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PRVI KORAKI V SVET VARNEGA
IN ZDRAVEGA DELA

Anton Grebensek*
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Ko is¢ejo delo, imajo mladi najvecje tezave pri predstavljanju svoje-
ga znanja in interesov. Delodajalci ze vnaprej sodijo o njihovih spo-
sobnostih, te sodbe pa so neutemeljene, saj so njihova merila ozka.
Mladi iskalec zaposlitve dozivlja zavrnitve in vedno manj upanja, da
bo delo uspel dobiti. Razvoj vecine druzb temelji na dolgorocni ka-
drovski politiki, ki nujno vkljucuje sistemati¢no uvajanje mladih ljudi
in omogocanje tem ljudem, da si znanje dopolnjujejo in izpopolnju-
jejo ter ga kriticno preizkusajo v delovnem procesu. Nenacrtovano
kadrovanje ter povrsen pristop k mladim iskalcem zaposlitve mno-
gokrat Skodijo obema. Druzba stagnira, mladi delavec pa postaja
vedno bolj skepti¢en, nezaupljiv, brezvoljen. In ¢e ze dobi zaposli-
tev, je najveckrat ze prepozno, njegov razvoj je prekinjen, delovna

ABSTRACT )

The biggest problems of the young employment seekers is the pre-
sentation of their knowledge and interests. Employers usually pass the
judgement of their abilities in advance, and these judgements are un-
founded, because of the narrow criteria used for these judgements. A
young employment seeker gets lots of refusals, and gradually loses hope
of getting an employment. Development of society is based on a long-
term employment policy, which includes systematic introduction of young
people, enabling them to acquire and supplement their knowledge, and
critically evaluate it in the working process. Lack of employment planning
and superficial approach to young employment seekers usually brings
disadvantages to both parties. Society is brought to a standstill, young
workers become increasingly sceptical. If they finally find an employment,
itis usually too late, their development is interrupted, their eagerness de-

\vnema se z leti zmanjsuje in vedno bolj se bliza invalidnosti.

creases with years in such a way as to approach invalidity. j

1. Prva srec¢anja med mladim
iskalcem zaposlitve in
delodajalcem

Varno in zdravo opravljanje dela je te-
meljna sestavina delovnih zmoznosti
(kompetenc) vsakega, ki vstopa v de-
lovni proces. Delovne zmoznosti so za-
pletena celota znanj, spretnosti, navad,
sposobnostiin vescin, ki si jih pridobimo
na razliéne nacine, v razlicnih delovnih
okoljih in situacijah. Ena od vescin je
delo opravijati varno in zdravo!

Kako do te vescine?

Odgovor je preprost: z nenehnim uce-
njem vedno in povsod, pot do vescine
pa malo bolj zapletena. Za¢ne se s pr-

vim korakom v svet dela. Za tak korak

je potrebna:

— ustrezna informiranost,

— zadostna ozavescenost,

— minimalne spretnosti, navade in
sposobnosti ter vrsti in zahtevam
dela ustrezne vesdine,

— oblikovan €ut za zavestno in odgo-
vorno vedenje pri delu,

— primerna motiviranost.

Vsega tega nekdo, ki je na zacetku de-

lovne poti, $e nima. Ze res, da si ¢lovek

do trenutka, ko za¢enja svojo poklicno
pot, razvije in pridobi nekatere od ome-
njenih lastnosti, vendar pa so raven,
obseg in kakovost teh najverjetneje
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zadostni. Zato je prva delodajal¢eva
naloga, da posku$a najprej ugotoviti,
kolikSne so in jih primerjati s tistimi, ki
jih zahtevajo delovne naloge, na ka-
tere bo mladega delavca, ki Se nima
dovolj izkusenj, razporedil. Pri mladem
delavcu, ki za¢enja svojo poklicno pot,
je torej ze prvi korak odvisen od uspe-
Sne vzpostavitve odnosa med deloda-
jalcem in njim samim.

Kako zaceti poklicno pot?

