbene Sportne
dejavnosti

Kadrovska sluzba

Zunaniji strokovnjaki (v delovnih
prostorih)

Vse osebje

Dvakrat na teden

Opis ocene tveganja in predloga zanjo

V splosnem je mogoce tveganja deliti na notranja (npr. neustrezno kadrovanje ali

premalo ponujenih tecajev za usposabljanje; ta tveganja je laZje zmanj$ati) in zunanja.

MozZnost obravnave zunanjih tveganj je manjsa in teh tveganj morda sploh ne bo mogoce
zmanjsati, kar se lahko zgodi na primer ob nenadnem prispetju velikega Stevila prosilcev za
mednarodno zascito ali v ¢asu pandemije. Kar zadeva pristop, lahko ocenjevanje notranjih
in zunanjih tveganj poteka po istih zakonitostih, vendar je to odvisno od razpoloZljivih
orodij za ocenjevanje lokalnih in notranjih tveganj. Osnovni primer dokumentacije in
zakonitosti pri osredotoc¢anju na notranja tveganja je naveden spodaj.
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Notranja tveganja. V prvem stolpcu so potencialni dejavniki tveganja, ki so jih ugotovili
viSje vodstvo in uradniki v prvi vrsti. Od vseh ustreznih ¢lanov tima naj bi se redno
pridobivale povratne informacije glede novih tveganj in potreb. V drugem stolpcu je
navedeno, ali je tveganje visoko (V), srednje (S) ali nizko (N). V tretjem stolpcu so
predlagane dejavnosti za zmanj$anje tveganja. Cetrti stolpec pojasnjuje, kdo je odgovoren
za naknadno ukrepanje po teh dejavnostih, da se zagotovi zmanjsanje, v petem stolpcu pa
je naveden cas izvajanja.

NOTRANJA TVEGANJA

KONTROLE ZA ZMANJSANJE
TVEGANJA

KDAJ NAJ Bl POTEKALA
PRIZADEVANIJA ZA

UGOTOVLIJENI

RAVEN
TVEGANJA

KDO JE

DEJAVNIKI ODGOVOREN?

TVEGANJA

ZMANJSANJE?

Osebje ne ve, S — Kadrovska sluzba ter uradniki za Kadrovska sluzba — Med uvajanjem se vse osebje
kaj se pri¢akuje varnost in zascito (ob podpori ter oddelek za seznani s standardnimi
od njih glede vodstva) vsemu osebju razloZijo varnost in zascito operativnimi postopki glede
kriti¢nih/ vzpostavljene politike, orodja in linije | ob podpori visjega obvladovanja kriticnih
varnostnih porocanja. vodstva incidentov.
incidentov. Kanali za sporocanje takih politik se — Med napotitvijo se osebje
razlikujejo glede na potrebe/dostop udeleZi obnovitvenega
osebja, ki ga je treba seznaniti (po usposabljanja o obvladovanju
spletu ali na sestankih v Zivo ipd.). kriti€nih incidentov.
Osebju se razdelijo politike in letaki — Posodobitve standardnih
(v elektronski in papirni obliki). operativnih postopkov (ali
Osebju, ki izrazi posebno zanimanje drugih ukrepov) se sproti
za vprasanja dobrega pocutja osebja sporocajo.
in zlasti obvladovanje kriticnih
incidentov, se zagotovi potrebno
usposabljanje.
Usposobljeni ¢lani osebja naj
se ponudijo, da bodo osrednje
osebe glede kriti¢nih incidentov in
postopka za njihovo obvladovanje.
Uradniki Vv Neposredno nadrejeni oblikujejo Kadrovska sluzba — Razporedi rotacij se
v prvi vrsti jasen razpored rotacij, ki vsem v sodelovanju posodabljajo v okviru rednih
zaradi prihoda ¢lanom osebja omogoca odmore, z visjim vodstvom dejavnosti nacrtovanja
Stevilnih proste konce tedna in letni dopust ravnanja ob nepredvidljivih
prosilcev redno skladno z nacionalnim postopkom in dogodkih (vodstveni delavci/
sodelujejo pogodbo. kadrovska sluzba).
v ad hoc V sodelovanju s kadrovsko sluzbo se — Kadrovska politika o pocitku
dejavnostih pripravi jasen protokol pocivanja in in okrevanju ter drugih
zunaj delovnega okrevanja na dolgi rok (npr. uvedba ugodnostih se sporoci med
Casa. ciklov pocitka in okrevanja uvajanjem.
v obdobjih stevilnih prihodov). — Kontaktni podatki/
Sestavi se seznam strokovnjakov, ki razpolozljivost strokovnjakov
v ¢asu Stevilnih prihodov zagotavljajo na internih seznamih se redno
podporo klju¢nim ¢lanom tima pri posodabljajo (kadrovska sluzba).
njihovem delu.

