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Segmentacija slovenskega trga dela in analiza predlaganih reSitev

V diplomskem delu najprej opisujem nastanek in razvoj delovnega prava na splosno in na
Slovenskem. V nadaljevanju se posvetam delovnemu razmerju in drugim pravnim podlagam za
opravljanje dela ter analiziram slovenski trg dela in evidentiram njegove tri najve¢je probleme:
segmentaciijo oziroma dualizem na trgu dela, ki povzroca neenakosti v ravni delovnopravnega varstva
delavcev pri razlicnih oblikah zaposlitve, zmanjSevanje deleza delovno aktivnega prebivalstva in
nespoStovanje  delovnopravne zakonodaje. Predvsem izrazita segmentacija kot posledica
fleksibilizacije trga dela zaradi nestandardnih oblik zaposlitev postavlja delavce v negotov, prekeren
polozaj, ki je v obdobju krize toliko bolj viden. Z vidika predstavnikov delodajalcev in delojemalcev
ter delovnopravne stroke obravnavam izhodis¢a Vlade RS za prenovo trga dela, ki naj bi te probleme
reSevala, predvsem enotno pogodbo o zaposlitvi za nedolocen ¢as.

Kljuéne besede: delovna razmerja, segmentacija/dualizem trga dela, prekerne oblike dela, enotna
pogodba o zaposlitvi.

Segmentation of slovenian labour market and analysis of suggested solutions

In the present diploma I first describe the emergence and the development of labour law in general and
in Slovenia. Further on I analyze employment relationships and other legal basis for employment. I
also analyze the Slovenian labour market and define its three biggest issues: segmentation or dualism
on the labour market, which causes the inequalities as regards the level of in labour law protection for
workers within different forms of employment, reduction of economically active population share and
violations of labour law legislation. The pronounced segmentation, which resulted from labour market
flexibilization due to nonstandard employment types, is the main reason for workers being put in the
uncertain, precarious position, that is even more apparent due to economic crisis. Furthermore, I
discuss the Slovenian government proposals for labour market reform, which should solve these
problems, especially the issue with ”single” open ended contract of employment (unified employment
contract) for an indefinite period, from points of view of the employers and employees representatives
and also labour law professionals.

Key words: employment relationships, segmentation/dualism of the labour market, precarious work,
“single” open-ended contract of employment.



KAZALO VSEBINE

L UVOD ettt ettt e h et b e e et e a et e s bt et e bt e bt et e e bt e st e be bt eat e beene et e saeentens 8
1.1 Opredelitev cilja in NAMENA PIEUCEVAINJA ....ccuveevviereerierieerreerreereeseesseesseessaessesssessseesseessesssesssessseans 9
1.2 HIPOTEZE ..ottt et et ettt e b e s at e et eat e e te e teesaeesatesabesabeenseenseesseesseeenseenseenseesseesnnenns 9
1.3 Struktura in metodologija diplomskega dela ...........ccocvieviiiiiniiiiiciieeeeeee e 10
2 UMESTITEV DELOVNEGA PRAVA V PRAVNI SISTEM ....cccoooiiieiieieiececeee e 11
2.1RAZVO] ACIOVINEZA PIAVA .....eeivveeiiieiieiieeiiesiiesteeteeseeseesseesseesssessseesseesseessaessaesssesssesssessseesesseesens 11
2.2Razvoj delovnega prava na SIOVENSKEM .........cceieiiiiiiiiiiiccic e e e 12
2.3Delovno pravo v samostojni Republiki SIOVENTji.......cccecveriireirriieiiieiieeeeeseesee e 15
2.4Pravni viri veljavnega delovnega prava Republike SIoVenije .........cccceveveeeciiieriiieniieeieecvee e 16
2 TUSEAVA ..ttt ettt sttt ettt et e bt s bt s ae e sat e ettt e b e b e s be e st e et eae s 16
1 o1V PSSP 17
2.4.3P0dZaKONSKE BKEL......eertieiiiiiieieeieesteee ettt st ettt ettt ettt enteeeeas 17

2.4 AAVEONOMNT PIAVIL VITT.euuvieirieerieesieesiteeesreesteeesteesseessseessseesssseessseessesssssessssesssssesssseessseenns 17
2.4.5Mednarodni PrAVIT VIT.....cooeereereesiesiesieeieeie et et eseesteesaeesaeesateenbeebeesseesseesseesneesnseenseensens 18

3 OPREDELITEV DELOVNEGA RAZMERUIJA ...ttt ettt 19
3.1Individualna deloVNa TaZMEIJaA .......cueeeviieiiiiiiieeieeeeieeeieeeeteeeteeesteesbeeeteeessbeeesaeessseessseeesseeenes 20
3.2Kolektivna deloOVNa TAZIMEIJA........cceervierierieiieeieeieeieeseesieesereseaeesreesseesseesseessaessnesssesssesssessseenses 20
3.3Elementi dClOVNEZA TAZIMET]A .....uveecevieeiiieeiieeiieeeteeeieeesteeesitee e teeesiaeessseeessseessseseseeessseessseeaseeenes 21
3.4P0ZO0ADA 0 ZAPOSIIEVI ..evvieerieiieiieiie ettt et et e siteste st e e beeteesseestaessaesssessseesseessaesseesssesssesssesnseensens 22

4 PRAVNE PODLAGE ZA OPRAVLJANIJE DELA IZVEN DELOVNEGA RAZMERJA............... 25
4.1Pogodba o delu—podjemna pogodba..........c..eeuiiiieiiieiieieie e 25
5.2 AVEOTSKA POZOADA. ... .cuviieiiiiiiciieitieste ettt ettt e b e e e et e e steestaessbeesbeesseesseesssesssessseanseessens 26
5.3 StUAENLSKO AL ....voveveeeeeeee e 27

5 ANALIZA STANJA NA TRGU DELA V SLOVENIIT ..ot 29
5.1Dualizem / segmentacija na trgu dela in prekerne oblike zaposlitve...........cccoeevviviiiniieecieenieens 29
5.1.1Dualizem / segmentacija trga dela mladih...........c.ccoerieriiniiiiiieeece e, 32
5.2ZmanjSevanje deleza delovno aktivnega prebivalStva.........ccveeciieeciieeciie e 33
5.3(Ne)spostovanje delovne ZaKonodaje ........ceevueerierieriiieiieiieieeriee ettt ettt sieesaeesaeeeneeas 34

6 ANALIZA PREDLOGA ENOTNE POGODBE O ZAPOSLITVI ZA NEDOLOCEN CAS............ 38
6.1Koncept enotne pogodbe 0 zaposlitvi za nedoloCen €as .........cevveererreiriiiesiieniecierece e 38
6.2Pogled predstavnika delodajalcev—Zdruzenje delodajalcev Slovenije ........cccccceevvvevveevivenieeneeennen. 42

5



6.3Pogled predstavnika delojemalcev—Zveza svobodnih sindikatov Slovenije ..........cccoccvvevevveernnnnns

LR E o Ted T B (o) PSSO
) S 5 2] PRSP
8 LITERATURA



SEZNAM KRATIC

EU Evropska Unija

FLRJ Federativna ljudska republika Jugoslavija

MOD Mednarodna organizacija dela

OZN Organizacija zdruzenih narodov

RS Republika Slovenija

SFRJ Socialisticna federativna republika Jugoslavija
SSKJ Slovar Slovenskega knjiznega jezika

UMAR Urad vlade za makroekonomske analize in razvoj
ZRSZ7 Zavod Republike Slovenije za zaposlovanje



1 UVOD

Zivimo zato, da delamo ali delamo zato da, zivimo?

Nekaj desetletij nazaj, v nekem drugem sistemu, ko je bilo delo osrednja vrednota
druzbe in polna zaposlenost realen in dosegljiv ideal bi se odgovor morda celo glasil, da
delamo zato, da lahko uzivamo. Zgodovina je takSnemu »uzivanju« kmalu prisodila konec.
Sledila je nova druzbena ureditev, ki je s seboj prinesla nov vrednotni sistem, pa tudi nov
izraz, ki ga do tedaj skorajda niso poznali - brezposelnost. V tej druzbeni ureditvi je polna
zaposlenost nedosegljiv, varnost zaposlitve pa vse tezje dosegljiv ideal. Posameznik v
delovnem razmerju s pogodbo o zaposlitvi za nedoloCen €as bi na isto vpraSanje verjetno
odgovoril, da dela zato da Zivi. Spet drug, ki opravlja delo po kateri izmed fleksibilnih,
negotovih in z minimalnim delovnopravnim varstvom urejenih zacasnih zaposlitev, bi
verjetno odgovoril, da dela zato, da prezivi. Po podatkih Urada RS za makroekonomske
analize in razvoj je v letu 2011 v tovrstnih fleksibilnih oblikah zaposlitve za dolocen Cas delo
opravljalo 18 % vseh zaposlenih v starostni skupini 15-64 let (UMAR 2012, 71). Ali to

pomeni, da 18 % delovno aktivnega prebivalstva dela za golo prezivetje?

Situacija na trgu dela v Sloveniji se je z zadnjo krizo precej zapletla. ZmanjSana
gospodarska aktivnost in naras¢ajoca brezposelnost sta povzrocili velik pritisk na drzavo
blaginje, ki je s socialnimi transferji posegla na trg dela in nekoliko ublazila negativne
socialne posledice na druzbo. Delodajalci se v teh negotovih gospodarskih okolis¢inah Se v
vec¢jem obsegu posluzujejo fleksibilnih oblik zaposlitev, saj je bilo ve¢ kot 80 % novih
zaposlitev v letu 2011 sklenjenih za dolo¢en ¢as (ZRSZZ 2012, 28), kar pa vse ve¢ delavcev
postavlja v cedalje bolj negotov, prekeren polozaj. Zaradi tega prihaja do vse vecjega
dualizma oz. segmentacije na trgu dela in povsem na mestu je vprasane, kako urediti polozaj
teh delavcev. V diplomskem delu raziskujem pojav dualizma/segmentacije in odkrivam
negativne ucinke na druzbo. V osrednjem delu pa obravnavam koncept enotne pogodbe o

zaposlitvi za nedolocen Cas, ki naj bi omenjeni problem resevala.



1.1 Opredelitev cilja in namena preucevanja

Osrednji namen diplomskega dela je raziskati slovensko delovnopravno zakonodajo
ter poglobiti in osveziti znanje iz tega podrocja, ki je za ucinkovito opravljanje kadrovske
funkcije bistvenega pomena. Cilj je analizirati situacijo na trgu dela v Sloveniji, osvetliti
problem segmentacije oziroma dualizma, definirati prekerno delo in prekerne delavce, najti
resitve in se do njih kriti¢no opredeliti. Ravno v ¢asu nastajanja diplomskega dela se je zacelo
pospeSeno pripravljati prenovo delovnopravne zakonodaje v Sloveniji, zato v nalogi ta

izhodiS¢a obravnavam iz vidika predstavnikov delodajalcev in delojemalcev.

1.2  Hipoteze

Za izhodisce raziskovanja sem postavil tri hipoteze, ki jih bom skozi diplomsko delo
poskusal potrditi ali ovreci. Prva, mi bo sluzila za raziskovanje fleksibilnih oblik zaposlitve, z
drugo hipotezo bom raziskoval urejenost in u€inkovost slovenskega delovnega prava, v tretji

hipotezi pa se bom posvetil konceptu enotne pogodbe o zaposlitvi za nedolocen cas.

H1: Vecja fleksibilnost na trgu dela zagotavlja boljSe in ucinkovitejSe delovanje

gospodarstva, spodbuja zaposlovanje, rast in konkurenc¢nost ter znizuje brezposelnost.

H2: Zakon o delovnih razmerjih je sodoben delovnopravni akt, ki varuje pravice
delavcev v delovnem razmerju, njegovo izvajanje v praksi funkcionira, onemogoca

zlorabe s strani delodajalcev in kot tak ne potrebuje prenove.

H3: Enotna pogodba o zaposlitvi za nedolocen cCas je institut, ki reSuje probleme in se
sooca z izzivi sodobnega trga dela in ne znizuje ze dosezene ravni delovnopravnega

varstva delavcev ter ne zmanjSuje pravic delavcev v zvezi z odpovedjo.



