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Irena Bečan

POGODBA O ZAPOSLITVI

V  NOVEM ZAKONU O DELOVNIH RAZMERJIH

Ena od bistvenih novosti novega zakona o delovnih razmerjih v primerjavi z veljavno zakonodajo je v tem, da natančneje ureja pogodbo o zaposlitvi kot pravno podlago za nastanek delovnega razmerja, s čemer naj bi se pomembno izboljšala tudi pravna varnost delavcev v delovnem razmerju.

Pogodba o zaposlitvi je v novem Zakonu o delovnih razmerjih urejena v prvem poglavju, in sicer celovito – od njene sklenitve do prenehanja. V tem okviru zakon namreč ureja:

· stranke pogodbe,

· pravice in obveznosti pogodbenih strank pri sklepanju pogodbe,

· obliko pogodbe,

· vsebino pogodbe,

· obveznosti pogodbenih strank v času trajanja pogodbenega razmerja,

· spremembo pogodbe,

· suspenz pogodbe,

· spremembo delodajalca,

· prenehanje pogodbe in

· posebnosti pogodb o zaposlitvi.

1. SPLOŠNO

· Že v splošnih določbah ZDR izrecno določa hierarhijo pravnih aktov in določa omejitev avtonomije pogodbenih strank pri sklepanju in prenehanju pogodbe o zaposlitvi in v času trajanja delovnega razmerja (7. člen). 

· S sklenitvijo pogodbe o zaposlitvi med pogodbenima strankama nastane delovno razmerje (9. člen).

· Vzpostavlja se dvostranskost delovnega razmerja od njegovega nastanka  do prenehanja, vendar naj bi se splošna pravila civilnega prava le smiselno uporabljala in sicer v vseh tistih vprašanjih, ki ne bi bila drugače urejena v delovni zakonodaji  (11. člen).

2. STRANKI POGODBE

· Stranki pogodbe o zaposlitvi sta delodajalec in delavec (5/1,2 in 17. člen).

· Delodajalec je lahko pravna ali fizična oseba, v določenih primerih pa tudi subjekt, kot je državni organ, lokalna skupnost, podružnice tujih podjetij, diplomatska in konzularna predstavništva.  Delodajalca zastopa njegov zastopnik, predstojnik ali od njega pooblaščena oseba, v določenih primerih pa organ, določen za zakonom, aktom o ustanovitvi ali statutom oziroma lastnik ali ustanovitelj - pogodba o zaposlitvi s poslovodno osebo (5/2 in 18. člen).

· Kot manjši delodajalec po ZDR se šteje delodajalec, ki zaposluje 10 ali manj delavcev (5/3. člen). Za manjšega delodajalca so predvidene nekatere poenostavitve, ki mu olajšujejo zaposlovanje (oprostitev od obveznosti vnaprejšnjega določanja pogojev za opravljanje dela na posameznem delovnem mestu (20/2 člen), večje možnosti zaposlovanja za določen čas (52/2 in 237. člen), možnosti določanja krajših odpovednih rokov (91. člen), oprostitev določenih obveznosti v postopku odpuščanja delavcev (88/4. člen).

· Delavec je lahko oseba, ki je izpolnila starost 15 let, izpolnjevati mora pogoje za opravljanje dela  (določene z zakonom, kolektivno pogodbo oziroma splošnim aktom ali zahtevane s strani delodajalca); če nima slovenskega državljanstva mora izpolnjevati tudi pogoje po zakonu o zaposlovanju  in delu tujcev (19., 20/1 in 21. člen).

· Splošna zdravstvena sposobnost ni več predvidena kot splošni pogoj za sklenitev pogodbe o zaposlitvi, kot poseben pogoj za opravljanje dela pa jo je možno zahtevati, pri čemer je potrebno upoštevati ustrezne predpise s področja varnosti in zdravja pri delu (20/1,2 in 26/5,6 člen).

3. PRAVICE IN OBVEZNOSTI STRANK PRI SKLEPANJU POGODB O ZAPOSLITVI

· Delodajalec mora prosta delovna mesta javno objaviti; kot javna objava se šteje tudi objava v prostorih Zavoda RS za zaposlovanje (23. člen).

· Dopuščene so določene  izjeme od obveznosti objave (24. člen).

· Splošno načelo je, da sta stranki svobodni v odločitvi ali bosta sklenili pogodbo o zaposlitvi in delodajalec - katerega od kandidatov bo izbral. Vendar pa mora delodajalec upoštevati zakonske prepovedi  (prepoved diskriminacije, prepoved opravljanja določenega dela za mladino, ženske, nosečnice) in izpolnjevanje predpisanih, dogovorjenih ali neposredno od delodajalca v naprej določenih in objavljenih pogojev za opravljanje dela (22. člen).

· Poudarjena je prepoved diskriminacije glede na spol pri objavi prostega delovnega mesta (25. člen).

· V postopku izbire med prijavljenimi kandidati sme delodajalec od delavca zahtevati le dokazila o izpolnjevanju pogojev za opravljanje dela in le tiste podatke, ki so v neposredni zvezi z delovnim razmerjem. Stroški za predhodni zdravstveni pregled v skladu s predpisi o varnosti in zdravju delavcev bremenijo delodajalca. Pred sklenitvijo pogodbe mora delodajalec seznaniti kandidata z delom, pogoji dela ter pravicami in obveznostmi pogodbenih strank, ki so povezane z opravljanjem dela (26. člen).  

