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Sodelovanje med zaposlenimi in delodajalcem

Namen tega prispevka ni podrobna analiza oblik in vsebin ter pravnih podlag delavske
participacije, ampak le njen grobi oris s posebnim poudarkom na vsebinskem pomenu
tega sodelovanja med delodajalci in zaposlenimi za vzpostavitev in ohranjanje dobrega
delovnega vzdusja v kolektivu ter varnosti in zdravja pri delu.
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Prav vsaka organizacija, pa naj se
ukvarja z gospodarsko ali nego-
spodarsko dejavnostjo, proizvo-
dnjo ali storitvami, je v konénem
rezultatu odvisna od dela in ucin-
ka dela zaposlenih v njej. To po-
meni, da brez zaposlenih ne more
delovati in obstajati, saj prav ti s
svojim delom osmisljajo investici-
jo v objekte, opremo, tehnologijo,
financiranje itd. Brez zaposlenih
pa je vse to zgolj naloZen in vezan
denar, ki se ne plemeniti. Teh pre-
prostih dejstev se v danasnjem
konkuren¢nem, tekmovalnem in
kriznem ¢asu premalo zavedamo.
Seveda ne gre samo za Stevilo
zaposlenih, pa¢ pa predvsem za
to, kaksni zaposleni so to in kako
se pri svojem delu pocutijo. Po-
membni so njihova izobrazenost,
usposobljenost, nenehno dogra-
jevanje obojega, zdravstveno sta-
nje in pripravljenost za njegovo

izboljSevanje in ohranjanje. Sledi
motiviranost za delo, ki ni odvisna
samo od pla¢e, ampak tudi od
Stevilnih drugih dejavnikov v or-
ganizaciji, ki pomenijo zadovolji-
tev Clovekovih potreb v povezavi
zdelom (moznosti osebne in stro-
kovne izgradnje, pridobitev ugle-
da, moznosti za ustvarjanje in tudi
sodelovanje pri urejanju klju¢nih
vprasanj zaposlenih, napredova-
nje in moznosti za razvoj, obcutek
varnosti v smislu zagotovljenih
razmer in okolis¢in dela, v katerih
se delavec ne bo poskodoval ali
zbolel, pa tudi v socialnem smislu,
da ga ni nenehno strah izgube
dela).

Ucinkovitost pri delu in pocutje
delavca oziroma zaposlenih je
v mocni povezavi s pojmom so-
delovanje med delavci in delo-
dajalcem (delodajalci) oziroma
pojmom delavska udeleZba, kar
pomeni komunikacijo. Velik in
zelo pomemben del te komuni-
kacije je predpisan kot obvezen,
deloma pa v predpisih opredeljen
kot moznost in pravica zaposle-
nih.

Pravni viri delavske udelezbe -
kar je obvezen okvir komunikaci-
je med delavci in delodajalci - so
izredno Siroki in obsegajo vrsto
dokumentov, sprejetih v medna-
rodnem in domacem prostoru.
Najprej so ti dokumenti sprejeti
v Mednarodni organizaciji dela
(pet konvencij in Sest priporocil),
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nadalje v Svetu Evrope (Konven-
cija o varstvu ¢lovekovih pravicin
temeljnih svoboscin, Evropska so-
cialna listina (spremenjena) z do-
datnim protokolom) ter v Evrop-
ski uniji (Pogodba o EU, Lizbonska
pogodba in osem direktiv).

V Republiki Sloveniji so pravni viri
delavske udelezbe najprej opre-
deljeniv Ustavi Republike Sloveni-
je z opredelitvijo demokrati¢nosti
kot elementa delovnih razmerij
in v okviru pravice do soodloca-
nja oziroma sodelovanja delav-
cev pri upravljanju ter sindikalne
svobode in pravice do stavke. Po-

drobneje te vsebine raz¢lenjujejo
Stevilni zakoni (vsaj petnajst zako-
nov se teh tem dotika posredno
ali neposredno), najpomembnej-
$i pa so z vidika sodelovanja med
delavci in delodajalci v povezavi
z varnostjo in zdravjem zaposle-
nih predvsem trije zakoni. To so
Zakon o sodelovanju delavcev
pri upravljanju, Zakon o delovnih
razmerjih ter Zakon o varnosti in
zdravju pri delu.

Na najbolj splosen nacin komuni-
kacijo in sodelovanje delodajal-
ca z delavci doloca in predpisuje
Zakon o sodelovanju delavcev
pri upravljanju (Uradni list RS, st.
42/07). Doloca nacine in pogoje
za sodelovanje delavcev pri upra-
vljanju gospodarskih druzb ne
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glede na obliko lastnine, samo-
stojnih podjetnikov posamezni-
kovznajmanj50delavciinzadrug
in v pravni red Republike Sloveni-
je prenasa Direktivo 2002/14/ES
Evropskega parlamenta in Sveta
z dne 11. marca 2002 o dolo¢itvi
splosnega okvira za obvescanje
in posvetovanje z delavci v Evrop-
ski uniji (Uradni list L, $t. 80 z dne
23.3.2002, str. 29 — EUR-lex).