1.3  Struktura in metodologija diplomskega dela

Izhodis¢e za raziskovanje so postavljene hipoteze v prejsnji tocki. Da bom
argumentirano potrdil ali ovrgel izpostavljene hipoteze bo naloga temeljila na splosno
teoreticnih metodah; deskriptivni in komparativni. V zacetnem delu bom uporabil Se
zgodovinsko metodo proucevanja bliznje in daljne preteklosti na nivoju opisovanja in
vzroCnega razlaganja razvoja delovnega prava na splosno in posebej na Slovenskem. Skozi
celotno diplomsko delo bom najve¢ uporabljal deskriptivno ali opisno metoda, s katero bom
analiziral primarne in sekundarne delovnopravne vire in s tem opisal temeljne nacine
opravljanja dela, ki jih bom obravnaval. Primerjalna metoda bo v manj$i meri uporabljena pri

primerjavi koncepta enotne pogodbe o zaposlitvi za nedolocen ¢as z obstojeco ureditvijo.

Diplomsko delo je sestavljeno iz sedmih poglavij. Drugo poglavje obravnava razvoj
delovnega prava, tretje in Cetrto obravnavata delovno razmerje in nekatere druge pravne
podlage opravljanja dela. V petem in Sestem poglavju obravnavam problematiko slovenskega
trga dela in analiziram izhodis¢ne predloge za reformo trga dela, predvsem enotno pogodbo o
zaposlitvi s stalisca delodajalcev in delojemalcev. V zadnjem, sklepnem delu pa se opredelim

do hipotez postavljenih v uvodnem poglavju.
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2 UMESTITEV DELOVNEGA PRAVA V PRAVNI SISTEM

»Delovno pravo je posebna pravna veja, ki s samostojnimi delovnopravnimi instituti,
deloma pa z uporabo civilnega in upravnega prava, ureja delovna razmerja kot trajno pravno
urejena razmerja med delodajalcem in delavcem pri delu in v zvezi z delom« (Bohinc in drugi
2006, 513).

Razvoj in nastanek delovnega prava sta nelocljivo povezana z napredkom
industrializacije in razvojem industrijskih odnosov med delavci in delodajalci oziroma
njihovega medsebojnega razmerja. Vpliv na oblikovanje pravnega urejanja delovnega

podrocja pa sta imeli tako politi¢na kakor tudi ekonomska situacija v dolo¢enem obdobju.

Zaradi jasnejSega pregleda in razumevanja oblikovanja delovnopravnega podrocja v
Republiki Sloveniji sta v nadaljevanju predstavljena nastanek in razvoj delovnega prava na

splosno, nato pa Se nastanek in razvoj na Slovenskem.

2.1 Razvoj delovnega prava

Pogled v zgodovino prava razkrije, da je bilo delovno pravo dolgo ¢asa del civilnega
prava. V mescanski drzavi, je delovno razmerje temeljijo na sluzbeni pogodbi, ta pa je
temeljila na civilnih predpisih. Njena vsebina je bila v celoti odvisna od volje strank in ni bila
omejena s strozjimi predpisi. Nevzdrzne delovne razmere, predvsem v ¢asu kapitalizma, pa so
izoblikovale potrebo po izlo€itvi delovnega prava kot samostojne pravne panoge, v primeru,
ko gre za zivo, tekoce delo ljudi, ki stopajo v delovno razmerje, ki je predmet urejanja
delovnopravnih norm (Vodovnik 2003, 13).

Tudi Strovs (2008, 17) pravi, da se je sistem delovnega prava razvil iz dolocb
civilnega prava. Zgodovinski pogled pa obravnava Se nekoliko podrobneje, saj pravi, da so z
doloc¢bami civilnega prava ze od nekdaj urejene podjemne pogodbe, po katerih se ena oseba
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zaveze opraviti neko delo ali storitev za drugega, ta pa se v zameno obveze da bo to delo ali
storitev ustrezno placal. Z napredovanjem industrializacije in industrijskega nacina dela, kjer
so mnozice delavcev delale za enega delodajalca, v njegovih prostorih in z njegovimi
delovnimi sredstvi, po njegovih navodilih in za placo, ki so jo lahko dobili v svobodni
konkurenci z drugimi delavci, se je bistveno spremenilo prvotno, z na¢elom enakopravnosti
urejeno razmerje med delavecem in naro¢nikom dela. Naenkrat delodajalec in delavec nista
ve¢ enakopravna, kar je pogoj za sklenitev pogodbe po nalelih civilnega prava, saj je
delodajalcev polozaj evidentno mocnejsi v razmerju do delavca. Izhajajo€ iz tega je drzava
prevzela polozaj posrednika med delodajalci in delavci in dolocila vrsto omejitev in pravil.

Delovno pravo je danes samostojna pravna panoga, poimenovanje “delovno pravo” pa
je relativno novo. V preteklosti se je to pravno podro¢je imenovalo obrtno pravo, industrijsko
pravo ipd. Izraz delovno pravo, ki prevladuje danes pa se je uveljavil zlasti pod vplivom
Mednarodne organizacije dela (MOD). MOD je bila ustanovljena leta 1919 s sprejetjem
Versajske mirovne pogodbe (Koncar 1993, 13 in 78-85).

2.2 Razvoj delovnega prava na Slovenskem

Tudi razvoj delovnega prava na obmocju danaSnje Slovenije je sledil razvoju
industrializacije. Prvi delovni predpisi segajo v ¢as Avstro-Ogrske. Za prvi poskus drzavnega
poseganja v delovna razmerja Stejemo obrtni zakon iz leta 1859. Omeniti velja Se zakon o
koalicijski svobodi, ki je urejal organiziranje sindikatov, njegov pisec pa je bil slovenski
poslanec Vinko Klun, cesarski svetovalec za delavska vprasanja v Avstriji. Sicer pa so bila
delovna razmerja v tem obdobju urejena z ob¢im drzavljanskim zakonikom. Za ¢as Kraljevine
SHS, kraljevine Jugoslavije in ¢as okupacije so bili na Slovenskem S$e pred vkljucitvijo v
Kraljevino SHS sprejeti predpisi, ki so podroc¢je delovnih razmerij urejali regionalno. Tako je
bil v drzavnih in zasebnih podjetjih uveden 8-urni delavnik, organizirani so bili delavski
zaupniki v vseh industrijskih obratih, ustanovljeno pa je bilo tudi obrtno nadzorniStvo, ki ga

lahko upraviceno stejemo za predhodnika sedanje inSpekcije dela (Bohinc 2000, 43).

12



S spremembo druzbenockonomskega sistema po drugi svetovni vojni je prislo tudi do
spremembe koncepta delovnega razmerja. Posledica socialisticne revolucije po drugi svetovni
vojni je bila podrZzavljanje produkcijskih sredstev tako je tudi delavec sklepal delovno
razmerje z novim lastnikom—drzavo. Instrument urejanja delovnih razmerij v tem obdobju so
kolektivne pogodbe; »kot nasprotni stranki v kolektivnem dogovarjanju se pojavljata dva
subjekta, med katerima ni nikakrSnega nasprotja oziroma je to nasprotje zgolj umetno in
navidezno« (Berden 1990, 9). »Delavec je bil sprejet na delo in je takoj vstopil v funkcijo
svojega lastnega zaposlovalca, v isti funkciji pa se seveda ni nikoli odpustil z dela, Ceprav je
npr. slabo delal in bi bil z dela odpuscen v primeru lo¢evanja obeh funkcij« (Berden 1990,
11).

Drago Meznar (Meznar 1998) navaja, da takoj po drugi svetovni vojni in pred uvedbo
samoupravljanja v obdobju drzavnega administrativnega socializma Se ni bilo predpisa, ki bi
natan¢no urejal sklepanje delovnega razmerja. Kot pravna podlaga zaposlovanja delavcev so
se v tem obdobju uporabljali le administrativni akti drzavnih organov. Sklepanje delovnega
razmerja s tako imenovano delovno pogodbo je bilo prvi¢ predpisano Sele leta 1948 z Uredbo
o ustanovitvi in prenehanju delovnega razmerja (Uradni list FLRJ 84/48). Z uredbo je bilo
doloceno, da se delovno razmerje sklene z delovno pogodbo, ki je lahko pisna ali ustna, za
dolocen ali nedolocen Cas, ter z moznostjo zakonsko dolocenega odpovednega roka. Po letu
1953, ko je Ze obstajala ustavna opredelitev samoupravne druzbenoekonomske ureditve z
druzbeno lastnino kot prevladujoco obliko lastnine, je priSlo do drugacnega pristopa k
urejanju delovnih razmerij. »Gre za postopen prehod iz najemnih delovnih razmerij k tako
imenovani svobodni asociaciji proizvajalcev, pri kateri med delavcem in delovnimi sredstvi ni
vec posrednika« (Radovan 1981, 584).

Z zakonom o delovnih razmerjih iz leta 1957 (Uradni list FLRJ 53/57) se delovno
razmerje v gospodarskih organizacijah sklepa s samoupravnim sporazumm, ki je nadomestil
delovno pogodbo. Sporazum je moral biti pisen, ¢e se delovno razmerje sklepa za doloc¢en
¢as, z visoko kvalificiranimi delavci, s tujimi drzavljani ali za poskusno delo. V ostalih
primerih je bil sporazum lahko sklenjen ustno (Bohinc 2004, 22).

Vse do leta 1965 je obstajal dualizem delovnih razmerij, saj je veljala posebna
ureditev za delavce zaposlene v gospodarstvu in posebna ureditev za zaposlene v javnih
sluzbah. S sprejetjem temeljnega zakona o delovnih razmerjih (Uradni list SFRJ 17/65)

delovno razmerje ni bilo ve¢ niti pogodbeno niti sporazumno dvostransko razmerje,
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odpravljen je tudi dualizem. Na podlagi Temeljnega zakona o delovnih razmerjih je delavec
sklepal delovno razmerje na podlagi sklepa o izbiri in sprejema na delo (Meznar 1998).
Bohinc ugotavlja (Bohinc 2004, 22), da delovno razmerje z omenjenim zakonom ni vec

dvostransko ampak zdruzevalno razmerje med delavci, torej medsebojno razmerje.

Bistvene spremembe glede zakonskega urejanja delovnega prava in zaposlovanja
delavcev so nastale po letu 1973. Zakon o medsebojnih razmerjih delavcev v zdruZzenem delu
iz leta 1973 (Uradni list SFRJ 22/73) in republiski Zakon o medsebojnih delovnih razmerjih v
zdruzenem delu in o delovnem razmerju med delavci in zasebnimi delodajalci iz leta 1974
(Uradni list SRS 18/74) sta dokon¢no odpravila dvostransko delovno razmerje in uvedla
polno sporazumno zasnovano medsebojno delovno razmerje. Izmed prijavljenih kandidatov
na delovno mesto se je sprejel sklep za prosto delovno mesto (Bohinc 2004, 22-23).
Odlocitev tako ni ve¢ akt o sklenitvi delovnega razmerja, ampak akt, s katerim se opravi
izbira kandidatov za sklepanje delovnega razmerja (Meznar 2002, 11).

Zakon o zdruzenem delu iz leta 1983 (Uradni list SFRJ 57/83) je uveljavil nekaj
sprememb pri sklepanju delovnega razmerja. Do sklenitve delovnega razmerja je prislo, ko je
delavec podal izjavo, s katero je sprejel delovno razmerje. S to izjavo je sprejel odlocitev, da
sprejema delo in sklepa delovno razmerje pod pogoji, doloCenimi s samoupravnim
sporazumom. Samoupravni sporazum je bil akt, ki so ga delavci sprejemali z osebno izjavo

oziroma s podpisom le te (Bohinc 2000, 45).

Nekaksen zakljuek obdobja jugoslovanske delovne zakonodaje je nastopil z zveznim
Zakonom o temeljnih pravicah iz delovnega razmerja iz leta 1989 in republiSkim Zakonom o
delovnih razmerjih iz leta 1990. Zakon o temeljnih pravicah iz delovnega razmerja (Uradni
list SFRJ 60/89 in 42/90) je opredelil enoten sistem urejanja delovnih razmerij za vse oblike
organiziranega dela, ne glede na lastnino, ter definiral enakopravnost delovnega razmerja
delavcev in delodajalcev (Belopavlovi¢ 1990, 6). Republiski Zakon o delovnih razmerjih
(Uradni list RS 14/90) je temeljil na nacelih, ki jih je uveljavil Ze zvezni zakon, samo da je te

Se bolj specifi¢no oblikoval in dopolnjenjeval (Kalcic 1990, 9).
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2.3 Delovno pravo v samostojni Republiki Sloveniji

Po osamosvojitvi so se za urejanje delovnih razmerij uporabljala Zakon o temeljnih
pravicah iz delovnega razmerja (v nadaljevanju: ZTPDR) in Zakon o delovnih razmerjih iz
leta 1990 (v nadaljevanju ZDR/90). Slednja sta bila sprejeta Se v nekdanji skupni drZavi,
»vendar pa se na podlagi osamosvojitvenih aktov iz leta 1991 smiselno uporabljata kot

predpisa Republike Slovenije« (Stanojevi¢ in drugi 2001, 77).