· Kandidat je dolžan je predložiti dokazila o izpolnjevanju pogojev za opravljanje dela in delodajalca obvestiti o vseh njemu znanih dejstvih in okoliščinah, ki so pomembne za delovno razmerje ali ga omejujejo pri izvrševanju obveznosti iz pogodbe (27. člen). 

· Vsak neizbrani kandidat mora biti v osmih dneh od sklenitve pogodbe o zaposlitvi obveščen, da ni bil izbran. Neizbranemu kandidatu je omogočeno sodno varstvo, če meni, da je bila pri izbiri kršena prepoved diskriminacije (28. člen, 204/5 člen).

· Delavca, s katerim sklene delodajalec pogodbo o zaposlitvi, mora delodajalec prijaviti v obvezno socialno zavarovanje in mu v 15 dneh od nastopa dela izročiti fotokopijo prijave (9/2 člen). 

4. OBLIKA POGODBE

· Pogodba o zaposlitvi naj bi se sklepala v pisni obliki. Da bi bil delavec v naprej seznanjen s pogoji zaposlitve se predvideva, da mora delodajalec že pred predvideno sklenitvijo pogodbe o zaposlitvi (praviloma tri dni prej) izročiti izbranemu kandidatu pisen predlog pogodbe.

· Delavec naj bi imel možnost izročitev pisne pogodbe o zaposlitvi od delodajalca tudi sodno uveljavljati. Vendar pa je pisnost pogodbe predvidena predvsem v namene dokazovanja in pomanjkanje obličnosti pogodbe ne izključuje veljavnega obstoja delovnega razmerja, če sta se stranki o tem ustno dogovorili (15. člen).

· V smislu varovanja delavca kot šibkejše stranke v sporu o obstoju delovnega razmerja se ureja tudi domneva, da delovno razmerje obstaja, če obstajajo elementi delovnega razmerja (16. člen).

5. VSEBINA POGODBE

· Obvezne sestavine pogodbe o zaposlitvi so:

· podatki o pogodbenih strankah,

· datum nastopa dela,

· delovno mesto oz. podatki o delu, ki je predmet pogodbe,

· kraj opravljanja dela,

· čas trajanja delovnega razmerja in način izrabe letnega dopusta, če je sklenjena pogodba za določen čas, 

· določilo ali gre za delovno razmerje s polnim ali krajšim delovnim časom,

· določilo o dnevnem ali tedenskem delovnem času in razporeditvi delovnega časa,

· določilo o osnovni plači ter morebitnih drugih plačilih ter 

· določilo o drugih sestavinah plače, plačilnem obdobju, plačilnem dnevu in načinu izplačevanja plače,

· določilo o letnem dopustu oz. načinu določanja letnega dopusta,

· dolžina odpovednega roka,

· navedbo  kolektivnih pogodb, ki zavezujejo delodajalca oz. splošnih aktov delodajalca, ki določajo pogoje dela delavca.

· Če so določila pogodbe  v nasprotju z zakonom, kolektivno pogodbo ali splošnim aktom delodajalca, se uporabljajo določbe višjih aktov, s katerimi je delno določena vsebina pogodbe o zaposlitvi, kot sestavni del te pogodbe (29. člen).

· Vsebina pogodbe o zaposlitvi se v dodatnih sestavinah posebej ureja za delavce, ki so začasno napoteni na delo v tujino. V tem primeru mora pogodba o zaposlitvi vsebovati še določbe o:

· trajanju dela v tujini,

· praznikih in dela prostih dnevih,

· minimalnem letnem dopustu,

· višini plače in valuti, v kateri se le-ta izplačuje,

· drugih prejemkih v denarju ali naravi, do katerih je delavec upravičen za čas dela v tujini in o

· pogojih vrnitve v domovino (212. člen).

6. OBVEZNOSTI POGODBENIH STRANK V ČASU TRAJANJA DELOVNEGA RAZMERJA

· Obveznosti delavca


· Opravljanje dela, upoštevanje delodajalčevih navodil, spoštovanje predpisov o varnosti in zdravju pri delu (31., 32. in 33. člen)

· Obveznost obveščanja delodajalca (34. člen) 

· Prepoved škodljivega ravnanja (35. člen)

· Obveznost varovanja poslovne skrivnosti (36. člen)

· Prepoved konkurence (konkurenčna prepoved, konkurenčna klavzula – 37. do 40. člen)
Prepoved konkurenčnega ravnanja delavca je predvidena kot konkurenčna prepoved - zakonska prepoved konkurenčne dejavnosti ter kot konkurenčna klavzula – pogodbena prepoved konkurenčne dejavnosti.

Konkurenčna prepoved pomeni, da delavec med trajanjem delovnega razmerja  ne sme brez pisnega soglasja delodajalca za svoj ali tuj račun opravljati del ali sklepati poslov, ki sodijo v dejavnost, ki jo dejansko opravlja delodajalec in pomenijo ali bi lahko pomenili za delodajalca konkurenco. Delodajalec lahko zahteva povrnitev škode, nastale z delavčevim ravnanjem, v roku treh mesecev od dneva, ko je zvedel za opravljanje dela ali sklenitev posla, oziroma v roku treh let od dokončanja dela ali sklenitve posla.

