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1 UVOD

1.1 ORIS RELEVANTNOSTI IZBRANE TEME

Delodajalec in delavec. Konflikt in/ali sodelovanje. Vi§ji dobicek in/ali vi§ja placa. To
je samo nekaj znacilnosti dvostranskega, medosebnega odnosa, katerega zacetki
segajo v drugo polovico 18. stoletja. Kapitalisticna miselnost ter proces industrijske
revolucije sta povzro€ili veliko polarizacijo druzbe v 19. stoletju, ta je v nekoliko
drugacni vsebini in obliki vse bolj vidna tudi danes. Ne gre le za lastnisko
redistribucijo kapitala, gre tudi za transformacijo vrednotnega sistema druzbe.
Rezultati trzne ekonomije Se danes neposredno vplivajo na gibanje celotne druzbe.
»Razred, ki razpolaga s sredstvi za materialno proizvodnjo, razpolaga tudi s sredstvi
za duhovno produkcijo.«(Marx in Engels v Makarovic, 2001: 55)

Delavci kot ponudniki svoje delovne sile so se vse bolj vkljucevali v organiziran
delovni proces na sredstvih, ki so lastnina drugih, praviloma delodajalcev. Ti delo
organizirajo, vodijo in nadzorujejo. Naloga drzave pa je bila, da uredi pravila
zaposlovanja med lastniki sredstev ter osebami, ki so ponujale svoje delo. Tako se
vzpostavi poseben odnos oziroma razmerje med delavcem, ki opravlja delo za placilo,
in delodajalcem (Korpi¢ Horvat, 2002).

To individualno delovno razmerje je prezivelo vse do danes. Se veé. Vse bolj se
dinamizira in postaja pomembno sredstvo za doseganje bodisi uspehov ali pa
neuspehov v trznem okolju. In prav tu obstaja obmocje konvergence med novo
delovno zakonodajo in managementom kadrovskih virov, ki ga pogosto definiramo
kot »splet razlicnih programov in dejavnosti, s katerimi Zelimo doseci, da je ravnanje
s kadrovskimi viri uspesno, to pomeni, da je v korist in zadovoljstvo posamezniku,
organizaciji in druzbi« (MozZina, 2002: 7).

Poznavanje individualne delovnopravne zakonodaje je za kadrovskega menedzerja
nujno, saj le tako uspesno in ucinkovito organizira in vodi organizacijske procese na
podro¢ju managementa kadrovskih virov. Ob predpostavki, da so zaposleni, njihovi
¢loveski viri ter ravnanje z njimi najvecje bogastvo organizacije in druzbe nasploh, je

teza obravnavane teme diplomske naloge Se toliko vecja.

1.2 OPREDELITEV PRAVNEGA OKVIRJA

Delovno pravo kot posebna pravna veja, ki primarno s pogodbenimi pravili ureja
delovna razmerja med delodajalcem in delavcem, se je zacelo oblikovati v prvi
polovici 19. stoletja, da bi zavarovalo interese delavcev kot ekonomsko SibkejSe

stranke v delovnem razmerju. Sprva so se delovnopravna razmerja urejala s pravili
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civilnega prava in Sele kasneje, v obdobju izsiljenega drzavnega intervencionizma v
civilnopravna razmerja, se delovnopravna veja osamosvoji v samostojno pravno
panogo ( Bohinc, 2000).
Blainpain pravi, da je temeljna naloga oziroma cilj delovnega prava osnovati in
ustvariti uravnotezen odnos med interesi, pravicami in obveznostim med
delodajalcem in delavcem (Blanpain, 2002).
Mednarodno delovno pravo delimo na tri obdobja:

e obdobje do ustanovitve Mednarodne organizacije dela (v nadaljevanju MOD),

e obdobje do 2. svetovne vojne,

e obdobje po 2. svetovni vojni.'
Obdobje do ustanovitve MOD? zaznamuje predvsem prebujanje zavesti o nujnosti
izboljsanja polozaja delavcev ter internacionalizacija delovne zakonodaje. Sele po letu
1919 se v okviru MOD postopoma pricne sistemati¢no, kontinuirano in organizirano
sprejemanje mednarodnih univerzalnih norm o delovnih razmerjih. Za omenjeno
obdobje je znatilno predvsem sprejemanje razli¢nih konvencij in priporo¢il’; do leta
1939 je bilo v okviru MOD sprejetih kar 67 konvencij in 66 priporoci, ki so Se danes
najpomembnejsi vir mednarodnega delovnega prava (Koncar, 1993).
Tretje obdobje se zacne s sprejetjem Filadelfijske deklaracije leta 1944. Ta nadgradi
MOD v organizacijo, katere predmet niso le socialna vprasanja, temvec tudi Sirsi
socioekonomski prostor, ki nastane po zakljucku 2. svetovne vojne. »MOD je s tem
skusala prispevati k temu, da bo industrijski razvoj resnicno postal element
druzbenega napredka celotnega clovestva.«(Koncar, 1993: 14)
S 1. 5. 2004 je Slovenija pravnoformalno postala polnopravna ¢lanica Evropske Unije
(v nadalevanju EU)" in s tem tudi ¢lanica pravnega reda EU.
Proces ratifikacije in usklajevanja evropske zakonodaje je bil dolgotrajen, saj je

Slovenija pred vstopom v EU morala preoblikovati in nadgraditi ve€ino svoje pravne

! Konéar, P. (1993): Mednarodno delovno pravo. CZ Uradni list Republike Slovenije, Ljubljana, str.
11.

> MOD je bila ustanovljena leta 1919 na versajski mirovni konferenci kot organ v sestavi Zdruzenih
narodov.

> wRazlike med konvencijami in priporocili so predvsem v tem, da driave clanice konvencije
ratificirajo in na ta nacin sprejmejo v svoj pravni red, priporocila pa ni treba ratificirati in so bolj
usmeritve, torej nimajo normativne narave.....(Bohinc, 2000: 17)

* Zagetek evropskih integracij sega v april 1951, ko je bila v Parizu sklenjena prva evropska pogodba o
Evropski skupnosti za premog in jeklo z Zeljo po odpravi trgovskih ovir in skupnem trgu. Leta 1957
je bila v Rimu s t. i. Rimsko pogodbo formulirana Evropska gospodarska skupnost (EGS). Glavni
cilj pogodbe je nadaljevanje procesa skupnega trga v smislu postopnega zblizevanja in usklajevanja
gospodarskih politik drzav ¢lanic, to pa naj bi povzro€ilo ve¢jo stabilnost, produktivnost ter blaginjo.
Maastrichtska pogodba, ki je bila podpisana 7. februarja 1992, dolo¢a skupno zunanjo in varnostno
politiko, hkrati pa nadgrajuje enotni pravni red iz prej$njih pogodb. Amsterdamska pogodba ( 16. in
17. junij 1997 ) eksplicitno poudari nujnost demokrati¢nih nacel, svobode gibanja ter varnosti znotraj
Evropske Unije.
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dedis¢ine iz bivSe Jugoslavije. Pomembno je poudariti dejstvo, da je nujno
spremembo delovnopravne zakonodaje narekoval tudi postopen prehod Slovenije iz
socialisti€nega v trzno gospodarstvo.

Kot je Ze bilo nakazano, je Slovenija z novim ZDR morala zadostiti pogojem
ratificiranih mednarodnih pravnih dokumentov kot so dokumenti OZN’, Mednarodne
organizacije dela’ in Sveta Evrope’ (Kongar in drugi, 2002).

»Pri usklajevanju predpisov z dokumenti Evropske skupnosti (EU) so bile pregledane
in po presoji vkljucene v zakonske resitve tudi zahteve, ki izhajajo iz direktiv EU" in se
nanasajo na individualna delovna razmerja.« (Bohinc, 2000: 48)

Novi ZDR, ki izkljuno ureja samo individualna delovna razmerja in ne kolektivna’®,
pa ni le rezultat usklajevanja na mednarodni ravni, temvec predstavlja tudi soglasje
med socialnimi partnerji v okviru Ekonomsko-socialnega sveta'’.

Ko govorimo o ESS, ne smemo mimo t. i. koncepta socialnega dialoga. Ta je oblika
organiziranega diskurza med socialnimi partnerji, ki ima v Sloveniji dolgo tradicijo ze
od obdobja pred 1. svetovno vojno - prva kolektivna pogodba za grafi¢ne delavce iz
leta 1895 ter novela obrtnega reda iz 1907 (Bohinc, 2000).

Gre za participacijo oz. sooc¢enje mnenj med razliCnimi socialnimi skupinami, ki

1majo svoj interes, ta pa se praviloma razlikuje od ostalih skupin.

> Splosna deklaracija ¢lovekovih pravic, Mednarodni pakt o drzavljanskih in politiénih pravicah,

Mednarodni pakt o ekonomskih, socialnih in kulturnih pravicah, Konvencija o otrokovih pravicah,
Konvencija o odpravi vseh oblik diskriminacije zensk.

% Pri pripravi besedila zakona so bile upostevane tudi nekatere konvencije te organizacije, ki jih RS ni
ratificirala.

7 Evropska konvencija o ¢lovekovih pravicah in Evropska socialna listina (spremenjena).

¥ Npr.: direktiva, ki predvideva dodatne ukrepe za spodbujanje izbolj3av za varnost in zdravje pri delu
za delavce, ki so sklenili delovno razmerje za dolocen ¢as, ali zaCasno zaposlene delavce; direktiva o
zagotavljanju enakega placila za moske in Zenske; direktiva o varstvu nosecih delavk oziroma mater
dolocen Cas po porodu; direktiva o varstvu mladih pri delu.

? Zakon, ki bo na podro&ju delovnih razmerji urejal kolektivne pogodbe, je $e v pripravi oz.
zakonodajni proceduri.

' Ekonomsko-socialni svet (ESS) v RS je tripartitno oblikovana institucija delodajalcev, delavcev oz.
njihovih sindikatov ter vlade, ki deluje od leta 1994. Gre za posvetovalno telo, ki obravnava vprasanja
ekonomske in socialne politike z Zeljo po oblikovanju socialnega sporazuma. Med naloge ESS spada
tudi priprava razli¢nih predlogov, pobud in priporo¢il za Vlado, Drzavni zbor in Drzavni svet RS.
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Tabela 1.2: Socialni dialog v Sloveniji

DELOJEMALCI
Ime Leto Clanstvo Sodelovanje v [Stevilo  |[Sodelovanje v
ustanovitve tripartitnem [Clanov v |bipartitnem
socialnem ESS socialnem
dialogu dialogu
Alternativa 1999 Vecinoma delavci |Ni formalni 0 da
s transportnega  [Clan, toda
sektorja + ostali |redno vabljen
na sestanke
ESS
Zveza 1990 320.000 da 2 da
svobodnih
sindikatov
Slovenije
Konfederacija [Zacetek 40.000 da 1 da
90 devetdesetih
let
KNSS - 1990 razno da 1 da
Neodvisnost
Pergam Zacetek 78.000 da 1 da
devetdesetih
let
Solidarnost Ni podatka Vecinoma Ni formalni 0 da
modroovratniski [¢lan, toda

delavci

redno vabljen
na sestanke
ESS

* Podatki o Stevilu ¢lanov niso uradni podatki, temvec ocena, ki se

medijih.

najpogosteje pojavlja v




DELODAJALCI

Ime Leto Clanstvo Sodelovanje v |Stevilo Sodelovanje v
ustanovitve tripartitnem |Clanov v |bipartithem
socialnem ESS socialnem
dialogu dialogu
Gospodarska (1990 40.000 podjetij |da 2 da (do
zbornica spremembe
Slovenije zakona)
Obrtna 1994 50.000 da 1 da (do
zbornica obrtnikov spremembe
Slovenije zakona)
Zdruzenje 1994 1100 podjetij |da 1 da
delodajalcev
Slovenije
Zdruzenje 1994 / 1997 4.000 obrtnikov |da 1 da

delodajalcev
obrtnih
dejavnosti

PREDSTAVNIKI VLADE V ESS:

e minister za delo, druzino in socialne zadeve (1),

e minister za finance (1),

e minister za gospodarstvo (1),

e predstavnik urada predsednika vlade (1),

e direktor Urada RS za makroekonomske analize in razvoj (1).

Vir: http://www.zds.si/si/podrocja_delovanja/socialni_dialog/socialni_dialog_v_sloveniji/

1.3 RAZISKOVALNO VPRASANJE

Raziskovalno vpraSanje diplomske naloge se glasi:

»Ali je novi ZDR moderen, 7 evropsko zakonodajo usklajen akt, ki uspeSno in

ucinkovito ureja individualna delovna razmerja? «

1.3.1 Struktura diplomske naloge

Struktura diplomske naloge je v tesni povezavi z raziskovalnim vpraSanjem.

Sestavljena je iz dveh temeljnih delov:
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e Pojmovno-teoreticna izhodiS¢a Zakona o delovnih razmerjih; gre za
teoreticni del, ki eksplicitno predstavlja in ponazarja novosti ZDR.

e Evalvacija ZDR na podlagi primera Luke Koper d.d., Kadrovskega
inZeniringa s. p. ter Delovnega in socialnega sodi§¢a v Ljubljani -

empiricni del.

1.3.2. Metodologija

Analiza vsebine intervjujev je temeljna metodoloSka predpostavka empiricnega dela
diplomske naloge. Za pridobivanje relevantnih podatkov sem uporabil koncept
nestrukturiranih intervjujev, internih publikacij ter interneta. Poleg omenjenih
pristopov oz. metod sem na nekaterih mestih empiricnega dela uporabil tudi analizo
vsebin delovnopravne literature. To bo moje osnovno vodilo pri izpeljavitvi
evalvacije, ki bo sledila v zaklju¢ku diplomske naloge.

Z omenjenimi metodoloskimi pristopi bom poskusSal resiti dileme raziskovalnega
vprasanja ter dokazati, da je ZDR lahko uspesen in u¢inkovit pravni akt, ki povecuje

konkuren¢no prednost podjetja.

2. POJMOVNO-TEORETICNA IZHODISCA ZDR
2.1 SPLOSNO

Novi ZDR je vstopil v veljavo 1. januarja 2003. Njegovi zametki priprav segajo ze v
leto 1995, prva obravnava v Drzavnem zboru RS je bila opravljena v mesecu marcu
1999, druga v zacetku leta 2001 in tretja v marcu 2002. Drzavni zbor RS je 24. aprila
2002 ta zakon tudi sprejel, ta pa je bil 15. maja istega leta tudi objavljen v Uradnem
listu RS (Uradni list RS, §t. 42/02).

NajpomembnejSe in najobseznejse poglavje, ki ga vsebuje novi ZDR, je t. i. pogodba
o zaposlitvi, ki natancneje ureja delovno razmerje med dvema strankama (delavcem
in delodajalcem) kot pogodbenim razmerjem. » Predmet pogodbe o zaposlitvi je delo
za placilo. To delo se opravlja v delovnem razmerju oziroma razmerju pravic in
obveznosti, ki se nanasajo na delo.«(MezZnar, 1998: 62)

Narava in vsebina samih pravic se bistveno ne spreminja, pomembno je dejstvo, da je
v novem ZDR uzakonjena marsikatera pravica, ki je bila prevzeta iz dosedanjih
kolektivnih pogodb (tu gre predvsem za nekatere dodatke, vklju¢no z dodatkom za
delovno dobo, za odpravnino ob odhodu v pokoj, regres za letni dopust itn.).

Po novem delodajalec ne more enostransko posegati v delovnopravni polozaj delavca,

ki temelji na pogodbi o zaposlitvi. To pomeni, da vsakrSna sprememba pogodbe o
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zaposlitvi bodisi glede delovnega mesta, place ali pa delovnega Casa zahteva
soglasno voljo tako delodajalca kot delavca! Pogodbo o zaposlitvi je moc
odpovedati samo v primeru, ko obstaja utemeljen razlog za odpoved (Kresal in drugi,
2002).

Poleg vsebine samega zakona je izrednega pomena za samo razumevanje zakonskih
dolocb tudi prehodni rezim, ki se v novem ZDR navezuje predvsem na veljavnost ze
obstojecih pogodb o zaposlitvi z ze zaposlenimi delavci. Novi zakon posebej ne
zahteva ponovnega usklajevanja teh pogodb. Razmerja, ki so bila sklenjena na
podlagi pogodb o zaposlitvi do 31. 12. 2002, veljajo tako, kot so bila vzpostavljena in
urejena na podlagi prejSnje ureditve. Novi zakon je v teh 'starih' razmerjih potrebno
upostevati le v dveh primerih, in sicer:

- vsebina pogodbe ne sme biti v nasprotju s splosnimi dolocbami o minimalnih
pravicah in obveznostih pogodbenih strank, dolofenih z zakonom, kolektivno
pogodbo ali splognim aktom delodajalca. Ce je posamezna pravica v nasprotju z
zakonom, se uporabljajo dolocbe zakona, kolektivne pogodbe ali sploSnega akta
delodajalca, s katerim je delno dolocena vsebina pogodbe o zaposlitvi kot
sestavni del pogodbe;

- delavec ohrani vse tiste pravice, ki so na podlagi pogodbe o zaposlitvi zanj
ugodnejSe, ne glede na spremembo zakona, kolektive pogodbe ali sploSnega akta

delodajalca.

2.2 PREDPISANE IN DOGOVORJENE PRAVICE IN OBVEZNOSTI V
DELOVNEM RAZMERJU
2.2.1  Stranki pogodbe (4., 5.. 6. ¢len, 17. — 21. ¢élen)

»Delovno razmerje je razmerje med delavcem in delodajalcem, v katerem se delavec
prostovoljno vkljuci v organiziran delovni proces delodajalca in v njem za placilo,
osebno in mnepretrgano opravlja delo po navodilih in pod nadzorom delodajalca.«

(ZDR, 4. clen, prvi odstavek)

Delavec je lahko vsaka fizi€na oseba, ki je izpolnila starost 15 let in pogoje za

opravljanje dela. Vse to pa temelji na podlagi sklenjene pogodbe o zaposlitvi.

