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ZADEVA: Predlog zakona o delovnih razmerjih — predlog za obravnavo

1. Predlog sklepov vlade:

Na podlagi drugega odstavka 2. ¢lena Zakona o Vladi Republike Slovenije (Uradni list RS, St.
24/05-UPB1, 109/08, 55/09, 38/10-ZUKN in 8/12) je Vlada Republike Slovenije na ........ seji dne ....
sprejela sklep:

"Vlada Republike Slovenije je dolocila besedilo Predloga zakona o delovnih razmerjih in
ga poslje Drzavnemu zboru RS v obravnavo in sprejem.«

Priloge:
- Predlog zakona

Prejmejo:

2.a Osebe, odgovorne za strokovno pripravo in usklajenost gradiva:

Peter Pogacar, generalni direktor Direktorata za delovna razmerja in pravice iz dela

Irena Be€an, vodja Sektorja za individualna in kolektivha delovna razmerja

Tatjana PleSnik, sekretarka Sektor za individualna in kolektivha delovna razmerja

Darija PerSe Zoreti¢, podsekretarka Sektor za individualna in kolektivha delovna razmerja
Sneza Mihailova, vi$ja svetovalka Ill, Sektor za individualna in kolektivha delovna razmerja

2.b Predstavniki vlade, ki bodo sodelovali pri delu Drzavnega zbora:

Mag. Andrej Vizjak, minister

Patricia Cular, drzavna sekretarka

Peter Pogacar, generalni direktor Direktorata za delovna razmerja in pravice iz dela
Irena Be€an, vodja Sektorja za individualna in kolektivha delovna razmerja

Tatjana Plesnik, sekretarka Sektor za individualna in kolektivna delovna razmerja




Darija PerSe Zoreti¢, podsekretarka Sektor za individualna in kolektivna delovna razmerja
Sneza Mihailova, visja svetovalka Ill, Sektor za individualna in kolektivha delovna razmerja

DA
3. Gradivo se sme objaviti na svetovhem spletu:

4.a Predlog za obravnavo predloga zakona po nujnem oziroma skrajSanem postopku v
Drzavnem zboru RS z obrazlozitvijo razlogov:

/

4.b Predlog za skrajSanje poslovniskih rokov z obrazlozitvijo razlogov:

/

5. Kratek povzetek gradiva

Trg dela v Republiki Sloveniji po oceni domacih (UMAR) kot tujih institucij (Evropska Komisija,
OECD) zaznamujejo predvsem togost pri zaposlitvah za nedoloCen Cas ter visoki stroski dela.
Predvsem je najpomembnejSa znacilnost trga dela v Sloveniji izrazit dualizem oziroma segmentacija
na trgu dela, s katero oznaCujemo razliko v polozaju zaposlenih s pogodbami za doloéen &as in
pogodbami za nedolocen &as.

Manj fleksibilno je v Sloveniji urejeno varovanje redno zaposlenega zoper individualno odpoved, v
zvezi s Cimer se kot problemati¢ni pokazejo predvsem postopki odpovedi ter mozZznost vrnitve na
delovno mesto po neupravi¢éenem odpustu. Posledi¢no se povecuje pogostost uporabe zafasnih
zaposlitev, ki so Se posebej pogoste med mladimi. Tako je zaskrbljujo€ predvsem poloZaj mladih na
trgu dela v Sloveniji. Medtem ko delez brezposelnih mladih ostaja pod povpre¢jem EU, pa je delez
Studentskega dela, ki je davéno in proceduralno privla¢no za delodajalce, je vzrok za moéno
segmentacijo trga dela tudi velika razlika v varovanju zaposlitve med pogodbami za dolo¢en &as in
pogodbami za nedoloéen ¢as.

Naslednji izziv na trgu dela v Republiki Sloveniji je prav gotovo tudi staranje delovne sile kot
posledica staranja prebivalstva. Slovenija ima Ze vrsto let eno najnizjih stopenj delovne aktivnosti
starejSih v starosti 55-64 let. Nizka stopnja je posledica zgodnjega izstopa iz trga dela (upokojevanja)
in strukturne brezposelnosti, ki pogosteje prizadene prav starejSe.

Gospodarska kriza je opozorila tudi na pomanijkljivosti delovne zakonodaje na podrocju varstva pravic
delavcev, ucinkovitega sistema uveljavljanja pravic delavcev ter in§pekcijskega nadzora in
prepreevanja zlorab.

Izziv prav tako pomeni ¢imprejSnja vklju€itev posameznika, ki izgubi zaposlitev, v iskanje zaposlitve.
Osnovni namen uvedbe odpovednega roka je bil, da lahko posameznik v tem Casu aktivno iS¢e novo
zaposlitev. V praksi temu ni tako, kar je tudi eden od razlogov za dalj €asa trajajo¢o brezposelnost.

Iz navedene ocene stanja na trgu dela v Sloveniji ter namena doseci ¢imvecjo stopnjo zaposlenosti
do leta 2020 (75%) izhajajo naslednji cilji, ki so bili zasledovani pri pripravi zakonodajnega gradiva:

— Uskladitev ZDR z odlo¢bo Ustavnega sodis¢a;

— ZmanjSanje dualizma oz. segmentacije na trgu dela;

— Udejanjenje nacela prozne varnosti (»flexicurity«);

— Dvig starosti, ki opredeljuje starejSega delavca kot varovano kategorijo in s tem prilagoditev
delovne zakonodaje trendu staranja prebivalstva in potrebam dolgoZive druzbe;

— Delovna zakonodaja naj doloa minimalne pravice in standarde, ki se jim delavci ne morejo
odpovedati in so jih dolZni upostevati vsi delodajalci;

— Vkljucitev potrebnih sprememb oziroma dopolnitev v nacionalno zakonodajo, ki jih zahtevajo
mednarodne norme in pravo EU;




Uskladitev dolo¢il ZDR z veljavho zakonodajo na podroCju financnega poslovanja —
insolventnosti, urejanja trga dela in zdravstvenega varstva;

IzboljSanje zakonskih opredelitev z namenom jasne in ucinkovitejSe sodne prakse ter uporabe
ZDR pri delodajalcih;

Poenostavitev postopkov odpovedi delovhega razmerja, disciplinskih postopkov, od8kodninske
odgovornosti, obvedCanja delavcev, indpekcijskega nadzora in sodnega varstva, kar bo
prispevalo k povecanju ucinkovitosti delovno pravnega varstva;

Ureditev pravic delavcev v primerih prenosa podjetja ali dela podjetja na delodajalca prevzemnika
z namenom omejitve zlorab oziroma izigravanja instituta spremembe delodajalca — problematika
»slamnatih podjetij«;

Preureditev odpovednih rokov in odpravnin v povezavi z zahtevami mednarodnih dokumentov.

Resitve predloga zakona se nanasajo na:

1.

Uskladitev Zakona o delovnih razmerjih z odlocbo Ustavnega sodis¢a RS, st. U-1-284/06 z dne
1.10.2009. S tem se zagotavlja moznost delavcev, da prek sodelovanja sveta delavcev ali
delavskega zaupnika sodelujejo pri dolo¢anju njihovih pravic s splodnim aktom delodajalca
oziroma da so prek sodelovanja sveta delavcev ali delavskega zaupnika varovane njihove
pravice v postopku odpovedi pogodbe o zaposlitvi v primeru, da delavci niso ¢lani sindikata.

ZmanjSanje dualizma oz. segmentacije na trgu dela (posledica razlik v polozaju delavceyv,
zaposlenih za dolo¢en ¢as in delavcev, zaposlenih za nedolo¢en €as). V zvezi s tem predlog
omejuje zaposlitve za dolo¢en ¢as in kot pravilo vzpostavlja zaposlovanje za nedolo¢en ¢&as.

Prepoved diskriminacije, spolnega in drugega nadlegovanja in trpinCenja na delovhem mestu.
Predlagana je skupna ureditev od8kodninske odgovornosti v primerih krSitev prepovedi
diskriminacije, tako krsitev enake obravnave, kot tudi kritev nezagotavljanja ustreznega varstva
pred spolnim in drugim nadlegovanjem ali trpinenjem na delovhem mestu. Na novo je
predlagana obveznost delodajalca, da mora o sprejetih ukrepih za zas¢€ito delavcev pred spolnim
in drugim nadlegovanjem ali pred trpinCenjem na delovhem mestu obvestiti delavce, zaradi
neizpolnjevanja obveznosti pa bi imel inSpektor pooblastilo tudi za izdajo ureditvene odlocbe.

Javno objavo prostega dela in pravice neizbranih kandidatov. Predlaga se ustrezna dograditev
dolo¢b ZDR z moznostjo uporabe informacijske tehnologije v postopku objave prostega
delovnega mesta in izbire kandidata.

Obveznosti pogodbenih strank — notranja fleksibilnost. V skladu s predlagano dopolnitvijo ZDR se
zakonsko podrobneje ureja moznost, ko se lahko v €asu trajanja delovnega razmerja delavcem
nalozi tudi opravljanje drugega dela, ¢e ta moznost ni drugace dogovorjena v kolektivni pogodbi.

Zaposlitev za doloCen ¢as, delovnopravni status poslovodnih oseb, prokuristov in vodilnih
delavcev. Predlaga se posebna mozZnost odpovedi pogodbe o zaposlitvi vodilnemu delavcu,
podrobneje se ureja moznost sklenitve pogodbe o zaposlitvi za dolo€en €as za opravljanje
vodilnega dela z delavcem, kije Ze zaposlen pri delodajalcu na drugih delih za nedolocen ¢as.

Agencijsko delo. S predlogom se zagotavlja vecja zaS€ita delavcev, zaposlenih pri agencijah za
zagotavljanje zaasnega dela.

Spremembo delodajalca — problematiko »slamnatih podjetij«. V smislu prepreCevanja zlorab v
praksi glede ustanavljanja »slamnatih podjetij«, je predlagana ureditev pravic delavcev v primerih
prenosa podjetja ali dela podjetjia na delodajalca prevzemnika. Predlog uveljavlja solidarno
odgovornost delodajalca prenosnika za terjatve, in sicer v primerih, ko prenosnik v zadostni meri
lahko vpliva oziroma bi lahko vplival na poslovne odloCitve prevzemnika. V primeru, ko
delodajalec prenosnik ni pretezni lastnik prevzemnika, ko torej ne more vplivati na poslovne
odloCitve prevzemnika, pa se uveljavlja subsidiarna odgovornost prenosnika. Poleg tega predlog
predvideva, da se pri vseh pravicah, vezanih na delovno dobo, uposteva delovna doba pri obeh




10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

delodajalcih.

Prenehanje pogodbe o zaposlitvi. V zvezi s postopkom odpovedi pogodbe o zaposlitvi se
predlaga poenostavitev postopkov pred odpovedjo pogodbe o zaposlitvi: obveznost predhodnega
obvesc€anja, formalnost zagovora, obveznost ponujanja drugega ustreznega dela. V tem
kontekstu je tudi preureditev odpovednih rokov (krajSi odpovedni roki, naras€anje zvezno glede
na trajanje zaposlitve) in odpravnin upostevaje zahteve mednarodnih dokumentov.

Poskusno delo. S predlagano zakonsko resitvijo se v €asu poskusnega dela ureja moznost
redne odpovedi pogodbe o zaposlitvi s strani delodajalca in sicer z razlogom neuspesno
opravljenega poskusnega dela delavca s sedemdnevnim odpovednim rokom.

Nocno delo. Glede na dejstvo, da je Republika Slovenija v letu 2010 odpovedala Konvencijo
MOD st. 89 o prepovedi no¢nega dela zensk v industriji in gradbenistvu je predlagano, da se
veljavnost sedanje ureditve prepovedi no¢nhega dela Zensk v industriji in gradbenistvu veZe na
prehodno obdobje do ucinkovanja odpovedi konvencije.

Letni dopust. Dolo¢a se, da ima delavec v posameznem koledarskem letu pravico do celotnega
letnega dopusta le v primeru, da je v tem celotnem koledarskem letu zaposlen, sicer pa
sorazmerni del letnega dopusta glede na trajanje zaposlitve v posameznem koledarskem letu.

Disciplinska in odS8kodninska odgovornost. Disciplinski postopki se s predlogom zakona
poenostavljajo.

Pogodbo o zaposlitvi za pomorS€ake. Predlaga se opustitev urejanja posebnosti v ZDR, vendar
pa predvideva nadaljnjo uporabo ¢&lenov, ki urejajo pogodbo o zaposlitvi za pomors€ake do
ureditve teh vprasanj v posebnem zakonu, ki bo celovito uredil delovna razmerja za pomorS¢ake.

Izvajanje indpekcijskega nadzora. V cilju zagotavljanja vecje ucinkovitosti izvajanja
inSpekcijskega nadzora se Sirijo pooblastila inSpektorja za delo v zvezi z izdajo ureditvene
odlo€be v nekaterih primerih, kjer do sedaj ni bila predvidena

Kazenske sankcije. Dolo€ajo se sankcije za nekatere krSitve, kjer do sedaj niso bile predvidene,
nekaj pa jih je predvidenih tudi glede na predlagane spremembe in dopolnitve.

6. Presoja posledic

a) na javnofinanéna sredstva v visini, vegji od 40 000 EUR v NE
teko€em in naslednjih treh letih

b) na usklajenost slovenskega pravnega reda s pravnim redom DA
Evropske unije

c) administrativne posledice NE

¢) na gospodarstvo, posebej na mala in srednja podjetja ter DA
konkurenénost podjetij

d) na okolje, kar vklju€uje tudi prostorske in varstvene vidike NE

e) na socialno podrocje DA

f) na dokumenta razvojnega nacrtovanja: DA

- na nacionalne dokumente razvojnega nacrtovanja,

- na razvojne politike na ravni programov po strukturi
razvojne klasifikacije programskega proracuna

- na razvojne dokumente Evropske unije in mednarodnih
organizacij




/samo, Ce izbere DA pod tocko 6a)/

7.a Predstavitev ocene finan¢nih posledic, visjih od 40 000 EUR

I. Ocena finan¢nih posledic

Tekoce leto (t)

t+1

t+2

t+3

Predvideno povecanje (+) ali
zmanjSanje (-) prihodkov drzavnega
proracuna

Predvideno poveCanje (+) ali
zmanjSanje (-) prihodkov ob¢inskih
proracunov

Predvideno povecanje (+) ali
zmanjSanje (-) odhodkov drzavnega
proraCuna

Predvideno povecanje (+) ali
zmanjSanje (-) odhodkov ob¢inskih
proracunov

Predvideno povecanje (+) ali
zmanjSanje (-) obveznosti za druga
javna finan¢na sredstva

Il. Pravice porabe za izvedbo predlaganih reSitev so zagotovljene po naslednjih

proracunskih postavkah (PP) s predvidenimi zneski:

Sifra PP postavke

Ime proracunske Ime proracunskega
uporabnika

Znesek za tekoce leto

(t)

Znesek za t+1

SKUPAJ:

Manjkajoce pravice porabe se bodo zagotovile s prerazporeditvijo iz naslednjih PP:

Sifra PP postavke

Ime proracunske Ime proracunskega
uporabnika

Znesek za tekoce leto

(t)

Znesek za t+1

SKUPAJ:

Nacrtovana nadomestitev zmanjsanih prihodkov oz. povecanih odhodkov proracuna:

Novi prihodki

Znesek za tekoce leto

(t)

Znesek za t+1

SKUPAJ:

7.b Predstavitev ocene finanénih posledic, nizjih od 40 000 EUR

/

8. Predstavitev sodelovanja javnosti

Gradivo je bilo predhodno objavljeno na spletni strani predlagatelja

DA




Datum objave: 6. september 2012

Vsebina predloga Zakona o delovnih razmerjih je bila dne 6.9.2012 objavljena na uradni spletni strani
Ministrstva za delo, druzino in socialne zadeve. Zakon je bil na isti dan tudi predstavljen javnosti na
tiskovni konferenci. Gradivo je MDDSZ predstavilo socialnim partnerjem v Ekonomsko socialnem
svetu dne 7.9.2012. Pri€ela so se tudi intenzivha pogajanja s socialnimi partnerji. Pogajanj o predlogu
ZDR so se udelezevali minister za delo, generalni direktor Direktorata za delovna razmerja in
strokovni sodelavci MDDSZ, predstavniki sindikatov (ZSSS, SZS Alternativa, KSJS, KSS PERGAM,
KS 90, KNSS Neodvisnost, ZDSS Solidarnost, ZRSS) ter predstavniki delodajalcev (GZS, TZS,
ZDOPS, 0ZS, ZDS).

Delovna skupina za pogajanja o novem ZDR se je sestajala dvakrat tedensko v mesecu septembru in
oktobru, ob torkih od 13. do 17. ure in ob petkih od 9. do 13. Pogajanja so potekala tako, da so
predstavniki delodajalcev kot tudi predstavniki sindikatov podajali pripombe na odprta vprasanja in
tudi predloge novih resitev, do katerih se je MDDSZ opredelilo. Obenem se je sestajala tudi strokovna
skupina, sestavljena iz predstavnikov sindikatov, delodajalcev in strokovnih delavcev MDDSZ.
MDDSZ je 11.10.2012 podalo kompromisni predlog glede glavnih odprtih vprasan;.

V razpravo so bili vkljuceni:

- predstavniki socialnih partnerjev,

- predstavniki strokovne javnosti,

- predstavniki sodne veje oblasti

- nevladne organizacije,

- predstavniki zainteresirane javnosti.

Mnenja, predloge, pripombe so podali:
- Zveza svobodnih sindikatov Slovenije
- Konfederacija sindikatov Slovenije PERGAM
- Konfederacija sindikatov 90 Slovenije
- Konfederacija sindikatov javnhega sektorja Slovenije
- Slovenska zveza sindikatov Alternativa
- Sindikat KNSS Neodvisnost
- Zveza delavskih sindikatov Slovenije Solidarnost
- Gospodarska zbornica Slovenije
- Obrtno-podjetnisSka zbornica Slovenije
- Zdruzenje delodajalcev Slovenije
- Trgovinska zbornica Slovenije
- ZdruZenje delodajalcev obrtnikov in podjetnikov
- Gorenje d.d.
- ZdruZenje Agencij za zaposlovanje
- Miladinski svet Slovenije
- lzvajalci luSkega transporta
- Zveza delovnih invalidov Slovenije
- ZdruZenje Manager
- Urad Vlade RS za Slovence v zamejstvu in po svetu
- Zdruzenje svetov delavcev Slovenije
- AMCHAM Slovenija

Upostevani so bili:
- delno

Bistvena odprta vprasanja:




Vseh pripomb in predlogov, ki so bili posredovani v okviru javne razprave na predlog Zakona o
delovnih razmerjih ni bilo mogoc€e upostevati, saj je pri oblikovanju konkretnih predlogov potrebno
zagotoviti konsistentnost z reSitvami v mednarodnih in nacionalnih  predpisih, ki urejajo ali se
navezujejo na splosno delovho zakonodajo v urejanju poloZaja ali pravic zaposlenih v delovnem
razmerju ter obenem upostevati specificni polozaj na trgu dela v Republiki Sloveniji, ki ga na
delovnopravnem podrocju zaznamujejo predvsem ugotovitve o nujnosti prilagoditve ureditve poloZaja
zaposlenih v rednih zaposlitvah za nedolo¢en €as v odnosu do zaasno oziroma v drugih oblikah
zaposlenih delavcev z namenom zmanj$anja segmentacije na trgu dela ter visoki stroski dela.

Glavne pripombe in predlogi iz javne razprave so se nanasali na:

SINDIKATI:

- ob predlaganem konceptu enotne pogodbe o zaposlitvi za nedolo¢en &as je bilo izrazeno
nasprotovanje redni odpovedi brez razloga v €asu poskusnega dela, strinjali so se z
omejevanjem moznosti zaposlovanja za dolo€en €as in predlagali, da se dolo¢anje kvote
zaposlenih za dologen ¢as pri delodajalcu prepusti tudi dogovarjanju v kolektivnih pogodbah,

- v zvezi z obveznostjo delavcev, da v ¢asu zaposlitve zatasno opravljajo tudi drugo delo pri
delodajalcu so predstavniki sindikatov poudarjali pogodbeni princip in povezovali te moznosti
z dogovori v kolektivnih pogodbah,

- v zvezi s predlaganimi poenostavitvami v postopkih odpovedi pogodb o zaposlitvi so
poudarjali vlogo pisnhosti predhodnega opozorila glede ponavljanja krditev v postopkih redne
odpovedi iz krivdnega razloga, ter pisnosti seznanitve delavca s krSitvami v fazi, ko se
delavcu omogo€a, da se izjavi, zagovarja pred o€itanimi krsitvami,

- vztrajali so na ohranitvi predhodne obveznosti delodajalca, da delavcem v postopku odpovedi
iz razloga nesposobnosti 0z. poslovhega razloga ponuja drugo ustrezno delo, pri Cemer je
bila izrecno izpostavljena problematika obveznega ponujanja drugega dela v postopku
odpovedi pogodbe o zaposlitvi invalidom,

- poudarili so pomen ohranitve rokov za izvedbo odpovedi,

- v zvezi s predlogi skrajSanja odpovednih rokov in zmanjSanja odpravnin so predstavniki
sindikatov izrecno poudarili nujnost povezane obravnave obeh teh institutov, skupaj z
ureditvijo nadomestila za primer brezposelnosti.

DELODAJALCI:

- ob predlaganem konceptu enotne pogodbe o zaposlitvi za nedolocen ¢as ni bila izraZena
podpora s strani delodajalskih zdruzenj,

- dana je bila pobuda za Siritev moznosti sklepanja pogodb o zaposlitvi za doloéen ¢as in
izraZzeno nasprotovanje omejevanja Stevila pogodb za doloCen ¢&as s doloc€itvijo kvot pri
delodajalcu,

- v zvezi z obveznostjo delavcev, da v ¢asu zaposlitve zatasno opravljajo tudi drugo delo pri
delodajalcu so predstavniki delodajalcev poudarjali primernost obstojee ureditve te moznosti
v kolektivnih pogodbah,

- poudarjali so zahtevo po vecji poenostavitvi postopkov odpovedi pogodbe o zaposlitvi,

- v zvezi s predlogi skrajSanja odpovednih rokov in zmanjSanja odpravnin so predstavniki
delodajalcev poudarili zahtevo po enotnem 30 dnevhem odpovednem roku in zmanjSanju
odpravnin,

- izpostavili so potrebo po enostavnejsi ureditvi delovnega ¢asa in moZnost izrabe letnega
dopusta v odvisnosti od trajanja zaposlitve v tekoCem letu.

9. Predstavitev medresorskega usklajevanja

Gradivo ni bilo poslano v medresorsko usklajevanje.

Datum posiljanja:/

Gradivo je usklajeno: v celoti / v pretezni meri / delno

Bistvena odprta vprasanja:




/

Priloziti mnenja organov, s katerimi gradivo ni usklajeno /

10. Gradivo je lektorirano NE
11. Zahteva predlagatelja za
a) obravnavo neusklajenega gradiva DA /NE
b) za nujnost obravnave DA/ NE
c) obravnavo gradiva brez sodelovanja javnosti DA/ NE
12. Pri pripravi gradiva so bile upostevane zahteve iz Resolucije o DA
normativni dejavnosti
13. Gradivo je uvr§éeno v delovni program viade DA

14. Gradivo je pripravljeno na podlagi sklepa vlade st. ... zdne ...

mag. Andrej VIZJAK
minister

PRILOGE:

— jedro gradiva




PREDLOG
[2010-2611-0064]

ZAKON
O DELOVNIH RAZMERJIH

l. UVOD

1. OCENA STANJA IN RAZLOGI ZA SPREJEM PREDLOGA ZAKONA

Trg dela v Republiki Sloveniji po oceni domacih (Urad RS za makroekonomske odnose in razvoj -
UMAR) kot tujih institucij (Evropska Komisija, OECD) na delovnopravnem podroc¢ju zaznamujejo
predvsem ugotovitve o nujnosti prilagoditve ureditve poloZaja zaposlenih v rednih zaposlitvah za
nedolo¢en ¢as v odnosu do za€asno oziroma v drugih oblikah zaposlenih delavcev z namenom
zmanj$anja segmentacije na trgu dela, ter visoki stroski dela.

Iz analize UMAR — Ekonomski izzivi 2012, Ljubljana julij 2012 izhaja, da se je trg dela v Sloveniji krizi
prilagodil predvsem z zmanj8anjem Stevila zaposlenih. Zaradi manjSe gospodarske aktivnosti, se je v
Republiki Sloveniji v obdobju 2008-2011 povecala brezposelnost, v obdobju 2009-2011 pa strukturna
neskladja na trgu dela. Velik problem na trgu dela v Republiki Sloveniji predstavlja segmentacija na
trgu dela. Delez zaCasnih zaposlitev v skupnih zaposlitvah (starostna skupina 15-64 let) je v Sloveniji
mladimi (15-24 let). Leta 2000 je delez za¢asnih zaposlitev med vsem zaposlitvami v starostni
skupini 15-64 let znaSal 12,8 % (EU:13,6%), leta 2011 pa ze 18 % (EU: 14 %). Poleg Studentskega
dela, ki je davéno in proceduralno privla¢no za delodajalce, je vzrok za mo¢no segmentacijo trga dela
tudi velika razlika v varovanju zaposlitve med pogodbami za doloen ¢€as in pogodbami za nedolo¢en
Cas.

Vedina zaCasnih zaposlitev je neprostovoljnih in je posledica nezmozZnosti najti zaposlitev za
nedoloCen €as. V krog zaCasnih zaposlitev so vklju¢ene predvsem najbolj ranljive skupine
prebivalstva, posledice za¢asnih zaposlitev pa se odraZajo na niZjih pravicah iz socialnih zavarovanj,
slabSega dostopa do izobraZevanja in stanovanj, nacrtovanje druzine itd.

Na podlagi »indeksa varovanja zaposlitev«, ki so ga razvili strokovnjaki OECD za primerjave ureditev
trga dela v nacionalnih ureditvah in razvrS€anje drzav po merilu vpliva varovanja zaposlitve na raven
zaposlenosti se ugotavlja, da Slovenija spada med drzave z manj fleksibilno delovno zakonodajo, saj
se z vrednostjo indeksa 2,76 uvrs¢a na 16. mesto med 21 Elanicami EU, ki so tudi ¢lanice OECD.
Skupna vrednost indeksa za Slovenijo je primerljiva z vrednostjo indeksa za Belgijo, Italijo, Nemgijo in
Norvesko. Vecina drzav ima nekoliko bolj fleksibilno ureditev kot Slovenija. Manj fleksibilno je v
Sloveniji urejeno varovanje redno zaposlenega zoper individualno odpoved, kjer bi lahko na osnovi
podrobnejSe analize podkomponent indeksa trdili, da imamo v Sloveniji bolj rigidno ureditev pri
odpusc€anju redno zaposlenih na podrocjih: (i) postopkov pri odpuscanju, (i) moznosti vrnitve na
delovho mesto po neupravicenem odpustu in (iii) opredelitve neupravi¢enega (un-fair) odpusta.
Podrobna primerjava odpovednih rokov in odpravnin pa pokaze, da Slovenija v primeru kolektivnih
prenehanj ne odstopa od drugih drZzav po dolZini odpovednih rokov in odpravnin, nekoliko pa odstopa
z viSjimi odpravninami za zaposlene z daljSo delovno dobo.

Glede na to, da je torej v Sloveniji manj fleksibilno urejeno varovanje zaposlitve za nedoloc¢en €as, to
zagotovo povecuje pogostost uporabe za€asnih zaposlitev, ki so 8e posebej pogoste med mladimi. V
zvezi s tem se kot posebej izpostavljeno kaze predvsem nujnost ustreznejSe ureditve postopkov
odpovedi pogodb o zaposlitvi ter moznosti vrnitve na delovno mesto po neupraviéenem odpustu.



Naslednji izziv na trgu dela v Republiki Sloveniji je prav gotovo tudi staranje delovne sile kot
posledica staranja prebivalstva. Slovenija ima Ze vrsto let eno najnizjih stopenj delovne aktivnosti
starejsih v starosti 55-64 let. V letih 2009 in 2010 se je povecala, vendar je bila Se vedno med
najnizjimi v EU. V letu 2011 se je mo¢no zmanjSala, na 31,2 %, kar je za 1,6 odstotne tocke manj kot
leta 2008. Velik padec (za 3,8 odstotne tocke) v letu 2011 bi lahko povezali z velikim pove€anjem
starejSih brezposelnih ob koncu leta 2010, ki je verjetno povezan s spremembami v regulaciji trga
dela in napovedano pokojninsko reformo, in z zmanj$anim obsegom neformalne aktivnosti starejsih.
Nizka stopnja je posledica zgodnjega izstopa iz trga dela (upokojevanja) in strukturne brezposelnosti,
ki pogosteje prizadene prav starejse.

Gospodarska kriza pa je opozorila tudi na pomanjkljivosti delovne zakonodaje na podrocju varstva
pravic delavcev, u€inkovitega sistema uveljavljanja pravic delavcev ter inSpekcijskega nadzora in
prepreevanja zlorab.

Glede na navedene ocene, ki zahtevajo nujno izvedbo strukturnih reform na trgu dela in ki se
nanasajo na predpise o urejanju trga dela, davéne prepise ter, predpise s podro€ja socialnih
zavarovanj je potrebno v tem kontekstu izvesti tudi prenovo delovnopravne ureditve v Zakonu o
delovnih razmerjih ( v nadalnjem besedilu: ZDR). Spremembe bodo potekale v smeri dograjevanja
varne proznosti z ustreznejSim zagotavljanjem varstva pravic delavcev, nizjih administrativnih,
Casovnih in strodkovnih obremenitev podjetij, u€inkovitejSega izvajanja nadzora nad krSitvami in
sodnega varstva, uskladitve in konsistentnosti z domacimi in mednarodnimi predpisi, v okviru celovite
reforme trga dela pa bodo prispevale predvsem k zmanjSanju segmentacije na trgu dela.

Veljavni Zakon o delovnih razmerjih (Uradni list RS, §t. 42/2002, 103/07), je bil sprejet v letu 2002 z
zaCetkom uporabe 1.1.2003 dalje in spremenjen v letu 2007. V ureditev Zakona o delovnih razmerjih
je bilo posezZeno tudi spremembo Zakona o zaposlovanju in zavarovanju za primer brezposelnosti
79/06-ZZZPB-F, ki je razveljavil ureditev Studentskega dela v ZDR ter z Zakonom o arbitrazi 45/08-
ZArbit. O pravni ureditvi Zakona o delovnih razmerjih je odlo¢alo tudi Ustavno sodiS¢e Republike
Slovenije z odlo¢bo Stevilka U-1-284/06-26 z dne 1.10.2009, v kateri je ugotovljena neskladnost
tretiega odstavka 8. ¢Clena ter 84. in 85. ¢lena ZDR z naCelom enakosti pred zakonom iz drugega
odstavka 14. ¢lena Ustave Republike Slovenije.

Z ZDR se na sploSno ureja podrocje individualnih delovnih razmerij, ki se vzpostavljajo na podlagi
sklenjenih pogodb o zaposlitvi med delavci in delodajalci. Cilj delovnopravne ureditve tega razmerja
je vkljuCevanje delavcev v delovni proces, zagotavljanje usklajenega poteka tega procesa ter
prepre€evanje brezposelnosti, pri ¢emer pa je v zakonski ureditvi potrebno upoStevati pravico
delavcev do svobode dela, dostojanstva pri delu ter poudariti varstveno funkcijo pravnega polozaja
delavcev v tem razmerju. Pri zakonski ureditvi individualnih delovnih razmerij je potrebno upoStevati,
da gre pri ureditvi razmerij med delavci in delodajalci za sistemsko urejanje vprasanj, ki se urejajo z
zakonom (zakonom o delovnih razmerjih kot tudi s posebnimi zakoni na posameznih podrocjih — javni
sektor, promet), kolektivnimi pogodbami, splosnimi akti delodajalca in pogodbo o zaposlitvi in da so
sistemske spremembe na podro€ju urejanja delovnih razmerij neposredno povezane s sistemi
ureditve socialnih zavarovanj (pravice iz naslova zavarovanja za primer brezposelnosti,
zdravstvenega zavarovanja, pokojninskega in invalidskega zavarovanja). Z ZDR se v slovenski
pravni red uveljavlja zahteve mednarodnih dokumentov (Spremenjene evropske socialne listine in
konvencij Mednarodne organizacije dela) ter prenaSa zahteve direktiv EU, ki so nalozene drzavam
podpisnicam oziroma drzavam ¢&lanicam v zvezi z zagotavljanjem temeljnih upravi¢enj delavcev — glej
poglavje 5.

Cilji, ki jih zasleduje predlagani zakon in bistvene spremembe, ki jih vsebuje, temeljijo na zgoraj
navedeni oceni stanja, usmeritvah iz nacionalnih strateSkih dokumentov Republike Slovenije
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(Nacionalni reformi program 2012-2013), dokumentov, ki so ze bili sprejeti v okviru socialnega
dialoga med socialnimi partnerji (Izhodis€¢a za socialni sporazum 2012-2016), priporocil OECD ter
Sveta EU 2012-2015, ter sledijo ugotovitvam analize sodne prakse, strokovnih spoznanj in opozoril v
zvezi z izvajanjem zakona.

2. CILJI, NACELA IN POGLAVITNE RESITVE PREDLOGA ZAKONA

2.1 Cilji

— Uskladitev ZDR z odlo¢bo Ustavnega sodis€a;

— ZmanjSanje dualizma oz. segmentacije na trgu dela (posledica razlik v polozaju delavceyv,
zaposlenih za dolo¢en Cas in delavcev, zaposlenih za nedoloCen ¢as);

— Dograjevanje nacela prozne varnosti (»flexicurity«): od pravice do delovnega mesta k pravici do
dela, olajSanje prehodov med delovnimi mesti oziroma deli pri delodajalcu, preureditev dela za
doloen Cas in dela preko agencij, poenostavitev, skrajSanje in vecja ucinkovitost postopkov
sklepanja in prenehanja delovnih razmerij;

— Sprememba opredelitve starejSega delavca v zvezi z varstvom pred odpovedjo in prilagoditev
delovne zakonodaje trendu staranja prebivalstva in potrebam dolgoZive druzbe;

— Delovna zakonodaja naj doloa minimalne pravice in standarde, ki se jim delavci ne morejo
odpovedati in so jih dolzni upostevati vsi delodajalci (placa in nadomestila place, delovni Cas,
odmori in pocitek, letni dopust, no¢no delo, ...), druge in vecje pravice pa prepustiti socialnim
partnerjem, da jih dolocijo v kolektivnih pogodbah;

— VKljucitev potrebnih sprememb oziroma dopolnitev v nacionalno zakonodajo, ki jih zahtevajo
mednarodne norme in pravo EU: delo preko agencij za za¢asno delo, no¢no delo Zensk, varstvo
nosecih delavk in delavk, ki dojijo ter delovni standardi za pomorscake;

— Uskladitev dolocil ZDR z veljavho zakonodajo na podroCju finannega poslovanja -
insolventnosti, urejanja trga dela in zdravstvenega varstva;

— IzboljSanje zakonskih opredelitev z namenom zagotovitve jasne in ucinkovitejSe sodne prakse ter
uporabe ZDR pri delodajalcih;

— Poenostavitev postopkov odpovedi pogodb o zaposlitvi, disciplinskih postopkov ter obves€anja
delavcev, zaostritev odSkodninske odgovornosti, Siritev mozZnosti indpekcijskega nadzora ter
dograditev podlag za izvajanje sodnega varstva, kar bo prispevalo k povecanju ucinkovitosti
delovno pravnega varstva;

— Ureditev pravic delavcev v primerih prenosa podjetja ali dela podjetja na delodajalca prevzemnika
z namenom omejitve zlorab oziroma izigravanja instituta spremembe delodajalca — problematika
»slamnatih podjetij«;

— Preureditev odpovednih rokov in odpravnin upostevaje zahteve mednarodnih dokumentov in
nacionalno pravno ureditev ter razmere na trgu dela.

2.2 Nacela in poglavitne resitve predloga zakona

= ZaScita pravic delavcev
Vsakdanja praksa je pokazala dolo€ene pomanjkljivosti trenutne delovnopravne zakonodaje, ki ob
dolocenih sodobnih pojavih (agencijsko delo, porast prekernih zaposlitev, »slamnata podjetja« ipd.)
ne nudi zadostnega varstva pravic delavcev. Pod pritiskom gospodarske krize so se ti pojavi Se
zaostrili, hkrati pa so vzniknili novi problemi, kot je na primer nepla¢evanje prispevkov. Predlog
prenove ZDR zato:

— Jasno dolo€a moznost izredne odpovedi pogodbe o zaposlitvi delavca tudi v primeru
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neplacevanja prispevkov za socialno varnost, pri ¢emer delavcu pripadajo vse pravice iz
naslova brezposelnosti. Na ta nacin se skuSa hkrati z nekaterimi drugimi ukrepi na tem
podro¢ju (DURS) omejiti neplacevanje prispevkov, ki smo mu bili pria predvsem v ¢asu
krize.

— 'V primeru prezaposlovanja delavcev iz maticnega podjetja v podjetja - prevzemnike, uvaja
solidarno odgovornost matiénega podjetja do dveh let, s &imer dodatno Sciti delavce pred
pojavom t. i. »slamnatih podjetij«.

— Dodatno omejuje sklepanje pogodb za dolo€en €as in njihovo verizenje. Na ta nacin se
zmanjsuje pojav segmentacije na trgu dela, katerega Zrtve so predvsem mladi.

— Odgovarja na razmah agencijskega dela, ki so mu podvrzeni predvsem delavci migranti.
Skupaj s spremembami na podrocju zaposlovanja za dolo€en €as spodbuja zaposlovanje teh
delavcev za nedoloCen €as, ostreje 8Citi pravice teh delavcev in omejuje tovrstno delo pri
delodajalcih.

— Ostreje sankcionira vsakr$no diskriminacijo, spolno ali drugo nadlegovanje in trpincenje na
delovhem mestu ter v teh primerih zaostruje odskodninsko odgovornost delodajalca. O
ukrepih za prepre€evanje takSnega ravnanja morajo biti delavci ustrezno obvesceni, jasno se
dolo€a tudi moznost inSpekcijskega ukrepanja v primeru krsitve.

» Nizja administrativna, ¢asovna in stroSkovna obremenitev podjetij

Vpetost v globalne gospodarske tokove, zahteve po vi§ji konkurencnosti in proces prestrukturiranja
gospodarstva vrsijo na slovenska podjetja precejden pritisk, ki ga ta reSujejo s poveCevanjem delovne
intenzivnosti, zaposlovanjem v netipicnih oblikah dela, nizkimi platami ipd. Interes tako delavcev kot
delodajalcev je tako vzpostavitev poslovnega okolja, ki bo dolgoroéno omogocalo razvoj slovenskega
gospodarstva in posledi€éno krepitev socialne drzave, hkrati pa bo Scitilo temeljne delavske pravice.
Prenova ZDR v tem pogledu prinasa:

— Moznost proZznejSega organiziranja dela znotraj podjetij z dograditvijo mozZnosti zacasnega
opravljanja drugega dela delavca, fleksibilnejSe odloCanje delodajalca v ¢asu poskusnega
dela, jasnejSo opredelitev delovnopravnega statusa poslovodnih oseb, prokuristov in vodilnih
delavcev ter uporabo sodobnih IKT, s ¢imer se bodo podjetja lazje notranje reorganizirala in
odzivala na dogajanje na trgu.

— Poenostavitev postopkov v primeru odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz krivdnega razloga,
razloga nesposobnosti, izredne odpovedi, odpovedi iz poslovnega razloga in pri
disciplinskem postopku, zaradi krditev katerih izvedene odpovedi pogodb o zaposlitvi niso
vzdrzale sodne presoje kljub utemeljenemu razlogu za odpoved, hkrati pa ta dolocila niso
zagotavljala ustrezne zasScite dobrih delavcev.

— Vedjo vlogo delodajalcev pri oblikovanju kriterijev za dolocitev preseznih delavcev in uvedbo
instituta zaCasnega ¢akanja na delo, ki bodo podjetjem v teZkih poslovnih ¢asih omogocala
prestrukturiranje in ponoven zagon poslovanja ter zaposlovanja.

— ZniZanje stroSkov dela na primerljivo raven z drugimi razvitimi drzavami s skrajSanjem
minimalnih odpovednih rokov in spremembami v ureditvi odpravnin, s ¢imer bo vzpostavljeno
ugodnejSe poslovno okolje za razvoj novih podjetij, hkrati pa bodo odpravljene glavne ovire
za zaposlovanje starejSih delavcev.

» UcinkovitejSe izvajanje inSpekcijskega nadzora in sodno varstvo
Ucinkovit nadzor InSpektorata RS za delo in ustrezno sodno varstvo v primeru hujSih krsitev sta nujna
pogoja ustreznega delovnopravnega varstva tako delavcev kot podjeti. Dosedanja praksa
odgovornih institucij je na tem podroCju pokazala kar nekaj pomanjkljivosti, ki jih predlog prenove
ZDR z jasnejSimi reSitvami in poenostavljenimi postopki odpravlja, ob tem pa :
—  Siri pooblastila indpektorjev za delo v zvezi z izdajo ureditvene odlobe v nekaterih primerih,
v katerih do zdaj ni bila predvidena, in s tem zagotavlja vec¢jo ucinkovitost izvajanja
inSpekcijskega nadzora.
— Opredeljuje sankcije za krsitve, ki jih zakon do zdaj ni predvideval, a so se pojavljale v praksi,
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hkrati pa prinasa tudi nekatere nove skladno s predlogom prenove ZDR.

— Prenavlja in zaostruje sistem odskodninske odgovornosti delodajalca. OdSkodnina tako po
novem ne predstavlja zgolj materialnega povracila delavcu, temvec€ tudi sankcijo, ki bo
u€inkovita in odvradilna.

= Uskladitev z domacimi in mednarodnimi predpisi

Prenovljeni ZDR mora zaradi ucCinkovitega sodnega in indpekcijskega varstva zagotavljati
konsistentnost z reSitvami v mednarodnih in domacih predpisih, ki urejajo ali se navezujejo na
splosno delovno zakonodajo v urejanju poloZaja ali pravic zaposlenih v delovhem razmerju:

— predvsem z zakonodajo na podroc¢ju finanénega poslovanja in postopkov insolventnosti, z
zakonodajo, ki ureja obveznosti in pravice brezposelnih oseb, in zakonodajo, ki ureja
zdravstveno varstvo in zdravstveno zavarovanje,

— z odlo¢bo Ustavnega sodiSéa RS (U-I-284/06 z dne 1.10.2009) v zvezi s sodelovanjem
delavskih predstavnistev v postopkih sprejemanja internih aktov delodajalca ter postopkih
odpovedi pogodbe o zaposlitvi delavca, ki ni ¢lan sindikata,

— z evropskimi direktivami na podrocju dela preko agencij za zagotavljanje zatasnega dela,
kolektivnimi odpusti, posebnim varstvom starSev, pomorskih delovnih standardov in
nekaterimi konvencijami Mednarodne organizacije dela (MOD).

Upostevaje navedene cilje in nacela se po opravljeni strokovni obravnavi, opravljenem pregledu
oziroma analizi mednarodnih ureditev, ki jih mora upostevati Slovenija v svojem nacionalnem
pravhem redu, opravljenih primerjalnih pregledih ter usklajevanjihn med socialnimi partner;ji,
predlagajo naslednje poglavithe spremembe in dopolnitve:

a.) Uskladitev Zakona o delovnih razmerjih z odlo¢bo Ustavnega sodis¢a RS, st. U-1-284/06 z
dne 1.10.2009

Ustavno sodis¢e Republike Slovenije je v postopku za preizkus pobude Zdruzenja svetov delavcev
slovenskih podjetij, Sveta delavcev druzbe Iskraemeco in Sveta delavcev druzbe Adria Airways z
odloc¢bo stevilka U-1-284/06-26 z dne 1.10.2009 presodilo, da so tretji odstavek 8. Clena, 84. in 85.
¢len ZDR v neskladju z naCelom enakosti pred zakonom iz drugega odstavka 14. ¢lena Ustave
Republike Slovenije. Ustavno sodis€¢e Republike Slovenije je namre¢ ugotovilo, da dolocbe tretjega
odstavka 8. Clena ter 84. in 85. ¢lena ZDR v obstojeci obliki postavljajo delavce pri delodajalcih, kjer
ni organiziranega sindikata, v primerjavi z delavci pri delodajalcih, kjer je ta organiziran oziroma tiste
delavce, ki niso €lani sindikata, v neenakopraven (slabsi) polozaj. Z dopolnitvijo ZDR v smislu
uskladitve z odlocitvijo ustavnega sodiS¢a se zagotavlja moznost delavcev, da prek sodelovanja
sveta delavcev ali delavskega zaupnika sodelujejo pri dolo€anju njihovih pravic s sploSnim aktom
delodajalca oziroma da so prek sodelovanja sveta delavcev ali delavskega zaupnika varovane
njihove pravice v postopku odpovedi pogodbe o zaposlitvi v primeru, da delavci niso ¢lani sindikata. S
tem se zagotavlja enakopravno varstvo pravic vseh delavcev ne glede na njihovo sindikalno
organiziranost pri delodajalcu oziroma njihovo ¢lanstvo v sindikatu.

b.) ZmanjSanje dualizma oz. segmentacije na trgu dela

Sklepanje pogodb o zaposlitvi za nedoloCen €as se s spremembami delovne zakonodaje dodatno
poudarja kot pravilo zaposlovanja v delovhem razmerju. V skladu z obravnavo med socialnimi
partnerji se v zakonu zadrZuje navajanje primerov zaposlovanja za dolo€en €as, vkljuéno z moznostjo
Siritve primerov v kolektivnih pogodbah na ravni dejavnosti. Stevilo zaposlitev za doloéen &as pa se
dodatno omejuje z dolo€itvijo kvote zaposlenih za dolo€en €as pri posameznem delodajalcu, v katero
naj bi se vstevali tudi delavci, ki opravljajo za¢asno delo preko agencije za zagotavljanje zaasnega
dela (napoteni delavci), ob tem, da se dopus€a socialnim partnerjem, da kvoto drugace dogovorijo v
kolektivnih pogodbah.

Zaposlovanje za doloCen C€as se pravno omejuje tudi s formalno obveznostjo navedbe razloga
zaposlitve za dolo€en €as v pogodbi o zaposlitvi ter z zaostritvijo asovnega omejevanja opravljanja

13



dela po pogodbi o zaposlitvi za dolo€en €as. V dolo€eno ¢asovno omejitev naj bi se upostevalo tudi
opravljanje dela k delodajalcu uporabniku napotenih delavcev Prenehanje pogodbe o zaposlitvi za
dolo€en €as je vezano na potek doloCenega datuma, dokon€anje dolocene naloge ali nastop
posebnega dogodka (Direktiva 1999/70/ES).

c.) Prepoved diskriminacije, spolnega in drugega nadlegovanja in trpinéenja na delovhem
mestu

Predlagana je skupna ureditev odSkodninske odgovornosti v primerih krSitev prepovedi diskriminacije,
tako krSitev enake obravnave, kot tudi krSitev nezagotavljanja ustreznega varstva pred spolnim in
drugim nadlegovanjem ali trpin¢enjem na delovnem mestu. Delodajalec je sicer kandidatu oziroma
delavcu odskodninsko odgovoren po sploSnih pravilih civilnega prava. Predlog zakona pa izrecno
dolo€a, da se kot nepremozZenjska Skoda Steje tudi sam poseg v osebnostno pravico zaradi neenake
obravnave oziroma diskriminatornega ravnanja delodajalca oziroma zaradi nezagotavljanja varstva
pred spolnim in drugim nadlegovanjem ali trpinCenjem na delovnem mestu. V skladu z zahtevami
dokumentov EU, ki narekujejo, da se v nacionalnih zakonodajah ¢lanic zagotovijo in uveljavijo
sankcije oziroma odSkodnine za krSitve, ki so u€inkovite, sorazmerne in odvracilne, je doloceno, da
mora biti odSkodnina sorazmerna s Skodo, ki jo je utrpel kandidat oziroma delavec in uCinkovita.

Na novo je predlagana obveznost delodajalca, da mora o sprejetih ukrepih za zas€ito delavcev pred
spolnim in drugim nadlegovanjem ali pred trpin€enjem na delovhem mestu obvestiti delavce, zaradi
neizpolnjevanja obveznosti pa bi imel in8pektor pooblastilo tudi za izdajo ureditvene odlocbe.

d.) Javna objava prostega dela in pravice neizbranih kandidatov

Predlaga se ustrezna dograditev dolocb ZDR z moznostjo uporabe informacijske tehnologije v
postopku objave prostega delovhega mesta in izbire kandidata. Predlog predvideva moznost objave
prostega dela na spletnih straneh ali v javnho dostopnih poslovnih prostorih delodajalca ter moZnost
obves€anja neizbranega kandidata po elektronski poti na elektronski naslov delavca.

e.) Obveznosti pogodbenih strank — notranja fleksibilnost

V skladu s predlagano dopolnitvijo ZDR se zakonsko podrobneje ureja moznost, ko se lahko v ¢asu
trajanja delovnega razmerja delavcem naloZi tudi opravljanje drugega dela, ¢e ta moznost ni drugace
dogovorjena v kolektivni pogodbi. Zakonski predlog dolo€a primere (zacasno povec€an obseg dela pri
delodajalcu na drugih delovnih mestih oziroma vrstah dela, zmanjSan obseg dela na delovhem mestu
oziroma v okviru vrste dela, za katero je delavec sklenil pogodbo o zaposlitvi, nadomes&anje zatasno
odsotnega delavca) in pogoje (ustreznost drugega dela,Casovna omejitev na tri mesece, zadrzanje
ugodnejSega placila za delo), ko je takSno obveznost mozno naloziti delavcu..

Predlaga se ureditev omejitve obveznosti delavca, da uposteva delodajalCeve zahteve in navodila v
zvezi z izpolnjevanjem delovnih obveznosti v primerih, ko bi to pomenilo kaznivo dejanje.

Na novo se predlaga konkurenéna klavzula tudi v primerih zaposlitve za dolo¢en €as z vodilnim
delavcem.

f.) Zaposlitev za dolo€en ¢as, delovnopravni status poslovodnih oseb, prokuristov in vodilnih
delavcev
Ker dopustitev moznosti sklepanja pogodbe o zaposlitvi za dolo€en €as za vodilne delavce, ki je bila
uveljavljena z ZDR-A leta 2007, povzro€a probleme v praksi zaradi vezanosti vodilnega delavca na
mandat poslovodstva, primerov pred¢asne razresitve s funkcije poslovodstva in podobno, se moznost
zaposlitve za doloCen €as za vodilne delavce naceloma omejuje. Ti delavci naj bi praviloma sklepali
pogodbe o zaposlitvi za nedolo¢en €as, ob tem pa se predlaga posebna mozZnost odpovedi pogodbe
o zaposlitvi vodilnemu delavcu (bodisi ob nastopu mandata novega poslovodstva oziroma v primeru
poruSenega zaupanja med poslovodstvom in vodilnim delavcem), s tem, da vodilnemu delavcu ob
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odpovedi pripadajo enake pravice, kot veljajo za odpoved pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga
(odpovedni rok oziroma denarno povracilo namesto odpovednega roka in odpravnina).

Glede na pogosto prakso, pa se podrobneje ureja moznost sklenitve pogodbe o zaposlitvi za dolo€en
Cas za opravljanje vodilnega dela z delavcem, ki je Ze zaposlen pri delodajalcu na drugih delih za
nedolocen ¢as. V tem primerih se omogoc€a mirovanje pogodbe o zaposlitvi za nedoloen ¢as za ¢as
veljavnosti pogodbe o zaposlitvi za vodilno delovno mesto in njeno aktiviranje v trenutku, ko preneha
pogodba o zaposlitvi za vodilno delovno mesto. Pogodba o zaposlitvi za doloen €as z vodilnim
delavcem se v tem primeru lahko sklene brez javne objave.

g.) Agencijsko delo
S predlogom se zagotavlja veCja zaSCita delavcev, zaposlenih pri agencijah za zagotavljanje
zaCasnega dela.

Predvidena je jasnejSa razmejitev, kdaj agencija za zagotavljanje zaasnega dela z delavcem sklene
pogodbo o zaposlitvi za dolo€en €as in kdaj je treba skleniti pogodbo o zaposlitvi za nedolocen €as.
Velja splosno pravilo, da se pogodba o zaposlitvi sklene za nedolo¢en ¢€as, pogodba o zaposlitvi za
dolo¢en €as pa le, e so pri uporabniku podani v zakonu dolo€eni primeri oziroma pogoji za
zaposlitev za dolo¢en Cas. Hkrati se predlaga Crtanje Casovne omejitve enega leta (s prekinitvami do
enega meseca) glede zagotavljanja istega dela delavca istemu uporabniku.

V skladu z zahtevami Direktive 2008/104/ES Evropskega parlamenta in Sveta z dne 19. novembra

2008 o delu prek agencij za zagotavljanje zaasnega dela se dodatno predlaga:

— Delavcem, ki so preko agencije napoteni na delo k uporabniku, je treba omogociti dostop do
usposabljanja in izobraZevanja pri uporabniku pod enakimi pogoiji, kot jih imajo delavci, ki so
zaposleni pri uporabniku;

— Moznost nizjega placila (najmanj 70% minimalne place) v ¢asu med napotitvami se omejuje
samo na primere, ko ima delavec z agencijo sklenjeno pogodbo o zaposlitvi za nedoloéen ¢&as;

— Dopolnjujejo se sankcije za krditev navedenih dolodil.

Prepoved napotitve delavca v posebej dolo€enih primerih (stavka pri uporabniku, odpuscanje vecjega
Stevila delavcev s strani uporabnika v zadnjih 12 mesecih, nevarnosti in tveganja na delovhem mestu
ali drugi primeri, doloCeni s kolektivno pogodbo) s strani delodajalca, ki opravlja dejavnost
zagotavljanja dela drugemu uporabniku, se v predlogu razsirja tudi na prepoved uporabe delavca s
strani uporabnika, pri katerem agencijski delavec opravlja delo. Po novi ureditvi je sankcija za krsitev
teh doloCb predvidena tudi za uporabnika.

h.) Sprememba delodajalca — problematika »slamnatih podjetij«

S predlaganimi spremembami se zasleduje cilj, da se v ¢im vecji mozni meri omeji v praksi razsirjen
pojav zlorab oziroma izigravanja instituta spremembe delodajalca (osnovni problem zlorab je prenos
dejavnosti in zaposlenih iz mati¢nih druzb v t.i. »slamnate druZbe« brez premoZenja, ki gredo nato v
steCaj, delavci pa ostanejo brez pla¢ in odpravnine, ker podjetje ob prenehanju nima dovolj sredstev
za poplacilo terjatev iz delovnih razmerij). Namen sprememb je torej v zagotovitvi SirSega in
uCinkovitej8ega varstva pravic delavceyv, ki so presli na delo k prevzemniku.

Predlog razsirja veljavno zakonsko reSitev z moznostjo, da lahko delavec tudi v primeru, ko se zaradi
prenosa podjetja v roku dveh let bistveno poslabSajo pogoji dela delavca pri prevzemniku, odpove
pogodbo o zaposlitvi, delavec pa ima enake pravice, kot ¢e pogodbo o zaposlitvi odpove delodajalec
iz poslovnih razlogov (odpovedni rok oziroma denarno povracilo namesto odpovednega roka in
odpravnina).

V predlogu je tudi izrecno predvideno, da se pri vseh pravicah, vezanih na delovno dobo, uposteva
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delovna doba pri obeh delodajalcih.

V smislu prepreevanja zlorab v praksi glede ustanavljanja »slamnatih podjetij«, je predlagana
solidarna odgovornost delodajalca prenosnika, in sicer v primerih, ko prenosnik v zadostni meri lahko
vpliva oziroma bi lahko vplival na poslovne odloCitve prevzemnika. S tem se ustanavlja jamcenje
prenosnika v skladu z odgovornostjo, ki temelji na predpostavki mozZnosti vplivanja na poslovne
odlocitve prevzemnika. Odgovornost za terjatve je omejena na terjatve delavcev, nastale zaradi
odpovedi pogodbe o zaposlitvi zaradi steCaja oziroma prisilnega prenehanja prevzemnika, Ce je
steCaj oziroma postopek prisilnega prenehanja zacet v roku dveh let od datuma prenosa. Na ta nacin
se poudarja tudi odgovornost delodajalca za izbiro pogodbenega partnerja, odgovornost pa je
primerno omejena, saj se nanada le na znesek, ki bi ga delodajalec prenosnik moral izplacati
prevzetim delavcem, e bi jim na dan prenosa prenehalo delovno razmerje iz poslovnega razloga. V
primeru, ko delodajalec prenosnik ni pretezni lastnik prevzemnika, ko torej ne more vplivati na
poslovne odlocitve prevzemnika, pa se uveljavlja subsidiarna odgovornost prenosnika.

i.) Prenehanje pogodbe o zaposlitvi

= Prenehanje pogodbe o zaposlitvi s sporazumom

V izogib nejasnostim v praksi glede sankcije v primeru, ¢e sporazum o prenehanju delovnega
razmerja ne vsebuje opozorila o posledicah za delavca glede pravic za brezposelnost, se s
predlagano spremembo in dopolnitvijo kazenskih dolocb jasno doloca, da pisno obvestilo delodajalca
delavcu o pravicah iz zavarovanja za primer brezposelnosti ni sestavina sporazuma in zato tudi nima
vpliva na veljavnost sporazuma. Opustitev te obveznosti delodajalca pa je sankcionirana kot
prekrsek.

= Postopki odpovedi pogodb o zaposlitvi

— Predlagane resitve, ki zvezi s formalnimi obveznostmi delodajalca v postopkih odpovedi
pogodb o zaposlitvi naj bi prispevale k zmanjSevanju ovir delodajalcem za zaposlovanje za
nedolocen €as ob hkrathem zagotavljanju ustreznega pravnega varstva delavca, kot Sibkejse
stranke v delovhem razmerju. V predlogih reSitev, se zadrZzuje pisnost opozarjanja in
seznanjanja delavca z ocitanimi krsitvami v postopkih odpovedi pogodb o zaposlitvi iz
krivdnih razlogov, poenostavlja pa se ureditev izvedbe zagovora, na katerem se delavec
lahko brani, zagovarja pred ocitanimi krSitvami, opudCa se tudi zakonsko predpisano
oblinost - pisnost vabljenja na zagovor. V zvezi z odpovedjo pogodbe o zaposlitvi iz
poslovnih razlogov se opus€a obveznost predhodnega obved€anja delavca o nameravani
odpovedi ter objektivni rok za izvedbo odpovedi s strani delodajalca. V postopkih odpovedi iz
razloga nesposobnosti in poslovhega razloga, se opud€a dosedanja zakonska obveznost
delodajalca, da ponuja drugo ustrezno zaposlitev delavcu, motivira pa se delodajalce, da
tako ravnajo in sicer z dolo€anjem posledic za delavca, tako v primerih ko ponudbo za
sklenitev nove pogodbe o zaposlitvi za opravljanje drugega dela sprejme, kot tudi v primerih,
Ce ponudbe ne sprejme. V vseh primerih odpovedi pogodbe o zaposlitvi se poenostavlja
zakonska opredelitev obrazloZitve odpovedi pogodbe o zaposilitvi.

— Zagotavlja se varstvo pravic delavcev v postopku odpovedi pogodbe o zaposlitvi prek
sodelovanja sveta delavcev ali delavskega zaupnika v primeru, da delavci niso €lani
sindikata.

— Jasneje se opredeljuje in Siri obseg sodnega varstva v primeru odpovedi s ponudbo nove
pogodbe, ¢e delavec ponudbo sprejme (enako sodno varstvo kot pri nezakoniti odpovedi).

— Sirijo se razlogi za izredno odpoved delavca tudi v primerih, ko delodajalec ve& kot $est
meseceVv v zadnjih 12 mesecih ni plaeval prispevkov za socialno varnost delavcem ob
zakonsko oziroma pogodbeno dogovorjenem roku

— Ureditev posebnega varstva pred odpovedjo starSem se usklajuje z Direktivo Sveta
92/85/EGS z dne 19. oktobra 1992 o uvedbi ukrepov za spodbujanje izboljSav na podrocju
varnosti in zdravja pri delu nosecih delavk in delavk, ki so pred kratkim rodile ali dojijo, po
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kateri so prepovedane Ze same priprave na odpoved pogodbe o zaposlitvi. V kontekstu
posebnega varstva pred odpovedjo se predlaga drugacna opredeitev starejSega delavca.
StarejSega delavca se opredeljuje kot delavca pred upokojitvijo, kateremu do izpolnitve
pogojev za starostno upokojitev manjka do pet let starosti in pet let pokojninske dobe ali
man;.

— Omogoca se vkljuCevanje delavcev v ustrezne ukrepe na trgu dela, ki jim lahko omogocijo
zaposlitev, Ze v Casu odpovednega roka. Delodajalec mora delavcu omogociti odsotnost z
dela najmanj en dan na teden, da se v ¢asu odpovednega roka odziva na pozive ZRSZ glede
informiranja in usposabljanja ter udelezuje morebitnih zaposlitvenih razgovorov. Ta reSitev bo
omogocila takojsnje vkljuCevanje delavcev v odpovednem roku v aktivnosti, ki jim lahko
omogocijo zaposlitev, pridobivanje novih znanj in kompetenc, ki so za delodajalce bolj
zanimive in vplivala na boljSo motivacijo delavcev za razreSevanje lastne problematike
brezposelnosti.

»  Odpovedni roki

— V primeru odpovedi pogodbe o zaposlitvi v ¢asu poskusnega dela se predvideva sedem
dnevni odpovedni rok, ki velja tako v primeru, ¢e pogodbo o zaposlitvi odpove delavec, kot
tudi, ¢e pogodbo o zaposlitvi odpove delodajalec.

— V primeru redne odpovedi pogodbe o zaposlitvi s strani delodajalca iz poslovnega razloga ali
iz razloga nesposobnosti ali redne odpovedi pogodbe o zaposlitvi s strani delavca, je
odpovedni rok:

= do enega leta zaposlitve pri delodajalcu — 15 dni,

= od enega do pet let zaposlitve pri delodajalcu — 30 dni.
Nad pet let zaposlitve pri delodajalcu odpovedni rok v trajanju 30 dni narasa za vsako
izpolnjeno leto zaposlitve pri delodajalcu za dva dni, najve¢ pa do 60 dni.

V primeru redne odpovedi pogodbe o zaposlitvi s strani delodajalca iz krivdnega razloga je
odpovedni rok do enega leta zaposlitve pri delodajalcu 15 dni, od enega leta zaposlitve dalje
pa 30 dni.

» Odpravnina

— Odpravnina, kot stroSek delodajalca, v primerih odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega
razloga ali iz razloga nesposobnosti ali v primerih izredne odpovedi pogodbe o zaposlitvi s
strani delavca, se sicer na splosno zniZuje, glede na predlagano dolocitev veéjih razponov
upostevaje trajanje zaposlitve delavca pri delodajalcu (1/5 osnove do 10 let zaposlitve, 1/4
osnove od 10 do 20 let zaposlitve in 1/3 osnove nad dvajset let zaposlitve pri delodajalcu),
vendar za zaposlene nad dvajset let zaposlitve pri delodajalcu ostaja v enaki viSini kot dosle;j.

— 'V smislu razbremenitve delodajalcev in vecdje motiviranosti za zaposlovanje starejSih
delavcev se predlaga omejitev upraviCenosti do odpravnine ob upokojitvi na tiste delavce, ki
so pri delodajalcu zaposleni najmanj 10 let.

= Vedje Stevilo delavcev

— V zvezi z odpovedjo vec¢jemu Stevilu delavcev iz poslovnih razlogov se jasneje definira vecje
Stevilo delavcev; uveljavlja se vecja vloga delodajalca pri oblikovanju kriterijev za dolocitev
preseznih delavcev, zaradi enake obravnave delavcev pa se €rta institut prednostne pravice
do zaposlitve;

— Dolocbe ZDR se uskladi z Zakonom o finan€nem poslovanju, postopkih zaradi insolventnosti
in prisilnem prenehanju (Uradni list RS, §t. 126/07, 40/09, 59/09, 52/10, 106/10, 26/11,
47/11; v nadaljnjem besedilu: ZFPPIPP) in Direktivo Sveta 98/59/ES z dne 20. julija 1998 o
priblizevanju zakonodaje drZzav ¢lanic v zvezi s kolektivhimi odpusti, po kateri mora
delodajalec oz. upravitelj upostevati tudi obveznosti iz poglavja o odpovedi vecjemu Stevilu
delavceyv iz poslovnih razlogov;
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= Prenehanje pogodbe o zaposlitvi na podlagi sodbe sodiS¢a

— Predlog v primerih, ko sodiS€e ugotovi, da je prenehanje pogodbe o zaposlitvi nezakonito,
vendar glede na vse okolis€ine in interes obeh pogodbenih strank nadaljevanje delovnega
razmerja ne bi bilo ve¢ mogoce, predvideva, da sodiS¢e lahko delavcu dosodi odSkodnino
(denarno povracilo) namesto reintegracije ( vrnitve na delo) in sicer tako na predlog delavca,
kot tudi upoStevaje predlog delodajalca.

— Predlog dolo€a tudi kriterije za dolocitev viSine denarnega povracila in zadrZzuje dosedaniji
zakonski maksimum - najve¢ 18 mesecnih pla¢ delavca, izplaanih v zadnjih treh mesecih
pred odpovedjo pogodbe o zaposlitvi.

*= Prenehanje pogodbe o zaposlitvi po samem zakonu
— V skladu z ZFPPIPP se predlaga Crtanje ¢lena, ki dolo€a, da pogodba o zaposlitvi preneha po
samem zakonu, ¢e v skladu s predpisi, ki urejajo steCajni postopek, ni postavljen ste€ajni
upravitelj. Navedeni Clen ni ve€ potreben, saj ZFPPIPP ne predvideva ve¢ koncanja
steCajnega postopka oziroma izbrisa ste€ajnega dolZznika iz registra brez steCajnega
upravitelja.

j.) Poskusno delo

S predlagano zakonsko resitvijo se v ¢asu poskusnega dela ureja moznost redne odpovedi pogodbe
o zaposlitvi s strani delodajalca in sicer z razlogom neuspedno opravljenega poskushega dela
delavca. Odpovedni rok je tudi v primeru, ¢e pogodbo o zaposlitvi odpoveduje delodajalec sedem dni,
enako kot to velja tudi v primeru odpovedi pogodbe o zaposlitvi s strani delavca.

k.) Placilo za delo
V predlogu se poleg same pravice do dodatkov za delo v posebnih pogojih dela, ki izhajajo iz
razporeditve delovnega ¢asa, dolo¢a tudi njihova minimalna visina.

V predlogu je izrecno predvidena tudi obveznost delodajalca, da stroSke v zvezi z delom povrne
mesec¢no, in sicer tako kot placo, na placilni dan dolo¢en v zakonu.

Predlaga se (ponovna) uvedba instituta »zaCasnega €akanja na delo« v sistemsko ureditev v ZDR,
pri Cemer se za razliko od veljavne sistemske ureditve, po kateri je delavec, ki mu delodajalec ne
more zagotavljati dela, upravi¢en do 100 % nadomestila place, nadomestilo place znizuje na 70 %
osnove.

) Nocno delo
Predlagane spremembe obsegajo uskladitev terminologije z Zakonom o varnosti in zdravju pri delu
(Uradni list RS, st. 44/11 — ZVZD-1).

Glede na opozorila na diskriminatornost sploSne prepovedi nonega dela zensk v industriji in
gradbenistvu ter dejstvo, da je Republika Slovenija v letu 2010 odpovedala Konvencijo MOD §t. 89 o
prepovedi no¢nega dela zensk v industriji in gradbenistvu, pri ¢emer mora Slovenija zagotavljati
ustrezno varstvo delavcev, ki delajo ponoéi, ne glede na spol, je predlagano, da se veljavnost
sedanje ureditve prepovedi no¢nega dela Zensk v industriji in gradbenidtvu veZe na prehodno
obdobje do ucinkovanja odpovedi konvencije.

m.) Letni dopust

Doloca se, da ima delavec v posameznem koledarskem letu pravico do celotnega letnega dopusta le
v primeru, da je v tem celotnem koledarskem letu zaposlen. Pri tem ni pomembno, ali je zaposlen pri
enem delodajalcu ali je brez prekinitve zaposlen pri ve¢ delodajalcih. Delavec, ki ni zaposlen v
celothnem koledarskem letu in zato ne izpolni pogoja za pridobitev pravice do celotnega letnega
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dopusta, pridobi pravico do sorazmernega dela letnega dopusta. Sorazmerni del letnega dopusta se
mu odmeri glede na trajanje zaposlitve v posameznem koledarskem letu, in sicer na nacin, da pridobi
pri posameznem delodajalcu 1/12 letnega dopusta za vsak mesec trajanja delovnega razmerja.

n.) Disciplinska in odSkodninska odgovornost

S spremembami in dopolnitvami ZDR se:

—  Siri se moznost dologanja disciplinskih sankcij na vse ravni kolektivnega dogovarjanja;

— Poenostavlja se disciplinski postopek zagovora in razbremenjuje formalne zahteve po pisnosti v
zvezi z zagovorom delavca in odlo€itvijo o disciplinski odgovornosti;

— Enako kot pri postopku odpovedi pogodbe o zaposlitvi se zagotavlja varstvo pravic delavcev v
disciplinskem postopku prek sodelovanja sindikata ali sveta delavcev oziroma delavskega
zaupnika po pooblastilu delavca;

— Crtajo se nekateri ¢leni, ki glede na svojo splo$no naravo niso potrebni oziroma so vsebovani v
drugih dolo¢bah zakona.

0.) Pogodba o zaposlitvi za pomorscake

V Sloveniji poteka postopek za ratifikacijo Konvencije MOD s§t. 186 o delovnih standardih v
pomorstvu, v katerem se obravnava tudi vpradanje nacina prenosa obveznosti v slovenski pravni red,
saj je vsebina zelo specificna in se nanasa na razli¢na podrocja iz pristojnosti Ministrstva za promet in
Ministrstva za delo, druzino in socialne zadeve. Enako materijo, vendar v ozjem obsegu, ureja tudi
Direktiva Sveta 2009/13/ES z dne 16. februarja 2009 o izvajanju Sporazuma, sklenjenega med
Zdruzenjem ladjarjev Evropske skupnosti (ECSA) in Evropsko federacijo delavcev v prometu (ETF) o
Konvenciji o delovnih standardih v pomorstvu iz leta 2006, ter o spremembi Direktive 1999/63/ES, ki
jo je potrebno v nacionalni pravni red prenesti do 31. decembra 2013. Strokovno stalisce je, da naj se
tudi pravice iz delovnega razmerja za pomors¢ake uredijo v posebnem predpisu, ki bo celovito urejal
to podrocje. Ob upostevanju 2. ¢lena ZDR je namrec€ nesistemsko v splosni delovni zakonodaji urejati
posebnosti (le) za pomorS€ake, medtem ko je za vse druge specifike na podroCju prometa
predvidena moznost specialne ureditve. Glede na navedeno se predlaga opustitev urejanja teh
posebnosti v ZDR, vendar pa predvideva nadaljnjo uporabo ¢lenov, ki urejajo pogodbo o zaposlitvi za
pomorscake do ureditve teh vprasanj v posebnem zakonu, ki bo celovito uredil delovna razmerja za
pomorscake.

3. OCENA FINANCNIH POSLEDIC PREDLOGA ZAKONA ZA DRZAVNI PRORACUN IN DRUGA
JAVNA FINANCNA SREDSTVA
Zaradi uveljavitve predlaganega zakona za drzavni proracun ne bodo nastali nobeni dodatni izdatki in

uveljavitev zakona ne bo zahtevala nobenih drugih dodatnih javnih financnih sredstev.

4. NAVEDBA, DA SO SREDSTVA ZA IZVAJANJE ZAKONA V DRZAVNEM PRORACUNU
ZAGOTOVLJENA, CE PREDLOG ZAKONA PREDVIDEVA PORABO PRORACUNSKIH
SREDSTEV V OBDOBJU, ZA KATERO JE BIL DRZAVNI PRORACUN ZE SPREJET

/

5. PRIKAZ UREDITVE V DRUGIH PRAVNIH SISTEMIH IN PRILAGOJENOSTI PREDLAGANE
UREDITVE PRAVU EVROPSKE UNIJE

5.1. Prilagojenost pravu Evropske unije

Upostevaje vsebino in namen zakona o delovnih razmerjih, se delovna razmerja, ki se sklepajo s

pogodbo o zaposlitvi med delavcem in delodajalcem, urejajo v skladu z :
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— Direktivo Sveta 91/533/EGS z dne 14. oktobra 1991 o obveznosti delodajalca, da zaposlene
obvesti o pogojih, ki se nanasajo na pogodbo o zaposlitvi ali delovno razmerje,

— Direktivo Sveta 1999/70/ES z dne 28. junija 1999 o okvirnem sporazumu o delu za doloc¢en ¢as,
sklenjenim med ETUC, UNICE in CEEP,

— Direktivo Sveta 97/81/ES z dne 15.decembra 1997 o okvirnem sporazumu o delu s kraj$im
delovnim ¢asom, sklenjenim med UNICE, CEEP in ETUC,

— Direktivo Sveta 91/383/ EGS z dne 25 .junija 1991, s katero se dopolnjujejo ukrepi za
spodbujanje izbolj8av glede varnosti in zdravja pri delu za delavce z delovnim razmerjem za
dolo€en &as ali z zaCasnim delovnim razmerjem,

— Direktivo 2003/88/ES Evropskega parlamenta in Sveta z dne 4. novembra 2003 o dolo¢enih
vidikih organizacije delovnega ¢asa — zdruzena verzija,

— Direktivo Sveta 94/33/ES z dne 22. junija 1994 o varstvu mladih ljudi pri delu,

— Direktivo Sveta 98/59/ES z dne 20. julija 1998 o priblizevanju zakonodaje drzav €lanic v zvezi s
kolektivnimi odpusti — zdruzena verzija,

— Direktivo Sveta 2001/23/ES z dne 12. marca 2001 o priblizevanju zakonodaje drzav ¢lanic v
zvezi z ohranjanjem pravic delavcev v primeru prenosa podjetij, obratov ali delov podjetij ali
obratov — zdruZena verzija,

— Direktivo 96/71/ES Evropskega parlamenta in Sveta z dne 16. decembra 1996 o napotitvi
delavcev na delo v okviru opravljanja storitev,

— Direktivo Sveta 2000/43/ES z dne 29. 6. 2000 o izvajanju nacela enakega obravnavanja oseb ne
glede na raso ali narodnost,

— Direktivo Sveta 2000/78/ES z dne 27. novembra 2000 o splo$nih okvirih enakega obravnavanja
pri zaposlovanju in delu,

— Direktivo Sveta 92/85/EGS z dne 19. oktobra 1992 o uvedbi ukrepov za spodbujanje izboljSav na
podrocju varnosti in zdravja pri delu nosecih delavk in delavk, ki so pred kratkim rodile ali dojijo
(deseta posebna direktiva v smislu ¢lena 16(1) direktive 89/391/EGS,

— Direktiva 2006/54/ES Evropskega parlamenta in Sveta z dne 5. julija 2006 o uresnicevanju
nacela enakih moznosti ter enakega obravnavanja mos&kih in Zensk pri zaposlovanju in
poklicnem delu (preoblikovano),

— Direktivo 2002/14/ES Evropskega parlamenta in Sveta z dne 11. marca 2002 o dolo¢itvi
sploSnega okvira za obveS€anje in posvetovanje z delavci v Evropski skupnosti,

— Direktiva Sveta 2010/18/EU z dne 8. marca 2010 o izvajanju revidiranega okvirnega sporazuma
o starSevskem dopustu, sklenjenega med BUSINESSEUROPE, UEAPME, CEEP in ETUC, ter o
razveljavitvi Direktive 96/34/ES,

— Direktivo 2008/104/ES Evropskega Parlamenta in Sveta z dne 19. novembra 2008 o delu prek
agencij za zagotavljanje zaCasnega dela.