Konkurenčna klavzula pa pomeni možen dogovor med delavcem in delodajalcem v pogodbi o zaposlitvi o prepovedi opravljanja konkurenčne dejavnosti po prenehanju delovnega razmerja, če delavec pri svojem delu ali v zvezi z delom pri delodajalcu pridobiva tehnična, proizvodna ali poslovna znanja in poslovne zveze. Konkurenčna klavzula mora biti dogovorjena v pisni obliki, prav tako pa tudi denarno nadomestilo za spoštovanje konkurenčne klavzule, sicer konkurenčna klavzula ne velja oziroma se šteje, da ni dogovorjena

· Obveznosti delodajalca

· Obveznost zagotavljanja dela (41. člen)


· Obveznost plačila (42. člen)

· Obveznost zagotavljanja varnih delovnih razmer (43. člen)

· Obveznost varovanja delavčeve osebnosti (varovanje dostojanstva delavca pri delu, varstvo delavčevih osebnih podatkov – 44.do 46. člen)

ZDR vključuje posebno določbo o varovanju dostojanstva delavca pri delu, po kateri je

delodajalec dolžan zagotavljati takšno delovno okolje, v katerem noben delavec ne bo izpostavljen neželjenemu ravnanju spolne narave, ki vključuje neželjeno fizično, verbalno ali neverbalno ravnanje ali drugemu na spolu temelječem vedenju, ki ustvarja zastrašujoče, sovražne ali ponižujoče delovne odnose in okolje ter  žali dostojanstvo moških in žensk pri delu, s strani delodajalca, predpostavljenih ali sodelavcev. 

Če delavec v primeru spora navaja dejstva, ki opravičujejo domnevo, da je delodajalec ravnal v nasprotju s prejšnjima odstavkoma,  je dokazno breme na strani delodajalca (45. člen).

7. SPREMEMBA POGODBE

· ZDR v posebnem podpoglavju določa pravila spreminjanja pogodbe o zaposlitvi oziroma sklepanja nove pogodbe o zaposlitvi zaradi spremenjenih okoliščin. Nova spremenjena pogodba med pogodbenima strankama se sklene, kadar se spremeni delovno mesto, 

spremeni delovno razmerje iz določenega v nedoločen čas ali obratno ter kadar se spremeni delovno razmerje s polnim delovnim časom v delovno razmerje s krajšim delovnim časom ali obratno (47. člen), sicer se pogodba lahko spreminja z aneksom. 

· Pogodba se spremeni, če se o tem sporazumeta obe pogodbeni stranki (47/3 člen).

· Glede oblike velja enako pravilo, kot za samo pogodbo (50. člen).

· Ne glede na spremembo zakona, kolektivne pogodbe ali splošnega akta, delavec ohrani vse tiste pravice, ki so ugodneje določene v pogodbi o zaposlitvi (49. člen).

8. SUSPENZ POGODBE

· Kot suspenz pogodbe se ureja mirovanje pogodbenega razmerja iz določenih razlogov in v določenem obdobju, v katerem delodajalec ne sme odpovedati pogodbe o zaposlitvi, razen, če so podani razlogi za izredno odpoved ali če je uveden postopek za prenehanje delodajalca.

· Razlogi za suspenz pogodbe so:

· služenje vojaškega roka ali opravljanja nadomestne civilne službe oziroma usposabljanja za opravljanje nalog v rezervni sestavi policije,

· prestajanje zaporne kazni ali izrečenega vzgojnega, varnostnega ali varstvenega ukrepa, zaradi katerega delavec ne more opravljati dela šest mesecev ali manj,

· pripor delavca, 

· drugi primeri, ki jih določa zakon.

· Pogodbeni stranki v tem obdobju ne izpolnjujeta svojih pogodbenih in drugih obveznosti iz delovnega razmerja, razen tistih, ki niso neposredno odvisne od opravljanja dela (npr. konkurenčna prepoved, prepoved škodljivega vedenja, obveznost varovanja poslovne skrivnosti, obveznost varovanja delavčeve zasebnosti).

· Delavec se ima pravico in dolžnost vrniti na delo najkasneje v roku 5 dni po prenehanju razlogov za suspenz pogodbe, sicer mu  delodajalec lahko izredno odpove pogodbo o zaposlitvi (51. člen).

9. SPREMEMBA DELODAJALCA

· V  ZDR se drugače kot doslej ureja pravice delavcev v primeru, ko pride zaradi prenosa podjetja ali dela podjetja, izvedenega na podlagi zakona, drugega predpisa, pravnega posla oziroma pravnomočne sodne odločbe ali zaradi združitve ali delitve, do spremembe delodajalca. 

· Vse pogodbene in druge pravice in obveznosti iz delovnih razmerij, ki so jih imeli delavci na dan prenosa pri delodajalcu prenosniku, preidejo na delodajalca prevzemnika. Pravice in  obveznosti  iz kolektivne pogodbe, ki je zavezovala delodajalca prenosnika mora delodajalec prevzemnik zagotavljati delavcem najmanj eno leto, razen če kolektivna pogodba preneha veljati pred potekom enega leta ali, če je pred potekom enega leta sklenjena nova kolektivna pogodba.

· Ureja se tudi pravice delavca, če se mu zaradi spremembe delodajalca iz objektivnih razlogov poslabšajo pravice iz pogodbe o zaposlitvi in delavec zato odpove pogodbo o zaposlitvi, ter posledice za delavca če brez utemeljenega razloga odkloni prehod in dejansko opravljanje dela pri delodajalcu prevzemniku.