Delodajalca, ki je lahko pravna oz. fizicna oseba, zastopa njegov zastopnik,
predstojnik ali od njega pooblas¢ena oseba, v dolocenih primerih pa organ, dolocen z
zakonom, aktom o ustanovitvi ali statutom oz. lastnik ali ustanovitelj. Delodajalec je
drug subjekt v delovnem razmerju, ki ima sposobnost zaposlovanja delavca na
podlagi pogodbe o zaposlovanju.
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V zakonu so definirani tudi t.i. manj$i delodajalci, ki zaposlujejo 10 ali manj
delavcev; v prej$njem zakonu je bila ta meja 50 (Zuzek, 1994). Ti so zakonsko
upraviceni do dolocenih poenostavitev v procesu zaposlovanja (oprostitev od
obveznosti vnaprejSnjega doloCanja pogojev za opravljanje dela na posameznem
delovnem mestu, moznost dolo¢anja krajsih odpovednih rokov, oprostitev dolo¢enih

obveznosti v postopku odpuscanja delavcev)

PrejSnja  delovnopravna zakonodaja  eksplicitno ni omenjala prepovedi
diskriminacije za razliko od nove, ki ze med naceli dolo¢a pozitivnopravna pravila o
prepovedi diskriminacije (Vodovnik, Klampfer, 1996). Delodajalec tako ne sme
iskalca zaposlitve postavljati v neenakopraven polozaj zaradi spola, rase, barve koze,
starosti, zdravstvenega stanja oziroma invalidnosti, verskega, politi¢nega ali drugega
prepri¢anja, Clanstva v sindikatu, nacionalnega in socialnega porekla, druzinskega
statusa, premozenjskega stanja, spolne usmerjenosti ali zaradi drugih osebnih
okolis¢in.

V novem zakonu se zagotavljajo tudi emake moZnosti in enaka obravnava za
Zenske in moSke na podro¢ju zaposlovanja, napredovanja, usposabljanja,
izobrazevanja, prekvalifikacij, pla¢ in drugih prejemkov iz delovnega razmerja,
odsotnostih z dela, delovnih razmer, delovnega casa in odpovedi pogodbe o

zaposlitvi.

2.2.2 Pravice in obveznosti strank pri sklepanju pogodb o zaposlitvi (23.—28. &len)

Prosta delovna mesta je potrebno javno objaviti; kot javna objava se Steje tudi objava

v prostorih Zavoda RS za zaposlovanje.

Poudarjena je prepoved diskriminacije glede na spol pri objavi delovnega mesta.
Delodajalec sme od potencialnega delavca zahtevati le dokazila o izpolnjevanju
pogojev za opravljanje dela in le tiste podatke, ki so v neposredni zvezi z delovnim

razmerjem. Stroski za predhodni zdravstveni pregled bremenijo delodajalca.

Delodajalec mora pred sklenitvijo pogodbe seznaniti kandidata z delom, pogoji dela
ter pravicami in obveznostmi pogodbenih strank, ki so povezane z opravljanjem dela.

Kandidat je dolzan predloziti dokazila o izpolnjevanju pogojev za opravljanje dela.

Stranki se svobodno odlocata o sklenitvi pogodbe. Delodajalec mora pri tem
upostevati  zakonske prepovedi in druge predpisane in objavljene pogoje za

opravljanje dela.
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Vsak neizbran kandidat mora biti v osmih dneh od sklenitve pogodbe o zaposlitvi
obvesfen, da ni bil izbran. Delodajalec mora delavca ob sklenjeni pogodbi o

zaposlitvi prijaviti v obvezno socialno zavarovanje.

2.2.3 Oblika in vsebina pogodbe (15. in 16.. 29. ¢&len)

Obli¢nost - pisnost - pogodbe je predvidena predvsem v namene dokazovanja.
Delodajalec mora potencialnemu delavcu Se pred sklenitvijo glavne pogodbe, izrociti

pisen predlog pogodbe, da bi se ta lahko seznanil s pogoji zaposlitve.

Ce stranki nista sklenili pogodbe o zaposlitvi v pisni obliki ali &e niso v pisni obliki
izrazene vse obvezne sestavine, to ne vpliva na obstoj in veljavnost pogodbe o

zaposlitvi.

Obvezne sestavine pogodbe o zaposlitvi: podatki o pogodbenih strankah; datum
nastopa dela; delovno mesto oz. podatki o delu, ki je predmet pogodbe; kraj
opravljanja dela; Cas trajanja delovnega razmerja in nacin izrabe letnega dopusta, ¢e je
sklenjena pogodba za doloc¢en Cas; dolocilo ali gre za delovno razmerje s polnim ali
krajS$im delovnim ¢asom; dolo¢ilo o dnevnem ali tedenskem delovnem casu in
razporeditvi delovnega ¢asa; dolocilo o osnovni placi ter morebitnih drugih placilih;
dolocilo o drugih sestavinah place, placilnem obdobju, plac¢ilnem dnevu in nacinu
izplacevanja place; dolocilo o letnem dopustu oz. nacinu dolocCanja letnega dopusta;
dolzina odpovednega roka; navedbo kolektivnih pogodb, ki zavezujejo delodajalca oz.

splosnih aktov delodajalca, ki dolo¢a pogoje dela delavca.

Pogodba o zaposlitvi vsebuje pravice, ki so za delavca ugodnejSe kot pravice visjih

aktov (zakon, kolektivne pogodbe ali splosni akti delodajalca).

2.2.4 Pravice in obveznosti pogodbenih strank (31. do 46. ¢len)

Kot obveznosti delavca se dolocajo: opravljanje dela; upoStevanje delodajalcevih
navodil; spoStovanje predpisov o varnosti in zdravju; obveznosti obvescanja
delodajalca; prepoved skodljivega ravnanja; obveznost varovanja poslovne skrivnosti;

prepoved konkurence (konkurencna prepoved, konkurencna klavzula).

Kot obveznosti delodajalca se dolocajo: obveznost zagotavljanja dela; obveznost
placila; obveznost zagotavljanja varnih delovnih razmer; obveznost varovanja
delavéeve osebnosti (varovanje dostojanstva delavca pri delu, varstvo delavcevih

osebnih podatkov).

»Delodajalec je dolzan zagotavljati taksno delovno okolje, v katerem noben delavec

ne bo izpostavljen nezeljenemu ravnanju spolne narave, ki vkljucuje nezeleno fizicno,
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verbalno ali neverbalno ravnanje ali drugemu na spolu temeljecem vedenju, ki
ustvarja zastrasujoce, sovrazmne ali ponizujoce delovne odnose in okolje ter zali
dostojanstvo moskih in Zensk pri delu, s strani delodajalca, predpostavijenih ali
sodelavcev. Ce delavec v primeru spora navaja dejstva, ki opravicujejo domnevo, da
je delodajalec ravnal v nasprotjiu s prejsnjima odstavkoma, je dokazno breme na

strani delodajalca.«(ZDR, 45. ¢len, prvi in tretji odstavek)

2.2.5 Sprememba pogodbe (47. do 50. ¢len)

ZDR doloca pravila tako za samo spremembo ze obstojece pogodbe o zaposlitvi kot
tudi za sklepanje nove pogodbe o zaposlitvi v spremenjenih okolis¢inah. Do
spremembe pogodbe pride, Ce se pri tem sporazumeta obe pogodbeni stranki; kadar se
spremeni delovno mesto ali delovno razmerje iz dolofenega v nedolocen cCas ali
obratno ter kadar se spremeni delovno razmerje s polnim delovnim ¢asom v delovno

razmerje s krajSim delovnim ¢asom ali obratno.

Ne glede na spremembo zakona, kolektivne pogodbe ali sploSnega akta delavec

ohrani vse tiste pravice, ki so ugodneje dolocene v pogodbi o zaposlitvi.

2.2.6  Posebnosti pogodb o zaposlitvi (52. do 72. ¢len)

Pogodba o zaposlitvi za dolocen ¢as je ¢asovno omejena na najveC¢ dve leti.
Prepovedano je t. i. veriZenje pogodb, t. j. zaporedno sklepanje pogodb o zaposlitvi

za doloCen Cas z istim delavcem in za isto delo za dalj kot dve leti.

Pogodba o zaposlitvi med delavcem in delodajalcem, ki opravlja dejavnost
zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku temelji na pogodbi o zaposlitvi
med delodajalcem — agencijo, ki ima koncesijo za opravljanje dejavnosti zagotavljanja

dela delavcev drugemu delodajalcu — uporabniku in delavcem

Pogodba o zaposlitvi zaradi opravljanja javnih del je natancéneje dolocena v

zakonu o zaposlovanju in zavarovanju za primer brezposelnosti.

Pogodba o zaposlitvi s krajSim delovnim ¢asom; tu ZDR ureja pravice in obeznosti

delavca sorazmerno s ¢asom, za katerega je sklenil delovno razmerje.

Pogodba o zaposlitvi za opravljanje dela na domu je znacilna za tista dela, ki se ne
opravljajo v delovnih prostorih delodajalca. Delavec, ki delo opravlja na domu,

praviloma uporablja tudi lastna delovna sredstva.

Pogodba o zaposlitvi s poslovodnimi osebami se nanaSa na osebe, ki opravljajo

funkcijo poslovodenja. Pri teh osebah gre praviloma za visoko stopnjo samostojnosti
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in neodvisnosti pri delu in pogosto tudi visoko stopnjo odgovornosti za uspeh oz.

rezultat dela.

2.2.7 Placilo za delo (126. do 140. ¢len)

Placilo za delo je sestavljeno iz place, ki mora biti vedno v denarni obliki razen, ¢e ni
s kolektivno pogodbo doloceno drugace. Pri placi mora delodajalec upostevati

minimum, dolo¢en z zakonom oziroma kolektivno pogodbo.

ZDR doloca sestavine place: osnovna placa, del place za delovno uspesnost, dodatki
zaradi manj ugodne razporeditve delovnega Casa, placilo za poslovno uspesnost, ¢e je

to dogovorjeno s kolektivno pogodbo ali pogodbo o zaposlitvi.

ZDR kot zakonsko pravico ureja: dodatke za delo v posebnih delovnih pogojih, ki
izhajajo iz razporeditve delovnega ¢asa; dodatek za delovno dobo - viSina se doloci s
kolektivno pogodbo na ravni dejavnosti; povracila stroskov v zvezi z delom; regres za

letni dopust; odpravnino ob upokojitvi.

Delodajalec je prav tako upravi¢en placevati delavcu nadomestila place, Ce ta iz
opravicenih razlogov ne opravlja dela: za ¢as letnega dopusta; izrednega dopusta; za
praznike in dela proste dni; za Cas, ko delavec ne dela zaradi delodajalca; za dolocen

¢as odsotnosti z dela zaradi bolezni.

2.2.8 Delovni ¢as (141. do 148. ¢len)

»Delovni cas je efektivni delovni cas in cas odmora med dnevnim delom ter cas
upravicenih odsotnosti z dela v skladu z zakonom in kolektivno pogodbo oz. splosnim
aktom. Efektivni delovni Cas je vsak cas, v katerem delavec dela, kar pomeni, da je na
razpolago delodajalcu in izpolnjuje svoje delovne obveznosti iz pogodbe o zaposlitvi.
Efektivni cas je osnova za izracun produktivnosti dela.«(ZDR, 141. ¢len, prvi, drugi in

tretji odstavek)

Maksimalni polni delovni ¢as je 40 ur na teden, minimalni delovni €as, ki se Steje kot

polni delovni ¢as, pa 36 ur na teden.

Nadurno delo se praviloma zakonsko doloca in je asovno omejeno na najvec¢ 8 ur na
teden, najve¢ 20 ur na mesec in najve¢ 180 ur na leto. Delodajalec je dolzan delavcu
odrediti nadurno delo v pisni obliki Zze pred delom samim.V posebnih primerih se
nadurno delo lahko odredi tudi ustno z naknadno pisno odreditvijo najkasneje do

konca delovnega tedna.

wZaradi narave ali organizacije dela ali potreb uporabnikov je delovni cas lahko
neenakomerno razporejen. Pri neenakomerni razporeditvi ter zacasni prerazporeditvi
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polnega delovnega casa, delovni cas ne sme trajati vec kot 56 ur na teden. «(ZDR,

147. clen, peti odstavek)

2.2.9 Noc¢no delo (149. do 153. ¢len)

Noéno delo je definirano kot delo v ¢asu med 23. in esto uro naslednjega dne. Ce je
izmensko delo, se Steje no¢na izmena kot delo, ki traja nepretrgoma osem ur v ¢asu

med 22. in 7. uro naslednjega dne.

Nocni delavec kot posebna kategorija ima tudi posebno varstvo, v katerega sodijo:
daljsi dopust; prehrana v ustrezni kalori¢ni vrednosti; prevoz na delo in z dela;

strokovno vodstvo delovnega oz. proizvodnega procesa.

Delodajalec je dolzan zagotoviti periodi¢no izmenjavo delavcev pri nocnem delu, saj

sme delavec ene izmene delati ponoci najvec en teden.

Nocno delo zensk v industriji in gradbeni$tvu, kjer je praviloma prepovedano, naj bi

se izvajalo z odobritvijo ministra pristojnega za delo.

2.2.10 Odmori in pocitek (154. do 158. ¢len)

Do odmora dolgega 30 minut je upravicen tisti delavec, ki med dnevnim delom dela
polni delovni ¢as. Delavec, ki dela manj kot 4 ure dnevno, ni upravicen do odmora. Iz
definicije delovnega casa je popolnoma razvidno, da se odmor med dnevnim

delovnim ¢asom vsteje v sam delovni cas.

Obvezni pocitek med dvema zaporednima delovnima dnevoma naj bi se delavcem
zagotavljal v minimalnem trajanju 12 neprekinjenih ur. Dolo¢a se minimalni 36 urni

tedenski pocitek, saj je 24 uram potrebno pristeti 12 oz. 11 ur dnevnega pocitka.

2.2.11 Letni dopust (159. do 166. ¢len)

Zakonski minimum letnega dopusta se poveCuje na Stiri tedne, pri Cemer je
minimalno Stevilo letnega dopusta odvisno od razporeditve delovnih dni v tednu za
posameznega delavca. V novem zakonu so dolo¢eni tudi dodatni dnevi dopusta za
starejSe delavce, invalide, delavce, ki negujejo prizadetega otroka in delavce z otroki

do 15 let starosti.

Pri izrabi letnega dopusta se Stejejo izkljucno delovni dnevi. Predhodno nepretrgano
delovno razmerje, ki ne sme biti krajSe od Sestih mesecev, je pogoj za pridobitev

pravice do celotnega letnega dopusta.

Letni dopust je mogoce izrabiti v veC delih, pri ¢emer mora en del trajati najmanj dva

tedna. Delodajalec je dolzan do konca tekocega koledarskega leta zagotoviti delavcu
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izrabo letnega dopusta, delavec pa je dolzan do konca tekoCega koledarskega leta
izrabiti najmanj dva tedna, preostanek letnega dopusta pa v dogovoru z delodajalcem

do 30. junija naslednjega leta.

V primeru, da delavec v tekoCem koledarskem letu ni izrabil dopusta zaradi bolezni
ali porodniskega dopusta ter dopusta za nego in varstvo otroka in je v tekocem letu
delal najman;j Sest mesecev, lahko letni dopust v celoti prenese v naslednje koledarsko

leto.

2.2.12 Druge odsotnosti z dela (167. do 170. ¢len)

Novi ZDR omejuje placani izredni dopust zaradi osebnih okolis¢in na najvec 7
delovnih dni. Med primere osebnih okolis¢in, v katerih so delavci upraviceni do
placanega izrednega dopusta novi zakon Steje: lastna poroka; smrt zakonca oz. osebe,
ki je zadnji dve leti zivela z delavcem v Zivljenjski skupnosti, ki je po predpisih o
zakonski zvezi in druzinskih razmerjih v pravnih posledicah izenacena z zakonsko
zvezo ali smrti otroka, posvojenca ali pastorka; smrt starSev — oce, mati, ofim,

maceha, posvojitelj; hujSa nesreca, ki zadane delavca.

V omenjenih primerih ima delavec pravico do pla¢ane odsotnosti z dela najmanj en

delovni dan.

Delavec je lahko odsoten zaradi praznovanja, ki se ureja ob praznikih RS in ob drugih
z zakonom dolocenih dela prostih dni. Ta pravica se zaradi narave dela lahko omeji.
Prav tako je predpisana odsotnost z dela zaradi nezmoznosti za delo zaradi bolezni ali
poskodbe in v drugih primerih v skladu s predpisi o zdravstvenem zavarovanju. V
primeru, da delavec prostovoljno daruje kri, je upravi¢en do odsotnosti dela na dan
darovanja, delodajalec pa mu na breme zdravstvenega zavarovanja izplaCa

nadomestilo place.

2.2.13 Izobrazevanje (172.1in 173. ¢len)

Delavec ima pravico in dolznost do stalnega izobrazevanja, izpopolnjevanja in
usposabljanja v skladu s potrebami delovnega procesa, v kolikor je temeljni namen
izobraZzevanja ohranitev oz. Siritev sposobnosti za delo na delovhem mestu ter

ohranitev zaposlitve delavca.

Delodajalec je dolzan v skladu s potrebami delovnega procesa zagotoviti
izobrazevanje delavcu, da bi tako preprecil nastajanje razmer, ki bi narekovale
odpovedovanje pogodb o zaposlitvi delavcem, ali zaradi razloga nesposobnosti ali iz

poslovnega razloga.
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Tako ima delodajalec pravico delavca napotiti na izobrazevanje ali pa lahko delavec

tudi sam kandidira za dolo¢eno izobraZevanje, ¢e izpolnjuje dolocene pogoje.

