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PREGLED POMEMBNEJŠIH NOVOSTI  NA PODROČJU UREJANJA DELOVNIH RAZMERIJ 

Spremembe in dopolnitve Zakona o delovnih razmerjih (v nadaljevanju: ZDR-A)
 so nastale z namenom zagotavljanja večje notranje prilagodljivosti zaposlitve pri delodajalcu,  večje prožne varnosti zaposlitve ob istočasni večji možnosti usklajevanja družinskega in poklicnega življenja delavca, odprave nejasnosti določb Zakona o delovnih razmerjih
 (v nadaljevanju: ZDR) in usklajenosti z drugimi predpisi ter direktivami EU. V nadaljevanju predstavljam kratek pregled nekaterih pomembnejših tovrstnih sprememb oziroma dopolnitev.
Prepoved diskriminacije, spolnega in drugega nadlegovanja ter trpinčenja na delu

Razširja se varstvo delavca zaradi:

· postavljanja v slabši položaj (diskriminacije) tudi zaradi narodnosti in etične pripadnosti. Gre za dopolnitev 6. člena ZDR
, ki določa prepoved diskriminacije pri zaposlovanju, trajanju in prenehanju pogodbe o zaposlitvi zaradi spola, barve kože, rase, zdravstvenega stanja ali invalidnosti itd
. 

· pred nadlegovanjem. Poleg prepovedi spolnega nadlegovanja, ki je že bilo urejeno v 45. členu ZDR in določeno tudi kot razlog za odpoved pogodbe o zaposlitvi delavca, je po ZDR-A prepovedano vsako nadlegovanje; 
· pred trpinčenjem (mobbing) na delu.

Delodajalec bo moral zagotavljati, da ne bo prihajalo do kakršnega koli nadlegovanja, vključno s trpinčenjem na delu, ki bi krnilo dostojanstvo delavca in ga postavljalo v slabši položaj. V primeru kršitve, če delodajalec ne zagotovi varno okolje, je odškodninsko odgovoren. 

Nadlegovanje po ZDR-A je "vsako neželeno vedenje, povezano s katerokoli osebno okoliščino, z učinkom ali namenom prizadeti dostojanstvo osebe ali ustvariti zastraševalno, sovražno, ponižujoče, sramotilno ali žaljivo okolje".

Spolno nadlegovanje pa je "kakršnakoli oblika neželenega verbalnega, neverbalnega ali fizičnega ravnanja ali vedenja spolne narave z učinkom ali namenom prizadeti dostojanstvo osebe, zlasti kadar gre za ustvarjanje zastraševalnega, sovražnega , ponižujočega, sramotilnega ali žaljivega okolja.
Za trpinčenje na delu se po ZDR-A šteje vsako ponavljajoče se ali sistematično, graje vredno ali očitno negativno  in žaljivo ravnanje ali vedenje, usmerjeno proti posameznim delavcem na delovnem mestu ali v zvezi z delom. Gre za mobbing, ki smo ga prevedli kot trpinčenje na delu.
 Gre za psihično trpinčen, ki traja dalj časa z namenom škoditi posamezniku ali skupini. Žrtev mobbinga je lahko vsakdo ne glede na starost, spol idr. Izvaja se lahko v vertikalni (nadrejeni izvaja mobbing nad podrejenim(i) ali obratno) ali horizontalni smeri ( bodisi kot posameznik proti posamezniku ali skupini ali pa skupina proti skupini ali posamezniku). Pojavne oblike mobbinga so: žalitve, poniževanja, grožnje, omalovaževanje, kričanje, verbalno, fizično ali drugo nasilje in druge. 