· Če delodajalec prenosnik začasno prenese na podlagi pravnega posla  podjetje na drugega 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.

· Določa se tudi obveznost obveščanja in posvetovanja delodajalca s sindikati pri delodajalcu (73. in 74. člen).

10. PRENEHANJE POGODBE O ZAPOSLITVI

· Pogodba o zaposlitvi preneha veljati:

· s potekom časa, za katerega je bila sklenjena,

· s smrtjo delavca ali delodajalca (fizične osebe), 

· s sporazumno razveljavitvijo, 

· z redno ali izredno odpovedjo, 

· s sodbo sodišča,

· po samem zakonu v primerih, ki jih določa ta zakon, 

· v drugih primerih, ki jih določa zakon (75. člen).

1. Prenehanje pogodbe o zaposlitvi za določen čas

· Prenehanje pogodbe o zaposlitvi za določen čas se, tako kot doslej, ureja upoštevaje naravo in časovno omejitev pogodbenega razmerja.

· Pogodba o zaposlitvi, sklenjena za določen čas, preneha veljati brez odpovednega roka:

· s potekom časa, za katerega je bila sklenjena, oz.

· ko je dogovorjeno delo opravljeno ali 

· s prenehanjem razloga, zaradi katerega je bila sklenjena.

· Pogodba o zaposlitvi, sklenjena za določen čas, lahko preneha tudi pred potekom določenega časa, če se o tem pisno sporazumeta pogodbeni stranki ali če nastopijo drugi razlogi za prenehanje veljavnosti v skladu z določbami zakona (npr. smrt delavca ali delodajalca, stečaj, prisilna poravnava, odpoved s strani delodajalca iz krivdnih razlogov, ugotovljena popolna invalidnost) (77. člen). 

2. Smrt delavca ali delodajalca (fizične osebe)

· Pogodba o zaposlitvi preneha veljati s smrtjo delavca kot tudi  s smrtjo delodajalca (fizične osebe), razen v primeru, če z zapustnikovo dejavnostjo nepretrgoma nadaljuje njegov naslednik  (78. člen).

3. Sporazumna razveljavitev

· Pogodbo o zaposlitvi lahko stranki kadarkoli razveljavita sporazumno.

· Zaradi varstva delavca kot šibkejše stranke se predvideva obličnost sporazuma. Sklenjen mora biti v pisni obliki, sicer je neveljaven.

· Sporazum mora vsebovati tudi določbo o posledicah, ki nastanejo delavcu zaradi sporazumne razveljavitve pri uveljavljanju pravic iz naslova zavarovanja za primer brezposelnosti (79. člen).

4. Odpoved pogodbe o zaposlitvi 

Splošno

· Pogodbo o zaposlitvi lahko odpovesta obe pogodbeni stranki - delavec ali delodajalec.

· Odpoved pogodbe o zaposlitvi je lahko redna ali izredna. Pri redni odpovedi morata obe stranki spoštovati z zakonom določen minimalni oz. dogovorjeni daljši odpovedni rok, izredna odpoved pa učinkuje z vročitvijo odpovedi drugi pogodbeni stranki (80. člen).

· Dokazno breme, da obstaja utemeljen odpovedni razlog je na strani stranke, ki odpoveduje pogodbo o zaposlitvi (izjema v primeru, ko delavec redno odpoveduje pogodbo o zaposlitvi) – 82. člen.

· Določa se obličnost redne ali izredne odpovedi pogodbe o zaposlitvi – pisnost.

· Glede vsebine odpovedi pogodbe o zaposlitvi pa se za delodajalca posebej določa, da mora navesti odpovedni razlog in ga pisno obrazložiti  ter opozoriti delavca na pravno varstvo in na njegove pravice iz naslova zavarovanja za primer brezposelnosti (86. člen).

· Glede vročanja odpovedi pogodbe o zaposlitvi delavcu ali delodajalcu se uporabljajo pravila pravdnega postopka (87. člen).

· Predvidena je vloga sindikata v  postopku redne ali izredne odpovedi pogodbe o zaposlitvi, če delavec to zahteva:

· delodajalec mora o nameravani redni ali izredni odpovedi pogodbe o zaposlitvi pisno      obvestiti sindikat pri delodajalcu,  katerega član je delavec ob uvedbi postopka, 

· rok za mnenje sindikata je osem dni (84. člen).

· Zadržanje učinkovanja prenehanja pogodbe o zaposlitvi zaradi odpovedi:

· če sindikat  nasprotuje redni odpovedi iz razloga nesposobnosti ali krivdnega razloga ali izredni odpovedi in delavec pri delodajalcu zahteva zadržanje učinkovanja prenehanja, prenehanje pogodbe o zaposlitvi ne učinkuje do poteka roka za arbitražno ali neposredno sodno varstvo,

· če se delavec in delodajalec sporazumeta o reševanju spora pred arbitražo se zadržanje učinkovanja prenehanja pogodbe zadrži do izvršljive arbitražne odločitve, 

· če delavec neposredno v sodnem postopku uveljavlja nezakonitost odpovedi  in  predlaga sodišču izdajo začasne odredbe, se zadržanje učinkovanja prenehanja pogodbe podaljša do odločitve sodišča o predlogu za izdajo začasne odredbe (85. člen).