Znano je, da je vzpostavitev dobrih od-
nosov med delodajalcem in delavcem
odvisna od prvega sre€anja, ki se za-
¢enja s pogovorom. Vanj stranki vsto-
pata vsaka s svojimi priCakovanji in
polozajem. Nedvomno je v prednosti
delodajalec, ki se mora tega zaveda-
ti, zato mora v pogovor vstopati dobro
pripravljen in ga usmerjati po nacelih
humanega odnosa v delovnem raz-
merju. Tu je dostikrat prava ovira mla-
demu ¢loveku, ki iS¢e in si Zeli delo, za-
poslitev in poklicno priloznost, pa tudi
delodajalcu, ki $e ne more oceniti, ali si
oseba, ki delo iS¢e, to tudi res Zeli do-
biti, ali pa prihaja iz povsem drugacnih
nagibov. Zato v prvem pogovoru lahko
oba pridobita ali izgubita. Tudi delo-
dajalec se mora zavedati, da je vedno
teZje izbrati mladega delavca, poseb-
no €e svojo poklicno pot Sele zacenja.
Delodajalec, ki ve, kaj hoCe, prilozno-
stnih delavcev ne bo izbiral med mla-
dimi zacCetniki. Za to je ve€ razlogov.
Delodajalec, ki vidi vsaj »ped pred no-
som, bo v razvojno vizijo svojega po-

slovanja vklju¢eval mlade z dolo¢enim

razvojnim namenom. Tem namenjam

ta zapis. Poskusal se bom vziveti v

vlogo mentorja zacetniku, ki se podaja

na poklicno pot, in inStruktorja, ki svo-
jemu delodajalcu pomaga zagotavljati
¢im ustrezneje usposobljene delavce.

Izhajal bom iz dejstva, da je posSkodb

pri delu najve¢ med delavci, starimi do

35 let, da so te poskodbe lazje, najvec-

krat pa so po$Skodovane roke in noge.

Poskodbe imajo dve plati:

a) delodajalcu prinasajo znatno $ko-
do in zelo motijo organizacijo dela
in delovno udinkovitost,

b) mlademu delavcu povzrocajo ne-
vsecnosti, ki jih zaradi nepomemb-
nosti zanemarja, ne zavedajoc se,
da moc¢no ovirajo njegov pozitiven
odnos do dolznosti in dela; to pa
odpira vrata nekaterim nezelenim
navadam in malomarnosti, ki po-
zneje udarijo na dan v zelo hudih
oblikah.

Veliko je razlogov, da se delodajalec

pripravi na uvodne razgovore z mia-

dim delavcem, ki se pojavi na njegovih

vratih, z Zeljo da si zagotovi svojo pot

v svet dela. Namerno govorim o vec
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el
razgovorih. Ni mogocCe pri¢akovati, da
bo Se tako dober strokovnjak uspesno
opravil uvodni pogovor brez Skodljivih
posledic. V nekajminutnem pogovoru
naredi Skodo bodisi delodajalcu bodisi
bodo&emu delavcu, ne glede na to, ali
bo sprejet na delo ali odklonjen. Mladi
delavec, ki se poteguje za delo, je v ta-
kem polozaju v drugacnem Custvenem
razpolozenju kot strokovnjak, ki vodi
pogovor. Iskalcu zaposlitve pogovor
povzro€a dovolj mo¢no notranjo nape-
tost, da lahko pride tudi do moc¢nejse
frustracije. V takem stanju ¢lovek do-
stikrat ne more pokazati vsega, kar bi
rad. Delodajalec pa si prav zaradi tega
ne bo mogel ustvariti prave slike o kan-
didatu za delo. Zato menim, da mora
strokovnjak z mladim delavcem pripra-
viti ve€ pogovorov.

Prvi, uvodni, naj bo motivacijski, na
primer predstavitev znacilnosti dela
in moznosti, ki jih kandidat ima glede
na izobrazbo. Gre za vsebinsko raz-
seznost in opremljenost dela in ne
za obveznosti delavca na njegovem,
morebiti prvem delovnem mestu. Kan-
didat bo bolj spros¢en in e ga delo
resni€no zanima, bo na predstavitev
bolj pozoren. V takem razpolozenju
bo razumel tudi potrebo po zahteva-
nih obveznostih, ki ne sodijo v »disci-
plinski arzenal« vodstvenih v podjetju
oziroma ustanovi, ampak so preprosto
sestavni del delovnega procesa oziro-
ma njegovega dela. V tako pripravlje-
nem pogovoru kandidat dobi osnovo
za razmislek in bo v naslednjem bolj
sproS¢en, ko bo moral podrobneje
predstaviti sebe in svoje zmozZnosti za
ponujeno mu delo. Prvi pogovor naj iz-
zveni motivacijsko.