Iz spletnega registra predpisov Republike Slovenije je razvidno, da sta se omenjena
predpisa ob dolocenih spremembah smiselno uporabljala zelo dolgo, saj je bil naslednji in v
celoti nov Zakon o delovnih razmerjih sprejet v Drzavnem zboru 24. 4. 2002, objavljen v
Uradnem listu RS 42/02 15. maja 2002 in zacel veljati s 1. 1. 2003. NataSa Belopavlovi¢
(Belopavlovi¢ 2002, 386) navaja, da je zakonodajni postopek oblikovanja in sprejemanja
zakona trajal vse od leta 1997, ko je bil s strani Vlade Republike Slovenije predlozen predlog
zakona v prvo obravnavo. Intenzivna pogajanja in usklajevanja med socialnimi partnerji so se
zakljucila Sele novembra 2001 s podpisom izjave o usklajenosti. Z dnem, ko je stopil v
veljavo novi Zakon o delovnih razmerjih sta se prenehala uporabljati ZTPDR in ZDR/90,
razen dolo¢enih Clenov, ki so v uporabi do sprejetja posebnega Zakona o kolektivnih

pogodbah. Slednji je stopil v veljavo leta 2006.

ZDR je sodoben akt, ki upoSteva trende v razvoju delovnega prava tako v svetu kakor
tudi v drugih evropskih drzavah, za katere je znacilno prizadevanje, da se polozaj delavca ne
glede na to, ali delajo v zasebnem ali javnem sektorju uredi, kolikor je le mogoce enako.
Navkljub temu pa je v ZDR sprejeta resitev, po kateri se dolo¢be ZDR uporabljajo za delovna
razmerja delavcev v javnem sektorju le tedaj, ko posameznih vprasanj ne ureja poseben
zakon, kot je Zakon o javnih usluzbencih (Ur. 1. RS 56/2002) (Belopavlovi¢ in drugi 2003,
40).

Novi ZDR je bil do danes ze nekajkrat spremenjen, njegova glavna znacilnost napram
prejSnjemu zakonu pa je, da v drugem poglavju natanéno obravnava pogodbo o zaposlitvi.
Poleg to¢no dolocene vsebine in oblike, so z zakonom dolo¢ene Se njene stranke, njihove
pravice in obveznosti, posebnosti pogodb o zaposlitvi idr. Pogodbo o zaposlitvi kot temelj za
sklenitev delovnega razmerja podrobneje obravnavam v naslednjem poglavju.
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2.4 Pravni viri veljavnega delovnega prava Republike Slovenije

Pod pojmom pravni viri razumemo obveze in vnaprej dolo¢ene oblike (npr. ustava,
zakon, uredba), v katerih nastajajo pravna pravila, ki so splos$na in abstraktna ali kot taksna
vsaj ucinkujejo. Gre za formalne pravne vire, ki potem, ko zacnejo veljati, predstavljajo

staticno sestavino stopnje varnosti prava (Meznar 2004).

2.4.1 Ustava

Ustava Republike Slovenije (Ur. 1. RS 33/91-I in naslednji) zavzema najvisje mesto v
hierarhiji pravnih aktov in velja za najpomembnejsi formalni pravni vir. Za delovno pravo je
ustava najpomembnejsi formalni pravni vir predvsem v II. in III. poglavju, kjer so urejene
¢lovekove pravice in temeljne svobos¢ine (varstvo pravic zasebnosti in osebnostnih pravic,
varstvo osebnih podatkov, svoboda dela, pravice invalidov) ter gospodarska in socialna
razmerja (ustavno zajamceno varstvo dela, lastnina, podjetniStvo, soodloCanje, sindikalna

svoboda, pravica do stavke in zaposlovanje tujcev) (Kukec 2005, 85).

Svoboda dela je posamezniku zagotovljena v 49. ¢lenu Ustave RS in vkljucuje Se tri
elemente: svobodno izbiro dela, dostopnost vsakega delovnega mesta pod enakimi pogoji in

prepoved prisilnega dela.

Pravico do socialne varnosti zagotavlja 50. ¢len Ustave RS. Obsega pravico do
socialnega zavarovanja ter pravico do socialnega varstva. Clen zagotavlja $e, da drzava ureja
obvezno zdravstveno, pokojninsko, invalidsko in drugo socialno zavarovanje (zavarovanje za
primer brezposelnosti in zavarovanje, ki zagotavlja pravice iz naslova starSevstva) ter skrbi

za njihovo delovanje (Belopavlovi¢ 2004, 8).
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2.4.2 Zakoni

Iz prejSnje tocke je razvidno, da Ustava RS zavzema najvi§je mesto v hierarhiji
pravnih aktov in ker »zakoni opredeljujejo pravice in obveznosti drzavljanov in drugih oseb
morajo biti v skladu z ustavo« (MezZnar in Rous 2005, 17).

Najpomembne;jsi zakon za urejanje podrocja delovnih razmerij v Sloveniji je Zakon o
delovnih razmerjih, ki je v veljavi od 1. 1. 2003. Obsega 246 Clenov njegov temelj pa je
pogodba o zaposlitvi, ki je pogodba delovnega prava. Na podrocje urejanja delovnih razmerij
posega Se cela vrsta drugih zakonov, najpomembnejSi so predvsem: Zakon o javnih
usluzbencih, Zakon o inSpekciji dela, Zakon o delovnih in socialnih sodis¢ih, Zakon o
varnosti in zdravju pri delu, Zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju, Zakon o

reprezentativnosti sindikatov itd.

2.4.3 Podzakonski akti

Podzakonski akti so formalni pravni viri, ki so hierarhi¢no podrejeni ustavi in
zakonom. Sem spadajo sploS$ni pravni akti, ki jih izdajajo zlasti vlada in upravni organi.
Najveckrat so to uredbe, odloki in drugi izvrSilni predpisi, pravilniki, odredbe in navodila.
Uredbe kot izvrsilne predpise, ki precej bolj podrobno urejajo vpraSanja, sprejema na podlagi
ustavnega in zakonskega pooblastila izvrSilna oblast, pri nas je to Vlada Republike Slovenije.
Vlada izdaja tudi odloke, ki posamezna vprasanja urejajo podrobneje kot uredbe, ali
predpisuje ukrepe, ki imajo sploSen pomen. Pravilnike, odredbe in navodila izdaja vlada sama
ali preko svojih resornih ministrstev in z njimi najveckrat razclenjuje posamezne dolocbe

zakona, drugega predpisa ali sploSnega akta (MezZnar in Rous 2005, 19).

2.4.4 Avtonomni pravni viri
Avtonomni pravni viri tako opozarjajo, da pravo ne more temeljiti le na prisili (zakoni,
podzakonski akti—pravni viri, ki jih je sprejela zakonodaja in izvrSilna oblast). Za delovno

pravo se kot najpomembnejsi avtonomni pravni viri Stejejo kolektivne pogodbe, katerih vloga
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je urejajnje medsebojnih pravic in dolznosti delavcev in delodajalcev. Kolektivna pogodba ne
more dolociti manj pravic ali naloziti ve¢ odgovornosti, kot je dolo¢il zakon, njene dolocbe pa

je treba upoStevati pri sklepanju posamicnih delovnih pogodb (Grilc in drugi 2004, 30).

Kolektivne pogodbe se sklepajo na razli¢nih ravneh. Zato poznamo: podjetniske
pogodbe (sklepajo delavci in delodajalci na ravni podjetja ali zavoda), panozne pogodbe
(veljajo za zaposlene v dolo¢enih dejavnostih), poklicne ali strokovne pogodbe (v praksi manj
razSirjene), splosne kolektivne pogodbe sklenjene na drzavni oziroma nacionalni ravni in
kolektivne pogodbe sklenjene za oZja obmocja (regija, dezela, obCina ali druga politi¢no

teritorialno organizirana enota) (Belopavlovi¢ 2004, 42).

Med avtonomne pravne vire spadajo tudi splosni akti delodajalca. Te akte sprejme sam
delodajalec, da z njimi dolo¢i organizacijo dela in obveznosti, ki jih mora delavec poznati
zaradi izpolnjevanja obveznosti (red, disciplina in varnost). Obvezni splosni akt, ki ga mora
sprejeti delodajalec po ZDR, je akt o sistematizaciji delovnih mest. V tem aktu delodajalec

podrobno opiSe delovni proces in zahtevano stopnjo izobrazbe za posamezno delovno mesto

(Adamié& 2004, 27).

2.4.5 Mednarodni pravni viri

V celoto veljavnega Slovenskega delovnega prava, spadajo tudi mednarodni predpisi
ki jih je nasa drzava ratificirala in vkljucila v na$ pravni red. Najpomembnejsi so Pakt o
ekonomskih, socialnih in kulturnih pravicah OZN, konvencije Mednarodne organizacije dela

(v nadaljevanju: MOD), Evropska socialna listina Sveta Evrope in predpisi organov EU.

Najpomembnejsi mednarodni viri so dokumenti, sprejeti v okviru MOD, to so
konvencije in priporocila. Svet Evrope je prav tako sprejel ve¢ mednarodnopravnih aktov, ki
so pomembni vir delovnega prava in socialne varnosti. Za tematiko urejanja delovnih in
socialnih razmerij sta najpomembnejSa pravna akta Konvencija o ¢lovekovih pravicah in

svobos¢inah (posameznik, ki meni, da mu drzava podpisnica Konvencije kr§i s Konvencijo
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zajamcene pravice, se lahko obrne na Evropsko sodisce za ¢lovekove pravice v Strasbourgu)
ter Evropska socialna listina. Organi Evropske unije na razlicnih podro¢jih sprejemajo
direktive (smernice), ki nimajo neposredne urejevalne funkcije, vendar pa morajo drzave
Clanice pravna pravila, ki jih vsebujejo direktive, na ustrezen nacin uveljaviti v notranjem
pravnem redu. Druga vrsta normativnih pravnih aktov Evropske unije pa so regulative

(uredbe), ki so neposredno zavezujoci akti (Vodovnik, 2003, str. 33).

3 OPREDELITEV DELOVNEGA RAZMERJA

Zakon o delovnih razmerjih (Ur. 1. RS 42/2002) v 4. ¢lenu poda definicijo delovnega
razmerja na naslednji nacin:

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
nepretrgano opravlja delo po navodilih in pod nadzorom delodajalca. V delovnem razmerju
je vsaka od pogodbenih strank dolina izvrSevati dogovorjene ter predpisane pravice in

obveznosti.

Delovno razmerje je v osnovi pogodbeno razmerje kjer se stranki pogodbe—delavec in
delodajalec—s pogodbo o zaposlitvi zaveZeta upostevati dogovorjene pogodbene obveznosti.
Ker pa pogodba o zaposlitvi ni pogodba civilnega prava, sta stranki zavezani upoStevati tudi
zakonske norme, kolektivne pogodbe ter druge drzavne predpise s podrocja delovnega prava.

Pravice in obveznosti delavca in delodajalca v zvezi z delom se na sploSno urejajo z
zakonom in kolektivnimi pogodbami, individualno pa s pogodbo o zaposlitvi. Pogodbena
svoboda strank je omejena, in sicer tako, da se stranki s pogodbo o zaposlitvi ne moreta
dogovoriti drugate—manj ugodno kot to doloca zakon. To pomeni, da je minimalni obseg

pravic, ki jith mora delodajalec zagotoviti delavcu, doloCen z zakonom in s kolektivno
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pogodbo. Slednja delodajalca zavezuje, da obseg teh pravic na individualni ravni (tudi

dogovorno) ni mogoce znizevati (Belopavlovic 2004, 13).

Na podroc¢ju delovnega prava v RS sta najpomembejsSa dva zakona. Zakon o delovnih
razmerjih in Zakon o kolektivnih pogodbah (Ur. 1. RS 43/2006). Prvi ureja individualna

delovna razmerja drugi pa kolektivna.

3.1 Individualna delovna razmerja

Individualno delovno razmerje je razmerje med delavcem in delodajalcem in nastane s

sklenitvijo pogodbe o zaposlitvi, ki ureja njune medsebojne pravice in obveznosti.

Ker delovno razmerje temelji na pogodbi o zaposlitvi, lahko na tem mestu zaklju¢imo,
da ZDR predstavlja temelj ureditve individualnega delovnega razmerja. Ker je posameznik v
tem pogodbenem razmerju SibkejSa stranka zaradi podrejenosti delodajalcu, je delezen
delovnopravnega varstva po ZDR.