Zaposlovanje delavcev

ZDR-A jasneje določa možnost zaposlovanja za delovno mesto oziroma vrsto dela  Opredelitev prepušča delodajalcu. Ta ima, v skladu z aktom o sistemizaciji, možnost zaposlovanja za delovno mesto oziroma vrsto dela (20. člena ZDR-A). Objavljajo se prosta delovna mesta oziroma vrsta dela oziroma kot ji ZDR-A poimenuje z enotnim pojmom: dela (prvi odstavek 23. člen ZDR-A). Obvezna sestavina pogodbe o zaposlitvi je naziv delovnega mesta oziroma vrsta dela, s kratkim opisom dela, za katero se zahtevajo enaka stopnja in smer izobrazbe in drugi pogoji za opravljanje dela, ki se določijo v aktu o sistemizaciji (tretja alineja prvega odstavka 29. člena ZDR-A).

 Prednost take ureditve je v tem, da delodajalcu omogočajo večjo fleksibilnost pri odrejanju delavcev na različna dela v času trajanja delovnega razmerja, ne da bi bilo treba delavcu ponuditi novo pogodbo o zaposlitvi; delavcu pa je zagotovljena večja varnost zaposlitve in s tem dohodka, ker lahko opravlja dela na različnih delovnih mestih in zato so manjša tveganja, da bi potreba po delih prenehala.
Tako kot delovna mesta je treba tudi vrste dela določiti v aktu o sistemizaciji. Ali uvajati vrste dela in kako jih določati je pomembno področje skupnega posvetovanja s svetom delavcev.
Dovoljeno je skleniti pogodbo o zaposlitvi s kandidatom, ki ne izpolnjuje pogojev objave, če se ne prijavi kandidata, ki izpolnjuje pogoje in če je taka zaposlitev potrebna zaradi nemotenega opravljanja dela. Pogodba o zaposlitvi se lahko sklene le za čas najdalj enega leta. Gre za določbo, ki omogoča delodajalcu, da nemoteno opravlja dejavnost oziroma zagotavlja stalnost delovnega procesa.

Delodajalcu ni treba objavljati del za določen čas, če gre za nadomeščanje začasno odsotnega delavca, s čimer je podana hitrejše nadomeščanje odsotnega delavca.

Poudarjena je obveznost sklepanja pogodbe o zaposlitvi, če obstojajo elementi delovnega razmerja (trajnost, navodilo in nadzor delodajalca, osebno opravljanje dela za plačilo). Če delodajalec sklene pogodbo civilnega prava, namesto pogodbe o zaposlitvi je dolžan plačati globo od 3000 do 20 000 evrov. Delavec lahko zahteva ugotovitev, da gre za pogodbo o zaposlitvi in odškodnino, če mu je z nezakonitostjo sklenitve pogodbe civilnega prava nastala škoda.

Obveznost obveščanja

Dolžnost delavca, da obvešča delodajalca je razširjena tudi na vse primere sprememb podatkov, ki vplivajo na izpolnjevanje pravic in obveznosti iz delovnega razmerja. Delavec mora sam poskrbeti, da posreduje delodajalcu podatke, ki vplivajo na njegove pravice iz delovnega razmerja. Na primer, če delavec ne obvesti delodajalca o rojstvu otroka, mu delodajalec ni dolžan priznati najmanj en dan dopusta za otroka starega do 15 let ali mu zagotoviti drugo delo zaradi spremenjenega zdravstvenega stanja.
Ta določba je pomembna tudi zaradi vročanja pisanj delavcu. Vsa pisanja bo delodajalec vročal delavcu na naslov določen v pogodbi o zaposlitvi ali na spremenjen naslov, če ga je delavec sporočil delodajalcu.

Suspenz pogodbe o zaposlitvi

Dane so večje možnosti za daljšo odsotnost delavca z dela, ko mu pogodba o zaposlitvi ne preneha, ampak miruje. Za delodajalca je v primerih, ko to določa zakon ali kolektivna pogodba obveza, da to upošteva; ima pa tudi možnost da se z delavcem dogovori, da bo delavec določeno obdobje odsoten z dela (na primer zaradi daljšega izobraževanja v lastnem interesu ali usposabljanja delavca ali potovanja) in ko se vrne, da ga bo "čakalo" delo na podlagi že sklenjene pogodbe o zaposlitvi. Interes bo za to imel delodajalec predvsem v primeru, ko bo želel delavca zadržati na delu.