Ocenjevanje tveganj, ki so jim ¢lani osebja redno izpostavljeni, z izvajanjem
polstrukturiranih intervjujev in razprav v fokusnih skupinah pomaga prepreciti, da bi
osebje dozZivljalo hude tezave na dolgi rok. Priporo¢amo, da se vodstveni delavci o tem
redno pogovarjajo z osebjem in od njih zbirajo informacije (’8).

(78) Glejte Del Ill: Spremljanje in vrednotenje, oddelek 3.3 ,Spremljanje napredka glede dobrega pocutja osebja (orodje 3)“.


https://euaa.europa.eu/publications/practical-guide-welfare-staff-part-iii

60 Prakti¢ni vodnik o dobrem pocutju osebja, ki deluje
na podrocju azilnega postopka in sprejema: Del |

PRILOGA 5. SPOROCILA ZA DOBRO
POCUTIE OSEBIJA

Sporocila, ki se nanasajo na dobro pocutje osebija, je najbolje oblikovati na podlagi ocene
njihovih potreb glede pocutja, ocene tveganj in posvetovanja z osebjem. Sporocila morajo
biti primerna in se lahko razlikujejo glede na kategorijo osebja. Kar utegne biti koristno za
uradnike v prvi vrsti, morda ne bo koristilo viSjemu vodstvu in obratno. Zato svetujemo,

da se sporocila pripravijo skupaj z zadevnimi ¢lani osebja. Sporocila glede pocutja osebja
naj bi se redno pregledovala, zato da so ¢asovno primerna in usklajena s prednostnimi
nalogami zagotavljanja dobrega pocutja osebja, ki so bile takrat opredeljene kot
pomembne. Smiselno je lahko tudi posvetovanje z zunanjimi strokovnjaki o vsebini in vidni
podobi sporocil. Primeri spodaj sluzijo kot izhodis¢e za razpravo. Svetujemo, da vsak organ
v svojem jeziku oblikuje sporocila, ki so relevantna, jedrnata, prepricljiva in privlacna.
Poleg tega je dobro, da so sporocila pozorno in ustvarjalno predstavljena ob upostevanju
razlik v ciljni skupini (z vidika delovnih nalog, starosti, spola, kulturnega porekla, sestave
druzine itd.), zato da se olajsa razumevanje in poveca doseg sporocil.

(A) PREDLOGI ZA SPLOSNA SPOROCILA GLEDE POCUTIJA OSEBJA,
KI PREDSTAVLJAJO STRATEGIJO ZA DOBRO POCUTJE OSEBJA

Primer oblike: brosura

Primer naslova: ,Nasa strategija za dobro pocutje osebja na kratko”

KAJ VAS DELODAJALEC PONUJA GLEDE SKRBI ZASE PRIMERI ZA PONAZORITEV GLAVNIH TOCK

Proaktivno podporo vam zagotavljajo kadrovska sluzba; politike | Navedite en primer kategorije osebja in kontaktno osebo za vec

0 zasciti, varnosti in usposabljanju; vas neposredno nadrejeni informacij. Na primer:
in vasi sodelavci. V tej brosuri najdete navodila, na koga se je — kadrovska sluzba je odgovorna za posredovanje politik o pocitku
treba obrniti za razli¢ne vrste podpore. in okrevanju, seznamov kontaktnih podatkov podpornih timov

(tim za obvladovanije stresa, interni svetovalec, e-naslov za
sporocanje skrbi glede vprasanj dobrega pocutja itd.);

— neposredno nadrejeni v sodelovanju z oddelkom za zascito in
varnost so odgovorni za sporocanje standardnih operativnih
postopkov glede obvladovanja kriti¢nih incidentov.