Redna odpoved pogodbe o zaposlitvi s strani delavca ali delodajalca 

· Delavec lahko odpove pogodbo o zaposlitvi brez obrazložitve, spoštovati pa mora zakonsko določeni oz. dogovorjeni odpovedni rok (81/1 člen).
· Delodajalec lahko odpove pogodbo o zaposlitvi le, če obstaja resen in utemeljen razlog, zaradi katerega nadaljevanje razmerja med pogodbenima strankama ni več možno:
· poslovni razlog pomeni prenehanje potrebe po opravljanju določenega dela pod pogoji iz pogodbe o zaposlitve, zaradi ekonomskih, organizacijskih, tehnoloških, strukturnih ali podobnih razlogov na strani delodajalca;

· razlog nesposobnosti na strani delavca nastopi, če delavec ne dosega pričakovanih delovnih rezultatov (dela ne opravlja pravočasno, strokovno in kvalitetno) ali ne izpolnjuje predpisanih pogojev za opravljanje dela, zaradi česar ne izpolnjuje ali ne more izpolnjevati pogodbenih ali drugih obveznosti iz delovnega razmerja;

· krivdni razlog na strani delavca pomeni kršenje pogodbenih ali drugih obveznosti iz delovnega razmerja s strani delavca (81/2., 88. člen).

· Dodatne obveznosti delodajalca:

· v primeru obstoja krivdnega razloga mora delodajalec predhodno pisno opozoriti delavca na  izpolnjevanje obveznosti in možnost odpovedi v primeru ponovitve kršitve (83/1 člen),

· v primeru obstoja krivdnega ali razloga nesposobnosti mora delodajalec omogočiti delavcu zagovor (83/2 člen),

· o nameravani redni odpovedi iz poslovnega razloga mora delodajalec pisno obvestiti delavca (83/3 člen),

· v primeru obstoja razloga nesposobnosti ali poslovnega razloga za odpoved pogodbe mora delodajalec   predhodno preveriti ali je možno zaposliti delavca pod spremenjenimi pogoji ali na drugih delih oziroma ali ga je mogoče dokvalificirati ali prekvalificirati za drugo delo. Če ta možnost obstaja, mora delodajalec delavcu ponuditi sklenitev nove  pogodbe, če je delavec zaposlen dalj kot šest mesecev in če ne gre za malega delodajalca,

· če delodajalec odpove pogodbo o zaposlitvi in delavcu istočasno ponudi sklenitev nove  pogodbe o zaposlitvi, se mora delavec izjasniti o sklenitvi nove  pogodbe o zaposlitvi v roku 30 dni od prejema ponudbe. Če delavec sprejme ponudbo delodajalca za ustrezno zaposlitev za nedoločen čas, nima pravice do odpravnine, obdrži pa pravico izpodbijati pred pristojnim sodiščem utemeljenost odpovednega razloga (88/3,4 in 90. člen),

· delodajalec mora podati odpoved  najkasneje v 30  dneh od seznanitve z razlogi, ki utemeljujejo redno odpoved in najkasneje v šestih mesecih od nastanka razloga, razen v primerih krivdnega razloga na strani delavca, ki ima vse znake kaznivega dejanja (88/5 člen).

· Neutemeljeni odpovedni razlogi so v ZDR izrecno navedeni (89. člen).

Kolektivni odpusti

· ZDR ureja kolektivne odpuste kot redno odpoved pogodb o zaposlitvi večjemu številu delavcev iz poslovnega razloga.

· Večje število delavcev je določeno z zakonom in bistveno ne odstopa od sedanje ureditve.

· Obveznosti delodajalca, ki zaposluje 20 ali več delavcev:

· obveščanje sindikatov pri delodajalcu,

· določitev predloga kriterijev za določanje presežnih delavcev,

· priprava programa razreševanja presežnih delavcev, ki mora vsebovati: razloge za prenehanje potreb po delu delavcev; ukrepe za preprečitev ali kar največjo omejitev prenehanja delovnega razmerja delavcev, pri čemer mora delodajalec preveriti možnosti nadaljevanja zaposlitve pod spremenjenimi pogoji; seznam presežnih delavcev;ukrepe in kriterije za izbiro ukrepov za omilitev škodljivih posledic prenehanja delovnega razmerja kot so: ponudba zaposlitve pri drugem delodajalcu, zagotovitev denarne pomoči, zagotovitev pomoči za začetek samostojne dejavnosti, dokup zavarovalne dobe in mora biti finančno ovrednoten. 

· posvetovanje s sindikati z namenom, da doseže sporazum,

· sprejem programa razreševanja presežnih delavcev,

· obveščanje zavoda za zaposlovanje, - pred potekom  30 dnevnega roka od izpolnitve te obveznosti, delodajalec ne sme odpuščati delavcev,

· upoštevanje morebitnih predlogov zavoda za zaposlovanje o možnih ukrepih ter o časovnem zamiku učinkovanja odpovedi pogodb o zaposlitvi delavcem (96. do 102. člen). 

Odpoved zaradi začetka  postopka za prenehanje delodajalca ali prisilne poravnave

· V nasprotju z veljavno zakonsko ureditvijo, ko prenehanje delovnega razmerja v primerih začetka stečajnega postopka in prisilne poravnave  ureja Zakon o prisilni poravnavi, stečaju in likvidaciji, se v novih rešitvah ZDR ureja tudi to področje.