Posebnosti pogodb o zaposlitvi

Pogodba o zaposlitvi za določen čas se lahko sklene z vodilnim delavcem. Določena je definicija vodilnega delavca. Gre za delavca, ki vodi poslovno področje ali organizacijsko enoto pri delodajalcu in ima pooblastila za sklepanje pravnih poslov ali za samostojne kadrovske in organizacijske odločitve. Položaj vodilnih, se z navedeno ureditvijo na eni strani poslabšuje, saj bo delodajalec lahko z vodilnim delavcem sklenil pogodbo o zaposlitvi za določen čas, s čimer mu je zagotovljena manjša socialna varnost, saj ZDR vodilnim delavcem ne priznava dodatnih ali več pravic kot ostalim delavcem.  Nasprotno za njih delodajalec ni dolžan upoštevati omejitev glede delovnega časa (157. člen ZDR). Po drugi strani pa so z navedeno določbo vodilni delavci tudi varovani, ker bo delodajalec moral skleniti pogodbo o zaposlitvi in ne pogodbo civilnega prava kot to velja za poslovodne organe in prokuriste, pri katerih je dopuščena tudi možnost sklenitve pogodbe civilnega prava.  

Pogodba o zaposlitvi za določen čas se lahko sklene za več kot dve leti tudi v primeru, ko gre za projektno delo in projekt traja več kot dve leti. Pogodba o zaposlitvi mora biti sklenjena za ves čas trajanja projekta. Kdaj se šteje da gre za projekt mora biti določeno v kolektivni pogodbi dejavnosti.

V primeru pogodbe o zaposlitvi s krajšim delovnim časom (part-time zaposlitev) pripada delavcu pravica do regresa za letni dopust sorazmerno delovnemu časa, za katerega je sklenil pogodbo o zaposlitvi. Delavec, ki na primer dela s polovičnim delovnim časom, ima tako pravico do polovice regresa za letni dopust. Navedeno pa ne velja za delavce, ki delajo s krajšim delovnim časom od polnega po posebnih zakonih (na primer starši, invalidi), saj njim pripada celotni regres.

Če poslovodna oseba ali prokurist sklepa pogodbo o zaposlitvi, se lahko nekatere pravice in obveznosti s pogodbo uredijo drugače, jih določa zakon, pri tem pa pogodbeni stranki nista vezani na 2. odstavek 7. člena ZDR, se pravi nista dolžni pravic in obveznosti določiti ugodneje za delavca, lahko jih določita manj ugodno. Prokurist se pri tem obravnava enako kot poslovodna oseba zaradi, ker je zastopnik družbe, enako kot poslovodni organ, po zakonu.

Prenehanje pogodbe o zaposlitvi 

Redna odpoved pogodbe o zaposlitvi

Razlogi za redno odpoved pogodbe o zaposlitvi delavcu s strani delodajalca po ZDR so::

· poslovni razlog, 

· razlog nesposobnosti in 

· krivdni razlog,

Po ZDR-A se dodaja še razlog invalidnosti in sicer:

· nezmožnost 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
.

V primeru odpovedi zaradi invalidnosti ima delavec enake pravice, kot iz odpovedi iz poslovnega razloga. Gre za zapolnitev zakonske praznine katere pravice priznati delavcu invalidu v primeru odpovedi.

Pred redno odpovedjo pogodbe o zaposlitvi iz krivdnega razloga mora delodajalec najkasneje v 60 dneh od ugotovitve kršitve in najkasneje v šestih mesecih od nastanka kršitve pisno opozoriti delavca na izpolnjevanje obveznosti in možnost odpovedi, če bo delavec ponovno kršil obveznosti v enem letu od prejema opozorila. S kolektivno pogodbo dejavnosti je mogoče določiti daljši rok od enega leta, vendar ne daljši od dveh let. Gre za rok, ko delodajalec lahko, brez novega opozorila, odpove delavcu pogodbo o zaposlitvi, če ta v navedenem enoletnem ali dvoletnem obdobju ponovno krši delovne in druge obveznosti.