V drugem pogovoru, ki ga delodajalec
pripravi v krajSem €asovnem presled-
ku, naj strokovnjak spozna poklicne
zmoznosti (kompetence), ki jih od kan-
didata zahteva novo delo. Teh iskalec
zaposlitve ne predstavlja le s svojo iz-
obrazbo in morebitnimi delovnimi izku-
Snjami. Pri ve€ini so poklicne zmozno-
sti mnogo SirSe, kot jih izkazujejo spri-
Cevala in opisi dela, ki ga je kandidat
opravljal do zdaj. Pridobil jih je v pre-
teklosti in v drugacnih delovnih situaci-
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jah, ¢eprav to ne pomeni, da niso po-
membne. V pogovoru naj strokovnjak
ugotovi, katere delovne zmoznosti so
podobne ponujenemu delu, po njih pa
naj sprasuje na nacin, ki ne omalova-
Zuje kandidatovih Se drugih, ki za novo
delo sicer niso potrebne. Dobrodoslo
bo zanimanje za $irSi obseg kandida-
tovih zmoznosti, ki jih z uradnimi do-
kumenti in podatki ne izkazuje oziroma
si jih je pridobil na druge nacine, v dru-
gih Zivljenjskih situacijah in na drugih
podrocjih svojega zanimanja (Sport,
ljubiteljske dejavnosti, samoizobraze-
vanje, potovanja in drugo). Pogovor
naj da sliko kandidatovih zmoznosti, ki
jih strokovnjak pri delodajalcu primerja
z zahtevami dela. Na ta nacin zbere
podatke za pripravo nacrta uvajanja
kandidata v delo. Drugi pogovor lahko
imenujemo tudi diagnosticni.

Uradni odnos med iskalcem zaposlitve
in delodajalcem naj se za¢ne v tretjiem
pogovoru. Ta je informativni. Deloda-
jalec sporoci kandidatu svojo odlocitev.
Ce ga je odklonil, mu mora to sporogiti
na ¢im bolj nebole¢ nacin. V prvem in
drugem pogovoru si je lahko pridobil
dovolj podatkov, da to lahko stori. Za-
vedati se mora, da »trg delovne sile« ni
v lasti nobenega delodajalca, zato se
pri ze tako prizadeti osebi, ki delo iCe,
z vsako negativno izkusnjo povecuje
frustracija in poslabsuje njegova »kon-
kuren¢na sposobnost«. Morda pa od-
klonjeni ustreza drugemu delodajalcu.
Ce bo pri vsakem naslednjem deloda-
jalcu neobzirno odklonjen, se njegove
zmoznosti zmanjSujejo.

Ce pa smo se odlogili, da s kandidatom
uredimo delovni odnos (ni pomembno,
v kaks$ni obliki), moramo na podlagi
zbranih podatkov pripraviti nacrt uva-
janja v delo. V pogovoru je treba iz-
menjati vsa dokazila in druge uradne
podlage za ureditev odnosa. Kandidat
lahko poleg tega predstavi Se svojo
osebno mapo dokazil (portfelj) o svojih
poklicnih zmoznostih. Se zlasti je po-
memben dobro pripravljen naért uva-
janja delavca v delovni proces.

2. Nacrt usposabljanja
mladega delavca

Nacrt uvajanja delavca v delovni pro-
ces in prilagajanja na delovno mesto
(v nadaljevanju uvajanje v delo) je in-
dividualni, redko skupinski pristop. Gre
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zlasti za dopolnjevanje poklicnih zmo-
Znosti posamezne osebe, ki s tem vsto-
pa ne le v delovni, ampak predvsem v
proces praktiCnega usposabljanja za
delo. Gre za konkretno osebo, s kon-
kretnimi poklicnimi  zmoznostmi, na
konkretnem delovhem mestu. Nacrt
naj opredeljuje tisto vsebino, ki jo je de-
lavcu treba »dodati«, da bodo poklicne
zmoznosti ustrezale zahtevam delov-
nega mesta. Uvajanje in prilagajanje
je most med poklicnimi zmoznostmi
delavca in zahtevami dela. Most ima
dve plasti, nosilno — osnovno, to so
ze oblikovane poklicne zmoznosti, in
vrhnjo, izvedbeno, ki predstavlja spe-
cificne poklicne zmoznosti za dolo¢en
delovni proces. Delovni proces lo¢imo
od delovnega mesta po tem, da gre pri
prvem za delovne naloge, pri drugem
pa za delovni prostor, delovno opremo
in delovna sredstva. Delovne naloge
so glede dolznosti vezane na delavca,
delovno mesto pa na delodajalca. To-
rej je ustrezna poklicna zmoznost in
njen razvoj odgovornost delavca, po-
goje za razSirjanje, izpopolnjevanje in
poglabljanje za potrebe dela pa zago-
tavlja delodajalec.