2.3 PRENEHANJE POGODBE O ZAPOSLITVI
2.3.1 Nacini prenehanja (75. ¢len)

Po ZDR pogodba o zaposlitvi preneha veljati: s potekom Casa, za katerega je bila
sklenjena; s smrtjo delavca ali delodajalca (fizicne osebe); s sporazumno
razveljavitvijo; z redno ali izredno odpovedjo; s sodbo sodis¢a; po samem zakonu v

primerih, ki jih doloca ta zakon; v drugih primerih, ki jih doloc¢a zakon.

2.3.2 Prenehanje pogodbe o zaposlitvi za dolo¢en ¢as (77. ¢len)

Omenjena pogodba preneha veljati brez odpovednega roka: s potekom casa, za
katerega je bila sklenjena; ko je dogovorjeno delo opravljeno; s prenehanjem razloga,

zaradi katerega je bila sklenjena.

Pogodba o zaposlitvi za dolocen ¢as pa lahko zaradi razli¢nih razlogov preneha tudi

pred potekom dolo¢enega Casa.

2.3.3 Smrt delavca ali delodajalca - fiziéne osebe (78. ¢len)

Pogodba o zaposlitvi preneha veljati: s smrtjo delavca; s smrtjo delodajalca, Ce je

delodajalec fizi¢na oseba.

2.3.4 Pogodba o zaposlitvi lahko kadarkoli stranki razveljavita sporazumno (79.

¢len)

Bistvo te pogodbe je njena pisna oblika, saj se s tem zavaruje SibkejSe stranke v

delovnopravnem odnosu. Sporazum, ki ni pisno dolocen je po zakonu neveljaven.

2.3.5 Odpoved pogodbe o zaposlitvi (80. do 117. ¢len)

Pogodbo o zaposlitvi lahko odpovesta tako delavec kot tudi delodajalec. Zakon lo¢i
med redno in izredno odpovedjo pogodbe o zaposlitvi. Bistvena razlika med obema
oblikama odpovedi je v odpovednem roku. Pri redni odpovedi morata obe stranki
spoStovati z zakonom doloen minimalni oz. dogovorjen daljsi odpovedni rok.
Izredna odpoved pa ucinkuje takoj z vrocitvijo odpovedi druge pogodbene stranke

brez odpovednega razloga.

Tako delodajalec kot delavec lahko odpove pogodbo o zaposlitvi le v celoti.
Kakr$nakoli odpoved pogodbe o zaposlitvi zaradi diskriminacije je neveljavna.
Dokazno breme je v primeru redne odpovedi pogodbe o zaposlitvi na strani
delodajalca, v primeru izredne odpovedi pogodbe o zaposlitvi pa je dolzna dokazati
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utemeljen razlog tista stranka, ki izredno odpoveduje pogodbo o zaposlitvi.
Delodajalec mora v odpovedi navesti: odpovedni razlog; ga obrazloziti; opozoriti
delavca na pravno varstvo; opozoriti tudi na njegove pravice iz naslova zavarovanja

za primer brezposelnosti.

2.3.6 Redna odpoved pogodbe o zaposlitvi (88. do 109. ¢len)

Delavec lahko odpove pogodbo o zaposlitvi brez obrazlozitve, spoStovati pa mora
zakonsko doloc¢en oz. dogovorjen odpovedni rok. Delodajalec lahko odpove pogodbo
o zaposlitvi le, ¢e obstaja utemeljen razlog, zaradi katerega nadaljevanje delovnega
razmerja med pogodbenimi strankami ni ve¢ mozno. Novi ZDR lo¢i tri sklope
razlogov za odpoved: poslovni razlogi (gre za prenehanje potreb po opravljanju
dolocenega dela na podlagi pogodbe o zaposlitvi); razlogi nesposobnosti (predstavlja
nedoseganje pricakovanih delovnih rezultatov zaradi delavéeve nestrokovnosti,
netocnosti, nekvalitetnosti itn.); krivdni razlogi (predstavlja delavéevo krSenje

pogodbenih ali drugih obveznosti iz delovnega razmerja).

Do odpovedi pogodbe o zaposlitvi pride lahko le takrat, ko so zgoraj omenjeni razlogi
resni, utemeljeni ter onemogocajo nadaljevanje delovnega razmerja med delavcem in
delodajalcem. Delodajalec je dolzan dati redno odpoved najkasneje v 30 dneh od
seznanitve z razlogi za redno odpoved in najkasneje v 6 mesecih od nastanka razloga,

razen v primerih, ¢e ima delavec vse znake kaznivega dejanja.

Odpovedni rok zacne te¢i naslednji dan po vro€itvi odpovedi. Zakon doloca
minimalne odpovedne roke, pogodba o zaposlitvi ali kolektivna pogodba pa lahko
dolo¢a daljsi odpovedni rok, ki ne sme trajati ve¢ kot 150 dni. Ce odpoveduje
pogodbo o zaposlitvi delavec, velja odpovedni rok 30 dni. Odpovedni roki pri
odpovedi pogodbe o zaposlitvi s strani delodajalca so odvisni od Ze opisanih

odpovednih razlogov in delovne dobe pri delodajalcu.
POSLOVNI RAZLOGI:

=30dni  (manj kot 5 let delovne dobe pri delodajalcu),
=45dni  (najmanj 5 let),

= 75dni  (najmanj 15 let),

= 150 dni  (najmanj 25 let).
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RAZLOGI NESPOSOBNOSTI:

= 30dni (manj kot 5 let delovne dobe pri delodajalcu),
=45dni  (najmanj 5 let),

= 60dni  (najmanj 15 let),

= 120 dni  (najmanj 25 let).

KRIVDNI RAZLOGI:

= minimalni odpovedni rok 30 dni.

Delavec in delodajalec pa se lahko dogovorita za odskodnino namesto odpovednega
roka. Dogovor mora biti sklenjen v pisni obliki. Delavec ima v primeru delodajalceve
odpovedi pogodbe o zaposlitv pravico v ¢asu odpovednega roka do odsotnosti dela

zaradi iskanja nove zaposlitve.

2.3.7 Izredna odpoved delodajalca (111. ¢len)

Delodajalec lahko delavcu izredno odpove pogodbo o zaposlitvi:

- Ce delavec krsi pogodbeno ali drugo obveznost iz delovnega razmerja in ima
krSitev vse znake kaznivega dejanja;

- Ce delavec naklepoma ali iz hude malomarnosti huje kr$i pogodbene ali druge
obveznosti iz delovnega razmerja;

- Ce je delavcu po pravnomoc¢ni odlo¢bi prepovedano opravljati doloCena dela v
delovnem razmerju ali, ¢e mu je izreCen vzgojni, varnostni ali varstveni ukrep,
zaradi katerega ne more opravljati dela dalj kot 6 mesecev, ali ¢e mora biti
zaradi prestajanja zaporne kazni ve¢ kot 6 mesecev odsoten z dela:

- Ce delavec ne opravi uspesno poskusnega dela;

- ¢e se delavec v roku 5 delovnih dni po prenehanju razloga za suspenz pogodbe o
zaposlitvi neopravic¢eno ne vrne na delo;

- ¢e delavec v Casu odsotnosti z dela zaradi bolezni ali poskodbe ne spostuje
navodil pristojnega zdravnika oz. pristojne zdravniske komisije ali ¢e opravlja
pridobitno dejavnost ali brez odobritve pristojnega zdravnika oz. pristojne
zdravniske komisije odpotuje iz kraja svojega bivanja.

2.3.8 Izredna odpoved delavca (112. &len)

Delavec lahko v 8 dneh po tem, ko je predhodno pisno opomnil delodajalca na
izpolnitev obveznosti in o krSitvah pisno obvesti inSpektorja za delo, izredno odpove

pogodbo o zaposlitvi:
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- ¢e mu delodajalec ve¢ kot 2 meseca ni zagotavljal dela in mu tudi ni izplacal
zakonsko doloc¢enega nadomestila place;

- ¢e mu ni bilo omogoceno opravljanje dela zaradi odlocbe pristojne inSpekcije o
prepovedi opravljanja delovnega procesa ali prepovedi uporabe sredstev za delo
dalj kot 30 dni in mu delodajalec ni izplacal zakonsko dolo¢enega nadomestila
place;

- ¢e mu je delodajalec vsaj 2 meseca izplaceval bistveno zmanjSano placilo za
delo;

- ¢e mu je delodajalec trikrat zaporedoma ali v obdobju 6 mesecev ni izplacal
placila za delo ob zakonsko oziroma pogodbeno dogovorjenem roku;

- e delodajalec ni zagotavljal varnosti za zdravje delavcev pri delu in je delavec
od delodajalca predhodno zahteval odpravo grozece neposredne in neizogibne
nevarnosti za zZivljenje in zdravje;

- Ce ga delodajalec zali ali se nasilno vede do njega ali ¢e kljub njegovim
opozorilom ni preprecil takega ravnanja s strani drugih delavcev;

- ¢e mu delodajalec ne zagotavlja enako obravnavanje glede na spol;

- ¢e mu delodajalec ni zagotovil varstva pred spolnim nadlegovanjem v skladu s
45. ¢lenom tega zakona.

2.3.9 Kolektivni odpusti (96. do 102. ¢len)

V starem ZDR se je ta problematika obravnavala v poglavju o trajnih presezkih. Novi
ZDR ureja kolektivne odpuste kot redno odpoved delavceve pogodbe o zaposlitvi
vec¢jemu S$tevilu delavcev iz poslovnih razlogov. Delo mora postati nepotrebno v

obdobju 30 dni in sicer:

- najmanj 10 delavcev — zaposlenih ve€ kot 20 in manj kot 100 delavcev
- najmanj 10% delavcev — zaposlenih najmanj 100 vendar manj kot 300 delavcev
- najmanj 30 delavcev — zaposlenih 300 ali ve¢ delavcev
Obveznost delodajalca je, da v teh primerih sprejme program razreSevanja preseznih
delavcev. Program je dolzan sprejeti tudi, ¢e v treh mesecih postane nepotrebno delo
20 ali ve¢ delavcev. Delodajalec mora pri tem obvestiti sindikat pri delodajalcu in
pripraviti program razreSevanja preseznih delavcev, ki mora vsebovati:
- razloge za prenehanje potreb po delu delavcev;
- ukrepe za preprecitev ali kar najve¢jo omejitev prenehanja delovnega razmerja
delavcev, pri cemer mora delodajalec preveriti moznosti nadaljevanja zaposlitve
pod spremenjenimi pogoji;

- seznam preseznih delavcev;
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- ukrepe in kriterije za izbiro ukrepov za omilitev Skodljivih posledic prenehanja
delovnega razmerja, kot so: ponudba zaposlitve pri drugem delodajalcu,
zagotovitev denarne pomoc€i, zagotovitev pomoc¢i za zacetek samostojne
dejavnosti, dokup zavarovalne dobe;

- mora biti finan¢no ovrednoten,;

- posvetovanje s sindikatom z namenom, da doseze sporazum;

- sprejem programa razreSevanja preseznih delavcev.

Zakon naSteva tudi kriterije za dolocitev preseznih delavcev, kot so: strokovna
izobrazba oz. usposobljenost za delo in potrebna dodatna znanja in zmoZnosti;
delovne izku$nje; delovna uspeSnost; delovna doba; zdravstveno stanje delavca;
socialno stanje delavca; da gre za starSa treh ali ve¢ mladoletnih otrok ali za edinega

hranitelja druzine z mladoletnimi otroki.

Ob enakih kriterijih imajo prednost pri ohranitvi zaposlitve tisti delavci s slabSim
socialnim polozajem. Kot kriteriji se ne smejo upoStevati zaCasna odsotnost z dela
zaradi bolezni ali poskodbe, nega druzinskega Clana ali tezje prizadetega invalida,
starSevski dopust in nose¢nost. Delavci, ki jim je bila odpovedana pogodba o
zaposlitvi iz poslovnih razlogov, imajo prednostno pravico pri zaposlitvi, Ce
delodajalec v roku enega leta zaposluje nove delavce in Ce izpolnjuje pogoje za

opravljanje dela.

Novi ZDR vsekakor bolj sistematicno definira vlogo sindikatov pri oblikovanju
programov za razreSevanje presezkov delavcev, kot je to urejal prej$nji zakon. Tako
mora delodajalec po novem bodisi obvescati sindikate ali pa se z njimi posvetovati, da
bi dosegel sporazum glede presezkov delavcev. Predvsem je pomembno slednje
sodelovanje med delodajalci in sindikati, ki ima naceloma posvetovalno funkcijo in
prvenstveno skrbi za predlog kriterijev za dolocitev preseznih delavcev. Pri tem je
zanimivo naslednje, da novi ZDR ukinja dosedanjo vlogo svetov delavcev pri ze
omenjenem postopku, kar je slabo predvsem za nekatera manjsa in srednja podjetja, ki
nimajo lastnega sindikata. Gre le za proces prenosa funkcij s sveta delavcev po starem
na sindikate po novem ZDR brez poveCanja skupnega vpliva delavskih

predstavnistev.

Kljub teoreticni moc¢i sindikata je v primeru preseznih delavcev dejanska moc
sindikata vprasljiva, saj so staliS¢a, pobude in predlogi slednjega za delodajalca

nezavezujoCi in so po novem ZDR formalno gledano enostranska volja delodajalca.
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Ce k temu pristejemo $e izkljuéno pristojnost zgolj sindikata, lahko ugotovimo, da bo
glas delavcev pri pripravi programa razreSevanja presezkov delavcev zelo osiromasen,

saj je funkcija sveta delavcev zelo omejena (Gostisa, 2003).

2.3.10 Odpoved pogodbe o =zaposlitvi zaradi zaletka postopka za prenehanje

delodajalca ali prisilne poravnave (103. do 108. ¢len)

Nov zakon o delovnih razmerjih predlaga drugacno ureditev prenehanja delovnega
razmerja v primeru zaCetka steCajnega postopka, sodne likvidacije in prisilne
poravnave. V primeru steCaja in sodne likvidacije steCajni oziroma likvidacijski
upravitelj odpove pogodbo o zaposlitvi delavcem s 15-dnevnim odpovednim rokom.
Pogodbo o zaposlitvi v primeru zacetka steCajnega postopka lahko odpove tistim
delavcem, katerih delo je zaradi zacetka steCajnega postopka oz. likvidacije pri
delodajalcu postalo nepotrebno. V primeru prisilne poravnave je odpoved pogodbe o
zaposlitvi vezana na program o prenchanju delovnih razmerij zaradi finanéne
reorganizacije. Prisilni upravitelj oziroma delodajalec odpove pogodbo o zaposlitvi s
30-dnevnim odpovednim rokom in sicer najve¢ takSnemu Stevilu delavcev kot je
dolo¢eno v programu.

V obeh primerih mora delodajalec pred odpovedjo pogodbe o zaposlitvi vecjemu
Stevilu delavcev obvestiti sindikat.

2.3.11 Vloga sindikata (84. ¢len)

Delodajalec mora o nameravani redni ali izredni odpovedi pogodbe o zaposlitvi pisno
obvestiti sindikat, katerega ¢lan je delavec ob uvedbi postopka, ¢e delavec tako
zahteva. Za sindikat pri delodajalcu v postopkih po tem zakonu se Steje
reprezentativni sindikat, ki imenuje ali izvoli sindikalnega zaupnika.

Sindikat lahko poda svoje mnenje v roku 8 dni. Ce v tem roku mnenja ne poda, se
Steje, da odpovedi ne nasprotuje. Sindikat lahko odpovedi nasprotuje, ¢e meni, da
zanjo ni utemeljenih razlogov in ¢e postopek ni bil izveden skladno z zakonom. Svoje
nasprotovanje mora pisno obrazloziti.

2.3.12 Odpravnina (109. ¢len)

Predlog ZDR predvideva pravico do odpravnine v primerih odpovedi pogodbe o

zaposlitvi:

iz poslovnega razloga,

- iz razloga nesposobnosti,

- zaradi zacCetka postopka za prenehanje delodajalca ali prisilne poravnave,

- v primeru izredne odpovedi pogodbe o zaposlitvi, ki jo poda delavec zaradi

krsitve obveznosti delodajalca.
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Osnova za izracun odpravnine je povpre¢na mesecna placa, ki jo je prejel delavec ali,
ki bi jo prejel delavec, ¢e bi delal zadnje 3 mesece pred odpovedjo. Delavcu pripada
odpravnina za vsako leto dela pri delodajalcu v viSini:

- 1/5 osnove — Ce je zaposlen pri delodajalcu vec kot 1 do 5 let,

- 1/4 osnove — Ce je zaposlen od 5 do 15 let,

- 1/3 osnove — ¢e je zaposlen nad 15 let.

2.3.13 Posebno varstvo pred odpovedjo (113. do 117. ¢len)

Ko govorimo o odpovedi pogodbe o zaposlitvi, govorimo o trajnem posegu
delodajalca v delavcev pravni status, zato ZDR poleg splosnih doloc¢b, ki se nanasajo
na varstvo pred odpovedjo, vsebuje tudi dolocbe o posebnem pravnem varstvu pred
odpovedjo za posamezne kategorije delavcev, kot so predstavniki delavcev, starejsi

delavci, starsi, invalidi in odsotni zaradi bolezni.

2.4 ODSKODNINSKA IN DISCIPLINSKA ODGOVORNOST

Novi ZDR povsem jasno doloca temeljne obveznosti delavcev, ki naj bi kot kriterij za
presojo, ali je doloCeno delav€evo ravnanje dopustno ali ne, nadomestile kriterij
krsitev opredeljenih v splosnem aktu delodajalca, kolektivni pogodbi oz. v zakonu.