Obvestili vas bomo, kako se lahko proaktivno vkljucite Nastejte nekaj primerov intervencij za krepitev zmogljivosti in

v podporo krepitve zmogljivosti, da izboljSate prepoznavanje kontaktno osebo, pri kateri lahko osebje dobi vec informacij:

opozorilnih znakov stresa in izgorelosti pri sebi. usposabljanje o prepoznavanju znakov stresa, o vodstvenih
vescinah itd.

Pomembno je usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivljenja, Vase delo je pomembno, vendar je prav tako pomembno vase

in sicer s postavljanjem zdravih mej in izkoris¢anjem celotnega | zasebno Zivljenje. DruZite se s prijatelji in preZivljajte ¢as z druzino,

letnega dopusta, do katerega ste upraviceni. poskrbite za redno telovadbo, pojdite na dopust (pripada vam od XX

do XX dni letnega dopusta). Za vec informacij se obrnite na XX.
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KAJ VAS DELODAJALEC PONUJA GLEDE SKRBI ZASE PRIMERI ZA PONAZORITEV GLAVNIH TOCK

Ceprav vas bomo obvestili o pomembnih politikah, ki — Nas kodeks ravnanja najdete tukaj (vstavite povezavo do

jih morate upostevati pri vsakodnevnem delu, ste tudi spletnega mesta).

sami odgovorni, da se z njimi dobro seznanite (dobro — Naso politiko preprecevanja (spolnega) nadlegovanja najdete
pocutje osebja, kodeks ravnanja, preprecevanje (spolnega) tukaj (vstavite povezavo do spletnega mesta).

nadlegovanja itd.). — Naso strategijo za dobro pocutje osebja najdete tukaj (vstavite

povezavo do spletnega mesta).
Ce dokumenti niso na voljo po spletu, vstavite kontaktne podatke
osebe, pri kateri jih je mogoce dobiti v papirnati obliki.

Kot vas delodajalec imamo klju¢no vlogo pri tem, da ste varni Skrb zase je pomembna. Z rednim izvajanjem naslednjih dejavnosti
in da lahko svoje delo opravljate korektno. Tudi sami ste lahko poskrbite, da ostanete zdravi:
odgovorni, da skrbite zase. — redno se sprehajajte, ukvarjajte se z jogo ali drugimi Sporti,

zdravo se prehranjujte, ne uzivajte sladkanih pijac, prevec
alkohola ali drugih opojnih snovi (npr. nikotin);
— enkrat na leto se narocite na zdravniski pregled.

Aktivno sodelujte pri dejavnostih, ki jih ponujamo, in dajajte Trenutno ponujamo:
konstruktivne povratne informacije o tem, katere vam — izobraZevalno supervizijo (navedite, kdaj je na voljo);
ustrezajo, katere ne in zakaj. — individualno svetovanje na zahtevo (obrnite se na XX);

— mesecne sestanke tima.
Predloge ali povratne informacije lahko sporodite na ta e-naslov: XX

(B) PREDLOGI ZA OBRAVNAVANIJE POSEBNE TEME NA PRIMERU
IZGORELOSTI

Priporo¢amo oblikovanje preprostih informativnih sklopov, ki na nezapleten in jedrnat
nacin obravnavajo glavne skrbi osebja. Ti informativni sklopi vsebujejo najmanj naslednje.

— 0 ¢em govorimo (opredelitev)?