Pravico do sodelovanja pri upra-
vljanju uresni¢ujejo delavci po
tem zakonu tudi v podjetjih, ki
opravljajo gospodarske javne

sluzbe, v bankah in zavarovalni-

cah, ¢e ni s posebnim zakonom
drugace doloceno.

Ta zakon predvideva razlicne na-
¢ine sodelovanja delavcev pri
upravljanju, ko delavcem pode-
ljuje vec¢ razli¢nih pravic. Tako v
njem najdemo pravico do pobu-
de in pravico do odgovora na to
pobudo, pravico do obvescenosti,
pravico do dajanja mnenj in pre-
dlogov ter pravico do odgovora
nanje, moznost ali obveznost sku-
pnih posvetovanj z delodajalcem,
pravico do soodlo¢anja in tudi
pravico do zadrzanja nekaterih
odlotitev delodajalca. Pravice v
zvezi s sodelovanjem delavcev pri
upravljanju uresnicujejo delavci
kot posamezniki ali kolektivno
preko sveta delavcev ali delavske-

ga zaupnika, zbora delavcev ozi-
roma preko predstavnikov delav-
cev v organih druzbe.

Omenjene dolo¢be delavcem
dajejo pravico do individualnega
in kolektivnega sodelovanja pri
upravljanju, zlasti ¢e gre za so-
odlo¢anje oziroma vplivanje na
vsebino in organizacijo dela ter na
doloditev in izvajanje aktivnosti,
namenjenih izboljSevanju delov-
nih razmer oziroma humanizaciji
delovnega okolja in doseganju
uspesnega poslovanja druzbe.
Zakon poleg nastetih nacinov
omogoca tudi to, da se lahko z

Wi F
dogovorom med svetom deIav—
cev in delodajalcem dolo¢ijo tudi
drugi nacini sodelovanja delavcev
pri upravljanju.

Tudi drugi pomembni zakon, Za-
kon o delovnih razmerjih (Uradni
list RS, $t.21/13), vsebuje vrsto do-
locb, ki terjajo komunikacijo med
delodajalcem in zaposlenimi. V
nas pravni red prav tako vnasa
dolo¢be evropske zakonodaje
o teh vsebinah. Poleg stevilnih
drugih gre zlasti za Direktivo Sve-
ta 91/533/EGS z dne 14. oktobra
1991 o obveznosti delodajalca, da
zaposlene obvesti 0 pogojih, ki se
nanasajo na pogodbo o zaposlitvi
ali delovno razmerje (Uradni list L,
$t. 288 z dne 18. 10. 1991, str. 32),
in ponovno Direktivo 2002/14/ES
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Evropskega parlamenta in Sveta
z dne 11. marca 2002 o dolocitvi
splo$nega okvira za obves¢anjein
posvetovanje z delavci v Evropski
skupnosti (Uradni list L, 3t. 80 z
dne 23.3.2002, str. 29).

Zakon o delovnih razmerjih h ko-
munikaciji vefinoma zavezuje
delodajalca, in sicer tako, da mu
dolo¢a dolznost obvescanja za-
poslenih ali sindikata o dolocenih
vprasanjih. V nekaj primerih pa
podobno zahtevatudiod posame-
znega delavca, ki mora na primer
obvescati delodajalca o bistvenih
okolis¢inah, ki vplivajo oziroma
bi lahko vplivale na izpolnjevanje
njegovih pogodbenih obveznosti,
in 0 vseh spremembah podatkov,
ki vplivajo na izpolnjevanje pravic
iz delovnega razmerja. Poleg tega
zakon dolo¢a tudi to, da mora de-
lavec obvescati delodajalca o vsa-
ki grozeci nevarnosti za Zivljenje,
zdravje ali nastanek materialne
Skode, ki jo zazna pri delu.