Vsa normativna ureditev podroc¢ja var-
nosti in zdravja pri delu je skrb deloda-
jalca. Zato je pri sprejemanju novih de-
lavcev in usposabljanju s podroc&ja var-
nosti in zdravja zZe zaposlenih usmer-
jen v podrocje zakonodaje, predpisov,
navodil. Ti pa od njega zahtevajo, da
jih tudi v resnici izvaja. Eno pomemb-
nih, vendar zanemarjenih podrocij je
uvajanje delavca v delo. To je naloga,
ki nenehno traja, po svojih znacilnostih
izvedbe pa ni ve€ normativna, ampak
izobrazevalna. O sami nalogi nekaj be-
sed v nadaljevanju.

Pristop k uvajanju delavcev (zaposle-
nih in novih) v delovni proces in k nji-
hovemu prilagajanju delovhemu me-
stu je odvisen od stevilnih dejavnikov,
tako tistih, ki jih doloGa normativna
ureditev, kot tistih, ki izhajajo iz delav-
ca. V primeru uvajanja in prilagajanja
mladih delavcev izhajam iz dolocila
novega zakona o poklicnem in stro-
kovnem izobrazevanju, ki dolo¢a prak-
ti€no usposabljanje z delom kot del
poklicnega izobrazevanja. Menim, da
pomeni uvajanje v delo nadaljevanje
prakticnega usposabljanja z delom.
Taka opredelitev ni vSe€na danasnjim
razmeram v zaposlovanju, treba pa bo

Delovno mesto Delovna naloga

Poklicne zmoznosti
(kompetence)

Strokovno znanje

3 4
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slej ko prej poiskati reSitev, da bodo
prekinitve med izobrazevanjem in de-
lom ¢im krajSe oziroma da bo mogoce
prekinitev premostiti na druge, mladim
prijaznej$e nacine. Zagotovo bo to sis-
tem vsezivljenjskega ucenja, ko bo to
mogoce.
Okvirne vsebine uvajanja mladih de-
lavcev dolo€amo na podlagi zahtev
delovnega procesa in spoznanih (tudi
predvidenih) poklicnih zmoznostih ose-
be, ki jo zaposlujemo. To prikazemo v
tabeli spodaj.
V prvi stolpec vpiSemo podatke, ki do-
lo¢ajo delovno mesto, kjer bo zaposle-
na oseba opravljala delovne naloge.
Podatki so podlaga za izbor strokov-
nih znanj, potrebnih za opravljanje
dela. V drugem stolpcu je kratek opis
nalog oziroma oznaka opisa nalog,
Ce so te Ze opredeljene. Tudi iz tega
izlus¢imo le podatke, iz katerih so vi-
dne poklicne zmoznosti. Tehniko za
ugotavljanje znanja, ki izhaja iz potreb
in zahtev dela, sem Ze opisal v reviji
(Grebensek, 2002, 2003). Poleg teh so
pomembni Se ugotovitve, pridobljene s
pogovorom z mladim delavcem, stati-
sti¢ni podatki o poskodbah mladih, po-
klicna izobrazba, ljubiteljske dejavnosti
in drugo. Ce so ti osnova za vsebinski
del uvajanja vseh delavcey, je v uvaja-
nje mladih v delo potrebno vgraditi Se
psiholosko, socioloSko in andragosko
razseznost ter jih spremljati in nadgra-
jevati. Te so zlasti:

— ucni stil osebe, ki jo uvajamo v delo
oziroma pripravljamo za dolocen
poklic, uéne sposobnosti in navade;
motiviranost, vedozeljnost in drugo;

— sposobnost oblikovanja in izraza-
nja stali$¢, sodelovanje v diskusiji,
delo v skupini, delo v timu, kadar
gre za skupine vec strok, komuni-
kacijske spretnosti in drugo;

— sodelovanje v vzgojno-izobrazeval-
ni komunikaciji, pripravljanje zapi-
skov, samoizobrazevanje in drugo.