Sklenjena pogodba o zaposlitvi pomeni vstop posameznika v delovno razmerje in je
kot taka tudi bistvena podlaga za nastanek pravic iz zdravstvenega, invalidskega in
pokojninskega zavarovanja ter zavarovanja za primer brezposelnosti. KolikSen obseg teh
pravic pripada posamezniku je v precej$nji meri odvisno od trajanja in tako imenovane

gostote delovne dobe. O pogodbi o zaposlitvi ve¢ v tocki 3.4.

3.2 Kolektivna delovna razmerja

Ko obravnavamo kolektivna delovna razmerja imamo v mislih razmerja med delavci
in organizacijami, ki zastopajo njihove interese ter posameznimi delodajalci in njihovimi
organizacijami. Kolektivna delovna razmerja ureja Zakon o kolektivnih pogodbah (Ur. 1. RS
43/2006), temeljni akt pa je kolektivna pogodba. Ta ima dva dela: obligacijski in normativni

del. Obligacijski del je v svojem bistvu pogodba, ki ureja pravna razmerja med strankami
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kolektivne pogodbe, normativni del pa postavlja pravni okvir in je podlaga za sklepanje

pogodbe o zaposlitvi, pa tudi za odlo¢anje o morebitnem delovnem sporu (Novak 2004, 28).

Bistvo kolektivnih delovnih razmerij je uresnicevanje pravic delavcev in delodajalcev
na kolektiven nacin. Tipi¢ni primeri tega so kolektivne pogodbe, sodelovanje delavcev pri

upravljanju in razne oblike delovskih protestov, kot npr. stavka.

Iz prvega dela diplomskega dela je razvidno, da so se v Sloveniji skozi zgodovino
delovnega prava bolj posvecali individualnemu delovnemu razmerju, to se pravi pravicam in
obveznostim delavca posameznika. S kolektivnim pravom pa se je nasa zakonodaja zacela
intenzivneje ukvarjati Sele po letu 1990. Prelomnica je leto 2006, ko je bil sprejet Zakon o
kolektivnih pogodbah. Kolektivno delovno pravo proucuje in ureja predvsem vprasanja, kot
so: oblike in moznosti razvijanja socialnega partnerstva, organiziranje delavcev in
delodajalcev, kolektivno dogovarjanje in sklepanje kolektivnih pogodb, resevanje kolektivnih
sporov preko arbitraze in drugih skupnih organov, preko posebnih delovnih sodiS¢ in

sodelovanje delavcev pri upravljanju (Belopavlovi¢ 2004, 7).

3.3 Elementi delovnega razmerja

V 4. ¢lenu ZDR podana definicija delovnega razmerja je zelo pomembna, ker doloca
kateri so temeljni opredelilni elementi delovnega razmerja. V skladu s 16. ¢lenom ZDR so
slednji pomembni pri presoji v primeru spora o obstoju delovnega razmerja med delavcem in
delodajalcem in pri razmejevanju pogodbe o zaposlitvi kot pogodbe delovnega prava od
drugih pogodb civilnega prava, ki so tudi lahko pravna podlaga za opravljanje dela.
Primerjalnopravne analize razkrivajo, da mnoge delovne zakonodaje ne vsebujejo zakonske
definicije delovnega razmerja in da so predvsem pristojna sodis¢a tista, ki morajo dolociti

elemente, ki so bistveni za opredelitev delovnega razmerja (Be€an in drugi 2008, 27).

Sencur Peckova (Sencur Pecek 2007, 1227) ugotavlja, da je iz definicije delovnega

razmerja v 4. ¢lenu ZDR mogoce izlusciti naslednje elemente delovnega razmerja:
21



A dvostranskost (razmerje med delavcem in delodajalcem),

A prostovoljno opravljanja dela,

A odplaéno opravljanje dela,

A osebno opravljanje dela,

A nepretrgano opravljanje dela,

A vkljuéitev delavca v organiziran delovni proces delodajalca,

A delo po navodilih in pod nadzorom delodajalca.

Nekatere od teh elementov je najdemo tudi v drugih pogodbenih razmerjih, katerih
predmet je opravljanje dela za drugega—dvostranskost, prostovoljnost in odplacnost so
znacilni tudi za pogodbo o delu civilnega prava, ravno tako je s to pogodbo mo¢ dogovoriti
tudi osebno in kontinuirano opravljanje dela. Drugace je z vkljucenostjo v organiziran delovni
proces delodajalca in delom po navodilih in pod nadzorom delodajalca - slednji sta znacilni za
delovno razmerje, saj se delavec vklju¢i v delovni proces delodajalca, ki ga ta organizira za
izvajanje svoje dejavnosti. Delodajalec sprejema odlocitve o opravljanju dejavnosti in je tudi
odgovoren za uspeSnost poslovanja. Delavec na drugi strani je le del organiziranega
delovnega procesa in opravlja delo v podrejenosti delodajalcu. Kot tak je delavec SibkejSa

stranka v delovnem razmerju in je zato deleZen delovnopravnega varstva (Sencur Pecek 2007,

1228).

3.4 Pogodba o zaposlitvi

Delovno razmerje vzpostavljeno s pogodbo o zaposlitvi zagotavlja najvecjo socialno
varnost in stalnost dohodka, zato je to najpomembnejSa oblika opravljanja dela. Pogodba o

zaposlitvi je akt, s katerim delodajalec in delavec skleneta delovno razmerje in v katerem
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podrobno uredita medsebojne pravice, obveznosti in odgovornosti. Delavec je v tem
pogodbenem razmerju v podrejenem polozaju in se zaveze osebno opravljati delo, delodajalec
pa je zavezan opravljeno delo placati. Pogodba o zaposlitvi se praviloma sklepa za nedolocen
cas, za dolocen ¢as pa se laho sklene le v primerih, ki jih doloca ZDR ali kolektivna pogodba
na ravni dejavnosti. Pravice in obveznosti delavca med trajanjem delovnega razmerja so po
obeh pogodbah enake, razlikujeta pa se pri prehehanju. Poleg pogodbe o zaposlitvi za dolocen

cas ZDR dopusca Se naslednje vrste fleksibilnih oblik zaposlovanja (Korpic—Horvat 2005) :

A pogodbo o zaposlitvi med delavecem in delodajalcem, ki opravlja dejavnost
zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku (agencijsko delo),

pogodbo o zaposlitvi za opravljanje javnih del,

pogodbo o zaposlitvi s krajSim delovnim ¢asom,

pogodbo o zaposlitvi z opravljanjem dela na domu,

pogodbo o zaposlitvi s poslovodnimi osebami,

> > > >

pogodbo o zaposlitvi z dopolnilnim delom.

Glede socialnega varstva in odpovedi v vseh primerih sklenitve pogodbe o zaposlitvi
veljajo enaka pravila kot za klasi¢no pogodbo o zaposlitvi za doloCen oziroma za nedolocen
cas. Po sklenitvi pogodbe o zaposlitvi je delodajalec dolzan delavca prijaviti v obvezno
pokojninsko, invalidsko, zdravstveno in zavarovanje za primer brezposelnosti. Delavca, kot
Sibkejso stranko v pogodbenem razmerju, pri ohranjanju pogodbe o zaposlitvi v veljavi in pri
zagotavljanju pravicnega placila za opravljeno delo s svojimi akti varuje drzava in
mednarodne organizacije.

ZDR doloca, da razen v okviru zakonsko dolo¢enih razlogov delodajalec brez volje
delavca ne more odpovedati pogodbe o zaposlitvi. Pri tem razlikuje redno odpoved (poslovni
razlog, razlog nesposobnosti in krivdni razlog) in izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi. V
odpovedi mora delodajalec navesti razlog, ki ga doloca zakon, in tudi dokazati, da so
okolis¢ine tako resne, da ni mogoce nadaljevati delovnega razmerja. Tako pri redni kot pri
izredni odpovedi pogodbe o zaposlitvi je delodajalec dolzan upostevati postopek odpovedi,
kot ga dolo¢a ZDR ter izpolniti dolo¢ene materialne obveznosti. Ko gre za prenehanje
pogodbe o zaposlitvi za doloCen ¢Cas je razlog prenehanja ze naveden v pogodbi. Delodajalec

tako nima nobenih obveznosti, materialnih ali postopkovnih, do delavca, le obvesti ga, da je
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potekel ¢as oziroma je nastala okolis¢ina za prenehanje pogodbe o zaposlitvi. Enostavnost
postopka in brezobveznost do delavca je glavni razlog, da je zaposlovanje za dolocen Cas ze
daljSe obdobje prevladujoca oblika zaposlovanja (Korpi¢-Horvat 2005, 43).

V letu 2011 se je delez na novo sklenjenih zaposlitev za doloc¢en ¢as glede na vse
zaposlitve Se povecal. ZaCasnih zaposlitev je bilo 97.514, kar je 82,4 % vseh realiziranih v

tem letu (Zavod Republike Slovenije za zaposlovanje 2012, 28).
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4 PRAVNE PODLAGE ZA OPRAVLJANJE DELA IZVEN
DELOVNEGA RAZMERJA

Poleg pogodbe o =zaposlitvi, ki vzpostavlja delovno razmerje je v Sloveniji
zaposlovanje oziroma opravljanje dela mozno Se na nekaterih drugih pravnih podlagah. ZDR
doloca, da je delo na drugih pravnih podlagah mozno le, ¢e niso podani pogoji za sklenitev
delovnega razmerja. To so pogodba o delu (podjemna pogodba) in avtorska pogodba. Mednje
lahko $tejemo tudi Studentsko delo, saj je z vidika delodajalca stroskovno zelo ugodno in in

ravno zaradi tega razloga predstavlja konkurenco delovnemu razmerju.

Med seboj se razlikujejo glede na stopnjo socialne varnosti, obseg pravic in obveznosti

osebe, ki opravlja delo in zakonsko podlago, ki jih opredeljuje.

4.1 Pogodba o delu—podjemna pogodba

Podjemna pogodba ali pogodba o delu je opredeljena v Obligacijskem zakoniku RS v
(v nadaljevanju: OZ). V 619. ¢l. OZ je dolo¢eno, da se s podjemno pogodbo podjemnik
zavezuje opraviti dolo¢en posel (izdelava ali popravilo kaksne stvari, kaksno telesno ali
umsko delo itd.), naro¢nik pa se zavezuje, da mu bo za to placal. Naro¢nik je ponavadi
gospodarski subjekt, ki obc¢asno potrebuje doloc¢eno storitev, vendar potreba po tej storitvi ni
stalna. Podjemnik pa je najveckrat fizicna oseba, ki poseduje znanje in izkusnje, ki jih
narocnik potrebuje. Podjemna pogodba se najveckrat uporablja pri obrtniskih delih in

popravilih, varstvu otrok, ¢iS¢enju prostorov itd.

Ceprav je posameznik, ki opravlja delo po podjemni pogodbi lahko zavarovan na

drugi podlagi (npr. iz delovnega razmerja), je vseeno potrebno placati tudi prispevke za
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pokojninsko in invalidsko zavarovanje. V skladu s 27. ¢lenom Zakona o pokojninskem in
invalidskem zavarovanju RS (v nadaljevanju: ZPIZ) je izplacevalec dohodka dolzan placati
prispevek za pokojninsko in invalidsko zavarovanje v dolocenem odstotku od bruto izplacila
posameznika. Poleg tega pa je dolzan izplac¢evalec posameznika Se zavarovati za poskodbo pri
delu in poklicno bolezen. DolZnost je dolocena v 17. ¢lenu Zakona o zdravstvenem varstvu in
zdravstvenem zavarovanju RS (v nadaljevanju: ZZVZZ), izplacevalec pa je dolzan placati
pavsalni znesek zavarovanja. Posameznik, ki opravlja dolo¢eno delo preko podjemne
pogodbe nima pravice do denarnega nadomestila za primer brezposelnosti, ker se iz dela
preko podjemne pogodbe ne placuje prispevkov za primer brezposelnosti. Prav tako

podjemniku ne te¢e pokojninska doba (Zavod mladi podjetnik 2012).

