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UREDNIKOV KOMENTAR

Zavusiaviil necopusine zlorabe opozoril
prec ocpovedjo pogecdbe © zaposliivi (2)

V ¢lanku s tem naslovom v prejsnji stevilki Ekonomske demokracije je dr. Elizabeta Zirn-
stein okvirno predstavila bistvo cedalje bolj prisotne in perece problematike mnoZicnih zlo-
rab instituta opozoril pred redno odpovedjo pogodbe o zaposlitvi iz krivdnega razloga po 85.
Clenu ZDR-1 za povsem druge namene od tistih, ki jih sicer predvideva zakon. To je pred-
vsem za, pravno sicer absolutno nedopustno Sikaniranje delavcev in, kar je z vidika ucin-
kovitega delovanja sistema delavskega soupravljanja v Sloveniji Se posebej nevarno, za proti-
pravno »discipliniranje« njihovih — sindikalnih in voljenih — predstavnikov, ki kot tdko pred-
stavlja grob poseg ne samo na podrocje delovnopravnih, temvec tudi Ze zelo globoko na pod-
rocje ustavno zagotovljenih (individualnih in kolektivnih) pravic in svoboscin delavcev. In
tu kajpak ne more biti vec Sale! Temeljne clovekove pravice lahko namrec po izrecni dolocbi
15. ¢lena Ustave RS omeji izklju¢no samo zakon, ne pa kar taksna ali drugacna delodajal-
ska in sodna praksa po svoji prosti presoji.

Gre torej za resnicno pereco, ob-
enem pa vsekakor strokovno precej
zahtevno Sirso problematiko, resevan-
ja katere se bo treba zato ¢im prej »sis-
tematicno« lotiti na vseh nivojih. Prav
iz tega razloga ji posvecamo tudi pre-
tezni del vsebine tokratne Stevilke.
Treba se je namrec (najprej) seveda
sploh temeljito strokovno seznaniti z
njo, nato pa se na tej podlagi kolikor
mogoce hitro organizirati tudi za kon-
kretnejSo akcijo, ki bo v koncni fazi
vsekakor zahtevala tudi SirsSe vkljuce-
vanje svetov delavcev in sindikatov na
ravni podjetij.

Temeljitejsa
pravno-teoreticna
analiza sporne

delovnosodne prakse

V tokratni rubriki Aktualno s tem
namenom objavljamo obseznejso kri-
ticno pravno-teoreticno analizo te pro-
blematike z vidika — ustavno vsekakor
mocno sporne — »ustaljene« sodne
prakse delovnih sodis¢ glede obrav-
nave tovrstnih opozoril kot domnevno
pravno povsem »benignih« delovno-
pravnih aktov, katerim se iz tega raz-
loga Ze a priori odreka pravica do sa-
mostojnega sodnega varstva, ceprav je
nesporno, da so vsa ta opozorila naj-
prej in predvsem (pogosto tudi zelo
hude, obenem pa povsem neutemel-
jene in izrazito Sikanozne!) »obtoZbe«
na racun konkretnih delavcev in Sele
nato (nekaksna pravno benigna)

»opozorila«. A zoper te obtozZbe -
kljub povsem jasni in nedvoumni do-
locbi 23. ¢lena Ustave RS - aktualna
sodna praksa ne dovoljuje nobenega
samostojnega pravnega sredstva. Kar
se Ze na prvi pogled zdi naravnost ne-
zaslisano. In kar brez dvoma povzroca
izrazito neustavno stanje, ki ga v Slo-
veniji ne bi smeli vec tolerirati niti tre-
nutka.

Avtor v navedeni analizi skozi kri-
tiko taksne sodne prakse ponuja tudi
vse potrebne pravne argumente za
njeno nujno takojsno radikalno spre-
membo, predvsem pa tudi za nujno
potrebne  tozadevne  spremembe
ZDR-1, ki jih je v zvezi s tem izobli-
kovalo ZdruzZenje svetov delavcev
Slovenije (ZSDS) ob njenem poglob-
lienem strokovnem proucevanju. Zla-
sti Se v zvezi z nekaterimi od najnovej-
Sih »tipicnih« primerih tovrstnih ab-
solutno nedopustno podanih opozoril
delavskim predstavnikom, o katerih
smo v zadnjih dveh Stevilkah te revije
prav tako Ze podrobneje porocali
(Vladimir Sega — DEM, Simon Za-
rabec — Adria Mobil, Zoran Fijavz —
Unitur).

Sirsa akcija ZSDS
za »sistemsko« odpravo
neustavnega stanja

Na podlagi omenjenih pravno-
teoreticnih spoznanj in ugotovitev je
ZSDS Ze sproZilo zaletek SirSe akcije
za nujno preprecitev tudi nadaljnjega

masovnega krSenja temeljnih ustav-
nih pravic delavcev prek nesankcio-
niranega podajanja tovrstnih nezako-
nitih »/kvazi/ opozoril« po 85. ¢lenu
ZDR-1 (ve¢ o tem pojmu v clanku v
rubriki Aktualno), s katero iz zgoraj
navedenih razlogov preprosto ni ve¢
mogoce odlasati. Naj torej z njo bralce
zaenkrat le zelo na kratko in zgolj ok-
virno seznanimo. In sicer ta akcija po-
teka istocasno v treh v nadaljevanju
predstavijenih smereh.

Pravna pot

za spremembo
delodajalske in sodne
prakse

Prva smer je poskus spremembe
omenjene dosedanje tovrstne sporne
prakse — tako delodajalske kot tudi
sodne — po pravni poti. Konkretno za-
enkrat predvsem na podlagi zgoraj
navedenih treh aktualnih »vzorcénih
primerovs, na enak nacin pa bo
zdruZenje v prihodnje zagotavljalo vso
potrebno pravno pomoc predsed-
nikom in c¢lanom svetov delavcev —
clanov ZSDS tudi v vseh morebitnih
drugih primerih podobnih primerih
prejetih tovrstnih opozoril. Vsem trem
omenjenim konkretnim delavskim
predstavnikom je zdruZenje pripra-
vilo:
® najprej poziv njihovim poslovod-

stvom za preklic neutemeljenih »ob-

tozb« o domnevnem  krSenju
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delovnih obveznosti in s tem tudi za
umik na tej podlagi podanih opo-
zoril, ki je bilo poslovodstvom tudi
poslano  neposredno v imenu
ZSDS,

o kernoben odteh pozivov ni bil upos-
tevan, tudi »uradne« zahteve za var-
stvo pravic po 200. c¢lenu ZDR-1
zoper neutemeljene obtozbe, vsebo-
vane v spornih opozorilih (in vro-
Cene, ne da bi jim bila v zvezi z njimi
predhodno omogocena pravica do
obrambe/zagovora, ter z napacnim
»praviim poukom«o domnevni ne-
dovoljenosti samostojnega sodnega
varstva zoper ta prejeta »pisanja«),
katere so prisvojih delodajalcih vio-
zZiliSevsvojemimenu,

® nato, po prejetih — sicer bolj ali manj
pricakovanih — zavrnilnih odgovorih
konkretnih delodajalcev na te zahte-
ve, Se »tozbe zoper omenjene ob-
tozbe« na prvostopenjsko delovno
sodisce;

® v vseh treh primerih pa tudi Ze pri-
tozbe na Visje delovno in socialno
sodisce (VDSS) zoper prejete — in
glede na dosedanjo »ustaljeno«
sodno prakso prav tako bolj ali
manj pricakovane — prvostopenjske
sklepe o »zavrZenju tozb« kot nedo-
voljenih, ki kot take pomenijo ocit-
no krsitev njihove ustavne pravice
po 23. ¢lenu Ustave RS do ucinko-
vitega sodnega varstva.

V' primeru morebitnih zavrnilnih od-
lo¢b VDSS v zvezi s temi pritozbami
pa se bo ta pravna pot, kot je Ze dogo-
vorjeno, nadaljevala Se z revizijo na
Vrhovnem sodis¢u RS in — v koncni
fazi — po potrebi tudi z ustavno pri-
tozbo na US RS, kajti »resnejsa« bitka
za novo sodno prakso na tem pod-
rocju se bo verjetno v bistvu lahko za-
Cela Sele z izrednimi pravnimi sredstvi.
Ce bo uspesna, pa bo seveda zdru-
Zenje v sodelovanju z vsemi sveti de-
lavcev — kolektivnimi ¢lani ZSDS iz-
peljalo tudi organizirano akcijo za
razveljavitev vseh Se veljavnih »neza-
konito« podanih opozoril, ki jih je Zal v
tem trenutku v praksi na tisoce.

Pobuda za nacelno
stalisce IRSD
Druga smer ukrepanja je (bila)

vioZitev pobude Inspektoratu RS za
delo (IRS D) za:

® sprejem nacelnega stalis¢a o pravni
nedopustnosti uporabe obravnava-
nega delovnopravnega ukrepa (tu-
di) zoper delavske predstavnike;

® sproZitev postopkov o prekrsku zo-
per konkretne delodajalce na pod-
lagi 12. tocke 107. ¢lena ZSDU
zaradi krsitve delovnopravne imu-
nitete delavskih predstavnikov po
67. clenu ZSDU, ki jo vsekakor
predstavijajo podana tovrstna ne-
zakonita opozorila po 85. clenu
ZDR-1.

Tega delovnopravnega instituta, ki
naj bi po zakonu sicer sluzil kot pre-
ventivni ukrep »v korist delavcas,
namre¢ po mnenju ZSDS zoper de-
lavske predstavnike Ze v principu
sploh niti ni mogoce uporabiti zaradi
katerihkoli njihovih ravnanj, storjenih
v zvezi z opravljanjem te funkcije. Ker
se v tem primeru pac enostavno spre-
vrZe v svoje nasprotje, tj. v ¢isto navad-
no »groznjo z odpovedjo pogodbe o
zaposlitvi« kot pravno nedopustno ob-
liko sankcije zaradi njihovih konkret-
nih delavskopredstavniskih aktivnosti,
ki seveda Ze po logiki stvari v prav no-
benem pogledu ne more biti v korist ne
delavskemu predstavniku, se manj pa
ucinkovite(jSe)mu opravljanju njego-
vih funkcij. Kot je podrobneje pojas-
njeno v Ze omenjenem strokovnem
Clanku v rubriki »Aktualno«, namrec
vsebino in nacin opravljanja njihovih
soupravijalskih  funkcij ter mozne
sankcije za njihovo morebitno »neus-
trezno« opravljanje (tj. odpoklic) ne-
posredno doloca ZSDU in ne ZDR-1
ter na njem temeljeca pogodba o za-
poslitvi. Morebitne krsitve predpisa-
nega nacina opravljanja delavsko-
predstavniskih funkcij, za katere sicer
ni sklenjena nobena pogodba, zato po
nobeni pravni logiki ni mogoce Steti
kot krsitev (rednih) »delovnih« obvez-
nosti po pogodbi o zaposlitvi, ampak
pride v tem pogledu v postev le more-
bitna odskodninska odgovornost po
splosnih pravilih civilnega prava, ne
pa uporaba kateregakoli delovno-
pravnega ukrepa po ZDR-1. Slednja
zato Ze po logiki stvari v praksi lahko
pomeni le zlorabo ZDR-1 za proti-
pravno »discipliniranje« delavskih
predstavnikov v nasprotju s 67. cle-
nom ZSDU. InSpektorat bi zato v teh
primerih vsekakor nujno moral v du-
hu tega clena ukrepati povsem samo-
stojno in neodvisno od aktualne sod-

ne prakse glede opozoril po 85. clenu
ZDR-1, ki s tem naceloma nima prav
nobene, ampak res popolnoma no-
bene zveze. Nacelno stalisce IRSD
glede te nase pobude Se ni dokoncno
izoblikovano, tako da se na odgovor
Se caka.

Nujna sprememba
in dopolnitev konkretne
dolocbe ZDR-1

Tretja, vsekakor zelo pomembna
smer tovrstnih prizadevanj zdruzZenja
pa je ustrezna dopolnitev veljavnega
85. ¢lena ZDR-1, ki bi morala, kot je
razvidno iz vsega zgoraj povedanega,
odpraviti sleherne dvome o tem, da:

1. lahko taksno opozorilo temelji
izkljucno le na (v ustreznem kontra-
diktornem postopku pri delodajalcu,
ki vkljucuje tudi pravico delavca do
zagovora) ugotovijeni/dokazani »stor-
Jeni« krsitvi, ne pa kar na nekaksni go-
li obtozbi/ocitkih o »domnevni« krsitvi
delavcevih delovnih obveznosti, ki jo
je spisal delodajalec,

2. mora biti zoper te »ugotovitve«
(ne pa Sele nekaksne »gole obtozbe«)
delodajalca delavcu v vsakem prime-
ru zagotovljeno sodno varstvo po 23.
clenu Ustave RS.

Pobuda ZSDS za taksno spre-
membo je bila Ze posredovana Eko-
nomsko socialnemu svetu (in s tem
vsem trem socialnim partnerjem),
znotraj katerega sicer Ze potekajo
usklajevanja o predlogu MDDSZ za
noveliranje ZDR-1. To pobudo, ki je
bila sicerv celo ti objavijena v prejsnji
Stevilki Ekonomske demokracije, pa
je zdruzenje na podlagi strokovnih
ugotovitev, podrobneje pojasnjenih v
rubriki »Aktualno«, zdaj argumenta-
cijsko dopolnilo Se z dodatnimi ute-
meljitvami, do katerih se je, kot rece-
no, naknadno dokopalo ob pripravi
tozb in pritozb v zgoraj navedenih treh
konkretnih sodnih postopkih.

sk osk sk

O poteku in rezultatih vseh teh
prizadevanj ZSDS v zvezi s sistem-
skim reSevanjem navedene perece
problematike bomo bralce te revije
vsekakor tudi vnaprej tekoce obves-
Cali, v primernem trenutku pa vse
svete delavcev in sindikate v podjetjih
pozvali tudi k aktivni udelezbi pri
njenem resevanju znotraj posameznih
podjetij.
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Ideja ekonomske demokracije
in racunovodstvo cloveskih zmoznosti

Temeljno izhodiS¢e celotne teorije ekonomske demokracije kot nove paradigme druzbenoekonomskega siste-
ma za 21. stoletje predstavlja t. i. Pettyjev aksiom (tako imenovan po znanem, a zal spri¢o kasnejsih teoreti¢nih za-
blod Adama Smitha in Karla Marxa neutemeljeno povsem »pozablienem« predklasi¢nem ekonomistu Williamu
Pettyju), vsebovan v njegovi znameniti misli: »Delo je o¢e proizvoda in zemlja (danes bi to lahko — vsaj zelo v
grobem — prevedli kot »fizicni kapital« podjetij, op. p.) je njegova mati. Ne moremo reci, kateri je bolj pomemben za
spocetje otroka: mati ali oce.« Kateremu sta teoretika neoklasiéne sinteze Paul A. Samuelson in William D.
Nordhaus sredi 20. stoletja potem pristavila Se logi¢no piko na i: »Prav tako je nemogoce reci, koliko outputa je
ustvaril en sam loCen input.«. In tem ekonomskim resnicam pac verjetno res ni mogoce oporekati, hkrati pa se v njih
skriva tudi prakticno »vsa znanost« o ideji ekonomske demokracije.

Jedro tega aksioma je namre€ prav spoznanje o nesporni, objektivno pogojeni popolni ekonomski enako-
vrednosti in vzajemni soodvisnosti obeh temeljnih produkcijskih faktorjev pri /so/ustvarjanju produkta oziroma
nove/dodane vrednosti v produkcijskih procesih. Kar pa ze samo po sebi zelo jasno nakazuje tudi edino mozno
smiselno »ciljno« usmerjenost nadaljnjega razvoja druzbenoekonomskega sistema, ki pravno regulira vsakokratne
produkcijske odnose. To pa je logi¢na vzpostavitev — na podlagi dejanske ekonomske — tudi popolne »pravne«
enakosti njunih lastnikov glede njihovega korporacijskega polozaja in pravic, in sicer:

e tako pri odlo€anju o organizaciji in upravljanju »skupnih« produkcijskih procesov (tj. enakopravnem souprav-
ljanju podjetij),
e kot tudi pri ekonomsko pravi¢ni razdelitvi skupaj ustvarjenega produkta,
oboje seveda sorazmerno dejanskemu prispevku enega in drugega k temu produktu. Ne pa, da je delo delavcev
ze sistemsko tretirano zgolj kot nekakSen »strosek delodajalca« pri proizvodnji njegovega »lastnega« (??) pro-
dukta.

Dejstvo je, da smo v sodobni druzbenoekonomski realnosti ze dolgo pri¢a izredno hitro naras¢ajo¢emu pomenu
cloveskega kapitala in — SirSe — intelektualnega kapitala nasploh za doseganje vecje poslovne uspesnosti pod-
jetij. Cedalje vegji del (v povpregju Ze priblizno 85 %) trzne vrednosti podijetij, ki jo po Edvinssonovi oziroma t. i.
Skandini vrednostni shemi tvorita »finanéni« + »intelektualni« kapital, namre¢ danes predstavlja njihov intelek-
tualni kapital. Ta pa pomeni zgolj nekaksno »skrito« vrednost podjetja (1j. zelo v grobem — razliko med knjigovodsko
in trzno vrednostjo podjetja), kajti obstoje¢e racunovodske bilance tega neotipljivega/neopredmetenega kapitala
zaenkrat ($e) ne registrirajo. Casi, ko so temeljne dejavnike proizvodnje oziroma produkcijske faktorje predstavljali
zemlja, gola fizi€na »delovna sila« in (financni) kapital, so torej Ze davno mimo, v ospredje pa, kot re¢eno, danes kot
produkcijski faktor vse bolj stopa intelektualni kapital. Ceprav njegova definicija v stroki $e ni poenotena, pa je
najpogosteje izrazena s formulo intelektualni kapital = ¢loveski kapital + strukturni kapital.

Dejstvo je tudi, da je sodobno delo (CloveSke zmoznosti) z vsemi svojimi intelektualnimi, emocionalnimi in
fizicnimi integralnimi komponentami (od katerih pa slednja v dobi digitalizacije, avtomatizacije in robotizacije
delovnih procesov postaja produkcijsko ¢edalje bolj minornega pomenal!) v bistvu Ze postalo prakticno popoln
sinonim za »¢loveski kapital«. Ta pa ne samo, da je v lasti njegovih nosilcev — delavcev, zaposlenih (ne deloda-
jalcev!), temvec so €loveski kapital pravzaprav oni sami. Kajti delo je Ze objektivno nelocljivo od ¢loveka in zato
tudi ne more biti samostojno trzno blago. A o tem smo v tej reviji ze veliko pisali (ve€ o tem glejte tudi v: Programski
manifest ZSDS: Za sodobno ekonomsko demokracijo namesto klasicnega mezdnega kapitalizma). Tisto, kar zelim
v danem kontekstu izpostaviti, pa je pravzaprav le naslednje:

Ce bo in ko bo raéunovodska stroka enkrat res znala kolikor toliko realno tudi finanéno ovrednotiti &loveske zmo-
Znosti/zaposlene/¢loveski kapital podjetij, o cemer si lahko vec preberete v naslednjem ¢lanku dr. Franka Milosta,
bodo s tem vzpostavijene tudi vse potrebne objektivne podlage za uvedbo povsem novega, na uvodoma nave-
denih enakopravnih podlagah temeljecega modela sorazmernega korporacijskega /so/upravljanja in raz-
delitve /so/ustvarjenega produkta med lastniki obeh temeljnih produkcijskih faktorjev, se pravi »sistema
ekonomske demokracije«. Obenem pa za preoblikovanje obstojece kapitalisticne korporacije, temeljece izkljucno
na lastnini nad vloZenim »finan¢nim« kapitalom, v »demokrati¢no podjetje« kot /enako/pravno skupnost clo-
veskega in finan¢nega kapitala ter njunih lastnikov.

Dr. Mato Gostisa,
odgovorni urednik

AN
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Pise:

\\ dr. Franko Milost /

\ | Zaposleni kot sredstvo
podjetja: primer racunovodstva
cloveskih zmoznosti

Racunovodstvo Cloveskih zmoznosti obravnava zaposlene kot premoZenje podjetja. To pomeni, da
Si prizadeva za izkazovanje vrednosti zaposlenih med sredstvi in za izkazovanje nalozb v zaposlene
kot povecanje njihove vrednosti. Na ta nacin izenacuje delo, kot prvino poslovnega procesa, z osta-
limi tremi prvinami. Poznavanje vrednosti zaposlenih bi ugodno vplivalo na ravnanje z njimi in na
realnost racunovodskih izkazov podjetij. Vrednost zaposlenih pa bi lahko pomenila tudi osnovo za
oblikovanje novega sistema delitve Cistih dobickov in korporacijskega upravijanja, glede na dejan-

Ski prispevek kapitala in dela.

Uvod

Cloveske zmoznosti (zaposleni)
so najpomembnejSe sredstvo podjet-
ja, vendar pa njihova vrednost ni iz-
kazana med sredstvi klasi¢ne bi-
lance stanja. Obenem pa so zapo-
sleni tudi edina prvina poslovnega
procesa, ki dodaja vrednost. Delov-
na sredstva, predmeti dela in storitve
namre¢ svojo vrednost le prenasajo
na poslovne ucinke.

Racunovodstvo éloveskih zmo-
znosti (ang. Human resource acc-
ounting) se je pojavilo v zacetku Sest-
desetih let 20. stoletja. Njegova os-
novna zamisel je, da so zaposleni
sredstva podjetja in da jih moramo na
ta nacin tudi raéunovodsko obrav-
navati. Topomeni:

a) da jih je potrebno ovrednoatiti in
njihovo vrednost izkazati med sred-
stvi v bilanci stanja,

b) da je potrebno nalozbe vanje
izkazovati kot poveC€anje njihove
vrednosti in

c¢) da je potrebno njihovo nabav-
no vrednost in vrednost nalozb vanje
prena$ati na poslovne ucinke (amor-
tizirati) v celotni dobi koristnosti.

Omenjeni pristop se bistveno ra-
zlikuje od klasi¢nega racunovodske-

ga pristopa, ki zaposlene obravnava
le kot strosek.

V nadaljevanju najprej navajamo
razloge za in proti vklju¢evanju vred-
nosti zaposlenih v raunovodske iz-
kaze, nato predstavljamo zasnovo
racunovodstva ¢loveskih zmoznosti,
pristope k vrednotenju zaposlenih,
mozne posledice izkazovanja vred-
nosti zaposlenih med sredstvi in raz-
misljamo o tem zakaj racunovodstvo
Cloveskih zmoznosti ni splosno
sprejet racunovodski pristop. Pri-
spevek zaklju€ujejo sklepne misli.

Razlogi za in proti
vkljuéevanju vrednosti
zaposlenih v ra¢unovodske
izkaze

Za vkljuCevanje vrednosti zapo-
slenih v racunovodske izkaze in proti
njemu obstaja vec¢ razlogov. Najprej
navajamo razlog nasprotnikov tega
raCunovodskega pristopa in ga nato
skusamo ovreci z argumentom nje-
govih zagovornikov.

1.

Zaposleni niso sredstva podjetja,
saj niso v njegovi lasti. Zaposleni
lahko podjetje kadarkoli zapusti.

Pravno gledano to sicer drzi, ven-
dar pa nam praksa ponuja precej

drugacen odgovor. Podjetje namre¢
obi¢ajno zapusti le manjsi delez za-
poslenih. Zapustijo ga tisti, ki imajo
pri konkurencnem delodajalcu mo-
Znost boljSe zaposlitve. Vsi drugi pa
ostanejo vse dotlej, dokler podjetje
obstaja. Le-to jim namre¢ nudi sred-
stva za (v€asih sicer nedostojno)
prezivetje. To pomeni, da so zaposle-
ni Zivljenjsko povezani s podjet-
jem. Na omenjeno vpraSanje pa la-
hko gledamo tudi drugace. Vemo,
da so nalozbe klju¢nega pomena za
razvoj in s tem dolgoro¢ni obstoj pod-
jetja. Med podjetniSkimi nalozbami
pa so zelo pomembne tudi nalozbe v
zaposlene. Pri tem se lahko vprasa-
mo, zakaj bi podjetje vlagalo v do-
brino, ki ni njegova last, oziroma v
nekaj, od ¢esar ne more pricakovati
prihodnjih gospodarskih koristi; taka
nalozba bi bila namre¢ povsem ne-
razumna. Velike vrednosti nalozb
podjetij (zlasti tistih z visoko dodano
vrednostjo na zaposlenega) v zapo-
slene nedvomno kaZzejo na to, da ta
podjetja obravnavajo zaposlene
kot svoja sredstva.

2,

Vklju€evanje vrednosti zaposlenih
v racunovodske izkaze bi zmedlo
njihove uporabnike in obenem sla-
bo vplivalo na moralo zaposlenih.
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Zaposleni ni predmet in bi bilo zato
njegovovrednotenjenehumano.

Dokazi o tem, da bi informacije o
vrednosti zaposlenih zmedle uporab-
nike racunovodskih izkazov, oziroma
da bi bile te informacije nehumane,
ne obstajajo. Celo nasprotno, neka-
tere motivacijske teorije zelo priporo-
Cajo sporoCanje teh podatkov.

3.

Ne obstajajo verodostojni modeli
za vrednotenje zaposlenih; doslej
oblikovani modeli so nesprejemlji-
vi glede na splosno sprejeta racu-
novodska nacela.

Kakovost informacij o vrednosti
zaposlenih bi sicer lahko bila vpras-
liva, vendar pa bi uspeSnost podjetja
vseskozi potrijevala oziroma zavra-
Cala njihovo realnost. Obenem pa je
tudi ne povsem natanc¢no ugotov-
liena vrednost zaposlenih boljsa od
moznosti, da njihova vrednost ni
znana.

* * *

Nasprotniki tega racunovodske-
ga pristopa navajajo Se nekatere dru-
ge argumente, kot na primer, da bi
bila uvedba omenjenega pristopa
povezana s precejsnjimi stroski brez
otipljivih prednosti za uporabnike ra-
c¢unovodskih izkazov; da mora racu-
novodstvo najprej poiskati odgovore
na druge, bolj perece in aktualne pro-
bleme in podobno.