2.4.1 Odskodninska odgovornost (182. do 185. ¢len)

Delavec je dolzan delodajalcu povrniti Skodo:
- ¢e jo povzroci na delu ali v zvezi z delom;
- namenoma ali iz hude malomarnosti;
- ¢e jo povzroci ve¢ delavcev, je vsak izmed njih odgovoren za tisti del skode, ki
ga je povzrocil;
- ¢e ni mogoce ugotoviti, kolikSen del je povzroCil, so vsi delavci enako
odgovorni in povrnejo Skodo v enakih delih;
- ¢e je veC delavcev povzrocCilo skodo z naklepnim kaznivim dejanjem, so za
Skodo solidarno odgovorni.
Delodajalec je delavcu za povzroceno Skodo na delu ali v zvezi z delom odSkodninsko
odgovoren po splosnih pravilih civilnega prava.

2.4.2 Disciplinska odgovornost (174. do 181. ¢len)

Delavec je dolzan izpolnjevati pogodbene in druge obveznosti iz delovnega razmerja.
Ce krsi te obveznosti, je disciplinsko odgovoren. Disciplinska sankcija ne sme trajno
spremeniti delovnopravnega polozaja delavca. Prenehanje delovnega razmerja kot

disciplinski ukrep ne obstaja ve¢. Te sankcije imajo prvenstveno le opominjevalno
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funkcijo. Mednje Stejemo opomin in druge disciplinske sankcije, ¢e so dolocene v
kolektivni pogodbi dejavnosti, npr. denarna kazen, odvzem bonitet.

Delodajalec mora pri izbiri sankcije upoStevati stopnjo krivde, pomembne subjektivne
in objektivne okolis¢ine, v katerih je bila okolis¢ina storjena, ter individualne lastnosti
delavca.

Prav tako mora delodajalec pisno obvestiti sindikat, ¢e tako zahteva delavec oz. ¢e je
delavec €lan sindikata ob uvedbi disciplinskega postopka. Sindikat lahko da mnenje v
roku 8 dni in ga mora obrazloziti. Delodajalec pa mora pisno mnenje sindikata

obravnavati v roku osmih dni in se opredeliti do njega.

2.5 VARSTVO PRAVIC
2.5.1 Sodno varstvo (204. ¢len)

Delavec ima pravico, v primeru da delodajalec ne izpolnjuje obveznosti iz delovnega
razmerja ali krSi katero od njegovih pravic, pisno zahtevati od delodajalca, da odpravi
krsitve in svoje obveznosti izpolni. Ce delodajalec v osmih dneh po vrogitvi pisne
zahteve ne izpolni svojih obveznosti in ne odpravi krSitev, lahko delavec zahteva

sodno varstvo pred pristojnim delovnim sodis¢em.

2.6 VARSTVO NEKATERIH KATEGORIJ DELAVCEYV
2.6.1 Varstvo Zensk (186. ¢len)

Enakost spolov v zvezi z delom je temeljno nacelo, po katerem deluje novi ZDR.

Kljub temu pa doloc¢a nekaj omejitev in prepovedi v zvezi s spolom.

Zenske ne smejo delati v rudniku pod zemljo, razen ¢e gre za delo vodenja, zacasno

izobraZevanje, zdravstvena in socialna dela in druge primere nefizi¢nih del.

2.6.2 Varstvo zaradi nose¢nosti in starSevstva (187. do 193. ¢len)

Druzina in starSevstvo sta za celoten svet zelo pomembna dejavnika, zato je tudi sama
zakonodaja prilagojena temu pomenu. Vse bolj se spreminja polozaj Zzensk v procesu
zaposlovanja in na trgu delovne sile, zatorej je Se pomembnejSa ustrezna zakonska

ureditev, ki ureja razmerja zaposlenih tako do delodajalcev kot tudi do druZzine.

V delovnem razmerju je opredeljeno posebno varstvo, ki je vezano na nosec¢nost in
starSevstvo. V tem sporu je delodajalec tisti, ki nosi dokazno breme. Ta ima dolznost,
da delavcem olajsa usklajevanje druzinskih in poklicnih obveznosti. Delodajalec nima
pravice zahtevati podatkov, ki se ne nanaSajo na opravljanje dela, npr. o nosecnosti,

nacrtovanju druzine ipd.. V casu noseCnosti in v Casu dojenja delavka ne sme
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opravljati del, ki bi lahko ogrozila njeno ali otrokovo zdravje. V primeru, da mora
delavka opravljati delo v ¢asu nose¢nosti in dojenja, mora delodajalec sprejeti dodatne

ukrepe za omilitev negativnih ucinkov.

Ce ti pogoji niso zagotovljeni, delavka ne sme delati in je upraviéena do nadomestila

place.
Nocno ali nadurno delo ni dovoljeno odrediti brez pisnega soglasja delavca:

- delavcu, ki neguje otroka v starosti do 3 let,
- delavcu, ki sam zivi z otrokom starim do 7 let ali hudo bolnim oz. telesno ali
dusevno prizadetim otrokom.
No¢no in nadurno delo ni dovoljeno v Casu nosecnosti, dojenja oz. leto po porodu,

¢e iz ocene tveganja za delovno mesto to izhaja.

Pravna ureditev o starSevskem dopustu se prenese v poseben zakon, in sicer v Zakon o
starSevskem varstvu in druzinskih prejemkih. StarSevski dopust vkljucuje porodniski
dopust, ocetovski dopust, dopust za nego in varstvo otroka in posvojiteljski dopust.
Novi ZDR v okviru starSevskega dopusta doloca le to, da mora delodajalec zagotoviti
pravico do starSevskega dopusta v skladu z zakonom in da mora delavec obvestiti

delodajalca o zacetki in nacinu izrabe v 30. dneh pred zacetkom izrabe.

2.6.3 Varstvo mlajsih delavcev (194. do 198. ¢len)

Gre za kategorijo, ki je zaradi svoje neizkuSenosti in nedokonCanega telesnega in
duSevnega razvoja posebno varovana. Delavci, ki so mlajs$i od 18 let, uZivajo

posebno varstvo. Prepovedano jim je naloziti delo:

- pod zemljo ali pod vodo,

- ki objektivno presega njihovo fizicno in psihi¢no zmoznost,

- kjer so strupi, karcinogene ali mutagene snovi,

- kjer je skodljivo sevanje, hud mraz, vro€ina, hrup, vibracije,

- kjer so pomembne izkusnje za prepoznavanje nevarnosti.
Nocno delo med 22. in 6. ni dovoljeno, razen v primeru dela v kulturi, umetnosti,
Sportu, oglaSevanju, in sicer do 24. ure ter od 4. ure dalje. Mlad delavec lahko dela le
8 ur dnevno in 40 ur tedensko ter ima pravico do 30-minutnega odmora, ¢e dela vsaj 4
ure in pol na dan. Med dvema delovnima dnevoma mora imeti vsaj 12 ur

nepretrganega pocitka, tedenski pocitek pa mora trajati 48 nepretrganih ur.
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2.6.4 Varstvo invalidov (199. in 200. ¢len)

Nacelo enakopravnosti je temeljno vodilo, ki spremlja invalide kot kandidate za

delovno mesto kot tudi kasneje kot delavce v dolo¢enemu delovnemu razmerju.

Sklenitev delovnega razmerja z invalidom je mozna tudi brez predhodne javne objave
prostega delovnega mesta, pa tudi zascita pred odpovedjo je specificna. Delodajalec
ima dolznost, da v primeru redne odpovedi iz poslovnih razlogov ali nesposobnosti
preveri moznost za nadaljevanje delovnega razmerja pod spremenjenimi pogoji ali na

drugih delih oz. z dokvalifikacijo ali prekvalifikacijo usposobiti za drugo delo.

Delavnemu invalidu, pri katerem je ugotovljena preostala zmoznost za delo, mora

delodajalec zagotoviti:

opravljanje drugega ustreznega dela,

opravljanje dela s krajSim delovnim ¢asom,

poklicno rehabilitacijo,

nadomestilo place (v skladu s posebnimi predpisi).

2.6.5 Varstvo starej$ih (201. do 203. ¢élen)

Glede na njihovo tezjo zaposljivost in dejstvo, da se tako svetovna delovna populacija
kakor tudi nasa delovna populacija stara, se starejSim zagotavlja posebno varstvo, ki

ga utemeljuje ze Evropska socialna listina.

Delavec, ki Steje vec kot 55 let, je starejsSi delavec in uziva posebno varstvo. Po starem
zakonu je bila meja 55 let za moSke in 50 let za Zenske. Starej$i delavec lahko zac¢ne
delati s krajSim delovnim ¢asom od polnega, ¢e se delno upokoji. Delodajalec lahko

starejSemu delavce odredi nadurno delo le v primeru pisnega soglasja delavca.

2.6.6 Delo otrok do 15 let, vajencev, dijakov in Studentov (214. do 217. ¢len)

Prepovedano je delo otrok, mlajSih od 15. leta starosti, razen sodelovanja pri
izvajanju del s podro¢ja kulture, umetnosti, Sporta in oglasevanja. Otrok lahko
opravlja lazja dela do 30 dni v letu po dopolnjenih 13 letih starosti. Definicija lazjih
del je doloCena znotraj izvrSilnega predpisa. Ne glede na vrsto dela mora otrokov

zakoniti zastopnik zahtevati dovoljenje od inSpektorja za delo.

Ko gre za delo otrok, vajencev, dijakov, Studentov in volonterskih pripravnikov se

uporabljajo dolo¢be tega zakona, ki dolocajo:

- delovni ¢as, odmore in pocitke,
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- posebno varstvo mladih delavcev,

- vprasanja odskodninske odgovornosti.
Vajenec ima delovno knjizico in se izobrazuje za poklic pri delodajalcu na podlagi
ucéne pogodbe sklenjene v skladu z zakonom. Zanj veljajo prakti¢no vsa dolocila

zakona o pravicah in varstvu.

Zacasna in obcCasna dela dijakov in Studentov se opravljajo na podlagi napotnice.
Gre za zacasna in obCasna dela ter tudi dela na delovnih mestih pri delodajalcu,
vendar le do 90 dni v letu. V Casu dela so dijaki in Studentje obvezno zavarovani za
primer poskodbe pri delu. Prav tako so z zakonom urejeni odmori in pocitki, delovni

Cas ter odSkodninska odgovornost.

Posebne varstvene dolo¢be narekujejo, da smejo otroci do 15. leta starosti med
pocitnicami opravljati le lazja dela do 7 ur dnevno in 35 ur tedensko, v €asu pouka pa

najve¢ dve uri dnevno in 12 tedensko.

2.6.7 Delovna knjizica (224. do 226. ¢len)

Delavec ima delovno knjizico, ki je javna listina. Delovne knjizice izdajajo pristojne
upravne enote in vodijo evidenco o njih. Delovna knjiZica se izda na podlagi vloge in

potrebnih dokazil. Podatke iz evidence o delovnih knjizicah lahko uporabljajo:

- pooblascene uradne osebe ministrstva za delo,

- inSpekcije za delo,

- pooblaS¢eni v upravnih enotah,

- sodisce.
Ko pride do sklenitve pogodbe o =zaposlitvi, mora delavec knjizico izrociti
delodajalcu, ki jo hrani in jo je dolZzan na zahtevo delavca proti podpisu tudi izrociti
delavcu. V delovno knjiZico mora delodajalec vpisovati podatke skladno s posebnim
izvr$ilnim predpisom. Ob koncu delovnega razmerja mora delavcu ob podpisu
knjizico vrniti.

2.6.8 InSpekcijsko nadzorstvo (227. in 228. ¢len)

Novi ZDR natan¢no doloca, v katerih primerih in$pektor dela sme in mora z odlo¢bo
od delodajalca zahtevati upoStevanje zakona, povsem na novo pa prinaSa moznost, da
inSpektor za delo ob soglasju strank posreduje v individualnem sporu. Inspektor za
delo ima po opravljenem nadzorstvu pravico in dolznost, da z odlo¢bo delodajalcu

odredi zagotavljanje izvajanja zakona. InSpekcija za delo opravlja nadzor nad
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izvajanjem doloc¢b tega zakona, izvrsilnih predpisov, kolektivnih pogodb in splo$nih

aktov delodajalca, ki urejajo delovna razmerja.

Posredovanje insSpektorja dela v sporu je mogoce, ¢e po pisni zahtevi delavca
delodajalec v 8 dneh ne odpravi krsitve ali izpolni obveznosti. Za samo posredovanje

pa mora dobiti in§pektor soglasje obeh strani.

2.6.9 Prehodne in konéne doloc¢be (232. do 246. ¢len)

Dolocbe splosnih aktov delodajalca, ki urejajo vprasanja na podlagi kolektivnih
pogodb, nehajo veljati. Postopki uveljavljanja pravic, ki so zaceti po starih predpisih,

se dokoncajo po starem.

Delavci, ki jim po starem mirujejo pravice, se smejo po uveljavitvi tega zakona vrniti
na delo v 5 dneh, ko mirovanje preneha. Ce jim ta pravica pripada le po starem
zakonu, pa imajo pravico do sklenitve nove pogodbe, €e te moznosti ni, pa imajo
pravico do odpravnine in odskodnine za odpovedni rok. IzvrSilni predpisi po tem

zakonu bodo izdani v 6 mesecih po uveljavitvi.

3 EMPIRICNI DEL

3.1 UVOD V EMPIRICNI DEL

Novi ZDR ima kratko zgodovino, ki Se ni obrodila veliko sodne prakse, vendar
obstajajo primeri ter spremembe, ki Ze govorijo o posledicah tega zakona za Zivljenje
v organizacijah in zunaj nje. V kontekstu evalvacije 0z. ocenjevanja se ponavadi
ozremo iz sedanjosti v preteklost ter skuSamo oceniti, kako dobri smo bili pri
doseganju zastavljenih ciljev. Glavni cilji ZDR so vklju¢evanje delavcev v delovni
proces, zagotavljanje usklajenega poteka delovnega procesa ter preprecevanje
brezposelnosti. Med cilje bi lahko Steli tudi vecjo fleksibilizacijo trga delovne sile ob
primerni za$¢iti zaposlenih. To so izjemno Siroko zastavljeni cilji, ki bodo lahko

evalvirani Sele v prihodnjih letih oz. desetletjih.

V empiri¢nem delu diplomske naloge bomo skusali analizirati posamezna mnenja iz
prakse, ta pa nam bodo pomagala pri definiranju pozitivnih in negativnih plati zakona
v praksi. Gre za kvalitativen pristop k obravnavani tematiki, t. i. Studijo primera.

»Studijo primera lahko definiramo kot usmerjevalno metodo, ki sooci raziskovalca z
opisom dejanskih dogodkov, kasneje pa zahteva temeljito analizo in evalvacijo

dogodkov .«(Donaldson in Gini, 1990: 14)
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3.2 PRIMER LUKE KOPER D. D.
3.2.1 Kratka predstavitev druzbe''

Luka Koper d. d. je gotovo eno vecjih podjetij v svetu slovenskega gospodarstva. Ne
gre le za uspesno podjetje, ki deluje Ze od leta 1957, temvec gre predvsem za njeno

specifi¢no oz. edinstveno dejavnost, ki jo odlikuje ze vrsto let.

V skupino Luka Koper so povezana naslednja podjetja: Luka Koper d. d., Luka Koper
Pristan, d. o. 0.; Luka Koper INPO, d. o. o.; Avtoservis Koper d. 0. 0.; Adria-Tow, d.
0. 0. Glavna dejavnost Luke Koper d. d. je pretovarjanje in skladiS¢enje blaga in
drugih tovorov. Zaradi celovitosti ponudbe strankam sodeluje tudi pri organiziranju
oziroma nudenju vleke za ladje ter njihov privez z druzbo Adria — Tow d. o. o. ter z

druzbo Luka Koper INPO d. o. o.

»S svojo lego na najkrajsi poti do osrcja Evrope ponujamo naSim partnerjem iz
zalednih in prekomorskih drzav ter Slovenije moznost cim laZjega vzpostavljanja
prekomorskih gospodarskih povezav in trgovinskih tokov.« Tako se glasi njihovo
poslanstvo, ki je sredstvo za doseganje vizije Luke Koper — osrednje logisti¢no in
distribucijsko srediSce za drzave Srednje Evrope. Slednje pa je vse prej kot lahko, saj
so v neposredni blizini luka v Trstu, Reki in tudi Benetkah. Postavlja se torej
vprasanje, kaj je konkurencna prednost Luke Koper v odnosu do bliznjih, vecjih
pristaniS¢. Njena komparativna prednost je, da nudijo svoje storitve 24 ur na dan in
prakti¢no 365 dni v letu z izjemo 1. januarja in 1. maja, poleg tega pa je za razliko od

Trsta in Reke luka lo¢ena od mesta in zaradi tega bolj dostopna po kopnem.

Skupscina druzbe, nadzorni svet druzbe ter uprava druzbe so organi upravljanja
druzbe Luka Koper d. d. Druzba je, glede na vrsto tovora, razdeljena na terminale.
Slednji predstavlja tehnolosko celoto, ki se od ostalih terminalov razlikuje glede na
specifiko tovora ter sprejema in njegove odpreme. Vsak terminal je samostojna
organizacijska enota — profitni center PC, njegova notranja organiziranost pa izhaja iz
specificnih pogojev in potreb. Strokovne sluzbe zagotavljajo strokovno podporo za

nemoteno delovanje profitnih centrov, uprave in povezanih druzb.

Njihova podporna dejavnost je nujna in bistvena za uspeSno delovanje druzbe.

Strokovne sluzbe Luke Koper d. d. se delijo na:

Sluzba investicij in nabave,

Sluzba tehni¢ne kontrole in varovanja,

' Obseznejia predstavitev druzbe je dosegljiva na spletni strani www.luka-kp.si.
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Sluzba kontrolinga,

Sluzba elektronike,
Racunovodska sluzba,

Sluzba notranje logistike,

Sluzba za informatiko,

Sluzba pristaniSke infrastrukture,
Kadrovsko organizacijska sluzba,
Sluzba trzenja,

Sluzba za kakovost,

Sluzba upravljanja ekonomske cone,
Finanéna sluzba,

Pravna sluZba.