5.2 Avtorska pogodba

Avtorska pogodba je opredeljena v Zakonu o avtorskih in sorodnih pravicah RS (v
nadaljevanju: ZASP). V 99. ¢lenu ZASP je doloceno, da se z avtorsko pogodbo o narocilu
dela avtor zaveze ustvariti dolo¢eno delo in ga izro€iti naro¢niku, naro¢nik pa se zaveze, da
mu bo za to placal honorar. Preko avtorske pogodbe lahko delo opravljajo tudi posamezniki,
ki opravljajio kakr$no koli drugo delo oziroma so v delovnem razmerju, so samozaposleni,
Studentje, upokojenci ipd. Vsebina avtorske pogodbe je avtorsko delo s podrocja knjizevnosti,

znanosti in umetnosti, kamor se uvrS¢ajo zlasti (ZASP, 5. ¢l.):

A govorjena dela kot npr. govori, pridige, predavanja,

>

pisana dela kot npr. leposlovna dela, ¢lanki, priro¢niki, Studije ter racunalniski
programi,

glasbena dela z besedilom ali brez besedila;

gledaliska, gledaliSko-glasbena in lutkovna dela,

koreografska in pantomimska dela,

fotografska dela in dela, narejena po postopku, podobnem fotografiranju,

> > > >

avdiovizualna dela;
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A likovna dela (slike, grafike in kipi), arhitekturna dela (skice, nacrti ter izvedeni
objekti s podrocja arhitekture, urbanizma in krajinske arhitekture),

A dela uporabne umetnosti in industrijskega oblikovanja,

A kartografska dela,
predstavitve znanstvene, izobrazevalne ali tehni¢ne narave (tehnicne risbe,
nacrti, skice, tabele, izvedenska mnenja, plasti¢ne predstavitve in druga dela

enake narave).

Jasno je, da se avtorska pogodba lahko uporablja samo kadar je predmet dela dolo¢eno
avtorsko delo, v vseh ostalih primerih pa se uporablja podjemna pogodba. Glede ostalih
sestavin avtorske pogodbe se uporabljajo dolocbe o podjemni pogodbi. Avtorska pogodba je
o¢itno zelo podobna podjemni pogodbi, saj se od nje lo¢i zgolj po predmetu pogodbe(Zavod

mladi podjetnik 2012).

Po ZZVZZ ne obstaja pravna podlaga za prijavo osebe, ki opravlja delo preko avtorske
pogodbe, v zdravstveno zavarovanje. Avtorji morajo biti obvezno zdravstveno zavarovani na
kaksni drugi podlagi. Prav tako se pri avtorski pogodbi ne placuje prispevkov za pokojninsko
in invalidsko zavarovanje, zato avtorji tudi niso vanj vkljuCeni in iz tega zavarovanja ne
uzivajo pravic. Kot podjemnik pri podjemni pogodbi tudi avtor po izteku avtorske pogodbe ni
upravicen do denarnega nadomestila za primer brezposelnosti, saj se ne placujejo pripevki za

brezposelnost.

5.3 Studentsko delo

Studentsko delo v svojem bistvu ne sodi v okvir drugih pravnih podlag za opravljanje
dela, saj je namenjeno le osebam s statusom dijaka ali §tudenta. Studentsko delo je ob¢asno ali
zacasno delo, ki ga Student, dijak ali druga upravi¢ena oseba opravlja preko pooblascene
organizacije (Studentski servisi, Zavod Republike Slovenije za zaposlovanje, agencije za delo)
na podlagi napotnice in pri katerem visina zasluzka ni omejena. Pravna podlaga za Studentsko

delo je napotnica, delo preko Studentskega servisa po napotnici pa lahko opravlja le oseba s
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statusom Studenta oziroma s statusom dijaka, ki je Ze dopolnila 15 let in ni hkrati ze zaposlena

oziroma vpisana v evidenco brezposelnih oseb pri zavodu.

Delo Studentov ni obravnavano kot zaposlitev, saj ni sklenjene pogodbe o zaposlitvi,
ZDR pa studentskega dela posebej ne ureja. Z vidika delodajalcev je Studentsko delo
razumljivo ugodna reSitev, saj ni obremenjeno s placevanjem socialnih prispevkov kakor
delovno razmerje. Poleg zasluzka Studenta ali dijaka je stroSek delodajlca koncesijska dajatev,
DDV in pavsalni znesek prispevka za zdravstveno zavarovanje. Povrhu vsega pa je Se vir
poceni in izrazito prozne delovne sile, ki je polna energije in tudi sorazmerno dobro
izobrazena. Studentje in dijaki, ki opravljajo delo preko napotnice, niso vkljuéeni v
zavarovanje za primer brezposelnosti, torej do nadomestila in pravic iz tega zavarovanja niso
upraviceni. V obvezno zdravstveno zavarovanje so vkljuceni kot druzinski ¢lani, najveckrat
preko svojih starSev (14. ¢len ZZVZZ). Ta oblika zaposlovanja je v svojem razvoju presegla
definirane okvirje in se je iz oblike socialnega korektiva in pomoc¢i Studentom prelevila v

obliko fleksibilnega zaposlovanja in anomalijo, ki obremenjuje trg delovne sile.
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5 ANALIZA STANJA NA TRGU DELA V SLOVENUJI

Urad Republike Slovenije za makroekonomske analize in razvoj (v nadaljevanju:
UMAR) v porocilu za leto 2012 navaja celo vrsto problemov, s katerimi se trenutno soo¢amo
na trgu dela v Sloveniji. Kot osrednja izziva ekonomske politike na trgu dela pa izpostavlja
povecanje obsega delovne aktivnosti in oblikovanje celovite reforme trga dela, ki bo

usmerjena k zmanjSanju segmentacije.

Povedano drugace, osrednja problema na trgu dela v Republiki Sloveniji sta padanje
deleza delovne aktivnosti prebivalstva in izrazita segmentacija trga dela. Slednja izvira iz
sistemske regulative trga dela. Zaradi padca stopnje delovne aktivnosti (v starostni skupini
20—64 let) na 68,4 % v letu 2011 se je Slovenija mocno oddaljila od cilja 75-odstotne stopnje
delovne aktivnosti v letu 2020, ki je skupen cilj EU (UMAR 2012, 63—-64).

Oba problema imata precej negativen vpliv na druzbo kot celoto kakor tudi na javne

finance, zato ju v tem poglavju podrobneje obravnavam.

5.1 Dualizem / segmentacija na trgu dela in prekerne oblike zaposlitve

Izhodis¢a za reformo trga dela Ministrstva za delo, druZino in socialne zadeve
(MDDSZ 2012) segmentacijo oziroma dualizem na trgu dela definirajo kot razliko v polozaju
zaposlenih s pogodbami za dolocen ¢as in zaposlenih s pogodbami za nedoloc¢en cas. Ta
razlaga nikakor ni napacna je pa za razumevanje problematike nekoliko preozka, saj dualizem
razlaga zgolj znotraj delovnega razmerja, ne zajema pa drugih pravnih podlag za opravljanje
dela. Ustreznejsi izraz se zdi segmentacija med polozajem stabilnih oziroma »rednih« in

fleksibilnih oblik zaposlitev.
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Razli¢ne pravnoformalne oblike opravljanja odpla¢nega dela za drugega (tako v
okviru delovnega razmerja kot v okviru pravnih oblik izven delovnega razmerja) omogocajo
tudi razlicne standarde delovnopravnega varstva. Na trgu dela tako prihaja do dualizma
oziroma segmentacije, ki ustvarja neutemeljene razlike med t.i. vklju€enimi in izklju¢enimi
delavci. Gre za dualizem pri obsegu delovnopravnega varstva med »redno« zaposlenimi
delavci in vedno vecjo skupino »izloCenih« delavcev, delavcev na »robu«. Najveckrat so to
delavci v nestandardnih, fleksibilnih oblikah zaposlitve, ki so v skrajnih primerih celo brez

kakrsnegakoli ustreznega delovnopravnega varstva (Kresal 2012, 246).

Fleksibilne oblike zaposlitve delavce postavljajo v bolj negotov, prekeren polozaj, s
slabsimi delovnimi in socialnimi razmerami (Kresal 2011, 169). Izraz prekeren oziroma
prekernost SSKJ Se ne definira. Izhaja iz angleske besede »precarious« in pomeni negotovost,
nestabilnost oziroma pomankljivo varnost, izpostavljenost nevarnosti, v nekaterih primerih
tudi odvisnost od volje nekoga drugega (Anglesko—slovenski slovar). Izhajajo¢ iz tega, izraz
prekerna zaposlitev pomeni z vidika varnosti zaposlitve nestabilno, s slabSimi delovnim in
socialnim varstvom zasCiteno zaposlitev, ki delavca postavlja v negotov, obroben polozaj.
Trajanje takSne zaposlitve je velikokrat odvisno od gospodarske situacije in volje delodajalca.
»Med prekernimi delavci v t.i. fleksibilih oblikah zaposlitve so v vec¢jem obsegu zastopane
zenske, mladi, delavci migranti in druge ranljivejSe oziroma zapostavljene skupine delavcev«

(Kresal 2011, 176-177).

Trend segmentacije na trgu dela je moc¢ zaznati od sredine 80-ih let prej$njega stoletja
dalje. Zlasti od 1990-ih let dalje je opazno povecCevanje fleksibilnih oziroma prekernih oblik
dela, deregulacija delovnega prava in zmanjSevanje ucinkovitosti inSpekcijskega nadzora nad
krSitvami delovne zakonodaje. Vse naSteto sovpada z globalizacijo in krepitvijo
neoliberalnega koncepta, s poskusom zmanjsevanja temeljnih delavskih in socialnih pravic ter
vztrajnim pritiskom socialnega dampinga na evropski in tudi na svetovni ravni. Kriza je
razmerja na trgu dela le Se zaostrila in Se dodatno izpostavila problematiko razli¢nih

nestandardnih oblik zaposlitev in prekernih delavcev (Kresal 2012, 246-247).

Razmah oziroma potrebo po fleksibilnosti zaposlovanja se je zagovarjalo s stalis¢i, da
fleksibilne oblike zaposlitve spodbujajo zaposlovanje, konkurenénost in gospodarsko rast ter

znizujejo brezposelnost na trgu dela. Danes je vse ve¢ Studij, ki opozarjajo, da fleksibilnost na
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trgu dela ne prispeva k gospodarski rasti, konkurenc¢nosti, niti ne zmanjSuje brezposelnosti,
temveC ima celo negativne ucinke. Vecja fleksibilnost zmanjSuje stroSke dela in s tem
povecuje konkurencnost le na kratki rok, na srednji in dolgi rok pa so ucinki povsem
drugacni. Fleksibilna oblika zaposlitve namre¢ pomeni tudi manjSo varnost zaposlitve, to pa
pomeni manjSo pripadnost delavcev podjetjem, kar ima lahko za posledico manjSo
produktivnost, kreativnost in inovatiovnost tako delavcev kot podjetij. Tudi interes
delodajalcev za vlaganje v izobrazevanje, usposabljanje in razvoj teh delavcev je bistveno
manjsi. Na drugi strani pa naj bi delavci zaposleni v stabilnejSih oblikah zaposlitve pozitivno
vplivali na produktivnost in uspesnost poslovanja. Zadovoljni delavci so pripravljeni delati
bolje, delodajalec pa je pripravljen vlagati v njihovo izobrazevanje in usposabljanje, da

ostajajo zaposljivi, uspesni in inovativni (Kresal 2011, 173-174).

Kresalova razlikuje med dvema oblikama fleksibilnosti; zunanjo (fleksibilne oblike
zaposlovanja in lazje odpusScanje) in funkcionalno oziroma notranjo fleksibilnost. Navaja, da
bi bilo smiselno spodbujati predvsem slednjo v povezavi z zagotavljanjem varnosti za
delavce, kar naj bi srednje in dolgoro¢no spodbudno ucinkovalo na produktivnost in
inovativnost delavcev in nadalje na konkuren¢nost gospodarstva. Za delavce je pomembno
spodbujanje izobrazevanja, vsezivljenskega ucenja in kontinuiranega usposabljanja ter
ohranjanje njihove zaposljivosti, inovativnosti in produktivnosti.

Posledica spodbujanja zunanje fleksibilnosti je nereSen problem segmentacije oziroma
dualizma na trgu dela. Flesibilne oblike zaposlitve tako ne reSujejo brezposelnosti in tudi ne
povecujejo konkurencnosti gospodarstva temve¢ zgolj ustvarjajo delavce z zelo negotovim,
prekernim poloZajem, brez ustrezne delovnopravne zaiéite. Se veg, porast fleksibilnih oblik
zaposlitve se povezuje s pojavom zaposlenih revnih (iz angles¢ine »working poor«). Gre
namre¢ za delavce, ki kljub temu da so zaposleni ostajajo ali pa postajajo revni, saj jim
zaposlitev ne zagotavlja dostojnega prezivetja. Podatki kazejo, da so prav delavei v
fleksibilnih oblikah zaposlitve izpostavljeni ve¢jemu tveganju za nastanek revs¢ine, pri njih
so pogostejsa obdobja brezposelnosti, dozivljajo ve¢ negotovosti pri nacrtovanju osebnega in
druzinskega Zivljenja, na splosno so v slabsem delovnopravnem polozaju itd. (Kresal 2011,
174).