Zasnova racunovodstva
¢loveskih zmoznosti

Racunovodstvo ¢loveskih zmo-
Znosti (skrajgano: RCZ) si prizadeva
za neposredno izkazovanje vred-
nosti zaposlenih in nalozb vanje
med sredstvi. Na ta nacin izenacuje
delo, kot prvino poslovnega procesa,
z ostalimi tremi prvinami. Klasi¢no
raCunovodstvo pa sodelovanje zapo-
slenih v poslovnem procesu pove-
zuje le s stroski. Oglejmo si naslednji
primer.

Predpostavimo, da podjetje kupi
stroj z nabavno vrednostjo 600 de-
narnih enot in dobo koristnosti pet
let. Ko podjetje stroj placa, se po-
javijo izdatki, med stroSke pa ga bo
prenasalo v Sestdesetih enakih me-
secnih zneskih po 10 denarnih enot.
V Casu, ko od stroja pri¢akujejo neko
vrednost storitev, je namrec potreb-
no njegovo nabavno vrednost prena-

Sati med stro$ke z obracunano amor-
tizacijo.

Sedaj pa predpostavimo, da pod-
jetje poslje svoje zaposlene na stro-
kovno usposabljanje. Ko je storitev
opravljena, prejme podjetje od nje-
nega izvajalca racun; njegov znesek
takoj izkaze med stroski.

Kaj pomeni dejstvo, da je nabav-
na vrednost stroja 600 denarnih
enot? To pomeni, da podjetje od tega
stroja v celotni dobi njegove korist-
nosti priakuje vrednost storitev ozi-
roma gospodarskih koristi, ki je ena-
ka temu znesku. In kaj pomeni to, da
je vrednost nalozb v zaposlene (ra-
c¢unovodsko gledano) enaka ni¢, pa
Ceprav podjetje vanje vlaga zelo vi-
soke zneske? To pomeni, da od teh
nalozb ne pri€akuje nikakrsnih pri-
hodnjih gospodarskih koristi, oziro-
ma, da je vrednost le-teh enaka nic.
Ob predpostavki, da je tako prikazo-
vanje gospodarske stvarnosti ustrez-
no, je jasno, da je taka odlocitev po-
slovodstva povsem napacna.

Omenjeni primer kaze na veliko
nedoslednost klasi¢énega rac¢uno-
vodstva, ki ne ponuja podatkov o
najpomembnejsi prvini poslovnega
procesa, to je o zaposlenih. Obenem
pa to racunovodstvo obravnava za-
poslene drugace od ostalih prvin.

Vrednotenje zaposlenih

Zaposlene lahko izkazemo med
sredstvi v bilanci stanja le, ¢e ugo-
tovimo njihovo vrednost. Vrednote-
nje zaposlenih pa je lahko nedenar-
no in denarno. Pri tem je mogocCe
vrednotiti zaposlene kot posamez-
nike oziroma vse zaposlene v pod-
jetju.

Znacilnost nedenarnih modelov
vrednotenja zaposlenih je, da opre-
deljujejo vedenjske in organizacijske
spremenljivke, ki naj bi vplivale na
ucinkovitost zaposlenih v podjetju
oziroma organizaciji nasploh in s tem
na njegovo uspesnost. Nedenarni
modeli nam ne omogocajo ugotovit-
ve vrednosti zaposlenih in s tem nji-
hovega izkazovanja med sredstvi
podjetja. Lahko pa sluzijo kot korek-
tiv vrednosti, dobljenih z denarnimi
modeli. Znani so zlasti Michiganski,
Flamholtzov in Oganov model ter

modeli, oblikovani v znanih danskih
in 8vedskih podjetjin’.

V primerjavi z nedenarnimi mo-
deli so denarni modeli vrednotenja
zaposlenih zagotovo pomembnejsi.
Denar je namre¢ skupni imenovalec,
ki zelo olajSuje primerjavo sicer tezko
primerljivih gospodarskih kategorij.

V nadaljevanju kratko predstav-
llamo modela nadomestitvenih
stroskov in diskontiranih pla¢. Po-
leg njiju velja omeniti Se model ne-
nabavljenega dobrega imena, model
korigirane sedanje vrednosti, model
kapitalizacije zgodovinskih stroSkov
in model oportunitetnih strodkov?.

Model nadomestitvenih stroSkov

Predpostavimo, da zaposleni od-
ide. Vprasamo se lahko, kolikSna je
njegova vrednost za podjetje. Ta
vrednost je enaka nalozbi v pridobitev
nekega drugega zaposlenega, ki bo
opravljal delo enake koli¢ine in ka-
kovosti. Gre za nalozbo v njegovo pri-
dobitev, usposabljanje in odhod iz
podjetja (v smislu manjSe kakovosti
storitev v tem obdobju). Ce gre za
visoko usposobljenega zaposlenega
z redkimi delovnimi sposobnostmi, je
vrednost te nalozbe zelo velika (ozi-
roma je tak zaposleni lahko celo ne-
nadomestljiv), pri manj usposoblje-
nem zaposlenem pa je lahko relativho
majhna.

Model diskontiranih pla¢

Zasnovan je na gospodarskem
konceptu vrednosti. Po njem je
vrednost sredstva enaka sedanji
vrednosti prihodnjih storitev oziroma
gospodarskih koristi, ki jih lahko pri-
¢akujemo od tega sredstva do konca
dobe njegove koristnosti. Podobno
velja tudi za zaposlenega. S svojim
delom le-ta nudi podjetju neko vred-
nost storitev in za to prejema placo.
Predpostavka modela je pri tem ta,
da je vrednost storitev zaposlenega
enaka vrednosti njegove place. Vred-
nost zaposlenega je tako enaka se-
danji vrednosti njegovih prihodnjih
plac.

Pri izracunu z uporabo modela je
potrebno upostevati tudi nekatere
posebnosti. Prihodnje trajanje za-

1 VeC o tem glejte v Milost (2007), strani od 117 do 124.
2\/e€ 0 tem glejte v Milost (2007), strani od 125 do 159.
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poslitve (in s tem povezano Stevilo
plac¢) namre€ ni poznano; pri izra-
¢unu si zato pomagamo s statistic-
nimi podatki o trajanju zaposlitve pri-
merljivih zaposlenih. Obenem tudi ne
vemo, ali bo zaposleni v celotni dobi
svoje zaposlitve opravljal enako delo;
pri izraCunu tako upostevamo neko
normalno dinamiko njegovega na-
predovanja. Tudi predpostavka, da je
dodana vrednost zaposlenega enaka
vrednosti njegove place, ni realna;
del dodane vrednosti je namre¢ na-
menjen tudi drzavi (dajatve), poso-
jilodajalcem (obresti), lastnikom (divi-
dende) in samemu podjetju (neraz-
deljeni Cisti dobicek in rezerve). Pri
uporabi modela je skratka potrebna
dolo¢enaprevidnost.

Posledice vkljuGevanja
vrednosti zaposlenih med
sredstva podjetja

VkljuCevanje vrednosti zaposle-
nih med sredstva podjetja bi imelo
Stevilne posledice. To bi zagotovo
ugodno vplivalo na ravnanje z zapo-
slenimi in na realnost racunovodskih
izkazov. V nadaljevanju razmisljamo
o Se eni pomembni posledici, to je o
morebitni spremembi lastniskih in
upravljavskih razmerij. Oglejmo si
naslednji primer.

Predpostavimo, da ima podjetje
tako zacetno bilanco stanja (zneski
so v denarnih enotah):

Podjetje je nadpovprecno poslov-
no uspesno in tudi dodana vrednost
na zaposlenega je visoka. Mene-

spremenjeni vrednosti dolgov) za po-
sledico povecanje kapitala podjetja v
enaki viSini. Pri tem pa se pojavi
vprasanje lastniStva tega dodatne-
ga kapitala (imenovali smo ga ka-
pital 1), katerega viSina je v naSem
primeru enaka visini obi¢ajnega kapi-
tala, to je kapitala sedanjih lastnikov.
Glede tega obstajata dve nacelni
moznosti, in sicer:

a) Njegovi lastniki so sedanji last-
niki kapitala.

Ta moznost bi bila za sedanje
lastnike kapitala zelo sprejemljiva,
Ceprav sicer ostro nasprotujejo mo-
znosti, da bi zaposlene obravnavali
med sredstvi podjetja; taka resSitev bi
namre¢ Se povecala njihovo uprav-
ljavsko mo€ in dominanco v podjetju;
obenem pa ta moznost za zaposlene
zagotovo ne bi bila sprejemljiva.

b) Njegovi lastniki so zaposleni.
Ta moznost, ki je tudi edina ra-
zumna, bi lahko zelo spremenila
lastniska in s tem tudi upravljav-
ska razmerja ter razmerja pri delit-
vi Cistega dobicka med sedanjimi
lastniki in zaposlenimi. Pri njeni iz-
vedbi pa obstajata vsaj dve mo-
znosti. Prva je ta, da zaposleni po-
stanejo obicajni lastniki, to je navadni
delniCarji; v tem primeru sodelujejo
pri upravljanju, kar pomeni, da nosijo
tudi posledice poslovno neuspesne-
ga poslovanja. Druga moznost pa
je, da zaposleni za svojo lastnino
prejmejo prednostne delnice; slednje
jim sicer ne dajejo upravljavskih pra-

Sredstva Bilanca stanja na dan 01. 01. .... Obveznosti do virov sredstev
1. Osnovna sredstva, obratna :
,d STURod, LU 1. Dolgovi 50
sredstva in financne nalozbe 100 2. Kapital 50
100 100

dZment se tako odlo€i ugotoviti
vrednost zaposlenih.

Z uporabo znanega modela vred-
notenja je ugotovljeno, da je vred-
nost zaposlenih 50 denarnih enot.
Bilanca stanja podjetja je ob uposte-
vanju tega dejstva taka (v denarnih
enotah):

Vidimo lahko, da se je vrednost
sredstev povecala, kar ima (ob ne-

vic, imajo pa na njihovi podlagi pra-
vico do fiksne dividende (obi€ajno
doloCene v odstotku od vrednosti nji-
hovega lastniSkega deleza).
Protiargument sedanjih lastnikov
bi bil verjetno ta, da zaposleni ne pre-
vzemajo tveganja in da zato niso
upraviCeni do z lastniStvom pove-
zanih koristi. Zelo verjetno pa je res-
nica povsem drugacna: ob propadu

Sredstva Bilanca stanja na dan 01. 01. .... Obveznosti do virov sredstev
1. Osnovna sredstva, obratna sredstva 1. Dolgovi 50
in financne nalozbe 100 | 2. Kapital 50
2. Zaposleni 50 | 3. Kapital 1 50

150 150

podjetja sedanji lastniki res izgubijo
del svojega bogastva in s tem lagod-
nega zivljenja, zaposleni pa sredstva
za golo prezivetje.

Zakaj RCZ $e ni splosno
sprejet racunovodski pristop?

Menimo, da za to obstajajo Stirje
pomembni razlogi, in sicer:

a) konzervativnost racunovodske
stroke, ki se le pocasi prilagaja hitro
spreminjajo€im se razmeram pri po-
slovanju podijetij;

b) objektivne tezave: v o¢eh racu-
novodske stroke so zaposleni blize
neopredmetenim kot opredmetenim
sredstvom; znacilnost neopredmete-
nih sredstev je pri tem ta, da so z nji-
mi povezane gospodarske Koristi te-
Zko dolocljive;

c) koristi (interesi) lastnikov pod-
jetij: poslovna uspesnost podjetij in z
njo tudi dav€na obremenitev bi se
povecala; skrite rezerve podjetij bi se
zmanijSale;

d) morebitna sprememba obsto-
je€ih lastninskih in upravljavskih
razmerij: izkazovanje vrednosti za-
poslenih med sredstvi bi (ob nespre-
menjeni vrednosti dolgov) povzrocilo
povecanje kapitala podjetij; pri tem
se pojavi vprasanje lastniStva tega
dodatnega kapitala; ¢e bi bili njegovi
lastniki zaposleni (kar bi bilo tudi
edino razumno), bi se lastnisSka in s
tem tudi upravljavska razmerja ter
delitev Cistega dobicka povsem spre-
menili; razume se, da to ni v interesu
sedanjih lastnikov.

Namesto sklepa

Vrednost zaposlenih ni izkazana
med sredstvi, naloZzbe vanje pa ne
povecujejo njihove vrednosti. Omen-
jeni dejstvi zelo negativno vplivata na
realnost klasi¢nih raGunovodskih
izkazov. Bilanca stanja je namrec
realna le, ko prikazuje stanje vseh
sredstev in obveznosti do virov sred-
stev na dolo¢en dan, bilanca poslov-
nega izida pa takrat, ko prikazuje vi-
Sino vseh prihodkov in odhodkov (in
s tem tudi poslovnega izida) v obra-
c¢unskem obdobju. Zaradi Ze omen-
jenega raCunovodskega obravnava-
nja zaposlenih temu danes ni tako.

Omenjeno dejstvo predstavlja te-
Zavo tudi za raéunovodsko analizo
in z njo povezane denarne kazalnike,
izraunane na podlagi podatkov iz
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klasi¢nih raunovodskih izkazov. Za-
radi vse manjSe uporabne vrednosti
denarnih kazalnikov se tako v zad-
njih desetletjin vse bolj uveljavljajo
nedenarni (to je opisni) kazalniki po-
slovanja.

Postavlja se tudi vpraSanje rav-
nanja z zaposlenimi. Poznavanje
vrednosti dobrine je namre¢ kljuc-
nega pomena za ravnanje z njo. Ka-

ko lahko razumno ravnhamo z zapo-
slenimi, e ne poznamo njihove vred-
nosti? Gre za vpraSanje, kateremu
se teoretiki s podro¢ja menedZzmenta
na Siroko izogibajo.

Uveljavitev racunovodstva Clov-
eSkih zmoznosti bi tudi spremenila
obstojeca lastniSka (in s tem
upravljavska) in delitvena razmer-
ja (delitev Cistega dobicka) v pod-

jetjih, zato je nasprotovanje kapitala
tej zamisli lahko razumljivo.

Literatura:

Milost, F. 2007. Racunovodstvo Cloveskih zmoZnosti:
Zakaj klasicne bilance ne kaZejo prave slike o pre-
moZenjskem in finan¢nem Stanju podjetij ter o njihovi
poslovni uspesnosti? Koper, Fakulteta za manage-
ment.

Pise:

N Zivko Bergant /

Morda Se nekoliko sirse
0 delavskem direktorju

V' zadnji Stevilki Ekonomske demokracije je bil objavijen zanimiv Clanek o delavskem direktorju
(Fortin, 2023, 15). Sirsi pogled dobimo tudi s ¢lankom GostiSe v isti reviji (Gostisa, 2022). Kljub
femu je moraa koristno opozoriti Se na en vidik, ki v citiranih ¢lankih morda ni bil dovolj poudarjen.

Izhajamo namre¢ lahko iz dejst-
va, da so zaposlenci' tisti, ki v pod-
jetju prevzemajo razmeroma najvec-
je tveganje (Bergant, 2019, 7), saj je
od zaposlitve pogosto odvisna njiho-
va eksistenca. S svojim delom ob-
enem prispevajo k obvladovanju
tveganj, ki jim je podjetje izpostav-
lieno. To jih uvrS€a med pomembne
deleznike? (ang.: stakeholders) pod-
jetja in upraviCuje njihove pravice do
soupravljanja in udelezbe v dodani
vrednosti (Bergant, 2022a, 8). Gre
torej za vidik druzbene odgovorno-
sti, ki nedvomno zadeva tudi delav-
ske direktorje.

Vlogo in funkcije delavskega
direktorja opredeljuje 84. ¢len Zako-
na o sodelovanju delavcev pri uprav-
ljanju (ZSDU), in sicer: delavski di-
rektor ali predstavnik delavcev med
izvrSnimi direktorji druzbe zastopa in

predstavija interese delavcev glede
kadrovskih in socialnih vpraSanj.

Pri tem pa je treba opozoriti na
dvoje, in sicer:

1. ZSDU omenja interese delav-
cev (zaposlencev), ki pa jih je treba
razumeti kot interese deleZnikov.
Le-ti pa so SirSi od obiCajnega oz-
kega pojmovanja kadrovskih in soci-
alnih vpra$anj, ki se kaze tudi v prak-
si podjetij, pri nekaterih celo v statu-
tarnih dolo¢bah (npr. Petrol). Med
kadrovska in socialna vprasanja je
treba namrec€ uvrstiti tudi vprasanja
tveganja, ki ga zaposlenci prevze-
majo. To pomeni, da je njihov interes
zelo blizu cilja podjetja, to je njego-
va dolgoro¢na uspesnost. |z tega ne-
sporno sledi pravica zaposlencev za
soupravljanje tudi na podrocju ucin-
kovitega in uspeSnega poslovanja
podjetja. Zato je treba vlogo delav-

1Govora je 0 zaposlencih in ne o zaposlenih, kajti zaposlenci so v slovenscini samostalnik, zapos/eni pa
je pridevnik. Ve€ o tem v Bergant/(2022, 39-41). Prav tako ne govorimo o delavcih, kajti delavec je

vsak, ki nekaj dela.
2\/e€ o deleznikih v Bergant (2021).

skega direktorja razumeti mnogo Sir-
Se.

2. Za nemoteno in ucinkovito so-
delovanje zaposlencev in njihovega
predstavnika v upravi (delavskega
direktorja) je nujno oblikovati ustre-
zen informacijski sistem, ki se kaze
zlasti v ustreznem sistemu notran-
jega porocanja v podjetju. To po-
meni, da je treba upoStevati zlasti
dolocila 21. in 22. poglavja Kodeksa
nacel notranjega poro¢anja (KNNP,
2015), ki dolo¢ajo nacela poro¢anja
zaposlencem, sindikatu, upravljal-
cem (Kkjer je vklju€en tudi delavski di-
rektor) in nadzornim organom pod-
jetja.

Iz zgornjih navedb sledi, da je vlo-
ga delavskega direktorja mnogo Sir-
Sain odgovornejsa, kot se to v praksi
obi¢ajno razume. Ima torej pravico in
dolznost sodelovanja pri oblikova-
nju celotne poslovne politike pod-
jetja. Samo takSna ugotovitev je
skladna s sicerSnjo pravico zapo-
slencev kot deleznikov in s temelj-
nimi naceli trajnostnega razvoja pod-
jetja.
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Navedeno pomeni ustrezno razu-
mevanje 84. ¢lena ZSDU v okviru, ki
ga danes postavljajo ze Siroko pri-
znana nacela druzbene odgovor-
nosti podjetij® (seveda kljub 20-letni
»starosti« ZSDU).

Literatura:

Bergant, Zivko (2019). Delo in druZbena odgovornost.
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AKTUALNA TEMA

Se morda skozi sporno sodno prakso
obravnave opozoril po 85. clenu ZDR-1
delavcem dogaja tudi mnozicna krsitev
njihovih temeljnih clovekovih pravic?

Bojim se, da je Zal temu res tako. In da bo zato nujno treba v zvezi s tem nemudoma tudi ustrezno
»Sistemsko« ukrepati. Predvsem seveda v obliki takojsnjih sprememb in dopolnitev ZDR-1, katerih
preadlog je trenutno sicer Ze v usklajevanju socialnih partnerjev, a tozadevnih nujnih korektur — kljub
Ze podani tovrstni pobudi ZdruZenja svetov delavcev Slovenije — na Zalost /Se/ ne predvideva. To,
kar se v zvezi z masovno zlo(upo)rabo tega delovnopravnega instituta po 85. ¢lenu ZDR-1, ki jo si-
cer omogoca, ¢e ne Ze kar dobesedno spodbuja aktualna sodna praksa delovnih sodisc, v Sloveniji
dogaja zdaj, namreC ni veC podobno niCemur, Se najmanj pa vsaj elementarni »pravni drzavi«. Je,
nasprotno, ... Cista katastrofa za pravno drzavo. Ta »ustaljena« sodna praksa namrec nasprotuje
vsem temeljnim nacelom prava, obenem pa pomeni tudi zelo oCitno krsitev ustavne pravice delav-
cev do ucinkovitega sodnega varstva pred pred (kakrsnimikoli Ze!) »obtoZbami« proti njim po 23.
Clenu Ustave RS* kot ene temeljnih Clovekovih pravic. Kar — glede na to, da je v vsakdanjosti per-
manentno aktualnih na tisoce tovrstnih opozoril z vsebovanimi najrazlicnejSimi mogocimi in ne-
mogocimi »obtozbami« delodajalcev na racun delavcev (predvsem pa tudi delavskih predstav-
nikov!), zoper katere pa omenjena sporna sodna praksa le-tem hkrati a priori odreka pravico do
(samostojnega) pravnega varstva — vsekakor predstavija teZjo obliko protiustavnega stanja, ki ga
slovenski pravni sistem zato ne bi smel vec tolerirati niti trenutka.

Mnozicno zlorabljan delovnopravni
institut opozorila po 85. ¢lenu ZDR-1

Institut pisnega opozorila pred redno odpovedjo po-
godbe o zaposlitvi iz krivdnega razloga po prvem odstavku
85. ¢lena ZDR-1 (v nadaljevanju tudi zgolj: opozoril ali
opozoril po 85. ¢lenu ZDR-1) je brez dvoma eden v praksi
najbolj grobo in mnozi¢no zlorabljanih delovnoprav-
nih institutov za nedopustne namene. To je za namene,
ki z njegovim dejanskim zakonskim smislom in namenom
nimajo popolnoma nobene zveze, pomenijo pa nesporno

protipraven poseg v ustavno varovane osebnostne in
druge zakonske pravice delavcev in — kar je Se posebej
problemati¢no — tudi delavskih predstavnikov, tako vol-
jenih kot tudi sindikalnih, ki naj bi sicer po zakonu uzivalit. i.
delovnopravno imuniteto zoper vsakoravnanje delo-

1 »V/sakdo ima pravico, da o njegovih pravicah in dolZnostih ter o obtoZbah
proti njemu brez nepotrebnega odlasanja odloca neodvisno, nepristransko
in z zakonom ustanovljeno sodis¢e.« (Prvi odstavek 23. ¢lena URS) Ta
dolocba sicer sodi v okvir poglavja URS o ¢lovekovih pravicah in temeljnih
svoboscinah.
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dajalceyv, s katerim so pri
opravljanju svojih delav-
skopredstavniskih funk-
cij objektivno postavljeni
v manj ugoden ali pod-
rejen polozaj. Kajti zara-
di zgoraj navedenega
stalis€a delovnosodne
prakse o nedovoljenosti
samostojnega pravnega
varstva zoper v njih za-
pisane »obtozbec, se ta
opozorila kot taka lahko
(in v praksi tudi dejansko
se!) na veliko zlorabljajo
tudi za »Sikaniranje« (i].
ponizevanje in zastraSe-
vanje) delavceyv, zlasti pa tudi — in v tem pogledu Se po-
sebej u€inkovito — za »discipliniranje« delavskih pred-
stavnikov.? Kar se zdi nekaj pravno popolnoma nezasli-
Sanega.

Pise:

\\ dr. Mato Gostisa /

Dejanski zakonski namen
opozoril po 85. ¢lenu ZDR-1

Prvi odstavek 85. ¢lena ZDR-1 sicer doloca tole: »(1)
Pred redno odpovedjo pogodbe o zaposlitvi iz krivdnega
razloga mora delodajalec najkasneje v 60 dneh od ugo-
tovitve krsitve in najkasneje v Sestih mesecih od nastanka
krsitve pisno opozoriti delavca na izpolnjevanje obvezno-
sti in moznost odpovedi, ¢e bo delavec ponovno krSil
pogodbene in druge obveznosti iz delovnega razmerja v
enem letu od prejema pisnega opozorila, razen ¢e ni s
kolektivno pogodbo na ravni dejavnosti drugace dolo-
¢eno, vendar ne dalj kot v dveh letih. Pisno opozorilo se
lahko poSlje tudi po elektronski poti na elektronski naslov
delavca, ki ga zagotavlja in uporabo nalaga delodajalec. «

Zakonski smisel in namen opozorila po tej dolocbi pa
je zelo jasno in povsem nedvoumno opredelilo Vrhovno
sodisce v svojem Sklepu opr. st. VIl Ips 227/2005 z dne 8.
11. 2005 (kateremu je kasneje v celoti pritrdilo tudi Ustav-
no sodis¢e z odlocbo opr. §t. U-1-45/2007 in Up-249/06 z
dne 7. 2. 2007), in sicer VSRS v zvezi s tem pravi nasled-
nje: »UpoStevaje odvisnost poloZaja delavca, ki izhaja iz
definicije delovnega razmerja, gre v bistvu za preventivno
ravnanje, da se lahko delavec izogne utemeljenim kriva-
nim odpovednim razlogom. Zakon ne opredeljuje nobenih
drugih in nobenih samostojnih pravnih posledic. Zato
pisno opozorilo samo na sebi ne pomeni posega v pravice
delavca in vsebinsko ni obtozba, zoper katero bi bilo
dovoljeno sodno varstvo. Opozorilo samo na sebi tudi ne
pomeni, da zaradi njega delodajalec ne izpolnjuje ob-
veznosti iz delovnega razmerja, oziroma da delodajalec
krsi katero od pravic delavca iz delovnega razmerja. Zato
delavec po prejemu pisnega opozorila nima pravice do
samostojnega sodnega varstva niti glede na doloche 274.
Clena ZPP in niti glede na dolo¢be 204. ¢lena ZDR.«

Kar seveda pomeni, da naj bi opozorilo po 85. ¢lenu
ZDR-1 predstavljalo zgolj nek pravno povsem »beni-

gen« preventivni ukrep »v korist delavca«, nikakor pa
ne tudi neko posredno obliko delovnopravne sankcije
zoper delavca zaradi o€itanih mu krSitev delovnih obvez-
nosti.