(SuSec Pracek in drugi, 2002).

3.2.2 Zakon o delovnih razmerjih in Luka Koper d. d.

Dne 1. 4. 2005 sem v Luki Koper opravil tri posamezne, manj strukturirane intervjuje
na obravnavano tematiko, in sicer z mag. Metko SuSec Pracek, pomocnico glavnega
direktorja za razvoj kadrov, organizacije in kakovosti, Markom Blazi¢em, vodjo
pravne sluzbe, ter Pavlo Sarkanj iz kadrovsko organizacijske sluzbe. Sogovorniki so o
tematiki govorili zelo podobno. To kaZe na veliko usklajenost in organiziranost
druzbe.

V kontekstu implementacije novega ZDR v prakso je potrebno upostevati naravo dela
v Luki Koper d. d., ki je precej specificna. Gre za izredno spremenljivo delo, ki ga je
tezko predvidevati in napovedovati. Poleg logisti¢nih in ¢asovnih dejavnikov so
prisotni Se podnebni, ki narekujejo hitrost in koli¢ino opravljenega dela. V zadnjih
letih se je bistveno spremenila tudi struktura zaposlenih. Stopnja izobrazbe se je
dvignila v povprecju na poklicno srednjo Solo, saj se veCina luskega dela v Luki
Koper d. d. opravi strojno; fizicnega dela je vedno manj

Upostevanje in razumevanje znacilnosti luskega dela je nujno za razpravo o novem
ZDR v Luki Koper d. d. Prvi korak pri procesu implementacije ZDR v prakso je
podproces informiranja uprave, vodstvene strukture ter vseh zaposlenih v Luki Koper
d. d. o klju¢nih spremembah delovnopravne zakonodaje.

Informiranje je bistvenega pomena, saj na ta nacin spodbudijo zaposlene k
razmisljanju. Odgovornost za obvescenost zaposlenih v Luki Koper d. d. je poleg

sindikata v veliki meri prevzela tudi uprava ter z njo povezane strokovne sluzbe. K
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uspesnem zaznavanju sprememb je pripomoglo tudi sodelovanje Luke z InStitutom za
delo pri Pravni fakulteti Univerze v Ljubljani.

S konkretnimi predstavitvami razlik ter novosti ZDR se je seznanila najprej uprava. V
ta namen je bilo v druzbi organizirano izobrazevanje za upravo in vodstveni kader, ki
sta ga v zacetku leta 2003 izvedla drzavna sekretarka na ministrstvu za delo Natasa
Belopavlovi¢ in Miran Kal¢i¢, namestnik direktorja Zavoda za pokojninsko in
invalidsko zavarovanje. Nadalje je uprava z metodami internega komuniciranja'?
znanje Sirila tudi na srednji menedZzment ter ostale zaposlene. Oblikovali so tudi
posebne t. i. time kakovosti, ki so spremljali in predstavljali novosti in problematiko
novega ZDR. Vsi zaposleni dobijo tudi lusko interno glasilo. To je odli¢no sredstvo za
informiranje zaposlenih o spremembah na podro¢ju delovne zakonodaje in pogajanj o
vsebini podjetniske kolektivne pogodbe, ki so Se v teku. Pri procesu informiranja so
sodelovali tudi trije luski sindikati ter svet delavcev.

Pri tem so vsi sogovorniki poudarili pomen ucinkovite komunikacije ter
organizacijske kulture® v Luki Koper d. d., ki je rezultat uspesnega sodelovanja med
upravo in zaposlenimi ze vrsto let. V prid dejstvu govori tudi podatek, da je
fluktuacija delavcev v tej druzbi izredno nizka.

Najvecja sprememba in tezava pri implementaciji novega ZDR je bilo prav gotovo
poglavje o delovnem casu oz. upravljanje z njim. Na tem mestu je ponovno potrebno
opozoriti na specifiko del v koprskem pristaniS¢u, ki ne more biti organizirano na
nacelih dvo- ali troizmenskega dela kakor v drugih proizvodnih dejavnosti, temvec je
popolnoma odvisno od najave in prihoda ladij, kakor tudi od vrste tovora, ki se
manipulirajo v okviru dejavnosti. Ko se delo na posamezni ladji pri¢ne, se mora
zakljuciti v dogovorjenih rokih, ne glede na Casovne razpone, sicer druzba placa
prekostojnine.

Zakon eksplicitno definira nadurno delo ga opredeli in tudi ¢asovno omeji (143.
&len)'. Po prvem odstavku 145. ¢lena se nadurno delo ne sme uvesti, &e je delo

mozno opraviti v polnem delovnem casu z ustrezno organizacijo in delitvijo dela,

"2 Naloge sluzbe za odnose z javnostmi v odnosu do zaposlenih (Baskin in Aronoff, 1988):
- pospeSevanje zavedanja in razumevanja organizacijskih ciljev,
- predstavljanje menedzerskih politik,
- informiranje zaposlenih,
- zagotavljanje in spodbujanje dvosmerne komunikacije,
- spodbujanje staliS¢ zaposlenih ter povecevanje produktivnosti.

3 »Organizacijska kultura (Organizational Culture) je vzorec temeljnih domnev in prepricanj, ki so
skupne clanom organizacije in se po njih ravnajo.« (Mozina, 2002: 412)
' Glej totko 2.1.8.
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razporeditvijo delovnega ¢asa z uvajanjem novih izmen ali z zaposlitvijo novih
delavcev.

Glede na navedeno so v Luki ZDR implementirali z doloenimi organizacijskimi
ukrepi, ki so bili po mnenju zaposlenih zanje manj ugodni, saj so v preteklosti
zaposleni radi opravljali nadurno delo in na ta nacin prisli do dodatnega zasluzka.
Kvotni sistem nadurnega dela v novem ZDR je to v veliki meri onemogocil in kot
rezultat tega povzrocil reorganizacijo delovnih procesov, prerazporeditev delovnega
¢asa in zaposlovanje novih delavcev. V Luki Koper d. d. se dela tudi v soboto kar
pomeni uvedbo neenakomerne razporeditve delovnega ¢asa (5. odstavek, 147 ¢l.
ZDR)", hkrati pa se pogosto uporablja tudi zatasna prerazporeditev delovnega Gasa z
izravnavo delovnega ¢asa v obdobju, ne daljSem od Sestih mesecev. V primeru, da
delavec doseze viSek ur, jih lahko v skladu z dogovorom tudi koristi.

Glede na spremenljivo naravo dela v Luki Koper d. d. se opisi delovnih mest za
operativno izvajanje luSko transportnih del niso bistveno spremenili. Spremenila se je
le zahtevnost del ter Stevilo sistemiziranih delovnih mest (zmanjSuje se Stevilo
nekvalificiranih sistemiziranih delovnih mest v korist kvalificiranih) »Zakon (47.
¢len) je razumeti tako, da se ob vsakokratni spremembi delovnega mesta oz. vrste
dela, vsekakor pa pri premestitvi delavca na drugo delovno mesto, znova sklene
pogodbo oz. aneks k pogodbi.«(Kejzar, 2003: 17). To bi lahko povzrocilo dolo¢eno
togost, ki bi onemogocila hitro in ucinkovito opravljanje dela. Kljub temu je Luka
Koper d. d. z dolgoletno prakso pri nadgrajevanju sistemizacije delovnih mest'®
konstruktivno in korektno resila obvezujoce doloc¢ila ZDR tako, da so delovna mesta
opredeljena na nivoju druzbe in kot posamezne pozicije (specifika) v profitnih centrih.
V prid ZDR govori tudi dejstvo, da v Luki Koper d. d. od 1. 1. 2003 Se niso imeli
nobenega delovnega spora. Zadnji pravdni spor so imeli leta 2002. Vsi sogovorniki so
se strinjali, da ZDR ni in ne sme postati fiksni pravni akt, ki ne bo podvrzen
spremembam v prihodnosti. Luka Koper d. d. bo tudi v prihodnosti skrbela za
permanentno aktivno vlogo pri spremljanju individualne delovnopravne zakonodaje.
Vsekakor obstoje¢i ZDR ni ovira za uspe$no delovanje in je celo eden boljsih.
Predvsem je zakon prinesel spremembo v nacinu razmisljanja zaposelnih. Gre za
dolgotrajen proces, ki Se vedno ni v celoti koncan, saj se v Luki Koper d. d. soo¢ajo

tudi z dokaj mo¢nimi medgeneracijskimi razlikami med zaposlenimi. Kljub temu je

15 Glej tocko 2.1.8.

' Npr. ZDR v 4. alineji 1. odstavka 29. ¢lena dolo¢a kraj opravljanja dela. V Luki Koper d. d. je kraj
dela definiran kot Luka Koper. Opisi delovnih mest so napisani Siroko; na ta nacin je zagotovoljena
fleksibilnost delovnih procesov itn.
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bil prehod iz socialnega v pogodbeno-obligacijsko delovno razmerje nujen za vecjo
konkuren¢nost Luke Koper d. d.
Luka Koper d. d. je dokazala, da je ZDR lahko moderen, z evropsko zakonodajo

usklajen akt, ki uspesno in ucinkovito ureja delovna razmerja.

3.3 PRIMER KADROVSKI INZENIRING 8. P.
3.3.1 Zasebna kadrovska agencija in njena dejavnost
S povecanjem pomena kadrovske funkcije podjetij v zadnjem desetletju so zasebne
kadrovske agencije dozivele mo¢no ekspanzijo, ki Se vedno traja. Njihova vloga se
artikulira v majhnih, srednjih in tudi velikih podjetjih. V vsakdanji rabi se pogosto
uporablja izraz 'outsourcing'’. Potrebno je poudariti, da tu ne gre za prenos kadrovske
funkcije temvec kadrovske dejavnosti na zunanje sodelavce!
Kadrovski inZenering s. p.'® je zasebna kadrovska agencija, ki od leta 1996 svetuje in
izvaja dela s kadrovsko-organizacijskega podro¢ja s poudarkom na ravnanju s
¢loveskimi viri. Njihova osnovna dejavnost pokriva naslednja podrocja:

e profesionalna selekcija,

e posredovanje dela in zaposlitve,

e priprava splos$nih aktov podjetja,

¢ reSevanje individualne problematike v podjetju,

e izobrazevanje.
3.3.2 Zakon o delovnih razmerjih in Kadrovski inZeniring s. p.
Dne 19. 4. 2005 sem opravil intervju z Alenko Mabher, direktorico Kadrovskega
inZeniringa s.p., ki se pri svojem delu dnevno srecuje s problematiko individualnega
delovnega prava. Obravnavanje ZDR z vidika zasebne kadrovske agencije je Se bolj
relevantno, saj gre za razli¢ne uporabnike njihovih storitev, ki se med seboj mo¢no
razlikujejo in delujejo po specifi¢nih zakonitostih.
ZDR je po njenem mnenju vsekakor spremenil logiko delovnih razmerij. Predvsem
gre za drugacne osnove in drugacno razmisljanje. Spremembe so eksplicitno vidne
tudi na podroc¢ju odpovedi pogodbe o zaposlitvi, odpovednih rokov, moznosti najema
delovne sile itn. Problem novega zakona pa je njegovo operativno izvajanje v

nekaterih delih. V praksi se ZDR zaenkrat kaze kot manj fleksibilen in tog pravni akt,

7 wOutsourcing — zagotavljanje storitev s pomocjo zunanjih izvajalcev«(Dessler, 2003: 13) ali
»Qutsourcing — proizvodnja pri 'drugih'«(Banic, 1999: 89).

'® Obseznejsa predstavitev Kadrovskega inZeniringa s. p. je dosegljiva na spletni strani www.ki-
maher.com.
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ki ni odraz sodobnega dinamicnega podjetniSkega Casa in prostora, kjer je potrebno
slediti hitrim spremembam in potrebam trga.

Prilagajanje novim razmeram pomeni prilagajati delovni proces potrebam trga. To pa
pomeni, da je potrebno delavce prerazporejati na delovna mesta oz. na tiste naloge, ki
zagotavljajo nemoten proces dela. Vendar delavec ima sklenjeno pogodbo o zaposlitvi
za doloceno delovno mesto in po novem zakonu prerazporeditve niso mozne, torej je
potrebno delavcu ponuditi novo pogodbo o zaposlitvi seveda s predhodno odpovedjo
veljavne pogodbe o zaposlitvi; cas da se delavec odlo¢i o ponudbi nove pogodbe o
zaposlitvi pa je 30 dni. To pa zal ne omogoca vecje fleksibilnosti, temve¢ vodi v
"'fleksibilnost in inventivnost™ kadrovskih delavcev, da poiscejo nacine, kako ravnati
v tak$nih primerih.

Primer: imamo dve delovni mesti; avtomehanik in skladi§¢nik rezervnih delov. Za obe
delovni mesti se zahteva IV. stopnja izobrazbe, smer avtomehanik. Delavec, ki je
razporejen na delovno mesto skladiS¢nika ima izkusnje z delovnega mesta
avtomehanika in bi ga morali takoj zaradi potreb delovnega procesa prestaviti v
delavnico, vendar to izvedemo najhitreje v nekaj ve¢ kot 30 dneh, razen Ce se
predhodno ne dogovorimo in pridobimo soglasja delavca. Enako se zgodi, Ce je
potrebno zagotoviti vec¢je Stevilo delavcev — npr. avtomehanikov, ker je podjetje
dobilo dodatna dela, ki jih je potrebno opraviti v roku 3 tednov, zato je potrebo
reorganizirati delovni proces in poiskati notranje rezerve, in sicer tako, da se poisce
vse mehanike v podjetju, ki imajo nekaj delovnih izkusenj.

V podjetjih se dogaja, da imajo delavci sklenjeno pogodbo o zaposlitvi za delovno
mesto, kjer se zahteva vi§ja izobrazba, kot je dejanska izobrazba delavca. V primeru,
da zelimo delavcu ponuditi novo pogodbo o zaposlitvi za drugo delovno mesto,
moramo upostevati zahtevano izobrazbo delovnega mesta (vrsto in stopnjo izobrazbe)
in ne dejanske izobrazbe, ki jo ima delavec. To pomeni, da delavec kljub neustrezni
stopnji izobrazbe po 3. odstavku 90. ¢lena ZDR mora dobiti delovno mesto, ki je na
enakem nivoju kot prej$nje delovno mesto. Omenjeni paradoks je del nedokoncanega
procesa tranzicije v podjetjih, vsekakor pa je to za podjetje, ki zeli uspesno konkurirati
na trgu velika obremenitev.

Po 169. ¢lenu ZDR je delavec upravicen do odsotnosti z dela v primeru zacasne
nezmoznosti za delo zaradi bolezni ali poSkodbe in v drugih primerih v skladu s
predpisi o zdravstvenem zavarovanju'’. Slednje po 89. ¢lenu ZDR $tejemo med

neutemeljene razloge za redno odpoved pogodbe o zaposlitvi. Redna odpoved

1 Zakon o zdravstvenem varstvu in zdravstvenem zavarovanju (ZZVZZ) je dosegljiv na spletni strani:
http://www.uradni-list.si/1/objava.jsp?urlid=200420&stevilka=872.
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pogodbe o zaposlitvi zaradi bolezni ali poskodbe torej ni mogoc¢a. To nacelo prvotno
izhaja iz Konvencije MOD §t. 158, spremljajo¢ega Priporocila MOD §t. 166 ter iz
spemenjene Evropske socialne listine.

Izredna odpoved pogodbe o zaposlitvi s strani delodajalca (111. ¢len ZDR) je moZna
le, ¢e delavec v Casu odsotnosti z dela zaradi bolezni ali poskodbe ne spostuje navodil
pristojnega zdravnika oz. pristojne zdravniSke komisije ali ¢e v tem Casu opravlja
pridobitno delo ali brez odobritve pristojnega zdravnika oz. pristojne zdravniske
komisije odpotuje iz kraja svojega bivanja.

Kljub pravni podlagi, ki jo zagotavlja ZDR, Se vedno prihaja do razli¢nih izigravanj
zakona predvsem v primeru 'lazjih' bolezni. V praksi se pogosto dogaja, da delavec, ki
mu je delodajalec odpovedal pogodbo o zaposlitvi s 150 dnevnim odpovednim rokom,
izkoristi Se npr. 6 mesecev bolniske in to tri dni pred iztekom odpovednega roka. V
kolikor upostevamo prvi odstavek 92. &lena® ter tretji odstavek 116. &lena®' je to
povsem legalno, vendar je omenjeno ravnanje zaposlenega vsekakor vprasljivo.
Institut poskusnega dela je bil opredeljen Ze v prejs$nji individualni delovnopravni
zakonodaji. Poskusno delo je trajalo 6 mesecev, delodajalec pa je lahko z odlo¢bo o
negativni oceni poskusnega dela kadarkoli v ¢asu od 1 do 6 meseca prekinil delovno
razmerje.

Novi ZDR prav tako ureja poskusno delo, vendar za delodajalca na manj ugoden
nacin od prejSnjega zakona. Poskusno delo tudi sedaj traja 6 mesecev, vendar lahko
delodajalec zaradi negativne ocene poskusnega dela odpove pogodbo o zaposlitvi
(izredna odpoved pogodbe o zaposlitvi) Sele ob poteku poskusnega dela; to pa pomeni
15 dni pred potekom poskusnega dela, ¢e upoSteva postopek izredne odpovedi
pogodbe o zaposlitvi. Po petem odstavku 125. ¢lena ZDR delodajalec ne more
delavcu odpovedati pogodbe o zaposlitvi, razen ¢e obstajajo razlogi za izredno
odpoved ali zaradi postopka za prenehanje delodajalca ali prisilne poravnave.