Statisticno je Slovenija po delezu fleksibilnih zaposlitev med vsemi zaposlitvami v

ey e
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leta 2007, ko je bilo kar 18,5 % vseh zaposlenih za doloc¢en ¢as. V letih krize je sicer ta delez
nekoliko padel (16,4% v letu 2009), ker so ravno ti delavci najprej obcutili posledice krize in
se je njihov negotov, prekeren polozaj jasno pokazal (Kresal 2011, 170). V zadnjih letih pa
delez zacasnih zaposlitev v skupnih zaposlitvah ponovno narasca, tako je v letu 2011 znasal

18% v starostni katergoriji od 15 do 64 let (UMAR 2012, 71).

Fleksibilne oblike zaposlitve torej tudi v Sloveniji niso reSevale ali pa vsaj
preprecevale problema brezposelnosti in domnevne nekonkurencnosti gospodarstva, ravno
tako pa tudi niso prispevale k uspesnejSemu gospodarskemu razvoju. Ravno nasprotno,
povezane so s Stevilnimi zlorabami v praksi in ustvarjajo Stevilne delavce z zelo negotovim,
prekernim polozajem, brez ustrezne ravni delovnopravne za$cite, posledi¢no pa znizujejo

splosno raven kakovosti zivljenja v druzbi nasploh (Kresal 2012, 248).

5.1.1 Dualizem / segmentacija trga dela mladih

Pri analizi statisti¢nih podatkov glede zaposlovanja mladih razlikujemo dve starostni
kategoriji—od 15 do 24 let in od 25 do 29 let. Delovna aktivnost mladih v starostni katergoriji
15 — 24 let je v obdobju konjukture med leti 2000-2008 hitro narascala, predvsem na racun
naras¢anja obsega Studentskega dela. V obdobju krize pa se je delovna aktivnost v isti
starostni kategoriji hitro zmajnSevala, tudi zaradi fleksibilne narave Studentskega dela saj je
bil obseg Studentskega dela leta 2011 za 20,8 % manjsi kot leta 2008. Prav naraScanje obsega
Studentskega dela v omenjenem obdobju je pomembno prispevalo k izjemno velikemu delezu
zacasnih zaposlitev med mladimi. Delez zacasnih zaposlitev v starostni kategoriji 15—24 let je
v letu 2008 znasal 69,8 % (za 26,6 odstotne toCke vec kot leta 2000) in se do leta 2011
povecal na 74,5 % (UMAR 2012, 73).

Segmentacija trga dela pri zaposlovanju mladih je torej evidentna. Se posebej
problematicen je podatek o delezu zacasnih zaposlitev v starostni katergoriji 15 — 24, let saj je
glede obsega delovnopravnega varstva med zaposlitvami za dolofen in nedolocen Ccas
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(prejSnja tocka tega poglavja) vzrok za mocno segmentaciijo tudi Studentsko delo, ki je v
osnovi namenjeno zacasnemu in ob¢asnemu delu dijakov in Studentov. Z vidika delodajalcev
pa je nadvse privlacno, ker dejansko predstavlja dodatno fleksibilno obliko zaposlovanja, ki je
za povrh Se cenovno ugodna, z vidika mladih pa predstavlja prekerno, negotovo delo, ki se ga

niti ne zavedajo.

Trbanceva razlaga, da podjetja, ki se zaradi manjSega tveganja posluzujejo ¢im bolj
fleksibilnih oblik zaposlovanja ta tveganja dejansko prenasajo na novo zaposlene, ve¢inoma
mlade. To pa pomeni, da v Sloveniji prihaja do delitve trga na dva segmenta: enega s Se vedno
visoko varnimi zaposlitvami za tiste, ki so zaposleni za nedoloCen ¢as, in drugega z bolj
fleksibilnimi oz. negotovimi zaposlitvami za mlade. Studentsko delo to segmentacijo le $e
povecuje, saj ga delodajalci favorizirajo, ker jim predstavlja najemanje poceni, fleksibilne in
sorazmerno dobro usposobljene delovne sile, do katere nimajo skoraj nobenih obveznosti
(delo preko Studentskega servisa ni urejeno kot delo v delovnem razmerju). Tako delo
opravljeno preko Studentskih servisov v marsicem Ze predstavlja (nelojalno) konkurenco
drugim skupinam delovne sile, Se posebej slabse izobrazenim mladim, ki iS¢ejo zaposlitev.
Hkrati delo prek Studentskega servisa Studentom le redko pomeni pridobivanje ustreznih
(profesionalnih) delovnih izkuSenj, tako da mladim po zakljucku Studija ve€inoma ne olajSa

prehoda v primerno zaposlitev (Trbanc 2005, 30).

5.2 ZmanjSevanje deleZa delovno aktivnega prebivalstva

Gospodarska kriza in zmanjSana gospodarska aktivnost se na trgu dela Se vedno
odraza v zmanjSani delovni aktivnosti prebivalstva in povecanju brezposelnosti. V Sloveniji
se je v obdobju 2008 — 2011 stopnja delovne aktivnosti (15 — 64 let) zmanjsala za 4,2
odstotne tocke (na 64,4 %), stopnja brezposelnosti pa povecala na 8,2 %, kar je za 3,8

odstotne tocke veé kot leta 2008.

Stopnja delovne aktivnosti starej$ih (55 — 64 let), ki je v Sloveniji ze vrsto let ena
najnizjih v EU, je bila leta 2011 (kljub povecanju v letih 2009 in 2010) nizja kot leta 2008.
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Veliko zmanjSanje te stopnje v letu 2011 bi lahko povezali z velikim povecanjem starejSih
brezposelnih ob koncu leta 2010 (na kar so verjetno vplivale tudi spremembe v regulaciji trga
dela in napovedana pokojninska reforma). Za povecanje stopnje delovne aktivnosti starejSih
bi morala biti ¢im prej sprejeta pokojninska reforma, ki bi prispevala tudi k izboljSanju
dolgoro¢ne vzdrznosti javnih financ. Pokojninsko reformo pa bi morala dopolnjevati strategija
aktivnega staranja, ki bi poleg strategije spodbujanja zdravega Zivljenja in spodbujanja
vsezivljenjskega ucenja morala vkljucevati tudi ukrepe za prilagajanje delovnih mest starejsi

populaciji (UMAR 2012, 63-64).

Stopnja delovne aktivnosti mladih v starosti 15—24 let se je v obdobju 2008—2011
znizala za 6,9 odstotne tocke, v starostni skupini 25—29 let pa za 8,1 odstotne tocke, kar je
bistveno vec€ kot v drugih starostnih skupinah. Moc¢no so se zmanjSale predvsem zaposlitvene
moznosti mladih s terciarno izobrazbo, saj je najveCje poveCanje Stevila registrirano
brezposelnih zaznati prav v tej skupini. Aktivnost mladih zmanjSuje tudi visoka vkljucenost
mladih v izobraZevanje, ki je pri nas bistveno nad povprecjem EU. Vendar Slovenija hkrati
spada med drzave z visokim delezem mladih, ki zdruzujejo izobrazevanje in delovno
aktivnost. K tej aktivnosti v veliki meri prispeva Studentsko delo, ki je stroSkovno zelo
ugodno za delodajalce in je v svojem bistvu zacasna in obCasna zaposlitev. Slovenija Ze vrsto
Studentsko delo pa ta delez Se poveCuje. Mocna segmentacija trga dela tudi v krizi ostaja
osrednji problem trga dela v Sloveniji. Zaradi velikega deleza zacasnih zaposlitev med
mladimi se je delovna aktivnost mladih mo¢no zmanjsala, saj so zaCesne zaposlitve s pojavom

krize izginile najprej(UMAR 2012, 63-64).

5.3  (Ne)spostovanje delovne zakonodaje

Iz interpretacije 10. ¢lena ZDR jasno izhaja, da se pogodba o zaposlitvi praviloma

sklepa za nedolocen ¢as. Povedano drugace je pogodba o zaposlitvi za nedolocen ¢as pravilo,
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za dolo¢en ¢as pa izjema. Izjeme, ko je dopustno sklepanje pogodbe o zaposlitvi za dolocen

cas opredeljuje 52. ¢len ZDR.

Kresalova navaja , da je po veljavni zakonodaji zaposlitev za doloCen Cas nezakonita,
pa Ceprav je v okviru predpisane Casovne omejitve dveh let, ¢e hkrati ne obstaja eden od
objektivnih, z zakonom predpisanih razlogov (zacasno povecan obseg dela, nadomescanje
itd.) (Kresal 2011, 179). 54. ¢len ZDR dolo¢a posledice nezakonito sklenjene pogodbe o
zaposlitvi za dolocen ¢as: »Ce je pogodba o zaposlitvi za dolo¢en ¢as sklenjena v nasprotju z
zakonom ali kolektivno pogodbo ali ¢e ostane delavec na delu tudi po poteku casa, za
katerega je sklenil pogodbo o zaposlitvi, se Steje, da je delavec sklenil pogodbo o zaposlitvi za

nedolocen ¢as (ZDR, Ur. . RS 42/2002)«.

ZDR torej natancno doloca, kdaj se lahko sklene pogodba za dolocen Cas zato
delodajalec ne more prosto izbirati, ali bo z delavcem sklenil pogodbo o zaposlitvi za
nedolocen ali dolocen ¢as, ker je to odvisno od pogojev, ki jih doloca zakon. Kljub povsem
jasni in ustrezni zakonski ureditvi je zaposlovanje za nedolocen ¢as v Sloveniji prej izjema
kot pravilo. Nekateri kot razlog za tako stanje navajajo presiroko varstvo delavcev zaposlenih
za nedolocen cas, zlasti pred odpovedjo. Kot navaja Kresalova, takSen argument ne more
zdrzati, saj se v skladu s 54. ¢lenom (glej zgoraj) Steje, da je delavec sklenil pogodbo o
zaposlitvi za nedolocen cas, ¢e ni podanih razlogov za sklenitev pogodbe za doloCen cas.
Torej razmejitev dolo¢a zakonodajalec, ki s tem doloci tudi, kak§no delovnopravno varstvo bo

imel konkretni delavec v konkretnem primeru (Kresal 2012, 256).

Nepoznavanje temeljnih nacel delovnega prava in napacno razumevanje razmerij med
razliénimi pravnimi podlagami opravljanja dela za drugega ima za posledico sklepanje
civilnopravnih pogodb o delu in avtorskih pogodb za dela, kjer so podani elementi delovnega
razmerja. Nekoliko poenostavljeno lahko situacijo opiSemo celo kot izbiranje delavca in
delodajalca iz kataloga pravnoformalnih oblik opravljanja dela za drugega. Ce predpostavimo,
da je v tem pogodbenem razmerju delodajalec moc¢nejsa stranka, potemtakem tudi izbere tisto

obliko, ki se mu z vidika njegovih interesov zdi najprimernejSa. Kresalova pojasni:

Delovno pravo je kogentno (ali enostransko kogentno) pravo. To pomeni, da delovno
pravo doloca zavezujoce minimalne standarde, katerih uporaba ne sme in ne more biti

odvisna od volje strank (i.e. Delodajalca) in ne sme in ne more biti odvisna od tega, da bi si
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delodajalec lahko prosto izbiral vrsto pogodbe, ki jo bo sklenil z osebo, ki zanj opravija delo v
odvisnem razmerju. Gre za temeljno vprasanje definicije delovnega razmerja in pogodbe o

zaposlitvi ter s tem posledicno opredelitve obsega ucinkovanja delovnega prava (Kresal 2012,

254).

V takih primerih je bistveni element za presojo dejanska narava razmerja med
strankama in ne zunanja oblika. Za primer ko je civilnopravna pogodba simulirana in prikriva
pravo naravo razmerja med strankama, torej delovno razmerje, se prizna prava narava tega
razmerja in ne navidezna, sicer formalno sklenjena pogodba civilnega prava. V zvezi s tem
velja omeniti Priporocilo 198 MOD o delovnem razmerju iz leta 2006, ki podobno kot ZDR v
16.¢lenu dolo¢a da »v primeru spora o obstoju delovnega razmerja med delavcem in
delodajalcem se domneva, da delovno razmerje obstaja, ¢e obstajajo elementi delovnega
razmerja« (ZDR 2002 in novejsi, 16. ¢len). Nadalje ZDR v 11. ¢lenu doloc¢a, da ¢e obstajajo
elementi delovnega razmerja, se delo ne sme opravljati na podlagi pogodb civilnega prava,
razen v primerih , ki jih dopusca zakon. V 4. ¢lenu ZDR je podana definicija delovnega
razmerja, ki odpravlja nejasnosti kdaj gre za delovno razmerje in kateri so njegovi elementi

(Kresal 2012, 255).