Kdaj je podano opozorilo pravno gledano
nesporno tudi (in predvsem) >>ohtozha«

Da je takSno opozorilo res lahko tudi realno povsem
»pravno benigno« in sluzece izklju¢no le svojemu zgoraj
navedenemu zakonskemu namenu, pa mora tozadevno
pisanje, vro¢eno delavcu pod tem naslovom, po svoji vse-
bini kajpak tudi dejansko predstavljati zgolj pisno opo-
zorilo »samo na sebi«, kakor ga opredeljuje citirana do-
lo¢ba 85. ¢lena ZDR-1, tj. opozorilo delavcu na izpolnje-
vanje obveznosti + opozorilo na moznost odpovedi (in
Cisto ni€ drugega!) in o kakrSnem sicer v svojem navede-
nem sklepu — zelo striktno in povsem decidirano — govori
tudi Vrhovno sodigée®. V tem pisnem opozorilu torej v
resnici ni mesta za nikakrSne »obtozbe/obdolzitve/o¢it-
ke«* delavcu o njegovih domnevno storjenih krsitvah de-
lovnih obveznosti, kajti v tem primeru potem pa¢ nikakor
ne gre ve¢ le za »opozorilo samo na sebi«, ampak za tipic¢-
no »obtozbo z (dodanim) opozorilom«, zoper katero pa
delavcu Ze neposredno Ustava RS v svojem 23. ¢lenu
jamci pravico do ucinkovitega sodnega varstva. Kaj o tej
pravici izrecno pravi ali pa ne pravi ZDR-1 je zato seveda

2\/ tem primeru pa seveda samodejno dobijo tudi vse zakonske znake kaz-
nivega dejanja po 197. ¢lenu KZ-1.

3 Sintagmo »pisno opozorilo samo na sebi« konkretna odlo¢ba VSRS v
zgoraj citiranem delu obrazloZitve izrecno in strikino uporabi kar dvakrat,
cesar seveda pri njeni interpretaciji in konkretni uporabi v sodi praksi de-
lovnih sodiS¢ nikakor ni dopustno enostavno kar ignorirati. Vrhovno sodisce
torej s to odlocbo zagotovo ni imelo v mislih delodajalskih pisanj, ki so po
Svoji vsebini v resnici prvenstveno »obtoZbe« in Sele nato — hkrati tudi Ze kar
— »opozorila«, kar je seveda neka popolnoma druga vsebina teh pisanj v
primerjavi s tisto, ki jo dejansko doloca prvi odstavek 85. ¢lena ZDR-1.

4 Ti trije pojmi so v tem prispevku uporabljani kot sopomenke/sinonimi, pri
Cemer je seveda jasno, da pojem »obtozba« v danem kontekstu ni misljen v
strogo kazensko pravnem smislu. Vendar pa po drugi strani ni mogoce
zanikati, da neizogibno vsekakor ima tudi nekaj teh elementov, kajti dejstvo
je, da tudi sama odpoved pogodbe o zaposlitvi iz »krivdnega razloga« nima
zgolj elementov civilnopravnega instituta odstopa od pogodbe in je zato ni
mogoCe obravnavati izkljucno le po pravilih civilnega prava (ta se lahko po
13.in 14. Clenu ZDR-1 uporabljajo zgolj smiselno), ampak je v tem elemen-
tu (tj. nujen obstoj subjektivne/krivdne odgovornosti delavca za ocitano
ravnanje, ki pomeni krSitev pogodbenih obveznosti) povsem specificen
institut delovnega prava. Pojem obtoZba, uporabljan v tej razpravi je torej
razumljen v najSirSem pomenu te besede, se pravi tako, kot ga opredeljuje
tudi Ustava RS v zgoraj Ze citiranem prvem odstavku 23. ¢lena URS. Da s
tem ustavnim pojmom niso miSljene zgolj »kazenske obtoZbe« v oZjem
smislu, temvec vse vrste obtozb/obdolZitev/ocitkov 0 domnevnem krSenju
predpisov in drugih pravnih aktov v vseh vrstah — kazenskih in nekazenskih —
pravnih postopkov, pa je jasno Ze iz razlik med dikcijo citiranega ¢lena URS
in dikcijo 6. ¢lena Evropske konvencije o ¢lovekovih pravicah, ki pa res go-
vori izkljuéno le o kazenskih obtozbah. Sodno varstvo po URS obsega var-
stvo katerihkoli pravic, dolznosti ali pravnih interesov (ve¢ o tem v: Tratar,
B., 2010: 18-24, Sodno varstvo, sodstvo in pravosodnih sistem. Fakulteta
za drzavne in evropske Studije). URS namre¢ ne izhaja iz tega ¢lena EKCP,
ampak iz v nadaljevaniju te pritoZbe prav tako citiranega 47. ¢lena Listine EU
o temeljnih pravicah, ki pravico do sodnega varstva opredeljuje bistveno Sir-
Se (veC o temv: Prirocnik o evropski zakonodaji v zvezi z dostopom do prav-
nega varstva. Agencija Evropske unije za temeljne pravice in Svet Evrope,
2016, str. 73 do 75.)
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Ze v osnhovi pravno popolnoma irelevantno, kajti temeljne
Clovekove pravice se uresnicujejo neposredno na podlagi
ustave®.

Opozorilo »samo na sebi« se torej lahko na neko de-
lav€evo krsitev zgolj sklicuje, in sicer, kot na »storjeno« (in
v tem smislu tudi ze »ugotovljeno/dokazano« — in sicer
vsaj do stopnje prepri¢anja kot dokaznega standarda v
civilnih postopkih — v predhodno izvedenem kontradik-
tornem postopku njene obravnave skladno s 13. ¢lenom

»Gola [pravno Se nedokazana/
obtoZba« delodajalca na racun delavca
sama na sebi pravno gledano se ne
more biti zakonita pravna podlaga
za prav noben delovnopravni ukrep ali
sankcijo zoper delavca (disciplinski
ukrep, opozorilo po 85. ¢lenu ZDR-1,
redna ali izredna odpoved pogodbe o
zaposlitvi) po nobenem predpisu.
»Obtozba z opozorilom« oziroma t. I.
kvaziopozorilo je zato Ze v osnovi
protipraven akt.

ZDR-1°), nikakor pa seveda ne kot na $ele »oéitano« ozi-
roma »domnevnog, kar je ogromna vsebinska razlika!
Kajti v nasprotnem se pravna narava takSnega pisa-
nja/akta z naslovom »opozorilo« samodejno Ze v temelju
popolnoma spremeni, tako da ga je v tem primeru treba
potem pac tudi pravno vsekakor obravnavati prvenstveno
kot »obtozbo« po 23. ¢lenu URS in ne kot opozorilo po 85.
Clenu ZDR-1. Oziroma pravilneje: obe njegovi pravni
vsebini — obtozbeno in opozorilno — je treba strogo loce-
vati med seboj in ju vsako zase temu primerno tudi
pravno obravnavati.

Kar pomeni, da je obtozbeni del tovrstnih pravnih pi-
sanj/aktov, ki imajo torej Zze v osnovi izrazito »dvojno«
vsebino, s tem pa tudi dvojno pravno naravo ({j. isto-
Casno pisna obtozba po 23. ¢lenu URS + pisno opozorilo
po 85. ¢lenu ZDR-1), Ze neposredno na podlagi ustave
vedno mogoce tudi samostojno sodno izpodbijati oziroma
zahtevati njihovo »odpravo« (zaradi absolutno bistvene
krSitve pravil postopka obravnave ocitane krSitve). Za
njihov opozorilni del pa isto€asno uveljavljati »ni¢nost«,
kajti, kot bo pojasnjeno Se v nadaljevanju, gola obtozba
sama po sebi, dokler ni ustrezno obravnavana in doka-
zana po omenjenem kontradiktornem postopku, nikoli in
pod nobenim pogojem $e ne more predstavljati zakonite
pravne podlage za prav noben delovnopravni ukrep,
vklju€no ne za opozorilo, ki je vtem primeru pac ze a priori
pravno povsem brezpredmetno.

Zavrnitev ali zavrzenje
»tozh zoper obtozho«?
Za pravno presojo kateregakoli pravnega pisanja/akta

torej ni in ne more biti relevanten zgolj njegov formalni na-
slov, ampak njegova dejanska vsebina. Pravno sklepa-

nje mora namre¢ naceloma izhajati iz ugotovljenih realnih
dejstev, ne iz »pravnih fikcij«, ki bi jih za potrebe od-
lo€anja o doloCenih konkretnih pravnih razmerjih lahko
poljubno ustvarjalo sodiS¢e samo. Kadar je torej obtozba
v opozorilu de facto zapisana, pa¢ v nobenem primeru ni
mogocCe enostavno pravno-fiktivno Steti, da »opozorilo ni
obtozba« in da zato (tudi) zoper njo — enako kot zoper
opozorilo samo na sebi — niso dovoljena samostojna prav-
na sredstva.

Nikoli se potemtakem ne bi smelo zgoditi, da bi sodis-
Ce tozbo delavca, ki je uperjena proti neki — v konkretnem
opozorilu de facto zapisani — obtozbi (ne proti opozorilu
samemu na sebi!), formalno ze a priori zavrglo kot ne-
dovoljeno, ampak jo iz navedenih razlogov lahko even-
tualno le zavrne kot neutemeljeno. Ce se namreé tudi
pisanja, ki delavca »obtoZujejo« nekih protipravnih rav-
nanj, hkrati pa Ze kar na tej podlagi Ze »opozarjajo« (beri:
grozijo z moznostjo odpovedi!), pravno-fiktivno poeno-
stavljeno obravnavajo zgolj kot neka utemeljena in pravno
Ze a priori benigna opozorila, ki ne uzivajo samostojnega
sodnega varstva, to pa¢ v nobenem primeru ne more vo-
diti drugam kot v eklatantno krsitev omenjene temeljne
Clovekove pravice iz 23. ¢lena URS in elementarnih splos-
nih nacel civiliziranega pravnega sistema. Posledi¢no pa
seveda logi¢no tudi v — nesankcionirane, tj. nekaksne sis-
temsko »legalne« — zlorabe tega delovnopravnega insti-
tuta v uvodoma navedenem smislu.

Pravno povsem izmalicena interpretacija
zakona in odloche Vrhovnega sodiSca

In v tem je pravzaprav tudi jedrni problem kritizirane
»ustaljene« delovnosodne prakse, ki si je zal Ze v osno-
vi privoscila prav to zgoraj navedeno, a pravno absolutno
nedopustno pravno-fiktivno poenostavitev, s Cimer je po-
polnoma izmali€ila ne samo dejansko vsebino dolo¢be
prvega odstavka 85. ¢lena ZDR-1, temvec tudi dejansko
vsebino citiranih odlo¢b Vrhovnega sodis¢a, VSRS Sklep
VIII Ips 227/2005, in Ustavnega sodis¢a, opr. St.
U-1-45/2007 in Up-24/06-22, na kateri se sicer v svojih
lastnih odlo¢bah bolj ali manj redno (vendar pa pod temi
pogoji popolnoma neupravic¢eno!) sklicuje. Celo vec, brez
kakrsnekoli podlage v zakonu je skonstruirala ravno na-
sprotno generalno pravno staliCe, po katerem naj bi bila
»obtozba« kot taka ne zgolj dopustna, ampak menda
celo nujna integralna/nelocljiva sestavina opozorila
po 85. ¢lenu ZDR-1, zaradi Cesar naj avtomati¢no tudi ne
bi uzivala samostojnega pravnega varstva (!?).

S tem pa je v bistvu v pravni sistem uvedla nek popol-
noma nov delovnopravni institut, tj. »(nedokazano) ob-
tozbo z opozorilom«, in ga legalizirala kot nekaksno

5 »Clovekove pravice in temeljne svobo$éine se uresnicujejo neposredno
na podlagi ustave.« (Prvi odstavek 15. ¢lena URS)

%> (1) Glede sklepanja, veljavnosti, prenehanja in drugih vprasanj pogodbe o
zaposlitvi se smiselno uporabljajo splo3na pravila civilnega prava, e ni s
tem ali z drugim zakonom drugace doloceno.« (Prvi odstavek 13. Clena
ZDR-1)

7 Pravna fikcija je pravno dejstvo, ki velja za resnino, Ceprav vemo, da ne
obstaja (npr. fikcija vroCitve; fikcija, da velja Se nerojeni, a ob uvedbi dedo-
vanja ze spocet otrok za rojenega, Ce se rodi Ziv, ipd.). So izjema, ne pravilo,
kot take pa jih lahko doloca le zakon.
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samoumevno in edino zveli¢avno obliko opozorila po 85.
Clenu ZDR-1, Ceprav z »opozorilom samim na sebi«, kakr-
Snega v resnici ureja ta ¢len, nima popolnoma nobene
zveze. Gre za nekaj popolnoma tretjega in pravno ze v
osnovi pravno absolutno nedopustnega in nezakonitega.
Taks$na pisanja/akti so namre¢ v bistvu tipicna »/kva-
zilopozorila«, ki Ze v osnovi nimajo popolnoma nobene
podlage v zakonu, predvsem pa so z njimi samodejno
sprevrzeni v nekaj povsem tretjega in pravno nedopust-
nega (v primerjavi s tistim, kar je dejanski namen zakona)
tudi njihovi konkretni pravni u€inki na delavce. Namesto s
preventivnim ukrepom v korist delavca, imamo v tem pri-
meru opravka s Cisto navadno »groznjo z odpovedjo«,
temeljeCo na samovoljni — na¢eloma lahko tudi povsem
izmisljeni — obtozbi delodajalca, ki seveda v nobenem
primeru niti teoreti€no ne more iti v korist delavca. To pa
seveda niti priblizno ni (ve€) nekaj »pravno benignegag,
kar bi lahko sodna praksa mirno tolerirala, zlasti pa ne —
tako kot v obravnavanem primeru — morda celo spodbu-
jala. Nasprotno — zgolj na podlagi »golih«, nepreverjenih
in v kakrSnemkoli kontradiktornem postopku preizkusenih
delodajalCevih oCitkov o domnevnih krsitvah delavca, kot
Ze re€eno, ne po temeljnih nacelih prava, Se manj pa po
kateremkoli veljavnem predpisu v nobenem primeru ni
mogoce samovoljno uporabiti prav nobenega delov-
nopravnega ukrepa (npr. opozorilo po 85. ¢lenu ZDR-1)
ali sankcije (disciplinski ukrep, redna ali izredna odpoved
pogodbe o zaposlitvi).

A delodajalska praksa je ta nov — izvensistemski — de-
lovnopravni institut »obtozbe z opozorilom« oziroma
»/kvazi/opozorila«, prosto uporabljiv za najrazlicnejSe
namene, seveda sprejela z odprtimi rokami in tako pac
danes na tem podrocju imamo, kar imamo. To pa je, kot
Ze re€eno, izrazito neustavno stanje z mnozi¢nimi »legal-
nimi« zlorabami tega delovnopravnega instituta za po-
vsem druge namene od tistih, ki mu jih je dolocil zakon. In
to zZe vse od leta 2005, tj. od sprejetja zgoraj citiranega
VSRS Sklepa VIl Ips 227/05 napre;j.

»0htozba z opozorilom«
(/kvazi/opozorilo)
je Cisti pravni konstrukt

S ¢im naj bi bilo lahko gornje stalis¢e sodne prakse o
domnevni »zakoniti« vsebini opozoril pred odpovedjo tudi
dejansko pravno utemeljeno, zal ni povsem jasno. Za-
gotovo pa ga ni¢ mo¢ utemeljeno skonstruirati ne iz zgoraj
citirane dikcije prvega odstavka 85. ¢lena same kot take,
Se manj pa iz obrazlozitve navedenega VSRS Sklepa, ki,
kot ze receno, dosledno govori izkljuéno le o »opozorilu
samem na sebi«, medtem ko kake obtozbe oziroma odit-
kov o krSitvah delovnih obveznosti delavca v zvezi s tem
aktom niti ne omenja. Iz Cesar jasno sledi, da je Vrhovno
sodisCe zagotovo ne Steje niti kot mozno, Se manj pa kot
morebitno obvezno integralno sestavino tega opozorila.
In da gre pri tem za o€itno potvorjeno in moéno preko-
raceno interpretacijo te njegove odlocbe.

Ceprav veéina konkretnih tozadevnih odlo&b delovnih
sodiS¢ razlogov za zgoraj navedeno sporno generalno
staliS€e posebej niti ne pojasnjuje in utemeljuje (vef),
ampak se v tem pogledu zgolj kliSejsko sklicujejo na »us-

taljeno sodno prakso«, pa je iz nekaterih od njih (npr. iz
nedavnega Sklepa Delovnega sodiS¢a v Mariboru opr.
st. Pd 43./2023 z dne 13. 3. 2023 o zavrzenju tozbe, ki se
nanasa na primer pisanja z naslovom »opozorilo«, katero
pa je vsebinsko v resnici tipicna »obtozba z opozorilom« v
zgoraj navedenem smislu) vendarle mogocCe razbrati
pravno razlogovanje, na temelju katerega je bilo to skon-
struirano. In sicer naj bi le-to izhajalo, e se pri njegovi
pojasnitvi in kriticni analizi v nadaljevanju opremo nepo-
sredno na obrazlozitev omenjene konkretne odlocbe De-
lovhega sodiS¢a v Mariboru, iz naslednjih izhodisénih
pravnih predpostavk:

1. Da naj bi ze neposredno iz besedila dolo¢be prvega
odstavka 85. ¢lena ZDR-1 same kot take izhajalo, da mo-
ra biti delodajal¢eva navedba predmetne krsitve delavcu
»na nacin, da med njima ne bo dilem, za katero delavéevo
krsitev oziroma nesprejemljivo ravnanje gre«, se pravi
njena vsestranska in celostna opredelitev po vseh klju¢nih
elementih »obtozbe« (opis spornega ravnanja, njegova
pravna kvalifikacija in utemeljitev), nujen integral-
ni/nelocljiv sestavni del tega pravnega akta, in da zato
opozorilo brez te obvezne sestavine niti ne more biti
skladno z zakonom, kar naj bi menda izhajalo iz nekega
»komentarja« zakona® (4. toéka obrazlozitve®). In kar
seveda pomeni, da naj morebitno kakorkoli drugace se-
stavljeno opozorilo, ki bi se, denimo, v tem delu eventu-
alno v svoji preambuli zgolj »sklicevalo« na poseben de-
lodajalcev akt o delavCevi ugotovljeni »storjeni« (ne zgolj
Sele »ocitani«!) krsitvi, sprejet po predhodno izvedenem
postopku obravnave te krSitve skladno s 13. ¢lenom
ZDR-1, potemtakem Zze iz formalnih razlogov sploh ne bi

8 Konkretno iz »Becan 1., et al, Zakon o delovnih razmerjih s komentarjem,
GV, Ljubljana, 2009, str. 512«, ki je obrazlozitvi analiziranega sklepa tudi
povzet. In sicer (citat iz 4. tocke obrazlozitve): »Zakon podrobno dolo¢a
vsebino pisnega opozorila, pogoje za njegovo izdajo, ¢as njegovega ucin-
kovanja in nacin seznanitve delavca z njim. V opozorilu mora delodajalec
dejansko krsitev, na nesprejemljivost katere delavca opozarja, navesti na
tak nacin, da med njima ne bo dilem, za katero delavCevo krSitev ali ne-
sprejemljivo ravnanje gre. V drugem delu pa mora delavca opozoriti na
mozZnost odpovedi, ¢e bo ponovno krsil svoje pogodbene in druge delovne
obveznosti. Drugih vsebinskih zahtev za pravno veljavnost pisnega opo-
zorila zakon ne vsebuje.« A iz tega pa¢ nikakor ni mogoce potegniti za-
kljucka, kakrSnega je potegnilo sodiSCe, tj. da mora biti »obtozba« sama kot
taka v celoti sestavni del opozorila. —1. Nasprotno. To se ne bi smelo v
praksi dogajati pod nobenim pogojem. ObtoZba sama na sebi, dokler v njej
oCitana krsitev ni ugotovljena po ustreznem postopku, namre¢ naceloma ne
more predstavljati zakonite podlage prav nicemur, nobenemu delovnoprav-
nemu ukrepu ali sankciji, vkljuéno ne opozorilu po 85. ¢lenu ZDR.

9 Nujnost nedvoumne navedbe predmetne krSitve v opozorilu je seveda
pravno povsem samoumevna. Vendar pa je seveda citirani komentar zakona
treba razumeti tako, kot je to izhajajoC iz pravega bistva in namena tega
instituta tudi edino smiselno, tj. da mora delodajalec v opozorilu navesti
zgolj sklic na neko (po ustreznem postopku obravnavano in »Ze ugotov-
lieno«, ne zgolj Sele »ocitano« krsitev, glede katere je delavcu ze pred tem ali
vsaj hkrati z opozorilom izdana ustrezna ugotovitvena odlocba o »storitvi«
krsitve, zoper katero ima ta na podlagi 23. ¢lena URS v vsakem primeru in
povsem samoumevno zagotovljeno pravico do sodnega varstva. Nikakor pa
sitega ni mogoce (in si tudi ne bi smelo biti mogoce) razlagati tako, da mora
biti obtozba kot taka, in to celo Se povsem »nedokazanas, kot celota vse-
bovana v opozorilu samem. Cemu le? In s kak$nim razumnim namenom naj
bi bilo to sploh mogoce utemeljiti? Z zakonskim namenom, kakrsen izhaja iz
zgoraj Ze citiranega VSRS Sklepa VIl Ips 227/2005, vsekakor ne. Kajti vtem
primeru, kot re¢eno, namesto opozorila po 85. ¢lenu ZDR-1 iz tega pisanja
nastane tipicno »/kvazi/opozorilo«.
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bilo »zakonito« (Ceprav kajpak tudi v tem primeru ne-
sporno ne bi bile mozne prav nikakrSne dileme o tem,
zaradi katere storjene krSitve to¢no je delavec opozor-
jen').

2. Da zato Ze po zakonu tovrstna »obtozba« enostav-
no sploh niti ne more biti pravno obravnavana lo¢eno od
opozorila samega na sebi, ampak — ker gre za integral-
no/nelocljivo sestavino akta s tem formalnim naslovom —v
celoti le kot opozorilo po 85. ¢lenu ZDR-1 (5. to€ka ob-
razlozitve)."

3. Da naj bi zgolj takSna »gola obtoZba« sama po sebi
hkrati tudi ze povsem zadostovala za zakonito podajo

ZDR-1 v resnici niti priblizno ne
dopusca podajanja opozoril pred redno
odpovedjo, ki temeljijo na golih
obtozbah delodajalca, Ce te niso bile
skladno z njegovim 13. ¢lenom Ze na
tej stopnji odlocanja predhodno
»Pravno preverjene« po
kontradiktornem postopku obravnave
ocitanih krsitev.

opozorila skladno z njegovim zakonskim smislom in na-
menom, kar pomeni, da delodajalcu — ker zakon tega iz-
recno ne zahteva — pred izdajo takSnega opozorila ozi-
roma v zvezi z njim delavcu dejanske »storitve« te krsitve
kot sestavine »krivdnega razloga« pac¢ sploh niti ni treba
posebej dokazovati (7. to€ka obrazlozitve).

4. Da se — ker po navedeni logiki tudi opozorilo na pod-
lagi »gole obtoZbe« Steje kot zakonito in pravno povsem
neopore¢no — lahko utemeljeno pravno predpostavlja, da
tudi obtozba sama kot taka (Cetudi je po vsebini morda
povsem neutemeljena in lahko tudi celo izrazito Sikanoz-
na) kot njegova integralna sestavina ze a priori ne more
uCinkovati drugace od tistega, kar je sicer osnovni zakon-
ski namen opozorila samega na sebi, tj. v »korist delavca«
(8. tocka obrazlozitve).

5. Da tudi morebitna povsem neutemeljena obtozba —
Ze zgolj iz razloga, ker je pa¢ formalno zapisana v pravno
povsem »benignem« aktu z naslovom opozorilo, zoper
katerega ni predvideno samostojno pravno varstvo — sa-
ma na sebi ne more imeti za delavca (v danem primeru
toznika) nobenih pravno relevantnih samostojnih negativ-
nih pravnih u€inkov in posledic, iz ¢esar naj bi sledilo, da
toznik od te tozbe ne bi mogel imeti nobenih pravnih koristi
in je tozbo zato zavreCi kot nedovoljeno (6. tocka ob-
razlozitve), s Cimer je krog logi¢nega razlogovanja na
podlagi takih izhodi§¢nih pravnih predpostavk, ki privede
do — pravno povsem nelogi¢nega — sklepa o nedovolje-
nosti »tozbe zoper obtozbo«, sklenjen.

Se pravi, ¢e povzamemo bistvo tega pravnega raz-
logovanja v enem stavku: kljub dejstvu, da tovrstna pi-
sanja z naslovom »opozorilo« po svoji dejanski vsebini
brez slehernega dvoma so (tudi) »obtozbe, jih pravno
naj ne bi bilo mogoc€e obravnavati kot obtozbe, ampak kot
»opozorila sama na sebi« brez samostojnega pravnega
varstva po 23. ¢lenu Ustave RS. In to — kar se pri tem zdi

pravno ze na prvi pogled povsem nepojmljivo — samo za-
to, ker naj bi bilo bojda na ta nacin razumeti nek neuradni
»komentar zakona«, ne zato, ker bi to morda res pisalo v
zakonu samem ali kaki ustavni odloc¢bi. Oziroma, pove-
dano drugace, ustavne pravice delavcev lahko po svoiji
presoji omeji oziroma izkljuci tudi kar delovnosodna prak-
sa sama.