Z zakonom o spremembah in dopolnitvah zakona o delovnih razmerjih se v nacionalni pravni red
vklju€uje dodatne jasnejSe ureditve v skladu z novimi predpisi Evropske unije na podroc¢ju dela preko
agencij za zagotavljanje zaCasnega dela, kolektivnimi odpusti in posebnim varstvom star3ev.

5.2. Vsebinski povzetek mednarodnih podlag za posamezna podrocja delovno pravne
ureditve, ki zavezujejo Slovenijo

Pogodba o zaposlitvi za dolo€en ¢as

Mednarodni dokumenti na sploSno obravnavajo ali posebej urejajo zaposlovanje za dolo¢en €as:

— zaposlitve za doloen €as se doloCajo kot mozZne izjeme, ko se sicer na sploSno zavezuje k
zagotavljanju varstva delavcev v primerih prenehanja zaposlitve (Evropska socialna listina,
Konvencija MOD §t. 158 o prenehanju delovnega razmerja na pobudo delodajalca, Direktiva
Sveta 98/59/ES z dne 20. julija 1998 o priblizevanju zakonodaje drzav Clanic v zvezi s
kolektivnimi odpusti — zdruzena verzija). Konvencija MOD §t. 158 v tretiem odstavku 2. ¢lena tudi
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izrecno zavezuje, da se predvidi ustrezno varstvo pred sklepanjem pogodb o delu za doloen
Cas, katerih namen je izogniti se varstvu po tej konvenciji;

— zaposlitve za doloCen Cas se obravnava kot posebno obliko zaposlitve, pri katerih je prav zaradi
moznosti izklju€evanj iz sploSnega varstva pred prenehanjem zaposlitve potrebno doloditi
dolo¢ene omejitve takega zaposlovanja ter zaposlenim delavcem za doloCen €as zagotavljati
posebno varstvo (Direktiva Sveta 91/383/ EGS z dne 25. junija 1991, s katero se dopolnjujejo
ukrepi za spodbujanje izboljSav glede varnosti in zdravja pri delu za delavce z delovnim
razmerjem za doloCen Cas ali z zaCasnim delovnim razmerjem, Direktiva Sveta 1999/70/ES z
dne 28. junija 1999 o okvirnem sporazumu o delu za dolo¢en ¢as, sklenjenim med ETUC,
UNICE in CEEP (v nadaljevanju: Direktiva 199/70/ES) in Direktiva Sveta 91/533/EGS z dne 14.
oktobra 1991 o obveznosti delodajalca, da zaposlene obvesti o pogojih, ki se nanasajo na
pogodbo o zaposlitvi ali delovno razmerje). Posebej velja omeniti tudi Direktivo Sveta
2001/23/ES z dne 12. marca 2001 o priblizevanju zakonodaje drzav €¢lanic v zvezi z ohranjanjem
pravic delavcev v primeru prenosa podjetij, obratov ali delov podjetij ali obratov — zdruZena
verzija, ki zadeva usklajevanje zakonov drzav €lanic o varstvu pravic delavcev pri prenosu
podjetja ali dela podjetja, izrecno poudarja, da iz varstva, ki ga zagotavlja, ni dopustno izkljugiti
zaposlenih za dolo¢en ¢as.

Dolo¢ba 5(1) Direktive 199/70/ES navaja naslednje ukrepe za preprecevanje zlorab, ki izhajajo iz
veriZzenja pogodb za nedolo¢en ¢&as:

— objektivne razloge, ki upraviCujejo obnovitev takih pogodb ali razmerij;

— najdaljSe skupno trajanje zaporednih pogodb ali razmerij za dolo€en ¢&as;

—  Stevilo obnovitev takih pogodb ali razmerij.

ter obvezuje drzave Clanice, da uvedejo enega ali ve€ navedenih ukrepov v nacionalno zakonodajo.

Pogodba o zaposlitvi med delavcem in delodajalcem, ki opravlja dejavnost zagotavljanja dela
delavcev drugemu uporabniku (agencijsko delo)

Direktiva 2008/104/ES Evropskega parlamenta in Sveta z dne 19. novembra 2008 o delu prek agencij
za zagotavljanje zaCasnega dela (v nadaljevanju: Direktiva 2008/104/ES) na evropskem nivoju
povsem na novo ureja podrocje dela preko agencij za posredovanje dela t.i. zaCasnega dela, njene
doloébe pa so bile drzave ¢lanice dolZne v svoj pravni red prenesti do 5.12.2011. Namen Direktive
2008/104/ES je zagotovitev varstva delavcev, zaposlenih pri agencijah za zagotavljanje zacasnega
dela (zaCasni delavci), izboljSanje kakovosti dela prek agencij za zagotavljanje zaCasnega dela
(agencije) z zagotavljanjem uporabe nacela enakega obravnavanja za zaCasne delavce in s
priznavanjem agencij kot delodajalcev, ob upoStevanju potrebe po vzpostavitvi ustreznega okvira za
uporabo dela prek agencij, da bi s tem ucinkovito prispevali k odpiranju delovnih mest in razvoju
proznih oblik dela. V skladu z Direktivo 2008/104/ES so zacCasni delavci tisti delavci, ki imajo z
agencijo sklenjeno pogodbo o zaposlitvi ali delovno razmerje in so napoteni v podjetje uporabnika,
kjer zaCasno delajo pod nadzorom in v skladu z navodili tega podjetja, uporablja pa se tako za javha
in zasebna podjetja, ki so agencije ali podjetja uporabniki, ki opravljajo gospodarsko dejavnost, ne
glede na to, ali gre za pridobitno ali nepridobitno poslovanje.

Bistvena elementa Direktive 2008/104/ES sta zaSCita zacasnih delavcev z uveljavitvijo nacela enake
obravnave zacasnih delavcev in delavcev, zaposlenih pri uporabniku glede osnovnih delovnih in
zaposlitvenih pogojev (trajanje delovnega €asa, nadurno delo, odmori, pocitki, noéno delo, dopust in
dela prosti dnevi, placilo za delo) od prvega dne zaposlitve, z dvema moznima izjemama, ki se
nanasata na placilo za delo, ter na drugi strani omejitev prepovedi in omejevanja zaCasnega dela le
na primere, ki so utemeljeni s sploSnim interesom. Direktiva 2008/104/ES poleg tega nalaga, da se
delavcem omogoc€i dostop do bonitet pri delodajalcu uporabniku ter poziva k izboljSevanju dostopa do
usposabljanja in storitev varstva otrok v agencijah za posredovanje dela, in sicer tudi v ¢asu med
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napotitvami, pa tudi k izboljSevanju dostopa do usposabljanja pri delodajalcu uporabniku. Direktiva
2008/104/ES nadalje zahteva, da se te delavce obvesCa o prostih delovnih mestih pri delodajalcu
uporabniku, da se jim ne postavlja ovir na poti do njihove zaposlitve pri delodajalcu uporabniku ter
prepoveduje zaraCunavanje provizij zaCasnim delavcem za napotitev ali nadaljnjo zaposlitev pri
delodajalcu uporabniku. Direktiva 2008/104/ES ureja tudi obveznost obves€anja delavskih
predstavnikov o najemu zacCasnih delavcev in narekuje, da se zafasni delavci v&tevajo v prag za
obvezno oblikovanje predstavniskega organa.

Pogodba o zaposlitvi s krajSim delovnim ¢asom

Posebnosti zaposlitve s krajSim delovnim ¢asom se upostevajo pri dolo¢anju varstva zaposlenih in

podrobneje urejajo v mednarodnih dokumentih:

- Direktiva Sveta 91/533/EGS z dne 14. oktobra 1991 o obveznosti delodajalca, da zaposlene
obvesti o pogojih, ki se nanaSajo na pogodbo o zaposlitvi ali delovno razmerje, ki kot izjemo
dopusca, da se zahteve direktive ne nanasajo na zaposlene, katerih delovni €as ne presega
osem ur na teden;

- Direktiva Sveta 2001/23/ES z dne 12. marca 2001 o priblizevanju zakonodaje drzav €lanic v zvezi
z ohranjanjem pravic delavcev v primeru prenosa podjetij, obratov ali delov podjetij ali obratov —
zdruzena verzija, Ki izrecno dolo€a, da drzava ¢lanica ne sme izkljuditi iz uporabe te direktive
pogodb o zaposlitvi ali delovnih razmerij le zaradi Stevila ur oz. delovnega €asa, ki se po pogodbi
ali v delovhem razmerju opravlja;

- Direktivo Sveta 97/81/ES z dne 15. decembra 1997 o okvirnem sporazumu o delu s kraj$im
delovnim ¢asom, sklenjenim med UNICE, CEEP in ETUC, ki zadeva okvirni sporazum o delu s
krajSim delovnim ¢asom, sklenjen med UNICE, CEEP in ETUC in zagotavlja izvajanje
Sporazuma v nacionalni zakonodaji in praksi. Namen Sporazuma je prepreciti diskriminacijo
delavcev, ki delajo krajSi delovni €as in izboljSati kvaliteto takSnega dela, ter olajSati sklepanje
krajSega delovnega €asa na prostovoljni bazi in prispevati k fleksibilnejsi organizaciji delovnega
Casa upoStevaje tako potrebe delodajalcev kot delavcev;

- Konvenciji MOD §t. 175 o delu s krajSim delovnim ¢asom in Priporocilu §t. 182 o delu s krajSim
delovnim ¢asom, 1994.

Sprememba delodajalca

Varstvo delavcev v primeru spremembe delodajalca, zlasti ohranitev njihovih pravic, zagotavlja
Direktiva Sveta 2001/23/ES z dne 12. marca 2001 o priblizevanju zakonodaje drzav &lanic v zvezi z
ohranjanjem pravic delavcev v primeru prenosa podjetij, obratov ali delov podjetij ali obratov (v
nadaljevanju: Direktiva 2001/23/ES). Velja za javna ali zasebna podjetja, ki opravljajo pridobitno ali
nepridobitno gospodarsko dejavnost. Ne Steje pa za prenos v smislu direktive upravna reorganizacija
javne uprave ali prenos upravnih funkcij med javnimi upravnimi oblastmi. Direktiva 2001/23/ES se
uporablja, kadar zaradi prenosa ali zdruzitve pride do spremembe v fizi¢ni ali pravni osebi, ki
odgovarja za poslovanje podjetja ali obrata oziroma njunih delov in ki prevzame obveznosti
delodajalca do delavcev ne glede na to, ali je pri prenosu pridlo do prenosa lastnistva ali ne.

Direktiva 2001/23/ES doloCa zahteve v zvezi z obveznostmi prenosnika in prevzemnika glede

zagotavljanja pravic in obveznosti zaposlenih delavcev iz pogodb o zaposlitvi ali delovhega razmerja

v primeru prenosa, varstvom pred odpovedjo, postopki, ki so posledica insolventnosti prenosnika,

pravicami, statusom in funkcijo delavskih predstavnikov, obves¢anjem delavskih predstavnikov ali

neposredno zaposlenih o prenosu. NajpomembnejSe posledice prenosa po direktivi so:

— pravice in obveznosti prenosnika, ki izhajajo iz pogodbe o zaposlitvi in iz delovnega razmerja, ki
morata obstajati na dan prenosa, se zaradi prenosa avtomati¢no prenesejo na prevzemnika;

— avtomati¢en prenos pogodbe o zaposlitvi oziroma delovnhega razmerja na prevzemnika ne
pomeni, da je delavec dolzan prevzeti delo pri prevzemniku;

— C&e prevzemnik spremeni pravice in obveznosti iz pogodbe o zaposlitvi, lahko delavec odpove
pogodbo o zaposlitvi;
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— prevzemnik mora spos&tovati tudi pravice in obveznosti iz kolektivnih pogodb, ki so veljale za
prenosnika;

— varstvo pridobljenih pravic se ne nanasSa na pravice delavcev do dajatev iz zavarovanj, ki ne
spadajo v okvir zakonsko urejenega obveznega socialnega zavarovanja;

— prepoved odpuscanja zaradi prenosa ne preprecuje odpovedi pogodb o zaposlitvi zaradi
ekonomskih, tehni¢nih ali organizacijskih razlogov;

— direktiva ne velja za prenos, kadar je prenosnik v ste€ajnem ali podobnem postopku zaradi
insolventnosti, katerega cilj je likvidacija premozenja prenosnika, in poteka pod nadzorom javne
oblasti, razen &e drzave Clanice niso doloc€ile drugace;

— direktiva dolo€a varstvo pred odpus€anjem delavcev, ki opravljajo funkcijo delavskih
predstavnikov;

— po direktivi morata prenosnik in prevzemnik pravoasno obvestiti predstavnike delavcev, e pa
teh ni, neposredno delavce, na katere se prenos nanasa, o datumu ali predlaganem datumu
prenosa, o razlogih za prenos, o pravnih, ekonomskih in socialnih posledicah prenosa za delavce
in 0 ukrepih, predvidenih v korist delavcev.

Namen direktive je torej varstvo pravic delavcev v primeru spremembe delodajalca. Ob prenosu
podjetja ali njegovega dela preidejo pravice in obveznosti iz delovnih razmerij delavcev od
delodajalca prenosnika na delodajalca prevzemnika avtomatiéno na podlagi zakona. Vendar pa
namen direktive ni ohranitev zaposlitve pri delodajalcu prevzemniku, Ce si delavec tega iz
kakrSnegakoli razloga ne Zeli. Sodis¢e EU je to moznost dopustilo v zdruzeni zadevi Katsikas in drugi
(C-132/91, C-138/91 in C-139/91 z dne 16.12.1992), v kateri je zavzelo staliSsCe, da delavec lahko
odkloni prehod k delodajalcu prevzemniku. Direktiva delavca ne obvezuje, da bi nadaljeval delovno
razmerje s prevzemnikom. SodisCe je navedlo, da direktiva ne obvezuje drzav Clanic, da ohranijo
delavCevo zaposlitev pri delodajalcu prenosniku, niti jim tega ne prepoveduje. V takem primeru so
drzave Clanice tiste, ki naj dolocijo, kakSna bo usoda delovhega razmerja delavca, ki se prostovoljno
odlo€i, da ne bo nadaljeval delovnega razmerja pri delodajalcu prevzemniku, predvsem, ali se
delovno razmerje nadaljuje z delodajalcem prenosnikom ali se Steje za odpovedano. Drzave Elanice
lahko Se posebej dolocijo, da se v tem primeru pogodba o zaposlitvi ali delovno razmerje Steje za
odpovedano, bodisi na pobudo delavca ali delodajalca. Lahko pa tudi dolo€ijo, da se pogodba o
zaposlitvi ali delovno razmerje z odsvojiteljem ohrani.

Navedeno izhaja tudi iz nekaterih drugih sodb Sodis¢a EU: C-105/84 — Danmols Inventar, zdruzeni
zadevi C-171/94 in C-172-94 — Merckx, C-399/96 — Europieces.

Odpoved pogodbe o zaposlitvi

Evropska socialna listina v dolo¢bi 24. ¢lena v okviru pravice do varstva v primeru prenehanja

zaposlitve zagotavlja:

— pravico vseh delavcev, da njihova zaposlitev ne more prenehati brez veljavnih razlogov za tako
prenehanje, povezanih z njihovimi sposobnostmi ali ravnhanjem ali zaradi operativnih razlogov na
strani podjetja, ustanove ali sluzbe;

— pravico delavcev, katerih zaposlitev preneha brez veljavnega razloga, do odSkodnine ali drugega
ustreznega nadomestila;

— pravico delavcev do pritoZbe pri nepristranskem organu v primeru krsitev.

Dolo¢ba 29. ¢lena zagotavlja pravico delavcev do obveS€anja oz. posvetovanja v postopkih
kolektivnega odpuséanja. Cetrti odstavek 4. &lena dolo¢a pravico do razumnega odpovednega roka
pri prenehanju zaposlitve, drugi odstavek 8. ¢lena obravnava varstvo delavk pred odpovedjo oziroma
prenehanjem zaposlitve v ¢asu nosec¢nosti in porodniSkega dopusta, 20. &len v zvezi s pravico do
enakih moznosti in enakega obravnavanja ne glede na spol posega tudi na podrocje varstva pred
odpus&anjem, 27. ¢len doloCa pravice delavcev z druZinskimi obveznostmi do enakih mozZnosti in
enakega obravnavanja in med drugim doloé¢a, da je treba tem delavcem omogoditi, da ostanejo
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zaposleni in da druZinske obveznosti same po sebi ne smejo biti veljaven razlog za prenehanje
zaposlitve. 28. ¢len v zvezi z varstvom predstavnikov delavcev vklju€uje tudi varstvo pred odpustom.

Med pomembnejSimi mednarodnimi dokumenti v zvezi s prenehanjem delovnega razmerja, ki
zavezuje tudi Slovenijo, je Konvencija MOD §t. 158 o prenehanju delovnega razmerja na pobudo
delodajalca, 1982, ki jo spremlja istoimensko Priporocilo MOD §t.166. Namen konvencije je varstvo
delavcev pred prenehanjem zaposlitve na pobudo delodajalca brez resnega, utemeljenega razloga. V
4. ¢lenu Konvencije je dolo€eno, da delovno razmerje delavca ne preneha, ¢e za to ni resnega
razloga v zvezi s sposobnostjo ali obnasanjem delavca ali v zvezi z operativnimi potrebami podjetja.
Konvencija poleg te temeljne vsebinske zahteve po obstoju resnega razloga za odpoved vsebuje tudi
dolocene procesne oziroma formalne zahteve za veljavno odpoved, ureja vprasanje sodnega varstva,
dokaznega bremena, vpraSanje sankcij oziroma pravnih posledic neutemeljenega prenehanja
delovnega razmerja, nadalje dolo€a pravico do razumnega odpovednega roka in ureja vprasanje
odpravnine. V posebnem, Ill. delu, posebno pozornost namenja prenehanju delovhega razmerja
zaradi ekonomskih, tehnoloskih, strukturnih ali podobnih razlogov (poslovni razlog), in za te primere
doloCa Se dodatne zahteve: obvedanje delavskih predstavnikov in posvetovanje z njimi ter
obveSc&anje pristojnega oblastnega organa; obe zahtevi sta lahko pogojeni z dolo€enim minimalnim
Stevilom odpuscenih delavcev. Priporocilo MOD $&t. 166 glede posameznih vprasanj razsirja varstvo,
ki ga zagotavlja konvencija.

Tudi Stevilne druge Konvencije MOD vsebujejo posamezne dolo¢be glede varstva v zvezi z

prenehanjem delovhega razmerja v zvezi z dolo€enim vprasanjem:

— v zvezi z varstvom materinstva revidirana Konvencija MOD $§t. 183 o varstvu materinstva, 2000;

— v zvezi z varstvom delavskih predstavnikov Konvencija MOD §&t. 135, 1971 in Priporo¢ilo st. 143 o
varstvu in olajSavah za predstavnike delavcev v podjetju ter Konvencija MOD §t. 154 in njeno
Priporocilo &t. 163 o spodbujanju kolektivhega dogovarjanja, 1981;

— v zvezis prepovedjo diskriminacije pri zaposlovanju in poklicih Konvencija MOD §t. 111, 1958;

— v zvezi z varstvom delavcev z druzinskimi obveznostmi Konvencija MOD st. 156, 1981;

— v primeru dela s krajSim delovnim ¢asom Konvencija MOD §t. 175, 1994.

Z vidika prava Evropske unije je pomembna predvsem Direktiva 98/59/ES o usklajevanju zakonodaje
drzav Clanic glede kolektivhega odpuS€anja delavcev, ki dolo€a obveznosti drZzav €lanic v primerih
odpuscanja vecjega Stevila delavcev (v nadaljevanju: Direktiva 89/59/ES). Direktiva 89/59/ES
podrobno doloca, kaj se Steje za kolektivhe odpuste delavcev in zahteva obveS€anje delavcev in
posvetovanje z delavci in njihovimi predstavniki v primeru kolektivnih presezkov ter obvescanje
pristojne javne oblasti. Dolo¢eni so tudi roki, v katerih delavcem ni mogoce dati odpovedi pogodbe o
zaposlitvi. Omeniti velja tudi Direktivo Sveta 2001/23/ES z dne 12. marca 2001 o priblizevanju
zakonodaje drzav ¢lanic v zvezi z ohranjanjem pravic delavcev v primeru prenosa podijetij, obratov ali
delov podjetij ali obratov — zdruzena verzija ter Direktivo 2008/94/ES Evropskega parlamenta in Sveta
z dne 22. oktobra 2008 o varstvu delavcev v primeru placilne nesposobnosti delodajalca (Kodificirana
razlicica).

Delovni ¢as

Pri urejanju delovnega €asa je potrebno upoStevati predvsem zahteve Evropske socialne listine in
Direktive 2003/88/ES Evropskega parlamenta in Sveta z dne 4. novembra 2003 o dolocenih vidikih
organizacije delovnega €asa (v nadaljevanju: Direktiva 2003/88/ES).

Evropska socialna listina v 2. ¢lenu Il. dela, v cilju uresniCevanja pravice do pravi¢nih pogojev dela,
zavezuje drzave podpisnice, da dolo€ijo razumno trajanje dnevnega in tedenskega delovnega €asa,
zagotovijo plaane drZzavne praznike, najmanj Stiritedenski pla¢ani letni dopust, tedenski pocitek,
skrajSanje delovnega Casa ali dodatni letni dopust za delavce, ki delajo v nevarnih in nezdravih
pogojih, ¢e tveganj ni mozno odpraviti ali zadostno zmanj3ati. Kot novi obveznosti pa je potrebno
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zagotoviti pravico delavcev do obves€enosti o pogojih dela po pogodbi o zaposlitvi ali v delovnem
razmerju, ter ugodnosti za delavce, ki opravljajo no¢no delo.

Direktiva 2003/88/ES predstavlja zdruzitev dolocb prvotne Direktive 93/104/ES in sprememb Direktive
2000/34/ES. NacCeloma se uporablja za vse dejavnosti, javne in zasebne, uposStevaje opredelitev
podrocja veljavnosti po Direktivi 89/391/EGS o uvajanju ukrepov za spodbujanje izboljSav za varnost
in zdravje in varnosti delavcev pri delu. Direktiva 2003/88/ES se ne uporablja, ¢e drugi dokumenti
Skupnosti dolo¢ajo posebne zahteve za dolo¢ene poklice ali poklicne dejavnosti. Odstopanja od
nekaterih zahtev direktive so predvidena in dopuscena tudi v 17., 18., 19., 20. (mobilni delavci) in 21.
¢lenu (delavci na morskih ribiskih plovilih).

Direktiva 2003/88/ES doloCa minimalne zahteve v zvezi z varnostjo in zdravjem pri organizaciji
delovnega Casa:

— pravica do odmora med dnevnim delom,

pravica do dnevnega in tedenskega pocitka,

pravica do minimalnega letnega dopusta,

— maksimalni tedenski delovni ¢as,

— zahteve v zvezi z no¢nim in izmenskim delom,

ter dolo¢a pogoje in primere, ko je mozno v nacionalnih zakonodajah odstopati od teh zahtev.

Glede odmora med delovnim ¢asom Direktiva 2003/88/ES v 4. ¢lenu doloca, da je vsak delavec

upravi¢en do odmora med delovnim ¢asom, v kolikor je delovnik daljSi od 6 ur. Podrobnej$a ureditev

odmora med delovnim ¢asom, vkljuéno s trajanjem in pogoji pod katerimi je delavec upravien do

odmora, je prepustena kolektivnemu dogovarjanju oziroma nacionalni zakonodaji. Kljuéna razhajanja

med dolo¢bami drZzav ¢lanic so v naslednjem:

— ali je odmor namenjen prehrani in pocitku;

— ali se odmor vSteva v delovni ¢as;

— ali delavec lahko zapusti delovho mesto oziroma delovne prostore;

— najpogosteje se lahko odmor koristi po najve¢ 4 urah dela in ne na zaCetku ali koncu delovnega
¢asa;

— ali so dopuscene izjeme (nekatere drzave ¢lanice v doloCenih primerih dopuscajo krajsi odmor, ki
pa mora ¢asovno omogocati obrok med delom).

Dolo¢be nacionalnih zakonodaj zagotavljajo odmor v minimalnem trajanju med 10 minutami in 1 uro,
ter maksimalnem trajanju 2 ur. Najpogosteje dolo¢ajo, da odmor traja 30 minut.

Nocno delo

Republika Slovenija je v letu 2010 odpovedala Konvencijo o no¢nem delu zensk, zaposlenih v
industriji (spremenjena 1948). Konvencijo je Republika Slovenija nasledila in je bila v slovenski pravni
red prenesena s 153. ¢lenom Zakona o delovnih razmerjih, ki prepoveduje no¢no delo Zensk v
industriji in gradbenistvu z dolo&enimi izjemami.

Evropski odbor za socialne pravice pri Svetu Evrope je na podlagi poro€ila Republike Slovenije o
izvajanju Evropske socialne listine leta 2008 sprejel negativhe zakljuCke glede situacije na tem
podrocju. Odbor ugotavlja, da so pogoji preve¢ omejujoci in pomenijo diskriminacijo ter niso v skladu
z 20. ¢lenom spremenjenje Evropske socialne listine. Nadalje so tudi institucije EU (Evropska
Komisija in Sodis¢e Evropske unije) spoznale ureditev, ki za no¢no delo zensk v industriji in
gradbenistvu predpisuje dodatne pogoje, kot diskriminatorno glede na spol. 1z tega razloga so vse
drzave €lanice EU, ki so konvencijo ratificirale’ Ze odpovedale, z izjemo Romunije. Vlada Republika

! Avstrija, Belgija, Ciper, Ce$ka, Francija, Gré&ija, Irska, Italija, Luksemburg, Malta, Nizozemska, Portugalska, Slovaska, Spanija
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Slovenija je tako s sklepom §t. 51002-61/2011/3 z dne 10.10.2011 sprejela pobudo za odpoved
zadevne konvencije.

Nacelo enake obravnave je zavarovano v Konvenciji o diskriminaciji pri zaposlovanju in poklicih, 1958
(konvencija MOD &t. 111) ter v Konvenciji o odpravi vseh oblik diskriminacije zensk (konvencija, ki jo
je sprejela OZN dne 18. 12. 1979), ki zavezujeta Republiko Slovenijo.

Kljub odpovedi Konvencije MOD §t. 89 delavke ne bodo ostale brez varstva. Obstoje€a zakonodaja
namre€ v zvezi z nocnim delom zagotavlja posebno varstvo delavcev, ki opravljajo no¢no delo,
vendar ne glede na spol in ne glede na dejavnost, v kateri delajo. Posebno varstvo predstavljajo
dolo€ene omejitve in prepovedi noCnega dela bolj ranljivin kategorij delavcev, dodatne pravice,
vezane na status noCnega delavca, in posebno varstvo delavk v ¢asu nosecnosti in neposredno po
porodu oziroma v €asu dojenja, spostovanje dolocb, katerih predmet je posebno varstvo, pa nadzira
inSpektor za delo.

Prav tako je v letoSnjem Programu dela Vlade Republike Slovenije predvidena ratifikacija Konvencije
o no¢nem delu zensk (Konvencija MOD §&t. 171). Republika Slovenija ocenjuje ratifikacijo za primerno
in potrebno, saj ureja posebno varstvo delavcev, ki delajo pono€i, ne glede na spol, Se dodatno
posebno varstvo Zensk pa zagotavlja v povezavi z njihovim stanjem nose¢nosti, ko so delavke in
njihov plod potrebne vedje zascite.

Letni dopust

Pravica do placanega letnega dopusta je mednarodni standard tako na ravni MOD kot tudi na
evropski ravni. Temeljni mednarodni dokument na ravni MOD je Konvencija MOD $&t. 132 o plaanem
letnem dopustu (1970), na evropski ravni pa ureja pravico do letnega dopusta Direktiva 2003/88/ES
Evropskega parlamenta in Sveta z dne 4. novembra 2003 o dolocenih vidikih organizacije delovnega
Casa (v nadaljevanju: Direktiva 2003/88/ES) — zdruzena verzija ter Evropska socialna listina.

Konvencija MOD $§t. 132 zagotavlja placan letni dopust za vse zaposlene osebe najmanj v trajanju
treh delovnih tednov za leto dni sluzbe in pogoje za upravi¢enost do sorazmernega dela letnega
dopusta. Na podlagi Direktive 2003/88/ES ter Evropske socialne listine pa ima delavec pravico do
plaCanega letnega dopusta v minimalnem trajanju Stirih tednov v skladu s pogoji za upravi¢enost do
te pravice po nacionalni ureditvi. Direktiva 2003/88/ES Se doloc¢a, da minimalnega letnega dopusta ni
mogoc&e nadomestiti z denarnim nadomestilom, razen v primeru prenehanja delovnega razmerja.

Pri tem je treba opozoriti tudi na najnovejSo sodno prakso SodiS¢a ES, predvsem na sodbo v
zdruzenih zadevah Schultz-Hoff ter Stringer in drugi (C-350/06 in C-520/06 z dne 20.1.2009). Sodisce
EU je v navedeni zadevi odlocilo, da je treba prvi odstavek 7. ¢lena Direktive 2003/88/ES razlagati
tako, da nasprotuje nacionalnim dolo¢bam ali praksam, ki dolo€ajo, da pravica do platanega letnega
dopusta ugasne ob koncu referenénega obdobja in/ali obdobja za prenos, ki je dolo€en z nacionalno
zakonodajo, tudi ¢e je bil delavec na bolniSkem dopustu celotno referenc¢no obdobje ali del tega
obdobja in je njegova nezmozZnost za delo trajala do prenehanja delovnega razmerja, zaradi €esar ni
mogel izvrsiti svoje pravice do platanega letnega dopusta. 1z izreka Ze omenjene sodbe izhaja tudi,
da je drugi odstavek 7. ¢lena Direktive 2003/88 treba razlagati tako, da nasprotuje nacionalnim
doloCbam ali praksam, ki doloajo, da se ob prenehanju delovnega razmerja ne plaa nobeno
denarno nadomestilo delavcu, ki je bil na bolniSkem dopustu celotno referenéno obdobje in/ali
obdobje za prenos ali del tega obdobja, zaradi esar ni mogel izvrsiti pravice do platanega letnega
dopusta. Tudi za izraun navedenega denarnega nadomestila je odlocilno obi¢ajno placilo delavca, ki
ga je treba ohraniti med pocitkom, ki ustreza letnemu placanemu dopustu.

Glede prenosa letnega dopusta Konvencija MOD §t. 132 dolo¢a, da mora biti nepretrgani del
plaCanega letnega dopusta odobren in izrabljen najpozneje v enem letu, ostanek pa najpozneje v 18
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mesecih, raCunano od konca leta, v katerem je bila pridobljena pravica do dopusta.

V zadevi KHS AG (C-214/10 z dne 7.7.2011) je Sodisce EU odlocalo o predhodnem vprasanju, ali je
treba 7. Clen Direktive 2003/88/ES razlagati tako, da nasprotuje nacionalni zakonodaiji in/ali praksi, v
skladu s katero pravica do placanega minimalnega letnega dopusta ugasne po poteku referen¢nega
obdobja in/ali obdobja prenosa, tudi Ce je delavec dalj €asa nezmozen za delo (pri tem pa bi zaradi
dolgotrajne nezmoZznosti za delo lahko kopicil pravice do minimalnega dopusta za vec let, ¢e moznost
njihovega prenosa ne bi bila ¢asovho omejena) in ¢e je odgovor na to vprasanje nikalen, ali mora
potem moznost prenosa obstajati najmanj 18 mesecev. Sodis¢e je menilo, da mora vsako obdobje
prenosa bistveno presegati €as trajanja referennega obdobja, za katerega je doloceno, hkrati pa
mora tudi varovati delodajalca pred tveganjem prevelikega kopi¢enja obdobij odsotnosti delavca in
tezavami, ki bi jih te odsotnosti lahko pomenile za organizacijo dela. Glede na navedno je sodisCe
odlocilo, da je treba prvi odstavek 7. ¢lena Direktive 2003/88/ES razlagati tako, da ne nasprotuje
nacionalnim dolo¢bam ali praksi, kot so kolektivhe pogodbe, s katerimi je kopicenje pravic delavca, ki
je ve€ zaporednih referencnih obdobij nezmozen za delo, do placanega letnega dopusta omejeno s
petnajstmesecnim obdobjem prenosa, po poteku katerega pravica do takega dopusta ugasne.
Minimalni letni dopust gre delavcu ne glede na to, ali dela s polnim ali krajSim delovnim ¢asom in ne
glede na to, kak3en je ta krajSi delovni ¢as. Zahteva po enakem obravnavanju delavcev s krajSim
delovnim ¢asom izhaja iz 7. ¢lena Konvencije MOD §&t. 175 o delu s krajSim delovnim ¢asom, kot tudi
iz 3. ¢lena Konvencije MOD §t. 132 o placanem letnem dopustu ter tudi iz zahteve po prepovedi
diskriminacije part-time delavcev iz 4. ¢lena Direktive Sveta 97/81/ES z dne 15.decembra 1997 o
okvirnem sporazumu o delu s krajSim delovnim ¢asom, sklenjenim med UNICE, CEEP in ETUC. Iz
mednarodnih standardov izhaja zahteva o zagotovitvi enakovrednih pogojev tudi glede platanega
letnega dopusta, pri Eemer se denarni prejemki lahko dolo€ijo v razmerju z opravljenimi urami dela ali
zasluzkom.

Placilo za delo

Na mednarodni ravni so v zvezi s plaCo priznane nekatere temeljne pravice kot Clovekove pravice.

Tako iz SploSne deklaracije o Clovekovih pravicah (23. ¢len), Mednarodnega pakta o ekonomskih,

socialnih in kulturnih pravicah (7. €len) in Evropske socialne listine (spremenjene - 4. ¢len), izhaja

predvsem:

— pravica do dolo¢ene minimalne place, ki naj delavcem zagotavlja dostojno Zivljenje, in

— pravica do enakega placila za enako delo in za delo enake vrednosti, kar je Se posebej
poudarjeno z vidika prepovedi diskriminacije na podlagi spola.

Poleg tega mednarodni instrumenti urejajo Se druga vpraSanja v zvezi s placo. Med njimi je posebej

izpostaviti mednarodne norme, ki:

— zagotavljajo sindikalno svobodo in v tem okviru svobodo kolektivnega pogajanja o pla¢ah, in

— zagotavljajo varstvo place, pri emer se 8e posebej ureja tudi varstvo v primeru insolventnosti
delodajalca.

V okviru Mednarodne organizacije dela so z vidika ureditve plae pomembne predvsem naslednje
konvencije, ki zavezujejo Slovenijo:
— glede minimalne place:
» Konvencija MOD $§t. 131 o dolo¢anju minimalne place s posebnim poudarkom na drzave v
razvoju, 1970,
— glede nacela enakega placila ne glede na spol:
= Konvencija MOD §t. 100 o enakem placilu delavcev in delavk za delo enake vrednosti, 1951,
» Konvencija MOD $§t. 111 o diskriminaciji pri zaposlovanju in poklicih, 1981,
» Konvencija MOD §t. 156 o enakih moznostih delavcev in delavk in njihovem enakem
obravnavanju (delavci z druzinskimi obveznostmi)
— (glede varstva place:
» Konvencija MOD §t. 95 o varstvu plac¢, 1949,
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» Konvencija MOD §t. 173 o varstvu delavskih terjatev v primeru insolventnosti delodajalca,
1992,
— glede svobode kolektivhega pogajanja o placi:
» Konvencija MOD §t. 87 o sindikalnih svoboS¢inah in varstvu sindikalnih pravic, 1948,
» Konvencija MOD §t. 98 o uporabi nacel o pravicah organiziranja in kolektivnega dogovarjanja,
1949.
V okviru Sveta Evrope je pomembna Evropska socialna listina (spremenjena), in sicer predvsem:
— doloéba 4. ¢lena o pravici do praviénega placila, ki obsega:
= pravico delavcev do takdnega placila, ki njim in njihovim druZinam omogoc€a dostojen
Zivljenjski standard,
= pravico do vi§jega placila za nadurno delo,
= pravico do enakega placila za delo enake vrednosti,
= pravico do omejitev odtegljajev od place, ki so lahko dopustni le pod pogojem in le v taksni
meri, kot je predpisano z zakoni oziroma drugimi notranjimi predpisi ali je dolo¢eno s
kolektivnimi pogodbami oziroma arbitraznimi odlocitvami.
— dolo¢ba 7. €lena, ki se nanaSa na pravi¢ne place in druga ustrezna placila mladih delavcev in
vajencev,
— dologba 25. ¢lena o pravici delavcev do varstva njihovih terjatev v primeru neplacilne sposobnosti
njihovega delodajalca.

V okviru Evropske unije se v zvezi s plao posebna pozornost namenja predvsem prepovedi
diskriminacije pri placilu, ob tem pa se urejajo Se nekatera druga vpraSanja, pomembna z vidika
placila, kot so:

— glede nacela enakega placila:

» Direktiva 2006/54/ES Evropskega parlamenta in Sveta z dne 5. julija 2006 o uresni¢evanju
nacela enakih moznosti ter enakega obravnavanja mo8&kih in Zensk pri zaposlovanju in
poklicnem delu (preoblikovano),

» Direktiva Sveta 2000/43/ES z dne 29. 6. 2000 o izvajanju nacela enakega obravnavanja oseb
ne glede na raso ali narodnost,

» Direktiva Sveta 2000/78/ES z dne 27. novembra 2000 o splo$nih okvirih enakega
obravnavanja pri zaposlovanju in delu.

— (glede varstva place:

» Direktiva 2008/94/ES Evropskega parlamenta in Sveta z dne 22. oktobra 2008 o varstvu
delavcev v primeru placilne nesposobnosti delodajalca (Kodificirana razliCica),

» Direktiva Sveta 2001/23/ES z dne 12. marca 2001 o priblizevanju zakonodaje drzav €lanic v
zvezi z ohranjanjem pravic delavcev v primeru prenosa podjetij, obratov ali delov podjetij ali
obratov — zdruZena verzija,

— (glede pravice delavca, da je seznanjen glede place:

— Direktiva Sveta 91/533/EGS z dne 14. oktobra 1991 o obveznosti delodajalca, da zaposlene
obvesti o pogojih, ki se nanasajo na pogodbo o zaposlitvi ali delovno razmerje,

— glede finan¢ne participacije:

— Priporocilo 92/443/EGS o vzpodbujanju participacije zaposlenih v dobi¢ku in rezultatih podjetja

(vkljuéno s participacijo v kapitalu), ki ni zavezujo¢ instrument, ampak le usmerja ravnanje in

politiko drzav ¢€lanic.

Uredba Sveta st. 1612/68 (EGS) z dne 15. oktobra 1968 o prostem gibanju delavcev v Skupnosti (v
nadaljevanju: Uredba §t. 1612/68) v prvem odstavku 7. ¢lena doloCa, da delavec, ki je drzavljan
drzave Clanice, v drugi drZzavi €lanici zaradi svojega drZavljanstva ne sme biti deleZzen druga¢nega
obravnavanja kot domaci delavci v zvezi z zaposlitvenimi in delovnimi pogoji, predvsem glede placila,
odpovedi in, ¢e bi postal brezposeln, glede vrnitve na delovno mesto ali ponovne zaposlitve.

Sodis¢e EU se je z vpraSanjem upostevanja delovne dobe in delovnih izkuSenj v drugih drzavah
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¢lanicah ukvarjalo v ve¢ primerih: C-17/05 — Cadman, C15/96 — Schoning, C-187/96 — Komisija proti
Grgiji, C-195/98 — Avstrija, C-419/92 — Scholz, C-371/04 — Komisija proti Italiji. Zadeva Cadman (C-
17/05 z dne 3.10.2006) se nanaSa na razlago 141. ¢lena ES glede enakega placila za moske in
Zenske ter na trajanje zaposlitve kot merilo, ki se ga uporabi pri dolo¢anju placila in ki pozroc€i razlike
glede na spol delavca. Sodi$ée EU je v navedeni zadevi odlogilo, da je Clen 141 ES treba razlagati
tako, da kadar zaradi uporabe merila delovne dobe pri doloditvi placil za enako delo ali za delo enake
vrednosti nastanejo razlike med delavkami in delavci, ki se jih primerja med seboj, je uporaba merila
delovne dobe na splosno ustrezna za dosego legitimnega cilja, da se nagradijo pridobljene izkusnje,
ki delavcu omogoc€ajo boljSe opravljanje njegovih nalog, pri ¢emer delodajalcu ni treba posebej
dokazati, da je uporaba tega merila glede zadevnega delovnega mesta ustrezna za dosego
navedenega cilja.

V zadevi Komisija Evropske skupnosti in Republika Grcija (C-187/96 z dne 12.3.1998) je tako
odlocilo, da je Grcija krsila obveznosti, ki jih ima na podlagi prava skupnosti (predvsem 48. ¢len ES in
prvi odstavek 7. ¢lena Uredbe §t. 1612/68), s tem, ko v predpisih in v praksi pri priznavanju dodatka
za delovno dobo in pri razvrstitvi v placilni razred ne uposteva delavCeve pretekle zaposlitve (oziroma
delovne dobe) v javnem sektorju v drugi drzavi €lanici, zgolj z utemeljitvijo, da delovna doba ni bila
pridobljena v javnem sektorju v Gréiji. V zadevi Komisija Evropske skupnosti in Republika ltalija (C-
371/04 z dne 26.10.2006) pa je SodiS¢e EU ugotovilo, da ltalija s tem, da delavcu Skupnosti, ki se je
zaposlil v italijanski javni upravi, ni upoStevala delovnih izkuSenj in delovne dobe, ki jih je pridobil pri
opravljanju primerljive dejavnosti v javni upravi druge drzave ¢lanice, ni izpolnila obveznosti iz 39.
¢lena ES in prvega odstavka Uredbe §t. 1612/68 o prostem gibanju delavcev v Skupnosti.

Pogodba o zaposlitvi za pomorscake

Mednarodna organizacija dela je 23. februarja 2006 sprejela Konvencijo o delovnih standardih v
pomorstvu (Konvencija MOD §t. 186) z namenom ustanovitve enotnega skladnega instrumenta z
vsemi sodobnimi standardi, ki se nana8ajo na mednarodne delovne standarde v pomorstvu. Ta
Konvencija namre¢ zdruZuje konvencije in priporocila glede delovnih standardov v pomorstvu, ki jih je
MOD sprejela od leta 1919, v enotno preciS€eno besedilo, ki sluzi kot podlaga za prvi univerzalni
kodeks o delovnih standardih za pomorS¢ake.

Komisija je od samega zacetka aktivno sodelovala pri delu v zvezi s Konvencijo o delovnih standardih
v pomorstvu. Na podlagi njenega dela je Svet 7. julija 2007 sprejel odlocbo, ki pooblas¢a drzave
Clanice, da v interesu Evropske skupnosti ratificirajo Konvencijo o delovnih standardih v pomorstvu.

Komisija je pripravila Predloga direktive Sveta o izvajanju Sporazuma, sklenjenega med Zdruzenjem
ladjarjev Evropske skupnosti (ECSA) in Evropsko federacijo delavcev v prometu (ETF) o Konvenciji o
delovnih standardih v pomorstvu iz leta 2006, ki spreminja tudi Prilogo Direktive 1999/63/ES z dne
21. junija 1999 (v nadaljevanju: Direktiva). Direktiva v svojem 5. ¢lenu dolo€a, da drzave clanice
sprejmejo zakone, predpise in upravne doloCbe, potrebne za uskladitev s to direktivo, ali pa
zagotovijo, da so socialni partnerji s sporazumom uvedli vse potrebne ukrepe najkasneje 12 mesecev
po zacetku veljavnosti te direktive. V svojem 7. ¢lenu pa dolo€a, da direktiva zaCne veljati na dan
zaCetka veljavnosti Konvencije o delovnih standardih v pomorstvu iz leta 2006, slednja pa zacne
veljati, 12 mesecev po dnevu, ko so bile registrirane ratifikacije vsaj 30 ¢lanic s 33-odstotnim skupnim
delezem svetovne bruto tonaze ladij ter potem za vsako 12 mesecev po datumu, ko je bila
registrirana njena ratifikacija.

5.3. Prikaz ureditve v nekaterih drugih pravnih sistemih drzav ¢lanic EU

NEMCIJA
Nems&ka delovno pravna zakonodaja ni zdruZena na enem samem mestu oziroma v enem samem
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predpisu, pa¢ pa temelji na dolo¢bah storitvenih pogodb, ki jih vsebuje nemski Civilni zakonik in
Stevilni posamezni zakoni. Kolektivhe pogodbe imajo polnopravni status, podrocje kolektivhega
delovnega prava pa je eno izmed tistih podrocij, kjer je sodna praksa pripomogla k oblikovanju
sistema pravic. Kolektivne pogodbe sklepajo sindikati in panozna zdruzenja delodajalcev (na dezelni
ali zvezni ravni ali drugace), veljajo pa, ¢e je delodajalec ¢lan ustreznega zdruzenja delodajalcev,
delavec pa Clan sindikata. Vendar se v praksi kolektivhe pogodbe velikokrat uporabljajo kot smernice,
Cetudi ta pogoj ni izpolnjen. Zvezno ministrstvo za delo ali ustrezna ministrstva za delo v razli¢nih
nems$kih deZelah so v panogah z visoko stopnjo ¢lanov sindikata za precejsSnje Stevilo kolektivnih
pogodb razglasila, da obvezno veljajo za celotno panogo (ne glede na sindikalno €lanstvo delavcev in
¢lanstvo delodajalcev v zdruzenju).

Delovno pravo v Nemciji je postalo zelo specializirano podrocje predvsem zaradi mnogih zakonov in
predpisov in dejstva, da so pri oblikovanju prava imela glavno vlogo delovna sodiS¢a. Zlasti odlocbe
zveznega delovnega sodiS€a imajo veliko tezo. V praksi niZja delovna sodiS€a spoStujejo sklepe
zveznega delovnega sodis¢a.

K zapletenosti delovno pravnega podrocja pa pripomore tudi dejstvo, da je delovno pravo razvilo
svoja lastna posebna nacela in ga ni ve€¢ mogocCe pristevati k civiinemu pravu, kot je bilo prvotno
zasnovano v Nemskem civilnem zakoniku (dolznost delodajalca do oskrbe in varovanja, obveznost
lojalnosti delavca in osnovno nacelo “enakopravnega obravnavanja” delavcev, nacelo ugodnejSe
dolocbe za delavca).

Viri delovnega prava so:

— nemski Civilni zakonik,

— Zakon o delu s krajSim delovnim ¢asom in za dolo¢en ¢as,
— Zakon o delovnem ¢&asu,

— Zakon o lethem dopustu,

— Zakon o varstvu pred odpovedjo,

— Zakon o soodlo¢anju delavcev,

— Zakon o kolektivnih pogodbah.

— International Encyclopedia for labour law and industrial relations, Kluwer 1999, vol.6
—  http://www.ilo.org/public/english/dialogue/ifpdial/info/national/fin.htm
AVSTRIJA

Avstrija ima zvezni politicni sistem, ki je sestavljen iz enega zveznega in devetih deZelnih
zakonodajnih teles in vlad. Ustava ureja strogo delitev oblasti med osrednjo zvezno oblastjo in
deZelnimi oblastmi. V skladu z ustavo morajo delovno pravo urejati zvezni zakoni. Delovno pravo je
torej enako v vseh devetih avstrijskih deZelah.

Delovno pravo v Avstriji je urejeno s Stevilnimi dokumenti. Glavni viri so:

— Splosni civilni zakonik (ABGB). Ta zakonik, predvsem 1151. in 1164. del, ureja osnovna pravila
delovnega razmerja.

— Ustavni zakon o delu (Arbeitsverfassungsgesetz). Tudi ta zakon ureja osnovna doloCila o
kolektivnem delovnem pravu. Posebno pomembno je zakonsko doloCeno zakonodajno
pooblastilo o sklepanju kolektivnih in podjetnidkih pogodb.

— Zakoni o vidikih delovnega prava. Obstaja precejsnje Stevilo zakonov, ki urejajo najrazli¢nejse
vidike delovnega prava kot so dopust, zaposlovanje tujcev in obveznosti delodajalca.

— Uredbe o tipih delavcev. Obstajajo lo€ene uredbe za razli¢ne tipe delavcev, npr. fizicne delavce,
delavce v kmetijstvu, names€ence s stalno plao, delavce v gospodinjstvu, delavce za
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opravljanje javnih del in vajence. NajpomembnejSe in osrednje vidike odnosov v delovhem pravu
za nefiziéne delavce pa $e vedno pokriva Zakon o names$&encih (Angestelltengesetz). Ce ni
drugace doloceno, se je treba sklicevati na dolocila Zakona o names&encih.

— International Encyclopedia for labour law and industrial relations, Kluwer 2007, vol.3

FRANCIJA

Temeljni vir delovnega prava v Franciji je Zakonik o delu (Code du Travail). Prav tako vsebujejo tudi
kolektivhe pogodbe in sporazumi o delu (reglement interieur) pravno iztoZljive pravice. Vecina pogodb
o zaposlitvi je sklenjenih za nedoloCen Cas, prav tako pa obstaja veliko pravno razlikovanje med
»vodilnimi delavci« in »zaposlenimi«. Dolo¢be zakonika dopolnjujejo e vladna regulativa, dekreti in
ministrska navodila.

Drugi viri delovnega prava v Franciji:

— mednarodni pravni viri, ki imajo prednost pred notranjim pravom (Rimska pogodba, priporocila
mednarodnih organizacij, npr. MOD),

— kolektivni dogovori,

— notranja regulativa pri posameznih delodajalcih (vsak delodajalec, ki zaposluje nad 20 oseb,
mora imeti notranjo regulativo, ki obsega sploSna pravila discipline, higiene in varnostne
razmere),

— praksa na razli¢nih nivojih (profesionalna, regionalna in tudi delodajalCeva,

— sodna praksa,

— mnenja ministrstev in ministrska cirkularna pisma,

— pravna mnenja strokovnjakov, delovnopravnih avtoritet, ki pa ne zavezujejo sodiSc.

Kolektivhe pogodbe sklepajo skupnosti delodajalcev in skupnosti delavcev, najveckrat na dolo€enih
profesionalnih podrocjih. Ob sklenitvi postanejo zakonsko obvezne za tista delodajalska zdruzenja, ki
so podpisniki. Doloébe kolektivnih dogovorov postanejo del individualnih pogodb o zaposlitvi.
Kolektivni dogovori ne smejo biti v nasprotju z zakonskimi zahtevami, razen Ce dajejo vecjo za&cito ali
bolj ugodne dolo¢be za zaposlene. Ministrstvo za delo lahko z ukazom razSiri kolektivni dogovor, Ki
tako postane obvezujo¢ med delodajalci in delavci na dolo€enem podrocju delovanja, neupostevajo¢
zdruzenja €lanov.

— International Encyclopedia for labour law and industrial relations, Kluwer 1999, vol.6

ITALIJA
Delovno pravo je eno najbolj zapletenih pravnih podrocij v Italiji. Italijanska pravna ureditev razmerij
med delodajalcem in delavcem ni kodificirana.

Pravne vire in njihovo hierarhijo dolo€a 1. oddelek SploSnih pravnih nacel, uvodnih dolocb k
Civilnemu zakoniku (Code Civil — C.C.) in predpisi, obiCaji in praksa ter pravila zdruzen;.

Italijanska Ustava iz leta 1948 je zagotovila popolni sistem delovno pravnega varstva, tako s staliS¢a
individualnih socialnih pravic (4(1)., 35., 36. in 37. Clen) in pravice razlicnih obsegov iz naslova
kolektivnega sodelovanja (3(2)., 39., 40 in 46. Clen), ki se nanasajo na razlicne oblike razmerij do

drzave in delavcev.

Kljub hierarhiji pravnih aktov, v kateri so obi€aji in navade za pravnimi predpisi, se uporablja obicaj
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pred predpisi v primeru, ko je to za delavca ugodneje, medtem ko lahko sama pogodba in njena
vsebina kadarkoli prevladajo nad obicaji.

V zadnjem €asu se je v ltaliji pojavil trend Sirjenja podroc€ij delovnega prava, ki sedaj razsirja svoje
varstvo na razli€ne kategorije delavcev, za katere je znacilen Sibkejsi poloZaj pri sklepanju pogodb.
Tako je bil razSirjen pravni okvir za delovha razmerja za delo s krajSim delovnim ¢asom od polnega,
razsirjeno podrocje za sklepanje pogodb o zaposlitvi za dolo¢en €as ali zaCasno delo, poleg tega pa
so poskusali s spremembami pripomoci k vstopanju mladih ljudi v delovha razmerja, predvsem s
pogodbami o zaposlitvi/izobrazevanju.

V zadnjem obdobju je delovno pravha zakonodaja okrepila mo€ kolektivnih pogodb, ki lahko in peius
derogira zakonske varstvene dolocbe (npr. zakon §t. 903, ki dovoljuje derogacijo prepovedi no¢nega
dela zensk s kolektivnim dogovarjanjem), z namenom doseci potrebno fleksibilnost pri uporabi
delovne sile.

= http://www.eurofound.europa.eu/emire/ITALY/LABOURLAW-IT.htm

= http://www.eurofound.europa.eu/emire/ITALY/LABOURORSOCIALLEGISLATION-IT.htm

» International Encyclopedia for labour law and industrial relations, Kluwer 1999, vol.8
PORTUGALSKA

Portugalsko delovno pravo ureja neposredna razmerja med delavci in delodajalci, razmerja med
delavskimi reprezentativnimi organizacijami in razmerja z drzavo. Glede na razlicne tipe situacij, ki se
pojavljajo v zvezi z opravljanjem dela po pogodbi o zaposlitvi, vkljuCuje delovno pravo tri normativha
jedra: individualno delovno pravo, kolektivno delovno pravo in pravo varstva delavca oziroma pravo
pogojev zaposlitve.

Individualno delovno pravo ne ureja delovnih razmerij v javhem sektorju. Ta razmerja so urejajo
specialni zakoni, ki so del administrativhega prava. V zadnjih letih skuSa poleg specialnih predpisov
vpraSanja delovnih razmerij v javnem sektorju urejati tudi kolektivno delovno pravo.

Kot dolocajo generalne dolocbe (zlasti ustave in na podlagi 12. ¢lena zakona o pogodbi o zaposlitvi)

so viri portugalskega delovnega prava, razvrd€eni po hierarhiji:

— ustava,

— mednarodno pravo,

—  zakoni, ki jih sprejme parlament, in odloki Vlade z zakonsko mocjo.

— regionalni dekreti, ki jih sprejemajo zakonodajna telesa avtonomnih regij,

— administrativne direktive,

— kolektivni dogovori,

— sprejeti sporazumi,

— arbitrazne odlocitve,

— (obi€ajno pravo) — danes vec ne predstavlja pomembnejSega vira delovnega prava,

— (sodna praksa) — naCeloma ne predstavlja sploSnega vira prava v portugalskem sistemu, saj
sodiS€a ne sprejemajo splosnih in abstraktnih sodniskih odlocitev. Te zavezujejo le v kontekstu
konkretne zadeve, z izjemo t.i. »assento« - posebna odlocitev Ustavnega sodisca.

Delovno pravo na Portugalskem je postalo zelo specializirano podro¢je predvsem zaradi obstoja t.i.
privatnih virov — tistih, ki temeljijo na osnovi pogodbe (kolektivhe pogodbe) in delovnih pravil. Ostale
posebnosti so Se:

— pomembnost Ustave kot pravnega vira,

— posebno ustavno varstvo sodelovanja delavca pri na¢rtovanju delovnopravne zakonodaje,
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— pomembnost mnogih mednarodnopravnih instrumentov,
— ministrske direktive.

Nemalokrat je dolo¢en delovno pravni institut urejen v razli¢nih predpisih, ki urejajo razlicna podrocja
in ki so med seboj nasprotujo¢a. V primeru konflikta dveh ali ve¢ dolo¢b velja sploSno pravilo, da
dolo€be, ki so viSje na hierarhi¢ni lestvici predpisov, prevladajo nad dolo¢bami, ki so na tej lestvici
nizje.

—  http://www.eurofound.europa.eu/emire/PORTUGAL/LABOURLAW-PT.htm
—  http://www.eurofound.europa.eu/emire/PORTUGAL/SOURCESOFLABOURLAW-PT.htm
BELGIJA

Vire belgijskega delovnega prava lahko delimo na mednarodne in nacionalne. Med slednje sodijo
predvsem pravila, ki jih med seboj dogovorijo socialni partnerji. Eden izmed pomembnih virov
delovnega prava so prav gotovo sodne odloCitve. SploSno so sodiS€a pooblaséena odlocati v
individualnih sporih, naceloma pa sodiS€a ne morejo odloCati v kolektivnih sporih (npr. sporih o
interesih). Specialna narava delovnega prava se kaze tudi v obliki pravil o delu, kolektivnih pogodb in,
sicer v manjSem obsegu, obicajih.

Pravila o delu, v skladu z dolo¢bami Zakona o delovnih pravilih (1965), obsegajo niz pravil o placilu in
pogojih zaposlitve. Med drugim zakon dolo¢a, da delodajalci oblikujejo pravila o delu, kar pomeni, da
so delodajalci odgovorni za njihov obstoj. Pri tem je potrebno opozoriti, da so za razliCne skupine
delavceyv in razlicne oddelke podjetij lahko oblikovana posebna pravila o delu. Razlikovanje delavcev
se v tem primeru nanasa na primer na razlikovanje med modrimi in belimi ovratniki. Postopek
oblikovanja in spreminjanja pravil o delu je odvisen od obstoja ali neobstoja sveta delavcev v podjetju.
Kolektivhe pogodbe, sklenjene med delavci oziroma sindikati in delodajalci oziroma delodajalskimi
zdruZenji na podjetniski, gospodarski ali drzavni ravni, doloajo pravice in obveznosti za pogodbene
strani, hkrati pa tudi sluZijo kot »norme«, ki urejajo individualno delovnho razmerje in kolektivna
razmerja v podjetju, industriji ali drzavi kot celoti.

Kot vir delovnega prava je obi¢ajno pravo v Belgiji manj pomembno. Na hierarhiji pravnih virov je na
najnizjem mestu.

Hierarhija pravnih aktov kot jo je doloc€il Zakon o kolektivnih pogodbah in mesanih odborov (1968):
— obvezne zakonske doloc¢be,
— kolektivne pogodbe s splodno veljavo, po naslednjem vrstnem redu:
= kolektivhe pogodbe, sklenjene v Nacionalnem delovnem svetu,
= kolektivhe pogodbe, sklenjene v meSanem odboru
= kolektivne pogodbe, sklenjene v meSanem pododboru,
— kolektivne pogodbe, ki nimajo sploSne veljavnosti, in kjer je delodajalec podpisnik le te oziroma je
¢lan zdruZenja, ki je podpisnik take kolektivhe pogodbe, po naslednjem vrstnem redu:
= kolektivhe pogodbe, sklenjene v Nacionalnem delovnem svetu,
= kolektivhe pogodbe, sklenjene v meSanem odboru,
= kolektivne pogodbe, sklenjene v meSanem pododboru,
= kolektivne pogodbe, sklenjene izven mesanih teles,
= pisna individualna pogodba o zaposilitvi,
— kolektivhe pogodbe, sklenjene v medanem odboru, brez splosne veljavnosti, kjer delodajalec, ki
sicer ni podpisnik te pogodbe oziroma ni €lan zdruzenija, ki je podpisnik te pogodbe, deluje na
podrod¢ju industrije, ki sodi v delovno podrocje odbora, kjer je bila sklenjena kolektivha pogodba,
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— pravila o delu,

— pomozne zakonske dolocCbe,

— ustne individualne pogodbe o zaposlitvi,
— obicaji.

V skladu z mnenjem belgijskega ustavnega sodiS€a je mozno, da pisno individualno pogodbo o
zaposlitvi nadomesti kasnejSa ustna pogodba. V primerih, ki jih ureja individualna pogodba o
zaposlitvi, obi€aj, ki izhaja iz pogodbenih pogojev, nima pravnega pomena.

Vir:
—  http://www.eurofound.europa.eu/emire/BELGIUM/SOURCESOFLABOURLAW-BE.htm

LUXEMBOURG

Luxembourska delovno pravna zakonodaja ni kodificirana. Predpisi so razprSeni v mnogih
mednarodnih konvencijah in pogodbah, nacionalnih zakonih, ministrskih dekretih in dekretih vojvode
ter kolektivnih pogodbah.

<

ir:
—  http://www.eurofound.europa.eu/emire/LUXEMBOURG/LABOURLEGISLATION-LX.htm

SVEDSKA

Temelj urejanja zaposlovanja je pogodba o zaposlitvi. Pri tem pa je potrebno opozoriti na izredno
veliko vlogo sindikatov in zdruZenj delodajalcev. Vec€ina pogodb o zaposlitvi temelji na kolektivnih
pogodbah. Te so praviloma rezultat pogajanj med sindikati in asociacijami delodajalcev na nacionalni
ravni po panogah. Neposredno zavezujejo vse ¢lane organizacij na obeh straneh in neposredno
urejajo vsebino pogodb o zaposlitvi. V tem pogledu so kolektivhe pogodbe bistveni vir prava za
urejanje pla¢ in splodnih pogojev zaposlitve.

Skoraj vsako podrocje pogodb o zaposlitvi (z izjemo plac) je danes pokrito s specialno delovno

zakonodajo. Ti zakoni so oblikovani na nacin, ki daje gospodarskim organizacijam na trgu dela velik

vpliv na pripravo ureditve. To je storjeno na dva nacina:

— delovna zakonodaja je zelo sploSna in pusS€a urejanje podrobnosti samim gospodarskim
organizacijam na trgu dela,

— delovna zakonodaja je lahko v mnogih primerih preseZena s kolektivnimi pogodbami na
nacionalnem nivoju.

Uginki kolektivnih pogodb in pogodb o zaposlitvi so na Svedskem urejeni na $tiri temeljne nadine:

— obicajno pravo
Pravila obi¢ajnega prava so na¢eloma uporabna tudi za pogodbe o zaposlitvi. Vendar ima glede
na obsezZno urejanje s kolektivnimi pogodbami in glede na Stevilne specialne zakone na podrocju
delovnega prava, v praksi to pravno majhen pomen.

— specialna delovna zakonodaja

— zakoni, ki urejajo vsebino individualnih pogodb o zaposlitvi (npr. zakon o varstvu zaposlitve)

— zakoni, ki urejajo zakonita razmerja med organizacijami na trgu dela (npr. zakon o dolocitvi
delovnih pogojev)

— sodna judikatura
O vsakem delovnem sporu se konc¢no odlo¢a na delovnem sodiS¢u. To pomeni, da predstavljajo
objavljene sodne odlocbe pomemben vir prava, saj vsebujejo interpretacijo delovne zakonodaje
in kolektivnih pogodb.

— dolo€eno javno pravo
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Vsebina pogodb o zaposlitvi, e se opredelimo na pogoje dela, je na posameznih podrogjih
urejena z javnim pravom, npr. urejanje delovnega okolja, omejitev delovnega Casa.
Nespostovanje teh zakonov pomeni odgovornost za kazniva dejanja.

— International Encyclopedia for labour law and industrial relations, Kluwer 1999 (1997), vol.13

FINSKA

Delovno razmerje med delodajalcem in delavcem je na Finskem urejeno s Stevilnimi pravnimi predpisi
in sporazumi. Predpisi vsebujejo dolocbe o pogodbi o zaposlitvi, delovnem €asu, posebni ureditvi za
mlade delavce, varstvo zasebnosti v poklicnem Zivljenju in druge. Pogoji zaposlovanja so doloCeni
tako z zakonodajo kot z razli€nimi panoznimi kolektivnimi pogodbami.

Zakonodajo pripravlja Ministrstvo za delo v sodelovanju s socialnimi partnerji, kolektivne pogodbe pa
postanejo splosno zavezujoCe v svojih sektorjih, ¢e jih odobri tripartitni odbor.

Na Finskem je sprejetih mnogo zakonov, ki zagotavljajo pravno varstvo delavcev. Med temi je
najpomembnejsi Zakon o pogodbah o zaposlitvi, ki se uporablja skorajda za vsako delo, opravljeno v
delovnem razmerju, ne glede na kvaliteto dela.

Uporaba Zakona o pogodbah o zaposlitvi ter drugih zakonskih predpisov zahteva, da so isto€asno
izpolnjeni bistveni elementi delovhega razmerja: delavec opravlja delo za delodajalca, placilo za
opravljeno delo in opravljanje dela pod nadzorom in navodili delodajalca.

Zakon o pogodbah o zaposlitvi ureja predvsem:

— sklenitev pogodbe o zaposlitvi,

— pravice in obveznosti delodajalca in delavca,

— dolocitev minimalnih pogojev delovnega razmerja,

— pravica delavca do druZinskega dopusta,

— odpus€anja,

— prenehanje pogodbe o zaposlitvi (vklju€ujo¢ odpovedne roke, odpovedne razloge, postopki
odpovedi,...),

— odSkodninska odgovornost,

— neveljavnost pogodbe o zaposlitvi,

— pogodba o zaposlitvi z mednarodnimi elementi.

Stranki pogodbe o zaposlitvi ali stranki kolektivhe pogodbe sta dolzni upostevati doloCbe Zakona o
pogodbah o zaposlitvi v primeru dela, ki vsebuje bistvene elemente delovnega razmerja.

Na Finskem pa poleg Zakona o pogodbah o zaposlitvi urejajo posamezna vprasanja z delovno
pravnega podroc¢ja med drugim 3e:

— Zakon o letnem dopustu (2005),

— Zakon o varstvu zasebnosti v poklicnem zivljenju (2004),

— Zakon o potrditvi sploSne uporabljivosti kolektivnih pogodb (2001),

— Zakon o delovnem ¢asu (1996),

— Zakon o napotenih delavcih,

— Zakon o Studijskem dopustu (1979),

— Zakon o enaki obravnavi obeh spolov (1986).

= http://www.eurofound.europa.eu/emire/FINLAND/ANCHOR-TY-Ouml-OIKEUSARBETSR-
Auml-TT-Fl.htm
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= http://www.mol.fi/mol/en/03 labourlegislation/index.isp

DANSKA

Za dansko delovno pravno zakonodajo je med drugim znacilna njena Siroka raznovrstnost in dejstvo,
da nikoli ni bila sistemati€no revidirana in koordinirana. Med vzroki za to je predvsem pomembnost
kolektivnih pogodb, ki so z ucinkovitim sistemom kolektivhega dogovarjanja nadvse ucinkovit
instrument za urejanje delovno pravnih razmerij. Kot posledica tega je zakonodajalec izredno
previden pri vmeSavanju v urejanje delovno pravnih razmerij. Tako je sprejeto kot pravilo, da je
zakonodaja sprejeta le ob sodelovanju in privolitvi socialnih partnerjev. V¢€asih je oblikovana na
njihovo neposredno Zeljo oziroma zahtevo. Kot posledica take ureditve so bile dolo€be oblikovane
izredno konzervativno.

Sedaj obstaja le malo zakonov, ki se nanasajo na kolektivhe pogodbe. Med izjeme Stejemo Zakon o
delovnem sodiS¢u in Zakon o spravi. Ta dva zakona izhajata iz Zelja socialnih partnerjev, da sami
uredijo podrocje s pomocjo kolektivnih dogovarjanj in predstavljata le nepopolno osnovo za njune
medsebojne odnose. Najvecji del virov kolektivnega delovnega prava pa je potrebo iskati prav v
kolektivnih dogovorih in sporazumih.

Na Danskem pa obstaja tudi vecje Stevilo zakonov in predpisov, ki se nanaSajo na individualni odnos
med delavcem in delodajalcem. Ti tipi€no predstavljajo zapis Ze tradicionalno pridobljenih pravic ali
splosnih socialno varstvenih doloc¢b, ki so bile dogovorjene med sindikati in predstavniki delodajalcev.
V prvi vrsti ti predpisi vklju€ujejo skupino predpisov, ki urejajo razmerja posebnih skupin delavcev in
vsebujejo sploSne dolocbe za vsako od teh skupin: Zakon o belih ovratnikih, Zakon o poljedelskih in
gospodinjskih delavcih, Zakon o poklichem usposabljanju, Zakon o pomors¢akih in Zakon o kraljevih
delavcih. Poleg tega obstaja niz zakonov, ki urejajo razlicne situacije za nekatere ali vse kategorije
zaposlenih, nekateri med njimi so bili uzakonjeni z implementacijami direktiv EU:

— Zakon o lethem dopustu,

— Zakon o nadomestilo place v €asu bolniSke ali porodniSke odsotnosti,
— Zakon o enakem pladilu,

— Zakon o enakem obravnavanju moskih in Zensk,

— Zakon o navedbi pogojev in okoliS¢in,

— Zakon o kolektivnem odpuscaniju,

— Zakon o pravicah delavcev v primeru prenosa podijetij ali dela podjetja,
— Zakon o odpustitvi iz razloga ¢lanstva v sindikatu,

— Zakon o odsotnosti med opravljanjem vojaskih dolZnosti,

—  Zakon o nediskriminaciji,

— Zakon o posebnih podatkih, ki se nanasajo na zdravje.

Nenazadnje pa je potrebno omeniti tudi doloCbe, ki se nanaSajo na razmerje med delavcem in
delodajalcem, in ki so razprSene v ostalih zakonih (npr. Zakon o pogodbah, Zakon o trgovskih
potovanjih, Zakon o marketingu).

Poleg perspektiv, ki se neposredno nana$ajo na razmerje med delavcem in delodajalcem, pa so
pomembne tudi dolo¢be o socialni varnosti, ki vklju€ujejo tudi delovnopravno razmerje kot instrument
socialno varstvene politike, npr. placilo prispevka delodajalca v nacionalni sistem socialne varnosti.
PomembnejSe primere takih dolo¢b je mo€ najti v Zakonu o zavarovanju za primer poskodb v
industriji, Zakonu o dodatnem pokojninskem zavarovanju, Zakonu o garanciji za placilo, Zakonu o
zavarovanju za primer brezposelnosti ter Zakonu o politiki aktivhega trga dela.

Viri:
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—  http://www.eurofound.europa.eu/emire/DENMARK/LABOURLEGISLATION-DN.htm
—  http://www.eurofound.europa.eu/emire/DENMARK/SOURCESOFLAW-DN.htm

5.4. Prikaz aktualnih reform na trgu dela po drzavah

Drzave pripravljajo reforme v okviru usklajevanja ekonomskih politik na ravni EU in priporocil OECD.
V zdajsnjem €asu pri oblikovanju ukrepov dobivajo pomembno viogo tudi javnofinanéne omejitve, saj
se je v drzavah EU zacela izvajati fiskalna konsolidacija, ki Ze omejuje razpolozljiva sredstva za trg
dela in socialno politiko. Z novimi ukrepi Zelijo drzave predvsem povecati fleksibilnost in zmanjsati
segmentacijo na trgu dela ter s tem spodbuditi zaposlovanje mladih, pri katerih je stopnja
brezposelnosti v zadnjih dveh letih moéno narasla, in starejSih delavcev. Ukrepi vkljuCujejo tudi
spremembe delovne zakonodaje, Kjer je priSlo do krajSanja odpovednih rokov in niZzanja odpravnin za
nedoloden &as, hkrati pa so se zaostrili pogoji za sklepanje zagasnih pogodb (npr. Ceska,
Portugalska, Spanija).

AVSTRIJA

Na trgu dela ni bilo vecjih reform v zadnjih 2-3 letih. Spremembe so napovedane na podrocju
pokojninske zakonodaje.

Avstrija je leta 2003 izvedla reformo sistema odpravnin in uvedla poseben sklad za nalozbene oz.
individualne racune zaposlenih, kamor delodajalci placujejo prispevek v visini 1,5377 %. Zaposleni
lahko ob dolo€enih pogojih érpajo ta sredstva v primeru izgube zaposlitve, sicer pa individualni racuni
predstavljajo del drugega, obveznega stebra pokojninskega sistema.

V letoSnjem letu (marca 2012) je avstrijska vlada sprejela paket var€evalnih ukrepov za obdobje
2012 - 2016. Glavni cilj je doseci nicelno raven deficita do leta 2016 in pri tem ne ogrozati blaginje.
Osnovna nacela paketa, ki vsebuje 98 zakonov, so varénost in investicije, pri Cemer je 4 milijone EUR
predvidenih za investiranje v izobraZevanje, zaposlovanje mladih in starejdih ter za zdravstveno
oskrbo.

Trg delovne sile: V primeru odpus€anj bodo delodajalci od leta 2013 placevali dolo¢eno vrsto
»kazenskega prispevka« v viSini 110 EUR, s ¢imer naj bi se preprecile manipulacije v zvezi s
kratkoro¢nimi odpuscaniji (ki so potem stroSek in odgovornost zavarovanja v primerih brezposelnosti),
vendar le pri pogodbah za dologen &as.