Pred redno odpovedjo iz razloga nesposobnosti ali krivdnega razloga ali pred izredno odpovedjo mora delodajalec delavcu omogočiti zagovor v razumnem roku, ki ne sme biti krajši od treh delovnih dni, razen, če obstajajo okoliščine zaradi katerih bi bilo od delodajalca neupravičeno pričakovati, da delavcu to omogoči oziroma če delavec to izrecno odkloni ali se neopravičeno ne odzove vabilu na zagovor. V pisnem vabilu na zagovor mora biti naveden obrazložen razlog nameravane odpovedi ter datum, ura in kraj zagovora. Pri zagovoru lahko po pooblastilu delavca sodeluje predstavnik sindikata ali drug pooblaščenec delavca.

V primeru, ko sodišče ugotovi nezakonitost odpovedi pogodbe o zaposlitvi, delavec pa ne želi nadaljevanja delovnega razmerja, sodišče delavcu prizna ustrezno denarno odškodnino v višini največ 18 mesečnih plač delavca, izplačanih v zadnjih treh mesecih pred odpovedjo pogodbe o zaposlitvi. Kolektivne pogodbe bodo lahko določile višje odškodnine. Zakonska določba o višini odškodnine je v pomoč pri presoji kolikšna je lahko primerna odškodnina.

Odpovedni razlog mora biti utemeljen.

Če v primeru odpovedi iz poslovnega razloga ali razloga nesposobnosti delodajalec delavcu ponudi sklenitev nove pogodbe, in delavec ponudbo delodajalca sprejme, mora skleniti novo pogodbo o zaposlitvi v roku 15 dni od prejema pisne ponudbe (prej se je moral delavec izjasniti v roku 30 dni).

Če delodajalec delavcu ponudi novo pogodbo o zaposlitvi se za ustrezno zaposlitev šteje zaposlitev, za katero se zahteva enaka vrsta in stopnja izobrazbe, kot se je zahtevala za opravljanje dela po dosedanji pogodbi o zaposlitvi, in za delovni čas, kot je bil dogovorjen v dosedanji pogodbi o zaposlitvi ter kraj opravljanja dela ni oddaljen več kot tri ure vožnje v obe smeri z javnim prevoznim sredstvom ali organiziranim prevozom delodajalca od kraja bivanja delavca.

Mogoča je tudi ponudba nove zaposlitve pri drugem delodajalcu. Če delodajalec odpove pogodbo o zaposlitvi in je delavcu že v času odpovednega roka bodisi s strani delodajalca ali zavoda za zaposlovanje ponujena nova ustrezna zaposlitev za nedoločen čas pri drugem delodajalcu ter delavec sklene pogodbo o zaposlitvi, mu delodajalec ni dolžan plačati odpravnine po 109. členu ZDR. Pogoj pa je, da se drugi delodajalec v pogodbi o zaposlitvi zaveže, da bo glede minimalnega odpovednega roka
 in pravice do odpravnine upošteval delovno dobo delavca pri obeh delodajalcih.