Protiustavne pravne posledice
»/kvazi/opozoril«

Logika navedenega strogo formalisticnega in »prece-
dencnega« pravnega razlogovanja glede obravnavanega
spornega pravnega vpraSanja pravne /ne/dopustnosti
samostojnega sodnega varstva pred obtozbami bi bila
vsekakor lahko povsem neopore¢na, kolikor bi bile res
pravno neoporecne tudi gornje izhodiSéne pravne pred-
postavke za presojo predmetne zadeve. Pa Zal niso. Zato
je v resnici ze v osnovi pravno absolutno nesprejemljiv
tudi konéni sklep, ki iz njega sledi, in po katerem naj:

® za samo bistvo in zakonski smisel in namen ter formal-
no zakonitost opozorila kot delovnopravnega ukrepa v
»korist delavca« vprasSanje vsebinske utemeljenosti v
njem zapisane obtozbe ne bi bilo bistveno oziroma
sploh kakorkoli pravno relevantno vprasanje,

® bi bilo potemtakem pravno povsem dopustno in »zako-
nito« delavcem kar po prosti presoji delodajalca tovrstne
»obtozbe z opozorilom« deliti tudi kar tja v en dan ali pa
celo z zgoraj Ze omenjenimi izrazito protipravnimi na-
meni,

e se delavci zoper takSne potencialno neutemeljene in s
tem lahko tudi krivicne obtoZbe delodajalca z vsemi
znaki kaznivega dejanja Zaljive obdolZitve po 160.
¢lenu KZ-1 po ustavno zajamceni pravni poti (ker jih je
pac pravno ze a priori Steti kot »dobronamerna« opo-
zorila v njihovo korist) sploh niti ne bi niti smeli kakorkoli
braniti, ampak naj bi bili dolzni tovrstne potencialne
Sikane s strani delodajalca enostavno mirno trpeti,
kolikor in dokler te v kon&ni fazi eventualno ne rezul-
tirajo tudi v prejeti dejanski odpovedi pogodbe o zapo-
slitvi kot »odloZnem pogoju« za morebitno uveljavitev
pravice do sodnega varstva (Cesar pa seveda nikakor
ni mogoce Steti kot »ucinkovito« sodno varstvo'?);

10 Edinole tak$no pravno razumevanije vsebine opozorila po 85. ¢lenu ZDR-1
bi bilo tudi v resnici skladno z dejanskim zakonskim namenom »opozorila
samega na sebi«, 0 kakrSnem sicer striktno govorita tudi obe glede tega
kljucni sodni odlocbi (VSRS Sklep VIII Ips 227/2005 v povezavi USRS
Sklepom U-1-45/07). Izkljutno samo tak$no opozorilo »samo na sebi« (t].
brez kakrsnikoli hkratnih »obtozZbenih« vsebin) je namrec, kot receno, res
lahko tudi dejansko povsem »pravno benigno«. Obtozba to ni nikoli, ampak
pravno ucinkuje povsem samostojno in neodvisno od opozorila.

11 Citat iz 5. toCke obrazlozitve analiziranega sklepa: »Sodisce zakljucuje, da
je v konkretnem primeru podano pisno opozorilo delodajalca po prvem
odstavku 85. ¢lena ZDR-1, ki vsebuje vse zgoraj navedene sestavine opo-
zorila in ne (kot toZnik samostojna odloCitev oziroma akt delodajalca (t. .
obtoZba), zoper katero je mozZno sodno varstvo. Obsezno teoretiziranje
toZnika o loCenosti opozorila in obtoZbe, vsebovane v istem aktu, takega
Zzakljucka ne more spremeniti.«

12\ pretezni veCini primerov v praksi namre¢ do tega sploh niti ne pride,
samostojni negativni pravni ucinki neutemeljene obtoZbe pa — povsem ne-
odvisno od opozorila samega na sebi — nastopijo takoj po vroCitvi in trajajo
tudi Se po prenehanju veljavnosti opozorila. Ve€ o teh samostojnih nega-
tivnih pravnih u€inkih pa v nadaljevanju.

Ekonomska demokracija, $t. 2, april 2023

13



e bi taka obtozba, ker je pac zapisana v okviru akta z na-
slovom »opozorilo«, s tem Ze kar avtomati¢no izgubila
svojo dejansko pravno naravo in samostojne negativne
pravne ucinke ter posledice, zaradi ¢esar naj je ne bi
bilo mogoce obravnavati pravno lo¢eno od opozorila
»samega na sebi«, ampak naj bi tudi vsa tipicno ob-
toZbena vsebina opozorila Ze samodejno zapadla pod
rezim nedovoljenosti samostojnega sodnega varstva;

e bi bilo mozno iz tega razloga morebitne »tozbe zoper
obtozbo« kar s strani sodiS¢a enostavno prekvalificirati
v »tozZbe zoper opozorilo« in jih kot take zavreci kot ne-
dovoljene (ne morda zavrniti kot neutemeljene),

kar vse je ze na prvi pogled v nasprotju s temeljnimi naceli
prava in dolocili veljavne zakonodaje, predvsem pa tudi s
popolnoma nedvoumno dolo€bo 23. ¢lena Ustave RS.
Gre torej za izrazito protiustavnost obravnavanega »us-
taljenega« staliS¢a sodne prakse, kajti katerokoli temeljno
Clovekovo pravico lahko, zlasti pa Se na tako radikalen
nacin kot v obravnavanem primeru, omeji samo zakon'?,
ne pa takSna ali drugacna ustaljena sodna praksa, temel-
je€a zgolj na taksnih ali drugacnih »komentarjih« oziroma
»neavtentiCnih razlagah« zakona in ne na zakonu sa-
mem.

Izrazita pravna »trhlost« izhodiS¢nih
predpostavk spornega pravnega
konstrukta

Nobena od zgoraj navedenih izhodiS¢nih predpostavk,
na katere se opira analizirano »ustaljeno« staliS¢e sodne
prakse, namrec€ v resnici nima podlage ne v realnih dej-
stvih in ne v zakonu, oziroma so z dejstvi in z zakonom
veCinoma celo v izrazitem nasprotju, pri ¢emer pa se
celotna pravna konstrukcija gornjega sklepa(nja) samo-
dejno in v celoti zruSi sama vase Ze na prvi od njih, Ki
enostavno pac ni to¢na, ampak pomeni izrazito potvarja-
nje dejanske vsebine zakona.

Veé kot ocitno pravno nasilje
nad 85. ¢lenom ZDR-1

Zakon (ZDR-1) v prvem odstavku 85. ¢lena vsekakor
res zelo natan¢no dolo¢a »obvezno« vsebino opozorila,
vendar pa ta v resnici nikakor ni takdna, kot mu jo v 4. tocki
obrazlozitve zgoraj analiziranega sklepa pripisuje delovno
sodisce. Edini in izklju€ni dejansko predpisani »obvezni«
vsebini opozorila samega na sebi, ki izhajata iz besedila
navedene dolo¢be, sta namreg, kot Ze re€eno, definitivno
samo:

a) opozorilo na izpolnjevanje obveznosti in
b) opozorilo na mozZnost odpovedi,

13 »(1)Clovekove pravice in temeljne svobostine se uresnicujejo nepo-
sredno na podlagi ustave. (2) Z zakonom je mogoce predpisati nacin ures-
nicevanja Clovekovih pravic in temeljnih svobo$¢in, kadar tako doloca
ustava, ali ¢e je to nujno zaradi same narave posamezne pravice ali svobos-
gine. (3) Clovekove pravice in temeljne svobo3ine so omejene samo s
pravicami drugih in v primerih, ki jih doloca ta ustava. (4) Zagotovljeni sta
sodno varstvo Clovekovih pravic in temeljnih svoboS¢in ter pravica do
odprave posledic njihove krSitve. (5) Nobene Clovekove pravice ali temeljne
svoboScine, urejene v pravnih aktih, ki veljajo v Sloveniji, ni dopustno ome-
jevati zizgovorom, da je ta ustava ne priznava ali da jo priznava v manjsi me-
ri.« (15. €len Ustave RS)

in popolnoma ni¢ drugega. KakrSnakoli vsebina pisnega
odpravka tega delovnopravnega akta, ki presega njegovo
zgoraj navedeno ozjo »opozorilno« vsebino, pravno
gledano nikakor ni ve€ »opozorilo samo na sebi«, o kakr-
Snem sicer govorita obe navedeni odlocbi VSRS in USRS.

Predhodna »ugotovitev krsitve«, na katero se podano
opozorilo sklicuje, je seveda zgolj nujna procesna pred-
postavka za njegovo zakonito podajo, ne pa integralni
sestavni del »opozorila samega na sebi«. Pri tem namre¢
nikakor ne gre prezreti dejstva, da ta dolocba — konkretno
v zvezi z dolo¢anjem rokov za morebitno podajo opozorila
(tj. najkasneje 60 dni od ugotovitve in v Sestih mesecih od
nastanka krsitve) — striktno govori o ugotovljeni oziroma
nastali »krsitvi, ne morda o ugotovljenem »spornem
ravnanju« delavca. TakSno ugotovljeno ravnanje delavca
je kajpak lahko Sele podlaga za morebitno pisno ob-
tozbo/obdolzitev/o€itek delodajalca o domnevno storjeni
krsitvi, od kdaj naprej in pod kaksSnimi pogoji pa je even-
tualno mogoce to konkretno ravnanje pravno steti tudi kot
(dejansko storjeno) »krsitev«, pa se seveda vé! Zato tudi
ob uporabi strogo gramatikalne razlage te konkretne do-
locbe ZDR-1 v nobenem primeru ni mogoce priti do prav-
nega zakljucka, da opozorilo lahko temelji kar na »goli ob-
tozbi« sami na sebi, ki da naj bi morala biti ta za namecek
celo tudi njegova obvezna integralna sestavina.

Nesmisel o domnevni
»pravni henignosti« ohtozh
v opozorilih

Zelo tezko si je predstavljati kak vecji pravni nesmisel
kot je zgoraj omenjena tipino »pravno larpurlartistiCna«
(tj. sama sebi namen) pravna fikcija, po kateri morebitna
krivicna obtozba oziroma zaljiva obdolzitev/oCitek o
krSenju delovnih obveznosti — Ce in Ze zgolj zato ker je pac
formalno zapisana v »pravno benignem« opozorilu po 85.
¢lenu ZDR-1 — za delavca tudi sama nima in ne more imeti
ve¢ nobenih samostojnih pravno relevantnih negativnih
uginkov in posledic. Ceprav je jasno, da jih v praksi ne-
sporno ima. Zgolj z njeno pravnoformalno »preobleko« v
pravno benigno opozorilo kajpak ni mogoCe spremeniti
tozadevnega dejanskega stanja stvari.

To nesmiselno in niemer smiselnemu sluze€o pravno
fikcijo, ki je sicer ze na prvi pogled sprta z objektivno real-
nostjo, je seveda ustvarila sodna praksa sama (ne za-
kon!), pravno pa jo skozi svoje konkretne odlo¢be »ute-
meljuje« takole: Na navedbo toznika, da obtozba delo-
dajalca kot mocnejse stranke delovnega razmerja nace-
loma pomeni Krsitev tako ustavnih pravic delavca kot
Cloveka in drzavijana, kakor tudi njegovih pravic iz de-
lovnega razmerja, prav tako pa ima lahko zelo hude po-
sledice za delavca, sodisce izpostavija, da sodna praksa
opozorila na krSitev in izpolnjevanje delovnih obveznosti
ne Steje za obliko sankcije. Bistveni namen opozorila je
preventivni ucinek, da ... [...] Pisno opozorilo razen pogo-
Ja za podajo odpovedi pogodbe o zaposlitvi v primeru po-
novne krsitve za delavca nima negativnih ucinkov (niti jih
toznik ne zatrjuje, ampak zgolj pavSalno nasteva mozne
negativne posledice). Zato sodna praksa zoper pisno
opozorilo ne priznava samostojnega sodnega varstva,
tozniku ga posledi¢no ni mogoce priznati niti v konkret-
nem primeru. (Citat iz 7. toCke zgoraj navedenega kon-
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kretno analiziranega sodnega sklepa Delovnega sodis¢a
v Mariboru)

Navedena pravna fikcija sodne prakse, ki se, kot vidi-
mo, argumentacijsko sklicuje zgolj sama nase in teh svo-
jih »argumentov« z nicemer ne pojasnjuje, je kajpak izven
slehernega razumnega preudarka. V zvezi s tem bi bila
namre¢ smiselna edinole ravno obratna pravna predpo-
stavka, tj. da krivi¢na obtozba v vsakem primeru povzro-
Ca protipravne posledice, Ce se ne dokaze nasprotno, in
da torej ze samoumevno mora biti v vsakem primeru zo-
per njo dovoljeno tudi samostojno sodno varstvo po 23.
¢lenu ZDR-1.

Dejanski /proti/pravni
ucinki in posledice obtozh
v opozorilu

Samostojni in medsebojno neodvisni
pravni ucinki »obtozbe« in »opozorila«

Pravni uéinki in posledice obtoZbe same na sebi in
opozorila samega na sebi so definitivho bistveno razliéni
in med seboj tudi bolj ali manj neodvisni. Zato obtozbam
samim na sebi na nobeni pravni podlagi tudi preprosto ni
mogocCe odrekati samostojnega pravnega varstva, tako
kot to — sicer povsem upravi¢eno — velja za opozorila sa-
ma na sebi. Pravna interpretacija Ze navedenih odlo¢b
VSRS in USRS, ki vodi v zaklju¢ek, da tudi pisna obtozba,
samo zato, ker je pa¢ podana hkrati in skupaj z opozo-
rilom v istem pisnem odpravku (kar pa seveda sploh ni ne
nujno in, kot bo pojasnjeno v nadaljevanju, tudi ne pripo-
rocljivo!), zato tudi sama Ze a priori ne uziva samostoj-
nega sodnega varstva, je zato popolnoma zgresena.
Cesa tak8nega ne VSRS in ne USRS, kot Ze regeno, v
resnici nista trdili nikoli in nikjer. Nasprotno, ¢e ponovimo:
obe navedeni odlocbi striktno, ampak res zelo striktno

14 Da se Ustavno sodiSCe pri tem res opira na o0Zjo, strogo jezikov-
no/gramatikalno razlago pojma opozorilo, kakor je le-to sicer opredeljeno v
prvem odstavku 85. ¢lena ZDR-1, je zelo nazorno razvidno tudi iz same
obrazlozitve USRS Sklepa U-I-45/07 (citat iz 9. tocke obrazloZitve odlocbe):
»Po prvem in drugem odstavku 204. ¢lena ZDR sta namreC lahko predmet
delavceve zahteve le ravnanje ali opustitev delodajalca, ki ima za delavca
(samostojne) pravne posledice. Pisno opozorilo Ze po jezikovni razlagi tak-
Snih posledic nima. Opredeljeno je le kot pogoj za kasnejso redno odpoved
pogodbe o zaposlitvi iz krivdnih razlogov in samo po sebi ne pomeni
posega v pravice delavca.« Tudi iz tega citata, ki celo izrecno napotuje na
»jezikovno razlago« pojma opozorilo, je med drugim popolnoma jasno
razvidno, da se celotna ta odlocha USRS nesporno nanasa izklju¢no le na
opozorila »sama na sebi«, ne pa tudi na morebitne v istem aktu zapisane
druge vsebine, zlasti seveda na obtozbe/obdolzitev/oCitke zoper delavca, iz
katerih opozorilo samo na sebi izhaja in na katerih temelji. Kajti v primeru, ¢e
na podlagi tega opozorila kasneje do dejanske odpovedi sploh niti ne pride,
jih delavec niti teoreticno ne bi mogel izpodbijati sploh nikoli. To pa zagotovo
ne more biti pravno smiselna interpretacija konkretne ustavne odlocbe.

15 Ne glede na to, ali je delavcu podana samostojno in zgolj v ustni obliki ali
mu je vrocena v pisni obliki hkrati z opozorilom po prvem odstavku oziroma
z vabilom na zagovor po drugem odstavku 85. ¢lena ZDR-1.

16\/e¢ o tem v: Gostisa M., Opozorilo pred odpovedjo pogodbe o zaposlitvi
po 85. ¢lenu ZDR-1, Pravna praksa, §t. 12/2021 (str. 6-8).
17 »Vsakdo ima pravico do osebnega dostojanstva in varnosti.« (34. Clen

Ustave RS) Pojem varnosti seveda obsega tudi zaposlitveno varnost in
psihi¢no varnost (tj, varnost pred vsemi oblikami psihicnega nasilja).

govorita izklju¢no le o nedopustnosti samostojnega sod-
nega varstva zoper opozorilo »samo na sebi« oziroma
zoper opozorilo v ozjem pomenu te besede', ne pa
tudi o nedovoljenosti samostojnega sodnega varstva zo-
per obtozbo »samo na sebi«. Pravno relevantna vsebin-
ska razlika med obtozbo in podanim opozorilom v 0Zjem
pomenu te besede kot dvema lo€enima delovnopravnima
odlocCitvama/aktoma delodajalca z razli€nimi — samostoj-
nimi in medsebojno povsem neodvisnimi — pravnimi ucinki
in posledicami je namrec velika.

Ce za »opozorilo« v oZjem pomenu te besede velja, da
samo po sebi v nicemer ne posega v pravice delavca in
zato tudi ne potrebuje samostojnega sodnega varstva,

Teza o domnevni »pravni benignosti«
delodajalcevih obtozb delavca
o domnevni krsitvi delovnih
obveznosti, Ce so in zgolj zato,
ker so te pac zapisane v aktu
s formalnim naslovom »opozorilo
po 85. clenu ZDR-1«
je eklatanten pravni nesmisel.

namre¢ za obtozbo o storitvi krSitve delovnih obveznosti,
na katero se opozorilo sklicuje, velja ravno obratno. Kajti
obtozba Ze sama po sebi — €e je neutemeljena in krivicna
(za potencialno tak$no pa naceloma velja, vse dokler zo-
per njo niso iz€rpana vsa razpoloZljiva pravna sredstval!) —
taksSne negativne posledice za delavca nesporno ima
in zato tudi ne more ostati brez sodnega varstva. Na-
sprotno, po citiranem 23. ¢lenu Ustave RS mora biti le-to
zagotovljeno vsakomur, ne glede na to, na krsitev katerih
predpisov (kazenskih, civilnih, delovnopravnih itd.) se
konkretni ocitki v obtozbi nanasajo. 1z navedenih razlogov
je kakrdnokoli obtozbo o domnevni krSitvi delovnopravnih
predpisov in pogodbe o zaposlitvi mogoce kot tako vedno
izpodbijati tudi povsem samostojno in neodvisno od tega,
v kak$ni — ustni ali pisni — obliki in v zvezi s ¢im je podana,
kakSen je njen kon¢ni cilj in namen ter v katerem aktu s
takSnim ali drugac¢nim naslovom je konkretno zapisana,
ter zahtevati njeno odpravo.

Grob poseg v osebnostne in druge
ustavne ter zakonske pravice delavcev

Kakrsnakoli obtozba delodajalca kot mo¢nejSe stran-
ke delovnega razmerja o domnevnem krSenju delovnih
obveznosti delavca' — ne glede na to, ali vpliva na njegov
formalni delovnopravni status in nadaljnji obstoj pogodbe
o zaposlitvi ali ne — naceloma lahko pomeni krsitev tako
ustavnih pravic delavca kot cloveka in drzavljana,
kakor tudi njegovih pravic iz delovnega razmerja."® Ce
je namreC€ neutemeljena in krivi¢na, to v vsakem primeru
Ze samo po sebi pomeni (lahko tudi zelo hudo!) obliko
psihiénega nasilja delodajalca nad delavcem kot Sibkej-
So stranko njunega medsebojnega pravnega razmerja, s
tem pa tudi nedopusten poseg v pravico delavca do oseb-
nega dostojanstva in varnosti po 34. ¢lenu Ustave RS", v
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nedotakljivost duSevne celovitosti iz 35. ¢lena Ustave
RS'8 ter v osebnostne pravice delavca pri delu po 46. &le-
nu ZDR-1." Kaijti takéne obtozbe imajo nedvomno lahko
(in jih praviloma tudi dejansko imajo!) zelo hude negativ-
ne dusevne posledice za delavca, kot so:

e globoka osebna prizadetost zaradi krivicne obtozbe, ki
vsekakor pomeni poseg v €ast in dobro ime toznika,

® ogorcenje, uzaljenost, obCutek poniZzanosti in Sikanira-
nosti ter omadezevanega ugleda z oznako »krsilca de-
lovnih obveznosti«?2°,

e prestraSenost zaradi grozeCe odpovedi pogodbe o za-
poslitvi itd.,

e predvsem pa tudi — povsem utemeljen — obc¢utek po-
tencialne eksistencne ogrozenosti zaradi permanentno
grozece izgube zaposlitve v Casu veljavnosti prejetega
opozorila pred odpovedjo,

zaradi Cesar jih pravo pac nikakor ne more enostavno
zanemarjati kot irelevantne in z vidika delavca »pravno
benigne«. Poleg tega vse to brez dvoma pri delavcu po-
vzro€a tudi hude stresne situacije in zato predstavlja tudi
bistveno povecano stopnjo t. i. psihosocialnih tveganj
za delavéevo zdravje. Zato takSna ravnanja delodajalca
vsekakor lahko pomenijo tudi neposredno krSitev pravice
delavcev do varnega in zdravega delovnega okolja ter
dolznosti delodajalca glede prepreCevanja, odpravljanja
in obvladovanja razli¢nih oblik psihosocialnih tveganj po
Zakonu o varnosti in zdravju pri delu (ZVZD-1)?'.

Prav vsi navedeni negativni pravni ucinki in posledice
morebitne neutemeljene pisne obtozbe delavca kot dom-
nevnega krSilca predpisov in s tem posredno tudi kot ne-
vestnega in delodajalcu nelojalnega ter njegovim intere-
som Skodljivega delavca pa so praviloma kumulativno in v
medsebojni povezavi tako ali drugaCe brez dvoma pri-
sotne v vseh primerih t. i. obtozb z opozorilom oziroma
Ikvazil/opozoril. Zato je seveda zgoraj navedena pravno-
fiktivna trditev, da naj teh ucinkov obtozb, vsebovanih v
aktih z naslovom »opozorilo po 85. ¢lenu ZDR-1«, formal-
no gledano sploh ne bi bilo, prav zares popoln zdravo-
razumski nesmisel, ki z objektivno realnostjo definitivno
nima popolnoma nobene zveze.

Krsitev (kolektivne) pravice zaposlenih
do soupravljanja po 75. ¢lenu Ustave RS

Povsem specificne protipravne ucinke posledice to-
vrstnih opozoril tudi samih na sebi (v smislu 67. ¢lena

18 »Zagotovijena je nedotakljivost Clovekove telesne in dusevne celovitosti,
njegove zasebnosti ter osebnostnih pravic.« (35. ¢len Ustave RS)

19.»Delodajalec mora varovati in spoStovati delavéevo osebnost ter upoSte-
vati in SCititi delavéevo zasebnost.« (46. ¢len ZDR-1)

2 Ceprav gre naceloma za pisni akt strogo »0sebne« narave, namreé zakon
ne predpisuje obvezne oznake zaupnosti, ki bi kogarkoli - bodisi delodajalca
bodisi delavca ali tretje osebe - zavezovala k molCecnosti, tako da se lahko
(in v praksi praviloma tudi se!) informacije o tem obiCajno prosto Sirijo
znotraj kolektiva ali celo v $irsi javnosti. Zal pogosto tudi v precej izkrivljeni
obliki.

2»Delavec ima pravico do dela in delovnega okolja, ki mu zagotavija var-
nost in zdravje pri delu.« (11. ¢len ZVZD-1) »Delodajalec mora sprejeti
Ukrepe za preprecevanje, odpravijanje in obvladovanje primerov nasilfa,
trpincenja, nadlegovanja in drugih oblik psihosocialnega tveganja na de-
lovnih mestih, ki lahko ogrozijo zdravje delavcev.« (24. Clen ZVZD-1)

ZSDU), kadar so le-ta »nezakonito« podana delavskim
predstavnikom zaradi njihovih ravnanj, storjenih v zvezi
z opravljanjem te funkcije. Ta delovnopravni ukrep ze v
osnovi ni namenjen za enostransko »regulacijo« (tudi) teh
funkcij s strani delodajalca in v ta namen absolutno sploh
niti ne bi smel biti nikoli uporabljen. S tega vidika gre za
povsem nedopusten »izvensistemski« ukrep, ki bi mo-
ral biti tako tudi pravno obravnavan. A o tem veC v poseb-
nem poglavju na koncu tega prispevka.

Zelo pomemben element, ki ga pri presoji pravnih
ucinkov tovrstnih opozoril v smislu krsenja t. i. delovno-
pravne imunitete delavskih predstavnikov nikakor ne gre
zanemariti, pa je predvsem ta, da v teh primerih v bistvu
nimamo vec opravka zgolj s krSitvami individualnih pra-
vic konkretnega posameznika, temvec¢ tudi s posredno
krsitvijo sistemsko priznanih kolektivnih pravic zaposle-
nih pri konkretnem delodajalcu, kar vsekakor vnasa Se do-
datno dimenzijo njihove problemati¢nosti. KrSitev delov-
nopravne imunitete delavskega predstavnika namrec po-
meni zmanjSanje ucinkovitosti delovanja celotnega sis-
tema delavskega soupravljanja pri konkretnem delodajal-
cu, s tem pa posredno tudi poseg v ustavne pravice drugih
delavcey, kajti pravica do soupravljanja je ustavna pravica
po 75. Clenu Ustave RS.

Kaj v zvezi s tem govori
»nacelo razumnega preudarka«

Nikoli doslej, kolikor je znano, $e ni bila izvedena kaka
morebitna empiriéna raziskava o taksnih ali drugacnih
pravnih ucinkih tovrstnih obtozb na delavce, ki bi morda
lahko nudila vsaj priblizno oprijemljivo in ustrezno prepric-
liivo strokovno podlago za omenjeno trditev o apriorni
»pravni benignosti« obtozb, e in ker so te zapisane v aktu
z naslovom »opozorilo«. Zdrav razumski preudarek pa,
kot Ze reCeno, tudi brez kakih posebnih raziskav ze sam
po sebi govori nekaj popolnoma drugega. In sicer, da bi na
ta nacin, se pravi skupaj z opozorilom podana obtozba —
tako teoreti¢no kot tudi prakticno — morda res lahko imela
Zelene koristne ucinke na in za delavce izkljuéno in sa-
mo pod pogojem, ¢e je utemeljena. Se pravi,

e da je — preden je vroCena — Ze na tej stopnji odlo¢anja
predhodno ustrezno obravnavana po kontradiktor-
nem postopku in v tem smislu raziskana vsaj do stopnje
prepri¢anja delodajalca kot dokaznega standarda v ne-
kazenskih postopkih,

e istoasno pa, da je delavcu v zvezi z njo v vsakem prime-
ru odprta pot tudi do samostojnega sodnega varstva
in s tem do (tudi) sodnega preizkusa njene dejanske
utemeljenosti.