Delodajalec torej ne more prosto izbirati, ali bo z delavcem sklenil pogodbo o
zaposlitvi ali kak$no drugo civilnopravno pogodbo, kakor tudi ne, ali bo v primeru izbire
pogodbe o zaposlitvi ta za nedolocen ali dolo¢en €as. V prvem primeru s tem vpliva na to ali
se bo za delavca uporabljala delovnopravna zakonodaja ali ne, v drugem pa na obseg
delovnopravnega varstva. To razmejitev lahko doloci izklju¢no zakonodaja (Kresal 2012, 255

~256).

Kresalova zakljucuje, da pretirana segmentacija trga dela in preobsezno zaposlovanje
za doloCen Cas oziroma uporaba drugih pravnoformalnih oblik opravljanja dela v veliki meri
izhaja iz nerazumevanja temeljev delovnega prava in iz dejansko neucinkovitega
inSpekcijskega nadzora v praksi. Pomembno vlogo pri tem ima tudi delovno sodstvo, ki z
ustrezno sodno prakso postavlja meje ucinkovanja delovnega prava in s tem tudi standarde
delovnopravnega varstva. SpoStovanje delovne zakonodaje ne sme biti odvisno samo od
uveljavljanja pravic s strani samih delavcev. Drzava je tista, ki mora zagotoviti spostovanje

delovne zakonodaje v praksi z ué¢inkovito inSpekcijo dela, saj se delavci najvectrat prav zaradi
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prekernega polozaja niti ne upajo uveljavljati svojih pravic. S tem pa se njihov ze tako
prekeren polozaj le Se poslabsa, saj jim niso dostopne niti tiste pravice, ki jim po zakonu

pripadajo (Kresal 2012, 256-257).
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6 ANALIZA PREDLOGA ENOTNE POGODBE O ZAPOSLITVI ZA
NEDOLOCEN CAS

V prejSnjem poglavju izpostavljena problematika segmentacije trga dela, ki je
vsekakor povezana s padanjem deleza delovne aktivnosti prebivalstva je v naSem prostoru
prisotna ze daljsi Cas, resno pa je obravnavana Sele v zadnjem obdobju, ko so negativni ucinki
na druzbo toliko bolj opazni. Iz Izhodis¢ za reformo trga dela Ministrstva za delo druzino in
socialne zadeve (MDDSZ 2012) je razvidno, da je bistveni cilj napovedanih sprememb
zmanjSanje dualizma oz. segmentacije na trgu dela, kar naj bi privedlo do izboljSanja polozaja
vseh tistih, ki so zdaj prisiljeni delati po pogodbah za dolocen ¢as ali prek agencij.

Izboljsanje polozaja t.i. prekernih delavcev naj bi dosegli z enotno pogodbo o
zaposllitvi. Koncept enotne pogodbe o zaposlitvi v tem poglavju najprej predstavljam na
osnovi Izhodi$¢ za reformo trga dela in nato preucujem s staliS¢a predstavnikov delodajalcev
(ZdruZenje delodajalcev Slovenije ) in delojemalcev (Zveza svobodnih sindikatov Slovenije)

ter delovnopravne stroke.

6.1 Koncept enotne pogodbe o zaposlitvi za nedolocen ¢as

Gre za koncept, ki so ga izvorno razvili ekonomisti in naj bi u¢inkovito odgovarjal na
probleme segmentacije/dualizma trga dela. Kot ideja se je v preteklosti ze pojavil v nekaterih
drzavah EU (Francija, Portugalska, Italija), tudi v okviru Evropske komisije. Nova oblika
pogodbe za nedolocCen Cas naj bi nadomestila sedanje prevec prekerne zaposlitve za dolocen
¢as, ki imajo preveC negativnih ekonomskih in socialnih u¢inkov na delavce. (Kresal 2012,

250).
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Bistvena znacilnost predlagane enotne pogodbe o zaposlitvi je, da je to pogodba o
zaposlitvi za nedoloCen Cas in naj bi zagotavljala postopno pridobivanje oz. povecevanje
pravic v skladu s trajanjem zaposlitve pri delodajalcu. Po tem predlogu moznosti zaposlovanja
za dolocen Cas ostanejo le Se v izjemnih primerih, ki temeljijo na objektivnih razlogih ali
posebnih zakonskih ureditvah, enotna pogodba o zaposlitvi za nedoloen Cas pa se s
spremembami zakonodaje vzpostavi kot pravilo zaposlovanja v delovnem razmerju. Enotna
pogodba o zaposlitvi za nedoloCen Cas je razdeljena v tri obdobja, ki si sledijo s trajanjem
zaposlitve pri delodajalcu (glej Shemo 7.1). Vsako obdobje ima svoja pravila glede
odpovednih razlogov in dolzine odpovednih rokov (MDDSZ 2012).

Shema 7.1: Obdobja postopnega pridobivanja pravic

VSTOPNO OBDOBJE OBDOBJE STABILNOSTI

Poskusno Prilagodityenc obdobje

obdobje

Vir: Ministrstvo za delo, druzino in socialne zadeve (2012, 4).

Vladna izhodisca predlagajo, da je prvo—vstopno obdobje-razdeljeno na poskusno in
prilagoditveno obdobje. Poskusno obdobje je torej namenjeno poskusnemu delu in traja pet
mesecev. Znotraj tega obdobja imata tako delavec kot delodajalec mozZnost redne odpovedi
pogodbe o zaposlitvi brez navedenega razloga. Odpovedni rok naj bi trajal 10-14 dni,
dopustna pa je moznost, da se ga sporazumno nadomesti z ustreznim denarnim nadomestilom

(MDDSZ 2012).

Naslednje obdobje zaposlitve—prilagoditveno obdobje—je namenjeno nadaljnemu
prilagajanju zaposlenega procesom dela pri delodajalcu in traja nadaljnih 19 mesecev. Znotraj
tega obdobja se glede redne ali izredne odpovedi pogodbe o zaposlitvi s strani delodajalca
zahteva utemeljitev odlocCitve s tehtnimi razlogi kot v veljavnem ZDR (krivdni, poslovni,
razlog neseposobnosti in razlog nezmoznosti opravljanja dela), novosti pa so predvidene pri
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samem postopku odpovedi. Po novem bi bil delodajalec razbremenjen obveznosti
predhodenga opozarjanja delavca v zvezi s krSitvami ter obveznosti preverjanja moznosti
zaposlitve na drugem delovnem mestu (tudi mozZnosti prekvalifikacije in dokvalifikacije) pri
krivdnem razlogu. Za odpoved pogodbe o zaposlitvi bi tako zadostovalo, da delodajalec
navede le dejanske razloge za svojo odlocitev. Pri odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz poslovnih
razlogov, bi v prilagoditvenem obdobju odpovedni rok vsak naslednji mesec do dveh let
narastel za dva dneva. Pri odpovedi iz krivdnih razlogov pa bi odpovedni rok v istem obdobju

narastel vsak mesec samo za en dan (glej Tabelo 7.2) (MDDSZ 2012).

Tretje obdobje—obdobje stabilnosti—nastopi po 24-ih mesecih in bi bilo podobno
sedanji zaposlitvi za nedolo¢en ¢as in vsebuje vse zgoraj navedene formalnosti glede
postopka odpovedi. Razlika je le, da je delodajalec v tem obdobju pri krivdnem razlogu
dolzan predhodno opozoriti delavca v zvezi s krSitvijo (zadostuje le ena krSitev), pri
poslovnem razlogu in razlogu nesposobnosti pa je delodajalec dolzan ponuditi zaposlitev na

drugem delovnem mestu ali prekvalifikacijo oz. dokvalifikacijo (MDDSZ 2012).

Ob uveljavljanju pravice do sodnega varstva se pri ugotavljanju zakonitosti odpovedi
pogodbe o zaposlitvi uveljavi moznost, da sodis¢e odlo¢i o reintegraciji ali odskodnini

delavcu ob upostevanju predloga/zahteve delavca ali delodajca.

Pomembna novost, ki jo predvideva enotna pogodba o zaposlitvi je tudi dodatek za
delovno dobo in uvedba odpravninskega sklada. Dodatek za delovno dobo naj bi delavcu
pripadal le za leta pri trenutnem delodajalcu in ne ve¢ za vse tiste, ki so mu prej dajali delo.
Odpravninski sklad naj bi bil organiziran v okviru Zavoda RS za zaposlovanje. Delodajalci bi
z njim sklenili posebno pogodbo v predpisanem roku in pod tezo sankcij, Ce tega ne bi storili.
Delodajalci naj bi vanj za vsakega delavca vplacevali prispevek bruto place, doloen po
posebni prispevni stopnji. To vplacilo bi se evidentiralo na osebnem varcéevalnem racunu
posameznega delavca, s katerim bi upravljal pooblasceni upravljalec premoZenja.
Privaréevani znesek bi delavec ob prenehanju pogodbe o zaposlitvi lahko dvignil ali pa ga
pustil na njem do upokojitve, vendar ne, ¢e bi mu pogodba o zaposlitvi prenehala iz krivdnih
razlogov ali pa bi jo odpovedal delavec sam. V zadnjem primeru bi sredstva ostala na racunu
ali pa bi se prenesla v dodatno pokojninsko zavarovanje. Visina sredstev za odpravnine bi po

tej logiki postopno naraScala s trajanjem zaposlitve. Zaradi tega predlagatelj pricakuje
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zmanj$anje segmentacije na trgu dela in prekinjanje pogodb o zaposlitvi pred obdobjem

upravicenosti do odpravnine.

Tabela 7.2:Pregled odpovednih rokov po obdobjih

OBDOBJE ODPOVEDNI ROK ODPRAVNINA v povezavi z

nadomestilom za brezposelnost

Poslovni razlog in Krivdni razlog
razlog

nesposobnosti

POSKUSNO
OBDOBJE

1 dan na mesec:

PRILAGODITV 2 dni na mesec: od
ENO OBDOBJE 14 dni od 14 dni

1 dan na 3 mesece

STABILNO
OBDOBJE

0z. 4 dni na leto Ne narasca

max. 90 dni

- ---
- ---
- ---

Vir: Ministrstvo za delo, druzino in socialne zadeve (2012, 5).
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Izhodisca za reformo trga dela predvidevajo tudi povecanje fleksibilnosti in izbolj$anje
pogojev dela pri delodajalcu. V skladu s to usmeritvijo se podrobnje uredi moznost, ko se
lahko v Casu trajanja delovnega razmerja delavcem nalozi tudi opravljanje drugega dela.
Obveznost naj bi bila urejena zakonsko, na ravni kolektivnih pogodb in na ravni individualne
pogodbe o zaposlitvi. Ta resitev naj bi pripomogla k proznejSemu organiziranju dela znotraj

podjetij.

6.2 Pogled predstavnika delodajalcev—ZdruZenje delodajalcev Slovenije

Zdruzenje delodajalcev Slovenije (v nadaljevanju: ZDS) je prva prostovoljna
delodajalska asociacija v Sloveniji, ki zastopa in povezuje delodajalce ze od leta 1994. V ZDS
je danes povezanih preko 1.400 slovenskih podjetij. Namen zdruzenja je zagotovljati
reprezentativen in enoten glas delodajalcev ob upostevanju Sir§ih makroekonomskih danosti.
Zdruzenje je aktivno pri soodloCanju in oblikovanju staliS¢ v Ekonomsko socialnem svetu,
Drzavnem svetu ter v razlicnih komisijah in odborih Drzavnega zbora v Sloveniji (Zdruzenje

delodajalcev Slovenije 2012).

Do predloga enote pogodbe o zaposlitvi za nedoloCen ¢as s tremi obdobji postopnega
pridobivanja pravic se zaradi nezadostnih informacij v ZDS ne morejo dokon¢no opredeliti.
Predlagana reSitev po mnenju ZDS vnaSa precej negotovosti, saj gre v osnovi za nov institut,
glede katerega ni niti sodne prakse niti izkuSenj iz tujine, saj gre za popolnoma nov teoreti¢en
koncept, ki ga ni vpeljala Se nobena drzava. Uvodno petmesecno poskusno obdobje
ocenjujejo kot prekratko, nesprejemljivi se jim zdijo tudi bistveno dalj$i odpovedni roki za
vecino kategorij delavcev. Ugotavljajo, da se najdalj$i odpovedni rok doseze ze pri 11,5 letih
delovne dobe pri zadnjem delodajalcu, in ne po 25 letih, kot sedaj. Izjemo predstavljajo zgol]
delavci z vec€ kot 25 let delovne dobe, njim se odpovedni rok niza s 120 na 90 dni (Zdruzenje

delodajlcev Slovenije 2012).