Subjektivni rok za podajo odpovedi iz krivdnega razloga se podaljšuje na 60 dni od ugotovitve utemeljenega razloga (prej je bil 30 dni odkar se je izvedelo za kršitev pogodbe), in objektivni rok je šest mesecev od nastanka utemeljenega razloga (razen v primeru ko gre za kaznivo dejanje). V primeru poslovnega razloga in razloga nesposobnosti redne odpovedi velja enoten šestmesečni rok. Navedeni roki predstavljajo zadostno dolgo obdobje za izvedbo postopka redne odpovedi s strani delodajalca.
Izredna odpoved s strani delodajalca
Dodaten primer, ko je dopustno izreči izredno odpoved je, če delavec najmanj pet dni zaporedoma ne pride na delo, o razlogih za svojo odsotnost pa ne obvesti delodajalca, čeprav bi to moral in mogel storiti. Če se delavec ne vrne na delo do vročitve izredne odpovedi, preneha delavcu pogodba o zaposlitvi s prvim dnem neupravičene odsotnosti z dela.
Jasnejša je ureditev odpovedi pogodbe o zaposlitvi v primeru, da delavec poskusnega dela ne opravi uspešno. V tem primeru se odpoved poda ob poteku poskusnega dela in delavcu ni treba zagotavljati zagovora.

Subjektivni rok za podajo izredne odpovedi se zaradi večje možnosti izvesti postopek odpovedi podaljšuje na 30 dni od ugotovitve utemeljenega razloga (prej je bil 15 dni od seznanitve z razlogi, ki utemeljujejo izredno odpoved).

Izredna odpoved delavca
Razlogi za izredno odpoved delavca so dopolnjeni v skladu s siceršnjo novo zakonsko ureditvijo pravice do enake obravnave in prepovedi spolnega in drugega nadlegovanja ali trpinčenja na delovnem mestu. Vsakršno nadlegovanje in trpinčenje na delu se šteje kot razlog odpovedi po 112. členu ZDR.

Posebno varstvo pred odpovedjo

Starejši delavec pred odpovedjo iz poslovnega razloga ni varovan v primeru, če mu je ponujena nova ustrezna zaposlitev pri delodajalcu, pa jo odkloni.  

Novost predstavlja tudi podaljšano varstvo pred odpovedjo v primeru starševstva še en mesec po poteku starševskega dopusta. Bolj jasno je določeno, da lahko delavka obvesti delodajalca o svoji nosečnosti, tudi v času odpovednega roka. 

Delovni čas

Po novi ureditvi lahko nadurno delo letno traja največ 170 ur (doslej 180 ur), s soglasjem delavca pa lahko  traja tudi do največ 230 ur letno. Delodajalec mora pisno soglasje delavca pridobiti za vsakokratno odreditev nadurnega dela, ki presega 170 ur. Delavec, ki odkloni pisno soglasje ne sme zaradi tega trpeti neugodnih posledic v delovnem razmerju.

Če delavec zaradi potreb usklajevanja družinskega in poklicnega življenja predlaga drugačno razporeditev delovnega časa, mu mora delodajalec, upoštevaje potrebe delovnega procesa, pisno utemeljiti svojo odločitev.

Delodajalec, ki med letom začasno prerazporedi delovni čas, je dolžan o tem pisno obvestiti delavce en dan pred prerazporeditvijo delovnega časa (doslej je v primeru razporeditvijo delovnega časa več kot deset delavcev le-te moral obvestiti najmanj tri dni prej). Gre za možnost hitrejšega prilagajanja potrebam delovnega procesa.
Letni dopust

Delodajalec je dolžan delavce najkasneje do 31. marca pisno obvestiti o odmeri letnega dopusta za tekoče koledarsko leto.

Jasneje je določene izraba letnega dopusta pri več delodajalcih. Če delavec med koledarskim letom sklene pogodbo o zaposlitvi z drugim delodajalcem, mu je vsak delodajalec dolžan zagotoviti izrabo sorazmernega dela dopusta glede na trajanje zaposlitve delavca pri posameznem delodajalcu v tekočem koledarskem letu, razen v primeru drugačnega dogovora.

Novost je, da imajo starši šoloobveznih otrok pravico izrabiti najmanj teden dni letnega dopusta v času šolskih počitnic. Delodajalec lahko delavcu to pravico odreče le, če bi njegova odsotnost resneje ogrozila delovni proces.

Plačni sistem

Sestavine plače se po ZDR-a ne spreminjajo. Novost je v tem, da je omogočena  možnost izplačevanja dodatkov v absolutnem ali relativnem znesku. Če se bo določal v nominalnem znesku, bodo delavci, ki delajo v enakih pogojih upravičeni do enakega dodatka, ne glede na višino njihove osnovne plače.