Najve¢ obvezne komunikacije
med delodajalcem in delavci je
v Zakonu o delovnih razmerjih
predvidene kot sodelovanje z
delavskimi predstavniki, torej sin-
dikatom in delavsko soupravo,
nekaj pa tudi v smislu obves¢anja
delavcev o posameznih vprasa-
njih, ki so zanje pomembna.
Pomen dolznosti delodajalca, da
obvesca delavce, je za razli¢ne
vsebine razviden tudi iz kazno-
valnega dela zakona, kjer je za
delodajalca predvidena globa od
1.500 do 4.000 evrov, ¢e na primer
pri sprejemanju splosnih aktov
ne izpolni obveznosti iz 10. ¢lena
tega zakona, ki zahteva obvesca-
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nje in sodelovanje pri sprejema-
nju splosnih aktov, ali ne omo-
goci delavcem, da se seznanijo z
vsemi veljavnimi splosnimi akti
delodajalca. Enako delodajalca
kaznujejo, ¢e ne obvesti strokov-
nega delavca oziroma strokovne
sluzbe za varnost in zdravje pri
delu o zaposlenih za dolocen ¢as
in o zacasnih delavcih v skladu
z drugim odstavkom 45. ¢lena
tega zakona, in tudi ko ne obve-
sti delavcev o sprejetih ukrepih za
njihovo zascito pred spolnim in
drugim nadlegovanjem ali pred
trpin¢enjem na delovnem mestu
v skladu z drugim odstavkom 47.
¢lena tega zakona.

Nekaj manjso kazen, in sicer globo
od 750 do 2.000 evrov predpisu-
je zakon za delodajalca — pravno
osebo, samostojnega podjetnika
posameznika ali posameznika, ki
samostojno opravlja dejavnost,
Ce: delavca ob napotitvi na delo k
uporabniku pisno ne obvesti o de-
lovnih razmerah pri njem in o pra-
vicah ter obveznostih pri uporab-
niku v skladu s ¢etrtim odstavkom
62. ¢lena tega zakona. Enaka kazen
je predvidena tudi, ¢e delodajalec
delavca v primeru sporazumne
odpovedi pogodbe o zaposlitvi
ne obvesti o pravnem varstvu ali
pravicah iz naslova zavarovanja
za primer brezposelnosti in ¢e de-
lavca ne obvesti o odmeri letnega
dopusta v skladu z drugim odstav-
kom 160. ¢lena tega zakona.
Zakon o delovnih razmerjih omo-

go¢a komunikacijo med delo-
dajalcem in sindikatom in delo
sindikata, ko doloc¢a, da mora de-
lodajalec sindikatu zagotoviti po-
goje za hitro in ucinkovito opra-
vljanje sindikalnih dejavnosti v
skladu s predpisi, s katerimi se va-
rujejo pravice in interesi delavcey,
in tudi to, da je dolzan sindikatu
omogociti dostop do podatkov, ki
so potrebni pri opravljanju sindi-
kalne dejavnosti.

Uvedena je novost v komunika-
ciji s sindikatom: kot pisno obve-
$¢anje sindikata v primerih, ki jih
doloca ta zakon, se steje tudi ob-
vedcanje sindikata po elektronski
poti z uporabo informacijske teh-
nologije v skladu z ureditvijo v ko-
lektivni pogodbi ali dogovorom
med delodajalcem in sindikatom.
Sindikat, ki ima ¢lane, zaposlene
pri dolo¢enem delodajalcu, lahko
imenuje ali izvoli sindikalnega za-
upnika, ki ga bo zastopal pri de-
lodajalcu. Ce zaupnik ni dolocen,
zastopa sindikat njegov predse-
dnik. Sindikat mora obvestiti de-
lodajalca o imenovanju oziroma
izvolitvi sindikalnega zaupnika,
ta pa ima nato pravico zagotavlja-
ti in varovati pravice in interese
¢lanov sindikata pri delodajalcu.
Zakon doloc¢a, da mora sindikal-
ni zaupnik izvajati sindikalno de-
javnost v ¢asu in na nacin, ki ne
zmanjsuje ucinkovitosti poslova-
nja delodajalca.

Varovanje pravic delavcev je v
splosnem poglavitna aktivnost
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sindikatov. Ne glede na to pa jim
zakon o delovnih razmerjih na do-
lo¢enih mestih posveca posebno
pozornost v smislu sodelovanja ali
pravice do informiranosti. Taka po-
drodja so zlasti:

1. Uporaba agencijskih delavcev.
Ce sindikat oziroma svet delav-
cev ali delavski zaupnik pri upo-
rabniku zahteva, ga mora upo-
rabnik enkrat letno obvescati o
razlogih za uporabo dela napo-
tenih delavcev in njihovem Ste-
vilu.

2. Prenos podjetja ali dela pod-
jetja. Delodajalec prenosnik in
delodajalec prevzemnik morata
najmanj 30 dni pred prenosom
obvestiti sindikate pri deloda-
jalcu o: datumu ali predlaga-
nem datumu prenosa, razlogih
za prenos, pravnih, ekonomskih
in socialnih posledicah preno-
sa za delavce ter o predvidenih
ukrepih za delavce. Delodajalec
prenosnik in delodajalec pre-
vzemnik se morata z namenom,
da se doseze sporazum, naj-
manj 15 dni pred prenosom s
sindikati posvetovati o pravnih,
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ekonomskih in socialnih posle-
dicah prenosa in predvidenih
ukrepih za delavce. Zakon 3e
doloca, da ce ni sindikata pri de-
lodajalcu, morajo biti delavci, ki
jih prenos zadeva, obvesceni na
pri delodajalcu obi¢ajen nacin v
roku in o okolis¢inah prenosa.