Glede na dejstvo, da je institut poskusnega dela v praksi pomembnejsi za delodajalca
kot za delavca, je reSitev v novem zakonu slabsa od predhodne zakonske ureditve.

Z uveljavitvijo ZDR je prislo do povecanega obsega dela znotraj zasebne agencije,

saj je bilo potrebno spremeniti pravilnike o delovnih razmerjih in placah pri malih

2 Ce odpoveduje pogodbo o zaposlitvi delavec, je odpovedni rok 30 dni. S pogodbo o zaposlitvi ali
kolektivno pogodbo je lahko dogovorjen daljsi odpovedni rok, vendar ne daljsi kot 150 dni. (prvi
odstavek 92. ¢lena ZDR).
! Delavec, ki mu je odpovedana pogodba o zaposlitvi iz poslovnega razloga ali iz razloga
nesposobnosti in je ob poteku odpovednega roka odsoten z dela zaradi zacasne nezmoznosti za delo
zaradi bolezni ali poskodbe, preneha delovno razmerje z dnem ugotovitve zdravstvene zmoznosti za
delo, najkasneje pa s potekom Sestih mesecev po izteku odpovednega roka. (tretji odstavek 116. clena
ZDR).
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delodajalcih brez sindikata. Poleg tega je bilo v vecini primerov potrebno spremeniti
pogodbe o zaposlitvi ter jim dodajati institut konkuren¢ne klavzule, ki pomeni
pogodbeno prepoved konkurenéne dejavnosti.

Na osnovno raziskovalno vpraSanje je sogovornica odgovorila negativno, saj ZDR po
njenem mnenju Se ni prinesel Zelene podjetniske fleksibilnosti in konkuren¢nosti v
slovensko gospodarstvo. Spremembe na delovnopravnem podroc¢ju so bile nujne
vendar je nov zakon odprl mnogo dilem v praksi in dogaja se, da se o istem problemu
pojavljajo razli¢ne interpretacije oz. pravna mnenja, strokovnjaki s pravnega podrocja
pa mnogokrat odgovarjajo: »Ni $e sodbe Ustavnega sodis¢a«. Tudi v prihodnosti bo
moral biti ZDR podvrzen nadaljnjim dopolnitvam in spremembam, in sicer tako, da bi
se nekoliko bolj upostevalo strokovnjake, ki dnevno uporabljajo ZDR pri svojem delu

v gospodarstvu.

3.4 DELOVNO IN SOCIALNO SODISCE V LJUBLJANI
3.4.1 Zakon o delovnih in socialnih sodi§¢ih (v nadaljevanju ZDSS)** in kratek
opis Delovnega in socialnega sodis¢a v Ljubljani
ZDSS v 12. ¢lenu opredeli Delovno in socialno sodis¢e v Ljubljani kot pristojno za
odloCanje v delovnih sporih za obmocje sodnih okrozij Kranj, Krsko, Ljubljana in
Novo mesto, za odloCanje v socialnih sporih pa za obmoc¢je Republike Slovenije.
Delovno in socialno sodis¢e v Ljubljani je najvecje specializirano sodisce v Republiki
Sloveniji, saj se 55 — 60 % vseh delovnih sporov zvrsti na omenjenem sodis¢u, hkrati
pa je edino socialno sodisce, ki pokriva celoten teritorij Republike Slovenije.
Vsakoletna sodna statistika omogoca dober vpogled v strukturo dejavnosti delovnih
sodiS¢ po Sloveniji, konkretni tabelari¢ni prikazi sodne statistike iz leta 2003 s
komentarjem® nam bodo pomagali pri iskanju odgovora na raziskovalno vprasanje.
Zaradi dolzine sodnih postopkov se podatki nanaSajo tudi $e na delovnopravno

zakonodajo, ki je veljala pred 1. 1. 2003.

*2 Zakon o delovnih in socialnih sodi$¢ih je dosegljiv na spletni strani: http://www.uradni-
list.si/1/objava.jsp?urlid=20042 &stevilka=70.

» Komentar se v veéini primerov praviloma nanasa na individualne delovne spore, saj se ti
neposredno navezujejo na temo diplomske naloge. Ostali podatki so navedeni zgolj kot mozna
primerjava, ki dodatno podkrepi pomembnost poznavanja individualne delovnopravne zakonodaje.
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Tabela 3.1: Delovna in socialno sodiSce — zbirno porocilo

SKUPAJ DS: CELJE, NereSene ) Neresene | \ o regene
KOPER. LJUBLJANA zadeve Nove Zadeve | ReSene | zadeve zadeve

. ’ 01. 01. zadeve | vdelu zadeve | 31.12. o
MARIBOR razlika %

03 03

SKUPAJ 13473 8737 22210 11738 10472 -22,3 %
Individualni delovni spori 8208 4980 13188 7764 5424 -33,9 %
Kolektivni delovni spori 8 10 18 11 7 -12,5 %
Spori s podr. soc. varnosti 5193 2293 7486 2518 4968 -4,3 %
Brezpla¢na pravna pomo¢ 64 1454 1518 1445 73 14,1 %

Iz tabele je mo¢ razbrati, da so individualni delovni spori v letu 2003 predstavljali nad
50 % vseh sporov, s katerimi se ukvarjajo delovna sodis¢a in socialno sodis¢e v RS.
Slednje dejstvo kaze na relevantnost individualnih delovnih sporov v dejavnosti
delovnih sodi$¢. Stevilo neredenih zadev v kontekstu individualnih sporov se je od
zacetka pa do konca leta 2003 zmanjsalo za 33,9 %. Tako je bilo v letu 2003 4980
novih zadev na 8208 nereSenih zadev osnove. V letu 2003 je bilo torej v delu skupno

13188 zadev, od tega je bilo 7764 resenih in 5424 nereSenih.

Tabela 3.2: Naé€in reSitve zadev v %

a) individualni b) kolektivni c) spori s podrocja
delovni spori delovni spori socialne varnosti
SKUPAJ 100 % 100 % 100 %
toZba zavrZzena 4,0 % 10,6 %
tozba umaknjena 34,3 % 63,6 % 241 %
s sodbo na podlagi
obravnave 30,2 % 51,2 %
zamudna sodba 10,1 % 3,5%
brez obravnave (20. ¢l.
ZDSS) 0,0 % 36,4 % 3.9 %
s sodno poravnavo 14,8 %
reSeno na drug nacin 6,6 % 6,7 %

Priblizno dve tretjini vseh individualnih delovnih sporov v letu 2003 se je reSilo na
nacin umaknjene tozbe ali s sodbo na podlagi obravnave; 10,1 % sporov se je resilo
na nacin zamudne sodbe, 4 % na nacin zavrzene tozbe. »V postopku v delovnih in
socialnih sporih je treba postopati hitro.«(20. ¢len ZDSS). Brez obravnave oz. po
nacelu pospesitve postopka se ni reSila nobena zadeva. Sledi Se odstotek sodnih
poravnav, 14,8 %. Individualnih delovnih sporov, reSenih na drug nacin, je bilo v letu
2003 6,6 %. Zanimivi so podatki, ki kazejo nacin reSevanja v primeru kolektivnih
delovnih sporov. V primerjavi z na¢inom reSevanja individualnih delovnih sporov je

tu razlicnost zelo okrnjena, saj se je v letu 2003 kar 63,6 % kolektvni delovnih sporov
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reSilo na nacin umaknjene tozbe, 36,4 % pa po nacelu pospesitve postopka oz. brez

obravnave.

Tabela 3.3: Trajanje postopka v %

nad 3

nad 6 nad 1
rioeg mez. do mes. do letom n?ecii3
' 1 leta do 3 let
mesecev

SKUPAJ
individualni delovni spori 13,3 % 19% | 197% | 28,7% | 26,4 %
kolektivni delovni spori 36,4 % 364% | 27,3%
spori s podrocja socialne
varnosti 9,1 % 71 % 85% | 248% | 50,5%

Med vsemi reSenimi zadevami v letu 2003 je vec kot polovica takih, katerih sodni
postopek v primeru individualnega delovnega spora je trajal ve¢ kot eno leto; 19,7 %
postopkov reSenih zadev je trajalo nad 6 mesecev in do 1 leta; 13,3 % individualnih
delovnih sporov je bilo zakljuenih v sodnem postopku krajSem od treh mesecev. V
primerjavi s kolektivnimi delovnimi spori v letu 2003 so bili sodni postopki pri
individualnih delovnih sporih obcutno daljsi. Dejstvo je, da je individualnih delovnih
sporov veC ter da so vsi kolektvni delovni spori brez izjeme za razliko od

individualnih prednostni.

Tabela 3.4: Individualni delovni spori po delovnih sodis¢ih

Neres. § Neres. Razlika
Sodisie zadeve Nove Zadeve | Resene | Zadeve | v % 1.1.
1.1.03 zadeve | vdelu zadeve | 31.12. 03 - 31.
03 12. 03
SKUPAJ 8208 4980 13188 7764 5424 | -33,9%
604 CELJE 555 451 1006 607 399 | -281%
605 KOPER 580 720 1300 770 530 -8,6 %
602 DSS LJ-DELOVNO
SODISCE 4782 2203 6985 4038 2947 | -38,4 %
603 MARIBOR 2291 1606 3897 2349 1548 | -32,4 %

Zgornja tabela nam kaze individualne delovne spore v letu 2003 po razli¢nih delovnih
sodis¢ih v RS. Najve¢ delovnih sporov v letu 2003 se je reSilo na Delovnem sodiscu v
Ljubljani. Sledijo Maribor, Koper in nazadnje Se Celje. Zanimiva so tudi odstopanja
med delovnimi sodis¢i v odstotkovni razliki med nereSenimi primeri na zacetku in
koncu leta 2003. Slednja je najvecja v Ljubljani, kar pomeni, da se je na Delovnem
sodis¢u v Ljubljani tudi dejansko resilo najve¢ sporov. Delovnemu sodis¢u v
Ljubljani sledi sodis¢e v Mariboru. Zanimiva je situacija med Koprom in Celjem. Na

Delovnem sodi$¢u v Kopru so nominalno resili ve¢ sporov kot v Celju. Vzroke je
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potrebno iskati v vedjem Stevilu sodnikov. Ce pogledamo relativne vrednosti

podatkov na zacetku in koncu leta 2003, je Delovno sodis¢e v Celju resilo vec

delovnih sporov kot Delovno sodis¢e v Kopru. Razloge za omenjeno stanje je mozno

iskati v specifi¢nosti individualnih delovnih sporov na Koprskem ali Celjskem ter

tudi v ob¢utnem povecanju novih zadev v letu 2003.

Tabela 3.5: Individualni delovni spori po institutih

Vrste sporov Stevilo %

SKUPAJ 4587 100 %
sklenitev delovnega razmerja 49| 1,10%
plade in nadomestila 1165 | 25,40 %
disciplinske sankcije 44 | 1,00 %
disciplinski ukrepi in zaCasni presezki 27| 0,60 %
disciplinsko prenehanje delovnega razmerja in trajni presezki 84| 1,80%
odSkodnine v zvezi delovnimi razmerji, razresSitvami in diskriminacijo 70| 1,50 %
odSkodninska odgovornost delavca 20| 0,40 %
odSkodninska odgovornost delodajalca 59| 1,30%
ostale premoZenjske pravice iz delovnega razmerja 839 | 18,30 %
razreSitve in razporeditve 69| 1,50%
sprememba delodajalca 89| 1,90%
ustna pogodba o zaposlitvi 24| 0,50 %
pogodba o zaposlitvi 105 | 2,30%
pogodba o zaposlitvi za dolo€en Cas 112 2,40%
prenehanje pogodbe o zaposlitvi 60| 1,30%
ni¢nost, izpodbojnost, razveljavitev pogodbe o zaposlitvi 26 | 0,60 %
redna odpoved pogodbe 743 | 16,20 %
odpoved pogodbe o zaposlitvi 236 | 5,10 %
odpoved delovnega razmerja 35| 0,80%
izredna odpoved delavca 52 1,10 %
izredna odpoved delodajalca 297 | 6,50 %
druga prenehanja delovnega razmerja 55| 1,20%
odpravnine 228 | 5,00 %
zaCasna, ob¢asna dela 3| 0,10%
delo vajenceyv, dijakov, Studentov 4| 0,190%
varstvo Zensk, invalidov, starSev 3| 0,10%
Stipendije 27| 0,60 %
izobraZevanje, Solanje 16| 0,30 %
industrijska lastnina 1 0,00 %
premoZzenjske pravice po ZJSRS 1 0,00 %
ostalo 44 | 1,00 %

Tabela 3.5 prikazuje in klasificira delovne spore glede na posamezne institute.

Potrebno je Se enkrat poudariti, da podatki za leto 2003 obsegajo staro in novo

individualno delovnopravno zakonodajo. Ce si pogledamo prvih pet najbolj 'spornih'

institutov?*, lahko ugotovimo, da je kar Getrtino vseh sporov bila na podro&ju plag in

** Glede na §tevilo sporov po posameznih institutih je nemogode sklepati o stopnjo spornosti, saj nam
podatki kazejo le kvantitativno komponento, ne pa tudi kavalitativne oz. vsebinske, ki je bistvena pri

interpretaciji celotnih institutov v kontekstu sporov.
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nadomestil. 18,3 % vseh sporov je povezanih s premoZenjskimi pravicami iz

delovnega razmerja.

Sledi institut redne odpovedi o zaposlitvi s 16,2 % vseh sporov. Pri slednjem lahko z
zagotovostjo reCemo, da se vsi podatki nanasajo izklju¢no na novi ZDR; 6,5 % vseh
sporov se nanasa na izredno odpoved delodajalca, 5,1 % pa na odpoved pogodbe o
zaposlitvi.

3.4.2 Zakon o delovnih razmerjih in Delovno in socialno sodis$¢e v Ljubljani
Dne 22. 4. 2005 sem opravil razgovor z Andrejo ToS ZajSek, predsednico Delovnega
in socialnega sodisc¢a v Ljubljani.

Sodna praksa® je tisti vir informacij, ki postopoma pokaZe dejansko kvaliteto
posameznega zakona. ZDR je po mnenju sogovornice zahtevno napisan zakon, pri
katerem je potrebno upostevati tudi druge zakone in akte. Kljub nacelu
enakopravnosti strank je delodajalec Se vedno mocnejSa stranka v pravnem razmerju
delodajalec — delavec. ZDR je prav gotovo moderen in evropsko naravnan zakon, ki je
v celoti usklajen z direktivami EU. Potrebno je dodati, da ZDR celovito ureja
individualna delovna razmerja, pravo EU ima zatorej v tem kontekstu le podporno
funkcijo. Sogovornica je eksplicitno poudarila pomembnost celotnih institutov in
pravne argumentacije, ki nam omogoc€a presojo posameznih ¢lenov. Prav tako ni
mogoce govoriti o spornih Clenih ZDR, saj je lahko sporen vsak ¢len oz. institut
zakona, ki je predmet delovnega spora. Gre za konkretne primere, ki se med seboj po
'spornosti' lahko moc¢no razlikujejo. Spremembe ZDR so upravicene le na dolgi rok,
saj je potrebno zakonodajalcu dati cas, ki je potreben za premisljeno spreminjanje
posameznih ¢lenov oz. institutov. Hitro spreminjanje zakona ne bi pripomoglo h
konsistentnosti in trajnosti, ki sta nujno potrebni za uspesno in ucinkovito urejanje

individualnih delovnih razmerij.

Praviloma se sodni postopek konca s sodno odlo¢bo ali s sodno poravnavo. Pri
individualnih delovnih razmerjih je hitra poravnava Se toliko pomembnejsa, saj na ta

nacin stranke odgovorno resijo razmerje.

%% Sodna praksa nastaja po odlo¢itvah sodis¢a 1. stopnje ter sodis¢a 2. stopnje, t. i. usklajena sodna
praksa pa nastaja izkljucno le na vrhovnem sodis¢u, saj ima ta v procesu odloc¢anja zadnjo besedo.
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4 ZAKLJUCEK

4.1 KAKSNE SO SKLEPNE UGOTOVITVE Z VIDIKA ANALIZE VSEBIN?

ZDR je vsekakor eden od zakonov, ki je in bo prinesel korenite spremembe na

podroc¢ju delovnih razmerij. Gre za moderen, z evropsko zakonodajo usklajen akt,

ki uspe$no in ucinkovito ureja individualna delovna razmerja.

1.

ZDR je moderen pravni akt, saj je rezultat dolgoletnega usklajevanja
med socialnimi partnerji, ki soustvarjajo pogoje za uspeSen in
ucinkovit trg dela. Poleg tega je usklajen s pravnim redom EU,
katerega del je postal tudi slovenski pravni red. Omenjena zakonodaja
je predvsem dober odgovor na aktualni socioekonomski prostor in ¢as.
Ta je bil delezen temeljite preobrazbe v zadnjih petnajstih letih. Kljub
temu je klju¢no permanentno spremljanje socioekonomskih procesov,
ki narekujejo dinamiko odlo¢anja in upravljanja bodisi na ravni
posameznika ali na ravni celotne druzbe oz. drzave. V kolikor
upostevamo ¢asovno specifiko tranzicije v Sloveniji, lahko re¢emo, da
je novi ZDR priSel celo nekoliko pozno, saj je redefiniran odnos

delodajalec - delavec obstajal Ze veliko prej pred uveljavitvijo zakona.