· Tako v primeru začetka stečajnega postopka ali likvidacije, ki jo izvede sodišče, kot tudi v primeru prisilne poravnave, naj bi stečajni upravitelj oz. upravitelj prisilne poravnave lahko odpovedal pogodbe o zaposlitvi zaposlenim delavcem s 15 oziroma 30 dnevnim odpovednim rokom. Pogodbe o zaposlitvi se v primeru začetka stečajnega postopka lahko odpove vsem tistim delavcem, katerih delo je zaradi začetka stečajnega postopka oziroma likvidacije pri delodajalcu postalo nepotrebno. V primeru prisilne poravnave pa je odpoved vezana na  program o prenehanju delovnih razmerij zaradi finančne reorganizacije.

· V obeh primerih mora delodajalec tudi obveščati in se posvetovati s sindikati pri delodajalcu.  

· V drugih primerih prenehanja delodajalca ZDR predvideva odpoved pogodb o zaposlitvi s strani delodajalca po pravilih, ki veljajo za poslovni razlog.

· Delavci, ki jim preneha zaposlitev, naj bi imeli po ZDR pravico do odpravnine (103. do 108. člen).

· Varstvo posameznih kategorij zaposlenih (delavskih predstavnikov, nosečnic, delavcev s starševskimi obveznostmi, invalidov) v primerih prenehanja delodajalca ni zagotovljeno (113/1, 114/2, 115/3, 116/4 člen).

Odpovedni roki

· Odpovedni rok začne teči naslednji dan po vročitvi odpovedi.

· Če odpoveduje pogodbo delavec je minimalni odpovedni rok 30 dni, daljši odpovedni rok je lahko dogovorjen s kolektivno pogodbo ali pogodbo o zaposlitvi, vendar ne sme biti daljši kot 150 dni.

· Če pogodbo odpoveduje delodajalec mora upoštevati minimalne odpovedne roke, ki jih določa zakon in so odvisni od dobe zaposlitve delavca pri delodajalcu: od 30 do 150 dni v primeru poslovnega razloga in od 30 do 120 dni v primeru razloga nesposobnosti ter 30 dni v primeru krivdnega razloga.

· Minimalni odpovedni roki, ki jih določa zakon, so lahko krajši le za zaposlene pri malih delodajalcih, če je tako določeno s kolektivno pogodbo na ravni dejavnosti.

· Delodajalec in delavec se lahko pisno dogovorita za odškodnino namesto odpovednega roka.

· Če odpove pogodbo o zaposlitvi delodajalec, ima delavec v času odpovednega roka pravico do odsotnosti z dela zaradi iskanja nove zaposlitve s pravico do nadomestila plače v trajanju najmanj dve uri na teden (91. do 95. člen).

Izredna odpoved pogodbe o zaposlitvi s strani delavca ali delodajalca

· Izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi lahko podata obe pogodbeni stranki pod pogojem da obstajajo z zakonom določeni odpovedni razlogi. Dodatni pogoj za zakonito izredno odpoved je, da, ob upoštevanju vseh okoliščin in interesov obeh pogodbenih strank, nadaljevanje delovnega razmerja do izteka odpovednega roka oziroma do poteka časa, za katerega je bila sklenjena pogodba o zaposlitvi, ni možno (110. člen).

· Odpovedni razlogi na strani delavca, ki dopuščajo izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi s strani delodajalca:

· kršitev pogodbene ali druge obveznosti iz delovnega razmerja, ki vse znake kaznivega dejanja,

· hujša kršitev pogodbene ali druge obveznosti iz delovnega razmerja,  storjena naklepoma ali iz hude malomarnosti,

· neuspešno poskusno delo,

· prepoved opravljanja dela po pravnomočni odločbi, izrečen varnostni, vzgojni ali varstveni ukrep, zaporna kazen daljša kot 6 mesecev,

· ne-vrnitev na delo po suspenzu pogodbe o zaposlitvi,

· ne-spoštovanje zdravstvenih predpisov (111. člen).

· Odpovedni razlogi na strani delodajalca, ki dopuščajo izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi s strani delavca:
· ne-zagotavljanje dela in ne-izplačevanje nadomestila plače,

· izplačevanje bistveno zmanjšanega plačila za delo,

· ponavljajoče ali večkratno nepravočasno izplačevanje plačila za delo,

· ne-zagotavljanje varnosti in zdravja pri delu,

· žaljivo in nasilno ravnanje do delavca,

· diskriminatorno ravnanje glede na spol,

· spolno nadlegovanje oz. ne-zagotavljanje varstva pred spolnim nadlegovanjem. 

· Delavec mora pred izredno odpovedjo predhodno pisno opomniti delodajalca na izpolnitev obveznosti in o kršitvah pisno obvestiti inšpektorja za delo. V primeru utemeljene izredne odpovedi pogodbe o zaposlitvi je upravičen do odpravnine in do odškodnine najmanj v višini izgubljenega plačila za čas odpovednega roka (112. člen).
· Izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi mora pogodbena stranka podati  najkasneje v 15 dneh od seznanitve z razlogi, ki utemeljujejo izredno odpoved in najkasneje v šestih mesecih od nastanka razloga, razen v primerih krivdnega razloga, ki ima vse znake kaznivega dejanja (110. člen).