. Odpoved pogodbe o zaposlitvi.

Ce delavec tako zahteva, mora
delodajalec o nameravani redni
ali izredni odpovedi pogodbe o
zaposlitvi pisno obvestiti sindi-
kat, katerega ¢lan je delavec ob
uvedbi postopka. Ce delavec ni
¢lan sindikata, mora delodaja-
lec na zahtevo delavca obvestiti
svet delavcev oziroma delavske-
ga zaupnika. Sindikat ali svet
delavcev ali delavski zaupnik
lahko podajo svoje mnenje v Se-
stih dneh. Ce svojega mnenja v
tem roku ne podajo, se Steje, da
odpovedi ne nasprotujejo. Sin-
dikat ali svet delavcev oziroma
delavski zaupnik lahko podajo
negativno mnenje, ¢e menijo,
da za odpoved ni utemeljenih
razlogov ali da postopek ni bil iz-
veden v skladu s tem zakonom.

Svoje mnenje morajo pisno ob-
razloziti. Ne glede na negativno
mnenje sindikata ali sveta de-
lavcev oziroma delavskega zau-
pnika lahko delodajalec delavcu
odpove pogodbo o zaposlitvi.

. Odpoved pogodbe o zaposlitvi

vecjemu Stevilu delavcev. Delo-
dajalec mora o razlogih za pre-
nehanje potreb po delu delav-
cev, Stevilu in kategorijah vseh
zaposlenih delavcev, predvide-
nih kategorijah preseznih de-
lavcev, predvidenem roku, v ka-
terem bo prenehala potreba po
delu delavcey, ter o predlaganih
kriterijih za dolocitev preseznih
delavcev pisno ¢im prej obve-
stiti sindikate pri delodajalcu.
Delodajalec se predhodno, zato
da doseze sporazum, posvetuje
s sindikati pri delodajalcu o pre-
dlaganih kriterijih za dolocitev
preseznih delavcev, pri pripravi
programa razreSevanja prese-
znih delavcev pa o moznih na-
¢inih za preprecitev in omejitev
Stevila odpovedi ter o moznih
ukrepih za preprecitev in omili-
tev Skodljivih posledic.

. Delovni ¢as. Pred zacetkom kole-

darskega ali poslovnega leta de-
lodajalec dologi letni razpored
delovnega ¢asa in o tem pisno
obvesti delavce na pri deloda-
jalcu obicajen nacin (na primer
na dolo¢enem oglasnem mestu
v poslovnih prostorih deloda-
jalca ali z uporabo informacij-
ske tehnologije) in sindikate pri
delodajalcu. Delodajalec mora
pisno obvestiti delavce o zacasni
prerazporeditvi delovnega Casa
najmanj en dan pred razporedi-
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tvijo delovnega ¢asa na pri de-
lodajalcu obi¢ajen nacin. Ce sin-
dikat oziroma svet delavcev ali
delavski zaupnik pri delodajalcu
tako zahteva, ga mora delodaja-
lec enkrat letno obvestiti o izrabi
delovnega casa, upostevaje le-
tni razpored delovnega casa, o
opravljanju nadurnega dela ozi-
roma o zacasni prerazporeditvi
delovnega Casa.

6. No¢no delo. Delodajalec se
mora pred uvedbo nocnega
dela, ¢e se no¢no delo redno
opravlja z no¢nimi delavci, pa
najmanj enkrat letno, posveto-
vati s sindikati pri delodajalcu
o dolocitvi ¢asa, ki se steje kot
¢as nocCnega dela, o oblikah
organiziranosti no¢nega dela,
ukrepih varnosti in zdravja pri
delu ter socialnih ukrepih.