ZDR uspesno in ucinkovito ureja individualna delovna razmerja, saj
vzpostavlja pogoje za pogodbeni odnos med delodajalcem in
delavcem, ki naj bi omogocal ve¢je zadovoljstvo tako delavca kot
delodajalca. Predvsem je pomembna vecja vkljuCenost delavca v
procesu pogajanj o vsebini pogodbe o zaposlitvi. ZDR je prijaznejsi do
delavca, saj do neke mere SCiti njegove interese v odnosu do
delodajalca, ki je eksplicitno mocnejsa stranka. Kljub temu to ne
pomeni, da je ZDR napisan v nasprotju z logiko delodajalca. Obstajajo
zakonski instituti’’, ki omogo¢ajo delodajalcu, da ZDR obrne sebi v
prid in tako doseze konkurencno prednost. Pri tem je kljucnega
pomena dobra in pravilna informiranost vseh strank, ki so vpletene v

individualna delovna razmerja.

Podrobna analiza vsebin implicira tudi potencialne nevarnosti, ki zadevajo sedanjost

in prihodnost. Tu mislim predvsem na nevarnosti iz mikro - in makrookolja, v

katerega se zakon implementira. Te nemalokrat povzrocajo hitro revidiranje

% Gre predvsem za doloGene organizacijske ukrepe: fleksibilni delovni ¢as, moznost sklepanja pogodb
za krajsi delovni ¢as, moznost uvajanja dela na domu, dela na daljavo itn.
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zakonodaje tudi takrat, ko za spremembo oz. dopolnitev ni ustrezne pravne

argumentacije.

Z veliko mero gotovosti lahko trdim, da je klju¢na nevarnost prihodnosti v dinamiki

trznega odnosa delavec - delodajalec, ki postaja vse bolj kompleksna.

Ne gre le za vprasanje smeri delegiranja pravic in obveznosti, temve¢ gre predvsem
za vpraSanje sodelovanja in sobivanja v delovnem procesu. Popolni partnerski odnos
je vsekakor iluzija, ki nima in ne more imeti racionalnih argumentov. Kljub temu
obstaja prostor za konstruktivno delovanje, ki temelji na medsebojnem spoStovanju in
zelji po ve¢jem zadovoljstvu, ucinkovitosti ter uspehu. Iz analize intervjujev je moc

razbrati, da je del tega prostora lahko tudi ZDR.

Pomembno podpodro¢je omenjenega odnosa, ki prav tako pomeni potencialno
nevarnost, je pojav diskriminacije’’. Potrebno je $e enkrat poudariti, da je prepoved
diskriminacije in zagotavljanje enakih moznosti moskim in Zenskam™ v ZDR nov
pravni institut v delovnopravni ureditvi RS. Vsakodnevna t. i. prikrita diskriminacija
je groznja, ki jo je tezko odkriti in dokazati*’. Gre za nezakonito ravnanje, ki poleg
vpletenih subjektov prizadane tudi organizacijo kot celoto. To pa lahko privede do
neZelenih ovir v delovanju organizacije na trgu. Na tem mestu je potrebno omeniti
vlogo inSpekcijskega nadzorstva, ki na predlog delavca ali delodajalca lahko
posreduje v sporu, da bi sporazumno resitla spor.

Tretja nevarnost, ki je lahko znacilna za nekatere akterje v delovnih razmerjih, je
nepoznavanje zakonodaje oz. slaba informiranost. To lahko privede do razlicnih
najveCkrat poenostavljenih interpretacij posameznih institutov oz. clenov, ki
povzrocijo negotovost ter tveganje za delavca in/ali delodajalca. V izogib omenjeni
nevarnosti v prihodnosti je potrebno oblikovati instrumente za dvig motivacije oz.
interesa akterjev ter za permanentno spremljanje in izobrazevanje na podrocju
delovnopravne zakonodaje. Predvsem je tu pomembna kategorija mladih, ki vstopajo
na trg delovne sile.

Iz vsebine intervjujev je vidna teznja po spremembah in dopolnitvah ZDR v
prihodnosti, vendar so tu mnenja razlicna. ZDR je od svoje uveljavitve pretezno

stati¢na forma’, ki ureja dinamiko delovnih razmerij. Gre za nasprotje na prvi

" wDiskriminacija je posebno obnasanje do oseb oz. razlicna obravnava oseb zaradi njihovih
posebnosti, ki so oznacene kot drugacne, in zaradi njihove pripadnosti zaznamovanim' skupinam.«
(Nastran Ule, 1997: 184)

% Glej togko 2.1.1.

¥ Glej to¢ko 2.1.4. oz. prvi in tretji odstavek 45. ¢lena ZDR.

30V praksi se izkaZe, da noben zakon ni popolnoma stati¢na forma, saj se nenehno razvija tudi s
pomocjo sodne prakse, razumne uporabe uporabnikov in s teorijo.
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pogled, ki mnogokrat zamegli razum in dejstvo, da je vsakemu zakonu potrebno dati

¢as. Vsekakor ZDR tu ni izjema.

4.2 LASTNA REFLEKSIJA NA OBRAVNAVANO TEMATIKO
Menim, da na podlagi opravljenih intervjujev, obstaja nabor zakonskih institutov v
ZDR, ki jih lahko ovrednotimo kot najzanimivejSe in aktualne tako za delavce kot
delodajalce. Med omenjene institute spadajo:

- sklepanje pogodbe o zaposlitvi,

- ureditev delovnega Casa,

- ureditev odmorov, pocitkov in letnega dopusta,

- ureditev sklepanja pogodb za dolocen Cas,

- ureditev placila za delo,

- odpoved pogodbe o zaposlitvi,

- odpovedni roki in odpravnine,

- varstvo nekaterih kategorij delavk in delavcev.

Pri tem je potrebno upoStevati tudi dejstvo, da je zanimanje med delavci za
posamezne zakonske institute v ZDR razlicno glede na izobrazbeno strukturo ali
delovno dobo zaposlenih (npr. starejSe delavce zanimajo bolj podrocja varstva
starejSih delavcev, zadeve vezane na predvideno upokojitev ipd., mlajSe pa predvsem

sklepanje pogodb o zaposlitvi — dolocen Cas, nedolocen ¢as ipd.).

Z vidika kadrovskega menedzmenta je podjetnidki fenomen kulture v organizaciji’'
klju¢nega pomena, s katero oblikujemo tri podrocja organizacijskega Zzivljenja
(Mozina in drugi, 2002):
e sistem vrednot, prepri¢anj, mnenj, ki so znacilna za posamezno skupino ali
organizacijo;
e cnotne sheme, ki jo ¢lani organizacije uporabljajo za dojemanje, razlaganje
in pojasnjevanje dogajanj v organizaciji in okolju;
e celote posebnih lastnosti skupine ali organizacije, ki jo razlikuje od drugih
skupin in organizacij.
Ceprav sem na podlagi evalvacije analize vsebin pritrdilno odgovoril na

raziskovalno vprasanje, je vpraSanje organizacijske kulture v odnosu do ZDR zelo

3! Kultura v organizaciji je definirana v tocki 3.2.2.
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relevantno in obcutljivo, saj organizacijska kultura v mnogih pogledih gradi
organizacijske pogoje za ucinkovito in uspe$no implementacijo ZDR v podjetnisko
prakso.

Gre za nevidno roko, ki z 'mehkimi prijemi' uravnava odnos med delavcem in
delodajalcem na dolgi rok. Dolgoro¢nost in racionalna spremenljivost sta bistveni
znacilnosti dobre organizacijske kulture; to pa je z vidika obravnavane tematike
izjemnega pomena.

Primer Luke Koper d. d. nazorno kaze, kako visoko razvita organizacijska kultura
pozitivno vpliva na implementacijo ZDR v prakso. Kooperativna in produktivna
organizacijska kultura v Luki Koper d. d. omogoca ve¢jo sposobnost za reSevanje
neizbeznih nesoglasij. Absorbcija in kompenzacija konkretnega neravnovesja je v
takih primerih ucinkovitejsa in ve¢ja. V klju¢nih oz. kriznih trenutkih je to zagotovo
komparativna prednost podjetja, ki na ta nacin ublazi posledice za delavca in za
delodajalca. Pri tem pa v nobenem primeru ne gre za izigravanje ali neupostevanje

zakonskih predpisov. Gre le za druga€en pristop h konkretni problematiki.

Podatki sodne statistike 2003 odpirajo za SibkejSo stran bolj neugodno tendenco t. i.
" metanja iz sluzb"'. Visok delez sporov na podrocju odpovedi pogodb o zaposlitvi
odkriva vse vecjo polarizacijo med delavcem in delodajalcem. Vzroke lahko is¢emo
tudi v slabi organizacijski kulturi nekaterih podjetij. Kot posledica procesa
polarizacije v kontekstu ZDR se pojavljajo nepotrebna nestrinjanja, izigravanja ZDR
ter prekomerni pravdni spori. Vse to povzroca slabso podjetnisko odzivnost na trgu

ter vecje stroske poslovanja.
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6 PRILOGE
Priloga A:

POGODBA O ZAPOSLITVI ZA NEDOLOCEN CAS
»VZOREC«

Na podlagi 15., 29. in 47. ¢lena Zakona o delovnih razmerjih: v nadaljevanju
ZDR, (Uradni list RS, §t. 42/02) in 9. ¢lena SploSne kolektivne pogodbe za
gospodarske dejavnosti, (Uradni list RS, §t. 40/97), Kolektivne pogodbe
(dejavnosti) z dne

sklepata:

1. DELODAJALEC , dav¢na Stevilka ki ga
zastopa (v nadaljnjem besedilu: delodajalec)

in

2. ,  EMSO , davCna Stevilka

, S stalnim bivaliS¢em:
(v nadaljnjem besedilu: delavec)

POGODBO O ZAPOSLITVI
l.

Pogodbeni stranki s to pogodbo sklepata delovno razmerje za nedolocen Cas s polnim
delovnim  ¢asom.  Delavec  opravlja delo na  delovnem  mestu
. Steje se, da delavec izpolnjuje pogoje strokovne
izobrazbe za opravljanje nalog v pogodbi navedenega delovnega mesta.

Opis dela za omenjeno delovno mesto je v prilogi pogodbe in pomeni sestavni del
pogodbe o zaposlitvi.
Delavec opravlja delo v skladu z opisom dela.

Varianta: Vsebina dela se opredeli v pogodbi o zaposlitvi.

2.
Delavec bo delo iz 1. tocke te pogodbe opravljal na lokaciji

3.
Delovni ¢as delavca in polna delovna obveznost se opravlja v skladu s Kolektivno
pogodbo

Varianta: Delovni ¢as se natan¢no opredeli v pogodbi o zaposlitvi.
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4.

Delavcu za opravljeno delo in pricakovane delovne rezultate pripada osnovna placa,
povecana za dodatke in druge osebne prejemke, dolocene v kolektivnih pogodbah, ki
veljajo za delodajalca ter povracila stroskov v zvezi z delom.

V primeru opravic¢ene odsotnosti z dela je delavec opravicen do nadomestila place v
skladu z dolo¢bami 137. ¢lena Zakona o delovnih razmerjih in 48. ¢lena Splosne
kolektivne pogodbe za gospodarske dejavnosti.

5.
Osnovna bruto placa delavca znaSa na dan sklenitve pogodbe SIT
mesecno.

6.

Delavcu pripadajo na osnovno bruto placo iz tocke 1 naslednji dodatki po Kolektivni

pogodbi:

- dodatek za skupno delovno dobo v visini 0,5 % za vsako izpolnjeno leto zaposlitve
kar na dan sklenitve te Pogodbe o zaposlitvi znasa %

ter npr.:

- dodatek za no¢no delo (__ % osnovne place),

- dodatek za delo preko polnega delovnega ¢asa (_ % osnovne place, povecane za
dodatek za delovno dobo),

- dodatek za nedeljsko delo (_ % osnovne place),

- dodatek za delo na po zakonu dela proste dneve in praznike (% osnovne place).

Dodatki se izplacujejo na osnovno placo.

Dodatki se izplacujejo le za Cas dela v delovnem casu, ki je za delavca manj ugoden
(razen dodatka za skupno delovno dobo).

Dodatki, opredeljeni v tej pogodbi, veljajo v ¢asu sklenitve pogodbe o zaposlitvi.
Visina dodatkov se spremeni , ¢e se spremeni vsebina kolektivnih pogodb, ki
zavezujejo delodajalca oz. drugi predpisi, razen dodatka za delovno dobo.

7.
Povracila stroSkov v zvezi z delom se obracunavajo v skladu s Kolektivno pogodbo

8.
Delavcu se placa izplaca vsak mesec najkasneje do 15. v mesecu za pretekli mesec.

Placa se delavcu izplaca na njegov osebni racun pri banki, ki ga delavec sporoci
Druzbi.

9.

Delavcu se v primerih, ko izpolnjuje pogoje, obracunavajo dodatki ter drugi prejemki
in povracila stroskov v skladu s Kolektivno pogodbo in
pod pogoji, ki jih doloc¢a veljavni Zakon o delovnih razmerjih ter citirane Kolektivne
pogodbe.

Visina povracil stroskov, regres za letni dopust ter odpravnina ob upokojitvi se doloci
s kolektivno pogodbo o0z. z izvrSilnim predpisom v skladu z zakonom.
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10.
Minimalni letni dopust delavca traja Stiri tedne v skladu s 159. ¢lenom Zakona o
delovnih razmerjih.

Osnova za izracun letnega dopusta je npr. petdnevna delovna obveznost, kar
pomeni, da delavcu pripada minimalno 20 delovnih dni letnega dopusta. Pri
doloc¢anju letnega dopusta se uposStevajo kriteriji, opredeljeni v Zakonu o
delovnih razmerjih ter kolektivnih pogodbah, ki zavezujejo delodajalca.

Dolzina letnega dopusta se doloci vsako leto z obvestilom delodajalca, ki se delavcu
izda najkasneje do 31.03. tekocega leta.

Na dan sklenitve pogodbe znasa dolzina letnega dopusta  delovnih dni,
izraCunanih po naslednjih kriterijih:

(uporabiti  Kkriterije iz

kolektivne pogodbe, ki zavezuje delodajalca).

11.

Delavec se s to pogodbo zavezuje, da bo vestno, pravocasno, kvalitetno, ucinkovito,
gospodarno in v skladu z navodili delodajalca izpolnjeval in opravljal dela na
delovnem mestu, za katerega je sklenil to pogodbo ter da bo na delo prisel spocit in
pripravljen za delo.

Delavec se je v Casu trajanja delovnega razmerja dolzan permanentno izobrazevati,
izpopolnjevati in usposabljati skladno s potrebami delovnega procesa in izkazanim
interesom druzbe in v skladu z akti druzbe.

Delavec je dolzan po nalogu nadrejenega delavca v skladu z usposobljenostjo
opravljati tudi dela, ki izhajajo iz procesov dela, in druga dela, ki ustrezajo njegovi
strokovni usposobljenosti.

Delavec mora pri svojem delu spoStovati in izvajati predpise o varnosti in zdravju pri
delu ter delo opravljati pazljivo, da zavaruje svoje zdravje in Zivljenje kakor tudi
zdravje in Zivljenje drugih oseb. Delavec se je dolzan usposabljati za varno delo in v
kolikor je to potrebno, opraviti zahtevane preizkuse znanja.

Delavec mora obvescati delodajalca o bistvenih okolis¢inah, ki vplivajo oz. bi lahko
vplivale na izpolnjevanje njegovih obveznosti iz te pogodbe. Delavec mora
delodajalca obvescati o vsaki groze¢i nevarnosti za zivljenje ali zdravje ali za
nastanek materialne Skode, ki jo zazna pri delu.

Delavec se je dolzan vzdrzati vseh ravnanj, ki glede na naravo dela, ki ga opravlja,
ter glede na naravo dejavnosti delodajalcu materialno ali moralno Skoduje, predvsem
pa ne sme za svoj ali tuj raCun opravljati del in sklepati poslov, pri katerih bi izrabljal
poslovno znanje, poslovne zveze in druge podatke, ki jih je pridobil z delom ali v
zvezi z delom v druzbi. V takSnih primerih je delavec materialno odgovoren za
celotno nastalo skodo.
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Med trajanjem delovnega razmerja delavec ne sme brez pisnega soglasja delodajalca
za svoj ali tuj racun opravljati del ali sklepati poslov, ki sodijo v dejavnost delodajalca
in pomenijo ali bi lahko pomenili za delodajalca konkurenco.

Ob prenehanju pogodbe o zaposlitvi se pogodbeni stranki lahko posebej dogovorita o
medsebojnih pravicah in obveznostih glede morebitnega izkoris¢anja tehnicnih,
proizvodnih in poslovodnih znanj ter poslovnih zvez, pridobljenih z delom v druzbi.

Delavec dovoljuje uporabo svojih osebnih podatkov, vodenih v kadrovski evidenci in
v drugih evidencah s podro¢ja dela in osebnih prejemkov za namene, za katere so
podatki zbrani, skladno z Zakonom o varstvu osebnih podatkov.

Delavec je dolzan kot zaupne varovati vse podatke, dejstva in okolis¢ine, ki jih je
izvedel v zvezi z opravljanjem dela, dolzan pa je kot zaupne varovati tudi vse
podatke, dejstva in okolis¢ine, ki jih kot zaupne oznaci delodajalec in jih ne sme
sporocati osebam, ki niso pooblas¢ene oz. upravicene do njih.

Poslovno skrivnost tvorijo poleg podatkov, ki so kot taki doloceni z internimi akti ali
z oznako na dokumentu, tudi podatki, za katere je ocitno, da bi nastala obcutna Skoda,
¢e bi zanje izvedela nepooblascena oseba.

Delavec se je dolzan seznaniti z vsebino veljavnih splosnih aktov druzbe, ki doloc¢ajo
pogoje za opravljanje dela, pravice in obveznost. Delodajalec pa mu je dolzan
omogociti vpogled v veljavne akte

12.

Delodajalec mora delavcu zagotavljati delo, dogovorjeno s to pogodbo in vsa
potrebna delovna sredstva, da lahko delavec nemoteno izpolnjuje svoje delovne
obveznosti.