BELGIJA

Belgija se je v Nacionalnem programu reform zavezala k izpolnitvi cilja, po katerem naj bi do leta
2020 dosegla 73,2 % raven zaposlenosti, kar pomeni, da bo morala raven zaposlenosti iz leta 2011
zviSati za 5 %. S ciljem doseci zgoraj omenjeno raven zaposlenosti bo Belgija sprejela naslednje
reforme in ukrepe:

» Povecanje »privlacnosti«; dela (moznost dviga minimalne place)

» Reforma sistema financnih nadomestil za brezposelnost s ciliem povecanja participacije na trgu
dela;

» Spodbujanje zaposlitve starejSega prebivalstva;

= Podpora politiki ustvarjanja delovnih mest;

= IzboljSevanje kakovosti zaposlitve;
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= Modernizacija delovnega prava
— zlasti na podroc¢ju urejanja zaasne zaposlitve,
— zavzemanje za uvedbo ¢im ve€ razlicnih oblik dela, ki bodo omogocale usklajevanje med
profesionalnim in zasebnim Zzivljenjem — delo od doma, prilagoditev Solskim pocitnicam itd.;
= IzboljSanje pogojev za neplaani dopust in zaCasna prekinitev kariere
— nepla¢ani dopust bo mozno vzeti za obdobje enega leta (polni neplacani dopust), dve leti
(polovicni delovni €as) ali pet let (ena petina delovnega ¢asa),
— prekinitev kariere bo omejena na 60 meseceyv;
= Promocija nacela enakosti na delu;
= Boj proti izrabljanjem socialnega sistema.

CESKA REPUBLIKA

Za povecanje konkurencnost gospodarstva je Ceska vlada v 2011 sprejela nekaj kljucnih reform:
pokojninsko, zdravstveno, socialno (uvaja obvezna javna dela za prejemnike socialne pomodi),
protikorupcijsko,davéno reformo.

Na zacetku 2012 so bile sprejete spremembe in dopolnitve delovne zakonodaje, kjer je poudarek na
predvsem na povecanju fleksibilnosti. Novosti drugace urejajo odpravnine (v primeru odpovedi
pogodbe zaradi organizacijskih razlogov se odpravnina v visini tri mesenega pladila za vse
zaposlene zniZzuje na enomesecni znesek za zaposlene manj kot eno leto, dvomesecni znesek za
zaposlene do dveh let in trimeseCni znesek za zaposlene veC kot dve leti), premeScCanje in
odpus€anje delavcev, omogocajo laZje spreminjanje pogodb, podaljSujejo ¢as za katerega se lahko
sklene pogodba za doloCen Cas (iz dveh let na tri leta, in sicer se lahko taka pogodba dvakrat
podaljSa, kar pomeni, da je dolZina pogodbe za dolo€en €as lahko sklenjena najve¢ za obdobje
devetih let), podaljSuje se Cas trajanja poskusnega dela iz treh na Sest mesecev, itd.

S ciliem povecanja zaposljivosti Zensk je bilo napovedanih ve¢ ukrepov na podrocju fleksibilnosti
delovne sile in socialnih prejemkov, ki so pomembni za druZine — to naj bi omogoc€ilo laZje
usklajevanje poklicnega in druZinskega Zivljenja.

FRANCIJA

Francija je s strani OECD in EK prejela priporocCila glede zmanjSanja segmentacije na trgu dela. V
letu 2008 so bile sprejete doloCbe glede sporazumnega prenehanja pogodb, kar je bil korak proti
omejevanju stroSkov odpusc€anja. Po ugotovitvah OECD je to imelo le majhen vpliv na zmanjSanje
segmentacije.

Francoska vlada je sprejela varéevalne in za gospodarstvo stimulacijske ukrepe predvsem s ciljem
zmanj8anja tekoCega proracunskega primanjkljaja, na ta na€in pa zmanjSanja javhega dolga Francije.
Med ukrepe sodi konec 35 urnega delovnika, ki bo hadome&€en z novo pogodbo o zaposlenosti ter
konkurenénosti s ciljiem reSevanja zaposlitev v Franciji.

ITALIJA

V ltaliji je med mladimi do 25 let kar 31 % brezposelnih, kar je visoko nad povprecjem EU (22,1 %).
Splosna stopnja brezposelnosti v Italiji je bila decembra 2011 najvecja po letu 2001 (8,9 %). Poudariti
je treba, da je na severu relativno malo brezposelnih med mladimi, na jugu pa brezposelnost mladih
dosega 50% ali celo 60 %. Dvojnost ltalije kaze tudi velika razlika med stopnjo zaposlenosti moskih
(67 %) in zensk (46,8 %).
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Prioriteta vlade je prav zmanjSevanje brezposelnosti med mladimi. Vlada pripravlja akcijski naért za
zaposlovanje s pomocjo evropskih sredstev. Prav tako je bila julija 2012 potrjena reforma dela na
stirih vecjih podrodjih: fleksibilnost odpusc€anja in pogodbe o delu, socialni amortizerii, izobrazevanje
in produktivnost.

Novosti so predvsem na podrocju fleksibilnosti odpus€anja, kjer v primeru ekonomskih razlogov za
odpust zaposlenih ni ve€ potrebna njihova ponovna zaposlitev, ampak je predvidena odSkodnina (prej
je 18. ¢len dolocal ponovno reintegracijo odpuscenih).

V primeru disciplinskega odpusc€anja je zmanjSana diskrecijska pravica sodnikov, ki odslej lahko
odredijo ponovno zaposlitev odpudenega samo na podlagi kolektivnih pogodb.

Nespremenjen ostaja samo postopek odpus€anja zaradi diskriminatornih razlogov (npr. zaradi
politicnih in verskih motivov, spolne usmerjenosti, materinstva, itd.), kjer sistem Se vedno ostaja
naklonjen odpu$¢enemu.

Tudi proces poravnave naj bi odslej tekel hitreje, saj ga zaposleni ne morejo ve¢ prekinjati zaradi
zdravstvenih razlogov, kar je mnogokrat je pomenilo zavlacevanje in se je pogosto dogajalo.

Na podrocju fleksibilnosti zaposlovanja je predvidena uporaba pogodb za doloCen €as za 12 mesecev
brez obveze za navedbo vzroka. Za pogodbe za dolo€en ¢as je predviden dodatni prispevek (1,4 %),
podaljSuje pa se €as s 6 ha 12 mesecev za najavo vzroka. LaZe bo odslej prikazati domnevo o
podpogodbenem delu za zavezance za placilo DDV, kar pomeni izboljSavo predvsem za zaposlene.

Socialni amortizerji pomenijo predvsem mehanizme redne in izredne blagajne za brezposelnost in
spodbujanje mobilnosti. Vlada je uvedla nov sistem socialnih amortizerjev in z uvedbo t.i. ASPI
(I"asicurazione sociale per impegno), s ¢asom trajanja od 12 do 18 mesecev in s predvidenim
zaCetkom v januarju 2013, zamenjuje nadomestili za brezposelnost in mobilnost.

Prav tako si je vlada zadala cilj poviSati garancije za zaposlene (npr. za prostovoljne odpovedi je
potrebno tudi soglasje zaposlenega).

Posebni amortizerji (co.co.co.) omogoc€ajo odskodnino v visini 6.000 EUR za obdobje zaposlenosti 6
mesecev.

Vlada prav tako Zeli doseci strozji mehanizem, ki bi onemogoc¢al odklanjanje ponujene zaposlitve s
strani brezposelnih in zlorabe. Za brezposelne je po novem mogoc¢a odprava nadomestila v primeru
zavrnitve ponudbe za delo s placilom, ki je vije za najmanj 20 %.

NEMCIJA

Nemcija je najpomembnejse in najvecje reforme na trgu dela sprejela v obdobju med leti 2003 in
2005, ko so bili sprejeti stirje Hartzovi zakoni, ki so bili del SirSega reformnega paketa, t.i. Agende
2010. Agenda 2010, ki je predvidela precejSnje zniZzanje sredstev za zdravstveno oskrbo, pokojnin in
nadomestil za brezposelnost. Med drugim so se z reformo znizali davki (npr. davek na dobicek, davek
za R&R) ter socialni prispevki, zmanjSal se je obseg zdravstvenih storitev kritih iz zavarovan;,
povecala fleksibilnost delovne zakonodaje.

Prvi Hartz zakon je bil povezan predvsem z institucionalnimi spremembami na trgu dela -
ustanovljene so bile zaposlovalne agencije za zaasno delo, prav tako je postala obvezna takojSna
prijava na Zavodu za zaposlovanje (v primeru prenehanja delovnega razmerja). Vzpostavljene so bile
tudi subvencije za zaposlitev starejSih brezposelnih oseb, do sprememb pa je pridlo do v delovni
zakonodaji, predvsem glede odpuS¢€anja. Drugi Hartz zakon je povecal pristojnosti zaposlitvenih
centrov, uvedeni so bili ukrepi za zmanjSanje dela na ¢rno (npr. spodbujanje samozaposlovanja,
druzinska podjetja, mini in midi jobs). Tretji Hartz zakon je reorganiziral zvezni zavod za zaposlovanje
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in ga naredil bolj uginkovitega. Cetrti Hartz zakon pa je posegel predvsem v izplagila socialnih
pomodi. Zdruzil je denarno pomo¢€ za primer brezposelnosti in socialnega varstva in na novo definiral
tri vrste socialnih ugodnosti, od katerih ima pravico vsak posameznik uveljavljati le eno. Uvedel je tudi
delo za dolgotrajno brezposelne (druzbeno koristna javna dela za simboli¢no placilo), da se ponovno
vkljucijo na trg delovne sile.

Kot del proti kriznega in varCevalnega paketa je Nemdcija v letu 2010 nadaljevala z ukrepi na trgu
dela, ki so bili usmerjeni predvsem v povec€anje participacije na trgu dela.

NIZOZEMSKA

Kot Stevilne druge EU drzave se na Nizozemskem obetajo velike demografske spremembe in
staranje prebivalstva. Padanje Stevila delovne sile predstavlja hude teZave za sistem socialne
varnosti, zato se na Nizozemskem izvajajo korenite reforme, ki imajo cilj povecati delovno aktivho
prebivalstvo in zmanjSati pritisk na javne finance.

Kratkoro€ni ukrepi na trgu dela:

» podaljati delovno aktivnost (working longer and more hours) - ciljajo predvsem na osebe, ki
delajo s krajSim delovnim ¢asom, med katerimi je najvec Zensk;

] izboljSati produktivnost dela;

= aktivirati neaktivne.

Spreminjanje obstojecCe politike in ciljanje na neaktivno prebivalstvo:

» posebno shemo za mlade invalidne osebe (Wajong) bodo strogo omejili, saj je od prejemnikov
60 % takih, ki so zmozni za delo, vendar ne delajo;

» reforma t.i. zaSCitenega (sheltered) zaposlovanja - poseben sistem, ki ga na Nizozemskem
subvencionira vlada in upravljajo obc&ine. Gre za okoli. 90 podijetij, ki zaposlujejo ljudi, ki imajo
tezave z umestitvijo na trg dela. Povpreéna plata znasa 105 % minimalne. Stevilo tako
zaposlenih se naglo dviguje in predstavlja velik stroSek za drzavno blagajno;

= reforma socialnih prispevkov - Stevilo upravi¢encev raste (ocenjuje se, da je vsaj 50 %
prejemnikov zaposljivih).

Reforme zajemajo:

»  premik k enotni socialni shemi, ki jo bodo upravljale ob&ine (ena tocka odgovornosti);

* nov instrument - subvencioniranje dela place (wage dispensation) - delodajalec bo delavcu, ki je
manj produktiven od ostalih, lahko plac¢al manj od minimalne place, dodatek bo nudila shema, ki
bo vsebovala tudi spodbude, da posamezniki zviSajo svojo produktivnost. Po devetih letih naj bi
posameznik dosegel 100 % minimalno plac¢o (ne glede na to ali je zviSal produktivnost ali ne);

=  ohrani se zaS¢ita tistih, ki niso sposobni za delo in delajo v zad¢itenem zaposlovanju - omejitev
na zelo ozko skupino, sheme bodo naredili manj atraktivne (nizje nadomestilo, ki bo manj
ugodno od novega instrumenta).

Osnovni predlog spremembe delovne zakonodaje ne predvideva zniZevanje dolzine prejemanja
nadomestil za brezposelnost ali zniZzevanje pravic pri odpus€anju, temvel se Zeli osredotociti na
zmanjSevanje narascajoce hiper — fleksibilnosti trga dela. Vse vedji delez Stevila samozaposlenih ter
vse niZji deleZ zaposlitev za nedolo¢en €as potrebujejo nov pristop. Vec&jo odgovornost za znizevanje
Stevila zaposlenih naj bi se tako preneslo na delodajalce s tem, da delodajalci prevzamejo stroske
odpus€anja v prvih mesecih, kar bi zniZalo stroske drzave pri izplaevanju nadomestil za primere
brezposelnosti, ter da se aktivneje posveti iskanju nove sluzbe za odpuséenega delavca. Delodajalci
bi v primeru odpus€anja Se Sest mesecev po obvestilu o odpovedi delovnega razmerja placevali
delavcu pla€o, v tem €asu pa bi delodajalec in delavec aktivho pristopila k iskanju nove zaposlitve.
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Placilo bi se lahko zmanj8alo ali ukinilo v primeru, da delavec ne bi aktivho pristopil k iskanju nove
zaposlitve.

PORTUGALSKA

V Casu krize je Portugalska zacela s Stevilnimi reformami na trgu dela, katerih namen je zmanjSati
segmentacijo na trgu dela, krepiti prilagodljivost in izboljSati zaposlitvene zmozZnosti za brezposelne.
Leta 2009 je vlada pricela s spremembami delovne zakonodaje, ki naj bi zmanjSale zas€ito
zaposlenih za nedolo€en Cas, predvsem skozi poenostavitev postopkov in krajSe odpovedne roke. V
zacetku leta 2012 je bil sprejet dogovor med delodajalci, sindikati in vlado glede nadaljnjih reform na
trgu dela.

Maja 2012 so bile v parlamentu izglasovane spremembe zakona o delovnih razmerjih.

Zakon spreminja aktualno delovno zakonodajo in vkljuCuje nekatere elemente iz sporazuma s trojko
ter dogovora za konkurenénost zaposlitev s sindikati.

Glavne spremembe:

= delodajalcem je olajSano odpuscanje;

* nizje odpravnine (namesto 30 dnevne place za leto dela je dolo¢enih 20 dni; nejasna dolocba o
zgornji meji 24 mesecev);

= delodajalec lahko izvede odpuS€anje zaradi prenehanja delovnega mesta tudi delavcem s
pogodbo za dolo€en ¢as. Delodajalec lahko tudi odpusti delavca zaradi neprimernosti kljub
dejstvu, da ni bilo sprememb z delovnim mestom;

= uvedba niza sprememb, ki olajSajo zniZzanje delovnih ur ali ukinitev delovhe pogodbe z razlogom
krize podjetja (lay-off);

= jzdelava banke ur, individualnih in skupinskih; v primeru posameznika dovoljuje do dveh dodatnih
ur dnevno, do 150-ih letno. V primeru skupinske banke pa isto zajema celotno ekipo delavcev;

= poloviéno zmanjSanje dodatka za nadure. Prva nadura je placana dodatnih 25 % (prej 50 %),
naslednja 37,5 % (prej 70 %). Ce je delo v obliki nadur opravljeno v &asu vikenda ali praznika,
delavec prejme 50 % ve¢ za naduro (prej 100 %);

» nadure ne prinesejo ve¢ dodatnega prostega ¢asa (do sedaj si za vsako uro dela imel pravico 15
min pocitka);

» ukinitev 4 praznikov — 2 civilna, 2 cerkvena (Corpus Christi-premicni, 5. oktober, 1. november in
1. december);

= v primeru »mostu«, ko to dolo¢i delodajalec, mora slednji obvestiti zaposlene v predhodnem letu,
saj bo po novem to predstavljalo kolektivni dopust;

= po novem zakonu ne bo mogoce dodati med 1 in 3 dni dopusta 22-im, ki ostanejo za vse.

Spremembe stopijo v veljavo za nove pogodbe o zaposlitvi oz. se uvedejo od veljavnosti zakona
dalje.

Napovedi, ki spremljajo uvedbo sprememb sodijo v vrsto zmanjSanja pravic delavcev oz. na drugi
strani povecanja konkurencnosti portugalskega gospodarstva. So pa sprejete spremembe milejSe od

prvotne priCakovane reforma trga dela in ne odpravljajo npr. nekaterih anahronizmov (npr. dveh pla¢
ob odpovedi na racun neizkoriS¢enega dopusta za “prihodnje leto”).

SPANIJA

V Spaniji je bila v letu 2012 sprejeta obsezna reforma trga dela, njeni poglavitni cilji pa naj bi bili lazje
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prilagajanje trga dela proizvodnim potrebam, povecCanje konkurenCnosti delavne sile, vedje
zaposlovanje mladih, pomo¢& malim in srednjim podjetjem pri zaposlovanju, vecja stabilnost zaposlitve
in vecja disciplina.

Velik del ukrepov je tako namenjen zaposlovanju mladih in zaposlovanju v malih in srednjih podjetjih,
drugi svezenj ukrepov se nanaSa na vecanje fleksibilnosti podjetij pri oblikovanju pogojev dela in
zaposlitve, tretji sveZenj pa se nanaSa predvsem na postopek odpus&anja.

Posebna pozornost se namenja malim in srednjim podjetjem (manj kot 50 delavcev), ki lahko sklepajo
pogodbe za nedoloCen &as pod posebnimi pogoji: enoletno poskusno obdobje, davéna olajSava v
visini 3.000 EUR za prvega novega zaposlenega mlajSega od 30 let, 50 % olajSava na prispevke za
brezposelnost za vse novo zaposlene delavce prvo leto, ugodnost v visini 3.600 EUR za zaposlitev
brezposelnih mladih v starosti od 16 do 30 let in ugodnost v visini 4.500 EUR za starejSe od 45 let.

Med novostmi je npr. pravica do izobrazevanja/usposabljanja (20 ur letno), s ¢emer naj bi se
preprecilo odpus€anje zaradi spremembe kadrovskih potreb znotraj podjetij. Zakon predvideva
odprtje »identifikacijskega rauna« za izobrazevanje posameznika ter oblikovanje »izobrazevalnega
Ceka« za financiranje omenjene pravice.

Modificirani so tudi pogoji zaposlitve po pogodbi o izobrazevanju/usposabljanju. Tovrstno pogodbo je
uvedla Ze biv8a vlada in se nanasa na mlade v starosti od 16 do 26 let. Po novem bodo pogodbe
lahko sklepali mladi do 30 leta starosti, modifikacija pa naj bi veljala vse dokler brezposelnost ne
pade pod 15 %. Po novem se bo lahko pogodbo sklenilo za tri leta (predhodno 2 leti). Tovrstno
pogodbo pa bo lahko delavec sklenil ponovno, ¢e se bo usposabljal na podrocju drugega sektorja.
Podjetja ne bodo omejena glede Stevila sklepanja tovrstnih pogodb, izobrazevanje/usposabljanje pa
bo lahko potekalo tudi v okviru podjetij (ne zgolj pri izobrazevalnih ustanovah).

Se naprej ostaja v veljavi prepoved podalj$evanja pogodb za doloden &as do najveé dve leti, ved
fleksibilnosti pa se uvaja pri pogodbah za krajSi delovni ¢as. Prvi¢ se zakonsko ureja tudi delo na
dale€ (preko internetnih povezav).

Med najbolj kritiziranimi ukrepi je zmanjSanje viSine odSkodnine pri odpus€anju pri pogodbah za
nedoloCen Cas ter odpravljanje administrativnih ovir pri odpuscanju. Pri neutemeljenem odpus€anju
se je ta odSkodnina zmanjSala iz 45 dni za leto dela oz. najve¢ skupno 42 mesecev na 33 dni na leto
dela oz. najveC skupno 24 mesecev. Pri upravicenem odpus€anju odSkodnina ostaja pri 20 dneh za
leto dela oz. skupno najve€¢ 12 mesec. DrZzava naj bi z novo zakonodajo vzpodbujala »poSteno
odpus€anje«, pri €emer naj bi se z jasneje izrazenimi objektivnimi razlogi za odpus€anje izognilo tudi
pretiranim sodnim postopkom ter odpravilo t.i. »procesne place« (kompenzacija pla¢ za €as trajanja
sodnega postopka). Isto¢asno naj bi se razvil avstrijski model Sklada za odpuscanje, s ¢emer naj bi
se zmanj$ala neenakost med delavci za dolo€en in nedoloCen &as.

Spanska vlada je konec junija 2012 sprejela Naért za boj proti nezakonitemu zaposlovanju, $olsko
reformo in Stipendijsko politiko za prihodnje Studijsko leto.

SLOVASKA

V letih 2008 in 2009 je bilo sprejetih ve€ protikriznih in zacasnih ukrepov, ki so blaZili posledice krize.
Prispevek podjetiem za ohranitev delovnih mest je vlada uvedla spomladi 2009, kasneje pa je bil

podaljSan do konca leta 2011.

V zadnjem letu in pol je Slovaska sprejela ve€ ukrepov, ki spreminjajo delovno zakonodajo.
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Predlagane reforme so usmerjene predvsem v povecanje fleksibilnosti na trgu dela in zmanjSanje
stroSkov zaposlovanja in odpus€anja. To se konkretno odraza na prilagoditvi dolZin pripravnidkih dob,
odpovednih rokov in nadur. Ponovno je bil uveden sistem fleksibilne organizacije delovnega Casa
(»flexikonto«). Tako bodo ob&asna manjSa dela med letno sezono mozna tudi brez potrdila o Solanju
in sicer najkasneje do konca oktobra.

Viri:

— Pregled ukrepov in reform za naslavljanje finan¢ne in ekonomske krize — po drzavah

— Stefan Clauwaert, Isabelle Schémann: The crisis and national labour law reforms: a mapping

— exercise, Country by country analysis, Annex to Working Paper, 2012.04

— Depese, MZZ, 2012

— Ukrepi na trgu dela, UMAR, 2012

— The Economic Adjustment Programme for Portugal, European Economy. Occasional Papers.
79.

— European Commission Directorate-General for Economic and Financial Affairs, Brussels,
2011.

5.5. Primerjave po posameznih institutih
Sprememba delodajalca

Nemdija - vsebina kolektivnih pogodb in pogodb o zaposlitvi je varovana v obdobju do enega leta od
datuma prenosa in v tem obdobju ne sme biti spremenjena v Skodo delavcev.

Nemski 613.a Civilnega zakonika (Blrgerliches Gesetzbuch, BGB) doloc¢a, da je odpoved pogodbe o
zaposlitvi s strani prenosnika ali prevzemnika zaradi prenosa podjetja neveljavna.

Noben predpis pa izrecno ne prenaSa 2. odstavka 4. ¢lena Direktive 2001/23/EC (iz katerega izhaja,
da se v primeru, ¢e pogodba o zaposlitvi preneha zato, ker se delovni pogoji bistveno spremenijo v
Skodo delavca, Steje, da je za prenehanje pogodbe odgovoren delodajalec) v nacionalni pravni red —
deloma zaradi pravice delavca oziroma moznosti delavca odkloniti prehod k prevzemniku.

Nacelo solidarne odgovornosti je sprejeto v 2. odstavku oddelka 613. a BGB. Edina izjema je v
dolo€enih primerih, kadar pravna oseba preneha obstajati zaradi preoblikovanja.

Velika Britanija - Velika Britanija ni omejila obdobja zagotavljanja s kolektivho pogodbo dogovorjenih
delovnih pogojev, kot jih je zagotavljal delodajalec prenosnik (ni implementirala 3. odstavka 3. ¢lena
Direktive 2001/23/EC, ki dolo¢a, da drzave clanice lahko omejijo obdobje zagotavljanja delovnih
pogojev, ki pa mora trajati najmanj eno leto).

Angleski The Transfer of Undertakings (Protection of Employment) Regulations 2006 (TUPE) v 7.
¢lenu doloca, da se v primeru, ko je delavcu pred ali po prenosu podjetja odpovedana pogodba o
zaposlitvi, tak8na odpoved Steje za neutemeljeno, €e je edini ali glavni odpovedni razlog odpovedi
sam prenos podjetja ali razlog, ki je povezan s prenosom podjetja, in ni ekonomski, tehni¢ni ali
organizacijski razlog, zaradi katerega so potrebne kadrovske spremembe. Ce pa bi prenos imel za
posledico bistvene spremembe glede delovnih pogojev, se Steje pogodba kot odpovedana, in sicer
kot da je prislo do odpovedi pogodbe o zaposlitvi s strani delodajalca (9. odstavek 4. ¢lena TUPE).

Solidarna odgovornost prenosnika in prevzemnika glede obveznosti in dolznosti ne obstaja, razen za

opustitev prenosnikove obveznosti informiranja in posvetovanja in zavarovanja glede delodajalca v
zvezi s terjatvami, ki izhajajo iz delovnega razmerja delavca s prenosnikom v dolo¢enih okolis€inah.
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Francija - glede zagotavljanja s kolektivho pogodbo dogovorjenih delovnih pogojev po prenosu velja
ureditev, po kateri so kolektivhe pogodbe veljavne 15 mesecev po prenosu (1 leto in 3 mesece) ali
dokler niso nadomesc&ene z novo kolektivho pogodbo, ki jo dogovorijo prevzemnik in sindikati. Pravice
po pogodbi o zaposlitvi pa se ohranijo kot so bile prenesene.

Delodajalec velja za odgovornega za odpoved, Ce je razlog za prenehanje bistvena sprememba
delovnih pogojev.

Clen L.122-12 Labour Code ureja solidarno odgovornost, razen kadar ni pogodbenega razmerja med
strankama. V teh primerih prevzemnik in prenosnik ostajata odgovorna za svoje obveznosti. Slednja
okolis¢ina je lahko posledica insolvenénih postopkov, lahko pa je tudi posledica prenosov med
pogodbenikoma. Slednje je bistveno, a je lahko povezano z dejstvom, da je tradicionalna razlaga
Direktive v Franciji tak8na, da mora obstajati pogodbeno razmerje med prenosnikom in
prevzemnikom.

Viri:

— Implementation report on Council Directive 2001/23/EC of 12 March 2001 on the
approximation of the laws of the Member States relating to the safeguarding of employees'
rights in the event of transfers of undertakings, businesses or parts of undertakings or
businesses, junij 2007;

— Commission report on Council Directive 2001/23/EC of 12 March 2001 on the approximation
of the laws of the Member States relating to the safeguarding of employees' rights in the
event of transfers of undertakings, businesses or parts of undertakings or businesses z dne
18.6.2007;

—  http://www.eurofound.europa.eu/emire/FRANCE/TRANSFEROFUNDERTAKING-FR.htm

Odpoved pogodbe o zaposlitvi

Viri:
— Gradivo Evropske komisije, Termination of employment relationships. Legal situation in the
Member States of the European Union, 2006 in 2007;
— OECD, marec 2009, http://www.oecd.org/dataoecd/24/39/42740165.pdf;
— glej PRILOGO 1.

Odmor med delovnim ¢asom

Direktiva 2003/88/ES v 4. Clenu doloCa, da je vsak delavec upravicen do odmora med delovnim

¢asom, v kolikor je delovnik daljSi od 6 ur. PodrobnejSa ureditev odmora med delovnim &asom,

vkljuéno s trajanjem in pogoji pod katerimi je delavec upraviCcen do odmora, je prepus€ena

kolektivnemu dogovarjanju oziroma nacionalni zakonodaji. Klju¢na razhajanja med dolo¢bami drzav

¢lanic so v naslednjem:

— ali je odmor namenjen prehrani in pocitku;

— ali se odmor vSteva v delovni ¢as;

— ali delavec lahko zapusti delovnho mesto oziroma delovne prostore;

— najpogosteje se lahko odmor koristi po najve¢ 4 urah dela in ne na za€etku ali koncu delovnega
¢asa;

— ali so dopuscene izjeme (nekatere drzave ¢lanice v doloCenih primerih dopuscajo krajsi odmor, ki
pa mora ¢asovno omogocati obrok med delom).

Dolo¢be nacionalnih zakonodaj zagotavljajo odmor v minimalnem trajanju med 10 minutami in 1 uro,

ter maksimalnem trajanju 2 ur. Najpogosteje dolo¢ajo, da odmor traja 30 minut.

Viri:
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— Gradivo Evropske Komisije, Detailed report on the implementation by Member States of
Directive 2003/88/EC concerning certain aspects of the organisation of working time (‘The
Working Time Directive’), december 2010;

- ILO.

Letni dopust

Viri:
— Gradivo Evropske Komisije, Detailed report on the implementation by Member States of
Directive 2003/88/EC concerning certain aspects of the organisation of working time (‘The
Working Time Directive’), december 2010; ILO.

Dodatek za delovno dobo
Viri:

—  http://www.eurofound.europa.eu/emire/emire.htm; glej PRILOGO 2

Izjava o skladnosti (pdf. format) — izvoz iz baze RPS
Korelacijska tabela (pdf. format) — izvoz iz baze RPS

6. DRUGE POSLEDICE, KI JIH BO IMEL SPREJEM ZAKONA

6.1 Administrativne in druge posledice
a) v postopkih oziroma poslovanju javne uprave ali pravosodnih organov:

— Sprejetje novega Zakona o delovnih razmerjih ne bo imelo posledic na tem podrocju.
b) pri obveznostih strank do javne uprave ali pravosodnih organov:

— Sprejetje novega Zakona o delovnih razmerjih ne bo imelo posledic na tem podrocju.
6.2 Presoja posledic na okolje, ki vkljucuje tudi prostorske in varstvene vidike

— Sprejetje novega Zakona o delovnih razmerjih ne bo imelo posledic na tem podrocju.

6.3 Presoja posledic na gospodarstvo
» posledice na poslovne stroske in poslovanje:

Sprejetje novega Zakona o delovnih razmerjih je sestavni del zagotavljanja ustreznih pravnih podlag
za izvedbo strukturnih reform na trgu dela. S spremembami v delovni zakonodaji se dograjujejo
instituti proZzne varnosti, ki v posledici na poslovne stroSke in poslovanje gospodarskih subjektov
vplivajo oziroma zmanjSujejo administrativha, ¢asovna in stroSkovna obremenitev podjetij predvsem
na podrodjih:

— proznejSega organiziranja dela znotraj podjetij z dograditvijo mozZnosti zacasnega opravljanja
drugega dela delavca, fleksibilnejSe odlo€anje delodajalca v ¢asu poskusnega dela, jasnejSo
opredelitev delovnopravnega statusa poslovodnih oseb, prokuristov in vodilnih delavcev ter
uporabo sodobnih IKT
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— poenostavitev postopkov v primerih redne in izredne odpovedi pogodb o zaposlitvi s strani
delodajalca in pri izvedbi disciplinskih postopkov,

— vecjo vlogo delodajalcev pri oblikovanju kriterijev za dolo€itev preseznih delavcev in uvedbo
instituta zaCasnega ¢akanja na delo, ki bodo podjetjem v tezkih poslovnih ¢asih omogocala
prestrukturiranje in ponoven zagon poslovanja ter zaposlovanja.

— zniZzanje stroSkov dela na primerljivo raven z drugimi razvitimi drzavami s skrajSanjem
minimalnih odpovednih rokov in spremembami v ureditvi odpravnin, s ¢imer bo vzpostavljeno
ugodnejSe poslovno okolje za razvoj novih podijetij, hkrati pa bodo odpravljene glavne ovire
za zaposlovanje starejSih delavcev.

= presoja posledic na mala in srednja podjetja:

V Zakonu o delovnih razmerjih se posebej obravnava manjSega delodajalca, ki zaposluje 10 ali manj
delavcev. UpoStevaje sicerSnje posege v zakonsko ureditev, ki omogoc€ajo vecjo fleksibilnost in
razbremenitev vseh delodajalcev, ne glede na njihovo velikost, pa se za manjSega delodajalca
predvideva Se posebne ureditve doloenih vprasanj v zvezi z obveznostjo vnaprejSnjega dolo¢anja
pogojev za zaposlitev delavca, dolo€anjem omejevanj zaposlovanja za dolo¢en €as, upostevanjem
posebnih pravil v zvezi z odpus¢anjem ve€ delavcev, kot tudi vidina predpisane globe v primerih
krsitev zakonskih dolocb.

6.4 Presoja posledic na socialnem podroc¢ju

= posledice na zaposlenost in trg dela:

Cilj delovnopravne ureditve individualnih delovnih razmerij je vklju€evanje delavcev v delovni proces,
zagotavljanje usklajenega poteka tega procesa ter prepreCevanje brezposelnosti, pri Cemer pa je v
zakonski ureditvi potrebno upoStevati pravico delavcev do svobode dela, dostojanstva pri delu ter
poudariti varstveno funkcijo pravnega polozaja delavcev v tem razmerju. Predlagane reSitve v cilju
poenostavitev postopkov zaposlovanja in prenehanja delovnih razmerij ter notranje fleksibilnosti bodo
prispevale k zmanjSevanju ovir delodajalcem za zaposlovanje za nedoloen ¢as in s tem ob
omejevanju zaposlovanja za dolo€en ¢€as in preurejanju dela delavcev preko agencij za zagotavljanje
zaCasnega, k zmanjSevanju segmentacije na trgu dela.

» posledice na pravice iz starSevskega varstva in druzinskih prejemkov ter na druzinska
razmerja:

Ureditev posebnega varstva pred odpovedjo starSem se v predlogu zakona dodatno usklajuje z
Direktivo Sveta 92/85/EGS z dne 19. oktobra 1992 o uvedbi ukrepov za spodbujanje izboljSav na
podroc¢ju varnosti in zdravija pri delu nosecih delavk in delavk, ki so pred kratkim rodile ali dojijo.

= posledice na enakost spolov:

S predlaganim novim Zakonom o delovnih razmerjih se ostreje sankcionira vsakrsno diskriminacijo,
spolno ali drugo nadlegovanje in trpinenje na delovhem mestu ter v teh primerih zaostruje
odskodninsko odgovornost delodajalca. O ukrepih za prepreCevanje takSnega ravnanja morajo biti
delavci ustrezno obves¢&eni, jasno se dolo€a tudi moznost inSpekcijskega ukrepanja v primeru krsitve.

6.5 Presoja posledic na dokumente razvojnega nacrtovanja
S predlaganim novim Zakonom o delovnih razmerjih se zasleduje usmeritve iz nacionalnih strateskih
dokumentov Republike Slovenije (Nacionalni reformi program 2012-2013), dokumentov, ki so Ze bili

sprejeti v okviru socialnega dialoga med socialnimi partnerji (IzhodiS€a za socialni sporazum 2012-
2016), priporoc€il OECD ter Sveta EU 2012-2015.
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6.6 l1zvajanje sprejetega predpisa

a) Predstavitev sprejetega zakona
— ciljnim skupinam (seminarji, delavnice): /
— SirSi javnosti (mediji, javne predstavitve, spletne predstavitve) - zakon bo objavljen v
Uradnem listu RS in na spletni strani Ministrstva za delo, druzino in socialne zadeve.
b) Spremljanje izvajanja sprejetega predpisa
— zagotovitev spremljanja izvajanja predpisa,
Izvajanje zakona bodo spremljali inSpekcijski organi z opravljanjem nadzorstvene funkcije. Ministrstvo
za delo, druzino in socialne zadeve pa ga bo spremljalo s sodelovanjem s strokovno javnostjo in
socialnimi partnerji.
— organi, civilna druzba /
— metode za spremljanje doseganja ciljev /
— merila za ugotavljanje doseganija ciljev /
— Casovni okvir spremljanja za pripravo poro€il /
— roki za pripravo poroc€il o izvajanju zakona, dosezenih ciljih in nadaljnjih ukrepih /.

6.7 Druge pomembne okoliS€ine v zvezi z vprasaniji, ki jih ureja predlog zakona

/
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Il. BESEDILO CLENOV

ZAKON
O DELOVNIH RAZMERJIH (ZDR)

I. SPLOSNE DOLOCBE

1. ¢€len
(namen zakona)

(1) Ta zakon ureja delovna razmerja, ki se sklepajo s pogodbo o zaposlitvi med delavcem in
delodajalcem, v skladu z:

1.

10.

11.

Direktivo Sveta 91/533/EGS z dne 14. oktobra 1991 o obveznosti delodajalca, da zaposlene
obvesti 0 pogojih, ki se nanasajo na pogodbo o zaposlitvi ali delovno razmerje (UL L St. 288 z
dne 18. 10. 1991, str. 32),

Direktivo Sveta 1999/70/ES z dne 28. junija 1999 o okvirnem sporazumu o delu za dolocen
Cas, sklenjenem med ETUC, UNICE in CEEP (UL L §t. 175 z dne 10. 7. 1999, str. 43),

Direktivo Sveta 97/81/ES z dne 15. decembra 1997 o okvirnem sporazumu o delu s krajSim
delovnim ¢asom, sklenjenem med UNICE, CEEP in ETUC (UL L §t. 206 z dne 29. 7. 1991,
str. 9),

Direktivo Sveta 91/383/ EGS z dne 25. junija 1991, s katero se dopolnjujejo ukrepi za
spodbujanje izboljSav glede varnosti in zdravja pri delu za delavce z delovnim razmerjem za
dolocen ¢&as ali z zaGasnim delovnim razmerjem (UL L §t. 299 z dne 18.11.2003, str. 19),

Direktivo 2003/88/ES Evropskega parlamenta in Sveta z dne 4. novembra 2003 o dolo¢enih
vidikih organizacije delovnega ¢asa — zdruzena verzija (UL L §t. 216 z dne 20. 8. 1994, str.
9),

Direktivo Sveta 94/33/ES z dne 22. junija 1994 o varstvu mladih ljudi pri delu (UL L §t. 216 z
dne 20. 8. 1994, str. 12),

Direktivo Sveta 98/59/ES z dne 20. julija 1998 o priblizevanju zakonodaje drzav ¢lanic v zvezi
s kolektivnimi odpusti — zdruzena verzija (UL L §t. 225 z dne 12. 8. 1998, str. 16),

Direktivo Sveta 2001/23/ES z dne 12. marca 2001 o priblizevanju zakonodaje drzav ¢lanic v
zvezi z ohranjanjem pravic delavcev v primeru prenosa podjetij, obratov ali delov podjetij ali
obratov — zdruzena verzija (UL L t. 82 z dne 22. 3. 2001, str. 16),

Direktivo 96/71/ES Evropskega parlamenta in Sveta z dne 16. decembra 1996 o napotitvi
delavcev na delo v okviru opravljanja storitev (UL L §t. 18 z dne 21. 1. 1997, str. 1),

Direktivo Sveta 2000/43/ES z dne 29. junija 2000 o izvajanju nacela enakega obravnavanja
oseb, ne glede na raso ali narodnost (UL L §t. 180 z dne 19. 7. 2000, str. 22),

Direktivo Sveta 2000/78/ES z dne 27. novembra 2000 o sploSnih okvirih enakega
obravnavanja pri zaposlovaniju in delu (UL L §t. 303 z dne 2. 12. 2000, str. 16),
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12. Direktivo Sveta 92/85/EGS z dne 19. oktobra 1992 o uvedbi ukrepov za spodbujanje
izboljSav na podrocju varnosti in zdravja pri delu nosecih delavk in delavk, ki so pred kratkim
rodile ali dojijo (deseta posebna direktiva v smislu ¢lena 16(1) direktive 89/391/EGS (UL L st.
348 z dne 28. 11. 1992, str. 1),

13. Direktiva 2006/54/ES Evropskega parlamenta in Sveta z dne 5. julija 2006 o uresni¢evanju
nacela enakih moZnosti ter enakega obravnavanja mo8&kih in Zensk pri zaposlovanju in
poklicnem delu (UL L §t. 204 z dne 26. julija 2006, str. 23),

14. Direktivo 2002/14/ES Evropskega parlamenta in Sveta z dne 11. marca 2002 o dolo¢itvi
sploSnega okvira za obves¢anje in posvetovanje z delavci v Evropski skupnosti (UL L §t. 80 z
dne 23. 3. 2002, str. 29),

15. Direktiva Sveta 2010/18/EU z dne 8. marca 2010 o izvajanju revidiranega okvirnega
sporazuma o starSevskem dopustu, sklenjenega med BUSINESSEUROPE, UEAPME, CEEP
in ETUC, ter o razveljavitvi Direktive 96/34/ES (UL L 68, 18.3.2010, str. 13),

16. Direktivo 2008/104/ES Evropskega Parlamenta in Sveta z dne 19. novembra 2008 o delu
prek agencij za zagotavljanje zaCasnega dela (UL L §t. 327 z dne 5. 12. 2008, str. 9).

(2) Cilji zakona so vkljuCevanje delavcev v delovni proces, zagotavljanje usklajenega poteka
delovnega procesa ter prepreCevanje brezposelnosti, pri ¢emer se uposteva pravica delavcev do
svobode dela, dostojanstva pri delu in varuje interese delavcev v delovhem razmerju.

2. clen
(urejanje delovnih razmerij)

(1) Ce ni s posebnim zakonom drugace dolodeno, ureja ta zakon tudi delovna razmerja delavcev,
zaposlenih v drzavnih organih, lokalnih skupnostih in v zavodih, drugih organizacijah ter zasebnikih,
ki opravljajo javno sluzbo.

(2) Ta zakon ureja tudi delovna razmerja mobilnih delavcev, ¢e ni glede delovnega €asa, nocnega
dela, odmorov in pocitkov drugace dolo¢eno s posebnim zakonom.

(3) Ta zakon se uporablja tudi za delovna razmerja pomorscakov, razen za vprasanja, ki so drugace
dolo¢ena v posebnem zakonu.
3. ¢clen

(uporaba zakona)

(1) Ta zakon se uporablja za delovna razmerja med delodajalci, ki imajo sedez ali prebivalis¢e v
Republiki Sloveniji, in pri njih zaposlenimi delavci.

(2) Ta zakon se uporablja tudi za delovna razmerja med tujimi delodajalci in delavci, sklenjena na
podlagi pogodbe o zaposlitvi na obmocju Republike Slovenije.

(3) Za delavce, ki jih tuji delodajalec napoti na delo v Republiko Slovenijo na podlagi pogodbe o

zaposlitvi po tujem pravu, se uporablja ta zakon v skladu z dolo€bami, ki urejajo polozaj delavcev,
napotenih na delo v Republiko Slovenijo.
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4. clen
(definicija delovnega razmerja)

(1) Delovno razmerje je razmerje med delavcem in delodajalcem, v katerem se delavec prostovoljno
vklju€i v organiziran delovni proces delodajalca in v njem za placilo, osebno in nepretrgano opravlja
delo po navodilih in pod nadzorom delodajalca.

(2) V delovhem razmerju je vsaka od pogodbenih strank dolzna izvrSevati dogovorjene ter
predpisane pravice in obveznosti.

5. ¢len
(opredelitev delavca in delodajalca)

(1) Delavec po tem zakonu je vsaka fizicna oseba, ki je v delovhem razmerju na podlagi sklenjene
pogodbe o zaposlitvi.

(2) Delodajalec po tem zakonu je pravna in fizi€na oseba ter drug subjekt, kot je drzavni organ,
lokalna skupnost, podruZnica tujega podjetja ter diplomatsko in konzularno predstavnidtvo, ki
zaposluje delavca na podlagi pogodbe o zaposlitvi.

(3) ManjSi delodajalec po tem zakonu je delodajalec, ki zaposluje deset ali manj delavcev.

(4) V zakonu uporabljena izraza delavec in delodajalec, zapisana v moski spolni slovni¢ni obliki, sta
uporabljena kot nevtralna za Zenske in za moske.

6. clen
(prepoved diskriminacije in povracilnih ukrepov)

(1) Delodajalec mora iskalcu zaposlitve (v nadaljnjem besedilu: kandidatu) pri zaposlovanju ali
delavcu v €asu trajanja delovnega razmerja in v zvezi s prenehanjem pogodbe o zaposlitvi
zagotavljati enako obravnavo ne glede na narodnost, raso ali etni¢no poreklo, nacionalno in socialno
poreklo, spol, barvo koZe, zdravstveno stanje, invalidnost, vero ali prepri¢anje, starost, spolno
usmerjenost, druzinsko stanje, ¢lanstvo v sindikatu, premozenjsko stanje ali drugo osebno okoliS€ino
v skladu s tem zakonom, predpisi o uresni€evanju nacela enakega obravnavanja in predpisi o enakih
moznostih Zensk in moskih.

(2) Enako obravnavo glede na osebne okolis€ine iz prejSnjega odstavka mora delodajalec
zagotavljati kandidatu oziroma delavcu zlasti pri zaposlovanju, napredovanju, usposabljanju,
izobrazevaniju, prekvalifikaciji, placah in drugih prejemkih iz delovnega razmerja, odsotnostih z dela,
delovnih razmerah, delovhem €asu in odpovedi pogodbe o zaposilitvi.

(3) Prepovedani sta neposredna in posredna diskriminacija zaradi katere koli osebne okolis€ine iz
prvega odstavka tega €lena. Neposredna diskriminacija obstaja, ¢e je oseba zaradi dolo¢ene osebne
okolis¢ine bila, je ali bi lahko bila v enakih ali podobnih situacijah obravhavana manj ugodno kot
druga oseba. Posredna diskriminacija zaradi osebne okolis€ine obstaja, kadar je oseba z dolo¢eno
osebno okolid€ino bila, je ali bi lahko bila zaradi navidezno nevtralnega predpisa, merila ali prakse v
enakih ali podobnih situacijah in pogojih v.manj ugodnem poloZaju kot druge osebe, razen €e ta
predpis, merilo ali prakso objektivho upravi€uje zakoniti cilj in e so sredstva za doseganje tega cilja
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ustrezna in potrebna. Neposredna ali posredna diskriminacija so tudi navodila za diskriminiranje oseb
na podlagi katere koli osebne okolis€ine.

(4) Manj ugodno obravnavanje delavcev, ki je povezano z nose¢nostjo ali starSevskim dopustom, se
Steje za diskriminacijo.

(5) Razli¢no obravnavanje, temeljeCe na kateri od osebnih okoliS€in iz prvega odstavka tega €lena,
ne pomeni diskriminacije, ¢e zaradi narave dela oziroma okolis¢in, v katerih se delo opravlja,
dolo€ena osebna okolid€ina predstavlja bistven in odloCilen pogoj za delo in je takSna zahteva
sorazmerna ter upravic¢ena z zakonitim ciljem.

(6) Ce kandidat oziroma delavec v primeru spora navaja dejstva, ki opraviéujejo domnevo, da je bila
krSena prepoved diskriminacije, mora delodajalec dokazati, da v obravnavanem primeru ni krSil
nacela enakega obravnavanja oziroma prepovedi diskriminacije.

(7) Diskriminirane osebe in osebe, ki pomagajo zrtvi diskriminacije, ne smejo biti izpostavljene
neugodnim posledicam zaradi ukrepanja, ki ima za cilj uveljavitev prepovedi diskriminacije.

7. clen
(prepoved spolnega in drugega nadlegovanja ter trpin€enja na delovnem mestu)

(1) Prepovedano je spolno in drugo nadlegovanje. Spolno nadlegovanje je kakrsna koli oblika
nezelenega verbalnega, neverbalnega ali fizicnega ravnanja ali vedenja spolne narave z ucinkom ali
namenom prizadeti dostojanstvo osebe, zlasti kadar gre za ustvarjanje zastraSevalnega, sovraznega,
ponizujoCega, sramotilnega ali Zaljivega okolja. Nadlegovanje je vsako neZeleno vedenje, povezano s
katero koli osebno okolid€ino, z u€inkom ali namenom prizadeti dostojanstvo osebe ali ustvariti
zastraSevalno, sovrazno, ponizujoCe, sramotilno ali Zaljivo okalje.

(2) Spolno in drugo nadlegovanije iz prejSnjega odstavka se Steje za diskriminacijo po dolo¢bah tega
zakona.

(3) Odklonitev ravnanj iz prvega odstavka tega ¢lena s strani prizadetega kandidata oziroma delavca
ne sme biti razlog za diskriminacijo pri zaposlovanju in delu.

(4) Prepovedano je trpinCenje na delovhem mestu. Trpin€enje na delovnhem mestu je vsako
ponavljajoCe se ali sistemati¢no, graje vredno ali oitno negativno in Zaljivo ravhanje ali vedenje,
usmerjeno proti posameznim delavcem na delovhem mestu ali v zvezi z delom.

(5) Delavec, ki je zrtev trpin€enja, ne sme biti izpostavljen neugodnim posledicam zaradi ukrepanja, ki
ima za cilj uveljavitev prepovedi trpincenja na delovhem mestu.

8. ¢clen
(odskodninska odgovornost delodajalca in denarno povracilo)

V primeru krsitve prepovedi diskriminacije ali trpin€enja na delovhem mestu je delodajalec kandidatu
oziroma delavcu odskodninsko odgovoren po splodnih pravilih civilnega prava. Kot nepremozZenjska
8koda, ki je nastala kandidatu ali delavcu, se Steje tudi sam poseg v osebnostno pravico kandidata
ali delavca, zaradi neenake obravnave delavca oziroma diskriminatornega ravnanja delodajalca
oziroma zaradi nezagotavljanja varstva pred spolnim ali drugim nadlegovanjem ali trpinéenjem na
delovnem mestu v skladu s 47. ¢lenom tega zakona, ki ga je utrpel kandidat ali delavec. Denarno
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povracilo mora biti u€inkovito in sorazmerno s 8kodo, ki jo je utrpel kandidat oziroma delavec.

9. dclen
(omejitev avtonomije pogodbenih strank)

(1) Pri sklepanju in prenehanju pogodbe o zaposlitvi in v €asu trajanja delovnega razmerja sta
delodajalec in delavec dolzna upostevati dolocbe tega in drugih zakonov, ratificiranih in objavljenih
mednarodnih pogodb, drugih predpisov, kolektivnih pogodb in splodnih aktov delodajalca.

(2) S pogodbo o zaposlitvi oziroma s kolektivho pogodbo se lahko dolocijo pravice, ki so za delavca
ugodnejse, kot jih doloca ta zakon.

(3) Ne glede na dolocbo prejSnjega odstavka se lahko v primerih iz 33., 54., 55., 120., 144. in 158.
Clena tega zakona s kolektivno pogodbo dolo¢i tudi drugace.

10. ¢len
(splosni akt delodajalca)

(1) Predloge sploSnih aktov delodajalca, s katerimi delodajalec doloa organizacijo dela ali dolo¢a
obveznosti, ki jih morajo delavci poznati zaradi izpolnjevanja pogodbenih in drugih obveznosti, mora
delodajalec pred sprejemom posredovati v mnenje sindikatom pri delodajalcu. Sindikat mora podati
mnenje v roku osmih dni.

(2) Ce je sindikat posredoval mnenje v roku iz prej$njega odstavka, ga mora delodajalec pred
sprejemom sploSnih aktov obravnavati in se do njega opredeliti.

(3) Ce pri posameznem delodajalcu ni organiziranega sindikata, se s splo$nim aktom delodajalca
lahko dolocijo pravice, ki se v skladu s tem zakonom lahko urejajo v kolektivnih pogodbah, ¢e so za
delavca ugodnej8e, kot jih dolo€a zakon oziroma kolektivha pogodba, ki zavezuje delodajalca.

(4) Predlog sploSnega akta iz prejSnjega odstavka mora delodajalec pred sprejemom posredovati v
mnenje svetu delavcev oziroma delavskemu zaupniku. Svet delavcev oziroma delavski zaupnik mora
podati mnenje v roku osmih dni, delodajalec pa mora pred sprejemom sploSnega akta posredovano
mnenje obravnavati in se do njega opredeliti.

(5) Ce pri posameznem delodajalcu ni organiziranega sveta delavcev oziroma delavskega zaupnika,
mora o vsebini predloga sploSnega akta iz tretjega odstavka delodajalec pred sprejemom akta
neposredno obvestiti delavce na pri delodajalcu obi¢ajen nacin (pisno, z uporabo informacijske
tehnologije ali na doloenem oglasnem mestu v poslovnih prostorih delodajalca).

(6) Delodajalec mora omogociti delavcem, da se seznanijo z vsemi veljavnimi sploSnimi akti iz prvega
in tretjega odstavka tega Clena. V ta namen morajo biti splosni akti delodajalca vedno na razpolago
na dostopnem mestu, na katerem se lahko delavci brez nadzora seznanijo z njihovo vsebino.

(7) Za sindikat pri delodajalcu v postopkih po tem zakonu se Steje reprezentativni sindikat, ki imenuje
ali izvoli sindikalnega zaupnika po 206. ¢lenu tega zakona.
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Il. POGODBA O ZAPOSLITVI
1. SPLOSNO

11. €len
(pogodba o zaposlitvi)

(1) S pogodbo o zaposlitvi se sklene delovno razmerije.

(2) Pravice in obveznosti na podlagi opravljanja dela v delovhem razmerju in vklju€itev v socialno
zavarovanje na podlagi delovnega razmerja, se zacnejo uresniCevati z dnem nastopa dela,
dogovorjenim v pogodbi o zaposlitvi. Delodajalec je dolZzan delavca prijaviti v obvezno pokojninsko,
invalidsko, zdravstveno in zavarovanje za primer brezposelnosti v skladu s posebnimi predpisi in mu
izroCiti fotokopijo prijave v osmih dneh od nastopa dela.

(3) Ce datum nastopa dela ni dologen, se kot datum nastopa dela $teje datum sklenitve pogodbe o
zaposilitvi.

(4) Pravice in obveznosti na podlagi opravljanja dela v delovhem razmerju in vklju€itev v socialno
zavarovanje na podlagi delovhega razmerja se zacnejo uresnievati z datumom nastopa dela tudi v
primeru, e delavec tega dne iz opravi¢enih razlogov ne zaCne delati.

(5) Opraviceni razlogi po tem zakonu, zaradi katerih delavec ne zacne delati, so primeri, ko je

delavec opravi¢eno odsoten z dela po zakonu ali kolektivni pogodbi, lahko pa jih s pogodbo o
zaposlitvi dolocita tudi stranki sami.

12. ¢len
(pogodba o zaposlitvi za nedolocen ¢€as)
(1) Pogodba o zaposlitvi se sklepa za nedoloCen Cas, ¢e s tem zakonom ni drugace doloceno.
(2) Ce s pogodbo o zaposlitvi &as trajanja ni pisno doloden oziroma &e pogodba o zaposlitvi za

doloen €as ni sklenjena v pisni obliki ob nastopu dela, se domneva, da je pogodba o zaposlitvi
sklenjena za nedolocen €as.

13. clen
(uporaba splosnih pravil civilnega prava)

(1) Glede sklepanja, veljavnosti, prenehanja in drugih vprasanj pogodbe o zaposlitvi se smiselno
uporabljajo sploSna pravila civilnega prava, ¢e ni s tem ali z drugim zakonom drugace dolo¢eno.

(2) Ce obstajajo elementi delovnega razmerja v skladu s 4., v povezavi z 22. oziroma 54. &lenom

tega zakona, se delo ne sme opravljati na podlagi pogodb civilnega prava, razen v primerih, ki jih
doloca zakon.

14. ¢len
(ni€nost in izpodbojnost pogodbe o zaposlitvi)

Pri doloanju posledic ni¢nosti in izpodbojnosti pogodbe o zaposlitvi se smiselno uporabljajo splodna
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pravila civilnega prava, ¢e ta zakon ne dolo¢a drugace.
15. €len
(uveljavljanje niénosti pogodbe o zaposlitvi)

(1) Na ni¢nost pogodbe o zaposlitvi pazi sodiS¢e po uradni dolznosti, nanjo pa se lahko sklicuje
vsaka zainteresirana oseba.

(2) Ni¢nost pogodbe o zaposlitvi se uveljavlja pred pristojnim delovnim sodis¢em.
(3) Pravica do uveljavljanja ni¢nosti pogodbe o zaposlitvi ne preneha.
16. clen
(uveljavljanje izpodbojnosti pogodbe o zaposlitvi)
(1) Izpodbojnost pogodbe o zaposlitvi se uveljavlja pred pristojnim delovnim sodis¢em.

(2) Pravica zahtevati razveljavitev izpodbojne pogodbe preneha po preteku 30 dni od dneva, ko je
upravic¢enec zvedel za razlog izpodbojnosti oziroma od prenehanja sile.

(3) Pravica iz prejSnjega odstavka preneha v vsakem primeru po preteku enega leta od dneva, ko je
bila pogodba sklenjena.

2. OBLIKA POGODBE

17. €len
(pisnost pogodbe o zaposlitvi)

(1) Pogodba o zaposlitvi se sklene v pisni obliki.

(2) Delodajalec mora delavcu izro€iti pisen predlog pogodbe o zaposlitvi praviloma tri dni pred
predvideno sklenitvijo, pisno pogodbo o zaposlitvi pa ob njeni sklenitvi.

(3) Ce delavcu ni izrodena pisna pogodba o zaposlitvi, lahko kadarkoli v asu trajanja delovnega
razmerja zahteva njeno izroCitev od delodajalca in sodno varstvo.

(4) Ce stranki nista sklenili pogodbe o zaposlitvi v pisni obliki ali &e niso v pisni obliki izrazene vse

sestavine pogodbe o zaposlitvi iz prvega odstavka 31. ¢lena tega zakona, to ne vpliva na obstoj in
veljavnost pogodbe o zaposlitvi.

18. ¢len
(domneva obstoja delovnega razmerja)

V primeru spora o obstoju delovnega razmerja med delavcem in delodajalcem se domneva, da
delovno razmerje obstaja, Ce obstajajo elementi delovnhega razmerja.
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3. STRANKE POGODBE

19. ¢len
(splosno)

Stranki pogodbe o zaposlitvi sta delodajalec in delavec.

20. clen
(delodajalec — pravna oseba)

(1) Ce je delodajalec pravna oseba, lokalna skupnost, podruznica tuje druzbe ali druge organizacije,
nastopa v imenu delodajalca njegov zastopnik, doloen z zakonom ali aktom o ustanovitvi, ali od
njega pisno pooblas€ena oseba.

(2) Ce je delodajalec drzavni organ, nastopa v imenu delodajalca njegov predstojnik oziroma od
njega pisno pooblas€ena oseba, ¢e z zakonom ni drugace doloceno.

(3) Kadar se sklepa pogodba o zaposlitvi s poslovodno osebo, nastopa v imenu delodajalca organ, ki
je po zakonu oziroma aktih druzbe (akt o ustanovitvi, druzbena pogodba, statut) pristojen za
zastopanje delodajalca proti poslovodnim osebam, e le-tega ni, pa lastnik.

(4) Kadar se sklepa pogodba o zaposlitvi s poslovodno osebo v €asu ustanavljanja delodajalca,
nastopa v imenu delodajalca ustanovitel].

21. clen
(sposobnost za sklenitev pogodbe o zaposlitvi)

(1) Pogodbo o zaposlitvi smejo skleniti osebe, ki so dopolnile starost 15 let.

(2) Pogodba o zaposlitvi z osebo, ki Se ni dopolnila 15 let starosti, je ni¢na.

22. clen
(pogoji za sklenitev pogodbe o zaposlitvi)

(1) Delavec, ki sklene pogodbo o zaposlitvi, mora izpolnjevati predpisane, s kolektivho pogodbo ali
splosnim aktom delodajalca dolo¢ene oziroma s strani delodajalca zahtevane in v skladu s prvim
odstavkom 25. ¢lena tega zakona objavljene pogoje za opravljanje dela (v nadaljnjem besedilu:
pogoje za opravljanje dela).

(2) Delodajalec je dolzan s sploSnim aktom dolociti pogoje za opravljanje dela na posameznem
delovnem mestu oziroma za vrsto dela. Ta obveznost ne velja za manjSe delodajalce.

(3) Ce nobeden od prijavljenih kandidatov ne izpolnjuie pogojev za opravljanje dela, lahko
delodajalec z enim od prijavljenih kandidatov, ki izpolnjuje z zakonom ali izvrSilnim predpisom
doloene pogoje, sklene pogodbo o zaposlitvi za doloéen €as do enega leta, e je taka zaposlitev
potrebna zaradi nemotenega opravljanja dela.
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23. clen
(tuji drzavljani)

(1) Tujec ali oseba brez drzavljanstva lahko sklene pogodbo o zaposlitvi, ¢e izpolnjuje pogoje,
dolo€ene s tem zakonom, in pogoje, dolocene s posebnim zakonom, ki ureja zaposlovanje tujcev.

(2) Pogodba o zaposlitvi, sklenjena v nasprotju s prejsnjim odstavkom, je ni¢na.

4. POGODBENA SVOBODA

24. clen
(splosno)

Delodajalec ima ob upostevanju zakonskih prepovedi pravico do proste odlocitve, s katerim
kandidatom, ki izpolnjuje pogoje za opravljanje dela, bo sklenil pogodbo o zaposilitvi.

5. PRAVICE IN OBVEZNOSTI STRANK PRI SKLEPANJU POGODB O ZAPOSLITVI

25. clen
(objava prostega delovnega mesta oziroma vrste dela)

(1) Delodajalec, ki zaposluje nove delavce, mora prosto delovno mesto oziroma vrsto dela (v
nadaljnjem besedilu: delo) javno objaviti. Objava prostega dela mora vsebovati pogoje za opravljanje
dela in rok za prijavo, ki ne sme biti krajsi od treh dni.

(2) Za javno objavo po prejSnjem odstavku se Steje tudi objava, ki jo izvede zavod za zaposlovanje.

(3) Ce delodajalec objavi prosto delo tudi v sredstvih javnega obve$éanja, na spletnih straneh ali v
javno dostopnih poslovnih prostorih delodajalca, zaéne rok za prijavo teci naslednji dan po zadnji
objavi.

(4) Delodajalec, ki ima zaposlene delavce za doloCen €as, s krajSim delovnim ¢asom oziroma pri
katerem opravljajo delo delavci, zaposleni pri delodajalcu, ki opravlja dejavnost zagotavljanja dela
delavcev drugemu uporabniku in zaposluje za nedolo¢en ¢as oziroma s polnim delovnim ¢asom,
mora o prostih delih oziroma o javni objavi prostih del pravo¢asno obvestiti delavce na pri delodajalcu
obiajen nacin.

26. clen
(izjeme od obveznosti objave)

(1) Iziemoma se lahko pogodba o zaposlitvi sklene brez javne objave, €e gre za:

— sklenitev nove pogodbe o zaposlitvi med delavcem in delodajalcem zaradi spremenjenih okolis€in,
— obveznosti delodajalca iz naslova Stipendiranja,

— zaposlitev invalida po zakonu, ki ureja zaposlovanje invalidov,

— zaposlitev za doloCen €as, ki po svoji naravi traja najve€ tri mesece v koledarskem letu ali
zaposlitev za dolo€en €as za nadomeS€anje zaCasno odsotnega delavca,

— zaposlitev za dolo¢en ali nedoloen Cas osebe, ki je bila pri delodajalcu zaposlena za dolo€en ¢&as,
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razen v primeru zaposlitve za doloen Cas iz tretjega odstavka 22. ¢lena tega zakona in v primeru
zaposlitve za dolocen €as, ki je bila izvedena brez javne objave,

— zaposlitev zaradi dela v prilagoditvenem obdobju na podlagi dokonéne odlocbe in potrdila
pristojnega organa, izdane v postopku priznavanja kvalifikacij po posebnem zakonu,
— zaposlitev s polnim delovnim ¢asom osebe, ki je bila pri delodajalcu zaposlena s krajSim delovnim
¢asom,

— zaposlitev druzbenikov v pravni osebi,

— zaposlitev druzinskih ¢lanov delodajalca, ki je fizina oseba,

— zaposlitev voljenih in imenovanih funkcionarjev oziroma drugih delavcev, ki so vezani na mandat
organa ali funkcionarja v lokalnih skupnostih, politi¢nih strankah, sindikatih, zbornicah, drustvih in
njihovih zvezah,

— poslovodne osebe, prokuriste, vodilne delavce v primeru iz prvega odstavka 74. ¢lena,

— druge primere, dolo¢ene z zakonom.

(2) Za druzinske ¢lane po tem €lenu se Stejejo:

— zakonec oziroma oseba, ki je zadnji dve leti pred sklenitvijo pogodbe o zaposlitvi Zivela z
delodajalcem v Zivljenjski skupnosti, ki je po predpisih o zakonski zvezi in druZinskih razmerjih v
pravnih posledicah izenacena z zakonsko zvezo, oziroma partner v registrirani istospolni skupnosti,
— otroci, posvojenci in otroci od zakonca ali zunajzakonskega partnerja,

— starsi — oCe, mati, zakonec ali zunajzakonski partner starsa, posvaojitelj ter

— bratje in sestre.

27. clen
(enaka obravnava glede na spol)

(1) Delodajalec ne sme prostega dela objaviti samo za moske ali samo za zenske, razen €e dolo¢en
spol predstavlja bistven in odloCilen pogoj za delo in je taka zahteva sorazmerna ter upravic¢ena z
zakonitim ciljem.

(2) Objava prostega dela tudi ne sme nakazovati, da daje delodajalec pri zaposlitvi prednost
dolo€enemu spolu, razen v primerih iz prejSnjega odstavka.
28. clen

(pravice in obveznosti delodajalca)

(1) Delodajalec sme od kandidata zahtevati le predlozitev dokazil o izpolnjevanju pogojev za
opravljanje dela.

(2) Delodajalec pri sklepanju pogodbe o zaposlitvi ne sme od kandidata zahtevati podatkov o
druzinskem oziroma zakonskem stanu, podatkov o nosec€nosti, o nacrtovanju druZine oziroma drugih
podatkov, €e niso v neposredni zvezi z delovhim razmerjem.

(3) Delodajalec ne sme pogojevati sklenitve pogodbe o zaposlitvi s pridobitvijo podatkov iz prejSnjega
odstavka ali z dodatnimi pogoji v zvezi s prepovedjo nosecnosti ali odlogom materinstva ali z

vnaprejsnjim podpisom odpovedi pogodbe o zaposlitvi s strani delavca.

(4) Pri zaposlovanju lahko delodajalec preizkusi znanja oziroma sposobnosti kandidatov za
opravljanje dela, za katero se sklepa pogodba o zaposlitvi.

(5) Zaradi ugotovitve kandidatove zdravstvene zmoznosti za opravljanje dela delodajalec na svoje
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stroSke napoti kandidata na predhodni zdravstveni pregled v skladu s predpisi o varnosti in zdravju
pri delu.

(6) Preizkus znanja oziroma sposobnosti kandidata ali ugotovitev zdravstvene zmoznosti kandidata
se ne sme nana$ati na okoli&Cine, ki niso v neposredni zvezi z delom, za katerega se sklepa
pogodba o zaposlitvi.

(7) Delodajalec mora pred sklenitvijo pogodbe o zaposlitvi za nedolo€en ali za doloCen €as seznaniti
kandidata z delom, pogoji dela ter pravicami in obveznostmi delavca in delodajalca, ki so povezane z
opravljanjem dela, za katero se sklepa pogodba o zaposlitvi.

29. clen
(pravice in obveznosti kandidata)

(1) Pri sklepanju pogodbe o zaposlitvi je kandidat dolzan predloziti delodajalcu dokazila o
izpolnjevanju pogojev za opravljanje dela in ga obvestiti o vseh njemu znanih dejstvih, pomembnih za
delovno razmerje, kot tudi o njemu znanih drugih okoliS€inah, ki ga kakorkoli onemogoc¢ajo ali
bistveno omejujejo pri izvrSevanju obveznosti iz pogodbe ali ki lahko ogrozajo Zivljenje ali zdravje
oseb, s katerimi pri izvrSevanju svojih obveznosti prihaja v stik.

(2) Kandidat ni dolzan odgovarjati na vprasanja, ki niso v neposredni zvezi z delovnim razmerjem.

30. clen
(pravice neizbranega kandidata)

(1) Delodajalec mora v osmih dneh po zaklju¢enem postopku izbire pisno obvestiti neizbranega
kandidata o tem, da ni bil izbran.

(2) Kot pisno obvestilo se Steje tudi obvestilo delodajalca, posredovano po elektronski poti na
elektronski naslov kandidata, o katerem je kandidat seznanil delodajalca za namen obveS€anja o
neizbiri po prejSnjem odstavku.

(3) Delodajalec je dolzan neizbranemu kandidatu na njegovo zahtevo vrniti vse dokumente, ki mu jih
je predloZil kot dokaz za izpolnjevanje zahtevanih pogojev za opravljanje dela.

6. VSEBINA POGODBE

31. ¢len
(sestavine pogodbe o zaposlitvi)

(1) Pogodba o zaposlitvi mora vsebovati:

— podatke o pogodbenih strankah z navedbo njunega prebivali§€a oziroma sedeza,

— datum nastopa dela,

— naziv delovnega mesta oziroma vrsto dela, s kratkim opisom dela, ki ga mora opravljati po pogodbi
o zaposlitvi in za katero se zahtevajo enaka stopnja in smer izobrazbe in drugi pogoji za opravljanje
dela v skladu z 22. &lenom tega zakona,

— kraj opravljanja dela; €e ni navedenega to¢nega kraja, velja, da delavec opravlja delo na sedezu
delodajalca,
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— Cas, za katerega je sklenjena pogodba o zaposlitvi, in razlog za sklenitev pogodbe o zaposlitvi za
dolo€en Cas ter doloCilo o nacinu izrabe letnega dopusta, €e je sklenjena pogodba o zaposlitvi za
dolocen ¢&as,

— dolodilo ali gre za pogodbo o zaposlitvi s polnim ali krajSim delovnim ¢asom,

— dolocilo o dnevnem ali tedenskem delovnem ¢asu in razporeditvi delovnega ¢asa,

— dolocilo o znesku osnovne place delavca v valuti, veljavni v Republiki Sloveniji, ki mu pripada za
opravljanje dela po pogodbi o zaposlitvi ter o morebitnih drugih placilih,

— doloCilo o drugih sestavinah place delavca, o plagilnem obdobju, pladilnem dnevu in o nacinu
izplacevanja place,

— dolodgilo o lethem dopustu oziroma nacinu dolo€anja letnega dopusta,

— dolzino odpovednih rokov,

— navedbo kolektivnih pogodb, ki zavezujejo delodajalca oziroma splosnih aktov delodajalca, ki
dolo€ajo pogoje dela delavca, in

— druge pravice in obveznosti v primerih, dolo¢enih s tem zakonom.

(2) V pogodbi o zaposlitvi se glede vprasanj, navedenih v sedmi, deveti, deseti in enajsti alinei
prejSnjega odstavka, stranki lahko sklicujeta na veljavnhe zakone, kolektivhe pogodbe oziroma
sploSne akte delodajalca.

32. ¢len
(neveljavna dolocila pogodbe o zaposlitvi)

Ce je dologilo v pogodbi o zaposlitvi v nasprotju s splo$nimi doloébami o minimalnih pravicah in
obveznostih pogodbenih strank, dolocenimi z zakonom, kolektivho pogodbo oziroma splodnim aktom

delodajalca, se uporabljajo dolocbe zakona, kolektivhih pogodb oziroma splodnih aktov delodajalca, s
katerimi je delno dolo¢ena vsebina pogodbe o zaposlitvi, kot sestavni del te pogodbe.

7. OBVEZNOSTI POGODBENIH STRANK
1. Obveznosti delavca
a) Opravljanje dela

33. ¢len
(splosno)

(1) Delavec mora vestno opravljati delo na delovhem mestu oziroma v okviru vrste dela, za katerega
je sklenil pogodbo o zaposlitvi, v €asu in na kraju, ki sta doloCena za izvajanje dela, upostevaje
organizacijo dela in poslovanja pri delodajalcu.

(2) V primerih, doloCenih z zakonom ali kolektivho pogodbo, mora delavec opravljati tudi drugo delo.

(3) V kolikor z zakonom ali kolektivho pogodbo ni dolo€eno drugace, mora delavec zaasno opravljati
drugo ustrezno delo v primerih za¢asno poveCanega obsega dela na drugem delovhem mestu
oziroma vrsti dela pri delodajalcu, zacasno zmanj8anega obsega dela na delovhem mestu oziroma v
okviru vrste dela, ki ga opravlja, in nadomescanja zatasno odsotnega delavca, vendar najvec tri

mesece v koledarskem letu.

(4) Delavec, ki zaasno opravlja drugo ustrezno delo v skladu s prejSnjim odstavkom, ima pravico do
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plaCe, kot da bi opravljal svoje delo, €e jo to zanj ugodnejSe.

34. ¢len
(upostevanje delodajal¢evih navodil)

(1) Delavec mora upostevati zahteve in navodilo delodajalca v zvezi z izpolnjevanjem pogodbenih in
drugih obveznosti iz delovnega razmerja.

(2) Delavec lahko odkloni opravljanje dela po navodilu ali na zahtevo delodajalca za protipravno
ravnanje ali opustitev, ali e bi ravnanje ali opustitev po navodilu ali na zahtevo delodajalca, pomenilo
kaznivo dejanje.

35. ¢len
(spostovanje predpisov o varnosti in zdravju pri delu)

Delavec mora spostovati in izvajati predpise in ukrepe o varnosti in zdravju pri delu ter pazljivo
opravljati delo, da zavaruje svoje Zivljenje in zdravje ter Zivljenje in zdravje drugih oseb.
b) Obveznost obvesc¢anja

36. clen
(obveznost obvesc¢anja)

(1) Delavec mora obvescati delodajalca o bistvenih okolis€inah, ki vplivajo oziroma bi lahko vplivale
na izpolnjevanje njegovih pogodbenih obveznosti in o vseh spremembah podatkov, ki vplivajo na

izpolnjevanje pravic iz delovnega razmerja.

(2) Delavec mora obvesCati delodajalca o vsaki grozeCi nevarnosti za Zivljenje ali zdravje ali za
nastanek materialne 8kode, ki jo zazna pri delu.

c) Prepoved sSkodljivega ravnanja

37. ¢len
(prepoved sSkodljivega ravnanja)

Delavec se je dolZzan vzdrzati vseh ravnanj, ki glede na naravo dela, ki ga opravlja pri delodajalcu,
materialno ali moralno Skodujejo ali bi lahko Skodovala poslovnim interesom delodajalca.
¢) Obveznost varovanja poslovne skrivnosti

38. clen
(varovanje poslovne skrivnosti)

(1) Delavec ne sme izkoriS€ati za svojo osebno uporabo ali izdati tretjemu delodajalevih poslovnih

skrivnosti, ki jih kot take dolo€i delodajalec, in ki so bile delavcu zaupane ali s katerimi je bil
seznanjen na drug nacin.
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(2) Za poslovno skrivnost se Stejejo tudi podatki, za katere je o€itno, da bi nastala obCutna Skoda, ¢e
bi zanje zvedela nepoobladCena oseba. Delavec je odgovoren za krsitev, Ce je vedel ali bi moral
vedeti za tak znac€aj podatkov.

d) Prepoved konkurence

39. ¢len
(konkurencéna prepoved — zakonska prepoved konkurenéne dejavnosti)

(1) Med trajanjem delovnega razmerja delavec ne sme brez pisnega soglasja delodajalca za svoj ali
tuj raéun opravljati del ali sklepati poslov, ki sodijo v dejavnost, ki jo dejansko opravlja delodajalec in
pomenijo ali bi lahko pomenili za delodajalca konkurenco.