Zakon o varnosti in zdravju pri delu
(Uradni list RS, 3t. 43/11) je tretji
zakon, ki je pomemben tudi za ko-
munikacijo med delodajalcem in
delavci. S tem zakonom se vsebin-
sko prenasa v pravni red Republike
Slovenije Direktiva Sveta 89/391/
EGS z dne 12. junija 1989 o uvaja-
nju ukrepov za spodbujanje izbolj-
$av varnosti in zdravja delavcev pri
delu (Uradni list L, 5t. 183 z dne 29.
6. 1989, str. 1), ki je bila spreme-
njena z Uredbo (ES) 5t. 1137/2008
Evropskega parlamenta in Sveta
z dne 22. oktobra 2008 o prilago-
ditvi nekaterih aktov, za katere se
uporablja postopek, dolocen v
¢lenu 251 Pogodbe, Sklepu Sveta
1999/468/ES, glede regulativnega
postopka s pregledom - Prilagodi-
tev regulativnemu postopku s pre-
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gledom - prvi del (Uradni list L, $t.
311 zdne 21. 11. 2008, str. 1).
Zakon predpisuje, da se morajo de-
lodajalci in delavci oziroma njihovi
predstavniki o vprasanjih varnosti
in zdravja pri delu medsebojno ob-
vescati, skupno posvetovati ter so-
odlocati v skladu s tem zakonom in
predpisi o sodelovanju delavcev pri
upravljanju. Delodajalec mora za-
gotavljativarnostin zdravje pridelu
v skladu z izjavo o varnosti z oceno
tveganja tudi tako, da obves¢a de-
lavce o uvajanju novih tehnologij
in sredstev za delo ter o nevarno-
stih za nezgode, poklicne bolezni
in bolezni, povezane z delom, ter
izdaja navodila za varno delo. Takoj
mora obvestiti vse delavce, ki so ali
bi lahko bili izpostavljeni resni in
neposredni nevarnosti, o vrsti tve-
ganja in varnostnih ukrepih. Nje-
gova dolznost je tudi ta, da delavce
obvesca o varnem in zdravem delu,
tako da izdaja pisna obvestila in na-
vodila. V izjemnih primerih, kadar
jim grozi neposredna nevarnost za
Zivljenje in zdravje, so obvestila in
navodila lahko tudi ustna.

Nadalje mora delodajalec po za-
konu delavce seznaniti o vrstah
nevarnosti v delovnem okolju in
na delovhem mestu, o varnostnih
ukrepih, potrebnih za prepreceva-
nje nevarnosti in zmanjsanje sko-
dljivih posledic, o delavcih, zadol-
Zenih za izvajanje ukrepov prve

pomoci, ter delavcih oziroma po-
oblas¢enih osebah po posebnih
predpisih, zadolZenih za izvajanje
ukrepov poZarnega varstva in eva-
kuacije. Posebna pozornost mora
biti pri obve$¢anju zagotovljena
nosec¢im delavkam, mladim in sta-
rejSim delavcem ter delavcem z
zmanjsano delovno zmoznostjo o
rezultatih ocenjevanja tveganja ter
o ukrepih delodajalca za varnostiin
zdravje teh delavcev pri delu.
Delodajalec mora tudi zagotoviti,
da imajo na mesto, na katerem
preti neposredna in neizogibna
nevarnost, dostop le delavci, ki
so za delo na takem mestu dobili
njegova posebna navodila.

Zelo veliko dolznosti v zvezi z ob-
vescanjem ima tudi delodajalec,
pri katerem na podlagi pogodbe
opravljajo delo delavci drugega
delodajalca. Poskrbeti mora, da
ti prejmejo vse informacije o tve-
ganjih za varnost in zdravje pri
delu, vklju¢no z izjavo o varnosti,
kakor tudi informacije o delavcih,
ki so doloceni za prvo pomog, ter
o delavcih oziroma pooblascenih
osebah po posebnih predpisih, za-
dolzenih za izvajanje ukrepov po-
Zarnega varstva in evakuacije.
Pomembna splosna dolznost de-
lodajalca v tem zakonu je tudi
ta, da mora delavcem omogociti,
da sodelujejo pri obravnavi vseh
vprasdanj, ki zadevajo zagotavlja-
nje varnega in zdravega dela. To
uresnicujejo delavci neposredno
s svojimi predstavniki v svetu de-
lavcev v skladu s predpisi, ki ureja-
jo sodelovanje delavcev pri upra-
vljanju, ali z delavskim zaupnikom
za varnost in zdravje pri delu.
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Delodajalec se mora z delavci ali
njihovimi predstavniki posvetovati
o0 oceni tveganja, in vsakem ukrepu,
ki lahko vpliva na varnost in zdravje
pri delu, o izbiri strokovnega delav-
ca, izvajalca medicine dela, delav-
cev za prvo pomog, delavcev oziro-
ma pooblas¢enih oseb po posebnih
predpisih za varstvo pred pozarom
in evakuacijo, ter o obvesc¢anju de-
lavcev in organizaciji usposabljanja
za varno in zdravo delo.