V nasprotnem pa je Ze po logiki stvari njen ucinek na
»obdolzenega« v vsakem primeru lahko samo naspro-
ten. Ce mu namreé delodajalec vrogi pisno opozorilo pred
odpovedjo pogodbe o zaposlitvi z nekimi na pamet spi-
sanimi obtozbami o takSnih in drugacnih domnevnih krsit-
vah, ki so seveda lahko kot take tudi povsem neutemel-
jene, ne da bi mu bil prej dal vsaj moznost ustreznega za-
govora in predlaganja nasprotnih dokazov, obenem pa
mu je spri¢o konkretnega spornega staliS¢a sodne prakse
0 nedopustnosti samostojnega sodnega varstva zoper
obtozbe le-to »sistemsko« Ze vnaprej onemogoceno, tako
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da se po pravni poti zoper njo ne more braniti preprosto
sploh nikjer, tega zagotovo ne more dojeti kot »dobrona-
merno ravnanje delodajalca v njegovo korist«, ampak kot
¢isto navadno neutemeljeno in Sikanozno »groznjo« z
odpovedjo«. Ta pa nanj in na njegove pravice ter interese
brez dvoma ne more prav v nobenem primeru ucinkovati
pozitivho, lahko pa po drugi strani ucinkuje izrazito nega-
tivno v zgoraj navedenem smislu.

Kaj v zvezi s tem pravi zakonodaja

Vsi zgoraj navedeni potencialni protipravni ucinki in
posledice formalno nezakonite in/ali potencialno vsebin-
sko neutemeljene pisne obtozbe o domnevnih krSitvah
delovnih obveznosti, ki jo delodajalec zapiSe v »opozo-
rilo«, so torej kljub tak$ni pravnoformalni preobleki brez
dvoma:

a) samostojne in povsem neodvisne od hkrati po-
danega »opozorila samega na sebi«,

b) takojsnje kar pomeni, da nastopijo zZe s trenutkom
vroCitve pisanja, v katerem so vsebovane, vendar pa tra-
jajo tudi Se po morebitnem prenehanju veljavnosti opozo-
rila samega na sebi, e vmes ni prislo do tudi dejanske od-
povedi, v zvezi s katero bi jih delavec lahko pravno iz-
podbil,

c) »brezpogojne«, tj. povsem neodvisne od nastopa
negotovega odloznega pogoja morebitne dejanske odpo-
vedi pogodbe o zaposlitvi (ki v praksi, kot re¢eno, sicer v
pretezni vecini primerov dejansko potem ni uresnicen, ta-
ko da ob kritiziranem stali§¢u sodne prakse v vseh teh pri-
merih delavci niti teoretiéno ne morejo priti do nje nikoli),

zaradi Cesar mora biti naceloma tudi moznost sodnega
varstva zoper njih samostojna, takojSnja (tj. brez nepo-
trebnega odlasanja) in brezpogojna (tj. ne samo pod po-
gojem tudi dejanskega prejema odpovedi), ali pa je to var-
stvo povsem »neucinkovito«.

Zoper kakrdnokoli obtoZzbo — ne glede na to, v okvir
kaksnega oziroma katerega formalnega pravnega akta je
vsebinsko umes&ena — mora biti torej po veljavnih pred-
pisih zagotovljena pravica do pravnega sredstva in ucin-
kovito sodno varstvo, Ki je —razen po Ze citiranem 23. Cle-
nu URS — med drugim izrecno zagotovljena tudi po 47.
¢lenu Listine EU o temeljnih pravicah (Pravica do ucin-
kovitega pravnega sredstva in nepristranskega sodis¢a),
ki se glasi: »Vsakdo, ki so mu krSene pravice in svobos-
Cine, zagotovljene s pravom Unije, ima pravico do ucinko-
vitega pravnega sredstva pred sodis¢em v skladu s po-
goji, dolocenimi v tem &lenu. Vsakdo ima pravico, da o
njegovi zadevi pravicno, javno in v razumnem roku odloca
neodvisno, nepristransko in z zakonom predhodno usta-
novljeno sodisce.«, in iz katere je jasno razvidno, da se ta
pravica v nobenem primeru ne nanaSa zgolj na pravno
varstvo pred obtozbami v kazenskem postopku, temvec
na kakrsnekoli krsitve pravic in svobos¢in, zagotovljenih s
pravom EU, torej tudi v nekazenskih postopkih, ter po
134. €lenu OZ (Zahteva za prenehanje s krSitvami oseb-
nostnih pravic), ki se glasi: »(1) Vsak ima pravico zahte-
vati od sodi$c¢a ali drugega pristojnega organa, da odredi
prenehanje dejanja, s katerim se krsi nedotakljivost ¢lo-
vekove osebnosti, osebnega in druzinskega Zivijenja ali
kakSna druga osebnostna pravica, da prepreci tako de-

Janje ali da odstrani njegove posledice. (2) Sodis¢e oziro-
ma drug pristojni organ lahko odredi, da krSitelj preneha z
dejanjem, ker bo sicer moral placati prizadetemu dolo¢en
denarni znesek, odmerjen skupaj ali od casovne enote.«

Zlasti iz citiranega prvega odstavka 134. ¢lena OZ zelo
jasno izhaja tudi, da lahko delavec v vsakem primeru zah-
teva odpravo v /kvazi/opozorilu zapisane obtozbe kadar-
koli, torej ne ¢akajo€ pri tem na »milost«, da bo na njeni
podlagi morda tudi dejansko prislo do redne odpovedi, kar
bi mu po razlogovanju, kakrsno izhaja iz kritiziranega sta-
liS€a ustaljene sodne prakse, to potem — kot edino — ven-
darle lahko omogocilo tudi ustrezno sodno varstvo zoper
njo. Se pravi, to pravico delavec nesporno uziva ves ¢as
»trajanja« potencialne krsitve njegovih osebnostnih
pravic, {j. od trenutka, ko mu je bila pisna obtozba — pod
kakrsnimkoli ze pravnim naslovom — vroCena in je v
omenjenem smislu zacela ucinkovati, pa vse dokler niso
izCrpana vsa razpoloZljiva pravna sredstva.

Temeljno pravno vprasanje, ki zahteva odgovor v zve-
zi s sodnim varstvom delavcev zoper obtozbe delodajal-
cev o domnevnem krSenju delovnih obveznosti je torej
lahko le vpraSanje, kako in pred katerim sodiSéem naj
uveljavijo svojo pravico do »ucinkovitega« tovrstnega
sodnega varstva iz 23. ¢lena URS, 47. ¢lena Listine EU o
temeljnih pravicah in 134. ¢lena OZ, €e jim pac delovna
sodiS¢a takSno varstvo a priori odrekajo. Nikakor pa ne tu-
di vpraSanje, ali ga sploh lahko oziroma smejo uvel-
javljati.

Ne gre za odSkodninske zahtevke,
temvec za odpravo krSitev pravic

Ob tem velja posebej izpostaviti, da pri obravnavani
problematiki seveda ne gre za vpraSanje upravicenosti
delavcev do morebitnih odskodninskih zahtevkov, na
katere sicer delavce — ob hkratnem zavrzenju njihove
»tozbe zoper obtozbo« — (hadomestno) napotujejo neka-
tere sodne odlocbe. OdSkodninski zahtevek po sploSnih
pravilih odSkodninskega prava je nateloma seveda vedno
mozen, a primarni interes delavcev v obravnavanih pri-
merih je kajpak — najprej in predvsem — odprava konkret-
nega pravnega akta delodajalca, s katerim so »trajno«
krSene njihove osebnostne in druge ustavne pravice. Se
pravi odprava neustavnega stanja, ki ga povzroCa ta
akt, dokler je pac v veljavi. Ne pa denarna odskodnina.
KrSenja neodtujljivih ustavnih €lovekovih pravic in temelj-
nih svobosc¢in, katerega posledice so Ze po logiki »nepo-
pravljive«??, namreé ni mogode nadomestiti z nobeno de-
narno odskodnino.

Zato se zdijo tovrstni »napotki« delovnih sodiS¢ delav-
cem na »nadomestne« od8kodninske tozbe v odlo¢bah o
zavrzenju tozb za odpravo tovrstnih spornih aktov, ki pa s
tem istoCasno tudi same konkretnim delavcem krsijo nji-
hovo ustavno zagotovljeno pravico do sodnega varstva
pred obtozbami delodajalcev, v€asih Ze na prvi pogled kar
nekoliko cini¢ni. Vsaj elementarna pravna logika, ki stoji
za njimi, je zagotovo taksna. Ce je namred neko ravnanje
delodajalca (konkretno. neutemeljena obtozba, zapisana

22 Tgga pojma ne gre zamenjevati z »nenadomestljivo ali tezko popravljivo
Skodo«, kajti nastanka le-te v zvezi s kratenjem ustavnih pravic in svoboscin
ni treba dokazovati.
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v opozorilu) lahko podlaga za morebiten odSkodninski
zahtevek, to nesporno pomeni, da je to ravnanje poten-
cialno protipravno oziroma predstavlja krSitev nekih pravic
in legitimnih interesov delavca.. In e je takSno, potem se-
veda ni jasno, zakaj naj po drugi strani ne bi bila dovoljena
tudi tozba na odpravo oziroma prenehanje te krsitve, am-
pak naj bi jo bil delavec dolZzan trpeti Se naprej, vse do
nastopa (morebitnega!) nastopa odloZnega pogoja preje-
ma redne odpovedi na tej podlagi. Ta pravna logika se
vsekakor Ze na prvi pogled zdi precej shizofrena.

Zakaj so >>/kvazi/opozorila«
ze v osnovi eklatantno protipravni akti

Iz vseh teh razlogov tudi ZDR-1 podeljevanja tak$nih
»(nedokazanih) obtoZzb z opozorilom« oziroma »/kvazi-
/opozoril« delavcem ne samo ne predvideva, ampak jih —
skozi jasno dolo¢bo svojega 13. Clena — v resnici sploh
niti ne dovoljuje. Ata ¢len je sodna praksa, ki trdi, da naj
delodajalec pred podajo opozorila po 85. ¢lenu ZDR-1 ne
bi bil zavezan delavca pisno seznaniti z oCitanimi krsitva-
mi in mu omogociti zagovor, ker tega zakon ne doloCa
posebej, ampak naj bi bil po drugem odstavku istega Cle-
na k temu delodajalec zavezan »8ele v primeru nadaljnje
krsitve, na podlagi katere mu ima namen podati redno od-
poved iz krivdnega razloga«, o€itno povsem spregle-
dala.

Spregledana obvezna subsidiarna uporaba
splosnih pravil civilnega prava

Zgoraj ze citirana dolo¢ba prvega odstavka 13. Clena
ZDR-1 je glede vpraSanja pravice do zagovora zoper
prejeto pisno »obtozbo z opozorilom« oziroma »/kvazi-
/opozorilo«, ki ima spriCo vsega povedanega pravno gle-
dano v resnici lahko pravzaprav Sele znacaj »pisne se-
znanitve z ocitanimi krSitvami« in Cisto ni¢ ve¢ od tega
(nikakor pa ne znacaj tudi dejansko »ugotovljene storjene
krsitve«), popolnoma jasna in nedvoumna. Pisno opozo-
rilo pred odpovedjo, ki je procesna predpostavka za redno
odpoved, je seveda nesporno Steti kot eno od »vprasanj
prenehanja pogodbe o zaposlitvi«, zato se pri odlocanju o
podaiji tega opozorila smiselno uporabljajo splo$na pravila
civilnega prava. Med te pa seveda brez dvoma sodi tudi
nacelo kontradiktornosti postopka iz 5. ¢lena ZPP.

Nacelo kontradiktornosti je namre¢ eno temeljnih na-
Cel pravdnega postopka, je neposreden izraz pravice do
enakega varstva pravic v postopku, ki jo zagotavlja 22.
Clen Ustave RS. Pravica do kontradiktornega postopka
strankam zagotavlja, da se v postopku lahko opredelijo do
vseh vprasanj, pomembnih za odlo itev ter da branijo svo-
je pravice in interese. To nacelo se nanasa tudi na dokazni
postopek. Stranka ima pravico, da sodeluje v dokaznem
postopku, predlaga dokaze in se izreCe o dokaznih pred-
logih nasprotne stranke.?® Nikakor torej ne vzdrzi kritike

23 Tako npr. VSL sklep | Cpg 871/2015.

2 Npr. Sklep Delovnega sodiS¢a v Ljubljani, Zunanji oddelek v Novem mes-
tu, opr. §t. Pd 10/2023 z dne 22. 2. 2023 in Sklep delovnega sodi$¢a v Ma-
riboru, opr. §t. PD 43/2023 z dne 13. 3. 2023.

% Postopek ugotavljanja storjene krSitve, na podlagi katere je podano opo-
zorilo, je torej v bistvu Steti za (prvi) del integralnega postopka redne od-
povedi pogodbe 0 zaposlitvi.

pravno razlogovanje, ki ga je sicer zaslediti v nekaterih
aktualnih odlogbah delovnih sodi§&*, da — ker ZDR-1 te-
gaizrecno ne dolo¢a, tega tudi ne namerava. |z citirane
dolocbe njegovega 13. ¢lena namre€ zelo jasno izhaja
ravno nasprotna »namera« oziroma predpostavka zako-
na, tj. da bodo pri odlo¢anju o vseh predmetnih vprasanjih
uporabljena splosna pravila civilnega prava, razen Ce jih
ni s svojo drugacno specificno ureditvijo sam izkljucil. In z
doloc¢bo prvega odstavka 85. €lena jih zagotovo ni izkljudil
prav v niCemer. Pri omenjenem spornem razlogovanju gre
torej za precej o€itho zmotno uporabo materialnega in
procesnega prava.

»Utemeljen krivdni razlog« enakopravno
tvorita dve ugotovljeni »storjeni« krsitvi

Skladno z dolo¢bo prvega odstavka 85. ¢lena ZDR-1
lahko delodajalec, kot ugotavlja Ustavno sodisCe v svoji
odlocbi opr. §t. U-1-45/07 zdne 7. 2. 2007 (7. toCka obraz-
lozitve), delavcu redno odpove pogodbo o zaposlitvi iz
krivdnega razloga le v primeru, e »delavec stori naj-
manj dve krsitvi delovnih obveznosti« in pod pogojem,
da ga je po prvi krsitvi pisno opozoril na moznost odpovedi
(poudarek, ki ga v obravnavanem kontekstu nikakor ne
gre spregledati, je na tem, da v zvezi s tem US izrecno
govori o dveh »storjenihg, torej kot takih /ze/ dokonéno
ugotovljenih, ne zgolj /Sele/ »ocitanih« krsitvah!). To pa

Nihce (razen zakona, ki pa tega ne
doloca!), zlasti pa ne nekaksna
»ustaljena« sodna praksa, skladno s
15. ¢clenom Ustave RS delavcem ne
more omejiti pravice do ucinkovitega
sodnega varstva zoper »obtoZbe«
delodajalca o domnevnem krsenju
delovnih obveznosti, katera jim
pripada neposredno na podlagi
23. ¢lena Ustave RS.

seveda logi¢no pomeni tudi, da morata biti obe ti dve kr-
Sitvi, ne morda zgolj druga od nijiju (kot to izhaja iz nave-
denega stalis€a sodis¢a), ustrezno »ugotovijeni« kot de-
jansko storjeni in ne zgolj »ocitani«. In sicer, prva zato, da
lahko delodajalec na podlagi te ugotovitve delavcu sploh
poda (zakonito in utemeljeno) pisno opozorilo, druga pa
zato, da mu lahko — na podlagi obeh skupaj — potem poda
(zakonito in utemeljeno) odpoved. Sele obe ti dve ugo-
tovljeni krsitvi skupaj namrec lahko skladno s povedanim
tvorita »utemeljen krivdni razlog« v smislu 2. odstavka 89.
¢lena ZDR-1 (vsaka zase pa predstavljata zgolj Sele »po-
lovico krivdnega razloga«?®). Kar seveda logiéno pomeni,
da je — Ceprav ZDR-1 sam tega izrecno ne izpostavlja in
dolo¢a posebej — treba obe krsitvi naceloma obravnavati
in ugotavljati po popolnoma enakih temeljnih nacelih
(pri Cemer je seveda kljuénega pomena predvsem do-
sledno upostevanje ze omenjenega nacela kontradiktor-
nosti postopka) in po povsem enakem postopku. Torej,
da je treba kot podlago za zakonito podajo opozorila tudi v
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zvezi s prvo krsitvijo obvezno izpeljati ustrezen predhodni
postopek obravnave,

e katerega samoumevni predpostavki sta seveda do-
sledno spostovanje nacela iskanja materialne res-
nice*® in s tem povezane pravice delavca do
obrambe (tj. moznosti zagovora, izjasnitve o vseh re-
levantnih dejstvih in okolis¢inah ter predlaganja doka-
zov, kakor tudi zagotovljenosti morebitnega sodnega
varstva) in

® neupostevanje katerih zato Ze samo po sebi predstavlja
»absolutno bistveno krsitev« pravil postopka ugo-
tavljanja krivdne/subjektivne odgovornosti delavca, ki
terja sodno odpravo (ne morda zgolj razveljavitev ex
nunc!) na ta nacin ustvarjenega »krivdnega razloga«
za morebitni sprejem kakrsnihkoli moznih delovno-
pravnih ukrepov ali sankcij delodajalca zoper njega (.
bodisi disciplinskih ukrepov bodisi podaje opozorila
pred redno odpovedjo bodisi — redne ali izredne — od-
povedi pogodbe o zaposlitvi) kot »nezakonitega«.

Nikoli in pod nobenim pogojem torej delavcu ni mogo-
Ce podati »zakonitega« opozorila po 85. ¢lenu ZDR-1
zgolj na podlagi neke pravno sploh Se neobravnavane ob-
tozbe/obdolzitve/oCitkov 0 domnevni krSitvi in skupaj z
njo. Ne gre namre¢ prezreti dejstva, da s trenutkom vro-
Citve na ta nacin podanega pisnega opozorila kot »do-
konCnega« delovnopravnega akta status »dokon€no-
sti« avtomati¢no dobijo tudi vsi ti v njem zapisani pravno
nepreverjeni in nedokazani (vsaj do stopnje prepri¢anja)
ocitki na racun delavca, ki s tem dobijo tudi znacaj defini-
tivnih ugotovitev/trditev o toznikovih »storjenih« kr-
Sitvah. A ker jih delodajalec ni ugotovil po predpisanem
postopku skladno s 13. ¢lenom ZDR-1, kar je, kot reCeno,
vsekakor Steti kot absolutno bistveno krsitev pravil po-
stopka na tej (prvi) stopnji odlo€anja, tega v nobenem pri-
meru ne more namesto njega opraviti sodis€e in na ta
nacin eventualno sanirati omenjenih bistvenih postop-
kovnih krSitev, je treba pac taksno /kvazi/opozorilo, ki si-
cer kot tako ze a priori tudi niti ni sposobno morebitnega
sodnega preizkusa, enostavno odpraviti. Kar se sprico
vsega povedanega vsekakor zdi edina pravno sprejem-
liva reSitev. Medtem ko morebitno zavrzenje delavCeve
»tozbe zoper obtozbo«, zapisano v takSnem /kva-
zilopozorilu, kot nedovoljene, iz Zze navedenih razlogov
niti teoretiCno ne bi smelo predstavljati pravno dopustne
opcije reSevanja tovrstnih tozb v nobenem primeru.

Kaj je torej zakonito podano
»opozorilo samo na sebi«
v duhu 85. élena ZDR-1

Naceloma bi bila torej v zvezi s »zakonito« podajo
opozorila po 85. ¢lenu ZDR-1 potrebna dva samostojna
in lo€ena pravna akta delodajalca, in sicer:

® najprej ugotovitveni sklep oziroma kakrSnakoli druga
oblika pisnega odpravka tozadevne odlocCitve/akta de-
lodajalca glede ugotovljene »storjene« krsitve delavca
(tj. obstoj krsitve, njena teza in delav€eva krivdna odgo-
vornost zanjo), zoper katerega ima delavec v vsakem

primeru ze po 23. ¢lenu URS zagotovljeno pravico do
samostojnega pravnega varstva,

® in Sele na tej podlagi podano opozorilo s predpisano —
izkljuéno opozorilno — vsebino, ki se na te ze sprejete in
pravno dokonéne delodajalCeve ugotovitve o storjenih
krSitvah zgolj »sklicuje«, samo po sebi pa ne »obto-
Zuje«, in zoper katerega pac pod temi pogoji potem res
ni veC prav nobene potrebe po samostojnem sodnem
varstvu.

To seveda naceloma ne pomeni, da omenjena akta ze
a priori v nobenem primeru in pod nobenim pogojem ne
moreta biti tudi formalno zdruzena v en (enoten) pisni
odpravek. A, Ce sta, bi moralo biti tako iz naslova kot iz sa-
me oblike in vsebine tega pisnega odpravka jasno raz-
vidno, da gre v bistvu za dva sicer povsem samostojna
akta, tj. za »sklep o ugotovijeni krsitvi«, istoCasno pa Se
za—posledi¢no — »opozorilo po 85. ¢lenu ZDR-1«. In zdi
se, da je prav takSno pravno razlogovanje verjetno vodilo
tudi Vrhovno sodis¢e in Ustavno sodiS€e pri njunih ze
omenjenih odlocbah VSRS Sklep VIII Ips 227/2005 in
USRS Sklep U-1-45/07. Ce ponovimo $e enkrat, ne VSRS
in ne USRS nista nikoli in nikjer zapisala, da je sodno var-
stvo zoper pisno obtozbo, €e je — in samo zato, ker je —
pa¢ dodatno vsebovana kar v pisnem aktu z naslovom
»opozorilo«, nedopustno, temve¢ ravno obratno. Iz ob-
razlozitev obeh njunih navedenih odlo¢b povsem nedvo-
umno izhaja poudarek, da je samostojno sodno varstvo
nedopustno izkljuéno le zoper »opozorilo samo na se-
bi«. Da je tozba zoper obtozbo, ki je zapisana kjerkoli, iz
zgoraj pojasnjenih razlogov brez slehernega dvoma ne-
sporna ustavna pravica vsakogar, pa sta pac oc€itno Steli
kot nekaj pravno povsem samoumevnega.

Namesto zakljuckov

Nedopustno tehtanje med ustavo
in »komentarji ZDR-1«

Konkretno imamo torej v zvezi s pravno presojo vpra-
Sanja Ine/obstoja pravice do sodnega varstva pred
obtozbami, zapisanimi v zgoraj obravnavanih »/kva-
zi/opozorilih« pred redno odpovedjo pogodbe o zaposlitvi,
opravka:

1. na eni strani s povsem nedvoumno izrecno doloc-
bo 23. ¢lena URS, ki to pravico brezpogojno priznava
vsakomur (kajti Clovekove pravice se, kot receno, ures-
niCujejo neposredno na podlagi ustave same), in katere
sicer tudi odlo¢bi Vrhovnega sodis¢a opr. st. VI Ips
227/2005 z dne 8. 11. 2005 ter Ustavnega sodisca opr. St.
U-1-45/07 z dne 17. 5. 2007 niti z besedico ne negirata in
sta vtem izpodbijanem sklepu v tem smislu v resnici le po-
vsem arbitrarno in izrazito napacno interpretirani,

% Ceprav je bila iz veljavnega ZPP ¢rtana dolocba prej veljavnega zakona, da
mora sodi§¢e po resnici ugotoviti vsa dejstva, od katerih je odvisna odlo-
Citev o utemeljenosti toZzbenega zahtevka, je nacelo materialne resnice sicer
kljub temu Se vedno eno od vodil pravdnega postopka. (Sklep Vrhovnega
sodiSca, opr. §t. VIl Ips 164/2016) S tem pa na podlagi 13. ¢lena ZDR-1 tu-
di postopkov, povezanih s krivdno odpovedjo pogodbe o zaposlitvi na ravni
delodajalcev.
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2. na drugi strani pa s konkretno sodno prakso, ki to
pravico tozniku a priori odreka, vendar pa ne na podlagi
kake izrecne doloCbe zakona, temvec¢ zgolj na podlagi —
posredne in Ze v osnovi precej dvomljive — pravne inter-
pretacije te dolocbe, ki bi bila lahko (in bi, kot Ze receno,
tudi morala biti!) povsem drugac¢na.

Kakrsnekoli resne pravne dileme o tem, kaj od tega
dvojega je treba v takSnem primeru uporabiti kot podlago
za odlocitev, ne da bi ta pomenila direktno krsitev 15. Cle-
na Ustave RS, po mnenju toznika niti ne bi smelo biti.