(2) Delodajalec lahko zahteva povrnitev Skode, nastale z delav€evim ravnanjem, v roku treh mesecev
od dneva, ko je zvedel za opravljanje dela ali sklenitev posla, oziroma v roku treh let od dokon¢anja
dela ali sklenitve posla.

40. clen
(konkurenc¢na klavzula — pogodbena prepoved konkurenéne dejavnosti)

(1) Ce delavec pri svojem delu ali v zvezi z delom pridobiva tehni¢na, proizvodna ali poslovna znanja
in poslovne zveze, lahko delavec in delodajalec v pogodbi o zaposlitvi dogovorita prepoved
opravljanja konkurencne dejavnosti po prenehanju delovnega razmerja (v nadaljnjem besedilu:
konkuren¢na klavzula).

(2) Konkurenc¢na klavzula se lahko dogovori najdlje za obdobje dveh let po prenehanju pogodbe o
zaposlitvi in le za primere prenehanja pogodbe o zaposlitvi s sporazumom med strankama, zaradi
redne odpovedi s strani delavca, redne odpovedi delavcu iz krivdnega razloga ali izredne odpovedi
delavcu s strani delodajalca, razen v primeru izredne odpovedi iz pete alineje prvega odstavka 111.
Clena tega zakona.

(3) Ne glede na prejSnji odstavek se konkurencna klavzula lahko izjemoma, pod pogoji iz prvega
odstavka tega €lena, pisno dogovori tudi v pogodbi o zaposlitvi za dolo€en €as za primer prenehanja
pogodbe o zaposlitvi za doloen ¢as, kadar se pogodba o zaposlitvi za dolo€en €as sklepa z vodilnim

delavcem.

(4) Konkuren¢na klavzula mora biti dolo€ena z razumnimi ¢asovnimi omejitvami prepovedi
konkuriranja in ne sme izklju€iti moZnosti primerne zaposlitve delavca.

(5) Ce konkurenéna klavzula ni izrazena v pisni obliki, se $teje, da ni dogovorjena.
41. clen
(nadomestilo za spostovanje konkurencne klavzule)
(1) Ce spostovanje konkurenéne klavzule po drugem odstavku prej$njega &lena onemogoda
pridobitev zasluZzka, primerljivega delavCevi prejsSnji plai, mu mora delodajalec za ves ¢as

spostovanja prepovedi mesec¢no izplacevati denarno nadomestilo

(2) Denarno nadomestilo za spostovanje konkurencne klavzule se mora dolociti s pogodbo o
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zaposlitvi in znaSa mesecno najman;j tretjino povpre¢ne mesecne plade delavca v zadnjih treh
mesecih pred prenehanjem pogodbe o zaposilitvi.

(3) Ce se denarno nadomestilo za spo$tovanje konkurenéne klavzule ne dolo&i s pogodbo o
zaposlitvi, konkurenéna klavzula ne velja.
42. clen

(prenehanje konkurenc¢ne klavzule)

(1) Delodajalec in delavec se lahko sporazumno dogovorita o prenehanju veljavnosti konkurencne
klavzule.

(2) Ce delavec odpove pogodbo o zaposlitvi, ker je delodajalec huje krsil dologila pogodbe o
zaposlitvi, konkurenéna klavzula preneha veljati, e delavec v roku enega meseca od dneva
prenehanja pogodbe o zaposlitvi prejSnjemu delodajalcu pisno izjavi, da ni vezan s konkuren¢no
klavzulo.

2. Obveznosti delodajalca

a) Obveznost zagotavljanja dela

43. clen
(zagotavljanje dela)

(1) Delodajalec mora delavcu zagotavljati delo, za katerega sta se stranki dogovorili v pogodbi o
zaposilitvi.

(2) Ce ni drugage dogovorjeno, mora delodajalec delavcu zagotoviti vsa potrebna sredstva in delovni
material, da lahko nemoteno izpolnjuje svoje obveznosti, in mu omogociti prost dostop do poslovnih
prostorov.

b) Obveznost placila

44. clen
(obveznost placila)

Delodajalec mora delavcu zagotoviti ustrezno placilo za opravljanje dela v skladu z dolocbami 126.
do 130., 133. do 135. in 137. lena tega zakona.
c) Obveznost zagotavljanja varnih delovnih razmer

45. clen
(varne delovne razmere)

(1) Delodajalec mora zagotavljati pogoje za varnost in zdravje delavcev v skladu s posebnimi predpisi
o varnosti in zdravju pri delu.

(2) Delodajalec mora strokovnega delavca oziroma strokovno sluzbo, ki opravlja strokovne naloge na
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podrocju varnosti in zdravja pri delu, obvestiti o zaposlitvi delavcev za dolo¢en ¢as oziroma zacetku
opravljanja zaCasnega dela delavcev, zaposlenih pri delodajalcu, ki opravlja dejavnost zagotavljanja
dela delavcev drugemu uporabniku.

d) Obveznost varovanja delavéeve osebnosti
46. clen
(splosno)

Delodajalec mora varovati in spostovati delavéevo osebnost ter uposStevati in &Cititi delav€evo
zasebnost.

47. clen
(varovanje dostojanstva delavca pri delu)

(1) Delodajalec je dolzan zagotavljati takSno delovno okolje, v katerem noben delavec ne bo
izpostavljen spolnemu in drugemu nadlegovanju ali trpin€enju s strani delodajalca, predpostavljenih
ali sodelavcev. V ta namen mora delodajalec sprejeti ustrezne ukrepe za zasScito delavcev pred
spolnim in drugim nadlegovanjem ali pred trpin€enjem na delovhem mestu.

(2) O sprejetih ukrepih iz prejSnjega odstavka mora delodajalec obvestiti delavce na pri delodajalcu
obiajen nacin (pisno, z uporabo informacijske tehnologije ali na dolo€enem oglasnem mestu v
poslovnih prostorih delodajalca).

(3) Ce delavec v primeru spora navaja dejstva, ki opraviéujejo domnevo, da je delodajalec ravnal v
nasprotju s prvim odstavkom tega ¢lena, je dokazno breme na strani delodajalca.

48. clen
(varstvo delavcéevih osebnih podatkov)

(1) Osebni podatki delavcev se lahko zbirajo, obdelujejo, uporabljajo in dostavljajo tretjim osebam
samo, Ce je to dolo€eno s tem ali drugim zakonom ali €e je to potrebno zaradi uresni¢evanja pravic in

obveznosti iz delovnega razmerja ali v zvezi z delovnim razmerjem.

(2) Osebne podatke delavcev lahko zbira, obdeluje, uporablja in dostavlja tretjim osebam samo
delodajalec ali delavec, ki ga delodajalec za to posebej pooblasti.

(3) Osebni podatki delavcev, za zbiranje katerih ne obstoji ve€¢ zakonska podlaga, se morajo takoj
zbrisati in prenehati uporabljati.

(4) Dolocbe prejsnjih odstavkov se uporabljajo tudi za osebne podatke kandidatov.

8. SPREMEMBA ALI SKLENITEV NOVE POGODBE O ZAPOSLITVI ZARADI SPREMENJENIH
OKOLISCIN

49. clen
(splosno)

(1) Spremembo pogodbe o zaposlitvi ali sklenitev nove pogodbe o zaposlitvi lahko predlaga
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katerakoli stranka.

(2) Ce se spremenijo pogoji iz tretje, Setrte, pete ali $este alineje prvega odstavka 31. &lena ter v
primerih iz 92. &lena tega zakona, se sklene nova pogodba o zaposlitvi, razen v primerih, ko gre za
spremembe, ki so posledica uveljavitve pravice do dela s krajSim delovnim ¢asom v skladu s predpisi
o zdravstvenem zavarovanju ali predpisi o starSevskem varstvu.

(3) Pogodba se spremeni oziroma nova pogodba velja, e na to pristane tudi nasprotna stranka.

(4) V primeru, Ce se sklene pogodba o zaposlitvi za doloCen €as v primerih iz 54. ¢lena z delavcem,
ki je Ze zaposlen pri delodajalcu za nedolo€en €as, v €asu opravljanja dela po pogodbi o zaposlitvi za
dolo¢en €as mirujejo pravice, obveznosti in odgovornosti delavca iz pogodbe o zaposlitvi za
nedolocen ¢as.

50. ¢len
(sprememba pogodbe v primerih odpovedi s strani delodajalca)

Ce delodajalec odpove pogodbo o zaposlitvi iz razlogov iz prve, druge in &etrte alineje prvega
odstavka 90. ¢lena tega zakona in isto€asno ponudi novo pogodbo o zaposlitvi za nadaljevanje dela
delavca pod spremenjenimi pogoji ali na drugem delu, se nova pogodba o zaposlitvi sklene v skladu
z dolo¢bami 92. ¢lena tega zakona.

51. ¢len
(vpliv spremenjenega zakona, kolektivne pogodbe ali sploSnega akta na spremembo pogodbe
o zaposlitvi)

Ne glede na spremembo zakona, kolektivhe pogodbe ali sploSnega akta delodajalca, delavec ohrani
vse tiste pravice, ki so ugodneje dolo€ene v pogodbi o zaposlitvi.

52. ¢len
(oblika spremembe pogodbe)

Doloc¢ba 17. Clena tega zakona se uporablja tudi v primeru spremembe pogodbe o zaposlitvi ali
sklenitve nove pogodbe o zaposilitvi.

9. SUSPENZ POGODBE

53. ¢len
(suspenz pogodbe o zaposlitvi)

(1) V primerih, ko delavec zaradi prestajanja zaporne kazni, izre€enega vzgojnega, varnostnega,
varstvenega ukrepa ali sankcije za prekrsek, zaradi katerih ne more opravljati dela Sest mesecev ali
manj, obveznega ali prostovoljnega sluZenja vojaSkega roka, opravljanja nadomestne civilne sluzbe
oziroma usposabljanja za opravljanje nalog v rezervni sestavi policije, vpoklica pogodbenega
pripadnika rezervne sestave Slovenske vojske k opravljanju vojaske sluzbe v miru ter poziva ali
napotitve na opravljanje nalog zascite, reSevanja in pomoci pogodbenega pripadnika Civilne zascite,
pripora in v drugih primerih, ki jih dolo€ajo zakon, kolektivha pogodba ali pogodba o zaposlitvi,
zaCasno preneha opravljati delo, pogodba o zaposlitvi ne preneha veljati in je delodajalec ne sme

64



odpovedati, razen €e so podani razlogi za izredno odpoved ali ¢e je uveden postopek za prenehanje
delodajalca (suspenz pogodbe o zaposlitvi).

(2) Med suspenzom pogodbe o zaposlitvi mirujejo pogodbene in druge pravice ter obveznosti iz
delovnega razmerja, ki so neposredno vezane na opravljanje dela.

(3) Delavec se ima pravico in dolznost vrniti na delo najkasneje v roku petih dni po prenehanju
razlogov za suspenz pogodbe. S tem dnem preneha suspenz pogodbe. Ce se delavec v
predpisanem roku neupravi¢eno ne vrne na delo in mu je izre€ena izredna odpoved v skladu s peto
alineo prvega odstavka 111. &lena tega zakona, traja suspenz pogodbe do zaletka ucinkovanja
izredne odpovedi.

10. POSEBNOSTI POGODB O ZAPOSLITVI
1. Pogodba o zaposlitvi za dolo¢en ¢as

54. ¢len
(pogodba o zaposlitvi za dolo€en ¢€as)

Pogodba o zaposlitvi se lahko izjemoma sklene za dolo¢en Cas, e gre za:

— izvrSevanje dela, ki po svoji naravi traja dolo¢en ¢as,

— nadomes&C€anje zaCasno odsotnega delavca,

— zacasno povecan obseg dela,

— zaposlitev tujca ali osebe brez drZavljanstva, ki ima delovno dovoljenje za dolo€en €as, razen v
primeru osebnega delovnega dovoljenja,

— poslovodno osebo ali prokurista,

— vodilnega delavca, ki vodi poslovho podro€je ali organizacijsko enoto pri delodajalcu in ima
pooblastila za sklepanje pravnih poslov ali za samostojne kadrovske in organizacijske odlocCitve, ¢e
je delavec Ze zaposlen pri delodajalcu na drugih delih za nedolo¢en €as,

— opravljanje sezonskega dela,

— delavca, ki sklene pogodbo o zaposlitvi za dolo€en €as zaradi priprave na delo, usposabljanja ali
izpopolnjevanja za delo, oziroma izobraZevanja,

— zaposlitev za dolo¢en ¢as zaradi dela v prilagoditvenem obdobju na podlagi dokonéne odlogbe in
potrdila pristojnega organa, izdane v postopku priznavanja kvalifikacij po posebnem zakonu,

— opravljanje javnih del oziroma vkljuCitev v ukrepe aktivne politike zaposlovanja v skladu z zakonom,
— pripravo oziroma izvedbo dela, ki je projektno organizirano,

— delo, potrebno v €asu uvajanja novih programov, nove tehnologije ter drugih tehni¢nih in
tehnoloskih izboljSav delovnega procesa ali zaradi usposabljanja delavcev,

— voljene in imenovane funkcionarje oziroma druge delavce, ki so vezani na mandat organa ali
funkcionarja v lokalnih skupnostih, politicnih strankah, sindikatih, zbornicah, drustvih in njihovih
zvezah,

— druge primere, ki jih dolo€a zakon oziroma kolektivha pogodba na ravni dejavnosti.

55. ¢len
(omejitev sklepanja pogodb o zaposlitvi za dolo¢en cas)

(1) Pogodbo o zaposlitvi se sklene za omejen Cas, ki je potreben, da se delo v primerih, navedenih v
prejSnjem ¢lenu, opravi.
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(2) Omeijitev Stevila zaposlitev za dolo¢en €as pri delodajalcu se doloci s kolektivnho pogodbo. V
kolikor s kolektivho pogodbo ni dolo¢eno drugace, Stevilo zaposlitev za dolo€en €as ne sme presegati
15 odstotkov Stevila zaposlenih za nedolo¢en ¢as pri delodajalcu.

(3) V kolikor s kolektivno pogodbo ni dolo¢eno drugace, sta lahko pri manjSem delodajalcu za
doloen Cas zaposlena dva delavca. V omejitev zaposlitev za doloCen €as se ne Stejejo delavci,
zaposleni za dolocen €as v skladu z drugo alinejo prejsnjega ¢lena.

(4) Delodajalec ne sme skleniti ene ali ve¢ zaporednih pogodb o zaposlitvi za dolo¢en Cas za isto
delo, katerih neprekinjen €as trajanja bi bil daljSi kot dve leti, razen v primerih, ki jih dolo¢a zakon, ter
v primerih iz druge, Cetrte, pete, Seste in trinajste alineje prejsnjega ¢lena.

(5) Ne glede na omejitev iz prejSnjega odstavka, se lahko v primeru iz desete alineje prejSnjega ¢lena
pogodba o zaposlitvi za doloCen €as sklene za obdobje, daljSe od dveh let, e projekt traja vel kot
dve leti in ¢e se pogodba o zaposlitvi sklene za ves €as trajanja projekta. S kolektivno pogodbo na
ravni dejavnosti se doloci, kaj se Steje za projektno delo.

(6) V omejitev opravljanja dela za dolo€en €as v skladu z drugim, tretjim, Cetrtim in petim odstavkom
tega ¢lena pri delodajalcu uporabniku, se uposteva tudi opravljanje dela delavca, zaposlenega pri
delodajalcu, ki opravlja dejavnost zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku.
(7) Trimesecna ali krajSa prekinitev ne pomeni prekinitve zaporednega sklepanja pogodb o zaposlitvi
iz Cetrtega odstavka tega Clena.

56. ¢len

(posledice nezakonito sklenjene pogodbe o zaposlitvi za dolo¢en cas)

Ce je pogodba o zaposlitvi za doloéen &as sklenjena v nasprotju z zakonom ali kolektivno pogodbo
ali Ce 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 nedoloéen &as.

57. ¢len

(obveznosti pogodbenih strank)

V Casu trajanja delovnega razmerja za dolo¢en €as imata pogodbeni stranki enake pravice in
obveznosti kot v delovnem razmerju za nedolo€en €as, ¢e s tem zakonom ni dolo¢eno drugace.

58. clen
(preracun delovnega c¢asa)
(1) Delavcu, ki po pogodbi o zaposlitvi za dolo¢en Cas opravlja delo v neenakomerni razporeditvi
delovnega Casa brez presledka najmanj tri mesece v letu in pri tem opravi ve€ ur, kot je dolo€eno za
delo s polnim delovnim &asom, se na njegovo zahtevo ure preracunajo v delovne dni s polnim

delovnim ¢asom.

(2) Po prejSnjem odstavku izracunani delovni dnevi se Stejejo v delavéevo delovno dobo, tako kot ¢e
bi jih prebil na delu. Pri tem skupna delovna doba v koledarskem letu ne sme presegati 12 mesecev.
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2. Pogodba o zaposlitvi med delavcem in delodajalcem, ki opravlja dejavnost zagotavljanja
dela delavcev drugemu uporabniku

59. ¢len
(splosno)

(1) Delodajalec, ki lahko v skladu s predpisi o urejanju trga dela opravlja dejavnost zagotavljanja dela
delavcev drugemu delodajalcu (v nadaljnjem besedilu: uporabniku), sklene s temi delavci pogodbo o
zaposilitvi.

(2) Delodajalec iz prejSnjega odstavka ne sme napotiti delavcev na delo k uporabniku in uporabnik ne
sme uporabljati dela napotenih delavcev:

— v primerih, ko bi $lo za nadomes&¢anje pri uporabniku zaposlenih delavcev, ki stavkajo,

— v primerih, ko je uporabnik v predhodnem obdobju 12 mesecev odpovedal pogodbe o zaposlitvi
vecjemu Stevilu pri njem zaposlenih delavcev,

— v primerih, ko gre za delovna mesta, pri katerih iz ocene tveganja uporabnika izhaja, da so delavci,
ki opravljajo delo na teh delovnih mestih, izpostavljeni nevarnostim in tveganjem, zaradi katerih se
dolo€ajo ukrepi zmanjSevanja oziroma omejevanja ¢asovne izpostavljenosti, ter

— v drugih primerih, ki se lahko dolocijo s kolektivho pogodbo na ravni dejavnosti, Ce zagotavljajo
vecje varstvo delavcev ali jih narekujejo zahteve varnosti in zdravja delavcev.

(3) Uporabnik mora pred sklenitvijo dogovora iz 62. Clena tega zakona delodajalca seznaniti z
obstojem okoliS€in iz prve in druge alinee prejSnjega odstavka.

60. clen

(zaposlitev za nedolo¢en ali dolocen ¢as)

(1) Pogodba o zaposlitvi po prejSnjem ¢lenu se sklene za nedolocen ¢as.
(2) Pogodba o zaposlitvi se lahko sklene za dolo€en &as, ¢e so pri delodajalcu uporabniku podani
pogoji iz 54. ¢lena tega zakona in ob upostevanju ¢asovnih omejitev iz Cetrtega in petega odstavka
55. ¢lena tega zakona.
(3) Pred&asno prenehanje potrebe po delu delavca pri uporabniku v posameznem primeru ne sme
biti razlog za prenehanje pogodbe o zaposlitvi. Ce je bila sklenjena pogodba o zaposlitvi v skladu s
prejSnjim odstavkom, je agencija za zagotavljanje zatasnega dela dolZzna delavcu do izteka pogodbe
placevati nadomestilo place v skladu z dolo¢bami 137. ¢lena tega zakona.
(4) Omejitev iz drugega in tretjega odstavka 55. ¢lena tega zakona ne velja za agencijo za
zagotavljanje zaCasnega dela.

61. clen

(posebnosti pogodbe o zaposlitvi)

(1) V pogodbi o zaposlitvi se delavec in delodajalec dogovorita, da bo delavec opravljal delo pri
drugih uporabnikih, na kraju in v ¢asu, ki je dolo¢en z napotitvijo delavca na delo k uporabniku.

(2) Delodajalec in delavec v pogodbi o zaposlitvi dolo€ita, da bodo viSina placila za delo in
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nadomestila odvisni od dejanskega opravljanja dela pri uporabnikih, upostevaje kolektivhe pogodbe
in sploSne akte, ki zavezujejo posameznega uporabnika.

(3) Delodajalec in delavec se v pogodbi o zaposlitvi za nedoloCen €as dogovorita tudi o viSini
nadomestila plate za €as predCasnega prenehanja dela pri uporabniku, oziroma za ¢as, ko
delodajalec delavcu ne zagotavlja dela pri uporabniku, ki ne more biti nizje od 70% minimalne place.

62. clen
(dogovor med uporabnikom in delodajalcem, napotitev delavca)

(1) Uporabnik mora pred zacetkom dela delavca obvestiti delodajalca o vseh pogojih za opravljanje
dela, ki jih mora izpolnjevati delavec, in mu predloZiti oceno tveganja za nastanek poskodb in
zdravstvenih okvar.

(2) Delodajalec in uporabnik pred zaCetkom dela delavca pri uporabniku skleneta pisni dogovor, v
katerem podrobneje dolo€ita medsebojne pravice in obveznosti ter pravice in obveznosti delavca in
uporabnika.

(3) Delodajalec je dolzan delavcu zagotavljati izobraZevanje in usposabljanje v skladu s 171. ¢lenom
tega zakona. Delodajalec in uporabnik se v dogovoru iz prejSnjega odstavka dogovorita tudi o
izobrazevanju in usposabljanju delavca v ¢asu napotitve pri uporabniku.

(4) V skladu z dogovorom med delodajalcem in uporabnikom mora biti delavec z napotitvijo na delo
k uporabniku pisno obveS€en o pogojih dela pri uporabniku in o pravicah ter obveznostih pri

uporabniku. Kot pisno obvestilo se Steje tudi obvestilo delodajalca, posredovano po elektronski poti
na elektronski naslov delavca, ki ga zagotavlja in uporabo nalaga delodajalec.

63. clen
(pravice, obveznosti in odgovornosti uporabnika in delavca)
(1) Delavec mora opravljati delo po navodilih uporabnika.
(2) Uporabnik in delavec morata v Casu opravljanja dela delavca pri uporabniku glede pravic in
obveznosti upostevati dolocbe tega zakona, kolektivnih pogodb, ki zavezujejo uporabnika, oziroma

splosnih aktov uporabnika.

(3) Pravice iz prejSnjega odstavka vkljuCujejo tudi pravico do uporabe ugodnosti, ki jih uporabnik
zagotavlja svojim delavcem v zvezi z zaposlitvijo.

(4) Ce uporabnik kr&i obveznosti po drugem odstavku tega ¢lena, ima delavec pravico odkloniti
opravljanje dela.

(5) Ce delavec krsi obveznosti po prvem odstavku tega &lena, so te krsitve mozen razlog za
ugotavljanje disciplinske odgovornosti oziroma za odpoved pogodbe o zaposlitvi pri delodajalcu.

(6) Letni dopust izrablja delavec v dogovoru z delodajalcem in uporabnikom.

3. Pogodba o zaposlitvi zaradi opravljanja javnih del
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64. clen
(opravljanje javnih del)

(1) Brezposelna oseba, ki je vkljuCena v javha dela, sklene pogodbo o zaposlitvi z delodajalcem
izvajalcem javnih del.

(2) Pogodba o zaposlitvi se sklene upostevaje posebnosti, doloCene z zakonom, ki ureja trg dela.

4. Pogodba o zaposlitvi s krajSim delovnim ¢asom

65. clen
(krajsi delovni ¢as)

(1) Pogodba o zaposlitvi se lahko sklene tudi za delovni €as, krajSi od polnega delovnega Casa.
(2) Za krajSi delovni Cas se Steje Cas, ki je krajsi od polnega delovnega Casa, ki velja pri delodajalcu.
(3) Delavec, ki je sklenil pogodbo o zaposlitvi za krajSi delovni ¢as, ima pogodbene in druge pravice
in obveznosti iz delovhega razmerja kot delavec, ki dela polni delovni €as in jih uveljavlja sorazmerno
Casu, za katerega je sklenil delovno razmerje, razen tistih, za katere zakon doloa drugace.
(4) Delavec ima pravico do letnega dopusta v minimalnem trajanju v skladu s 159. ¢lenom tega
zakona, pravico do regresa za letni dopust pa sorazmerno delovnemu Casu, za katerega je sklenil
pogodbo o zaposlitvi, v skladu s petim odstavkom 131. ¢lena tega zakona.

(5) Delavec ima pravico do sodelovanja pri upravljanju v skladu s posebnim zakonom.

(6) Ce v pogodbi o zaposlitvi ni druga¢e dogovorjeno, delodajalec delavcu, ki dela krajsi delovni &as,

ne sme naloZiti dela preko dogovorjenega delovnega Casa, razen v primerih iz 145. ¢lena tega
zakona.

66. clen
(sklenitev pogodbe o zaposlitvi za krajsi delovni €as z ve¢ delodajalci)

(1) Delavec lahko sklene pogodbo o zaposlitvi za krajsi delovni €as z ve€ delodajalci in tako doseze
poln delovni €as, dolo¢en z zakonom.

(2) Delavec se mora sporazumeti z delodajalci o delovnem €asu, o nacinu izrabe letnega dopusta in
o drugih odsotnostih z dela.

(3) Delodajalci, pri katerih je delavec zaposlen s krajSim delovnim ¢asom, so dolzni delavcu zagotoviti
so€asno izrabo letnega dopusta in drugih odsotnosti z dela, razen &e bi jim to povzroc€ilo Skodo.

(4) Obveznosti delodajalca in delavca iz drugega odstavka tega Clena so sestavina pogodbe o
zaposlitvi s krajSim delovnim ¢asom.

67. ¢len
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(krajsi delovni ¢as v posebnih primerih)

(1) Delavec, ki dela krajsi delovni €as v skladu s predpisi o pokojninskem in invalidskem zavarovanju,
predpisi o zdravstvenem zavarovanju ali predpisi o starSevskem dopustu, ima pravice iz socialnega
zavarovanja, kot ¢e bi delal polni delovni ¢as.

(2) Delavec iz prejSnjega odstavka, ki dela krajSi delovni ¢as, ima pravico do placila za delo po
dejanski delovni obveznosti ter druge pravice in obveznosti iz delovhega razmerja, kot delavec, ki
dela polni delovni €as, e s tem zakonom ni drugace doloc¢eno.

5. Pogodba o zaposlitvi za opravljanje dela na domu

68. clen
(splosno)

(1) Kot delo na domu se Steje delo, ki ga delavec opravlja na svojem domu ali v prostorih po svoiji
izbiri, ki so izven delovnih prostorov delodajalca.

(2) Za delo na domu se Steje tudi delo na daljavo, ki ga delavec opravlja z uporabo informacijske
tehnologije.

(3) S pogodbo o zaposlitvi se delodajalec in delavec lahko dogovorita, da bo delavec na domu
opravljal delo, ki sodi v dejavnost delodajalca ali ki je potrebno za opravljanje dejavnosti delodajalca
za celotno trajanje ali le del delovnega ¢asa delavca.

(4) Delodajalec je dolzan o nameravanem organiziranju dela na domu, pred zacetkom dela delavca,
obvestiti indpekcijo za delo.
69. clen
(pravice, obveznosti in pogoji)
(1) Delavec, ki opravlja delo na svojem domu ali v prostorih po svoji izbiri v dogovoru z delodajalcem,
ima enake pravice kot delavec, ki dela v delovnih prostorih delodajalca, vkljuéno s pravico do

sodelovanja pri upravljanju in sindikalnega organiziranja.

(2) Pravice, obveznosti in pogoji, ki so odvisni od narave dela na domu, se uredijo med delodajalcem
in delavcem s pogodbo o zaposlitvi.

70. ¢len
(obveznosti delodajalca)

(1) Delavec ima pravico do nadomestila za uporabo svojih sredstev pri delu na domu. Visino
nadomestila dolo€ita delavec in delodajalec s pogodbo o zaposilitvi.

(2) Delodajalec je dolzan zagotavljati varne pogoje dela na domu.

71. ¢len
(prepoved dela na domu)
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InSpektor za delo delodajalcu prepove organiziranje ali opravljanje dela na domu, e je delo na domu
Skodljivo oziroma Ce obstaja nevarnost, da postane Skodljivo za delavce, ki delajo na domu, ali za
Zivljenjsko in delovno okolje, kjer se delo opravlja, ter v primerih, ko gre za dela, ki se v skladu s 72.
¢lenom tega zakona ne smejo opravljati kot delo na domu.

72. ¢len
(dela, ki se ne morejo opravljati na domu)

Zakon ali drug predpis lahko dolo¢€i dela, ki se ne smejo opravljati kot delo na domu.

6. Pogodba o zaposlitvi s poslovodnimi osebami ali prokuristi in z vodilnimi delavci

73. ¢len
(pogodba o zaposlitvi s poslovodno osebo ali prokuristom)

Ce poslovodna oseba ali prokurist sklepa pogodbo o zaposlitvi, lahko v pogodbi o zaposlitvi stranki
ne glede na drugi odstavek 9. ¢lena tega zakona drugace uredita pravice, obveznosti in odgovornosti
iz delovnega razmerja v zvezi s:

— pogoji in omejitvami delovnega razmerja za doloéen &as,

— delovnim ¢asom,

— zagotavljanjem odmorov in pocitkov,

— placgilom za delo,

— disciplinsko odgovornostjo,

— prenehanjem pogodbe o zaposilitvi.

74. ¢len
(vodilni delavci)

(1) Vodilni delavec, ki vodi poslovnho podrocje ali organizacijsko enoto pri delodajalcu in ima
pooblastila za sklepanje pravnih poslov ali za samostojne kadrovske in organizacijske odlocitve,
lahko iziemoma sklene pogodbo o zaposlitvi za dolo€en Cas, Ce je Ze zaposlen pri delodajalcu na
drugih delih za nedologen &as.

(2) V Casu opravljanja vodilnega dela po pogodbi o zaposlitvi za dolo€en €as v primeru iz prejSnjega
odstavka, mirujejo pravice, obveznosti in odgovornosti delavca iz pogodbe o zaposlitvi za nedoloc¢en

¢as.

(3) V primeru odpovedi pogodbe o zaposlitvi vodilnemu delavcu brez njegove volje ali krivde zaradi
pred€asne razreSitve ali ker po poteku mandata ni ponovno imenovan, se uporabljajo dolo¢be tega
zakona, ki veljajo za odpoved iz poslovnega razloga.

11. SPREMEMBA DELODAJALCA

75. ¢len
(sprememba delodajalca)
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(1) Ce pride zaradi pravnega prenosa podjetja ali dela podjetja, izvedenega na podlagi zakona,
drugega predpisa, pravnega posla oziroma pravhomocne sodne odlo¢be ali zaradi zdruZitve ali
delitve do spremembe delodajalca, preidejo pogodbene in druge pravice in obveznosti iz delovnih
razmerij, ki so jih imeli delavci na dan prenosa pri delodajalcu prenosniku, na delodajalca
prevzemnika.

(2) Pravice in obveznosti iz kolektivne pogodbe, ki je zavezovala delodajalca prenosnika, mora
delodajalec prevzemnik v primeru iz prejSnjega odstavka zagotavljati delavcem najmanj eno leto,
razen Ce kolektivha pogodba preneha veljati pred potekom enega leta ali ¢e je pred potekom enega
leta sklenjena nova kolektivha pogodba.

(3) Ce se pri delodajalcu prevzemniku iz objektivnih razlogov v dveh letih od datuma prenosa
poslabSajo pravice iz pogodbe o zaposlitvi oziroma se bistveno spremenijo pogoji dela delavca pri
prevzemniku in delavec zato odpove pogodbo o zaposlitvi, ima delavec enake pravice, kot Ce
pogodbo o zaposlitvi odpove delodajalec iz poslovnih razlogov. Pri dolo€¢anju odpovednega roka in
pravice do odpravnine in vseh drugih pravic, ki so vezane na delovno dobo, se upoSteva delovna
doba delavca pri obeh delodajalcih.

(4) Delodajalec prenosnik je skupaj z delodajalcem prevzemnikom solidarno odgovoren za terjatve
delavcev, nastale do datuma prenosa in za terjatve, nastale zaradi odpovedi po prejSnjem odstavku.

(5) Delodajalec prenosnik, ki je pretezni lastnik druzbe, na katero se dejavnost ali njen del prenasa,
kar pomeni, da je neposredni ali posredni imetnik poslovnega deleza, delnic ali drugih pravic, na
podlagi katerih ima neposredno ali posredno vec kot 25 odstotkov glasovalnih pravic ali ve¢ kot 25
odstotni delez v kapitalu druzbe, je solidarno odgovoren za terjatve prevzetih delavcev, nastale zaradi
odpovedi pogodbe o zaposlitvi zaradi ste€aja ali prisilnega prenehanja prevzemnika, €e je steCaj ali
postopek prisilnega prenehanja zacet v roku dveh let od datuma prenosa, in sicer do vidine zneska, ki
bi ga delodajalec prenosnik moral izpla€ati prevzetim delavcem, €e bi jim na dan prenosa prenehalo
delovno razmerje iz poslovnega razloga.

(6) Delodajalec prenosnik, ki ni pretezni lastnik druzbe, na katero se dejavnost ali njen del prenasa, je
v primerih in v okviru omejitev iz prejSnjega odstavka subsidiarno odgovoren za terjatve prevzetih
delavcev.

(7) Ce delavec odkloni prehod in dejansko opravljanje dela pri delodajalcu prevzemniku, mu lahko
delodajalec prenosnik izredno odpove pogodbo o zaposlitvi.

(8) Ce delodajalec prenosnik zadasno prenese na podlagi pravnega posla podjetie na delodajalca
prevzemnika, po prenehanju veljavnosti tega pravnega posla preidejo pogodbene in druge pravice in
obveznosti iz delovnih razmerij delavcev ponovno na delodajalca prenosnika ali na delodajalca —
novega prevzemnika.

76. clen
(obvescanje in posvetovanje s sindikati)

(1) Delodajalec prenosnik in delodajalec prevzemnik morata najmanj 30 dni pred prenosom obvestiti
sindikate pri delodajalcu o:

— datumu ali predlaganemu datumu prenosa,

— e razlogih za prenos,

— pravnih, ekonomskih in socialnih posledicah prenosa za delavce ter
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— o predvidenih ukrepih za delavce.

(2) Delodajalec prenosnik in delodajalec prevzemnik se morata z namenom, da se doseze sporazum,
najmanj 15 dni pred prenosom s sindikati iz prejSnjega odstavka posvetovati o pravnih, ekonomskih
in socialnih posledicah prenosa in o predvidenih ukrepih za delavce.

(3) Ce ni sindikata pri delodajalcu, morajo biti delavci, ki jih prenos zadeva, neposredno obves&eni v
roku in o okoliS¢inah prenosa, v skladu s prvim odstavkom tega Clena. Delavce se obvesti na pri
delodajalcu obi¢ajen nacin (pisno, z uporabo informacijske tehnologije ali na doloéenem oglasnem
mestu v poslovnih prostorih delodajalca).

12. PRENEHANJE POGODBE O ZAPOSLITVI

77. ¢len
(nacini prenehanja)

Pogodba o zaposlitvi preneha veljati:

— s potekom €asa, za katerega je bila sklenjena,

— s smrtjo delavca ali delodajalca — fizi€ne osebe,

— S sporazumom,

— z redno ali izredno odpovedjo,

— s sodbo sodis¢a,

— po samem zakonu, v primerih, ki jih dolo€a ta zakon,
— v drugih primerih, ki jih dolo€a zakon.

78. ¢len
(vrnitev dokumentov in izdaja potrdila)

(1) Ob prenehanju pogodbe o zaposlitvi, je delodajalec na zahtevo delavca dolzan vrniti delavcu vse
njegove dokumente ter mu izdati tudi potrdilo o vrsti dela, ki ga je opravljal.

(2) Delodajalec ne sme v potrdilu navesti niCesar, kar bi delavcu otezilo sklepanje nove pogodbe o
zaposilitvi.
1. Prenehanje pogodbe o zaposlitvi za dolo€en ¢as

79. ¢len
(splosno)

(1) Pogodba o zaposlitvi, sklenjena za doloen &as, preneha veljati brez odpovednega roka s
potekom Casa, za katerega je bila sklenjena, oziroma ko je dogovorjeno delo opravljeno ali s
prenehanjem razloga, zaradi katerega je bila sklenjena.

(2) Pogodba o zaposlitvi, sklenjena za doloCen ¢as, lahko preneha, ¢e se pred potekom cCasa po

prejSnjem odstavku o tem sporazumeta pogodbeni stranki ali e nastopijo drugi razlogi za prenehanje
pogodbe o zaposlitvi v skladu z dolo¢bami tega zakona.
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2. Prenehanje pogodbe o zaposlitvi zaradi smrti delavca oziroma delodajalca - fizicne osebe

80. clen
(splosno)

(1) Pogodba o zaposlitvi preneha veljati s smrtjo delavca.

(2) Pogodba o zaposlitvi preneha veljati s smrtjo delodajalca — fizicne osebe, razen v primeru, ¢e z
zapustnikovo dejavnostjo nepretrgoma nadaljuje njegov naslednik.

3. Prenehanje pogodbe o zaposlitvi s sporazumom
81. c¢len
(splosno)
(1) Pogodba o zaposlitvi preneha veljati s pisnim sporazumom med strankama.
(2) Ob prenehanju delovnega razmerja mora delodajalec delavca pisno obvestiti o pravicah iz
naslova zavarovanja za primer brezposelnosti. Opustitev tega obvestila nima vpliva na samo

veljavnost sporazuma.

(3) Sporazum, ki ni sklenjen v pisni obliki, je neveljaven.

4. Odpoved pogodbe o zaposlitvi
A) Splosno

82. ¢len
(splosno)

(1) Pogodbeni stranki lahko odpovesta pogodbo o zaposlitvi z odpovednim rokom — redna odpoved.

(2) V primerih, doloCenih v zakonu, lahko pogodbeni stranki odpovesta pogodbo o zaposlitvi brez
odpovednega roka — izredna odpoved.

(3) Vsaka stranka lahko odpove pogodbo o zaposlitvi le v celoti.
83. ¢len
(dopustnost odpovedi)
(1) Delavec lahko redno odpove pogodbo o zaposlitvi brez obrazlozitve.

(2) Delodajalec lahko redno odpove pogodbo o zaposlitvi, €e obstaja utemeljen razlog za redno
odpoved, razen v ¢asu poskusnega dela.

(3) Delavec in delodajalec lahko izredno odpovesta pogodbo o zaposlitvi v primerih oziroma iz
razlogov, dolo€enih z zakonom.
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(4) Redna ali izredna odpoved pogodbe o zaposlitvi iz razlogov iz 6. ¢lena tega zakona je neveljavna.

(5) Redna ali izredna odpoved pogodbe o zaposlitvi s strani delavca, podana zaradi groznje ali
prevare s strani delodajalca ali v zmoti delavca, je neveljavna.

84. clen
(dokazno breme)

(1) Ce redno odpoveduje pogodbo o zaposlitvi delodajalec, je dokazno breme na njegovi strani.

(2) V primeru izredne odpovedi je dokazno breme na strani stranke, ki izredno odpoveduje pogodbo o
zaposilitvi.

85. ¢len
(obveznosti delodajalca pred odpovedjo)

(1) Pred redno odpovedjo pogodbe o zaposlitvi iz krivdnega razloga mora delodajalec najkasneje v
60 dneh od ugotovitve krSitve in najkasneje v Sestih mesecih od nastanka krSitve pisno opozoriti
delavca na izpolnjevanje obveznosti in moznost odpovedi, ¢e bo delavec ponovno krsil pogodbene in
druge obveznosti iz delovhega razmerja v enem letu od prejema pisnega opozorila, razen ¢e ni s
kolektivho pogodbo dejavnosti drugace doloCeno, vendar ne dalj kot v dveh letih. Kot pisno opozorilo
se Steje tudi opozorilo delodajalca, posredovano po elektronski poti na elektronski naslov delavca, ki
ga zagotavlja in uporabo nalaga delodajalec.

(2) Pred redno odpovedjo iz razloga nesposobnosti ali krivdnega razloga in pred izredno odpovedjo
pogodbe o zaposlitvi mora delodajalec delavca pisno seznaniti z oCitanimi krSitvami oziroma z
oc€itanim razlogom nesposobnosti in mu omogo¢iti zagovor v razumnem roku, ki ne sme biti krajsi od
treh delovnih dni, razen e obstajajo okolis€ine, zaradi katerih bi bilo od delodajalca neupravi¢eno
pricakovati, da delavcu to omogoci. Kot pisha seznanitev se Steje tudi seznanitev, posredovana po
elektronski poti na elektronski naslov delavca, ki ga zagotavlja in uporabo nalaga delodajalec.

86. clen
(vloga sindikata in sveta delavcev oziroma delavskega zaupnika)

(1) Ce delavec tako zahteva, mora delodajalec o nameravani redni ali izredni odpovedi pogodbe o
zaposlitvi pisno obvestiti sindikat, katerega ¢&lan je delavec ob uvedbi postopka. Ce delavec ni &lan
sindikata, mora delodajalec na zahtevo delavca obvestiti svet delavcev oziroma delavskega
zaupnika.

(2) Sindikat oziroma svet delavcev ali delavski zaupnik iz prejSnjega odstavka lahko poda svoje
mnenje v roku Sestih dni. Ce svojega mnenja v navedenem roku ne poda, se teje, da odpovedi ne
nasprotuje.

(3) Sindikat oziroma svet delavcev ali delavski zaupnik iz prvega odstavka tega ¢lena lahko poda

negativno mnenje, e meni, da za odpoved ni utemeljenih razlogov ali da postopek ni bil izveden
skladno s tem zakonom. Svoje mnenje mora pisno obrazloziti.
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87. ¢len
(zadrzanje ucinkovanja odpovedi)

(1) Ce sindikat oziroma svet delavcev ali delavski zaupnik iz prejSnjega ¢lena poda negativno
mnenje v zvezi z redno odpovedjo iz razloga nesposobnosti ali iz krivdnega razloga ali z izredno
odpovedjo pogodbe o zaposlitvi in delavec pri delodajalcu zahteva zadrzanje u€inkovanja prenehanja
pogodbe o zaposlitvi zaradi odpovedi, prenehanje pogodbe o zaposlitvi ne u€inkuje do poteka roka za
arbitrazno oziroma sodno varstvo.

(2) Ce se delavec in delodajalec sporazumeta o reSevanju spora pred arbitrazo, se zadrzanje
uCinkovanja prenehanja pogodbe o zaposlitvi zaradi odpovedi podaljSa do izvrsljive arbitrazne
odlocitve.

(3) Ce delavec v sodnem postopku uveljavlja nezakonitost odpovedi pogodbe o zaposlitvi v primerih
iz prvega odstavka tega Clena in najkasneje ob vlozitvi toZbe predlaga sodiS¢u izdajo zaCasne
odredbe, se zadrZanje u€inkovanja prenehanja pogodbe o zaposlitvi zaradi odpovedi podaljS8a do
odloCitve sodid€a o predlogu za izdajo zacasne odredbe.

(4) Delodajalec lahko v ¢asu zadrzanja ucinkovanja prenehanja pogodbe o zaposlitvi zaradi odpovedi
do izvrsljive arbitrazne odlocCitve oziroma do odlocitve sodiS¢a o predlogu za izdajo zacasne odredbe
prepove delavcu opravljati delo, vendar mu mora v tem €asu zagotavljati nadomestilo plae v viSini
polovice povpreéne delavCeve plae v zadnjih treh mesecih pred odpovedjo.

88. clen
(oblika in vsebina odpovedi)

(1) Redna in izredna odpoved pogodbe o zaposlitvi morata biti izrazeni v pisni obliki.

(2) Delodajalec mora v odpovedi pogodbe o zaposlitvi pisno obrazloziti dejanski razlog za odpoved
pogodbe o zaposlitvi.

(3) Ob odpovedi mora delodajalec delavca pisno obvestiti o pravnem varstvu in o pravicah iz naslova
zavarovanja za primer brezposelnosti. Napano obvestilo oziroma opustitev obvestila ne vpliva na
zakonitost odpovedi.

89. c¢len
(vroc€itev odpovedi)

(1) Redna ali izredna odpoved pogodbe o zaposlitvi mora biti vro€ena pogodbeni stranki, ki se ji
odpoveduje pogodbo o zaposlitvi.

(2) Redno ali izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi mora delodajalec delavcu vrociti osebno
praviloma v prostorih delodajalca oziroma na naslov, dolo€en v pogodbi o zaposlitvi, razen Ce je
delavec naknadno pisno sporo€il drug naslov.

(3) Redno ali izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi vro¢a delodajalec delavcu po pravilih pravdnega
postopka, razen e delavec nima stalnega ali zaCasnega prebivalis€a v Republiki Sloveniji. V tem
primeru se odpoved pogodbe o zaposlitvi objavi na oglasnem mestu na sedeZu delodajalca. Po

preteku osmih dni se Steje vro€itev za opravljeno.

(4) Redno ali izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi vro¢a delavec delodajalcu po pravilih pravdnega
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postopka.

B) Redna odpoved
a) Odpovedni razlogi

90. clen
(razlogi za redno odpoved)

(1) Razlogi za redno odpoved pogodbe o zaposlitvi delavcu s strani delodajalca so:

— prenehanje potreb po opravljanju dolo€enega dela pod pogoji iz pogodbe o zaposlitvi, zaradi
ekonomskih, organizacijskih, tehnoloskih, strukturnih ali podobnih razlogov na strani delodajalca (v
nadaljnjem besedilu: poslovni razlog), al

— nedoseganje pri¢akovanih delovnih rezultatov, ker delavec dela ne opravlja pravo¢asno, strokovno
in kvalitetno, neizpolnjevanje pogojev za opravljanje dela, dolo€enih z zakoni in drugimi predpisi,
izdanimi na podlagi zakona, zaradi €esar delavec ne izpolnjuje oziroma ne more izpolnjevati
pogodbenih ali drugih obveznosti iz delovnega razmerja (v nadaljnjem besedilu: razlog
nesposobnosti),

— krSenje pogodbene obveznosti ali druge obveznosti iz delovnega razmerja (v nadaljnjem besedilu:
krivdni razlog),

— nezmoznost za opravljanje dela pod pogoji iz pogodbe o zaposlitvi zaradi invalidnosti v skladu s
predpisi, ki urejajo pokojninsko in invalidsko zavarovanje, oziroma s predpisi, ki urejajo zaposlitveno
rehabilitacijo in zaposlovanje invalidov.

(2) Delodajalec lahko delavcu odpove pogodbo o zaposlitvi le, ¢e obstaja utemeljen razlog iz
prejSnjega odstavka, ki onemogoc¢a nadaljevanje dela pod pogoji iz pogodbe o zaposlitvi med
delavcem in delodajalcem.

(3) V primeru odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz razloga nesposobnosti mora delodajalec podati
odpoved najkasneje v Sestih mesecih od nastanka utemeljenega razloga. V primeru krivdnega
razloga mora delodajalec podati odpoved najkasneje v 60 dneh od ugotovitve utemeljenega razloga
in najkasneje v $estih mesecih od nastanka utemeljenega razloga. Ce ima krivdni razlog na strani
delavca vse znake kaznivega dejanja, delodajalec lahko poda odpoved pogodbe o zaposlitvi v 60
dneh od takrat, ko je delodajalec ugotovil utemeljen krivdni razlog za redno odpoved, in za storilca
ves ¢as, ko je mogo¢ kazenski pregon.

(4) V primeru odpovedi iz krivdnega razloga na strani delavca, ki ima vse znake kaznivega dejanja,
lahko delodajalec za €as trajanja postopka delavcu prepove opravljati delo. V ¢asu prepovedi
opravljanja dela ima delavec pravico do nadomestila place v viSini polovice njegove povprecne place
v zadnjih treh mesecih pred uvedbo postopka odpovedi.

91. ¢len
(neutemeljeni odpovedni razlogi)

Kot neutemeljeni razlogi za redno odpoved pogodbe o zaposlitvi se Stejejo:

— zaCasna odsotnost z dela zaradi nezmozZnosti za delo zaradi bolezni ali poSkodbe ali nege
druzinskih €lanov po predpisih o zdravstvenem zavarovanju ali odsotnost z dela zaradi izrabe
starSevskega dopusta po predpisih o starSevstvu;
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— viloZitev tozbe ali udelezba v postopku zoper delodajalca zaradi zatrjevanja krSitev pogodbenih in
drugih obveznosti iz delovnega razmerja pred arbitraZznimi, sodnimi ali upravnimi organi;

— ¢lanstvo v sindikatu;

— udelezba v sindikalnih dejavnostih izven delovnega €asa;

— udelezba v sindikalnih dejavnostih med delovnim ¢asom v dogovoru z delodajalcem;

— udelezba delavca v stavki, organizirani v skladu z zakonom,

— kandidatura za funkcijo delavskega predstavnika in sedanje ali preteklo opravljanje te funkcije;

— sprememba delodajalca po prvem odstavku 75. ¢lena tega zakona;

— rasa, narodnost ali etni¢no poreklo, barva koze, spol, starost, invalidnost, zakonski stan, druzinske
obveznosti, nosecnost, versko in politi€éno prepri€anje, nacionalno ali socialno poreklo,

— sklenitev pogodbe o prostovoljnem sluzenju vojaskega roka, pogodbe o opravljanju vojaske sluzbe
v rezervni sestavi Slovenske vojske, pogodbe o sluzbi v Civilni zasciti ter prostovoljno sodelovanje
drzavljanov pri za&¢€iti in reSevanju v skladu z zakonom.

92. clen
(odpoved s ponudbo nove pogodbe)

(1) Ce delodajalec odpove pogodbo o zaposlitvi iz poslovnega razloga ali razloga nesposobnosti in
delavcu isto¢asno ponudi sklenitev nove pogodbe o zaposlitvi, se uporabljajo dolo¢be tega zakona, ki
se nanas$ajo na redno odpoved pogodbe o zaposlitvi.

(2) Ce delavec sprejme ponudbo delodajalca po prej$njem odstavku, mora skleniti novo pogodbo o
zaposlitvi v roku 15 dni od prejema pisne ponudbe.

(3) Ce delavec v primerih iz prej$njega odstavka sprejme ponudbo delodajalca za ustrezno zaposlitev
za nedoloCen c¢as, nima pravice do odpravnine, obdrZi pa pravico do pravnega varstva pred
pristojnim sodiS€em kot v drugih primerih redne odpovedi pogodbe o zaposlitvi. V primeru ugotovitve
nezakonitosti odpovedi pogodbe o zaposlitvi se Steje, da je bila nova pogodba sklenjena pod
razveznim pogojem.

(4) Ce delavec ne sprejme ponudbe delodajalca za sklenitev nove pogodbe o zaposlitvi za ustrezno
zaposlitev in za nedoloéen ¢as ter mu preneha delovno razmerje, nima pravice do odpravnine po
109. ¢lenu tega zakona.

(5) Ustrezna zaposlitev je zaposlitev, za katero se zahteva enaka vrsta in raven izobrazbe, kot se je
zahtevala za opravljanje dela za katero je imel delavec sklenjeno prejdnjo pogodbo o zaposilitvi, in za
delovni &as, kot je bil dogovorjen po prejsnji pogodbi o zaposlitvi, ter kraj opravljanja dela ni oddaljen
veC kot tri ure voznje v obe smeri z javnim prevoznim sredstvom ali z organiziranim prevozom
delodajalca od kraja bivanja delavca.

(6) V primeru, ko delavec sprejme neustrezno novo zaposlitev, ima pravico do sorazmernega dela
odpravnine v vidini, ki jo dogovori z delodajalcem.

(7) Ce delodajalec delavcu ne ponudi sklenitve nove pogodbe o zaposlitvi, mora ob zadetku teka
odpovednega roka obvestiti zavod za zaposlovanje o odpovedi pogodbe o zaposlitvi delavcu.

93. clen
(odpoved s ponudbo nove pogodbe o zaposlitvi pri drugem delodajalcu)

Kadar delodajalec odpove pogodbo o zaposlitvi in je delavcu Ze v ¢asu odpovednega roka s strani
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delodajalca oziroma zavoda za zaposlovanje ponujena nova ustrezna zaposlitev za nedolo€en ¢as v
skladu s tretjim odstavkom prejSnjega Clena pri drugem delodajalcu in delavec sklene pogodbo o
zaposlitvi, mu delodajalec ni dolZan izpla€ati odpravnine po 109. ¢lenu tega zakona, ¢e se drugi
delodajalec v pogodbi o zaposlitvi zaveze, da bo glede minimalnega odpovednega roka in pravice do
odpravnine uposteval delovno dobo delavca pri obeh delodajalcih.

b) Odpovedni roki

94. clen
(odpovedni roki)

Delavec in delodajalec lahko odpovesta pogodbo o zaposlitvi v zakonsko ali pogodbeno doloenem
odpovednem roku, pri dolocitvi katerega morata pogodbeni stranki upostevati minimalni ¢as trajanja
odpovednega roka, doloéenega s tem zakonom.

95. clen
(minimalni odpovedni roki)

(1) V primeru odpovedi pogodbe o zaposlitvi v asu poskusnega dela s strani delavca ali delodajalca
je odpovedni rok sedem dni.

(2) V primeru redne odpovedi pogodbe o zaposlitvi s strani delodajalca iz poslovnega razloga ali iz
razloga nesposobnosti ali redne odpovedi pogodbe o zaposlitvi s strani delavca, je odpovedni rok:

— do enega leta zaposlitve pri delodajalcu — 15 dni,

— od enega do petih let zaposlitve pri delodajalcu — 30 dni.

Nad pet let zaposlitve pri delodajalcu odpovedni rok v trajanju 30 dni narasc¢a za vsako izpolnjeno leto
zaposlitve pri delodajalcu za dva dni, najvec pa do 60 dni.

(3) V primeru odpovedi pogodbe o zaposlitvi s strani delodajalca iz krivdnega razloga je odpovedni
rok do enega leta zaposlitve pri delodajalcu 15 dni, od enega leta zaposlitve dalje pa 30 dni.

(4) Za dobo zaposlitve pri delodajalcu se Steje tudi doba zaposlitve pri njegovih pravnih prednikih.
96. clen
(tek odpovednega roka)

Odpovedni rok zacne teci naslednji dan po vrocitvi odpovedi ali kasneje z dnem, ki ga v skladu s
programom razreSevanja preseznih delavcev v odpovedi pogodbe o zaposlitvi doloCi delodajalec.

97. clen
(denarno povracilo namesto odpovednega roka)

(1) Delavec in delodajalec se lahko dogovorita o ustreznem denarnem povracilu namesto dela ali
celotnega odpovednega roka.

(2) Dogovor iz prejSnjega odstavka mora biti v pisni obliki.
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98. clen
(pravice in obveznosti strank v ¢asu odpovednega roka)

(1) Ce odpove pogodbo o zaposlitvi delodajalec, ima delavec v 8asu odpovednega roka pravico do
odsotnosti z dela zaradi iskanja nove zaposlitve s pravico do nadomestila place v trajanju najmanj
dve uri na teden.

(2) Ne glede na prejSnji odstavek mora delodajalec v primeru odpovedi iz poslovnega razloga ali
razloga nesposobnosti, ki delavcu ne ponudi sklenitve nove pogodbe o zaposlitvi v skladu s prvim
odstavkom 92. ¢lena tega zakona in o odpovedi pogodbe obvesti zavod za zaposlovanje, omogoditi
delavcu odsotnost z dela najmanj en dan na teden za vklju€evanje v ukrepe na podrocju trga dela v
skladu s predpisi o urejanju trga dela.

(3) Delodajalec je dolzan izpla¢ati nadomestilo plate za ¢as odsotnosti z dela v skladu s prejsnjim
odstavkom v viSini 70 % osnove iz sedmega odstavka 137. Clena.

c) Odpoved vec¢jemu Stevilu delavcev iz poslovnih razlogov

99. clen
(vecje Stevilo delavcev)

Delodajalec, ki ugotovi, da bo zaradi poslovnih razlogov postalo nepotrebno delo v obdobju 30 dni:
— najmanj 10 delavcev pri delodajalcu, ki zaposluje ve¢ kot 20 in manj kot 100 delavcev,

— najmanj 10 odstotkov delavcev pri delodajalcu, ki zaposluje najmanj 100, vendar manj kot 300
delavcev,

— najmanj 30 delavcev pri delodajalcu, ki zaposluje 300 ali ve€ delavcev,

je dolzan izdelati program razreSevanja preseznih delavcev.

100. clen
(obveznost obves¢anja in posvetovanja s sindikatom)

(1) Delodajalec mora o razlogih za prenehanje potreb po delu delavcev, Stevilu in kategorijah vseh
zaposlenih delavcev, o predvidenih kategorijah preseznih delavcev, o predvidenem roku, v katerem
bo prenehala potreba po delu delavcev ter o predlaganih kriterijih za doloCitev preseznih delavcev
pisno ¢imprej obvestiti sindikate pri delodajalcu.

(2) Delodajalec se predhodno, z namenom, da doseze sporazum, posvetuje s sindikati, dolo¢enimi v
prejSnjem odstavku, o predlaganih kriterijih za doloCitev preseznih delavcev, pri pripravi programa
razreSevanja preseznih delavcev pa o moznih nacinih za preprecitev in omejitev Stevila odpovedi ter
o moznih ukrepih za preprecitev in omilitev Skodljivih posledic.

(3) Kopijo pisnega obvestila iz prvega odstavka tega ¢lena mora delodajalec poslati zavodu za
zaposlovanje.
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101. ¢len
(obveznost obvesS€anja zavoda za zaposlovanje)

(1) O postopku ugotavljanja prenehanja potreb po delu vecjega Stevila delavcev, o opravljenem
posvetovanju po prejSnjem Clenu, o razlogih za prenehanje potreb po delu delavcev, Stevilu in
kategorijah vseh zaposlenih delavcev, o predvidenih kategorijah preseznih delavcev ter o
predvidenem roku, v katerem bo prenehala potreba po delu, mora delodajalec pisno obvestiti zavod
za zaposlovanje.

(2) Kopijo pisnega obvestila iz prejSnjega odstavka mora delodajalec poslati sindikatom iz prvega
odstavka prejdnjega Clena.

(3) Delodajalec lahko odpove pogodbe o zaposlitvi preseznim delavcem, upostevaje sprejeti program
razreSevanja preseznih delavcev, vendar ne pred potekom 30-dnevnega roka od izpolnitve
obveznosti iz prvega odstavka tega €lena.

102. ¢len
(program razresevanja preseznih delavcev)

(1) Program razreSevanja preseznih delavcev mora vsebovati:

— razloge za prenehanje potreb po delu delavcev;

— ukrepe za preprecitev ali kar najve€jo omejitev prenehanja delovnega razmerja delavcev, pri emer
mora delodajalec preveriti moznosti nadaljevanja zaposlitve pod spremenjenimi pogoji;

— seznam preseznih delavceyv;

— ukrepe in kriterije za izbiro ukrepov za omilitev Skodljivih posledic prenehanja delovnega razmerja,
kot so: ponudba zaposlitve pri drugem delodajalcu, zagotovitev denarne pomodi, zagotovitev pomoci
za zaCetek samostojne dejavnosti, dokup zavarovalne dobe.

(2) Program razreSevanja preseznih delavcev mora biti finanéno ovrednoten.

103. ¢len
(kriteriji za dolocitev preseznih delavcev)

(1) Pri dolo€anju kriterijev za doloCitev preseznih delavcev se uposStevajo zlasti naslednji kriteriji:
— strokovna izobrazba delavca oziroma usposobljenost za delo in potrebna dodatna znanja in
zmoznosti,

— delovne izkudnje,

— delovna uspesnost,

— delovna doba,

— zdravstveno stanje,

— socialno stanje delavca in

— da gre za star8a treh ali ve€ mladoletnih otrok ali za edinega hranitelja druzine z mladoletnimi
otroki.

(2) Pri dolocitvi delavcev, katerih delo postane nepotrebno, imajo ob enakih kriterijih prednost pri
ohranitvi zaposlitve tisti delavci s slabSim socialnim poloZzajem.

(3) Zacasna odsotnost delavca z dela zaradi bolezni ali poSkodbe, nege druzinskega ¢lana ali tezje

prizadetega invalida, starSevskega dopusta ter noseénost, ne sme biti kriterij za dolo€anje preseznih
delavcev.
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(4) Ob soglasju sindikata pri delodajalcu lahko delodajalec namesto oblikovanja lastnih kriterijev za
doloCitev preseznih delavcev uposteva kriterije iz veljavne kolektivhe pogodbe.

104. ¢clen
(sodelovanje in vloga zavoda za zaposlovanje)

(1) Delodajalec je dolzan obravnavati in upoStevati morebitne predloge zavoda za zaposlovanje o
moznih ukrepih za preprecitev ali kar najve¢jo omejitev prenehanja delovnega razmerja delavcev in
ukrepih za omilitev Skodljivih posledic prenehanja delovnega razmerja.

(2) Na zahtevo zavoda za zaposlovanje delodajalec ne sme odpovedati pogodbe o zaposlitvi
delavcem pred potekom 60-dnevnega roka od izpolnitve obveznosti iz prvega odstavka 100. Clena
tega zakona.

d) Odpoved pogodbe o zaposlitvi v postopkih zaradi insolventnosti, postopkih prisilnega
prenehanja in v drugih primerih prenehanja delodajalca

105. ¢len
(stecaj, prisilna likvidacija)

(1) V ste€ajnem postopku ali postopku prisilne likvidacije lahko upravitelj s 15-dnevnim odpovednim
rokom odpove pogodbe o zaposlitvi zaposlenim delavcem, katerih delo je zaradi zaCetka steCajnega
postopka oziroma prisilne likvidacije pri delodajalcu postalo nepotrebno.

(2) Upravitelj mora pred odpovedjo pogodb o zaposlitvi vecjemu Stevilu delavcev izpolniti obveznosti
iz prvega in tretjega odstavka 100. ¢lena tega zakona in se s sindikati, dolo¢enimi v prvem odstavku
100. ¢lena tega zakona, posvetovati o moznih nacinih za preprecitev in omejitev Stevila odpovedi in o
moznih ukrepih za preprecitev in omilitev Skodljivih posledic.

(3) V primeru odpovedi pogodb o zaposlitvi ve€jemu Stevilu delavcev mora delodajalec izpolniti tudi
obveznosti glede obves€anja zavoda za zaposlovanje iz prvega in drugega odstavka 101. &lena tega
zakona.

106. clen
(prisilna poravnava)
(1) V primeru potrjene prisilne poravnave lahko delodajalec s 30-dnevnim odpovednim rokom odpove
pogodbe o zaposlitvi delavcem, ¢e so odpovedi pogodb o zaposlitvi delavcev predvidene v naclrtu
finanénega prestrukturiranja kot eden od posebnih ukrepov finanénega prestrukturiranja.
(2) Delodajalec mora pred odpovedjo pogodb o zaposlitvi ve€jemu Stevilu delavcev izpolniti vse

obveznosti iz poglavja o odpovedi vecjemu Stevilu delavcev iz poslovnega razloga.

107. ¢€len
(pravica do odpravnine)
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Delavci, ki jim je odpovedana pogodba o zaposlitvi v ste¢ajnem postopku, postopku prisilne
likvidacije ali v primeru potrjene prisilne poravnhave, imajo pravico do odpravnine po 109. &lenu tega
zakona.

108. ¢len
(drugi primeri prenehanja delodajalca)

(1) V drugih primerih prenehanja delodajalca lahko delodajalec v skladu z dolo¢bami tega zakona o
odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz poslovnih razlogov redno odpove pogodbe o zaposlitvi zaposlenim
delavcem s 30-dnevnim odpovednim rokom.

(2) Delavci, ki jim je odpovedana pogodba o zaposlitvi po prejSnjem odstavku, imajo pravico do
odpravnine po 109. ¢lenu tega zakona.

(3) Delodajalec lahko sam ali skupaj z drugimi delodajalci oblikuje sklad, iz katerega se poplacajo
terjatve iz 109. ¢lena tega zakona.

e) Odpravnina

109. ¢clen
(odpravnina)

(1) Delodajalec, ki odpove pogodbo o zaposlitvi iz poslovnih razlogov ali iz razloga nesposobnosti, je
dolzan izplac¢ati delavcu odpravnino. Osnova za izraCun odpravnine je povpre¢na mesecna placa, ki
jo je prejel delavec ali ki bi jo prejel delavec, ¢e bi delal, v zadnjih treh mesecih pred odpovedjo.

(2) Delavcu pripada odpravnina v visini:

— 1/5 osnove iz prejSnjega odstavka za vsako leto dela pri delodajalcu, Ce je zaposlen pri delodajalcu
ved kot eno leto do deset let;

— 1/4 osnove iz prejSnjega odstavka za vsako leto dela pri delodajalcu, Ce je zaposlen pri delodajalcu
vec kot deset let do dvajset let;

— 1/3 osnove iz prejSnjega odstavka za vsako leto dela pri delodajalcu, Ce je zaposlen pri delodajalcu
vec kot dvajset let.

(3) Za delo pri delodajalcu se Steje tudi delo pri njegovih pravnih prednikih.

(4) Visina odpravnine ne sme presegati 10-kratnika osnove iz prvega odstavka tega €lena, Ce v
kolektivni pogodbi na ravni dejavnosti ni dolo€eno drugace.

(5) V postopku prisilne poravnave se delavec in delodajalec lahko pisno sporazumeta o nacinu, obliki
ali zmanj8anju viSine odpravnine po prvem odstavku tega Clena, €e bi bil zaradi izplacila odpravnine

ogrozen obstoj vec€jega Stevila delovnih mest pri delodajalcu.

(6) Ce ni s kolektivno pogodbo na ravni dejavnosti dolodeno drugade, mora delodajalec izpladati
delavcu odpravnino ob prenehanju delovnega razmerja.

C) Izredna odpoved
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110. ¢len
(splosno)

(1) Delavec ali delodajalec lahko izredno odpovesta pogodbo o zaposlitvi, ¢e obstajajo razlogi,
dolo€eni s tem zakonom in ¢e ob upostevanju vseh okoliS€in in interesov obeh pogodbenih strank ni
mogocfe nadaljevati delovhega razmerja do izteka odpovednega roka oziroma do poteka Casa, za
katerega je bila sklenjena pogodba o zaposlitvi.

(2) lzredno odpoved pogodbe o zaposlitvi mora pogodbena stranka podati najkasneje v 30 dneh
od ugotovitve razloga za izredno odpoved in najkasneje v Sestih mesecih od nastanka razloga. V
primeru krivdnega razloga na strani delavca ali delodajalca, ki ima vse znake kaznivega dejanja,
pogodbena stranka lahko odpove pogodbo o zaposlitvi v 30 dneh od ugotovitve razloga za izredno
odpoved in storilca ves €as, ko je mozen kazenski pregon.

a) lzredna odpoved delodajalca

111. ¢€len
(razlogi na strani delavca)

(1) Delodajalec lahko delavcu izredno odpove pogodbo o zaposlitvi:

— Ce delavec krsi pogodbeno ali drugo obveznost iz delovhega 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 delavec najmanj pet dni zaporedoma ne pride na delo, o razlogih za svojo odsotnost pa ne
obvesti delodajalca, ¢eprav bi to moral in mogel storiti,

— Ce je delavcu po pravnomocéni odlocbi prepovedano opravljati dolo¢ena dela v delovhem razmerju
ali ¢e mu je izre€en vzgojni, varnostni ali varstveni ukrep oziroma sankcija za prekrsek, zaradi
katerega ne more opravljati dela dalj kot Sest mesecev, ali ¢e mora biti zaradi prestajanja zaporne
kazni vec kot Sest mesecev odsoten z dela,

— v primeru iz sedmega odstavka 75. ¢lena tega zakona,

— Ce se delavec v roku petih delovnih dni po prenehanju razlogov za suspenz pogodbe o zaposlitvi
neopravic¢eno ne vrne na delo,

— Ce delavec v €asu odsotnosti z dela zaradi bolezni ali poSkodbe ne spostuje navodil pristojnega
zdravnika oziroma pristojne zdravniSke komisije ali e v tem Casu opravlja pridobitno delo ali brez
odobritve pristojnega zdravnika oziroma pristojne zdravniSske komisije odpotuje iz kraja svojega
bivanja.

(2) V primeru iz tretje alineje prejSnjega odstavka, delavcu preneha pogodba o zaposlitvi s prvim
dnem neupravi¢ene odsotnosti z dela, ¢e se ne vrne na delo do vrocitve izredne odpovedi.

(3) V primeru iz prve, druge in Cetrte alineje prvega odstavka tega ¢lena lahko delodajalec ob uvedbi
postopka izredne odpovedi pogodbe o zaposlitvi delavcu prepove opravljati delo za €as trajanja

postopka. V €asu prepovedi opravljanja dela ima delavec pravico do nadomestila place v viSini
polovice njegove povprecne place v zadnjih treh mesecih pred uvedbo postopka odpovedi.

b) Izredna odpoved delavca
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112. ¢€len
(razlogi na strani delodajalca)

(1) Delavec lahko v osmih dneh po tem, ko predhodno pisno opomni delodajalca na izpolnitev
obveznosti in o krditvah pisno obvesti inSpektorja za delo, izredno odpove pogodbo o zaposlitvi, ¢e:
— mu delodajalec ve¢ kot dva meseca ni zagotavljal dela in mu tudi ni izplaal zakonsko dolo¢enega
nadomestila place,

— mu ni bilo omogo¢eno opravljanje dela zaradi odlo¢be pristojne inSpekcije o prepovedi opravljanja
delovnega procesa ali prepovedi uporabe sredstev za delo dalj kot 30 dni in mu delodajalec ni placal
zakonsko dolo¢enega nadomestila place,

— mu je delodajalec vsaj dva meseca izplaeval bistveno zmanjSano placilo za delo,

— mu delodajalec dvakrat zaporedoma ali v obdobju Sestih mesecev ni izplacal placila za delo ob
zakonsko oziroma pogodbeno dogovorjenem roku,

— mu delodajalec ve€ kot 6 mesecev v zadnjih 12 mesecih ni izplacal prispevkov za socialno varnost
ob zakonsko oziroma pogodbeno dogovorjenem roku,

— delodajalec ni zagotavljal varnosti in zdravja delavcev pri delu in je delavec od delodajalca
predhodno zahteval odpravo groze€e neposredne in neizogibne nevarnosti za Zivljenje ali zdravje,

— mu delodajalec ni zagotavljal enake obravnave v skladu s 6. ¢lenom tega zakona,

— delodajalec ni zagotovil varstva pred spolnim in drugim nadlegovanjem ali trpinéenjem na delovnem
mestu v skladu s 47. ¢lenom tega zakona.

(2) Delavec je v primeru odpovedi zaradi ravnanj iz prejSnjega odstavka upravi¢en do odpravnine,
doloene za primer redne odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz poslovnih razlogov, in do odSkodnine
najman;j v visini izgubljenega placila za ¢as odpovednega roka.

(3) 30 - dnevni rok iz drugega odstavka 110. ¢lena tega zakona zacne teci, ko poteCe osemdnevni
rok iz prvega odstavka tega €lena in delodajalec ne izpolni svoje obveznosti iz delovhega razmerja
oziroma ne odpravi krsitve.

D) Posebno pravno varstvo pred odpovedjo

113. ¢€len
(predstavniki delavcev)

(1) Delodajalec ne sme odpovedati pogodbe o zaposlitvi:

— Clanu sveta delavcev, delavskemu zaupniku, ¢lanu nadzornega sveta, ki predstavlja delavce,
predstavniku delavcev v svetu zavoda ter

— imenovanemu ali voljenemu sindikalnemu zaupniku,

brez soglasja organa, katerega clan je, ali sindikata, ¢e ravnha v skladu z zakonom, kolektivho
pogodbo in pogodbo o zaposlitvi, razen ¢e v primeru poslovnega razloga odkloni ponujeno ustrezno
zaposlitev ali ¢e gre za odpoved v postopku prenehanja delodajalca.

(2) Varstvo pred odpovedjo za osebe iz prejSnjega odstavka traja ves €as opravljanja njihove funkcije
in Se eno leto po njenem prenehanju.

114. ¢len
(delavci pred upokojitvijo)

(1) Delodajalec ne sme delavcu, ki mu do izpolnitve pogojev za starostno upokojitev manjka do pet
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let starosti in pet let pokojninske dobe ali manj, brez njegovega pisnega soglasja odpovedati pogodbe
o zaposlitvi iz poslovnega razloga, dokler delavec ne izpolni pogojev za pridobitev pravice do
starostne pokojnine.

(2) Varstvo po prejSnjem odstavku ne velja:

— Ce je delavcu zagotovljena pravica do denarnega nadomestila iz naslova zavarovanja za primer
brezposelnosti do izpolnitve pogojev za starostno pokojnino,

— Ce je delavcu ponujena nova ustrezna zaposlitev pri delodajalcu v skladu s prvim odstavkom 92.
Clena ali v skladu s 93. ¢lenom tega zakona,

—v primeru uvedbe postopka prenehanja delodajalca.

115. ¢len
(starsi)

(1) Delodajalec ne sme odpovedati pogodbe o zaposlitvi delavki v €asu nosecnosti ter delavki, ki doji
otroka do enega leta starosti, in starSem, v €asu, ko izrabljajo starSevski dopust v strnjenem nizu v
obliki polne odsotnosti z dela in Se en mesec po izrabi tega dopusta.

(2) Za odpoved pogodbe o zaposlitvi iz prejSnjega odstavka se Steje tudi obvestilo o nameravani
odpovedi pogodbe o zaposlitvi ter druga ravhanja delodajalca, ki so sicer potrebna za odpoved
pogodbe o zaposlitvi oziroma za zaposlitev novega delavca.

(3) Delavcem v Casu iz prvega odstavka tega ¢lena ne more prenehati delovno razmerje zaradi
odpovedi delodajalca.

(4) Ce delodajalec ob izreku odpovedi oziroma v ¢asu odpovednega roka ne ve za noseénost
delavke, velja posebno pravno varstvo pred odpovedjo, Ce delavka takoj oziroma v primeru ovir, ki
niso nastale po njeni krivdi, takoj po prenehanju teh, vendar ne po izteku odpovednega roka, obvesti
delodajalca o svoji nosecnosti, kar dokazuje s predloZitvijo zdravni§kega potrdila.