Da bi bilo sodelovanje z zaposleni-
mi oziroma njihovimi predstavniki
o klju¢nih vprasanjih, ki zadevajo
varnost in zdravje pri delu, dejan-
sko tudimogoce, mora delodajalec
predstavnikom delavcev in sindi-
katom, ki so organizirani pri njem,
na obicajen nacin posredovati iz-
javo o varnosti z oceno tveganja
in dokumentacijo o nezgodah pri
delu, ki jo delodajalec hrani v skla-
du s predpisi. Poleg tega mora de-
lodajalec za izvajanje nalog ¢lanov
sveta delavcev oziroma delavske-
ga zaupnika za varnost in zdravje
pri delu zagotavljati tudi ustrezne
oblike usposabljanja.

Zakon dolo¢a, da lahko svet de-
lavcev ali delavski zaupnik za var-
nost in zdravje pri delu od deloda-
jalca zahtevata sprejetje ustreznih
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ukrepov ter pripravita predloge
za odpravo in zmanjsanje tveganj
za varnost in zdravje pri delu.
Dolznost delodajalca je tudi ta, da
mora seznaniti svet delavcev ali
delavskega zaupnika za varnost in
zdravje pridelu ter sindikate pri de-
lodajalcu z ugotovitvami, predlogi
ali ukrepi nadzornih organov.
Sevedapa Zakon ovarnostiin zdrav-
ju pri delu h komunikacijam ne za-
vezuje samo delodajalcev, ampak
tudi delavce, in sicer tako, da jim
podeljuje dolocene pravice, nekaj
obveznosti in nekatere pravice in
obveznosti hkrati. Tako ima delavec
pravico in dolznost, da je seznanjen
z varnostnimi ukrepi in ukrepi zdra-
vstvenega varstva ter usposobljen
za njihovo izvajanje. Samo pravi-
ca je dajati predloge, pripombe in
obvestila o vprasanjih varnosti in
zdravja pri delu delavcem, zadol-
Zenim za varnost in zdravje pri delu
po tem zakonu. Le dolznost delav-
ca pa je takoj obvestiti delodajalca
ali delavce, ki so v izjavi o varnosti
Z oceno tveganja zadolZeni za var-
nost in zdravje pri delu, o vsaki po-
manjkljivosti, Skodljivosti, okvari ali
drugem pojavu, ki bi pri delu lahko
ogrozili njegovo zdravje in varnost
ali zdravje in varnost drugih oseb.

Kaznovalni del zakona dokazuje
resen namen zakonodajalca zago-
toviti komunikacijo med deloda-
jalcem in delavci glede vprasanj, ki
so klju¢na za varnost in zdravje pri
delu. Z globo od 2.000 do 40.000
evrov se namre¢ kaznuje za prekr-
Sek delodajalec, ki v izjavi o varnosti
k oceni tveganja ne predloZi zapi-
snika o posvetovanju z delavci ozi-
roma z njihovimi predstavniki (peti
odstavek 17. ¢lena); ne obvesti takoj
vseh delavcey, ki so ali bi lahko bili
izpostavljeni resni in neposredni
nevarnosti, 0 navzocem tveganju in
varnostnih ukrepih (prvi odstavek
27. ¢lena); ne obvesca delavcev o
varnemin zdravem delu alijih ne se-
znanja o vrstah nevarnosti v delov-
nem okolju in na delovnem mestu,
o potrebnih varnostnih ukrepih ter
o delavcih, zadolzenih za izvajanje
ukrepov prve pomoci, ter o delav-
cih oziroma pooblas¢enih osebah
po posebnih predpisih, zadolzenih
za izvajanje ukrepov pozarnega
varstva in evakuacije (prvi in drugi
odstavek 37. ¢lena); ne omogoci de-
lavcem, da sodelujejo pri obravnavi
o vseh vprasanjih, ki zadevajo zago-
tavljanje varnega in zdravega dela
v skladu s tem zakonom in drugimi
predpisi (prvi odstavek 45. ¢lena); z
delavci ali njihovimi predstavniki se
ne posvetuje o oceni tveganja ter o
vsakem ukrepu, ki lahko vpliva na
varnost in zdravje pri delu, o izbiri
strokovnega delavca, izvajalca me-
dicine dela in delavca za prvo po-
mo¢, delavca oziroma pooblascene
osebe po posebnih predpisih za
varstvo pred pozarom in evaku-
acijo, ter o obves¢anju delavcev
in organizaciji usposabljanja (prvi
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odstavek 46. ¢lena); ne omogoci
delavskemu zaupniku za varnost in
zdravje pri delu nacina dela in pra-
vic, ki veljajo za svet delavcev (prvi
odstavek 47. ¢lena); in ¢e ne sezna-
ni sveta delavcev ali delavskega
zaupnika za varnost in zdravje pri
delu ter sindikatov pri delodajalcu
z ugotovitvami, predlogi ali ukrepi
nadzornih organov (Cetrti odstavek
48. ¢lena).