Nedopustno tehtanje med ZDR-1
in lastnimi pravnimi fikcijami sodne prakse

Popolnoma enako pa v bistvu velja tudi glede vprasa-
nja /ne/priznavanja (pravno elementarne) pravice delav-
ca do zagovora/obrambe zoper kakrsnekoli tovrstne ne-
utemeljene, krivicne, Zaljive in Sikanozne obtozbe s strani

Sodna praksa, ki delavcem odreka
pravico do »toZne zoper delodajalceve
obtozbe,« pomeni ocitno pravno
interpretacijsko nasilje tako nad
samim ZDR-1 kot tudi nad
odlocbama VSRS Sklep VIII Ips
227/2005 USRS Sklep U-1-45/2007
in Up-249/06. Sploh pa za kako tako
sodno prakso tudi sicer ni najti prav
nobenega pravno upostevnega
»razumnega razloga«.

delodajalca ze preden so mu le-te sploh vro¢ene tudi v
kakrsnikoli pisni obliki, zlasti Se v obliki pravnega akta z
naslovom »opozorilo po 85. ¢lenu ZDR-1«. Preprosto —in
to kar zavestno — ignorirati realno dejstvo, da take ob-
tozbe definitivno posegajo (najmanj) v ustavno pravico
do dusevne celovitosti/integritete posameznika iz 35.
¢lena Ustave RS?, je, kot Ze redeno, popolnoma nera-
zumna in neopravicljiva pravna fikcija. Ki pa je kot take se-
veda ni mogocCe uporabiti kot pravne podlage za »le-
gitimno« kratenje neke ustavno varovane temeljne Clove-
kove pravice v delovnopravni praksi. Tudi tu imamo nam-
re€ nesporno opravka:

® na eni strani s povsem nedvoumno zapisano doloc¢-
bo 13. ¢lena ZDR-1, iz katere jasno izhaja, da je treba
pri »ugotavljanju« dejanskega obstoja delavcem ocita-
nih »krivdnih razlogov« za storjene krsitve Ze s strani
delodajalca, ki to »storitev« zatrjuje, postopati skladno
z nacelom kontradiktornosti po 5. ¢lenu ZPP, tj. delav-
cu predhodno zagotoviti moznost zagovora, pri Cemer
je dokazno breme skladno s 84. ¢lenom ZDR-1 na de-
lodajalcu;

® na drugi strani pa s sodno prakso, ki pravno sila lahkotno
delavcem to pravico decidirano odreka izklju¢no sa-

2 »7agotovijena je nedotakijivost Clovekove telesne in dusevne celovitosti,
njegove zasebnosti ter osebnostnih pravic.« (35. ¢len Ustave RS)

mo na temelju lastne (ne zakonske) pravne fikcije,
da obtozba, Ce in ker je zapisana v opozorilu, za delav-
ca nima nobenih negativnih pravnih posledic.

In tudi tu ni in Ze v osnovi tudi ne bi smelo biti prav no-
bene dileme o tem, kaj od tega dvojega je treba v takSnem
primeru uporabiti kot podlago za konkretno odlocitev, ne
da bi ta pomenila direktno krsitev 35. ¢lena v zvezi s 15.
¢lenom Ustave RS.

Sodec po Stevilnih v praksi /za/znanih primerih pravno
aprioristicnega »zavrzenja« tozb zoper tovrstne poten-
cialno zaljive in Sikanozne, obenem pa s strani deloda-
jalcev povsem nesankcionirano podajane obtozbe na ra-
¢un delavcev kot SibkejSe stranke delovnega razmerja, se
torej zdijo konkretne pravne posledice kritizirane sodne
prakse ne samo nesprejemljive in nedopustne, tem-
vec pravno ze kar malce straslijive.

Opozorila delavskim predstavnikom
po 85. ¢lenu ZDR-1 so ahsolutno
nedopusten »izvensistemski« ukrep

Bistvo konkretnega pravnega problema

Opozorila po 85. ¢lenu ZDR-1, ki se danes v praksi —
prav tako »mnoZi¢no« — podajajo delavskim predstavni-
kom (tako ¢lanom svetov delavcev kot tudi sindikalnim
zaupnikom) zaradi njihovih ravnanj, storjenih v zvezi z
opravljanjem njihovih delavskopredstavniskih funkcij, so
pravnosistemsko zagotovo nekaj €isto posebnega in
si zato vsekakor zasluzijo tudi posebno obravnavo. Pri
njih se namre¢ odpira neko povsem drugo nacelno prav-
no vprasanje, ki z zgoraj obravnavanimi pravzaprav nima
popolnoma nobene zveze, in sicer:

ali je za »discipliniranje« delavskih predstavnikov in
»reguliranje« nacina opravijanja teh njihovih funkcij
Ze v osnovi sploh pravno dopustno s strani deloda-
jalca uporabljati kakrsnekoli delovnopravne ukrepe
po ZDR-1, vkljuéno seveda z opozorili pred redno
odpovedjo pogodbe o zaposlitvi iz krivdnega razlo-
ga?

Odgovor na to vpraSanje je kajpak absolutno nika-
len. Opravljanje delavskopredstavniskih funkcij pri delo-
dajalcu ne pomeni izvr§evanja »delovnih obveznosti« de-
lavca, za katera je ta sklenil pogodbo o zaposlitvi, zato iz
tega naslova (razen sploSne odsSkodninske!) nasproti de-
lodajalcu nima nobene posebne delovno-pogodbene
odgovornosti, torej ta zoper njega v tem pogledu tudi ne
more delovnopravno ukrepati na nobeni pravni podlagi.
Tozadevna razmerja med delodajalci in delavskimi
predstavniki so generalno regulirana s Konvencijo MOD
§t. 135 o varstvu in olajSavah za delavske predstavni-
ke v podjetjih, ki v svojem prvem ¢lenu ureja t. i. delov-
nopravno imuniteto delavskih predstavnikov. Ta ¢len se
glasi: »Predstavniki delavcev v podjetjiu morajo biti ucin-
kovito zavarovani pred vsakim postopkom, ki bi bil zanje
Skodljiv, kamor spada tudi odpu$Canje zaradi njihovega
statusa ali aktivnosti kot predstavnikov delavcev ali zaradi
Clanstva v sindikatu ali zaradi udelezbe v sindikalnih
aktivnostih, ¢e ravnajo v skladu z veljavnimi zakoni, kolek-
tivnimi  pogodbami ali drugimi skupno dogovorjenimi
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sporazumi.« V slovenski pravni red pa je ta dolocba
implementirana prek dolocil 67. ¢lena ZSDU in 112.
¢lena ZDR-1, ki morebitno delovnopravno ukrepanje
delodajalca zoper delavskega predstavnika dopu$c¢ata
samo v primeru krSenja njegovih »delovnih« obveznosti,
izhajajocih iz zakona, kolektivne pogodbe in pogodbe o
zaposlitvi.

Kar je seveda tudi edino logi¢no. Ce bi namre& lahko
delodajalec »delovnopravno« sankcioniral tudi ravnanja
delavca, storjena v njegovi delavskopredstavniski funkciji,
bi seveda institut delovnopravne imunitete avtomati¢no
izgubil sleherni smisel, tovrstnih funkcij pa pod temi
pogoiji (tj. e bi lahko zaradi tovrstnih prostovoljnih aktiv-
nosti v dobro zastopanih sodelavcev v kon¢ni fazi ostal
tudi brez sluzbe in materialne eksistence) pac verjetno ne
bi bil pripravljen prevzeti nihCe. Kajti vsako ravnanje
delavca v tej funkciji, Ce je delodajalcu nevsecno, ima se-
veda naceloma lahko na prvi pogled vse formalne znake
krsitve kake delovnopravne pogodbe ali zakona (zlasti Se
nekaterih njihovih zelo nacelnih dolo¢b o obveznostih de-
lavca v delovnem razmerju, kakrsne so, na primer, obvez-
nost »upoStevanja delodajalcevih navodil« po 34. in »pre-
poved $kodljivega ravnanja« po 37. ¢lenu ZDR-1, kar sta
sicer dale€ najpogosteje navajani domnevni »krSitvi«
delavskih predstavnikov, na kateri se v podanih jim opo-
zorilih pred redno odpovedjo ali izrednih odpovedih obi-
¢ajno sklicujejo delodajalci), kajti ne nazadnje so vsa ta
ravnanja formalno res storjena med trajanjem »delovnega
razmerja« in v zvezi z njim. Vendar pa ne tudi v zvezi z
izvrSevanjem »delovnih obveznosti«, za katere je bila
sklenjena pogodba o zaposlitvi. In v tem je seveda — zelo
bistvena — razlika, ki je pri pravni obravnavi tovrstnih rav-
nanj delavskih predstavnikov seveda nikakor ne gre
spregledati, ¢e noCemo povsem zgreSiti bistva pred-
pisov o »posebnem varstvu delavskih predstavni-
kov«.

Tako doloena delovnopravna imuniteta naceloma
velja, kot reCeno, tako za Clane svetov delavcev kot za
sindikalne zaupnike. Ker sta vsebina in nacin opravljanja
soupravljalskih funkcij — za razliko od sindikalnih, kjer
velja t. i. nacelo sindikalne svobode — posebej urejena z
Zakonom o sodelovanju delavcev pri upravljanju (ZSDU),
pa se v nadaljevanju podrobneje posveamo analizi
obravnavane problematike predvsem z vidika opravljanja
funkcije élanov svetov delavcev po ZSDU.

IzhodiSéno nacelno stalisce
za pravno obravnavo opozoril
delavskim predstavnikom

Skladno z zgoraj povedanim bi moralo biti izhodiSéno
nacelno staliS¢e v zvezi s pravno obravnavo tovrstnih
opozoril delavskim predstavnikom vsekakor naslednje:

1. Opozorila pred redno odpovedjo pogodbe o zapo-
slitvi iz krivdnega razloga, sklicujo€a se na 85. ¢len Za-
kona o delovnih razmerjih (ZDR-1), ki so podana ¢lanu
sveta delavcev zaradi njegovih ravnanj in aktivnosti v zve-
zi z opravljanjem njihove funkcije po ZSDU, v zakonu ni-
majo nobene podlage in kot taka naceloma predstavljajo
krSitev 67. Clena ZSDU zaradi postavljanja ¢lana sveta

delavcev v manj ugoden in podrejen polozaj in prekrSek
delodajalca po 12. tocki 107. ¢lena ZSDU.

2. Morebitna neustrezna ravnanja delavskih predstav-
nikov v zvezi z opravljanjem njihovih funkcij so lahko
podlaga le za njihovo morebitno odSkodninsko odgovor-
nost nasproti delodajalcu po splo$nih pravilih civilnega
prava, ne pa tudi za njihovo delovnopravno odgovornost
po ZDR-1.

3. Delavski predstavnik in svet delavcev imata zato
pravico kadarkoli tudi po sodni poti uveljavljati »ni¢nost«
takSnega opozorila, InSpektoratu RS za delo pa podati
prijavo krSitve delovnopravne imunitete delavskega pred-
stavnika s pobudo za zacetek postopka o prekrSku zoper
delodajalca po navedenih dolocilih ZSDU.

Pravna utemeljitev
navedenega nacelnega staliscéa

Ravnanje delavca, ki Ze v osnovi sploh ni njegova
»delovna« obveznost nasproti delodajalcu, pa€ po no-
beni pravni logiki tudi ne more biti sankcionirano kot
krsitev te obveznosti. Ta delovnopravni ukrep je zato ze v
osnovi protizakonito uporabljati oziroma njegovo na-
mensko uporabo — kar po prosti presoji posameznega
delodajalca, brez kakrdnegakoli tovrstnega pooblastila v
zakonu — Siriti tudi za namene »discipliniranja« delavskih
predstavnikov pri opravljanju teh njihovih predstavniskih
funkcij, ki nimajo prav nobene zveze z njihovim rednim
delom po sklenjeni pogodbi o zaposlitvi. Kar seveda po-
meni njegovo ocitno zlorabo.

Popolnoma jasno je torej, da zgoraj kritiziranega sta-
liS€a sodne prakse, ki se samo kot tako ze sicer izrecno
nanaSa izklju¢no le na sankcioniranje neizpolnjevanja
oziroma krSenja »delovnih« obveznosti delavcev po po-
godbi o zaposlitvi, vsekakor ni mogoc€e nekriti€no in kar
avtomati¢no raztegniti tudi na primere, ko je tovrstno
opozorilo eventualno podano delavcu v vlogi oziroma v
funkciji delavskega predstavnika po ZSDU. Se zlasti ne,
Ce se le-to nanasSa predvsem ali celo izkljuéno le na
njegova konkretna ravnanja in aktivnosti v zvezi z
opravljanjem te funkcije, ne pa morda na izvrSevanje
njegovih sicerSnjih delovnih obveznosti na delovnem
mestu, za katerega je z delodajalcem sklenil pogodbo o
zaposlitvi. Pravna polozaja/statusa delavca po pogodbi o
zaposlitvi, sklenjeni po dolocilih ZDR-1, in delavca —
delavskega predstavnika, katerega status v tej vlogi je
(razen glede vpraSanja posebnega varstva pred odpo-
vedjo po 112. in 113. ¢lenu ZDR-1) lo€eno urejen s po-
sebnim zakonom, tj. z ZSDU, ki je v tem pogledu lex
specialis v odnosu do ZDR-1, namre¢ nikakor nista
enaka. In zato seveda tudi ne moreta biti enako pravno
obravnavana, kajti skladno z ustaljeno ustavnosodno
prakso je treba enake pravne polozaje obravnavati enako,
razli¢ne pa razli¢no.

Gre za »funkcijo« in ne za »delovno mesto«
po sistemizaciji delodajalca

Delavec za opravljanje svoje — praviloma neprofesio-
nalne in neplacane — funkcije ¢lana oziroma predsednika
sveta delavcev s svojim delodajalcem ni sklenil nobene
delovne pogodbe (Ce gre za profesionalnega delavskega
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predstavnika, pa je njegova pogodba v tem delu spe-
cificna, ker gre za »funkcijo« in ne za »delovno mesto« kot
del rednega delovnega procesa delodajalca po sprejeti
sistemizaciji, tako da to v obravnavanem smislu ne igra
bistvene vloge!), zato nasproti delodajalcu tudi nima prav
nobenih »delovnih« obveznosti, ki bi jih v tej funkciji
eventualno sploh lahko krSil. V zvezi z opravljanjem te
delavskopredstavniske funkcije namre¢ ni in Ze po logiki
stvari tudi ne more biti pod delovnopravno (tj. ne pod
normativno ne pod direktivno in ne pod disciplinsko!)
oblastjo delodajalca, kakr3na sicer izhaja iz pogodbe o
zaposlitvi za sodelovanje delavca v rednem delovnem
procesu delodajalca, zaradi Cesar je obtozba/ocCitek, da je

Opozorila pred redno odpovedjo PZ,
podana delavskim predstavnikom
zaradi njihovih ravnanj in aktivnosti
v zvezi z opraviljanjem te funkcije,
so pravno absolutno nedopusten
samovoljni in »izvensistemski«
protipravni ukrep delodajalcev,
za katerega ni moc najti prav nobene
podlage ne v ZDR-1, Se manj pa v

ZSDU. Ravno nasprotno.

s svojimi ravnan;ji v tej funkciji krsil svoje »delovne« ob-
veznosti po pogodbi o zaposlitvi, pravno gledano ze v
osnovi logi€ni nesmisel. Za ravnanja, storjena v tej funk-
ciji je torej nateloma lahko delodajalcu odgovoren iz-
kljuéno le odskodninsko, in sicer po splosnih nacelih
odskodninskega prava, ne pa delovnopravno, {j. iz na-
slova domnevnega krSenja sklenjene pogodbe o zapo-
slitvi. Za ta ravnanja, s katerimi ni krsil (niti ni mogel krsiti)
nobene pogodbe ali zakona oziroma drugega predpisa,
na katerem ta »neobstojeCa« pogodba temelji oziroma se
nanj sklicuje, zato delodajalec zoper njega v bistvu ze v
osnovi ne more zakonito sprejeti popolnoma nobenega
delovnopravnega ukrepa ali sankcije (disciplinski ukrep,
opozorilo pred odpovedjo po 85. ¢lenu ZDR-1, redna ali
izredna odpoved) iz »krivdnega razloga«.

Ocitno nasprotje z zakonskim namenom
opozoril po 85. ¢clenu ZDR-1

Podajanje opozoril po 85. ¢lenu ZDR-1 izvoljenim de-
lavskim predstavnikom zaradi njihovih ravnanj, storjenih v
funkciji delavskega predstavnika, torej tudi strogo for-
malnopravno gledano Ze a priori preprosto ni in ne bi
smel biti pravno dopusten ukrep, s katerim bi lahko
delodajalec kakorkoli posegal v opravljanje teh funkcij. Te
so v celoti, tj. tako po vsebini pravic in dolznosti kot tudi po
nacinu njihovega opravljanja, urejene (in tudi celostno
sankcionirane, pri ¢emer je edini dopusten ukrep za nji-
hovo »neustrezno« opravljanje odpoklic s funkcije!) v
ZSDU in ne v ZDR-1. Zato so, kot re¢eno, iz razumljivih
razlogov ze po zakonu povsem izven normativne, di-
rektivne in disciplinske oblasti delodajalca. Tovrstnih
opozoril za delavske predstavnike torej v resnici ne pred-

videva oziroma dopusc¢a prav noben veljavni predpis, kar
je tudi edino logi¢no. Kaijti takSno opozorilo seveda v no-
benem primeru ni v skladu z njegovim temeljnim (in hkrati
tudi edinim) zakonskim smislom in namenom, kakrsen
izhaja iz VDSS Sklepa VIl Ips 227/2005, tj. »preventivno
ravnanje delodajalca, da se lahko delavec izogne utemel-
Jenim krivdnim odpovednim razlogom«, ampak je z njim v
direktnem nasprotju. Kot tako lahko torej v resnici ze v
osnovi sluzi zgolj — sicer povsem nepooblas¢enemu in ne-
dopustnemu — ravnanju delodajalca z namenom »disci-
pliniranja delavskih predstavnikov«, ne pa ravnanju »v ko-
rist delavca« z namenom, da bo ta zacel ustrezno iz-
polnjevati svoje »delovne« (ne soupravljalske!) obvez-
nosti.

Direktna krSitev 67. ¢lena ZSDU

Se zlasti pa teh opozoril ne predvideva in ne dopuscéa
sam ZSDU kot temeljni predpis za to podrocje, temvec
ravno nasprotno, po 67. ¢lenu tega zakona to pomeni pre-
povedano/protipravno ravnanje delodajalca (tj. po-
stavljanje ¢lana sveta delavcev v neenakopraven in pod-
rejen polozaj, ki je Ze v osnovi skregan z vlogo delavskega
predstavnika kot enakopravnega sogovornika delodajalcu
v zvezi z uveljavljanjem interesov zastopanih delavcev).
In sicer zato, ker kot taka v bistvu lahko zgolj rusijo celoten
sistem sodelovanja delavcev pri upravljanju, ki ga skusa
vzpostaviti ZSDU. Kar pomeni, da so z njim celo v direkt-
nem nasprotju (z delovnimi obveznostmi delavca po
ZDR-1 pa v tem primeru nimajo popolnoma nobene zve-
ze), in da torej v nobenem primeru ne morejo veljati za
»zakonit« ukrep delodajalca zoper delavskega predstav-
nika. Zato so pravno gledano preprosto ni¢ni (ne zgolj
pravno izpodbojni) pravni akti brez kakrSnekoli podlage
v zakonu. |z tega pa logi¢no sledi, da je mogoce njihovo
ni¢nost kadarkoli uveljavljati tudi po sodni poti.

Nikakor namre¢ ni res, da (tudi) z vidika u€inkovitega
opravljanja funkcije delavskega predstavnika takSno opo-
zorilo »samo na sebi« nima nobenih negativnih pravnih
posledic za delavca — delavskega predstavnika. Ima na-
tanko takSne pravne ucinke in posledice, kakrSne, kot ze
re¢eno — iz razumljivih razlogov in s povsem jasnim na-
menom — izrecno prepoveduje dolocba 67. Elena
ZSDU?, In sicer zato, ker, kot re¢eno, Ze sama po sebi
pomenijo postavljanje delavskega predstavnika v »manj
ugoden ter podrejen polozaj«.

Opozorilo delavskemu predstavniku tudi
»samo na sebi« nikakor ni »pravno benigno«

Glede tega namrec¢ zagotovo ne kaze na dolgo in Siro-
ko razlagati in utemeljevati dejstva, da tudi delavski pred-
stavnik, ki je prejel opozorilo pred odpovedjo, na to nace-
loma reagira povsem enako kot tudi vsak drug delavec v
tem polozaju (in kar naj bi bil v kon&ni posledici pravza-
prav tudi osnovni namen in cilj tega ukrepa v obojestran-

2 »Clanu sveta delavcev ni mogoce zniZati place ali proti njemu
zaceli disciplinskega ali odSkodninskega postopka ali ga kako
drugace postavijati v manj ugoden ali podrejen poloZaj, Ce ravna
v Skladu z zakonom, kolektivno pogodbo in pogodbo o zaposlit-
vi.« (67. ¢len ZSDU)
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skem interesu delavca in delodajalca). V strahu za svojo
eksistenco zaradi odtlej permanentno groze€e mu od-
povedi pogodbe o zaposlitvi, kateri je objektivno izpostav-
lien od trenutka prejema opozorila dalje (pa vse do izteka
zakonsko oziroma s kolektivho pogodbo dolocenega eno-
ali dveletnega roka, v katerem naj ne bi smel ponovno
krsiti delovnih obveznosti), pa¢ logi¢no zacne krepko
brzdati svoje aktivnosti v prizadevanjih za pravice in
interese delavceyv, ki jih zastopa, in se izogibati sleher-
nemu ravnaniju, ki bi bilo sicer lahko v korist delavcey, a bi
utegnilo biti »nevSecno« delodajalcu. Kajti ta ga lahko
podlagi podanega formalnega opozorila odtlej v vsakem
trenutku odpusti (makar tudi iz naslova morebitnih po-
vsem »izmisljenih« domnevnih ponovnih krsitev!), ¢e mu
je paC v interesu, da se ga zaradi njegovih aktivnosti —
Cetudi morda samo zacasno in celo tudi za ceno more-
bitnega placila odSkodnine zaradi naknadne nezakonite
odpovedi — znebi, posledi¢no pa ustrezno »disciplinira«
tudi vse ostale delavske predstavnike (ij. sindikalne za-

2 Prim. glej gradivo za izredno sejo Odbora DZ za delo, druZino, socialne
zadeveininvalide dne 17. 4. 2019; gradivo za sejo Odbora DZ za pravosodje
dne 8.9.2021; Clanek dr. Elizabete Zirnstein »Zaustaviti nedopustne zlorabe
opozoril pred redno odpovedjo pogodbe o zaposlitvi«, revija Ekonomska
demokracija, $t. 2023/1, str. 2.

upnike in voljene delavske predstavnike po ZSDU) ter
kolektiv zaposlenih kot celoto. Pri tem seveda ne gre za
nikakrSno hipoteticno teoretiziranje, ampak za zelo
razirjeno konkretno delodajalsko prakso?.

Nobenega dvoma torej ni, da ima opozorilo po 85. Cle-
nu ZDR-1, podano delavskemu predstavniku po ZSDU, s
tem, ko Ze s trenutkom vrocitve objektivno spreminja nje-
gov zaposlitveni status iz prej »varnega« v povsem »ne-
gotovegac, vsekakor tudi samo na sebi za prejemnika iz-
razito negativne ucinke z vidika bistveno zmanj8anih ob-
jektivnih in subjektivnin moznosti za ucinkovito opravlja-
nje njegovih zakonsko opredeljenih soupravljalskih funk-
cij. S tem pa, kot Ze re€eno, tudi za celoten sistem druzbe-
noekonomskih odnosov, kakrSne se sicer trudi vzpostaviti
veljavni ZSDU. Strogo formalisticno pravno razlogovanje,
¢eS da opozorilo pred odpovedjo pogodbe o zaposlitvi
delavskemu predstavniku zaradi njegovih ravnanj pri
opravljanju te funkcije tudi z vidika ZSDU ne more biti v
ni¢emer sporno, in da tudi s tega vidika predstavlja ne-
kakSen pravno povsem »benigen« ukrep delodajalca v
korist delavskega predstavnika, je torej lahko le Cisti
»pravni larpurlartizem«. Se pravi, pravno filozofiranje, ki
je zgolj samo sebi namen, z realnostjo pa nima popolno-
ma nobene zveze.

ZA UCINKOVITO SOUPRAVLJANJE

Vloga delavskih predstavnikov pri
izobrazevanju in usposabljanju delavcev:

izsledki raziskave

Danes prakticno ni nobenega dvoma o tem, da je pridobivanje novih znanj in kompetenc vec kot
nujfno, zlasti zaradi tehnoloSkega in digitalnega razvoja. Toliko bolj to velja za delavce, ki v svojem
delovnem okolju Ze dalj ¢asa mocno obcutijo te zahteve in potrebe. Tega se na nacelni ravni zave-
adajo tudi mednarodne institucije, denimo Evropska unija je leto 2023 razglasila za leto kompetenc
— European Year of Skills 2023. Kljucno je namrec ucinkovito uresnicevanje izobraZevanja in uspo-
sabljanja v praksi, zgolj dolocCitev to kot pravice namrec ni dovolj. Toliko bolj to velja za nacionalno
raven, kjer je kljucno prav uresnicevanje, torej vkljucevanje delavcev oziroma odraslih v izobraze-

vanje in usposabljanje. Pri tem pa imamo v Sloveniji Se precej neizkoriS¢enih moznosti.

Izzivi v praksi ostajajo

O pomenu izobrazevanja in us-
posabljanja delavcev ter o izzivih, s
katerimi se sreCujemo, smo v tej re-
viji Ze pisali, med drugim obSirno v
prispevku Nujnost izobraZevanja in
usposabljanja v obdobju okrevanja:
kak$na je vloga delavskih predstav-
nikov?, ki je bil objavljen leta 2021
(8t. 5, str. 19-22). Tokrat pa se osre-

doto¢amo na izsledke raziskave, ki
je bila opravljena v okviru nacional-
nega projekta VseZivljenjsko ucenje
odraslih za trajnostni razvoj in digi-
talni preboj (V5-2130)." Raziskovalci
smo izhajali iz ze veCkrat predstav-
lienih staliS¢, da je pravna ureditev
razmeroma dobro zasnovana, ve-

Cje tezave se pojavljajo v praksi,
tako na strani delodajalcev kot delav-
cev. Delodajalci namre¢ Se vedno
(pre)veckrat obravnavajo izobraze-
vanje in usposabljanje kot strosek in
ne kot nalozbe, osredotocajo se zgolj
na tiste vsebine, ki so neposredno
povezane na delovno mesto in manj

1 Projekt sofinancirata ARRS in Ministrstvo za izobrazevanje, znanost in Sport v obdobju 9. 2020 - 9.

2022.
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Pise:

\\ dr. Valentina Franca /

usposabljajo za Sir8a znanja in kom-
petence. Po drugi strani imajo delav-
ci velikokrat nizko motivacijo za
vkljuCitev v izobraZevanje in uspo-
sabljanje, zlasti ranljive skupine (sta-
rejSi, tisti z nizjo izobrazbo in ki op-
ravljajo preprostej$a dela) ne izkazu-
jejo ne interesa ne zavedanja po po-
trebi pridobivanja novih znanj in kom-
petenc. Tako zacarani krog ostaja,
saj preprosto v Sloveniji ne dose-
Zemo preboja, da bi spodbudili kul-
turo znanja in zaceli vklju€evati
ve¢ delavcev v izobrazevanje in
usposabljanje.