Regres za letni dopust je določen delavcu, ki delajo krajši delovni čas od polnega, sorazmerno delovnemu času, za katerega je sklenil pogodbo o zaposlitvi, razen v primeru, ko delavec dela krajši delovni čas v posebnih primerih.

Jasneje je določena odpravnina ob upokojitvi. Delavec, ki se reaktivira nima pravice do ponovne odpravnine. Delavec, ki se delno upokoji je upravičen do delne odpravnine v sorazmernem delu glede na upokojitev. Sorazmerno odpravnino dobi tudi delavec, ki je delal krajši delovni čas, razen po posebnih predpisih.

Delavec ni upravičen do odpravnine v primeru financiranja dokupa pokojninske dobe in pridobitve pokojnine v primeru odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga in razloga nesposobnosti; upravičen pa je do plačila razlike.

Disciplinska odgovornost

Sklep delodajalca o denarni kazni zoper katerega delodajalec ni zahteval sodnega ali arbitražnega varstva je izvršilni naslov. Disciplinski ukrep denarne kazni se lahko izreče delavcu le, če je opredeljen le v kolektivni pogodbi na ravni dejavnosti. Delodajalec bo lahko sklep o denarni kazni, ki ga delavec ni izpodbijal uporabil kot verodostojno listino za izvršbo na izvršilnem sodišču.

Sporazum o razrešitvi spora s pomočjo inšpektorja za delo
Če v sporu posreduje inšpektor za delo kot posrednik ali mediator in stranki skleneta sporazum o razrešitvi spornega razmerja ima tak sporazum moč izvršilnega naslova. To pomeni, da je sporazum zadostna pravna podlaga, da delavec uveljavi odpravo kršitve ali izpolnitev obveznosti delodajalca neposredno pred izvršilnim sodiščem. 

Delavec bo dosegel svojo zahtevo izven sodne poti, kar je kakovostno pomembna odločitev za urejanje medsebojnih razmerij z delodajalcem. Za razrešitev spornega razmerja ne bo potreboval pravnomočno sodbo sodišča, ampak bo vložil predlog za izvršbo na izvršilnem sodišču, pri čemer mu bo kot pravna podlaga služil sporazum sklenjen s pomočjo inšpektorja za delo.

Arbitraža

Delavec in delodajalec se lahko  sporazumeta, da bo njun spor rešila arbitraža in ne delovno sodišče. Pogoj za arbitražno odločanje pa je poleg dogovora med delavcem in delodajalcem tudi, da je arbitraža določena kot možnost za reševanje individualnih sporov med delavcem in delodajalcem v kolektivni pogodbi in da delavec in delodajalec skleneta navedeni sporazum najkasneje v roku 30 dni od poteka roka za izpolnitev obveznosti ali odpravo kršitev. Opuščen je tak dogovor v pogodbi o zaposlitvi.
Arbitraža mora sprejeti odločitev najkasneje v 90. dneh (doslej v 60. dneh).

Gre za izvensodno reševanje individualnega spora med delavcem in delodajalcem, pri čemer ima arbitražna odločba enako moč kot sodba sodišča. Spor mora arbitraža rešiti najpozneje v roku 90 dni, kar je pozitivno za urejanje nadaljnjih razmerij z delavcem, da konfliktna situacija ne traja dolgo.

Delavec o isti stvari ne more uveljavljati svoje terjatve pred delovnim sodiščem, če je zahtevek že uveljavljal pred arbitražo in je ta sprejela odločitev. 

Delovna knjižica

Delovna knjižica od 1.1. 2009 ne bo več obvezna listina o izkazovanju delovne, zavarovalne in pokojninske dobe  delavca.