Ko gre za pomembne obveznosti
delavca, je zakon predvidel tudi ka-
zen za delavca. Z globo od 100 do
1.000 evrov se za prekriek kaznuje
delavec, ki ne obvesti takoj deloda-
jalca ali delavcev, ki so v izjavi o var-
nosti zoceno tveganja zadolzeni za
varnost in zdravje pri delu, o vsaki
pomanijkljivosti, Skodljivosti, okvari
ali o drugem pojavu, ki bi pri delu
lahko ogrozil njegovo zdravje in
varnost ali zdravje in varnost dru-
gih oseb (tretja alineja 50. ¢lena).
Vsi predpisani okviri in obveznosti
iz zakonov, povezani s sodelova-
njem med delodajalcem in zapo-
slenimi, pa ostanejo samo ¢rka na
papirju, ¢e sodelovanje z zaposle-
nimi pri vodjih ni prepoznano kot
nujno in dobrodoslo orodje za za-
gotavljanje vsakovrstne kakovosti,
pa naj gre za varnost in zdravje pri
delu ali pa kon¢no kakovost izdel-
kov ali storitev. Vodje v vsaki orga-
nizaciji so »delodajalec«, ki mora
komunicirati z zaposlenimi po do-
lo¢bah zakona, kadar ta to zahteva,
in vodje so tisti, ki smejo in morajo
ob krsitvah pravil tudi ukrepati kot
»delodajalec« v skladu z zakonom.
Sodelovanje delodajalca in njego-
vih zaposlenih sodelavk in sodelav-
cev v organizaciji temelji na dobri
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medsebojni komunikaciji. Osnovni
namen ucinkovitega komuniciranja
je v tem, da omogoca posamezni
organizaciji obstoj, delovanje in do-
seganje njenih poslovnih ciljev. Gre
za spodbujanje dela in ustvarjalno-
sti in soudelezbe pri uresni¢evanju
skupnih ciljev. Dobro vodenje vo-
dilnih delavcev v tej organizaciji
procese sodelovanja spodbuja, sla-
bo pa ga zavira in celo onemogoca.
Vodenje pa ni samo zakonito pri-
zadevanje vodje oziroma vodij za
doseganje s Stevilkami izraZzenih
ciljev organizacije ali enote, ki jo
vodijo, ampak tudi skrb za to, da
vsi zaposleni v ¢asu, ki je na razpo-
lago, delajo tisto, kar je potrebno
in koristno za cilje in obstoj druzbe
(delodajalca), in ¢e je le mogoce,
da to delajo z veseljem! Osnovno
orodje vodij je komunikacija, ki
poteka v razlicnih oblikah, zlasti
pa z osebnim pogovorom (razli¢-
ni sestanki in srecanja, redni letni
razgovor, mentorstvo, posvetova-
nja), pisno (pismo, anketa, letaki,
brosure, c¢asopisi in druga pisna
gradiva) in elektronsko (telefonija,
TV, internet, intranet, SMS, MMS,
faks in druge oblike komunikacij z
informacijskimi tehnologijami).

Vodenje sodelavk in sodelavcev je
nenehen proces vplivanja nanje,
da delajo tisto, kar vodja meni, da

mora biti opravljeno, pri ¢emer na
rezultat pomembno vplivajo la-
stnosti vodje, lastnosti posamezni-
kov v skupini, ki je vodena, in okoli-
$¢ine, v katerih procesi potekajo.
Dober vodja mora imeti poudar-
jene dolo¢ene osebnostne la-
stnosti. Biti mora vizionar in znati
mora drugim vlivati zaupanje. Biti
mora tudi zagnan, topel in vesel,
ustvarjalen in skromen, znati mora
navdusiti in dati iniciativo, biti ino-
vativen, pogumen, biti trener in
svetovalec, ki je iznajdljiv, samo-
stojen, rad poskusa in rad deli zna-
nje. Menedzer kot posebna oblika
visjih vodij pa mora imeti poleg
nastetih lastnosti $e dodatne, ki so
v tem, da je racionalen, analiticen,
podjeten, zadrZan in preudaren.
Kakovostno in zlasti ucinkovito
vodenje je odvisno od nastetih la-
stnosti posameznega vodje, nada-
lje talenta za vodenje (posluha) ter
znanja in izkudenj. Prav izkuseni in
uspesnivodje razli¢nih organizacij
v svetu trdijo, da je za uspesno vo-
denje najpomembnejse to, da so
ustrezno postavljeni cilji, da mora
vodja znati ustrezno pohvaliti, pa
tudi grajati, ko je to potrebno.