V okviru projekta smo raziskoval-
ci izvedli ve€ aktivnosti, da bi odgo-
vorili na to vpraSanje ter predlagali
razlicne moznosti nadaljnjih aktivno-
sti. Da bi zajeli in predstavili ¢im bolj
celovit posnetek dejanskega stanja v
praksi, smo izvedli ve€ intervjujev ter
fokusnih skupin z razliénimi de-
lezniki. Tako smo vkljucili tudi delav-
ske predstavnike, s katerimi smo
izvedli dve fokusni skupini, ki sta bili
izvedeni septembra 2022. Prva fo-
kusna skupina je bila izvedena s
petimi predsedniki sveta delavcev in
predsedniki sindikatov? v proizvodnih
in storitvenih podjetjih. V drugo fo-
kusno skupino smo povabili t. i. sin-
dikalne voditelje, to sta bila dva
predsednika sindikalne konfedera-
cije, strokovni sodelavec sindikalne
konfederacije ter dva generalna se-
kretarja panoznega sindikata. V na-
daljevanju strnjeno predstavljamo
zaokrozene vsebinske sklope, kakor
smo jih naslovili na fokusnih sku-
pinah, in sicer oceno dejanskega sta-
nja v podjetjih na podrocju izobraze-

2V raziskavi uporabljamo mosko spolno obliko
kot nevtralno.

vanja in usposabljanja delavcev, ob-
likovanje dobrih praks, vliogo za de-
lovanje delavskih predstavnikov ter
pomen drzave pri tem.

Ocena dejanskega
stanja v podjetjih

Vsi delavski predstavniki na ravni
podjetja so bili soglasni, da delavci
potrebujejo nova znanja in kompe-
tence, ne glede na izobrazbo in de-
lovno mesto, ter da usposabljanja, ki
S0 nujno potrebna in/ali obvezna za
varnost in zdravje na delovhem me-
stu ter tista, ki so potrebna za prido-
bitev ali ohranitev licence ali nacio-
nalne poklicne kvalifikacije (NPK) kot
pogoj za opravljanje dolo¢enega
dela v praksi veCinoma potekajo
brez vedjih tezav. Sindikalni voditelji
se tudi strnjajo, da v sploSnem stanje
izobraZzevanja odraslih v Sloveniji ni
najboljSe, pri Cemer zaznavajo teza-
ve tako pri delavcih kot delodajalcih.

Pri delodajalcih primanjkuje za-
vedanja, da je treba vlagati v znanje
ljudi; ravno tako opazajo selektiven
pristop, saj moznost izobrazevanja
delodajalci »dajejo ozkim krogom, ne
pa na splosno in tudi ne pogosto,«
navaja eden od sindikalnih voditeljev.
Gre za usposabljanja klju¢nih kad-
rov, ki jih Zelijo delodajalci obdrzati in
to razumejo kot nagrado oziroma
motivacijo; v takih primerih deloda-
jalca niti »ne zanima, koliko to sta-
ne.« Vsi sodelujoci so se strinjali, da
so redki delodajalci, ki razmisljajo,
kaj bodo njihovi zaposleni potrebo-
vali ¢ez nekaj let za ohranitev zapo-
slitve in tudi zaposljivosti. VeCinoma
imajo »tocno izracunano, do katere
delavéeve starosti se splaca viagati
vanj«. V sploSnem torej primanjkuje
druzbene odgovornosti pri delo-
dajalcih, torej vlaganje v prihodnost
delavcev.

Kot najbolj kriti¢no skupino delav-
cev udelezenci izpostavljajo starejse
delavce, delavce z niZjo izobrazbo
na delovnih mestih, ki v naslednjih
petih ali najve¢ desetih letih ne
bodo ve¢ obstajala. Hkrati pa so
ravno ti delavci tisti, ki ne izkazujejo
ne interesa ne zavedanja, da je
mogoce z novim znanjem in kompe-
tencami dobiti tudi novo zaposlitev.
Ta skupina se srecuje tudi s funkcio-
nalnimi ovirami, kot je denimo, pri-
hod na izobrazevanje v drug kraj,
strah pred udelezbo na usposab-

ljanju in podobno. Sicer so bili ude-
leZenci tudi v sploSnem soglasni, da
je opaziti nizko motivacijo za vklju-
Cevanje v izobrazevanje in usposab-
lianje pri delavcih, stanje naj bi bilo
Se slabSe po pandemiji; zaznavajo
namre¢ vecjo otopelost delavcev in
manjs$e zanimanje za nova znanja in
kompetence. Razlogi ostajajo po-
dobni, kot jih navajajo prejSnje razis-
kave: pomanjkanje ¢asa, moc¢ne de-
lovne obremenitve, trdno zasidrana
kultura, da se s Solanjem zakljudi tudi
ucenje, skrb za druzino in podobno.
Tudi na strani delodajalcev je Se ved-
no mocno prisotno prepri¢anje, da je
izobrazevanje in usposabljanje de-
lavcev strosek; stroske pa je treba
obvladovati ter jih znizevati. Opazni
so tudi zadrzki za vecje vkljuCevanje
delavcev v izobrazevanje in uspo-
sabljanje zaradi odhoda delavcev h
konkurenci in v tujino.

Pomanjkanje delavcev
in tuji delavci

Trenutna problematika pomanj-
kanja delavcev na trgu dela ima ne-
posredne posledice tudi na izobraze-
vanje; podjetja nudijo Solnine in Sti-
pendije za deficitarne poklice; ravno
tako so pripravljena kriti Solnino.
Vendar je zanimanje za preprostejSe
poklice v proizvodnji oziroma na-
sploh na trgu dela neznatno.

Ker v Sloveniji ni delavcey, ki bi
bili pripravljeni delati, podjetja pove-
Cujejo zaposlovanje tujih delavcey,
Zlasti iz drzav bivSe Jugoslavije. Tipa
v sploSnem ne kazejo zanimanja za
dodatno izobrazevanje, niti za tecaj
slovenscCine, Ceprav gre za splosno
in ne zgolj na delovno mesto vezana
znanja.

Eden izmed razlogov je, da ti de-
lavci nadaljujejo svojo karierno pot v
Avstriji in Nemciji, zato znanja slo-
venskega jezika niti ne potrebujejo.
Drugi razlog je, da dejansko ne po-
trebujejo nujno znanja jezika za op-
ravljanje svojega dela, saj se med
seboj sporazumevajo v svojem ma-
ternem jeziku. Pri tem prihaja do
nenavadnih situacij, ko delodajalci
tujim delavcem brezplacno zagoto-
vijo teCaj slovenscine, a po drugi
strani delavcem, ki so Ze veC let, de-
setletij zaposleni pri istem delodajal-
cu, ne pripada podobno usposablja-
nje. Denimo, eden od delavskih
predstavnikov v podjetju opaza, da
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imajo dolgoletni zaposleni Zzeljo
po izobrazevanju, udelezili bi se, na
primer racunalniSkih teCajev, a je v
njihovem podjetju vse prevec osre-
dotoCeno na upravo; trenutno pa se
velik poudarek daje ravno tujcem in
oni spet izpadejo.

Posledica pomanjkanja delavcev
se kaze tudi v tem, da podjetja spre-
minjajo sistemizacije delovnih
mest in s tem pogoje za zasedbo po-
sameznega delovnega mesta oziro-
ma za opravljanje dolo¢enega dela.
Kajti Ce je Se do nedavnega veljalo,
da je bila za proizvodnega delavca
potrebna vsaj poklicna izobrazba,
sedaj podjetja sprejmejo prakti¢no
vsakega, tudi z nedokon¢ano osnov-
no Solo.

Problematika se prenasa tudi na
nizja in srednja vodstvena mesta,
kot so vodje linij, oddelkov ali celo
proizvodnje, saj je, denimo, vodja
proizvodnje lahko tudi nekdo, ki ima
poklicno Solo, a dela dobro; saj se
diplomirani inzenir ne bi izpostavljal
za takdno placo. Vsi delavski pred-
stavniki v podjetjih so se strinjali, da
je izhodis¢ni problem v dologitvi naj-
nizje osnovne place, ki bi morala biti
enaka minimalni; potem bi morda pri-
Sli do vedjih razlik v placah in s tem
vecje pripravljenosti za prevzemanje
odgovornejsih delovnih mest. Ravno
tako bi morali na zakonski ravni ure-
diti ohranjanje razlik med placami
glede na odgovornost pri delu; raz-
merje med najbolje in najslabse pla-
¢anim je trenutno preveliko, kar po
mnenju udelezencev vpliva tudi na
motivacijo za izobrazevanje in uspo-
sabljanje.

Oblikovanje dobrih praks

Udelezenci fokusnih skupin so
kljub slabSemu trendu vkljucevanja
delavcev v izobrazevanja in uspo-
sabljanja izpostavili nekaj dobrih
praks, ki bi jih kazalo krepiti ter raz-
vijati v prihodnosti. Prva je zagotovo,
da se delovni ¢as, ki ga delavec, zla-
sti nizje izobrazen, prebije na izobra-
Zevanju ali usposabljanju, vsteje v
delovni ¢as ter da je usposabljanje
izvedeno v €asu, ko se sicer opravlja
delo (na primer dopoldne med ted-
nom). Druga moznost je, da se ure, ki
jih delavci preZivijo na izobraZevanju
ali usposabljanju, lahko »koristijo«
kot proste ure, pri éemer ena ura izo-

brazevanja pomeni moznost korisCe-
njaene proste ure.

Kot dobra oblika motivacije se
izpostavlja tudi dodatna nagrada za
delavce, ki se udelezijo usposablja-
nja, denimo v obliki dodatnega pla-
¢ila. Ravno tako je dobrodoS$el orga-
niziran obrok med usposabljanjem.
UdeleZenci so povedali, da zlasti tuji
lastniki tezje razumejo, zakaj bi de-
lavci potrebovali takSno obliko moti-
vacije, saj delodajalec nosi vse stro-
Ske izobrazevanja. Vendar kakor po-
jasni eden izmed delavskih predstav-
nikov: »neka nagrada mora biti, sicer
ne bi bilo takSnega ucinka«.

Dobra praksa je tudi sistem, v ka-
terem si lahko delavec v podjetju iz-
bere letno dve izobrazevanji po
lastni zelji. Vendar se v praksi za-
takne, ker se v to kvoto Stejejo tudi
obvezna usposabljanja, denimo, za
varnost in zdravje pri delu, zato je
uCinek takSne prakse manjSi. So-
¢asno je po mnenju delavskih pred-
stavnikov treba dati moznost delav-
cem, da povedo, kakSna znanja in
kompetence bi si zeleli pridobiti, kar
vkljuCuje tako poklicno specifitna
(bolj neposredno vezana na delovno
mesto) kakor generi¢na, splosnejSa
(denimo digitalne kompetence).

Za vzpostavitev moc¢nejSe kulture
znanja je po mnenju udeleZencev
klju€no, da vodja spodbuja zaposle-
ne pri tem ter jim nazorno pokaze in
prikaze tudi u€inke na novo pridoblje-
nega znanja in kompetenc. Delavci
namrec velikokrat pri¢akujejo napre-
dovanije, to je lahko nov naziv, odgo-
vornejSe delo, visjo placo in podob-
no.

Delavski predstavniki v podjetjih
so si bili soglasni, da je treba zlasti
nizje izobrazenim ter tistim, ki op-
ravljajo preprostejSa in hierarhi¢no
nizja dela, zagotoviti takojSen in
neposreden ucinek, kot je placilo v
obliki nagrade, ter nuditi in hkrati
predstaviti moznost napredovanja.
Pri tem je klju¢na pravo€asna in real-
na obljuba delodajalca, ki jo po za-
kljuéenem izobrazevanju in uspo-
sabljanju tudi izpolni. Kajti ko delo-
dajalec napoti delavce na izobraze-
vanja in usposabljanja, se ne skle-
pajo pogodbe o izobrazevanju, zato
tovrstne »obljube« vedinoma niso iz-
tozljive. Po drugi strani pa udelezenci
v praksi vendarle zaznavajo, da so

zlasti podjetja v izrazito digitaliziranih
in konkurencnih panogah prisiljena v
neprestano izobraZzevanje delavcev.
Toliko bolj to velja tam, kjer ni formal-
nega izobrazevanja za dolo¢ene po-
klice oziroma dela; dodatno k temu
pripomore tudi sploSno pomanjkanje
delavcev na trgu dela.

Smernice za delovanje
delavskih predstavnikov

Vsi sodelujoCi so se strinjali, da
imajo delavski predstavniki pomem-
bno vlogo pri uresni¢evanju pravice
delavcev do izobrazevanja in uspo-
sabljanja, zlasti v vlogi prepri¢evanja
in dopovedovanja, da je pridobivanje
novih znanj in kompetenc koristno za
obe strani, za delavce in delodajalca.

Nekoliko razlicno mnenje imajo
glede vloge kolektivnih pogodb ter
drugih dogovorov. Denimo, delavski
predstavniki v podjetjih menijo, da bi
lahko kolektivhe pogodbe teoreticno
odigrale pomembno vlogo pri izobra-
Zevanju in usposabljanju zaposlenih,
ampak klju¢ne so finance. Sindikalni
voditelji po drugi strani priznavajo, da
jim na pogajanjih velikokrat zmanjka
energije in modi, kajti velikokrat pri-
dejo pravice iz naslova izobrazeva-
nja in usposabljanja na pogajanjih na
vrsto po zaklju€ku klasi¢nih tradicio-
nalnih vsebin, kot so plaCe in druga
placila iz delovnega razmerja, uredi-
tev delovnega Casa, letnega dopusta
in podobno. Pa tudi v panogah, kjer
so dogovorili dolo¢ene pravice, je
vpraSanje, kako se izvajajo v praksi.

Po opazanjih sindikalnih voditel-
jev na ravni dejavnosti prakticno ni
posebnega interesa s strani deloda-
jalcev, na ravni podjetij pa je odziv
zelo razlicen. Eden izmed njih je
razlozil, da so se Ze veckrat skuSali
dogovaoriti, da bi vsaj najbolj ranljivim
skupinam delavcev v panozni kolek-
tivni pogodbi zagotovili 8 ali 16 ur
letno vsezivljenjskega usposablja-
nja, tudi z vsebinami, ki so povezana
z delovnim procesom, vendar niso
bili uspesni. Teh ovir se zavedajo in si
zelijo, da bi jih v prihodnosti premo-
stili. Na koncu je obveljalo staliSce,
da so sindikati in sveti delavcev pre-
malo dejavni na tem podrocju. Ne-
izkoriS¢en vir sindikata in sveta de-
lavcev so moznosti pri prenosu in-
formacij znotraj podjetja. Kajti veli-
kokrat lahko ravno oni zelo hitro, celo
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v enem dnevu, obvestijo delavce na
ustrezen nacin, medtem ko deloda-
jalec v€asih porabi za to en mesec,
navaja eden izmed delavskih pred-
stavnikov v podjetju. To bi lahko izko-
ristili pri izobrazevanju in usposab-
ljanju, zlasti, da bi jim razloZili, zakaj
je to za njih koristno in kakSne dolgo-
roCne koristi jim lahko prinese.

Kaj pa vioga drzave?

Eden izmed sindikalnih voditeljev
je razloZil, da so delodajalci Se vedno
prepricani, da je drzava tista, ki mora
zagotoviti ustrezno izobraZevanje ta-
ko, da bodo delavci takoj po zaklju-
¢enem Solanju uporabni na trgu dela.
Vendar je po mnenju udelezencev
nemogocCe imeti tak izobrazevalni
sistem, ki bi izoblikoval to¢no takega
delavca, kot ga rabi delodajalec.
Ravno tako je nemogocCe predvideti
to€no konkretna znanja in kompe-

tence v deset ali dvajsetletnem ob-
dobju. Da pa se izkoristiti doloCene
moznosti, ki so Ze sedaj prisotne v
sistemu. Denimo, takSna neizkoris-
¢ena moznost je opravljanje obvez-
ne prakse, kjer udelezenciizobraze-
vanja preveckrat povedo, da v pod-
jetjih nimajo za to pripravljenega pro-
grama, nimajo zagotovljenega men-
torja in namesto, da bi opravljali stro-
kovno delo, fotokopirajo. Kot neizko-
ris¢eno moznost izpostavljajo tudi
vajenistvo, ki je v izteku evropskih
projektnih aktivnostiin je bilo placano
tudi za delodajalce, a v prakso ni pro-
drlo. Ce bi hoteli vajenistvo obdrzati
tudi po izteku projektov, ga bo treba
urediti sistemsko in ga plac¢ati, pa
morda tudi spremeniti poimenova-
nje.

Razprave po mnenju sindikalnih
voditeljev ne bodo dovolj, da bodo
zaceli intenzivneje vlagati v ljudi. Za-

to menijo, da je treba okrepiti viogo
drzave, tudi pri spremembi misel-
nosti in ozaves€anju, da se poklici
menjujejo in da se bodo nova znanja
potrebovala skozi celotno kariero. Pri
tem je klju¢na tudi ¢asovna kompo-
nenta: da drzava prek Zavoda za za-
poslovanje pravoéasno prepozna
potrebe na trgu dela in zaCne s pre-
kvalifikacijami z aktivacijo tako tistih,
ki kmalu ne bodo imeli ve¢ potrebnih
znanj, kakor tudi brezposelnih. Pre-
boj bi bilo tako mogoce dosedi v tri-
stranem odnosu delodajalci — sin-
dikati — drzava, kjer je treba izobra-
Zevanje in usposabljanje postaviti kot
primarno temo, pri ¢emer bo treba
razmisliti tako o spodbudah kot o
sankcijah.

Pise:

\_ mag. Janez Zezlina /

Ucinkovit sistem motiviranja
in nagrajevanja zaposlenih -
izziv ali problem?

Zavzetost in angaziranost nasih sodelavcev sta kiljucni za uspesno poslovanje podjetja v danas-
njem zahtevnem poslovnem okolju. Sodelavci, ki So motivirani in angaZirani, o bolj produktivni,
inovativni in zadovoljni z delom ter so zato tudi bolj pripadni podjetju. Hkrati pa se v danasnjem
okolju srecujemo s pomanjkanjem kvalificiranega kadra, kar pomeni, da se morajo podjetja sedaj
bistveno bolj potruditi, da ohranijo obstojece sodelavce in pritegnejo nove, Se posebej taksne z
ustreznimi vrednotami/osebnostnimi karakteristikami oz. strokovnimi kompetencami.

V tej luci je oblikovanje celovitih,
motivacijskih in pravi¢nih sistemov
motiviranja in nagrajevanja postalo
klju€no. Tak$ni sistemi vkljuCujejo:

e razlicne oblike nagrajevanja, kot
so finan¢ne nagrade, promocije,
prilagodljiv delovni ¢as

e in druge ugodnosti, ki sodelav-
cem dajejo obcutek, da so nji-
hova prizadevanja in dosezki

priznani ter da so del skupnosti, ki
se trudi za skupni cil;.

Hkrati pa je klju¢no, da podjetja
odgovorno in kakovostno pristopijo k
oblikovanju taksnih sistemov, saj la-
hko napacno izveden ali nepravien
sistem motiviranja in nagrajevanja
privede do nezadovoljstva, demo-
tivacije in celo odhoda (Se posebej
tistih najboljSih) sodelavcev.

Pomembno je torej, da se v pod-
jetjih zavedamo, da so sodelavci v
vedno bolj kompleksnem, spremen-
liivem, turbolentnem (z raznoraznimi
/poslovnimi/ motnjami napolnjenem)
poslovnem okolju vedno bolj klju¢ni
za dolgoro¢ni razvoj in posledi¢no
tudi uspeh podjetja in da se zanje
skrbi (vsaj) na enak nacin, kot se
skrbi za druge »klju€ne vire« po-
djetja.
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Zato je klju¢no, da podjetja pre-
poznajo pomen zavzetosti in anga-
ziranosti sodelavcev ter se s tem v
zvezi osredotocijo na oblikovanje ce-
lovitih, motivacijskih in pravi¢nih sis-
temov motiviranja in nagrajevanja, ki
bodo posledi€no omogodili, da bodo
sodelavci (p)ostali pripadni, zavzeti
in produktivni ter bodo tako tudi
pomagali podjetju pri doseganju dol-
goroc¢nih ciljev in rasti.

Obstajajo razlicne prakse in
strategije, ki jih lahko podjetja upo-
rabijo za oblikovanje celovitih in pra-
viénih sistemov motiviranja in nagra-
jevanja. Med temi praksami so, na
primer:

e redno dajanje povratne informaci-
je,

e uvedba jasnih meril in ciljev,

e pregledovanje sistema nagrajeva-
nja in napredovanja ter

e zagotavljanje prilagodljivih delov-
nih pogojev.

In pri vseh teh aktivnostih ima-
jo lahko predstavniki zaposlenih —
¢lani sveta delavcev pomembno in
(pro)aktivno vlogo. Ob tem velja
ponovno omeniti, da ima svet delav-
cev s tem v zvezi tudi zakonsko pri-
stojnost (95. ¢len ZSDU), kar pome-
ni, da mu delodajalec mora pred
sprejemom doti¢nih internih aktov
predloziti v soglasje predloge (med
drugim) za merila za ocenjevanje de-
lovne uspesnosti, kriterije za nagra-
jevanje inovacijske dejavnosti, pa
tudi kriterije za napredovanje delav-
cev.

Vioga ¢lanov sveta delavcev
in sistemi motiviranja
in nagrajevanja v podjetju

Katere so torej lahko aktivnosti, ki
bi jih predstavniki zaposlenih, ¢lani
sveta delavcey, lahko v praksi izvajali
v zvezi s sistemom motiviranja in na-
grajevanja v podjetju?

Cilj je, da bi bil ta kadrovski sis-
tem v podjetju izvajan kar najbolj
objektivno, motivacijsko in pra-
viéno. Predstavniki zaposlenih, ¢lani
sveta delavcey, lahko igrajo pomem-
bno vlogo pri zagotavljanju objektiv-
nosti, motivacije in pravi¢nosti v sis-
temu motiviranja in nagrajevanja v
podjetju. Nekatere od aktivnosti, ki jih
lahko izvajajo, so:

1. Sodelovanje v razvoju in pre-
gledu politik in postopkov nagra-

jevanja: Clani sveta delavcev naj se
aktivno vkljucijo v razvoj politik in po-
stopkov nagrajevanja v podjetju, s
ciliem, da zagotovijo, da bodo le-ti
¢im bolj pravi¢ni, podjetju prilagojeni
in objektivni, po drugi strani pa ¢im
bolj konkretni in dovolj enostavni, da
jih vsi sodelavci ¢im bolj enotno in
jasno razumejo.

2. Dolo¢anje meril za ocenje-
vanje uspesnosti: ¢lani sveta delav-
cev naj aktivno pomagajo doloditi
merila za ocenjevanje uspesnosti za-
poslenih, ki se uporabljajo pri dolo-
¢anju nagrad in spodbud. Te morajo
biti merljive, dosegljive in jasno ra-
zumljive za vse sodelavce.

3. Pregledovanje in spremlja-
nje ocenjevanja uspesnosti: Clani
sveta delavcev lahko obdobno pre-
gledujejo in spremljajo ocenjevanje
uspesnosti sodelavcev (npr. kot €lani
komisije za nagrade) ter zagotavlja-
jo, da so oz. bodo ocene ¢im bolj pra-
vicne in objektivne.

4. Pregledovanje placnih lest-
vic in sistemov nagrajevanja: ¢lani
sveta delavcev lahko obdobno pre-
gledujejo placne lestvice in sisteme
nagrajevanja, da zagotovijo, da so
pravicni, aktualni in ustrezni glede na
delovne naloge, odgovornosti in do-
sezke sodelavcev.

5. Predlaganje izboljSav siste-
ma motiviranja in nagrajevanja:
Clani sveta delavcev lahko predla-
gajo izboljSave sistema motiviranjain
nagrajevanja, da bi le-ta bolje odra-
zal uspesnost in dosezke sodelavcev
ter jih spodbujal k izboljSanju svojega
dela.

6. Spodbujanje transparentno-
sti in odprte komunikacije: clani
sveta delavcev lahko spodbujajo
transparentnost in odprto komunika-
cijo v zvezi s sistemom motiviranja in
nagrajevanja v podjetju, da bi sode-
lavci bolje razumeli, kako je doloCen
njihov polozaj in kako se nagrade
podeljujejo.

Zgornje aktivnosti lahko pred-
stavniki zaposlenih, Clani sveta de-
lavcey, izvajajo v praksi, da bi zago-
tovili, da je sistem motiviranja in na-
grajevanja v podjetju pravicen, ob-
jektiven in motivacijski za vse zapo-
slene.

Dobre prakse sistemov
motiviranja in nagrajevanja

Spoznajmo Se nekaj konkretnih
dobrih poslovnih praks, ki jih dolo-

¢ena podjetja Zze uporabljajo za za-
gotavljanje pravi¢nosti, objektivnosti
in motivacije v svojih sistemih motiv-
iranja in nagrajevanja:

1. Sistem nagrajevanja glede
na dosezke: Stevilna podjetja upo-
rabljajo sistem nagrajevanja, ki te-
melji na dosezkih posameznika. To
pomeni, da se nagrade dodeljujejo
glede na to, koliko prispevajo k po-
slovanju podjetja, in ne na podlagi
Casa, ki ga sodelavci preZivijo na de-
lovhem mestu.

2. Kritiéno ocenjevanje sistema
nagrajevanja: podjetja lahko za za-
gotavljanje pravi¢nosti sistema na-
grajevanja izvajajo redno ocenjeva-
nje sistema s strani vodstva in sode-
lavcev. Na ta nacin lahko preverijo,
ali sistem deluje v skladu z namenom
in ali potrebuje izboljSave.