— Kako prepoznamo problem (razlaga problema in navedba vzrokov zanj)?

— Kaj je treba storiti/se lahko stori (akcijski nacrt, ki zajema predloge za preprecevanje in
odzivanje)?

Ti informativni sklopi se lahko posredujejo med drugim v teh oblikah:

— natisnjeni letaki in razglednice;
— namenska rubrika na spletiS¢u organa;
— posredovanje raznih informativnih sklopov v okviru komunikacijske strategije.

e Primer 1:V 1. Cetrtletju je poudarek na stresu in vsak mesec se sporocilo na to
temo poslje vsemu osebju po e-posti. V 2. Cetrtletju je poudarek na komunikaciji.
V 3. Cetrtletju je poudarek na spostljivi in pregledni komunikaciji. V 4. Cetrtletju je
poudarek na potrebi po dobrem vodstvu.

e Primer 2: Posamezen mesec se nameni poudarjanju pomembnosti dobrega
pocutja pri delu in glede na dolocene glavne prednostne naloge se ponudi
usposabljanje, posiljajo sporocila in organizirajo informativni sestanki.
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PRIMER: INFORMATIVNI SKLOP O IZGORELOSTI
Kaj je izgorelost?

Izgorelost oznacuje posameznikov psiholo$ki odziv na kroni¢ne stresorje pri delu. Ceprav
se ne Steje za bolezen, lahko vpliva na splosno zdravje in utegne potrebovati zdravnisko
obravnavo. lzgorelost se pojmuje tudi kot kriza v odnosu do dela na splosno (7).

Kateri so opozorilni znaki izgorelosti?

— Telesni znaki. |z¢rpanost (utrujenost in pomanjkanje energije), izguba teka in/ali
spremembe spalnega vzorca.

— Custveni znaki. Cinizem, negativno gledanje na prihodnost in izguba motivacije,
vkljuéno s pomanjkanjem empatije.

— Intelektualni znaki. Upad poklicne uspesnosti ter nezmoznost proaktivnega ukrepanja
ali sprejemanja potrebnih odlocitev.

— Vedenjski znaki. Uporaba negativnih mehanizmov za spoprijemanje, kot so pretirano
uZivanje hrane, preskakovanje obrokov, povecano uzivanje alkohola in zamujanje
v sluzbo.

Kaj so vzroki izgorelosti?

Izgorelost je pretezno posledica kroni¢nega poklicnega stresa. Ta vkljucuje delovno
preobremenitev in izjemen pritisk, izgubo nadzora nad roki, slabo socialno podporo in
negotovost prihodnjega poklicnega razvoja.

Kako prepreciti in obravnavati izgorelost?

— Razmislek. Kaj so glavni vzroki stresa, ki ga trenutno doZivljate?

— Proucitev. Kako se v splosnem spopadam s stresom?

— Zamenjava. Katere negativne mehanizme za spoprijemanje uporabljam? Ali jih je
mogoce zamenjati s pozitivnimi ukrepi? Ce je tako, s katerimi?

Podpora. Glede na zgoraj navedeno, ali se moram obrniti na nekoga za podporo? To je
lahko notranja ali zunanja oseba. Ce je odgovor pritrdilen, se obrnite na XX.

(79) Za razlago pojma glejte Prilogo 1 ,Opredelitev pojmov”,
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PRILOGA 6. PREDLOGA ZA PREGLEDNICO
ZA ZAPOSLITVENI RAZGOVOR

Spodaj je nekaj primerov vprasanj glede obvladovanja stresa in skrbi zase, ki se lahko

vstavijo v obstojeco razpredelnico za razgovor.

Vloga: vpisite poloZaj

Kandidat:

Predstavitev

— Predstavite ¢lane komisije.

— Kandidatu se zahvalite za prijavo. OriSite namen te faze izbirnega postopka.

— Kandidatu razlo?ite, da bo razgovor trajal priblizno 1 uro in da bo lahko na koncu

postavil vprasanja.