V zvezi s postavljanjem ciljev je po-
membno to, da so cilji natan¢no, a
zgosceno opredeljeni in pojasnje-
ni sodelavkam in sodelavcem ter
preverjeni v smislu njihovega razu-
mevanja. Zapisani naj bodo v ¢im
krajsi obliki, obcasno pajih je treba
preverjati. Ob uspehih posamezni-
ka, ko ravna tako, kot je Zeleno, ga
je treba nemudoma pohvalitiin mu
pri tem pojasniti obc¢utke zadovolj-
stva zaradi uspeha (napredka). Za
ucinkovito vodenje pa je potrebno
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tudi grajanje. Pri napacnih ravna-
njih sodelavk in sodelavcev je po-
trebno takojsnje grajanje, hkrati
je treba pojasniti obcutke ob tem.
Paziti je treba, da se graja ravnanje
in ne lastnosti ¢loveka.

Znotraj razli¢nih oblik komunikacije
med delodajalcem in zaposlenimi
sta pomembni orodji vodenja tako
tudi pohvala in graja. Pohvala je se-
veda veliko bolj zaZelena in je lahko
materialna ali nematerialna in mo-
gocav stevilnih oblikah, pomembno
je, da je takojsnja, torej ¢asovno ¢im
bolj povezana z dobro opravljenim
delom. Le manjsi del materialnih
pohval je kot moznost predpisan v
zakonodaiji (del place za uspesnost,
delez pri dobicku itd.).

Manj Zeleni, a za jasno komunikacijo
med delodajalcem in zaposlenimi
vendarle nujni so tudi ukrepi, kijih je
mogoce Steti kot graje delavcevega
ravnanja. Mogoce jih je deliti v dve
skupini, na neformalne in formalne.
Neformalni so tisti ukrepi, ki po-
menijo razli¢ne, v predpisih neo-
predeljene nacine reagiranja delo-
dajalca ob ugotovljenih napakah
in krsitvah pravil zaposlenih. Gre
za pravila, ki jih oblikuje in razvije
delodajalec v okviru pooblastil za-
kona za svoje potrebe in v skladu z
lastno filozofijo. Praviloma ukrepi
te vrste posamicno ne generirajo
negativnih posledic za delavca, Se
zlasti Ce so ucinkoviti. Primerno pa
je, da se kljub temu vsaj zac¢asno
evidentirajo. Primeri pogostih ne-
formalnih ukrepov so: priporocilo
za drugacno ravnanje, pripomba o
potrebni spremembi odnosa, od-
klonitev ali izguba nagrade, kritika
ravnanja, postopanja aliobnasanja
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in tudi opozorilo pred formalnim
postopkom. Delodajal¢eva reakci-
ja te vrste mora biti takojsnja, a so-
razmerna in primerna tezi napake.
Formalni ukrepi so tisti, ki jih pred-
videva veljavna zakonodaja, vsebu-
jejovsa potrebna pravna varstva za-
poslenih in so strogo formalizirani.
Predpisane so tudi posledice. To so
disciplinski postopek, pisno pozori-
lo pred odpovedjo, redna odpoved
pogodbe o zaposlitvi iz krivdnega
razloga in izredna odpoved pogod-
be o zaposlitvi. Tudi formalni ukre-
pi, ki obi¢ajno sledijo neuspesnim
neformalnim ukrepom, morajo biti
postopni ter sorazmerni storjeni
napaki in izvedeni v skladu s po-
stopkom, ki ga predpisuje zakon.

Ob ponavljanju napak, nepravil-
nosti in krsitev pravil zaposlenih je
formalno ukrepanje vodilnih delav-
cev dolznost, opuscanje ukrepanja
pomeni krditev te dolznosti, neu-
¢inkovito ponavljanje neformalnih

ukrepov v nedogled pa je nesmisel.
Dobro razvito sodelovanje med de-
lodajalcem in zaposlenimi ima, kot
Ze receno, Stevilne zelo pozitivne
ucinke za pocutje in pripadnost za-
poslenih organizaciji in zlasti za or-
ganizacijo v smislu doseganja opti-
malne kakovosti poslovanja in ciljev
ter tudi izpolnjevanja pojma njene
druzbene odgovornosti. Se posebej
je sodelovanje z zaposlenimi po-
membno na podro¢ju zagotavljanja
varnosti in zdravja pri delu, pa ne
samo zato, ker je to v zakonodaji
tudi najbolj podrobno predpisano
podro¢je tega sodelovanja, temvec
zato, ker je delavéevo zdravje in nje-
gova varnost v najvedji meri interes
obeh, delavca in delodajalca, in ker
o svojem delovnem mestu, njego-
vih pasteh, nevarnostih, prednostih
in morebitnih rezervah delavec ve
najve¢. Ob dobrem sodelovanju bo
zaposleni to vedenje pripravljen de-
liti tudi z delodajalcem oziroma nje-
govim strokovnim delavcem, kar bo
lahko privedlo do izboljsav, raciona-
lizacij in ve¢je varnosti in boljsega
zdravja delavca.
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