Odpravnina

· ZDR predvideva pravico delavca do odpravnine v primerih odpovedi pogodbe o zaposlitvi s strani delodajalca iz poslovnega razloga, iz razloga nesposobnosti, zaradi začetka postopka za prenehanje delodajalca ali prisilne poravnave ter v primeru izredne odpovedi pogodbe o zaposlitvi, ki jo poda delavec zaradi kršitev obveznosti delodajalca. 

· Osnova za izračun odpravnine je povprečna mesečna plača, ki jo je prejel delavec ali ki bi jo prejel delavec, če bi delal, v zadnjih treh mesecih pred odpovedjo.
· Kot zakonsko določena višina odpravnine se predlaga:
· 1/5 osnove za vsako leto dela pri delodajalcu, če je delavec zaposlen pri delodajalcu od 1 do 5 let,
· 1/4 osnove za vsako leto dela pri delodajalcu, če je delavec zaposlen pri delodajalcu od 5 do 15 let,
· 1/3 osnove za vsako leto dela pri delodajalcu, če je delavec zaposlen pri delodajalcu nad15 let,

pri čemer se upošteva tudi delo pri delodajalčevih pravnih prednikih (109. člen).

Posebno varstvo pred odpovedjo

· Posebno varstvo pred odpovedjo se zagotavlja v skladu s predlaganimi  zakonskimi rešitvami:

· v zakonu določenim delavskim predstavnikom (113. člen),

· starejšim delavcem (114.in 236. člen),

· delavki v času nosečnosti ter ves čas, ko doji otroka, in staršem, v času, ko izrabljajo starševski dopust (115. člen),

· invalidom in odsotnim z dela zaradi bolezni (116. člen).

· Varstva pred odpovedjo se ne zagotavlja v primerih, ko obstajajo razlogi za izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi ter v postopku  za prenehanje delodajalca.

· Če je posameznemu delavcu zaradi njegovega statusa zagotovljeno večkratno varstvo pred odpovedjo, je potrebno upoštevati močnejše pravno varstvo (117. člen).

Prenehanje pogodbe o zaposlitvi po zakonu 

· Pogodba o zaposlitvi preneha veljati po samem zakonu, ko je delavcu vročena  odločba o ugotovljeni  invalidnosti I. kategorije postala pravnomočna.
· Po samem zakonu, z dnem prenehanja veljavnosti delovnega dovoljenja, preneha veljati pogodba o zaposlitvi, ki jo sklene tujec ali oseba brez državljanstva (119. člen).
11. POSEBNOSTI POGODB O ZAPOSLITVI

Pogodba o zaposlitvi za določen čas

· Pogodba o zaposlitvi za določen čas se bo lahko kot doslej sklepala v omejeno zakonsko določenih primerih, predvsem glede na časovno omejeno naravo dela. Ti primeri se lahko dopolnijo s primeri določenimi v posebnih zakonih ali v kolektivnih pogodbah, sklenjenih na ravni dejavnosti.

· S kolektivno pogodbo na ravni dejavnosti se lahko tudi določi, da manjši delodajalec lahko sklepa pogodbe o zaposlitvi za določen čas z delavci, ne glede na vsebinske omejitve, ki jih določa zakon (52. člen).

· Prepoveduje se tudi t.i. veriženje pogodb, to je zaporedno sklepanje pogodb o zaposlitvi za določen čas z istim delavcem in za isto delo za dalj kot dve leti, prav tako pa tudi sklepanje posamezna pogodbe za določen čas za dalj kot dve leti 

· Izjeme od časovne omejitve, ki jih predvideva že sam ZDR, sopredvsem: nadomeščanje začasno odsotnega delavca, zaposlitev poslovodne osebe ter oseb, vezanih na mandat organa ali funkcionarja. Drugače pa je lahko določeno tudi s posebnim zakonom (53. člen).

· ZDR predvideva tudi prehodno  obdobje do leta 2007 oziroma za manjše delodajalce do leta 2010, v katerem velja časovna omejitev sklepanja pogodb o zaposlitvi za določen čas – tri leta (237. člen).

· Kot sankcija za nezakonito sklepanje pogodb o zaposlitvi za določen čas je predvideno, da se delovno razmerje spremeni v zaposlitev za nedoločen čas (54. člen).

· Določene posebnosti v zvezi z zaposlitvijo za določen čas so predvidene tudi v zvezi s vprašanji prenehanja veljavnosti pogodbe za določen čas in urejene med načini prenehanja veljavnosti pogodbe o zaposlitvi (prenehanje veljavnosti pogodbe s pretekom časa), v rešitvi, ki določa določene pravice pred odpovedjo le v primeru, če traja pogodbeno razmerje dalj kot 6 mesecev in v rešitvi, ki opredeljuje pravico do odpravnine le delavcu, ki je zaposlen več kot 1 leto.

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

· V spremembe zakona o zaposlovanju in zavarovanju za primer brezposelnosti  (Uradni list RS št. 69/98) je bila vključena dopolnitev 6. člena v drugem odstavku, s katero je bila dana podlaga za podeljevanje koncesije delodajalcu, ki opravlja dejavnost posredovanja in zagotavljanja delovne sile. Na podlagi tega člena je Minister za delo, družino in socialne zadeve izdal Pravilnik o pogojih za opravljanje dejavnosti agencij za zaposlovanje (Uradni list RS, št. 48/99,79/00), v katerem je določeno, da “ Agencija opravlja dejavnost posredovanja in zagotavljanja delovne sile tako, da delavce, ki so pri njej zaposleni, na podlagi posebne pogodbe posreduje drugemu delodajalcu zaradi opravljanja dela.”