VPRASANJA ZA RAZGOVOR

KLJUCNI KAZALNIKI

OCENA ODGOVOROV KANDIDATA
GLEDE NA KAZALNIKE (OZNACITE,
ALI SO V CELOTI DOSEZENI

(10 TOCK), DELNO DOSEZENI

(5 TOCK) ALI NISO DOSEZENI
(0 TOCK))

Kljuéno podrocje 1: motivacija

Ali nam lahko poveste, kaj vas je
motiviralo, da ste se prijavili za to
delovno mesto?

Po ¢em se bo ta vloga razlikovala od
tega, kar ste poceli prej, in kako se
boste pripravili za to spremembo?
Kak3ni so vasi karierni nacrti za
naslednjih 5 let?

Primeri kazalnikov

— lzkaze dobro razumevanje obsega vloge in zmore
prepoznati osebne izzive, ki jih ta prinasa.

— Pojasni, kaj ga motivira za delovno mesto.

— Zeli delati na podro¢ju azila/migracij.

— Ima izku$nje z razvijanjem programov.

— Razvija in spodbuja nove in inovativne resitve.

Pripomba:
Koncni rezultat:

Kljuéno podrocje 2: delovna etika in naravnanost na rezultate (povezane vrednote: prevzemanje odgovornosti, ustvarjalnost in

integriteta) (razkrije, kako se kandidat loteva dilem in resuje tezave, ter kaZe njegovo sposobnost samokritike in uéenja iz izkusenj)

Navedite nekaj primerov, kako ste
dokazali svojo delovno etiko, in nekaj
primerov ravnanja, usmerjenega

v rezultate. Ti primeri naj bi pokazali,
kaksen ucinek sta imela vasa delovna
etika in v rezultate usmerjeno ravnanje
na vase sodelavce in/ali osebje, ki ste
mu bili neposredno nadrejeni.

Primeri kazalnikov

— Prevzema odgovornost za doseganje rezultatov.

— Prevzema odgovornost za izpolnjevanje svojih
dolZnosti, daje potrebno podporo za razvoj, da
se izboljsa uspesnost, in uporablja primerne
ukrepe, kadar rezultati niso dosezeni.

— Vklju€uje in motivira druge.

— Omeni pomembnost utrjevanja tima.

— Omeni pomembnost rednega komuniciranja
s ¢lani tima in dajanja konstruktivnih individualnih
povratnih informacij.

— Ceni raznolikost; v njej vidi vir konkuren¢ne
prednosti.

Pripomba:
Kon¢ni rezultat:
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KLJUENI KAZALNIKI

Kljucno podrocje 3: obvladovanje stresa in skrb zase

OCENA ODGOVOROV KANDIDATA
GLEDE NA KAZALNIKE (OZNACITE,
ALI SO V CELOTI DOSEZENI

(10 TOCK), DELNO DOSEZENI

(5 TOCK) ALI NISO DOSEZENI
(0 TOCK))

Na delovnem mestu, za katero ste
se prijavili, boste morali dosegati
rezultate v roku ter z visoko stopnjo
kakovosti in natanc¢nosti. Kaj menite
o tem in kaksne so vase izkusnje

z doseganjem produkcijskih ciljev

s kratkimi roki, ko je morda treba
hkrati obravnavati konkurencne
prednostne naloge?

Primeri kazalnikov

— Skupaj s ¢lani tima se Steje za odgovornega za
doseganje rezultatov.

— Omeni ustrezno nacrtovanje.

— Omeni prenasanje nalog na druge in dolocanje
prednostnih nalog.

— Ce nima dovolj znanja o zadevi, prosi za dodatno
razvojno usposabljanje.

— Po potrebi je pripravljen delati nadure, vendar
ne redno (usklajevanje poklicnega in zasebnega
Zivljenja).

Pripomba:
Kon¢ni rezultat:

Navedite primer, ko ste morali opraviti
zahtevno nalogo in/ali se ukvarjati

s sodelavcem, ki po vasem mnenju ni
bil ravno pripravljen pomagati, in kako
ste resili to zadrego.