3. Sestavijenost nacrta
uvajanja v delo

Ko se delodajalec odloa za sprejem
mladega delavca, mu mora biti jasno,
da lahko z njim kratkoro€no pridobi
vec, kot bodo stroski njegovega dela,
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dolgoro€no pa s to teznjo izgublja.
Zato je smotrno, da ima vsak deloda-
jalec svojo strategijo uvajanja mladih
delavcev, ki bo usmerjena v dolgo-
roénejée cilie. Ce jo uspe uskladiti s
strategijo razvoja svoje dejavnosti, je
sinergijski u€inek uvajanja in nacrtne-
ga razporejanja mladega delavca na
posamezna delovna mesta oziroma
odrejanje delovnih nalog mnogo vedji
kot so stro$ki kvalitetne priprave in iz-
vedbe uvajanja.

Nacrt uvajanja mladega delavca je

podoben individualnemu izobrazeval-

nemu projektu, ki ga skupno sestavita
delodajalec in novo zaposleni mladi
delavec. V njem naj bo zapisano:

— pregled delovnih nalog, za katere
je bil delavec sprejet v delovni od-
nos,

— pregled delovnih mest, kjer se te
naloge izvajajo (iz izjave o varnosti
in zdravju pri delu),

— pricakovane poklicne zmoznosti
(kompetence za varno in zdravo
opravljanje dela in nenehno izpo-
polnjevanje),

— rezultate oziroma ocene preverja-
nja delav€evega znanja in uspo-
sobljenosti za varno in zdravo delo
pred vstopom na delo,

— razporeditveni nacrt na izbrana de-
lovna mesta, kjer bo uvajanje pote-
kalo,

— izbor klju€nih delovnih nalog, ki jih
bo delavec opravljal pod vodstvom
mentorja za varno in zdravo delo.

— kazalniki in merila za vrednotenje
dosezenih novih zmoznosti.

Nacrt uvajanja mladih delavcev pri-

pravljamo postopno, za delavce, ki s

svojim prizadevanjem pokazejo pripra-

vljenost za u€enje in napredovanje pri
delodajalcu in dosegajo nadpovpreéne
rezultate pri rednem delu.

Delavca povabimo k pripravi nacrta

uvajanja v delo in osebnega napre-

dovanja z nalogo, da si hkrati oblikuje
svoj osebni projekt usposabljanja in
izpopolnjevanja v obliki u¢ne zbirne
mape — portfelja. V njej ureja svoj uéni
program, zapisuje dosezeno in nacr-
tuje svoj interes po napredovanju. Pri
ob&asnem preverjanju in vrednotenju
dosezkov usposabljanja, ki jih opravita

delodajalec in delojemalec, ocenjujeta
tudi doseganje nacrta uvajanja v delo
in ga po potrebi dopolnjujeta.

4. Zakljucek

Predlagani pristop presega sedanji
nacin sicer manj uspesnega uvajanja
mladih delavcev v svet varnega dela.
To lahko razberemo iz statistike, ki
ugotavlja najvecje Stevilo manjsih po-
Skodb prav v razredu mladih do 35
let. Gre za poskodbe prstov rok, nog,
zlomov udov, ureznin, padcev z odra in
podobno. Na podlagi teh podatkov lah-
ko sklepamo, da gre za premalo izur-
jene delavce, da nimajo privzgojenega
Cuta odgovornosti za varno in zdravo
delo, da z »glavo niso pri stvari« - pri
opravljanju delovnih nalog. Zamisel o
drugac¢nem pristopu k uvajanju mladih
delavceyv, pri katerem bo andragoska
razseznost vzgoje in izobrazevanja za
varno in zdravo delo bolj izstopala, se
bo »prijela« le, ¢e bodo posamezna
zdruzenja delodajalcev svoje delavce
spodbujala k vsezivljenjskemu ucenju
in izpopolnjevanju, mladim pa mora iz-
obrazevalni sistem razviti ¢ut odgovor-
nosti za lastno urejanje svoje poklicne
kariere in razvoja poklicnih zmozZnosti.
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