Zaradi uveljavljanja pravic iz delovnega razmerja bo delodajalec moral razpolagati s podatki o delovni dobi delavca, zato bo zagotovljen dostop do potrebnih podatkov v elektronski obliki. Delovne knjižice naj ne bi izgubile vrednosti dokazne listine, zato je priporočljivo, da jih delavci hranijo tudi po letu 2008. 

Sklep

Ugotovimo lahko, da so spremembe ZDR sledile cilju varne in prožne zaposlitve. Varnost zaposlitve se delavcu povečuje predvsem:  z uvajanjem vrste dela; s poudarjeno prepovedjo sklepanja pogodb civilnega prava, v primerih ko obstojajo elementi delovnega razmerja; z obveznostjo delodajalca, da mora v postopku odpovedi preveriti, ali obstoja možnost zaposlitve pri drugem delodajalcu;  z večjo možnostjo določanja mirovanja pogodbe o zaposlitvi idr. Spremembe ZDR pa delodajalcu omogočajo večjo prožnost pri zaposlovanju  z določitvijo: vrste dela, s čimer mu je omogočena napotitev delavca na druga dela v času trajanja delovnega razmerja, ne da bi bilo treba delavcu ponuditi novo pogodbo o zaposlitvi; z določitvijo daljših rokov odpovedi mu je omogočena lažja izpeljava postopkov odpovedi; zaposlovanje brez objave mu omogoča hitrejše prilagajanje spremembam; enako velja za zaposlitev kandidata, ki ne izpolnjuje pogojev objave, z zaposlitvijo za določen čas zaradi začasnega nadomeščanja odsotnega delavca, ne da bi bilo treba objaviti dela; krajšega roka za obveščanje v primerih začasne prerazporeditve delovnega časa delavca idr.
� Zakon o spremembah in dopolnitvah zakona o delovnih razmerjih, Uradni list RS, št 103/07.


� Zakon o delovnih razmerjih, Uradni list RS, št. 42/02.


� Poleg ZDR določa neposredno in posredno diskriminacijo ter nadlegovanje tudi Zakon o uresničevanju enakega obravnavanja (ZUNEO), Uradni list RS, št. 50/04.


�Podlaga za navedeno dopolnitev je dana v:


Direktivi sveta 2000/43/ES o uresničevanju načela enakega obravnavanja oseb ne glede na rasno in etično poreklo


Direktivi Sveta 2000/78/ES o splošnih okvirih enakega obravnavanja pri zaposlovanju in delu in 


      -     Evropski socialni listini.


 


� Največkrat se mobbing definira po  Heinzu Leymanu, švedskem delovnem psihologu, da gre za "konfliktov polno komunikacijo na delovnem mestu med sodelavci ali med podrejenimi in nadrejenimi, pri čemer je napadena oseba  v podrejenem položaju in izpostavljena sistematičnim in dlje časa trajajočim napadom ene ali več oseb z namenom izrinitve iz delovne organizacije oziroma sistema pri tem pa napadena oseba to občuti kot diskriminarajoče (Leyman Heinz, Der neue Mobbing-Bericht, Rohwolt Taschenbuch Verlag GmbH, Reinbek, 1995, str.18).


� Zakon o pokojninskem in invalidskem zavarovanju, Uradni list RS, št. 109/06-uradno prečiščeno besedilo, 101 in 102 člen.





� Zakon o zaposlitveni rehabilitaciji in zaposlovanju invalidov, Uradni list RS, št. 16/07. 39  in 40 . člen.


� Minimalni odpovedni roki v primeru odpovedi iz poslovnega razloga so po novem izenačeni z dosedanjimi odpovednimi roki v primeru odpovedi iz razloga nesposobnosti. Določba pa se bo pričela uporabljati šele po spremembi določb Zakona o zaposlovanju in zavarovanju za primer brezposelnosti, ki se nanašajo na pravico do nadomestila za primer brezposelnosti za osebe, ki so starejše od 50 let in imajo najmanj 25 let delovne dobe pri zadnjem delodajalcu.
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