Primeri kazalnikov

— Pomembnost tima

— Pravocasna in primerna prosnja za dodatno
strokovno mnenje

— Sodelovalen pristop k nac¢rtovanju zadevne
naloge

— Sposobnost dajanja jasnih navodil

— Zgodnja seznanitev ¢lanov osebja za preprecitev
nesporazumov glede nalog in rokov

Pripomba:
Kon¢ni rezultat:

Kaj obicajno naredite, ko ste
preobremenjeni ali v stresu? Navedite
podrodja, ki jih po svojem mnenju
dobro obvladate, in tista, na katerih bi
morda lahko izboljsali svoj pristop.

Primeri kazalnikov

— Postavlja primerne meje nasproti sodelavcev.

— Realisticno nacrtovanje

— Zdrav Zivljenjski slog (npr. redna telesna
dejavnost)

— Skrbi za usklajenost poklicnega in zasebnega
Zivljenja.

— Ni mu nerodno prositi za pomoc.

Pripomba:
Kon¢ni rezultat:

Predstavljajte si, da vstopite

v sprejemni objekt (za uradnike za
sprejem) ali sobo za pogovore s prosilci
(za uradnike, ki vodijo primere), pa
vam pride naproti prosilec z britvijo

v roki in vam rece, da se bo ubil, e
njegovi prosnji ne boste ugodili. To je
zelo teZaven primer, vendar poskusajte
predlagati, kaj bi po vasem mnenju
lahko storili ali morali storiti, da
situacijo umirite.

Primeri odgovorov

— Navadno bi se Ze prej dobro seznanil
z informacijami o obvladovanju kriticnih
incidentov, ki bi mi jih dal delodajalec, in o tem,
kaj moram storiti in ¢esa ne smem, ter bi poznal

standardne operativne postopke za take primere.

— Poskusal bi ohraniti miren glas.

— Trudil bi se, da ne bi panicaril, in bi govoril mirno
ter pazil, da bi bil na varni razdalji od prosilca.

— Ne bi se obrnil stran od prosilca in bi ga gledal
v oci.

— Povedal bi mu, da slisim, da je zelo vznemirjen in
prestrasen, in da bi ga rad bolje razumel. Rekel
bi, da bi se za to morala usesti in si vzeti ¢as in da
naj britev pospravi.

— Vprasal bi, ali Zeli kozarec vode. To bi lahko bila
priloznost, da prosim za pomoc.

Pripomba:
Kon¢ni rezultat:
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KLJUENI KAZALNIKI

65

OCENA ODGOVOROV KANDIDATA
GLEDE NA KAZALNIKE (OZNACITE,
ALI SO V CELOTI DOSEZENI

(10 TOCK), DELNO DOSEZENI

(5 TOCK) ALI NISO DOSEZENI
(0 TOCK))

Clan osebja vas (vodjo sprejemnega
centra) obvesti, da drugega ¢lana
osebja sumi zlorabe mlade osebe, saj
to osebo redno vodi v svojo pisarno in
vsakic zapre vrata. Kako bi ukrepali in
koga bi vpletli?

Primeri kazalnikov

— Zavedanje, da je to resna obtozba, ki jo je treba
nemudoma raziskati z uporabo notranjih/
ustreznih kanalov za porocanje.

— Politika netoleriranja spolne zlorabe/
nadlegovanja (ki se nanasa tudi na upravi¢ence
do mednarodne zascite ali prosilce zanjo)

Pripomba:
Kon¢ni rezultat:

Skupna ocena

Zakljucek

— Kandidata vprasajte, ali ima kak$na vprasanja.

— Pojasnite faze izbirnega postopka in kdaj lahko pri¢akuje odgovor o izidu.

— Potrdite razpolozljivost za nastop dela, ¢e se mu delovno mesto ponudi.

— Preverite podrobnosti in primernost priporocnikov, ki jih bo treba poklicati ali jim pisati

pred potrditvijo ponudbe.