3. Javna objava meril za ocen-
jevanje uspesnosti: nekatera pod-
jetja objavijo merila za ocenjevanje
uspesnosti, ki se uporabljajo pri do-
locanju nagrad in spodbud. To omo-
goca sodelavcem, da razumejo, ka-
ko se ocenjuje njihovo delo, in se la-
hko osredotocijo na tiste vidike dela,
ki so najbolj pomembni za podjetje.

4. lzobrazevanje vodstva in za-
poslenih o pravi¢nosti in objektiv-
nosti: podjetja lahko izvajajo izo-
brazevanja za vodstvo in sodelavce
o pravic¢nosti in objektivnosti sistema
motiviranja in nagrajevanja. To lahko
poveCa zavedanje o pomenu pravic-
nosti in objektivnosti ter pomaga so-
delavcem razumeti, kako se nagrade
dodeljujejo.

5. Sistem nagrajevanja s po-
vratno informacijo: nekatera pod-
jetja uporabljajo sistem nagrajeva-
nja, ki temelji na povratni informaciji.
To pomeni, da se nagrade oz. sti-
mulacije dodeljujejo na podlagi po-
vratne informacije, ki jo prejmejo so-
delavci od svojih sodelavcev in nad-
rejenih. Na ta nacin se spodbuja
kultura povratne informacije in so-
delovanja, kar lahko poveca motiva-
cijo in ucinkovitost sodelavcev.

Kaksna Se je pri tem lahko
vioga clanov sveta delavcev?

Svet delavcev lahko igra klju¢no
vlogo pri zagotavljanju transparent-
nega komuniciranja kriterijev za na-
grajevanje in napredovanje ter pri
spodbujanju pravi¢nosti in objektiv-
nosti sistema motiviranja in nagra-
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jevanja. Nekaj konkretnih predlogov,
kaj Se bi lahko bile doti¢ne razvojne
kadrovske aktivnosti za Clane sveta
delavcev, so naslednje:

1. Zahtevajte transparentnost
pri komuniciranju kriterijev za na-
grajevanje in napredovanje: svet
delavcev lahko zahteva, da vodstvo
podjetja objavi jasna merila za na-
grajevanje in napredovanje, tako da
so sodelavci seznanjeni z merili in
vedo, kaj morajo doseci, da bodo
nagrajeni ali napredovali.

2. Predlagajte redno pregledo-
vanje kriterijev za nagrajevanje in
napredovanje: svet delavcev lahko
priporo¢a in tudi sam izvaja redno
pregledovanje kriterijev za nagraje-
vanje in napredovanje, da se zago-
tovi, da so merila $e vedno primerna
in ustrezna ter da se spremljajo spre-
membe v poslovanju podjetja in na
trgu dela.

3. Spodbujajte preglednost in
odgovornost pri izvajanju sistema
motiviranja in nagrajevanja: svet
delavcev lahko spodbuja vodstvo
podjetja, da izvaja sistem motiviranja
in nagrajevanja pravicno in objek-
tivno, ter zahteva redno poroc€anje o
izvajanju sistema, da se zagotovi, da
se nagrade dodeljujejo na podlagi
objektivnih meril.

4. Aktivho predlagajte uspo-
sabljanje vodij o praviénosti in
objektivnosti sistema motiviranja
in nagrajevanja: svet delavcev la-
hko predlaga sistemati¢no usposab-
ljanje vodij o pravi¢nosti in objektiv-
nosti sistema motiviranja in nagraje-
vanja, da se zagotovi, da so vodje
seznanjeni s pravili in usmeritvami
ter da so sposobni izvajati sistem na
pravi¢en in ¢im objektiven nacin, kar
pomeni, da s tem v zvezi pridobijo
tudi (dodatne) vescine za kar najbolj
objektivno izvajanja ocenjevanja so-
delavcev oz. pravi¢no izvajanje sis-
tema nagrajevanja (in napredova-
nja).

5. Spodbujajte kulturo povrat-
ne informacije: svet delavcev lahko
spodbuja kulturo povratne informa-
cije med zaposlenimi, s Cimer se
spodbuja sodelovanje, komunikacija
in pravic¢nost v celotnem podjetju.
Kritiéni dejavniki uspesnih
sistemov motivacije
in nagrajevanja

Na podlagi nase dolgoletne sve-
tovalne prakse s tega podro¢ja nava-

jam 8e nekaj klju¢nih dejavnikov us-
peha, ki bodo zagotovili, da bo va$
sistem motiviranja in nagrajevanja
kar najbolj kakovosten, skladen in
vzdrzen:

1. Poskrbite za jasno definicijo
ciljev in pricakovanj: cilji in priCako-
vanja morajo biti jasno opredeljeni,
merljivi in dosegljivi. Tako bodo sode-
lavci vedeli, kaj se od njih pricakuje in
kako lahko dosezejo cilje, ki bodo pri-
nesli nagrade.

2. Soustvarjanje sistema: v po-
vezavi s prvo toc¢ko lahko zelo po-
maga aktivno soustvarjanje sistema
Ze v fazi priprave (kasneje pa tudi
interne promocije): vkljuCite razlicne
skupine/nivoje sodelavcev v obliko-
vanje sistema (vodstvo, vodje, kad-
rovski strokovnjaki, predstavniki za-
poslenih, fokusne skupine zaposle-
nih, drugi poznavalci organizacijske-
ga dogajanja ipd.), saj bo s tem sis-
tem pridobil (dodatno) Sirino (vecdi-
menzijski pogled) in globino (veé
strokovnosti), pa tudi interne amba-
sadorje sistema, ki bodo lahko kas-
neje v pozitivni lu¢i promovirali sis-
tem po celotnem »terenu« podijetja.

3. Zagotovite objektivnost: sis-
tem mora biti pravi€en in objektiven,
brez diskriminacije ali favoriziranja
posameznih zaposlenih ali skupin.

4. Vzpostavite povezavo s (po-
slovno in kadrovsko) strategijo
podjetja: sistem motiviranja in na-
grajevanja mora biti usklajen s stra-
tegijo podjetja in cilji organizacije.
Pogosto omenim, da naj bo sistem
motiviranja in nagrajevanja pred-
vsem prakticna implementacija po-
slovne strategije do Cisto vsakega
posameznega sodelavca — sodelavci
morajo razumeti, kako njihovo delo
prispeva k (dolgoro€nemu) uspehu
podjetja in kako lahko s svojim pri-
spevkom izboljSajo svoje moznosti
za nagrado/stimulacije (kar pomeni,
da je to potrebno prevesti v cilje in kri-
terije samega sistema).

5. Doslednost in preglednost:
sistem mora biti dosleden in pregle-
den, da bodo sodelavci vedeli, kako
se sprejemajo odlocitve o nagradah
in kaj so merila za ocenjevanje.

6. Poskrbite za ¢im bolj sprotne
povratne informacije: sodelavci po-
trebujejo sprotno povratno informa-
cijo o svojem delu, da bodo lahko
izbolj3ali svoje delovne rezultate in

Se bolje razumeli, kaj se od njih pri-
Cakuje.

7. Sistemati¢no spremljanje in
dinami¢no prilagajanje: kakovos-
ten sistem motiviranja in nagrajeva-
nja naj bo sistematicno (obdobno)
spremljan in prilagajan, da se zago-
tovi, da je u€inkovitin da se odziva na
spremembe v organizaciji in na trgu.

Za zagotavljanje kakovostnega
sistema motiviranja in nagrajevanja
je torej kljucno, da se podjetje osre-
dotoci na razvoj teh dejavnikov in na
zagotavljanje, da sistem deluje kot
celota, ki podpira cilje organizacije in
hkrati motivira sodelavce k odli¢no-
sti.

IzkusSnja zaposlenega
in vioga sveta delavcev

Obenem pa nam teorija in praksa
v zadnjem desetletju vedno bolj po-
trjujeta tudi, da je motivacijski sistem
nagrajevanja in napredovanja tudi
tisti, ki spodbuja t. i. nematerialne
oz. nefinanéne vidike nagrajeva-
nja. Le-ti imajo pogosto Se bistveno
daljsi rok trajanja, ker so povezani z
bolj Custvenimi in/ali osebnimi kom-
ponentami/vidiki motivacije (posa-
meznika). S tem v zvezi se zadnjih
nekaj let veliko govori, piSe in v po-
slovno prakso tudi udejanja t. i. iz-
kusnja zaposlenega.

Kaj je izkuSnja zaposlenega in
kaksna je lahko vloga ¢lanov sveta
delavcev pri krepitvi Se boljSe izkus-
nje zaposlenega, ki (lahko) pomemb-
no vpliva na vi§jo zavzetost, lojalnost
in uspesnost sodelavcev.

IzkuSnja zaposlenega (t. i. Em-
ployee Experience: Ex) predstavlja
celoten niz izkuSenj, ki jih sodelavci
dozivijo v svojem delovnem okolju,
vkljuéno s procesom zaposlovanja,
usposabljanja, razvoja, dela v timu,
vodenja, nagrad, ugodnosti in odno-
sov s strankami ter sodelavci.

Gre torej za celostni pristop, ki se
osredotoc¢a na doseganje zado-
voljstva in angaziranosti sodelav-
cev ter izboljSanje njihovega de-
lovnega okolja in produktivnosti.
Clani sveta delavcev imajo lahko
zelo pomembno vlogo pri krepitvi
izkuSnje zaposlenega v podjetju:

® S svojim znanjem in izkuSnjami
lahko pomagajo pri oblikovanju
strategije, ki bo izboljSala delovno
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okolje in povecCala zadovoljstvo
sodelavcev.

e Lahko se aktivno vkljucijo v po-
stopke zaposlovanja, usposablja-
nja in razvoja ter pomagajo
zagotoviti pravi¢no obravnavo so-
delavcev.

e Poleg tega lahko oz. naj svet de-
lavcev aktivno sodeluje pri obliko-
vanju politik nagrad in ugodnosti
ter zagotavlja podporo sodelav-
cem prireSevanju tezav in pritozb.
Svet delavcev je torej kljuéen

partner pri zagotavljanju pozitivhe

izkusSnje zaposlenega v podjetju.

Praktiéni primer zagotavljanja

dobre izkuSnje zaposlenega:

»En Danfoss«

Obstaja veliko primerov podijetij,
ko so se Clani sveta delavcev aktivho

vkljucili v proces izboljSanja izkuSnje
zaposlenega. Eden od takSnih pri-
merov je tudi multinacionalno pod-
jetje Danfoss, ki je vsodelovanju s
svojim svetom delavcev uvedlo
projekt “En Danfoss”.

Projekt je bil zasnovan z name-
nom:

e da bi zaposlenim omogodili vecjo
vklju€enost in sodelovanje pri od-
loCitvah podjetja ter

e povecali obCutek pripadnosti.

Svet delavcev je bil vkljuéen v
razlicne faze projekta, vklju¢no s
pripravo in izvedbo anket med za-
poslenimi ter izmenjavo idej z vod-
stvom podjetja. Rezultati projekta so
bili zelo pozitivni, saj je bilo dose-
zeno:

e boljSe razumevanje in zadovolje-
vanje potreb zaposlenih in

e s tem povecanje njihovega zado-
voljstva.

® poleg tega je bil dosezen tudi ved;ji
angazma zaposlenih, saj so se
pocutili bolj vkljucene in imeli vecji
obcutek, da lahko vplivajo na (pri-
hodnje) odlocitve podjetja.

Projekt “En Danfoss” je tako po-
stal vzor¢ni primer dobrega sodelo-
vanja med vodstvom podjetja in sve-
tom delavcev pri izboljSevanju izkus-
nje zaposlenega v podjetju.

s ™
)

Pise:

\_ Bojana Kosnik Cuk /

Pravila poslovnega hontona -
pomemben pogoj ucinkovitosti
delavskih predstavnikov

Poslovni bonton je posebna poslovna kategorifa, je nevidni Clen v pogodbi, je nezapisan zakon.
Nastajal je dolga leta Clovekove socializacife, povezan je z razvojem ¢loveske kulture in je neloCljiv
del nasSega obnaSanja v okoliSCinah, ki jih doloCa cilj poslovnega uspeha. V primeru delavskih
predstavnikov je »poslovni uspeh« seveda ¢im bolj ucinkovito zastopanje interesov delavcev v
razmerjih z zastopniki interesov drugih dveh kijucnih skupin notranjih deleznikov v podjetju oziroma
organizaciji, tj. menedZzmenta in lastnikov. Zato je poznavanje in spostovanje pravil poslovnega
bontona lahko zelo pomemben element uspesnega opravijanja delavsko-predstavniske funkcije v
procesih sodelovanja delavcev pri upravijanju po ZSDU. Poslovno vedenje je tudi del predstavitve
sebe in hkrati delovnega okolja, v katerem smo.

S poznavanjem pravil poslovne-
ga obnas$anja poslovni ljudje izrazajo
medsebojno upostevanje in spo-
stovanje. Z dogovorjenimi pravili ve-
denja se uspesno izogibamo nespo-
razumom, priblizevanje poslovnih
ljudi iz razli¢nih kulturnih okolij je hit-
rejSe in uspesnejse, poslovni bonton

je enoten jezik vseh poslovnih ljudi, ki
vodi k medsebojnemu razumevanju
in kompatibilnosti. Vse to pa so hkrati
tudi osnovne predpostavke za us-
pesSno izgrajevanje »sodelovalnih«
odnosov v podjetju in Zelene partici-
pativne organizacijske kulture kot te-
meljnega pogoja ucinkovitega korpo-

racijskega (so)upravljanja. Uposte-
vanje pravil komunikacije poslovne-
ga sveta, dokazuje zivljenjsko in stro-
kovno zrelost partnerjev, a prinasa
tudi zadovoljstvo in uspeh nam oseb-
no.

Ne bi pa smeli pozabiti, da so
pravila poslovnega bontona kris-
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talno jasna in vsako odstopanje
od njih nas prej osmeSi kot pa
proslavi. Mnogih pravil se nauc¢imo,
ko pridemo v novo delovno okolje,
vseeno pa velja vecina pravil lepega
vedenja v glavhem v vseh delovnih
okoljih, z morebitnimi nekaterimi po-
sebnostmi, vendar se teh, tako in ta-
ko u€imo vse Zivljenje.

Ce na svoje delovno mesto, pozi-
cijo gledamo kot na nadaljevanje So-
lanja ali kot na novo obdobje v Ziv-
lienju, lahko svojega sodelavca pre-
pricamo, da je vsaka sprememba, ki
tezi k boljsi socializaciji, boljSemu de-
lovhemu rezultatu, upravicena. Ce
pa predstavljamo svet delavcev je
sploh dobro, da poznamo vsa pra-
vila, da se lazje posvetimo vsebini in
poteku sestankov in pogajanjem.
Prav je, da jih dobro poznamo, saj
nam omogocajo, da se bomo bolj
samozavestno in odloéno znasli v
razli¢nih poslovnih situacijah, to pa
lahko pripomore k Se boljSemu po-
slovhemu uspehu, pogajanjem in
Se vedji odlicnosti in seveda prijet-
nejSemu sobivanju tudi zasebno.

Nekaj osnovnih
pravil o sestankih

Na sestankih gostom (gostu) ved-
no namenimo prostor z lepSim po-
gledom (skozi okno, ali pa na slike,
nikoli pa ne sme gledati v vrata). Ce
gre za sre€anje z enim Clovekom, se
pogovarjamo za konferen¢no ali
klubsko mizico, pri Cemer gost sedi
nasproti oziroma na gostiteljevi desni
strani. Ce gre za pogovor z zelo po-
membnimi poslovnimi partnerji, naj
bo razpored pri mizi dolo¢en tako, da
si gost in gostitelj sedita nasproti,
nato pa se Se drugi po pomembnosti
razvr$€ajo izmenjaje desno in levo
(...4,2.gostitelj.1.,3...).

Sestanke zaénemo to€no in se-
veda tudi kon¢amo takrat, ko smo
se dogovorili, razen Ce gre za po-
membno vsebino in se vsi strinjajo,
da se sreCanje, sestanek podaljsa.
Pravila lepega vedenja, v povezavi s
to€nostjo, se niso prav ni¢ spreme-
nila. Se ve¢, sodobni evropski bon-
ton postaja Se bolj natancen glede te
vsebine in akademska Cetrt je stvar
preteklosti.

Na sestanke hodimo torej to¢no
ob uri, za katero smo se dogovorili.
Nobeno opravicilo o slabih cestah,

nemogoc¢ih parkirnih pogojih, pro-
metnih konicah ni sprejemljivo. |z-
jemne vremenske razmere, promet-
ne nesrece, so tiste vsebine, ki Ste-
jejo kot opravi€ilo. Prav je tudi, da
sestanek zaklju¢imo v dogovorjenem
Casu, saj imajo lahko nasi sogovor-
niki Se druge obveznosti ali naslednji
sestanek, pri katerem pa je potrebno
zopet upostevati pravilo tocnosti.

Pred priCetkom je prav, da si se-
zemo Vv roko in nato Sele sedemo
za mizo. Ce so na mizo poloZeni list-
ki z imeni prisotnih, se vedno drzimo
predpisanega sedeZnega reda, Ce
pa take razporeditve ni, sedemo sa-
mi, vendar moramo upoS$tevati svoj
polozaj v prednostnem vrstnem re-
du.

Gostitelj ali oseba ki vodi sesta-
nek, naj pred zaCetkom pogovora Se
enkrat pozdravi goste in z imenom
in priimkom ter glede na pozicijo
predstavi Se druge svoje sodelav-
ce. To mora storiti tudi gost, nasprot-
na stran, ki se bo zahvalil za dobro-
doslico. Nato gostitelj predlaga dnev-
ni red in potek pogovora.

Kadar je potrebno med pogovo-
rom komu prenesti nujno sporo¢ilo,
naj bo to napisano na listku papirja, ki
se izroCi naslovniku. Tisti, ki prinasa
sporocilo, stopa v prostor brez trka-
nja.

Na sestankih naj bodo telefoni
izklopljeni, ali pa naj bo vsaj izklop-
lien zvok. Seveda pa jih lahko upo-
rabljamo, ¢e piSemo prek njih zapis-
nik, iSéemo doloCene podatke, po-
membne informacije za sestanek.

Vizitke

V poslovnem svetu so danes vi-
zitke postala obveza. Le-te so infor-
macija o osebnem stilu posamez-
nika, podjetja ali ustanove. Zato je
nujno, da pred tiskom poslovnih vi-
zitk dobro premislimo o vrsti in ka-
kovosti papirja, barvi, tipografiji ¢rk.
Ne smemo pozabiti, da vizitke niso
reklamni pano, zato naj bodo umirje-
ne, elegantne, zadrZzane.

Danes ni vec zelo strogih zapo-
vedi glede velikosti vizitke, mere
naj ne bi presegale deset krat sedem
centimetrov, vedno bolj se uveljavlja
velikost kreditne kartice. Na sluzbeni
poslovni vizitki morajo biti naslednji
podatki:

® ime in priimek (nikoli priimek in
ime),

® morebitni akademski nazivi,

e polozaj, funkcija, ki jo oseba op-
ravlja,

® ime in logotip podjetja,

e naslov, Stevilka telefona,

e clektronska posta, nikoli zapisano
kot E-mail, spletna stran,

e hrbtna stran vizitke naj bo prazna,
da lahko zapiSemo naSe osebne
podatke.

Pri vizitkah je tudi zelo pomem-
bno, kako jih izro€amo. Na sestan-
kih z vedjim Stevilom ljudi vizitk
nikakor ne smemo posredovati kar
¢ez mizo, saj to na nekaj metrov dolgi
mizi ni mogoce drugace izpeljati, kot
pa da se nagnemo dale¢ naprej,
skoraj da se ulezemo preko mize in
jih potem nekako zapeljemo po mizi.
Zato je prav, da jih ob vec¢jem Stevilu
prisotnih izro€imo po koncu sestan-
ka. Na sestankih, kjer je prisotno
manjse Stevilo ljudi, dva ali trije, si
seveda lahko izmenjamo vizitke ze
na zacetku.

Poslovni pogovori po telefonu

Ko poslovno uporabljamo stacio-
narni ali prenosni telefon, nikoli ne
smemo pozabiti, na naslednje vse-
bine:

Ko klic¢emo mi,

® pozdravimo,

e navedemo ime svojega podjetja,
institucije, ...,

® se predstavimo,

® povemo, zakaj kli¢emo,

ko sprejmemo Klic:

® pozdravimo,

® povemo ime svojega podijetja, ins-
titucije, ...,

® se predstavimo.

Ko telefoniramo, nikoli ne uziva-
mo hrane, ne cmokamo, ne zve¢imo
in ne tipkamo po tipkovnici in hkrati
gledamo elektronsko posto. Slusalka
vse sliSi. Ne spreminjajmo telefoni-
ranja v psihoterapevtski podij, ampak
bodimo profesionalni. Sodobna teh-
nologija, presenetljivo malo prispeva
k vsebinskemu bogastvu poslovnega
komuniciranja in odzivanja med
ljudmi, kljub temu pa je nepogres-
ljiva.
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Netiketa/omrezni honton
in sre¢anja na daljavo

Danes govorimo tudi o netike-
ti/lomreznemu bontonu in seveda o
sre€anjih na daljavo.

Ko uporabljamo elektronsko
posto, ne posiljajmo neumestnih sal,
odpirajmo jo redno, tujih naslovov ne
smemo posredovati brez privolitve
naslovnika, izogibajmo se slengu in
pogovornemu jeziku, ne smetimo tu-
jih predalov, ne posiljajmo odvecnih
veriznih pisem drugim naslovnikom,
dobro premislimo, kdaj bomo upo-
rabljali smeske in podobne znake.
Ne uporabljamo velikih tiskanih ¢rk in
dvakrat preverimo, Ce je elektronski
naslov zapisan za pravo osebo.

Pri sre¢anjih na daljavo tudi ne
pozabimo, da kamera vidi vse in mi-
krofon sliSi vse. Osebno se uredimo,
seveda so lahko oblacila bolj spros-
¢ena, ne moremo pa biti v trenirki,
doma pletenih oblacilih, reklamnih
majicah, copatih,...vse to se v na-
Sem nastopu Se kako pozna. Uredi-

mo si tudi ustrezno delovno okolje,
primerno ozadje, tiSino, izklopimo
vse moteCe zvoke. Vedno vklju¢imo
kamero. Izjema so le dogodki, kjer
gre za veliko Stevilo ljudi in je vnaprej
dogovorjeno, da kamere niso vklju-
Cene. Pri govorjenju upostevajmo tu-
di ¢asovni zamik, ki se pojavi pri
vklju€evanju mikrofonov. Ne pozabi-
mo izklopiti osebnih telefonov.

Pri sre€anjih na daljavo brezpo-
gojno upostevamo tocnost, torej
zaCnemo tocno in tudi kon€amo toc-
no. Med sestanki in sre€anji ne za-
pusc€ajmo prostora, razen Ce res ni
nujno. Kavo, ¢aj, vodo pijmo tako, kot
bi vse potekalo v Zivo. Torej, upora-
bite kozarec in ne uzivanje vode iz
plastenke. Vidi se tudi, Ce zraven de-
lamo kaj drugega, opravljamo druge
delovne naloge, se ukvarjamo s svo-
jim telefonom in podobno.

Poslovna kultura
vedenja za mizo

Sestavni del raznih poslovnih sre-
¢anj in drugih dogodkov so seveda

pogosto tudi skupna kosila, vecerje
in drugi skupni obroki, ki so kot taki
vCasih hkrati tudi poslovni sestanki.
Zato je vsekakor pomemben del po-
slovnega bontona tudi kultura vede-
nja za mizo, ki obsega dolocena stro-
ga pravila, v katera pa na tem mestu
ne bomo podrobneje zahajali, ampak
na ta vidik poslovnega bontona le
opozarjamo.

Namesto zakljucka

Kot predstavniki sveta delavcev
ste verjetno zelo izpostavljeni in ved-
no pod budnim oCesom ¢lanov upra-
ve ali drugih vodilnih ljudi in tudi tistih,
ki jih zastopate, zato bo vse lazje, Ce
bodo pravila poslovnega protokola
prisla res v kri in meso. V tem ¢lanku
seveda ni zapisano vse, nekaj pa
vendarle, vsaj za osnovno prevetri-
tev znanja. S poznavanjem teh pravil
boste tudi samozavestnejsi, Se zlasti
pa bodo prisla pravila prav, ko bo
potrebno iskati kompromise, postav-
ljati meje in iskati ustrezne vsebinske
resitve.

PRAVNA MNENJA IN ODGOVORI NA VPRASANJA

Katera kolektivna pogodba
velja za agencijske delavce?
Vprasanje:

Ali napotenemu delavcu, kate-
rega dela podjetje ne potrebuje
ve¢ (iz poslovnega razloga), je pa
Se vedno zaposlen prek »agencije
za zaposlovanje«, zaradi daljSe
bolniSke odsotnosti pripada soli-
darnostna pomo¢ po nasi pod-
jetniski kolektivni pogodbi? In Se,
katera KP velja za agencije?

Odgovor:

Za tovrstno agencijsko dejavnost
ni posebne kolektivhe pogodbe, vel-
jajo pa za agencijske delavce pri
podjetju — uporabniku (v ¢asu oprav-
lianja dela za podjetje) kolektivhe
pogodbe, ki zavezujejo uporabnika.
V skladu z 61., 62. in 63. ¢lenom
ZDR-1 mora namrec vsako podjetje,
ki uporablja njihovo delo, tem napo-
tenim delavcem zagotavljati enako
placilo, pogoje in ugodnosti, kot jih
zagotavlja lastnim zaposlenim delav-

cem v skladu z zakonom, kolektiv-
nimi pogodbami, ki ga zavezujejo, in
s svojimi sploSnimi akti.

Ce je pisni dogovor vasega pod-
jetja z agencijo o napotitvi konkret-
nega delavca potekel, ta delavec —
¢e ni bilo drugace dogovorjeno — vse
svoje pravice odtlej uresniCuje nepo-
sredno pri agenciji na podlagi z njo
sklenjene pogodbe o zaposilitvi.

Odgovor pripravil:
dr. Mato Gostisa
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