· ZDR z namenom varstva zaposlenih preko teh agencij, predvideva ureditev posebnosti pogodbe o zaposlitvi med delodajalcem - agencijo, ki ima koncesijo za opravljanje dejavnosti zagotavljanja dela delavcev drugemu delodajalcu - uporabniku, in delavcem. Nadalje ZDR ureja razmerje med delodajalcem – agencijo in delodajalcem – uporabnikom, ter razmerje med delavcem in delodajalcem – uporabnikom (57. do 62. člen). 

Pogodba o zaposlitvi s krajšim  delovnim časom

· Glede na že doslej uveljavljene možnosti zaposlitve s krajšim delovnim časom v naši zakonodaji,  se v ZDR določa možnost zaposlitve s krajšim delovnim časom brez omejitev (tudi brez spodnje meje delovnega časa), tako kot doslej. To pomeni, da je možna tudi npr. 1 ali 2 urna dnevna zaposlitev pri delodajalcu, pa vse do polnega časa, ki velja pri delodajalcu.

· Glede na specifičnost takega načina dela, je bilo potrebno nekatera vprašanja posebej urediti, pri čemer se ta zakon omejuje le na urejanje delovno pravnih vprašanj, vprašanja, ki se nanašajo  npr. na pokojninsko in invalidsko zavarovanje, zdravstveno zavarovanje in na  zavarovanje za primer brezposelnosti, pa so že sedaj predmet urejanja zakonov, ki urejajo ta področja. 

· Tako se z ZDR ureja vprašanje sorazmernosti uveljavljanja pogodbenih in drugih pravic in obveznosti iz delovnega razmerja glede na dolžino delavčevega delovnega časa.

· Zakon sam  določa tudi pravice, ki se ne uveljavljajo sorazmerno (ni pravice do odmora med delovnim časom, če dela delavec dnevno manj kot 4 ure, dopust - minimum 20 delovnih dni, pravica do sodelovanja pri upravljanju, nadurno delo).

· Predvideva  se tudi možnost sklenitve več pogodb z več delodajalci istočasno. Delodajalci bi bili v tem primeru dolžni zagotoviti sočasno izrabo pravic, katerih narava in namen to zahtevajo (letni dopust).

· Z določbo, da je ureditev načina uresničevanja obveznosti in pravic delodajalca in delavca, v primeru več zaposlitev s krajšim delovnim časom, obvezna sestavina pogodbe o zaposlitvi s krajšim delovnim časom, se želi poudariti, da ima delavec v skladu s tem zakonom tudi o teh vprašanjih pravico zahtevati pisno pogodbo o zaposlitvi (64. do 66. člen).

Pogodba o zaposlitvi za opravljanje dela na domu

· Značilnost pogodbe o zaposlitvi za opravljanje dela na domu je, da delavec opravlja delo izven delovnih prostorov delodajalca, na domu, ali v drugih prostorih po njegovi izbiri. Lokacija opravljanja dela vpliva na določene pravice in obveznosti delavca v delovnem razmerju, ne vpliva pa na razmerja, ki izhajajo iz naslova socialne varnosti.

· V takem razmerju  delodajalec ni dolžan upoštevati določb tega zakona glede omejitve delovnega časa, opravljanja nočnega dela, odmora, dnevnega in tedenskega počitka, pod pogojem, da je delavcu zagotovljena varnost in zdravje pri delu. Delavec si delovni čas lahko organizira sam (157. člen).

· Pogodbo o zaposlitvi, s katero se delodajalec in delavec dogovorita o delu na domu, mora delodajalec posredovati inšpektorju za delo, ki lahko v primeru, da delo na domu ni organizirano v skladu z varnostnimi predpisi in standardi, tako delo prepove (67. do 71. člen).

Pogodba o zaposlitvi s poslovodnimi  osebami

· Posebnosti pogodbe o zaposlitvi se predvidevajo tudi za osebe, ki opravljajo funkcijo poslovodenja (člani uprave delniške družbe, poslovodje družb z omejeno odgovornostjo in člani uprave gospodarskih interesnih združenj, direktorji v družbenem podjetju). Pri teh osebah gre praviloma za razmeroma visoko stopnjo ekonomske samostojnosti in neodvisnosti pri delu in pogosto tudi za visoko stopnjo odgovornosti za uspeh oziroma rezultat dela

· Pri delu poslovodnih oseb niso vselej prisotni bistveni elementi, značilni za odvisno delovno razmerje, ali pa so prisotni le v zmanjšanem obsegu ali le nekateri od njih.

· ZDR ne izključuje možnosti, da se poslovodna oseba ne bi zaposlila v delovnem razmerju in glede na to posebej opredeljuje delodajalsko pogodbeno stran, kadar se pogodba o zaposlitvi sklepa s poslovodno osebo (18/3 člen).

· Kot posebnost pa se določa, da lahko stranki v pogodbi o zaposlitvi drugače uredita določene pravice, obveznosti in odgovornosti iz delovnega razmerja (delovno razmerje za določen čas, delovni čas, odmori, počitki, plačilo za delo, disciplinska odgovornost, prenehanje veljavnosti pogodbe o zaposlitvi) (72. člen).          