— Preverite, ali kandidat ugovarja vpogledu v kazenske evidence.

Druga kljuéna podro¢ja, ki naj se vkljucijo glede na profil delovnega mesta: tehni¢no

znanje (skupaj z vescinami in izkusnjami), sodelovanje (vklju¢no z donatorji; upravljanje

lokalnih partnerjev), finance (proracunski cikel), spremljanje in vrednotenje itd.




STANDARDI POCUTJA OSEBJA

Organi spremljajo in redno vrednotijo

ucinkovitost ukrepov, uvedenih za dobro
pocutje osebja, ter jih dopolnjujejo na podlagi

pridobljenih spoznanj.

Organi izvajajo in
sporocajo konkretne
smernice o zdravju,
varnosti in zasciti na
podlagi analize tveganj
v razli¢nih delovnih
okoljih (vklju¢no na
terenu).

Organi zagotavljajo
posebno podporo
osebju, ki je doZivelo
kritiéni incident.

Organi osebju zagotavljajo sredstva za

razvijanje ustreznih vescin.
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Organi imajo vzpostavljeno dokumentirano
strategijo za dobro pocutje osebja, ki jo
sporocajo po ustreznih in dogovorjenih

kanalih.

Organi vodstvenim
delavcem omogocajo
pridobitev osnovnih
vescin za ocenjevanje
in pregledovanje
timov glede zadey,
povezanih z dobrim
pocutjem osebja.

Organi spodbujajo
jasno in celovito
komuniciranje po
razli¢nih
dogovorjenih
platformah in kanalih.

Organi zagotavljajo trajnostne preventivne
ukrepe za spodbujanje in varovanje dusevnega

zdravja med zaposlenimi.



STIKZ EU

Osebno
Po vsej Evropski uniji je na stotine centrov Europe Direct. Naslov najbliZzjega lahko najdete na
spletu (european-union.europa.eu/contact-eu/meet-us_sl).

Po telefonu ali pisno

Europe Direct je sluzba, ki odgovarja na vasa vprasanja o Evropski uniji. Nanjo se lahko obrnete:

— s klicem na brezplacno telefonsko Stevilko: 00 800 6 7 8 9 10 11 (nekateri ponudniki lahko klic
zaracunajo),

— s klicem na navadno telefonsko Stevilko: +32 22999696,

— z uporabo obrazca: european-union.europa.eu/contact-eu/write-us_sl.

ISKANJE INFORMACH O EU

Na spletu
Informacije o Evropski uniji v vseh uradnih jezikih EU so na voljo na spletis¢u Europa
(european-union.europa.eu).

Publikacije EU

Publikacije EU si lahko ogledate ali narocite na op.europa.eu/sl/publications. Za vec izvodov
brezplacnih publikacij se obrnite na Europe Direct ali najblizji dokumentacijski center
(european-union.europa.eu/contact-eu/meet-us_sl).

Zakonodaja EU in drugi dokumenti
Do pravnih informacij EU, vkljucno z vso zakonodajo EU od leta 1951 v vseh uradnih jezikovnih
razlic¢icah, lahko dostopate na spletiS¢u EUR-Lex (eur-lex.europa.eu).

Odprti podatki EU

Na portalu data.europa.eu lahko dostopate do odprtih zbirk podatkov institucij, organov in agencij
EU. Zbirke podatkov lahko brezplac¢no prenesete ter jih ponovno uporabite za komercialne in
nekomercialne namene. Na portalu so dostopne tudi Stevilne zbirke podatkov iz evropskih drzav.


https://european-union.europa.eu/contact-eu/meet-us_sl
https://european-union.europa.eu/contact-eu/write-us_sl
https://european-union.europa.eu/index_sl
https://op.europa.eu/sl/publications
https://european-union.europa.eu/contact-eu/meet-us_sl
https://eur-lex.europa.eu/
https://data.europa.eu/sl

Urad za publikacije
Evropske unije
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