ZDS nasprotuje ukinitvi obstojecih primerov, ko je dopustna sklenitev pogodbe o
zaposlitvi za dolocen Cas. Po njihovem mnenju primeri kot so zacasno povecan obseg dela,
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uvajanje v delo, sezonsko delo ter delo, ki po svoji naravi traja omejeno obdobje,
predstavljajo vsebinsko najbolj utemeljene okolisCine za sklenitev pogodbe o zaposlitvi za
dolo¢en &as. Se ve¢, po njihovi oceni bi bilo smiselno zakon razsiriti z dodatnimi primeri
sklenitve pogodbe o zaposlitvi za doloCen c¢as za primer predaje poslov po koncu

nadomescanja, za agencijsko delo itd (Zdruzenje delodajalcev Slovenije 2012).

Uvedba odpravninskega sklada v predlagani obliki predstavlja le dodatno finan¢no in
administrativno obremenitev delodajalca, zato mu v ZDS nasprotujejo. Nasprotovanje
utemeljujejo s staliSem, da ZDR Ze sedaj omogoca izplacilo odpravnine v breme sklada, ki
ga izbira delodajalec. Pomisleke izrazajo tudi okoli vprasanja rezervacij za odpravnine in
uskladitvijo z mednarodnimi racunovodskimi standardi. Ureditev dodatka na delovno dobo v
ZDS podpirajo, vendar izklju¢no na ravni kolektivnih pogodb, ter vezavo le tega na delovno
dobo pri zadnjem delodajalcu. ProznejSo ureditev organiziranja dela znotraj podjetij v ZDS
podpirajo, prav tako tudi podrobnejSo ureditev opravljanja drugega dela v pogodbi o

zaposlitvi in ne le v kolektivni pogodbi dejavnosti.

6.3  Pogled predstavnika delojemalcev—Zveza svobodnih sindikatov Slovenije

Zveza svobodnih sindikatov Slovenije (v nadaljevanju: ZSSS) je prostovoljna in
demokrati¢na organizacija, neodvisna od politi¢nih strank, parlamenta, vlade in verskih
skupnosti. ZSSS je zveza 22-ih sindikatov dejavnosti iz razlicnih sektorjev celotne, ki Steje
ve¢ kot 300 000 clanov iz zasebnega in javnega sektorja. Zaradi reprezentativnosti lahko
vplivajo na vsebino kolektivnih pogodb in sodelujejo v ekonomsko-socialnem svetu, kjer
skupaj z delodajalci in vlado usklajujejo predloge zakonov in drugih dokumentov (Zveza

svodobnih sindikatov Slovenije 2012).

V Sindikatu ZSSS so do koncepta enotne pogodbe o zaposlitvi zadrzani, ker gre za
nov koncept, ki ni bil uporabljen Se nikjer v Evropi. Strokovni sodelavec za podrocje
zaposlovanja mladih na ZSSS Goran Luki¢ mi je v telefonskem pogovoru dejal, da se do
predloga Se ne Zelijo opredeliti na osnovi prejetih izhodiS¢, dokler skupaj z ostalimi sindikati
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v zvezi koncept enotne pogodbe podrobno ne preucijo. Izrazil je Se upanje, da se po analizi
prednosti in slabosti predloga nove pogodbe ne bo izkazalo, da ima enotna pogodba o

zaposlitvi nedolo€en ¢as samo v imenu.

Za podroben odziv na predvideno reformo trga dela v ZSSS cakajo konkretne
zakonske predloge. V izhodisc¢ih, ki jih je predstavilo ministrstvo, podpirajo ustanovitev
sklada za odpravnine in so za razpravo o enotni zaposlitveni pogodbi. Iz nastopov
predsednika ZSSS Dusana Semolic¢a v medijih je razvidno, da v ZSSS ideje o enotni pogodbi
o zaposlitvi ne zavracajo, ¢e bo s tem povecana varnost najbolj ranljivih skupin delavcev in ¢e

bo nato mogoca zaposlitev za nedolocen ¢as (24ur.com 2012, 2. julij).

V ZSSS izrazajo skrb in se pridruZzujejo mnenju Kresalove, ki navaja, da gre pri enotni
pogodbi o zaposlitvi le za nov koncept preoblecene, (slabo) prikrite predloge za zniZzevanje ze
dosezene ravni delovnopravnega varstva delavcev in zmanjSanje pravic delavcev v zvezi z

odpovedjo (ZSSS 2012, 1; povz. po Kresal 2012, 252)

6.4  Pogled stroke

Predlog enotne pogodbe je bil prvi¢ predstavljen v Franciji v letu 2004 in bil ostro

zavrnjen s strani mnogih socialnih partnerjev in deleZen kritik delovnopravne stroke (Kresal

2012, 250).

Izsledki Studije odpuscanja in najemanja sodelavcev v okolis¢inah segmentiranega trga
in trga z enotno pogodbo o zaposlitvi so ve¢inoma v prid delodajalcev. Delodajalci bi delavce
odpuscali prej (znotraj prilagoditvenega obdobja) in z v naprej predvidljivimi stroski, ker
zaposlitev hitreje preide v nedolocen ¢as. KakSen bo vpliv na brezposelnost ni navedeno. Po
enotni pogodbi o zaposlitvi bi naj bilo lazje in hitreje zaposliti delavca, pricakuje se tudi

daljse trajanje zaposlitve pri enem delodajalcu (Gete in Porchia 2011).

Kresalova izraza najvecje pomisleke v zvezi z obsegom pravic do sodnega varstva.
Omenja se, da naj bi imeli delavci le pravico do ustrezne odpravnine iz odpravninskega
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sklada, omenja se odpovedni rok in pravice do denarnega nadomestila za brezposelnost,
delavci pa ne bi imeli pravice do sodnega varstva v primeru odpusta. Predlog omenja celo, da
v zacetni fazi delavci sploh naj ne bi imeli dostopa do delovnih sodiS¢ in sodnega varstva v
primeru odpusta (razen v primerih diskriminacije), potem pa naj bi se ta pravica postopno
krepila s trajanjem zaposlitve. Z vidika pravice do sodnega varstva, kot je opredeljena v
Ustavi RS, so to povsem nesprejemljivi predlogi. Taki predlogi so sporni tudi z vidika
mednarodnih minimalnih delovnopravnih standardov, ki med drugim zahtevajo obstoj

utemeljenjega razloga za odpust (Kresal 2012, 252).

Kresalova zakljucuje s sklepno ugotovitvijo, ki so jo povzeli ze v ZSSS: »Oc¢itno gre
pri t.i. enotni pogodbi o zaposlitvi predvsem za v nov koncept preoblecene, (slabo) prikrite
predloge za zniZzevanje Ze dosezene ravni delovnopravnega varstva delavcev in zmanjSevanje
pravic delavcev v zvezi z odpovedjo. Prav tako se zdijo predlogi tudi z delovnopravnega

vidika precej nedodelani« (Kresal 2012, 252).
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7 SKLEP

V uvodnem delu diplomskega dela sem postavil tri hipoteze, ki so mi sluZile za smer

raziskovanja.

Prva pravi da vecja fleksibilnost na trgu dela zagotavlja boljSe in ucinkovitejse
delovanje gospodarstva, spodbuja zaposlovanje, rast in konkurencnost ter znizuje

brezposelnost.

Pri tej hipotezi nikakor ne morem mimo podatka, da so celo nekatere svetovne organizacije,
kot so OECD, IMF, Svetovna banka in celo nekatere bonitetne institucije, ki v danasnji krizi
dolocajo ceno izposojanja denarja fleksibilnost trga dela spodbujale v prid boljSemu delovanju
gospodarstva in spodbujanju zaposlovanja. Danes kar nekaj raziskav nasprotuje tem
stali§éem. Se ve¢, ¢e primerjamo fleksibilen trg dela ZDA in nekatere evropske drzave, kjer
imajo mocnejSe in bolj razvito delovnopravno varstvo, se je brezposelnost v ZDA ob izbruhu
gospodarske krize leta 2007 v dveh letih skoraj podvojila. V Evropi je bila rast brezposelnosti
v istem obdobju bistveno manj dramati¢na. Ce pa pogledamo Slovenijo, pa lahko trdimo, da
fleksibilne oblike zaposlitve niso reSevale ali vsaj preprecevale problema brezposelnosti in
domnevne nekonkuren¢nosti gospodarstva, niti niso prispevale k uspeSnejSemu
gospodarskemu razvoju. Povezane so celo s Stevilnimi zlorabami v praksi in ustvarjajo
prekerne delavce ter s tem na sploh znizujejo splosno raven kakovosti v druzbi (Kresal 2012).

Prvo hipotezo na tem mestu v celoti zavracam.

Druga hipoteza predpostavlja, da je ZDR sodoben delovnopravni akt, ki varuje pravice
delavcev v delovnem razmerju, njegovo izvajanje v praksi funkcionira, onemogoca zlorabe s

strani delodajalcev in kot tak ne potrebuje prenove.

To tezo na tem mestu lahko delno potrdim, delno pa jo ovrzem. ZDR vsekakor je sodoben
delovnopravni akt in kot tak natan¢no doloc¢a in zagotavlja delovnopravno varstvo delavcem v
delovnem razmerju. Delovnopravno varstvo je celo tako obsezno, da se delodajalci ravno
zaradi tega posluzujejo fleksibilnih in drugih civilnopravnih oblik opravljanja dela, kjer so
pravice delavcev precej manjSe. [zvajanje ZDR in upostevanje predpisanih pravil v praksi pa

vsekakor ne funkcionira tako kot bi po zakonu moralo in omogoca Stevilne zlorabe. Za povrh
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pa Se inSpekcija dela ne uspe nadzorovati izvajanje zakona. Prenova ZDR je tako nujna,
predvsem v smeri ucinkovitejSe inSpekcije dela in odvracilnih sankcij za krSitve delovne

zakonodaje.

Tretja hipoteza pa je povezana s ¢edalje glasnejSimi zahtevami po prenovi trga dela.
Ravno med nastajanjem diplomskega dela je zakonodajalec preko IzhodiS¢ za reformo trga
dela predlagal uvedbo enotne pogodbe o zaposlitvi za nedolocen ¢as. V povezavi s tem sem
postavil tretjo hipotezo, ki pravi: Enotna pogodba o zaposlitvi za nedoloCen ¢as je institut, ki
reSuje probleme in se sooca z izzivi sodobnega trga dela in ne znizuje Ze doseZene ravni

delovnopravnega varstva delavcev ter ne zmanjsuje pravic delavcev v zvezi z odpovedjo.

To hipotezo na tem mestu ne morem niti potrditi niti ovreci, saj o enotni pogodbi o zaposlitvi
za nedolocen ¢as ni dosegljive prakse, ker Se v praksi Se ni bila implementirana v nobeni
drzavi in gre za popolnoma nov koncept z zgolj teoreticnimi izhodis¢i. Teoreti¢no lahko
predpostavljam, da enotna pogodba morda res reSuje probleme in se sooca z izzivi sodobnega
trga dela, vendar po dosegljivih podatkih le v prid delodajalcev, ki bodo lazje odpuscali in
najemali delavce. Na strani delavca pa je zaslutiti zmanjSanje ravni delovnopravnega varstva,
zlasti v zvezi z odpuscanjem. Kar pa morda niti ni tako sporno, ¢e se zavedamo, da nas pred
dolo¢enimi neupravicenimi odpustnimi razlogi varuje ze Ustava RS, razlika je le v tem, da
enotna pogodba odpustnega razloga vsaj v poskusnem obdobju posebej zahteva. Na tem
mestu lahko sklepam, da bi odsotnost odpustnega razloga oziroma navidezno zmanjSanje
varstva pred odpustom morda razbremenilo delovna sodi$¢a, ¢e pa se bo to res zgodilo pa bo
pokazala praksa. Kresalova enotni pogodbi ocita ravno njeno skladnost z ustavo, ki zagotavlja
sodno varstvo in zahteva utemeljitev razloga za odpust (Kresal 2012).V povezavi z enotno
pogodbo se omenja tudi oblikovanje odpravninskega sklada, ki delavcem zagotavlja
odpravnino, tudi ¢e pride do stecaja delodajalca. Ta predlog je za delavca dober, delodajalci
pa se z njim ne strinjajo, ker jim predstavlja, kot pravijo, le dodaten stroSek. Ocenjujem, da
dokler bodo delodajalci zaposlene obravnavali kot strosek in stroske v skladu z ekonomsko
logiko tudi kr¢ili, namesto da bi jih obravnavali kot sodelavce in vanje vlagali, bodo vedno

vec prekernih delavcev.
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