(5) Ne glede na dolocbe prvega in tretjega odstavka tega ¢lena delodajalec lahko odpove pogodbo o
zaposlitvi in delavcu lahko preneha delovno razmerje, po predhodnem soglasju inSpektorja za delo,
Ce so podani razlogi za izredno odpoved ali zaradi uvedbe postopka za prenehanje delodajalca.

116. ¢€len
(invalidi in odsotni z dela zaradi bolezni)

(1) Delodajalec lahko odpove pogodbo o zaposlitvi invalidu zaradi nezmoznosti za opravljanje dela
pod pogoji iz pogodbe o zaposlitvi zaradi invalidnosti in v primeru poslovnega razloga v primerih in
pod pogoji, doloCenimi s predpisi, ki urejajo pokojninsko in invalidsko zavarovanje, oziroma s
predpisi, ki urejajo zaposlitveno rehabilitacijo in zaposlovanje invalidov.

(2) V primeru odpovedi pogodbe o zaposlitvi invalidu po prejSnjem odstavku se glede pravic
delavcev, ki niso drugace urejene s posebnimi predpisi, uporabljajo dolo¢be tega zakona, ki veljajo
za odpoved iz poslovnega razloga.

(3) Delavcu, 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 nezmozZnosti za
delo zaradi bolezni ali poSkodbe, preneha delovno razmerje z dnem, ko se delavec vrne na delo
oziroma bi se moral vrniti na delo, najkasneje pa s potekom Sestih mesecev po izteku odpovednega
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roka.

(4) Varstvo po prejsnjih treh odstavkih ne velja v primerih uvedbe postopka za prenehanje
delodajalca.

117. ¢€len
(ve€kratno pravno varstvo pred odpovedjo)

Ce je posameznemu delavcu zaradi njegovega statusa zagotovljeno vedkratno varstvo pred
odpovedjo, velja moc€nejSe pravno varstvo.

5. Prenehanje pogodbe o zaposlitvi na podlagi sodbe sodiS¢a

118. ¢€len
(prenehanje pogodbe o zaposlitvi na podlagi sodbe sodiSca)

(1) Ce sodi$&e ugotovi, da je prenehanje pogodbe o zaposlitvi nezakonito, vendar glede na vse
okolis€ine in interes obeh pogodbenih strank nadaljevanje delovnega razmerja ne bi bilo ve¢ mogoce,
lahko upostevaje predlog delavca ali delodajalca ugotovi trajanje delovnega razmerja, vendar najdalj
do odlocitve sodis€a prve stopnje, prizna delavcu delovno dobo in druge pravice iz delovnega
razmerja ter delavcu prizna ustrezno denarno povracilo v visSini najve¢ 18 mesecnih pla¢ delavca,
izpla¢anih v zadnjih treh mesecih pred odpovedjo pogodbe o zaposilitvi.

(2) Visino denarnega povracila sodis€e doloCi glede na trajanje delavCeve zaposlitve, moznosti
delavca za novo zaposlitev in okoliS€ine, ki so privedle do nezakonitosti prenehanja pogodbe o
zaposlitvi, ter upoStevaje pravice, ki jih je delavec uveljavil za €as do prenehanja delovnega razmerja.

(3) Delavec ali delodajalec lahko predlog iz prvega odstavka tega Clena uveljavljata do zakljucka
glavne obravnave pred sodis€em prve stopnje.

(4) Sodisce dolo€i dan prenehanja delovnega razmerja tudi v primeru, ko ena od pogodbenih strank
izpodbija pogodbo o zaposlitvi in sodiS¢e ugotovi, da je pogodba neveljavna.

6. Prenehanje pogodbe o zaposlitvi po samem zakonu
119. ¢len
(prenehanje pogodbe o zaposlitvi zaradi ugotovljene invalidnosti in prenehanja veljavnosti

delovnega dovoljenja)

(1) Pogodba o zaposlitvi preneha veljati po samem zakonu, ko je delavcu vroCena odlocba o
ugotovljeni invalidnosti I. kategorije postala pravhomocna.

(2) Pogodba o zaposlitvi, ki jo sklene tujec ali oseba brez drzavljanstva, preneha veljati po samem
zakonu z dnem prenehanja veljavnosti delovnega dovoljenja.
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lll. PRAVICE, OBVEZNOSTI IN ODGOVORNOSTI IZ DELOVNEGA RAZMERJA
1. OPRAVLJANJE PRIPRAVNISTVA

120. ¢len
(splosno)

(1) Z zakonom ali kolektivno pogodbo na ravni dejavnosti se lahko dolo¢i, da sklene pogodbo o
zaposlitvi kot pripravnik, kdor prvi¢ zacne opravljati delo, ustrezno vrsti in stopnji svoje strokovne
izobrazbe, ter z namenom, da se usposobi za samostojno opravljanje dela v delovnem razmerju.
(2) Vajenec, ki uspeSno konca program poklicnega izobrazevanja, je usposobljen za samostojno
opravljanje dela v delovnem razmerju, ustrezno vrsti in stopnji njegove poklicne izobrazbe.
121. ¢€len
(trajanje pripravnistva)

(1) Pripravnistvo lahko traja najvec€ eno leto, e zakon ne dolo¢a drugace.

(2) Pripravnistvo se lahko sorazmerno podaljSa, ¢e pripravnik dela s krajSim delovnim ¢asom od
polnega, vendar najvec za Sest mesecev.

(3) Trajanje pripravnistva se podaljSa za Cas opravi¢ene odsotnosti z dela, ki traja dlje kot 20 delovnih
dni, razen za €as letnega dopusta.

(4) Trajanje pripravnistva se lahko na predlog mentorja skrajSa, vendar le do polovice prvotno
dolo€enega trajanja.
122. ¢len

(izvajanje pripravnistva)

(1) V Casu trajanja pripravnistva mora delodajalec pripravniku po programu zagotavljati usposabljanje
za samostojno opravljanje dela.

(2) Z zakonom, drugim predpisom ali kolektivno pogodbo na ravni dejavnosti se dolo€i trajanje in
potek pripravniStva ter program, mentorstvo in nacin spremljanja in ocenjevanja pripravnistva.

(3) Ob koncu pripravnistva mora pripravnik opraviti izpit, ki je sestavni in zaklju¢ni del pripravnistva in
se opravlja pred iztekom pripravnidke dobe.
123. ¢clen
(omejitev odpovedi pripravniku s strani delodajalca)
V €asu trajanja pripravnistva delodajalec pripravniku ne sme odpovedati pogodbe o zaposlitvi, razen

Ce so podani razlogi za izredno odpoved ali v primeru uvedbe postopka za prenehanje delodajalca ali
prisilne poravnhave.
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124. ¢len
(volontersko pripravnistvo)

(1) Ce se pripravni$tvo v skladu s posebnim zakonom lahko opravlja, ne da bi delavec in delodajalec
sklenila pogodbo o zaposlitvi — volontersko pripravnistvo, se za pripravnika uporabljajo dolo¢be tega
zakona o trajanju in izvajanju pripravniStva, omejenosti delovhega €asa, odmorih in poditkih,
odskodninski odgovornosti ter zagotavljanju varnosti in zdravja pri delu v skladu s posebnim
zakonom.

(2) Pogodba o volonterskem opravljanju pripravnistva mora biti sklenjena v pisni obliki.

2. POSKUSNO DELO

125. ¢€len
(poskusno delo)

(1) V pogodbi o zaposlitvi se delavec in delodajalec lahko dogovorita o poskusnem delu.

(2) Poskusno delo traja najve¢ Sest mesecev. Poskusno delo se lahko podaljSa v primeru zacasne
odsotnosti z dela.

(3) V Casu ftrajanja poskusnega dela lahko delavec redno odpove pogodbo o zaposlitvi s
sedemdnevnim odpovednim rokom.

(4) Ce delodajalec v &asu trajanja ali ob poteku poskusnega dela ugotovi, da delavec poskusnega
dela ni uspeSno opravil, lahko delavcu redno odpove pogodbo o zaposlitvi s sedemdnevnim
odpovednim rokom.

(5) Delavec in delodajalec se lahko dogovorita o ustreznem denarnem povracilu namesto dela ali
celotnega odpovednega roka v skladu s 97. ¢lenom tega zakona.

(6) V Casu trajanja poskusnega dela lahko delodajalec delavcu odpove pogodbo o zaposlitvi tudi, ¢e
so podani razlogi za izredno odpoved ali zaradi postopka za prenehanje delodajalca ali prisilne
poravnave.

3. PLACILO ZA DELO

126. ¢len
(vrsta placil)

(1) Placilo za delo po pogodbi o zaposlitvi je sestavljeno iz place, ki mora biti vedno v denarni obliki,
in morebitnih drugih vrst placil, e je tako dolo¢eno s kolektivno pogodbo. Pri plai mora delodajalec
upostevati minimum, dolo€en z zakonom oziroma kolektivno pogodbo, ki neposredno zavezuje
delodajalca.

(2) Placa je sestavljena iz osnovne place, dela place za delovno uspesnost in dodatkov. Sestavni del

place je tudi placilo za poslovno uspesnost, Ce je le-to dogovorjeno s kolektivno pogodbo ali pogodbo
0 zaposlitvi.
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(3) Za €as odmora med dnevnim delom prejme delavec placilo, kot e bi delal.

127. ¢len
(osnovna placa, delovna uspesnost, dodatki)

(1) Osnovna placa se doloCi upostevaje zahtevnost dela, za katerega je delavec sklenil pogodbo o
zaposilitvi.

(2) Delovna uspesnost delavca se doloCi upostevaje gospodarnost, kvaliteto in obseg opravljanja
dela, za katerega je delavec sklenil pogodbo o zaposilitvi.

(3) Dodatki se dolocijo za posebne pogoje dela, ki izhajajo iz razporeditve delovnega €asa, in sicer za
noéno delo, nadurno delo, delo v nedeljo, delo na praznike in dela proste dneve po zakonu. Dodatki
za posebne pogoje dela, ki izhajajo iz posebnih obremenitev pri delu, neugodnih vplivov okolja in
nevarnosti pri delu, ki niso vsebovani v zahtevnosti dela, se lahko dolocijo s kolektivho pogodbo.

(4) Visina dodatkov iz prejSnjega odstavka se lahko v kolektivni pogodbi doloc¢i v nominalnem znesku
ali v odstotku od osnovne place za polni delovni ¢as oziroma ustrezne urne postavke.

128. ¢len
(viSina dodatkov)

(1) Ce s kolektivno pogodbo na ravni dejavnosti ni dolodeno drugade, delavcu pripadajo dodatki za
delo v posebnih pogojih dela, ki izhajajo iz razporeditve delovhega €asa:

— za nocno delo najman;j v visini 30 %,

— za nadurno delo najmanj v visini 30 %,

— za delo v nedeljo najman;j v visini 50 %,

— za delo na praznike in dela proste dneve po zakonu najmanj v visini 50 %

osnovne place za polni delovni €as oziroma urne postavke njegove oshovne place.

(2) Dodatek za delo v nedeljo in dodatek za delo na dela proste dneve po zakonu se med seboj
izklju€ujeta.

(3) Dodatki se obraunavajo le za Cas, ko je delavec delal v pogojih, zaradi katerih mu dodatek
pripada.

129. ¢€len

(dodatek za delovno dobo)

(1) Delavcu pripada dodatek za delovno dobo.
(2) Visina dodatka za delovno dobo se dolo€i v kolektivni pogodbi na ravni dejavnosti.

130. ¢clen

(povracila stroskov v zvezi z delom)

(1) Delodajalec mora delavcu zagotoviti povracilo stroSkov za prehrano med delom, za prevoz na

delo in z dela ter povracilo stroskov, ki jih ima pri opravljanju dolo€enih del in nalog na sluzbenem
potovanju.
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(2) Ce visina povradila strogkov iz prej$njega odstavka ni doloéena s kolektivno pogodbo s splo$no
veljavnostjo, se dolo€i z izvrSilnim predpisom.

(3) Delodajalec je dolzan delavcu povrniti stroSke v zvezi z delom mesecno v skladu s 134. ¢lenom
tega zakona.

131. ¢€len
(regres)

(1) Delodajalec je dolzan delavcu, ki ima pravico do letnega dopusta, izplacati regres za letni dopust
najmanj v visini minimalne place.

(2) Regres se mora delavcu izplacati najkasneje do 1. julija tekoCega koledarskega leta.

(3) S kolektivno pogodbo na ravni dejavnosti se lahko v primeru nelikvidnosti delodajalca doloCi
kasnejsi rok izplacila regresa, vendar najkasneje do 1. novembra tekoCega koledarskega leta.

(4) V primeru, da ima delavec pravico do izrabe le sorazmernega dela letnega dopusta, ima pravico
le do sorazmernega dela regresa.

(5) V primeru, da ima delavec sklenjeno pogodbo o zaposlitvi s krajSim delovnim ¢asom, ima pravico
do regresa sorazmerno delovhemu €asu, za katerega je sklenil pogodbo o zaposlitvi, razen v
primerih, ko delavec dela krajsi delovni ¢as v skladu s 67. ¢lenom tega zakona.

132. ¢len
(odpravnina ob upokojitvi)

(1) Ce se delavec, ki je bil pri delodajalcu zaposlen najmanj deset let, upokoji, mu je delodajalec ob
prenehanju pogodbe o zaposlitvi dolZzan izpla€ati odpravnino v visini dveh povpreénih meseénih plac
v Republiki Sloveniji za pretekle tri mesece oziroma v visini dveh povpre¢nih mesec¢nih pla¢ delavca
za pretekle tri mesece, Ce je to za delavca ugodneje. Delodajalec lahko izpla¢a odpravnino v breme
posebnega zavarovanja.

(2) Ce se delavec po upokojitvi ponovno zaposli, ob prenehanju pogodbe o zaposlitvi nima pravice
do odpravnine po prejSnjem odstavku.

(3) Ce se delavec delno upokoji, ima pri delodajalcu, pri katerem mu je prenehala pogodba o
zaposlitvi in je sklenil novo za krajSi delovni ¢as, pravico do odpravnine v sorazmernem delu.

(4) Delodajalec je dolzan delavcu, ki dela krajsi delovni €as in je bil pri delodajalcu zaposlen najmanj
deset let, v primeru upokoijitve izpla¢ati odpravnino sorazmerno delovnemu ¢asu, za katerega je bila
sklenjena pogodba o zaposlitvi, razen v primerih, ko delavec dela kraj8i delovni ¢as v skladu s 67.
¢lenom tega zakona.

(5) Delavec ni upravic¢en do odpravnine po prvem odstavku tega ¢lena, ¢e ima pravico do odpravnine

po 109. ¢lenu tega zakona in Ce je delodajalec zanj financiral dokup pokojninske dobe. Delavec je
upravi¢en do izplacila razlike, Ce je znesek odpravnine po 109. ¢lenu tega zakona oziroma znesek za
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dokup pokojninske dobe niZji od zneska odpravnine po prvem odstavku tega ¢lena.

133. ¢€len
(enako placilo zensk in moskih)

(1) Delodajalec je dolzan za enako delo in za delo enake vrednosti izplacati enako placilo delavcem,
ne glede na spol.

(2) Dolocila pogodbe o zaposlitvi, kolektivne pogodbe oziroma sploSnega akta delodajalca, ki so v
nasprotju s prejSnjim odstavkom, so neveljavna.

134. ¢clen
(placilni dan)

(1) Placa se placuje za placilna obdobja, ki ne smejo biti daljSa od enega meseca.
(2) Placa se izplaca najkasneje 18 dni po preteku placilnega obdobja.
(3) Ce je plagilni dan dela prosti dan, se pla¢a izplada najkasneje prvi naslednji delovni dan.

(4) Delodajalec je dolzan predhodno obvestiti delavce o placilnem dnevu in vsakokratni spremembi
placilnega dne na pri delodajalcu obi¢ajen nacin (pisno, z uporabo informacijske tehnologije ali na
dolo€enem oglasnem mestu v poslovnih prostorih delodajalca).

(5) Morebitna placila v naravi se zagotavljajo na v pogodbi o zaposlitvi dogovorjen nacin, glede na
vrsto dela in obstojeCe obitaje.

135. ¢€len
(kraj in nacin izplacila place)

(1) Placa, povracila stroSkov v zvezi z delom in drugi prejemki delavca se izplacujejo preko banénega
racuna delavca, razen Ce se stranki ne dogovorita drugace. PlaCa mora biti delavcu na razpolago na
dolocen pladilni dan.

(2) Delodajalec je dolzan delavcu do konca placCilnega dne izdati pisni obracun, iz katerega so
razvidni podatki o placi, nadomestilu place, povracila stroSkov v zvezi z delom in drugi prejemki, do
katerih je delavec upravi€en na podlagi zakona, kolektivhe pogodbe, sploSnega akta delodajalca ali
pogodbe o zaposlitvi, obracun in placilo davkov in prispevkov ter placilni dan. Iz pisnega obra¢una
place morajo biti razvidni tudi podatki o delavcu in delodajalcu.

(3) Pisni obracun iz prejSnjega odstavka je izvrsilni naslov, ki se izvrsi po pravilih, ki veljajo za sodno
izvrsbo.

(4) Delodajalec je dolzan najkasneje do 31. januarja novega koledarskega leta delavcu izdati pisni
obradun pla€ in nadomestil pla¢ za preteklo koledarsko leto, iz katerega sta razvidna tudi obracun in
placilo davkov in prispevkov.

(5) Stroski v zvezi z izplaCevanjem place bremenijo delodajalca.
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136. ¢len
(zadrzevanje in pobot izplacila place)

(1) Delodajalec lahko zadrzi izplaCevanje place delavcu samo v zakonsko dolo€enih primerih. Vsa
dolo€ila pogodbe o zaposlitvi, ki dolo€ajo druge na€ine zadrzevanja izplacila, so neveljavna.

(2) Delodajalec ne sme svoje terjatve do delavca brez njegovega pisnega soglasja pobotati s svojo
obveznostjo placila.

(3) Delavec ne more dati soglasja iz prejSnjega odstavka pred nastankom delodajalCeve terjatve.

137. ¢€len
(nadomestilo place)

(1) Delavec ima pravico do nadomestila place za €as odsotnosti, v primerih in v trajanju, dolo€enem z
zakonom, ter v primerih odsotnosti z dela, ko ne dela iz razlogov na strani delodajalca.

(2) Delodajalec je dolzan izplacati nadomestilo plate v primerih odsotnosti z dela zaradi izrabe
letnega dopusta, platane odsotnosti zaradi osebnih okolis¢in, izobrazevanja, z zakonom dolocenih
praznikov in dela prostih dni in ko delavec ne dela iz razlogov na strani delodajalca.

(3) Delodajalec izplacuje nadomestilo place iz lastnih sredstev v primerih nezmoznosti delavca za
delo zaradi njegove bolezni ali poSkodbe, ki ni povezana z delom, in sicer do 30 delovnih dni za
posamezno odsotnost z dela, vendar najve¢ za 120 delovnih dni v koledarskem letu. V primerih
nezmoznosti za delo delavca zaradi poklicne bolezni ali poSkodbe pri delu, izplacuje delodajalec
nadomestilo place delavcu iz lastnih sredstev do 30 delovnih dni za vsako posamezno odsotnost z
dela. V €asu daljSe odsotnosti z dela izplaca delodajalec nadomestilo plade v breme zdravstvenega
zavarovanja.

(4) Ce gre za dve ali ve¢ zaporednih odsotnosti z dela zaradi iste bolezni ali poskodbe, ki ni
povezana z delom, do 30 delovnih dni, pa traja v posameznem primeru prekinitev med eno in drugo
odsotnostjo manj kot deset delovnih dni, izplaca delodajalec za ¢as nadaljnje odsotnosti od prekinitve
dalje, nadomestilo plae v breme zdravstvenega zavarovanja.

(5) Delodajalec izplata v breme drugega zavezanca nadomestilo place tudi v drugih primerih, ¢e je
tako dolo¢eno z zakonom ali drugim predpisom.

(6) Ce delavec ne more opravljati dela zaradi vi§je sile, je upravien do polovice pladila, do katerega
bi bil sicer upravicen, ¢e bi delal, vendar ne manj kot 70% minimalne place.

(7) Ce s tem ali drugim zakonom oziroma na njegovi podlagi izdanim predpisom ni dolodeno drugade,
delavcu pripada nadomestilo place v viSini njegove povpre¢ne mesecne place za polni delovni ¢as iz
zadnjih treh mesecev oziroma iz obdobja dela v zadnjih treh mesecih pred zaéetkom odsotnosti. Ce
delavec v obdobju zaposlitve v zadnjih treh mesecih ni delal in je za ves €as prejemal nadomestilo
place, je osnova za nadomestilo enaka osnovi za hadomestilo pla¢e v zadnjih treh mesecih pred
zadetkom odsotnosti. Ce delavec v celotnem obdobju zadnjih treh mesecev ni prejel niti ene meseéne
place, mu pripada nadomestilo place v viSini osnovne place, doloene v pogodbi o zaposlitvi. ViSina
nadomestila plate ne sme presegati viSine place, ki bi jo delavec prejel, e bi delal.

(8) V primeru odsotnosti z dela delavca zaradi bolezni ali poSkodbe, ki ni povezana z delom, znasa
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viSina nadomestila place delavcu, ki bremeni delodajalca, 80% place delavca v preteklem mesecu za
polni delovni ¢as.

(9) Delodajalec je delavcu dolzan izplacati nadomestilo place za tiste dneve in za toliko ur, kolikor
znaSa delovna obveznost delavca na dan, ko zaradi opravi¢enih razlogov ne dela.
138. ¢len
(zac¢asna nezmoznost zagotavljanja dela iz poslovnega razloga)
Ce delodajalec delavcu zadasno, vendar najdalj za $est mesecev, ne more zagotavljati dela iz

poslovhega razloga, ima delavec pravico do nadomestila place v visini 70 odstotkov osnove iz
sedmega odstavka 137. ¢lena.

139. ¢len
(nastanitev med delovnim razmerjem)
Ce ima po pogodbi o zaposlitvi delavec dogovorjeno nastanitev kot obliko plagila, ima pravico do

nastanitve ves €as trajanja delovnhega razmerja, kot tudi v ¢asu, ko ne opravlja svojega dela in ima
pravico do nadomestila place.

140. ¢clen
(udelezba pri dobicku)
Delavec je lahko udelezen pri dobi¢ku v skladu z zakonom.
141. ¢€len
(placilo pripravnika in delavca na usposabljanju)
(1) Pripravnik oziroma delavec, ki se usposablja oziroma uvaja v delo, ima pravico do osnovne place
najmanj v visini 70 odstotkov osnovne place, ki bi jo prejel kot delavec na delovhem mestu oziroma

pri vrsti dela, za katero se usposabilja.

(2) Placa pripravnika oziroma delavca, ki se usposablja oziroma uvaja v delo, ne sme biti nizja od
minimalne place, doloCene z zakonom.

4. DELOVNI CAS

142. ¢len
(definicija delovnega ¢asa)

(1) Delovni ¢as je efektivni delovni €as in ¢as odmora po 154. ¢lenu tega zakona ter ¢as upravicenih
odsotnosti z dela v skladu z zakonom in kolektivho pogodbo oziroma splo$nim aktom.

(2) 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.
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(3) Efektivni delovni €as je osnova za izracun produktivnosti dela.

143. ¢clen
(polni delovni €as)

(1) Polni delovni ¢as ne sme biti daljSi od 40 ur na teden.

(2) Z zakonom oziroma s kolektivho pogodbo se lahko doloCi kot polni delovni €as delovni Cas, ki je
krajsi od 40 ur na teden, vendar ne manj kot 36 ur na teden.

(3) Z zakonom ali drugim predpisom v skladu z zakonom ali s kolektivho pogodbo se lahko doloci za
delovna mesta, pri katerih obstajajo vecdje nevarnosti za poSkodbe ali zdravstvene okvare, polni
delovni €as, ki traja manj kot 36 ur na teden.

(4) Ce polni delovni as ni dologen z zakonom ali kolektivho pogodbo, se Steje kot polni delovni as
delovni ¢as 40 ur na teden.

144. ¢clen
(nadurno delo)

(1) Delavec je dolzan na zahtevo delodajalca opravljati delo preko polnega delovnega Casa —
nadurno delo:

— v primerih izjemoma povecanega obsega dela,

— Ce je potrebno nadaljevanje delovhega ali proizvodnega procesa, da bi se preprecila materialna
8koda ali nevarnost za Zivljenje in zdravije ljudi,

— &e je nujno, da se odvrne okvara na delovnih sredstvih, ki bi povzrocila prekinitev dela,

— &e je potrebno, da se zagotovi varnost ljudi in premozZenja ter varnost prometa

— in v drugih izjemnih, nujnih in nepredvidenih primerih, dolo€enih z zakonom ali kolektivho pogodbo
na ravni dejavnosti.

(2) Delodajalec mora delavcu nadurno delo po prejSnjem odstavku odrediti v pisni obliki praviloma
pred zagetkom dela. Ce zaradi narave dela ali nujnosti opravljanja nadurnega dela ni mozno odrediti
nadurnega dela delavcu pisno pred za¢etkom dela, se lahko nadurno delo odredi tudi ustno. V tem
primeru se pisno odreditev vro€i delavcu naknadno, vendar najkasneje do konca delovnega tedna po
opravljenem nadurnem delu.

(3) Nadurno delo lahko traja najve€¢ osem ur na teden, najve¢ 20 ur na mesec in najve¢ 170 ur na
leto. Delovni dan lahko traja najve¢ deset ur. Dnevna, tedenska in mesecna ¢asovha omejitev se
lahko uposteva kot povpre€na omejitev v obdobju, dolo¢enem z zakonom ali kolektivho pogodbo, in
ne sme biti daljSe od Sestih mesecev.

(4) Nadurno delo lahko s soglasjem delavca traja tudi preko letne ¢asovne omejitve iz prejSnjega
odstavka, vendar skupaj najve¢ 230 ur na leto. V primeru vsakokratne odreditve nadurnega dela, ki
presega 170 ur na leto, mora delodajalec pridobiti pisno soglasje delavca.

(5) V primeru odklonitve pisnega soglasja iz prejSnjega odstavka, delavec ne sme biti izpostavljen

neugodnim posledicam v delovnem razmerju.

145. clen
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(dodatno delo v primerih naravne ali druge nesrece)

Delavec je dolZzan opravljati delo preko polnega ali dogovorjenega krajSega delovnega ¢asa v skladu
s pogodbo o zaposlitvi ali druga dela v zvezi z odpravljanjem ali prepreCevanjem posledic, v primerih
naravne ali druge nesrece ali ko se ta nesreCa neposredno pri¢akuje. Tako delo lahko traja, dokler je
nujno, da se resijo Cloveska Zivljenja, obvaruje zdravje ljudi ali prepreci materialna Skoda.

146. clen
(prepoved opravljanja dela preko polnega delovnega ¢asa)

(1) Nadurno delo po 144. ¢lenu tega zakona se ne sme uvesti, e je delo mozno opraviti v polnem
delovnem &asu z ustrezno organizacijo in delitvijo dela, razporeditvijo delovnega ¢asa z uvajanjem
novih izmen ali z zaposlitvijo novih delavcev.

(2) Delodajalec ne sme naloziti dela preko polnega delovnega Casa po 144. in 145. Clenu tega
zakona:

— delavki ali delavcu v skladu z doloCbami tega zakona zaradi varstva nosec€nosti in starSevstva (186.
¢len),

— starejSemu delavcu (200. ¢len),

— delavcu, ki $e ni dopolnil 18 let starosti,

— delavcu, kateremu bi se po pisnem mnenju izvajalca medicine dela, oblikovanem ob upostevanju
mnenja osebnega zdravnika, zaradi takega dela lahko poslab&alo zdravstveno stanje,

— delavcu, ki ima polni delovni ¢as krajsi od 36 ur na teden zaradi dela na delovhem mestu, kjer
obstajajo vecdje nevarnosti za poSkodbe ali zdravstvene okvare v skladu s 143. ¢lenom tega zakona,
— delavcu, ki dela krajsi delovni €as v skladu s predpisi o pokojninskem in invalidskem zavarovanju,
predpisi o zdravstvenem zavarovanju ali drugimi predpisi.

147. ¢€len
(dopolnilno delo)

(1) Delavec, ki dela polni delovni ¢as, sme iziemoma skleniti pogodbo o zaposlitvi s krajSim delovnim
¢asom z drugim delodajalcem, vendar najve¢ za osem ur na teden, po poprejSnjem soglasju
delodajalcev, pri katerih je zaposlen s polnim delovnim ¢asom, Ce gre za opravljanje deficitarnih
poklicev po podatkih zavoda za zaposlovanje ali za opravljanje vzgojno-izobrazevalnih, kulturno
umetniskih in raziskovalnih del.

(2) Dolocitev nacina uresniCevanja pravic in obveznosti iz tega delovnega razmerja glede na pravice
in obveznosti delavca pri delodajalcih, pri katerih je zaposlen s polnim delovnim ¢asom, je obvezna
sestavina pogodbe o zaposlitvi po prejSnjem odstavku.

(3) Delavcu, ki sklene pogodbo o zaposlitvi po prvem odstavku tega €lena, ta pogodba preneha

veljati v skladu s tem zakonom, po poteku dogovorjenega Casa, ali ¢e so umaknjena soglasja
delodajalcev, kjer je delavec v delovhem razmerju s polnim delovnim ¢asom.

148. ¢clen
(razporejanje delovnega ¢asa)

(1) Razporeditev in pogoji za zaCasno prerazporeditev delovnega Casa se dolo€ijo s pogodbo o
zaposlitvi v skladu z zakonom in kolektivho pogodbo.
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(2) Pred zaCetkom koledarskega oziroma poslovnega leta delodajalec doloci letni razpored
delovnega Casa in o tem obvesti delavce na pri delodajalcu obi¢ajen nacin (pisno, z uporabo
informacijske tehnologije ali na doloCenem oglasnem mestu v poslovnih prostorih delodajalca) in
sindikate pri delodajalcu.

(3) Ce delavec v &asu trajanja delovnega razmerja zaradi potreb usklajevanja druzinskega in
poklicnega Zivljenja predlaga drugano razporeditev delovhega C€asa, mu mora delodajalec,
upostevaje potrebe delovnega procesa, pisno utemeljiti svojo odlo€itev. Kot pisna utemeljitev se Steje
tudi utemeljitev delodajalca, posredovana po elektronski poti na elektronski naslov delavca, ki ga
zagotavlja in uporabo nalaga delodajalec.

(4) Delodajalec mora v pisni obliki obvestiti delavce o zaCasni prerazporeditvi delovnega Casa
najmanj en dan pred razporeditvijo delovnega €asa na pri delodajalcu obi¢ajen nacin (pisno, z
uporabo informacijske tehnologije ali na dolo€enem oglasnem mestu v poslovnih prostorih
delodajalca).

(5) Pri enakomerni razporeditvi polni delovni €as ne sme biti razporejen na manj kot stiri dni v tednu.
(6) Zaradi narave ali organizacije dela ali potreb uporabnikov je delovni ¢as lahko neenakomerno
razporejen. Pri neenakomerni razporeditvi ter zaCasni prerazporeditvi polnega delovnega €asa,

delovni ¢as ne sme trajati ve€ kot 56 ur na teden.

(7) Pri neenakomerni razporeditvi ter zaCasni prerazporeditvi delovhega €asa se upoSteva polni
delovni €as kot povpre€na delovna obveznost v obdobju, ki ne sme biti dalje od Sest mesecev.

(8) Dolocbha 146. Clena tega zakona o prepovedi dela preko polnega delovnega Casa velja tudi v
primeru neenakomerne razporeditve ali prerazporeditve delovnega Casa.
149. ¢clen
(preracun delovnega ¢asa)
(1) Delavcu, ki opravlja delo v neenakomerni razporeditvi delovnega €asa ali zacasni prerazporeditvi
delovnega €asa in ki v ¢asu pred prenehanjem delovnega razmerja med koledarskim letom opravi
vec ur dela, kot je dolo¢eno za delo s polnim delovnim ¢asom, se na njegovo zahtevo vec opravljene

ure preracunajo v delovne dni s polnim delovnim ¢asom.

(2) Po prejSnjem odstavku izracunani delovni dnevi se Stejejo v delav€evo delovno dobo, kot ¢e bi jih
prebil na delu. Skupna delovna doba v koledarskem letu ne sme presegati 12 mesecev.

5. NOCNO DELO

150. ¢len
(nocno delo)

(1) Kot noéno delo se $teje delo v ¢asu med 23. in $esto uro naslednjega dne. Ce je z razporeditvijo
delovnega €asa doloCena no€na delovna izmena, se Steje za no¢no delo osem nepretrganih ur v

¢asu med 22. in sedmo uro naslednjega dne.

(2) Delodajalec mora na zahtevo inSpekcije za delo posredovati podatke o no¢nem delu delavcev,
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zlasti o Stevilu delavcev, ki delajo ponoci ve€ kot tretjino delovnhega €asa, o Stevilu delavcev, ki delajo
pono€i na delovhem mestu, na katerem iz ocene tveganja izhaja vec¢ja nevarnost za poskodbe ali
zdravstvene okvare, o Stevilu delavcev, ki delajo ponoci lo€eno po spolu, ter o ¢asovni opredelitvi
noéne izmene.

151. ¢€len
(pravice delavcev, ki delajo pono¢i)

(1) Delavec, ki dela ponoci vsaj tri ure svojega dnevnega delovnega Casa oziroma delavec, ki dela
ponoCi vsaj tretjino polnega letnega delovnega Casa, ima pravico do posebnega varstva (v
nadaljnjem besedilu: no¢ni delavec).

(2) Ce bi se nonemu delavcu po mnenju izvajalca medicine dela, oblikovanem ob upostevanju
mnenja osebnega zdravnika, zaradi takega dela lahko poslab8alo zdravstveno stanje, ga mora
delodajalec zaposliti na ustrezno delo podnevi.

(3) Delodajalec mora no¢nim delavcem zagotoviti:

— daljsi dopust,

— ustrezno prehrano med delom,

— strokovno vodstvo delovnega oziroma proizvodnega procesa.

(4) Ce delo, organizirano v izmenah, vkljuuje tudi noéno izmeno, mora delodajalec zagotoviti njihovo
periodi¢no izmenjavo. Pri tem sme delavec ene izmene delati pono¢i najdlje en teden. V okviru tako
organiziranega dela sme delavec delati ponoci daljSe ¢asovno obdobje le, ¢e s takim delom izrecno
pisno soglasa.

(5) Delodajalec ne sme razporediti na no€no delo delavca, ki nima urejenega prevoza na delo in z
dela.
152. ¢len

(omejitve dela pono¢i)

(1) Delovni €as no¢nega delavca ne sme v obdobju Stirih mesecev trajati povpre¢no ve¢ kot osem ur
na dan.

(2) Delovni ¢as notnega delavca, ki dela na delovnem mestu, na katerem iz ocene tveganja izhaja
vec€ja nevarnost za poSkodbe ali zdravstvene okvare, ne sme trajati ve€ kot osem ur na dan.

153. ¢€len
(posvetovanje s sindikatom)

Delodajalec se mora pred uvedbo no€nega dela, e se nocno delo redno opravlja z no€nimi delavci
pa najmanj enkrat letno, posvetovati s sindikati pri delodajalcu o dolocitvi ¢asa, ki se Steje kot Cas

no¢nega dela, o oblikah organiziranosti noénega dela, o ukrepih varnosti in zdravja pri delu ter
socialnih ukrepih.

6. ODMORI IN POCITKI
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154. ¢len
(odmor med delovnim ¢asom)

(1) Med dnevnim delom ima delavec, ki dela polni delovni ¢as, pravico do odmora, ki traja 30 minut.
(2) Delavec, ki dela krajsi delovni ¢as v skladu s 65. ali 67. ¢lenom tega zakona, vendar najmanj Stiri
ure na dan, ima pravico do odmora med dnevnim delovnim ¢asom v sorazmerju s ¢asom, prebitim na

delu.

(3) Dolzina odmora se v primeru neenakomerne razporeditve ali zaCasne prerazporeditve delovnega
Casa dolo€i sorazmerno dolZini dnevnega delovnega €asa.

(4) Odmor se lahko doloci Sele po eni uri dela in najkasneje eno uro pred koncem delovnega Casa.

(5) Cas odmora med dnevnim delom se véteva v delovni &as.

155. ¢€len
(pocitek med zaporednima delovnima dnevoma)

(1) Delavec ima v obdobju 24 ur pravico do pocitka, ki traja nepretrgoma najmanj 12 ur.
(2) Delavec, ki mu je delovni €as neenakomerno razporejen ali zaCasno prerazporejen, ima v obdobju
24 ur pravico do pocitka, ki traja nepretrgoma najmanj 11 ur.

156. ¢len

(tedenski pocitek)

(1) Delavec ima v obdobju sedmih zaporednih dni, poleg pravice do dnevnega pocitka iz prejSnjega
¢lena, pravico do pocitka v trajanju najmanj 24 neprekinjenih ur.

(2) Ce mora delavec zaradi objektivnih, tehniénih in organizacijskih razlogov delati na dan
tedenskega pocitka, se mu zagotovi tedenski pocitek na kakden drug dan v tednu.

(3) Minimalno trajanje tedenskega pocitka, dolo€eno v prvem odstavku tega ¢lena, se uposteva kot
povprecje v obdobju 14 zaporednih dni.

7. POSEBNOSTI UREJANJA DELOVNEGA CASA, NOCNEGA DELA, ODMOROV IN POCITKOV

157. ¢€len
(posebnosti za nekatere kategorije delavcev)

Delavec in delodajalec lahko v pogodbi o zaposlitvi drugae, ne glede na dolo¢be tega zakona,
uredita delovni ¢as, no¢no delo, odmor, dnevni in tedenski pocitek, Ce gre za pogodbo o zaposlitvi:

— s poslovodno osebo ali prokuristom,

— zvodilnim delavcem iz Seste alineje 54. ¢lena tega zakona,

— z delavcem, ki opravlja delo na domu,
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Ce delovnega €asa ni mogoc€e vhaprej razporediti oziroma €e si delavec lahko razporeja delovni ¢as
samostojno in e sta mu zagotovljena varnost in zdravje pri delu.

158. ¢clen
(moznosti drugacnega urejanja v zakonu ali v kolektivnih pogodbah)

(1) Z zakonom ali s kolektivnimi pogodbami na ravni dejavnosti se lahko doloci, da se €asovna
omejitev dnevne delovhe obveznosti nocnega delavca, doloena s 152. Clenom tega zakona,
uposteva kot povprecna omejitev v obdobju, daljSem kot &tiri mesece, vendar ne daljSem kot Sest
mesecev.

(2) Z zakonom ali s kolektivnimi pogodbami na ravni dejavnosti se lahko dolo€i, da se dnevni in
tedenski pocitek v povpre¢nem minimalnem trajanju, kot ga dolo¢a zakon, v primerih izmenskega
dela zagotavlja v dolo€enem daljSem ¢asovnem obdobju, vendar ne daljSem kot Sest mesecev.

(3) V dejavnostih oziroma za delovna mesta, vrsto dela ali poklice v primerih iz Cetrtega odstavka
tega €lena se lahko z zakonom ali s kolektivnimi pogodbami na ravni dejavnosti dolo€i, da se dnevni
ali tedenski pocitek v povpre€nem minimalnem trajanju, kot je doloCen z zakonom, zagotavlja v
dolo¢enem daljSem ¢asovnem obdobju, ki ne sme biti daljSe od Sest mesecev.

(4) Po prejSnjem odstavku se lahko zagotovi pravica do dnevnega ali tedenskega pocitka v
dejavnostih oziroma za delovha mesta, vrsto dela ali poklice v primerih:

— kjer narava dela zahteva stalno prisotnost ali

— kjer narava dejavnosti zahteva kontinuirano zagotavljanje dela ali storitev ali

— v primerih predvidenega neenakomernega ali pove€anega obsega dela.

(5) S kolektivno pogodbo na ravni dejavnosti se lahko doloci, da se v primerih, ko to narekujejo
objektivni ali tehniéni razlogi ali razlogi organizacije dela, upoSteva polni delovni ¢as po Sestem
odstavku 148. &lena kot povprecna delovna obveznost v obdobju, ki ne sme biti daljSe od 12
mesecev.

8. LETNI DOPUST

159. ¢€len
(trajanje letnega dopusta)

(1) Delavec pridobi pravico do letnega dopusta s sklenitvijo delovnega razmerja.

(2) Pravico do celotnega letnega dopusta ima delavec, Ce je v celotnem koledarskem letu zaposlen
pri enem ali ve¢ delodajalcih. Letni dopust v posameznem koledarskem letu ne sme biti krajsi kot
8tiri tedne, ne glede na to, ali dela delavec polni delovni ¢as ali krajSi delovni ¢as od polnega.
Minimalno Stevilo dni letnega dopusta delavca je odvisno od razporeditve delovnih dni v tednu za
posameznega delavca.

(3) StarejSi delavec, invalid, delavec z najmanj 60% telesno okvaro in delavec, ki neguje in varuje
otroka, ki potrebuje posebno nego in varstvo v skladu s predpisi, ki urejajo druZinske prejemke, ima

pravico do najmanj treh dodatnih dni lethega dopusta.

(4) Delavec ima pravico do enega dodatnega dneva letnega dopusta za vsakega otroka, ki Se ni
dopolnil 15 let starosti.
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160. clen
(dolo€anje trajanja letnega dopusta)

(1) Daljse trajanje letnega dopusta, kot je doloceno v prejSnjem cElenu, se lahko doloCi s kolektivno
pogodbo ali pogodbo o zaposlitvi, vendar ne daljSe od 35 dni.

(2) Delodajalec je dolzan delavce najkasneje do 31. marca pisno obvestiti 0 odmeri letnega dopusta
za tekoCe koledarsko leto. Kot pisno obvestilo delavcu se Steje tudi obvestilo delodajalca,
posredovano po elektronski poti na elektronski naslov delavca, ki ga zagotavlja in uporabo nalaga
delodajalec.

(3) Prazniki in dela prosti dnevi, odsotnost zaradi bolezni ali poSkodbe ter drugi primeri opravicene
odsotnosti z dela se ne vstevajo v dneve lethega dopusta.

(4) Letni dopust se doloca in izrablja v delovnih dnevih.

(5) Kot dan letnega dopusta se Steje vsak delovni dan, ki je po razporeditvi delovnega Casa pri
delodajalcu za posameznega delavca dolo€en kot delovni dan.

161. ¢len
(sorazmerni del letnega dopusta)

(1) Delavec, ki sklene delovno razmerje ali mu preneha delovno razmerje tekom koledarskega leta in
ima v posameznem koledarskem letu krajSe obdobje zaposlitve, ima pravico do izrabe 1/12 letnega
dopusta za vsak mesec zaposlitve pri posameznem delodajalcu.

(2) Ce delavec med koledarskim letom sklene pogodbo o zaposlitvi z drugim delodajalcem, mu je
vsak delodajalec dolZzan zagotoviti izrabo sorazmernega dela dopusta glede na trajanje zaposlitve
delavca pri posameznem delodajalcu v tekoCem koledarskem letu, razen €e se delavec in
delodajalec dogovorita drugace.

(3) Pri izraCunavanju sorazmernega dela letnega dopusta se najmanj polovica dneva zaokrozi na cel
dan letnega dopusta.

162. clen
(izraba letnega dopusta)

(1) Letni dopust je mogoce izrabiti v ve€ delih s tem, da mora en del trajati najmanj dva tedna.

(2) Delodajalec lahko zahteva od delavca, da planira izrabo najmanj dveh tednov letnega dopusta za
tekoCe koledarsko leto.

(3) Delodajalec je dolzan delavcu zagotoviti izrabo letnega dopusta v tekoCem koledarskem letu,
delavec pa je dolZzan do konca tekoCega koledarskega leta izrabiti najmanj dva tedna, preostanek

letnega dopusta pa v dogovoru z delodajalcem do 30. junija naslednjega leta.

(4) Delavec, ki do 30. junija naslednjega koledarskega leta ni mogel izrabiti celotnega ali dela
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letnega dopusta zaradi odsotnosti zaradi bolezni ali poSkodbe, porodniSkega dopusta ali dopusta za
nego in varstvo otroka, ima pravico do izrabe letnega dopusta do 31. decembra naslednjega
koledarskega leta.

(5) Delavec, ki dela v tujini, lahko v celoti izrabi letni dopust do konca naslednjega koledarskega leta,
Ce je tako doloceno s kolektivho pogodbo delodajalca.

163. ¢len
(potrdilo o izrabi lethega dopusta)

Ob prenehanju delovnega razmerja je delodajalec dolzan dati delavcu potrdilo o izrabi letnega
dopusta.

164. clen
(nacin izrabe letnega dopusta)

(1) Letni dopust se izrablja upoStevaje potrebe delovnega procesa ter moznosti za pocitek in
rekreacijo delavca ter upoStevaje njegove druzinske obveznosti.

(2) Starsi Soloobveznih otrok imajo pravico izrabiti najmanj teden dni letnega dopusta v ¢asu Solskih
pocitnic.

(3) Delavec ima pravico izrabiti en dan letnega dopusta na tisti dan, ki ga sam doloci, o ¢emer mora
obvestiti delodajalca najkasneje tri dni pred izrabo.

(4) Delodajalec lahko delavcu odreCe izrabo letnega dopusta po drugem in tretiem odstavku tega
Clena, ¢e bi odsotnost delavca resneje ogrozila delovni proces.

165. clen
(neveljavnost odpovedi pravici do letnega dopusta)

Izjava, s katero bi se delavec odpovedal pravici do letnega dopusta, je neveljavna. Neveljaven je tudi
sporazum, s katerim bi se delavec in delodajalec dogovorila 0 denarnem nadomestilu za neizrabljeni
letni dopust, razen ob prenehanju delovnega razmerija.

9. DRUGE ODSOTNOSTI Z DELA

166. clen
(plac¢ana odsotnost zaradi osebnih okolis¢in)

Delavec ima pravico do platane odsotnosti z dela do skupaj najve€¢ sedem delovnih dni v
posameznem koledarskem letu zaradi osebnih okoliS¢in. Za vsak posamezni primer:

— lastne poroke,

— smrti zakonca oziroma 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 izena¢ena z zakonsko zvezo
ali smrti otroka, posvojenca ali otroka od zakonca ali zunajzakonskega partnerja,

— smrti starSev — oCe, mati, zakonec ali zunajzakonski partner star8a, posvojitelj,
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— huj8e nesrece, ki zadane delavca,
ima delavec pravico do plac¢ane odsotnosti z dela najmanj en delovni dan.

167. ¢clen
(odsotnost z dela zaradi praznovanja)

(1) Delavec ima pravico do odsotnosti z dela ob praznikih Republike Slovenije, ki so doloceni kot dela
prosti dnevi, in ob drugih, z zakonom dolo¢enih dela prostih dnevih.

(2) Pravica iz prejSnjega odstavka se delavcu lahko omeji, ¢e delovni oziroma proizvodni proces
poteka nepretrgano ali narava dela zahteva opravljanje dela tudi na prazni¢ni dan.

168. clen
(odsotnost z dela zaradi zdravstvenih razlogov)

(1) Delavec je upraviten do odsotnosti z dela v primerih zaCasne nezmoznosti za delo zaradi bolezni
ali poskodbe in v drugih primerih v skladu s predpisi o zdravstvenem zavarovaniju.

(2) Delavec ima pravico do odsotnosti z dela zaradi darovanja krvi na dan, ko prostovoljno daruje kri.
V tem primeru izplaCa delodajalec nadomestilo pla¢e delavcu v breme zdravstvenega zavarovanja.

169. clen
(odsotnost z dela zaradi opravljanja funkcije ali obveznosti po posebnih zakonih)

Pravico do odsotnosti z dela ima delavec zaradi opravljanja neprofesionalne funkcije, v katero je
izvoljen na neposrednih drzavnih ali lokalnih volitvah, volitvah v Drzavni svet Republike Slovenije,
funkcije oziroma dolznosti, v katero je imenovan s strani sodis¢a, delavec, ki sodeluje v Ekonomsko
socialnem svetu ali v organih, ki so na podlagi zakona sestavljeni iz predstavnikov socialnih
partnerjev, ter delavec, ki je pozvan k opravljanju obrambnih dolZznosti, vojaske dolZnosti, vklju¢no z
usposabljanjem v pogodbeni rezervi Slovenske vojske, ter dolznosti zascite reSevanja in pomoci v
skladu z zakonom, razen v primeru vpoklica na obvezno ali prostovoljno sluzenje vojaskega roka,
opravljanja nadomestne civilne sluzbe oziroma usposabljanja za opravljanje nalog v rezervni sestavi
policije, vpoklica pogodbenega pripadnika rezervne sestave Slovenske vojske k opravljanju vojaske
sluzbe v miru ter poziva ali napotitve na opravljanje nalog za&cCite, reSevanja in pomoc¢i pogodbenega
pripadnika Civilne zaScite, ali je brez krivde poklican k upravnim ali sodnim organom.

10. OBVEZNOST OPRAVLJANJA DRUGEGA DELA ZARADI IZJEMNIH OKOLISCIN

170. ¢len
(sprememba dela zaradi naravnih ali drugih nesrec)

V primerih naravnih ali drugih nesrec, Ce se taka nesreca pri€akuje ali v drugih izjemnih okolis€inah,
ko je ogrozeno Zivljenje in zdravje ljudi ali premozenje delodajalca, se lahko vrsta ali kraj opravljanja
dela, dolo¢enega s pogodbo o zaposlitvi, zaCasno spremenita tudi brez soglasja delavca, vendar le,
dokler trajajo take okoliS€ine.
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11. IZOBRAZEVANJE
171. ¢€len
(izobrazevanje delavcev)

(1) Delavec ima pravico in dolznost do stalnega izobrazevanja, izpopolnjevanja in usposabljanja v
skladu s potrebami delovnega procesa, z namenom ohranitve oziroma Siritve sposobnosti za
opravljanje dela po pogodbi o zaposlitvi, ohranitve zaposlitve ter povecanja zaposljivosti.

(2) Delodajalec je dolzan zagotoviti izobrazevanje, izpopolnjevanje in usposabljanje delavcev, ¢e
tako zahtevajo potrebe delovnega procesa ali Ce se je z izobrazevanjem, izpopolnjevanjem ali
usposabljanjem mozno izogniti odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz razloga nesposobnosti ali
poslovhega razloga. V skladu s potrebami izobrazevanja, izpopolnjevanja in usposabljanja
delavcev ima delodajalec pravico delavca napotiti na izobraZevanje, izpopolnjevanje in
usposabljanje, delavec pa ima pravico, da sam kandidira.

(3) Trajanje in potek izobrazevanja ter pravice pogodbenih strank med izobrazevanjem in po njem
se dolocijo s pogodbo o izobrazevanju oziroma s kolektivho pogodbo.

(4) Delavec je po konGanem izobrazevanju dolzan ostati v delovhem razmerju pri delodajalcu Se
toliko €asa, kot je trajalo izobraZzevanje, ¢e ni s pogodbo o izobraZevanju ali kolektivho pogodbo
dolo€eno drugace.

172. ¢€len
(pravica do odsotnosti z dela zaradi izobrazevanja)
(1) Delavec, ki se izobrazuje, izpopolnjuje ali usposablja v skladu s prejSnjim ¢lenom, kot tudi
delavec, ki se izobrazuje, izpopolnjuje ali usposablja v lasthem interesu, ima pravico do odsotnosti z
dela zaradi priprave oziroma opravljanja izpitov.
(2) Ce s kolektivno pogodbo, pogodbo o zaposlitvi ali posebno pogodbo o izobraZevanju pravica iz
prejSnjega odstavka ni podrobneje dolo¢ena, ima delavec pravico do odsotnosti z dela ob dnevih, ko

prvi€ opravlja izpite.

(3) Ce se delavec izobrazuje, izpopolnjuje ali usposablja v skladu s prej$njim &lenom, ima pravico do
placane odsotnosti z dela po prejSnjem odstavku.

12. DISCIPLINSKA ODGOVORNOST

173. ¢€len
(disciplinska odgovornost, sankcije)

(1) Delavcu, ki kr§i pogodbene ali druge obveznosti iz delovhega razmerja lahko delodajalec v
primeru ugotovljene disciplinske odgovornosti izreCe opomin ali druge disciplinske sankcije, kot so

npr. denarna kazen ali odvzem bonitet, e so dolo¢ene v kolektivni pogodbi.

(2) Disciplinska sankcija ne sme trajno spremeniti delovno pravnega polozaja delavca.
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(3) Sklep delodajalca o izre€eni denarni kazni, zoper katerega delavec ni zahteval arbitraznega ali
sodnega varstva, je izvrsilni naslov.

174. ¢€len
(izjava o ocitanih krsitvah)
Pred izrekom disciplinske sankcije mora delodajalec delavca pisno seznaniti z o€itanimi krSitvami in
mu omogociti, da se o njih izjavi (v razumnem roku, ki ne sme biti krajsi od treh delovnih dni), razen

Ce obstajajo okolis€ine, zaradi katerih bi bilo od delodajalca neupravi¢eno pri¢akovati, da delavcu to
omogocdi.

175. ¢len
(vloga sindikata, sveta delavcev oziroma delavskega zaupnika)
V disciplinskem postopku lahko po pooblastilu delavca sodeluje sindikat, e delavec ni ¢lan sindikata
pa svet delavcev oziroma delavski zaupnik.
176. clen

(odlogitev o disciplinski odgovornosti)

(1) Odlocitev o disciplinski odgovornosti mora biti izrazena v pisni obliki in vroena osebi, na katero
se nanasa.

(2) Delodajalec mora odlocitev o disciplinski odgovornosti obrazloziti.

177. ¢€len
(zastaranje)

(1) Delodajalec mora odlociti o disciplinski odgovornosti delavca najkasneje v enem mesecu od
dneva, ko je izvedel za krSitev oziroma najkasneje v treh mesecih od dneva, ko je bila krSitev

storjena.

(2) Izvrsitev disciplinske sankcije zastara v 30 dneh po vrocitvi odlocitve o disciplinski odgovornosti.

13. ODSKODNINSKA ODGOVORNOST

178. ¢€len
(odsSkodninska odgovornost delavcev)

(1) Delavec, ki na delu ali v zvezi z delom namenoma ali iz hude malomarnosti povzroci Skodo
delodajalcu, jo je dolzan povrniti.

(2) Ce povzrodi Skodo veé delavcev, je vsak izmed njih odgovoren za tisti del $kode, ki ga je
povzrocil.
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(3) Ce za vsakega delavca ni mogode ugotoviti, kolik§en del $kode je povzroil, so vsi delavci enako
odgovorni in povrnejo Skodo v enakih delih.

(4) Ce je ved delavcev povzrotilo $kodo z naklepnim kaznivim dejanjem, so za $kodo solidarno
odgovorni.

179. ¢€len
(zmanjsanje odskodnine ali oprostitev placila odSkodnine)

Odskodnina se lahko zmanjSa ali se delavca lahko oprosti njenega placila, ¢e je zmanjSanje ali
oprostitev placila primerna glede na njegovo prizadevanje za odpravo Skode, odnos do dela ali
njegovo gmotno stanje.

180. ¢len
(odskodninska odgovornost delodajalca)

(1) Ce je delavcu povzrogena $koda pri delu ali v zvezi z delom, mu jo mora povrniti delodajalec po
splosnih pravilih civilnega prava.

(2) Odskodninska odgovornost delodajalca se nanasa tudi na Skodo, ki jo je delodajalec povzrocil
delavcu s krSenjem pravic iz delovnega razmerja.

181. ¢€len
(pavsalna odskodnina)

Ce bi ugotavljanje visine dejanske $kode povzroéilo nesorazmerne stroske, se odskodnina lahko
odmeri v pav8alnem znesku, dolo¢enem s kolektivno pogodbo, razen v primerih iz 8. ¢lena tega
zakona.

IV. VARSTVO NEKATERIH KATEGORIJ DELAVCEV
1. VARSTVO ZENSK

182. ¢len
(prepoved opravljanja podzemnih del)

(1) Delavke ne smejo opravljati podzemnih del v rudnikih.

(2) Prepoved iz prejSnjega odstavka ne velja za delavke:

— ki so vodilne osebe oziroma vodijo delovne enote in imajo pooblastila za samostojne odlocitve,

— ki morajo zaradi strokovnega izobraZzevanja opraviti dolo¢en €as prakse na podzemnih delih v
rudnikih,

— ki so zaposlene v zdravstvenih in socialnih sluzbah in v drugih primerih, ko morajo odhajati na
podzemna dela v rudnik zaradi opravljanja del, ki niso fizi¢na.

2. VARSTVO DELAVCEV ZARADI NOSECNOSTI IN STARSEVSTVA
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183. ¢€len
(splosno)

(1) Delavci imajo zaradi nosecnosti in starSevstva pravico do posebnega varstva v delovnem
razmerju.

(2) V primeru spora v zvezi z uveljavljanjem posebnega varstva zaradi nosecnosti in starSevstva po
tem zakonu, je dokazno breme na strani delodajalca.

(3) Delodajalec mora delavcem omogociti lazje usklajevanje druzinskih in poklicnih obveznosti.

184. ¢clen
(varstvo podatkov v zvezi z nosec¢nostjo)

V Casu trajanja delovnega razmerja delodajalec ne sme zahtevati ali iskati kakrsnihkoli podatkov o
nosecénosti delavke, razen €e to sama dovoli zaradi uveljavljanja pravic v €asu nose¢nosti.

185. ¢€len
(prepoved opravljanja del v €asu nosecnosti in v ¢asu dojenja)

(1) V Casu nosecnosti in ves Cas, ko doji otroka, delavka ne sme opravljati del, ki bi lahko ogrozila
njeno zdravje ali zdravje otroka zaradi izpostavljenosti dejavnikom tveganja ali delovnim pogojem, ki
se dolocijo z izvrSilnim predpisom.

(2) Ce delavka v 8asu noseénosti in ves &as, ko doji otroka, opravlja delo, pri katerem je izpostavljena
dejavnikom tveganja, postopkom in delovnim pogojem, ki se podrobneje dolo€ijo z izvrSilnim
predpisom, mora delodajalec sprejeti ustrezne ukrepe z zafasnho prilagoditvijo pogojev dela ali
prilagoditvijo delovhega €asa, Ce iz ocene tveganja izhaja nevarnost za njeno zdravje in zdravje
otroka.

(3) Ce delavka opravlja delo po prvem odstavku tega ¢lena, ali delo po prej$njem odstavku, pa se z
zacCasno prilagoditvijo pogojev dela ali prilagoditvijo delovhega ¢asa ni mozno izogniti nevarnosti za
zdravje delavke ali zdravje otroka, mora delodajalec zagotoviti delavki opravljanje drugega
ustreznega dela in placo, kot da bi opravljala svoje delo, e je to zanjo ugodnejSe.

(4) Ce delodajalec delavki ne zagotovi drugega ustreznega dela po prejénjem odstavku, ji mora v
Casu, ko je delavka iz tega razloga odsotna z dela, zagotoviti nadomestilo place v skladu s prvim,
drugim, sedmim in devetim odstavkom 137. ¢lena tega zakona.

(5) lzvrsilni predpis, v katerem se podrobneje dolocijo dejavniki tveganja in delovni pogoji iz prvega

odstavka tega €lena, ter dejavniki tveganja, postopki in delovni pogoji iz drugega odstavka tega
Clena, izda minister, pristojen za delo, v soglasju z ministrom, pristojnim za zdravje.

186. ¢clen
(varstvo v ¢asu nosecnosti in starSevstva v zvezi z no¢nim in nadurnim delom)

(1) Delavcu, ki neguje otroka, starega do treh let, se lahko nalozi opravljanje nadurnega dela ali dela
ponoci samo po njegovem predhodnem pisnem soglasju.
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(2) Delavka v €asu nosecnosti in Se eno leto po porodu oziroma ves ¢as, ko doji otroka, ne sme
opravljati nadurnega dela ali dela ponodi, e iz ocene tveganja zaradi takega dela izhaja nevarnost
za njeno zdravje ali zdravje otroka.

(3) Enemu od delavcev-starSev, ki neguje in varuje otroka, mlajSega od sedem let ali hudo bolnega
otroka ali otroka, ki potrebuje posebno nego in varstvo v skladu s predpisi, ki urejajo druZinske
prejemke in ki Zivi sam z otrokom, se sme naloZiti, da opravlja nadurno delo ali delo pono¢i, samo po
njegovem predhodnem pisnem soglasju.

187. ¢€len
(starSevski dopust)

(1) Delodajalec je dolzan zagotavljati pravico do odsotnosti z dela ali krajSega delovnega Casa
delavcu zaradi izrabe starSevskega dopusta, doloéenega z zakonom.

(2) Delavec je dolzan delodajalca obvestiti o zaCetku in nacinu izrabe pravic iz prejSnjega odstavka v
roku 30 dni pred zaCetkom izrabe pravic, razen ¢e zakon, ki ureja star8evski dopust, ne dolo¢a
drugace.

(3) Po prenehanju starSevskega dopusta mora delodajalec delavcu omogociti, da za¢ne opravljati
delo pod pogoji iz pogodbe o zaposlitvi.

(4) Pravice, ki jih je delavec pridobil ali so se izboljSale med odsotnostjo z dela zaradi starSevskega
dopusta, delavec lahko uveljavi takoj, ko zaéne opravljati delo, &e jih ni mogel uveljaviti med
odsotnostjo, kar mu mora delodajalec omogoditi.

188. clen
(nadomestilo place)
Delavec, ki izrablja starSevski dopust, ima pravico do nadomestila place v skladu s predpisi, ki urejajo
starSevski dopust.
189. clen

(pravica dojece matere)

(1) Delavka, ki doji otroka, ki Se ni izpolnil enega leta starosti in dela s polnim delovnim ¢asom, ima
pravico do odmora za dojenje med delovnim ¢asom, ki traja najmanj eno uro dnevno.

(2) Pravica do nadomestila plaCe za ¢as odmora po prejSnjem odstavku se uresniCuje v skladu s
predpisi, ki urejajo starSevski dopust.
190. clen
(drugi upravi¢enci)
Pravice iz Cetrtega odstavka 159. in iz prvega in tretjega odstavka 186. ¢lena tega zakona ima tudi

delavec, ki neguje in varuje otroka na podlagi veljavnega izvrSilnega naslova v skladu s predpisi, ki
urejajo druZinska razmerja in delavec-skrbnik za svojega varovanca, ki ga dejansko neguje in varuje.
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3. VARSTVO DELAVCEYV, KI SE NISO DOPOLNILI 18 LET STAROSTI

191. ¢€len
(splosno)

Delavci, ki Se niso dopolnili 18 let starosti, uZivajo v delovnem razmerju posebno varstvo.

192. ¢len
(prepoved opravljanja del)

(1) Delavcu, ki Se ni dopolnil 18 let starosti, se ne sme naloziti:

— dela, ki se opravlja pod zemljo ali pod vodo,

— dela, ki objektivho presega njegove telesne in psiholoske sposobnosti,

— dela, ki vkljuuje Skodljivo izpostavljanje dejavnikom, ki so strupeni, karcinogeni, ki povzro€ajo
dedne genske poskodbe ali Skodujejo nerojenemu otroku ali kako drugace kroni¢no vplivajo na
Clovekovo zdravije,

— dela, ki vklju€uje Skodljivo izpostavljanje sevaniju,

— dela, ki vklju€uje tveganje glede nesrec€, ki ga mlada oseba ne more prepoznati ali se mu izogniti
zaradi svoje nezadostne pozornosti do varnosti ali pa zaradi pomanjkanja izkuSenj ali
usposobljenosti,

— dela, ki vklju€uje tveganje za zdravje zaradi izjemnega mraza, vrocine, hrupa ali vibracij,

in ki se podrobneje dolocijo z izvrSilnim predpisom.

(2) Delavcu, ki e ni dopolnil 18 let starosti, se tudi ne sme naloziti dela, pri katerem je izpostavljen
dejavnikom tveganja in postopkom ter del, ki se podrobneje dolocijo z izvrSilnim predpisom, €e iz
ocene tveganja izhaja nevarnost za varnost, zdravje in razvoj delavca.

(3) V izvrSilnem predpisu se dolocijo tudi pogoji, pod katerimi lahko delavec, ki $e ni dopolnil 18 let,
iziemoma opravlja dela, ki so po prejdnjih dveh odstavkih prepovedana in sicer v primerih izvajanja
praktiCnega izobrazevanja v okviru izobrazevalnih programov, ¢e se delo opravlja pod nadzorom
pristojnega delavca.
(4) lzvrsilni predpis iz prejSnjih odstavkov izda minister, pristojen za delo, v soglasju z ministrom,
pristojnim za zdravje.

193. ¢€len

(delovni €as, odmor, pocitek)

(1) Delovni €as delavca, ki Se ni dopolnil 18 let starosti, ne sme biti daljSi od osem ur na dan in 40 ur
na teden.

(2) Delavec, ki Se ni dopolnil 18 let starosti in dela najmanj Stiri ure in pol na dan, ima pravico do
odmora med delovnim ¢asom v trajanju najmanj 30 minut.

(3) Delavec, ki Se ni dopolnil 18 let starosti, ima pravico do pocitka med dvema dnevoma v trajanju
najmanj 12 zaporednih ur.

(4) Delavec, ki Se ni dopolnil 18 let starosti, ima pravico do tedenskega pocitka v trajanju 48
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neprekinjenih ur.

194. ¢clen
(prepoved opravljanja no¢nega dela)

(1) Delavec, ki Se ni dopolnil 18 let starosti, ne sme delati pono¢i med 22. uro in Sesto uro
naslednjega dne, v primerih opravljanja dela s podroc¢ja kulturne, umetnidke, Sportne in oglaSevalne
dejavnosti pa med 24. in Cetrto uro naslednjega dne.

(2) Iziemoma se lahko odredi, da delavec, ki $e ni dopolnil 18 let starosti, dela ponoci v primeru visje
sile, ko tako delo traja dolo€en €as in mora biti izvr8eno takoj, polnoletni delavci pa niso na razpolago
v ustreznem Stevilu.

(3) V primeru opravljanja no¢nega dela delavca, ki Se ni dopolnil 18 let starosti, mora delodajalec
zagotoviti nadzor s strani polnoletnega delavca.

(4) V primeru opravljanja no¢nega dela delavca, ki Se ni dopolnil 18 let starosti, mora delodajalec
delavcu zagotoviti ustrezen pocitek v naslednjih treh tednih.

195. ¢€len
(povecan letni dopust)

Delavec, ki e ni dopolnil 18 let starosti, ima pravico do lethega dopusta, poveCanega za sedem
delovnih dni.

4. VARSTVO INVALIDOV

196. ¢len
(zaposlovanje, usposabljanje ali preusposabljanje invalidov)

Delodajalec zagotavlja varstvo delovnih invalidov in invalidov, ki nimajo statusa delovnega invalida,
pri zaposlovanju, usposabljanju ali preusposabljanju v skladu s predpisi o usposabljanju in
zaposlovaniju invalidov in predpisi o pokojninskem in invalidskem zavarovanju.

197. ¢€len
(pravice delovnih invalidov)

Delavcu, pri katerem je ugotovljena preostala delovna zmozZnost, mora delodajalec zagotoviti:
— opravljanje drugega dela, ustreznega njegovi preostali delovni zmoznosti,

— opravljanje dela s krajSim delovnim ¢asom glede na preostalo delovno zmozZnost,

— poklicno rehabilitacijo,

— nadomestilo place

v skladu s predpisi o pokojninskem in invalidskem zavarovanju.

5. VARSTVO STAREJSIH DELAVCEV
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198. ¢clen
(opredelitev)

Delavci, starejsi od 55 let, uzivajo posebno varstvo (v nadaljnjem besedilu: starejsi delavec).

199. ¢len
(krajsi delovni ¢as)

StarejSi delavec lahko sklene pogodbo o zaposlitvi oziroma ima pravico, da za¢ne delati s krajSim
delovnim ¢asom od polnega na istem ali drugem ustreznem delovhem mestu, €e se delno upokoji.

200. clen
(omejitev nadurnega in no¢nega dela)

StarejSemu delavcu delodajalec brez delav€evega pisnega soglasja ne sme odrediti nadurnega ali
nocnega dela.

V. UVELJAVLJANJE IN VARSTVO PRAVIC, OBVEZNOSTI IN ODGOVORNOSTI IZ DELOVNEGA
RAZMERJA

201. clen
(uveljavljanje pravic pri delodajalcu in sodno varstvo)

(1) Ce delavec meni, da delodajalec ne izpolnjuje obveznosti iz delovnega razmerja ali kr$i katero od
njegovih pravic iz delovnega razmerja, ima pravico pisno zahtevati, da delodajalec krSitev odpravi
oziroma da svoje obveznosti izpolni.

(2) Ce delodajalec v roku osmih delovnih dni po vrogeni pisni zahtevi delavca ne izpolni svoje
obveznosti iz delovnega razmerja oziroma ne odpravi krsitve, lahko delavec v roku 30 dni od poteka
roka za izpolnitev obveznosti oziroma odpravo krsitev s strani delodajalca, zahteva sodno varstvo
pred pristojnim delovnim sodiS¢em.

(3) Ugotovitev nezakonitosti odpovedi pogodbe o zaposlitvi, drugih nacinov prenehanja veljavnosti
pogodbe o zaposlitvi ali odloCitev o disciplinski odgovornosti delavca lahko delavec zahteva v roku 30
dni od dneva vro€itve oziroma od dneva, ko je zvedel za krSitev pravice, pred pristojnim delovnim
sodis¢em.

(4) Ne glede na rok iz drugega odstavka tega €lena, lahko delavec denarne terjatve iz delovnega
razmerja uveljavlja neposredno pred pristojnim delovnim sodis¢em.

(5) Neizbrani kandidat, ki meni, da je bila pri izbiri krSena zakonska prepoved diskriminacije, lahko v

roku 30 dni po prejemu obvestila delodajalca zahteva sodno varstvo pred pristojnim delovnim
sodis¢em.

202. clen
(arbitraza)
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(1) S kolektivno pogodbo se lahko doloci arbitrazo za reSevanje individualnih delovnih sporov. V tem
primeru mora kolektivha pogodba dolocati sestavo, postopek in druga vprasanja, pomembna za delo
arbitraze.

(2) Ce je s kolektivno pogodbo, ki zavezuje delodajalca in delavca, predvidena arbitraza za
reSevanje individualnih delovnih sporov, se lahko delavec in delodajalec najkasneje v roku 30 dni od
poteka roka za izpolnitev obveznosti oziroma odpravo krSitev s strani delodajalca sporazumeta o

reSevanju spora pred arbitrazo.

(3) Razveljavitev arbitrazne odlocitve se lahko zahteva le v primerih, ki jih dolo€a zakon o delovnih in
socialnih sodiscih.

(4) Ce arbitraza ne odlogi v roku, doloenem s kolektivno pogodbo, najkasneje pa v roku 90 dni,
lahko delavec v nadaljnjem roku 30 dni zahteva sodno varstvo pred delovnim sodis¢em.
203. clen

(zastaranje terjatev)

Terjatve iz delovnega razmerja zastarajo v roku petih let.

VI. DELOVANJE IN VARSTVO SINDIKALNIH ZAUPNIKOV

204. clen
(obveznosti delodajalca do sindikata)

Delodajalec mora sindikatu zagotoviti pogoje za hitro in u€inkovito opravljanje sindikalnih dejavnosti v

skladu s predpisi, s katerimi se varujejo pravice in interesi delavcev. Delodajalec je dolZzan sindikatu
omogoditi dostop do podatkov, ki so potrebni pri opravljanju sindikalne dejavnosti.

205. ¢clen
(pisno obvescanje sindikata)
Kot pisno obves€anje sindikata v primerih, ki jih dolo¢a ta zakon (76., 86., 100., 101.,148. in 175.

¢len), se Steje tudi obvesCanje sindikata po elektronski poti — z uporabo informacijske tehnologije v
skladu z ureditvijo v kolektivni pogodbi ali dogovorom med delodajalcem in sindikatom.

206. clen
(sindikalni zaupnik)
(1) Sindikat, ki ima ¢lane zaposlene pri dolo¢enem delodajalcu, lahko imenuje ali izvoli sindikalnega
zaupnika, ki ga bo zastopal pri delodajalcu. Ce zaupnik ni doloden, zastopa sindikat njegov
predsednik.

(2) Sindikat mora obvestiti delodajalca o imenovanju oziroma izvolitvi sindikalnega zaupnika.

(3) Sindikalni zaupnik ima pravico zagotavljati in varovati pravice in interese ¢lanov sindikata pri
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delodajalcu.

(4) Sindikalni zaupnik mora izvajati sindikalno dejavnost v €asu in na nacin, ki ne zmanjSuje
ucinkovitosti poslovanja delodajalca.

207. clen
(varstvo sindikalnih zaupnikov v primeru prenosa)

(1) V primeru spremembe delodajalca, sindikalni zaupnik ohrani svoj status, ¢e pri delodajalcu
prevzemniku obstajajo pogoji za njegovo imenovanje v skladu s kolektivho pogodbo.

(2) Prejsnji odstavek se ne uporablja, ¢e so izpolnjeni pogoji za ponovno imenovanje sindikalnega
zaupnika.

(3) Sindikalni zaupnik, ki mu preneha mandat zaradi prenosa, uZiva varstvo v skladu z 208. ¢lenom
tega zakona Se eno leto po prenehanju funkcije.

208. clen
(varstvo sindikalnega zaupnika in sindikalna €lanarina)

(1) Stevilo sindikalnih zaupnikov, ki uZivajo varstvo skladno s 113. &lenom tega zakona, se lahko
dolo€i v skladu s kriteriji, dogovorjenimi v Kkolektivni pogodbi oziroma dogovorjenimi med
delodajalcem in sindikatom.

(2) Sindikalnemu zaupniku iz prejSnjega odstavka zaradi sindikalne dejavnosti tudi ni mogoce znizati
place ali proti njemu zacleti disciplinskega ali od8kodninskega postopka ali ga kako drugale
postavljati v manj ugoden ali podrejen polozaj.

(3) Na zahtevo sindikata zagotavlja delodajalec v skladu z aktom sindikata, katerega ¢lan je delavec,
tehniéno izvedbo obraduna in plaevanja sindikalne Clanarine za delavca.

VIl. POSEBNE DOLOCBE
1. OPRAVLJANJE DELA V TUJINI IN POLOZAJ DELAVCEV, NAPOTENIH NA DELO V
REPUBLIKO SLOVENIJO

209. clen
(splosno)

(1) V skladu s pogodbo o zaposlitvi lahko delodajalec zacasno napoti delavca na delo v tujino.