Delodajalec mora delavcu zagotavljati redno in v rokih v tej pogodbi dogovorjeno
placilo za opravljeno delo in povracila dogovorjenih stroskov, ki jih ima delavec v
zvezi z delom.

Delodajalec mora delavcu zagotavljati pogoje za varno in zdravo delo v skladu s
predpisi o varnosti in zdravju pri delu, Izjavo o varnosti in oceno tveganj na delovnem
mestu z dne ter revizijo ocene Izjave o varnosti in oceno tveganj na
delovnem mestu. Delodajalec zagotavlja delavcu usposabljanje s podro¢ja sploSnega
varstva pri delu in s podro¢ja varstva pred pozarom, ustrezna zaSitna sredstva,
literaturo in drugo opremo, skladno s kolektivno pogodbo, ki velja za delodajalca.

Delodajalec je dolzan delavcu zagotavljati prijazno delovno okolje in ga varovati pred
izpostavljenostjo nezelenim ravnanjem, ki pomeni ogrozanje dostojanstva delavca.

Delodajalec je dolzan s predpisano vestnostjo in skrbnostjo varovati osebne podatke
delavca.

13.
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Delavec je disciplinsko in odskodninsko odgovoren po dolocilih Zakona o delovnih
razmerjih, Kolektivnih pogodb in drugih aktov veljavnih pri delodajalcu, ki dolo¢ajo
disciplinsko in odskodninsko odgovornost.

14.
Pogodba o zaposlitvi preneha veljati s sporazumno razveljavitvijo, z redno ali izredno
odpovedjo in v drugih primerih, ki jih dolo¢a Zakon o delovnih razmerjih.

Ce delavec redno odpove to pogodbo, mora ostati na delu $e &as, ki je doloden v
kolektivni pogodbi, ki zavezuje delodajalca.

Varianta: Se mesecev oziroma dni.

15.

Krsitev posameznih dolo¢b te pogodbe in krSitve drugih obveznosti, s katerimi
delodajalec bodisi pisno seznani delavca bodisi so opredeljene v drugih aktih druzbe
pomenijo podlago za odpoved te pogodbe za obe stranki. Temu ustrezno bosta stranki
storili vse, kar je potrebno, ali opustili vsa ravnanja, da bi bilo spostovano vse, kar je
dogovorjeno v tej pogodbi.

Pogodbi nezvesta stranka se zavezuje, da bo v primeru pisnega opozorila o krsitvi te
pogodbe ali krsitvi drugih obveznosti do nasprotne stranke, ki jih doloca zakon kot
podlago za odpoved te pogodbe, storila vse, da do ponovitve krsitev ne bo prislo in bo
opustila vsa ravnanja, na katera je bila opozorjena.

16.
Pravice in obveznosti delavca in delodajalca, ki niso urejene s to pogodbo, se urejajo
v skladu z Zakonom o delovnih razmerjih, SploSno kolektivno pogodbo za
gospodarske dejavnosti, Kolektivno pogodbo ter z veljavno
zakonodajo, in sicer:

- Splosna kolektivna pogodba za gospodarske dejavnosti,

- Kolektivna pogodba,

- Pravilnik o sistemizaciji delovnih mest z dne

Varianta: Dodati Se druge interne akte delodajalca.
17.
Ta pogodba je napisana v 2 izvodih, od katerih prejme vsaka pogodbena stranka po en izvod.
Ta pogodba zacne veljati , potem, ko jo podpiSeta obe pogodbeni
stranki.
Delavec:
Delodajalec:
Dne
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Priloga B:

POGODBA O ZAPOSLITVI ZA DOLOCEN CAS

»VZOREC«

Na podlagi 15. ¢lena Zakona o delovnih razmerjih (Ur.l. RS, §t. 42/02)

1. delodajalec

Stevilka , ki ga zastopa

davéna

(v

nadaljevanju: delodajalec)

, stopnja strokovne izobrazbe

b

rojen  (a)
, davéna

in
2.
,  poklic
, stanujoc(a)
Stevilka (v nadaljevanju: delavec)
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POGODBO O ZAPOSLITVI

ZA DOLOCEN CAS

L.

S to pogodbo delodajalec in delavec sklepata
delovno razmerje za dolocen ¢as od do (obvezna

sestavina pogodbe za delovni ¢as)

Delovno razmerje se sklepa zaradi zacasno povecanega obsega dela na podroc¢ju
(oz. navesti drug zakonit razlog - obvezna sestavina pogodbe

za delovni ¢as).

Delavec je ob podpisu pogodbe seznanjena z delom, pogoji dela, pravicami in
obveznostmi delavke in delodajalca, ki so povezane z opravljanjem dela na delovnem
mestu, za katerega se sklepa pogodba o zaposlitvi. Delodajalec in delavka/delavec s to
pogodbo sklepata delovno razmerje za polni delovni ¢as.

(varianta : krajSi delovni ¢as od polnega)

II.

Delavec delo nastopi dne . 'V kolikor delavec iz upravicenih
razlogov ne pricne delati na doloCen dan, se Steje, da je s tem dnem zacela
uresnicevati pravice in obveznosti na podlagi opravljanja dela v delovnem razmerju in
vkljucitvi v socialno zavarovanje.

Delavec se dolo¢i (trajanje najve¢ 6 mesecev) poskusno delo. Delo
delavca v poskusni dobi spremlja

I1.
Delavec bo opravljal svoje delo ne delovnem mestu , Za
katerega se zahteva stopnja strokovne izobrazbe.

Delo na delovnem mestu, za katero se sklepa ta pogodba, zajema:
(navedite kratek opis dela)

IV.

Delavec bo delo iz 2. ¢l. te pogodbe opravljal (navesti
kraj opravljanja dela). Sprememba lokacije opravljanja dela v tem kraju se ne Steje
za spremembo pogodbe.

O spremembi lokacije bo delavca pismeno obvestil najmanj 8 dni pred spremembo.
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V.

Delovni ¢as delavca je npr. 40 ur tedensko in je razporejen
na npr. 5 delovnih dni od ponedeljka do petka.

Razporeditev delovnega ¢asa doloca delodajalec s sklepom o meseénem in letnem
delovnem casu oz. delovni obveznosti najmanj 8 dni pred za¢etkom koledarskega leta
z letnim razporedom delovnega Casa.

V primerih, ko to zahteva organizacija delovnega procesa in (vnesti
razloge, ki omogocajo zacasno prerazporeditev delovnega ¢asa) ter v primerih, ki
jih ureja zakon in kolektivna pogodba je mogoce delovni c¢as tudi zacasno
prerazporediti. O prerazporeditvi delovnega Casa mora biti delavec obveS¢en najmanj
en dan pred razporeditvijo delovnega Casa.

V efektivni delovni Cas Steje tudi ¢as za dnevni odmor v trajanju 30 minut dnevno.
Dnevni odmor delavec ne more koristiti na zac¢etku oz. na koncu delovnega ¢asa.

Nadurno delo je delavec dolzen opravljati, v kolikor je odrejeno v skladu z zakonom
oziroma kolektivno pogodbo.

VL

Delavec je upravi¢en do placila osnovne place, povecane za dodatke in delovno
uspesnost.

Osnovna plac¢a delovnega mesta, na katerega je delavec razporejen za delovni cas,
dogovorjen s to pogodbo, predvidene delovne rezultate in normalne delovne pogoje,
je doloCena s/z  tarifnim razredom, s/z  placilnim razredom in osnovnim
koli¢nikom delovnega mesta v visini

Osnovna placa delaveca znasa na dan sklenitve pogodbe SIT bruto
mesecno.

Vrednost osnovne place delavca se spremeni v skladu s spremembami viSine
izhodis¢ne place.

Delavcu pripadajo na osnovno placo dodatki skladno s kolektivno pogodbo in ev.
Pravilnikom

Delovna uspesnost delavca se ugotavlja (vpisati ¢asovno obdobje v katerem se
ugotavlja delovna uspesnost) na podlagi npr. Pravilnika
0

Delavcu v Casu opravi¢ene odsotnosti z dela pripada nadomestilo place v primerih
dolo¢enih z zakonom in kolektivno pogodbo ter v viSini doloCeni z zakonom in
kolektivno pogodbo. Delavcu se placa izplaa vsak mesec najkasneje do 18. v mesecu
za pretekli mesec.

Placa se delavcu izplaca na njegov racun pri banki, ki ga delavec sporoci.

Delovna uspesnost in dodatki se delavcu izplacujejo na osnovno placo in se med seboj
ne izkljucujejo, razen ¢e zakon ne doloca drugace.
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VIL

Delavcu pripadajo drugi prejemki iz delovnega razmerja in povracila stroSkov v
primerih in pod pogoji, ki jih v skladu z zakonom doloc¢a kolektivna pogodba, in sicer:
- povracilo stroSkov prehrane med delom,
- povracilo stro§kov prevoza na delo in z dela,
- povracilo stro§kov na sluzbenem potovanju,
- regres za letni dopust,
- odpravnina ob upokojitvi.

Visina povracil stroSkov, regres za letni dopust ter odpravnina ob upokojitvi se dolo¢i
s kolektivno pogodbo 0z. z izvrsilnim predpisom v skladu z zakonom.

Delavcu pripadajo tudi drugi osebni prejemki, v kolikor je to dolo¢eno z zakonom ali
kolektivno pogodbo.

VIIL

Letni dopust delavca v minimalnem trajanju je stiri tedne. Ce je delavec zaposlen
samo za manj kot leto dni, se dolo¢i $t. dni dopusta v pogodbi, v tem primeru delavcu
pripada 1/12 letnega dopusta za vsak mesec dela.

Letni dopust bo delavec izrabil (navesti nacin in
rok izrabe letnega dopusta npr. pred prenehanjem pogodbe o zaposlitvi
sklenjene za dolocen ¢as)

Minimalni letni dopust se poveca skladno z osnovami in merili iz ¢lena
kolektivne pogodbe. Dolzina letnega dopusta se dolo¢i vsako leto z obvestilom, ki ga
se delavcu izda najkasneje do 31. 3. tekoCega leta. Delavec bo dopust koristil po
dogovoru z delodajalcem.

IX.

Delavec se s to pogodbo zavezuje, da bo vestno, pravocasno, kvalitetno, uc¢inkovito,
gospodarno in v skladu z navodili delodajalca izpolnjeval in opravljal dela na
delovnem mestu, za katerega je sklenil to pogodbo.

Delavec se je v Casu trajanja delovnega razmerja dolzan permanentno izobrazevati,
izpopolnjevati in usposabljati skladno s potrebami delovnega procesa, izkazanim
interesom druzbe in v skladu s kolektivno pogodbo. Medsebojne pravice in dolznosti
v zvezi z izobrazevanjem in usposabljanjem bosta delodajalec in delavka urejala s
posebno pogodbo.

Delavec se je dolzen usposabljati za varno delo in v kolikor je to potrebno, opraviti
zahtevane preizkuse znanja.

Delavec ima pravico do preventivnega zdravstvenega pregleda v skladu z akti druzbe,
predvsem z oceno varnosti.
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Delavec mora pri svojem delu spostovati in izvajati predpise o varnosti in zdravju pri
delu ter delo opravljati pazljivo, da zavaruje svoje zdravje in Zivljenje in zdravje in
zivljenje drugih oseb.

Delavec mora in je dolzan v primerih in pod pogoji dolocenimi z zakonom oz.
kolektivno pogodbo opravljati tudi druga dela, ki ne sodijo med dela delovnega mesta,
za katero sklepa to pogodbo, dolzan pa je delo opravljati tudi na drugi lokaciji, ¢e je to
nujno, delo pa ne traja ve¢ kot 1 mesec.

Delavec mora obvescati delodajalca o bistvenih okolis¢inah, ki vplivajo oz. bi lahko
vplivale na izpolnjevanje njegovih obveznosti iz te pogodbe. Delavka mora
delodajalca obvescati o vsaki groze€i nevarnosti za Zivljenje ali zdravje ali za
nastanek materialne Skode, ki jo zazna pri delu.

Delavec se je dolzan vzdrzati vseh ravnanj, ki glede na naravo dela, ki ga opravlja, ter
glede na naravo dejavnosti delodajalcu materialno ali moralno Skoduje, ali bi lahko
Skodovalo poslovnim interesom delodajalca.

Delavec dovoljuje uporabo svojih osebnih podatkov, vodenih v kadrovski evidenci in
v drugih evidencah s podroc¢ja dela in osebnih prejemkov za namene, za katere so
podatki zbrani.

Delavec je dolzan kot zaupne varovati vse podatke, dejstva in okolisCine, ki jih je
izvedel v zvezi z opravljanjem dela, dolzan pa je kot zaupne varovati tudi vse
podatke, dejstva in okolis¢ine, ki jih kot zaupne oznaci delodajalec.

Delavec se je dolzan seznaniti z internimi akti druzbe.

Poslovno skrivnost tvorijo poleg podatkov, ki so doloceni z internimi akti, tudi
podatki, za katere je o€itno, da bi nastala obcutna Skoda, ¢e bi zanje izvedela
nepooblascena oseba.

X.

Delodajalec mora delavcu zagotavljati delo, dogovorjeno s to pogodbo, in vsa
potrebna delovna sredstva, da lahko delavec nemoteno izpolnjuje svoje delovne
obveznosti.

Delodajalec mora delavcu zagotavljati redno in v rokih v tej pogodbi dogovorjeno
placilo za opravljeno delo in povracila stroskov, ki jih ima delavec v zvezi z delom.

Delodajalec mora delavcu zagotavljati pogoje za varno in zdravo delo v skladu s
predpisi o varnosti in zdravju pri delu, izjavo o varnosti in oceno tveganj na delovnem
mestu. Delodajalec zagotavlja delaveu v skladu z akti druzbe usposabljanje z
delovnega podrocja, predvsem s podrocja splosnega varstva pri delu in s podrocja
varstva pred pozarom, ustrezna za$¢itna sredstva, uniformo in drugo opremo.

Delodajalec je dolzan delavcu zagotavljati prijazno delovno okolje in ga varovati pred
izpostavljenostjo nezelenemu ravnanju, ki pomeni ogrozanje dostojanstva delavca.

Delodajalec je dolzan s predpisano vestnostjo in skrbnostjo varovati osebne podatke
delavca.
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XI.

Delavec je disciplinsko in odSkodninsko odgovoren po dolo¢ilih zakona in kolektivne
pogodbe (po potrebi vstaviti splosni akt delodajalca, ki dolo¢a disciplinsko in
odskodninsko odg.).

XIIL

Pogodba o zaposlitvi preneha veljati s pismenim sporazumom o razvezi pogodbe, z
redno ali izredno odpovedjo in v drugih primerih, ki jih doloc¢a zakon.

Ce delodajalec delavcu odpove to pogodbo redno iz poslovnih razlogov ali iz razloga
nesposobnosti delavca, ima delavec pravico do odpovednega roka doloCenega z
zakonom in kolektivno pogodbo.

Ce delodajalec delavcu redno odpove to pogodbo iz krivdnih razlogov na strani
delavca, pripada delavcu odpovedni rok 30 dni.

Ce delavcu redno odpove to pogodbo, mora ostati na delu $e toliko ¢asa, kolikor znasa
odpovedni rok za redno odpoved te pogodbe delodajalca iz poslovnih razlogov (ali
vpisati dolocen rok, ki je drugacen).

Ce delavec izredno odpove to pogodbo, mu namesto odpovednega roka pripada
odskodnina v vi$ini izgubljenega placila za ¢as odpovednega roka. Odpovedni rok se
dolo¢i kot za redno odpoved delodajalca iz poslovnih razlogov.

XIII.

Delavcu v primeru redne odpovedi te pogodbe iz poslovnih razlogov in iz razloga
nesposobnosti pripada odpravnina v visini, ki jo doloca zakon in kolektivna pogodba,
vendar najve¢ v znesku 10 povprecnih mesecnih plac, ki jih prejme delavec v zadnjih
treh mesecih dela pred odpovedjo.

Delavcu pripada odpravnina tudi tedaj, ko delavec izredno odpove delovno razmerje.

XIV.

Krsitev posameznih dolo¢b te pogodbe in krSitev drugih obveznosti pomenijo pravno
podlago za odpoved te pogodbe za obe stranki. Temu ustrezno bosta stranki storili
vse, kar je potrebno, ali opustili vsa ravnanja, da bi bilo spostovano dogovorjeno v tej
pogodbi.

Pogodbi nezvesta stranka se zavezuje, da bo v primeru pisnega opozorila o krSitvi te
pogodbe ali krsitvi drugih obveznosti do nasprotne stranke, ki jih dolo¢a zakon kot
podlago za odpoved te pogodbe, storila vse, da do ponovitve krSitev ne bo prislo in bo
opustila vsa ravnanja, na katera je bila opozorjena.
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XV.

Pravice in obveznosti delavca in delodajalca, ki niso urejene s to pogodbo, se urejajo
skladno z dolocbami (splosnih aktov delodajalca, ¢e jih ima, navesti katerih),
Kolektivne pogodbe in zakonom.

Ob sklenitvi te pogodbe za delodajalca veljajo naslednji splosni akti in kolektivne
pogodbe:

- Kolektivna pogodba za gospodarske dejavnosti,
- Kolektivna pogodba

NasSteti Se ev. druge sploSne akte, ki veljajo pri delodajalcu, ki dolocajo
obveznosti, ki jih morajo poznati delavci.

XVL

Ta pogodba je pisana v 2 izvodih, od katerih prejme delavka /delavec 1 izvod, 1 izvod
pa delodajalec.

Ta pogodba zacne veljati potem, ko jo podpiSeta obe pogodbeni
stranki in velja za dolocen ¢as do

Datum:
Stevilka:

Delavka /delavec: Zig Delodajalec:

Vir: Antauer, L.; Srhoij, J. (2004): Vzorci in vsebine za uspeSno kadrovsko delo.
Forum Media d. o. o., Maribor.
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