(2) Delavec lahko odkloni napotitev v tujino, e obstajajo opraviceni razlogi, kot so:

— nosecnost,

— varstvo otroka, ki $e ni dopolnil sedem let starosti,

— vzgoja in varstvo otroka, ki e ni dopolnil 15 let starosti, ¢e delavec Zivi sam z otrokom in skrbi za
njegovo vzgojo in varstvo,

— invalidnost,

— zdravstveni razlogi,

— drugi razlogi, dolo¢eni s pogodbo o zaposlitvi oziroma s kolektivno pogodbo, ki neposredno
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zavezuje delodajalca.

(3) Ce pogodba o zaposlitvi ne predvideva moznosti dela v tujini, morata delodajalec in delavec
skleniti novo pogodbo o zaposlitvi. Pogodba se lahko sklene za ¢as dokon€anja projekta oziroma za
¢as dokonc&anja dela, ki ga napoteni delavec opravlja v tujini.

210. clen
(pogodba o zaposlitvi za opravljanje dela v tujini)

(1) Ce je delavec zagasno napoten na delo v tujino, mora pogodba o zaposlitvi poleg obveznih
sestavin po tem zakonu vsebovati Se dolo¢be o:

— trajanju dela v tujini,

— praznikih in dela prostih dnevih,

— minimalnem letnem dopustu,

— visini place in valuti, v kateri se le-ta izplaCuje,

— dodatnem zavarovanju za zdravstvene storitve v tujini,

— drugih prejemkih v denarju ali naravi, do katerih je delavec upravi¢en za €as dela v tujini in pogojih
vrnitve v.domovino.

(2) Namesto dolocil iz Cetrte, pete in Seste alineje prejSnjega odstavka, se lahko pogodba o zaposlitvi
sklicuje na drug zakon, drug predpis ali na kolektivho pogodbo, ki ureja to vprasanje.

211. ¢len
(polozaj napotenih delavcev)

(1) Delavec, ki ga tuji delodajalec napoti na zacasno delo v Republiko Slovenijo na podlagi pogodbe
0 zaposlitvi po tujem pravu, opravlja zaCasno delo v Republiki Sloveniji pod pogoji, dolo¢enimi s
predpisi, ki urejajo delo in zaposlovanje tujih drzavljanov.

(2) Delavcu iz prejSnjega odstavka mora delodajalec zagotoviti pravice po predpisih Republike
Slovenije in po dolocbah kolektivne pogodbe na ravni dejavnosti, ki urejajo delovni ¢as, odmore in
pocitke, nocno delo, minimalni letni dopust, placo, varnost in zdravje pri delu, posebno varstvo
delavcev in zagotavljanje enakopravnosti, Ce je to za delavca ugodneje.

(3) V primeru zacasnih zacetnih del, ki so sestavni del pogodbe o dobavi blaga, ki ne trajajo vec kot
osem delovnih dni in jih opravljajo strokovni delavci dobavitelja, se ne uporablja dolo¢ba prejSnjega
odstavka v delu, ki se nanasa na minimalni letni dopust in placo.

(4) Dolocba drugega odstavka tega Clena se ne uporablja v delu, ki se nanasa na placo, Ce
opravljanje zaCasnega dela napotenih delavcev ni daljSe od enega meseca v posameznem

koledarskem letu.

(5) Dolocbe tretjega in Cetrtega odstavka tega Clena se ne uporabljajo za dejavnosti, ki so registrirane
v okviru gradbenistva.

(6) Zavod za zaposlovanje spremlja in obveS¢a o pogojih zaposlovanja in dela delavcev, ki opravljajo
delo v Repubiliki Sloveniji po prvem odstavku tega ¢lena.

2. DELO OTROK, MLAJSIH OD 15 LET, VAJENCEV, DIJAKOV IN STUDENTOV
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212. ¢len
(delo otrok, mlajsih od 15 let, vajencev, dijakov in Studentov)

(1) Prepovedano je delo otrok, mlajsih od 15 let.

(2) Otrok, ki je mlajsi od 15 let, lahko iziemoma, proti placilu sodeluje pri snemanju filmov, pripravi in
izvajanju umetnostnih, scenskih in drugih del s podro¢ja kulturne, umetnisSke, Sportne in oglaSevalne
aktivnosti.

(3) Oftrok, ki je dopolnil starost 13 let, lahko opravlja lazje delo najdalj 30 dni v posameznem
koledarskem letu v €asu Solskih pocitnic tudi v drugih dejavnostih, na nacin, v obsegu in pod
pogojem, da dela, ki jih bo opravljal, ne ogroZajo njegovo varnost, zdravje, moralo, izobraZzevanje in
razvoj. Vrste laZjih del se dolocijo z izvrsilnim predpisom.

(4) Otrok lahko opravlja delo po drugem in tretiem odstavku tega ¢lena po predhodnem dovoljenju
inSpektorja za delo, ki ga le-ta izda na podlagi zahtevka zakonitega zastopnika. Postopek in pogoji za
izdajo dovoljenja indpektorja za delo se podrobneje dolocijo z izvrSilnim predpisom.

(5) lzvrsSilni predpis iz prejSnjih dveh odstavkov izda minister, pristojen za delo, v soglasju z
ministrom, pristojnim za zdravje.

(6) Pri delodajalcu lahko vajenci, dijaki in Studenti, ki so dopolnili starost 14 let, opravljajo prakti¢no
izobrazevanje v okviru izobraZevalnih programov.

(7) V primerih iz drugega, tretiega in Sestega odstavka tega Clena, v primerih obCasnega ali
zaCasnega opravljanja dela dijakov in Studentov ter volonterskega opravljanja pripravnidtva, se
uporabljajo doloCbe tega zakona o prepovedi diskriminacije, enaki obravnavi glede na spol, delovhem
Casu, odmorih in pocitkih, o posebnem varstvu delavcev, ki $e niso dopolnili 18 let starosti, ter o
odskodninski odgovornosti.

213. clen
(posebne varstvene dolocbe)
(1) Ne glede na dolocbo sedmega odstavka 212. ¢lena tega zakona, delovni €as otrok, mlajsSih od 15
let, ki opravljajo laZje delo v €asu Solskih pocitnic, ne sme trajati ve€ kot sedem ur na dan in 35 ur na
teden. Delo otroka, ki ga opravlja v Solskem letu izven €asa, doloCenega za pouk, ne sme trajati ve€

kot dve uri na dan in ne vec kot 12 ur na teden.

(2) Otrokom je v vsakem primeru prepovedano opravljati no¢no delo med osmo uro zvecer in Sesto
uro zjutraj.

(3) Otrokom je potrebno zagotoviti v vsakem 24-urnem obdobju dnevni pocitek najmanj 14
zaporednih ur.

VIIl. INSPEKCIJSKO NADZORSTVO

214. ¢len
(splosno)
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(1) InSpekcijski nadzor nad izvajanjem dolocb tega zakona, izvrsilnih predpisov, kolektivnih pogodb
in sploSnih aktov delodajalca, ki urejajo delovna razmerja, opravlja inSpektorat za delo v skladu s
predpisi, ki urejajo inSpekcijsko nadzorstvo.

(2) Ne glede na prejSnji odstavek, ima inSpektor za delo po opravljenem inSpekcijskem nadzorstvu
pravico in dolZznost z odlo¢bo delodajalcu odrediti, da zagotovi izvajanje zakona v primerih, ko
delavcu ne izroCi fotokopije prijave v zavarovanje (drugi odstavek 11. ¢lena tega zakona), pri placi ne
uposteva minimuma, dolo€enega z zakonom oziroma kolektivho pogodbo, ki neposredno zavezuje
delodajalca (prvi odstavek 126. ¢lena tega zakona) in v primerih krsitev dolocb drugega odstavka 22.,
tretiega odstavka 30., 31., drugega odstavka 47., prvega odstavka 78., Cetrtega odstavka 134.,
drugega in Cetrtega odstavka 135., prvega odstavka 142., tretjega odstavka 144., 146., 148., 151,
152., 154., 155., 156., 159., drugega odstavka 160.,185., 186., prvega odstavka 189., 192., 193,,
194., 195, 200., 212. in 213. ¢lena tega zakona.

(3) Ne glede na prvi odstavek tega ¢lena, lahko inSpektor za delo, da se prepreci samovoljno
ravnanje in odvrne nenadomestljiva Skoda, zadrZi u¢inkovanje prenehanja pogodbe o zaposlitvi
zaradi odpovedi do poteka roka za arbitraZo oziroma sodno varstvo oziroma do izvrsljive arbitrazne
odloCitve, oziroma €e delavec v sodnem postopku najkasneje ob vloZitvi toZbe zahteva izdajo
zaCasne odredbe, do odlocitve sodiS¢a o predlogu za izdajo za€asne odredbe.

215. ¢len
(posredovanje v sporu med delavcem in delodajalcem)

(1) Ce delodajalec v roku osmih delovnih dni po vrogeni pisni zahtevi delavca ne izpolni svoje
obveznosti iz delovhega razmerja oziroma ne odpravi krditve, lahko delavec oziroma delodajalec
predlaga posredovanje inSpektorja za delo v sporu.

(2) Ce je posredovanje predlagal le delavec ali le delodajalec, inSpektor za delo najprej pridobi
soglasje druge stranke za reSevanje spora s posredovanjem.

(3) InSpektor za delo lahko posreduje v sporu med delavcem in delodajalcem z namenom, da
delavec in delodajalec sporazumno reSita spor.

(4) InSpektor za delo lahko posreduje v sporu med delavcem in delodajalcem vse do izvrSljive
arbitrazne odloCitve o spornem vpradanju oziroma do odloCitve sodis€a prve stopnje o spornem
vprasanju.

(5) Sporazum o razresitvi spornega vprasanja med delavcem in delodajalcem ne sme nasprotovati
morali ali prisilnim predpisom.

(6) Sporazum o razresitvi spora med delavcem in delodajalcem, sklenjen v skladu z zakonom, je
izvrsilni naslov.

IX. KAZENSKE DOLOCBE
216. ¢len

(1) Z globo od 3000 do 20.000 eurov se kaznuje delodajalec — pravna oseba, samostojni podjetnik
posameznik oziroma posameznik, ki samostojno opravlja dejavnost, Ce:
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11.
12.
13.
14.
15.
16.

17.
18.

19.
20.

21.

22.

23.

iskalca zaposlitve ali delavca postavlja v neenakopraven polozaj (6. ¢len);

krSi prepoved spolnega in drugega nadlegovanja ter trpincenja na delovnem mestu (7. ¢len);
pri njem opravlja delavec delo na podlagi pogodbe civilnega prava v nasprotju z drugim
odstavkom 13. €lena tega zakona;

sklene pogodbo o zaposlitvi z osebo, ki Se ni dopolnila 15. leta starosti (21. ¢len);

sklene pogodbo o zaposlitvi z osebo, ki ne izpolnjuje pogojev za opravljanje dela (22. ¢len),
razen €e sklene pogodbo o zaposlitvi v skladu s tretjim odstavkom 22. ¢lena tega zakona;
objavi prosto delo v nasprotju s 27. ¢lenom tega zakona;

pri sklepanju pogodbe o zaposlitvi ravna v nasprotju s 28. ¢lenom tega zakona;

ni zagotovil varstva pred spolnim in drugim nadlegovanjem ali trpin¢enjem v skladu s prvim
odstavkom 47. ¢lena tega zakona;

sklene pogodbo o zaposlitvi za dolo€en €as zunaj primerov iz 54. ¢lena tega zakona;

sklene eno ali ve€ zaporednih pogodb o zaposlitvi za doloen &as v nasprotju s 55. ¢lenom
tega zakona;

pri nezakonito sklenjeni pogodbi za doloéen €as ne uposSteva posledice iz 56. ¢lena tega
zakona;

napoti delavce na delo k drugemu uporabniku v nasprotju z drugim odstavkom 59. ¢lena tega
zakona;

zagotavlja delo delavca uporabniku v nasprotju z 60. élenom tega zakona;

delavcem ne zagotavlja pravic v skladu z drugim odstavkom 75. €lena tega zakona;

pisno ne obvesti sindikata in sveta delavcev oziroma delavskega zaupnika o nameravani redni
ali izredni odpovedi pogodbe o zaposlitvi delavcu (prvi odstavek 86. clena);

ne izrazi v pisni obliki redne ali izredne odpovedi pogodbe o zaposlitvi (88. ¢len) ali delavcu ne
vroCi redne ali izredne odpovedi pogodbe o zaposlitvi v skladu s 89. ¢lenom tega zakona;

v nasprotju z dolo¢bo 85. ¢lena in tretjega odstavka 90. ¢lena odpove pogodbo o zaposlitvi;
izvede postopek odpovedi veéjega Stevila delavcev iz poslovnih razlogov v nasprotju z
dolo¢bami 99., 100., 101., 102., 103. in 104. ¢lena tega zakona;

v nasprotju z drugim odstavkom 110. ¢lena izredno odpove pogodbo o zaposlitvi;

delavcu odpove pogodbo o zaposlitvi v nasprotju s 113., 114., 115. in 116. ¢lenom tega
zakona;

pri dolo€itvi place delavca ne uposteva minimuma, dolo€enega s posebnim zakonom oziroma
kolektivho pogodbo, ki neposredno zavezuje delodajalca (prvi odstavek 126. ¢lena);
napotenim delavcem, ki zaCasno opravljajo delo v Republiki Sloveniji, ne zagotovi pravic iz
drugega odstavka 211. ¢lena tega zakona;

omogodi delo otrok pod 15. letom starosti, dijakov in Studentov v nasprotju z 212. in 213.
¢lenom tega zakona.

(2) Z globo od 1500 do 8000 evrov se kaznuje manjsi delodajalec — pravna oseba, samostojni
podjetnik posameznik oziroma posameznik, ki samostojno opravlja dejavnost, €e stori prekrsek iz
prejSnjega odstavka.

(3) Z globo od 450 do 1200 eurov se kaznuje delodajalec posameznik, Ce stori prekrsek iz prvega
odstavka tega Clena.

(4) Z globo od 450 do 2000 eurov se kaznuje tudi odgovorna oseba delodajalca pravne osebe ter
odgovorna oseba v drzavnem organu ali v samoupravni lokalni skupnosti, ¢e stori prekrdek iz prvega
odstavka tega Clena.

217. ¢len
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(1) Z globo od 1500 do 4000 eurov se kaznuje delodajalec — pravna oseba, samostojni podjetnik
posameznik oziroma posameznik, ki samostojno opravlja dejavnost, Ce:

1. ne obvesti strokovnega delavca oziroma strokovne sluZzbe o zaposlenih za doloen €as in o
zacCasnih delavcih v skladu z drugim odstavkom 45. ¢lena tega zakona;

2. naloZi delavcu, ki dela kraj3i delovni €as, delo preko dogovorjenega delovnega ¢asa v
nasprotju s Sestim odstavkom 65. ¢lena tega zakona;

3. ne zagotavlja varnih delovnih pogojev pri delu na domu (drugi odstavek 70. ¢lena);

4, pred prenosom ne obvesti sindikatov oziroma se ne posvetuje s sindikati v skladu s 76. ¢lenom
tega zakona;

5. doloci polni delovni €as v nasprotju s prvim odstavkom 143. ¢lena tega zakona;

6. uvede oziroma odredi delo preko polnega delovnega ¢asa v nasprotju s 144. &lenom tega
zakona;

7. odredi delo preko polnega delovnega €asa v nasprotju s 146. ¢lenom tega zakona;

8. razporedi delovni ¢as v nasprotju s 148. ¢lenom tega zakona;

9. ne posreduje podatkov o no¢nem delu delavcev v skladu z drugim odstavkom 150. ¢lena tega
zakona;

10. ne zagotavlja posebnega varstva delavcev pri delu ponodi ali ne uposteva ¢asovnih omejitev
dela pono¢i (151. in 152. ¢len);

11.  se pred uvedbo no¢nega dela ne posvetuje s sindikatom v skladu s 153. ¢lenom tega zakona;

12. delavcu ne zagotovi odmora med delovnim ¢asom, pocCitka med zaporednima delovnima
dnevoma in tedenskega pocitka (154., 155. in 156. ¢len);

13. delavcu ne zagotovi pravice do letnega dopusta v skladu s tem zakonom (tretji odstavek 66.
Clena, 159. ¢len, tretji, Cetrti in peti odstavek 160. ¢lena, 161., 162. in 164. ¢len);

14. izreCe disciplinsko sankcijo v nasprotju s 173. ¢lenom tega zakona;

15. v disciplinskem postopku ne ravna v skladu s 177. &lenom tega zakona;

16. delavcu ne vroci odlo€itve o disciplinski odgovornosti v skladu s 176. ¢lenom tega zakona;

17. ne zagotovi delavki, ki doji otroka, ki Se ni izpolnil enega leta starosti, odmora med delovnim
C¢asom v skladu s prvim odstavkom 189. ¢lena tega zakona;

18. ne zagotovi pravic do posebnega varstva delavcev, ki Se niso dopolnili 18. leta starosti (193.,
194. in 195. ¢len);

19. ne izvrduje obveznosti do sindikata glede zagotavljanja pogojev za dejavnost in omogoc¢anja
dostopa do podatkov v skladu z 204. ¢lenom tega zakona.

(2) Z globo od 300 do 2000 eurov se kaznuje manjSi delodajalec — pravna oseba, samostojni
podjetnik posameznik oziroma posameznik, ki samostojno opravlja dejavnost, Ce stori prekrsek iz

prejSnjega odstavka.

(3) Z globo od 150 do 1000 eurov se kaznuje delodajalec posameznik, €e stori prekrSek iz prvega
odstavka tega Clena.

(4) Z globo od 150 do 1000 eurov se kaznuje tudi odgovorna oseba delodajalca pravne osebe ter
odgovorna oseba v drzavnem organu ali samoupravni lokalni skupnosti, ¢e stori prekrsek iz prvega
odstavka tega Clena.

218. clen

(1) Z globo od 750 do 2000 eurov se kaznuje delodajalec — pravna oseba, samostojni
podjetnik posameznik oziroma posameznik, ki samostojno opravlja dejavnost, ¢e:

1. pri sprejemanju splos$nih aktov ne izpolni obveznosti iz 10. ¢lena tega zakona ali sprejme
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10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.

18.
19.

20.

21.

22.

23.

splosni akt v nasprotju s tretjim odstavkom 10. &lena ali ne omogo¢€i delavcem, da se seznanijo
z vsemi veljavnimi splosnimi akti v skladu z 10. ¢lenom tega zakona;

delavcu ne izroc€i fotokopije prijave v zavarovanje v 15 dneh od nastopa dela (drugi odstavek
11. ¢lena);

delavcu ne izro€i pisnega predloga pogodbe in pogodbe o zaposlitvi v skladu z drugim
odstavkom 17. &lena tega zakona;

ne dolodi pogojev za opravljanje del delavca na podlagi pogodbe o zaposlitvi za posamezno
delovno mesto ali za vrsto dela v skladu z drugim odstavkom 22. ¢lena tega zakona;

ne objavi prostega dela v skladu s prvim in Cetrtim odstavkom 25. ¢lena tega zakona;
neizbranega kandidata ne obvesti v osmih dneh po zaklju€enem postopku izbire o tem, da ni
bil izbran (prvi odstavek 30. ¢lena);

delavcu ne zagotavlja vseh potrebnih sredstev in delovhega materiala ter mu ne omogoci
prostega dostopa do poslovnih prostorov v skladu z drugim odstavkom 43. ¢lena tega zakona;
ne obvesti delavcev o sprejetih ukrepih za zas¢ito delavcev pred spolnim in drugim
nadlegovanjem ali pred trpin€enjem na delovnem mestu v skladu z drugim odstavkom 47.
Clena tega zakona;

delavca z napotitvijo na delo k uporabniku pisno ne obvesti o pogojih dela pri uporabniku in o
pravicah ter obveznostih pri uporabniku v skladu s Cetrtim odstavkom 62. ¢lena tega zakona;

0 nameravanem organiziranju dela na domu ne obvesti inSpekcije za delo pred zaetkom dela
delavca (Cetrti odstavek 68. ¢lena);

delavca ne obvesti o pravicah iz naslova zavarovanja za primer brezposelnosti v primeru
sporazumne odpovedi pogodbe o zaposlitvi v skladu z drugim odstavkom 81. ¢lena;

delavca ne obvesti o pravnem varstvu ali pravicah iz naslova zavarovanja za primer
brezposelnosti v primeru odpovedi pogodbe o zaposlitvi v skladu s tretjim odstavkom 88. lena;
delavcu, ki mu odpove pogodbo o zaposlitvi, ne izplaéa odpravnine v skladu s 109. ¢lenom
tega zakona;

delavcu ne zagotavlja dodatkov v skladu s 128. ¢lenom tega zakona;

delavcu ne izplaga regresa v skladu s 131. &lenom tega zakona;

delavcu ne izplaca place v skladu s 134. in 135. ¢lenom tega zakona;

pobota svojo terjatev do delavca s svojo obveznostjo placila brez delav€evega pisnega
soglasja (drugi odstavek 136. ¢lena);

delavcu ne izplaca nadomestila place v skladu s 137. in 138 ¢lenom tega zakona;

pripravniku oziroma delavcu na usposabljanju ne izpla€a place v skladu s 141. €lenom tega
zakona;

delavca ne obvesti o odmeri letnega dopusta v skladu z drugim odstavkom 160. ¢lena tega
zakona;

delavki naloZi opravljanje dela v nasprotju z zakonom in posebnim predpisom, izdanim na
podlagi zakona (185. in 186. ¢len);

delavcu, ki 8e ni dopolnil 18. leta starosti, naloZi opravljanje dela v nasprotju z zakonom in
posebnim predpisom, izdanim na podlagi zakona (192. ¢len);

starejSemu delavcu brez njegovega soglasja odredi nadurno ali no¢no delo (200. &len);

(2) Z globo od 200 do 1000 eurov se kaznuje manjSi delodajalec — pravna oseba, samostojni
podjetnik posameznik oziroma posameznik, ki samostojno opravlja dejavnost, €e stori prekrsek iz
prejSnjega odstavka.

(3) Z globo od 100 do 800 eurov se kaznuje delodajalec posameznik, e stori prekrSek iz prvega
odstavka tega Clena.

(4) Z globo od 100 do 800 eurov se kaznuje tudi odgovorna oseba delodajalca pravne osebe ter
odgovorna oseba v drzavnem organu ali samoupravni lokalni skupnosti, ¢e stori prekrdek iz prvega
odstavka tega Clena.
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219. dclen

Z globo od 1500 do 4000 eurov se kaznuje uporabnik, ¢e:

1. uporablja delo delavcev, ki jih je k njemu napotil delodajalec v nasprotju dolocili 59. ¢lena tega
zakona;

2. v Casu opravljanja dela agencijskega delavca glede pravic in obveznosti ne uposteva dolo¢b tega
zakona, kolektivnih pogodb, ki zavezujejo uporabnika oziroma splosnih aktov  uporabnika (drugi
odstavek 62. ¢lena).

220. ¢len
(pristojnost za izrekanje globe v okviru razpona)

PrekrSkovni organ lahko v postopku o prekrSku izre€e globo v znesku, ki je vi§ji od najniZje
predpisane globe, vendar znotraj predpisanega razpona.

X. PREHODNE IN KONCNA DOLOCBA

221. ¢len
(upostevanje omejitve Stevila zaposlitev za dolocen ¢€as)

Delodajalec, ki ob uveljavitvi tega zakona s Stevilom delavcev s pogodbami o zaposlitvi za dolo€en
¢as, sklenjenimi pred uveljavitvijo tega zakona, presega omejitve iz drugega in tretjega odstavka 55.
Clena tega zakona, ne sme sklepati novih pogodb o zaposlitvi za doloCen €as, dokler Stevilo
zaposlenih za dolo€en €as ni niZje od dolo¢enih omejitev v skladu s tem zakonom.

222. ¢len
(delovne knjizice)

(1) Delovne knjizice, ki so bile izdane do 1. januarja 2009, ohranijo naravo javne listine z vpisi, ki so
bili izvedeni v skladu z do tedaj veljavnim zakonom in izvrSilnim predpisom.

(2) Delodajalec obdrzi v hrambi delovne knijizice, ki so na datum iz prvega odstavka tega Clena pri
njem v hrambi, na izrecno zahtevo delavca pa mu jo mora proti podpisu o prejemu izroditi.

(3) Delodajalec mora takoj ob prenehanju veljavnosti pogodbe o zaposlitvi delavcu proti potrdilu o
prejemu vrniti delovno knijizico.

(4) Ce delodajalec po prenehanju veljavnosti pogodbe o zaposlitvi v 30 dneh delavcu ne more vrogiti
delovne knjiZice, to poslje pristojni upravni enoti po stalnem prebivaliS¢u delavca, ¢e pa je stalno
prebivaliS¢e neznano, jo poslje upravni enoti, ki je izdala delovno knijiZico.

(5) Za krsitve dolo¢b drugega in tretjega odstavka tega €lena se kaznuje delodajalec z globo,
doloceno z dolo¢bo 218. Clena zakona.

(6) InSpektor za delo ima v skladu z 214. ¢lenom zakona po opravljenem inSpekcijskem nadzorstvu
pravico in dolZznost z odlo€bo delodajalcu odrediti, da zagotovi izvajanje zakona v primeru krsitve
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dolo¢b drugega in tretjega odstavka tega ¢lena.

223. ¢len
(prenehanje veljavnosti zakona)

(1) Z dnem uveljavitve tega zakona preneha veljati Zakon o delovnih razmerjih (Uradni list RS, §t.
42/02 in 103/07; v nadaljnjem besedilu ZDR).

(2) Ne glede na dolo¢bo prvega odstavka tega clena se dolocbe 153. Clena in 12. tocka prvega
odstavka 230. ¢lena ZDR uporabljajo do naslednjega dne po datumu objave obvestila v Uradnem
listu Republike Slovenije o odpovedi Konvencije o no¢nem delu Zensk zaposlenih v industriji
(spremenjena 1948)(Konvencija MOD §t. 89).

(3) Postopki za izdajo soglasja ministra, pristojnega za delo, za uvedbo no€nega dela delavk v
dejavnosti industrije in gradbenistva, ki so se zaceli pred prenehanjem uporabe dolo¢b 153. &lena
ZDR se dokon¢ajo na podlagi tega ¢lena.

(4) Ne glede na dolo¢bo prvega odstavka tega ¢€lena se dolocbe 218., 219., 220., 221., 222. in 223.
¢lena ZDR uporabljajo do dneva uveljavitve posebnega zakona, ki bo uredil delovha razmerja za
pomorscake.

224. clen

Zakon zacne veljati petnajsti dan po objavi v Uradnem listu Republike Slovenije.
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Ill. OBRAZLOZITEV

K 1. €lenu

Predlog zakona v prvem ¢lenu doloca, kaj je predmet zakonske ureditve, navedeni pa so tudi
najpomembnejsi cilji zakona.

Doloceno je, da so predmet zakonske ureditve individualna delovna razmerja. To so tista pravna
razmerja, ki se sklepajo s pogodbo o zaposlitvi med delavcem in delodajalcem. Definicijo delovnega
razmerja vsebuje 4. ¢len zakona.

Zaradi dolznosti drzav C&lanic, da se v sprejetih predpisih, potrebnih za uskladitev z direktivami,
sklicujejo na direktive, so v prvem odstavku navedene direktive, ki so bile v slovenski pravni red
prenesene Ze s prej veljavnim zakonom, dopolnitve Clena pa vsebujejo nekatere dodatne resitve, ki
so bile potrebne zaradi sprejetih novih predpisov EU. Zaradi jasnosti in preglednosti se pri navajanju
predpisov upostevajo tudi nova nomotehnicna pravila.

K 2. €lenu

Clen se nanas$a na veljavnost zakona. Dolo&a, za katere delavce se uporablja podrejeno, torej le pod
pogojem, da poseben zakon njihovih delovnih razmerij ne ureja drugace. Omenjeni sta dve skupini
delavcev — delavci, zaposleni v drzavnih organih, lokalnih skupnostih, zavodih in v organizacijah ter
pri zasebnikih, ki opravljajo javno sluzbo, ter mobilni delavci. Na novo se izrecno predvideva tudi
moznost, da se vse posebnosti v zvezi z delom pomordcakov, sistemsko celovito dolocijo s posebnim
predpisom. V Sloveniji namre¢ poteka postopek za ratifikacijo Konvencije o delovnih standardih v
pomorstvu, v katerem se obravnava tudi vpradanje nacina prenosa obveznosti v slovenski pravni red,
saj je vsebina zelo specificna in se nanaSa na razlicna podrocja iz pristojnosti Ministrstva za
infrastrukturo in prostor (MZIP) in Ministrstva za delo, druzino in socialne zadeve (MDDSZ).
Strokovno stalisCe je, da naj se tudi pravice iz delovnega razmerja za pomors€ake uredijo v
posebnem predpisu, ki naj bi celovito urejal to podroéje.

K 3. ¢lenu

V dolocbi tretjega €lena se ureja teritorialna veljavnost tega zakona glede na vkljucitev domacih ali
tudi tujih elementov.

Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 4. ¢lenu
Zakon v tem CdClenu opredeljuje delovnho razmerje. Delovno razmerje je dvostransko razmerje,
razmerje med delavcem in delodajalcem, katerega pravna podlaga je pogodba o zaposlitvi. 1z
definicije delovnega razmerja lahko povzamemo naslednje bistvene elemente delovnega razmerja:

e prostovoljno vkljugitev delavca v organizirani delovni proces delodajalca,

e delo za pladilo,

e 0sebno delo,

e nepretrgano opravljanje dela in

e delo po navodilih in pod nadzorom delodajalca.
Znacilnosti pogodbe o zaposlitvi, ki hkrati kazejo na specificnosti delovnega razmerja v primerjavi z
razmerji na podlagi pogodb Obligacijskega zakonika, utemeljujejo »smiselno subsidiarno uporabo
splosnih pravil civilnega prava« glede sklepanja, veljavnosti, prenehanja in drugih vprasanj pogodbe
o zaposlitvi, ki jo ob upostevanju 1. ¢lena Obligacijskega zakonika predvideva 13. Clen.
Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 5. ¢lenu

Obravnavani ¢len, navezujo¢ na definicijo delovnega razmerja in na pogodbo o zaposlitvi kot podlago
za nastanek delovnega razmerja, formalno opredeljuje delavca in delodajalca, dodana pa je tudi
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definicija manjSega delodajalca zaradi dolo¢enega drugacnega obravnavanja manjsih delodajalcev.
Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 6. ¢lenu

V posameznih drzavah v skladu s Stevilnimi mednarodnimi pravnimi instrumenti in v njih oblikovanih
konceptih diskriminacije sprejemajo razlicne pravne in druge ukrepe, s katerimi Zelijo zagotoviti vsem,
ne glede na njihove osebne okolisCine, enakost mozZnosti in obravnavanja na razli¢nih podrocjih
njihovega Zivljenja. Med take pravne ukrepe se uvrsS¢a tudi dolocba obravnavanega c¢lena, ki
zavezuje delodajalca, da zagotavlja iskalcu zaposlitve pri zaposlovanju in delavcu v €asu trajanja
delovnega razmerja in v zvezi s prenehanjem pogodbe o zaposlitvi enako obravhavo ne glede na
primeroma nastete osebne okolis€ine. lzrecno sta prepovedani tako neposredna kot posredna
diskriminacija kot tudi navodila za diskriminiranje oseb na podlagi katere koli osebne okoliS¢ine.
Izrecno je dolo€eno, da se manj ugodno obravnavanje delavcev, ki je povezano z nosec¢nostjo ali
starSevskim dopustom, Steje za diskriminacijo, doloCeni pa so tudi pogoji, pod katerimi razli¢no
obravnavanje, ki temelji na kateri od osebnih okoli5€in, ne pomeni diskriminacije.

Posledica krsitve prepovedi diskriminacije je odSkodninska odgovornost delodajalca po splodnih
pravilih civiinega prava. Evropska zakonodaja in sodna praksa zahtevata, da morajo biti sankcije
zaradi krsitev prepovedi diskriminacije in drugih krSitev osebnostnih pravic delavcev ucinkovite,
sorazmerne in odvracilne. To pomeni, da je tudi denarni odskodnini za nepremoZenjsko Skodo
primerno in potrebno priznati preventivno in kaznovalno funkcijo, kar pomeni odstop od pravil
sploSnega civilnega prava. Predlog zakona dolo¢a odstop od splosne civilne ureditve odSkodnin za
nepremozenjsko Skodo v smislu, da ni treba, da krSitev/poseg v pravico povzroCi dusevne bolecine
(zadostuje poseg/krSitev osebnostne pravice, Clovekove pravice, ni pa treba izkazovati duSevnih
bolecih kot posledice te krsitve — odstop od subjektivne koncepcije nepremozenjske Skode).

Predlog zakona v novem 8. ¢lenu (odSkodninska odgovornost delodajalca in denarno povracilo) na
enem mestu ureja odSkodninske odgovornosti delodajalca v primerih krSitev prepovedi diskriminacije,
tako krSitev enake obravnave, kot tudi krSitev nezagotavljanja ustreznega varstva pred spolnim in
drugim nadlegovanjem, ki se Steje za diskriminacijo ter pred trpinéenjem na delovnem mestu.

K 7. ¢lenu

Poleg spolnega nadlegovanja na delovhem mestu zakon prepoveduje tudi druge oblike nadlegovanja
na delovhem mestu in trpin€enje na delovhem mestu. Prepoved takega ravnanja je doloCena Ze v
splosnih dolobah zakona, ponovljena pa Se v 47. ¢lenu (varovanje dostojanstva delavca pri delu), v
katerem so obravnavane obveznosti delodajalca. lzrecno je poudarjeno, da se spolno in drugo
nadlegovanje Steje za diskriminacijo.

Z dopolnitvijo (nov peti odstavek) se trpincenim osebam enako kot diskriminiranim osebam zagotavlja
ukrepe za varstvo delavcev pred odpus€anjem ali drugim delodajaléevim negativnim obravnavanjem
zaradi ukrepanja znotraj podjetja ali v drugem pravnhem postopku, ki ima cilj uveljavitev prepovedi
trpin€enja. Diskriminiranim osebam je takSno varstvo zagotovljeno v 6. ¢lenu.

K 8. ¢lenu
Glej obrazlozitev k 6. ¢lenu.

K 9. ¢lenu

Clen ureja vpra$anje omejene pogodbene svobode strank pogodbe o zaposlitvi. Zaradi nekaterih
posebnih znacilnosti pogodbe o zaposlitvi in na njej temelje€em delovnem razmerju, velja v delovnem
pravu, da je pogodbena svoboda strank pogodbe o zaposlitvi omejena, in sicer tako v zvezi s
sklenitvijo in prenehanjem pogodbe, kot tudi v zvezi z dolocitvijo pravic in obveznosti s pogodbo o
zaposlitvi. Delavec in delodajalec kot pogodbeni stranki delovhega razmerja morata spoStovati
prisiine zakonske dolocbe in doloébe avtonomnih pravnih virov, ki se nana$ajo praviloma na
minimalne pravice delavcev. Omejujejo ju tudi ratificirane in objavljene mednarodne pogodbe.
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Zakon dopus&c¢a, da se lahko s pogodbo o zaposlitvi oziroma s kolektivnho pogodbo pravice doloéi za
delavce ugodnejSe od zakona (upoStevanje pravnega standarda »v korist delavca«). V tretjem
odstavku so povzete tiste zakonske doloébe, na podlagi katerih lahko socialni partnerji posamezne
pravice in obveznosti s kolektivnimi pogodbami uredijo drugace, kot to dolo¢a zakon. »Druga¢na
ureditev« lahko pomeni za delavce manj ugodno ureditev oziroma »vsebinsko« drugacno ureditev.
Drugacna ureditev v kolektivnih pogodbah naj bi bila dopus&ena le izjemoma, zato zakon v tretjem
odstavku taksativno nasteva primere dopuscene drugacne ureditve.

K 10. €lenu

Zakon v okviru tega Clena ureja dve vrsti sploSnih aktov delodajalca. Prvi odstavek se nana$a na
splodne akte »organizacijske narave«. To so splosni akti, s katerimi delodajalec dolo€a organizacijo
dela ali obveznosti, ki jih morajo delavci poznati zaradi izpolnjevanja pogodbenih in drugih obveznosti
(npr. akt o sistemizaciji delovnih mest). Delodajalec s temi akti ne sme enostransko dolociti novih
obveznosti delavcev, lahko pa uredi nacin izpolnjevanja obveznosti, ki so doloCene v zakonu ali
kolektivni pogodbi. Pred sprejemom organizacijskega akta mora delodajalec predlog akta posredovati
v mnenje sindikatom. Rok, v katerem mora sindikat posredovati mnenje, je osem dni, delodajalec pa
mora pred sprejemom akta mnenje obravnavati in se do njega opredeliti.

Tretji odstavek ureja druge vrste sploSnih aktov delodajalca, in sicer splodne akte, s katerim lahko
delodajalec dolodi pravice, ki se v skladu z zakonom lahko urejajo v kolektivnhih pogodbah.
Delodajalec lahko sprejme takSen akt le, ¢e pri delodajalcu ni organiziranega sindikata in &e uredi
pravice za delavce ugodneje, kot so dolo€ene z zakonom oziroma kolektivno pogodbo. V tem primeru
veljavna ureditev dolo€¢a, da je delodajalec pred sprejemom akta dolZzan o vsebini predloga sploSnega
akta delavce neposredno obvestiti. Neposredno pomeni, da jih ne obve§¢a prek njihovih
predstavnikov, temve€ neposredno vse pri njem zaposlene delavce. Ustavno sodis¢e RS je odlocilo,
da je tretji odstavek veljavnega 8. &lena Zakona o delovnih razmerjih v neskladju z nacelom enakosti
iz drugega odstavka 14. ¢lena Ustave, ker brez razumnega razloga postavlja delavce pri delodajalcih,
kjer ni organiziranega sindikata, v primerjavi z delavci pri delodajalcih, kjer je ta organiziran, v
neenakopraven (slabsi) polozaj (Odlo¢ba Ustavnega sodiS¢a RS §t. U-1-284/06-26 z dne 1.10.2009).
Zato se zaradi naCela enakosti pred zakonom s spremenjenim &etrtim odstavkom zagotavlja mozZnost
delavcev, da prek sodelovanja drugih predstavnikov delavceyv, ki so izbrani po posebnem, zakonsko
dolo€enem postopku, sodelujejo v postopku sprejemanja sploSnega akta delodajalca, s katerim se
dolo€ajo pravice, ki so sicer predmet urejanja kolektivnih pogodb.

Na novo se v Sestem odstavku konkretizira obveznost delodajalca, da delavce seznani z vsemi
veljavnimi sploSnimi akti.

V okviru kazenskih dolo¢b se na novo sankcionira sprejetje sploSnega akta v nasprotju s tretjim
odstavkom 10. ¢lena, ki doloCa, kdaj se lahko s splosnim aktom urejajo pravice, ki so materija
kolektivnih pogodb.

K 11. ¢lenu

Pogodba o zaposlitvi je osnova za sklenitev delovnega razmerja, s ¢imer je uresni¢eno nacelo, da se
delovna razmerja urejajo po pogodbenem nacéelu. Z dnem podpisa pogodbe, €e ni v pogodbi dolo€en
drugacen datum, se zacnejo uresnievati pravice in obveznosti iz delovnega razmerja, vklju¢no s
pravicami iz socialnega zavarovanja.

K 12. ¢lenu

Clen poudarja pravilo sklepanja pogodb o zaposlitvi za nedoloéen &as. Sklepanje pogodb o zaposlitvi
za doloCen €as je le izjema, zaradi Cesar je posebej izpostavljen tudi pomen obli¢nosti — v pisni obliki
izraZzenega namena pogodbenih strank, da sklepata pogodbo o zaposlitvi za ¢asovno omejeno
obdobje. Kot posledico neobstoja pisne pogodbe o zaposlitvi za dolo¢en &as Ze ob nastopu dela ali
opustitve doloCitve trajanja zaposlitve v pogodbi o zaposlitvi zakon doloéa domnevo, da sta
pogodbeni stranki sklenili pogodbo o zaposlitvi za nedolo€en ¢as.

Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.
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K 13. €lenu

Clen ureja razmerje med civilnim in delovnim pravom in poudarja nagelno prepoved opravljanja dela
na podlagi pogodb civilnega prava, e obstajajo elementi delovhega razmerja.

Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 14. €lenu

Ni¢nost in izpodbojnost pogodbe o zaposlitvi sta dve obliki neveljavnosti pogodb. Pri dolo€anju
posledic ni¢nosti in izpodbojnosti pogodbe o zaposlitvi se smiselno uporabljajo sploSna pravila
civilnega prava, €e ni s tem zakonom drugace dolo¢ano. Ni¢nost oziroma razveljavitev u€inkujeta od
njune ugotovitve naprej, pod pogojem, da sta obe stranki dotlej dejansko izvrSevali pravice,
obveznosti in odgovornosti iz delovnhega razmerja.

Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 15. €lenu

Zakon pri urejanju ni¢nosti pogodbe o zaposlitvi posebej ureja sodno varstvo SibkejSe stranke, to je
delavca. Dolo¢eno je, da na morebitno ni¢nost pogodbe o zaposlitvi pazi sodiS€e po uradni dolZznosti,
nanjo pa se lahko sklicuje vsaka zainteresirana stranka. Pravica pogodbene stranke do uveljavitve
ni¢nosti pogodbe o zaposlitvi ne preneha.

Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 16. €lenu

Clen dologa uveljavljanje izpodbojnosti pogodbe o zaposlitvi, tako glede pristojnosti sodiséa (delovno
sodisce), kakor glede rokov za uveljavljanje izpodbojnosti (subjektivni rok — 30 dni, objektivni rok —
eno leto od sklenitve pogodbe).

Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 17. ¢lenu

Clen dolog¢a splosna pravila glede obliénosti pogodbe o zaposlitvi, ki jih je treba uporabiti, ée za
doloen primer s posebnimi pravili ni doloeno drugace. Zakon dolo¢a, da mora biti pogodba o
zaposlitvi sklenjena v pisni obliki. Pisnost pogodbe o zaposlitvi je doloCena v interesu delavca.
Vendar pisna pogodba ni dolo¢ena kot pogoj za veljavnost pogodbe o zaposlitvi, tako da je pogodba
o zaposlitvi veljavno sklenjena, ¢eprav pogodbeni stranki nista podpisali tudi pisne pogodbe. Za
nastanek in obstoj pogodbe o zaposlitvi je pomembno, da je med strankama priSlo do soglasja o
bistvenih elementih pogodbe o zaposlitvi, ni pa pomembno, kako je to soglasje izrazeno — pisno,
ustno ali s konkludentnimi dejanji. Zakon kot sankcijo za primer, e pogodba o zaposlitvi ni sklenjena
v pisni obliki, dolo¢a, da lahko delavec kadarkoli v €asu trajanja delovnhega razmerja od delodajalca
zahteva izroCitev pisne pogodbe o zaposlitvi in sodno varstvo.

Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 18. €lenu

Clen dolo¢a domnevo obstoja delovnega razmerja in sicer je dolodeno, da se v primeru spora o
obstoju delovnega razmerja med delavcem in delodajalcem domneva, da delovno razmerje obstaja,
Ce obstajajo elementi delovnhega razmerja. Uporabljati ga je treba zlasti skupaj z dolocbo 4. €lena
zakona, ki vsebuje definicijo delovnega razmerja in drugega odstavka 13. €lena, ki prepoveduje
pogodbe civilnega prava, e obstajajo elementi delovnega razmerja, razen v primerih, ki jih doloCa
zakon.

Obravnavani ¢len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 19. in 20. ¢lenu
V zvezi s strankami pogodbe o zaposlitvi zakon opredeljuje, kdo v imenu strank sklepa pogodbo o
zaposilitvi.
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V smislu jasnejSe dolocbe se na predlog stroke jasno opredeljuje, kdo v primeru delodajalca sklepa
pogodbo o zaposlitvi v primeru delovnega razmerja s poslovodno osebo, in sicer je to organ, ki je po
zakonu oziroma aktih druzbe (akt o ustanovitvi, druzbena pogodba, statut) pristojen za zastopanje
delodajalca proti poslovodnim osebam, €e le-tega ni, pa lastnik.

K 21. €lenu

Splosni pogoj, ki ga sklenitev pogodbe o zaposlitvi dolo¢a zakon, je dopolnjena starost 15 let. Pogoj
tako doloCene specialne poslovne sposobnosti za sklenitev pogodbe je absoluten, kar pomeni, da
pogodbe o zaposlitvi z mlajSo osebo ni mogoce skleniti na zakonit na€in oziroma da bi bila vsaka tako
sklenjena pogodba o zaposlitvi nicna. Dolo€itev spodnje meje starosti kot sposobnosti za sklenitev
pogodbe o zaposlitvi je v skladu s Konvencijo MOD §t. 138 o minimalni starosti za sklenitev
delovnega razmerja in Direktivo sveta 94/33/ES o varstvu mladih ljudi pri delu.

Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 22. ¢lenu

Zakon opredeljuje pogodbeno svobodo, kar pomeni, da ima delodajalec pravico do proste odlo€itve, s
katerim kandidatom bo sklenil pogodbo o zaposlitvi. Vendar pa za pogodbo delovnega prava veljajo,
kljub nacelni pogodbeni svobodi, dolo¢ene zakonske prepovedi (otroci, mladina, varstvo materinstva)
in obveznost upoStevanja zahtevanih pogojev. Zahtevani pogoji za opravljanje dela so lahko
predpisani z zakonom ali z izvrSilnim predpisi, dogovorjeni s kolektivho pogodbo, sploSnim aktom,
lahko pa tudi zahtevani neposredno s strani delodajalca. To pomeni, da zakon zavezuje tako delavca,
da izpolnjuje pogoje za zaposlitev, kot tudi delodajalca, da sklene pogodbo o zaposlitvi samo z
delavcem, ki te pogoje izpolnjuje. Poleg tega morajo delodajalci, ki zaposlujejo ve¢ kot 10 delavcev,
pogoje objaviti. Pogoji morajo torej biti dolo€eni vnaprej in jih mora delodajalec upostevati pri objavi. S
tem je omogo€ena dostopnost delovhega mesta pod enakimi pogoji vsem potencialnim kandidatom.
Z vidika vecje proznosti pri zaposlovanju zakon dopus¢a, da delodajalec ob dolo€enih pogojih zaradi
potreb delovnega procesa izbere tudi kandidata, ki ne izpolnjuje pogojev objave.

Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 23. ¢lenu

Clen dologa pogoje za sklenitev pogodbe o zaposlitvi s tujci in z osebami brez drzavljanstva. Poleg
pogojev, ki jih dolo€a ZDR, mora tuji drzavljan ali oseba brez drZavljanstva izpolnjevati tudi pogoje, ki
jih dolo€a Zakon o zaposlovanju in delu tujcev.

Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 24. ¢lenu

Pogodbena svoboda je eno temeljnih nacel civilnega prava in obsega prosto odlo€itev subjektov, ali
bodo vstopali v pogodbena razmerja in s kom bodo sklepali pogodbena razmerja, ter kakSna bo
vsebina pogodbenega razmerja, pri ¢emer pa ne smejo ravnati v nasprotju z ustavo, prisilnimi
predpisi in moralnimi naceli. Na podrocju delovnega prava pogodbeno svobodo specialno urejata 24.
Clen ZDR (prosta izbira in sklepanje pogodbe o zaposlitvi) in 9. ¢len ZDR (omejitev avtonomije
pogodbenih strank). Pogodbena svoboda v smislu tega €lena se nanaSa tako na delodajal¢evo
odloCitev, s katerim od prijavljenih kandidatov bo sklenil pogodbo o zaposlitvi, kot tudi, ali bo sploh
sklenil pogodbo o zaposilitvi.

Obravnavani ¢len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 25. ¢lenu

Upostevaje dolocbo 49. ¢lena Ustave RS, v kateri je zapisana ena od Clovekovih pravic oziroma
temeljnih svobosc¢in (pravica do enake dostopnosti do vsakega delovnega mesta pod enakimi pogoji),
opustitev te obveznosti v zakonu ni mozZna. V smislu poenostavitve postopkov pri sklepanju pogodb o
zaposlitvi oziroma novem zaposlovanju pa velja poudariti, da je javna objava prostega dela mozna na
Zavodu RS za zaposlovanje in/ali v sredstvih javnega obvescanja, na spletnih straneh ali v javno
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dostopnih poslovnih prostorih delodajalca.
V smislu poenostavitve sklepanja pogodbe o zaposlitvi se skrajSuje rok za prijavo delavca na prosto
delo in sicer iz petih na tri dni.

K 26. ¢lenu

Clen dologa primere, ko je iziemoma mogoée skleniti pogodbo o zaposlitvi brez javne objave.
Spremenjena peta alineja sledi nacelu, da ni potrebna javna objava v vseh tistih primerih, ko je bila ze
opravljena javha objava na podlagi prejSnje pogodbe o zaposlitvi za dolo¢en €as in pride do
spremembe pogodbe o zaposlitvi zaradi spremenjenih okolis¢in.

Pogodbo o zaposlitvi je mozno skleniti brez javne objave tudi v primeru pogodbe o zaposlitvi za
dolo€en €as z vodilnim delavcem, kadar sklepa tako pogodbo delodajalec z delavcem, ki je pri
delodajalcu Ze zaposlen za nedolo¢en €as.

Sprememba dikcije v drugi in treiji alineji drugega odstavka (otroci od zakonca ali zunajzakonskega
partnerja, zakonec ali zunajzakonski partner starSa) je posledica uskladitve z Zakonom o
starSevskem varstvu in druzinskih prejemkih.

K 27. €lenu

Zakon v okviru dolocil o objavi posebej izpostavlja obveznost enakega obravnavanja glede na spol. 1z
objave prostega delovnega mesta tudi ne sme izhajati, da delodajalec daje prednost dolo€enemu
spolu. Le v primeru, da je razlicha obravnava spolov nujno pogojena glede na dejanske zahteve
delovnega mesta, je lahko upravi¢ena. Tako izjemo dovoljuje tudi dolocba drugega odstavka 1. ¢lena
Konvencije MOD st. 111 o diskriminacijo pri zaposlovanju in poklicih. V vsakem primeru pa je
dokazno breme, da obstajajo opravidljivi razlogi za razlikovanje, na delodajalcu.

Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 28. ¢lenu

Ta clen dolo¢a, kaj je delodajalcu dopusceno pri sklepanju pogodbe o zaposlitvi in kaj mu je
prepovedano. V postopku izbire zakon opredeljuje delodajaléevo moznost, da zahteva kandidatova
dokazila o izpolnjevanju pogojev za opravljanje dela, pri éemer je doloCena prepoved delodajalcu, da
postavlja dodatne pogoje oziroma vprasanja pri zaposlovanju kandidatov predvsem v smislu varstva
starSevstva. Delodajalec ne sme postavljati kandidatu vprasanj, ki niso v neposredni zvezi z delovnim
razmerjem. Poleg varovanja pravic do zasebnosti zakon v istem €lenu dolo¢a Se dve posebni
prepovedi delodajalcu v zvezi s sklenitvijo pogodbe o zaposlitvi. Delodajalec ne sme pogojevati
sklenitve pogodbe o zaposlitvi s tem, da bi delavki prepovedal nosecnost ali da bi se z njo dogovarjal
o odlogu materinstva. Prav tako sklenitve pogodbe o zaposlitvi ne sme vezati na predhoden podpis
odpovedi pogodbe o zaposlitvi s strani delavca. Delodajalec ima pravico, da pred sklenitvijo pogodbe
o zaposlitvi preizkusi znanje oziroma sposobnosti kandidata za opravljanje dela, za katerega naj bi se
sklepala pogodba o zaposlitvi. Ta preizkus znanja oziroma sposobnosti mora biti pripravljen tako, da
je omejen na dokazovanje sposobnosti oziroma izpolnjevanje pogojev za opravljanje dela na
delovnem mestu, za katerega se sklepa pogodba o zaposilitvi.

ZDR izrecno sicer ne predpisuje vel sploSne zdravstvene sposobnosti kot pogoja za sklenitev
delovnega razmerja, kljub temu pa je s predpisi (Zakon o varnosti in zdravju pri delu) dolo€eno, da
mora delavec opraviti predhoden zdravniSki pregled. Zato ZDR v tem ¢lenu dolo€a, da delodajalec
zaradi ugotovitve kandidatove zdravstvene zmoZnosti za opravljanje dela na svoje stroSke napoti
kandidata na predhodni zdravstveni pregled v skladu s predpisi o varnosti in zdravju pri delu.

Ena najpomembnejSih obveznosti delodajalca pred sklenitvijo pogodbe o zaposlitvi je, da kandidata
seznani s samim delom, pogoji dela ter pravicami in obveznostmi delavca in delodajalca, ki so
povezane z opravljanjem dela, za katero se sklepa pogodba o zaposlitvi.

Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 29. ¢lenu
Pri sklepanju pogodbe o zaposlitviima pomembno obveznost tudi kandidat za zaposlitev. Delodajalcu
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mora predloZiti dokaze, da izpolnjuje pogoje za opravljanje dela, delodajalca pa mora obvestiti tudi o
vseh dejstvih in okoliS€inah, ki bi lahko bili pomembni pri sklepanju pogodbe o zaposlitvi. Ta dejstva
oziroma te okoliS€ine naj bi bili tisti, ki bi kakorkoli kazali na to, da bi lahko bil onemogocen ali
bistveno omejen pri opravljanju dela na delovhem mestu, za katerega se sklepa pogodba o zaposlitvi.
Obvestiti ga mora tudi o vseh dejstvih oziroma okoli$€inah, ki bi lahko ogrozale Zivljenje in zdravje
ljudi, s katerimi bi pri opravljanju svojega dela prihajal v stik.

Izrecno se poudarja, da ni kandidatova dolZnost odgovarjati na postavljena vpradanja v zvezi z dejstvi
in okolis€inami, €e niso v neposredni zvezi z delovnim razmerjem.

Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 30. ¢lenu

Predlog zakona razreSuje vprasanje, ki se je pojavljalo v praksi glede zacetka teka osemdnevnega
roka za pisno obvestilo o neizbiri kandidatu v primeru, e se je postopek izbire zaklju€il brez sklenitve
pogodbe o zaposlitvi. Sedaj je jasno doloceno, da je merodajen zaklju€ek postopka izbire in ne sama
sklenitev pogodbe o zaposlitvi, izrecno pa je doloCena tudi moznost uporabe informacijske
tehnologije. Kandidatu je delodajalec na njegovo zahtevo dolZzan vrniti vsa dokazila, ki jih je ta
predloZil kot dokaz za izpolnjevanje zahtevanih pogojev za opravljanje dela.

K 31. €lenu

Zakon v tem ¢&lenu dolo¢a obvezne sestavine pogodbe o zaposlitvi ter dodatne sestavine, ki morajo
biti prav tako opredeljene v pogodbi o zaposlitvi, v kolikor so posebne pravice in obveznosti med
strankama pogodbe o zaposlitvi tudi dogovorjene (npr. konkurenéna klavzula).

V cilju zmanjSevanja segmentacije na trgu dela, preprefevanja nezakonitega zaposlovanja za
dolo€en Cas brez utemeljenega razloga in zaradi jasnejSih mozZnosti izvajanja indpekcijskega nadzora
pri zaposlovanju za dolo€en €as, predlog zakona na novo dolo¢a zakonsko obveznost, ki je Ze bila
uveljavljena tudi v sodni praksi, in sicer, da je v pogodbi o zaposlitvi, ki je sklenjena za dolocen €as,
potrebno navesti tudi razlog za zaposlitev za dolo¢en €as. Ker dolo¢ba dolo€a obvezne sestavine
pogodbe o zaposlitvi, naj bi bila dana tudi mozZnost za ureditveno odlo¢bo inSpektorja za delo po 214
Clenu.

Ker se marsikatero vpraSanje, ki se ureja v pogodbi o zaposlitvi, pogosteje spreminja, ali ga je
pogosteje treba prilagajati oziroma ga je teZko podrobneje urediti v sami pogodbi, je dolo€eno, da se
v pogodbi o zaposlitvi glede posameznih dolo€enih vprasanj stranki lahko sklicujeta na veljavne
zakone, kolektivne pogodbe oziroma splosne akte delodajalca, ki urejajo ta vprasanja (npr. letni
dopust, odpovedni roki).

K 32. ¢lenu

Dolocba ureja vpraSanje pravnih posledic neveljavnosti posameznih pogodbenih dolocil. Dolo¢eno je,
da se v primeru, Ce je dolo€ilo pogodbe o zaposlitvi v nasprotju s sploSnimi dolobami o minimalnih
pravicah, tako dolocilo ne uporablja. Neposredno se uporabljajo dolo€be zakona, kolektivnih pogodb
oziroma splodnih aktov delodajalca, kot da bi bile sestavni del pogodbe o zaposlitvi.

Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 33. €lenu

Temeljna obveznost delavca iz delovnega razmerja je opravljanje dela na delovhem mestu oziroma v
okviru vrste dela, za katerega je sklenil pogodbo o zaposlitvi. Dela je delavec dolzan opravljati v €asu
in na kraju, kot se je dogovoril z delodajalcem v pogodbi o zaposlitvi, glede na vrsto (posebnosti)
pogodbe o zaposlitvi, delodajalec pa ne more enostransko spreminjati vrste dela, ki ga opravlja
delavec po pogodbi.

Glede na dejanske potrebe, ki se pojavljajo v praksi, graditev fleksibilnosti pri izvajanju delovnih in
poslovnih procesov po eni strani in tudi v cilju preseganja zlorab, ki se pojavljajo v praksi, predlog
zakona ohranja ureditev, da se moznosti zaCasnega opravljanja drugega dela uredijo ali s posebnim
zakonom ali s kolektivnimi pogodbami, v kolikor pa v le teh ni dolo¢eno drugace, velja zakonska
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ureditev te moznosti s pogojem ustreznosti drugega dela (ustreznost se presoja v skladu z 92.
¢lenom), navajanjem primerov, ¢asovno omejitvijo in zagotavljanjem ugodnejSe place.

K 34. ¢lenu

Clen dolo&a obveznost delavca, da uposteva delodajaléeve zahteve in navodila (nadelo podrejenosti).
Glede na strokovne predloge predlog zakona dopolnjuje zakonsko reSitev z omejitvijo obveznosti
delavca, da uposteva delodajalCeve zahteve in navodila v zvezi z izpolnjevanjem delovnih obveznosti
v primerih, ko bi to pomenilo protipravno ali celo kaznivo dejanje.

K 35. ¢lenu

Clen med pomembnimi obveznostmi delavca doloda, da mora spostovati in izvajati predpise in
ukrepe o varnosti in zdravju pri delu in opravljati delo tako, da ne ogroZa svojega Zivljenja in zdravja
ter Zivljenja in zdravja drugih oseb.

K 36. ¢lenu

Obveznost delavca, da obvesca delodajalca, zajema:

-obves€anje o bistvenih okolis€inah, ki vplivajo ali bi lahko vplivale na izpolnjevanje njegovih
pogodbenih obveznosti, in

-obves€anje o vsaki groze€i nevarnosti za Zivljenje in zdravje ali nastanek materialne Skode.
Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 37. €lenu

Ena od obveznosti delavcev je tudi prepoved Skodljivega ravnhanja. Delavec se mora vzdrzZati vsakega
ravnanja, ki bi kakorkoli prizadelo ugled in interese delodajalca, pa naj gre za premozZenjsko ali
nepremozenjsko Skodo. Ni nujno, da Skoda dejansko nastane, zadostuje verjetnost, da bi Skodljivo
ravnanje delavca lahko $kodovalo poslovnim interesom delodajalca. Ce delavec stori $kodljivo
ravnanje, lahko odgovarja disciplinsko in od8kodninsko, delodajalec mu lahko redno odpove pogodbo
o zaposlitvi iz krivdnega razloga ali izredno odpove pogodbo o zaposlitvi.

Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 38. ¢lenu

Clen dologa, da je delavec dolzan varovati delodajaléeve poslovne skrivnosti. S sklenitvijo delovnega
razmerja je med delavcem in delodajalcem vzpostavljen odnos zaupnosti. Podatkov, ki so poslovha
skrivnost, delavec ne sme nepooblad€eno posredovati tretji osebi ali jih sam uporabiti. Delavec je
tako dolzan varovati podatke:

-za katere tako doloci delodajalec,

-ki so mu bili zaupani,

-s katerimi je bil seznanjen na drug nacin,

-za katere je ocitno, da bi nastala ob¢utna Skoda, ¢e bi zanje zvedela nepooblad¢ena oseba.
Delavec je odgovoren za krSitev, e je vedel ali bi moral vedeti za tak znacaj podatkov.

Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 39. ¢lenu

V zvezi s prepovedjo konkurence zakon lo¢i konkurenco me delovnim razmerjem (39. ¢len) in po
njem (40. ¢len). Zakonska prepoved konkurenéne dejavnosti — konkuren¢na prepoved pomeni, da
med trajanjem delovnega razmerja delavec ne sme brez soglasja delodajalca za svoj ali tuj raéun
opravljati del ali sklepati poslov, ki sodijo v delovno podrocje ali dejavnost delodajalca in ki pomenijo
ali bi lahko pomenile za delodajalca konkurenco. Zakon opredeljuje tudi moznost delodajalCevega
ukrepanja, t.j. povrnitev Skode v dolocenem roku.

Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 40., 41. in 42. ¢lenu
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Drugi primer prepovedi konkurence je pogodbena prepoved konkurenéne dejavnosti — konkurenéna
klavzula, s katero se delavec in delodajalec dogovorita za prepoved konkuriranja po prenehanju
delovnega razmerja. Seveda morajo biti tu razumne omejitve prepovedi konkuriranja, ki ne bi Skodile
moznosti primerne zaposlitve delavca. Zakon tako pogodbeno prepoved konkurence omejuje na dve
leti, poleg tega pa je konkuren¢na klavzula mozna le v primeru, ¢e preneha pogodba o zaposlitvi po
volji delavca.

Z namenom izenacevanja pogojev zaposlitve za dolocen oziroma za nedologen ¢as, predlog zakona
na novo dolo€a moznost dogovarjanja o konkurenéni klavzuli tudi v primeru prenehanja pogodbe o
zaposlitvi za dolo€en €as z vodilnim delavcem.

Konkurenéna klavzula mora biti v pisni obliki — pisnost je konstitutivni element - sicer se Steje, da ni
dogovorjena. Tudi denarno nadomestilo za spoStovanje konkurenéne klavzule mora biti dolo¢eno v
pogodbi o zaposlitvi, s tem da zakon doloa minimum. MozZno pa je tudi pred€asno prenehanje
konkurenéne klavzule, vendar le v kolikor se obe stranki tako sporazumeta.

K 43. ¢lenu

Kaksno oziroma katero delo bo delavec opravljal, se morata stranki dogovoriti s pogodbo o zaposlitvi.
Zato je eden bistvenih elementov pogodbe o zaposlitvi naziv delovhega mesta oziroma podatki o vrsti
dela, za katerega delavec sklepa pogodbo, s kratkim opisom dela, ki ga mora opravljati po pogodbi o
zaposlitvi. Za delavca to pomeni, da mora dogovorjeno delo vestno opravljati, za delodajalca pa, da
mora delavcu zagotavljati delo, za katerega sta se z delavcem dogovorila v pogodbi o zaposlitvi.
Izjeme so mozZne samo v zakonsko dolo€enih primerih oziroma v primerih, doloCenih s kolektivho
pogodbo (145. ¢len-dodatno delo v primerih naravne ali druge nesrece, 170. ¢len — sprememba dela
zaradi naravnih ali drugih nesrec, 33. €len - v primerih zalasnega poveCanega obsega dela na
drugem delovhem mestu oziroma vrsti dela pri delodajalcu, zaCasno zmanjSanega obsega delana
delovnem mestu oziroma v okviru vrste dela, ki ga opravlja in v primeru nadomesc¢anja za¢asno
odsotnega delavca).

V skladu z drugim odstavkom tega ¢lena mora delodajalec delavcu omogoditi dostop do delovnih
prostorov in mu zagotoviti vsa potrebna sredstva in delovni material.

Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 44. ¢lenu

Obveznost placila delodajalca v zameno za osebno opravljanje dela je temeljna pogodbena
obveznost delodajalca.

Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 45. ¢lenu
V krog obveznosti, ki jih zakon nalaga delodajalcu, sodi tudi zagotavljanje varnih delovnih razmer.
Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 46. ¢lenu

Zakon kot poseben institut v nasi delovnopravni ureditvi dolo€a varovanje delav€eve osebnosti in
zascCito delavCeve zasebnosti.

Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 47. €lenu

Z dolocbami tega ¢lena je delodajalcu naloZeno, da delavcem zagotovi tako delovno okolje, v
katerem noben delavec ne bo izpostavljen spolnemu ali drugemu nadlegovaniju ali trpinéenju.

Predlog zakona v drugem odstavku na novo izpostavlja jasno podlago, ki zagotavlja, da so delavci o
ukrepih, ki za za&Cito pred spolnim in drugim nadlegovanjem ali pred trpin€enjem na delovnem
mestu, ki jih mora sprejeti delodajalec, tudi obvesceni in predstavlja moznost za ukrepanje inSpektorja
za delo z ureditveno odlocbo po 214. ¢lenu tega zakona. Obvesc€anje delavcev je mozno tudi z
uporabo informacijske tehnologije.
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Odskodninska odgovornost delodajalca je urejena v resitvi 8. ¢lena - glej obrazlozitev k 6. ¢lenu.

K 48. ¢lenu
Clen dolo&a obveznosti delodajalca v zvezi z varstvom delavéevih osebnih podatkov.
Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 49. ¢lenu

V tem ¢&lenu so doloCena splodna nacela, ki veljajo pri spremembi pogodbe o zaposlitvi. Ker je
pogodba o zaposlitvi pogodba delovnega prava s trajnim in sukcesivhim izvrSevanjem pravic in
obveznosti, se mora nujno prilagajati, saj lahko obstaja le tako, da se prilagodi novim pogojem, ki jih
niti delodajalec niti delavec ob sklenitvi pogodbe o zaposlitvi nista predvidevala. Pogodba o zaposlitvi
se lahko spremeni, €e se bistveno spremenijo okoliS€ine, ki so obstajale ob podpisu pogodbe.

V skladu z navedenim €lenom lahko predlaga spremembo ali sklenitev nove pogodbe o zaposlitvi
katera koli stranka. Ce se spremenijo taksativno nastete bistvene sestavine pogodbe o zaposlitvi,
morata stranki skleniti novo pogodbo o zaposlitvi, razen v primerih, ko gre za spremembe, ki so
posledica uveljavitve pravice do dela s krajSim delovnim ¢asom v skladu s predpisi o zdravstvenem
zavarovanju ali predpisi o starSevskem varstvu. Vendar pa se pogodba lahko spremeni oziroma nova
pogodba velja, €e v to privoli tudi nasprotna stranka. To pomeni, da enostransko, neodvisno od volje
druge stranke, ni mogoc€e doseci spremembe pogodbe o zaposlitvi.

Predlog zakona v novem Cetrtem odstavku ureja hkratno veljavo dveh pogodb o zaposlitvi pri istem
delodajalcu. Gre za primere zaCasne spremembe (sklenitev pogodbe za doloCen C€as v skladu s 54.
¢lenom) v €asu trajanja zaposlitve za nedoloCen €as. Predlagana reSitev, ki dolo€a mirovanje pravic,
obveznosti in odgovornosti delavca iz pogodbe o zaposlitvi za nedoloCen €as v ¢asu opravljanja
drugega dela po pogodbi za dolo€en ¢as v primerih iz 54. ¢lena, sledi Ze uveljavljenim reSitvam v
praksi (primer vodilnih delavcev).

K 50. ¢lenu

Dolo¢ba ureja spremembo pogodbe o zaposlitvi v primerih odpovedi pogodbe o zaposlitvi s strani
delodajalca. Gre za primere redne odpovedi pogodbe o zaposlitvi, ko delodajalec delavcu istoasno
ponudi novo pogodbo o zaposlitvi pod spremenjenimi pogoji ali na drugem delu. Dolo¢eno je, da se v
teh primerih nova pogodba o zaposlitvi sklene v skladu z dolo&bami 92. &lena.

K 51. ¢lenu

Ta dolo¢ba ureja pravilo o vplivu spremenjenih zakonov, kolektivnih pogodb in splosnih aktov na
pogodbo o zaposlitvi. Uzakonjeno je nacelo, da ne glede na spremembo zakona, kolektivhe pogodbe
ali splodnega akta, delavec ohrani vse tiste pravice, ki so ugodneje dolo¢ene v pogodbi o zaposilitvi.
Do spremembe pogodbe o zaposlitvi lahko pride praviloma le po volji strank.

Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 52. ¢lenu

Pri spremembi pogodbe je treba upostevati tudi 17. ¢len ZDR, ki dolo¢a, da se pogodba o zaposlitvi
sklene v pisni obliki. To pomeni, da se mora tudi sprememba pogodbe o zaposlitvi skleniti v pisni
obiliki.

Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 53. ¢lenu

Kot zaasno zadrzanje pravnih ucinkov pogodbe o zaposlitvi, zakon v okviru poglavja o pogodbi o
zaposlitvi predvideva tudi suspenz pogodbe, ki se vzpostavi zaradi zaCasnega prenehanja opravljanja
dela iz razlo¢nih razlogov, ki jih zakon dolo¢a. V tem primeru pogodba o zaposlitvi ne preneha veljati,
Ceprav delavec zaCasno preneha opravljati delo. Delodajalec v tem €asu ne sme odpovedati pogodbe
o zaposlitvi, razen, ¢e so podani razlogi za izredno odpoved ali ¢e je uveden postopek za prenehanje
delodajalca. Delavcu v tem obdobju mirujejo pravice in obveznosti, ki so neposredno odvisne od

131



opravljanja dela. Delavec se ima v doloCenem kratkem roku (pet dni) po prenehanju razlogov za
suspenz pravico in dolZnost vrniti na delo. Takrat preneha suspenz — v nasprotnem primeru pa je
mozna izredna odpoved.

Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 54. ¢lenu

Sklepanje pogodb za nedolo¢en Cas je vzpostavljeno kot pravilo zaposlovanja v delovnem razmerju.
Resitve v predlogu zakona ohranjajo navajanje primerov zaposlovanja za dolo€en €as le v izjemnih
primerih, z mozZnostjo Siritve primerov v kolektivnih pogodbah na ravni dejavnosti. Predlog zakona na
novo dolo€a moznost zaposlovanja za dolocen ¢as v primeru prokurista, medtem ko v primeru
vodilnega delavca to moznost omejuje na tistega vodilnega delavca, ki je Ze zaposlen pri delodajalcu
na drugih delih za nedologen &as. Crtana je izrecna navedba, da se s kolektivno pogodbo na ravni
dejavnosti lahko doloci, da manjSi delodajalec lahko sklepa pogodbe o zaposlitvi za dolo¢en &as ne
glede na zakonsko doloene primere, saj je ta moznost dana Ze z zadnjo alinejo — moznost Siritve
primerov s kolektivho pogodbo na ravni dejavnosti.

K 55. €lenu

V cilju zmanjSevanja segmentacije na trgi dela, se Stevilo zaposlitev za dolo¢en €as s predlogom
zakona omejuje z dolocitvijo kvote zaposlenih za dolo€en €as pri posameznem delodajalcu, vkljuéno
z moznostjo doloCanja kvote v kolektivnih pogodbah. Posebna ureditev velja za manjSega
delodajalca, ki ima lahko zaposlena dva delavca za dolo€en &as, v kolikor ni s kolektivho pogodbo
doloeno drugace. V omejitev Stevila zaposlitev za dolo¢en €as pri manjSem delodajalcu pa se ne
Stejejo delavci, zaposleni za dolo€en €as zaradi nadomes&c€anja zacasno odsotnega delavca.

Na novo je dolo¢ena tudi sankcija za primer prekoracitve kvote.

Glede na omejitev moznosti sklepanja pogodb za dolo¢en ¢as samo v izjemnih primerih, se kot ukrep
za prepre€evanje zlorab veriZznega sklepanja pogodb o zaposlitvi za dolo¢en ¢as dolo¢a prepoved
sklenitve ene ali ve€ zaporednih pogodb o zaposlitvi za dolo€en €as za isto delo, katerih neprekinjen
Cas trajanja bi bil daljsi kot dve leti, razen v zakonsko dolo€enih primerih. V zvezi s tem je doloeno,
da trimesecna ali krajSa prekinitev ne pomeni prekinitve zaporednega sklepanja pogodb.

Posebna ureditev velja za pogodbe za dolo¢en Cas, €e gre za pripravo oziroma izvedbo dela, ki je
projektno organizirano, saj zanje ne velja sploSna dveletna ¢asovna omejitev v kolikor projekt traja
vec kot dve leti in se pogodba o zaposlitvi sklene za ves €as trajanja projekta. S kolektivho pogodbo
na ravni dejavnosti pa se doloci, kaj se Steje za projektno delo.

Zaradi prepreCevanja zlorab v praksi, predlog zakona izrecno doloc€a, da se pri Stevilu zaposlitev za
dolo€en €as pri kvotni omejitvi iz drugega in tretjega odstavka tega ¢lena upostevajo tudi delavci, ki
opravljajo zaasno delo preko agencije za zagotavljanje dela. Prav tako delo teh delavcev omejuje
sploSna dveletna ¢asovna omejitev, v primeru projektnega dela pa za agencijskega delavca veljajo
omejitve iz petega odstavka.

Zaradi uvajanja kvotne omejitve Stevila zaposlitev za doloCen €as je potrebno zagotoviti tudi
prehoden rezim glede na zateceno stanje v €asu uveljavitve zakona. Dolo¢eno je, da v primeru, ko
delodajalec, ki ob uveljavitvi zakona s Stevilom delavcev s pogodbami o zaposlitvi za dolo¢en ¢as,
sklenjenimi pred uveljavitvijo tega zakona, presega kvotne omejitve, ne sme sklepati novih pogodb o
zaposlitvi za dolocen Cas, dokler Stevilo zaposlenih za dolo¢en €as ni nizje od dolocenih omejitev (gle;
prehodno dolo¢bo — 221. ¢len).

K 56. ¢lenu

Zakon v tem ¢lenu doloCa sankcijo transformacije, po kateri se v doloCenih primerih pogodba o
zaposlitvi, sklenjena za dolo€en &as, Steje za pogodbo o zaposlitvi za nedolo¢en ¢as. Namen dolocbe
je prepreciti zlorabe pri sklepanju pogodb o zaposlitvi za dolo¢en ¢€as.

Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 57. ¢lenu
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Nacelo enakega obravnavanja zahteva, da se delavcem, ki so zaposleni za dolo€en €as, zagotavljajo
enake pravice kot drugim delavcev, ki so zaposleni za nedolo¢en €as (razen v okviru dopustnih
izjem).

Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 58. ¢lenu

Clen ureja preradun delovnega ¢asa v delovne dni s polnim delovnim éasom za delavca, ki dela po
pogodbi o zaposlitvi za dolo¢en €as v okviru neenakomerne razporeditve delovnega €asa.
Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 59. in 60. ¢lenu

Zagotavljanje dela delavcev drugim uporabnikom je mogoce le na podlagi sklenjene pogodbe o
zaposlitvi med delavcem in agencijo, ki lahko opravlja to dejavnost v skladu s predpisi o urejanju trga
dela. Od tipicne pogodbe o zaposlitvi se razlikuje po tem, da predmet pogodbe o zaposlitvi ni
opravljanje dela za delodajalca, kar je sicer eden od elementov delovnega razmerja, temvec
opravljanje dela, na podlagi delodajal¢eve napotitve, za druge uporabnike, ki jim delodajalec po
dogovoru z njimi zadasno zagotavlja svoje delavce. Clen dologa primere, v katerih napotitev
doloenega delavca k drugemu uporabniku po zakonu ni dovoljena, predlog zakona pa na novo v teh
primerih tudi uporabniku prepoveduje uporabo dela napotenih delavcev. Na ta nacin je dolo¢ena tudi
moznost sankcioniranja uporabnika.

V okviru strokovne obravnave zakonskih resitev so bili izpostavljeni predlogi, da je potrebno bolj jasno
in nedvoumno doloditi, kdaj agencija za zagotavljanje zaCasnega dela z delavcem sklene pogodbo o
zaposlitvi za dolo€en €as in kdaj je treba skleniti pogodbo o zaposlitvi za nedologen &as.

Predlog zakona vzpostavlja jasnejSo ureditev, da je pogodba o zaposlitvi za dolo¢en ¢as izjema,
vezana na primere, ki jih dolo¢a 54. ¢len ZDR in ki morajo biti podani pri uporabniku ob upostevanju
Casovne omejitve iz Cetrtega in petega odstavka 55. Clena.

V primeru pred€asnega prenehanja potreb po delu, je agencija dolZzna delavcu do izteka pogodbe za
dolocen Cas izplaCevati nadomestilo place v visini 70 % osnove.

Upostevaje posebnosti dejavnosti, ki jo opravlja agencija za zagotavljanje zaCasnega dela, je izrecno
dolo€eno, da kvotna omejitev iz drugega in tretjega odstavka 55. ¢lena ne velja za agencijo za
zagotavljanje zaCasnega dela.

K 61., 62. in 63. ¢lenu
Ker Direktiva 2008/104/ES Evropskega Parlamenta in Sveta o delu prek agencij za zagotavljanje
zaCasnega dela zahteva, da so osnovni delovni pogoji in pogoji zaposlitve delavcev, zaposlenih pri
agencijah za zagotavljanje zaCasnega dela, v €asu njihove napotitve v podjetju uporabniku vsaj
taksni, kot bi bili pogoji, ki bi se uporabili, e bi jih zadevno podjetje zaposlilo neposredno na isto
delovno mesto ter, da je potrebno napotenim delavcem omogoéiti dostop do bonitet in drugih
sluzbenih ugodnosti ter usposabljanja pri delodajalcu uporabniku pod enakimi pogoji, kot jih imajo
delavci, ki so zaposleni pri delodajalcu uporabniku, razen €e je razlika v obravnavanju upravi¢ena
zaradi objektivnih razlogov, predlog zakona dolo¢a naslednje zakonske spremembe in dograditve:

- oZji pojem »plada« v zakonski dolo¢bi se nadomesti s »placdilom za delo«

- opredelitev obveznosti delodajalca (agencije) in uporabnika v zvezi z izobrazevanjem in
usposabljanjem zaCasnega delavca

- jasnej8a opredelitev obveznosti uporabnika do napotenega delavca, ki je tudi sankcionirana z
opredelitvijo krSitev uporabnika.

Z izrecno navedbo zaposlitve za nedoloen €as v tretiem odstavku 61. ¢lena se sledi zahtevam
direktive, po kateri je delodajalcu (agenciji) dovoljeno izplacevanje nizjega placila v €asu, ko delavec
ne dela samo v primeru, ko je med delavcem in agencijo sklenjena pogodba o zaposlitvi za
nedoloCen Cas, ne pa tudi v primeru sklenjene pogodbe o zaposlitvi za dolo¢en cas. Glede
obvesCanja delavcev glede pogojev dela in o pravicah in obveznostih pri uporabniku se dolo¢a
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reSitev, ki omogoca izvedbo tega obveS€anja tudi z uporabo informacijske tehnologije.

K 64. ¢lenu

Med primere, ki narekujejo posebno urejanje pogodbe o zaposlitvi, sodi tudi pogodba o zaposlitvi
zaradi opravljanja javnih del. Posebnosti te pogodbe ureja zakon, ki ureja zaposlovanje in
zavarovanje za primer brezposelnosti.

Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 65. ¢lenu

Clen ureja zaposlitev s kraj$im delovnim &asom kot izraz pogodbene volje delavca in delodajalca. Za
krajSi delovni €as se Steje Cas, ki je krajdi od polnega delovnega Casa, ki velja pri delodajalcu.
Upostevano je pravilo enakopravnega delovnopravnega statusa zaposlenega s krajSim delovnim
C¢asom ter pravilo sorazmernosti pri uveljavljanju deljivin pravic in obveznosti iz delovnega razmerja,
ki jih ima zaposleni s krajSim delovnim ¢asom glede na primerljivega delavca, ki dela polni delovni
Cas.

Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 66. ¢lenu

Da se omogo€i delavcu polno zaposlitev, zakon doloa moznost sklenitve ve¢ pogodb z vel
delodajalci isto€asno. Ker nekatere pravice, predvsem pravice do odsotnosti z dela, lahko doseZejo
svoj namen le, Ce jih delavec lahko uresniCuje isto€asno v dveh ali ve€ delovnih razmerjih, zakon
podrobneje doloa obveznosti pogodbenih strank ob nastanku takih razmerij in v Casu trajanja
delovnih razmerij pri ve€ delodajalcih. Te obveznosti se hanaSajo na razporeditev delovnega ¢asa, na
izrabo letnega dopusta in druge odsotnosti z dela.

Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 67. €lenu

Clen ureja najpogostejse primere zaposlitev s krajsim delovnim &asom, ki temeljijo na upravigenjih, ki
jih dajejo delavcem predpisi s podrocja socialnih zavarovanj. Pravna podlaga za pravico delavca, da
dela s krajSim delovnim &asom, je doloCena v predpisih, ki urejajo pokojninsko in invalidsko
zavarovanje, zdravstveno zavarovanje ali starSevsko varstvo, delavec pa ima pravice iz socialnega
zavarovanja kot da bi delal polni delovni €as. Tudi glede pravic iz delovnopravnega statusa so bliZje
zaposlitvi s polnim delovnim ¢asom. Delavec ima pravico do placila po dejanski delovni obveznosti ter
druge pravice in obveznosti iz delovhega razmerja kot delavec, zaposlen s polnim delovnim ¢asom,
razen ¢e ZDR dolo¢a drugace.

Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 68. ¢lenu

Delo na domu kot obliko rednega delovnhega razmerja veljavha zakonodaja pozna Ze dalj ¢asa,
vendar v praksi v ve€jem obsegu ni zaZivelo. Zaradi naglih razvojnih sprememb, predvsem pri
uvajanju novih tehnologij in telekomunikacijskih povezav, pa dobiva ta oblika dela vse vedji pomen.
Zato predlog zakona v smislu jasnejSe ureditve in zaradi motiviranja SirSih moznosti uporabe
kombinacij dela na domu z uporabo informacijske tehnologije, izrecno dolo€a moznost, da se s
pogodbo o zaposlitvi delodajalec in delavec lahko dogovorita, da bo delavec opravljal delo na domu
le del delovnega €asa (posamezen dan v tednu ali le nekaj ur).

K 69., 70., 71. in 72. ¢lenu

Bistveno je, da se pri ureditvi medsebojnih razmerij med delodajalcem in delavcem, ki delo opravlja
na svojem domu, izhaja iz predpostavke, da ima takSen delavec na¢eloma enake pravice, obveznosti
in odgovornosti kot delavec, ki opravlja delo v prostorih delodajalca. Posebnosti takdnega dela se
torej nana8ajo le na delovho mesto delavca, ki dela na domu. Lokacija dela vpliva na dolocene
pravice in odgovornosti delavca, ne vpliva pa na razmerja, ki izhajajo iz naslova socialne varnosti in
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naslova zaposlovanja. Z zakonom je dolo€ena tudi pravica delavca do nadomestila za uporabo
lastnih sredstev, ki jih uporablja pri delu na domu in poudarjena dolZnost, da je delodajalec tisti, ki je
dolZzan zagotavljati varne pogoje dela na domu. Dologena je pravica inSpektorja za delo, da v primeru,
da delo na domu ni organizirano v skladu z varnostnimi predpisi in standardi, prepove organiziranje
ali opravljanje dela na domu. Prav tako lahko zakon ali drug predpis dolo€i dela, ki se ne smejo
opravljati v obliki dela na domu.

Obravnavani ¢leni se s predlogom zakona ne spreminjajo.

K 73. ¢lenu

Zakon dopus€a moznost, da se ZDR uporablja tudi za delovna razmerja poslovodnih oseb oziroma
prokuristov, ¢e le-ti sklenejo pogodbo o zaposlitvi, s tem, da lahko stranki v pogodbi o zaposlitvi
drugace uredita doloCene pravice, obveznosti in odgovornosti iz delovnega razmerja (pogoji in
omejitve delovnega razmerja za dolo€en ¢as, delovni ¢as, zagotavljanje odmorov in pocitkov, placilo
za delo, disciplinska odgovornost, prenehanje pogodbe o zaposlitvi). Na ta nacin je dana pogodbenim
strankam moZnost, da delovnopravni poloZaj poslovodnih oseb in prokuristov uredijo ustrezneje
njihovemu statusnemu poloZaju.

Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 74. ¢lenu

Glede na to, da dopustitev sklepanja pogodbe o zaposlitvi za dolo€en €as za vodilne delavce
povzroca probleme v praksi (€asovna omejitev, vezanost na mandat poslovodstva, pred€asna
razreSitev s funkcije poslovodstva ipd.), predlog zakona na predlog stroke dopusca sklepanje pogodb
o zaposlitvi za dolo¢en €as za vodilne delavce le v primerih, kadar se pogodba o zaposlitvi za vodilno
delovno mesto sklene z nekom, ki je bil Ze doslej zaposlen pri tem delodajalcu na podlagi pogodbe o
zaposlitvi za nedolo€en €as. V €asu opravljanja vodilnega dela po pogodbi o zaposlitvi za doloen
Cas delavcu mirujejo pravice, obveznosti in odgovornosti iz pogodbe o zaposlitvi za nedolo¢en ¢€as.
Predlog zakona tudi sledi predlogom iz strokovnih obravnav, da je potrebno potrebo po zaupanju med
poslovodnimi osebami in vodilnimi delavci na klju€nih delovnih mestih upostevati na tak nacin, da se
dolo€i posebno moznost odpovedi pogodbe o zaposlitvi za nedolo¢en €as vodilnemu delavcu (bodisi
ob nastopu mandata novega poslovodstva oziroma v primeru poruSsenega zaupanja med
poslovodstvom in vodilnim delavcem), ob hkratni obveznosti ponudbe ustrezne zaposlitve.

K 75. €lenu

S predlaganim ¢lenom se zasleduje cilj, da se v ¢im vecji mozni meri omeji v praksi razSirjen pojav
Zlorab oziroma izigravanja instituta spremembe delodajalca (osnovni problem zlorab je prenos
dejavnosti in zaposlenih iz matiénih druzb v t.i. slamnate druzbe brez premozenja, ki gredo nato v
ste€aj, delavci pa ostanejo brez pla¢ in odpravnine, ker podjetje ob prenehanju nima dovolj sredstev
za poplacilo terjatev iz delovnih razmerij). Namen sprememb in dopolnitev, ki so vkljucene v tretji,
peti in novi Sesti odstavek, je v zagotovitvi SirSega in ucinkovitejSega varstva pravic delavcev, ki so
presli na delo k prevzemniku.

V zvezi z opozorilom na problem v praksi, ko zaradi prenosa sicer ne pride do sprememb pravic v
smislu poslabSanja pravic, temve¢ se bistveno poslabSajo pogoji dela (npr. razdalja od bivaliS¢a
delavca do kraja opravljanja dela se bistveno podalj$a), je predlagana moznost, da lahko delavec tudi
v primeru, ko se v roku dveh let zaradi prenosa bistveno poslab$ajo pogoji dela delavca pri
prevzemniku, odpove pogodbo o zaposlitvi. Ker pa razlog poslabSanja pogojev dela izhaja iz sfere
delodajalca, saj je do poslabSanja priSlo zaradi prenosa podjetja, pripadajo delavcu, ki na tej podlagi
odpove pogodbo o zaposlitvi, enake pravice, kot ¢e pogodbo o zaposlitvi odpove delodajalec iz
poslovnih razlogov (odpovedni rok oziroma denarno povracilo namesto odpovednega roka in
odpravnina). Do poslabSanja pogojev obi¢ajno pride s samim prenosom podjetja, zato bo delavec
pogodbo o zaposlitvi odpovedal takoj oziroma v kratkem €asu po prenosu, predlagana reSitev pa to
moZznost ¢asovno omejuje na obdobje dveh let od prenosa. Ali je v konkretnem primeru prislo do
bistvenega poslabSanja pogojev dela zaradi spremembe delodajalca, pa je seveda mogoce ugotoviti
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Sele na podlagi upostevanja vseh okoli5€in konkretnega primera.

Kontinuiteta delovnopravnega polozaja prevzetih delavcev, kot da ni priSlo do spremembe
delodajalca v zvezi s pravicami, ki se uveljavljajo na podlagi delovne dobe, se po veljavni zakonski
ureditvi izrecno priznava le v primeru, ko pogodbo o zaposlitvi odpove delavec zaradi poslab3anja
pravic, in sicer je v veljavni ureditvi izpostavljena le pravica do odpravnine in odpovednega roka. Ob
taki ureditvi se postavlja vprasanje, kako se pri teh delavcih upo&teva delovna doba pri izracunu vseh
drugih pravic, ki so prav tako odvisne od delovne dobe. S predlagano resitvijo v tretiem odstavku pa
se kontinuiteta pravnega poloZaja prevzetih delavcev izrecno dolo¢a glede upoStevanja delovne dobe
kot podlage za uveljavljanje pravic iz delovnega razmerja, in sicer tako, kot da delavec ni spremenil
zaposlitve, saj se uposteva delovna doba pri obeh delodajalcih.

Z dnem prenosa podjetja, je delodajalec prenosnik naceloma prost vseh obveznosti v zvezi z
delovnimi razmerji delavcev, zaposlenih v podjetju ali delu podjetja, ki je bil predmet prenosa.
Direktiva 2001/23/ES v tej zvezi dolo€a moznost, da drzave Clanice za €as po prenosu dolocijo
solidarno odgovornost delodajalca prenosnika in delodajalca prevzemnika za obveznosti, ki so
nastale pred dnevom prenosa podjetja. Veljavni €etrti odstavek 73. ¢lena dolo€a solidarno
odgovornost delodajalca prenosnika, ki pa se ne nanasa le na terjatve, ki so nastale pred datumom
prenosa podjetja in so zapadle po njem, ampak tudi na terjatve delavca v zvezi s pravicami, ki mu
pripadajo, ker je zaradi poslab8anja pravic oziroma pogojev dela odpovedal pogodbo o zaposlitvi.
Navedena ureditev solidarne odgovornosti delodajalca prenosnika v delu, kjer se ta nanasa na
terjatve delavcev, nastale zaradi odpovedi pogodbe o zaposlitvi zaradi poslabSanja pravic oziroma
delovnih pogojev torej presega moznosti, ki jih ponuja direktiva. Vendar pa se glede na nekatere
aktualne primere v praksi v zvezi z zlorabo instituta spremembe delodajalca ocenjuje, da je primerno
ohraniti solidarno odgovornost delodajalca prenosnika za navedene terjatve.

V smislu prepre€evanja zlorab v praksi glede ustanavljanja »slamnatih podjetij«, ko druzba ustanovi
druzbo-h€erko z minimalnim osnovnim kapitalom, nanjo prenese dejavnost in delavce, nato pa gre
delodajalec prevzemnik v steaj oziroma drug nacin prisilnega prenehanja, delavci pa ostanejo brez
vseh pravic, saj osnovni kapital ne zadoS¢a za poplacilo terjatev, je dolo¢ena solidarna odgovornost
delodajalca prenosnika, in sicer v primerih, ko prenosnik v zadostni meri lahko vpliva oziroma bi lahko
vplival na poslovne odlocitve prevzemnika. S tem se ustanavlja jam&evanje prenosnika v skladu z
odgovornostjo, ki temelji na predpostavki moznosti vplivanja na poslovne odlo€itve prevzemnika.
Odgovornost za terjatve je omejena na terjatve delavcev, nastale zaradi odpovedi pogodbe o
zaposlitvi zaradi ste€aja oziroma prisilnega prenehanja prevzemnika, ¢e je ste¢aj oziroma postopek
prisiinega prenehanja zaCet v roku dveh let od datuma prenosa. Na ta nafin se poudarja tudi
odgovornost delodajalca za izbiro pogodbenega partnerja, odgovornost pa je primerno omejena, saj
se nanasa le na znesek, ki bi ga delodajalec prenosnik moral izpla€ati prevzetim delavcem, e bi jim
na dan prenosa prenehalo delovno razmerje iz poslovnega razloga.

V primeru, ko delodajalec prenosnik ni pretezni lastnik prevzemnika, ko torej ne more vplivati na
poslovne odloCitve prevzemnika, pa se uveljavlja subsidiarna odgovornost prenosnika (novi Sesti
odstavek).

Glede vprasanja dopustnosti zavrnitve prehoda velja poudariti, da je temeljno nacelo, ki izhaja iz
Direktive, nacCelo avtomati¢nega prenosa pravic in obveznosti, ki izhajajo iz ha dan prenosa obstojeCe
pogodbe o zaposlitvi, od delodajalca prenosnika na delodajalca prevzemnika. Pravilo, da pride do
prenosa brez soglasja strank, je obvezno. Vendar pa varstvo v smislu avtomatichega prenosa
pogodbe o zaposlitvi na prevzemnika ne pomeni, da Direktiva delavce obvezuje, da bi nadaljeval delo
s prevzemnikom. Delavci se torej ne morejo odreci pravicam iz pogodbe o zaposlitvi, ki so jih imeli pri
prenosniku, lahko pa se svobodno odlocijo, ali bodo delali za prevzemnika ali ne. Direktiva ne nalaga
drzavam Cclanicam, da v takem primeru zagotavljajo nadaljnjo veljavnost pogodbe o zaposlitvi s
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prenosnikom, tega pa tudi ne prepoveduje. Od zakonodaje posamezne drzave Clanice je odvisno,
kakSna bo v takem primeru usoda pogodbe o zaposlitvi. Veljavna ureditev v petem odstavku 73.
¢lena omogoca delavcu, da odkloni prehod in dejansko opravljanje dela pri delodajalcu prevzemniku,
delodajalec pa ima moznost, da delavcu v tem primeru izredno odpove pogodbo o zaposlitvi. V
predlogu 75. ¢lena (sedmi odstavek) se ohranja moznost izredne odpovedi s strani delodajalca. Ni
bilo mogoce slediti predlogom, ki so kot ustreznejSo v primeru delavceve odklonitve prehoda
predlagali moznost redne odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga, saj bi ureditev
postopka redne odpovedi znatno vplivala na u€inkovitost izvedbe in trajanje postopka spremembe
delodajalca, zato tak predlog ni sprejemljiv. Ne smemo namre¢ pozabiti na dejstvo, da je institut
spremembe delodajalca zelo uporaben in bi ga bilo tudi v novi ureditvi smiselno ohraniti brez kaksnih
bistvenih posegov v sistemsko ureditev, saj ta institut delavcem zagotavlja relativho visoko stopnjo
socialne varnosti ob hkrathem omogocanju vec€je mobilnosti delavcev na trgu dela.

K 76. ¢lenu

Clen dologa obveznost delodajalca prenosnika in delodajalca prevzemnika, da obvestita sindikate pri
delodajalcu, ¢e teh ni pa neposredno prizadete delavce, o doloenih vpraSanjih, povezanih s
prenosom podjetja, in da se s sindikati posvetujeta o pravnih, ekonomskih in socialnih posledicah
prenosa ter si prizadevati, da s sindikatom dosezeta sporazum.

Z vidika presoje informacijskih obveznosti delodajalca predlog zakona v zvezi z obveS€anjem
delavcev glede prenosa poenostavlja in Siri moZnosti obvesc¢anja delavcev in sindikatov.

K 77. ¢lenu
Clen dologa nadine prenehanja pogodbe o zaposlitvi.
Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 78. €lenu

Dolocena je dolznost delodajalca, da na zahtevo delavca vrne delavcu vse njegove dokumente ter
mu izdati potrdilo o vrsti dela, ki ga je opravljal. Ker mora delodajalec tudi po prenehanju delovnega
razmerja varovati in spostovati delav€evo osebnost in njegovo zasebnost, ne sme v potrdilu navesti
ni¢esar, kar bi oteZilo sklepanje nove pogodbe o zaposilitvi.

Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 79. €lenu

Clen ureja prenehanje pogodbe o zaposlitvi za dologen &as ob njenem izteku in pred&asno
prenehanje pogodbe o zaposlitvi za dolo€en &as. Ker je pri sklenitvi pogodbe o zaposlitvi za doloen
Cas Ze ob sklenitvi vnaprej opredeljen ¢as njenega trajanja, je dopustno pred€asno prenehanje
pogodbe o zaposlitvi za dolo€en €as zgolj izjemoma.

Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 80. ¢lenu

Clen ureja vprasanje, kak$ne pravne posledice ima smrt ene od pogodbenih strank. Smrt delavca
povzro€i prenehanje pogodbe o zaposlitvi v vsakem primeru, saj se delavec s pogodbo o zaposlitvi
zaveZe osebno opravijati delo za delodajalca, zato prenos te obveznosti na njegove pravne
naslednike ni mogo¢. S smrtjo delodajalca-fizicne osebe praviloma pogodba o zaposlitvi preneha, ob
tem pa je doloCena tudi iziema. Pogodba se ohrani, e z zapustnikovo dejavnostjo nepretrgano
nadaljuje njegov naslednik.

Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 81. €lenu
V tem Clenu je urejeno prenehanje pogodbe o zaposlitvi s sporazumom, ki mora biti pisen, drugace je
neveljaven.
V izogib nejasnostim v praksi glede sankcije v primeru, ¢e sporazum o prenehanju delovnega
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razmerja ne vsebuje pisnega obvestila o posledicah za delavca glede pravic za brezposelnost,
predlog zakona s spremembo ¢lena in dopolnitvijo kazenskih dolo¢b jasno dolo€a, da dolo€ilo o
posledicah, ki nastanejo delavcu zaradi prenehanja veljavnosti pogodbe o zaposlitvi pri uveljavljanju
pravic iz naslova zavarovanja za primer brezposelnosti ni ve¢ obvezna vsebina tega sporazuma in
zato velja pisni sporazum o prenehanju pogodbe o zaposlitvi tudi v primeru, ¢e delodajalec delavca
ob prenehanju delovhega razmerja ne obvesti o pravicah iz naslova zavarovanja za primer
brezposelnosti. Se vedno pa obstaja dolznost delodajalca, da ob prenehanju delovnega razmerja
delavca pisno obvesti o pravicah iz naslova zavarovanja za primer brezposelnosti. Nespostovanje te
obveznosti pomeni prekrsek, ki se kaznuje z globo.

K 82. ¢lenu

Clen na splogno opredeljuje pojem odpovedi pogodbe o zaposlitvi. Odpoved pogodbe o zaposlitvi je
pravni institut, s katerim lahko ena pogodbena stranka neodvisno od volje druge stranke doseze
prenehanje pogodbe o zaposlitvi in s tem tudi prenehanje delovnhega razmerja. V tem ¢lenu sta
dolo€ani dve temeljni vrsti odpovedi, in sicer v prvem odstavku redna, v drugem pa izredna odpoved
pogodbe o zaposlitvi, obenem pa je doloeno nacelo, da je mogo¢e odpovedati pogodbo o zaposlitvi
le v celoti.

Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 83. ¢lenu

Clen obravnava dopustnost odpovedi pogodbe o zaposlitvi. Posebej dologa, kdaj in kako lahko poda
odpoved pogodbe o zaposlitvi delavec, kdaj pa delodajalec. Izrecno tudi doloc¢a, da je redna odpoved
pogodbe o zaposlitvi s strani delodajalca dopustna le, ¢e za to obstaja utemeljen razlog, izredna pa le
v primerih, ki jih doloa zakon.

Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 84. ¢lenu

V tem ¢lenu je vsebovano nacelo obrnjenega dokaznega bremena zaradi varstva delavca kot
SibkejSe stranke v razmerju. Ce redno odpoveduje pogodbo o zaposlitvi delodajalec, je dokazno
breme na njegovi strani, v primeru izredne odpovedi pa je dokazno breme na strani tiste stranke, ki
izredno odpoveduje pogodbo o zaposlitvi.

Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 85. ¢lenu

Predlog zakona zadrZuje pisnost opozarjanja in seznanjanja delavcev z ocCitanimi krSitvami v
postopkih odpovedi iz krivdnih razlogov, s tem da poenostavlja postopek v tej smeri, da dolo¢a, da se
kot pisno opozorilo delodajalca oziroma kot pisnha seznanitev teje tudi opozorilo oziroma seznanitev,
posredovana po elektronski poti na elektronski naslov delavca, ki ga zagotavlja in uporabo nalaga
delodajalec.

V okviru postopka pred odpovedjo s strani delodajalca se poenostavlja tudi izvedba zagovora.
Veljavne resitve v zvezi z naCinom izvedbe zagovora in vsebino vabila na zagovor so se (tudi preko
sodne prakse) oblikovale v pretirano zahtevne ovire pri odpus€anju, zato predlog zakona prinasa
doloCene poenostavitve. S poenostavitvijo postopka in moznostjo uporabe informacijske tehnologije
v postopkih pisnega obvesCanja delavcev bodo odpadle najpogostejSe teZzave delodajalcev, ki jih
imajo pri odpovedih.

Opusca se dolocba, ki je primeroma naStevala okolisCine, zaradi katerih bi bilo od delodajalca
neutemeljeno priakovati, da delavcu omogoci zagovor, saj se je izkazalo, da takdna dolo¢ba oZi
prostor praksi, kakor tudi presojo sodnikov.

Pri poslovhem razlogu se opuS€a obveznost predhodnega obvedCanja delavcev o nameravani
odpovedi (sodna praksa zavzela staliS€e, da vnaprejSnje obvestilo o nameravani odpovedi pogodbe o
zaposlitvi iz poslovnega razloga ne more biti bistveni pogoj za samo zakonsko odpoved).
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K 86. in 87. ¢lenu

Namen navedenih dolo¢b je varovanje pravic delavcev v postopku odpovedi pogodbe o zaposlitvi.
Ker pa te doloCbe po veljavnhem zakonu veljajo samo za delavce, ki so ¢lani sindikata, se s
spremembami Zeli zagotoviti varstvo pravic vseh delavcev v postopku odpovedi pogodbe o zaposlitvi
ne glede na njihovo Clanstvo v sindikatu. Ustavno sodiS€e RS je namreC ugotovilo, da tako
oblikovane dolocbe predstavljajo tiste delavce, ki niso €lani sindikata, v neenakopraven (slabsi)
polozaj. Zato predlog zakona prinaSa dopolnitev, da v kolikor delavec ni ¢lan sindikata, mora
delodajalec na zahtevo delavca o nameravani redni ali izredni odpovedi pogodbe o zaposlitvi obvestiti
svet delavcev oziroma delavskega zaupnika (86. ¢len) oziroma da lahko da negativho mnenje tudi
svet delavcev oziroma delavski zaupnik in se na ta nafin ob zahtevi delavca zadrzi u€inkovanje
odpovedi pogodbe o zaposlitvi (87. ¢len).

Zaradi nejasne interpretacije besed »nasprotuje« predlog zakona jasneje doloc¢a, da sindikat oziroma
svet delavcev ali delavski zaupnik lahko poda pozitivno ali negativho mnenje.

V cilju skrajSevanja postopka odpovedi se rok za podajo mnenja skrajSuje iz osmih na Sest dni.

K 88. ¢lenu

Clen varuje delavca kot $ibkej$o stranko v delovnem razmerju zaradi &esar uveljavlja nagelo pisnosti
pri odpovedi pogodbe o zaposlitvi.

Predlog zakona jasneje dolo€a, da je treba v odpovedi navesti dejanske razloge za odpoved in ne
pravno kvalifikacijo.

V izogib nejasnostim v praksi glede sankcije v primeru, ¢e odpoved pogodbe o zaposlitvi ne vsebuje
obvestila o pravnem varstvu in o pravicah iz naslova zavarovanja za primer brezposelnosti, predlog
zakona s spremembo ¢lena in dopolnitvijo kazenskih dolo¢b jasno dolo€a, da obvestilo o pravicah iz
naslova zavarovanja za primer brezposelnosti in obvestilo o pravnem varstvu nista ve¢ obvezna
vsebina odpovedi, zato napacno obvestilo oziroma opustitev obvestila ne vpliva na zakonitost
odpovedi. Se vedno pa obstaja dolZnost delodajalca, da ob odpovedi delavca pisno obvesti o
pravhem varstvu in pravicah iz naslova zavarovanja za primer brezposelnosti. NespoStovanje te
obveznosti pomeni prekrsek, ki se kaznuje z globo.

K 89. ¢lenu

Clen dologa pravila, ki veljajo za vrogitev odpovedi. ZDR glede vroganja pogodbe o zaposlitvi
odkazuje na uporabo dolo¢b Zakona o pravdnem postopku (ZPP). Novela ZPP je v precejsnji meri
poenostavila pravila vro€anja, zlasti v primerih, ko gre za osebno vro€anje vlog. Po spremenjeni
dolo¢bi 141. ¢&lena ZPP je pri osebnih vrocitvah treba opraviti najve¢ dva poskusa vroéitve in s tem je
vrogitev opravljena. Ce prvega obvestila (o tem, kdaj bo vrodevalec ponovno poskusal opraviti
vroCitev) ni mogoce pustiti pri v dolocilu omenjenih osebah (odrasli ¢lan gospodinjstva, s privolitvijo
hisnik, sosed, delavec na istem delovnem mestu), vro¢evalec to obvestilo pusti v hiSnem oziroma
izpostavljenem predalCniku ali na vratih stanovanja, kar zadostuje za fikcijo vrocitve.

Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 90. ¢lenu

Dolocba v skladu s Konvencijo MOD s§t. 158 o prenehanju delovnega razmerja na pobudo
delodajalca dolo¢a razloge za redno odpoved s strani delodajalca. Po 4. ¢lenu konvencije delavcu
delovno razmerje ne preneha, Ce za to ni resnega razloga (valid reason) v zvezi s sposobnostjo ali
obna8anjem delavca ali v zvezi z operativhimi potrebami podjetja. ZDR v tem &lenu dolo¢a temeljne
razloge za redno odpoved pogodbe o zaposlitvi, in sicer poslovni razlog, razlog nesposobnosti,
krivdni razlog in nezmoZnost za opravljanje dela pod pogoji iz pogodbe o zaposlitvi zaradi
invalidnosti.

V cilju poenostavitve postopkov odpovedi pogodbe o zaposlitvi predlog zakona ne dolo¢a vel Sest-
mesecnega roka za podajo redne odpovedi iz poslovhega razloga. Pri poslovnem razlogu gre namreC
za razlog na strani delodajalca in spodbujanje delodajalca k &im hitrejSi odpovedi v teh primerih ni v
interesu delavca, v praksi pa je pogosto povzrocal probleme.
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V smislu poenostavitve postopkov odpovedi pogodb o zaposlitvi se opus€a zakonska obveznost
delodajalca, da ponuja drugo ustrezno zaposlitev delavcu v postopku odpovedi iz razloga
nesposobnosti in poslovnega razloga, motivira pa se delodajalce, da tako ravnajo z dolo¢anjem
posledic za delavce, ¢e ponudbe ne sprejmejo (92. ¢len).

K 91. €lenu

Clen opredeljuje okoli$gine, vezane na delavca, ki ne morejo predstavljati utemeljenega
odpovednega razloga.

Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 92. ¢lenu

Predlog zakona jasneje opredeljuje obseg sodnega varstva v primeru odpovedi s ponudbo nove
pogodbe, ¢e delavec ponudbo sprejme. Predlaga se, da bi imel delavec mozZnost enakega sodnega
varstva kot pripada delavcem v primeru, €e uveljavljajo nezakonitost odpovedi. Razlike so mozne
glede pravic, ki v tem primeru pripadajo delavcu (odpravnina), ne pa tudi glede pogojev za veljavnost,
zakonitost odpovedi prvotne pogodbe ter posledi¢no tudi ne glede obsega presoje, ali je odpoved
prvotne pogodbe v skladu z zakonom (ali obstaja utemeljen razlog, ali so spoStovane procesne in
formalne zahteve, ali je upoStevano posebno varstvo dolo€enih kategorij delavcev). V primeru
ugotovitve nezakonitosti odpovedi pogodbe o zaposlitvi se Steje, da je bila nova pogodba sklenjena
pod razveznim pogojem.

V primeru, ko delodajalec v postopku odpovedi delavcu ne ponudi sklenitve nove pogodbe o
zaposlitvi, se delodajalcu nalaga dolZnost, da Ze ob zacetku teka odpovednega roka obvesti zavod za
zaposlovanje o odpovedi pogodbe o zaposlitvi. Ta sprememba bo skupaj z dolZnostjo prijave delavca
v evidenco drugih iskalcev zaposlitve in z omogoc€anjem daljSe odsotnosti delavca v €asu
odpovednega roka omogocila takojdnje vkljuCevanje delavcev v aktivnosti, ki jim lahko omogocijo
zaposlitev.

K 93. ¢lenu

V primeru odpovedi s ponudbo nove pogodbe o zaposlitvi pri drugem delodajalcu, ko delavec sklene
pogodbo o zaposlitvi, delodajalec ni dolZan izpla¢ati odpravnine, ¢e se drugi delodajalec v pogodbi o
zaposlitvi zaveze, da bo glede minimalnega roka in pravice do odpravnine uposteval delovno dobo
delavca pri obeh delodajalcih.

Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 94. ¢lenu

Pri urejanju odpovednih rokov predlog zakona upo$teva zahtevo iz zavezujo€ih mednarodnih
dokumentov, da ima delavec pravico do razumnega odpovednega roka, razen izjemoma, v primeru
hudih krditev. Veljavna zakonodaja je glede dolzine odpovednih rokov dopu&cala izjemo za manjsSe
delodajalce, ki so lahko s kolektivho pogodbo na ravni dejavnosti dolocili krajSe odpovedne roke od
zakonsko dolo¢enih minimalnih odpovednih rokov. S €rtanjem te izjeme se zagotavlja enak polozaj
delavcev ne glede na velikost delodajalca, obenem pa velja opozoriti, da so se odpovedni roki s
predlogom zakona skrajali glede na veljavno ureditev, kar pomeni, da bi se z omogocanjem krajsih
odpovednih rokov za zaposlene pri manjSih delodajalcih Ze lahko postavilo vprasanje glede
zagotavljanja razumnih odpovednih rokov v skladu z mednarodnimi zahtevami.

K 95. ¢lenu

Glede na to, da iz primerjalnih reSitev praviloma izhajajo diferencirani odpovedni roki glede na
predhodno trajanje zaposlitve pri delodajalcu, je ta pristop ohranjen tudi pri predlagani ureditvi
minimalnih zakonsko dolo€enih odpovednih rokih. Ob upoStevanju ocene mednarodnih institucij
(OECD), da je v slovenskem prostoru treba preseci segmentacijo na trgu dela in ob upostevanju
primerjalnih prikazov ureditve dolZzine odpovednih rokov in vidine odpravnin v drugih primerljivih
evropskih drzavah kot tudi ustrezne spremembe glede nadomestila za primer brezposelnosti ter vioge

140



zavoda za zaposlovanje v postopkih pred samo izgubo zaposlitve v okviru novega zakona o urejanju
trga dela, se predlagajo naslednje spremembe glede dolZine odpovednih rokov.

V primeru redne odpovedi pogodbe o zaposlitvi s strani delodajalca iz poslovnega razloga ali iz
razloga nesposobnosti ali redne odpovedi pogodbe o zaposlitvi s strani delavca, je odpovedni rok;
-do enega leta zaposlitve pri delodajalcu 15 dni,

-od enega do pet let zaposlitve pri delodajalcu 30 dni.

Nad pet let zaposlitve pri delodajalcu odpovedni rok v trajanju 30 dni narasc¢a za vsako izpolnjeno leto
zaposlitve pri delodajalcu za dva dni, najvec pa do 60 dni.

Izrecno je doloeno, da se za dobo zaposlitve pri delodajalcu Steje tudi doba zaposlitve pri njegovih
pravnih prednikih.

V primeru odpovedi s strani delodajalca iz krivdnega razloga je odpovedni rok do enega leta
zaposlitve pri delodajalcu 15 dni, od enega leta zaposlitve dalje pa 30 dni.

Posebej je dolo€en tudi sedemdnevni odpovedni rok v primeru odpovedi pogodbe o zaposlitvi v ¢asu
poskusnega dela.

K 96. ¢lenu

Clen dolog¢a, da zaéne odpovedni rok tedi naslednji dan po vrogitvi odpovedi ali kasneje z dnem, ki ga
v skladu s programom razreSevanja preseznih delavcev v odpovedi pogodbe o zaposlitvi dolodi
delodajalec. TakSna reSitev pri kolektivnih odpustih naj bi odpravila zmedo, ki je nastajala pri
odpovedi pogodbe o zaposlitvi ve€jemu Stevilu delavcev v praksi, ko je zaradi razli€nih odpovednih
rokov glede na dan vroCitve odpovedi prihajalo do razlicnih datumov prenehanja pogodbe o
zaposilitvi.

Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 97. ¢lenu

Ta ¢len delavcu in delodajalcu omogo€a, da se dogovorita o ustreznem denarnem povracilu namesto
odpovednega roka. V takem primeru prenehanje pogodbe o zaposlitvi nastopi takoj. Dogovor o
denarnem povracilu mora biti sklenjen v pisni obliki, sicer nima pravnega ucinka.

Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 98. ¢lenu

Predlog zakona na novo doloa odsotnost z dela v trajanju najmanj en dan na teden v Casu
odpovednega roka v primeru odpovedi iz poslovhega razloga in razloga nesposobnosti, ko
delodajalec delavcu ne ponudi sklenitve nove pogodbe o zaposlitvi. O odpovedi je ze ob zacetku teka
odpovednega roka obves€en zavod za zaposlovanje. Na ta nacin se delavcu omogoci, da se Ze ob
zacCetku teka odpovednega roka odziva na pozive zavoda za zaposlovanje glede informiranja in
usposabljanja, ter da se udelezuje morebitnih zaposlitvenih razgovorov. Nadomestilo place v viSini 70
% osnove iz 137. ¢lena v tem €asu bremeni delodajalca, ki mu ga v skladu s predpisi o urejanju trga
dela povrne Zavod RS za zaposlovanje. Ta reSitev bo omogocila takojSnje vkljuCevanje delavcev v
odpovednem roku v aktivnosti, ki jim lahko omogo€ajo zaposlitev, pridobivanje novih znanj in
kompetenc, ki so za delodajalce bolj zanimive in vplivala na boljSo motivacijo delavcev za
razreSevanje lastne problematike brezposelnosti.

K 99. ¢lenu

Direktiva 98/59/ES o kolektivnih odpustih daje drzavam clanicam glede opredelitve vecjega Stevila
delavcev eno (dolo¢eno Stevilo odpuscenih delavcev v obdobju 30 dni, upostevaje Stevilo delavceyv,
zaposlenih pri delodajalcu) ali drugo moznost (v obdobju 90 dni najmanj 20 delavcev, ne glede na
Stevilo delavcev, zaposlenih pri delodajalcu), medtem ko sta v veljavhem ZDR-ju zapisani obe
moznosti, ki se med seboj (delno) pokrivata ali izkljuCujeta. Taka ureditev v praksi povzroca
nejasnosti in zmedo, zato se predlaga le ena od moznih definicij. Izpostavljena je reSitev, da prvi
odstavek do sedaj veljavnega 96. ¢lena ostane (uposteva se obdobje 30 dni), drugi pa se Crta.

141



K 100., 101. in 102. ¢lenu

Specificna ureditev kolektivnih odpustov izhaja iz zahtev, ki jih v zvezi s tem urejajo mednarodni
dokumenti (Konvencija MOD §t. 158 o prenehanju delovnega razmerja na pobudo delodajalca in
istoimensko Priporocilo MOD st. 166, MESL, Direktiva 98/59/EC o priblizevanju zakonodaje drzav
¢lanic s podrocja kolektivnih odpustov). V navedeni direktivi so predvideni doloeni elementi, o katerih
mora delodajalec informirati delavska predstavnistva in se o njih posvetovati. Ti elementi so v nasi
zakonodaji vsebina »programa razreSevanja preseznih delavcev«, ki pomeni le obliko prenosa
zaveze direktive v nacionalno zakonodajo. Upostevaje navedene dokumente je tako delodajalec v
primeru kolektivnih odpustov dolzan izdelati program razreSevanja preseznih delavcev. Dolzan je
obvestiti predstavnike delavcev in z njimi sodelovati pri pripravi programa razreSevanja preseznih
delavcev in se posvetovati o moznih nacinih za preprecitev in omejitev odpovedi in o mozZnih ukrepih
za prepreCitev in omilitev Skodljivih posledic prenehanja delovnega razmerja ter zagotoviti
sodelovanje zavoda za zaposlovanje. Glede moznega nacina obvescanja sindikatov glej obrazlozitev
k 205. ¢lenu (moznost obvescanja po elektronski poti). Delodajalec lahko odpusti delavce Sele po
preteku 30-dnevnega roka od obvestila zavoda, zavod pa lahko zahteva, da se rok za izdajo
odpovedi podaljsa na 60 dni.

Obravnavani ¢leni se s predlogom zakona ne spreminjajo.

K 103. ¢lenu

Opozorjeno je bilo, da po stalis€u sodne prakse kriteriji za izbiro preseznih delavcev iz kolektivhe
pogodbe izkljuCujejo uporabo kriterijev, sprejetih pri delodajalcu. Glede na to, da se postavlja
vpraSanje skladnosti take reSitve z direktivo o kolektivnih odpustih, ki gradi na kriterijih, sprejetih na
nivoju delodajalca, je predlagana dopolnitev z doloébo, v skladu s katero ima delodajalec prioritetno
moznost oblikovati lastne kriterije, o katerih se posvetuje s sindikati (obveznost obvescanja 100.
¢len). Ob soglasju sindikata pri delodajalcu pa se lahko delodajalec odloci tudi za uporabo kriterijev iz
kolektivhe pogodbe. Obenem se Crta institut prednostne pravice do zaposlitve (do sedaj veljavni 102.
¢len), saj je zagotavljanje te pravice le v primeru kolektivnih odpustov sporno z vidika enake
obravnave delavcev, poleg tega je v praksi teZko izvedljiva, niti ni sankcionirana.

K 104. ¢lenu
Glej obrazlozitev k 100., 101. in 102. ¢lenu.
Obravnavani ¢len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 105. ¢lenu

Sprememba podnaslova je posledica uskladitve z ZFPPIPP.

ZFPPIPP govori o prisilni likvidaciji, namesto »ste€ajnega in likvidacijskega upravitelja« pa uporablja
enoten izraz »upravitelj«.

Ce gre v primeru steéaja ali prisilne likvidacije za odpoved vegjemu $tevilu delavcev glede na 99. &len
ZDR, mora delodajalec oz. upravitelj upoStevati tudi nekatere obveznosti iz poglavja o odpovedi
vecjemu Stevilu delavcev iz poslovnih razlogov. Te obveznosti dolo€ata prvi in tretji odstavek 100.
¢lena. Ob upostevanju zahtev, ki izhajajo iz Direktive 98/59/ES o kolektivnih odpustih, morajo biti pred
odpovedjo pogodbe o zaposlitvi vecjemu Stevilu delavcev, katerih delo je postalo nepotrebno zaradi
zaCetka steCajnega postopka oz. prisilne likvidacije, izpolnjene doloéene obveznosti v zvezi
obves€anjem in posvetovanjem s sindikatom v skladu s 100. ¢lenom ZDR ter obveznost obve$€anja
zavoda za zaposlovanje v skladu s prvim in drugim odstavkom 101. ¢lena ZDR.

Dolocba veljavhega 104. ¢lena ZDR se Crta, ker ni ve€ uporabna, glede na to, da ZFPPIPP ne ureja
(veC) instituta prodaje dolznika v steCaju. Prav tako se Crta veljavni 105. ¢len ZDR, saj ob upostevanju
dolo¢be 140. ¢lena ZFPPIPP, ki doloCa, da po zaCetku steCajnega postopka ni ve¢ dovoljeno
predlagati postopka prisilne poravnave, ni ve€ potreben.

K 106. ¢lenu
Sprememba oz. dopolnitev prvega odstavka se navezuje na (v primerjavi z ZPPSL) spremenjeno
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ureditev v ZFPPIPP, ki ne predvideva ve¢ programa prenehanja delovnih razmerij zaradi finan¢ne
reorganizacije, v okviru dolocb o prisilni poravnavi pa ureja nacrt finanénega prestrukturiranja.

V skladu s 141. ¢lenom ZFPPIPP je treba predlogu za zaCetek postopka prisilne poravnave predloZiti
tudi nacrt financnega prestrukturiranja, ki mora med drugim vsebovati opis ukrepov finan¢nega
prestrukturiranja, ki jih bo dolZnik izvedel, in za vsakega od teh ukrepov navesti tudi ¢asovni nacrt
izvedbe, oceno stroskov izvedbe in oceno ucinkov izvedbe ukrepa na odpravo vzrokov insolventnosti
ter kratkoro€no in dolgorogno placilno sposobnost dolZznika. Med temi ukrepi je lahko navedeno tudi
odpus€anje delavcev oz. odpovedi pogodb o zaposlitvi pri insolventnem dolZzniku zaposlenih
delavcev. V kolikor bo torej delodajalec v nacrtu financnega prestrukturiranja kot enega od posebnih
ukrepov finanénega prestrukturiranja predvidel odpovedi pogodb o zaposlitvi delavcev, bo lahko pri
odpovedih uporabil enotni 30-dnevni odpovedni rok.

Veljavna reSitev drugega odstavka 106. ¢lena dopusca razlago, da drugih obveznosti (razen tistih iz
97. ¢lena ZDR) iz poglavja o kolektivnih odpustih ni treba izpolniti. Ker se v praksi izpostavlja
vprasanje, kakSen pomen ima izrecna navedba obveznosti le iz 97. ¢lena ZDR, se predlaga dolocba,
da mora delodajalec izpolniti vse obveznosti iz poglavja o odpovedi vecjemu Stevilu delavcev iz
poslovnega razloga.

K 107. ¢lenu
Clen jasno dologa, da imajo delavci, ki jim je odpovedana pogodba o zaposlitvi v steéajnem postopku,
postopku prisilne likvidacije, ali v primeru potrjene prisilne poravnave, pravico do odpravnine.

K 108. ¢lenu

S predlogom zakona se Crta besede »uvedbe postopkov za« v prvem odstavku. Namen tega Crtanja
je v prepreCevanju zlorab oz. izigravanja instituta prostovoljne likvidacije, pomeni pa, da je odpoved
pogodbe o zaposlitvi zakonita samo, €e je dejansko pridlo do prenehanja delodajalca.

K 109. ¢lenu

Predlog zakona glede viSine odpravnine ne odstopa bistveno od veljavne reSitve (1/5 osnove-
zaposlen vec kot eno leto do 10 let zaposlitve, 1/4 osnove - zaposlen ve¢ kot 10 do 20 let zaposlitve
in 1/3 osnove nad 20 let zaposlitve pri delodajalcu.)

Nov Sesti odstavek sledi predlogu sodne veje oblasti, da bi bilo smotrno in smiselno urediti podrocje
zapadlosti terjatev iz delovnega razmerja, med katere spada tudi odpravnina.

K 110. ¢lenu

Clen ureja institut izredne odpovedi. Zakon v taksativno dolo&enih primerih dologa, da lahko izredno
odpovesta pogodbo o zaposlitvi obe pogodbeni stranki, in sicer brez odpovednega roka, ¢e ob
upostevanju vseh okolis€in in interesov obeh pogodbenih strank ni mogoce nadaljevati delovnega
razmerja do izteka odpovednega roka oziroma do poteka €asa, za katerega je bila sklenjena pogodba
o zaposlitvi. Dolo¢a se tudi rok za podajo izredne odpovedi.

Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 111. ¢lenu

Izredna odpoved zaradi neuspedno opravljenega poskusnega dela se »nadomesS€a« z moznostjo
redne odpovedi pogodbe o zaposlitvi z razlogom neuspesno opravljenega poskusnega dela in sedem
dnevnim odpovednim rokom.

K 112. ¢lenu

S predlagano novo alinejo prvega odstavka se vzpostavlja pravna podlaga za odpoved pogodbe o
zaposlitvi s strani delavca tudi v primerih, ko delodajalec ve¢ kot Sest mesecev v zadnjih 12 mesecih
delavcu ni placal prispevkov za socialno varnost ob zakonsko oziroma pogodbeno dogovorjenem
roku.

Ocenjeno je bilo, da je glede na tezo krSitve potrebno neizplacilo placila za delo asovno vsaj
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izenaciti z reSitvijo v tretji alingji (bistveno zmanjSano placilo za delo), zato se v Cetrti alineji beseda
»trikrat« nadomes¢a z besedo »dvakrat.

K 113. ¢lenu

V tem Clenu je v skladu z mednarodnimi zahtevami urejeno posebno varstvo pred odpovedjo
pogodbe o zaposlitvi za voljene in sindikalne delavske predstavnike

Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 114. ¢lenu

Predlog zakona zviSuje starost delavcev, ki jim je zagotovljeno posebno varstvo pred odpovedjo in
sicer se sledi dvigu starosti, ki jo za upokojitev predvideva pokojninska zakonodaja.

Druga alineja drugega odstavka je dopolnjena v smislu upostevanja predloga, da bi delodajalec
starejSim delavcem — delavcem pred upokojitvijo, lahko ponujal ustrezno zaposlitev oz. zagotavljal
delo pri drugem delodajalcu (izenacitev starejSih delavcev z ostalimi).

K 115. ¢lenu

Sprememba prvega odstavka je povezana s spremembo 189. ¢lena, ki omejuje pravico do odmora za
dojenje, in sicer se ta pravica po predlogu zagotavlja delavkam, ki dojijo otroka, ki Se ni izpolnil enega
leta starosti. V izogib zlorabam v praksi (predvsem primeri izrabe oCetovskega dopusta po dnevih), se
varstvo pred odpovedjo pogodbe o zaposlitvi veZze na izrabo starSevskega dopusta v obliki polne
odsotnosti z dela v strnjenem nizu.

Nov 2. odstavek se predlaga zaradi uskladitve s Predlogom Direktive o spremembi Direktive Sveta
92/85/EGS z dne 19. oktobra 1992 o uvedbi ukrepov za spodbujanje izboljSav na podroc¢ju varnosti in
zdravja pri delu nosecih delavk in delavk, ki so pred kratkim rodile ali dojijo.

Ta v predlogu novega 10. ¢lena zahteva, da drZzave €lanice sprejmejo potrebne ukrepe za prepoved
odpusta in vseh priprav na odpust delavk iz ¢élena 2 v obdobju od zadetka nose¢nosti do konca
porodniSkega dopusta iz ¢lena 8(1), razen v izjemnih primerih, ki niso povezani z njihovim stanjem in
so dovoljeni po nacionalni zakonodaji in/ali praksi, pod pogojem, da je svoje soglasje dal pristojni
organ, kjer je to primerno. S predlaganim dodatnim drugim odstavkom se dosega namen varstva, ki
ga predlog navedene direktive zasleduje.

K 116. ¢lenu

Posebno varstvo pred delodajaléevo odpovedjo pogodbe o zaposlitvi invalidom je dodatna oblika
varstva, ki ga uzZivajo invalidi po tem zakonu, Zakonu o pokojninskem in invalidskem zavarovanju in
Zakonu o zaposlitveni rehabilitaciji in zaposlovanju invalidov.

Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 117. ¢lenu

Clen dologa pravilo moénej$ega pravnega varstva v primeru, ko pri posameznem delavcu so&asno
nastopi ve¢ razli¢nih dejstev, ki zagotavljajo pravno varstvo pred odpovedjo.

Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 118. ¢lenu

Prenehanje pogodbe o zaposlitvi na podlagi sodbe sodid€a predstavlja posebno obliko prenehanja
pogodbe o zaposlitvi.

Predlog zakona predvideva mozZnost, da poleg delavca tudi delodajalec lahko predlaga, da se
delavcu namesto reintegracije ugotovi trajanje delovnega razmerja, prizna delavcu delovno dobo in
druge pravice iz delavnega razmerja ter ustrezno denarno povracilo. Predlog zakona izraz
»odskodnina» nadomes€a z izrazom »denarno povracilo« in dolo€a zgornjo mejo tega povracila.
OkolisCine, ki jih uposteva sodiS€e pri doloCanju viSine denarnega povracila, so podrobneje
opredeljene v spremenjenem drugem odstavku.
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K 119. ¢lenu

Predlog zakona v tem ¢lenu dolo€a, kdaj lahko delavcu preneha pogodba o zaposlitvi ne glede na
pogodbeno voljo strank — po samem zakonu. Tako prenehanje je s predlogom zakona mozno v dveh
primerih — e je pri delavcu ugotovljena izgubljena delovna zmoznost (invalidnost |. kategorije) in Ce
mu je kot tujcu ali osebi brez drzavljanstva prenehal veljavnost delovnega dovoljenja.

Pravni poloZaj, kot ga predvideva dolocba tretjega odstavka veljavnega 119. ¢lena, je bil mogo¢ samo
do 1. oktobra 2008, dokler so se v ste€ajnih zadevah Se uporabljale dolocbe 99. ¢lena ZPPSL. Po
zacCetku uporabe dolocb ZFPPIPP pa niti kon€anje ste€ajnega postopka niti izbris ste€ajnega dolZnika
iz registra brez ste€ajnega upravitelja ni ve¢ predviden.

K 120. ¢lenu

V tem ¢&lenu zakon doloCa, da se pripravnistvo lahko doloci le s podro¢nim zakonom ali s kolektivho
pogodbo na ravni dejavnosti. Pogodbo o zaposlitvi kot pripravnik lahko sklene kdor prvi¢ zacne
opravljati delo, ustrezno vrsti in stopnji svoje strokovne izobrazbe, ter z namenom, da se usposobi za
samostojno opravljanje dela v delovnem razmerju.

Drugi odstavek reSuje vprasanje razmerja med vajenidtvom in pripravnistvom.

Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 121. ¢lenu
Clen ureja trajanje pripravnistva.
Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 122 ¢lenu
Clen obravnava vprasanja, ki se nanasajo na potek pripravnistva, program in izpit.
Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 123. ¢lenu

Clen dologa omejeno varstvo pripravnika pred odpovedjo pogodbe o zaposlitvi v &asu pripravniske
dobe z namenom, da se zavarujejo pravice pripravnikov oziroma da se jim omogoCi nemoteno
trajanje pripravnistva.

Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 124. ¢lenu

Volontersko pripravnistvo se lahko opravlja samo takrat, ko je predvideno s posebnim zakonom. To
pomeni, da mora zakon vnaprej dolo€iti, da se je na nekem podro¢ju oziroma v neki dejavnosti za
samostojno opravljanje dela treba usposobiti s pripravnistvom, in hkrati s tem omogoditi, da se lahko
pripravni$tvo opravlja tudi volontersko. Ceprav volonter ni v delovhem razmerju, zanj kljub temu
veljajo nekatere v tem ¢€lenu navedene varstvene dolocbe.

Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 125. ¢lenu

Predlog zakona delodajalcu daje moznost, da Zze v €asu trajanja poskusnega dela redno odpove
pogodbo o zaposlitvi zaradi neuspesno opravljenega poskusnega dela s sedemdnevnim odpovednim
rokom. V novem petem odstavku je izrecno doloena moznost, da se delavec in delodajalec lahko
dogovorita o ustreznem denarnem povracilu namesto dela ali celotnega odpovednega roka.

K 126. ¢lenu

S tem ¢lenom so urejena temeljna vprasSanja, povezana s placilom za delo in sicer kaj je placilo za
delo, placa, pravica do minimalne place, sestavine place in pravica do platanega odmora.
Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 127. ¢lenu
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Clen natan¢neje opredeljuje posamezne sestavine place s tem, da dolo€a, kako, na katerih osnovah
se dolo¢ajo osnovna placa, delovna uspesnost delavca in dodatki. Dolo€anje viSine dodatkov zakon
dopus€a urejanju v kolektivni pogodbi in sicer v minimalnem znesku ali v odstotku od osnovne place
za polni delovni ¢as oziroma ustrezne urne postavke. Minimalna viSina dodatkov za delo v posebnih
pogojih dela je v minimalnih zneskih na novo dolo¢ena v 128. ¢lenu.

Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 128. ¢lenu

V predlogu zakona se poleg same pravice do dodatkov za delo v posebnih pogojih dela, ki izhajajo iz
razporeditve delovnega Casa, (na predlog stroke) dolo€a tudi njihova minimalna viSina. Razlog za
tako reSitev je predvsem v tem, da v praksi nekaterih delodajalcev ne zavezuje nobena kolektivha
pogodba dejavnosti. Minimalna viSina dodatkov je povzeta po Kolektivni pogodbi o izredni uskladitvi
za leto 2007 in nacinu usklajevanja plag, povracilu stroSkov v zvezi z delom in drugih osebnih
prejemkih za leti 2008 in 2009, Ur. I. RS, st. 62/2008 - KPPI. Za no¢no in nadurno delo je dolocen 30
% dodatek tudi v Kolektivni pogodbi za javni sektor, Ur. I. RS, §t. 57/2008 - KPJS, medtem ko sta v
KPJS (v primerjavi s KPPI) dodatek za delo v nedeljo in na dan, ki je z zakonom dolo€en kot prost
dan, dolo€ena v vi§jem odstotku.

K 129. ¢lenu

S tem ¢lenom se kot obvezna sestavina place dolo¢a dodatek za delovno dobo. Zakon dolo¢a
pravico, medtem ko so pogoji za pridobitev te pravice in sama viSina doloc€eni v kolektivhih pogodbah
na ravni dejavnosti.

Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 130. ¢lenu

Zakon v tem ¢lenu dolo¢a pravico do povracila stroSkov prehrane med delom, prevoza na delo in z
dela ter stroskov, ki jih ima pri opravljanju dolo¢enih del in nalog na sluzbenem potovanju, medtem ko
se dolocitev visine stroSkov prepusc€a ureditvi v kolektivni pogodbi oziroma izvrSilnim predpisom.

Nov tretji odstavek sledi predlogu sodne veje oblasti (VDSS), da je smotrno in smiselno ob prenovi
ZDR urediti podrocje zapadlosti terjatev iz delovnega razmerja, med katere spada tudi povracilo
stroskov v zvezi z delom.

K 131. ¢lenu

Clen zavezuje delodajalca k izpladilu regresa najmanj v visini minimalne place in v dologenih rokih.
Pravica do celotnega regresa je vezana na pravico do dopusta, pravica do sorazmernega regresa pa
na pravico do izrabe sorazmernega dela lethega dopusta. Enako velja za pogodbo, sklenjeno za
dolo¢en Cas. Delavec ima v tem primeru pravico do regresa sorazmerno delovhemu casu, za
katerega je sklenil pogodbo o zaposlitvi, razen v primerih, ko delavec dela krajSi delovni ¢as na
podlagi posebnih predpisov.

Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 132. ¢lenu

Odpravnina ob upokojitvi je prejemek delavca, do katerega je upravicen, ko se v celoti ali delno
upokoji. Pogoj za pridobitev odpravnine je prenehanje pogodbe o zaposlitvi in pridobitev statusa
upokojenca, ne glede na to, na kaksni podlagi se delavec upokoji. Oba pogoja, upokojitev in
prenehanje pogodbe o zaposlitvi, morata biti izpolnjena kumulativno.

V smislu razbremenitve delodajalcev in vec€je motiviranosti za zaposlovanje starejSih delavcev se po
vzoru avstrijske ureditve odpravnine ob upokojitvi pred uvedbo odpravninskih skladov v Avstriji
predlaga omejitev upravi¢enosti do odpravnine ob upokojitvi na tiste delavce, ki so pri delodajalcu
zaposleni najmanj 10 let. Na ta nadin odpravnina ob upokojitvi ne bo ve¢ bremenila zadnjega
delodajalca v primerih zaposlitev, krajSih od 10 let.

V kolikor se delavec po upokojitvi ponovno zaposli, nima pravice do ponovne odpravnine ob
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prenehanju pogodbe o zaposlitvi. Dolo¢a se pravica do odpravnine delavca, ki se delno upokoiji (tretji
odstavek) in upravi¢enost do sorazmerne odpravnine ob upokojitvi v primeru, ko delavec dela le krajsi
delovni ¢as od polnega (Cetrti odstavek). Izjema velja v primeru dela s krajSim delovnim ¢asom po
posebnih predpisih. V vseh primerih je delodajalec dolZzan delavcu izpla¢ati odpravnino ob upokojitvi,
Ce je bil delavec pri njem zaposlen najmanj 10 let.

S ciliem zagotovitve vecje mobilnosti starejSih in razbremenitve delodajalcev pa se dolo€a moznost
poplacila odpravnine preko posebnih skladov.

K 133. ¢lenu
Clen poudarja nagelo enakega placila ne glede na spol za enako delo in za delo enake vrednosti.
Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 134. ¢lenu

Clen ureja vprasanja v zvezi z izplagilom plage, in sicer plagilno obdobje in plagilni dan.

Z vidika presoje informacijskih obveznosti delodajalcev, administrativnih bremen za delodajalce in
moznost uporabe informacijske tehnologije, se v zvezi obveS€anjem delavcev o pladilnem dnevu in
vsakokratni spremembi pladilnega dne s predlogom zakona dolo¢ajo reSitve, ki omogoc€ajo izvedbo
tega obveSc€anja tudi z uporabo informacijske tehnologije oziroma na dogovorjenem informacijskem
mestu pri delodajalcu.

K 135. ¢lenu

Prvi odstavek nalaga delodajalcu obveznost, da na dogovorjeni oziroma doloceni placilni dan delavcu
zagotovi izplacilo place, povracilo strodkov v zvezi z delom in drugih prejemkov preko bancnega
racuna delavca.

Drugi odstavek dolo¢a, da mora delodajalec delavcu izdati pisni obracun do konca placilnega dne in
predpisuje, kateri podatki morajo biti iz njega razvidni.

Novi tretji odstavek dolo€a, da je pisni obracun izvrSilni naslov. Takdna ureditev se predlaga zaradi
primerov v praksi, ko delodajalci ne izpolnijo zakonske obveznosti zagotovitve pladila za delo. Na
podlagi predlagane ureditve bo lahko delavec v primeru neizplacila place ali drugih prejemkov vloZil
predlog za izvrSbo in zahteval izvrSbo pri pristojnem sodis¢u.

Obveznost izdaje pisnega obracuna place in nadomestila place po Cetrtem odstavku, se vsebinsko ne
spreminja.

Peti odstavek, ki dolo¢a, da mora stroSke izplacila nositi delodajalec, se vsebinsko ne spreminja.

K 136. ¢lenu

Clen dologa kdaj in pod kaksnimi pogoji lahko delodajalec zadrzi izplagilo plade delavcu in pri tem
izkljuuje urejanje teh vprasanj s pogodbo o zaposlitvi.

Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 137. ¢lenu

Clen ureja pravico delavca do nadomestila plade za as odsotnosti v primerih in v trajanju, ko delavec
ne dela iz razlogov na strani delodajalca, in v primerih, ki so dolo¢eni z zakonom. Dolo€eni so primeri,
ko je delavec upravicen do nadomestila place v breme delodajalca ali drugega zavezanca, Ce je tako
dolo€eno z zakonom, nacin dolo€anja viSine osnove za obracun nadomestila place ter vidina
nadomestila plate v posameznih primerih, ko delavec ne dela. Osnovno nacelo je, da viSina
nadomestila plate ne sme presegati viSine place, ki bi jo delavec prejel, ¢e bi delal.

Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 138. ¢lenu

Institut zaCasnega prenehanja potreb po delu delavca zaradi nujnih operativnih razlogov z
nadomestilom osebnega dohodka za ¢as €akanja na delo (v viSini dolocCeni s kolektivho pogodbo oz.
splosnim aktom, vendar najmanj v visini zajamc€enega nadomestila osebnega dohodka) je bil urejen
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ze v ZDR/91, ki je veljal do uveljavitve ZDR/02.

Institut »zaCasnega ¢akanja na delo« je kot zaasno resSitev predvidel tudi leta 2009 sprejeti Zakon o
delnem povracilu nadomestila place (Ur. I. RS, §t. 42/09, ZDPNP), ki ni posegel v sistemsko ureditev
v veljavnem ZDR, temve€ jo je dopolnil z novim za€asnim institutom ¢akanja na delo, povezanim z
intervencijo drzave in s tem vzpostavil isto¢asnost dveh sistemov v primerih ne-zagotavljanja dela
delavcem s strani delodajalca. V skladu z ZDPNP ima delavec v ¢asu zaCashega €akanja na delo
pravico do nadomestila place v viSini 85 % osnove za nadomestilo, ki je dolo¢ena z ZDR za primer
ne-zagotavljanja dela s strani delodajalca.

Predlog zakona sedaj ponovno uvaja institut »za¢asnega €akanja na delo« v sistemsko ureditev v
ZDR, pri €éemer se za razliko od veljavne sistemske ureditve, po kateri je delavec, ki mu delodajalec
ne more zagotavljati dela, upravi¢en do 100 % nadomestila place, nadomestilo place znizuje na 70 %
osnove.

K 139. ¢lenu

Clen ureja pravico do nastanitve med delovnim razmerjem, &e je ta dogovorjena s pogodbo o
zaposilitvi.

Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 140. ¢lenu

Clen odkazuje na pravno ureditev upravienosti, pogojev in davénih stimulacij udelezbe delavcev pri
dobicku v posebnem zakonu.

Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 141. ¢lenu

V tem C&lenu je urejena placa pripravnikov in delavcev na usposabljanju, in sicer ima delavec v obeh
primerih pravico do osnovne place najmanj v visini 70 % osnovne place, ki bi jo prejel kot delavec na
delovnem mestu oziroma pri vrsti dela, za katero se usposablja, vendar pa placa ne sme biti niZja od
minimalne place.

Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 142. ¢lenu

Doloc¢ba vsebuje definicijo delovnega Casa.
Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 143. ¢lenu

Clen ureja polni delovni &as. Polni delovni &as je merilo za dologitev pravic in obveznosti delavcev.
Dolocen je maksimalni polni delovni ¢as v trajanju 40 ur na teden, prav tako pa je doloen minimalni
polni delovni ¢as v trajanju 36 ur na teden. Za primer, da noben zakon ali kolektivha pogodba ne
doloéita polnega delovnega €asa, Zze sam zakon doloca, da je polni delovni ¢as 40 ur. Izjema od
postavljenega minimuma je predvidena le v primeru delovnih mest, pri katerih obstajajo vecje
nevarnosti za poSkodbe ali zdravstvene okvare, saj se lahko za takSna delovna mesta z zakonom,
drugim predpisom na podlagi zakona ali s kolektivho pogodbo doloci polni delovni &as, krajsi od 36 ur
na teden.

Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 144. ¢lenu
V zvezi z ureditvijo nadurnega dela predlog zakona ne prinaSa sprememb.

K 145. ¢lenu
Clen ureja dodatno delo v primerih naravne ali druge nesreée kot eno od oblik dela preko polnega
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delovnega Casa. Gre za delo preko polnega ali dogovorjenega krajSega delovnega Casa, ki ga
delavec opravlja v skladu s pogodbo o zaposlitvi ali kot kakSno drugo delo v zvezi z odpravljanjem ali
prepreCevanjem posledic nesreCe, uvede pa se lahko samo v primerih naravne ali druge nesrece ali
priCakovane nesrece in traja le, dokler je nujno, da se reSijo ¢loveska Zivljenja, obvaruje zdravje ali
prepreci materialna Skoda.

Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 146. ¢lenu

Clen dolo¢a, da nadurnega dela ni dopustno uvesti, ¢e bi bilo mogole delo, potrebno zaradi
dolo€enih okolis¢in, opraviti v polnem delovhem €asu z dolo€enimi organizacijskimi ukrepi, obenem
pa so opredeljene kategorije delavcev, ki ne smejo delati preko polnega delovnega €asa, saj bi jim to
glede na njihove specificne lastnosti lahko Skodovalo. Zaradi uskladitve z Zakonom o varnosti in
zdravju pri delu se spreminja Cetrta alineja, v skladu s katero delodajalec ne sme naloZiti dela preko
polnega delovnega €asa delavcu, kateremu bi se po pisnem mnenju izvajalca medicine dela,
oblikovanem ob upostevanju mnenja osebnega zdravnika zaradi takega dela lahko poslabsalo
zdravstveno stanje.

K 147. ¢lenu

Urejena je moznost, da delavec, ki dela Ze polni delovni €as, izjemoma, pod dolo€enimi pogoji in za
opravljanje doloCenih del sklene pogodbo o zaposlitvi s krajSim delovnim ¢asom v trajanju najvec
osem ur tedensko z drugim delodajalcem.

Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 148. ¢lenu

Clen doloda obveznost ureditve razporeditve delovnega &asa in pogojev za njegovo zadasno
prerazporeditev v pogodbi o zaposlitvi. Pogodbeni stranki sta pri tem dolZni upoStevati dolo¢ena
pravila in omejitve. Dopustna je enakomerna in neenakomerna razporeditev delovnega ¢asa, med
letom pa lahko pride do zaCasne prerazporeditve delovhega C€asa. DoloCena je obveznost
delodajalca, da o letnem razporedu delovnega €asa, ki ga sprejme pred zaCetkom leta, obvesti
delavce in sindikat, prav tako pa mora delavce predhodno pisno obvestiti o morebitni zaCasni
prerazporeditvi delovhega Casa. ObveSCanje je mozno v pisni obliki, z uporabo informacijske
tehnologije ali na dolo€enem oglasnem mestu v poslovnih prostorin delodajalca. Drugacno
razporeditev delovhega ¢asa lahko zaradi potreb usklajevanj druZinskega in poklicnega Zivljenja
predlaga tudi delavec. Delodajalec mora svojo odlo€itev v zvezi s tem pisno utemeljiti. Kot pisna
utemeljitev se Steje tudi utemeljitev delodajalca posredovana po elektronski poti.

K 149. ¢lenu

Urejena je pravica delavca, ki delo opravlja v neenakomerni razporeditvi ali zacasni prerazporeditvi
delovnega €asa, da se mu ure dela, ki presegajo polni delovni €as, v primeru prenehanja delovnega
razmerja preracunajo v delovne dneve s polnim delovnim ¢asom.

Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 150. ¢lenu

Clen opredeljuje &as, ki se $teje za noéno delo ter doloda obveznost delodajalca, da na zahtevo
inSpekcije le-tej posreduje podatke o obsegu nonega dela.
Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 151. ¢lenu
V tem C&lenu je opredeljen pojem noénega delavca, doloeno je posebno varstvo oziroma pravice, ki
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pripadajo samo no¢nim delavcem (razporeditev na ustrezno delo podnevi iz zdravstvenih razlogov,
daljsi dopust, prehrana in strokovno vodstvo) ter pravice, ki se nanasajo na vse delavce, ki delajo
ponodi (periodi¢na izmenjava delovnih izmen in razporeditev na no€no delo le ob urejenem prevozu
na delo iz z dela).

Predlog zakona odpravlja neskladje med veljavnim drugim odstavkom 150. ¢lena ZDR, ki v zvezi s
presojo vpliva no€nega dela na zdravstveno stanje noCnega delavca pooblas€a zdravniS8ko komisijo
in Zakonom o varnosti in zdravju pri delu, ki dolo¢a naloge izvajalca medicine dela.

K 152. ¢lenu

Poleg splosne omejitve dnevnega delovnega ¢asa, doloene v tretiem odstavku 139. €lena, je v tem
¢lenu dolo¢ena dnevha omejitev delovnega ¢asa nonega delavca in dnevna omejitev delovnega
¢asa noCnega delavca, ki dela na delovnem mestu s povecano nevarnostjo.

Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 153. ¢lenu

Dolocena je obveznost delodajalca, da se pred uvedbo nonega dela, v primeru, da se no¢no delo
redno opravlja z noénimi delavci pa najmanj enkrat letno, posvetuje s sindikati pri delodajalcih o
vpra$anjih, ki so s tem povezana.

Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 154. ¢lenu

Clen dolo¢a pravico delavca, ki dela polni delovni ¢as, do 30 minutnega odmora med dnevnim delom.
Delavec, ki dela krajSi delovni €as, vendar najmanj Stiri ure na dan, pa ima pravico do odmora v
sorazmerju s ¢asom, prebitim na delu. Dolo¢a se tudi nacin zagotavljanja odmora ter izrecno doloca,
da odmor med dnevnim delom vsteva v delovni Cas.

Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 155. ¢lenu
Clen zagotavlja delavcem pravico do dnevnega pocitka in dologa njegovo minimalno trajanje.
Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 156. ¢lenu

Clen dologa pravico delavcev do tedenskega pocitka, minimalno trajanje tega poditka in nagin
zagotavljanja tega pocitka.

Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 157. ¢lenu

Clen ureja iziemo od obvezne veljavnosti doloéb zakona, ki urejajo delovni &as, noéno delo, odmor,
dnevni in tedenski pocitek, saj dolo€a, da jih v primeru pogodbe o zaposlitvi z nekaterimi kategorijami
delavcev (poslovodna oseba ali prokurist, vodilni delavec, delavec, ki opravlja delo na domu) in pod
dolo€enimi pogoji ni treba upostevati.

Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 158. ¢lenu

Clen dologa mozna odstopanja od zakonske ureditve omejitev dnevne delovne obveznosti noénega
delavca, od predpisanega zagotavljanja dnevnega in tedenskega pocitka ter od pravila upostevanja
polnega delovnega ¢€asa kot povpreCne delovne obveznosti v ¢asovhem obdobju Sest mesecev.
Odstopanja se lahko dolocijo z zakoni ali kolektivnimi pogodbami, sklenjenimi na ravni dejavnosti.
Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.
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K 159. ¢lenu

Pravica do platanega letnega dopusta je ena temeljnih pravic iz delovnega razmerja. S spremembo
prvega odstavka se Zeli jasno poudariti, da delavec s tem, ko sklene delovno razmerje, pridobi tudi
pravico do letnega dopusta. Pogoj za pridobitev celothega lethega dopusta zakon doloa v drugem
odstavku tega €lena, pravico do sorazmernega dela letnega dopusta pa v prvem odstavku 161. ¢lena.
V spremenjeni drugi odstavek se vklju€uje pravilo oziroma pogoj za pridobitev pravice do celotnega
letnega dopusta. Dolo¢a se, da ima delavec v posameznem koledarskem letu pravico do celotnega
letnega dopusta le v primeru, da je v tem celotnem koledarskem letu zaposlen. Pri tem ni pomembno,
ali je zaposlen pri enem delodajalcu ali je brez prekinitve zaposlen pri ve€ delodajalcih. V kolikor
delavec v celotnem koledarskem letu ni v delovnem razmerju, pridobi pravico do letnega dopusta v
skladu s spremenjenim dolocilom 161. &lena.

Pravica do minimalnega lethega dopusta v trajanju najmanj stirih tednov se ne spreminja.
Sprememba dikcije v tretiem odstavku (otrok, ki potrebuje posebno nego in varstvo) je potrebna
zaradi uskladitve s predpisi, ki urejajo druzinske prejemke. Sicer se dolocili drugega in tretjega
odstavka, v katerem so doloene okolid€ine, na podlagi katerih delavcu pripadajo dodatni dnevi
letnega dopusta, vsebinsko ne spreminjata.

Pri pravici do dodatnih dni dopusta za otroka do 15 let starosti je treba upoStevati tudi dolo¢bo 190.
Clena.

K 160. ¢lenu

V prvem odstavku je dolo¢eno, da se s kolektivho pogodbo ali pogodbo o zaposlitvi lahko dolodi daljsi
letni dopust, kot gre delavcu na podlagi 159. €lena. Na novo pa se dolo¢a zgornja meja trajanja
letnega dopusta (najvec 35 dni).

V zvezi z obved€anjem glede odmere letnega dopusta se predlaga reSitev, ki bo omogocila izvedbo
tega obveS€anja tudi z uporabo informacijske tehnologije, ¢e uporabo informacijske tehnologije
delavcu zagotavlja in nalaga delodajalec.

K 161. ¢lenu

Delavec, ki ni zaposlen v celotnem koledarskem letu in zato ne izpolni pogoja za pridobitev pravice
do celotnega letnega dopusta po drugem odstavku 159. €lena, pridobi pravico do sorazmernega dela
letnega dopusta. Sorazmerni del letnega dopusta se mu odmeri glede na trajanje zaposlitve v
posameznem koledarskem letu, in sicer na nacin, da pridobi pri posameznem delodajalcu 1/12
letnega dopusta za vsak mesec trajanja delovnega razmerja.

K 162. ¢lenu

Predlagana reSitev v drugem odstavku, ki daje delodajalcu mozZnost, da zahteva od delavca, da
planira dva tedna letnega dopusta za tekoCe koledarsko leto, naj bi prispevala k vsaj delni razreSitvi
problemov, ki se v zvezi z izrabo letnega dopusta pojavljajo v praksi.

S spremenjenim tretjim odstavkom se zeli poudariti, da je letni dopust primarno namenjen izrabi v
koledarskem letu, v katerem je odmerjen.

V Cetrtem odstavku je dolo€eno daljSe ¢asovno obdobje, v katerem lahko delavec letni dopust izrabi,
ker ga zaradi dolocenih primerov odsotnosti z dela ni mogel izrabiti v obdobju, ki je dolo¢eno v tretjem
odstavku tega ¢lena. Obdobje izrabe letnega dopusta se podaljSuje upostevaje novejSo sodno prakso
Sodis¢a ES.

K 163. ¢lenu

Zakon v tem clenu dolo¢a obveznost delodajalca, da ob prenehanju delovnega razmerja delavcu
izroCi potrdilo o izrabi letnega dopusta.

Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 164. ¢lenu
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Zakon v tem ¢lenu ureja dolo€anje izrabe letnega dopusta in v kakSnem obsegu lahko o tem odloc¢a
tudi delavec.
Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 165. ¢lenu

Ker placilo denarnega zneska v zameno za neizrabljeno pravico predstavlja po svoji naravi
nadomestilo in ne odSkodnino v civilnopravnem smislu, se s predlogom zakona dikcija »odskodnina«
za neizrabljeni letni dopust ustrezno nadomesti z »denarnim nadomestilom« za neizrabljeni letni
dopust.

K 166. ¢lenu

Zakon v tem ¢lenu dolo¢a primere, ko je delavec upravi¢en do placane odsotnosti z dela zaradi
osebnih okolis€in.

Sprememba dikcije v drugi in tretji alingji (otroci od zakonca ali zunajzakonskega partnerja, zakonec
ali zunajzakonski partner star$a) je posledica uskladitve z Zakonom o starSevskem varstvu in
druzinskih prejemkih.

K 167. ¢lenu

Obravnavani ¢len ohranja pravico do odsotnosti z dela ob drzavnih praznikih, ki so doloceni kot dela
prosti dnevi, in ob drugih z zakonom dologenih dela prostih dnevih. Ta pravica pa ni absolutna, saj se
lahko zaradi narave oziroma potrebe po nepretrganem izvajanju delovnega procesa omeji.
Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 168. ¢lenu

V tem €&lenu je dolo€ena pravica delavca do odsotnosti z dela iz zdravstvenih razlogov in zaradi
krvodajalstva.

Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 169. ¢lenu

Zakon v tem ¢&lenu dolo€a podlago za odsotnost z dela v primerih, ko delavec opravlja doloene
funkcije po posebnih zakonih.

Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 170. ¢lenu

S tem ¢lenom se predvideva obveznost opravljanja drugega dela zaradi iziemnih okolis€in. Delavec je
dolZzan v dolo€enih primerih opravljati tudi drugo delo oziroma delo, ki ni bilo dogovorjeno s pogodbo
0 zaposlitvi.

Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 171. €lenu

Delavec ima pravico in dolZznost do stalnega izobraZevanja, izpopolnjevanja in usposabljanja.

Glede na to, da pogodbe o izobrazevanju v sedanji praksi pogosto pretirano omejujejo delavce in
zmanjSujejo njihovo mobilnost, se z novim Cetrtim odstavkom vklju€uje osnovno pravilo, da je delavec
po kon€anem izobraZevanju dolzan ostati v delovhem razmerju pri delodajalcu Se toliko €asa, kot je
trajalo izobraZevanje, €e ni s pogodbo o izobrazevaniju ali kolektivho pogodbo drugace dolo¢eno.

K 172. ¢lenu

V tem ¢&lenu so dolo€eni minimalni standardi glede trajanja opravicene odsotnosti z dela zaradi
izobrazevanja, izpopolnjevanja ter nadomestila place po napotilu delodajalca ali v lastnem interesu.
Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 173. ¢lenu
V €&lenu so navedene disciplinske sankcije, ki jih sme delodajalec izreci, e so doloCene v kolektivni
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pogodbi. Obravnavani ¢len Siri moznost dolo¢anja disciplinskih sankcij na vse ravni kolektivhega
dogovarjanja.

K 174. ¢lenu

S tem &lenom se poenostavlja disciplinski postopek zagovora. Clen doloéa obveznost delodajalca, da
pred izrekom disciplinske sankcije delavca seznani z o€itanimi krSitvami in mu omogoci, da se o njih
izjavi. Delodajalec pa ni dolzan omogo iti zagovora, ¢e obstajajo okolis€ine, zaradi katerih bi bilo
neupravi¢eno pri¢akovati, da delavcu zagovor omogo¢i.

K 175. ¢lenu

Enako kot pri postopku odpovedi pogodbe o zaposlitvi se zagotavlja varstvo pravic delavcev v
disciplinskem postopku prek sodelovanja sindikata ali sveta delavcev oziroma delavskega zaupnika
po pooblastilu delavca.

K 176. ¢lenu
Obravnavani ¢len poenostavlja formalne zahteve v zvezi z odlo€itvijo o disciplinski odgovornosti.

K 177. €lenu

V prvem odstavku obravnavanega Clena je dolo¢en rok, v katerem mora delodajalec odloCiti o
disciplinski odgovornosti delavca, v drugem odstavku pa je doloCen rok za izvrSitev disciplinske
sankcije.

K 178. ¢lenu

V tem &lenu je urejena odSkodninska odgovornost delavca ali ve€ delavcev za Skodo, ki so jo na delu
ali v zvezi z njim povzrocili delodajalcu.

Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 179. ¢lenu
S tem ¢lenom se dopus€a moznost zmanjSanja odSkodnine oziroma oprostitve placila odSkodnine.
Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 180. ¢lenu
S tem ¢lenom je urejena odskodninska odgovornost delodajalca delavcu.
Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 181. ¢lenu

V primerih oziroma pod pogoiji, ki so dolo€eni v tem ¢lenu se lahko doloé¢i odSkodnina v pavSalnem
znesku. Pav8alna odskodnina je denarna odmena v pav8alnem znesku za povzro¢eno Skodo v
primerih, ko bi ugotavljanje viSine Skode povzrocilo nesorazmerne stroske.

Sprememba (vezava na novi 8. ¢len) je posledica uskladitve z novim 8. ¢lenom, s katerim se skupno
ureja odSkodninska odgovornost v primerih krsitev prepovedi diskriminacije ter v primerih trpinéenja
na delovnem mestu.

K 182. ¢lenu
Clen ureja prepoved opravljanja podzemnih del za Zenske, obenem pa dologa tudi nekatere izjeme.
Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 183. ¢lenu
V tem ¢lenu so doloCena sploSna pravila varstva nose€nosti ter starSevstva.
Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 184. ¢lenu
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Clen ureja varstvo osebnih podatkov v zvezi z nose&nostjo.
Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 185. ¢lenu

Clen dologa absolutno in relativno prepoved opravljanja zdravju kodljivih del v &asu noseénosti in v
¢asu, ko delavka doji otroka, ter pravice, povezane z navedenim varstvom.

Obravnavani ¢len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 186. ¢lenu

S tem ¢lenom se zagotavlja varstvo v zvezi z no¢nim in nadurnim delom, in sicer delavcu, ki neguje
otroka do treh let starosti, delavki v ¢asu nose€nosti in Se eno leto po porodu oziroma v ¢asu dojenja
ter enemu od star8ev, ki ima otroka, mlajSega od sedem let, ali hudo bolnega otroka ali otroka s
telesno ali duSevno prizadetostjo.

Sprememba dikcije v tretiem odstavku (otrok, ki potrebuje posebno nego in varstvo) je potrebna
zaradi uskladitve s predpisi, ki urejajo druzZinske prejemke.

V zvezi z varstvom glede nonega in nadurnega dela v primerih iz prvega in tretjega odstavka je
potrebno upostevati tudi doloébo novega 190. ¢lena.

K 187. ¢lenu
Clen dologa dolznost delodajalca, da zagotavlja delavcu pravico do odsotnosti z dela ali do dela s
krajSim delovnim ¢asom zaradi izrabe starSevskega dopusta.

Nova 3. in 4. odstavek se predlagata zaradi uskladitve z naslednjima direktivama in predlogom
direktive: Direktivo 2006/54/ES Evropskega parlamenta in Sveta z dne 5. julija 2006 o uresnicevanju
nacela enakih moznosti ter enakega obravnavanja moskih in Zensk pri zaposlovanju in poklicnem
delu (preoblikovano), Direktivo Sveta 2010/18/EU z dne 8. marca 2010 o izvajanju revidiranega
okvirnega sporazuma o starSevskem dopustu, sklenjenega med BUSINESSEUROPE, UEAPME,
CEEP in ETUC, ter o razveljavitvi Direktive 96/34/ES, in Predlogom Direktive o spremembi Direktive
Sveta 92/85/EGS z dne 19. oktobra 1992 o uvedbi ukrepov za spodbujanje izboljSav na podrocju
varnosti in zdravja pri delu nosecih delavk in delavk, ki so pred kratkim rodile ali dojijo.

15. Clen Direktive 2006/54/ES Evropskega parlamenta in Sveta z dne 5. julija 2006 o uresni¢evanju
nacela enakih moznosti ter enakega obravnavanja moskih in Zensk pri zaposlovanju in poklicnem
delu (preoblikovano) dolo¢a, da je zenska na porodniSkem dopustu upraviCena, da se po koncu
porodniSkega dopusta vrne na svoje delovno mesto ali na enakovredno mesto pod pogoji, ki zanjo
niso manj ugodni, in do vseh izbolj8av delovnih pogojev, do katerih bi bila upravicéena med svojo
odsotnostjo. Prvi in drugi odstavek Klavzule 5 sporazuma Direktive Sveta 2010/18/EU z dne 8. marca
2010 o izvajanju revidiranega okvirnega sporazuma o starSevskem dopustu, sklenjenega med
BUSINESSEUROPE, UEAPME, CEEP in ETUC, ter o razveljavitvi Direktive 96/34/ES, nadalje
dolo€ata, da imajo delavci po koncu starSevskega dopusta pravico, da se vrnejo na isto delovno
mesto ali, e to ni mogoce, na enakovredno ali podobno delovno mesto, ki je v skladu s pogodbo o
zaposlitvi ali delovnim razmerjem, ter da se pravice delavca, ki so pridobljene ali so v postopku
pridobitve na dan, ko se starSevski dopust zacne, take, kot so, ohranijo do konca starSevskega
dopusta. Te pravice se uporabijo po koncu starSevskega dopusta, vkljuéno z vsemi spremembami, ki
izhajajo iz nacionalne zakonodaje, kolektivnih pogodb in/ali prakse. V skladu s predlogom nove tocke
c) 11. ¢lena v Predlogu Direktive o spremembi Direktive Sveta 92/85/EGS z dne 19. oktobra 1992 o
uvedbi ukrepov za spodbujanje izboljSav na podrocju varnosti in zdravja pri delu nosecih delavk in
delavk, ki so pred kratkim rodile ali dojijo, je treba, da bi delavkam iz €lena 2 zagotovili uresni¢evanje
njihovih pravic glede varnosti in zdravja pri delu, kot so priznane v tem ¢lenu, zagotoviti pravico, da se
delavke iz ¢lena 2 vrnejo na svoja delovna mesta ali enakovredna delovna mesta, kjer pogoji niso
slabsi, in pravica do izboljSanj delovnih pogojev, do katerih bi bile upravicene med svojo odsotnostjo
(delavke iz ¢lena 2: nosecCa delavka, delavka, ki je pred kratkim rodila in delavka, ki doji).

154



K 188. ¢lenu

Clen doloca pravico delavca, ki izrablja star8evski dopust, do nadomestila place, glede samega
nadomestila pa napotuje na predpis, ki ureja starSevski dopust.

Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 189. ¢lenu

S tem c¢lenom se delavki, ki doji otroka in dela s polnim delovnim €asom, zagotavlja pravica do
odmora za dojenje med delovnim €asom, ki traja najmanj eno uro dnevno. V veljavhem zakonu je
pravica zagotovljena brez ¢asovne omejitve, predlog zakona pa to pravico ¢asovno omejuje na nacin,
da se pravica do odmora za dojenje med delovnim ¢asom zagotavlja delavki, ki doji otroka, ki Se ni
izpolnil enega leta starosti.

V skladu z 10. ¢lenom Konvencijo o spremembi (spremenjene) konvencije o varstvu materinstva iz
leta 1952 (v nadaljevanju: konvencija MOD s§t. 183) ima zenska pravico do enega ali ve¢ dnevnih
odmorov ali krajSega dnevnega delovnega ¢asa zaradi dojenja otroka, pri Cemer se ti odmori in krajsi
dnevni delovni ¢as v&tevajo v delovni €as in se temu ustrezno pla€ajo. K zagotovitvi placila za €as, ko
delavka med delovnim €asom doji otroka v skladu z zakonskimi dolo€bami, nas torej zavezujejo
mednarodni dokumenti, zato bo tudi drugi odstavek 193. ¢lena ZDR v zakonodaji, ki ureja starSevsko
varstvo potrebno operacionalizirati.

Finanéne posledice, ki bodo temu sledile, pa narekujejo, da se pravica zagotavlja tistemu krogu
naslovnic, pri katerih obstaja neizbeZna potreba po dojitvi otroka med delovnim ¢asom.

Ker odmor za dojenje ni ¢asovho omejen, ga je bilo primerno in potrebno ustrezno omejiti, kar
utemeljuje tudi primerjalna ureditev te pravice v drugih drzavah ¢lanih EU, kjer je ta pravica €asovno
omejena. Ker odmor za dojenje v veljavni ureditvi ni ¢asovno omejen, ga je primerno in potrebno
ustrezno omejiti, kar utemeljuje tudi primerjalna ureditev te pravice v drugih drzavah ¢lanih EU, kjer je
ta pravica ¢asovnho omejena. Predlog zakona omejitev varstva in zagotavljanja odmora za dojenje
veze na eno leto otrokove starosti, kar je primerljivo z ureditvami v drugih drZzavah in ustreza
strokovnim spoznanjem in priporoCilom v zvezi z dojenjem.

K 190. ¢len
Pravica do dodatnih dni dopusta za vsakega otroka do 15 leta starosti (Cetrti odstavek 159. ¢lena) in
varstvo delavcev v zvezi z no¢nim in nadurnim delom (prvi in tretji odstavek 186. ¢lena) se z novim
190. ¢lenom raz8irja na vse tiste delavce, ki negujejo in varujejo otroka na podlagi veljavnega
izvrSilnega naslova v skladu z Zakonom o druZinskih razmerjih in na delavca-skrbnika, ki dejansko
neguje in varuje svojega varovanca. Gre za naslednje kategorije delavcev:

- delavce, ki so rejniki in imajo namescenega otroka,

- delavce, ki jim je otrok (ki ni njihov bioloski otrok) zaupan v vzgojo in varstvo z odlo¢bo

sodiSc¢a,

- delavce, ki jim je nameScen otrok z namenom posvojitve,

- delavce, ki so skrbniki in imajo otroka tudi dejansko pri sebi v vzgoji in varstvu.
Na ta nacin se zagotavlja enako obravnavanje skrbi za vse otroke.

K ¢lenom 191 do 195 (varstvo delavcev, ki Se niso dopolnili 18 let starosti)

S temi ¢leni zakon dolo¢a omejitve o prepovedi opravljanja doloCenih tezkih in zdravju Skodljivih del,
pravila o prepovedi no¢nega dela, pravila o odmoru med delom, dnevnem in tedenskem poditku,
omejitev trajanja dnevnega in tedenskega delovnega €asa in pravico do pove€anega letnega dopusta
delavcev, ki Se niso dopolnili 18 let starosti.

Obravnavani ¢leni se s predlogom zakona ne spreminjajo.

K ¢lenom 196 do 200 (varstvo invalidov in starejSih delavcev)

S temi ¢leni zakon opredeljuje pravice oziroma posebno varstvo invalidov in starejSih delavcev.
Obravnavani ¢leni se s predlogom zakona ne spreminjajo.
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K 201. ¢lenu

S tem clenom se doloCa postopek uveljavijanja pravic pri delodajalcu ter moznost uveljavljanja
sodnega varstva pred delovnim sodiS¢em.

Sprememba drugega odstavka tega Clena je redakcijske narave, Crta se beseda »v nadaljnjem«.

K 202. ¢lenu

Zakon v tem ¢&lenu ureja moznost arbitraznega reSevanja delovnih sporov iz individualnih delovnih
razmerij.

Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 203. ¢lenu
Clen ureja zastaranje terjatev, ki izvirajo iz delovnega razmerja.
Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 204. ¢lenu
Ta ¢len na sploSno dolo€a obveznost delodajalca do sindikata pri delodajalcu. Delodajalec mora v
skladu s tem ¢lenom sindikatu:

- zagotoviti pogoje za hitro in u€inkovito opravljanje sindikalnih dejavnosti,

- omogociti dostop do podatkov, ki so potrebni pri opravljanju sindikalne dejavnosti.
Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 205. ¢lenu

V zvezi z obveznostmi delodajalca do sindikatov oz. delavskih predstavniStev, so bile izpostavljene
predvsem zaznave o administrativnih bremenih delodajalca v postopku prenosa (76. clen),
odpusc€anja vecjega Stevila delavcev (100. in 101. ¢len), v postopku odpovedi pogodbe o zaposlitvi
(86. clen), v disciplinskih postopkih (175. Clen), ter v zvezi s planiranjem delovnega Casa —
obvesc€enost o letnem razporedu delovnega Casa (148. Clen). Vsebinsko gre za obveznosti, ki
izhajajo iz mednarodnih dokumentov ali pa so bile kot zakonska ureditev usklajene med socialnimi
partnerji. S spremembami zakona se predlagajo reSitve, ki neposredno nakazujejo na moznost
uporabe informacijske tehnologije v komuniciranju med delodajalcem in sindikati oziroma delavskimi
predstavniki.

K 206. ¢lenu

MozZnost imenovanja ali izvolitve sindikalnega zaupnika ter pravice oziroma obveznosti, ki se
nanasajo na sindikalnega zaupnika, so urejene s tem ¢lenom.

Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 207. ¢lenu

V tem ¢lenu je urejeno vpradanje kontinuitete statusa sindikalnih zaupnikov in posebno varstvo v
primeru prenehanja mandata zaradi spremembe delodajalca po 75. ¢lenu tega zakona.

Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 208. ¢lenu

Ta ¢len ureja vpraSanje dolo€itve Stevila sindikalnih zaupnikov, ki uZivajo posebno varstvo pred
odpovedjo, obseg drugega delovnopravnega varstva teh zaupnikov in obveznosti delodajalca v zvezi
s tehniéno izvedbo obracuna sindikalne ¢lanarine.

Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K ¢lenom 209 do 211 (opravijanje dela v tujini in polozaj delavcev, napotenih na delo v
Republiko Slovenijo)

S temi ¢leni so dolo€eni pogoji, pod katerimi lahko delodajalec delavca napoti na zacasno delo v
tujino, doloena je vsebina pogodbe o zaposlitvi za opravljanje dela v tujini. Urejen je tudi poloZaj
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delavcev, ki jih v Republiko Slovenijo na zaasno delo napoti tuj delodajalec na podlagi pogodbe o
zaposlitvi, ki je bila sklenjena po tujem pravu.
Obravnavani ¢leni se s predlogom zakona ne spreminjajo.

K 212. ¢lenu

Clen dologa splosno prepoved dela otrok, mlajsih od 15 let, obenem pa dologa pogoje in primere, ko
je delo otrok iziemoma dovoljeno.

Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K 213. ¢lenu

S tem ¢lenom so doloCene posebne varstvene dolocbe, ki se nanasajo na delovni €as otrok, mlajsih
od 15 let.

Obravnavani €¢len se s predlogom zakona ne spreminja, razen Crtanja navezave na 215. Clen
veljavnega ZDR. Le-ta se ¢rta glede na ureditev Zakona o poklicnem in strokovnem izobrazevanju (
Ur. l. RS, &t. 79/2006 — ZSPI-1) v 90 in 93. ¢lenu, ki odpravlja vajeniSko razmerje

K 214. ¢lenu

InSpekcijski nadzor na podrocju individualnih delovnih razmerij opravlja inSpektorat za delo. Ta €len
ureja polozaj in splodne pristojnosti inSpektorata za delo.

Z namenom jasnejSe opredelitve pristojnosti indpektorjev za delo za opravljanje nadzora nad
izvajanjem dolo¢b ZDR, se drugi odstavek 214. ¢lena dopolni z navedbo dodatnih krSitev dolocb
ZDR:

- izrocCitev fotokopije prijave v zavarovanje (drugi odstavek 11. ¢lena),

- neizbranemu kandidatu na njegovo zahtevo vrniti vse dokumente, ki jih je predloZil kot dokaz
za izpolnjevanje pogojev za opravljanje dela (tretji odstavek 30. ¢lena),

- navedba obveznih sestavin pogodbe o zaposlitvi (31. ¢len),

- obvesc€anje delavcev o sprejetih ukrepih iz drugega odstavka 47. ¢lena,

- vrnitev dokumentov in izdaja potrdila o vrsti dela (prvi odstavek 78. ¢lena),

- upostevanje minimuma pri placi — dolo€enega z zakonom oziroma kolektivho pogodbo, ki
neposredno zavezuje delodajalca (prvi odstavek 126. ¢lena),

- obveznost pisnega obve&c€anja delavca o plagilnem dnevu in spremembi placilnega dne
(Cetrti odstavek 134. ¢lena),

- obveznost izdati delavcu pisni obracun do konca placilnega dne ter pisni obracun plac in
nadomestil pla¢ za preteklo koledarsko leto do 31. januarja novega koledarskega leta (drugi
in Cetrti odstavek 135. ¢lena),

- obveSc€anje delavca o odmeri letnega dopusta (drugi odstavek 160. ¢lena).

K 215. ¢lenu

InSpektorju za delo je s tem ¢lenom dana moznost posredovanja v sporu med delodajalcem in
delavcem.

Obravnavani €len se s predlogom zakona ne spreminja.

K ¢lenom 216, 217 in 218 (kazenske dolocbe)

Spremembe in dopolnitve v okviru poglavja o kazenskih sankcijah dolo€ajo sankcije za nekatere
krsitve, kjer do sedaj niso bile predvidene, a so se krSitve pojavljale v praksi, hkrati pa prinasajo tudi
nekatere nove skladno s predlogom prenove ZDR.

Upostevaje spremembo v 86. Clenu, s katero se zagotavlja varstvo pravic vseh delavcev v postopku
odpovedi pogodbe o zaposlitvi ne glede na njihovo €lanstvo v sindikatu, se temu ustrezno dopolni tudi
kazenska dolocba v 216. €lenu. Sankcionirana je tudi krSitev prepovedi spolnega in drugega
nadlegovanja ter trpinéenja na delovnem mestu (7. len).

Glede na to, da se poenostavlja disciplinski postopek zagovora in razbremenjuje formalne zahteve po
pisnosti v zvezi z zagovorom delavca in odlocitvijo o disciplinski odgovornosti se temu ustrezno v
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217. €lenu spreminja dikcija doloc¢b, ki se nanasajo na dolocbe o disciplinski odgovornosti. Glede na
spremembo dolo¢be v zvezi z zagotavljanjem odmora za dojenje med delovnim €asom, se temu
ustrezno spreminja dikcija kazenske dolobe v 217. ¢lenu. Poleg tega je predvidena nova krSitev v
zvezi obveznostjo delodajalca do sindikatov glede zagotavljanja pogojev za dejavnost in omogoc&anja
dostopa do podatkov.

V 218. ¢lenu so predvidene nove krsitve:

- krSitev obveznosti delodajalca v zvezi s sprejemanjem sploSnih aktov,

- krditev obveznosti zagotavljanja sredstev, delovnhega materiala in omogoc€anja prostega
dostopa do poslovnih prostorov,

- krditev obveznosti obvesdc€anja delavcev o sprejetih ukrepih za za&¢ito delavcev pred spolnim
in drugim nadlegovanjem ali pred trpin€enjem na delovhem mestu,

- krditev obveznosti obvedCanja delavca o pogojih dela pri uporabniku in pravicah ter
obveznostih pri uporabniku,

- krditev obveznosti delodajalca, ko delavca ne obvesti o pravicah iz naslova zavarovanja za
primer brezposelnosti v primeru sporazumne odpovedi pogodbe o zaposilitvi,

- krditev obveznosti delodajalca, ko delavca ne obvesti o pravhem varstvu ali o pravicah iz
naslova zavarovanja za primer brezposelnosti v primeru odpovedi pogodbe o zaposlitvi v
skladu s tretjim odstavkom 88. ¢lena

ter se dolo¢a sankcija v primeru neobveS€anja neizbranega kandidata po zakljuéenem postopku
izbire in sankcija nezagotavljanja nadomestila place v primeru zatasne nezmoznosti zagotavljanja
dela iz poslovnega razloga.

K 219. ¢lenu

Prepoved napotitve delavca v posebej doloCenih primerih s strani delodajalca, ki opravlja dejavnost
zagotavljanja dela drugemu uporabniku, se v predlogu razSirja tudi na prepoved uporabe delavca s
strani uporabnika, pri katerem agencijski delavec opravlja delo. Po novem je tako sankcioniran tudi
uporabnik, poleg tega pa je predpisana sankcija za uporabnika tudi v primeru, ¢e v ¢asu opravljanja
dela agencijskega delavca glede pravic in obveznosti ne uposteva dolo¢b ZDR, kolektivnih pogodb, ki
ga zavezujejo oziroma splosnih aktov.

K 220. ¢lenu

V okviru tega novega €lena se prekrSkovnemu organu dolo€a pristojnost za izrekanje globe v
razponu. Iz Zakona o prekrdkih namre€ izhaja, da €e je globa dolo¢ena v razponu, lahko prekrSkovni
organi izrekajo globo le v najnizji predpisani meri, razen e posamezen zakon, ki opredeljuje
prekrske, ne dolo€a drugace.

K 221. ¢lenu
Glej obrazlozitev k 55. ¢lenu.

K 222. ¢lenu

Novela ZDR-A je dolocila, da se s 1.1.2009 opus¢a delovna knjiZica kot obvezen dokument delavca
in dolocila, da delovne knjiZice z veljavnimi vpisi ohranijo dokazni pomen v postopkih uveljavljanja
oziroma uresni¢evanja pravic, kjer so se uporabljale. Ker se delovna knjiZica $e vedno uporablja kot
eno od dokazil o delav€evi delovni (zavarovalni in pokojninski dobi) dobi, kjer so vpisani podatki, ki so
pomembni za uresniCevanje pravic iz delovhega razmerja in ker delodajalci Se vedno hranijo delovne
knjizice delavcev, se s to prehodno dolo¢bo dolo¢a obveznost nadaljnje hrambe delovnih knjiZic vse
do prenehanja delovnega razmerja delavca oziroma dokler delavec ne bo zahteval njeno izro€itev. V
primeru, da delavec ob prenehanju veljavnosti pogodbe o zaposlitvi delovne knjiZice ne bo hotel
prevzeti ali mu jo delodajalec ne bo mogel izro€iti v 30 dneh, jo delodajalec poslje pristojni upravni
enoti.

K 223. ¢lenu
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Z dnem uveljavitve tega zakona preneha veljati veljavni Zakon o delovnih razmerjih, Se nadalje pa
se uporabljajo dolocbe 153. €lena ter dolocbe 218., 219., 220., 221., 222. in 223 ter 12. tocka prvega
odstavka 230. ¢lena ZDR.

Konvencijo o no¢nem delu zensk, zaposlenih v industriji (spremenjena 1948) je Slovenija nasledila
29. 5. 1992. V slovenski pravni red je bila prenesena s 153. ¢lenom Zakona o delovnih razmerjih, ki
prepoveduje no¢no delo Zensk v industriji in gradbenistvu z dolo€enimi izjemami.

Evropski odbor za socialne pravice pri Svetu Evrope je na podlagi poroCila Republike Slovenije o
izvajanju Evropske socialne listine leta 2008 sprejel negativne zakljucke glede situacije na tem
podroc¢ju. Odbor ugotavlja, da so pogoji preve€ omejujoci in pomenijo diskriminacijo ter niso v skladu
z 20. ¢lenom spremenjenje Evropske socialne listine. Nadalje so tudi institucije EU (Evropska
Komisija in Sodis€e EU) spoznale ureditev, ki za no¢no delo zensk v industriji in gradbenistvu
predpisuje dodatne pogoje, kot diskriminatorno glede na spol. Iz tega razloga so vse drZzave ¢lanice
EU, ki so konvencijo ratificirale, ze odpovedale (z iziemo Romunije). Nacelo enake obravnave pa je
zavarovano tudi v Konvenciji o diskriminaciji pri zaposlovanju in poklicih, 1958 (Konvencija MOD §t.
111) ter v Konvenciji o odpravi vseh oblik diskriminacije zensk (Konvencija, ki jo je sprejela OZN dne
18. 12. 1979), ki zavezujeta Republiko Slovenijo.

Kljub odpovedi Konvencije MOD §t. 89 delavke ne bodo ostale brez varstva. ObstojeCa zakonodaja
namre€ v zvezi z nocnim delom zagotavlja posebno varstvo delavcev, ki opravljajo no¢no delo,
vendar ne glede na spol in ne glede na dejavnost, v kateri delajo. Posebno varstvo predstavljajo
doloCene omejitve in prepovedi noénega dela bolj ranljivih kategorij delavcev, dodatne pravice,
vezane na status nonega delavca, in posebno varstvo delavk v asu nosecnosti in neposredno po
porodu oziroma v ¢asu dojenja, spostovanje dolocb, katerih predmet je posebno varstvo, pa nadzira
inSpektor za delo.

Prenehanje uporabe sedanje ureditve prepovedi noCnega dela Zensk v industriji in gradbenistvu, kot
jo dolo€a 153. Clen, se veZe na zaCetek ucinkovanja odpovedi konvencije. Prav tako se na zaletek
u€inkovanja odpovedi konvencije veZe uporaba 12. tocke prvega odstavka 230. ¢lena. Tako dolo¢ba
153. ¢lena ZDR kot 12. to¢ka prvega odstavka 230. ¢lena se uporabljajo do naslednjega dne po
datumu objave obvestila v Uradnem listu Republike Slovenije o odpovedi Konvencije Mednarodne
organizacije za delo st. 89 o noCnem delu Zena, zaposlenih v industriji.

V okviru Mednarodne organizacije dela, je bila 2006 sprejeta Konvencija o delovnih standardih v
pomorstvu iz leta 2006, kot enoten, skladen instrument, ki zajema vse sodobne standarde obstojecih
mednarodnih konvencij in priporo€il o delovnih standardih v pomorstvu, kot tudi temeljna nacéela iz
drugih mednarodnih konvencij o delovnih standardih. Zdruzenje ladjarjev Evropske skupnosti (ECSA)
in Evropska federacija delavcev v prometu (ETF) sta 2008 sklenili Sporazum o Konvenciji o
standardih v pomorstvu iz leta 2006 (v nadaljevanju "Sporazum"). Sporazum se nanasSa na
pomorscake na ladjah, ki so registrirane v drzavi €lanici in/ali plujejo pod njeno zastavo. Sporazum je
bil sprejet v pravni red EU s sprejemom Direktive Sveta 2009/13/ES z dne 16. februarja 2009 o
izvajanju Sporazuma, sklenjenega med Zdruzenjem ladjarjev Evropske skupnosti (ECSA) in
Evropsko federacijo delavcev v prometu (ETF) o Konvenciji o delovnih standardih v pomorstvu iz leta
2006, ter o spremembi Direktive 1999/63/ES. Direktiva zaCne veljati na dan zacCetka veljavnosti
Konvencije o delovnih standardih v pomorstvu iz leta 2006.

V Sloveniji poteka postopek v zvezi z ratifikacijo Konvencije o delovnih standardih v pomorstvu, v
katerem se obravnava tudi vpraSanje nacina prenosa obveznosti v slovenski pravni red, saj je
vsebina zelo specificna in nanasa na razli¢na podro¢ja iz pristojnosti MZP in MDDSZ. Strokovno
staliSCe je, da naj se tudi pravice iz delovnega razmerja za pomorscake uredijo v posebnem predpisu,
ki naj bi celovito urejal to podrocje. Poleg tega pa je ob upostevanju 2. ¢lena ZDR nesistemsko v
splosni delovni zakonodaji urejati posebnosti (le) za pomorS€ake, medtem, ko je za vse druge
specifike na podroCju prometa predvidena moznost specialne ureditve. S prehodno dolo¢bo pa se
uporabnost 218., 219., 220., 221., 222. in 223. ¢lena ZDR ohranja do dneva uveljavitve posebnega
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zakona, ki bo uredil delovha razmerja za pomorscake.

K 224. ¢lenu
Zakon zacne veljati petnajsti dan po objavi v Uradnem listu Republike Slovenije.

IV. BESEDILO CLENOV, KI SE SPREMINJAJO
/

V. PREDLOG, DA SE PREDLOG ZAKONA OBRAVNAVA PO NUJNEM OZIROMA SKRAJSANEM
POSTOPKU

/
VI. PRILOGE

- Priloga 1
- Priloga 2
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PRILOGA 1

o Odpovedni roki in odpravnine v primeru individualnih odpustov glede na trajanje
zaposlitve pri delodajalcu
ODPOVEDNI ROK ODPRAVNINA
glede na trajanje zaposlitve: glede na trajanje zaposlitve:
9 mesecev 4 leta 20 let 9 mesecev 4 leta 20 let
modri ovratniki | 2 tedna 2 tedna 2 tedna
Avstrija 0 0 0
beli ovratniki 6 tednov 2 meseca 4 mesece
Belgija modri ovratniki | 35 dni 35 dni 112 dni
0 0 0
beli ovratniki 3 mesece 3 mesece 15 mesecev
vsi delavci 0 0 0
Ceska 2meseca 2 meseca 2 meseca
poslovni razlog 3mes. 3mes. 3 mes.
Danska modri ovratniki | 3 tedne 8 tednov 10 tednov 0 0 0
beli ovratniki 3 mesece 4 mesece 6 mes. 0 0 3 mes.
likvidacija, 2 meseca 2 meseca 2 meseca 2mes. 2 mes. 4 mes.
Estonija stecCaj 2meseca 2 meseca 4 mesece 2mes. 2mes. 4 mes.
poslovni razlog | 1 mesec 1 mesec 1 mesec 1mes. 1 mes. 1 mes.
razlog
nesposobnosti
Finska vsi delavci 14 dni 1 mesec 6 mesecev 0 0 0
Francija vsi delavci 1 mesec 2 meseca 2 meseca 0 0.8 mes. 6.7 mes.
osebni razlog 0 0 0
Nemc ija 4 tedne 1 mesec 7 mesecev
operativni 0.4 mes. 2mes. 10 mes.
razlog
modri ovratniki | O 0 0 5dni 15 dni 4 mes.
Grcija
beli ovratniki 30dni 3 mesece 16 mesecev 15 dni 1.5mes. 8 mes.
Madzarsk | vsi delavci 30dni  35dni 90 dni 0 1 mesec 5 mes.
a
vsi delavci 1teden 2tedna 8 tednov 0 0 0
Irska
poslovni razlog | 2tedna 2 tedna 8 tednov 0 3.6ted. 16.4 ted.
modri ovratniki | 6 dni 9 dni 12 dni
Italija 0 0 0
beli ovratniki 15 dni 2meseca 4 mesece
Lux. vsi delavci 2meseca 2 meseca 6 mesecev 0 0 6 mes.
prenehanje 1mesec 1 mesec 3 mesece 0 0 0
Nizozems | »via PES«
ka prenehanje 0 0 0 0 6 mes. 18 mes.
»via court«
Poljska vsi delavci 1mesec 3 mesece 3 mesece 0 0 0
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Portugals | vsi delavci 15 dni 30 dni 75 dni 3mes. 4mes. 20 mes.
ka
Slovaska | vsi delavci 2meseca 2 meseca 3 mesece 2mes. 2 mes. 3 mes.
Spanija vsi delavci 30 dni 30 dni 30 dni 0.5 mes. 2.7 mes. 12 mes.
Svedska vsi delavci 1 mesec 3 mesece 6 mesecev 0 0 0
vsi delavci 0 0 0
UK 1 teden 4 tedne 12 tednov
poslovni razlog 0 4 ted. 20 ted.
Vir:

—  Gradivo OECD, marec 2009

o Ureditev postopka pred odpovedjo v zvezi z obnasanjem delavca ali izpolnjevanjem
njegovih delovnih obveznosti (odpoved iz disciplinskih razlogov, izredna odpoved)

AVSTRIJA Pred odpovedjo pogodbe o zaposlitvi mora delodajalec obvestiti svet
(ni ratificirala delavcev (Ce obstaja v podjetju). Rok za odreagiranje sveta delavcev je
konvencije MOD pet dni. Nato lahko sledi odpoved, ki je obi¢ajno ustna.

st. 158)

NEMCIJA -V primeru odpovedi iz razloga nesposobnosti mora delodajalec delavca
(ni ratificirala) najprej opozoriti (ustno ali pisno).

- Odpoved mora biti podana pisno, in sicer s 1. ali 15. dnem v mesecu.

- O nameravani odpovedi mora delodajalec obvestiti tudi svet delavcev
(Ce obstaja). Svetu delavcev morajo biti navedeni razlogi za odpoved.

- Svet delavcev lahko nasprotuje odpovedi v roku sedmih dni. Ce kljub
nasprotovanju sveta delavcev, delodajalec delavca odpusti in se
delavec posluzZi sodnega varstva, odpoved ne ucinkuje do zaklju¢ka
spora na delovnhem sodiScu.

SPANIJA - Zahtevana je pisna odpoved, z navedbo razlogov za odpoved in

(je ratificirala) obvestilo delavskemu predstavniku.

-V primeru odpovedi zaradi disciplinskega razloga morajo biti navedeni
razlogi, ki so podlaga za odpoved in navedba datuma, ko zacne
ucinkovati odpoved.

- Odpoved mora biti osebno vro¢ena delavcu ali poslana po posti.

FRANCIJA OSEBNI RAZLOGI NA STRANI DELAVCA

(je ratificirala) - Pismo; intervju; navedba razlogov delavcu; drugo pismo: odpoved s
priporoCeno posto (registered letter with recorded delivery).

- Intervju se opravi najprej v roku pet dni po tem, ko je bil delavec
povabljen nanj.

- Odpoved ne sme biti poslana prej kot dva delovna dneva po intervjuju.
POSLOVNI RAZLOGI

- Pismo; intervju; navedba razlogov delavcu; drugo pismo: odpoved s
priporoCeno posto (registered letter with recorded delivery).

- Odpoved poslana inSpektoratu za delo in obi¢ajno delavskim
predstavnikom ali delavskemu svetu.

- Odpoved ne sme biti poslana prej kot 15 dni po intervjuju.

POLJSKA - Delodajalec mora ugotoviti ali je delavec ¢lan sindikata. Delodajalec
(ni ratificirala) obvesti sindikat in mu da 5 dnevni rok, da se odzove.

- Potek odpovedi je odvisen od dejstva ali je delavec ¢lan sindikata.

-V kolikor je ¢&lan sindikata, mora delodajalec obvestiti sindikat o
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nameravani odpovedi in o razlogih za odpoved. Sindikat ima 5 delovnih
dni, da odreagira oziroma poda mnenje. V primeru, da se delavec
posluzi sodnega varstva na delovnem sodiS¢u, bo sodiS¢e lahko
zahtevalo dokaz o predhodni proceduri glede opozorila pred podano
odpovedjo.

V kolikor delavec ni ¢lan sindikata, pa delodajalec delavcu poda pisno
odpoved delavcu osebno, brez obves€anja sindikata. V primeru, da se
delavec posluzi sodnega varstva na delovhem sodiS¢u, bo sodisCe
lahko zahtevalo dokaz o predhodni proceduri glede opozorila pred
podano odpovedjo.

MADZARSKA
(ni ratificirala)

Pisna oblika odpovedi, z navedbo razlogov za odpoved.
Delavcu mora biti dana moznost, da se brani zoper navedene razloge
za odpoved.

SVEDSKA
(je ratificirala)

OSEBNI RAZLOGI

- Pisna odpoved delavcu in sindikatu, po vsaj enem predhodnem
opozorilu o nameravani odpovedi (kot dokazilo o dalj ¢asa trajajocih
problemih); potrebno navesti razloge, v kolikor delavec to zahteva.
Predhodna seznanitev glede odpovedi mora biti dana delavcu najmanj
14 dni pred odpovedjo. V kolikor so zahtevana pogajanja, delodajalec
ne more izvrSiti odpovedi pred zakljuckom pogajanj. Pogajanja lahko
trajajo od nekaj dni do 6 mesecev.

POSLOVNI RAZLOG

- Obvestilo delavcu in sindikat ter obveznost pogajanj glede grozecih
odpovedi, Sele nato je odpoved lahko vro€ena. Sindikat ima pravico do
pogajanj.

DANSKA
(ni ratificirala)

Ureditev lo¢i med belimi ovratniki in modrimi ovratniki.

Beli ovratniki (white collar workers ) — za njih je v zakonodaji dolo¢eno,
da je potrebna pisna odpoved. Ko delavec prejme odpoved, lahko
zahteva, da se vkljuéi sindikat (pogajanja med delodajalcem in
sindikatom). Odpoved mora biti podana pred prvim dnem v mesecu.
Odpovedni rok zacne te€e s prvim dnem naslednjega meseca po
prejemu odpovedi.

Modri ovratniki (blue collar workers) — njihov polozaj je urejen s
kolektivnimi pogodbami. Glavni sporazum med danskim zdruzZenjem
sindikatov (Danish Confederation of Trade Union) in zdruzenjem
delodajalcev (Danish Employers' Confederation) vsebuje dolocbo glede
pravice delavca do pisne informacije o razlogih za odpoved in dolocbe
glede pogajanj med sindikatom in delavcem, v kolikor sindikat smatra
odpoved kot neupravi¢eno.

NORVESKA
(ni ratificirala)

Pisna odpoved (z navedbo razlogov, ¢e delavec tako zahteva).
Odpoved mora biti vrotena osebno ali s priporo¢enim pismom
(registered letter).

Odpovedni rok za¢ne teCe s prvim dnem naslednjega meseca po dani
odpovedi.

Preden delodajalec poda odpoved, mora z delavcem in delavskim
predstavnikom opraviti razgovor, razen ¢e delavec tega ne Zeli.

SLOVASKA
(je ratificirala;
dne 22.2.2010)

Odpoved mora biti pisna in podana delavcu potem, ko je bil delavec v
zadnjih 6 mesecih zaradi krSitev delovne discipline ali nezadovoljivih
rezultatov dela Ze pisno opozorjen o0 moznosti odpovedi.

LUKSEMBURG
(je ratificirala)

Odpoved mora biti podana s priporo€enim pismom (registered letter)
Odpovedni rok zacne teCe s prvim ali petnajstim dnem naslednjega
meseca po prejemu odpovedi, odvisno kateri dan pride prej. InSpektorat

163




za delo in delavsko predstavnisko telo v podjetju (Ce obstaja)morata biti
obvesCena o odpovedi, Ki preti.

FINSKA
(je ratificirala)

OSEBNI RAZLOGI:

Odpoved je ustna ali pisna. Na zahtevo delavca je potrebna navedba
razlogov in podati informacijo glede postopka pritozbe. Predhodni
pogovor z delavcem in sindikatom, ¢e delavec tako zahteva.
POMANJKANJE DELA:

- V podjetjih z 20 ali ve€ zaposlenimi, je pred odpovedjo potrebno
obvestiti zavod za zaposlovanje (employment office) in delavske
predstavnike. Po petih dneh sledi posvetovanje, katero traja 14 dni
glede razlogov in reSitev, kako se izogniti odpusc¢anju. Nato se lahko
poda odpoved, ki je pisna ali ustna. V podjetjih z manj kot 20
zaposlenimi je potrebno zgolj obvestilo zavodu za zaposlovanje
(employment office), nato sledi odpoved v pisni ali ustni obliki.

GRCIJA
(ni ratificirala)

Pisna odpoved in obvestilo lokalnemu zavodu za zaposlovanje (OAED
local office). V primeru odpovedi iz razloga slabega opravljanja dela je
priporocljivo predhodno opozorilo. Odpoved se poslje po posti ali vrogi
osebno delavcu.

PORTUGALSKA
(je ratificirala)

ODPOVED IZ DISCIPLINSKEIH RAZLOGOV:

Pisno odpoved podati delavcu in delavskemu predstavniku, v kateri so
utemeljeni razlogi za odpoved in pomanjkanje ustreznih alternativ.
Delavec in njegovi predstavniki imajo 10 dni za odreagiranje. Nato
delodajalec sprejme odlocitev (najkrajsi rok je 5 dni, najdaljSi 30 dni).
Delodajalec mora zaposliti drugega delavca, da nadomesti
odpuscenega.

ODPOVED 1Z RAZLOGA NEUSTREZNOSTI IN POSLOVNEGA
RAZLOGA:

Pisno odpoved podati delavcu in delavskemu predstavniku, v kateri so
utemeljeni razlogi za odpoved in pomanjkanje ustreznih alternativ.
Delodajalec in njegovi predstavniki imajo na razpolago 10 dni, da
predstavijo svoje staliS¢e. Nato po petih dneh sledi konéna odpoved, ki
je obi€ajno poslana po posti ali vroena osebno delavcu. V primeru
odpovedi iz ekonomskih razlogov imata delavec in njegovi predstavniki
na voljo 3 delovne dni, da seznanita InSpektorat za delo, ki ima 7 dni
Casa za odreagiranje in preverbo utemeljenosti odpovedi.

ITALIJA
(ni ratificirala)

Pisna odpoved. Delavec lahko zahteva navedbo razlogov in zahteva
konciliacijo obmoc¢ne enote zavoda za =zaposlovanje (provincial
employment office) ali konciliacijo odborov vzpostavljenih na podlagi
kolektivnih pogodb. Odpoved je poslana preko poste ali vroCena
osebno delavcu.

CESKA
(ni ratificirala)

OSEBNI RAZLOGI:

Predhodno opozorilo, obvestilo sindikatu, nato odpoved poslana po
posti ali vro¢ena osebno delavcu. Odpovedni rok za¢ne teci s prvim
dnem naslednjega meseca od prejetja odpovedi.

POSLOVNI RAZLOG:

Predhodno posvetovanje s ponudbo druge zaposlitve ali prekvalifikacije,
Ce izvedljivo; nato odpoved poslana po posti ali osebno vrocena
delavcu. Odpovedni rok za¢ne teci s prvim dnem naslednjega meseca
od prejetja odpovedi.

NIZOZEMSKA
(ni ratificirala)

ODPOVED PREKO PES:

V primeru, ko gre za privatni sektor ter delavec in delodajalec ne
doseZeta soglasja glede odpovedi, delodajalec zaprosi pristojen
drzavni organ - Centre for Work and Income (CWI) za predhodno
soglasje k odpovedi. Procedura ima namen preveriti razumnost
nameravane odpovedi. Postopek je cenejsSi od postopka preko sodidca,
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vendar C€asovno zamudnejSi. CWI obi¢ajno odlo¢i v 4-6 tednih. V
primeru, da CWI odlogi, da ni ustrezne podlage za odpoved,
delodajalec pa kljub temu poda odpoved, ima delavec zakonsko
podlago, da izpodbija veljavnost takSne odpovedi.

ODPOVED PREKO SODISCA:

- Namesto posredovanja CWI se lahko delavec oziroma delodajalec
obrneta na sodiS¢e z zahtevo, da razreSi pogodbo o zaposlitvi 'iz
pomembnih razlogov'. Ta moznost je drazja, vendar ¢asovno krajsa (od
1 — 30 dni) ter administrativho manj komplicirana.

VELIKA
BRITANIJA
(ni ratificirala)

INDIVIDUALNA ODPOVED:

Zaposleni z enim letom nepretrgane delovne dobe imajo pravico, da od
delodajalca zahtevajo pisno navedbo razlogov za odpoved. Delavci
zaposleni tekom nosecnosti ali starSevskega dopusta so upravi¢eni do
pisne navedbe razlogov za odpoved ne glede na to, ali jo zahtevajo in
ne glede na dolZino delovne dobe.

POSLOVNI RAZLOG:

Ko gre za odpoved nekaj del¢avcem so priporoCena posvetovanja s
sindikatom, ni pa to zakonska zahteva.

BELGIJA
(ni ratificirala)

MODRI OVRATNIKI:

Odpoved s priporo¢enim pismom (registered letter). Ustna odpoved je
mozna, ¢e delodajalec izbere odpravnino namesto odpovednega roka.
V primeru pisne odpovedi zacne odpoved ucinkovati 3 delovne dni po
odposlanem pismu, odpovedni rok pa te€e s prvim ponedeljkom od
prejetja priporoCenega pisma (registered letter).

BELI OVRATNIKI:

Odpoved s priporoenim pismom (registered letter). Ustna odpoved je
mozna, ¢e delodajalec izbere odpravnino namesto odpovednega roka.
V primeru pisne odpovedi zaéne odpoved ucinkovati 3 delovne dni po
odposlanem pismu, odpovedni rok pa te€e s prvim dnem meseca, ki
sledi prejetju priporocenega pisma (registered letter).

IRSKA
(ni ratificirala)

INDIVIDUALNA ODPOVED:

Ni predpisanega postopka. Odpoved je lahko ustna ali pisna. V
zakonodaiji ni predpisanega postopka, vendar obstaja Code of Practice
on Grievance and Disciplinary Procedure, ki vsebuje dobro prakso v
zvezi s postopkom odpovedi, ki naj bi se ji sledilo. Priporoéljivo je, da je
odpoved pisna, potem ko je bil delavec opozorjen kakdno obnaSanje ni
sprejemljivo.

POSLOVNI RAZLOG:

Kopija mora biti poslana Department of Employment.

ESTONIJA
(ni ratificirala)

Odpoved mora biti pisna. Odpoved pogodbe o zaposlitvi z noseco
delavko, osebo, ki vzgaja otroka do 3 let starosti, mladoletnim delavcem
ali delavskim predstavnikom je moZna le z dovoljenjem delovnega
inSpektorata, kateri pa mora odlociti v roku enega tedna.

Vir:
— Gradivo OECD, marec 2009
o Obseg sodnega varstva v primeru nezakonite odpovedi
AVSTRIJA | Delavec ima pravico izbirati med ponovno zaposlitvijo na delovno mesto, s katerega

je bil odpuscen (reinstatement) in med odskodnino. Delavci se redko odlocijo za
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odskodnino. V primeru socialno neupravi¢ene odpustitve (socially unjustified
dismissal) je delavec upravi¢en do odSkodnine enake vsem placam v obdobju med
odpovedjo in sodno odlocitvijo. Zneski zasluzeni v vmesnem obdobju se izravnajo z
odskodnino.

BELGIJA

Ni pravice do ponovne zaposlitve na delovnho mesto, s katerega je bil delavec
odpuscen. Odskodnina enaka najmanj dolzini odpovednega roka (v primeru, da ni bilo
odpovednega roka).

Beli ovratniki: dodatna odSkodnina za $kodo, ki jo dolo¢i sodis¢e.

Modri ovratniki: dodatna odSkodnina za Skodo, ki ustreza 6 mesec¢nim pladam.

CESKA

Delavcu gre vedno lahko pravica do ponovne zaposlitve na delovno mesto, s
katerega je bil odpuscen. Odpoved brez razloga (unfair dismissal) povzroc€i, da ima
delavec pravico do zaposlitve na delovno mesto, s katerega je bil odpus&en. V kolikor
se s ponovno zaposlitvijo ne strinjata obe stranki, gre delavcu odSkodnina v visini
odpravnine in izgubljenih pla¢ v obdobju trajanja sodnega varstva (do 6 mesecev).
Zneski zasluZeni v vmesnem obdobju se izravnajo z od8kodnino. Maksimalna viSina
odskodnine ni dolo€ena.

DANSKA

Sodis¢a redko prisodijo, da mora delodajalec delavca ponovno zaposliti na delovno
mesto, s katerega je bil odpuscen, Ceprav ta moznost obstaja (zaposlitev delavca na
delovno mesto, s katerega je bil odpuScen je uvedena z Main Agreement iz leta 1981
— modri ovratniki — kljub temu pa je sodiS¢e le v nekaj primerih dosodilo to mozZnost,
da se delavca zaposli nazaj — Section 61 Labour Code). Za modre ovratnike je
odsSkodnina omejena na 52 tednov place v primeru, da je delavec delal za podjetje
veliko let (long service cases). Povprecje je 10,5 tednov glede na navajanja Danish
Confederation of Trade Union. Za bele ovratnike je viSina odSkodnine odvisna od
starosti in senioritete delavca v podjetju (maksimum je 6 mesecev za starejSe od 30
let in z ve€ kot 15 leti opravljanja sluzbe).

ESTONIJA

V kolikor je odpoved razglasena kot nezakonita (unlawful dismissal), ima delavec
pravico zahtevati, da se ga zaposli nazaj na delovno mesto, s katerega je bil
odpuséen. V takem primeru labour dispute resolution body odlo€i ali gre delavcu ta
pravica. OdsSkodnina v viSini do 6 mesecnih plag. Visina je odvisna od okolis¢in
pogodbe o zaposlitvi in narave krsitve pri odpovedi pogodbe.

FINSKA

Ne obstaja moznost zaposlitve na delovno mesto, s katerega je bil delavec odpuscen.
Odskodnina v visini od 3 do 24 mesecev. Ko se racuna viSina odskodnina, se morajo
upostevati naslednji faktorji: dolzina obdobja brez zaposlitve, izgubljene place,
trajanje delovnega razmerja, stopnja krivde na strani delodajalca. NajviSje odSkodnine
gredo v primerih hude krivice (gross injustice).

FRANCIJA

Ponovna zaposlitev na delovno mesto, s katerega je bil delavec odpuscen, gre le v
primeru odpovedi iz diskriminatornih razlogov (discriminatory dismissal). Poleg redne
odpravnine gre odSkodnina v viSini najmanj 6 mesecnih pla¢ (obi¢ajno 12024
mesecev, lahko je ve€) za delavce z najmanj 2 leti delovne dobe in ko gre za podjetje,
ki zaposluje vec€ kot 11 delavcev. V primeru delavca z manj kot 2 leti delovne dobe
in/ali ko gre za podjetje, ki zaposluje manj kot 11 delavcev, lahko sodnik doloci
odskodnino glede na izgubo, ki jo je delavec utrpel, pri ¢emer ni doloCenega
minimuma.
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NEMCIJA

Ponovna zaposlitev na delovnho mesto, s katerega je bil delavec odpuscen je mozna,
vendar se delavci redko odlocijo za to moznost. OdSkodnina v viSini do 12 mesecev in
v odvisnosti od dolzine delovne dobe (15 mesecev v primeru starosti pod 50 let in ve¢
kot 15 let delovne dobe, 18 mesecev v primeru starosti nad 55 let in ve¢ kot 20 let
delovne dobe). OdSkodnino mora delavec ali delodajalec zahtevati tekom sodnega
spora; nadaljevanje zaposlitve mora biti nerazumno za eno od strank. V dolo¢enih
primerih je moZna dodatna obveznost delodajalca glede povracila pla¢ od odpovedi
do zaklju¢ka obravnave na sodiScu.

GRCIJA

Pogoste so odloéitve sodis¢a, da se delavec ponovno zaposli na delovno mesto, s
katerega je bil odpus&en, skupaj z odSkodnino za ¢as med odpovedjo in sodno
odlogitvijo. Ce je bila zahtevana odpravnina, ne gre pravica do ponovne zaposlitve na
delovno mesto, s katerega je bil delavec odpuséen. ViSina odSkodnine je enaka
odpravnini plus vsoti pla¢ v obdobju med odpovedjo in sodno odloéitvijo. Iz sodne
prakse izhaja, da odpoved, ki ni upravi¢ena z vidika delodajal¢evega zakonitega
poslovnega interesa (dismissal not justified by the employer's legitimate business
interest) se Steje kot odpoved brez razloga (unfair dismissal) in je na sodiS¢u
razveljavljena — odpoved se Steje kot ni¢na in neveljavna. Posledice ni¢nosti pa so,
da se Steje, da je pogodba o zaposlitvi obstajala nepretrgoma (zato ni potrebno, da je
v izreku sodbe navedeno, da ima delavec pravico do ponovne zaposlitve na istem
delovhem mestu) in da mora delodajalec delavcu povrniti vse dolgovane place od
datuma ni¢ne odpovedi.

MADZARS
KA

Ce sodisée odlodi, da gre za nezakonito odpoved, ima delavec pravico da zahteva, da
se ponovno zaposli na delovno mesto, s katerega je bil odpus€en. V delodajalec ne
zeli, da se delavec ponovno zaposli, lahko sodis¢e to uposteva, vendar mora v tem
primeru delodajalec plac¢ati odskodnino. Namesto ponovne zaposlitve lahko sodiS¢e
odloc€i (na podlagi tehtanja vseh okoliS¢in, predvsem posledic nezakonite odpovedi),
da delodajalec delavcu plac¢a najman 2 in najve¢ 12 mesecnih povprecnih plac.

IRSKA

Sodisce ima moznost, da odlodi, da se delavca ponovno zaposli na delovno mesto, s
katerega je bil odpuscen in nalozi delodajalcu povrniti dolgovane pla¢e od dne
odpovedi. Prav tako lahko sodis¢e odloc€i, da se delavca ponovno zaposli, vendar ne
nujno na isto delovno mesto, iz katerega je bil odpuscen in da delodajalcu ni potrebno
povrniti dolgovanih pla¢ od dne odpovedi. Deciding body mora v primeru dodelitve
odskodnine opredeliti zakaj ponovna zaposlitev na isto delovno mesto/na drugo
delovno mesto ne pride v postev. V letu 2007 je sodis€e odredilo ponovno zaposlitev
na isto delovno mesto v enem primeru, v 8tirih primerih pa je odredilo, da mora
delodajalec ponovno zaposliti delavca, vendar ne nujno na isto delovno mesto.
NajviSja odSkodnina znaSa 104 tedenske place. Dodelitev odSkodnine temelji na
finanéni izgubi. Kjer ni izgube, je najviSja mozna odskodnina 4 tedenske place.
(Employment Appeals Tribunal je v letu 2007 povprecno prisodil 7280 EUR.)

ITALIJA

Moznost zaposlitve na delovno mesto, s katerega je bil delavec odpuscen je delavcu
ponujena dokaj pogosto. Delavci zaposleni v podjetjih, ki zaposlujejo ve€ kot 15
delavcev v organizaciji (establishment) ali v isti ob€ini oziroma v podjetjih, ki
zaposlujejo vec kot 60 delavcev (€etudi so porazdeljeni v proizvodnih enotah ali
obc&inah z manj kot 15 zaposlenimi) lahko izbirajo med ponovno zaposlitvijo na
delovno mesto, s katerega je bil delavec odpuscen in denarno odSkodnino v viSini 15
mesecnih plac¢ (plus v obeh primerih Se najmanj 5 mesecna od$kodnina za ¢as med
odpovedjo in sodno odlocitvjo). Za organizacije, ki ne spadajo pod zgoraj nastete
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primere, lahko delodajalec izbira med re-emloyment (le-ta se razlikuje od
reinstatement v tem, da delavcu ne daje pravice do odSkodnine za obdobje med
odpovedjo in sodno odlocitvijo) in odSkodnino v viSini 2,5 do 6 mesecev (odvisno od
senioritete in velikosti podjetja). OdSkodnina se lahko zviSa do 10 mesecev > 10 let in
14 mesecev > 20 let senioritete.

LUKSEMB
URG

V kolikor delodajalec ne Zeli upostevati odlo€itve sodid€a, ki delavcu omogoéi, da se
ga ponovno zaposli na delovno mesto, s katerega je bil odpus&en, lahko delodajalec
plada dodatno odSkodnino v viSini 1 meseéne place. V kolikor gre za odpoved brez
razloga (unfair dismissal), bo delodajalec plac¢al delavcu odSkodnino. Pri ugotavljanju
viSine odSkodnine, bo sodis¢e upostevalo dobo, ki naj bi bila potrebna, da delavec
najde novo sluzbo (obi¢ajno 4 — 6 mesecev). Odpuscen delavec mora prikazati, da je
poskuS$al najti sluzbo. Poleg tega sodiS€e upoSteva razli¢ne faktorje, kot so
senioriteta, starost in druZinska situacija.

NIZOZEM
SKA

MozZnost ponovne zaposlitve na delovno mesto, s katerega je bil odpusScen, je delavcu
redko ponujena. Prenehanje pogodbe preko PES: Delavec lahko na sodiS¢e vlozi
tozbeni zahtevek — toZi, da gre za odpoved brez razloga (unfair dismissal). Ce
sodis¢e ugotovi, da gre za unfair dismissal, obi¢ajno podeli finanéno odsSkodnino v
skladu z isto formulo kot velja za odpravnino minus place, izplaCane tekom postopka
pred CWI in tekom odpovednega roka. Prenehanje pogodbe preko sodis¢a: V
primeru, da sodiS¢e meni, da gre za unfair dismissal ter oznaci pogodbo kot
neizvedljivo, potem je korekcijski faktor ve¢ kot ena. Povpre¢na odSkodnina za

razveljavljeno pogodbo je enaka priblizno 7 mese¢nemu placilu.

POLJSKA

Ponovna zaposlitev delavca na delovno mesto, s katerega je bil odpusc€en je mozna,
vendar je sodiS€a pogosto ne uporabijo. OdSkodnina je enaka visini do 3 mesecnih
plac in odvisna od vsote zasluzenih pla¢ v novi sluzbi v obdobju do odlocitve sodis¢a.

PORTUGA
LSKA

Irregular dismissal: Ne obstaja mozZnost ponovne zaposlitve delavca na delovno
mesto, s katerega je bil odpuscen. Ni povracila dolgovanih pla¢ od dne odpovedi. Gre
samo pravica do odskodnine v visini 7,5 — 22,5 dni placila za vsako leto delovne dobe
(obi¢ajno do 15 dni za leto delovne dobe). lllegal dismissal: Obstaja moznost ponovne
zaposlitve delavca na delovno mesto, s katerega je bil odpuscen, pri Eemer pa lahko
delodajalec temu ugovarja, ko gre za podjetje, ki ima do 9 zaposlenih oziroma v
primeru, ko je odpus&eni delavec direktor ali managerski kader. Povracilo dolgovanih
pla¢ od dne odpovedi je omejeno na 1 leto (v primerih, ko pred sodiS¢em tece
postopek dlje ¢asa, nosi stroSke drzava). Izbira med ponovno zaposlitvijo na isto
delovno mesto in odSkodnino — obi¢ajno je odSkodnina v viSini 1 mesecne plade za
vsako leto delovne dobe — minimalna odSkodnina je v viSini 3 mesecnih plac).

SLOVASK
A

V primeru, da delodajalec poda neveljavno odpoved in delavec obvesti delodajalca,
da vztraja na nadaljevanju zaposlitve, se delovno razmerje ne konca, razen v primeru,
ko sodiS€e odloci, da se od delodajalca ne more priakovati, da bo Se vnaprej
zaposloval delavca. ViSina obvezne odSkodnine je enaka 12 mesecnim placam. V
primeru, da delodajalec delavcu ne pusti opravljati delo ali v primeru, da toZba v zvezi
z odpovedjo brez razlogov (unfair dismissal) traja dlje kot 12 mesecev, sodis¢e dolodi
dodatno odskodnino.

SPANIJA

V primeru odpovedi brez razloga (unfair dismissal) lahko delodajalec izbira med
moznostjo ponovne zaposlitve delavca na delovno mesto, s katerega je bil odpuscen,
s povracilom vseh dolgovanih pla¢ za ¢as od odpovedi do kon¢ne odlo€itve sodis€a in
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med moznostjo odSkodnine (45 dni place za vsako leto sluzbe, maksimum je 42
mesecnih plac) s povracilom vseh dolgovanih pla¢ od odpovedi. V kolikor je
odpusceni delavec delavski predstavnik ali predstavnik sindikata, lahko delavec izbira
med ponovno zaposlitvijo na delovno mesto, s katerega je bil odpus&en ali med
odskodnino. V primeru odpovedi iz diskriminatornih razlogov (discriminatory
dismissal) ima delavec vedno pravico do ponovne zaposlitve na delovno mesto, s
katerega je bil odpus&en. Za pogodbe o zaposlitvi za nedoloen Cas po letu 1997
(namenjene mladim, delavcem v depriviligiranem polozaju: 16-28, preko 45, zaposleni
za dolocen ¢&as, dlje Casa nezaposleni, Zenske, kjer so zastopane v premajhnem
Stevilu) je odSkodnina dolo¢ena fiksno v viSini 33 dni place za leto delovne dobe;
maksimum je odSkodnina v viSini 24 mesecnih plac).

SVEDSKA

Sodisce lahko prisodi, da se mora delavca ponovno zaposliti na delovno mesto, s
katerega je bil odpusc€en ali da se mu pla¢a od8kodnina, poleg tega je treba delavcu
povrniti vse dolgovane pla¢e od dne odpovedi do dne sodne odlolitve. V praksi
sodiS¢a redko prisojajo, da se delavca ponovno zaposli na delovnho mesto, s katerega
je bil odpus¢en. V kolikor delodajalec ne uposteva odlo€itve sodis¢a, da mora
ponovno zaposliti delavca na delovno mesto, s katerega je bil odpuscen, placa
od8kodnino po naslednji lestvici: 16 mesecev < 5 let; 24 mesecev < 10 let; 32
mesecev > 10 let.

VELIKA
BRITANIJ
A

V primeru, da sodiCe prisodi, da mora delodajalec ponovno zaposliti delavca na
delovno mesto, s katerega ga je odpustil ali na primerljivo delovno mesto in
delodajalec tega noce storiti, lahko sodiS€e prizna delavcu dodatno od8kodnino
(additional award). Odskodnina je sestavljena iz razli¢nih elementov: basic award (do
7 800 GBP); compensatory award (do 53500 GBP); additional award (do 13 520
GBP). Neomejena pa je v primeru odpovedi iz razlogov povezanih z zdravjem in
varnostjo ali ko gre za odpustitev osebe, ki opozori na nepravilnosti/nezakonitosti, ki
se dogajajo znotraj podjetja (whistle blowing). Prav tako je odSkodnina neomejena v
primeru odpovedi iz diskriminacijskih razlogov (discriminatory dismissal).

Vir:

— Gradivo OECD, marec 2009
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PRILOGA 2

Primerjalno pravni pregled ureditve dodatka na
delovno dobo

ITALIJA

V ltaliji poznajo dodatek na delovno dobo, ki gre delavcu ali v obliki fiksnega zneska (viSina se lahko
razlikuje glede na uvrstitev delovhega mesta) ali pa v obliki odstotka od osnovne place. Gre za
dodatek na delovno dobo pri istem delodajalcu, ki mu v privatnem sektorju pravijo avtomatski dodatek
na senioriteto oziroma dodatek za lojalnost (automatic seniority increase/loyal service bonus), v
javnem sektorju pa ga poimenujejo letni dodatek (anual increment). Ze nekaj Gasa se kaze teznja
zmanj8evanja pomembnosti delovne dobe, in sicer gre za trend, ki je bolj oCiten v privatnem kot v
javnem sektorju.

DANSKA

Tako delovna zakonodaja, kot tudi kolektivhe pogodbe za upravicenost do dodatka k placi zelo
pogosto postavljajo pogoj delovne dobe ali delovnih izkudenj v poklicu. Ne obstaja pa splosno pravilo
kaj se vSteva v izracun delovne dobe.

FRANCIJA

Predvsem v kolektivnih pogodbah se najde povezovanje vi§je delovne dobe in viSjega placila.
Kolektivhe pogodbe zlasti zelo pogosto vsebujejo dolocbe glede dodatka za delovno dobo, kar pa je
pod kritiko nekaterih delodajalcev, ki bi raje videli povezavo med placilom in uspesnostjo podjetja.

FINSKA

V njihovi ureditvi poznajo pravilo senioritete (seniority rule), po katerem gre delavcem (zaposlenimi v
privatnem sektorju, kot tudi javnim usluzbencem) z daljSo delovno dobo pri istem delodajalcu, vec
pravic oziroma ugodnejSi poloZaj kot tistim s krajSo delovno dobo. Poleg mnogih drugih pravic, kot so
na primer pravica do daljSega letnega dopusta in daljSega odpovednega roka, gre delavcem, ki imajo
daljSo delovno dobo, tudi dodatek k pladi.

GRCIJA

Delovna doba v okviru istega delodajalca ali istega poklica je pomemben faktor pri dolo€anju placg, saj
se v skladu z gr8kim pravom delavcem placuje dodatek za delovno dobo kot odstotek od osnovne
plaCe. Poleg tega je delovna doba pomemben dejavnik tudi pri Stevilnih drugih pravicah, kot so na
primer letni dopust, dolZzina odpovednega roka, viSina odpravnine in podobno.

AVSTRIJA

Upostevanje senioritete v Avstriji predstavlja pomemben kriterij v zvezi z dodatkom za delovno dobo,
in sicer tako v javnem, kot tudi v privatnem sektorju (v primeru belih ovratnikov v predelovalni
industriji). V primeru kariernih javnih usluzbenceyv, je princip senioritete urejen s Career Public Servic
Pay Act/Gehaltsgesetz. V privatnem sektorju je princip upoStevanja senioritete vzpostavljen s
kolektivno pogodbo za bele ovratnike v predelovalni industriji. Vsak placni razred je razdeljen v vec
placnih podrazredov, ki kaze na delovno dobo delavca pri konkretnem delodajalcu v enem izmed
placnih razredov. DaljSa kot je delovha doba delavca pri istem delodajalcu, viSje se povzpne znotraj
platnega razreda, namre¢ delavcu avtomatsko pripada dodatek vsaki dve leti. Opisani sistem
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dolo€anja pla¢ s kolektivho pogodbo je leta 1997 doZivel temeljito prenovo z dvigom minimalne
izhodi&€ne place, ki je oslabila pomembnost principa senioritete in izravnala u¢inek delovne dobe na
postopno povecCevanje place. Prednost te reforme je z vidika sindikatov v tem, da varuje polozaj
starejSih delavcev, ki so zaradi dodatka na delovno dobo postajali postopno draZji za delodajalca in
Delodajalcem reforma ustreza zaradi bolj neposredne povezanosti placne strukture z uspesSnostjo
delavca.

SPANIJA

V skladu s Spanskim pravom senioriteta, kot delovna doba v okviru istega podjetja, daje delavcu
pravico do dodatka k placi (seniority supplement). Delovna doba je obicajno upostevana tudi v
kolektivnih pogodbah, kot eden izmed dejavnikov, ki so upostevni pri napredovanju delavca, saj kaze
na izkusnje in predanost. Spanski Workers' Statute je dologil zgornjo vigino dodatka na delovno dobo,
z hamenom, da se ohrani povezava med placo in uspesnostjo pri delu.

VELIKA BRITANIJA
V Veliki Britaniji je upoStevanje naclela senioritete in s tem upoStevanja delovnih izkuSenj redko, v

kolikor pa obstaja, je le-to ponavadi rezultat uspeSnih pritiskov sindikata. Najbolj znano pravilo
upostevanja senioritete je nacelo 'zadnji pride, prvi gre' (last in first out) v primeru odpuscanja.
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